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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda esihenkildiden vaikutusta tyémotivaatioon. Tydn case-
yrityksena toimii yhden kauppiaan kaksi K-ryhman kauppaa. Myymalassa on toteutettu erilaisia
tydhyvinvointiin, henkildstdjohtamiseen ja tydymparistoon liittyvia tutkimuksia. Pelkkaan
tydmotivaatioon liittyvia tutkimuksia ei ole ennen toteutettu. Tarkoituksena oli antaa case-
yritykselle luotettavaa ja hyodyllistd materiaalia, samalla etsien mahdollisimman laajasti tietoa
esihenkildiden vaikutuksesta tydmotivaatioon.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin kahta keskeisinta aihetta, tydbmotivaatiota ja
esihenkilotyota. Tyomotivaatiosta avattiin keskeiset kasitteet ja motivaatioteoriat. Taman jalkeen
keskityttiin tarkastelemaan aihetta tydntekijan ja organisaation kannalta seka tehtiin yhteenveto
tydmotivaation kehittamisesta.

Tutkimuksen empiirinen osuus pohjautui kokonaan kahdelle paateemalle ja niiden yhteyden
I6ytamiselle. Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimus
toteutettiin strukturoidulla kyselylomakkeella, joka luotiin Webropolilla. Tutkimus toteutettiin
lokakuussa 2024 ja lahetettiin 72:lle henkildlle. Siihen saatiin 40 vastausta, jolloin
vastausprosentiksi muodostui 56 %. Aineisto analysoitiin Excelin avulla. Empiirisessa
osuudessa esiteltiin tulokset kattavasti kuvaajilla ja avattiin tuloksia tarkemmin. Lopuksi ty6ssa
pohdittiin johtopaatoksia, tyon luotettavuutta ja kehitysehdotuksia.

Tutkimustulosten mukaan K-Supermarket Triplan sekd K-Market Pasilan henkildsto oli melko
motivoitunut tydssaan. Henkilostd koki palautteenannon tarkeana ja saaneensa sitd vahemman
kuin haluaisivat. Palautteenanto nousi merkittavimmaksi tekijaksi esihenkilotydssa
tydntekijdiden motivaation kannalta. Muita esihenkildtydhdn liittyviad ja esiin nousseita asioita
olivat esihenkildiden antama tuki, mahdollisuudet kehittya ja rohkaisu uusiin asioihin tai
tehtaviin.

Asiasanat
Tydmotivaatio, esihenkildtyd, organisaation kehittdminen, positiivinen palaute




Sisallys

S [0 T F=T | (o RSP SEEEPR 1
1.1 Tutkimusongelma ja tavoite............eeeiiiii i 1
I = TU 1= = T = T = = LU 1= PSPPI 2
1.3  Rakenne ja tutkimusmenetelma ............ooeiiiiiiiiiiiee et e e e e e ererereasrrrearrrrnne 3
1.4 MAEEralliNen tULKIMUS ..ot e e e e e e e s ee e e e e e e e eannes 3

A Y 4 Te (A== | (1o RO PPPPPRR 5
2.1 TyOmotivaation KASIte .........coiuiiiiiiieie e 5
2.2 Sisainen ja ulkoinen MOtIVAALIO .........ccoiiiiiiiiiiiieiice e 6
2.3 Tyodmotivaation vaikutus tyOnteKijAan............ueeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeieeeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeererererererernne 7
2.4 Tydmotivaation vaikutus organisaatiolle ... 8
2.5 Tyomotivaation KENIttEMINEN ... 9

3 ESINENKIIOLYO .....eeeeeiiiiiee ettt e e e et e e ettt e e e e e e e e e b a e e e e e e b areeeaeanaeeeeaareaaeaann 12
3.1 ESIihenkilon teht@VaAt....... ... 12
3.2 Esihenkildon keinot lisata tydmotivaatiota.............ccccc 12
3.3 Esihenkilon negatiiviset vaikutukset tydmotivaatioon ..............cccccooiiiiiiniie i, 15

4 TULKIMUKSEN TOTEULUS ..o e e e e e e e e e e e e nnnaeeeaaaeens 16
4.1 KYSEIYIOMAKE ...t 16
4.2 Kyselyn kasittely ja analySOiNti ........c.coouiiiiiiiiii e 17

5 TULKIMUSTUIOKSEL ... . et e e et e e e et e e e e nnnne e e e enreeeeeanns 19
o 0t B = 10 1= 7= =T o ) OSSR 19
5.2 TYOMOIVAATIO. ......eeeieiieiee ettt e e 22
5.3 Esihenkildiden vaikutus tyOmotivaatioon ..o 24

LS J e To |10 = S PURRRR 30
T B o g (o] o= F= (o] 16T=Y S OO URRPPRN 30
6.2 KehittamiSendOtUKSE! .......co e e e e e e 32
6.3  TUutkimuKksen IUOTEHAVUUS ... ... e e e e 32
T S o (=0 | (] S T=T o 1= 17T [ (RS 33

0= 01 L= =Y USSP 35

1 (=Y SRR 37
L Y S 7= T (=Y ([ YRS PTS 37
Liite 2. Kyselylomake ... 38

Liite 3. Avoimet vastaukset tydomotivaatioon littyen ... 42



1 Johdanto

Tama opinnaytetyd kasittelee esihenkildiden vaikutusta tyontekijoiden tydomotivaatioon. Tarkoitus
on tarkastella miten esihenkil6tyd ja tydmotivaatio liittyvat toisiinsa. Tyd on kvantitatiivinen eli
maarallinen tutkimus. Tutkimus toteutettiin kyselylla, joka on toteutettu toimeksiannosta K-
Supermarket Triplan seké K-Market Pasilan aseman tyontekijoille. Molempien kauppojen
tydntekijat ovat saman kauppiaan henkilésta, joten paadyttiin kdyttamaan molempia
kohderyhmana saadaksemme kattavamman vastaajamaaran. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda
kohdeyrityksen esihenkildille tietoa tydmotivaatiosta ja toimia case-yrityksen esihenkildille

kayttokelpoisena ja hyodyllisena tyovalineena.

TyOssa kaytetaan termia esihenkild siita syysta, ettd se on nykykielessa vakiintunut. Myos
l&hteissa kaytetaan samaa termia, vaikka se poikkeaa alkuperaisesta viitetekstista, jotta tyo olisi

johdonmukainen. Ainoastaan lahteiden otsikot on sailytetty alkuperaisina.

Valitsin kyseisen aiheen, koska suuntaudun opinnoissani HR- ja esihenkilétydhdn ja halusin aiheen
liittyvan jotenkin esihenkildtydhon. Pyrin tulevaisuudessa tydskentelemaan esihenkildtydn parissa
ja uskonkin, ettd tama aihe auttaa minua oppimaan lisda esihenkildtyosta ja siitd mitka asiat ovat
tarkeita, jotta henkildstdn tydmotivaatio pysyy korkeana. Aiheen valintaan vaikutti myds
toimeksiantaja eli K-Supermarket Tripla. Olen tydskennellyt kyseisessa kaupanalan yrityksessa
opintojeni ajan, joten ensimmainen luonnollinen ajatukseni oli toteuttaa opinnaytetyd yhteistydssa
sinne. Ajattelin myds, etta kyseinen yritys olisi loistava toimeksiantaja, silla henkilésté on laaja ja
kaupan alalla tyontekijdiden motivoituneisuus vaikuttaa koko organisaation toimivuuteen ja
tuloksiin. Sain myds heti esitettyani aiheen esihenkillleni mydntavan vastauksen ja nain ollen aihe

oli valittu.

Kaupan alalla asiakkaat ovat keskitssa ja siksi on tarkeaa, ettd henkilokunta on motivoitunut ja
tydilmapiiri hyva. Esihenkildiden tehtavana on tukea ja motivoida henkildstda ja onkin tarkeaa
tietdd motivaatioon liittyvat tekijat ja prosessit, jotta niitd voidaan kayttaa tehokkaasti. Aihe on
ajankohtainen ja vastuullinen esimerkiksi siitd syysta, etta tydnantajalla on vastuu tyontekijéiden
hyvinvoinnista ja eettisesta johtamisesta. Naista syista on mielenkiintoista tutkia juuri tdman

organisaation henkildkunnan tydmotivaatiota ja pohtia esihenkildiden vaikutusta siihen.
1.1 Tutkimusongelma ja tavoite

Opinnaytetydssa pyritdan I6ytdamaan vastaus siihen, miten esihenkildt voivat vaikuttaa
tydmotivaatioon. Alaongelmat ovat listattuina taulukkoon 1 Peltosen (2017, 3) peittomatriisin

muodossa. Tydssa kaydaan ensin [api mitd on tydmotivaatio, mitkd asiat vaikuttavat siihen ja miten



sitd voidaan kasvattaa. Taman jalkeen tutkitaan tarkemmin esihenkildiden tehtavia ja vastuualueita
ja pohditaan kuinka esihenkil6t voivat kasvattaa tydmotivaatiota tai toisaalta olla haitaksi. Aihe on
laaja, silla motivaatiota ja siihen liittyvia tekijoita voisi tarkastella monesta kulmasta ja
tydmotivaatioon liittyvia tekijéitd on myos esihenkilétydn ulkopuolella. Tassa tydssa kuitenkin
keskitytaan paaosin siihen, mitka ovat tyontekijoiden tydmotivaation ja esihenkildiden vaikutukset

toisiinsa.

Alaongelmat on johdettu tutkimusongelmasta, silla tutkimusongelma vaatii ensin tietoperustan
tydmotivaatiosta ja esihenkildtydsta. Nain voidaan 16ytaa ja tutkia niiden yhteytta tarkemmin. Ensin
selvitetdankin, miten tyontekijat kokevat oman tydmotivaationsa, jotta tiedetaan milla tasolla
tydmotivaatio on. Taman jalkeen haetaan vastauksia siihen, miten sitd voidaan mahdollisesti
parantaa. Lopulta selvitetdan, mitka esihenkildiden toimet voivat vaikuttaa tydmotivaatioon, niin
positiivisesti kuin negatiivisesti. Tarkemmin keskitytdan etenkin kasvaviin/positiivisiin vaikutuksiin.
Pyritaan myds Idytamaan selityksia ja yhteyksia selvittdédksemme miten esihenkil6t vaikuttavat

tydmotivaatioon.

Taulukko 1. Peittomatriisi (Taulukkorakenne mukaillen Peltonen 2017, 3)

Alaongelmat Tietoperusta Tulokset Lomakkeen
(luku) (luku) kysymykset

1. Miten tydmotivaatio vaikuttaa 2.2 52 7-8
tyéntekijaan?

2. Miten tydmotivaatiota voidaan kasvattaa? | 2.4 52 7-12

3. Mitka ovat esihenkilén 3.1 5.3 9-11
tehtavat/vastuualueet tydmotivaation
kannalta?

4. Miten esihenkil6t voivat kasvattaa 3.2 5.3 9-12
henkiloston tydmotivaatiota?

1.2 Tausta ja rajaus

Motivaatio on mielestani kiinnostava aihe ja siitd 10ytyy paljon tietoa. Olen itse kokenut useissa
tyopaikoissa erilaisia tapoja, joilla esihenkilot ovat motivoineet tyontekijoita, mutta myoskin sen,
miten motivointia ei ole ollut lainkaan. Tasta syysta aihe ja sen tutkiminen tuntui mielestani
ajankohtaiselta ja tarkealta. Halusin paasta tutkimaan sita, mista asioista motivaatio syntyy ja
etenkin esihenkildiden vaikutusta asiaan. Johtajuus ja esihenkilotyd kiinnostavat minua myoés
tulevaisuuden urapolullani. Tydmotivaation ja esihenkilotydon yhdistaminen tuntui luontevalta ja

nykyinen tydpaikkani mahdollisti tutkimuksen ja kyselyn suorittamisen.



Paatin rajata tyon esihenkildiden vaikutukseen, silla aihe on todella laaja, etenkin jos se sisaltaisi
kaikki tydmotivaatioon liittyvat asiat. Vaikka tydn aihe on rajattu esihenkildiden vaikutukseen,
mainitsen ty0ssa joitain muitakin osa-alueita, silla on kuitenkin hyva huomioida, ettd motivaatioon
vaikuttavat tekijat ovat monen tekijan summa ja pelkalla esihenkildiden hyvalla johtamisella ei

pystyta selittdmaan tiettya tydmotivaation tasoa.

Aihetta tarkastellaan tyontekijdiden nakodkulmasta ja kohteena toimii K-Supermarket Triplan
esihenkil6t. Tarkoitus on saada tietoa, kuinka motivoituneita tyontekijat ovat, mitka asiat heita
erityisesti motivoivat ja miten esihenkil6t vaikuttavat siihen. Taustakysymysten avulla pystytaan
my0s selvittamaan, onko erilaisilla tydsopimuksilla tydskentelevilla eroavaisuuksia toistensa
kanssa motivaation kannalta. Kaupassa on monta eri osastoa ja kaikilla osastoilla on omat
lahiesihenkildt. Taman kannalta paatin rajata kyselyn yleiseksi, jotta vastaajan yksityisyys sailyisi ja
tyo olisi vastuullinen. Siksi kyselyn perusteella ei selvia esimerkiksi sitd, milla osastolla tyontekijat

ovat motivoituneimpia.
1.3 Rakenne ja tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta kappaleesta. Ensin kasitellaan
tydmotivaatiota ja siihen liittyvia aiheita kuten motivaatio, ulkoinen ja sisdinen motivaatio,
tydmotivaation vaikutus ja sen kehittdminen. Motivaatiosta on erilaisia motivaatioteorioita, mutta
tassa tydssa kasitellddn vain kolmea niista, keskittyen tyon aiheeseen eniten liittyviin

motivaatioteorioihin.

Toinen kappale kasittelee esihenkilotyota. Siind kaydaan lapi esihenkildiden tyotehtavia ja kasitetta
“esihenkildotyd”. Taman jalkeen kerrotaan esihenkildtydn vaikutuksista tyontekijan tydmotivaatioon

ja pohditaan erilaisia teemoja, joiden avulla sita voidaan lisata.

Teoreettisen viitekehyksen jalkeen esitelladn opinndytetydn tutkimusmenetelma. Siina kerrotaan,
miten tutkimus toteutettiin eli miten kysely rakentui, miten siihen kerattiin aineistoa ja miten sita
analysoitiin. Taman jalkeen kasiteltiin tutkimustuloksia, tehtiin johtopaatoksia seka pohdittiin aihetta
kaiken keratyn tiedon perusteella. Lopussa kasitelldadn myos kyselyn luotettavuutta. Opinnaytetyon

liitteisiin lisattiin saatekirje, kysely seka avoimet vastaukset.
1.4 Maarallinen tutkimus

Tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen tutkimus, koska pyrittiin selvittdmaan vastaus
tutkimuskysymykseen tyontekijoiden nakokulmasta. Maarallisen tutkimuksen avulla saadaan

vastaus monen yksilén summalla. Se selittda ilmidita ja asioita numeerisesti, teknisesti ja



kausaalisesti ja sen tavoite on kuvailla jotakin asiaa, asian muutosta tai vaikutusta johonkin
muuhun asiaan. (Vilkka 2021, 10.)

Maarallisen tutkimuksen teemana toimii tydmotivaatio ja esihenkilotyohon liittyvat asiat. Tutkimus
on toteutettu niin, ettd myo6s toimeksiantaja saisi aineistosta mahdollisimman paljon hyétya
esihenkildiden toimintaan. Tietoperusta tutkimukseen tulee tydssa kaytetysta kirjallisuudesta.
Tietoperustan ja empiirisen tutkimuksen tulosten pohjalta pystyttiin tekemaan johtopaatoksia ja

vastaamaan tutkimuskysymyksiin.



2 Tyomotivaatio

Tassa luvussa kasitelldaan tydmotivaatiota, mita on sisainen ja ulkoinen motivaatio ja miten
tydmotivaatio vaikuttaa tydntekijaan ja organisaatioon. Tarkoitus on saada kattava kasitys siita,

miten tydmotivaatiota pystytaan kehittamaan ja mitka asiat saattavat heikentaa sita.

Tybhyvinvointi on yha keskeisempi teema organisaatioille. On huomattu kuinka se vaikuttaa niin
tydntekijdiden, tydnantajien kuin koko organisaation hyvinvointiin. Tydnantajat ovat alkaneet
panostaa aiheeseen ja siitd on tullut merkittdva etu kummallekin osapuolelle. (Virolainen 2012, 9.)
Tyohyvinvointi ja tydmotivaatio liittyvat toisiinsa vahvasti, silla ne ovat sidoksissa toisiinsa.
Molemmat kasitteet liittyvat tydontekijan omaan kokemukseen tyostdan, mutta ne tarkastelevat
aihetta eri nakdkulmista. Tydhyvinvointi on kokonaisvaltaisesti tydntekijan hyvinvointia, kun taas
tydmotivaatio liittyy enemman tyéntekijan haluun ja intoon tehda tyétadan mahdollisimman hyvin.

(Tyoterveyslaitos, 2024.)
21 Tyomotivaation kasite

Sinokkin (2016) mukaan tydmotivaatio pitda sisallaan niin tydntekijdiden persoonallisuuden ja
elamanvaiheen kuin myds johtamiseen, tydyhteisd6n ja tydn ominaisuuksiin liittyvat huomiot. Se on
kokonaistila, joka antaa suuntaa ja voimaa yksilon tyétoiminnalle. Tyomotivaatiota voi olla
esimerkiksi tydtehtavan sisaltd, halu auttaa muita tai vaikkapa luvattu rahapalkkio. Motiivi 16ytyy
jokaiselta itseltdan ja se eroaa henkildsta riippuen. On kuitenkin yhdistavia tekijoita, jotka voidaan
maaritella tydmotivaatioon vaikuttavina tekijoina. Naitd ovat muun muassa tyén haasteellisuus,
saavutettavat palkkiot, tavoitteet ja tarkoituksenmukainen osuus isommassa kokonaisuudessa.
(Sinokki 2016, 4.)

TyOmotivaation merkitys on erittain olennainen osa niin yksilén kuin organisaation menestysta. Se
vaikuttaa muun muassa tydntekijan viihtyvyyteen toissa, tydntekijan omaan hyvinvointiin seka
tuottavuuteen. Kun késittelemme tydmotivaatiota monipuolisesti, saamme syvemman kasityksen

sen rooleista eri nakokulmista.

Motivaatio tulee latinankielisestd sanasta "moveo”, joka tarkoittaa liikuttamista. Motivaatio
tarkoittaa siis jotain, joka liikuttaa ihmista eteenpain saavuttamaan tavoitteita ja pyrkimaan
paamaariin. Motivaatio koostuu erilaisista kayttaytymiseen liittyvista motiiveista. Se on siis kaikkea,
mika saa ihmisen aktiiviseksi. Monen tutkimusten summana Rasila & Pitkonen (2010, 12.) kertoo
kirjassaan siita, kuinka paljon eri motivaatiotekijoita on ja kuinka eri motivaatiotekijoilld on erilainen
merkitys eri ihmisille. (Rasila, M. & Pitkonen, M. 2010, 5 & 11.)



Motivaatio ei ole ominaisuus vaan se vaihtelee elaman aikana eri tekijoiden seurauksena
voimakkaasti. Meilla saattaa olla voimakkaampi motivaatio eri elaman tilanteissa tai eri asioita
kohtaan riippuen monen tekijan summasta. Selvaa on, etta jokaisella ihmisella on tietty maara

motivaatiota eli halua kehittdd, saavuttaa tai vaikuttaa johonkin. (Niermeyer, 2004, 12.)

Niermeyer R. (2004, 13) kertoo kirjassaan motivaatioon vaikuttavista tekijoista ja kuvailee sita
"motivaatioprosessina”. Tahan prosessiin kuuluu erilaisia vaikutustekijoita, joita ovat: vaikuttimen
voimakkuus, usko omiin vaikuttamismahdollisuuksiin, aikaperspektiivi ja tunnealy. Vaikuttimen
voimakkuus tarkoittaa ihmisen sisaista vaikutinta, jonka voimakkuus voi vaihdella voimakkaasta
heikompaan riippuen ponnistuksen maarasta. Usko omiin vaikuttamismahdollisuuksiin on
puolestaan tekija, joka riippuu siitd, miten ihminen muotoilee ja kasittdd oman eldman.
Psykologinen aikaperspektiivi taas vaikuttaa motivaatioon siten, ettd se maarittelee esimerkiksi

ihmisen elamanvaiheen mukaan millaisilla tavoitteilla hanelle, on merkitysta.
2.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Sinokki (2016) kertoo kirjassaan Herzbergin kaksifaktoriteoriasta, jonka mukaan tyontekijan
motivaatioon vaikuttavat seka tyon ulkoiset tekijat etta tyontekijan sisaiset tekijat (Herzberg 1968).
Sisaiset tekijat ovat motivaatiotekijoita ja ulkoiset tekijat hygieniatekijoitéa. Hygieniatekijat eivat
varsinaisesti vaikuta tyytyvaisyyteen, mutta huonosti hoidettuna ne aiheuttavat paljon
tyytymattomyytta. Hygieniatekijoitd ovat muun muassa palkka, tydymparistd, tydolosuhteet,
tydilmapiiri, johtaminen ja ihmissuhteet tydssa. Motivaatiotekijat puolestaan voivat vaikuttaa hyvin
hoidettuna tyytyvaisyyteen huomattavasti. Motivaatiotekijoita ovat muun muassa saavutukset,
eteneminen uralla, tunnustus, vastuullisuus, tyon luonne ja henkilokohtainen kasvu ja kehitys.
(Sinokki 2016, 3.)

Kaksifaktoriteorian mukaan tyytyméattdmyyden vastakohta ei ole tyytyvaisyys vaan
tyytymattémyyden puuttuminen ja toisin pain. Tyytyvaisyytta aiheuttavien tekijéiden poistaminen ei
tasta syysta lisaa tyytymattdmyytta vaan ainoastaan poistaa tyytyvaisyytta. (Sinokki 2016, 3.)

Martela & Jarenko (2014, 13,14) puolestaan kertoo motivaatioon liittyvista
itseohjautuvuusteoriasta. Teoria perustuu siihen, ettd ihminen on toiminnallinen olento, joka
hakeutuu aktiivisesti tekemaan itseaan kiinnostavia ja itselle merkittavia asioita. Tata teoriaa
Martela kuvailee hyvin lasten avulla. Han kertoo esimerkkina, kuinka lapset etsivat aina lisda
tekemista ja uusia haasteita "voitettuaan” edellisen. He eivat suinkaan passivoidu onnistuttuaan
vaan tahtovat kehittya ja oppia lisda. Tama on esimerkkina siita, kuinka ihmisilla jokaisella on
sisainen motivaatio, joka ohjaa meita omien kiinnostusten ja saavutusten peraan. Tama teoria

kuuluu sisaiseen motivaatioon.



Martela & Jarenko (2014, 16) nostavat kirjassaan sisadisen motivaation tarkeytta. He kertovat
kuinka sisdiseen motivaatioon tulisi keskittya huomattavasti enemman, silla sen avulla saa kaksi
karpasta yhdellad iskulla. Innostunut tydntekija on tuottavampi ja tehokkaampi kuin pelkastaan
ulkoisesti motivoitunut tyontekija. Sisdinen motivaatio on hyvaksi myds tydntekijalle itselleen
parantaen omaa hyvinvointia ja terveytta. Innostus on siis merkittava tekija organisaatiolle
taloudellisesti. Innostus tarkoittaa kasitteena tunnetilaa, johon liittyy vahva kiinnostus tai intohimo
jotain asiaa kohtaan. Se saa ihmisen kokemaan energisyytta ja halua toimia jonkin asian parissa

tai jotain asiaa kohti. (Martela & Jarenko, 19.)

Martela & Jarenko kertova kirjassaan myos siita, kuinka ulkoiset tekijat saattavat heikentaa sisaista
motivaatiota. Han mainitsee niin sanotun “ylimaaraytymisvaikutuksen”, mika tarkoittaa, etta
ihminen muuttaa kokemuksensa jo tehdysta tydsta tyén jalkeen saadun tiedon perusteella.
Esimerkiksi jos henkild saa palkkion tyon jalkeen han ajattelee tyon olevan palkkion takia. Taman
jalkeen sisadinen motivaatio tyota kohtaan saattaa heikentya silla ulkoisiin motivaattoreihin
keskitytaan enemman. Tyosta aiemmin saatu sisainen palo on nyt heikentynyt tai kadonnut
kokonaan ulkoisen motivaation takia. Tdma heikentdd merkittavasti myos tydn tuloksellisuutta silla

luovuus ja ajattelukyky kapenee. (Martela & Jarenko 2014, 47.)

Vaikka sisdinen motivaatio onkin merkittava ja tarkea tekija tydmotivaation ja oman motivaation
kannalta niin ilman ulkoista motivaatiota ei mydskaan parjata. Taman kertoo meille kappaleen
alussa mainittu kaksifaktoriteoria, jonka mukaan hygieniatekijat ovat myds merkittavassa roolissa
tydhyvinvoinnin ja motivaation kannalta. Molempia tekijoita tarvitaan pitaakseen tyohyvinvoinnin

tason neutraalina mutta ilman sisaistd motivaatiota ei paasta sen yli nostamaan motivaatiota.

2.3 Tyoémotivaation vaikutus tydntekijaan

Berlin (2019, 20) kertoo kirjassaan erilaisista vaikutuksista, joita palkitseva, merkityksellinen ja
motivoiva tyd antaa tyontekijalle. Hdn mainitsee muun muassa paremman eldmanlaadun,
itseilmaisun tayttymisen, paremman sitoutumisen tydhdn, paremman tyotyytyvaisyyden, taidon
selvita vastoinkaymisista paremmin, lisdantyneen tyéhyvinvoinnin ja paremmat suoritukset. Nama
ovat esimerkkeja siita, miten tydmotivaatio saattaa vaikuttaa tyontekijaan. Kuten esimerkeista
huomaa tydmotivaatio ei ainoastaan maarittele sitd miten innostunut tydntekijd on omasta
tydstdan, vaan se vaikuttaa myds kaikkeen muuhun. Seuraavaksi kasitelldan tydmotivaation
vaikutuksia yksilédn viela tarkemmin. Kaikkia vaikutuksia on mahdotonta mainita, silla niitéd on

lukuisia. Pyritaan kuitenkin avaamaan mahdollisimman monta niista.



Motivoitunut tydntekija omaa paremman elamanlaadun, silla tdissa koettu onnistumisen tunne lisaa
itsevarmuutta ja suurella todennakdisyydelld henkild on myds vapaa-ajalla onnellisempi,
motivoituneempi ja itsevarmempi. Kun taas henkild, jonka tydmotivaatio on alhainen saattaa kokea
epaonnistumista tdissa ja kokea stressia tai alkuloisuutta vapaa-ajalla. Tydémotivaatio lisdd myo6s
itseohjautuvuutta, kehittymista, luovuutta ja ongelmanratkaisukykyja. Motivoitunut tydntekija usein
pyrkii omatoimisesti tavoitteita kohti, pyrkii kehittymaan, ratkaisee ongelmia mahdollisimman paljon

ja antaa enemman tilaa luovuudelle ja luoville ajatuksille. (Tydterveyslaitos, s.a.)

Motivoitunut tyontekija saattaa myds kokea tydnsa merkityksellisemmaksi. Hdn kokee oman
tydpanoksen olevan osa isompaa kokonaisuutta. Talléin hanelle vahvistuu tunne siita, etta tyolla
on arvo. Tdma parantaa tydntekijan tunnetta tyosta ja tekee tydnteosta mielekkdampaa.
Motivoitunut tyontekija on myds useimmiten sosiaalisempi ja yhteistydkykyisempi. Han tahtoo
auttaa muita ja saavuttaa tavoitteita yhdessa. Han on myods avoimempi uusille ihnmissuhteille ja
kokemuksille. (Erto, 2021.)

Myos tuottavuus, tehokkuus ja paremmat suoritukset ovat merkki motivoituneesta tyontekijasta.
Han on halukas tekemaan parempaa jalkea ja ponnistelemaan saavutusten ja odotusten takia.
Tama lisdd myos tyon tehokkuutta, silld hdn on motivoitunut tekemaan tyot aikataulun mukaisesti.
Nama tulokset johtavat suoraan parempiin tuloksiin, silla tydntekija on tehokas ja tuottava

motivaation ansiosta. (Martela, F. & Jarenko, K. 2015.)

Sitoutunut tydntekija kokee organisaation tavoitteet yhteisiksi ja pyrkii tekemaan tyénsa
huolellisesti seka hyvin. Taman lisaksi tyontekija haluaa jatkaa tydssaan seka olla vapaaehtoisesti

osana organisaatiota. (Pyoria 2012, 42.)

Tyomotivaatio vaikuttaa merkittavasti tyontekijan yleiseen hyvinvointiin, jaksamiseen ja kykyyn
selvitd vastoinkaymisista. Tydhyvinvointi lisda merkitysta ja tydniloa mika vaikuttaa suoraan
tyduupumuksen eli burnoutin ehkaisyyn. Tydnilo vahentaa stressia ja edistaa palautumista.
Motivoitunut tyontekija on myds kykenevampi kasittelemaan vastoinkaymisia, sillda han kokee

tydnsa hallittavaksi ja arvokkaaksi. (Tyoterveyslaitos, s.a.)

2.4 Tyomotivaation vaikutus organisaatiolle

Tydmotivaatio vaikuttaa suoraan organisaation menestymiseen ja toimintaan. Tyomotivaatio
heijastuu suoraan muun muassa tyontekijoiden sitoutumiseen, tehokkuuteen ja tyon laatuun ja

tasta syysta vaikuttaa myds suoraan organisaation tuloksiin.



Motivoituneet tydntekijat ovat tuottavampia ja tehokkaampia. He panostavat tdissaan parempaan
laatuun, ovat luovia ja oma-aloitteisia. Myds ongelmanratkaisukyky ja vastuun ottaminen kasvaa
motivoituneilla tyontekijoilla (Arelly 2015.) Myos palvelun tai tuotteen laatu kasvaa, silla
motivoitunut tydntekija tekee vahemman virheita ja han pyrkii parempaan tuottavuuteen. Tama
lisda asiakastyytyvaisyytta ja on suoraan yhteydessa organisaation tuloksiin. Leiviska kertoo
artikkelissaan (Akavan erityisalat s.a.) kuinka tyytyvaiset tyontekijat ovat lahes kaksi kertaa

tuottavampia kuin tyytymattomat.

Organisaation innovointi ja luovuus kasvaa, kun tyontekijat ovat motivoituneita. Tyontekijat ovat
innokkaampia kehittdmaan organisaatiota ja ratkaisevat ongelmia todenndkdisemmin ja
vaivattomammin. Tama tarkoittaa organisaatiolle uusia ideoita ja mahdollisuuksia kasvuun ja
kehittymiseen. (Zhou ym. 2009)

Hyva tydmotivaatio vaikuttaa myos siihen, ettd organisaatiossa on alhaisempi vaihtuvuus ja nain
ollen matalammat rekrytointikustannukset. Motivoitunut tydntekija on sitoutuneempi ja viihtyy
tydssaan pidempaan. Nain ollen organisaatiossa ei tarvitse olla jatkuvasti rekrytoimassa uusia
tyontekijoitd. Rekrytointiin ja perehdytykseen kaytetty aika saastetdan suoraan organisaation

kustannuksista.

Tydntekijoiden motivaatio heijastuu myds ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin. Motivoituneet tyontekijat
luovat ymparilleen positiivista tydilmapiiria ja ovat yleensa hyvavointisia. Tyohyvinvointi taas
vaikuttaa suoraan sairauspoissaoloihin (Akavan erityisalat s.a.). Hyva tydilmapiiri ja tydhyvinvointi
vaikuttavat myds organisaatiosta luotuun kuvaan eli saattaa houkutella oikeanlaisia tyontekijoita ja
antaa asiakkaille positiivisen kokemuksen organisaatiosta. Korkealla tydmotivaatiolla tyoyhteisdssa
luultavasti osataan kohdata haasteita paremmin yhdessa ja ajatellen organisaation tavoitteita.

Tiimityd seka viihtyvyys organisaatiossa siis kasvavat korkean motivaation kautta.

"Motivaatioteorian ja kaytadnndssa todistettujen laskelmien mukaan huippuinnostunut ihminen on
monta kertaa tuottavampi kuin pelkastaan valttamattdmat tyot suorittava tyontekija.” (Akavan
erityisalat s.a.). Organisaatiot, joissa panostetaan tydntekijdiden tydmotivaatioon saavuttavat siis

suoraan kilpailuetua ja parempaa tulevaisuutta.

2.5 Tyoémotivaation kehittaminen

Tassa kappaleessa kasitelldaan lyhyesti eri osa-alueita, jotka voivat kehittaa tydmotivaatiota.

Tyo6motivaatioon voi vaikuttaa moni asia ja siksi on tarkeaa tiedostaa miten moni tekija sita voi
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myos kehittaa. Opinnaytetydssa kuitenkin keskitytdan esihenkildiden vaikutukseen ja siksi osa-

alueita on avattu vain lyhyesti.

Maslowin tarvehierarkia on yksi vanhimpia motivaatioon liittyvid teorioita ja se kuvaa hyvin viitta
osa-aluetta, jotka etenevat pyramidimallin tavoin ihmisen parhaaseen mahdolliseen motivaatioon
(Kuva 1). Teorian mukaan kaikkia motivoi samat tarpeet, jotka etenevat jarjestyksessa: fysiologiset
tarpeet, turvallisuus, yhteenkuuluvuus, arvostus ja itsensa toteuttaminen. Teorian mukaan ihminen
on sita motivoituneempi mita korkeammalle pyramidissa han paasee. Tayttamalla tarpeet
alemmilta tasoilta yléspain kivuten, voidaan kehittaa tydntekijan tyémotivaatiota. (Hakonen 2015,
luku 3.2.)

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuva 1. Maslowin tarvehierarkia (Mukailtu Hakonen 2015, luku 3.2.)

Pyramidin huipulla on itsensa toteuttaminen. Vapaus valita ja luoda omia toimintatapoja on
merkittava etu tydmotivaation kehittamiseen. Tyontekotavat ovat muuttuneet huomattavasti siita
mita ne olivat ennen. Nykyaan on helpompi mukauttaa tyot juuri itselle sopiviksi ja itsea
motivoiviksi. Tydmotivaatioon voidaan vaikuttaa valitsemalla itselle sopiva tapa tehda t6ita. Moni
ammatti mahdollistaa tdman, esimerkkina etatydskentely, projektitydt, osa-aikatyd ja niin edelleen.
Myds ammatin vaihtaminen on yleistynyt huomattavasti. Enaa ei ole yleista ajatella, etta on yksi
tyd, jota varten opiskellaan ja silla uralla jatketaan koko tyéelaman ajan. Uskalletaan kokeilla ja
vaihtaa tydpaikkoja itselle sopivaksi. Tama kehittaa yksilon tydmotivaatiota silla tyonteko voidaan

kokea enemman mahdollisuutena kuin velvollisuutena. (Kulovesi 2012, 97.)
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Tyotehtavien merkityksellisyys on tarkea osa tydmotivaation kehittamista. Tyontekijan kuuluu tietaa
mika on hanen roolinsa yrityksessa, miten tehty tyd vaikuttaa kokonaisuuteen. Kun tydntekija tietaa
oman tydénsa merkityksen ja arvon hanen sitoutumisensa ja motivaatio tyéta kohtaan kasvaa.
Tyontekijan uupumista voidaan myds ehkaista lisdamalla merkityksellisyyden tunnetta, silla
tydntekija kokee syvempaa merkitysta ty6ta kohtaan pelkan suorittamisen sijasta (Forsyth 2006, 2—
3.)

Tydymparisto ja tydolosuhteet voivat olla tydmotivaatioon merkittavia kehityskohteita. Turvallinen ja
mukava tydymparistd lisaa tydntekijan viihtyvyytta tdissa ja vahentaa stressia. Tyoymparistdssa
viihtyvyyteen saattaa vaikuttaa suoraan esimerkiksi valaistus, ilmanvaihto, ergonominen tyopiste ja
valineet. Tybolosuhteilla taas tarkoitetaan esimerkiksi ilmapiiria tyépaikalla. Tyémotivaatio kasvaa,
kun tyéntekija kokee olevansa osa tydporukkaa ja hanet hyvaksytadan omana itsenaan. Myos

kollegoiden tuki ja lasnaolo kuuluvat tdhan kasitteeseen. (Forsyth 2006, 1-4.)

Palkitseminen ja tunnustaminen motivoivat tyontekijoita suoriutumaan tyossa. Asianmukainen ja
oikeudenmukainen palkkaus viestii tydntekijalle tyon arvosta ja tasavertaisesta kohtelusta
tyopaikalla. Tunnustukset kuten hyva palaute tai kiitos tyosta, voivat lisata tydmotivaatiota, kun
tydntekijd huomaa tulleensa huomioiduksi ja arvostetuksi. Tdma kuuluu oleellisena osana
odotusarvoteoriaan, josta Hakonen kertoo kirjassaan Palkitseminen ihmisten johtamisessa (2015,
luku 3.2.). Odotusarvoteorian kehitti Viktor Vroom ja sen mukaan ihminen motivoituu tehtavista, jos
kokee pystyvansa toivottuun suoritukseen, uskoo saavansa palkkion ja pitaa palkkiota
houkuttelevana. Myohemmin myds Lawler on soveltanut teoriaa ja paatynyt tulokseen, jonka
mukaan palkitseminen on tarkea ja hyva tapa motivoida ihminen saavuttamaan tavoitteita.
(Hakonen 2015, luku 3.2.)

Itseohjautuvuusteorian (mainittu sivulla 6) mukaan palkitseminen puolestaan saattaa heikentaa
tydbmotivaatiota. Teorian mukaan motivaatio kumpuaa ihmisen omista lahtékohdista ja sisaisesta
motivaatiosta. Palkitseminen kuuluu enemman ulkoiseen motivaatiotekijaan ja siksi tama teoria
kumoaa ajatusta palkitsemisen positiivisesta vaikutuksesta motivaatioon. Palkitseminen nahdaan
enemman kontrolloivana ja heikentavana tekijana, koska se vie inmisen aitoa kiinnostusta ja
motivaatiota ty6ta kohtaan luomalla ajatuksen sen pakollisuudesta. Palkitsemisen vaikutuksesta

motivaatioon voidaan siis olla montaa mielta, eika se ole yksiselitteistd. (Hakonen 2015, luku 3.2.)

Muita huomioonotettavia tekijoita tydmotivaation kasvatuksessa on muun muassa: mahdollisuus
kehittya ja oppia, tavoitteet ja odotukset, organisaation arvot, tydn vaihtelevuus ja monipuolisuus
seka esihenkildiden motivoiva ja selkea johtaminen (Sinokki 2016). Seuraavassa luvussa

keskitytdan paremmin esihenkildiden vaikutukseen tydmotivaation kasvattamisessa.
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3 Esihenkilotyo

Tassa luvussa keskitytaan esihenkilotydohon, siihen mita esihenkildtyd on kasitteena, mitka ovat
esihenkildn tehtavat ja miten esihenkild pystyy lisddmaan tydntekijdiden tydmotivaatiota. Tarkoitus
on saada kattava kuva siita, miten esihenkilotyo ja tydmotivaatio liittyvat toisiinsa ja kuinka paljon

esihenkil6tyolld on arvoa tydmotivaation kasvattamisessa.

Hyppasen (2013) mukaan esihenkilétyd on ennen kaikkea hyvaa ja vastuullista
henkilostdjohtamista. Siind osataan toimia niin yksildiden kuin ryhmien kanssa tehokkaasti.
Esihenkilotydohon liittyy monta eri osa-aluetta ja on tarkeaa osata yhdistaa ne. Esihenkilotyd vaatii
osaamista niin lakipykalien ymmartamisessa, liketoiminnan paineissa ja muuttuvassa
ymparistossa kuin myds verkostoitumisessa ja asiakassuhteiden hallitsemisessa. Esihenkildtyd on
my0Os merkittdvassa roolissa organisaation kokonaisvaltaisen menestymisen kanssa. Esihenkilon
tulee ymmartaa oma rooli organisaatiossa ja sen lisdksi auttaa henkilést6a ymmartamaan saman.
(Hyppanen 2013, 1.)

3.1 Esihenkilon tehtavat

Hyppanen (2013) esittelee kirjassaan esihenkilotydn kolme nakdkulmaa, joka ovat: strategiset
tavoitteet, budjetti ja henkilostosuunnittelu. Strategiset tavoitteet pitda sisallaan tarkemmat
tavoitteet seuraaville vuosille, budjetti puolestaan luo rajat sille, miten organisaation toimintaa ja
tavoitteita voidaan organisoida ja resursoida ja henkildstosuunnittelun avulla esihenkild hallitsee
organisaation henkildston maaraa ja tarvetta seka siihen liittyvia kuluja tavoitteiden saavuttamisen

kannalta. Nama kolme osa-aluetta luovat perustan esihenkilon tehtaviin. (Hyppanen 2013, 1.3.)

Kuusela (2013) puolestaan tuo kirjassaan esiin esihenkilon tehtaviin olennaisesti liittyvaa
vuorovaikutusta ja vuorovaikutustaitoja. Han kertoo kuinka monipuolista esihenkilon arki ja tehtavat
saattavat olla ja kuinka keskiéssa ovat erilaiset ihmiset ja tilanteet. Esihenkilén tulee hallita erilaisia
vuorovaikutustilanteita kuten palaverit kollegoiden ja yhteistydkumppaneiden kanssa, tiimin
tapaamiset, kahdenkeskeiset keskustelut ja sahkdpostit. Esihenkildn tulee ymmartaa erilaisia
ihmisia ja osata kohdata ihmiset eri tilanteissa ja eri rooleissa oikeudenmukaisesti, tavoitteellisesti
ja aidosti. (Kuusela 2013. 18.)

3.2 Esihenkilon keinot lisata tyomotivaatiota

Johtajat ovat yha enemman perilla siita, kuinka heidan tulee saada tyontekijat mukaan, kuten

Morgan kertoo kirjassaan. Han tarkoittaa sanalla "mukaan” sita, etta tyontekijat olisivat



13

mahdollisimman motivoituneita ja halukkaita tydskentelemaan yrityksen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Johtajien tulisi ensin havainnoida mitka asiat ovat tarkeita sen kannalta, etta
tyontekijat ovat motivoituneita ja miten sita voi edistda. Kun johtajat keksivat keinot motivoida
tydntekijoita tukemaan yrityksen muutoksia ja ratkaisemaan ongelmia, paastaan parempiin

tuloksiin ja voidaan sanoa, etta tyontekijat ovat "mukana”. (Morgan 2005, 1.)

Morgan (2005, 135.) kertoo kirjassaan siita, kuinka saada ihmiset motivoitumaan. Asiat, joita han
nostaa ovat tunnesiteiden luominen, yksilokohtainen johtaminen ja tehokas muutosviestinta.
Tunnesiteiden luomisella tarkoitetaan, etta esihenkildn tulisi keskittyd "kuumiin nappuloihin”
tydntekijdidensa kanssa. Kuumat nappulat tarkoittavat kunkin tydntekijan motivaatiotekijéita, kuten
esimerkiksi myyjilla tulokset. Esihenkilon tulisi keskittya naihin tekijoihin ja luoda tyontekijan kanssa
tunneside sitd kautta. Keskustelemalla ja nayttamalla valittadvansa siita, mita tyéta tyontekija tekee
ja mitd han saavuttaa. Yksilokohtaisella johtamisella taas tarkoitetaan sita, etta esihenkild keskittyy
jokaiseen tyontekijaan riippumatta siitd missa roolissa han tydskentelee tai onko han osa jotain
isompaa tiimia. Jokainen tulisi huomioida yksilona ja heille tulisi kertoa mika on heidan roolinsa,
tavoitteet ja mahdollisuudet organisaatiossa. Tama luo tyontekijalle kokemuksen siita, etta hanen
tydllansa on merkitysta ja hanelld on mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Tehokas muutosviestinta
puolestaan tarkoittaa, etta esihenkilon ei tulisi pakottaa tydtekijoitd muutokseen, vaan osallistaa
heitd enemman siihen. Jos tyontekijat ovat pakotettu osallistumaan muutokseen, se ei valttamatta
motivoi heitd vaan painvastoin. Viestimalla muutoksista ja kysymalla mielipiteita ja
kehitysehdotuksia esihenkild puolestaan edistaa tyontekijoiden motivaatiota ja innokkuutta
muutosta kohtaan. He kokevat olevansa osa paatdsta ja nakevat mahdollisuuden vaikuttaa siihen.

Talldin heilla sailyy myods motivaatio ty6ta kohtaan. (Morgan 2005, 136, 137.)

Rasila & Pitkonen (2010, 32) kertoo kirjassaan palautteen vaikutuksesta motivaatioon ja tyén iloon.
He painottavat sita, kuinka kaikenlainen palaute on parempi kuin ei palautetta lainkaan. Palautetta
voi karkeasti jaoteltuna olla positiivista tai negatiivista. Se ettd negatiivinen palautekin on parempi
motivaation kannalta, perustuu siihen, etta tyontekija tulee huomioiduksi. Ei riita, ettd esihenkild
antaa palautetta kerran vuodessa kehityskeskustelun ohessa, vaan palautetta tulisi antaa
huomattavasti enemman. Palaute voi valilla olla hyvinkin yksinkertaista esimerkiksi kehu "hyvin
toimittu”, jo tama lisda motivaatiota, koska tyontekijalle se merkitsee huomiointia ja onnistumisen
tunnetta. Negatiivisen palautteen kanssa tulee huomioida miten sen esitta3, jotta silla olisi
motivoivia vaikutuksia. (Rasila, M. & Pitkonen, M. 2004.)

Hakonen (2014, 299.) kertoo kirjassaan jatkotutkimuksestaan palkitsemisen vaikutuksesta
motivaatioon. Aiemmin alaluvussa 2.5 tarkasteltiin kuinka palkitseminen voi kehittda ja toisaalta

laskea tydmotivaatiota. Luvussa paadyttiin siihen, kuinka palkitsemisen vaikutus tyémotivaatioon
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on moniselitteinen eika ole suoraa vastausta siihen, onko se kehittava vai heikentava tekija.
Hakonen kertoo kuitenkin 16ytdneensa tavan, jolla esihenkil6t voivat tehda palkitsemisesta
merkittdvamman motivaatiotekijan. Esihenkildiden kannattaa tuoda symbolista merkitysta palkan
mukana. He voivat esimerkiksi antaa hyvaa palautetta, mahdollisesti palkita enemman hyvasta
tydsta ja viestia siitd. Tama tulee kuitenkin olla samalla oikeudenmukaista ja siksi esihenkildiden
tulee hallita palkitsemistaidot ja oikeudenmukainen palkkiojarjestelma. (Hakonen, N., Hakonen, A.,
Hulkko-Nyman, K. & Ylikorkala, A. 2014.)

Kulovesi (2012, 67.) kertoo kirjassaan siita, kuinka merkittdvaa inspiroiva tulevaisuuden kuvan
luominen organisaatiossa on tyontekijoiden motivaation kannalta. On tarkeaa, ettd osataan viestia
ja luoda positiivinen ja kannustava kuva tulevaisuudesta, jotta tydntekijat eivat uuvuta itsedan
suorittavalla asenteella. llman uusia ideoita ja kutsuvaa huomista tyémotivaatio laskee ja tyosta
tulee pelkkaa rutiinia ja moni saattaa kokea sen pelkkana velvollisuuden tayttamiselld. (Kulovesi
2012, 67.)

Monia motivaatiota kehittavia osa-alueita yhdistaa esihenkildiden taitavat vuorovaikutustaidot.
Seuraava kuva (kuva 2) havainnollistaa viitta tarkeda ulottuvuutta esihenkilén vuorovaikutuksessa.
Kun esihenkild hallitsee nama, paastaan lahemmas motivaation kasvua ja kehitysta
organisaatiossa. Luomalla arvostuksen tunnetta tyontekijalle luodaan yhteishenked, luottamusta ja
intoa tehda téita. Yhteistyon kautta saadaan aikaan yhteenkuuluvuutta, valittdmista ja tukea.
Oikeudenmukainen kohtelu rakentaa osallistamista, ystavyytta ja tunnetta kuulluksi tulemisesta.
Onnistumisen tunteen jakaminen auttaa menestymaan ja kehittymaan tydssa. Vaikutusvallan
oikeanlainen kayttaminen saavuttaa tuloksia ja tehokkuutta tissa. Esihenkilon tydn keskidssa on
vuorovaikutus tydntekijdiden ja kollegoiden kanssa. Tasta syystd ndma tekijat ovat merkittavassa
roolissa esihenkilon keinoissa vaikuttaa tydmotivaatioon. Kuusela (2013) paneutuu kirjassaan

naiden tekijdiden vaikutukseen tarkemmin. (Kuusela. S. 2013, 40-166.)
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Vuorovaikutus-

taidot

Kuva 2. Vuorovaikutustaidot (Mukaillen Kuusela. S. 2013)

3.3 Esihenkilon negatiiviset vaikutukset tyomotivaatioon

Esihenkildiden toiminnalla pystytaan vaikuttamaan merkittavasti niin yksiléiden kuin ryhmien
tydmotivaatioon joko parantaen tai heikentaen sitd. On hyva tiedostaa molemmat puolet ja pyrkia
valttdmaan toimintaa, joka aiheuttaa heikentavia vaikutuksia tydmotivaatioon. (Syvanen ym. 2015.
38.)

Esihenkildiden negatiivinen kaytos, kuten epaasiallinen palaute tai epaoikeudenmukainen kohtelu
tydntekijoille voi vaikuttaa merkittavasti tydmotivaatioon. Epaasiallinen johtamistyyli heikentaa
tydntekijoiden sisaistd motivaatiota ja vaikuttaa suoraan matalaan tyoétyytyvaisyyteen, heikompaan

luovuuteen ja lisdantyneeseen haluun irtisanoutua. (Ronen & Donia, 2020.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella menetelmall3, silla se perustuu maaralliseen dataan ja pyrkii
selittdmaan yleista asiaa tai tietoa. Toinen vaihtoehto tutkimukselle oli kvalitatiivinen menetelma,
mutta se keskittyy paaosin laatuun eli tiettyjen asioiden tai ilmididen kokemuksiin ja havaintoihin
(Seppola 2023, 3-5). Tyon tavoite oli I6ytaa vastaus alaongelmiin aiheesta eika yksildiden

kokemuksiin asiasta.

Kysymyksissa pyrimme toimeksiantajan kanssa keskittymaan siihen, miten esihenkildiden eri
toimet vaikuttavat motivaatioon. Kysymykset muodostettiin tutkimuksen alaongelmien pohjalta.
Alaongelmia olivat: miten tydmotivaatio vaikuttaa tyontekijaan, miten tydmotivaatiota voidaan
kasvatttaa, mitka ovat esihenkilén tehtavat ja vastuualueet tydmotivaation kannalta ja miten
esihenkil6t voivat kasvattaa henkiloston tydmotivaatiota. Esihenkildiden eri toimista palautteenanto
on nostettu esille eniten, perustuen teoreettiseen osuuteen, jonka avulla pystyttiin rajaamaan mitka
teemat ovat juuri kaupan alan henkildstolle merkittavia motivaatiotekijoita. Kysymyksien muotoiluun
vaikutti myos toimeksiantaja, joka osasi arvioida sopivimmat teemat kaupan alan henkildstodn
vaikuttavista motivaatiotekijoista. Kysymyksilla pyritddn saamaan vastauksia muun muassa siita,
miten paljon henkildstd kokee saavansa palautetta, millaista palaute on, miten merkittdvaa se on

motivaation kannalta ja miten vastaajat kokevat oman tydmotivaationsa.

Toisena paateemana pyritdan keskittymaan esihenkildiden ja tydntekijdiden valiseen
kommunikointiin, koska tietoperustan mukaan se on merkittava tekija esihenkildiden vaikutuksessa
tyontekijoiden motivaatioon. Haluamme selvittaa, kokeeko henkildsto, ettd kommunikointi on
avointa ja selkeaa ja vaikuttaako se positiivisesti heidan motivaatioonsa, vai kokevatko he taman

vahemman merkittdvana tekijana.

Toimeksiantajan kanssa kaytiin 1api oleellisia aiheita ja tarkeimpia kysymyksia. Maarallisen
tutkimuksen toteuttamiseen sain apua aiemmin opinnoissani kaydylta Tutkimusmenetelmat ja

kyselytutkimus -kurssilta. Kurssin materiaaleista pystyin ottamaan mallia kyselyn tekemiseen.

41 Kyselylomake

Kysely on toteutettu Webropol-jarjestelmassa ja vastaukset tallennettiin Webropoliin siten, etta
vastaajia ei pystynyt tunnistamaan. Kyselya testattiin ennen sen lahettamista varmistaen, etta sen
sai auki sdhkdpostissa. Testauksen perusteella pystyttiin [8hettdmaan linkki K-Supermarket Triplan
ja K-Market Pasilan aseman henkildstélle omaan WhatsApp-viestintdkanavaan. Linkin lisaksi

lisdsimme viestiin saatekirjeen (Liite 1). Saatekirjeessa ilmeni, etta kysely toteutetaan anonyymisti
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ja vapaaehtoisesti kaupan henkilostdlle, ja etta siina tutkitaan esihenkildiden vaikutusta
tydntekijoiden tydmotivaatioon. Lisaksi siitd ilmeni, ettd kyselyyn saa vastata ty6ajalla. Tahan
saatiin lupa toimeksiantajalta etukateen, jotta vastausprosentti olisi mahdollisimman korkea.

Saatetekstissa selvisi my0ds se, ettd kysely on osa opinnaytety6ta.

Kysely oli auki kauppojen henkildstolle kaksi viikkoa ja kahden viikon aikana lahettiin kaksi
muistutusviestid WhatsAppissa, jotta mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn. Taman lisaksi
kyselysta muistutettiin viela mahdollisimman montaa tyontekijaa henkilokohtaisesti tdissa
kohdatessa. Sahkdiset kyselylomakkeet lahettiin 25.10.2024 ja ne olivat auki 8.11.2024 saakka.

Kyselylomake sisalsi monivalintakysymyksia ja yhden avoimen kysymyksen. Ensin kaytiin [api
vastaajien taustatietoja, sen jalkeen paneuduttiin henkilén omiin kokemuksiin motivaatiosta
toissaan talla hetkelld ja siihen mahdollisesti vaikuttaviin tekijoihin. Sen jalkeen annettiin vastaajille
mahdollisuus kertoa vield vapaasti mielipiteita siitd, miten esihenkilét ovat vaikuttaneet tai voisivat
vaikuttaa enemman tydmotivaatioon. Kysymyksella 13 "Tiedatkd kuka on esihenkildsi, jonka
puoleen kdannyt ensimmaisena?”, haluamme selvittda, onko tyontekijdille selvaa kenen puoleen
kaantya esihenkiloa vaativissa tilanteissa. Kaupassa on monta eri [ahiesihenkil0a eri osastoilla ja
siksi tdma on merkittava kysymys. Lopuksi selvitdmme viela tydntekijoiden motivaation tasoa.
Kysymysten sijainnin koettiin olevan parempi lopussa, kun vastaajat ovat pohtineet jo valmiiksi

asioita esihenkildon/esihenkiléihin liittyen.
4.2 Kyselyn kasittely ja analysointi

Vilkka (2007) kertoo kirjassaan maarallisen tutkimuksen aineiston kasittelysta. Han kertoo
kolmesta vaiheesta: lomakkeiden tarkistus, aineiston muuttaminen muotoon, jossa sitad voidaan

kasitelld numeraalisesti ja tallennetun aineiston tarkistus.

Lomakkeesta saatua aineistoa alettiin tarkistamaan ja tutkimaan vasta, kun vastausaika oli
umpeutunut ja lomakkeeseen ei voinut enda vastata. Vastauksia lahdettiin tarkastelemaan ensin
silmamaaraisesti, ettei joukossa ollut mitdan erikoista tai poikkeavaa, kuten epaasiallisia
vastauksia. Nama olisi poistettu hairitsemasta todellisia tuloksia. Kun lomake oli tarkistettu,

Webropol-jarjestelmassa, pystyttiin siirtymaan aineiston muodon muuttamiseen.

Kyselyn tulokset siirrettiin Webropolista suoraan Exceliin. Excelin avulla pystyttiin tekemaan
erilaisia kuvia ja kaavioita tuloksista. Tulokset tallennettiin henkilokohtaiselle tietokoneelle
salattuun tiedostoon, jotta niitd ei paasisi nakemaan tai kayttdamaan kukaan muu. Tulokset
lahetettiin myds toimeksiantajalle heidan pyynndstaan. Tutkimuksen analysoinnin jalkeen
poistimme kaikki kyselyyn liittyvat tiedostot tietokoneelta. Kyselysta tehtiin raporti, jossa kaytettiin

Excelissa tehtyja kuvia ja kaavioita (luku 6).



Aineiston tarkistuksessa tarkein asia Vilkan (2007) mukaan on arvioida tutkimuksen kato. Kato
tarkoittaa puuttuvien tietojen maaraa (Vilkka 2007, 106.) Tassa tutkimuksessa katoon oli
varauduttu tekemalla kaikista kysymyksista yhta lukuun ottamatta pakollisia. Tutkimuksessa on
kuitenkin hyva tarkistaa, ettei vastauksissa esiinny suuria puutteita vastausmaarissa joidenkin
kysymysten kohdalla. Tassa tutkimuksessa katoa ei esiintynyt, vaikka avoimeen kysymykseen,
joka ei ollut pakollinen vastasikin alle puolet. Tama oli odotettavissa ja pienempaan

vastausprosenttiin oli varauduttu. Vastausten maara oli kuitenkin riittava.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi kyselyn vastauksia, niista tehtyja havaintoja ja paatelmia. Kyselyyn
saatiin vastauksia 40 ja kysely lahetettiin 72:lle vastaanottajalle Whatsappin kautta.
Vastausprosentiksi muodostui 56 %. Webropolin artikkelin mukaan vastausprosentti voidaan tulkita

erinomaisena, kun se on yli 50 % (Webropol, 2024.).

Kyselyn kuusi ensimmaistad kysymysta ovat taustakysymyksia. Kyselyyn paatetiin ottaa paljon
taustakysymyksia, jotta pystytdan yhdistamaan motivaatioon liittyvia taustatekijoita
mahdollisimman laajasti ja kattavasti. Kysymykset 7 ja 8 puolestaan keskittyvat tyontekijan omaan
motivaatioon ja siihen vaikuttaviin tekijoihin yleisesti. Kysymykset 9—12 kasittelevat esihenkildiden
vaikutusta tydmotivaatioon, ja niiden avulla pyritddn saamaan vastauksia siihen, mitka asiat
vaikuttavat eniten ja miten kauppojen tyontekijat kokevat esihenkildiden vaikutuksen
tydmotivaatioon. Kysymys 13 on lisdkysymys, jonka avulla saadaan tietaa, tietddkd henkilosto,
kuka on heidan esihenkilénsa, jonka puoleen he kadantyvat ensimmaisena. Viimeinen kysymys 14
taas tiivistaa koko kyselyn antaen vastauksen siihen, kuinka motivoituneita vastaajat kokevat

olevansa.
5.1 Taustatiedot

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin tydntekijéiden tydsuhdetta (kuva 3). Kyselyyn
vastanneista suurin osa 77 % (31) tydskentelee vakituisesti ja loput vastaajista ovat joko
maaraaikaisia 15% (6) tai puitesopimuksella tydskentelevia 8% (3). Puitesopimuksella tarkoitetaan

sopimusta, joka antaa reunaehdot tuleville sopimuksille (Minilex s.a.).
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= Vakituinen Maéraaikainen Puitesopimus

Kuva 3. Vastaajien tydsuhteet (n=40)

Kyselyn toisessa kysymyksessa selvitettiin kummassa kaupassa vastaajat tydskentelevat.
Vastaajista suurin osa eli 80 % (32) tyéskenteli K-Supermarket Triplassa ja 20 % (8) K-Market

Pasilassa.

Kolmas taustakysymys puolestaan selvitti montako vuoroa tydntekijat tekevat viikossa (kuva 4).
Suurin osa tydntekijoista tydskentelee 5 kertaa viikossa 33 % (13) ja toiseksi eniten vastaajista 2
vuoroa viikossa 25 % (10). Vahiten vastauksia saatiin 1 vuoroa viikossa 5 % (2) ja satunnaisesti 5

% (2) vastanneilta. Loput vastaajista tydskentelee 3 tai 4 vuoroa viikossa.
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1 vuoroa viikossa

2 vuoroa viikossa 25%

3 vuoroa viikossa 15%

4 vuoroa viikossa 17%

l‘”|l

5 vuoroa viikossa 33%

satunnaisesti

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Kuva 4. Kuinka monta vuoroa viikossa

Neljannella kysymyksella selvitettiin, mitd vuoroa vastaajat tekevat eniten. Suurin osa vastaajista
67 % (27) tekee kaikkia vuoroja ja loput joko iltavuoroja 20 % (8) tai pelkkia viikonloppuvuoroja 13
% (5).

Seuraavaksi selvitettiin vastaajien ikdjakauma (kuva 5). Suurin osa vastaajista 55 % (22) ovat 16—
25-vuotiaita ja 30 % (12) 26—-35-vuotiaita. Loput vastaajista ovat 36—55-vuotiaita ja yksikaan

vastaajista ei ole yli 55 vuotta.

= 16-25 = 26-35 36-45  46-55 myli55

Kuva 5. Vastaajien ikdjakauma
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Viimeinen taustakysymys selvitti, kuinka monta vuotta vastaajat ovat tydskennelleet yrityksessa
(kuva 6). Suurin osa vastaajista 45 % (18) on tyoskennellyt 1-2 vuotta yrityksessa ja 32 % (13) alle

vuoden. Loput vastaajista ovat tydskennelleet yrityksessa 3-4 vuotta 15 % (6) tai 5 tai yli 8 % (3).

5 vuotta tai yli

0% 5% 10%  15%  20%  25%  30%  35%  40%  45%  50%
Kuva 6. Kuinka monta vuotta yrityksessa
5.2 Tyomotivaatio

Kyselyn toisessa osuudessa kasiteltiin vastaajien kokemuksia motivaatiosta ja siihen liittyvista
tekijoita tyopaikalla. Taman avulla saatiin kasitys siitd mitka asiat motivoivat vastaajia ja kuinka
paljon motivaatio vaikuttaa tyontekijdiden mielestd omaan tydsuoritukseen. Paatimme jattaa
suoran kysymyksen, miten vastaaja kokee oma tyémotivaationsa viimeiseksi, jotta vastaajat
pohtivat eri tekijoitd ja mahdollisia vaikutustekijoita tarkemmin ennen ja pystyvat mahdollisesti

arvioimaan omaa motivaatiota paremmin kyselyn lopussa.

Tarkastellaan ensin vaitettd "Motivaationi vaikuttaa tydsuoritukseeni” (kuva 8). Vastaajista 48 % on
taysin samaa mielta vaitteen kanssa. 43 % puolestaan melko samaa mielta. Vain yksi vastaaja 2 %
vastasi olevansa taysin eri mieltd. Tasta voidaan siis paatella, ettd motivaatiolla on suuri merkitys

tydntekijoiden tydsuoritukseen.

Seuraavat vaitteet liittyivat motivoiviin tyétehtaviin, mahdollisuuksiin ja haluun kehittya (kuva 8). 50
% vastaajista on melko samaa mielta siita, etta tydtehtavat ovat motivoivia ja vain 18% taysin
samaa mieltd. 55 % vastaajista on melko samaa mielta siita, ettd he saavat tarpeeksi
mahdollisuuksia kehittya tydssa ja 25 % taysin samaa mielta. Ajatuksessa "haluan kehittya
tydssani” on kuitenkin 45 % taysin samaa mielta ja 38 % melko samaa mielta. Loput vastaajista
olivat melko eri mielta tai ei samaa eika eri mielta. Yksikaan vastaaja ei ollut taysin eri mielta naista

vaitteista.



Motivaationi vaikuttaa tyosuoritukseeni

Tyotehtavani ovat motivoivia

Koen saavani tarpeeksi mahdollisuuksia kehittya
tydssani

Haluan kehittya tyossani

W Taysin eri mielta

m Melko samaa mielta

Kuva 7. Vastaajien ajatukset tydmotivaatioon

Melko eri mielta
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43% 48%

Jo

% 12% 20% 50% 18%

%10% 10% 55% 25%

%% 12% 38% 45%

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

En samaa enka eri mielta

B Tdysin samaa mielta

Kysymyksessa kahdeksan kysyttiin tekijoita, jotka motivoivat tydntekijoita talla hetkella tydssa

eniten. Vastauksia sai valita 1-3 ja valittuja vastauksia tuli yhteensa 112 (kuva 9). Kuten kaaviosta

nahdaan, vastaajien mielestd motivoivin asia on hyva tydilmapiiri ja tydkaverit (28). Vastauksista

loput jakautuivat melko tasan, mutta myos hyvat tydsuhde-edut, mahdollisuus vaikuttaa

tydtehtaviin ja paatdksentekoon, mahdollisuus kehittya tydssa ja esihenkildn tuki ja kannustus

nousivat karkeen.
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Hyva tyoilmapiiri ja tyokaverit 28
Hyvat tyosuhde-edut (henkilokunta-alennus) 13
Mahdollisuus vaikuttaa tyotehtaviin ja... 11
Mahdollisuus oppia uutta/kehittya tyossa 11
Esihenkilon tuki ja kannustus 10
Turvallinen ja viihtyisa tyoymparisto 9
Joustavat tydajat 8
Monipuoliset/mielenkiintoiset ty6tehtavat 8
Palaute 6
Palkitseminen 6

Tyon merkityksellisyys 2

0 5 10 15 20 25 30

Vastauksia

Kuva 8. Mitka asiat motivoivat vastaajia (n 112)

5.3 Esihenkiléiden vaikutus tyomotivaatioon

Kolmannessa osuudessa kysyttiin tarkemmin esihenkildihin liittyvia kysymyksia. Naiden avulla
pyrittiin saamaan vastaus siihen, kuinka usein tyontekijat saavat palautetta, millaisena he kokevat
sen ja kuinka tarkeaa se on. Lisaksi kysyttiin muita kysymyksia, joiden avulla voidaan havaita
esihenkildiden vaikutuksia tydmotivaatioon ja miten he voisivat sita parantaa. Tassa osiossa
kasitellddn myds avoimia vastauksia tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista ja vimeisimpana sita

kuinka motivoituneita tyéntekijat ovat.

Vastaajista suurin osa vastasi saavansa palautetta harvemmin kuin muutaman kerran vuodessa 28
% (11) (kuva 10). Toiseksi eniten koki saavansa muutaman kerran vuodessa. Myds iso osa koki

saavansa viikoittain. Vain 3 % (1) koki ettei saisi palautetta lainkaan ja 5 % (2) paivittain.



30%

25%

20%

15%

10%

5%

5%

X

Paivittain

25

28%
25%
22%
17%

Viikoittain Kuukausittain Muutaman  Harvemmin kuin  Ei lainkaan
kerran vuodessa muutaman
kerran vuodessa

Kuva 9. Kuinka usein saa palautetta

Puolet vastaajista 50 % (20) (kuva 11) koki palautteen positiivisena ja 35 % (14) rakentavana. Vain

5 % (2) vastasi palautteen olevan negatiivista. 10 % (4) vastaajista koki palautteen olevan jotain

muuta. Vapaaseen tekstikenttaan he kirjoittivat taulukon 2 mukaisesti.

Taulukko 2 Millaisena vastaajat kokevat palautteen (vapaa vastaus)

Joku muu, mika? Teksti

Vastaus 1 Neutraalina

Vastaus 2 Positiivisena ja rakentavana
Vastaus 3 Harvoin saa palautetta
Vastaus 4 Laidasta laitaan jokaista noista
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Positiivisena

Rakentavana 35%

Negatiivisena 5%

Joku muu, mika?

l"|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Kuva 10. Millaisena vastaajat kokevat palautteen

Seuraavaksi vastaajille annettiin monta vaitetta liittyen esihenkildihin ja heidan piti valita ovatko he
samaa vai eri mielta vaitteesta. Kuvasta 11 voidaan havaita suurimman osan vastaajista olevan
melko samaa tai tdysin samaa mielta suurimpaan osaan vaitteista. Eniten hajontaa vastauksiin tuli
vaitteeseen "Koen saavani esihenkilélta palautetta tarpeeksi”. Vain 15 % (6) oli tdysin samaa
mieltd vaitteen kanssa. Voidaan myds havaita ettd 65 % vastaajista on tdysin samaa mielta

palautteen tarkeyden kanssa.
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Koen esihenkil6iltd saamani tuen

et e %7% 10% 38% 45%
riittavaksi

Koen saavani esihenkil6ilta apua

. . 7% 5% 23% 65%
aina tarvittaessa

Koen, ettd voin luottaa
. e %% 7% 23% 68%
esihenkil6oni
Koen voivani lahestya esihenkil6a

. 2% 10% 7% 33% 48%
helposti

Koen esihenkildiden viestinnan

ol . . 2% 10%  13% 45% 30%
selkedksi ja avoimeksi

Koen palautteen tarkedksi 2% 8% 25% 65%

Koen saavani esihenkil6ilta

. 7% 22% 33% 23% 15%
palautetta tarpeeksi

% 20% 40% 60% 80% 100%
Taysin eri mieltd Melko eri mieltad Ei samaa eikd eri mieltd ™ Melko samaa mieltd M Taysin samaa mieltd

Kuva 11. Esihenkil6ihin liittyvat vaitteet

Vastaajista 30 % (12) oli tdysin samaa mielta siita, ettd esihenkildiden viestintd on selkeaa ja
avointa. Yli puolet vastaajista 65 % (26) kokee saavansa esihenkil6iltéd apua aina tarvittaessa ja 68
% (28) voivansa luottaa esihenkild6énsa. Hieman alle puolet vastaajista 45 % (18) on taysin samaa
mieltd siita, etta esihenkildiltd saatu tuki on riittavaa ja 48 % (19), etté esihenkil6a on helppo

l&dhestya. Kaikissa vaitteissa alle 10 % (4) on vastannut olevansa taysin eri mielta.

Kysymys 12 oli avoin kysymys, johon ei ollut pakollista vastata. Vastaajat saivat kertoa vapaasti
mitka asiat vaikuttavat heidan tydmotivaatioonsa tai mitka asiat voisi vaikuttaa siihen.
Kysymykseen saatiin yhteensa 17 vastausta ja ne ovat lueteltuna kokonaisuudessaan liitteessa 3.
Vastauksista koottiin myds sanapilvi WordArt — ohjelman avulla (kuva 13). Sanapilvessa nousevat
esiin sanat, joita vastaajat ovat kayttaneet eniten. Tarkeimmiksi asioiksi nousivat muun muassa
palaute, positiivinen palaute/kehut, haastavat tyétehtavat, asiakaspalautteet, extra-tyotehtavat,

rohkaiseminen ja arvostus.
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Kuva 12. Mitka asiat vaikuttavat tai voivat vaikuttaa motivaatioon (WordArt)

Toiseksi viimeisin kysymys oli lisakysymys, jonka avulla selvitettiin tietdakd vastaajat heidan
esihenkildns3, jonka puoleen tulisi kdantyd ensimmaisena. Kaupan alalla eri osastoilla saattaa olla
eri ldhiesihenkilot kuten kyselyn vastaajilla myos. Tasta syysta on tarkeaa, etta jokainen tietaa

oman esihenkildnsa ja kysymyksen avulla pystyttiin selvittdmaan, onko se tydntekijdille selkeaa.

90 % (35) vastaajista kertoi tietdvansa, kuka on heidan lahiesihenkildénsa, jonka puoleen he
kadantyvat ensimmaisena ja 10 % (4) vastasi "En ole varma”. Kukaan ei vastannut olevansa taysin

epavarma.

Viimeinen kysymys kasitteli sitd kuinka motivoituneita vastaajat ovat tydssaan talla hetkella.
Kysymys jatettiin viimeiseksi, jotta vastaajat ehtivat pohtia aihetta tarkemmin kyselyn aikana ja

tunnistaisivat paremmin omaan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita.

Vastauksista selvisi ettd 20 % (8) on erittain motivoitunut, 47 % (19) melko motivoitunut ja 28 %
(11) kohtalaisen motivoitunut (kuva 7). Vain 5 % (2) kokee olevansa vain hieman motivoitunut eika

yksikdan vastaajista koe olevansa lainkaan motivoitunut.
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20%

Erittdin motivoitunut Melko motivoitunut

47%

Kuva 13. Vastaajien tydmotivaatio
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kasitelldaan opinnaytetyon tuloksia, tuloksien tiivistelma ja tavoitteiden
saavuttaminen. Sen jalkeen kasitellaan tietoperustan ja tutkimuksen avulla tehtyja johtopaatoksia,
joiden avulla saadaan vastaus tutkimuskysymykseen siita, miten esihenkilot vaikuttavat
tydmotivaatioon. Lopulta paastaan kehitysehdotuksiin, tydn luotettavuuteen ja toteutuksen

arviointiin.

Tutkimus toteutettiin kahteen saman kauppiaan omistamaan K-ryhman yritykseen. Tasta syysta
tutkimuksen tuloksia ei voida pitaa yleispatevina. Tulokset on kuitenkin keratty yli puolelta kaupan
henkildkunnalta ja tasta syysta tuloksiin voidaan luottaa tutkittavan yrityksen tasolla
merkityksellisesti. Tulokset antavat kattavan kuvan siitd, mika henkiléstdd motivoi ja miten
esihenkil6t voivat motivoida tydntekijéitdan. Tama oli myds opinnaytetydn tavoite. Kaupanalalla
motivaatiotekijat saattavat erota monen muun toimialan kanssa, mutta tyossa pyrittiin silti saamaan

kattava kuva siitd, mitka asiat henkilostoa esimerkiksi motivoivat.
6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen perusteella K-Supermarket Triplan sekd K-Market Pasilan tydntekijoitd motivoi eniten
hyva tydilmapiiri ja tyokaverit, hyvat tydsuhde-edut ja mahdollisuus vaikuttaa tydtehtaviin ja omaan
oppimiseen. Taman lisdksi vastaajilta pyrittiin saamaan vastaus siihen mikd nimenomaan
esihenkiléiden puolesta motivoi tai voisi motivoida henkiléstdéa. Tahan selkea vastaus oli
esihenkil6iltd saatu palaute. Palautteenanto nousi monessa kohtaa merkittavimmaksi tekijaksi,
etenkin vapaan tekstin kohdalla, missa vastaajat saivat kertoa mika heitd motivoi/voi motivoida

lisaa.

Taustakysymysten avulla havaittiin, ettd suurin osa vastaajista oli K-Supermarket Triplan
tyontekijoita, 16—25-vuotiaita ja tydskentelee 2-5-vuoroa viikossa vakituisella sopimuksella. Suurin
osa vastaajista on tydskennellyt yrityksessa alle vuoden tai 1-2-vuotta. Nailla tiedoilla voidaan
paatella, ettd motivaation taso ja esille nousseet motivaatioon liittyvat tekijat ovat paaosin alle
kahden vuoden sisdan perustuvia kokemuksia. Tyontekijdiden ikdjakaumalla ei ole merkittavaa
merkitysta vastauksiin, kun taas sopimusmuodolla, seka tydtuntien maaralla on. Suuri osa
vastaajista tydskentelee 5 vuoroa viikossa ja loput vastaukset jakautuivat kahden kolmen ja neljan
vuoron valille. Tasta voidaan paatella, ettd he tekevat montaa eri vuoroa, eika esimerkiksi vain
viikonloppu vuoroja, mika saattaisi vaikuttaa havaintoihin esihenkildiden vaikutuksesta
motivaatioon, silla esihenkilét ovat harvoin paikalla viikonloppuisin. Vakituinen sopimus taas kertoo

meille sen, ettd vastaukset perustuvat padosin vakituisten tyontekijdéiden mielipiteisiin ja ajatuksiin
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ja antaa taten kattavamman kuvan kuin esimerkiksi maaraaikaisella tai puitesopimuksella

tydskentelevilta.

Teoriaosuuden pohjalta tiedettiin, ettéd palaute on yksi merkittdvimpia motivaatiotekijoita joihin
esihenkil6t pystyvat vaikuttamaan, ja joka kuuluu osana esihenkildiden tehtavia. Tasta syysta
kyselyyn oli tuotu aiheesta monta kysymysta. Sen lisdksi etta haluttiin tietda kokevatko he
palautteen tarkedana motivaation kannalta, haluttiin tietda, kuinka usein he saavat palautetta, onko
se tarpeeksi ja millaisena he kokevat saamansa palautteen. Nain pystyttiin paattelemaan, kuinka
usein palautetta tulisi antaa ja onko tarpeellista muuttaa sita. Tuloksien mukaan yli puolet saa
palautetta muutaman kerran vuodessa tai harvemmin. Yhteensa 39 % (16) vastasi saavansa
kuukausittain tai viikoittain. Kyselyn toisessa kysymyksessa huomattiin vain 15 % (6) olevan
samaa mielta siita, ettd saa tarpeeksi palautetta. Naiden kahden kysymyksen vertailu kertoo
tuloksista, etta palautetta tulisi antaa enemman kuin muutaman kerran vuodessa. Mahdollisesti

kerran kuukaudessa tai kerran viikossa.

Kyselyn avulla havaittiin myos, ettd vastaajat yhdistivat esihenkildista kysyttyihin kysymyksiin
palautteenannon tarkeimpana asiana motivaation kannalta, mutta yleisesti kysyttyna "mika motivoi”
ei korreloinut tdman vaitteen kanssa. Vastauksista nahdaan, ettd henkilostd kokee muun muassa
hyvan tydilmapiirin ja tydkaverit, hyvat tydsuhde-edut ja mahdollisuuden vaikuttaa tyétehtaviin ja
omaan oppimiseen tarkedmpana kuin palautteen yleisesti. Vastaajat eivat valttamatta yhdista naita
tekijoita esihenkildiden vaikutukseen motivaation kannalta, ja siksi eivat vastanneet samoja asioita
esimerkiksi vapaaseen tekstikenttaan, jossa kysyttiin esihenkildiden mahdollisuudesta vaikuttaa

heidan tydmotivaatioonsa.

Esihenkildiden tehtaviin kuuluu kuitenkin myos esimerkiksi rekrytointi ja hyvan tyoilmapiirin
yllapitdminen. He pystyvat myds tekemaan paatoksia tydsuhde-etujen maarasta ja laadusta seka
siitd minkalaisia mahdollisuuksia he tarjoavat tydntekijoille tydtehtavien suhteen. Voidaan siis
paatella, ettd nama asiat ovat yhta merkittdvassa roolissa tyontekijdiden motivoimiseen kuin
palautteenanto. Nama asiat kuitenkin ovat jo vastausten perusteella hyvalla mallilla
kohdeyrityksessa eika niihin valttdamatta tarvitse tehdad muutoksia. Ainoa asia, joka nousi myos
sanallisissa vastauksissa, oli mahdollisuudet eri tyétehtaviin ja rohkaiseminen. Naitd kahta asiaa

voisi siis harkita lisaavan motivaation nostamisen kannalta

Palautteesta saatiin my0s lisatietoa sen laadusta. Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta palaute
on positiivista tai rakentavaa. Tama tarkoittaa, etta esihenkilot ovat tahan mennessa viestineet
palautteen oikein, silla sen ei tulisi valittya tyontekijoille negatiivisena, jos pyritdan sailyttamaan tai
lisdamaan tyontekijoiden motivaatiota. Esihenkildihin liittyvista vaitteista suurin osa oli samaa

mielta siita, ettd viestinta, tuki, apu ja luottamuksellisuus ovat hyvalla mallilla.
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6.2 Kehittamisehdotukset

Tyd toteutui odotusten mukaisesti, vastausprosentiksi muodostui 56 % ja tutkimusongelmaan, seka
alaongelmiin saatiin vastaukset. Tyosta olisi voinut saada kattavamman, jos siihen olisi lisannyt
esimerkiksi haastattelun kohdeyrityksen esihenkiloltéd/esihenkil6iltd. Tama olisi voinut tuoda
mielenkiintoista ndkdkulmaa siihen, mita esihenkildt tekevat nyt motivoinnin kannalta ja mita he
uskovat voivansa tehda viela paremmin tai enemman. Jatkokehittdmisideana voisi ollakin tarkempi
tutkiminen palautteeseen liittyen esimerkiksi haastattelemalla esihenkildita, tyontekijoita tai

molempia.

Toinen kehitysehdotus voisi olla, ettad tutkimukseen otettaisiin kaksi tdysin eri toimialan
kohdeyritysta, joihin toteutettaisiin sama tutkimus. Tdma voisi kertoa kattavammin mitka asiat
motivoivat, ovatko motivaatiotekijat ja mahdollisuudet taysin erilaisia eri aloilla vai perustuuko ne

samoihin asioihin alasta riippumatta.

Haasteita loi se, ettei vastauksia voitu juurikaan analysoida yhdistamalla tuloksia, silla vastaukset
olivat anonyymeja ja tydssa tuli sailyttaa anonymiteetti luotettavuuden ja eettisyyden takia.
Joihinkin kysymyksiin saatiin niin vahan vastauksia, etta yhdistamalla tuloksia oltaisi saatu
mahdollisesti paateltya yksittdisten vastaajien henkildllisyys. Tasta syysta oli vastuullista arvioida ja
analysoida vastauksia silmamaaraisesti vastausmaarien avulla, eikd yhdistamalla tiettyja

vastauskaavoja. Uskon, etta saatiin kuitenkin melko todenmukaiset vastaukset.
6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallisessa tutkimuksessa tulisi ottaa huomioon tutkimuksen validiteetti eli patevyys ja
reliabiliteetti eli luotettavuus. Tutkimuksen kyselyn ja sen tulosten tulisi olla patevia, luotettavia
seka uskottavia. (Vilkka 2021, 7.4.)

Tutkimuksen validiteettia on pohdittu jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Kasitteet, perusjoukko,
aineiston kerdaminen, mittarit seka kysymysten muotoilu on tarkkaan suunniteltu vastaamaan
tutkimusongelmaan. Validiteetti eli patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita,
mitd tutkimuksessa on tarkoitus mitata. Vastaajien tulisi ymmartaa kysymykset juuri kuten
tutkimuksen tekija on ne laatinut. Jos vastaajat ymmartavat kysymyksen eri tavalla, tutkimuksen

patevyys heikkenee, eikad saada uskottavia tuloksia. (Vilkka 2021, 7.4.)
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Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Tulosten tulee
olla samat riippumatta tutkijasta, jotta tulokset ovat luotettavat. (Vilkka 2021, 7.5.) Tassa ty6ssa

tutkimuksen luotettavuutta saattaa heikentaa esimerkiksi, jos joku vastaajista muistaa asian vaarin.

6.4 Toteutuksen arviointi

Aloitin opinnaytetydn tekemisen kevaalla 2024. Alkuperainen tarkoitus oli saada opinnaytetyd
kesan aikana tehtya, mutta suunnitelmat muuttuivat. Uusi tavoite oli tehda ty6 valmiiksi kuluvan
syksyn aikana, mutta prosessia hankaloitti uusi taysipaivainen harjoittelujakso yhdistettyna
viikonlopputoéihin. Syksyn aikana valmistui kuitenkin toimeksianto, kysely seka teoriaosuus, jonka
jalkeen pidin tdista ja opinnoista lomaa joulun ajan. Alkuvuosi 2025 kului tutkimustulosten
analysoinnilla ja johtopaatdsten kirjoittamisella. Tahankin osuuteen aikaa meni enemman kuin olin

suunnitellut, silla sain jatkoa edellisvuoden tdille taysipaivaisesti.

Vaikka tyon tekeminen on kestanyt yhteensa noin vuoden ja ollut tauolla muutaman kerran, olen
saanut tyon opiskelujeni tavoiteajassa valmiiksi ja pysynyt omassa tavoitteessani valmistua

tavoiteajassa. Ty0 saatiin valmiiksi 1.3.2025.

Tyodhon olin laatinut tarkan aikataulun jo hyvissa ajoin kevaalla, mutta siitd poikettiin nopeasti ja
sen jalkeen on ollut hankalaa tehda tarkkaa aikataulua tietaen, etta aikataulut tulevat muuttumaan
harjoittelun ja muiden t6iden takia milloin tahansa. Toimeksiantaja oli onneksi minulle jo ennestaan
tuutu, silld olen tydskennellyt kyseisessa kaupassa opintojeni ajan ja aihe oli helppo paattaa.
Kyselyn laatiminen oli my&s melko nopeaa ja sen viimeistely toimeksiantajan kanssa sujui helposti.
Eniten aikaa tydssa vei teoriaosuuden Kirjoittaminen, silla kavin monia Iahteita lapi ja pyrin
rajaamaan lahteet vain aiheeseen sopiviksi. Motivaatiosta, tydmotivaatiosta ja esihenkil6ista on
lukuisia lahteita ja siksi niiden karsiminen olikin tyolasta I6ytdakseen vain tyon kannalta relevantit

lahteet.

Tutkimus on laajin, jonka olen tehnyt ja koenkin prosessin olleen opettavainen. Tavoitteena minulla
oli oppia aiheesta lisda, kehittya projektinhallinnassa ja oppia laajan tutkimuksen tekemisesta. Opin
aiheesta paljon ja uskon tietojen olevan tulevaisuudessa hyddyksi. Projektinhallinnasta opin, etta
minulla taytyy olla selkea aikatavoite ja tieto siita, minka ajan pystyn kayttamaan projektiin. Opin
myos kuinka paljon tydn tekeminen vie aikaa ja miten se kannattaisi toteuttaa. Olen kuitenkin ylpea

siitd, etta tavoite on saavutettu maaraajassa ja kokonaisuus on onnistunut.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje
Moikka!

Olen tekemassa opinnaytety6ta aiheesta "Esihenkildiden vaikutus tydmotivaatioon" ja tarvitsisin
teidan apua tutkimukseen. Kyselyn tavoitteena on tutkia tydntekijdiden motivaatiota ja
esihenkiléiden vaikutusta siihen. Kysely vie noin 5 minuuttia aikaa ja se toteutetaan anonyymisti.

Kyselyyn paaset vastaamaan linkin kautta:
https://link.webropolsurveys.com/S/61AE1966D0D5A935

Vastauksesi ovat tosi tarkeassa roolissa tutkimuksessani, ja arvostan todella paljon, etta osallistut!
XXX ja XXX toivovat kaikkien vastausta, joten saat vastata kyselyyn tydajalla! ©

Vastausaikaa on 8.11.2024 asti.

Kiitos paljon jo etukateen!



Liite 2. Kyselylomake

Esihenkilididen vaikutus tydntekijéin tydmotivaatioon

Pakolliset kysymykset merkitty tahdedls (7)

1. Onko tyisuhteesi...” *
(O Vakituinen
(O Mirdaikainen

O Puilesopimus

2. Tyiskenteletkda? *

{:} K-Supermarket Triplassa
O K-Muarket Pasilun nsemalla

3. Tviiskenteletkd keskimidirin,..? *

O | wiiorod vinkossa
O 2 vuoroa viikossa
O 3 vuoroda vikossa

O 4 vuoroa viikossa
O 5 wiiori vitkoissd

() satunnaisesti

4. Koostuuko tyisi péiiosin...? *

O Thiawwuirerista
O Viikonloppuvueroista
-O Teen kuikkia vuoraja

5. Ikiisi? *
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O 16-25
O 20-35
O 45
O 46-35
O vli 55

6. Kauanko olet tyoskennellyt tiissi yrityksessi? *
O alle vuoden

O 1-2 vunlia

O 34 vuotta

{:} 5 violta w yli

7. Arviod seuraavat viittimiit *

En samaa
Tiysinert Melko ern enki eri
mielii mielii mielii

Huluan kehityd tyOssiing * D O O

Koen sanvam tarpecks: mahdolhsuaksi

kehittyd tyimsing *
Tyisehtiviini oval madiviivia #

Motivaation vailuttaa tybsuoritukseend
]

e iflie e
Q: G O

O
@)
O

8. Valitse 1-3 asiaa jotka motivoivat sinua tilld hetkelld tyissisi eniten, *

D Muhilal sy oppis wullakehillya Ly dssdl
D PMalkitseminen

D Muonipulisel mielenkiintivisel bydteh vl
D Hywvil tydilmapiri jo twdikaverit

D Paluute

|:| Tyt merkityksellisyys

[] Esibenkilon tuki ja kannustus

Melko
ERTaaTn
e lid

@)

Q O 0

Taysin
SAIMEL

miell

O

O O] O
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D Joustaval eydajut
D Mahdolliswas vaikuman tydrehtdvin o pldidksentekoon

D Hywill tydsuhde-edut (henkilitkunis-alennis)

D Purvallinen ja vithuyist tvdvimnplcistd

9. Miten usein Lihiesihenkiltsi antavat sinulle palautetta tybstiisi? ¥
O Puiivittiiin

{:} Wilkoittaii

O Kuukausiliain

O Muutaman keran viodess

o HMurvemmin kuin muutaman kerean vuodesss

O Ei lainkaan

10, Miten Koet omalta lihiesihenkilGlti saamasi palautteen? *
{:} Positiivisen
O Rakentivang

(O Negatiivisena
O Jaku mun, Tmki?

11, Miten koet seuraavien asioiden totewtuvan omalla kohdallasi? (1=Tiysin eri
mieltii, 5=Tiysin samana mielti) *

Kosen sauvand esthenkilivllg rlu1uul:r:|lu.
larpecks *

koon palantteen thrketiks: *
Koen esthenkilibden viestimmlin selkeiks=:
ja wvoimeksi *

Koen voivani Mhestvi esibenkilba
helposti ®

Ol O | O SO
O OO O
Q| O | 1O OO
O O | O O] O
O O |0 Ol 0

Kaoen, el voin loottas esthenkilidng *
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Kooen samvani esithenk i1l apua wing 0 o e C} O

tarvittaessn *

Kooen esthenkiloiltl sanmoni tuen O O O 0 O

riitiivitksi *

12, Miiki esihenkiliiiden toimet/teot ovat motivoineet sinua tvéssiisi tai voisivat
motivoida sinua?

13, Tiediitko kuka on lihiesihenkilisi jonka puoleen kiinnyt ensimmiiisendi? *

O Kyha
O Ei

O En ole varmu

14, Kuinka motivoitunut olet nykyisessil tyissiisi? *

O Fn lainksan mativiiiun
(O Hieman motivoitunut
O Kohtulaisen motiveilunul
O Melko motivoituaut

O Frittiin mudivailunul

Woaitos!
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Liite 3. Avoimet vastaukset tyomotivaatioon liittyen

Vastaukset

Voisi antaa enemman palautetta! :)

Riittavan haastavat tyotehtavat. Esim jotain extraa normitoiden lisaksi.

Annetun tehtavan jalkeen saatu palaute

Palautteet

Tavoite- ja tuloskeskustelut.

Positiivinen palaute ja rohkaiseminen

Kehu hyvasta tyosta

Palaute. Jos jokin on mennyt vaarin haluan tehda sen seuraavalla kerralla

paremmin.

Asiakaspalautteiden valittaminen eteenpain tyontekijoille

Heidan verbaalinen palaute tekemastani tyosta ja arvostus sita kohtaan.
Koen etta tekemaani tydpanosta ei oteta itsestaanselvyytena, se antaa

minulle arvostetun ja nahdyn olon.

Huomattavasti enemman motivoisi, jos saisi ylemmilta esimiehilta

enemman positiivista palautetta.

Ryhmaan jaetut Hymy-palautteet, esihenkilon antama palaute

Positiivinen palaute
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Minulle valitettiin muilta tullut hyva palaute. Se toi hyvaa mielta ja
motivaatiota tyohon paljon. On kiva, kun onnistumiset huomioidaan ja tietaa

etta on tehnyt tyonsa hyvin.

Pidan siita, etta ei anneta turhaa negatiivista palautetta. Jos on jotain

parannettavaa (esim. toistuva virhe) niin naista kerrotaan rakentavasti

Aktiivinen palautteenantaminen tyontekoon ja sen edistamisen tueksi

Kun yhdessa on sovittu toimista ja ne pannaan taytantoon ja homma luistaa

He ovat valmiita auttamaan myos koulutehtavien kanssa ja innokkaita
olemaan mukana tehtavissa. Tarjoavat mahdollisuuksia laajentaa omaa

toimintaa.

Hauskan ilmapiirin yllapitaminen, vaikka antaa rakentavaa palautetta.
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