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Taman tutkimustyyppisen opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda, miten johtaminen vaikuttaa
alaisen motivaatioon ja tyéhyvinvointiin. Opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantona finanssialan
yritykselle X, jonka kuutta tydntekijaa haastateltiin kevaalla 2024.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli saada selville, miten tyontekijat kokevat johtamisen vaikuttavan
motivaatioon ja tyohyvinvointiin ja mika on tyontekijamielikuva, jotta organisaation johtamista ja
siihen liittyvia kaytantoja ja toimintatapoja voitaisiin kehittda vastuullisesti.

Opinnaytetyon aihe oli rajattu tutkimaan johtamista kontekstuaalisena ilmiona, jota sisaltaa seka
ihmisten etta asioiden johtamista. Erilaiset johtamisen mallit, johtamisen historia seka
johtamisen teoriat rajattiin pois, ja johtamista kasiteltiin ilmiéna ja lisdksi hyvan johtamisen
nakokulmasta. Motivaatioita avattiin erilaisten teorioiden avulla, ja tydhyvinvointi kasitteena
avattiin, sen kytkeytyessa selkeasti paateemaan motivaatioon.

Tutkimushaastattelut tehtiin maaliskuussa 2024 ja tutkimusmenetelmana oli puolistrukturoitu
haastattelu, jossa haastateltaville esitettiin samat kysymykset. Haastateltavat saivat tutustua
kysymyksiin etukateen. Tuloksia analysoitiin kvalitatiivisin menetelmin.

Tutkimustulosten mukaan johtamisella on merkittdva vaikutus niin motivaation kuin
tydhyvinvoinninkin nakokulmasta. Motivaatioon vaikuttavia tekijoita johtamisen nakdkulmasta
olivat muun muassa vuorovaikutus alaisen ja johtajan valilla, alaisen tukeminen, vastuun
antaminen, etenemis- ja kouluttautumismahdollisuudet, tasa-arvoinen kohtelu niin
palkkauksessa kuin muutenkin tyéntekijdiden valilla sekd palaute niin korjaavassa kuin
positiivisessa mielessa.
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1 Johdanto

Johtaminen on asia, jolla voidaan vaikuttaa voimakkaasti organisaatioiden kehittdmiseen ja
tydéeldman laatuun. Hyvalla johtamisella voidaan saavuttaa menestysta, hyvinvointia ja
sitoutuneisuutta. Myds huonolla johtamisella voidaan menestya, mutta etenkin tyontekijoiden

motivaatioon, tyéhyvinvointiin ja sitoutumiseen silla on suuri merkitys.

Taman opinnaytetyon aiheen valinta perustuu kirjoittajan henkilokohtaiseen kiinnostukseen
esihenkiloty6ta ja johtamista kohtaan. Erityisen kiinnostavaa johtamisesta tekee sen suuri
vaikuttamismahdollisuus tyontekijan tuloksen, tydssa viihtyvyyden, tydhyvinvoinnin ja sitoutumisen
nakokulmasta. Opinnaytetydn aiheen valinta perustuu henkildkohtaisen kiinnostuksen lisaksi
toimeksiantajan Iahtdkohtiin tutkia aihetta, jotta voitaisiin saada tyontekijanakokulma nykytilasta.
Toimeksiantajan odotukset tyota kohtaan ovat tulokset, joiden perusteella voidaan arvioida miten
tydntekijat kokevat johtamisen ja esihenkildtydn vaikutuksen motivaatioon ja tydhyvinvointiin

nykyhetkessa ja millaista johtamista he kaipaavat tulevaisuudessa.

Nykypaivana arvostetaan hyvaa johtamista niin korkealle, ettéd ihmiset ovat valmiita vaihtamaan
tyopaikkaa johtajan perassa. Johtaminen on ennen kaikkea vuorovaikutusta alaisten ja johtajien

kesken. Keskeista vuorovaikutuksessa tydyhteisdssa on kannustus ja luottamus (livonen 1995).

Mutta millaista on hyva johtaminen kaytannon tydelamassa ja minkalaista johtamista tydntekijat
arvostavat? Tassa opinnaytetydssa pureudutaan johtamiseen alaisen ndkodkulmasta. Johtamista
tarkastellaan ensisijaisesti motivaation nakdkulmasta, joka puolestaan vaikuttaa olennaisesti myds

tydhyvinvointiin. Téman vuoksi nakdkulmana téssa tydssa on motivaation lisaksi tydhyvinvointi.

Tutkimus toteutetaan laadullisena, eli Kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimusmenetelmana
kaytetdan puolistrukturoitua teemahaastattelua. Laadullinen tutkimus tarkoittaa aineistoihin ja
niiden analyysiin perustuvaa tutkimusta (Tietoarkisto, s.a.) Keskeista laadullisessa tutkimuksessa
on suhteellisen pieni tutkittava joukko, joka mahdollistaa tuloksen mahdollisimman perusteellisen
analysoinnin (Eskola & Suoranta, 18.) Tutkimus suoritetaan toimeksi antavan yrityksen 6—8
tyontekijalle, jotka toimivat myynnillisissa asiantuntijatehtavissa finanssialalla. Tutkimusaineisto
kerataan puolistrukturoidulla haastattelulla. Haastattelut toteutetaan viikolla 10, maaliskuussa
2024.

Haastateltavien valinnan perustana on taso: kaikki haastateltavat tydskentelevat organisaatiossa
nimikkeelld asiakkuusneuvoja- tai asiantuntija. Tyontekijat jakautuvat henkildasiakkuuksien,
yritysasiakkuuksien ja varainhoidon tydtehtaviin, ja haastatteluun pyritdan valitsemaan eri ikaisia ja

eri pituisen uran omaavia henkil6ita, jotka tydskentelevat eri toimipisteilld, jotta otanta olisi



mahdollisimman monipuolinen. Tyontekijat haastatellaan Teams-verkkopuhelun kautta, jolloin
nauhoite ja transkriptio tallennetaan. Aineistoa kaytetdan tutkimustulosten analysointiin ja

kehitysehdotuksien laatimiseen.
1.1 Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja valikoitui tyon tekijan, eli opinnaytetyon kirjoittajan ollessa
kirjoitushetkella tydsuhteessa kyseisessa organisaatiossa. Toimeksiantajan tarkemmat tiedot on
alan luonteen vuoksi haivytetty, ja toimeksiantajaa kutsutaan tassa tydssa nimella Yritys X.
Toimeksiantajana on Uudenmaan ja Paijat-Hameen alueella toimiva finanssialan yritys X, joka
tuottaa asiakkailleen niin pankki, vakuutus kuin Kiinteistonvalityspalveluita. Yritys X tyollistaa
kirjoitushetkella noin 50 finanssialan ammattilaista. Toimeksiantajan paatoimiala on pankki ja

tarkemmin rahoitus- ja luottotoiminta.
1.2 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittda, miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon
toimeksi antavan yrityksen tyontekijdiden nakékulmasta, mikd on motivaation nykytila ja miten

johtamista voitaisiin tydntekijanakokulmasta kehittdd motivaation ja tydhyvinvoinnin lisdamiseksi.

Opinnaytetyon tutkimusongelmana on: Miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon ja

tydhyvinvointiin yrityksessa X?

Tutkimuksen alaongelmia ovat

1. Mita on hyva johtaminen?
Miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon?
Miten johtaminen vaikuttaa alaisen tyéhyvinvointiin?

Millaisena motivaatio koetaan nykyhetkessa yrityksessa X?

o bk~ @D

Millaisilla keinoilla johtamista voitaisiin kehittda yrityksen X tydyhteistssa?

Alla olevassa peittomatriisissa esitetdan tutkimuksen alaongelmat ja niiden yhteys tietoperustan

lukuihin, tuloksiin sekd haastattelukysymyksiin.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta | Tulokset | Haastattelurungon
kysymykset
(luku) (luku)
1. Mita on hyva johtaminen?
2 6.1 2
2. Miten johtaminen vaikuttaa alaisen
, , 3 6.2 1,3,4,6,7
motivaatioon?
3. Miten johtaminen vaikuttaa alaisen
. 4 6.3 9
tyohyvinvointiin?
4. Millaisena motivaatio koetaan
. . 3 6.2 5
nykyhetkessa yrityksessa X?
5. Millaisilla keinoilla johtamista voitaisiin
T ; . 2 6.4 8,10
kehittaa yrityksen X tydyhteisdssa?

Opinnaytetydn aihe on rajattu tyontekijanakokulmaan, jolloin tutkimuksen perusteella on
analysoitavissa mita Yritys X:n tyontekijat ajattelevat hyvan johtamisen olevan, millaisia positiivisia
tai negatiivisia vaikutuksia johtamisella voi olla tyontekijan motivaatioon ja tydhyvinvointiin.
Teoreettisen viitekehyksen avulla pyritdan avaamaan johtamisen maaritelman avulla johtamista
iimiéna, joka on kokonaisuutena laaja kasite. Laajuutensa vuoksi nakdokulma on rajattu
johtajuuteen, jota toteutetaan niin esihenkilo kuin johtajatasollakin ja joka sisaltaa niin ihmisten kuin
asioiden johtamista, jotka molemmat nayttaytyvat tyontekijanakokulmassa. Johtamisen eri
teorioita, osa-alueita tai johtamismalleja ei lahdeta avaamaan tassa raportissa, vaan johtamista

kasitelldan yksinkertaisesti ja keskidssa on motivaatio.

Motivaatio- ja tydhyvinvointiteorioiden avulla pyritddn avaamaan motivaatiota ja tyéhyvinvointia
iimidina, jotka koskettavat kaikkia johdettavia. Opinnaytetyon konkreettisena tavoitteena on tehda
tutkimus, jonka tulos vastaa tutkimus ongelmaan "Miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon
ja tydhyvinvointiin?” ja mita kehitettdvaa Yritys X:ssa on johtamisen saralla, jotta tydntekijat
motivoituisivat enemman, pysyisivat yhta motivoituneena tai heidan motivaationsa ei laskisi.
Tavoitteena on onnistunut haastattelututkimus, jonka aineiston perusteella pystyttaisiin
paattelemaan toimeksi antavan yrityksen tyontekijdiden nakékulma tdman hetken motivaatiosta ja

johtamisesta. Tavoitteena on tuloksen yleistettavyys koko tydyhteisén tasolle.

Tavoitteena tutkimuksessa on paasta niin lahelle totuutta kuin mahdollista (Metsdmuuronen 2008,
7.) Tavoitteen vuoksi tutkimusmenetelmasta rajautui pois Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus,
koska tutkimuksen otantajoukko jaisi tdssa tapauksessa liilan pieneksi, maarallisen tutkimuksen

tulosten luotettavan analyysin nakékulmasta.



Opinnaytetyon tavoitteena on tehda luotettavasti, vastuullisesti ja projektinhallinnallisesti onnistunut
tutkimusraportti, jonka lopputulosta ja kehitys ehdotuksia toimeksi antaja voisi hyddyntaa
kehittdessaan vastuullisesti organisaation johtamista ja siihen liittyvia toimintatapoja ja kaytantoja.
Tavoitteena on toteuttaa tutkia aihetta niin, etta kirjoittaja onnistuu tydéssadan saaden aikaiseksi
yleistettdvan niin tydyhteisdlle kuin tutkijalle itselleen hyddyllisen lopputuloksen, joka avaa uusia

nakokulmia.
1.3 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetydraportti etenee johdannosta toiseen paalukuun, jonka alaluvuissa kasitelldan
tutkimuksen tietoperustaa ja teoreettista viitekehysta. Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan
aluksi johtamista kasitteena. Teoriaosuudessa kasitelldan kasitteet johtaminen, ihmisten
johtaminen (Leadership) ja asioiden johtaminen (Management), strateginen johtaminen ja hyva

johtaminen.

Kolmas paaluku kasittelee motivaatiota. Motivaation kasitettd avataan motivaatioteorioiden avulla.
Luvussa avataan myds sisaisen ja ulkoisen motivaation kasitteet sekd motivoinnin keinot. Neljas

paaluku kasittelee tydhyvinvointia, sen merkitystd suhteessa motivaatioon ja tyén tuottavuuteen.

Viidennessa paaluvussa avataan tutkimuksen teon teoriaa ja perustellaan tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmaa seka tutkimussuuntausta, ja esitelldan tutkimussuunnitelma.

Kuudennessa paaluvussa analysoidaan tutkimusaineistoa ja tehdaan johtopaatoksia.

Seitsemas luku siséaltda pohdintaosion, jossa esitetaan johtopaatdkset seka kehitysehdotukset
toimeksiantajalle, pohditaan tutkimuksen tulosten luotettavuutta ja arvioidaan

opinnaytetybprosessia ja omaa oppimista.
1.4 Keskeiset kisitteet

Johtamista esiintyy kaikkialla ja eri tasoilla ja sita voidaan kasitellda monesta ndkdkulmasta. Tassa
opinnaytety0ssa johtamista kasitellaan ihmisten johtamisen nakdkulmasta, eli painottuen

vahvemmin esihenkilotyohon.

Motivaatio on psykologinen kasite, joka tarkoittaa tilaa, jossa ihminen toimii suoriutuakseen
tilanteista. Motivaatio koostuu motiiveista, jotka voidaan karkeasti jakaa tunteeseen
valinnanmahdollisuuksista, tunteeseen omasta osaamisesta, merkityksellisyyden seka edistymisen

tunteeseen (Viitala 2005,143.) Johtamisen lisaksi keskeisena kasitteena on motivaatio.

Tyohyvinvointi muodostuu tydén mielekkyyden, ty6terveyden, tydturvallisuuden seka hyvinvoinnin

yhdistelmasta. Motivoiva ilmapiiri ja tydon mielekkyys vaikuttaa kohottavasti tydhyvinvointiin.



Tyohyvinvointi vaikuttaa tyon tuottavuuteen, sairauspoissaoloihin ja sitoutumiseen. (Sosiaali- ja

terveysministerio s.a.)

Kvalitatiivinen tutkimus eli laadullinen tutkimus on joukko erilaisia tutkimuskaytantoja. Keskeisia
kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimusmetodeja ovat havainnointi, tekstianalyysi, haastattelu ja
litterointi. Havainnoinnilla tarkoitetaan alustavaa tyota, jota kaytetaan tutkittavan kohteen
ymmartamiseen. Tekstianalyysissa pyritdédn ymmartdmaan kulttuurin jasenten kayttamia
kategorioita. Haastattelussa esitetdan avoimia kysymyksia haastateltaville yksilGille, joiden

vastausten litterointia kaytetaan tutkittavien puheen analyysiin. (Metsamuuronen 2008, 13-15.)
1.5 Vastuullisuus

Taman opinnaytetydn vastuullisuusnakdékulma on huomioitu seka aiheen valinnan, etta
tutkimuksen toteutuksen kannalta. Nykypaivan yksi puhutuimpia tyéelamaan liittyvia puheenaiheita
on tyontekijoiden kokemat suorituspaineet ja tyduupumus. Johtamisella voidaan vaikuttaa
organisaation vastuullisen kehittdmisen nakokulmasta seka motivaatioon ettd tyohyvinvointiin,
jotka vaikuttavat niin yhteiskunta, organisaatio, tydryhma etta yksilétasolla. Tydelama ei ole
ihmisen henkilokohtaisesta elamasta erillinen osa-alue, vaan tydn parissa vietetdan lahes suurin
osa paivasta. Se kuinka motivoitunut ja hyvinvoiva ihminen on tyéssaan, vaikuttaa edelleen
muuhun eldmaan ja ymparistéon kuten perhe-elamaan. Tama taas nakyy yhteiskunnallisella
tasolla.

Hyvalla johtamisella ja organisaation vastuullisella kehittamisella pystytaan tukemaan ja luomaan
motivaatiota ja tyohyvinvointia, joka vaikuttaa niin yksilon henkilokohtaiseen eldamaan ja

ymparistoon kuin toisaalta organisaation menestykseen ja sita kautta yhteiskunnan rakentamiseen.



2 Johtaminen

Tassa luvussa keskitytdan johtamisen kasitteeseen, ja pyritdan lahteiden avulla avaamaan mita

johtaminen on, millaisia linjoja johtamiskasitteen alta 16ytyy ja millaista on hyva johtaminen.
21 Johtamisen maaritelma

Johtaminen on toimintaa, jonka tavoitteena on saada eri asemissa olevat, eri taustaiset henkil6t
toimimaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtamista voidaan pitaa myds tehtavana, joka
palvelee ihmistd mahdollistamalla otolliset olosuhteet parhaan tuloksen saavuttamiseksi.
(Puolustusvoimat 2012,12.) Johtaminen on myos toimintaa, jossa erilaisissa ymparistoissa,
erilaiset ihmiset toimivat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Johtamisen tutkiminen sisaltaa
vahvasti kasitteen myds organisaation tutkimisesta, koska ei ole johtajaa ilman johdettavaa
joukkoa. (Rasanen & Tienari 2007.)

Tavoitteena johtamisessa on saavuttaa asetettu paamaara. Keskeista johtamisessa on, kuinka
tavoiteltu paamaara saavutetaan. Jotta voidaan johtaa, tarvitaan organisaatio ja resursseja.
Paamaaran tavoittamiseksi tulee ratkaista, kuinka organisaatio saadaan toimimaan
mahdollisimman tehokkaasti ja kuinka resurssit saadaan hyédynnettya mahdollisimman
tuloksekkaasti. Johtamisen ytimessa on ratkaista, miten johdetaan, jotta saavutetaan haluttu

lopputulos mahdollisimman tehokkaasti. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)

Perinteisesti johtaminen on maaritelty valvovaksi ja mekaaniseksi toiminnaksi, jossa tyontekija on
osa koneistoa. Nykyaikaiset ja uudemmat maaritelmat perustuvat humanistiseen ihmiskasitykseen,
jossa ihminen on itseohjautuva ja kehityshaluinen itsenadinen toimija. Johtajan tehtadvana on alaisen
sitouttaminen toimimaan yhteisten paamaarien hyvaksi ja osallistaminen toiminnan jatkuvaan
kehittdmiseen yhdessa johdon kanssa. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.) Johtaminen voidaan nahda
sosiaalisiin suhteisiin keskittyvana prosessina, jossa molemminpuolinen hyva suhde johtajan kuin
johdettavan nakdkulmasta tuo positiivisia tuloksia, kuten parantaa suorituskykya ja tyohyvinvointia
(Einola & Alvesson 2019.)

Myos Juuti (1996) on todennut artikkelissaan "Mita on johtaminen”, etta johtaminen
vuorovaikutusta, jolloin vapaaehtoisessa yhteistoiminnassa toimitaan organisoidusti, koordinoidusti
ja padamaarahakuisesti. Johtamisen tieteellisessa tutkimuksessa on tutkittu johtajuutta ja johtamista
tilanneteorioiden, kayttaytymisteorioiden ja piirreteorioiden avulla. Mikaan naista teorioista ei ole

kuitenkaan onnistunut selittdmaan johtamisen onnistumista.

Ruohotie on puolestaan maaritellyt artikkelissaan, etta johtajuus voidaan ndhda sosiaalisena

prosessina, jossa on johtajan lisdksi yksi tai useampia alaisia.



"Tarkeinta johtamisen tutkimuksessa ja kdytdnndssa on ymmartaa alaisten
motivaatiota, tunteita ja kehitysta ja niiden pohjalta analysoida kuinka esimiehet

voivat vaikuttaa noihin prosesseihin”’(Ruohotie 2006,114-127).

Johtaja vaikuttaa alaisen ajatuksiin, asenteisiin ja tunteisiin luoden edellytyksid minakuvan
muutokselle. Mindkuvan ja identiteetin muutoksen seurauksena myos tyokayttaytyminen muuttuu.
Ruohotien mukaan johtajakeskeisen tarkastelun heikkoutena on, etta johtajan prosesseja ei ole

sidottu alaisen prosesseihin. (Ruohotie 2006, 114-127.)

Johtaminen ndhdaan sosiaalisiin suhteisiin keskittyvana prosessina, jossa molemminpuolinen hyva
suhde johtajan kuin johdettavan nakdkulmasta tuo positiivisia tuloksia, kuten parantaa

suorituskykya ja tydhyvinvointia.

Johtajuutta voidaan kuvailla monin eri tavoin, mutta alla on listaus tekijoista, joista tunnistaa
johtamisen:

- Johtaminen on prosessi

- Johtaminen sisaltda vaikuttamista

- Johtaminen vaatii ryhman

- Johtaminen vaatii yhteiset tavoitteet

Johtamisen avulla pyritdan aina vaikuttamaan. Jos ei ole vaikuttamista, ei ole johtamista. Ryhmat
ovat konteksti, jossa johtajuutta tapahtuu. Johdettava joukko voi olla organisaatio, tyéryhma tai
tiimi. Johtaja on yhden yksilén vaikutusta tdman johdettavan joukon toimintaan, jotta yhteiset
tavoitteet saavutetaan. (Northouse 2022, 7.) Johtamista toteutetaan niin strategian, liiketoimintojen
kuin henkildston osa-alueilla. Strategialla on suora yhteys henkildstén johtamiseen ja usein
organisaation strategiset valinnat perustuvat henkildstévoimavaroihin. Liiketoimintastrategia ja

henkildstéjohtaminen nivoutuvat yhteen strategisessa johtamisessa. (Viitala 2014.)

Johtaminen voidaan jakaa my0s ihmisten ja asioiden johtamiseen, Leadershipiin ja
Managementiin. Leadership maaritellaan usein toiminnaksi, joka on asioiden johtamista tukevaa
toimintaa. Ihmisten johtamisessa johdetaan tyOyhteis6a, ihmisten sitoutumista, ja
yhteenkuuluvuutta, kun taas Management eli asioiden johtaminen pohjaa enemman liiketoiminnan,

kuten tavoitteiden, budjetoinnin, organisoinnin ja valvonnan johtamiseen. (Markkula 2011, 10-11.)

Johtamista voidaan tarkastella myos kontekstuaalisesta nakokulmasta. Kontekstuaalinen
johtamisnakemys kasittaa, etta johtaminen on kunkin yhteison, historiallisien prosessien ja
ihmisten vuorovaikutuksen tuloksena syntynyt ilmio. Tassa nakemyksessa johtaminen ei ole

yksiloon, esihenkildon tai johtajaan sidottua vaan yhteistyon ja vuorovaikutuksen tuote, jota on



etsittdva yhteison sisalla tapahtuvasta ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta. (Juuti & Juuti 2021,
61-62.)

2.2 Hyva johtaminen

Johtamista on monen laista, mutta paatavoite on sama: johtaa organisaatio, tiimi tai tydntekija
yhteiseen paamaaraan. Myos alaiset toivovat eri asioita, mutta on silti olemassa tekijoita, joiden

kautta hyvaa johtamista voidaan kuvata.

Vesterinen (2006, 146) kuvaa artikkelissaan eri alan johtajan ndkemyksia johtajuudesta. Johtajien
nakemyksissa alaisten ymmartaminen, heidan tarpeidensa ja osaamisen tunnistaminen seka
inhimillisyys olivat hyvan johtamisen ominaisuuksia. Edelta luetellut ominaisuudet puolestaan
vaativat johtajalta hyvia ihmistuntemus- seka inmissuhdetaitoja. My6s keskustelutaidot,
organisointi ja motivointitaidot seka toimeenpanotaidot olivat ominaisuuksia, joita johtajat
Vesterisen mukaan nimesivat tarpeellisiksi hyvassa johtamisessa. Myos Ed Benzel (2021)
mainitsee artikkelissaan ihmissuhde ja keskustelu taidot. Benzelin mukaan hyvan johtajan tulee
olla sosiaalisesti tietoinen ja ilmaista jatkuvasti kiinnostustaan. Hyvassa johtamisessa on Benzelin
mukaan myds kehitettava strategioita tavoitteiden saavuttamiseksi, tehtdva paatoksia, oltava kyky
motivoida muita luomaan tuloksia, joita muuten ei tapahtuisi ja oltava itsetietoisia omasta
tekemisestaan. Benzelin mukaan johtamisessa tietoisuus omasta tekemisesta syntyy vain

kuuntelemalla ja reflektoimalla.

Neilimo (2012, 67—76) on puolestaan tuonut artikkelissaan esiin nakemyksen, jonka mukaan
hyvan johtamisen perusvaatimuksina on, ettd johdettavat seuraavat johtajaa ja toisaalta
organisaatio, jota johdetaan, sailyy hengissa ja menestyy. Neilimo on nostanut esiin myds
motivoinnin ja alaisten innostamisen taidot hyvan johtajan ominaisuuksiksi. Motivaatioteoriat ovat
olleet vahvassa roolissa johtajakoulutuksessa ja johtamiskaytanndissa vuosikymmenia.
Motivaatioteorioihin palataan mydhemmin tassa raportissa. Neilimo mainitsee artikkelissaan myds
tunnetyon johtamisen, eli tunnealyn, joka on yksi hanen nimeamistaan hyvan johtajan

ominaisuuksista. Peitsalo (31.08.2022) on tiivistanyt hyvan johtajuuden seuraavasti:

"Hyva johtaja asettaa toiset itsensa edelle ja pyrkii luomaan sellaisia toimintamalleja ja kulttuuria, jotka

tukevat onnistumisen edellytyksia” (Peitsalo 31.08.2022).

Peitsalo tuo esille onnistumisen ndkdkulman, jossa hyva johtaja tukee johdettavien ammatillista
kehitysta antamalla palautetta, vastuuta ja valmennusta. Keskeistd on myds oman tiimin
valmentaminen, tavoitteiden huomioiminen ja psykologisen turvallisuuden rakentaminen toimivan
yhteistydn saavuttamiseksi. Padmaarana on organisaation menestys, joka Peitsalon mukaan

tapahtuu myétavaikutuksena hyvasta asiakas- ja tyontekijakokemuksesta.



3 Motivaatio

Tassa luvussa kasitellaan yhta taman opinnaytetyon paakasittetta, motivaatiota. Alaluvuissa
avataan motivaatiota Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin itsemaaraytymisteorian, Maslowin

tarvehierarkiateorian seka Herzbergin kaksifaktoriteorian avulla.

Motivaatio on keskeinen tekija, joka vaikuttaa tyon tuottavuuteen, tydskentelyn tehokkuuteen,
organisaation sisaiseen ilmapiiriin ja tuloksiin. Motivoituneet ja osaavat tyontekijat ovat
organisaatioiden paaomaa, joka oikein valjastettuna tuottaa toivottuja tuloksia. Ihmisilla on yleensa
jonkinlainen kasitys siita, mitd motivaatio tarkoittaa ja arkikielessa motivaatiota kaytetaankin usein

ilmaisemaan kiinnostumista tai innostumista johonkin asiaan. (Vasalampi, 2022, osa 1.)

Motivaatiota on viime vuosikymmenina selitetty erilaisilla motivaatioteorioilla, joiden lahtokohtana
on ihmisen luontainen pyrkimys itseohjautuvuuteen ja aktiivisuuteen. Ihmisella on siis luontainen
pyrkimys asettaa tavoitteita ja suoriutua haasteista. Motivaatio ja sen vaikutukset nakyvat eri
persoonilla eri tavalla ja asiat, jotka motivoivat, ovat ihmisesta ja tilanteesta riippuvaisia. Motivaatio
siis muokkautuu sisaisten ja ulkoisten tekijdiden vaikutuksesta. Sisaisia tekijoita ovat esimerkiksi
persoonallisuus ja tunteet, kun taas ulkoisina tekijéina voidaan pitaa ihmisia ymparillamme. Seka
sisaisilla, etta ulkoisilla tekijoilld voidaan vaikuttaa ihmisen luonnolliseen taipumukseen motivoitua.

(Vasalampi, 2022, osa 1.)

Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen on valineena esimerkiksi palkinnon saamiseen. Ulkoisessa

motivaatiossa ulkoapain tuleva tekija, kuten palkinto tai vaihtoehtoisesti rangaistus, saa ihmisen

tekemaan asioita. Sisdisessa motivaatiossa puolestaan motivaatio kumpuaa ihmisesta itsestaan,
omasta innostuksesta ja kiinnostuksesta tekemiseen. Sisdisessad motivaatiossa suoriutuminen

tapahtuu riippumatta ulkoisista palkkioista. (Martela & Jarenko 2014, 12-14.)
3.1 Itsemaaraytymisteoria

Itsemaaraytymisteoria on Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin kehittdma teoria, jonka mukaan
luontainen motivaatio rakentuu kolmen perustarpeen, itsemaaraamisen, patevyyden ja
yhteenkuuluvuuden tunteen varaan. Itsemaaraamisteoriassa motivaatio on jaettu kahteen
motivaatiotyyppiin: kontrolloituun eli ulkoiseen motivaatioon ja itsenéiseen eli sisdiseen

motivaatioon. (Deci heindkuu 2010, 0—39 min.)

Teorian keskeisin oivallus on, ettd ihminen motivoituu siita, ettad saa itse paattaa tekemisistaan,
joita sisaiset syyt kuten innostus ohjaavat. Ihminen on luontaisesti taipuvaisempi olemaan
itseohjautuva kuin kontrolloitu. Deci on erottanut myds sisaisen ja sisaistetyn motivaation

toisistaan. Sisainen motivaatio on sisasyntyista innostusta ja kiinnostusta jotakin aihetta kohtaan.
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Sisaistetty motivaatio on puolestaan sitd, kun olemme ymmartaneet jonkin asian hyddyllisyyden
itsedmme tai yhteisbdmme kohtaan. Ulkoiset tekijat kuten ymparisto osaltaan muokkaavat
sisaistettya motivaatiota. Saatamme ponnistella jonkin asian tai tehtavan eteen saavuttaaksemme

haluamamme paamaaran, vaikkemme pitaisi itse tehtavaa mielekkaana. (Vasalampi 2022, osa 1.)

Sisaista motivaatiota on tutkittu vuosikymmenten ajan ja sen on havaittu vaikuttavan myonteisesti
suoriutumiseen. Sisdinen motivaatio on hyodyllista myos tyon tuottavuuden nakokulmasta.
Tuottavuuden lisaksi sisdisen motivaation on havaittu vaikuttavan positiivisesti myos hyvinvointiin,
silla kun ihminen on sisaisesti motivoitunut, paasee han todennakdisemmin tavoitteisiinsa.

(Vasalampi 2022, osa 1.)

3.2 Maslowin tarvehierarkia

Itsemaaraytymisteorian lisaksi ihmisen motivaatiota on selitetty myds motivaatioteorian avulla.
Yhdysvaltalainen psykologi Abraham Maslow julkaisi 1943 teorian, joka on nimetty
tarvehierarkiaksi. Maslowin kehittdma teoria on kuvattu pyramidina, jolloin ihmisen motivaatio
pohjautuu viiteen psykologiseen tarpeeseen: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset
tarpeet, tunnustuksen tarve ja itsensa kehittamisen tarpeet. Fysiologiset tarpeet ovat merkittavia
eloonjaamisen ja lisdantymisen kannalta. Fysiologisia tarpeita ovat esimerkiksi ravinto, uni, sopiva
ruumiinlampo ja hengittdminen. Turvallisuuden tarpeisiin sisaltyy vakauden ja jarjestyksen
yllapitamiseen liittyvia asioita, kuten tyd, terveys, ulkoinen turvallisuus ja elamanhallintaan liittyvat
asiat. Sosiaalisiin, eli rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarpeisiin sisaltyy ystavat, perhe, kumppani
seka muut ihmissuhteet. Arvostuksen tarve on toiseksi ylimpana tarvehierarkian pyramidissa:
ihmisen yksi perustarve on teorian mukaan tulla arvostetuksi, ja saada arvostusta, palautetta seka
huomiota. Ylimmalla tasolla tarvehierarkiassa on itsensa kehittamisen tarve. Teorian mukaan
ihmisella on tarve kehittaa ja toteuttaa itseaan, kayttda omia kykyjaan ja oppia uusia asioita.
(Kenrick, Griskevicius, Neuberg & Schaller 2010.)
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Kuva 1. Maslowin tarvehierarkiapyramidi (mukaillen Kenrick, Griskevicius, Neuberg & Schaller
2010)

Maslowin teorian ytimessa on ajatus motiivien jarjestamisesta hierarkiaan, jolloin pohjalla olevat
motiivit ja tarpeet ovat etusijalla. Esimerkiksi ihmiselld on ensisijainen tarve tyydyttaa ravintoon tai
muuhun fysiologiaan liittyvat tarpeet, ja tdma ajattelu hallitsee ihmisen ajatteluprosessia. Maslowin
hierarkkinen teoria sisaltdd myds ajatuksen siita, etta yksilon tarpeet siirtyvat alemmilta tasoilta
yléspain ihmisen kasvaessa. Tasta nakokulmasta tarkasteltuna esimerkiksi vauvat huolehtisivat
vain fysiologisista tarpeistaan, ja esimerkiksi tarve kiintymykseen ja laheisyyteen ilmenisi
mydhemmassa kehitysvaiheessa. Kun ihminen saavuttaa hierarkiassa kuvatun tarpeiden tason,
han siirtyy pyramidissa ylospain tavoittelemaan seuraavaa tarvetta. Pyramidin huipulla olevasta
itsensa kehittdmisen tarpeesta tulisi prioriteetti sitten kun muut hierarkiassa alempana olevat

tarpeet olisi tyydytetty. (Kenrick, Griskevicius, Neuberg & Schaller 2010.)

Teoria ei ole kuitenkaan aukoton, silla jotkut ihmisen fysiologiset tarpeet aktivoituvat vasta
mybdhemmassa vaiheessa. Samalla esimerkiksi arvostukseen tai rakkauteen ja
yhteenkuuluvuuteen liittyvien tarpeiden tyydyttymattémyys voi vaikuttaa fysiologisiin tarpeisiin.
Kenrick, Griskeviciu, Neuberg ja Schaller (2010), tuovat artikkelissaan nakdkulman, jossa
Maslowin tarvehierarkiaa tarkasteltaisiin 3 tasossa: evoluutiofunktion, kehityksen ja lahitason
perusteella. Tassa nakokulmassa Maslowin asettamat tarvetasot voitaisiin yhdistaa eri
elamankaaren vaiheisiin, jolloin tarpeet, kognitiiviset arvioit sekd ymparistotekijat olisivat
jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Myds Kehusmaa (2011, 17) on kritisoinut Maslowin teorian
hierarkkisuutta ja ilmaissut myds Maslowin itse todenneen, ettei hierarkkisuus valttdmatta aina

toteudu.
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3.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Tyo6skentelymotivaatiota on selitetty myds motivaatio -hygienia teorian avulla. Teorian mukaan
tekijat, jotka parantavat tyotyytyvaisyytta ja tekijat, jotka edistavat tyotyytymattomyytta ovat
erilaisia. Tyotyytymattomyytta aiheuttavat tekijat nimettiin hygieniatekijoiksi ja tyotyytyvaisyytta
edistavat tekijat motivaatiotekijoiksi. Hygieniatekijoita ovat fyysiset tydolot, palkitseminen,
organisaatiopolitiikka ja hallinto, valvonta, ihmissuhteet, status seka tyéturvallisuus. Mikali ndma
tekijat eivat ole tyontekijan mielesta riittavalla tasolla, syntyy tyotyytymattomyytta. Tyotyytyvaisyytta
edistavia motivaatiotekijoitd ovat teorian mukaa itsehallintoon, tyétehtavista suoriutumiseen ja
onnistumisen kokemiseen liittyvat tekijat kuten mielekkaat tyétehtavat, vastuullisuus, saavutukset

ja saavutuksista tunnustusten saaminen, eteneminen ja kehittyminen. (Herzberg 2008.)

Motivaatiotekijoita

Itsendisyys Tunnustus Kehittyminen

Mielekkyys Saavutukset Vastuullisuus

Fyysiset tydolot Palkitseminen
Organisaatiopolitiikka Tyéturvallisuus

Ihmissuhteet

Hygieniatekijoita v

Kuva 2. Motivaatio- ja hygieniatekijoitéd (mukaillen Herzberg 2008)

Herzbergin mukaan motivaatio ja hygieniatekijat (Kuva 2.) eivat ole toistensa vastakohtia, mutta
niilla on eri vaikutusmekanismi. Tekijoilla, joilla voidaan edistaa tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota, ei
voida korjata tyotyytymattomyytta: mikali esimerkiksi fyysiset tydolot, palkitseminen tai
tyoturvallisuus- ei vastaa sita tasoa, jota tyontekija odottaa, ei edistamalla motivaatiotekijoita kuten
antamalla tunnustusta tai etenemismahdollisuuksia voida poistaa tyotyytymattomyytta.
Kaksifaktoriteoriassa ndma molemmat, seka hygienia- ettd motivaatiotekijat vaikuttavat tyontekijan

motivaatioon mutta eri tyétehtavissa niiden vaikutuksen suuruus vaihtelee. Mita fyysisempaa tyo
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on ja mitd vdhemman siina on etenemismahdollisuuksia, sitd suurempi vaikutus on
hygieniatekijoilla, kun taas jos tyo on haastavaa, mielenkiintoista ja siina on paljon

etenemismahdollisuuksia, on hygieniatekijoilld pienempi rooli. (Herzberg 2008.)

3.4 Tyomotivaatio

Tyomotivaatio on tila, joka muodostuu erilaisista motiiveista. Sen lisaksi, etta se vaikuttaa
tydntekijan tyon mielekkyyteen ja tydssa jaksamiseen, on silla suuri merkitys my6s organisaation
tuottavuuden ja tuloksen teon kannalta. Tydmotivaation voi siis ajatella olevan organisaation
menestystekija. Heikosti motivoituneet tyontekijat tuottavat myds heikompaa tulosta. Tutkimusten
mukaan motivaatio on suurin tekija selittdmaan, miksi yksilét toimivat niin kuin toimivat. (Vo, Tuliao
& Chen 2022.)

Tyodmotivaatioon vaikuttavat inmisen psykologiset perustarpeet, eli sisdiset tarpeet, joilla on suuri
vaikutus ihmisen kayttaytymiseen ja suorituskykyyn. Perustarpeiden tayttyminen on yhteydessa

parempiin suorituksiin ja hyvinvointiin. (Vo, Tuliao & Chen 2022.)

Aiempien tutkimusten valossa on osoitettu, ettd haastavat tehtéavat ruokkivat sisdistd motivaatiota,
samoin kuin positiivinen palaute, joka lisasi sisdisen patevyyden ja onnistumisen tunnetta.
Negatiivisen palautteen on havaittu heikentavan seka sisaista etta ulkoista motivaatiota. Lukuisten
tutkimusten jalkeen oli osoitettu, ettd konkreettiset palkinnot heikentavat merkittavasti sisaista
motivaatiota. Toisaalta tutkimus, jossa palkittiin ulkoisesti tehtavasta riippumatta ja ennalta
arvaamattomasti, palkitseminen ei heikentanyt sisaistd motivaatiota. Myds tilanteessa, jossa
ihmisten vuorovaikutus oli tukevaa ja palkkiot riippuivat saavutuksista, oli palkkiot koettu ruokkivan
sisaistd motivaatiota enemman kuin tilanteessa, jossa ulkoista palkitsemista ei ollut ollenkaan.
(Gagne& Deci 2005.)

Tutkimusten valossa voi todeta, etta ulkoisten palkkioiden kayttdminen tydmotivaation
ruokkimiseksi voi heikentaa sisaistd motivaatiota, mutta toisaalta on olemassa tapoja, jolla ulkoista
palkitsemista voidaan kayttaa heikentamatta sisaistéd motivaatiota. Tutkimusten valossa on
osoitettu seka sisadisen ettd ulkoisen motivaation vaikuttavan niin suoriutumiseen, tyytyvaisyyteen,

luottamukseen kuin hyvinvointiinkin tydymparistéssa. (Gagne& Deci 2005.)

Von, Tuliaon ja Chenin (2022) artikkelissa on tuotu esille tutkimustulosten ja teoreettisen
tutkimuksen valossa konkreettisia tekijoita, joilla voidaan parantaa tydmotivaatiota. Psykologisten
perustarpeiden tyydyttyminen parantaa tyontekijan motivaatiota, joka puolestaan parantaa
organisaation tulosta. Autonomian eli itsenaisyyden perustarve seka sosiaalisen laheisyyden tarve

nousivat esille merkityksellisina tarpeina etenkin tyoskentelymotivaation kannalta. ltsenaisyyden
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tarpeen tyydyttymiseksi tyontekijoitd voidaan rohkaista itsendiseen paatoksentekoon seka
antamalla rakentavaa kritiikkia ilman pelkoa epdonnistumisesta. Sosiaalista Iaheisyytta voidaan
rakentaa johtamisen nakokulmasta rohkaisemalla keskinaiseen valittdmiseen ja solidaarisuuteen.
Naiden perustarpeiden tayttymisen on nahty olevan yhteydessa motivaatioon ja sita kautta

vahentavan organisaation kustannuksia.

Tutkimusten mukaan tyd koetaan mielekkaana, kun siind on tarpeeksi haastetta, tyolle on asetettu
saavutettavissa olevat tavoitteet, palkkiot koetaan kohtuullisina ja oikeudenmukaisina ja myos
tydskentely-ymparistdé mahdollistaa tydskentelyn ja tavoitteiden saavuttamisen. (Viitala 2021, luku
2.4)

3.5 Johtamisen merkitys motivaatioon

Tyontekijan motivaatioon ei pystyta vaikuttamaan suoraan, mutta motivaatiolle voidaan luoda
edellytyksia henkildstéjohtamisen kautta. Tutkimusten mukaan motivaatiota laskevat tydn huono
organisointi, epaselvat tavoitteet ja epdonnistumiset. Myos eriarvoinen kohtelu ja huono
esihenkilotyd, seka heikot kehittymismahdollisuudet ovat tekijoita, jotka laskevat motivaatiota.
Huono motivaatio johtaa heikompiin tuloksiin ja suoritukseen, mika puolestaan nakyy esimerkiksi

asiakaspalvelun laadussa. (Viitala 2021, luku 2.4.)

Hyvalle motivaatiolle voidaan luoda edellytyksia rekrytoinnin, osaamisen seka tydilmapiirin
kehittdmisen avulla. Ihmisen sisdinen motivaatio on kehityspyrkimyksia voimakkaampi tekija
sitoutumisen kannalta: jos tydntekija kokee voimakasta sisdistd motivaatiota tydssaan, han on
sitoutuneempi. Nain ollen organisaation kannalta on merkittdvaa ruokkia sisdisen motivaation
kannalta tarkeitd perustarpeita, kuten autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeita
valttddkseen vaihtuvuutta. (Viitala 2021, 2.4.) Nama kolme perustarvetta pohjaavat Decin ja
Ryanin itsemaaraytymisteoriaan (Vasalampi 2022.) Motivaatiota voidaan ruokkia johtamisessa
kannustamalla, luomalla luottamusta ja avointa keskustelua. Antamalla positiivista palautetta ja
suhtautumalla alaisiin arvostavasti voidaan lisata seka motivaatiota etta sitoutumista. (Viitala 2021
luku 2.4.)

Sisaisen motivaation johtamisessa on tarkeintd ymmartda mika motivoi juuri kyseista tyontekijaa ja
luoda sellainen toimintaymparistd, joka edesauttaa sisdisen motivaation kehittymista. Sisaisen
motivaation johtaminen on siis mahdollisuuksien luomista. Ero ulkoisen ja sisaisen motivaation
johtamisessa on johtamisen keinoilla: ulkoisessa johtamisessa keskitytaan kaskyihin ja valvontaan,
kun sisaisen motivaation johtamisessa tyontekijasta kuoriutuu itseohjautuva tekija, joka tekee
paatoksia itsenaisesti. Johtajan aika kuluu siis eri asioihin, joista jalkimmainen vaatii alaisen
kohtaamista ja tukemista. (Jarenko & Martela 2015, 161.)
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"Lopulta sisdisen motivaation johtaminen ei ole ihmisten johtamista, se on yksilon johtamista”
(Martela & Jarenko 2015, 161).

Ihanteellisin tilanne motivaation kannalta olisi, etta tyontekija tuntisi tydon mielekkaaksi,
merkitykselliseksi ja tarkeaksi, han kokisi olevansa vastuussa tuloksista ja saisi palautetta tyosta ja
onnistumisista. Vastuuta ja itsenaisyytta lisaamalla seka kontrollia vahentadmalla voidaan lisata
oppimisen, kehittymisen ja kasvun mahdollisuuksia. Kun tyéssa koetaan iloa ja tydhyvinvointia
seka motivoitumista, sitoutuminen tyohon ja tydyhteis6on on vahvempaa. Vuorovaikutuksella ja
avoimella tiedon jakamisella voidaan lisata naita tekijoitd. Mitd enemman kontrolloivaa johtaminen
on, sitd enemman ulkoisia motivaatiokeinoja johtamisessa toteutetaan. (Syvanen, Tikkamaki,
Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015, 117-118.)

3.6 Palkitseminen motivoinnin keinona

Palkkaa on pidetty kautta aikojen yhtena merkittdvimmista tydntekijan motivoinnin keinoista.
Elintason, kouluttautumismahdollisuuksien ja sosiaaliturvan parantumisen myo6ta sen riittavyys
motivaation Iahteend on vahentynyt tietyissa tydpaikoissa. Palkan merkitys motivaation
nakokulmasta siis vaihtelee eri tydtehtavissa. Mita raskaampi ja fyysisempi tyo on, sitd suurempi
merkitys palkalla on, kun taas innostavassa ja kehitysmahdollisuuksia sisaltavassa tyéssa sen

merkitys on vahaisempi. (Viitala 2021, 3.5.)

Kuten aiemmissa luvuissa ja tutkimuksissa on esitetty, on palkan suhde motivaatioon
ongelmallinen. Jos palkka koetaan huonoksi ja siihen ollaan tyytymattémia, vaikuttaa se
sitoutumiseen ja tydmotivaatioon heikentavasti. Toisaalta jos sisdinen motivaatio koetaan suureksi,
palkan merkitys on vahaisempi. On myds todettu, ettad tapauksissa, jossa heikon motivaation syyna
on ollut huono palkkaus, ei paremmalla palkalla ole ollut vaikutusta motivaatioon. (Viitala 2021,
3.5))

Palkkaus on siis moniselitteinen tekija suhteessa motivaatioon, ja monesti sisdisen motivaation
ruokkimisella ja tydn kehittdmiselld voidaan saavuttaa parempia tuloksia. Adamsin tasasuhtateoria
esittdd nakemyksen oikeanmukaisuuden kokemuksen vaikutuksesta palkkauksessa.
Tasasuhtateorian mukaan ihmisella on tarve kokea tydpanoksen ja siitd saatavan vastikkeen
suhde tasapainoisena. Mikali tyontekija kokee oman tyopanoksen ja siita saatavan korvauksen
olevan epatasapainossa, vahentaa han joko tydpanostaan tai pyrkii saamaan parempaa korvausta.

Pyrkimys voi johtaa tydsuorituksen laskuun tai tydpaikan vaihtoon. (Viitala 2021, 3.5)

My6s Psykologi Pekka Tolli on tuonut kirjassaan esille palkitsemisen roolin suhteessa
motivaatioon. Tdllin esiin tuoma yksinkertaistettu havainto tukee tasasuhtateoriaa: jos palkka

koetaan liian pieneksi, ei sisaisten tekijdiden kuten arvostuksen avulla sitéd voida korjata. Toisaalta
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taas korkea palkka ei paikkaa puutteita naiden sisaisten, henkildén motivaatioon liittyviin puutteisiin.
(Tolli 2023, 39-40.)

3.7 Itsemaaraytymisteoria tyomotivaatiossa

Kuten aiemmissa luvuissa on todettu, itsemaaraytymisteoria perustuu kolmeen perustarpeeseen:
autonomian, patevyyden kokemuksen ja yhteenkuuluvuuden perustarpeeseen. Naita perustarpeita

on kuvattu alla olevassa kuvassa.

Autonomia

eTuki ja ohjaus
e|luottamus
eyhteydenpito

Kompetenssi Yhteenkuuluvuus
e\/astuu } .
eHaasteet °Ryhmaher1k|

eArvostaminen
ePalaute

e\Vuorovaikutus

Kuva 3. Kolme perustarvetta tyémotivaation nakdkulmasta (mukaillen Aaltonen, Ahonen &
Sahimaa 2020.)

Autonomian eli itsemaaradmisen perustarvetta voidaan johtamisen ja esihenkildtydn nakékulmasta
tukea antamalla sopiva maara ohjausta ja kontrollia sekd vapautta. Luottamuksen kokemus puolin
ja toisin on avain autonomialle ja vapaudelle. Yhteydenpito ja kiinnostus tyontekijan panosta
kohtaan ruokkii motivaatiota, kun taas kontrollointi ja yksityiskohtiin tarttuminen himmentavat
autonomian tunnetta ja nain sydvat motivaatiota. Autonomian kokemuksessa on tarkeaa, etta
organisaation visio ja missio ovat tyontekijan kannalta selkeita ja han kokee ne myds omikseen.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 185-198.)

Patevyyden kokemusta voidaan vahvistaa antamalla vastuuta, haasteita ja palautetta. Vaikka

palaute luokitellaan ulkoisen motivaation tekijaksi, on sen todettu ruokkivan sisaista motivaatiota.
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Korjaava ja rakentava palaute ruokkii kehittymishalua. Arvostuksen osoittaminen ja onnistumisten
esiin nostaminen kohottavat kompetenssin perustarpeen tyydyttyessa sisaistad motivaatiota.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 185-198.)

Yhteenkuuluvuuden kokemusta voidaan tukea tyOyhteison ilmapiiristéd huolehtimalla. Tyontekijat
ovat erilaisia, mutta ihmisen perustarve on olla osa yhteis6a. Mutkaton kommunikaatio ja avoimuus
seka arvostava ja kunnioittava vuorovaikuttaminen rakentavat yhteenkuuluvuuden kokemusta.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 185-198.)

Naiden kolmen perustarpeen lisaksi Jarenko ja Martela (2015, 67) ovat lisdnneet neljannen osa-
alueen tahan sisaistd motivaatiota ruokkivien tarpeiden joukkoon. Vapaaehtoisuuden, kyvykkyyden
ja yhteenkuuluvuuden johtamisen lisdksi Jarenko Ja Martela esittdvat nakemyksen
hyvantekemisen kokemuksesta tarkeana sisaisen motivaation kannalta. Nakokulman mukaan
ihmisella on tarve tuntea tydnsa merkitykselliseksi yhteiskunnan nakdkulmasta. Sisaisen
motivaation kannalta on tarkeaa, etta tyontekijalla on vahva kasitys siita, miksi juuri hanen
tydpanoksensa on tarkea. Hyvan tekemisen johtaminen vaatii yrityksen Mission tuntemista ja
esimerkilld johtamista: se mitad tehdaan, nakyy ja sen tyontekijat ostavat yrityksen missiona. Tata
johtajan mission nakymista voisi kutsua myds draivina, joka saa myods tyontekijat innostumaan
yhteisesta missiosta. (Jarenko & Martela 2015, 139-154.) Edella esitetyn neljannen osatekijan
paikkansapitavyyteen on kuitenkin suhtauduttava kriittisesti, ottaen huomioon, etta aiemmin
kasiteltyyn itsemaaraytymisteoriaan perustuvaa ihmisen kolmea perustarvetta ja niiden vaikutusta
ihmisen motivaatioon on tutkittu lukuisten tieteellisten tutkimusten avulla, kun taas Jarenkon ja
Martelan teoria pohjaa heidan omaan nakemykseensa sekd muiden menestyneiden johtajien

nakemyksiin.
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Kuva 4. Tyoémotivaatiopyramidi (mukaillen Sinokki 2016)

YlIa esitetty pyramidi kuvaa tydmotivaation osatekijoita. Sinokki (2016, luku 4) on luonut
teettdmansa tydmotivaatiotutkimuksen seka analysoimiensa aiempien tutkimusten pohjalta
tydmotivaatiopyramidin kuvaamaan tydmotivaation syntya. Pyramidissa pohjalla ovat
yhteiskunnalliset tekijat kuten hallituksen linjaukset tai kuntien paatékset. Sosiodemografisia
tekijoitd ovat puolestaan sukupuoli, sosioekonominen asema, elamantilanne ja niin edelleen.
Seuraavalla tasolla ovat tydn ja tydntekijan ominaisuuksiin liittyvat tekijat kuten tydn sisalto,
tydymparistd, johtaminen ja esihenkildtyd. Tydntekijdn ominaisuuksia ovat asenne, itseluottamus ja
kehittymishalukkuus. Naiden tekijdiden perusteella tydntekija muodostaa kokemuksen esimerkiksi
ty6ilmapiirista, johtamistavasta, mahdollisuuksista, sosiaalisesta tuesta ja hallinnan tunteesta.
Tama kokemus on yksildllinen jokaisella tyontekijalla. Nama kaikki tekijat yhdessd muodostavat
tydmotivaation. (Sinokki 2016, luku 4.)
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3.8 Yhteenveto

Aikaisemmissa tutkimuksissa liittyen ihmisen motivaatioon on I6ydetty tekijoita, jotka vaikuttavat
motivaation syntyyn, kehittdmiseen ja heikkenemiseen. On tunnistettu, ettéd ihmisen motivaatio
jakautuu sisdiseen- ja ulkoiseen motivaatioon, mutta eri teoriat kasittelevat aihetta hieman eri
kulmista. Itsemaaraytymisteoria keskittyy kasitykseen, jossa ihmisen luontainen motivaatio
rakentuu kolmen perustarpeen varaan ja jakautuu viela sisaiseen, sisaistettyyn ja ulkoiseen
motivaatioon. (Deci heinakuu 2010, 0—-39 min.) Myo6s Herzbergin kaksifaktoriteoriassa on kasitelty
asiaa jakamalla tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattdmyys tekijat erilleen. Kaksifaktoriteoriassa |0ytyy
yhtalaisyytta itsemaaraytymisteoriaan siltéa osin, ettd Herzbergin maarittdmat motivaatiotekijat
I6ytyvat itsemaaraytymisteorian kolmesta perustarpeesta: itsemaaraaminen, patevyys ja
yhteenkuuluvuus. My6s Maslowin tarvehierarkiasta I0ytyy yhtalaisyyksia naihin
motivaatioteorioihin, mutta Maslow on puolestaan jakanut perustarpeet viiteen psykologiseen
perustarpeeseen. Jotkin naistd Maslowin esittamista perustarpeista 16ytyvat niin

itsemaaraytymisteoriasta kuin kaksifaktoriteoriastakin.



20

4 Tyodhyvinvointi

Tyoterveyslaitos on maaritellyt tydhyvinvoinnin olevan tyéhon liittyvien fyysisten ja psyykkisten
vaatimusten ja voimavarojen seka tyontekijan oman kehon ja mielen kunnon yhteensopivuutta.
Tyohyvinvointi on tila, jossa seka omat fyysiset ja psyykkiset voimavarat etta tyéhon liittyvat
voimavarat riittavat tyosta suoriutumiseen. Yhta tarkeaa kuin on havaita ongelmat ja heikkoudet
suhteessa tydhyvinvointiin on nahda myds ennaltaehkaisyn keinot. Tyohyvinvointi on merkittava
tekija niin organisaatio kuin yksilétasollakin ja sen edistamisen tulisi olla osa organisaation

strategiaa ja johtamista. (Tyoterveyslaitos s.a.)
4.1 Tyodhyvinvointi organisaation inhimillisena paaomana

Tydhyvinvointipadoma on uusi kasite, joka nitoo yhteen inhimillisen paaoman piirteet: yksilon
inhimillisen paaoman, yhteison toimivuuden ja sosiaalisen padaoman seka organisaation
rakennepaaoman. Tydhyvinvointipdaoma sisaltaa oletuksen siita, etta tyokyky ja tyoterveys ovat
osa inhimillistd padomaa. Organisaation nakdkulmasta tyokyvyn sailyttdminen on edellytys muiden
inhimillisten paaomien panostusten kannattavuuteen. Tydntekijoiden psykologinen hyvinvointi ja
motivaatio ovat osa organisaation tydhyvinvointipddomaa. Myds tydyhteisdn jasenten seka
esihenkildalaissuhteessa esiintyva sosiaalinen padaoma ovat tyohyvinvointipddoman tekijoita.
Tyobhyvinvointipddoman kehittymiseen voidaan vaikuttaa hyvalla johtamisella ja henkiléston

osallistamisella, seka tukemalla yksildllisia voimavaroja. (Manka & Manka 2023, luku 2.2.)

Seka tyonantajalla etta tydntekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvinvointipddoman
kerryttdmiseen. Tydnantajan mahdollisuudet keskittyvat strategiseen tydhyvinvointiin
panostamiseen, osallistavaan johtamiseen, osaamisen kehittdmiseen ja urasuunnitteluun,
ikdjohtamiseen, joustamiseen seka tybterveyteen liittyviin tekijdihin kuten varhaiseen tukeen ja
tydn mukautukseen. Tydntekijan keinoja tydhyvinvointipadoman kasvattamiseen ovat itsensa
johtaminen, oman osaamisen kehittdminen ja yllapito, myoénteinen asenne ja sopeutuminen,

elamantavat seka tydyhteisétaidot (Manka & Manka 2023, luku 2.2.)
4.2 Tyodhyvinvoinnin johtaminen

Johtamisella voidaan vaikuttaa monin tavoin tydhyvinvoinnin edistamiseen. Pitkalla aikavalilla tydn
mielekkyyden ja tyon imun vahvistamisella voidaan luoda tydhyvinvointia. Tyon imua ja
mielekkyyden kokemusta vahvistavat monipuoliset tyétehtavat, arvostuksen kokemus, kokemus
mahdollisuudesta vaikuttaa asioihin seka hyva johtaminen. Kun ihminen kokee tydn imua, han on

sitoutunut tydhdnsa, menestyy ja auttaa muitakin menestymaan. (Viitala 2021, 2.5)



21

Tyohyvinvoinnin johtamisessa on lahtokohtana tunnistaa eri tekijat, jotka uhkaavat tyohyvinvointia.
Naita tekijoita kutsutaan kuormitustekijoiksi ja ne voidaan jakaa fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin
kuormitustekijoihin. Fyysisia tekijoita ovat tydasentoon, liikkumiseen ja esimerkiksi tyon
tauotukseen liittyvat tekijat seka tydymparisto. Psyykkisia tekijoita ovat aikapaineet, vastuu,
epaselvat tavoitteet, epavarmuus, muutokset, palautteen ja arvostuksen puute seka muut tekijat,
jotka vaikuttavat tyon onnistumiseen. Sosiaalisia tekijoita ovat ilmapiiriin,
esihenkildalaissuhteeseen, asiakassuhteisiin, tasa-arvoon ja ihmissuhdeongelmiin liittyvat
haasteet. Naihin kuormitustekijoihin vaikuttavat yksilOlliset tekijat, ja ne vaihtelevat tilanteen
mukaan. Sen lisaksi, etta tydhyvinvoinnin johtamisesta ollaan kiinnostuneita taloudellisista- ja
eettisista syista, on sille edellytykset tyoturvallisuuslaissa, tyoterveyslaissa, tydsuojelun
valvontalaissa ja sairasvakuutuslaissa. Naiden lakien mukaan tydnantajan velvollisuus on vaalia
tyontekijan tydkykya. (Viitala 2021,3.10.)
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5 Tutkimus

Tassa paaluvussa kasitellaan tutkimuksen teon teoriaa edeten tutkimusongelman ja tavoitteiden
asettamisesta, tutkimusmenetelméan valintaan, aineiston kerdamiseen, tutkimus suunnitelmaan

kuin lopulta aineiston analyysiin.
5.1 Tutkimusongelma, tavoite ja rajaus

Tutkimuksen paaongelma oli Miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon ja tydhyvinvointiin
yrityksessa X? Tutkimuksen paaongelmaan pyrittiin saamaan vastaus alaongelmilla "Mita on hyva
johtaminen?”, "Miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon?”, "Miten johtaminen vaikuttaa
alaisen tyohyvinvointiin?”, ” Millaisena motivaatio koetaan nykyhetkessa yrityksessa X?” ja

"Millaisilla keinoilla johtamista voitaisiin kehittda yrityksen X tyoyhteistssa?”

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, onko johtamisella vaikutusta tyontekijdéiden motivaatioon.
Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia aihetta niin, etta tuloksena olisi yleistettava, niin tydyhteisdn kuin
opinnaytetyon kirjoittajankin nakdkulmasta onnistunut ja hyoddyllinen tutkimus, joka avaisi uusia
nakodkulmia ja jota voisi kayttaa kehitystydssa. Tavoitteena oli tehda luotettava, vastuullinen ja
projektinhallinnallisesti onnistunut tutkimus. Tavoitteena oli myds saada tyontekijanakdkulmaa
esille, jotta voitaisiin paremman johtamisen kautta sitouttaa ja motivoida tyontekijoita seka lisata

tydhyvinvointia organisaatiossa.

Tutkimusongelma oli rajattu niin, etta johtamista kasiteltiin suhteessa tyontekijaan. ltsensa
johtaminen on merkittava kasite, joka liittyy sekad johtamiseen ettd motivaatioon, mutta johtamista
haluttiin tarkastella tdssa tutkimuksesta ylhaalta pain tulevalla johtamisella. Johtamista ja sen
vaikutusta tydntekijan motivaatioon haluttiin kasitella ilmiéna, joten opinnaytetydhon ei rajattu
erikseen johtamisen tasoja. Tahan vaikutti myos organisaation matala rakenne, jossa seka
paallikkd- etta johtaja nimikkeella tydskentelevat henkildt toteuttavat johtamista. Ei siis ollut
tutkimuksen kannalta merkityksellista, ettéd kuka johtaa tai miltd portaalta johdetaan vaan se, etta
miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon ja tyéhyvinvointiin vai onko silld mitdan vaikutusta,
seka minkalaisia tekijoita tydntekijan motivaatio sisaltda. Tutkimuksen rajaus oli siis johtamisen
vaikutuksen tarkastelu motivaation ja tydhyvinvoinnin nakokulmasta tydntekijatasolla. Rajaukseen
otettiin mukaan ty6hyvinvointi, silld se ndhtiin ajankohtaisena ja selkeasti motivaatioon

kytkeytyvana tekijana.
5.2 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelmat jaetaan usein laadulliseen eli kvalitatiiviseen ja maaralliseen el

kvantitatiiviseen. Kvalitatiivista tutkimusta voisi karkeasti kuvailla ei-numeraaliseksi aineiston ja
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analyysin kuvaukseksi, jonka analysointiin voidaan kayttda myds numeraalisia lukutapoja.
Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma eroaa kvantitatiivisesta tutkimusmenetelmasta muun muassa
aineistonkeruumenetelman, otannan, analyysin ja hypoteesittomuuden ansiosta. (Eskola &
Suoranta 1998, 13-19.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto on pelkistetyimmillaan tekstia, kun taas kvantitatiivisen
tutkimuksen aineiston yleensa numeroita tai maarallisia ilmaisuja. Muita kvalitatiivisen tutkimuksen
aineiston keruu menetelmia ovat esimerkiksi havainnointi, haastattelut, paivakirjat seka kirjallinen

ja kuvallinen aineisto. (Eskola & Suoranta 1998, 13-19.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma elda tutkimuksen mukana, jolloin aineiston
tulkinta jakautuu koko tutkimusprosessiin. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa pyrkia
sailyttdmaan tutkittavan kohteen ominaisuus sellaisenaan, eli I1ahestya tutkittavaa kohdetta
mahdollisimman objektiivisesti, ikdan kuin ulkopuolelta. Objektiivisuus on mahdollista saavuttaa
tunnistamalla oma subjektiivisuutensa. Laadullisen tutkimuksen yksi ominaispiirre on suhteellisen
pieni tutkittava joukko ja mahdollisimman tarkka analysointi. Hypoteesittomuudella tarkoitetaan
laadullisessa tutkimuksessa puolestaan silla, ettei tutkijalla ole ennakko-oletuksia
tutkimuskohteesta tai tuloksista. (Eskola & Suoranta 1998, 13-19.)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus tarkastelee ja esittaa tulokset numeerisesti, eli tutkittavaa
kohdetta ja sen ominaisuuksia kuvaillaan numeroiden kautta. Maarallisessa
tutkimusmenetelmassa pyritdan objektiivisesti mittaamaan asioiden tai ihmisten valilisia
ryhmittymia, luokkia tai eroavaisuuksia. Ominaista kvantitatiiviselle tutkimukselle on suuri
vastaajien maara. Tilastollisen tutkimuksen havaintoyksikoita suositellaan olevan vahintaan 100,
jotta voidaan muodostaa havaintoja luotettavasti. Maarallisen tutkimuksen tutkimusaineisto
kerataan usein kyselylla. (Vilkka 2017, 13-17.)

Ottaen huomioon naiden tutkimus suuntien ominaisuudet, tdman opinnaytetyon
tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Opinnaytetyon
toimeksiantajayrityksessa tyoskentelee kokonaisuudessaan noin 50 henkiloa, joten maarallisen
tutkimuksen kannalta tutkittava joukko olisi jaanyt lilan pieneksi luotettavien havaintojen

muodostamiseksi.

Lisaksi maarallinen tutkimus vastaa kysymykseen kuinka paljon tai miten usein (Vilkka 2017, 13).
Taman tutkimuksen tutkimusongelmat oli puolestaan asetettu muotoon mita, miten ja millainen.
Kvalitatiivinen tutkimusmuoto soveltui paremmin tutkimukseen, jolla haettiin vastausta ja

tyontekijanakokulmaa johtamisen vaikutuksista alaisen motivaatioon ja tyohyvinvointiin.
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Tutkimuksella 1ahdettiin hakemaan vastauksia aiheeseen, jota ei viela toimeksiantajayrityksessa

ollut erikseen tutkittu. Asetelma oli siis hypoteesiton, mika puolsi laadullista tutkimusta.
5.3 Aineistonkeruumenetelma

Mikali tutkimuksella haetaan tietoa ihmisten ajatuksista, mielipiteista ja asenteista, on
tutkimusaineiston kerays mielekasta toteuttaa haastattelulla. Haastattelijan ja haastateltavan
vuorovaikutusaste vaikuttaa haastattelutyyppiin, joita ovat esimerkiksi avoin haastattelu,
puolistrukturoitu haastatteli ja strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu. (Jyvaskylan yliopisto

s.a.)

Koska tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa tydntekijdiden mielipiteista, kokemuksista ja
arvoista, tutkimusaineiston kerays oli mielekkainta toteuttaa haastatteluilla ja tarkemmin viela
puolistrukturoidulla haastattelumenetelmalla. Puolistrukturoitu haastattelu tarkoittaa haastattelua,
jossa kaikille haastateltaville esitetdan Idhes samat kysymykset samassa jarjestyksessa
(KvaliMOTV s.a.).

Huomioiden opinnaytetydn laajuuden, tutkimuksen tavoitteet seka tutkijan kokemattomuuden,
puolistrukturoidun haastattelun avulla oli todenndkéisinta saavuttaa luotettava ja yhtendinen
tutkimusaineisto. Asettamalla haastattelukysymykset valmiiksi ja antamalla kaikille haastateltaville
yhtenevaiset mahdollisuudet valmistautumiseen, pyrittiin varmistamaan aiheen pysymista
mahdollisimman suppeana. Haastattelun aikana haastateltaville annettiin kuitenkin mahdollisuus

kertoa vapaasti ajatuksiaan myds kysymysten ulkopuolella.

Haastattelu toteutettiin Teams-verkkoneuvottelun avulla, koska sovelluksen avulla oli mahdollista
saada haastattelun aineisto suoraan tekstimuotoon, ja nain ollen s&astaa aikaa litteroinnin osalta.
Toisaalta haastateltavat tydskentelivat eri paikkakunnilla, joten haastattelut olisi ollut vaikeampaa
jarjestaa lahitapaamisina. Haastateltavien anonymiteetti oli helpompaa toteuttaa etatapaamisen

avulla.
5.4 Tutkimusaineiston analyysi

Tutkimuksen aineisto analysoidaan aineiston keruun ja litteroinnin jalkeen. Laadullisen analyysin
tavoite on tiivistda aineisto ja saada esille mita olennaista aineistosta 10ytyy tutkimuskysymyksiin
vastaamiseen. Aineiston analyysiin ei riitd pelkka aineiston kuvaus vaan analyysissa tulee purkaa,
taydentaa ja tarkastella aineistoa niin, etta siitd saadaan esille yleistyksia. Tutkimuksen sisaltéa ja
I6ytynytta kiteytysta tulisi keskusteluttaa, kommentoida ja arvioida kriittisesti suhteessa muihin

tutkimuksiin, nakdkulmiin ja omiin ajatuksiin. (KvaliMOTV s.a. 7.3.)
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Mikali aineistoa halutaan tarkastella analyyttisesti ja eritella sisaltoa laadullisesti tai maarallisesti,
voidaan kayttaa kvantifiointia. Kvantifiointi eli laskeminen tarkoittaa erilaisten aineistossa
esiintyvien elementtien maaraa. Kvantifiointia voidaan kayttaa laadullisen analyysin tukena

havainnollistamassa ja tukemassa aineistoa. (KvaliMOTV s.a. 7.3.3.)

Aineistoista voidaan teemoittelun avulla muodostaa keskeisia aiheita eli teemoja, etsimalla
esiintyvia aiheita aineistosta. Teemoittelu sopii luontevasti teemahaastatteluaineiston analyysiin,
silld samat teemat 10ytyvat haastatteluista, etenkin jos on kaytossa haastattelurunko. Teemoittelun
apuna voidaan kayttaa myos kvantifiointia. Kaytannossa teemoittelua voi tehda jarjestelemalla
haastattelun aineisto teemojen alle esimerkiksi leikkaamalla ja limaamalla tekstista kunkin teeman
alle liittyvat aineiston osat. Teemoittelussa voidaan kayttaa aineistosta poimittuja sitaatteja
havainnollistamaan ja todistamaan lukijalle analyysin pohjana ollutta aineistoa. (KvaliMOTV s.a.
7.34.)

Laadullisen tutkimuksen sisalldonanalyysissa on tarkeaa I0ytaa tyypillisyytta, erilaisia asioita kuten
erimerkiksi yleisesti toistuvia tai toisaalta yksittaisia tai keskimaaraisesta poikkeavia asioita.
Tyypittelylla kootaan aineiston tyypilliset asiat havainnollisiin tyyppeihin. Tyypittelylla tiivistetaan

aineistoa entisestaan kokoon. (KvaliMOTV s.a. 7.3.5)
5.5 Kaytetyt analysointimenetelmat

Tulosten analysointimenetelmana kaytettiin teemoittelua, eli litteroitu aineisto ja vastaukset jaettiin
neljaan paateemaan tutkimuksen paateemojen mukaan, jotka vahvasti nivoutuvat tutkimuksen

alaongelmiin. (Taulukko 1.)

Analyysissa jaettiin tulokset neljaan paateemaan:
— Hyva johtaminen
— Johtaminen ja motivaatio
— Johtaminen ja tyéhyvinvointi
— Kehitysehdotukset

Teemaan liittyen nostettiin sitaatteja korostamaan aineiston luotettavuutta ja tukemaan analyysissa
havaittuja teemoja. Analyysissa pyrittin myds hakemaan yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia,

dominoivia mielipiteita seka perusteluita, jolla haastateltavat selittavat aihetta.

Analyysissa poimimalla myos litterointiaineistoa korostusvarilla korostamalla kuvailevia adjektiiveja
ja lauseita, jotta pystyttiin analysoimaan vastaajien painotuksia ja nakodkulmia, joita nousi esille.

Korostusvarit jaettiin neutraaliin, positiiviseen ja negatiiviseen, joista punainen oli negatiivinen,
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sininen neutraali ja vihrea positiivinen. Varikoodaamisella pyrittiin helpottamaan ja selkeyttamaan

sisallén analyysia I6ytamalla positiivisia, negatiivisia tai neutraaleja asioita kunkin teeman sisalta.

Aineiston analyysissa kaytettiin myos kvantifiointia korostamaan joidenkin ilmididen
yleistettavyytta. Esimerkiksi teeman "Hyva johtaminen ” sisalta I0ydettiin yleistyma, jossa osa
vastaajista koki johtamisen merkittavana, osa ei. Koska aineistosta oli havaittavissa selkeita
eroavaisuuksia, analyysin tueksi kaytettiin kvantifiointia laskemaan, kuinka moni piti johtamisen
roolia merkittdvana ja kuinka moni puolestaan ei niin merkittdvana. Kvantifioinnin avulla pystyttiin

teemojen sisalta poimia maaria ja suhteita tukemaan analyysia.
5.6 Tutkimuskohde

Tutkimuskohteena tassa opinnaytetyétutkimuksessa on toimeksiantajayritys ja tutkimusjoukko 6
tydntekijad. Tutkimusjoukko on valittu satunnaisotannalla. Haastateltavien valinnan perustana oli
saada mahdollisimman monipuolinen nakdkulma tutkimukseen. Jotta otanta olisi mahdollisimman
monipuolinen, haastatteluun kutsuttiin osallistumaan eri taustaisia ja eri esihenkildn tai johtajan
alaisuudessa tydskentelevia henkilditd. Haastateltavien taustoista eroavaisuuksia pyrittiin saamaan
ian, toimipaikan, tyétehtavan, esihenkilén ja kokemuksen kautta. Haastateltavien yhdistavaksi

tekijaksi valittiin tehtdvanimike asiakkuusneuvoja tai asiakkuusasiantuntija.

Koska opinnaytetydtutkimuksen aihe on Johtamisen merkitys alaisen motivaatioon ja tutkimuksen
tavoitteena oli saada esille tydntekijanakdkulma johtamisen vaikutuksesta motivaatioon ja
tydhyvinvointiin, tutkimuksessa ei haastateltu esihenkil6ita tai johtajia vaan pelkastaan alaisia.
Haastateltavat tyGskentelivat eri tehtavissa, jakautuen henkildasiakasrahoituksen,
yritysasiakkuuksien, varainhoidon ja paivittaispalveluiden tiimeihin. Haastateltavat olivat keskenaan

eri ikaisia, eri taustaisia ja eripituisen tyduran omaavia henkilgita.

Haastattelun vastaajia kasitellaan tassa tutkimuksessa nimeilld haastateltava tai vastaaja. Koska
tutkimuksessa haluttiin sailyttda haastateltavien anonymiteetti mahdollisimman pitkalle,
haastateltavilta ei kysytty taustatietoja, eika taustatietoja esiteta taman tutkimuksen tuloksissa.
Kyseessa on suhteellisen pieni organisaatio ja haastateltavia pieni joukko, 6. henkiloa.
Taustatietojen perusteella haastatteluun vastanneet voisi suhteellisen helposti tunnistaa ainakin
organisaation sisalla, joten tutkimuksen tekija paatyi jattamaan nama tekijat pois. Tutkimuksen

tekijalla oli yleinen kasitys haastateltavien taustoista.
5.7 Haastattelukysymykset

Tutkimuksen paaongelma oli Miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon ja tyohyvinvointiin

yrityksessa X? Tutkimuksen padongelmaan pyrittiin saamaan vastaus alaongelmilla Mitd on hyva
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johtaminen, Miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon, Miten johtaminen vaikuttaa alaisen
tyohyvinvointiin? Millaisena motivaatio koetaan nykyhetkessa yrityksessa X? ja Millaisilla keinoilla
johtamista voitaisiin kehittaa yrityksen X tydyhteisossa? Nama alaongelmat oli jaettu kymmeneen

haastattelukysymykseen (Liite1.), joilla pyrittiin saamaan vastaus padongelmaan.

Haastattelukysymykset muodostuivat teoreettisen viitekehyksen kolmesta paateemasta
johtamisesta, motivaatiosta ja tydhyvinvoinnista. Koska tutkimuksen padongelma oli "Miten
johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon ja tydhyvinvointiin?”, oli luonnollista Idhtea hakemaan
vastausta paadongelmaan kysymalla tutkimuskohteelta, miten he kokevat, ettd johtaminen vaikuttaa
motivaatioon kysymyksella 1. (Liite 1.) Alaongelmaan "Mita on hyva johtaminen?” paneuduttiin
teoriaosuuden luvussa 2, jossa kasiteltiin teorian ja kirjallisuuden kautta hyvaa johtamista. Edella
mainitulla alaongelmalla ja siita rinnastetuilla haastattelurungon kysymyksella 2 lahdettiin
hakemaan vastausta. Teoriaosuuden luvussa kolme kasiteltiin motivaatioita ja motivaatioteorioita,
ja tahan osuuteen pohjautuen haastattelurungon kysymyksiin muodostui alaongelman 2 mukaisesti
tyontekijan motivaatiotekijoihin liittyvat kysymykset 1,3,4,5,6, ja 8. Kysymyksilla haluttiin tutkia,
tukevatko tutkimusjoukon vastaukset motivaatioteorioiden paatelmia sisaisen ja ulkoisen
motivaation tekijoista ja toisaalta osaavatko tutkittavat nimeta erikseen sisaisia ja ulkoisia tekijoita.
Haluttiin tutkia vastaavatko haastateltavien motivaatiota kohottavat tai laskevat tekijat

teoriaosuudessa lahteiden avulla esitettyja tuloksia.
5.8 Tutkimussuunnitelma

Tutkimussuunnitelmana oli tehda tutkimus, jonka tuloksista voitaisiin paatella tydntekijoiden
nakokulma johtamisen vaikutuksesta motivaatioon ja tyohyvinvointiin. Aluksi tutkijan suunnitelmana
oli tehda kvantitatiivinen eli maarallinen kyselytutkimus, joka olisi toteutettu koko tydyhteisdlle.
Suunnitelma vaihtui hyvin alkuvaiheessa laadullisen, eli Kvalitatiivisen tutkimuksen toteuttamiseen,
koska laadullisen tutkimuksen avulla oli todennakdisempaa saada luotettava ja kattava tulos,

ottaen huomioon aiheen luonteen.

Suunnitelmana oli toteuttaa puolistrukturoidut teemahaastattelut Teams-verkkopuheluna 6—8
tyontekijalle. Suunnitelmana oli toteuttaa haastattelut viikkojen 10 ja 11 aikana maaliskuussa 2024.

Alla olevassa taulukossa on tutkimuksen suunnitteluvaiheessa laadittu aikataulusuunnitelma

Taulukko 2. Aikataulu

Suunnitteluvaihe Viikot 4-5

Projektin varsinainen aloitus Viikko 6
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Projektisuunnitelma ja aiheen rajaus viikko 6
Toimeksiantosopimus ja haastateltavien Viikko 7
etsiminen, haastattelurunko

Johdanto ja teoriaosuuden aloitus Viikko 8
Teoriaosuus Viikko 8
Teoriaosuus Viikko 9
Haastattelut Viikko 10
Litterointi Viikko 11
Empiirinen osio Viikko 12
Empiirinen osio Viikko 13
Empiirinen osio Viikko 13
Empiirisen osion yhteenveto Viikko 14
Johtopaatokset Viikko 15
Kehitysehdotukset Viikko 16
Yhteenveto Viikko 17
Tyon tarkastaminen Viikko 18
Tyo palautettavaksi Viikko 19

Tutkimuksen aineistonhallintasuunnitelmana oli kerata Teams-verkkoneuvottelun avulla
tutkimusaineisto, joka koostuisi haastattelujen tallenteiden litteroinnista. Suunnitelmana oli litteroida
nauhoite transkriptiotoiminnolla, joka tallentaa aanen tekstimuotoon ja ladattavaksi docx. -
tiedostoksi. Tiedostosta oli suunnitelma poistaa haastateltavan nimi ja muut henkildivat tiedot.
Tutkimussuunnitelmana oli 1ahettaa tutkimustiedote ja suostumuslomake seka haastattelurunko

haastateltaville ennen haastattelua.
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5.9 Tutkimuksen toteutus

Tutkimushaastattelut toteutettiin tutkimussuunnitelman mukaan maaliskuussa 2024 viikoilla 10 ja
11. Kun toimeksiantosopimus oli allekirjoitettu kaikkien osapuolten toimesta ja toimeksiantajan
edustaja oli antanut luvan etsia haastateltavat henkilét, haastateltavat kutsuttiin haastatteluun

sahkopostikutsulla.

Yhta lukuun ottamatta kaikki haastatteluun kutsutut vastasivat myontavasti haastattelukutsuun.
Haastateltavien kanssa sovittiin haastattelut heille ja tutkijalle sopivaan ajankohtaan, kuitenkin
keskiviikko- ja perjantai paiville, jotka olivat tutkimuksen tekijan tutkimukselle varatut ajankohdat.
Haastattelut kalanteroitiin sdhkoépostikalenterin avulla. Tutkimukseen osallistuvien henkildllisyys
pidettiin haastattelijan ja tutkijan osalta anonyymina, jolloin myds haastattelukutsu merkittiin
kalenteriin yksityisena tapaamisena. Haastateltavien henkildllisyytta ei ole kerrottu haastattelijan
toimesta tydyhteisdlle, toimeksiantajan edustajalle eika opinnaytetydn ohjaajalle. Vain

opinnaytetyon tekijalla on siis tieto haastateltavien henkildllisyydesta.

Haastateltaville lahetettiin noin viikko etukateen tutkimustiedote, suostumuslomake, seka
haastattelurunko. (Liitteet 1—3.) Nain haastateltavat paasivat hyvissa ajoin pohtimaan haastattelun
kysymyksia ja kirjaamaan ajatuksiaan mahdollisesti ylos. Kaikki haastateltavat palauttivat hyvissa

ajoin ennen haastattelua suostumuslomakkeen, joka tallennettiin suojattuun pilvitiedostoon.

Haastattelut toteutettiin verkkovideo-haastatteluna. Haastattelun aluksi keskusteltiin hieman videon
kanssa ennen nauhoituksen aloittamista. Haastateltavalle kerrottiin milloin virallinen haastattelu
alkaa, miten haastattelu tilanne etenee ja milloin nauhoite ja tallennus laitetaan paalle.
Haastateltaville kerrottiin, ettd tarvittaessa nauhoitus voidaan keskeyttda. Haastattelut etenivat
haastattelukysymysten mukaisesti, ja haastattelija tarkensi haastateltavalle kysymyksia, mikali
huomasi ettei kysymys ollut taysin selva. Kaikkien haastateltavien kohdalla tarkennettiin samassa
haastattelukysymyksessa 6 (Liite 1.), etta talla voidaan tarkoittaa niin sisaisia, kuin ulkoisia tekij6ita
eli halutessaan myos esimerkiksi palkkaukseen tai muihin tekijoihin liittyvia asioita. Haastattelija
pyrki haastattelujen ajan mahdollisimman objektiiviseen haastattelijan rooliin. Mikali haastattelija ei

ymmartanyt taysin haastateltavan vastausta, kysyi han tarkentavia kysymyksia.

Kun haastattelukysymykset oli kayty lapi, haastattelija antoi viela kaikille haastateltaville lopussa
mahdollisuuden kertoa, mikali mieleen herasi viela jotain aiheeseen liittyvaa kysymysten

ulkopuolelta. Haastateltavalle kerrottiin milloin nauhoitus ja tallennus lopetettiin.
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6 Tulokset

Sisallén analyysin aineistona toimii haastatteluista muodostunut litterointiaineisto. Haastateltavat
vastasivat kysymyksiin omista lahtdkohdistaan ja omista nakékulmistaan seka kokemuksistaan,

jotka eivat rajaudu pelkastaan nykyiseen tydsuhteeseen.
6.1 Hyva johtaminen

Haastattelukysymyksella 2 pyrittin saamaan vastaus alaongelmaan "Mita on hyva johtaminen?”
Haastateltavat kuvailivat hyvan johtamisen olevan tyontekoa tukevaa, ihmislaheista, lasna olevaa
ja lempealla tavalla vaativaa. Inmislaheisyydella tarkoitettiin sita, etta alaisen tarpeita kuullaan
ihmisena, ei pelkastaan tyontekijana. lhmislaheisyyden lisaksi yksi haastateltava ilmaisi hyvan
johtajan ominaisuudeksi ihmistuntemuksen: ” Hyva johtaja tunnistaa erilaiset ihmistyypit ja
ymmartaa, ettei kaikkien kanssa voi toimia samalla tavalla”. Kaksi haastateltavaa koki joustamisen
hyvan johtamisen kannalta oleellisena, ja etenkin sen, etta joustaminen on molemmin puolista,
seka johdettavan etta johtajan nakdkulmasta: ” Se on aina kaksisuuntainen tie, eli siina missa
tyontekijoilta odotetaan joustoa ja tuloksia niin kylla se taytyy tulla takaisin myds sielta johdon

puolen”.

Puolet haastateltavista mainitsi [dsndolon merkittavana tekijana hyvassa johtamisessa. Lasnaolon
osalta korostui, etta alaiset kokivat esihenkilon lasnaolon tarkeana, mutta jatkuva tai liian
intensiivinen lasnaolo, jopa kyttddminen koettiin puolestaan negatiivisena ja huonona johtamisena.
Hyvan johtamisen ominaisuudeksi liitettiin myds luottamus ja palautteen antaminen. Luottamuksen
nosti esille puolet haastateltavista. Luottamuksen nakdkulmasta nousi esille se, ettéd hyva johtaja
pitdd sanansa, eli puheet ja teot kohtaavat. Palautteen antaminen koettiin merkittavana niin
positiivisessa mielessa kuin korjaavassa mielessa ja etenkin niin etta tyontekija kokisi saavansa
korjaavasta palautteesta jotakin hyotya. Korjaavan palautteen antamiseen liitettiin myés aiemmin
mainittu ihmistuntemus: hyvassa johtamisessa tunnistetaan tapa, jolla palautetta annetaan, koska

tydntekijat voivat reagoida palautteeseen eri tavalla.

Haastateltavien vastauksissa nousi esille, etta esihenkildn tai johtajan olisi hyva ymmartaa
toimihenkildn arkea ja tukea tydnteon prosesseissa. Eras haastateltavista nosti tavoitteiden
asettamisen hyvan johtamisen kulmakiveksi: tavoitteiden asettamisella ja tavoitteiden
saavuttamista konkreettisilla tyokaluilla tukemalla saadaan paremmat valmiudet paasta
tavoitteisiin. Tavoitteen saavuttamisen lopputuloksena tyontekija kokee itsensa merkitykselliseksi
ja hyvaksi tydssaan, mika puolestaan lisaa motivaatiota ja tyohyvinvointia. Eraan vastaajan
mukaan hyvassa johtamisessa motivaatio kohdistuu henkiseen hyvinvointiin, mutta tunnistetaan

myos palkitseminen kannustuskeinona.
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6.2 Johtaminen ja motivaatio

Haastattelukysymyksilla 1, 3, 5,7 pyrittiin saamaan vastaus tutkimuksen alaongelmiin ” Miten
johtaminen vaikuttaa alaisten motivaatioon?” ja ” Millaisena motivaatio koetaan nykyhetkessa

yrityksessa X?”.

Haastateltavista 4 koki johtamisella olevan merkittava tai erittdin merkittdva rooli motivaation
kannalta, kun taas 2 koki johtamisella olevan vaikutusta motivaatioon, mutta se ei ole suurin tekija
oman motivaation muodostumisessa: "Tietysti se on osatekija siina, miten ma koen mun

motivaation, mutta se ei ole suurin tekija siind mikd mua motivoi”.

Vastaajat, jotka kokivat, ettei johtaminen vaikuta omaan motivaatioon merkittavasti, kertoivat etta
huonolla johtamisella olisi suurempi vaikutus omaan motivaatioon kuin hyvalla tai neutraalilla
johtamisella. Jos johtaminen olisi huonoa, nahtiin silld suurempi merkitys etenkin motivaation
heikkenemisen kannalta: ” Jos johtaminen on neutraalia tai hyvaa niin parantaa tietty motivaatioita,
koska se tukee tydntekoa, mutta tulee esiin varsinkin silloin kun johtaminen on huonoa”.
Itsendinen tydskentely oli tekija, joka erdan vastaajan mielestad vaikutti siihen, ettei neutraalilla
johtamisella, joka ei ole erityisen hyvaa, olisi niin suurta vaikutusta omaan motivaatioon. Myds se,
ettei tyduralla ollut kokenut varsinaisesti negatiivista kokemusta esihenkilotydsta, vaikutti siihen

miksi johtamisella ei nahty olevan niin suurta merkitystd oman motivaation kannalta.

Huonon johtamisen nahtiin heikentdvan motivaatiota ja pahimmassa tapauksessa saavan
tydntekijan alisuorittamaan, kun taas hyvan ja kannustavan johtamisen nahtiin parantavan

tydntekijan ja koko tydéporukan motivaatiota.

Haastateltavilta kysyttiin positiivisia tai negatiivisia kokemuksia johtamiseen liittyen. Nama
kokemukset olivat voineet muodostua tyduran aikana, eikd kokemuksia rajattu pelkastaan taman

hetken tydsuhteeseen.

Tekijoita, joita oli koettu erityisen motivaatiota kohottavina, olivat tyétehtavaan ja tydkuvaan tehdyt
muutokset: haastateltavat olivat kokeneet etenkin annetut uudet tyétehtavat, haasteet ja
etenemismahdollisuudet erittdin positiivisena motivaation kannalta, koska niiden koettiin osoittavan
luottamusta ja vahvistavan omaa kyvykkyyden tunnetta. My®és tilanteet, joissa oli kuunneltu
tyontekijan tarpeita ja pyritty tekemaan muutoksia tyonkuvaan tai tydon maaraan motivaation ja

tyohyvinvoinnin tukemiseksi oli koettu motivaatiota ja tyohyvinvointia kohottavina.

Sparrauskeskustelut esihenkilén kanssa oli koettu motivaatiota kohottavana, etenkin niissa

annettu palaute onnistumisista. Pienista ja suurista onnistumisista julkinen esille nostaminen oli
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koettu motivoivana: "Kun on tullut iso onnistuminen niin en ajatellut, etta sitd huomioitaisiin

mitenkaan erikseen, mutta on huomioitu ja kiitetty paljon enemman kuin olisin odottanutkaan”:

Tilanteita, joissa useampi haastateltava oli kokenut negatiivisena johtamisen kannalta uransa
aikana, olivat tilanteet, jossa esihenkil ei ollut ottanut huomioon tydntekijan kuormitusta tai
reagoinut siihen, vaikka siité oli kerrottu tai ei ollut kiinnostunut tydntekijan arjesta. Tydsuorituksen
vahtiminen oli koettu erittdin negatiivisena kokemuksena, ja kaksi vastaajaa oli jopa vaihtanut
tyopaikkaa huonon johtamisen vuoksi. MyOs epaselva kommunikaatio tai prosessien ja paatosten

epaselvyys oli koettu negatiivisena tekijana.

Kaikki haastateltavat kokivat olevansa talla hetkellda motivoituneita. Kolme vastaajaa koki
motivaationsa olevan hyva tai erittdin hyva ja siihen vaikuttavan mukavan ty6ilmapiirin ja
mielenkiintoisten tehtavien. Kaksi vastaajaa kokivat olevansa motivoituneita, mutta kokivat etta

voisivat olla motivoituneempiakin. Yksi vastaaja koki motivaationsa vaihtelevan.

Useamman haastateltavan vastauksessa korostui tydtehtavan rooli. Mikali tyotehtava koettiin
mielenkiintoisena ja sopivan haastavana, seka omaa persoonaa tukevana, nahtiin sen motivoivan
enemman, kuin tyétehtavan, joka ei aivan vastannut omia odotuksia. Toisaalta taas ty6roolin
nahtiin sisaltdvan sekd mukavia ettd vahemman mieleisia tyotehtavia, ja erityisesti itsea
innostavien tyodtehtavien nahtiin kompensoivan vahemman mieluisia tehtavia. Useammat
haastateltavat nostivat myos esille tydskentely-ymparistdon seka alan asettamat vaatimukset, jotka

eivat ole organisaation johtamisesta riippuvaisia, mutta vaikuttavat myos motivaatioon.

Johtamisen keinot, jotka nahtiin motivaation kannalta kohottavina, olivat luottamus, tyontekijoiden
tasavertainen kohtelu, ymmartadminen, tavoitteiden asettaminen ja kehittymisen suunnittelu
esihenkildn kanssa, palautteen saaminen, koulutusmahdollisuudet, hyvat tyGilmapiiri ja

asianmukainen korvaus tehdysta tyosta.

Johtamisen keinoja, joiden nahtiin laskevan motivaatiota, olivat epaselvd kommunikointi, epatasa-
arvo etenkin palkkauksessa ja tyotehtavissa, kiinnostuksen tai tiedon puute liittyen tyontekijan
arkeen. My0s tiettyjen prosessien tai paatoksien epaselvyys nahtiin motivaatiota laskevana

tekijana.



33

6.3 Johtaminen ja tyohyvinvointi

Kysymyksella 9 (Liite 1.) pyrittiin saamaan vastaus tutkimuksen alaongelmaan "Miten johtaminen

vaikuttaa alaisten tyéhyvinvointiin?”

Vastaajat olivat yksimielisia siita, ettd johtamisella on merkittava vaikutus tydhyvinvointiin. Kolme
haastateltavaa ilmaisi, ettd mikali johtaminen on huonoa, he ovat valmiita vaihtamaan tyépaikkaa
ja osa oli vaihtanutkin tyohistoriansa aikana. Eras haastateltava kertoi, etta olisi valmis myoés

seuraamaan hyvaa johtajaa toiseen tydpaikkaan.

Molemminpuolinen arvostus, helposti Iahestyttavyys, luotettavuus, palautteen vastaanottaminen ja

erilaisten tarpeiden huomioiminen olivat asioita, joita nousi esille.

Haastateltavat pitivat tydhyvinvoinnin kannalta tarkeana, etta johtaja tai esihenkil osoittaa
arvostusta, mutta myos alainen arvostaa organisaatiota ja johtajaa. Nahtiin myos merkittavana,
etta organisaation arvot kohtaavat omat arvot: arvoja vastaavan tyon koettiin parantavan

tyohyvinvointia.

Aineistosta nousi esille, ettd haastateltavat pitdvat tarkeana, etta johtajaa tai esihenkil6a on helppo
lahestya ja kertoa esimerkiksi ongelmista. Vuorovaikutuksella, luottamuksella, ja hyvan seka tasa-
arvoisen tyGilmapiirin luomisella tydntekijoiden ja timien kesken nahtiin olevan vaikutus

hyvinvointiin.

Tyohyvinvointia tukevina tekijéina nahtiin tydergonomiaan liittyvat tekijat, ja mahdollisuus saada
esimerkiksi tydskentelya tukevia lisavalineitd kuten ergonominen tyétuoli tai lisdnayttd. Lahes
kaikki vastaajat kokivat tydterveyshuollon seka hyvinvointietujen tukevan omaa tyéhyvinvointiaan.

Esimerkiksi hyvinvointietua oli kaytetty hierontapalveluihin, jonka nahtiin tukevan tydhyvinvointia.

Asioita, joiden koettiin vaikuttavan negatiivisesti tydhyvinvointiin, olivat henkildstdresurssien puute
seka perehdytystilanteet: resurssipulan seka perehdyttamisen nahtiin kuormittavan ja heikentavan

tyéhyvinvointia.
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6.4 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen alaongelmaan "Miten johtamista voisi kehittéda yrityksen X tydyhteis6ssa?”, pyrittiin

saamaan vastaus haastattelurungon (Liite 1.) Kysymyksilla 6, 8 ja 10.

Kaiken kaikkiaan haastateltavat olivat tyytyvaisia taman hetken johtamiseen, mutta esille nousi

my0s asioita, joilla motivaatiota ja tybhyvinvointia pystyttaisiin tukemaan tai parantamaan.

Selkea osa-alue, joka nousi esille niin nykyisen motivaation rakentumisessa kuin kehittamisessakin
oli tavoitteiden asettaminen. Tydntekijat kokivat erittdin tarkeana, etta he voisivat johdonmukaisesti
suunnitella oman osaamisen ja tehtavaalueiden kehittamista. Nousi esille, etta olisi tarkeaa, etta
olisi selkeasti maaritelty millaista osaamista ja milla keinoin voisi edeta tyotehtavissa seka saada

esimerkiksi nimityksia.

Luottamuksen rakentaminen muutosten jalkeen oli yksi kehityskohdista. Nahtiin tarkeana, etta
johtamisen avulla pyrittaisiin lisdamaan kollektiivista uskoa yhteiseen tekemiseen ja osaamiseen.
Samassa kategoriassa nousi my6s onnistumisten esiin nostaminen. Onnistumisten ja palautteen

jakaminen julkisesti nahtiin parantavan tyoyhteisébn motivaatiota.

Eras haastateltava kertoi, ettd kommunikaation ja luottamuksen rakentamiseksi olisi tarkeaa, etta
esihenkild tai johtamista toteuttava henkild olisi etenkin tydsuhteen alussa aktiivinen ja esittaisi
kysymyksia. Kuunteleminen ja kysymysten esittdminen nahtiin keinona rakentaa luottamusta ja
turvallista tilaa avoimelle keskustelulle. Kommunikaation selkeys ja avoimuus nahtiin yhtena
kehityskohteena. Haastateltavat pitivat tarkeana, ettd kommunikaatio olisi avointa ja selkeata seka
harkittua ja asioita l&hestyttaisiin positiivisella nakékulmalla. Kehittdmisen varaa nahtiin

kuuntelemisessa ja ehdotusten vastaanottamisessa.

Resurssien puute nahtiin asiana, jota voitaisiin kehittda. Toisaalta haastateltavat toivat esille, etta
resurssiongelmaa on pyritty ratkomaan ja uusia tekijoitéd on palkattu. Uusien tekijéiden palkkauksen
osalta nahtiin tarkeana, ettd perehdytys ei kuormittaisi muita tyontekijoita lisaa ja
resurssiongelmaan pyrittaisiin saamaan pitkdaikainen ratkaisu. Palkkaus ei noussut juurikaan esille

tuloksissa, mutta erds haastateltava koki, etta tavoitteisiin nahden tulospalkkaus voisi olla parempi.

Kaiken kaikkiaan nahtiin, etta asiat ovat hyvin. Haastateltavat kuvailivat tilannetta seuraavasti: ”
Kaikkea ei tarvitse aina lisata, vaan taytyisi tunnistaa myoés ne keinot, jotka nyt ovat hyvin ja pyrkia
sailyttdmaan ne ”, "Aina on varaa parantaa, mutta mitdan isompaa moitteen sanaa ei ole”, "oma
tilanne on hirvean hyva, niin on vaikea ehka |10ytaa niitd semmoisia, ettd miten tasta enaa voisi

parantaa”.
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Negatiiviset kokemukset johtamisesta painottuvat haastatteluissa usein uran aiempiin vaiheisiin.
6.5 Tutkimustulosten yhteenveto

Kaiken kaikkiaan haastateltavat olivat tyytyvaisia taman hetken johtamiseen ja nakivat johtamisella
olevan merkittava rooli seka motivaation etta tydhyvinvoinnin osalta. Tyéhyvinvointiin ja
motivaatioon vaikuttavat tekijat olivat hyvin samankaltaiset, ja vastaajat usein palasivat

vastauksissaan samoihin asioihin, mita olivat kasitelleet toisen haastattelukysymyksen kohdalla.

Merkittdvimpina teemoja, joita nousi esille, olivat kuunteleminen, luottamus, Iasnaolo, ymmarrys,
kommunikaatio ja tasa-arvo. Tekijat, joiden koettiin vaikuttavan merkittavasti motivaatioon, olivat
suurimmilta osin inhimillisia, vuorovaikutukseen seka ihmissuhdetaitoihin liittyvia tekijoita. Kukaan
haastateltavista ei vastannut motivaatiotekijoikseen ensisijaisesti ulkoista palkitsemista, mutta
myos palkitsemisen rooli ja etenkin kokemus palkan oikeasuhtaisuudesta seka tydntekijoiden

kesken tasa-arvoisesta nahtiin tarkeana.

Tyontekijoille oli tarkeaa se, ettad heidat ndhdaan yksildina, ja etta tarpeita ja toiveita seka erilaisia
elamantilanteita pyritddn huomioimaan. Tydntekijat arvostivat sita, ettd he saavat tydskennella
itsendisesti, mutta tukeutua esihenkil6on tarvittaessa ja saada selkeitd paatoksia tai mielipiteita
ylemmalta tasolta. Myés muutostilanteissa tai uusien toimintatapojen kaynnistdmisessa toivottiin

selkeita linjauksia ja ohjeistuksia.

Haastateltavien motivointitekijoistéd merkittdvimpana nousi esille kehittymismahdollisuudet:
haastateltavat kokivat motivoituvansa siita, etta heille annettiin uusia haasteita ja kouluttautumis-
tai etenemismahdollisuuksia ja ettd heidan urakehitystdan suunniteltaisiin yhdessa esihenkilon
kanssa. Ty6suhde- ja tydhyvinvointi edut nahtiin merkittavana tekijana tydhyvinvoinnin ja myos
sitoutumisen kannalta. Hyvinvointietujen ja tyoterveyspalveluiden nahtiin tukevan tyéhyvinvointia,
mutta esille nousi myds, etta niita voitaisiin tuoda jatkossa enemman esille, jotta tydntekijat
muistaisivat hyddyntaa esimerkiksi tydpsykologipalvelua ennaltaehkaisevasti. Myos
hyvinvointieduissa voitaisiin kysya tyontekijoiden mielipidetta ja tarkastella kannatetaanko nykyisia
etuja. Viihtyisien ja toimivien tyoskentelytilojen seka ergonomian nahtiin vaikuttavan merkittavasti

tyohyvinvointiin.
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7 Pohdinta

Viimeisessa luvussa tarkastellaan tuloksia suhteessa teoreettiseen viitekehykseen seka pohditaan
tutkimuksen luotettavuutta, eettisyytta seka esitetaan johtopaatokset ja kehitysehdotukset. Lopuksi

arvioidaan projektia ja omaa oppimista.
7.1 Tulosten tarkastelu

Tassa opinnaytetydraportissa edettiin johtamisen kasitteen, motivaatioteorioiden ja tydhyvinvoinnin
kautta tutkimus osuuteen, jossa tutkittiin naita kolmea toisiinsa liittyvaa tekijaa paaongelman "Miten
johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon ja tyohyvinvointiin?” kautta. Taman opinnaytetyon
tuloksista on |0ydettavissa selkeita yhtalaisyyksia aiempiin tutkimuksiin ja teorioihin. Teoreettisessa
viitekehyksessa pyrittiin avaamaan johtamisen kasitetta ja hyvan johtamisen ominaisuuksia, seka
motivaatiota etta tyohyvinvointia erilaisten teorioiden ja aiempien tutkimusten avulla. Haastateltavat
nimesivat samoja tekijoita, jotka tekivat johtamisesta heidan nakokulmastaan hyvaa.
Ihmistuntemus, lasnaolo, joustaminen, luotettavuus, palautteen antaminen, tukeminen ja

tavoitteiden asetanta olivat merkittavimpia hyvan johtamisen ominaisuuksia.

Vesterisen (2006,146) artikkelissa nimetyt hyvan johtamisen ominaisuudet olivat alaisten
ymmartaminen, tarpeiden ja osaamisen tunnistaminen, inhimillisyys, ihmissuhde-ja
keskustelutaidot. Nama olivat hyvin Iahella taman tutkimuksen ylla mainittuja tuloksia liittyen
hyvaan johtamiseen. Tutkimustuloksista 16ytyi yhtaldisyyksia myds Neilimon (2012, 67-76)
nimeamiin ominaisuuksiin, etenkin tunnetydn johtamiseen ja tunneédlyyn. Haastateltaville oli
tarkeaa, etta alainen nahdaan ihnmisena ja yksiléna. Peitsalo (31.08.2022) toi esille kehittymisen ja
onnistumisen tukemisen palautteen, vastuun ja valmennuksen kautta. Tutkimustuloksista voi
paatella, etta alaiset pitavat erittain tarkeana johtamisen kannalta, ettd heidan onnistumistaan
tuetaan, heille annetaan kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia ja palautetta annetaan seka
korjaavassa etta positiivisessa mielessa niin etta se tukee kehittymista. Valmentava nakokulma
nousi esiin motivoivissa tekijdissa, joissa esiin nousi sparraus- ja kehityskeskusteluiden merkitys.
Eras haastateltava esitti ndkemyksen johtajuudesta, jossa etenkin tydsuhteen alussa olisi hyva,
etta johtaja toistuvasti esittaa kysymyksia ja lopulta saavutetaan turvallinen tila, jossa alainen
uskaltaa my0s kysya aktiivisesti. Benzel (2021) toi esille my6s vahvasti kuuntelemisen nakdkulman

hyvan johtamisen ominaisuutena.

Tutkimustuloksista oli I0ydettavissa tekijoita, jotka ovat osaltaan selitettavissa kaikkien teoriassa
esitettyjen motivaatioteorioiden nakokulmasta. Tutkimuksen mukaan erityisen motivoivia tekijoita
olivat mielenkiintoiset tyotehtavat, haasteet ja etenemismahdollisuudet. Nama tekijat on mainittu

aiemmissa tutkimuksissa niin Maslowin tarvehierarkian perustarpeista (Kenrick, Griskevicius,
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Neuberg & Schaller 2010.) itsemaaraamisteorian perustarpeista (Deci heindkuu 2010, 0-39 min.)

kuin kaksifaktoriteoriastakin (Herzberg 2008.)

Myds aiempien tutkimusten mukaan nama tutkimuksessa havaitut tekijat ruokkivat inmisen
motivaatiota. Palautteen saaminen ja onnistumisen julkinen esiin nostaminen nousivat tassa
tutkimuksessa esille. Palautteen antaminen on maaritelty itsemaaraytymisteoriassa ulkoisen
motivaation tekijaksi. ltsemaaraytymisteorian mukaan ulkoisen motivaation keinot eivat ole yhta
tehokkaita kuin sisdisen motivaation keinot, mutta toisaalta tdssa tutkimuksessa palautteen

saaminen oli yksi useimmin esiin nousseista tekijoista.

Taman tutkimuksen tulokset ovat hyvin laheisesti litettavissa teoreettisen viitekehyksen lukuun 3.7
jossa kasitelldan itsemaaraytymisteoriaa tydmotivaation ndkdkulmasta. Nama kolmen
perustarpeen autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden alle jaetut tekijat (Kuva 3.) 16ytyvat
kaikki tdman tutkimuksen tuloksista. Haastateltaville oli tarkeaa, etta he ovat itsenaisia, mutta he
saavat tukea tarvittaessa. Luottamus oli myds merkittava tekija, jonka nahtiin vaikuttavan niin
motivaatioon kuin tyéhyvinvointiinkin. Haastateltavat toivoivat yhteydenpitoa ja sita etta esihenkil®
on kiinnostunut heidan tydépanoksestaan. Toisaalta kontrollointi oli koettu motivaatiota ja
tyohyvinvointia heikentavana. Tutkimuksen tulokset, jotka ovat liitettavissa kompetenssin
perustarpeeseen, olivat aineiston perusteella annetut haasteet, tavoitteiden asetanta ja tavoitteisiin
paasemisessa tukeminen, palautteen anto ja vastuun antaminen. Tutkimuksen tulokset tukivat
taltakin osin aiempaa tutkimustietoa siita, etta ihmisella ja tyontekijalla on tarve kehittya, haastaa
itsedaan ja paasta tavoitteisiin. Vastuun saaminen ruokkii myds tdman tutkimuksen mukaan
kyvykkyyden tunnetta. Yhteenkuuluvuuden perustarpeeseen liittyen tutkimuksen perusteella
tyontekijat kokevat hyvan tydskentelyilmapiirin tarkeaksi. On myos tarkeaa, etta tyontekija kokee
arvostusta, mutta arvostaa itse myos seka johtajaa etta organisaatiota. Vuorovaikutus on kaiken
ytimessa: se miten asioista pystytdaan puhumaan, miten ongelmia ratkotaan, vaikuttaa niin

motivaatioon kuin tyéhyvinvointiinkin.

Teoreettisessa viitekehyksessa oli todettu tydhyvinvoinnin tukemiseksi johtamisen saralla
monipuoliset tydtehtavat, arvostuksen kokemus, kokemus mahdollisuudesta vaikuttaa asioihin
seka hyva johtaminen. (Viitala 2021, 2.5) Aineiston perusteella on havaittavissa, etta
vuorovaikutuksella, luottamuksella, ja hyvan seka tasa-arvoisen tyéilmapiirin luomisella
tydntekijoiden ja tiimien kesken nahtiin olevan vaikutus hyvinvointiin. Lisaksi ergonomialla,
tydhyvinvointia tukevilla tydhyvinvointieduilla seka viihtyisalla tydymparistolla voidaan vaikuttaa
tydhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin teoriassa tydhyvinvoinnin kuormitus tekijat on jaettu psyykkisiin,
fyysisiin ja sosiaalisiin tekijoihin. (Viitala 2,5.) Haastateltavat toivat esille kaikkiin ndihin osa

alueisiin liittyvia tekijoita ja aineiston perusteella on paateltavissa, etta kaikki nama tekijat



38

kokonaisuutena vaikuttavat tydhyvinvointiin. Myds motivaatiolla ja tydhyvinvoinnilla oli vahvoja
kytkoksia toisiinsa, ja haastateltavat nimesivat samoja tekijoita niin motivaatiota kuin

tyohyvinvointiakin tukevaksi.
7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimustulosten luotettavuutta kasitellaan yleensa reliabiliteetin ja validiteetin avulla.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta ja validiteetilla sita, etta tutkimuksessa
on tutkittu sitd mitd on luvattu. Nama kasitteet ovat syntyneet maarallisen tutkimuksen piirissa ja
laadullisen tutkimuksen luotettavuudelle on kaytdssa muita arviointimenetelmia. Tutkimuksen
luotettavuutta voidaan tarkastella aineiston keruun, tiedonantajien ja tutkija-tiedonantaja-suhteen,
tutkimuksen keston, aineiston analyysin, eettisyyden ja raportoinnin kautta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 6.3.)

Aineistonkeruu menetelma oli haastattelu ja aineistonkeruutekniikka oli nauhoitus. Nama
aineistonkeruumenetelmat tukivat tutkimuksen luotettavuutta, silla tutkittava joukko oli pieni ja
haastattelun avulla oli mahdollisuus saada mahdollisimman laaja kasitys aiheesta. Tiedonantajat
eli haastateltavat valittiin satunnaisesti ja haastateltavat valittiin eri tydtehtavien, eripituisen uran, ja
toimipisteen perusteella. Haastateltavien taustatietoja ei kysytty eika niita kasitelty tassa
tutkimuksessa, silla henkildllisyyden paljastuminen olisi ollut riskind, kun tutkimuskohde eli
toimeksiantajayritys on suhteellisen pieni. Haastateltavien valintaa puolsi se, etta haastattelija tunsi
henkil6t nimelta ja oli kasitys heidan sijoittumisestaan organisaatiossa. Kaikki haastateltavat olivat
naishenkikaitd, joten tutkimuksen luotettavuuden osalta voidaan tarkastella kriittisesti sita,
olisivatko vastaukset tai tutkimuksen tulos ollut erilainen, mikali haastateltavien joukossa olisi ollut

myds miehia.

Tutkija-tiedonantaja suhde toimi hyvin, haastateltavat vastasivat kutsuun nopeasti, kaikki olivat
haastatteluun valmistautuneita. Tiedonantajat eivat saaneet lukea tutkimuksen tuloksia ennen
tulosten julkaisua. Tutkimus oli kokonaisuudessaan kestoltaan 3 kuukauden mittainen, alkaen
aiheen rajauksesta ja paattyen tulosten analysointiin. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta aikaa

olisi voinut olla hieman enemman.

Tutkimus toteutettiin mahdollisimman luotettavasti ja siina pyrittiin objektiivisuuteen
mahdollisimman pitkalti. Haastattelukysymysten asettelussa havaittiin tutkimuksen aikana
epaselvyytta, joka on voinut osaltaan vaikuttaa etenkin haastatteluun valmistautumisvaiheessa
vastaajien tulkintaan. Koska ensimmaisessa haastattelussa havaittiin, ettei kysymyksen 8 (Liite 1.)
kohdalla ollut selvyytta millaisista keinoista puhutaan, haastattelija tarkensi kaikissa

haastatteluissa, etta haastateltavat voivat ajatella myds niin sanottuja ulkoisia tekijoita kuten
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palkitsemista, tydsuhde-etuja ja niin edelleen. Tdma on saattanut osaltaan vaikuttaa

tutkimustulokseen.

Tutkimus on toteutettu ja dokumentoitu niin, etta se olisi helposti toistettavissa tulevaisuudessa.

Myds tutkimustulokset ovat jokseenkin yleistettavissa.
7.3 Tutkimuksen eettisyys

Yhteiskuntavastuulla tarkoitetaan toiminnan vaikutuksista ihmisiin, ymparistéén ja yhteiskuntaan.

My®és yksityisyyden suoja liittyy yhteiskuntavastuuseen (Tyo- ja elinkeinoministerio s.a.).

Yleinen tietosuoja-asetus eli GDBR asettaa yrityksille ja organisaatioille henkilttietojen
keraamiseen, sailyttamiseen ja hallinnointiin vaatimukset, joita sovelletaan, kun yritys sijaitsee
EU:ssa, tai yritys sijaitsee EU:n ulkopuolella mutta kasittelee EU:n sisalla tarjottaviin tavaroihin tai
palveluihin tai henkildiden kayttaytymiseen liittyvia henkilotietoja. Henkilotietoja ovat muun muassa
nimi, osoite, tulot, kulttuuriprofiili, henkildkortin nimi, IP-osoite ja terveystiedot. Tietojenkasittely on
sallittua, jos yritys on saanut asianomaisen henkilon suostumuksen. Suostumus tietojenkasittelyyn
annetaan selkeasti ja yksinkertaisesti asetettuun pyyntéén kuten rastittamalla ruutu verkkosivuilla
tai allekirjoittamalla lomake. Tietoja voidaan kasitella vain niihin kayttétarkoituksiin, joihin
suostumus on annettu. Yrityksen tulee dokumentoida tietosuoja-asetuksen noudattaminen. Jos
kyseessa on pieni toimija, ei sen tarvitse pitaa rekisteria, mikali kasittelytoimet eivat ole
saannollisia, toimet eivat vaikuta asianomaiset oikeuksiin tai vapauksiin, eika arkaluontoisia tietoja
kasitella. (EU s.a.)

Tassa tutkimuksessa on pyritty toimimaan vastuullisesti ja yksityisyyden suojaa seka ihmisarvoa
kunnioittavasti. Haastateltavien yksityisyyttd on suojattu, tutkimuksen aineistoa on sailytetty
turvallisesti ja opinnaytetydn tekemisessa ei ole aiheutettu ylimaaraista jatetta kuten esimerkiksi

paperia, kun kaikki tutkimukseen liittyva viestinta ja dokumentointi on toteutettu sahkoisesti.

Tutkimuksella on pyritty tuottamaan hydtya niin yritykselle, tydntekijéille kuin opinndytetydn
kirjoittajalle. Tutkimuksella on pyritty nostamaan yhteiskunnallisestikin merkittavaa aihetta,
motivaatiota ja tydhyvinvointia esille, ja tutkimaan johtamisen vaikutusta siihen. Tutkimuksella on
pyritty tuottamaan yritykselle lisdarvoa tutkimustulosten ja kehitysehdotusten avulla, joita

toimeksiantajayritys voi tulevaisuudessa hyodyntaa johtamisen seka organisaation kehittamisessa.

Tutkimus on toteutettu vastuullisesti noudattaen voimassa olevaa henkilotietoien kasittelyyn
littyvaa lainsdadantoa. Henkildtietoja on kasitelty luottamuksellisesti, turvallisesti ja niin ette
haastateltavien henkilollisyys tule missaan vaiheessa esille. Haastattelut on sovittu erikseen

jokaisen haastateltavan kanssa, haastattelut merkattu kalenteriin salattuina merkintoina ja
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tydpaikan sisalla haastattelijan toimesta ei ole ilmaistu ketad haastatteluun osallistuu.
Vastuullisuusnakokulma haastateltavien anonymiteettiin on siis yritetty varmistaa mahdollisimman

pitkalle.

Haastattelut on toteutettu verkkovideohaastatteluna, jolloin ne on nauhoitettu ilman kuvaa.
Tallennus on nauhoitettu, jonka jalkeen sen sisalt6 on litteroitu tekstimuotoon. Tekstimuodosta, el
aineistosta on poistettu kaikki henkiltiedot, kuten nimet. Aineisto tuhotaan heti kun opinnaytetyo
on valmis ja palautettu. Mitdan tutkimukseen liittyvia aineistoja ei luovuteta ulkopuolisille ja niita

kaytetaan vain tahan opinnaytetyotutkimukseen.

Haastateltaville on Iahetetty ennen haastattelua haastattelukysymysrunko (Liite 1.), seka
tutkimustiedote (Liite 2.) ja suostumuslomake (Liite 3.) hyvissa ajoin ennen haastattelua, jolloin

heilld on ollut mahdollisuus peruuttaa osallistuminen niin halutessaan.

Tutkimuksen tavoitteet ja tulokset lisdavat yhteiskuntavastuullisuuden toteutumista ja alan
vastuullista kehittamista. Tutkimuksen aihe on yhteiskunnallisesti merkittava ja tutkimalla aihetta on
saatu tuloksia, joiden avulla voidaan vastuullisesti kehittaa organisaation johtamista ja tyoskentely-
ymparistod. Tutkimuksen tekeminen osoitti myo6s tydntekijdille, ettd aihe on tarked myos
organisaation ndkdkulmasta. Haastatteluun osallistuvat ilmaisivat aiheen olevan heidan mielestadan

tarkea ja merkittava.

7.4 Johtopaatokset

Johtaminen on laaja ilmid, mutta tassa raportissa ei lahdetty erittelemaan johtamista eri johtamisen
laatikoihin tai johtamisen tyyleihin. Johtamista tapahtuu kaikkialla, eika ollut mielekasta lahtea
erottelemaan johtamisen suuntia, johtamisen tasoja vaan niin teoreettisessa viitekehyksessa kuin
tutkimusosuudessakin johtamista kasiteltiin iimidna ja haastateltaville annettiin mahdollisuus
kasitelld omaa kokemustaan johtamisesta rajaamatta kuka tai ketka johtavat. Tarkeampaa oli
selvittda, onko johtamisella jotakin vaikutusta ja millaista vaikutusta, silla on, ja millaisissa
tilanteissa se ilmenee. Johtaminen on osaltaan aikakauden, historian, tydympariston ja kontekstin
mukaan muovautunutta, vuorovaikutuksessa elavaa toimintaa, jota on vaikeaa maaritella
kovinkaan selkeasti. Kuka tahansa pystyy toteuttamaan hyvaa johtamista, ja toisaalta hyvin
monenlainen johtaminen voi olla hyvaa johtamista. Erilaiset ihmiset toivovat johtamiselta erilaisia
asioita, eika kaikkeen pystyta mitenkaan vastaamaan. Vaikka johtajuus sisaltaa laajan vastuun, on
vastuu jokaisella tydyhteisdssa toimivalla henkildlla omasta toiminnastaan. Se mita teemme ja
puhumme, vahvistuu ja se mika jaa huomiotta heikkenee. Olisi tarkeaa vahvistaa sita hyvaa mita

on myods keskindisessa vuorovaikutuksessa.
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Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta tutkimuksen perusteella kyettiin vastaamaan

paaongelmaan ” Miten johtaminen vaikuttaa alaisen motivaatioon ja tydhyvinvointiin?”.

Aineiston perusteella voidaan johtamisella nahda olevan merkittava vaikutus niin motivaation
luomisessa, kehittamisessa kun heikkenemisessakin. Motivaatioon pystytaan vaikuttamaan niin
erilaisilla paatoksilla kuin vuorovaikutuksella, jota johtajuuteen liittyen toteutetaan. Haastatteluiden
perusteella voidaan paatella, etta sisdistd motivaatiota ruokkivat tekijat ovat huomattavasti
merkittdvampia kuin ulkoista motivaatiota ruokkivat tekijat. Tyéta tehdaan siksi, etta siitd saadaan
palkkaa, mutta motivaatioon merkittdvimmin vaikuttavat tekijat ovat inhimillisia, vuorovaikutukseen
ja kommunikaatioon liittyvia asioita. Hyva tyéskentelyilmapiiri, johon sisaltyy luottamus johdon ja
alaisten valilla niin, ettd ongelmista pystytdan puhumaan avoimesti ja alainen kokee tulleensa
kuulluksi ja nahdyksi niin ihmisena kuin tyontekijana, vastuun antaminen, etenemis- ja
koulutusmahdollisuuksia seka kykyja tukevat ja edistavat tyétehtavat motivoivat tydntekijoita.
Lisaksi tyoyhteison motivaatiota ja tydhyvinvointia yllapitaa hyvat ja viihtyisat tyoskentelytilat ja
valineet, tyoterveyshuolto ja hyvinvointiedut. Tyosuhde-edut ovat vahvasti sitoutumiseen vaikuttava

tekija.
7.5 Kehittamisehdotukset

Tutkimushaastatteluista havaittujen tulosten perusteella on laadittu joitakin kehitysehdotuksia, jotka

antavat tydntekijanakodkulman organisaation kehittamisessa.

— Kommunikaatioon ja viestintddn huomion kiinnittdminen niin, etta viestinta olisi
mahdollisimman helposti ymmarrettavaa, avointa ja Iahestymistapa olisi positiivinen.

— Vuorovaikutukseen ja turvallisen ilmapiirin luomiseen panostaminen koko yhteisdssa

— Aktiivinen kuuntelu ja kysely etenkin tydsuhteen alussa, jolla luodaan luottamusta ja
turvallista ilmapiiria kertoa ongelmista tai pyytaa apua haasteissa.

— Aktiivinen keskustelu ja urakehityksen suunnitteleminen, jotta tyontekija tietaa millaista
osaamista tai koulutusta hanen pitaisi hankkia, edetdkseen haluamaansa suuntaan tai
mitka asiat vaikuttavat siihen, ettd henkild voidaan nimittaa uudelleen.

— Palautteen antaminen myos julkisesti ja etenkin onnistumisien esiin nostaminen.
Onnistumisista voisi myos palkita erikseen.

— Paatoksenteon selkeys: Jos tulee jokin uusi toimintamalli, se olisi selkeasti tuotu esille ja
varmistettu ettd kaikki ymmartavat ja osaavat toimia sen mukaan ja olisi tiedossa kuka
tekee paatdkset

— Tyontekijoiden kuuleminen paatdksenteossa, joka liittyy esimerkiksi tydhyvinvointietuihin tai

muuhun tyontekijoitd koskettavaan kehittamiseen
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7.6 Toimeksiantajan palaute

Toimeksiantajan mukaan opinnaytetyon tulokset ja havainnot tuodaan johtoryhman tietoon ja ty6
annetaan kaikille esihenkilille luettavaksi ja keskusteluun esihenkildiden viikkopalaveriin.

Toimeksiantaja kommentoi opinnaytetydta ja prosessia seuraavasti:

"Opinnaytetyon tekija sai toimeksiantajalta vapauden toteuttaa itsenaisesti esittamansa
aiheen tutkimustydn. Talla haluttiin varmistaa, ettei toimeksiantajalta tule liikaa ohjaavia
seikkoja erityisesti kyselytutkimuksen suorittamiseen. Opinnaytetydn tekija on tydskennellyt
hyvin itsenaisesti ja kunnioittaen tilaajan tarpeita.”

Toimeksiantajan mukaan aihe on edelleen ajankohtainen, silla tydyhteisd on elanyt l1api ison
muutoksen, jolla on ollut vaikutusta tyéntekijakokemukseen. Muutoksesta huolimatta
tutkimuksessa esille nostetut asiat ovat kuitenkin paaosin hyvin ja tyontekijakokemus tyoyhteisossa
hyvalla tasolla. ltse opinnaytetydn aihe on laaja, mutta asiasisalto ja tutkimustulos on kiteytetty

toimeksiantajan mukaan erinomaisesti.

Tutkimustulokset ovat toimeksiantajan mukaan saman suuntaisia kuin ylin johto on havainnut ja
erityisesti viestinta, kuunteleminen johtamisessa seka lasnaolo ovat selkeita kehitettavia osa-
alueita. Toimeksiantaja toi esille, ettd myds miespuolisten tyontekijoiden nakdkulmaa johtamisesta
ja sen vaikutuksesta motivaatioon olisi ollut mielenkiintoista saada esille alan ja organisaation

naisvaltaisuudesta huolimatta, mutta seikka ei vahenna tutkimustuloksen arvoa.

Toimeksiantaja olisi ollut myods kiinnostunut konkreettisemmista asioista, joiden koetaan olevan
hyvin tai joita tulisi vahvistaa, ja kysymysten 3. ja 4. saatuja vastauksia olisi voinut avata enemman
auki opinnaytetyossa. Toimeksiantajan mukaan kokonaisuudessaan kehitettavia asioita tuotiin

hyvin esille.
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7.7 Oman oppimisen arviointi

Taman opinnaytetydraportin kirjoittaminen ja tutkimustyd on opettanut merkittavasti niin
projektinhallinnasta, tiedon hakemisesta, haastatteluiden tekemisesta kuin laadullisesta
analyysistakin. Tarkeimpana havaintona tutkimuksen osalta oli se, etta vaikka nykypaivan

tydeldma on vaativaa ja tavoitteisiin pyrkivaa, ovat ihmisten tarpeet hyvin inhimillisia.

Lahtiessani tdhan opinnaytetydprojektiin en ollut koskaan tehnyt kyselytutkimusta suurempaa
tutkimusta, kuten laadullista tutkimusta. Tutkimuksen edetessa ja haastattelujen aikana tajusin,
kuinka suuri merkitys haastattelukysymysten asettamisella ja kunnollisella pohjatydlla on
tutkimuksen onnistumisen kannalta: mitd paremmin aihe tunnetaan, mitd paremmin
tutkimusongelma ja tavoite on rajattu, sitd todennakdisempaa on, ettd haastattelukysymykset on
asetettu niin etta niilld saa vastauksen tutkimusongelmaan. Omassa tutkimuksessani tama toteutui
melko hyvin, vaikka huomasin kysymysten olevan itselleni selkedmmin ymmarrettavia kuin
haastateltaville. Jatkossa olisi hyva pyrkia toteuttamaan testihaastattelut ennen varsinaisia
haastatteluita. Tutkimusaiheen rajaaminen oli haaste, jonka eteen oli kaytettava paljon ajatus- ja
tiedonetsinta tyota. Myos teorian ja Iahteiden etsiminen kesti paljon suunniteltua kauemmin, mutta

tyota tehdessa kehityin paljon tiedonhakijana.

Tutkimustyon tekeminen ja raportin kirjoittaminen osoitti paljon oppimisen paikkoja, mutta myds
paljon asioita, jotka sujuivat suunnitelman mukaan. Projekti onnistui niin aikataulullisesti kuin
muutoinkin lahes suunnitelmien mukaan: pidin aikataulusta kiinni, haastattelut toteutuivat
tasmalleen aikataulussa ja suunnitelman mukaan, lahteitd analysoitiin suunnitelman mukaan ja
opinnaytety0 oli valmis aikataulussa. Aikataulun sisalla annoin itseni joustaa suunnitellusta
viikkoaikataulusta, kun huomasin etta esimerkiksi teoriaosuus vei enemman aikaa, kun olin sille
kalanteroinut. Toisaalta olin varannut aikaa litteroinnille, johon ei todellisuudessa kulunut juuri

lainkaan aikaa.

Kaiken kaikkiaan olen melko tyytyvainen projektin kokonaisuuteen. Opin kuinka tehdaan
tutkimusta, kuinka rakennetaan teoreettinen kehys tutkittavalle aiheelle ja kuinka tutkimusta
analysoidaan. Opin paljon projektinhallinnasta ja itse aiheesta. Projekti kirkasti myos sita, etta
haluaisin joskus tulevaisuudessa opiskella johtamista. Aiheen valinta perustui kiinnostukseen
aihetta kohtaan, ja olen kiitollinen toimeksiantajalle mahdollisuudesta toteuttaa tutkimusprojekti ja

haastatella tyOntekijoita aiheesta, joka on tarkea ja mielenkiintoinen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

1. Millaisena koet johtamisen roolin suhteessa motivaatioosi?

2. Miten maarittelisit hyvan johtamisen motivaation ja hyvinvoinnin nédkokulmasta?

3. Onko sinulla joku esimerkki, kun esihenkild on vaikuttanut motivaatioosi kohottavasti?

4. Onko sinulla joku esimerkki, kun esihenkilé on vaikuttanut motivaatioosi negatiivisesti?

5. Kuinka koet oman motivaatiosi talla hetkella?

6. Mita toivoisit johtamiselta/esihenkildtydltd motivaatiosi tukemiseksi?

7. Miten johtaminen/esihenkilotyd mielestasi vaikuttaa tydyhteisbnne motivaatioon ja

sitoutumiseen?

8. Millaisilla johtamisen keinoilla motivaatiota voisi parantaa tydyhteiséssanne?

9. Miten johtaminen vaikuttaa tyéhyvinvointiisi?

10. Milla johtamisen keinoilla tydhyvinvointiasi voitaisiin lisata?
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Liite 2. Tutkimustiedote
Tutkimustiedote
Opinndytetyon nimi Johtamisen merkitys alaisen motivaatioon
Opiskelijan nimi ja yhteystiedot Eevastiina Inkeroinen
Ohjaavan opettajan nimi ja sahkopostiosoite
Toimeksiantaja

Aineiston keruun tavoite Selvittaa tyontekijanakdkulma johtamisen ja esihenkilétydn

merkityksesta alaisen motivaatioon toimeksiantajayrityksessa
Aineiston keruun toteuttamistapa ja vaiheet

Haastattelu tapahtuu teamsin valityksella, jolloin haastattelu nauhoitetaan ja aineisto tallennetaan
tekstimuotoon. Tekstimuodosta poistetaan haastateltavaa yksiloivat tiedot kuten nimi. Aineisto

analysoidaan lopullisessa tydssa anonyymisti (tyylilla haastateltava A, haastateltava B jne.)
Osallistumisen kesto Haastattelu kestda 30—-60 minuuttia.
Etukiteisvalmistautuminen

Tutkittava voi valmistautua haastatteluun pohdiskelemalla omia kokemuksiaan ja ndkemyksiaan

johtamiseen liittyen haastattelurungon avulla.
Osallistumisen hyoty tutkittavalle tai hanen edustamalleen organisaatiolle

Tavoitteena on selvittda, kuinka organisaation johtamista/ esihenkiloty6ta voitaisiin kehittaa

motivaation ja tydhyvinvoinnin nakodkulmasta. Kehitystyodsta hyotyisi koko tyoyhteiso.

Aineistoa kasitellaan turvallisesti, eika sita luovuteta ulkopuolisille. Aineistoa sailytetaan suojatussa
tiedostossa pilvipalvelussa. Aineisto, eli haastattelutallenne ja litterointi tuhotaan, kun opinnaytetyd
on valmis. Henkil6tietoja kasitelladn voimassa olevan tietosuojalainsaadannén mukaisesti. (EU

yleinen tietosuoja-asetus 679/2016 ja voimassa oleva kansallinen lainsdadanto).
Tutkimusaineisto tuhotaan, kun lopullinen tuotos, eli opinnaytetyo on valmis ja julkaistu.

Tuloksista tiedottaminen Opinnaytetydraportti julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa. Lisatiedot

Eevastiina Inkeroinen



Liite 3. Suostumuslomake

Suostumuslomake

Annan suostumukseni osallistumisesta opinnaytetydn tutkimukseen liitteena olevan

tutkimustiedotteen mukaisesti.

Edella mainitun tutkimustiedotteen sisaltdé on kerrottu minulle ja ymmarran mita tutkimus koskee,
mita osallistuminen tarkoittaa minulle, mihin antamaani dataa kaytetaan ja miten sita sailytetaan.
Minulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin

kysymyksiini.

Ymmarran, etta osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista. Olen selvilla siita, etta voin
peruuttaa taman suostumukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta ja esimerkiksi keskeyttaa

haastattelun niin halutessani.

Suostumuksen voi peruuttaa ilmoittamalla haastattelijalle. Huomaa, etta jo analysoidusta

tutkimustuloksista yhden tutkittavan osuutta ei voida jalkikateen poistaa.
Lisatietoja tutkimuksesta antaa opinnaytetyodntekija Eevastiina Inkeroinen

Allekirjoituksellani vahvistan, ettd annan suostumukseni tutkimukseen osallistumisesta.

Suostumuksen antajan nimi

Paivays Allekirjoitus

(maaritellaan paattyvaksi)
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