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One location of a large hypermarket chain served as the commissioning party for
this thesis. The goal of the thesis was to help the client understand the factors
that influence the commitment and motivation of young employees under the age
of 25. Another objective was to identify various practices that the organization
could use to improve employee commitment and motivation.

The theoretical framework of the thesis consisted of two main areas. The thesis
examined commitment and motivation from different perspectives. Commitment
was explored through three aspects: target, nature, and intensity. Commitment
was also analyzed through various influencing factors, such as leadership,
employee well-being, rewards, and feedback. The thesis delved into motivation
from multiple viewpoints as well. Motivation was examined through different
theories, such as Maslow's hierarchy of needs. Motivation was also approached
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its economic significance.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suuri suomalainen hypermarketketju.
Opinnaytetyossa kasitellaan tietyn hypermarketketjun tyontekijoilta kerattya
kyselymateriaalia nuorten eli alle 25-vuotiaiden toimipaikan tyontekijoiden
sitouttamisesta ja motivaatiosta. Alalla vallitsevan kilpailun  vuoksi
toimeksiantajaan viitataan tassa opinnaytetyossa nimella Kauppa X.
Hypermarketketjulla on toimipaikkoja ympari Suomen ja yritys tyollistaa
Suomessa noin 9000—10 000 tyontekijaa. Yritys toimii myos ulkomailla, jossa silla
on noin 500 tyontekijaa. Toimeksiantaja haluaa ymmartaa paremmin nuorten
tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon liittyvia tekijoitd ja mika naihin
vaikuttaa ja miten naihin voidaan vaikuttaa. Edella mainittuun lopputulokseen
paastakseen yrityksen tulee saada yleiskuva alle 25-vuotiaiden tyontekijoiden
sitoutuneisuudesta ja motivaatiosta nykytilanteessa ja milla tekijdilla on

vaikutusta tahan.

Tutkimuksen tavoitteena on auttaa yritystd saamaan kasitys alle 25-vuotiaiden
tydntekijoiden sitoutumisesta ja motivaatiosta. Tavoitteena on saada yleiskuva
alle 25-vuotiaiden tyontekijoiden nykytilanteesta sitoutumisen ja motivaation
nakokulmasta. Lisaksi yritys saa opinnaytetydn myota tietoa ja ymmarrysta siita,
mitka tekijat vaikuttavat alle 25-vuotiaiden sitoutumiseen ja motivaatioon.
Tutkimuksen tarkoituksena oli kerata tieto tyontekijoiltd sahkodisesti toteutettavalla
kyselylla ja jo ennestaan olemassa olevalla tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksilla.
Tutkimuksen tarkoituksena oli 16ytaa, mitka tekijat vaikuttavat alle 25-vuotiaiden
tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon yrityksessa, ja onko naissa syissa

jonkinlaista tiettya trendia ja yhtymakohtia.

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena maarallisena tutkimuksena.
Tutkimustapana oli kyselytutkimus, joka toteutettiin Kauppa X:n alle 25-vuotiaille
tyontekijoille. Kyselytutkimuksen laadinnan jalkeen kyselytutkimus kaytiin lapi
toimeksiantajan esihenkilon ja yrityksen osaamisen ja kehittdmispaallikdon
kanssa, jotta kysely on varmasti toimeksiantajalle suotuisa. Kysely toimitettiin
toimeksiantajan alle 25-vuotiaiden tyOntekijdiden vastattavaksi sahkodisessa

muodossa toimeksiantajan omassa viestintdkanavassa. Taman kysely oli



avoimena Kauppa X:n alle 25-vuotiaille tyontekijoille kaksi viikkoa, jonka jalkeen

kyselyn tulokset analysaoitiin.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitelldaan sitouttamista ja sitoutumista.
Sitoutumiseen syvennytaan sitoutumisten teorian ja sitoutumiseen vaikuttavien
tekijoiden kautta. Sitouttamiseen syvennytaan erilaisten sitouttamisen keinojen
kautta. Aihetta kasitellaan esimiestyon, tyohyvinvoinnin, palkitsemisen ja

palautteen kautta.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitelladan myos motivaatiota. Motivaatioon
syvennytaan eri motivaatioteorioiden avulla. Opinnaytetydssa kasitelladn myds
ulkoista ja sisdistd motivaatiota ja mitkd naihin vaikuttavat. Aihetta motivaatio
kasitellaan tassa opinnaytetydssa myods tyomotivaation ja motivaation

yllapitamisen kautta.

Naiden teoriaosuuksien jalkeen on tutkimuksen toteutuksen vuoro ja tutkimusta
seuraa tutkimustulokset ja naiden tulosten analysointi. Tutkimustuloksia
analysoidaan alle 25-vuotiaiden tyontekijoiden sitoutuneisuuden ja motivaation
nakokulmasta organisaatiossa. Taman opinnaytetyon lopuksi kyselytutkimusta
kasitellaan viela patevyyden ja luotettavuuden nakokulmasta. Lopussa viela
pohditaan kyselytutkimuksen eettisyytta. Taman opinnaytetyon keskeisina
lahteina kaytettiin aiheita kasiteltavia kirjallisuusmateriaaleja, aiheeseen liittyvia

tutkimuksia ja artikkeleita.



2 SITOUTTAMINEN

2.1 Sitoutuminen

TyOelamassa sanalla sitoutuminen tarkoitetaan ihmisen psykologista suhdetta
omaan tyOnantajaansa, eli organisaatioon missa han on tdissa. Meyer & Allen
(1991) ovat erottaneet sitoutumisessa kolme eri ulottuvuutta. Nama ulottuvuudet
ovat affektiivinen sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen ja normatiivinen
sitoutuminen. (Viitala 2007, 90-91.)

Sitouttamisella on erilaisia hyotyja. Kun tyontekija on sitoutunut organisaatiossa,
hanen tyopanoksensa tydpaikalla on osaavaa ja motivoitunutta. Osaavan ja
motivoituneen tyontekijan vaikutus organisaatiossa on merkittava, silla mita
osaavampi ja motivoituneempi tydntekija on, sitd paremmin yrityksellda menee
taloudellisesti. Tyontekijan sitoutumiseen voidaan vaikuttaa monella eri tavalla,
naitd ovat esimerkiksi tyontekijan luottamussuhde esihenkildihin ja tunnustus

onnistumisista. (Nederstrom 2019.)

Affektiivinen sitoutuminen tarkoittaa henkilon halukkuutta tydskennella
organisaatiossa. Esimerkiksi tyontekija pitdd tyotdan hyvana ja on halukas
tyoskentelemaan tietyn organisaation palveluksessa. Jatkuvalla sitoutumisella
taas tarkoitetaan tyontekijan omaa arviointia omasta kannattavuudesta "panos-
tuotos” -suhteessa siind organisaatiossa missa han tydskentelee. Tahan
sitoutumisen ulottuvuuteen vaikuttaa esimerkiksi palkkiot, muut organisaation
edut ja tyon jattamisesta koituvat haitat. Normatiivisella sitoutumisella
tarkoitetaan tyontekijan kokemaa velvollisuudentuntoa organisaatiota kohtaan,
jossa han tyoskentelee. (Viitala 2007, 90-91.) Naita sitoutumisen osa-alueita

tarkastellaan myohemmin tassa opinnaytetyossa.

Morrow (1993) jakoi sitoutumisen ilmiét viiteen eri ulottuvuuteen. Jo edella
mainittujen ulottuvuuksien lisaksi Morrow lisasi tydetiikan, uraan sitoutumisen ja
tyotehtaviin  kiinnittymisen ulottuvuuksiksi. TyOetiikassa korostetaan tyon
merkitysta arvojen tasolla ja padmaarana. Ura sitoutumisella tarkoitetaan ihmisen

suunnitelmia ja aikomuksia edeta ja kehittya tietylla ammattiuralla- tai alalla.



Tyotehtaviin kiinnittymisella tarkoitetaan koettua sisallollista mielenkiintoa ja
mielekkyytta tyotehtavia kohtaan. (Viitala 2007, 90-91.)



10

2.2 Sitoutumisen osa-alueet

Sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen. Naita ovat sitoutumisen
tarkastelu kohteen, luonteen ja voimakkuuden nakokulmasta. Sitoutumisen
luonnetta voidaan tarkastella jo edellda mainitun Meyer & Allenin eri
ulottuvuudella. Nama ulottuvuudet ovat jatkuvuusperusteinen sitoutuminen,
normatiivinen sitoutuminen ja tunneperainen sitoutuminen. (Lamsa & Paivike
2017, 92.)

2.2.1 Sitoutuminen kohteen nakokulmasta

Sitoutumien kohteen nakokulmasta tarkoittaa sitd, sitoutumista voidaan
tarkastella siten, mihin ihminen sitoutuu. 1980-luvulla on tehty havainto, etta
ihminen ei aina sitoudu aina samaan kohteeseen, vaan tama vaihtelee eri
tilanteesta riippuen. Vaihtelua tapahtuu myos ihmisten valilla. Ihminen on
kykeneva sitoutumaan moneen eri kohteeseen: tydtehtavaan, ammattiin,
organisaatioon, projektiin tai toisiin ihmisiin. Esimerkiksi
asiakaspalveluammatissa tyontekija sitoutuu asiakkaisiin. Laakarit, opettajat tai
juristit ovat sitoutuneita ammattiinsa ja arvoperustaan, ja liikkeenjohtajat
sitoutuvat yritykseen ja tdman yrityksen menestymiseen. (Lamsa & Paivike 2017,
92))

2.2.2 Sitoutuminen luonteen nakokulmasta

Kuten edella mainittu, sitoutumista luoteen nakokulmasta voidaan tarkastella
Meyer & Allenin teorian perusteella, joka voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen.
Naita ovat jatkuvuusperusteinen sitoutuminen, normatiivinen sitoutuminen ja
affektiivinen sitoutuminen eli tunneperainen sitoutuminen. (Lamsa & Paivike
2017, 93.)

Jatkuvuusperusteisella sitoutumisella tarkoitetaan sita, etta tyontekija on halukas
tekemaan jatkuvasti téita. Taman toteutumiseksi tydntekijan on koettava tydnteko
hyodyllisemmaksi verrattuna sellaiseen tilanteeseen, etta tyota ei tekisi.

Esimerkkina tallaisesta tapauksesta voidaan pitaa tilannetta, jossa tyontekija
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joutuu nakemaan vaivaa kovasti tyon tekemisen suorittamiseen ja tuntee
mielenkiintoisen tyon tekemisen korvaavuuden uurastuksen ja vaivannaon.
Ponnisteluista huolimatta tilanne koetaan mielekkdammaksi kuin se, jossa tyota
ei tehtdisi. Jatkuvuusperusteisessa sitoutumisessa henkilé osoittautuu hyodtyja
arvioivana olentona ja taman olennon toiminta tyOetiikan nakokulmasta yhdistyy
utilitarismiin  eli seurausetiikkaan. Tassa tyontekija arvioi seurausten

nakokulmasta tyon tekemisen mielekkyytta. (Lamsa & Paivike 2017, 93.)

Normatiivisella sitoutumisella tarkoitetaan ihmisten sisaisia normeja, saantoja ja
ohjeita. Naitd asioita noudattamalla ty® suoritetaan ahkerasti ja sopimuksia
noudattaen. Yksinkertaisesti ajatellen normeilla tarkoitetaan lainsaadantoa ja
muodollisia sopimuksia, kuten esimerkiksi tydlainsaadantddén perustuvia
sopimuksia. Muodolliset normit yksinaan eivat ole kuitenkaan riittavia
sitoutumiseen, vaan tahan tarvitaan myods muita yhteisollisia ja kulttuurillisia
normeja. Naiden noudattamista arvostetaan ja pidetaan hyvana ja tavoiteltavana.
Hyvana esimerkkina voidaan pitaa sita, kun jos henkild lupaa suorittaa jonkin
tyotehtavan, taman tyontekijan normatiivisen sitoutumisen taustalla on
muodollisen sopimuksen lisdksi aito velvollisuudentunne suoriutua tyosta
ajallaan ja hyvalla ammattitaidolla. Normatiivinen sitoutuminen on kytkoksissa
tydetiikan nakokulmasta velvollisuusetiikkaan eli deontologiaan. Tama tarkoittaa
sita, etta tyontekijan tyon suorittamisen velvollisuus pohjautuu siihen, etta
tyontekija asettaa itseaan sitovia velvoitteita, joita hanen on noudatettava. Tyo
koetaan velvollisuutena, joka pyritaan tehda niin hyvin kuin vain on mahdollista.
(Ldmsa & Paivike 2017, 93-94.)

Kolmas ja viimeinen osa-alue affektiivinen eli tunneperainen sitoutuminen. Tassa
sitoutumisen tavassa ihminen sitoutuminen perustuu ihmisen omiin arvoihin,
tunteisiin ja samastumiseen. Henkilo kokee ja tuntee vetoa tyon tekemiseen ja
han tekee taman mielelldan tuntien tydn suorittamisen arvokkaaksi ja tarkeaksi.
Tunneperainen sitoutuminen on sitoutumisesta kaikista syvin sitoutumisen
muoto. Kun henkilé on sitoutunut, on hanella on halua panostamaa tekemaansa
tyohon, eika laske tyohonsa kayttamia erilaisia uhrauksia. Tunneperaista

sitoutumista voidaan kutsua myods intohimoksi, kutsumukseksi ja
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elamantehtavaksi. Tyodetiikan nakokulmasta tunneperainen sitoutuminen
pohjautuu arvokokemukseen. Tassa tyo ja sen tekeminen koetaan arvokkaana

sen itsensa vuoksi. (Lamsa & Paivike 2017, 94.)

2.2.3 Sitoutuminen voimakkuus nakokulmasta

Sitoutumisen voimakkuutta pystyvaan selventamaan alun perin Aristoteleen
antiikin aikana kehittamasta hyveteoriasta. Kun sitoutumista tarkastellaan
hyveteorian nakdokulmasta, tekee tama mahdolliseksi esittda kysymyksen, mita
on sopiva ja tarkoituksenmukainen sitoutuminen? Aristoteleen mukaan hyve on
eraanlainen keskivali. Naiden hyveiden etsimisessa on mahdollisuus menna
harhaan monellakin eri tavalla, kun taas oikein toimiminen on yhdenlaista. Taman
edelld mainitun asian takia harhaan meneminen on helppoja ja oikein toimiminen
on vaikeaa. Hyvana esimerkkina voidaan pitaa sita, etta on helppo ampua ohi,

mutta vaikea osua maaliin. (Ldmsa & Paivike 2017, 94-95.)
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2.3 Sitoutumisen perusteita

Sitoutuminen voi perustua pakkoon, palkkioon tai luottamuksellisuuteen.
Pakkoon perustuva sitoutuminen tarkoittaa sita, etta tyontekijalla ei ole varaa
valita mita tyota han tekee vaan han tekee jotakin ty6ta mitd hanen on mahdollista
tenda. Tallaisella tyontekijalla ei ole erikseen paljoa syita pysyakseen
tyOpaikassa ja eika ole halukas ponnistelemaan sen tavoitteiden eteen. Tallaisen

tyontekijan 1ahtoherkkyys tyopaikasta onkin korkea. (Lamsa & Paivike 2017, 95.)

Palkkioon perustuvalla sitoutumisella tarkoitetaan sitoutumista, jossa
sitoutuminen pohjautuu mahdollisuuteen saada jokin palkkio. Tallaiset palkkiot
ovat aineellisia, kuten esimerkiksi kannusteet, palkka tai muut materiaaliset edut.
Muita palkkioita voi olla myds sosiaalisia palkkioita ja psykologisia. Sosiaalisia
ovat esimerkiksi tyokaverit ja psykologisia esimerkiksi kehittymisen ja itsensa

toteuttamisen mahdollisuudet. (Lamsa & Paivike 2017, 95.)

Luottamusperusteinen  sitoutuminen sisallyttad itseensa moraalisia ja
tunneperaisia asioita. Moraali perustuu ihmisen tuntemaan velvollisuuteen
tekemaansa tyota ja tydpaikkaa kohtaan. Moraalisen velvollisuuden tekeminen
muodostaa myos tyontekijdille erilaisia oikeuksia. Tallaisia oikeuksia ovat
esimerkiksi oikeus kannustavaan ja oikeudenmukaiseen palkkaukseen, hyvaan
tyohon ja tyoyhteisoon. Tunneperaisessa sitoutumisessa edellytetaan
tyontekijalta kiintymista tyohonsa ja tyopaikkaan. Tassa tyo luo tarkoitusta ja
mielekkyytta tyontekijan elamaan. Kun henkilo kokee kiintymysta ja innokkuutta
tekemaansa tyota kohtaan, voidaan paatella, etta hanesta tulee entista luovempi
ja tarmokkaampi, silld hanen tunnesuhde sisallyttda itseensa uskoa ja

luottamusta omaan ty6hon ja organisaatioon. (Lamsa & Paivike 2017, 96.)

Organisaation luottamuksen kautta tapahtuvaa sitoutumista voidaan kuvata niin
sanotulla luottamustalolla. Tassa talossa on viisi erilaista osa-aluetta. Naista
ensimmainen on arvojen ja tavoitteiden yhtenevaisyys. Tama tarkoittaa sita, etta
organisaation ja tyodntekijoiden valilla vallitsevat arvot ja tavoitteet ovat
tasapainossa. Toinen osa-alue luottamustalossa on toimintaperiaatteiden- ja

tapojen johdonmukaisuus. Tama tarkoittaa sita, ettd organisaatiossa tavoitellaan
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johdonmukaisuutta eli ihmisia kohdellaan organisaatiossa oikeudenmukaisesti ja
samoilla periaatteilla. Kolmas osa-alue on osallistuminen ja keskustelun
avoimuus. Tassa osa-alueessa henkilostd osallistuu aktiivisesti tyopaikkansa ja
tydnsa kehittdmiseen. Neljas osa-alue on valittdmisen ja turvallisuuden tunne.
Tassa osa-alueessa tyontekijalle on muodostunut kasitys siita, ettei han ole
tydpaikalla ainoastaan vain tapa paasta joihinkin tavoitteisiin. Viides ja viimeinen
osa-alue luottamustalossa on osaamisen ja kehittamisenmahdollisuudet. Tassa
tydntekijalla on tieto ja tunne siitd, ettd han osaa tehda ty6tdan ja hanen

osaamista arvostetaan. (Ldmsa & Paivike 2017, 97.)

Arvojen ja Toiminta- Osallistu- Vilittimisen Osaaminen ja
tavoitteiden  periaatteiden minen ja ja sen kehitta-
yhtene- ja tapojen keskustelun  turvallisuuden = mismahdolli-
vaisyys johdon- avoimuus tunne suudet
mukaisuus

Luottamustalon pilarit. (Lamsa & Paivike 2017, 97.)
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2.4 Sitoutumiseen ja tyontekijoiden vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat

Yrityksessa henkiloston hyvaksi koettuja sitouttamiskeinoja ovat esimerkiksi
erinomainen henkildstopolitikka. Tama koostuu kyseiseen alaan verrattuna
kilpailukykyinen palkkataso tai muut kompensoivat mahdolliset edut ja hyddyt
tyontekijalle. Myos hyvalla tasolla oleva johtaminen koetaan sitouttamiskeinoksi.
Mahdollisuus oppia ja kehittya ja oman tydon ja perheen yhtenevyyden
mahdollistaminen. (Viitala 2007, 92.)

Tyontekijoiden vaihtuvuus on normaali ilmio tyopaikoilla. Tyontekijoilla on erilaisia
syita miksi lahtea organisaatiosta. Toiset |ahtevat elakkeelle, toiset opiskelemaan
tai haluavat muuten vain vaihtaa tyOpaikkaa. Henkiloston vaihtuvuus vaihtelee
toimialoittain, esimerkiksi vuosina 2019-2020 kaupanalalla vaihtuvuus oli 21,9 %
kun taas teollisuusalalla vain 13,1 %. Palvelualoilla vaihtuvuus ol
kokonaisuudessaan noin 24 % kun taas teollisuusalalla tdma oli vain 13 %.
Voidaan siis paatella, ettd palvelualoilla vaihtuvuus on ollut suurta. (Mankki
2021.)

Tyontekijoiden vaihtuvuus organisaatiossa voidaan jakaa kolmeen erilaiseen
vaihtuvuuteen. Naita ovat kausittainen vaihtuvuus, jossa tyontekijat lahtevat
organisaatiossa tietyn vuoden ajan kohdalla. Toisena vaihtuvuuden tyyppina
voidaan pitaa tyotehtaviin liittyva vaihtuvuus. Tama voi ilmeta esimerkiksi, jos
organisaatiossa ei ole mahdollisuutta edeta urallaan, vaan tyotehtavat pysyvat
samankaltaisina koko uran. Viimeisena ja pahimpana vaihtuvuuden
mahdollisuutena on joukkopako. Talldin suuri joukko tyontekijoita paattaa lahtea
organisaatiosta samanaikaisesti. Tallainen toiminta tyontekijdiden kohdalla
saattaa johtua esimerkiksi esihenkilon vaihdoksesta, palkkakiistasta tai mediassa

esiintyvista asioista. (jobly.fi 2009.)

Tyontekijan vaihtuvuuteen voidaan vaikuttaa monella eri tavalla. Tallaisia erilaisia
tapoja ovat esimerkiksi viestiminen tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoille tulee olla
avoin ja mitdan ei tulisi salata. Salailu ilmapiiri saa ihmisen kokemaan
epamukavuutta. Myds etujen lisdamisella on vaikutusta tyontekijoiden

vaihtuvuuteen. Tamankaltaisilla erilaisilla lisdeduilla voidaan saada parannusta
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aikaiseksi tyopaikan tyoilmapiirissa. Myds positiivinen palaute ja henkiloston
kouluttaminen ja kehittdaminen edistaa vaihtuvuuden vahaisyytta. Myos erilaiset
yhteiset tapahtumat joissa tyontekijat viettavat aikaa yhdessa tyon ulkopuolella

edistda vaihtuvuuden pysymista mailtillisena. (jobly.fi 2009.)

241 Esimiestyd

Tybelamassa kaikki johtajat, ihan ylimmalta tasolta lahtien ovat esimiehia.
Esimiehen kriteeri tayttyy silloin, jos henkildlla on edes yksi alainen, joka raportoi
hanelle. Erilaisten johtajien lisaksi esimiesasemassa ovat myds erilaisten
vastuualueiden paallikét, tiimivetajat ja tyonjohtajat. Esimiestydhdn ja
esimiehisyyteen sisaltyy kaikki se toiminta, jonka varassa esimies suuntaa ja
tukee alaisiaan tavoitteiden saavuttamisessa. Jokaisella tyontekijalla, joka
organisaatiossa tyOskentelee, tulisi olla tiedossa kuka hanen esimiehensa on.
(Viitala 2007, 271.)

Esimiesty0ssa tehtavat asiat korostuvat toimialasta tai yrityksesta riippumatta
hyvinkin samankaltaiset asiat liittyen henkilostovoimavarojen johtamisen
haasteisiin ja rooleihin. Esimies on omille alaisilleen aina suunnan nayttaja ja
selkiyttaja, olosuhteiden luoja, innostaja, osaamisen kehittaja ja asioiden
hallinnoija. Esimiestydhon sisaltyy paljon toisistaan vaihtelevia toimenkuvia.
Esimies toimii esimerkiksi toiminnan ja suuntaamisen kehittajana ja olosuhteiden
luojana. Esimiehen tehtaviin kuuluu myos ilmapiirin vaaliminen mutta myos
alaisten motivaation, osaamisen ja hyvinvoinnin yllapitaminen. Esimiesten luovat
omalla kayttaytymisellaan organisaatiossa kulttuuria esimerkiksi keskustelujen ja
toimintatapojen kautta. (Viitala 2007, 271-272.)

Esimiehen tarkeimpiin tyotehtavaalueisiin kuuluu esimerkiksi tavoitteiden ja
tyotapojen  selkeyttaminen, tyontekijoiden tukeminen eli esimerkiksi
tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen. Myos tydyhteisdn vuorovaikutuksen
kehittaminen kuuluu esimiehen tarkeisiin tehtavaalueisiin. Esimies toimii

esimerkiksi ristiriitojen ratkaisijana ja luo keskusteluja. (Viitala 2007, 272.)
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2.4.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on ihmisen ja tyon yhteensopivuus. Kun nama sopivat yhteen,
tyon sisaltd ja vaativuus sopivat tarvittavan hyvin tyontekijan kiinnostuksen ja
tietotaidon kanssa. (Luukkala 2011, 19.) Tydhyvinvointi voidaan jaksaa kolmeen
eri osa-alueeseen. Nama osa-alueet ovat osaaminen, vaatimukset ja sosiaalinen
tuki. (Luukkala 2011, 31.)

Tyohyvinvoinnin keskidssa on osaaminen. Kun tyontekija on osaava, hanella on
hallinnan tunne ja han kokee, etta tyOperainen stressi on myonteinen asia ja
hanen voimavaransa aktivoituvat. Tyontekija, jolla on hallinnan tunne, han jaksaa
tehda tyota rennolla otteella. Tallaisen tyontekijan ei tarvitse kuluttaa energiaansa
erikseen jannittdmiseen esimerkiksi sen suhteen, ettad selviytyykd han jostakin
tyotehtavasta riittavan hyvin. Tyontekija, joka on osaava, saa tyodyhteisolta

arvostusta ja vastuuta. (Luukkala 2011, 31-32.)

Vaikka tyontekijalla I0ytyy paljon osaamista, vaatimukset hantd kohtaan voivat
mahdollisesti olla lilan suuret. Tyohyvinvoinnin kannalta onkin erittain tarkeaa,
ettd osaaminen ja vaatimukset tydnsuhteen olisivat sopusoinnussa. Suurimmalla
osalla ei haittaa, jos tyon vaatimukset ylittyvat hetkellisesti tydn voimavarojen ja
osaamisen suhteen. Tallaisia hetkia voi olla esimerkiksi jokin sesonki aika tietylla
alalla. Tallaisen hetkellisen kuormituksen ihminen kestaa hyvin, jos han saa siita
rittdvan vapautumisen vapaa-ajalla. Myds riittavan laaja sosiaalinen tuki
tydelamassa auttaa selviytymaan hetkellisistd kuormituksista. (Luukkala 2011,
31-32.)

Psykologisesta nakdkulmasta tyohyvinvointi kasitetaan tunneperaiseksi asiaksi.
Tyontekija tuntee hyvin miltd kehossa tuntuu, kun tydvuoro lahestyy ja
saapuminen tyopaikalle koittaa. Tydvuoro ja tyopaikalle saapuminen tuntuu
todennakoisesti hyvalta, jos tydnteko on hyvaa, mutta se saattaa tuntua myds
pahalta, jos tyota joutuu pakosti tekemaan. Esimerkiksi puutteellinen osaaminen
johonkin tyotehtavaan saattaa painaa mieltd jo edellisena iltana ja vaikuttaa

tyontekijan unenlaatuun. (Luukkala 2011, 32.)
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Tyohyvinvoinnista puhuessa siitd kaytetdan usein erilaisia kielellisia ilmaisuja,
naitd ovat esimerkiksi tyon ilo, tydon imu, ammattiylpeys ja kutsumus.
Tyoterveyspsykologi Antti Aro on kirjoittanut kirjassaan “Onko tyossa tolkkua?”
(2006), ettd han pitda tyohyvinvoinnin kannalta merkittavana ja tarkeana
mielekkyyden kokemusta. Talla tarkoitetaan sita, ettd hyva tyo tuo siunausta,
mutta huono tyo taas on yhta karsimysta. Tydhyvinvointi lisdantyy silloin, kun
tyontekija saa suorittaa hanelle osoitetun tyotehtavan rauhassa alusta loppuun
ilman erindisia keskeytyksia. Tata kutsutaan tydérauhaksi. Kun tydssa on selkea
paamaara, se luo tydhyvinvointia, mutta myos se, ettd tyontekijalla on
mahdollisuus saada tarvittaessa valitonta ja rakentavaa palautetta jo tehdysta
tyosta. (Luukkala 2011, 32.)

2.4.3 Palkitseminen

Organisaatiolla on velvollisuus maksaa tyontekijalle kohtuullinen korvaus
tyopanoksesta, jonka tyontekija on antanut yritykselle. Palkka ei varsinaisesti ole
palkitsemista, vaan se on hinta tyontekijan suorittamasta tyosta yritykselle.
Palkka ei myoskaan ole motivaatiokeino. Kasitteella palkitseminen on kuitenkin
vahva viittaus kasittamaan niin palkka kuin muut taloudelliset edut, joita tydntekija
saa suoritettuaan jonkin tyonsa. Palkalla tarkoitetaan siis vastinetta tyontekijalle
suoritetusta tyosta. Tama voi koostua erilaisista suoritukseen ja tulokseen ja

myoOs aikaan perustuvista erista ja lisista. (Viitala 2007, 140.)

Sidosryhmateorialla maaritelldan, ettd kaikki ryhmat, jotka ovat yritykseen
sidoksissa antavat yrityksen panoksensa, jos he kokevat saavansa vastineeksi
panoksestaan tarvittavan korvauksen. Yksinkertaisesti selitettyna, tyodntekija
antaa oman panoksensa, tiedon ja taidon ja myds idean yrityksen kayttoon, jos
han kokee saavansa tasta vastineeksi riittdvan korvauksen taloudellisesti ja myds
henkisen palkkion. Yrityksilla onkin haasteita onnistua luomaan sen kaltaiset
tydtehtavat, tydymparistdon ja palkitsemisjarjestelman, etta tydntekijat pystyvat
kokemaan, ettd heidan panoksensa yritykseen ja siita saama vastike olisivat
tasapainossa. (Viitala 2007, 140.)
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Yrityksen palkitsemiseen liittyvat periaatteet on mahdollista jaotella pitkan
aikavalin linjauksiksi eli palkitsemisstrategioiksi ja lyhyen aikavalin palkitsemisen
toimintatavoiksi eli palkkapolitiikaksi. Yrityksen palkitsemisen yleiset ja pitkan
aikavalin periaatteet luovat yrityksessa palkitsemisstrategian.
Palkitsemisstrategia on keskeinen henkilostostrategian osa.
Palkitsemisstrategian luominen yrityksessa on ylimman johdon asia ja tassa
prosessin kantajana ja keskeisend asiantuntijana henkilostojohto toimii.
Palkitsemisstrategiassa otetaan kantaa erilaiseen keskeiseen asiaan. Nama
kolme keskeista asiaa ovat kysymys siitd, mita halutaan palkita. Jos
palkitseminen tapahtuu tuloksista, niin minka organisaatiossa olevan tason
tuloksista palkitseminen muodostuu ja miten palkitsemisesta koostuvat palkkiot
jaetaan. (Viitala 2007, 142.)

Yrityksessa palkitseminen toteutetaan kaytannon tasolla palkitsemispolitikan ja
taman toteuttamisen vahvistavan palkitsemisjarjestelman avulla. Yrityksessa
palkitsemisjarjestelma on yksi johtamisen valineista. Taman johtamisen valineen
pitaisi tukea nakemyksen saavutettavuutta ja strategian toteuttamista. Yrityksen
palkitsemisjarjestelma koostuu erikseen valituista palkitsemistavoista ja niihin
liittyvista prosesseista. Palkitsemisessa paatetaan, mista palkkiot muodostuvat,
minkalaisen perusteen pohjalta ne annetaan, paljonko palkiseminen on, milla
aikavalilla palkitseminen suoritetaan ja kenella palkitseminen suoritetaan. (Viitala
2007, 144.)

Yrityksella on mahdollisuus tietyssa maarin vapaus maaritella, mita
palkitsemiskeinoja yritys kayttaa ja milla tavalla. Palkitsemisessa kuitenkin on
olemassa joitakin pakottavia ehtoja, joista tarkeimpia ovat alaa kosketa
tydehtosopimus seka tyo- ja verolainsdadantd. Kun yritys kehittaa
palkitsemisjarjestelmaansa, yrityksen on tiedettava ja otettava huomioon edella
mainittujen seikkojen lisaksi esimerkiksi yrityksen nykyinen henkil6sto,
tydmarkkinatilanne ja verotus. (Viitala 2007, 143-144.)
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Tulospalkka Aloitepalkkiot

ARVO JA
HYOTY
TYONTEKIJALLE

Peruspalkka Erikoispalkkiot

I\{Iah?olhsuus Arvostus, palaute Mah_dolllsuus Tyosuhtelt'anl
kehittyd, koulutus, tybst vaikuttaa, pysyvyys, tydajan
tydn sisaltd osallistuminen jarjestelyt

Palkitsemisen kokonaisuus. (Viitala 2007, 147.)

244 Palaute

Sanalla palaute tarkoitetaan yksilon tietoon tulevaa informaatiota omasta
toiminnastaan. Palaute kertoo vastaanottajalle mahdollisista palkkioista tai
rangaistuksista tai sen, etta miten yksilon tulisi toimia. Palaute voi olla rangaistus
tai palkkio. Tallaiset tarkeat palkkioryhmat ovat esimerkiksi sosiaaliset palkkiot.
Sosiaaliset palkkiot ovat esimerkiksi kiitos, tunnustus, rohkaisu tai
huomaivaisuuden osoitus. Jos palaute annetaan suorituksesta, se on tehokas
kannustin, koska taman kaltainen palaute vetoaa yksilon ylimman tason
tarpeisiin. (Ruohotie & Honka 1999, 88.)

TyoOntekija voi saada tydssaan palautetta monesta eri lahteesta. Tallaisia lahteita
ovat esimerkiksi yrityksen henkilostd. Yrityksen henkilostd havainnoi ja arvioi
muiden tyontekijoiden kayttaytymista. Tallaisia henkiloitd voi tyopaikalla olla
esimerkiksi tyotoverit. Toinen lahde, josta palautetta voi saada on tyo itse. Talloin
palaute liittyy syvasti tyotehtavaan. Myos tydntekija itse voi arvioida omaa
suoritustaan. Tallaiseen oman tydsuorituksen arviointiin vaikuttaa esimerkiksi
aikaisemmat kokemukset. (Ruohotie & Honka 1999, 88.)
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vastaanottajan ominaisuudet —
rmnlmutkalnen pallutteen lautteen halu reagoida aiottu reaktio
palau‘lsérsyke - hy'\)faﬁksymmen palautteeseen (tavoitteet)

lahde

f

Palautemalli. Mukaillen (Ruohotie & Honka 1999, 89.)

Ulkoisesti tuleva palaute parantaa niin yksilon, ryhman tai yrityksen tulosta
useasta eri syysta. Palaute auttaa korjaamaan jo mahdollisesti tapahtuneita
virheita, mahdollistaa tunnistamaan ja ratkaisemaan ongelmia ja my0Os
selkeyttamaan tavoitteita. Kaikki edellda mainittu johtaa tydomotivaation
lisdantymiseen. Palautesysteemi ei aina ole tehokas, vaan sen tehokkuus
maarittyy siita, miten sité hydodynnetaan: miten esimerkiksi tietoa muodostetaan
ja miten tarkeana se koetaan. Myos miten paljon ja usein palautetta annetaan ja
miten ihmiset taman ottavat vastaan vaikuttaa palautteen tehokkuuden.
Palautteen antaminen ei varsinaisesti takaa positiivisia tuloksia. (Ruohotie &
Honka 1999, 84.)

Tyokayttaytymisessa tapahtuvaa palautteen antamista voidaan jakaa kahteen eri
kategoriaan. Nama kategoriat ovat tulostavoitteiden saavuttamiseen liittyva
palaute ja tyOsuoritusta koskeva palaute. Tulostavoitteisiin perustuvassa
palautteessa tieto koskien tyokayttaytymista tai tydsuoritusta on hyvinkin kiistaton
ja perustuu tosiasioihin. Subjektiivista tietoa liittyen edella mainittuun asiaan
antaa esimerkiksi poissaolotiedot, tuotettujen yksikoitten maara ja havikin maara.
(Ruohotie & Honka 1999, 85.)

Palautejarjestelmaa  on myos kritisoitu  tutkimuksissa erinaisissa
suomalaisyrityksissa, jossa palautejarjestelma on paljastunut tehottomaksi.

Ruohotien ja Hongan (1999) mukaan palautejarjestelman ongelmia on nelja.
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Naista ensimmainen on se, etta palautesysteemi ei anna tietoa kaikilta yrityksen
toimivuuden kannalta tarkeiltd alueilta. Esimerkiksi esimiehet ovat yleensa
hyvinkin tietoisia yrityksen saavuttamista tuloksista, mutta alaisten asenne on
pimennossa. Toinen ongelmaksi koettu asia palautejarjestelmassa on se, etta
palautesysteemi ei anna kayttajan kannalta tarkeaa tietoa. Palautesysteemi ei
ole tehokas, jos se ei vastaa sen kayttajan tarpeita. Kolmas ongelmakohta on se,
ettd palautetta ei anneta riittavan usein ja ajoissa. Monet tyontekijat haluavat ja
tarvitsevat palautetta yha useammin. Kun palaute annetaan riittdvan ajoissa ja
tarpeeksi usein, tama auttaa tyontekijaa tunnistamaa esimerkiksi sen, etta miten
hyvin han on suoriutunut tehtavasta. Saannollisesti annettu palaute luo perustaa
tyopaikalla kaytaviin kehityskeskusteluihin. Talla tavoin autetaan myos
I6ytamaan ratkaisuja, joihin esihenkil ei yksin kykenisi. Neljas ongelma on se,
ettd esihenkilot eivat kayta tehokkaasti palautesysteemia. Monet tyontekijat
kaipaavat palautetta, joka auttaa parantamaan tulevaisuudessa tapahtuvaa
tyosuoritusta. Usein palaute kuitenkin on luonteeltaan pelkastaan suoritusta
arvostelevaa ja tdamankaltainen palaute ei auta tunnistamaan ja ratkaisemaan
ongelmia. (Ruohotie & Honka 1999, 85-86.)

Kun palautesysteemia kaytetaan oikein ja aktiivisesti eli palautesysteemi tuottaa
jatkuvaa ja saannodllista palautetta, tdma parantaa yrityksen tehokkuutta.
Tutkimuksen perusteelta voidaan havaita erilaisia yleistyksia. Tallaisia ovat
esimerkiksi se, etta jatkuva, saanndllinen ja toimiva palautesysteemi on arvokas
johtamisen valine. Kun palaute koskee tyosuoritusta tai prosessia, se luo
positiivisia asenteita yrityksen tyontekijoissa ja tama parantaa yrityksen toimintaa
ja tulosta. Palautteen tehokkuuden maaraa esimerkiksi se, ettd missa maarin
esihenkilot kannustavat tyontekijoita aktiiviseen tiedon hankkimiseen ja miten

esihenkilot auttavat heitd soveltamaan tietoa. (Ruohotie & Honka 1999, 86-87.)
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3 MOTIVAATIO

3.1 Motivaatio

Motivaatio on ihmisen toiminnan perusta ja motivaation perustana ovat motiivit.
Motiivilla tarkoitetaan erilaisia haluja tai tarpeita. Motiiveiksi voidaan laskea myoés
palkkioita ja rangaistuksia. Ihmisen motivaation saa aikaiseksi juuri motiivit.
(Terveysverkko.fi n.d.) Palvelualoilla tapahtuvassa myyntitydssa tyontekijoita
erityisesti motivoi rutiinien vahyys, saavutuksen tunne, prospektointi ja ansiot.
(Parikka 2019.)

Motivoituneina  ihmisen kayttaytyminen  on paamaarahakuista ja
tarkoituksenmukaista. Motivaatioon liittyvat vahvasti vapaaehtoisuus ja
tahdonalaisuus. Ihmisen motiivit ovat joko tietoisia tai tiedostamattomia.
Motivaation tutkiminen on monimutkaista. Motivaatiota on tutkinut itavaltalainen
psykoanalyysin kehittaja Sigmund Freud. Han teki paljon tutkimuksia
motivaatiosta alitajuisen motivaation nakokulmasta ihmisen kayttaytymiselle.
(Sinokki 2016, 60.)

Motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen psyykkista tilaa, jossa motivaatio nayttaa
suunnan ihmisen vireydelle, aktiivisuudelle ja ahkeruudelle omien tavoitteiden
saavuttamiseksi. Motivaatioon vahvuus vaikuttaa siihen, kuinka vahvasti tata
pidetaan ylla. Kasite motivaatio on peraisin latinan kielesta movere, joka
tarkoittaa liikkumista. Motivaation kantasana on motiivi, joka tarkoittaa syyta tai
aihetta. (Sinokki, 2016, 60—-61.)

Motivaatio toimii ihmisen kayttdytymisen energianlahteena. Se myds ohjaa
ihmisen kayttaytymista kohti tavoitteita ja saatelee kayttaytymista. Motivaatio
vaikuttaa ihmisen toiminnan intensiteettiin, sitoutumiseen, tehtavien valintaan ja
suorituksen laatuun. Motivaatiolla on vaikutusta esimerkiksi opiskeluun,

harrastuksiin ja muihin elamantapoihin. (Sinokki 2016, 60—61.)
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3.2 Motivaatioteoriat

Varhaisessa vaiheessa motivaatioteoriat kasittelivat motivaatiota voimana, joka
panee asiat liikkeelle, jotka perustuivat sisaisiin vietteihin ja tarpeisiin. Sigmund
Freudin mukaan tallaisia edella mainittuja fysiologisia perustarpeita olivat
aggressio ja seksuaalisuus. Sigmund Freudin mukaan nama fysiologiset
perustarpeet kayttdytymisen motivaationa ohjaamassa toimintaa. Myohemmin
motivaatioteorian perusvietteiksi laskettiin Clak Hullin mukaan: nelja viettia, nama
olivat nalka, jano, seksuaalisuus ja kivun valttaminen. Hullin lainaten nama nelja
perusviettia ohjaavat ihmisen motivaation suuntaa. Edellda mainittujen teorioiden
mukaan nama ihmisen perustarpeet ovat synnynnaisia ja muuttumattomia.
(Sinokki 2016, 72—73.)

Kun Sigmund Freud ja Clark Hull tutkivat motivaatiota, samaan aikaan muut
tutkijat olivat kuitenkin sita mielta, etta ihmisen perustarpeet liittyen motivaatioon
ovat psykologisia ja opittuja. Kun motivaatioteoriat kehittyivat viitekehyksiksi,
syntyi yha enemman behavioristinen nakemys, vaikkakin teoriat olivat
luonteeltaan mekanistisia. Naihin teorioihin kuului klassisen ehdollistumisen
teoria, valineellisen ehdollistumisen teoria ja mallioppimisen teoria. Nailla edella

mainituilla teorioilla oli jokaisella oma tunnettu tutkija. (Sinokki 2016, 72-73.)

Klassisen ehdollistumisen teorian tunnetuksi tutkijaksi tuli venalainen fysiologi
Ivan Pavlov, joka suorittu koirakokeita. Pavlov selitti arsykkeen ja reaktion
valisella yhteydella ihmisen kayttaytymistd ja motivaatiota toisistaan eriavissa
tilanteissa.  Valineellisen  ehdollistumisen  teorian  tunnettu  tutkija,
yhdysvaltalainen psykologi Burrhus Skinnerin teorioiden mukaan erilaisilla
palkitsemis- ja rankaisutavoilla oli suuri merkitys myos ihmisen ohjaamiselle ja
motivaation syntymiselle. Mallioppimisen teorioista mainitsemisen arvoisena
voidaan puolestaan pitaa kanadalaisen psykologi Albert Banduran sosiaalisen
oppimisen teoriaa. Tassa teoriassa suuri osa oppimisesta selitettiin tapahtuvan

muiden matkimisella. Naiden behaviorististen teorioiden jalkeen motivaatioon
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liittyvien tutkimusten suunta kehittyi kohti humanistista psykologiaa. (Sinokki
2016, 72-73.)

3.2.1 Maslow'n tarvehierarkia

Yhdysvaltalaisen psykologin Abraham Maslow’'n mukaan ihmisten tarpeet olivat
hierarkisesti jarjestyneita. Alemmalla tasolla olevat tarpeet olivat luonteeltaan
fysiologisia ja ylemmilla tasoilla psykologisia. Maslow’'n tarvehierarkiallateorialla
tarkoitetaan teoriaa, jossa ihmisen perustarpeet pitda ensiksi tyydyttaa, jonka
jalkeen naiden tarpeiden tayttyessa ihminen alkaa hakemaan tyydytysta
tarvehierarkiassa korkeammalla oleville tarpeille. Maslow’n on maarittanyt, etta
ihmisen tarpeiden hierarkiassa ensimmaisena ilmaantuvat fysiologiset tarpeet.
Taman jalkeen seuraavana ilmenevat turvallisuuden tarpeet, jonka jalkeen
kolmantena yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet. Naita seuraa seuraavaksi
arvostuksen tarpeet ja taman jalkeen korkeimmalla tarvehierarkiassa itsensa
toteuttamisen tarpeet. (Sinokki 2016, 73.)

Fysiologisiksi tarpeiksi voidaan maarittaa esimerkiksi nalka, jano, lampd ja
seksuaaliset tarpeet. Turvallisuuden tarpeiksi voidaan maarittdd varmuus,
suojautuminen fyysisiltd ja tunne-elaman haitoilta seka vaaran valttaminen.
Puolestaan yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeiksi voidaan maarittaa
esimerkiksi hyvaksynta, ystavyys, rakkaus ja yhteenkuuluvuuden tunne.
Arvostuksen tarpeiksi voidaan maarittaa esimerkiksi itsekunnioitus, itsenaisyys ja
kiitoksen saaminen. Itsensa toteuttamisen tarpeiksi voidaan maarittaa omat

saavutukset ja henkinen kasvu ja kehittyminen. (Sinokki 2016, 73.)
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/ Fysiologiset tarpeet \
Maslow’n tarvehierarkiateoria (Sinokki 2016, 74.)

Maslow’n tarvehierarkiassa ihmisen motivaatio ja innostus luovuuteen seka
mahdollisuus keksia ja l0ytaa jotain uutta syntyy vasta silloin, kun muut
perustarpeet ovat taytetty. Tama tapahtuu vasta Maslow’n tarvehierarkian
mukaan hierarkian huipulla. Ihmisen elamisen perusasioiden taytyy olla
kunnossa, jotta ihmisen Iluovuudella on mahdollisuus paasta valloilleen.
Esimerkiksi luottamus siihen, etta ravintoa on riittavasti ja ihmisen ei tarvitse
palella kylmassa luovat tarkeata perustaa. Naiden lisaksi ihminen tarvitsee
yleisesti varmuutta tulevaisuudesta ja tarvittavan hyvalla mallilla olevia
kotiasioita. (Sinokki 2016, 74-75.)

Maslow on sittemmin todennut, ettd hanen maarittelemiensa tarpeiden tyydytys
ei valttamatta etene hierarkisesti, vaan jokin hanen maarittelemista tarvetyypeista
saattaa korostua muista alemmista tasoista riippumattomana. Maslow’'n
tarvehierarkian avulla on mahdollista koittaa ymmartdd esimerkiksi ihmisen
motivoitumista ja turhautumista tydelamassa. Osakseen Maslow’n tarvehierarkia
on myOs saanut kritiikkia, sillda Maslow kaytti tutkimuksissaan lahipiiriansa ja
poikkeuksellisia ihmisia, kuten Albert Einsteinia. (Sinokki 2016, 74-75.)
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3.2.2 Ryan & Decin ltseohjautuvuusteoria

Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoriassa ihmisen tarpeet maaritellaan kolmeen
eri tarpeeseen. Nama tarpeet ovat kompetenssitarve, yhteenkuuluvuuden tarve
ja autonomian tarve. Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteorian ydinajatus on, kun
ihminen on valinnut itselleen tavoitteen (autonomia), kykenee han saavuttamaan
sen (kompetenssi) ja taman tavoitteen saavuttamisen jalkeen ihminen paasee
jaseneksi haluamaansa ryhmaan tai saa silta ryhmalta arvostusta
(yhteenkuuluvuus). Nama erilaiset tarpeet vaikuttavat eri tavalla erilaisissa
ymparistoissa ja nama vaikuttavat ihmisen sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon.
(Salmela-Aro & Nurmi 2002, 128-129).

Sisainen ja ulkoinen motivaatio puolestaan vaikuttavat tavoitteiden asettamiseen.
Karkeasti ilmaistuna sisaisesti motivoituneella tavoitteet ovat sellaisia, mita han
itse haluaa. Ulkoisesti motivoitunut henkildn sen perusteella mitd muut haluavat.
(Salmela-Aro & Nurmi 2002, 128-129). Sisaista ja ulkoista motivaatiota

kasitelladn seuraavassa luvussa tarkemmin.

Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoriassa heiddn mukaan ihminen on
kykenevainen saavuttamaan jonkin tavoitteet pelkastaan ulkoisen motivaation
vuoksi, mutta talldin tavoite ei tunnu omalta. Taman tavoitteen on asettanut joku
toinen ja tama tavoite on irrallaan ihmisesta itsestaan. Tallaista tapausta
kutsutaan motivaation puutteeksi (amotivation). Amotivaatiota voi ilmentya

ihmisen jokapaivaisessa kielenkaytossa. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 129).
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3.3 Motivaation lahde

Inmisella on kaksi erilaista tapaa motivoitua. Nama motivaation Iahteet ovat
ulkoinen motivaatio ja sisainen motivaatio. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista.
Tama motivaation tapa on vastaamista erilaisiin uhkiin ja olennaisten resurssien
kerdamista selviytymisen takia. Jonkin asian suorittaminen siis nahdaan
ulkoisessa motivaatiossa valineena ulkoisen paamaaran saavuttamiseksi.
Ulkoisessa motivaatiossa yksilo joutuu haastamaan itsedan ja tyontamaan
itseaan tekemaan jotakin asiaa, ja taman kaltainen toiminta on henkisten
resurssien  kuluttamista.  Ulkoisesta  motivaatiosta  voidaan  kayttaa
vertauskuvallisesti keppi- ja porkkanamotivaatiota. lhminen on tassa
vertauskuvassa passiivinen olento, ja taman passiivisen olennon liikkeelle
saamiseksi tarvitaan aina joko kielteista keppia tai myodnteistd porkkanaa.
(Martela & Jarenko 2014, 14.)

Sisaisessa motivaatiossa motivaatio on proaktiivista. Tassa motivaation tavassa
yksild hakeutuu aktiivisesti asioita, jotka innostavat ja ovat mieleisia. Nama asiat
pyrkivat vetamaan yksiloa puoleensa ja yksilo kokee halukkuutta tehda jotain
tiettya asiaa, vaikka tasta ei valttamatta ole tarjolla mitdan ulkoista palkkiota.
Ihmisella on tapa ja halu tehda itseaan miellyttavia sisaisesti motivoituneita
aktiviteetteja, joten taman vuoksi tallainen tekeminen ei samalla tavalla kuormita
yksildn henkista kapasiteettia kuin ulkoinen motivaatio tekee. (Martela & Jarenko
2014, 14.)

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset |Sisdainen innostus tekemiseen
Kaventaa nakokulmaa Laajentaa nakokulmaa
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa

Ihminen tyontaa itsedan kohti Tekeminen vetda puoleensa
"Keppi ja porkkana" "Leikki"

Sisaisen ja ulkoisen motivaation ominaisuuksia (Martela & Jarenko 2014, 14.)
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3.3.1 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisen motivaation voi jakaa kahteen erilaiseen tapaan. Ulkoiseksi
motivaatioksi voidaan maaritella ulkoista kontrollia, jossa ihminen tekee asian,
koska joku kontrolloi ihmistd ulkoapain. Tallaista ulkoisen motivaation osaa
edustavat kaikki palkkiot ja rangaistukset, nama ovat siis ulkoista kontrollia.
(Martela & Jarenko 2015, 32.) Ulkoisia motivaatiotekijoitd voidaan tarkastella
Maslow’n tarvehierarkiateorian kautta.(Sinokk, 2016, 225.) Klassisia ulkoisen

kontrollin tapoja ovat kiristys, uhkailu ja lahjonta. (Martela & Jarenko, 2015, 32.)

Toinen ulkoisen motivaation tapa on sisdaan otettu kontrolli. Tama tarkoittaa
ihmisen itse pakottaa itsensa tekemaan asioita, vaikka ei tata oikeasti haluaisi
tehda. Ihmiset tekevat paljon sen eteen, jotta valttyisivat syyllisyydelta, hapealta
ja itseruoskinnalta. Inmisella on siis kyky pistaa itsensa ruotuun, vaikka asian
tekeminen tuntuukin sellaiselta, mika ei ole itsevalittua vaan joutuu tiettya asiaa
tekemaan pakon edesta. Vaikka inminen itse paattaa noudattaa ulkoista ja sisaan
otettua kontrollia, ei ihminen koe paasevansa toteuttamaan itsedaan. lhminen

tekee asioita, jotka tuntuvat pakollisilta. (Martela & Jarenko 2015, 32.)

Tybdelamassa ulkoisen motivaation motivaatiotekijana pidetaan paasaantoisesti
palkkioita eli palkkaa. Rahapalkan avulla fysiologisia tarpeita voidaan tyydyttaa,
kuten esimerkiksi nalkaa ja janoa, seka edesauttaa perusturvaa ja siten
turvallisuuden tarpeita. Palkkaa voidaan pitaa myos sosiaalisena tarpeena, silla
sita voidaan arvioida esimerkiksi suhteessa tyotovereihin, ystaviin tai vaikkapa
naapureihin. Palkkaa on mahdollista kayttada myos saavutusten mittarina.
(Sinokki 2016, 224-225.)

Maslow’n tarvehierarkiassa korkeimmalla tasolla on kuitenkin ihmisen itsensa
toteuttamisen tarpeet. Maslow’n tarvehierarkiateorian mukaan naihin voidaan
ryhtya vasta silloin, kun muut tarpeet on tyydytetty. Talla tasolla palkalla ei ole
niin suurta merkitysta. Palkka voi toisaalta olla niinkin korkea, etta kaikkia tarpeita
pystytddn toteuttamaan vapaasti. Tyodelamassa ulkoisen motivaation

rangaistuksina voidaan pitaa esihenkilon tai tyotoverin kriittinen palaute seka
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asiakastyytymattomyys. Valtaosa tyontekijoista pyrkii tekemaan tydnsa hyvin, ja

taten valttamaan negatiivista palautetta. (Sinokki 2016, 224-225.)

3.3.2 Sisainen motivaatio

Ulkoisen motivaation tapaan my0s sisaistd motivaatiota on kahdenlaista. Toinen
naista on sisasyntyinen motivaatio. Tama tarkoittaa sita, etta ihmisen tekema
asia on itsessaan innostavaa ja nautinnollista. Tama tapa motivoitua pohjautuu
puhtaasti tekemisen mukavuudesta. Toisessa sisdisen motivaation tavassa,
sisaistetyssa motivaatiossa jonkin asian suorittaminen tuntuu arvokkaalta, silla
jollakin tavalla se kytkeytyy ihmiselle itselle tarkeisiin paamaariin ja arvoihin.
Tama tekeminen menee yksi yhteen siis ihmisen oman arvomaailman kanssa,
koska han kokee tekemisen itsearvoiseksi ja tarkeaksi. (Martela & Jarenko 2015,
32))

Sisdisessd motivaatiossa tyontekija tarttuu tyéhdnsa puhtaasta ilosta ja
nautinnosta. Sisaisellda motivaatiolla on yhteys ihmisen positiivisiin tunteisiin,
ajatuksiin ja kayttaytymiseen. Flow-kasitteen luojanakin tunnettu unkarilainen
psykologi Mihaly Csikszentmihalyi on, on motivaatiotutkimuksissaan todennut,
etta tyontekija, joka on kykeneva kontrolloimaan sisaista kokemusmaailmaansa,
pystyvat maaraamaan elamansa laadun ja talla tavalla paasevat niin lahelle
onnellisuutta kuin ihminen voi paasta. Tyontekijan sisaista motivaatio voi johtaa
toiminnallaan esihenkilot ja johtajat, mutta jokainen tyOntekija voi itse miettia

keinoja, jolla sisaistd motivaatiota voi yllapitaa ja parantaa. (Sinokki 2016, 226.)

Ulkoinen Sisainen
motivaatio motivaatio
El Ulkolnen kontrolll  Sisddnotettu Sisdistetty Sisdasyntyinen
motivaatiota ‘ kontrolll motivaatio motlvaatio
Keppl, porkkana, _ . ;
kiristys, uhkailu ja Syyllisyys, hapea, Tekemisen Innostava, kiehtova,

lahjonta itseruoskinta, arvostaminen  |kiinnostava toiminta
itsensa Arvojen mukainen
pakottaminen toiminta
El sisalstetty Hyvin sisalstetty

Sisainen ja ulkoinen motivaatio (Martela & Jarenko 2015, 33.)
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3.4 Motiivit ja motivoituminen

Motiiveiksi kutsutaan yksilon haluja, pyrkimyksia ja psykologisia tarpeita. Motiivit
kertovat syyn sille, mita varten ihmiset ajattelevat ja toimivat, kuten toimivat ja
ajattelevat. lhmisilla motiivin toteuttaminen on tavoite. Ihmisen sisaiset motiivit
pohjautuvat 1ahinnd geeniperimaan ja lapsuuden kokemuksiin, taman takia
ihminen ei aina tunnista, mitd asia motivoi. Sisdisten motiivien lisdksi on
olemassa ulkoisia motiiveja. Nama ovat ulkopuolelta annettuja tavoitteita ja nama
koostuvat omista olettamuksistamme ja muiden asettamista odotuksista. Ty0ssa
annetut tavoitteet ovat padasiassa annettuja, vaikka ideaalitilanteessa ihminen

on itse paassyt vaikuttamaan niihin. (Mayor & Risku 2015.)

Sisaiset Ulkopuoliset
motiivit Motivaatio tavoltteet
ja tarpeet ja tilanteet

Motiivit ja motivaatio (Mayor & Risku 2015.)

Ihmisen ideaalitilanteessa, ihmisen sisaiset motiivit ovat harmoniassa sen
hetkisiin tavoitteisiin, elamantilanteeseen ja olosuhteisiin. Kun ihmisen motiivit,
tavoitteet ja elinolosuhteet vastaavat toisiaan, ihminen kokee tyydytysta ja on
motivoitunut, eli ihmisellda on talldin motivaatiota suorittaa jokin asia.
Motivoituneena ihminen on hyvin luova ja tehokas. Erilainen tekeminen, oleminen
ja kayttaytyminen kuluttavat vahiten energiaa silloin, kun sisaiset motiivit ja
ulkoisesti asetetut tavoitteet ovat keskendadn samassa suhteessa. (Mayor &
Risku 2015.)

TyOpaikalla tyontekijoiden suorituksia voidaankin pyrkid parantamaan
varmistamalla, etta tyontekijoiden sisaiset motiivit ja tydssa olevat tavoitteet ovat

sopusoinnussa keskenaan. Tahan vaaditaan hyvaa johtajaa tai esimiesta, joka
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osaa toimia ja kommunikoida tyontekijoiden kanssa silla tavalla, etta jokaisen
tyontekijan yksildlliset sisaiset motiivit otetaan johtamistilanteessa huomioon.
(Mayor & Risku 2015.)
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3.5 TyOmotivaatio ja taloudellinen merkitys

Tyomotivaatio on yksi osa motivaatiota ja motivaatiossa pitaa huomioida jokaisen
yksilollisyys. Tyomotivaatiossa taytyy ottaa huomioon tyontekijaa koskevien
tekijoiden, esimerkiksi persoonallisuuteen ja elamanvaiheeseen. Naiden lisaksi
tulee ottaa huomioon johtamisen, tydyhteis6 ja tyon ominaisuudet.
Tyomotivaatiolla tarkoitetaan kokonaistilaa, joka luo, energisoi, suuntaa ja
yllapitaa tyontekijan tydvoimaa. Tutkija Juho Wiskari kertoo, ettd motiivit virittavat
tydmotivaation. Wiskarin mukaan tama rakentuu ihmisen vylpeydesta ja
velvollisuudesta. Tama tarkoittaa tunnepohjaista sitoutumista tyotehtavaan.
Tyontekijan motivaatiota ei voida yksildida, vaan eri asia vaikuttavat eri ihmisten
motivaatioon tyossa. Hyvana esimerkkina yksi tyontekija voi motivoitua
tydtehtavien sisallosta, kun taas toinen voi motivoitua toisten auttamisesta ja

kolmas ennestaan luvatusta rahapalkkiosta. (Sinokki 2016, 80—-81.)

Tyodntekijan motivaatioon organisaatiossa vaikuttaa tyon ominaisuuksien ja
tydympariston kanssa henkilon persoonallisuus, elamankokemukset ja
elamanvaihe. Motivaatio tyoelamassa on tilanteen ja yksilon muodostamaa
keskinaista vuorovaikutusta. Tahan vaikuttaa henkildon henkilokohtaiset tarpeet,
mutta myos monet muut tekijat. Motivoivalla tyolla tarkoitetaan sellaista tyota,
jossa on riittava haasteellisuus, palkkiot jotka ovat saavutettavissa, hyvaksytyt
tavoitteet ja tarkoituksenmukainen osuus tarkeassa kokonaisuudessa. (Sinokki
2016, 81.)

Tyoyhteisolla on merkittava merkitys siihen, millainen yksittaisen tyontekijan
motivaatio on, mutta tallda on vaikutusta myds koko organisaation
motivaatioilmapiiriin, silla tyOyhteis6 voi tyydyttda tyontekijoiden liittymisen
tarpeita. Esimerkiksi tyOpaikalla vallitseva ilmapiiri vaikuttaa tyotyytyvaisyyden
kautta tydomotivaatioon. Tydon ominaispiirteisiin kuuluvat tekijat voidaan jakaa
sosiaalisiin, taloudellisiin ja fyysisiin tekijoihin. Naita edella mainittuja asioita ovat
esimerkiksi tyonpaikalla tapahtuva johtaminen, tyokaverit, palkka, tyoolosuhteet
ja tydolosuhteet. Fyysisia tekijoita ovat esimerkiksi tilat ja laitteet ja naihin liittyvat
kalusteet. (Sinokki 2016, 81.)
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Organisaatiossa tyoskenteleva tyontekija, joka omaa hyvan motivaation, tekee
toita asetettujen tavoitteiden saavuttamisen eteen ja haluaa kayttda omia
henkisia ja fyysisia voimavarojaan tyota tehdessa. Taman johdosta tydomotivaatio
vaikuttaa  tyontekijan omaavaan ahkeruuteen ja  tyotehokkuuteen.
TyOmotivaatioon vaikuttavia tekijoita tyontekijasséa ovat tyontekijan omat
asenteet, arvot, urasuuntautuneisuus ja tyontekijan oma kasitys tydsta.
TyoOntekijat, jotka kaipaavat ammatillisia haasteita, asettavat itselleen realistisia
tavoitteita ja he ponnistelevat tata tavoitetta kohti onnistuakseen siina. Tallaiset
tyontekijat ottavat tarvittaessa riskeja ja he eivat lannistu, jos jokin asia ei mene

kuten pitaisi, eli kohtaavat vastoinkaymisia. (Sinokki 2016, 82.)

Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd on monenlaisia. Ihmiset ovat keskenaan
hyvinkin erilaisia ja haluavat erilaisia asioita. On olemassa esimerkiksi
tydntekijoita, jotka eivat ole halukkaita tekemaan tyota, joka on monipuolista ja
haastavaa, silla he kokevat, ettd energian kayttd tyon ulkopuolella on
hyodyllisempaa. Tallaiset tyontekijat tekevat mieluummin helppoja ja
yksinkertaisia tyotehtavia. Monien tutkimusten mukaan, tyontekijoiden omaava
tydomotivaatio voidaan jakaa kolmeen eri tarpeeseen. Naita ovat saavutukset,
yhteenkuuluvuus ja valta. Nama edella mainitut tarpeet loytyvat jokaiselta
tyontekijalta, mutta se, ettd missa jarjestyksessd nama ovat, poikkeaa eri
yksil6illa. (Sinokki 2016, 82.)

Tyomotivaatioon vaikuttavat monet erilaiset asiat, joita voi olla esimerkiksi
resurssien riittavyys, tyon vaatimukset, palkkioiden tasapaino, tydmaara ja tyosta
saatu tunnustus. Tydmotivaatiota huonontaa tai jopa havittdd sen kokonaan
esimerkiksi huono tyGilmapiiri, tyopaikkakiusaus ja jopa vakivallan uhka.
Tyomotivaatiolla on myds hyvin suuri merkitys sairauspoissaoloissa. Jos huono
tydomotivaation omaavalle henkildlle tulee pienikin vaiva, kynnys jaada kotiin eika
menna téihin on hyvin matala versus hyvan tydomotivaation omaavan henkilon,
joka tulee tdihin, vaikka olisikin pieni vaiva. (Sinokki, 2016 88.) Sairauspoissaolo
rasittaa organisaation toimintaa, silla tydnantajan taytyy maksaa sairausajan
palkkaa tyOntekijalle. Talldin tyonantaja ei saa vastinetta maksetusta

korvauksesta, koska tyontekija on sairaana. (Tanskanen 2022.)
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Erindisten tutkimusten mukaan synnyttddkseen motivaatiota, tyon tulisi olla
rittavalla tasolla haastavaa ja tarkoituksenmukaista. Tydssa olevat palkitsemiset
tulisi olla saavutettavissa ja tyohon liittyvien tavoitteiden hyvaksyttavia. Naiden

lisaksi tydympariston tulee olla riittdvan hyva. (Sinokki 2016, 88.)

Tyomotivaatiolla on monenlaisia vaikutuksia organisaation tuottavuuteen.
TyOkyvyttomyyden, eli sairauksien aiheuttamien poissaolojen kustannukset
voidaan jakaa valittdmiin ja valillisiin kustannuksiin. Valittéomilla kustannuksilla
tarkoitetaan kustannuksia, jotka muodostuvat poissaolevien tyontekijoiden
palkoista, vastikkeettomista vuosilomista ja naihin kytkeytyvat lomarahat ja
sivukulut. On myds olemassa muita valittémia kustannuksia. Nama kustannukset
syntyvat poissaolojen korvaamisesta aiheutuvista kuluista, kuten esimerkiksi
ylitdista tai ylimaaraisesta henkilosta koituvista kuluista. Muita valittomia
kustannuksia syntyy myos jos tyontekijaa tarvitsee kuntouttaa, tyohon
rekrytointiin liittyvat kulut seka tyéterveyteen liittyvat huoltokustannukset. (Sinokki
2016, 84).

Valillisiin tyokyvyttomyyteen liittyvia kustannuksia ovat esimerkiksi tuottavuuden
aleneminen ja palveluihin kohdistuvat toimitusvaikeudet. Myos tyon laatu voi
heikentya ja tasta voi aiheutua kustannuksia, kuten reklamaatiot ja virheiden
tarkastaminen ja naiden korjaaminen. Naita kustannuksia voi myos olla
esimerkiksi  tyGilmapiirin ~ huonontuminen,  organisaation  kilpailukyvyn
heikentyminen ja jopa organisaation imagoon kohdistuva mainehaitta. (Sinokki
2016, 84.)



36

laatu
tuottavuus

Tyomotivaatio
innostus
tyohyvinvointi

Tydntekijan kokemus
ja tulkinta tydoloista
oikeudenmukaisuus | palaute | ilmapiiri
tyon merkityksellisyys | sosiaalinen tuki
johtamistapa | arvostus | tydn hallinnan tunne. ..

Tyon ominaispiirteet 3 Tyontekijan ominaisuudet
tydolot elimanhallinnan tunne
tyon sisaltd ja vaatimukset kehittymishalukkuus
tyoyhteiso ja organisaatio kyky olla onnellinen
johtaminen ja esimiestyd itseluottamus | asenne | tunnedly. ..

Yhteiskunnalliset ja erilaiset sosiodemografiset tekijat
sukupuoli | sosioekonominen asema | siviilisaaty | elamantilanne | perintotekijat
taloudellinen tilanne | elaman tasapaino | elimankokemukset | kulttuuriset tekijat. ..

Tydmotivaatiopyramidi (Sinokki 2016, 139).
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3.6 TyOmotivaatioteoriat

3.6.1 Herzbergin kaksifaktoteoria

Frederick Herzberg kehitti Maslow'n pohjalta teorian, jossa tydssa
motivoitumiseen vaikuttavat kaksi toisistaan erilaista luokkaa. Herzberg nimesi
nama kaksi luokkaa hygieniatekijoiksi ja motivaatiotekijoiksi. Nama kaksi luokkaa

vaikuttavat yksilon tydmotivaatioon eri tavoin. (Viitala & Jylha 2019.)

Hygieniatekijoilla tarkoitetaan tyon ulkoisia olosuhteita. Hygieniatekijoita ovat
esimerkiksi esimies-alaissuhteet, tydyhteisdssa vallitseva tyGilmapiiri, tydpaikan
varmuus, siisteys ja turvallisuus. Se, minka takia Herzberg kutsuu naita
hygieniatekijoiksi perustuu siihen, etta Herzbergin mielesta nama hygieniatekijat
eivat sinallaan johda hyvaan tyosuoritukseen, mutta aiheuttavat tyontekijoissa
tyytymattomyyden tunnetta silloin, kun nama edella mainitut asiat eivat ole
kunnossa vaan ovat huonolla tasolla. Herzbergin mukaan hygieniatekijat
pikemminkin poistavat tyosuorituksessa olevia esteita ja tyytymattomyytta kuin
motivoivat tyOsuoritukseen. Jos hygieniatekijoitd hoidetaan huonosti, silla on
negatiivinen vaikutus tyoyhteison ilmapiiriin. Toisaalta, jos naita hygieniatekijoita
hoidetaan hyvin, niitd saatetaan pitda itsestdan selvind, eikd naiden
kehittamiseen hyvasta viela entista paremmaksi nahda motivoivan tyontekijoita
entistd parempaan tydsuoritukseen. Asian esittdminen pahkinankuoressa,
hygieniatekijat siis vaikuttavat motivaatioon negatiivisesti, jos niita ei hoideta
kunnolla. Kun naita kehitetddn hyvasta paremmaksi, talla ei ole vaikutusta

motivaation lisdamisessa tydntekijoiden keskuudessa. (Viitala & Jylha 2019.)

Herzergin mukaan toisessa luokassa, motivaatiotekijat, tydn sisaltoon liittyvat
tekijat ovat niita asioita, jotka saavat aikaan ja mahdollisesti vahvistaa
motivaatiota. Naita tyon sisaltdéon liittyvia tekijoita ovat esimerkiksi tydssa koettu
onnistuminen, vastuu, oppiminen ja henkinen kasvu. Myos uralla etenemis
mahdollisuudet ovat osa tata. Naiden edellda mainittujen tekijdiden pohjalta
tyontekija voi kokea esimerkiksi saavuttamisen riemua, arvostusta ja kiitosta.
Parhaimpana motivaattorina pidetdan aitoa kiinnostusta tydn sisaltéon ja

tyontekijan omaan kokemukseen siita, etta tyolla on oikeasti merkitysta.
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Herzergin mukaan nama tekijat ratkaisevat lopulta sen, pyrkiikd ihminen
tydssaan hyvaan tydsuoritukseen vaiko ei. Jos nama motivaatiotekijat puuttuvat,
se tuottaa vain mekaanista suoriutumista ja heikoimmillaan hyvin vahaista riman
ylitysta. (Viitala & Jylha 2019.)

Herzbergin luoma kaksifaktoteoria on kerannyt myds kritiikkia. Kritiikissa
mainitaan, ettd Herzergin kaksifaktoteoriassa ihmisten oletetaan olevan
keskenaan samanlaisia ja ettd he motivoituvat taysin samoista asioista. Muissa
aiheeseen liittyvissa tutkimuksissa on huomattu, etta yksildllisia eroja on
olemassa. Jokin asia, mika motivoi toista, voi olla toiselle se tekija, joka laskee
motivaatiota, silla ihmisten tarpeet ovat hyvinkin erilaisia ja nama vaikuttavat
siihen, mika ketakin motivoi ja milla tavalla. Vaikka Herzbergin teoria onkin saanut
osakseen kritiikkia, on se myods saanut osakseen tutkimuksissa empiirista
vahvistusta. (Viitala & Jylha 2019.)

Hygieniatekijat (ulkoiset tekijat)
Tyotyytymattomyys

Palkka

Tyoymparisto

Tyoolosuhteet

Tyoilmapiiri

Johtaminen

Organisaation strategia ja hallintomalli
Ihmissuhteet tyossa
Tydtyytymattomyyden puuttuminen

TYOMOTIVAATIO

A Tyotyytyvaisyys

Saavutukset

Eteneminen uralla

Tunnustus

Vastuullisuus

Tyon luonne

Henkilokohtainen kasvu ja kehitys
Tyotyytyvaisyyden puuttuminen
Motivaatiotekijat (sisaiset tekijat)

Herzbergin kaksifaktoriteoria. (Sinokki 2016, 106.)
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3.6.2 McClellandin suoritusmotiiviteoria

David McClelland kehitti teorian, jonka mukaan suoritustarve vaihtelee paljon eri
ihmisten valilla. Suoritustarpeella tarkoitetaan yksilon tahtoa saada jotain
aikaiseksi ja saavuttaa jotakin merkityksellista yksilon itsensa ja muiden mielesta.
Tahan liittyy vahvasti tahto ponnistella pitkajanteisesti ja maaratietoisesti
paamaaran saavuttamiseksi. Tasta kaytetdan myOs useasti termia draivi.
Ihmisella, jolla suoritusmotiivi on korkealla, tallainen ihminen ei valttele tdissa
vaativia haasteita, vaikka niihin liittyisikin epaonnistumisen riski. Tallainen
ihminen nauttii haastavista tehtavista ja uskoo itseensa, etta pystyy suoriutumaan
naista haasteista, kun vain tarpeeksi yrittada. Tallaisten, ns. sisaisten yrittajien
arvomaailmassa palkka toimii enemmankin palautteena tehdysta tyosta, kuin
motivaattorina. (Viitala & Jylha 2019.)

Korkean suoritusmotivaation omaava henkilo on mukavuusalueellaan sellaisissa
tilanteissa, joissa henkilokohtaisilla ponnisteluilla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan menestymiseen. Myos se, etta tyotehtavat ovat tarpeeksi haastavia,
koetaan tilanteeksi, josta korkean suoritusmotivaation omaava henkild nauttii.
Vastaavanlaisia tilanteita, joissa korkean suoritusmotivaation omaava tyontekija
nauttii olostaan, kun tyd on itsenaistd ja siina on mahdollisuus tehda omia
paatoksia, menestymista voi mitata tai siita saa selkean palautteen. Tallaiset
korkean suoritusmotivaation omaavat henkilot ovat usein saaneet jo lapsena
kannustusta itsenaiseen toimintaan. Tallaisia henkildita ajaa eteenpain hyva
palaute ja onnistumiset ja naista tuleva mielihyva. Heilla on uskomus siihen, etta
he voivat itse vaikuttaa omiin saavutuksiinsa eivatka syyta ymparilla olevaa
miljoota siita, mita heille tapahtuu. Korkean suoritusmotivaation omaavat henkilot
asettavat mielelldan itselleen tavoitteita, koska heillda on pyrkimys oppia ja
kehittyda koko ajan. Taman vuoksi palautteen vastaanottaminen on heille
mieleistd. On vaitetty, ettd tallaisia korkean suoritusmotivaation omaavia
henkil6itd olisi maailmassa vain 10 % ihmisistd. McClelland kuitenkin uskoo
teoriassaan, ettd ihmisen suoritusmotivaatiota on mahdollista vahvistaa
osaamista vahvistamalla, kannustamalla ja tehtavien haastavuutta lisaamalla.
(Viitala & Jylha 2019.)
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3.7 Tybdmotivaation yllapitaminen

Tyontekijan toiminnan  kayttovoima perustuu tyomotivaatioon. Tama
tyomotivaatio vaikuttaa tyontekijan ponnistelujen suuntaan, intensiteettiin ja
keston. Tydyhteisdssa on mahdollista kehittda ja yllapitad tyomotivaatiota
kehittamalla tyon ominaisuuksia, tyoyhteisoa ja tydymparistoa. Naiden edella
mainittujen  tekijoiden lisaksi  tyontekijan  tyOmotivaatioon vaikuttaa
persoonallisuus ja elamanvaihe. lhmisen persoonallisuus on suhteellisen
pysyvalaatuinen ja ihmisen elamanvaihe taas vaihtelee paljonkin. Tyontekija,
joka on hyvin motivoitunut, tydskentelee ahkerasti ja yrittad omalla
tydpanoksellaan auttaa ja vaikuttaa organisaation tuloksellisessa tavoitteessa.
Tallainen motivoitunut tyontekija pyrkii tydsuorituksissaan tuottamaan laadukasta
tydsuoriutumista. Hyvaan ja menestyvaan yritykseen kuuluminen motivoi useita
tyontekijoita. Motivoituneen tyontekijan suorittaman tyon laatu on yleensa
laadukasta ja tallainen tyontekija yllapitda ja parantaa talla tavoin myods

organisaation yrityskuvaa. (Sinokki 2016, 224.)

Jokainen ihminen joutuu valilla etsimaan omaa motivaatiotaan. Tata tapahtuu niin
kotona kuin tydelamassa. Tapa miten motivaation voi 10ytaa, on miettia, miksi
jokin tehtava on tarkea, vaikka se loppujen lopuksi ei ole kovinkaan tarkea.
Tybelamassa tallaiset tyodtehtavat kuitenkin kuuluu suorittaa siind missa
tarkeatkin tyotehtavat, oli siihen motivaatiota tai ei. Tallaiset tyotehtavat saattavat
olla myOs epamieluisia, ja nama tyotehtavat kannattaakin hoitaa niin sanotusti
alta pois, jotta nama eivat kuormita tai ahdista loppu tyopaivaa. Tallaisissa ei
miellyttavissa tyotehtavissa motivaatiota voi etsia esimerkiksi jonkin palkkion
kautta. Ei niin mieluisaa ja ei niin motivoivaa tybotehtavaa suorittaessa voi
esimerkiksi juoda kahvia samalla tai paattaa lahtea tauolle heti, kun tyotehtava
on suoritettu. Tyodntekijan omien kykyjen ja taipumusten kehittaminen ja
sovittaminen yhteen tydtehtavien kanssa lisda motivaatiota. (Sinokki 2016. 224—
225.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuskohteen esittely

Tutkimuskohteena on Kauppa X tyoskentelevat, alle 25 -vuotiaat tyontekijat.
Organisaatiossa on paljon nuoria tydntekijoita, joissa vaihtuvuus on suurta.
Organisaation tavoitteena ja odotuksena opinnaytetydlle on taman tutkimuksen
avulla ymmartaa alle 25 -vuotiaiden tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon

vaikuttavat tekijat, ja miten naihin edella mainittuihin asioihin voitaisiin vaikuttaa.

4.2 Tutkimusongelma ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli etsid vastauksia ja ratkaisuja

seuraavanlaisiin on tutkimusongelmiin:

1. Miten nuoret tyontekijat kokevat tyon mielekkyyden, palkitsemisen ja

urakehitysmahdollisuuksienndkdkulmasta kaupassa X?

2. Millaisia kaytantdéja kauppa X voi hyddyntda nuorten tydntekijoiden

sitoutumisen ja motivaation parantamiseksi?

3. Milla tavoin joustavat tyoajat ja tyoskentelytavat voivat vaikuttaa tyontekijoiden

sitouttamiseen ja motivaation sailymiseen kaupassa X?

4.3 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimusprosessissa tutkimusmenetelmana on kvantitatiivinen
menetelma. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma on maarallinen tutkimus ja tata
tutkimusmenetelmaa voidaan kutsua myds tilastolliseksi menetelmaksi.
Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman avulla voidaan selvittdaa lukumaariin ja
prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Tama tutkimusmenetelma edellyttaa
tarpeeksi suurta ja edustavaa otosta. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa
aineiston keraamiseen kaytetaan yleensa tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit
vastausvaihtoehdot. Tutkimuksessa asioita kuvataan numeeristen suureiden

avulla ja naista saatuja tuloksia voidaan analysoida taulukoin ja kuvioin. Tama
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tutkimus toteutetaan  deskriptiivisena tutkimuksena, eli kuvailevana
tutkimuksena. Talla kuivailevalla tutkimustavalla vastataan kysymyksiin mika,

kuka, millainen, missa, milloin. (Heikkila, T. 2014.)

4.4 Kyselytutkimuksen toteuttaminen

Kyselytutkimus toteutettiin Google Forms -palvelun kautta. Kysymykset laadittiin
vastaamaan tutkimusongelmaa ja saamaan Vvastauksia ja auttamaan
ymmartamaan nuorten  tyodntekijdiden  sitoutumista ja = motivaatiota
toimeksiantajan toimipaikassa. Kyselytutkimus julkaistiin toimipaikan sisaisessa
viestintdkanavassa, jossa se oli avoinna kaksi viikkoa, jonka aikana tyontekijat

kavivat vastaamassa kyselyyn.

Kyselytutkimus koostui 16 eri kysymyksesta. Kysymyksilla kartoitettiin vastaajan
sukupuoli, ikd ja tyOokokemus vuosina Kaupassa X. Kyselyssa ei keratty
minkaanlaisia henkilotietoja, joten vastaaminen oli taysin anonyymia. Tyontekijan
motivaatioon liittyvia kysymyksia tutkimuksessa oli yhteensa nelja kappaletta.
Kysymykset koostuivat yhdesta monivalintakysymyksesta, yhdesta vapaasta
vastauksesta ja kahdesta yhden vastausvaihtoehdon kysymyksesta.
Sitoutumiseen liittyvia kysymyksia oli yhteensd yhdeksan kappaletta.
Kysymykset koostuivat yhdestd monivalintakysymyksesta, yhdesta vapaasta

vastauksesta ja loput seitseman kysymysta olivat yhden vastauksen kysymyksia.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Taustatiedot

Kysely jalkautettiin tydoyhteison sisaisen viestinnan kanavaan saatetekstin
kanssa, josta kavi ilmi, ettd kyselytutkimus on tarkoitettu vain alle 25 -vuotiaille
tyontekijoille. Organisaatiossa tyOskentelee yhteensa 24 tydntekijaa, joiden ika
on alle 25-vuotta. TyoyhteisOssa jasenia on yhteensa 131 jasenta ja heidan
ikdjakauma on iso. Tahan kyselytutkimukseen vastasi organisaatiosta nelja alle
25 -vuotiasta tyontekijaa eli 16,6 % kaikista mahdollisista vastaajista. Vastaajista
kaikki olivat sukupuoleltaan naisia. Vastaajista yksi eli 25 % oli 18—-19 vuotias.
Kaksi vastaajista eli 50 % oli 22—-23 vuotiaita. Yksi vastaajista eli 25 % oli 24-25
vuotias. Tausta kysymyksilla kartoitettin myds tyontekijan tydssaolo historia
kyseisessa organisaatiossa. Vastaajista kolme eli 75 prosenttia oli tydskennellyt
organisaatiossa 1-2 vuotta ja yksi eli 25 % oli tyoskennellyt 3—4 vuotta.
Kyselytutkimuksen pieneksi jaanyt vastaaja maara ja yksipuolinen
sukupuolijakauma rajaa tutkimuksen yleistettavyytta, mutta tarjoaa kuitenkin
arvokasta tietoa nuorten tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon
vaikuttavista tekijoista. MyoOs tyontekijoiden eri pituinen tydura kyseisessa

organisaatiossa antaa arvokasta nakemystd myOs niin kokeneemmalta

tyontekijalta kuin lahivuosina tyonsa aloittaneelta tyontekijalta.

Miké on ikési?

Sukupuoli
4 vastausta

4 vastausta

® 18-19v
@ 20-21v

22-23v
® 24-25v

& Mies
@ Nainen
Muu

4 vastausta

@ Alle vuosi
® 1-2 vuotta
2-3 vuotta
@ 3-4 vuotia
@ 5 vuotta tai enemman
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Tyontekijoiden tyoskentely vuodet organisaatiossa. (Google Forms.)

5.2 Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatiossa

Kyselytutkimuksessa kartoitettiin  tyontekijoiden sitoutumista yhdeksalla
kysymyksella. Naista yksi oli moni valinta, yksi avoin kysymys ja loput yhden
vastausvalinnan kysymyksia. Kyselyssa kartoitettiin tyontekijan omaa kokemusta
omasta sitoutumisesta ja mitka tekijat vaikuttavat tahan. Vastaajista kaksi eli 50
% koki sitoutumisensa organisaatioon neutraalina, eli mielipidettd omasta
sitoutumisesta ei ole. Yksi vastaajista eli 25 % koki olevansa erittain sitoutunut ja
yksi eli 25 % vastaajista koki olevansa melko sitoutunut. Vastauksista
huomataan, ettd vaikka otanta on hyvin pieni, hajontaa vastaajien kesken on

paljon.

Sitoutuneisuutta kartoitettiin myds kysymyksella, kuinka usein tyontekija kokee
organisaation arvostavan tydopanosta. Tassa kysymyksessa vastaukset olivat
hyvinkin samankaltaiset, eika hajontaa ollut paljoa. Kolme vastaajista eli 75 %
koki, etta tydnantaja arvostaa tyOpanosta joskus. Yksi vastaajista eli 25 % koki,

ettd hanen tydpanostaan arvostetaan usein.

Tutkimuksessa kartoitettiin myos vastaajien mielipidetta mahdollisuuteen edeta
uralla tyopaikalla. Mahdollisuus uralla etenemiseen organisaatiossa heijastuu
suoraan tyontekijan motivaatioon. Vastaajista kaksi eli 50 % piti tata
mahdollisuutta melko tarkeana. Vastaajista yksi eli 25 % piti tata erittain tarkeana
ja yksi eli 25 % piti sitéd neutraalina. Vastauksista huomataan, etta vastaajat, jotka
olivat vastanneet sitoutuneisuuteensa joko erittain sitoutunut tai melko sitoutunut,
pitivat mahdollisuutta edeta uralla tarkeana. Vastaavasti neutraalina omaa
sitoutumistaan pitanyt vastaaja ei kokenut uralla etenemisen olevan tarkeaa vaan

neutraalia.

Sitoutumiseen vaikuttaa osaltaan myds se, miten esihenkild toimii
organisaatiossa. Tutkimuksessa Kkartoitettin tyOntekijoiden tyytyvaisyytta
esihenkilon tarjoamaan tukeen ja ohjaukseen. Vastaajista kaksi eli 50 % koki

taman melko tyytyvaisena, yksi vastaajista eli 25 % koki tdman neutraalina ja yksi
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eli 25 % vastaajista koki taman erittain tyytyvaisena. Vastauksista huomataan
selva syy ja seuraus suhde tydntekijan sitoutuneisuuteen. Tydntekija, joka koki
sitoutumisensa neutraalina, koki myds esihenkildltd saadun tuen ja ohjauksen
neutraalina. Puolestaan itsensa sitoutuneeksi vastanneet tydntekijat kokivat
tyytyvaisyytta esihenkilon tukeen ja ohjaukseen. Tasta voidaan paatella, etta

esihenkildlla on suuri vaikutus siihen, miten sitoutunut tyontekija oikeasti on.

Tutkimuksessa kartoitettiin myos tydntekijan kokemuksia siita, miten tydpaikalla
arvostetaan ja huomioidaan tyontekijan nakokulmia ja tarpeita. Vastaajista kaksi
eli 50 % koki, etta tama otetaan huomioon melko hyvin. Vastaajista yksi eli 25 %
koki tdman neutraalina ja yksi eli 25 % koki, ettd tdma otetaan erittdin hyvin
huomioon. Vastauksista voidaan paatella, etta talla ei ole varsinaista vaikutusta
tyontekijan sitoutumiseen, silla vastauksilla ei ollut selvaa syy ja seuraussuhdetta

tydntekijan omaan kokemukseen omasta sitoutuneisuudestaan.

Tutkimuksen seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin tyontekijan kokemuksia
siita, kokeeko han saavansa tarpeeksi palautetta ja kiitosta tyosta. Vastaajista
kaksi eli 50 % koki, etta he saavat palautetta harvoin. Vastaajista yksi eli 25 %
koki, ettd palautetta saa joskus ja yksi eli 25 % vastaajista koki saavansa
palautetta ja kiitosta tydstaan aina. Vastauksista voidaan suoraan havainnoida
syy ja seuraussuhde palautteen vaikutuksesta tyontekijan sitoutuneisuuteen.
Vastaaja, joka koki ettei saa riittavasta palautetta ja kiitosta tyostaan, ei
myoskaan kokenut itseaan sitoutuneeksi organisaatioon. Puolestaan tyontekija,
joka kokee saavansa palautetta tyostdan aina, kokee itsensa erittain
motivoituneeksi. Tastd voidaan paatella, ettd organisaatiossa palautetta ei

anneta riittavasti, joka heijastuu suoraan tyontekijan sitoutuneisuuteen.

Tutkimuksessa oli kysymys, jossa oli moni valinta mahdollisuus. Kysymyksella
kartoitettiin mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan omasta mielestddan omaan
sitoutuneisuuteen organisaatiossa. Vastauksista esiin nostettuna voidaan
huomata, ettd palkitseminen ja tyosuhde-edut ovat merkittava sitoutumiseen
vaikuttava tekija. Vastaajista 100 % koki tdman itselleen tarkeana. Myos palaute

ja kannustus esihenkildlta koettiin vastaajien kesken tarkeana tekijana oman
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sitoutumisen kannalta. Vastaajista 75 % koki taman tarkeana. Kysymyksen muut
vastaukset saivat tasaisesti vastauksia, ja esimerkiksi joustavat tydajat ja
mahdollisuus kehittya ja edeta uralla koettiin tarkeaksi sitoutumisen kannalta.
Vastaajista kaksi eli 50 % koki edellda mainitulla olevan vaikutusta omaan
sitoutuneisuuteen. Vastauksista voidaan huomioida, etta hyvilla tydolosuhteilla ja
tydvalineilld ei ole huomattavaa merkitystd tyontekijan sitoutuneisuuteen.

Vastaajista vain yksi eli 25 % koki taman tarkeana oman sitoutumisen kannalta.

2 (50 %)
2 (50 %)

Hyva tydilmapiiri ja timihenki
Mahdollisuus kehittyd ja edeta. ..
Palkitseminen ja tydsuhde-edut

4 (100 %)
3 (75 %)

Palaute ja kannustus esihenkil...
Tybn ja vapaa-ajan tasapaino 2 (50 %)

Hyvit tybolosuhteet ja tydvilineet 1(25 %)

2 (50 %)

2 (50 %)

2 (50 %)

2 (50 %)

Tyonantajan tarjoamat koulutus...
Tyotehtavien monipuolisuus
Joustavat tydajat

Tyopaikan sijainti

Kyselytutkimuksessa avoimessa kysymyksessa, jossa kysyttiin, millaisia
toimenpiteita tai muutoksia tyontekija toivoisi tydnantajalta koskien sitoutumisen

yllapitamista ja parantamista ei saanut vastauksia.
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5.3 Tyontekijoiden motivaatio organisaatiossa

Kyselytutkimuksessa kartoitettiin  tyontekijoiden motivaatiota neljalla eri
kysymyksella. Kysymyksista yksi oli avoin kysymys, yksi moni valintakysymys ja

kaksi yhden vastauksen kysymyksia.

Tutkimuksessa  kartoitettin ~ tyontekijan omaa  kokemusta  omasta
tydmotivaatiostaan organisaatiossa. Vastaajista kaksi eli 50 % koki itsensa melko
motivoituneeksi. Vastaajista yksi eli 25 % koki motivaationsa neutraalina ja yksi
vastaajista eli 25 % koki itsensa erittdin motivoituneeksi. Vastauksista voidaan
nahda, ettd organisaatiossa pitkdan, 3—4 vuotta tydskennellyt koki itsensa erittain
motivoituneeksi, kun taas Ilyhyemman ajan, 1-—2 vuotta organisaatiossa

tydskennellyt koki motivaationsa melko motivoituneeksi tai neutraaliksi.

4 vastausta

@ Erittéin motivoitunut

@ Melko motivoitunut
Neutraali

@ Melko motivoitumaton

@ Erittdin motivoitumaton

Tutkimuksessa kartoitettiin  erilaisia  motivaatioon vaikuttavia tekijoita.
Suurimmiksi motivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi vastaajien kesken valikoitui
palkka, tyotehtavien monipuolisuus, hyva tyGilmapiiri ja kollegat ja joustavat
tyoajat. Edella mainitut tekijat olivat tarkeita oman motivaation kannalta kolmelle
eli 75 % vastanneista tyontekijoista. Motivaatioon koettiin myds olevan vaikutusta
mahdollisuudella kehittya ja edeta uralla ja saanndllisella palautteella. Naihin
edelld mainittuihin motivaatio tekijoihin vastasi kaksi eli 50 % vastaajista.
Puolestaan tydn merkityksellisyydella ja hyvilla tydolosuhteilla ja tyévalineilla ei
koettu olevan lainkaan merkitysta oman motivaation kannalta. Naihin edella

mainittuihin vastausvaihtoehtoihin ei tullut vastauksia.
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4 vastausta

Palkka 3(75 %)
Mahdollisuus kehittya ja edeta...
Tyétehtdvien monipuolisuus
Hyva tydilmapiiri ja kollegat

Tydn merkityksellisyys
Saannollinen palaute ja kiitos t...
Joustavat tyoajat
Palkitsemisjarjestelma

Hyvét tydolosuhteet ja tydvalineet
Esihenkildiden tuki ja kannustus

2 (50 %)

3 (75 %)
3 (75 %)
1(25 %)

3 (75 %)
1(25 %)

1(25 %)

Hevissa saa mukata hyllyja mit... 1(25 %)

Kyselyssa kartoitettiin myos tyontekijoiden mielipidetta siita, kuinka tarkeana he
pitavat tydn ja vapaa-ajan tasapainoa. Vastauksissa oltiin yksimielisia ja
vastaajista kaikki eli 100 % piti tata erittain tarkeana. Kyselyssa oli myds avoin

kohta, jossa vastaaja sai itse vastata, mita toimenpiteitd tai muutoksia toivoisi

tyonantajalta motivaation yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Tahan kysymykseen

saatiin kaksi vastausta. Vastauksissa toivottiin osa-aikaisille isompia tyotunteja ja

lisaa erilaisia bonuksia palkkaan.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSIDEAT

6.1 Johtopaatokset

Taman tyon tavoitteena oli auttaa organisaatiota ymmartamaan alle 25 -
vuotiaiden tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon vaikuttavia tekijoita.
Kyselytutkimuksessa kartoitettiin vastauksia kolmeen eri tutkimuskysymykseen,
jotka kasittelivat miten nuoret kokevat tyon mielekkyyden, palkitsemisen ja
urakehitysmahdollisuudet kaupassa X. Tutkimuskysymyksilla haettiin vastauksia
myos siihen, millaisia kaytantdja kauppa X voi hyddyntda nuorten
tyontekijoidensa sitouttamiseksi ja motivaation parantamiseksi. Viimeisena
tutkimuskysymyksena kartoitettiin vastauksia mitenka nuoret tydntekijat kokevat
joustavat tydajat osana omaa sitoutumista ja motivaatiota. Kyselytutkimuksessa
kartoitettin myds yleisesti alle 25 -vuotiaiden tydntekijoiden sitoutumista,

motivaatiota ja naihin vaikuttavia tekijoita.

Kuten kyselytutkimuksen vastauksista voidaan paatella, tyon mielekkyydella on
suuri vaikutus tyontekijan motivaatioon. Tyon mielekkyyden vaikutusta
tyontekijan  motivaatioon kartoitettin  monivalinta  kysymyksella, jossa
vaihtoehtoina oli tyotehtavien monipuolisuus ja hyva tydilmapiiri ja kollegat.
Kyselytutkimukseen vastanneista neljasta henkilosta kolme eli 75 % vastasi, etta
omaa motivaatiota lisda tydtehtavien monipuolisuus. Voidaan siis paatella, etta
nuoret tyontekijat arvostavat tyon monipuolisuutta. Kyselyyn vastanneista
tyontekijoista vastasi kolme eli 75 % myos itseaan motivoivaksi tekijaksi hyvan
tyGilmapiirin ja kollegat. Edella mainituista vastauksista voidaan paatella, etta

nuoret arvostavat tydn mielekkyytta osana omaa motivaatiota tydntekoa kohtaan.

Samaisessa monivalinta kysymyksessa kartoitettiin myos vastausvaihtoehdoilla
palkitsemisen vaikuttamista tydntekijan motivaatioon. Vastausvaihtoehtoina ol
palkka ja palkitsemisjarjestelma. Neljastd vastaajasta kolme eli 75 % vastasi
palkan osaksi omaa motivaatiota tydntekoa kohtaan. Puolestaan
palkitsemisjarjestelman vastasi vain yksi eli 25 % vastaajista motivoivaksi
tekijaksi. Voidaan siis paatella, ettd nuorten tyontekijdiden suurimpana

motivaationa liittyen palkitsemiseen voidaan pitaa palkkausta.
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Tahan tutkimuskysymykseen haettiin vastauksia myos tyontekijan sitoutumisen
osalta. Monivalinta kysymyksessa oli tahan liittyen vastausvaihtoehtoina hyva
ty6ilmapiiri ja kollegat, palkitseminen ja tyosuhde-edut ja tyotehtavien
monipuolisuus. Vastauksista voidaan paatella, etta palkitsemisella ja tydsuhde-
eduilla on suuri vaikutus tyontekijan sitoutumiseen organisaatiossa. Neljasta
vastaajasta nelja eli 100 % vastasi tdman omaan sitoutumiseen vaikuttavaksi
tekijaksi. Kahteen muuhun vastausvaihtoehtoon vastasi molempiin kaksi neljasta
vastaajasta eli 25 %, ettd hyva tydilmapiiri ja kollegat ja tydtehtavien
monipuolisuus vaikuttavat heidan sitoutumiseensa organisaatiossa. Vastauksista
voidaan paatella, ettd suurin vaikutus sitoutumiseen organisaatiossa on

palkitsemisella ja tydsuhde-eduilla.

Toisena tutkimuskysymyksena tassa opinnaytetyossa oli kartoittaa, mita
kaytantoja organisaatio voi hyddyntaa parantaakseen tyontekijoiden sitoutumista
ja motivaatiota. Tahan tutkimuskysymykseen haettiin vastauksia kahdella
avoimella kysymyksella, johon vain toiseen vastattiin. Kysymyksilla kartoitettiin
tyontekijoiden mielipiteita siita, mita organisaatio voisi tehda sitoutumisen ja
motivaation yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Tahan osa-alueeseen vastattiin vain
motivaation osalta. Kaksi neljasta vastaajasta eli 50 % vastasi kysymykseen ja
vastaukset olivat lisda erilaisia bonuksia palkkaan ja osa-aikaisille isommat
tyotunnit. Tama tutkimuskysymys jai vajavaiseksi vahaisen vastausmaaran

johdosta.

Kolmantena tutkimuskysymyksena haettiin vastauksia siihen, miten tyontekijat
kokevat joustavat tydajat osana omaa sitoutumista ja motivaatiota
organisaatiossa. Tahan tutkimuskysymykseen haettiin kahdella eri kysymyksella.
Ensimmainen kysymys oli suoraan tydntekijan mielipiteen kysyminen, kuinka
tarkeana tyontekija pitaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Neljasta vastaajasta
kaikki eli 100 % vastasi, etta pitaa tata erittain tarkeana. Toinen tapa, milla tahan
haettiin vastauksia oli monivalinta kysymys sitoutumisen ja motivaation osalta.
Molemmissa vastausvaihtoehtona oli joustavat tydajat. Sitoutumiseen liittyvassa
monivalintakysymyksessa vastaajista joustavat tydajat vastasi kaksi neljasta

vastaajasta eli 50 %. Puolestaan motivaatioon liittyessa joustavat tydajat sai
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vastauksia neljasta vastaajasta kolme eli 75 %. Voidaan siis paatella, etta
vastaajien keskuudessa tyohon liittyvan motivaation kannalta joustavat tydajat
ovat erittdin tarkea osa-alue, kunnes taas sitoutumisen kannalta joustavilla

tydajoilla on vahempi merkitys.

Kokonaiskuvana tutkimuksesta voidaan pitaa, ettd vastanneista tyontekijoista
suurin osa kokee olevansa motivoitunut. Puolestaan kyselyyn vastanneet
tydntekijat eivat koe sitoutuneisuuttaan yhta suurena kuin motivaatiotaan. Tasta
voidaan paatella, etta tama tyopaikka ei valttamatta ole nuorten tyontekijoiden
pitkan aikavalin tahtdimessa oleva tydpaikka. Tilannetta havainnoidessa on hyva

muistaa, etta vastaajia oli vain 16,6 % kaikista mahdollisista vastaajista.

Kyselytutkimuksessa kartoitettin - myos tutkimuskysymysten ulkopuolelta,
organisaatiolle tarkeina olevia asioita. Tutkimuksessa kartoitettiin esihenkildiden
toiminnan vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon ja myos
tydntekijan arvostuksen ja palautteen antamisen vaikutusta. Naista vastauksista
voidaan paatella, etta tyontekijat eivat paaosin koe saavansa arvostusta
tydnantajalta. Puolestaan esihenkilon toimintaa pidetaan hyvana ja koetaan, etta
esihenkilot antavat paaosin riittavasti tukea ja ohjausta tyontekijalle. Vastanneista
tyontekijoista suuri osa koki, ettd he eivat saa riittavasti palautetta ja kiitosta
tyostdan. Vastanneista kolme eli 75 % piti palautteen ja kiitoksen maaraa

vahaisena.
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6.2 Kehitysideat

Kyselytutkimuksen perusteella kehitysideoina organisaatiolle voidaan pitaa
palautejarjestelmaan keskittymista ja sen parantamista. Kuten tassa
opinnaytetydssa on mainittu, on palaute erittdin tarked osa sitoutumisen ja
motivaation yllapitamiseksi ja parantamiseksi. Organisaation tulisi keksia
ratkaisuja, jolla palautejarjestelma saataisiin aktiivisesti toimimaan, jotta
tyontekijat kokisivat saavansa riittavasti palautetta ja kiitosta tydsta. Organisaatio
voisi esimerkiksi ottaa kayttdodon palautelaatikon, johon jokainen tydntekija kay
antamassa positiivista tai rakentavaa palautetta kollegasta tai esihenkilosta, ja
naitd palautteita julkaistaisiin yhteisessa viestintdkanavassa. Talla tavoin
organisaatio voi myos yllapitaa jo hyvana olevaa tydilmapiiria. Organisaation olisi
myos hyva keskustella tyontekijdiden kanssa palautteen antamisesta myds
tyopaivan aikana suullisesti kollegalle, aina tilaisuuden tulle ja kun palautteeseen
on aihetta, oli se sitten positiivista tai rakentavaa. Tallaisella tydpaiviin
sisallytettavalla palautteen antamisella olisi varmasti positiivinen vaikutus

organisaation tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon.

Organisaatio voisi myds miettia, olisiko omassa palkitsemisjarjestelmassa
parannettavaa. Tallaisia parannuksia voisi olla paivittaiset erilaiset pienet
kiitokset ja palkinnot tyontekijoille hyvin tehdysta tyosta. Organisaatiossa
voitaisiin jarjestaa jonkinlaisia kisoja, jonka voittaja saisi jonkinlaisen palkinnon.

Tama varmasti lisaisi etenkin tydntekijoiden motivaatiota tyota kohtaan.
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7 LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata kahdella eri tavalla. Nama tavat ovat
validiteetti ja realabiliteetti. Validiteetilla tarkoitetaan, ettd tutkimuksessa on
mahdollista mitata asetettuja arvoja yksinkertaisilla kysymyksilla. Puolestaan
realibiteetilla tarkoitetaan, ettd tutkimuksesta on mahdollista saada tasmallisia
tuloksia, jotka ovat myos toistettavissa, mikali tutkimus toteutettaisiin uudestaan.
(Heikkila 2014, 11-12.)

Validiteetin osalta tutkimuksessa onnistuttiin, silla tutkimuksessa mitattiin niita
ilmidita, joita oli tarkoituskin mitata. Talldin tutkimuksen luotettavuutta validiteetin
osalta voidaan pitaa hyvana. Realibiteetin osalta tutkimuksen luotettavuutta ei
voida pitaa luotettavana. Tutkimuksen vahaisen vastausmaara ei mittaa tutkittua
ilmiota riittavalla tasolla, vaan antaa vain hyvin pienen tuloksen, silla
kyselytutkimukseen vastasi vain 4 tyontekijaa 26 tyontekijasta. Myoskaan
tutkimuksen toteuttamista uudelleen samanlaisena eli toistettavuutta ei voida
pitda luotettavana, silla tasmallisia ja toistettavia tuloksia on epatodennakoista

saada.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada vastauksia alle 25-vuotiaiden tyontekijoiden
sitoutumiseen ja motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Erinadisia motivaatioon ja
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita tutkimuksella kyettin saamaan, mutta
tutkimuksen hyvin alhainen vastausmaara rokottaa tutkimuksen luotettavuutta,
eikd naista vastauksista voida tehda suurta vyleistysta organisaation
tyontekijoiden motivaatiosta ja sitoutumisesta, silla yksittdisen tyontekijan
vastaukset eriavat toisen tydntekijan vastauksista, jotka muuttavat tuloksia

merkittavasti tiettyyn suuntaan.

Alhaisen vastaajamaaran takia tutkimuksessa saavutettuja tuloksia ei voida
kayttda luotettavasti kartoittaessa organisaation nuorten tydntekijoiden
sitoutumisen ja motivaation tasosta. Tulokset antavat vain karkean pinta
raapaisun osasta organisaation tyontekijoistd. Tutkimuksen luotettavuuden
varmistamiseksi, olisi ennen tutkimusta ja tutkimuksen aikana motivoida

tydntekijoita vastaamaan kyselyyn, esimerkiksi jonkinlaisen arvonnan tai etuuden



54

saamiseksi vastauksen antamisen jalkeen. Nain tutkimuksella olisi
todennakoisesti saatu kattavampi vastausmaara ja tulosten luotettavuuden taso

olisi korkeampi.
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9 LITTEET

Liite 1 Kyselylomake

Mika on ikasi?
e 18-19v
o 20-21v
o 22-23v
o 24-25v

Sukupuoli

e Mies
e Nainen
e Muu

Kuinka kauan olet tydskennellyt Kaupassa X?

e Alle vuosi

e 1-2 vuotta

e 2-3vuotta

e 3-4 vuotta

e 5 vuotta tai enemman

Kuinka motivoituneena tunnet itsesi tyossasi?

e Erittain motivoitunut

e Melko motivoitunut

e Neutraali

e Melko motivoitumaton
e Erittdin motivoitumaton

Mitka seuraavista tekijoista motivoi sinua tyossasi? Voit valita useamman
vaihtoehdon.
o Palkka
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e Mahdollisuus kehittya ja edeta uralla
e Tyotehtavien monipuolisuus

e Hyva tydilmapiiri ja kollegat

e Tyon merkityksellisyys

e Saannodllinen palaute ja kiitos tydsta
e Joustavat tyoajat

o Palkitsemisjarjestelma

e Hyvat tydolosuhteet ja tydvalineet

e Esihenkilon tuki ja kannustus

e Muu

Kuinka tarkeana pidat tydon-ja vapaa-ajan tasapainoa?

e Erittain tarkeana

e Melko tarkeana

e Neutraalina

¢ Melko epaolennaisena
e Erittdin epaolennaisena

Mita toimenpiteita tai muutoksia toivoisit tydnantajalta motivaatiosi

yllapitamiseksi ja edistamiseksi?

Kuinka sitoutunut tunnet olevasi nykyiseen tyopaikkaasi?

e Erittain sitoutunut

¢ Melko sitoutunut

e Neutraali

e Melko sitoutumaton
e Erittain sitoutumaton

Kuinka usein tunnet, etta organisaatio arvostaa tydpanostasi?

e Aina
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e Usein
e Joskus
e Harvoin

e FEikoskaan

Miten tarkeana pidat mahdollisuutta edeta urallasi tyopaikallasi?

e Erittain tarkeana

e Melko tarkeana

¢ Neutraalina

e Melko epaolennaisena
e Erittain epaolennaisena

Kuinka tyytyvainen olet esihenkilon tarjoamaan tukeen ja ohjaukseen?

e Erittain tyytyvainen
e Melko tyytyvainen
e Neutraali

e Melko tyytymaton
e Erittain tyytymaton

Miten hyvin koet, etta tyopaikallasi huomioidaan ja arvostetaan nakokulmiasi ja
tarpeitasi?

e Erittain hyvin

e Melko hyvin

e Neutraalisti

e Melko huonosti
e Erittain huonosti

Koetko saavasi tarpeeksi palautetta ja kiitosta tyostasi?

e Aina

e Usein



60

e Joskus
e Harvoin
e FEikoskaan

Kuinka tarkeana pidat mahdollisuutta kehittaa osaamistasi ja oppia uutta
tydssasi?

e Erittain tarkeana

e Melko tarkeana

e Neutraalina

e Melko epaolennaisena

e Erittdin epaolennaisena
Mitka tekijat vaikuttavat eniten sitoutumiseesi tydskennelle Kaupassa X myos
tulevaisuudessa? Voit valita useamman vaihtoehdon.

e Hyva tyoilmapiiri ja tiimihenki

¢ Mahdollisuus kehittya ja edeta uralla

e Palkitseminen ja tydsuhde-edut

e Palaute ja kannustus esihenkilolta

e TyOn ja vapaa-ajan tasapaino

e Hyvat tydolosuhteet ja tyovalineet

¢ TyoOnantajan tarjpamat koulutusmahdollisuudet

e Tyotehtavien monipuolisuus

e Joustavat tyoajat

e Tyopaikan sijainti

e Muu

Mita toimenpiteita tai muutoksia toivoisit tyonantajalta sitoutumisesi

yllapitamiseksi ja edistamiseksi?



61

Liite 2 Tutkimuksen saateteksti

Moi!

Olen viimeisen vuoden tradenomiopiskelija ja teen tutkimusta opinnaytetyotani
varten alle 25-vuotiaiden tydntekijoiden sitoutumisesta ja motivaatiosta
tyopaikalla. Kyselyyn paaset vastaamaan tassa viestissa olevasta linkista.

Kyselyssa ei kerata henkilotietoja, joten vastaaminen tapahtuu taysin

anonyymisti. Kysely on auki perjantaihin 04.04.2025 asti.

Kiitos panoksestasi tutkimuksen toteuttamiseen ja mukavaa kevatta!

-Miikka
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