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TIVISTELMA

Opinnéytetydssa tarkastellaan miten kaks eritaustaista ravintolaa motivoi henkilos-
t6&aan pavittdigohtamisessa. Lisdks selvitetéén, mita keinoja yrityksien organisaa-
tiot tarjoavat henkildston motivointiin ja millaisia mielipiteita henkildstolla on néis-
ta keinoista. Kysymyksia tarkastellaan kahden eri yrityksen kautta. Yritykset ovat
Lahdessa toimivia ravintoloita, joista toinen on yksityisessd omistuksessa oleva ja
toinen valtakunnalliseen ketjuun kuuluva ravintola.

Tyon empiirinen osuus hankittiin teemahaastatteluiden avulla. Haastateltavina oli-
vat kolme henkil6ston jasentd molemmista ravintoloista eli yhteensa kuusi henkeé.
Haastattelut toteutettiin 8-30.3.2007 Lahdessa.

Motivaatio on ihmisen toiminnalle olennainen osa niin tydeldmassa kuin arkield
massakin. Opinndytetytssa kasitellédn motivaation eri teorioita ja niiden perusteella
tarkennetaan motivaatiokasitetta tyomotivaation osa-aueelle. Opinndytetyon tut-
kimusosiossa analysoidaan motivointikeinoja ja niiden merkittavyytta tydmotivaa
tiotekijoiden avulla.

Haastatteluista kdy ilmi, ettad tutkittujen ravintoloiden motivointikeinoina toimivat
fyysiset palkitsemiskeinot, vastuun jakaminen, palautteenanto, tavoitteiden asetta-
minen ja tyon sisdllon muuttaminen. Haastatteluiden perusteella selvidé, etté henki-
6t arvostaa motivoinnissa enemman ylemman asteen tarpeiden, kuten itsensi
toteuttamisen, kehittémisen ja itsendisyyden tunteen tyydyttamistd, kuin ihmisen
perustarpeiden tyydyttamista. V oimakkaimpana motivoivana tekijané voidaan haas-
tatteluiden mukaan pité& esimiehen tapaa johtaa ja hdnen persoonallisuutensa vai-
kutusta tyoympéristossa.
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ABSTRACT

This thess examines how two restaurants with different backgrounds motivate
their personnel in daily leadership. In addition, it discusses the ways of motivation
that the restaurants offer and the personnel’s opinion on these. Problems are exam-
ined through two separate restaurants located in Lahti. One is a private restaurant
and the other is a part of a national chain.

The empiric part of the thesis was collected with the help of theme interviews con-
ducted in Lahti between 8 and 30 March 2007. Three members of staff from each
restaurants were interviewed.

Motivation is an essentia part of human activity both in work life and private life.
The thesis presents a few motivational theories and the concept of motivation is
defined from the point of view of work motivation. In the research part of the the-
s, the ways and meanings of motivation are analysed with the help of work moti-
vation factors.

The interviews reveal that the most common ways to motivate in the researched
restaurants are physical rewards, sharing of responsibility, giving feed back, setting
goals and changing of tasks at work. The interviewed personnel seemed to value
the higher level needs such as creativity, development and the feeling of independ-
ence more, than satisfying their basic needs. According to the interviews the
strongest motivational factor is the superior’s way to lead and the effect of his per-
sonality on the working environment.

Keywords. motivation, work motivation, daily leadership
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1 JOHDANTO

Onko ihmisen mahdollista tehda tdita, jos motivaatio puuttuu? Pystyyké ihminen

tekemaan tyonsa hyvin, jos hantd el tueta tekemisissaan? Kun koiranpentua koulu-
tetaan pitéé sen jokaista oikean suuntaista tekoa palkita heti, essimerkiksi herkulla,
jotta se tekis tulevaisuudessakin asian innolla. Koiran motivaation tekemiseen he-
réttéa sen mielenkiinto herkkuihin. Ihmisen motivointi e eronne olennaisesti tasta,

ihminenkin kaipaa palkkiota tehdysta tyosta.

Taloussanomien teettéaman tutkimuksen mukaan Suomen suurimpien yritysten joh-
tajat pitavat henkildstdon motivointia tana vuonna tarkeimpana yritysten menestys-
tekijana (Y ritygohtagjat huolestuivat tyomotivaatiosta 2007). T&ssa opinndytetydssa
tarkastellaan motivointikeinoja ravintoloiden kannalta: miten yritykset motivoivat
tyontekijoitaan ja minkdaisia keinoja niill& on sen toteuttamiseen. Opinndytetyon
tutkimuksen kohteiks valittiin kaks Lahden keskustan ravintolaa, joista toinen on
yksityinen ravintola ja toinen ketjuyritys. Tyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena
ja menetelmana kaytettiin teemahaastatteluja. Haastateltavia oli kuus ja he olivat
yritysten henkilostoa.

Opinndytetyon toisessa padluvussa esitellaan tyon tutkimustehtéva ja tutkimuksen
menetelmé. Kolmannessa padluvussa kdydaan 18pi motivaation kasitetta ja teoriaa.
Késite motivaatio rgataan tydmotivaation kasitteeseen neljénnessé luvussa, jossa
kéasitellaan lisdks paivittdigohtamisen piirteita. Opinndytetyon viidennessa luvussa
ovat tutkimuksen tulokset, jotka on johdettu tydmotivaation teorian pohjata. Tyon
lopuksi on pohdintoja tutkimuksen tuloksesta ja koko tutkimusprosessista. Tyon
keskeisina kasitteind ovat motivaatio, motivointi, tydbmotivaatio ja pavittagohta

minen.



2 OPINNAYTETYON TAUSTAA

2.1 Tutkimustehtava

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittéd, milla tavalla yksityinen ja ketjuravintola
motivoivat henkil6st6aén. Motivaatiosta, sen kehittamisesta ja yll&pitamisesta on
tehty paljon tutkimuksia, mutta téman tyon tarkoituksena on selvittéa tapaustutki-
muksen avulla, miten juuri tietyissa ravintoloissa motivointi tapahtuu. Nakokul-
maksi on valittu yksityisen yrityksen ja ketjuyrityksen ndkokulmat. Tutkimusteht&-
vaa lahdet&an tarkastelemaan tyomotivaatioteorian kautta, jonka osa-alueet katta-
vat tydympariston, tyon ominaisuudet ja henkilon persoonan vaikutukset motivaa-
tioon. Teoria opinnaytetyon pohjaks on valittu juuri ndiden ominaisuuksien vuoksi.
Tutkimustehtavaa tukevat apukysymykset, joiden avulla tyon paétehtéavaé lahde-

t&an selvittdmaan, ovat:

e Miten henkil6sto kokee, ettd heita motivoidaan?

e Mitka ovat tyohon osallistuneiden yrityksien organisaation tarjoamat moti-

vointikeinot?

e Eroavatko ykstyisen ja ketjuravintolan motivointikeinot toisistaan?

Tavoitteena on, etta tutkimukseen osallistuneet ravintolat saisivat k&ytannon tietoa
ditd, mita motivointikeinoja heidan henkildstonsa arvostavat, ja nain pystyisivét
motivoimaan henkil6st6&8n tehokkaammin. Samalla tutkimuksen tulokset tarjoavat

yrityksille mahdollisuuden oppia toisen yrityksen motivointikeinoista.

2.2 Tutkimuskohteiden valinta

Opinndytetydssani halusin tutkia motivoinnin tapoja taustaltaan erilaisissa yrityksis-
s& Taman vuoks tutkimuksen kohteet valittiin yksityiselté sektorilta ja ketjuyrityk-
sen piiristd. Ketjuyrityksilla on tunnetusti hyvét taustajérjestelmét toimintansa tu-



kena, kun taas yksityisten yritysten jarjestelmét elvét aina ole niin selkeita. Ravinto-
la-alan valitseminen tutkimuksen kohteeks oli luonnollista, koska oma erikoistu-
miseni on painottunut télle alalle. Halusin, etté tutkittava yksityinen yritys kayttéa
jonkinasteista johtamigarjestelmég, jotta vertailun mahdollisuus organisoidun ket-
jun yrityksen kanssa sédilyis. Muiks térkeiks valintakriteereiks katsoin vertailun
kannalta sen, etta yritykset sjaitsisivat samalla alueella, yksikot olisivat suunnilleen
samankokoisia ja liikeideat suhteellisen samankaltaisia. Suoritin omaa vapaamuo-
toista taustakyselyani kaupungin ravintolapiireissa ja paadyin ndihin valitsemiini
yrityksiin, koska ne tayttivét, ainakin ennakolta, asettamani vaatimukset. Epaviralli-
sen taustakyselyn mahdollisti oma tietdmykseni Lahden ravintolapiireista. Tutki-
mukseen osallistuvat yritykset ovat Lahden keskustassa Sjaitsevia ravintoloita,
joiden henkildston mééra on 10-20 henked. Ravintoloiden aukiologjat ovat samat
janetarjoavat saman alueen asiakaskunnalle palveluitaan. Y ksityisella ravintolalla

on useita toimipisteitd Suomessa. Ketjuyritys kuuluu valtakunnalliseen ketjuun.

Ketjuyrityksen halukkuutta yhteistyohon tiedustelin suoraan ravintolapaallikolta
helmikuussa 2007, jolloin sain suostumuksen yhteistydhon. Ensimméinen sovittu
tapaaminen hanen kanssaan oli maaliskuussa 2007. T&ssa tapaamisessa sovittiin
kéytannon asioista ja sain luvan haastatella keta tahansa valitsemiani henkilkunnan
jésenid. Y hteistydsopimus e ollut tarpeellinen kummankaan osapuolen mielestd,
joten se jétettiin tekeméttd. Haastateltavien valinnassa halusin ainoastaan yhden
ehdon tayttyvan: yhden haastateltavista olisi oltava johdon edustaja, jotta tyonteki-
j6iden ja johdon nékemykset tulisivat selville. Haastateltavien valintaan vaikuttivat
kaytannon syyt eli henkiloston aikataulut ja halukkuus osallistua opinnaytetyoni
tekemiseen. Haastateltavien hankintavastuu oli yksin minulla, elka ravintolan johto
puutunut siihen milléén tavalla. Y hteydenotot haastateltaviin tein henkilkohtaisesti
kaymalla yrityksessa.

Y ksityisen yrityksen osalta otin yhteytta valitsemani yrityksen omistajaan sdhko-
postitse helmikuussa 2007. Han ohjasi viestini ravintolapaallikolle, joka sitten otti
yhteytta minuun. Heidan ilmaistuaan kiinnostuksensa yhteistyosta sovimme kéytan-
non jarjestelyista enimmakseen séhkopostin véalityksella Ainoa kdytannon jarjeste-

lyita koskeva tapaaminen ravintolapdallikon kanssa oli maaliskuussa 2007, ja téassa



tapaamisessa sain hdnen suostumuksensa sihen, ettéa koko henkil0sto oli kaytetta-
vissani haastatteluihin. Y ksityisen yrityksen ravintolapaallikko e katsonut yhteis-
tyosopimusta tarpeelliseks, joten jatimme sen tekeméttd. Haastateltavien valintaan
liittyvét kriteerit olivat samat kuin ketjuyrityksenkin kohdalla. Haastatteluista so-
pimisen haastateltavien kanssa hoidin joko yhteydenotolla puhelimitse tai henkil6-

kohtaisella kaynnillg, ja hankintavastuu oli kokonaan minulla.

2.3 Tutkimusmenetelma

Opinndytetyoni tutkimusosion toteutin laadullisen €li kvalitatiivisen tutkimuksen
menetelmin. Menetelma on valittu tutkimuksen ydinkysymyksen perusteella: tar-
koitus on selvittda rajattua ilmiéta pienen ryhman kautta, joka téssa tutkimuksessa
on osa kahden ravintolan henkilokunnasta. Tapaustutkimuksesta, joka on laadulli-
sen tutkimuksen yks tutkimusmetodi, saatavatieto on intensiivist, yksityiskohtais-
tatietoa yksittéisesta tapauksesta tai pienestd joukosta tapahtumia. Tavoitteenaon
yleensa kuvaillailmidita (Hirgérvi, Remes & Sgavaara 2005, 125-126). Tutki-
mukseni tavoitteena on saada alkaan kuva siitd, mita keinoja tietyt kaks yritysta
kayttavét henkildstonsd motivoimiseen. Laadullisen tutkimuksen yleistettavyydesta
on kayty keskusteluja tiedemaailmassa. Uusitalon (1991, 78) mukaan perinteinen
kéasite tilastollisesta yleistettavyydesta voitaisiin korvata teoreettisella tai olemuk-
sellisellayleistettavyydella. Opinndytteeni tarkoituksena onkin vastata tuohon ole-
mukselliseen yleistettavyyteen enemmén kuin perinteiseen yleistettavyyteen.

Aineisto opinnaytetyohon keréttiin teemahaastattelujen avulla. Teemahaastattelun
valitsin huomioiden kéytettavissa olevat resurssit, gjan, rahan ja omat taidolliset
resurssini. Haastattelussa haastattelija on suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa
haastateltavan kanssa, ja tama tekee mahdolliseks tarkennukset, tulkintojen var-
mistamiset ja muun huomioinnin itse tilanteessa (Hirgéarvi & Hurme 2001, 34).
Suora vuorovaikutusmahdollisuus oli syy, mink& vuoks valitsin haastattelun aineis-
ton hankintakeinoks. Teemahaastattelussa haastattelija on miettinyt valmiiks haas-
tattelun aihealueet eli teemat, mutta valmiita kysymyksid el ole, kuten esimerkiks
strukturoidussa haastattelussa on, vaan valituista asioista keskustellaan mahdolli-



simman vapaasti teemojen pohjalta. Haastattelun rakenteen jarjestys saattaa vaih-
della haastatteluiden valilla, mutta kaikkien haastateltavien kanssa kaydaan [&pi
samat teemat. (Eskola & Suoranta 2001, 86.) Teemojen kéyttod auttoi minua saa-
maan yksityiskohtaisempaa ja vapaammin ilmaistua tietoa tutkittavasta ilmiostg, ja
sks valitsin sen haastattelutavaks. Y ksilOhaastatteluihin pdédyin, koska uskoin
hallitsevani tilannetta paremmin kuin esimerkiksi rynméhaastatteluita. Liséks us-

koin saavani télla menetelmalla paremman aineiston opinndytetychoni.

Opinnaytetydn haastattelut toteutettiin kevadlla 2007, tarkemmin 8.3.2007 ja
30.3.2007 vélisend aikana. Haastatteluista nelja toteutettiin Lahden ammattikor-
keakoulun tiloissa ja kaks yrityksen tiloissa. Aluks gjattelin toteuttaa nelja haastat-
telua, mutta epdilin kyll&8ntymisen toteutuvan tassa méaérass ja nostin haastattelu-
jen méaran kuuteen. Kylléantymistéa kuvataan silla, etté haastatteluissa alkavat sa-
mat asiat toistua eli tapahtuu saturaatio (Hirgarvi ym. 2005, 171). Kuuden haastat-
telun jdkeen pystyin toteamaan saavuttaneeni kyllééntymispisteen ja téten aineiston
olevan riittava. Jokainen haastattelu kesti keskimaarin 50 minuuttia. Kéytin haastat-
teluiden tallentamiseen sanelukonetta, josta litteroin eli puhtaaksikirjoitin haastatte-
lut jalkik&teen. Haastatteluissa ilmapiiri oli hyvé ja avoin, eiké héairittekijoita esiin-
tynyt. Haastatteluiden jalkeen aloitin niiden puhtaaks kirjoittamisen. Litteroitua
materiaaliakertyi 41 sivua. Litteroinnin yhteydessi mééritin kaikille haastateltaville
omat koodinsa, joita k&ytan tasta eteenpéin haastateltavien anonymiteetin takaami-
seksl. Johdon edustgjia kutsun nimella yksityisen/ketjuyrityksen esimies ja tyonteki-
joita yksityisen/ketjuyrityksen tyontekija 1 tai 2. Kakkia haastateltavia kutsun hen-
kilostoks. Haastatteluiden apuna kaytin teemaluetteloa (Liite 1), jonka olin pohjus-
tanut opinndytetydhon kerd8mani teorian pohjalta. Teemaluettelo sisdltéd aluks
tarkennuskysymykset informaation kulusta ja sen jalkeen késitteita tydmotivaation
tekijoista ja keinoista.

Anaysointitavaks valitsin teemoittelun. Teemoittelu analyysivaiheessa tarkoittaa
Sit, ettd aineistosta nostetaan esiin tutkimustehtévaé valaisevia teemoja. Onnistu-
nut teemoittelu vaatii empirian ja teorian vuorovaikutusta. (Eskola & Suoranta
2001, 174-175.) Teemat johdin Hongan ja Ruohotien mallista (Kuvio 2) motivaa-
tioprosessiin liittyvista tekijoista tydorganisaatiossa (Honka & Ruohotie 1999, 17)



jakokosin ne analyysin teemaluetteloks (Liite 2). Aineiston useiden |&pikayntien
jélkeen pilkoin litteroidut haastattelut teemojen mukaan eri osiin ja erittelin ainels-
tosta tutkimukselle olennaisen tiedon. Teemoitettua aineistoa vertasin tutkimuksel-
le asettamiini tutkimuskysymyksiin ja hain vastaukset aineistosta. Opinnaytetyon

analyysiosiossa vastaukset on jaoteltu teemoittelun mukaisesti.

Tutkimuksessa hypoteesittomuudella tarkoitetaan sitg, etta tutkittavasta ilmiosté ei
ole etukéteisoletuksia vaan kasitykset syntyvét tutkimuksen mukana. Laadullisessa
tutkimuksessa se tarkoittaa Sit, etta tutkimuksesta el ole lukkoon lyotyjéa ennakko-
oletuksia. Tutkijan on kuitenkin huomioitava se, ett havainnot ovat riippuvaisia
aikaisempien kokemuksien tuomasta tiedosta ja néin eri tutkijoilla voi olla erilaiset
havainnot ilmiostd. Tama e kuitenkaan tee tutkimuksesta epduotettavaa, vaan
tutkimuksen luotettavuuden takaamiseks tutkijan on tiedostettava ennakko-
oletuksensa ja kéytettava niita tutkimuksen esioletuksina. Esioletukset eivét kui-
tenkaan saa olla uuden oppimisen esteend. (Eskola & Suoranta 2001, 19-20.)
Omat ennakko-oletukseni tutkittavastailmiosta olivat, etta ketjuyrityksella olis
tarkemmat ja tiukemmat jarjestelmét henkildston motivoinnissa. Y ksityisen sekto-
rin osalta oletukseni olivat, etta toiminta henkildstén motivoinnissa on painottunut

esimiehen persoonaan.

3 MOTIVAATIOSTA JA MOTIVAATIOTEORIOISTA

3.1 Mita on motivaatio?

Ihmisen toiminta voi olla innostunutta ja jopa vaivatonta, toisaalta toiminta voi olla
my6s epamiellyttévan tuntuistaja vastenmielista. Syita nain erilaisiin tuntemuksiin
toiminnassa voi hakea motivaatiosta, joka toimii ihmisen toiminnan kéynnistgana.
Motivaatiota on vaikea méaritelld, koska se syntyy ihmisen siséllé ja sen perusteet
ovat yksil6llisd. Ihmisen kayttdytyminen jatoiminta, kuten motivaatiokin, vaihtele-

vat persoonan jatilanteen mukaan. Liséks toimintaan ja motivaatioon vaikuttavia



tekijoitd ovat synnynnaiset, ympariston ja kokemuksien kautta tulleet tekijét. (Vii-
tala 2004, 150.)

M otivaatio-sana on |&htdisin latinan kielen sanasta movere, panna liikkeelle. Sana-
na motivaatio tarkoittaa elimiston siséista ja dynaamista motiivien muodostamaa
kokonaisuutta, joka ohjaa toimintaa kohti tiettya paémééraé ja suuntaa. Motivaati-
on muodostava motiivi on se vaikutin, syy tai tarve, joka ohjaa toiminnan kohti
paadmaarda. (Kalliopuska 2005, 130.)

M otivaatioilmioté voidaan tarkastella kolmen eri ominaisuuden kautta, jotka ovat
vireys, suunta ja systeemiorientoituminen. Vireys viittaa yksilon energiavoimaan ja
kannustaa hanta kayttaytymaan tietylla tavalla. Suunta tarkoittaa padmaérésuuntau-
tuneisuutta, sita mihin yksilon kayttaytyminen on suunnattu. Systeemiorientoitumi-
nen tarkoittaa yksilossa ja hdanen ymparistossaan olevia voimia, jotka lisdavét tai
vahentavét hénen tarpeensa voimakkuutta ja energiansa suuntaa palauteprosessin
kautta. Motivaation synnyttamiselle on tarkeda, ettd yksilon energiataso, tavoitteet
jaolosuhteet ovat oikeat, jotta oikeansuuntainen motivaatio syntyisi. (Honka &
Ruohotie 1999, 13.)

Motivaatiota on jaoteltu usaisiin eri 0siin, jotta sen ymmértaminen olis helpompaa.
Seuraavassa on esitelty joitakin jaotteluita, jotka eivét ole toisiaan pois sulkevia

vaan tarjoavat erilaisia ndkdkantoja motivaation ymméartamiseen.

3.2 Motivaation eri muodot

Sisdinen ja ulkoinen motivaatio elvét ole erillisa toimintoja, vaikka ne erotetaankin
toisistaan. Niitd vois pitéa toisiaan tdydentévina ominaisuuksing, jotka esintyvéat

samanaikaisesti halliten eri tilanteissa eri tavoilla. (Ruohotie 1998, 38.)

Sisdisessd motivaatiossa palkinto tulee itse tyostd, eli motivaatio on syntynyt ja
valittynyt sisdisesti ja syyt kayttéytymiseen ovat sisdisa Sisdisen motivaation téar-

ked osa-alue on ylemman asteen tarpeiden tyydyttaminen. Tdllaisia tarpeita ovat



itsensa toteuttaminen ja kehittaminen seké tarve tuntea itsensé itsendiseksl ja péte-
vaks. Thminen pyrkii siséisen motivaation avulla kohtaamaan ja voittamaan itse
itsellensa asettamia haasteita tai pienentamaan asettamistaan haasteista johtuvaa
Sisdisté epétasapainoa. (Honka & Ruohotie 1999, 14.) Ihminen, jolla on korkea
sisdinen motivaatio, saa tyydytyksen saavutuksistaan elka valttamétta piittaa ulkoi-
sista tunnustuksista. |hmisen perusolemuksen mukaisesti hén hakee uusia mahdolli-
suuksia oppimiseen, aivan kuin testatakseen omia kykyjaan. (Viitala 2004, 153.)
Sisdisen motivaation tehokkuutta lisda se, etta palkkiot ovat kestoltaan pitk&aikai-

Sajaniista voi tullajopa pysyvia motivaation lahteita (Ruohotie 1998, 38).

Ulkoinen motivaatio aktivoituu ulkoisista palkkioista, €li palkitsijanatoimii joku
muu kuin ihminen itse. Palkkiona voi toimia palkkata muu taloudellinen hyoty.
Motivaatioldhteiks on myos laskettu tydel&méssa voimakkaasti vaikuttavat fyysi-
nen hyvinvointi, turvallisuus ja sosiaaliset suhteet. Ulkoisen motivaation ja palkki-
oiden merkitys kasvaa ennen kaikkea silloin, kun ty6 rutiininomaista ja toistuvaa.
(Viitala 2004, 153—-154.) Ulkoisen motivaation palkkiot toimivat alemman asteen

ka & Ruohotie 1999, 14-15).

Motivaatiotiloja on luokiteltu myds fyysisen kestonsa perusteella. Tilannemotivaa-
tio voi ollakestoltaan lyhytaikainen jargjattu. Lisdks se on mahdollisesti sidoksissa
tilannesidonnaisiin motiiveihin, kuten sydminen nélan tyydyttamiseen tai tauon jét-
taminen valiin toissa tietyn tyotehtavan saattamiseen loppuun. Y leismotivaatiota
pidetdan pidempikestoisena, melko pysyvana ja hitaasti muuttuvanatilana, ja se
saattaa ohjata ihmisté koko hanen eldmansa gjan. Tdllaisena yleismotivaationa voi-
daan pitdd esmerkiks henkilon kiinnostusta urheiluun, jonka seurauksena han ha-

keutuu paamaarétietoisesti urhellun pariin tyoskenteleméan. (Viitala 2004, 153.)

3.3 Motivaatioteorioita

Motivaatiota on tutkittu useiden vuosikymmenten gjan ja tuloksena naista tutki-

muksista on syntynyt lukuisia eri teorioita, jotka sdlittavét ilmiéta. Seuraavassa



motivaatiok&sityksia. Nama motivaatioteoriat kuuluvat niin sanottuun humanisti-
seen suuntaukseen, jossa aettiin gjatella ihmista aktiivisena toimijana ja motivaati-
on lahteita psykologising, siséising, kun aikaisemmat suuntaukset olivat uskoneet
ulkoisten arsykkeiden olevan merkittavimpi&. (Jaakkola, Katgja & Liukkonen
2006, 18.) Teorioiden valinnan perustana on ollut Ruohotien (1998, 50) motivaa-
tioprosessin sekvenssikuvaus, joka jaottelee eri motivaatioteoriat motivaatiotapah-
tuman eri vaiheisiin. Vaiheita ovat motivaation perusta, motivaatioprosessin ydin ja
seuraukset. Valitsemani teoriat esiintyvét jokainen jossain néista sekvenssaistg, ja
tarkoituksena on ollut valitsemieni teorioiden avulla kattaa koko motivaatioproses-

S.

Amerikkalainen Abraham Madow kehitti 1940-luvulla motivaatiota kuvaavan tar-
vehierarkian, joka on luultavasti kaikkein tunnetuin ihmisen sisisista tarpeista lah-
teva motivaation tarkastelu. Tarvehierarkiaa esittelevassi kuviossa on viisi eri por-

rastasoa, joissa jokaisessa kasitelléan ihmisen eri tarpeita.

Itsensé toteuttamisen tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

KUVIO 1. Maslow’' n tarvehierarkia. (Helkurainen & Joutsenkunnas 1999, 100.)

Portaikon oletuksena on, ettd alemman tason tarpeiden on tyydytyttava, ennen kuin
ylemman tason tarpeet aktivoituvat. Hierarkia perustuu siis oletukseen, etta ihmi-
nen pyrkii tyydyttamaan tarpeensa tietyssa jarjestyksessa. Alimmalla tasolla ovat
ihmisen toiminnan kannalta olennaiset tarpeet, kuten ruuan, juoman ja levon tarve.

Seuraavalla tasolla on turvallisuuden tunteen saavuttaminen, essimerkiks turvalli-
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suuden tunne perheen ja ystavien seurassa ja tarve suojautua tyotapaturmilta. Sosi-
aalisten tarpeiden taytyttya aktivoituvat arvostuksen tarpeet, jotka tarkoittavat pa-
lautteen ja kunnioituksen saamista. Y limmaéll&a tasolla ovat itsensi toteuttamisen
tarpeet, ja vasta muiden, alimpien tasojen tarpeiden téytyttya voivat itsensa toteut-
tamisen tarpeet aktivoitua jaluoda edellytykset luovaan ja kehittévaan toimintaan.
(Heikurainen & Joutsenkunnas 1999,101.)

Toinen tarveldhtdinen motivaation tarkastelu on Fredrick Herzbergin 1960-luvulla
esitteleméa motivaatio-hygieniateoria, joka keskittyy lahemmin motivaatioon tyon
yhteydessé. Teoriassa jaotellaan motivaatioon vaikuttavat tekijét kahteen eri kate-
goriaan: motivaatiotekijéihin ja hygieniatekijoihin. Herzbergin mukaan hygieniate-
kija voivat luoda tyytyméttomyyttd, mutta elvat motivaatiota ja motivaatiotekijat
voivat luoda motivaatiota, mutta eivat tyytyméattomyytta. (Gronfors 1996, 103.)
Teoriaan kuuluu pddtelmd, ettd tyotyytyméttomyytta aiheuttavat eri tekijat kuin
tyotyytyvaisyytta. Hygieniatekijoihin, €li niin sanottuihin toimeentulotekijéihin,
luokitellaan tyon ulkoisiin olosuhteisiin kuuluvat tekijét, kuten toimeentulo-, turval-
lisuus- ja sosiaaliset tekijdt. Motivaatiotekijoiks, €i niin sanotuiks kannusteteki-
joiks, luokitellaan tyon sisaltoon liittyvét tekijét, kuten saavutukset, tunnustukset
javastuut. (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 104.)

John Locken 1960-luvulla esittelemé&ssa tavoitteenasetantateoriassa on haettu mo-
tivoitumisen syité tavoitteiden asettelun kautta. Teorian mukaan selkeasti méritel-
ty ja mitattavissa oleva tavoite toimii ihmisen motivoijana sek& suoritustason paran-
tgana. Jo pelkka tavoitteen asetus riittd8 ihmisen suorituskyvyn liséamiseen, mutta
tavoitteen saavuttamisen myota saatu palaute on erinomainen motivaation, jatata

kautta myos tyotehon, parannuskeino. (Viitala 2004, 158.)
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4 TYOMOTIVAATIO

4.1 Tybmotivaation osatekijét

Motivaatio on keskeinen tekija tydelaméssa. 1lman oikeanlaista motivaatiota tyo
saattaa tuntua vakisin puurtamiselta ja epamieluisalta, jolloin myds tyon tulokset,
yksilon ohella, kérsivét.

TyOmotivaatiota ja siihen liittyvia tekijoita on yritetty selvittédd vuosikymmenia
useissa tutkimuksissa. Monet tutkimukset ovat tulleet siihen tulokseen, etta tyomo-
tivaatio syntyy kolmen eri tekijaryhman yhteisvaikutuksesta. Viitalan (2004, 151—
152) mukaan elaménkaariteorioiden valossa voitaisin liséta kategorioihin myos
elamanvaihe, koska henkisten voimavarojen suuntaaminen vaihtelee suuresti ihmi-
sen eldmén aikana. Nuorélla, juuri valmistunedlla ihmisella ja kolmen lapsen yksin-
huoltgjalla on aivan erilainen perusta tyémotivaation yllgpitdmiseen. Tassa tutki-
muksessa tarkastellaan tydmotivaatiota Hongan ja Ruohotien esittédmén luettelon
mukaisesti. Luettelo on valittu opinndytetyon tutkimuksen pohjaksi, koska siind
esintyvat molemmat, seké sisdiset etté ulkoiset motivaatiotekijét.
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Persoonallisuus

Ty6n ominai suudet

Tybymparistd

1. Midenkiinnon kohde,
harrastukset

1. Tybn sisdlto, tyon
vaihtelevuus, mielekkyys

1. Talouddliset ja fyysiset
ympaériston tekijét

e vastuu, itsendisyys o palkkaus, sosiaaliset
e palaute, tunnustus edut
2. Asenteet e  tydolosuhtest,

e tyotd kohtaan 2. Saavutukset, eteneminen tyon jarjestelyt, tyo-

e jtsed kohtaan e  Saavutukset turvallisuus

e  kehittyminen
2. Sosiaaliset tekijat

3. Tarpest e johtamistapa
e  kasvutarpeet e ryhmaékiinteys, nor-
o liittymistarpeet mit
e toimeentul otarpeet e sosiaaliset palkkiot

e ilmapiiri

KUVIO 2. Motivaatioprosessiin liittyvia tekijoita tydorganisaatiossa. (Honka &
Ruohotie 1999, 17.)

Ihmisen persoonallisuudella on merkittéava vaikutus motivaation syntyyn. Y ksilolli-
set mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet médraévéat henkilén motivaatioastet-
ta. Aito mielenkiinto tyota kohtaan on yksi tarkeimmista elementeistéd motivaation
synnyssa. (Viitala 2004, 152.) Ihmista el voi pakottaa tekemaan asoita joihin h&-
nelld el ole mielenkiintoa. Hongan ja Ruohotien (1999, 17) mukaan useissa tutki-
muksissa on osoitettu, ettd ammatillisen mielenkiinnon ja tydn ominaisuuksien yh-

teensopivuus madraa tydmotivaatiota astetta.

Mielenkiinnon ja arvostuksen puute nékyy asenteissa. I|hmisen oma itsetunto ja
luottamus heljastuvat my6s tyohon kohdistuviin asenteisiin. Hyva itseluottamus
tuottaa positiivisen kierteen. Tyosuorituksissa onnistuminen luo liséé luottamusta

omiin kykyihin, kun taas negatiivinen asenne itsedén kohtaan voi aiheuttaa negatii-
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visen kierteen, jolloin epdonnistumiset vain liséévét huonoa luottamusta omiin ky-
kyihin jataitoihin. Motivaatioon vaikuttavien asenteiden arvioinnin ja méarittelemi-
sen ongelmana on, ettéd ne muokkautuvat koko elaméan gjan ja sten esmerkiks
huono koulukokemus saattaa vaikuttaa tiedostamatta tyoel méssa tarvittaviin asen-
teisiin. (Viitala 2004, 152.)

Tarve on mééritelty sisaiseks epétasapainon tilaksi, joka saa ihmisen toimimaan
tasapainon saavuttamiseksi. Tarpeet on luokiteltu kolmeen osaan, joita ovat kasvu-
, liittymis- ja toimeentulotarpeet. Kasvutarpeet saavat ihmisen hakemaan mahdolli-
suuksia tuntea patemisen, itsensa kasvamisen ja toteuttamisen tunnetta. |hmisen
itsensd ja hdnen merkittavaks kokemiensa muiden ihmisten valiset suhteet tyydyt-
tavét liittymistarpeita. Ihmiselle on térkedé tuntea toveruutta, yhteenkuuluvuutta,
rakkautta ja henkista tukea. Toimeentulotarpeet kasittavét kaikki ihmiselle vatta
méattémien perustarpeiden, kuten janon, ndlén ja turvallisuuden tarpeen tyydyttami-
sen. (Honka & Ruohotie 1999, 20.)

Tyon sisdllolliset ominaisuudet méarittelevéat sitd kuinka hyvin ihminen haluaa suo-
riutua tyostéan. |hminen hakee vastausta kysymyksiin: Onko ty6 tarpeeksi vaihte-
levaa ja haastavaa? Saanko tekeméstani tyosté tarpeeks palautetta ja kannustusta?
Mitka ovat mahdollisuuteni edeta ja kehittyd ammatillisesti? M otivoituminen tapah-
tuu hénen vastauksiensa perusteella. (Honka & Ruohotie 1999, 18.)

Tyoympéristd kasittéd taloudelliset jafyysiset ympéristotekijat sekéa sosiaaliset teki-
jét. Taouddlisin jafyysisiin tekijoihin lukeutuvat kysymykset palkkauksesta, tyo-
turvallisuudesta ja tyon jarjestelystg, ja sosiaalisiin tekijoihin kuuluvat kysymykset
tyOpaikan ilmapiirista ja johtamistavasta. Tyoympéristotekijét voidaan luokitella
valittdémaan tydymparistéon ja koko yrityksen kattavaan ympéristoon. Valittomaan
ymparistoéon lasketaan mukaan kuuluviks tyoryhmé ja péivittéisesimies, jotka vai-
kuttavat valittomasti ihmisen tydpanokseen. Koko yrityksen kattava ympéristd
kasittéa tekijét, jotka ovat yhteisid koko yrityksessa. (Honka & Ruohotie 1999,
18.)



14

TyOmotivaation tarkoituksena on parantaa ihmisten viihtyvyytta ja mielenkiintoa
tyossa ja téta kautta myos yrityksen tulosta. Motivaatiotekijdiden luokittelu jaym-
martaminen eivét riitd halutun tuloksen syntymiseen. Tuloksen syntymiseen vaikut-
tavat motivaation liséks ihmisen omat kyvyt ja mahdollisuudet. Seuraavassa on

ta

Tulos = Motivaatio x Kyvyt x Mahdollisuudet

KUVIO 3. Motivaatio tuloksentekijana (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 96)

Kyvyt siséltavét ihmisen tiedot ja taidot, joita vaaditaan halutun tuloksen saavutta-
miseks, ja mahdollisuudet kuvaavat niita puitteita, joissa tulos on tarkoitus tehda
(Helkurainen & Joutsenkunnas 1999, 96).

4.2 Motivointikeinot paivittaigohtamisessa

Y rityksen johtamista tapahtuu monella eri tasolla. Johtamisen lanka kulkee koko
yrityksen organisaation 18pi, on kyse Sitten pienesta tai isosta yrityksesta. 1sossa
yrityksessa johtamisen eri tasot ovat selkeésti havaittavissa, kun taas pienissa yri-
tyksissa tasot saattavat sisdltya yhden ihmisen toimintaan. Tasoja on kolme, ja ne
ovat strateginen, operatiivinen ja suorituksen johtaminen, johon sisdlityy pavittais-
johtaminen. (Laurent 2006, 8-9.) Y ksinkertaistettuna péivittéigohtaminen on ni-
mensa mukaisesti paivittain tapahtuvaa tyontekijan ohjausta. Onnistuneella péivit-
tagohtamisella pystytdan vaikuttamaan ihmisen motivaatiotasoon positiivisesti ja
sité kautta myds suoritustasoon. William Jamesin motivaatiotutkimuksen mukaan
ihmisen suoritustaso on 20-30 % ideaalitasosta huonon motivaation alaisena, kun
taas hyvan motivaation alaisena suoritustaso on 80-90 %. Motivaatio on térkea
tekijg, kun gjatellaan ihmisen suoritusta, ja sks my6s paivittaigohtamisen rooli
nousee suureks puhuttaessa ihmisen motivaation tasosta. (Sydanmaanlakka, 2004,
114.)
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Paivittéigohtamisen keinot valitsee jokainen esimies itse, tilanteen ja henkilon mu-
kaan. Paivittaisesmiehen tarkein tyokalu onkin kyky tunnistaa oikea keino moti-
voida. Palvittaigohtgan keskeiset tydtehtavét ravintola-alala ovat Laurentin
(2005, 99-100) mukaan tavoitteiden asettaminen, henkil6ston valmennus ja ohjaus,
toiminnan ja tyosuoritusten arvioiminen ja palautteen antaminen seka kehittaminen.
Seuraavassa esitell&an péivittaigohtamisen keskeisia tydkaluja motivoinnin néko-
kulmasta.

Kehityskeskustelu on tilanne, jossa esimies voi kéyttaa useita keinoja tyontekijan
motivoimiseksi. Hyva kehityskeskustelu siséltaa tavoitteenasettelun, palautteenan-
non, kannustamisen ja kartoituksen mahdollisuuksista kehittya. Onnistuneessa kehi-
tyskeskustelussa esimies ja tyontekija kayvét avointa keskustelua tyontekijan ta-
voitteista, nykytilasta, suunnitelmista tulevaisuudessa, toimenkuvasta ja esimiehen
roolista tyontekijén eldmassa tyopaikalla. Keskustelussa on tarkoitus kartoittaa,
mita tyontekija gjattelee ja haluaa tydonantgjata ta esimiehelta kehittyakseen seu-
raavan periodin aikana. Palkkakeskusteluja e suositella yhdistettavaks kehityskes-
kusteluihin. Lisdks kehityskeskusteluissa arvioidaan edellisen periodin tavoitteiden
toteutumista ja annetaan vastavuoroisesti palautetta. Keskusteluiden toteuttamisvé-
li onyleisesti %2 - 1 vuotta. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 240-241.)

Viestinta on motivoinnin kehittamisessa ja yllgpitamisessa tarkea valine. Viestinté
kanavat voidaan luokitella kolmeen eri luokkaan: henkilokohtaiseen eli kasvokkain
suullisesti tapahtuvaan, painettuun eli kirjalliseen ja sdhkdiseen viestintdan (Juholin
1999, 35-36). Paivittéisessa johtamisessa viestinta painottuu suulliseen viestintaan.
Avoin ja vastavuoroinen keskusteluyhteys tyontekijoiden kanssa auttaa henkildston
motivoinnissa ja tyGilmapiirin yllpitamisessa. Tallaisen keskusteluyhteyden luomi-
seen hyvien keskustelutaitojen liséks tarvitaan esmiehelta aitoa kiinnostusta tyon-
tekijoidensa mielipiteitd, tunteita, tarpeita ja gjatuksia kohtaan. (Jaakkola, Liukko-
nen & Suvanto 2002, 261-263.) Y rityksissi palaverit ovat yhteison vuorovaiku-
tuksen perusasioita ja térkeita viestintétilanteita. Palavereissa asioita kasitell&an
joko luottamuksellisesti tal yleisella tasolla yhteisen tietoperustan pohjalta tutussa
ryhméssa. [imapiiri on palaverien onnistumisessa merkittava tekija (Juholin 1999,
142-143)
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STUTKITTUJEN RAVINTOLOIDEN MOTIVOINTIKEINOT
PAIVITTAISIOHTAMISESSA

5.1 Miten ravintoloiden henkil6st6é ymmértaa kasitteen motivaatio?

Motivaatio, kuten aikaisemmin opinndytety©ssa on todettu, on késitteend vaikeasti
méadriteltéva. Motivaation syntymiseen vaikuttavat monet eri tekijét, ja jokaisella
ihmiselld on yksilolliset 18htokohdat motivaation heréémiseen ja yll&pitamiseen.
Tutkimuksessa selvitettiin myos henkiloston k&sityksia motivaatiosta, jotta voidaan
ymmartad, miks jotkut motivointikeinot mainitaan haastattelussajatoisia e, eli

mita henkil6st6 pitda tarkeéna ja mité el.

Motivaatiota pitivét kaikki haastateltavat térkednd osa-alueena, kun kéasiteltiin mo-
tivaatiota tyomotivaation nékkulmasta. Motivaatiota pidettiin mielentilana, joka
auttaa jaksamaan t6issd, ja ominaisuutena, jonka avulla ihmisen on mahdollista
toimia. Seuraavassa on haastateltavien kuvauksia motivaatiosta kéasitteenad. Haasta

teltujen tiedot olen jéttanyt pois henkildllisyyden salassa pitdmisen varmistamiseks.

" Etta kun ihmisell& on intoa ja halua, sen perustyonsé lisdks
tehda muutakin sen yrityksen eteen.”

” Se on se joku voima, joka potkii mua eteenpain.”

” Sta etta jaksaa olla tyOpaikalla, ettd mita tyopaikka antaa etta
sa pysyt Sella ja jaksat tehdd sitd hommaa, ettet |ahe ja vaihda
paikkaa.”

" Etta on sité kipinda tdhan hommaan.”

5.2 Taloudelliset ja fyysiset tekijét

Taoudelliset jafyysiset tyomotivaatioon vaikuttavat tekijét ovat Hongan ja Ruoho-
tien (1999, 17) mukaan palkkaus, sosiaaliset edut, tydolosuhteet, tyon jarjestely ja

ty6turvalisuus.
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Palkkauksen osalta yksityinen yritys on halunnut motivoida koko henkildstoaén
bonuspalkkauksen kautta. Henkil6ston tuntipalkkaan lisdtéan tietty summa, kun
aikaisemmin sovitut tulokselliset tavoitteet saavutetaan. Seuranta-gjanjaksonaon
kuukausi. Ajatukset bonuspalkkauksesta olivat positiivisia ja henkil6sto oli ottanut
sen vastaan mielelldan. Ketjuyrityksessa el ole toiminnassa mink&anlaista palkan
suuruuteen vaikuttavaa palkkiojarjestelméd, mutta toiveita vastaavasta jarjestel-
masta kuitenkin esitettiin. Palkalla tehtévaa motivointia el kuitenkaan katsottu
kummassakaan yrityksessa mitenkdan merkittavaks tekijaks oman motivaatiotason

nostamisessa.

Etuuksien osalta maininnan sai ketjuyrityksessa sen oma terveydenhuollon etuugér-
jestelmd, jonka yksi tyontekija katsoi hyvin merkittavaks tekijéks omalle motivaa
tiolleen. Muista etuuksista keskustellessa e kummankaan yrityksen osalta osattu
mainita mitdan merkittavia motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Y ksityisessa yrityk-
tuksen vuoksi. Ketjuyrityksessa henkil6std saa alennuksia saman ketjun tuotteista
ja palveluista, mutta niita el mainittu motivoivana tekijand yhdesskéan haastatte-

lussa.

Tybympéristoa tutkimuksessa kasiteltiin valittoman tydympariston nakokulmasta.
Esimiehen merkitys tyontekijan valittomaan tydpanokseen lukeutuu valittdman
tyoympariston kysymyksiin, mutta sitd kasitelldan sosiaalisten tekijéiden luvussa
johtamistapojen ohella. Fyysisen tydympériston merkitysté pidettiin molemmissa
yrityksissa térkeana. [lman fyysista viihtyvyytté oli haastateltavien vaikea kuvitella
viihtyvansa tyossaan. Ketjuyrityksessa henkildst6 on itse saanut suunnitella tyopis-
teensd, ja Sité pidettiinkin toimivana ja k&ytannollisend. Haastateltavat katsoivat,
etta heildan mielipiteitédan kuunneltiin, kun kyse oli fyysisesta tyotilasta. Muutoksia
tilaan el tehda ilman heidan midipidettaan. Tama katsottiinkin enemman moti-
voivaks tekijaks kuin itse fyysinen tyotila. Yksityisen yrityksen kohdalla kaikki
haastateltavat olivat samaa mielta sitg, etta fyysisesti tyopiste el ollut kaikkein pa-
ras, mutta kukaan ei katsonut motivaationsa laskevan tyopisteen epakéaytannolli-
syydestéa johtuen. Epékaytannollisyytta pidettiin jopa yhdistavana tekijang, kun tilan
asettamat rgjat on jouduttu hyvaksymaan ja henkil6std on oppinut toistensa tavat
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liilkkuaja ollatdissa. Ketjuyrityksen kohdallayks haastateltava mainits tyoturvalli-
suuden ja vgaalla miehityksella tydskentelyn motivaatiota helkentéviks tekijoiks.

Fyysiset ja taloudelliset motivointikeinot voidaan luokitella ulkoisten tarpeiden
motivoinnin kannalta kovin korkealle. Fyysiset ja taloudelliset keinot kuuluvat
Herzbergin teorian mukaan hygieniatekijéihin, joten ne eivét luo motivaatiota vaan
voivat tuottaa ainoastaan tyotyytyméttomyytta. Naiden tekijoiden ollessa kunnossa
el tyytymattomyytta ilmene. Tutkimuksen kautta saadut tulokset tukevat téta teori-

aa

5.3 Tyon sisdlto

Honka ja Ruohotie (1999,17) esittavét ettd tyon sisaltoon kuuluvat kasitykset tyon
vaihtelevuudesta ja mielekkyydesta. Lisdks siihen lukeutuvat kysymykset vastuus-
ta, itsendisyydestd, palautteesta ja tunnustuksesta.

Y ksityisessa yrityksessd on viimeksi kuluneen vuoden aikana gjettu siséan uutta
jarjestelméa, jolla saadaan organisoitua tehtavia uudelleen. V astuuta on aikaisem-
minkin yrityksessa jaettu, mutta el niin organisoidusti jalagjasti kuin nyt. Jokaiselle
henkil6kunnan jasenelle on annettu oma vastuualueensa, joissa heilla on valtuudet
tehda paétoksid. Y rityksella on tarkoitus kannustaa henkildstdaén olemaan itsendi-
sayrittgia yrityksen sisdla. Jarjestely on vield uus, joten siita e haastatteluiden
aikaan ollut paljoa kokemuksia, mutta haastateltujen ennakkogjatukset vastuun
lisddmisesta olivat padasiallisesti poditiivisia. Tosin myos mielipide uudistuksesta
tyomaaran lisdantymisenaja el niinkdan motivoivana tekijana tuli ilmi. Ketjuyrityk-
sellé vastuuta on jaettu erilaisten péivittaistoimintojen puitteissa kaikille halukkaille.
Esmerkiks palkkojen laskeminen on annettu halukkaalle henkildlle. Toimintatapa
el haastatteluiden mukaan ole koko ketjun toimintamalli vaan tdman toimipisteen
oma kéytant6. Molemmissa yrityksissa vastuun lisd8minen koettiin hyvin moti-

voivana ja positiivisena asiana. Molempien yritysten esmiehet katsoivat vastuun
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lisB8misen erittdin tarkedks tekijaks tyontekijoiden motivoimisen valossa. Haasta-

teltavat kommentoivat vastuuta ja sen lisédmista seuraavasti:

" Niit& joita kilnnostaa kehittaa jotain uutta ni kylla niitéa sit
avoimesti tuetaan ja niita ideoita ja kehittymishaluja ruokitaan,
se on mun mielesta se mika& motivoi mua kaikest eniten.”  (ketju-
yrityksen tyontekija 1)

" On se ihan kiva et saa ite vahan vastuuta, paikan olemukseen
voi tehda itse jotain, elka vaan tehda sita mita kasketaan, sit ku
nékee sen tyonsa tuloksen ni onhan se sitte, et on saanu jotain
aikaan, et voi olla ittestdan ylpee.” (Yksityisen yrityksen tyonte-
kija 2)

” On todettu hyvaks motivointikeinoks se etta annetaan sita vas-
tuuta ja ihmisille mahdollisuus nyttda mihin ne pystyy ja et e
jatetd kayttamattomia voimavaroja jolloin henkil8sté vahan
niinku turhautuu kun el saa tehda sitd mita tietdd osaavansa...
ihmisil|& saattaa olla sitd osaamista mitd el valttamatta itekkaan
tajua ennen ku sité ruetaan sielta kaivaa ja potkii eteenpain.”
(Yksityisen yrityksen esimies)

Y ksityisessa yrityksessd on mahdollisuus |8hettéé henkilstoa eri kaupungeissa
toimiviin toimipisteisiin téihin ja néin onkin tapahtunut. Kiireaikoina, esmerkiks
Salpausselan kisojen aikaan, on tyontekijoita saapunut muista kaupungeista autta-
maan Lahden yksikkod Kaytannon hankaluudet, kuten asuminen ja arkielaman
jarjestaminen, rgjoittavat tdman toiminnon lagjempaa kdyttoa. Kiinnostusta asiaan
oli seka henkilokunnalla etta esimiehilla. Se koettiin hyvin motivoivanaja piristévé-
natekijana. Lisdks esimiehet ottavat henkil0stoa mukaan messuille ja muihin alaan
liittyviin tapahtumiin, jotta vaihtelua tyontekoon saataisiin. Ketjuyrityksella on usai-
tatoimipaikkoja Lahdessa ja sen |&heisyydessé ja tyontekijoiden kierto on arkipéi-
vaa tutkitussa toimipaikassa. Jarjestelméa tukee ketjun oma henkildstopankki, jon-
ka kautta henkildst6d on mahdollista” lainata’ tai kierréttds, jos halukkuutta esiin-
tyy. Toimintaa pidettiin positiivisena ja uusia kokemuksia tarjoavana mahdollisuu-

tena.

Haastatteluiden mukaan palautteen merkitys on suuri. [lman palautetta haastatelta-

vat katsoivat mahdottomaksi arvioida omaa tydpanostaan. Palaute katsottiin yh-
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deks merkittévimmaks tekijaks motivaation yllapidon suhteen. Molemmissa tutki-
tuissa yrityksissa péivittéinen palaute tuli suoraan esimiehelta tyontekijalle suulli-
sesti. Témén k&yténnon kokivat kaikki haastatellut tyontekijét erittdin positiivisek-
S. Ketjuyrityksessa haastateltavat arvostivat esimiehen henkilokohtaista tapaa ker-
toa palaute. Haastateltavat mainitsivat kaipaavansa joissakin tilanteissa myos ra-
kentavaa palautetta enemman, vaikka tyytyvaisyyden taso palautteen méarédan ja
laatuun olikin suuri. Y ksityisessa yrityksessi palautetta haastateltavien mielesta
saatiin tarpeeks, mutta samalla palautteen mééran lisddminen katsottiin yhdeks
kehittdmiskohteeksi. Paivittaisen palautteen lisdks molemmissa yrityksissa henki-
[6st6 saa palautetta myds kuukausittaisten palavereiden kautta. Néissa palavereissa
palaute on koskenut enemmankin yrityksen tulokseen ja toimintaan liittyvia seikko-
ja. Haastateltavat katsoivat myds tdméankaltaisen palautteen térkeéks, jotta hellla
olis késitys yrityksen tilasta.

Informaatio ja sen vélittyminen katsottiin tarkedks seikaks tyonteon kannalta,
mutta ei niinkd88n motivoivaks tekijéks. Informaation osalta tavoitteiden kertomis-
ta pidettiin kuitenkin jonkin verran motivoivana tekijan& tyontekijat halusivat tie-
té&, mita hellt odotetaan tuloksien valossa. Ketjuyrityksessa paivittdiset tavoitteet
olivat ndkyvissa heidan aktiivisessa k&yt6ssdan olevassa péivékirjassa. Y ksityisessa
yrityksessa periodin tavoitteet olivat kaikkien tarkastettavissa tietokoneelta halut-

taessa.

Ketjuyrityksessa on kdytossa ketjun luoma kehityskeskustelujarjestelmd, jossa
tyontekijét arvioivat omaa ja esmiehensa tyopanosta kuluneen vuoden aikana ja
keskustelevat sen jalkeen esimiehen kanssa toimintasuunnitelmasta, kehityskohteis-
taja saavat palautetta toiminnastaan. Kehityskeskusteluita pidettiin erittdin moti-
voivina ja niiden merkitysta pidettiin todella térkeana. Ketjuyrityksen henkiloston

jasenet kuvasivat keskusteluita seuraavasti:

" Kehityskeskustelut, siin voi niinku avautuu ihan et ei tartte

jannittaa etta se levii niinku mihink&an, sielld vaan avoimesti
keskustellaan et mita haluais tulevaisuudelta ja semmogta, et
konkreettisesti se sun aénes paasee kuuluviin ja se esmieson
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kiinnostunu vain ja ainoastaan siitd mita si oot mieltad.” (ketju-
yrityksen tyontekija 1)

" Ne on tosi hyvig, et tulee ssmmonen tunne et esmies on aidosti
kiinnostunu susta, et naa keskustelut on hyva juttu, pitaa ollak-
kin sellasii.” ( ketjuyrityksen tyontekija 2)

Y ksityisessa yrityksessa uuden jarjestelman mukana on tulossa kayttoon kehitys-
keskustelujérjestelmé. Haastatteluiden aikaan kehityskeskusteluita e ollut viela
kéyty, joten kokemuksia siita el ollut. Henkilostén odotukset kuitenkin olivat posi-

tiivisa

Fyysinen palkitseminen on toteutettu yksityisessa yrityksessé edellisessi luvussa
esitellyn bonuspalkkauksen avulla. Muita fyysisé palkitsemiskeinoja el yksityisen
yrityksen osalta tullut ilmi haastatteluissa. Ketjuyrityksessa fyysista palkitsemista
yllapidetdan ketjun oman palkintokatalogin avulla. Katalogissa on erilaisia tuottei-
ta, joista henkil® voi valita mieleisensd, kun on saanut oikeuden palkintoon. Palkin-
not vaihtelevat hotelliydpymisista erilaisiin tuotepalkintoihin. Oikeuden voi saada
erilaisten ketjun myyntikampanjoiden tavoitteiden tayttymisestd, laadun tarkastuk-
sesta saaduista hyvista arvioinneista tai muuten hyvasta toiminnasta. Tutkittavassa
yksikdssa esmies kayttéd pakintokatalogia yliméaéraiseen palkitsemiseen, ketjun
méaritelmien ulkopuolelta. Palkitsemigarjestelméa pidettiin mukavana lisang, mutta
e niinkd8n motivoivana. Motivoivaks tekijaks katsottiin enemmankin kilpailuti-
lanne myyntikampanjoissa. Tutkittavassa yksikdssa vallitsee vahva voittomentali-
teetti, kun on kyse myyntikampanjoiden voittamisesta valtakunnallisesti. Tétato-
distaa se, etta henkilokunta itse on kehittényt oman palkitsemigérjestelmansa

myyntikampanjoiden rinnalle, jolla he pyrkivét motivoimaan toisiaan.

Tyon ssdllollisten ominaisuuksien katsotaan tyydyttévan ihmisen sisdisid tarpeita,
kannalta. Herzbergin teorian kannalta katsottuna tyon sisdllolliset tekijét ovat mo-
tivaatiotekijoitad ja tuottavat motivaatiota, mutta eivét aiheuta tyytymattomyytta.

Tutkimuksen tuloksien valossa teoria pitéé paikkaansa.
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5.4 Sosiadliset tekijét

Sosiaaliset tekijét pitavét sisdldan Hongan ja Ruohotien (1999, 17) mukaan esi-

miehen johtamistavan, ryhmankiinteyden, sosiaaliset palkkiot jailmapiirin. Sosiaa-
listen tekijoiden merkitys motivoinnissa nous haastatteluiden kautta merkittavaks
tekijaks. Namatekijét tyydyttavat inmisten siséisa ylemman tason tarpeita. Jokai-
nen haastateltava piti tyopaikan ilmapiirig, keskindisia suhteita ja essmiehen johta-

mistapaa tarkeind motivoivina tekijoina.

IImapiiria arvioidessaan molempien yritysten haastateltavat olivat yhtd mieltd sita,
etta heidan tyopaikoillaan oli hyva ja avoin ilmapiiri. Motivaation kannalta ilmapii-
rin merkitys oli suuri. Haastatelluista suurimmalle osalle ilmapiiri oli suurin yksit-
tainen motivoivatekija. Kummassakaan yrityksessa el varsinaisia fyysisa toimenpi-
teité ilmapiirin yllgpitdmiseks osattu mainita. Ainoan maininnan molemmissa yri-
tyksissa saivat vuosittaiset virkistaytymispéivét, jotkatoimivat osaltaan myos pala-
vereina jainformaatiokanavina. Virkistaytymispaivien katsottiin lisd&van ryhmé
henked ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Y ksityisessa yrityksessa tyoyhteison koet-
tiin olevan kuin yht&a suurta perhetta ja térkeéna pidettiin sitg, etta kaikki yhteison
jasenet pyrkivat samoihin tavoitteisiin, Y ksityisen yrityksen hyvan ilmapiirin teki-
joiks nimettiin oikeanlainen rekrytointi, tasavertaisuus, huumori ja esimiehen joh-
tamistapa. Ketjuyrityksen osalta ilmapiirin yll8pitavia tekijoita olivat kommunikoin-
ti, esmiehen ihmisldheinen johtaminen, huumori ja tunne siitg, etta asiat ovat kun-

nossa.

Esmiesten tapa johtaa ja toimia alaistensa kanssa hous suureks tekijéks moti-
voinnissa gateltaessa. Molemmissa yrityksiss esimiesten panosta arvostettiin pal-
jon ja yhtena vaikuttavana tekijéna arvostamiseen mainittiin esimiehen osallistumi-
nen suorittavaan tyohon. Tamatoi tyontekijoiden mielesté luottamuksen siihen,
etta esimies tietd4 oikeasti, mita ravintolassa tapahtuu, ja téta kautta myos luotta-
muksen esimiehen pdatoksiin. Ketjuyrityksen kohdalla esimiehen toiminta katsottiin

hyvin ihmidéheiseks ja valittavaks. Haastateltava kuvas esmiestéén seuraavasti:
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” ESimies tuntee alaisensa sen verran hyvin et osaa motivoida
jokaista sll& tavalla et se niinku ottaa yksi|6ing, persoonina ja
antaa jokaiselle sen tyylistéa motivaatioo minka ne tarvii.” (Ket-
juyrityksen tyontekija 1)

Y ksityisen yrityksen kohdalla esimiehen johtamistapaa pidettiin vapaana ja avoime-

na. Yrityksen tyontekija kuvas esmiehensd johtamista seuraavasti:

” Snansa johdetaan seltd kautta et tietyt asat pitaa olla, muu-
ten aika vapaamuotosta, et ei 00 semmosta pomoo ja alaista,
pomo on itte siell& seassa, luonnollisempaa silleen ettd osallis-
tuu itsekin myyntitoimintaan, tietda missd mennaan.” (Yksityisen
yrityksen tyontekija 2)

Molempien yritysten esimiesten johtamistapaa leimas selkeésti tyontekijoiden
huomioiminen, yhteisollisyyden kasvattaminen ja henkilokohtainen ote. Néaita piir-

teita tyontekijét arvostivat hyvin motivoivina tekijoina

5.5 Saavutukset ja kehittyminen

Hongan ja Ruohotien (1999, 17) esitteleméssa taulukossa tyon ominaisuuksin kuu-
luvat etenemisen ja kehittymisen tukeminen seka saavutuksien huomiointi. Ketju-
yrityksessa on koko ketjun kattavat jarjestelmét tyontekijoiden kouluttamiseen ja
etenemiseen tyduralla. Koulutusjarjestelmé kattaa kaikki koulutustasot vuoropaal-
likkokoulutuksesta johdon tutkintoon. Tutkittavassa yksikossa kannustetaan ja
ohjataan halukkaita tyontekijoita aktiivisesti koulutukseen, ja yksikk6 onkin yksi
eniten esimiehia tuottava yksikkd Suomessa. Ketju antaa mahdollisuuden siirtya
koulutuksen jalkeen suoritettua tutkintoa vastaavaan toimeen jossakin sen toimi-
paikassa. Téta jarjestelmaa pidettiin hyvana ja motivoivanatekijang, kun keskustel-
tiin uralla etenemisesté ja henkilokohtaisesta kehittymisesta. Ketjuyrityksessa toi-
miva kehityskeskustelujarjestelma tukee kehittymisen ja etenemisen nékokantaa,
koska tyontekijét kokivat, etta keskusteluissa saa tuoda julki omat pyrkimyksensa

jatavoitteensa, joiden pohjalta henkil6kohtainen toimintasuunnitelma luotiin.
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Y ksityisella yrityksella henkiloston kehittdmista ja kouluttamista hoidetaan erikseen
jarjestetyilla koulutustilaisuuksilla. Koulutustilaisuudet liittyvét laheisesti ammatti-
taidon yll&pitamiseen ja kouluttgjina ovat toimineet oman alansa ammattilaiset.
Yritys pyrkii tulevaisuudessa padsemaan uuden jérjestelman avulla tilanteeseen,
jossa oma henkilokunta kouluttaisi toisiaan oman vastuualueensa puitteissa. Tala
hetkella yrityksessa on henkil6it4, jotka ovat asiantuntijoita tietyilld osa-alueilla ja
heidan osaamistaan kéytetaankin hyvaks péivittéisessa toiminnassa tapahtuvassa
oppimisessa. Halua koulutuksiin tyontekijoiden parissa on, mutta sité el katsottu
suureksi motivoivaks tekijaks. Koulutuksia pidettiin enemméankin péivittaista
tyontekoa helpottavana tekijana Tyontekijét elvéat katsoneet, ettd henkilokohtai-
seen kehittymiseen kannustettaisiin erikseen, mutta tukea yritykselta sai pyrkimyk-
sissa kehittda itsedan ammatillisesti. Molemmissa yrityksissa paivittéisen toiminnan
kannalta tarkeda koulutusta, esimerkiksi uusien tuotteiden ominaisuuksista, hoidet-

tiin henkiloston mielesta riittavassa méarin.

5.6 Henkildstén omat motivoitumisen tekijét

Haastatteluissa l&htokohtana olivat haastateltavan omat nékemykset motivointikel-
noista ja niilden merkittévyydesta. Nama nédkemykset ohjasivat sitd, mita haastatel-
tavat kertoivat olevan motivointikeinoina yrityksessa ja kuinka merkittévia ne oli-
vat heidan mielestdan. Seuraavassa edittelen haastateltavien kokemuksia, heidan
omista motivaatiotekijoistdan. Haastatellun tunnuksen olen jéttanyt pois anonymi-

teetin suojelemiseks.

” Sen takia mé tosta tyosta tykkaan ettd ma saan olla ihmisten
kanssa, tydskennell&, se on sellanen mika antaa mulle hirveesti,
se et saa ollajajoillekin voi olla paivanpiristaja.”

” Mita enemman niit4 asoita niinku perustellaan, et siina vai-
heessa s alkaa kiinnostaa.”

” Tottakai se motivoi etta s pystyt vaikuttaa asoihin.”
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” Ma motivoidun siind et joku osaa hyvin, ma oon saanu jonkun
oppimaan hyvin.”

” Koko ajan pitda oppia uutta ja kehittda ittedan, siina oppii
melkein paivittain uusia asioita, se on ihanaa, ma tykk&an hir-
veesti.”

" Taytyy kyl valitettavasti sanoo et raha talla hetkella, ei ehk&
ennen.”

" Nythan on laatumeininki siella (tydpaikalla).”

6 POHDINTAA

6.1 Tuloksista

Opinnéyteyon tarkoituksena oli selvittda miten yritykset motivoivat henkiltst688n
jamita tyokaluja heilla on motivoinnin toteuttamiseen. Vastausta kysymykseen
haettiin teemahaastatteluiden avulla. Puhtaaks kirjoitetut haastattelut luokiteltiin
neljdan eri tydmotivaation osatekijoihin, joita ovat taloudelliset ja fyysiset tekijét,
tyon sisdlto, sosiaaliset tekijét ja saavutukset ja kehittaminen. Osatekijét johdettiin
Hongan ja Ruohotien esittelemasta luokittelusta (Kuvio 2). Liséks haastatteluista
selvitettiin henkiloston omia motivointitekijoita ja motivaatiokasitteen ymmartamis-

ta

I hmisten motivaation kehittymisesta ja yllapitamisesté teoriat ovat sSita mieltd, etta
I&htokohta on henkilokohtainen ja téta kautta myos tekijét ovat henkilokohtaisia.
Opinndytetydn tutkimuksen tuloksien kautta voidaan todeta, etté tassa tapauksessa
teoriat pitivét paikkaansa. Haastateltavilla motivoivina tekijéina toimivat muun
muassa konkreettiset, fyysiset tekijat, kehittymisen halu, informaatio, ilmapiiri ja

ihmisten tarpeiden tyydyttamisen tarve.

Y ritysten tarjoamat keinot henkildstén motivointiin erosivat hyvin vahan ravinto-

loiden vdlilla. Ravintoloiden keinoina olivat ketjuyrityksen kehityskeskustelujarjes-
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telm&, mutta oman jarjestelman kayttdonotto oli k&ynnissi myods yksityisessa ravin-
tolassa, vastuun jakaminen, tyon tekemisen mahdollisuus muissa toimipaikoissa,
palaverit, palautteenanto, tavoitteiden kertominen, koulutusmahdollisuudet ja vir-
kistaytymistapahtumeat.

Vastuun jakamista harjoitettiin molemmissa ravintoloissa aktiivisesti ja se koettiin
hyvin motivoivana. Ketjuravintolassa vastuun jakaminen ei ollut suoraan ketjun
toimintamalliin perustuva vaan esimiehen oma keino. Y ksityisessa ravintolassa vas-
tuun jakamiseen oli tullut k&ytt6on oma jarjestelmansa. Mahdollisuus tehda tyo-
vuoroja muissa laheisissa yksikdissa oli ketjuravintolalle arkipaivad, kun yksityises-
s4 ravintolassa mahdollisuuden kayttoa ragjoittivat k&ytannon ongelmat, silla muut
yksikot ovat muilla paikkakunnilla. Mahdollisuus tehda toitd muissa yksikdissa

katsottiin motivoivaks toiminnaks.

Palaverit olivat molemmissa ravintoloissa léhes kuukausittainen k&ytanto ja niissa
kaytiin 18pi tulevaisuuden nékymia ja tavoitteita. Palaverit katsottiin enemman tyon
tekemista helpottavaks kuin motivoivaks tekijaks. Palautteenantoa harjoitettiin
my6s palavereissa. Koulutusmahdollisuudet ketjuyrityksella olivat hyvét johtuen
valtakunnallisen ketjun jarjestelmastd, kun yksityisella el tdllaisa resurssga ollut.
Koulutusta yksityisessa ravintolassa harjoitettiin tarpeen ja halukkuuden mukaan.

Koulutusmahdollisuutta pidettiin motivoivana tekijana.

Virkistaytymistapahtumia molemmat yritykset harjoittivat séénndllisesti, ja ne kat-
sottiin ilmapiirid parantaviks ja motivoiviks tekijoiks. Ketjuravintolalla virkistay-
tymisaktiviteetti perustui illanviettoon ja henkilokunta jarjesti myds omaehtoisesti

tapahtumia ilmapiirin parantamiseks. Y ksityinen ravintola jarjesti virkistéytymista-

pahtumia, jotkatoimivat samallainformaation valittamisen kanavina.

Motivointikeinoja, joita esiintyi vain toisessa tutkituista ravintoloista olivat bonus-
palkkaus, terveydenhuollon etuugiérjestelma ja palkintokatalogi. Bonuspalkkausgjar-
jestelma oli kaytossa yksityisessa ravintolassa, mutta sen e katsottu olevan kovin-

kaan suuri motivaatiotekija. Terveydenhuollon etuugérjestelma ja pakintokatalogi
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olivat ketjuravintolan keinoja. Etuugarjestelmaa piti motivoivana vain yks haasta-

telluista eiké palkintokatalogiakaan e pidetty kovin motivoivana tekijana.

Voimakkaasti motivoivana tekijoina haastateltavat pitivat esmiesten kayttéytymis-
ta. Heidan vaikutuksensa tyontekijoiden motivaatioon oli Siis suuri. Esimies ja h&
nen johtamistapansa seka persoonansa olivatkin tulosten valossa suurin yksittéinen

motivoivatekija. Lisdks hyvaa ilmapiirid pidettiin suurena motivoivana tekijana.

6.2 Tutkimuksesta

Tulosten kannalta opinndytetydn otos on mielestani riittava. Tyo antaa vastauksen
asettamaani kysymykseen. Tydssa on giis tutkittu sitéd mita pitikin eli se on validi.
Ty0ssa on kuvattu tarkasti, miten tutkimus on toteutettu ja tutkimustulokset saatu
eli tutkimus on toistettavissa. Liséks olen huolehtinut siité, etta haastateltavien
henkil6llisyys pysyy sdlassa ja heidan vastauksiaan on kohdeltu kunnioittavasti,
joten tutkimus on reliaabeli. (Hirgarvi ym. 2005, 216-217.)

Kayttamani lahteet ovat kurssikirjallisuutta ja muita aiheeseen liittyvia kotimaisia
teoksia. Lahteiden kotimaisuutta perustelen sillg, ettd tarkoitukseni oli kuvata suo-
malaista, paikallista ilmi6ta ja suomalaisten asiantuntijoiden kirjallisuus tukeutuu
kansainvélisesti tunnustettuihin teorioihin, joten ulkomaisiin l&hteisiin e ollut tar-

vetta

Jatkotutkimuksien mahdollisuuksia ilmeni tutkimuksen aikana useita. Y ksityisen
yrityksen jarjestelmien muutos antaa mahdollisuuden tulevaisuudessa tutkia sen
henkil6ston kasityksia uuden jarjestelmén toimivuudesta monesta eri ndkokulmasta.
Ketjuyrityksessa jatkotutkimuksen mahdollisuuksia ovat esimerkiks esimiehen
merkityksen tutkiminen paivittaisessa toiminnassa eri yksikoissa ja eri yksikdiden
toiminnan eroavaisuudet. Naiden kahden yrityksen uudelleen tutkiminenkin olis
mielenkiintoista muutaman vuoden péstg, jotta voitaisin tarkastella onko tasta
tyosta saatu informaatio muuttanut péivittéaigohtamisen motivointikeinojatai niiden

kayttoa tutkimukseen osallistuneissa ravintoloissa.
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Laadullinen tutkimus on hankalasti yleistettava. Sen vuoks en uskalla tehda kovin-
kaan ehdottomia johtop&dtoksia tutkimuksesta, mutta mielesténi tutkimukseni on
antanut kuvan siitéa mita henkil6st6 arvostaa tyopaikallaan ja mihin suuntaan yritys-
ten olis hyva painottaa motivointikeinojaan. Tarkedtd on kuitenkin muistaa, etta
motivointitekija ovat henkilokohtaisia, ja sksi esimiehen onkin syyta tutustua

omaan henkil6st6onsa, ennen kuin tekee paétoksia henkildston motivoinnista.

6.3 Opinndytetyon prosessista

Motivaatio on aiheena kiinnostanut minua opiskeluiden alusta lahtien. Sen vuoks
oli erittéin luontevaa, etta valitsin opinnaytetyohoni siihen liittyvan aiheen. Halusin
tyoni olevan kéytanndnldheinen ja minulle tutusta ympéaristosta. Nain aiheeni muo-
dostui motivaatiokeinojen selvittdmiseks ravintoloissa. Aiheen valintaa pidan on-

nistuneena, myo6s gjankohtaisuutensa vuoksi.

Prosessin alussa vaikeuksia tuotti tyon siséllon ragjaaminen: kuinka lagjasti kasitteita
pitéis esitelld ja miten rgjata aihe riittévan suppeaksi. Uskon, etta tehty rgjaus on
ollut tyon lagjuutta gjatellen oikeanlainen. Opinndytetyd on enssmmainen tutkimuk-
sellinen tyd, jonka olen tehnyt, ja se on nékynyt prosessin edetessd. Tutkimusmene-
telmien omaksuminen teoriasta oli helppoa, mutta niiden kéytannon toteuttaminen
tuotti vaikeuksia. En ollut aikaisemmin toteuttanut yht88n haastattelua ja epavar-
muus omista taidoista varjosti ensmmaisia haastatteluita. Viimeiset haastattelut
onnistuivat hyvin, ja uskon, ettd sain neljasta viimeisesta haastattelusta tarkempaa
jatutkimukselle olennaisempaa tietoa kuin kahdesta ensmmaisesta omien haastat-
telutaitojen parantumisen vuoksi. Kaks enssmméisté haastattelua olivat sinansé
onnistuneita, mutta en osannut esittda tarkentavia kysymyksia niin tasméllisesti

kuin myohemmissa haastatteluissa. Jakikateen gjatellen olisin hyétynyt jonkinastei-
sesta haastattelutekniikoiden koulutuksesta tai opastuksesta helpottaakseni omaa
tyotani, mutta ylitsepddseméttomid ongelmia el kokemattomuuteni kuitenkaan ai-
heuttanut. Myds sanelukoneen kéytto oli minulle myds uutta ja koneen ominai-
suuksien hyodyntémisen oppiminen vel aikansa. Alun haastattelut olivat haasteelli-

sempia litteroida heikomman &nenlaatunsa vuoks, mutta eivét mahdottomia. Ti-



29

lat, joissa tein haastattelut, olivat hyvié ja rauhallisia, ja sain haastateltavien tdyden
huomion haastatteluiden ajaksi. Tunsin suurimman osan haastateltavista etukateen
jauskonkin, ettd siité oli hyotya totuudenmukaisten vastauksien saamisessa. Uskon
onnistuneeni haastattelutilanteiden luomisessa, silla haastatteluissa vallits luotta-

vainen ja hyva tunnelma.

Teemat joita kaytin haastatteluiden pohjana, oli helppo johtaa valitsemastani teori-
asta, ja netodistivat myds oikedllisuutensa analyysivaiheessa. Analysoinnin jaottelu
aiheutti pitkéén ongelmia, mutta ratkaisun siihen |0ysin teoriasta, kuten laadullisen
tutkimuksen analysoinnin tekniikoihin kuuluukin. Analysointi itsessdan oli mieles-
tani helppoa, asioiden kokoamista kirjoituksen muotoon ja niiden analysointia

opinnaytteeseen tuomani teorian nakokulmasta.

Aikaoli merkittava tekija tyon tekemisessi. Lopullisen pddtoksen valmistumisesta
kesdlla tein vasta tammikuussa 2007, joten aikaa opinnaytetyon tekemiseen jai va
jaa puoli vuotta. Aihetta olin jo tuolloin miettinyt, mutta lopullisa ratkaisuja en
ollut tehnyt. Y mmérsin aikatauluni tiiviyden jo alusta asti, eikd minulle tullut yll&
tyksena kiireen maédra. Lisda tehokkuutta omaan tyoskentelyyni olen aina saanut
pienesta paineesta, ja uskon paineen tehneen tehtavansa myods opinndytetydn koh-
dalla. Prosessin paremman toteuttamisen kannalta tekisin vastaisuudessa toiminta-
suunnitelmani tarkemmin ja yksityiskohtaisemmin. Ongelmana on loppuvaiheessa
ollut asioiden kokoaminen yhdeks kiintedks kokonaisuudeksi, ja témén olisin voi-

nut valttda kurinalaisella suunnitelmallisuudella.

Vaikein osuus on ollut tyon kirjoittaminen kokonaisuudessaan. Tutkimuksellisen
tekstin tydstaminen ei ole ollut minulle helppoa ja aikaa on mennyt paljon tekstin
tarkastamiseen. Uskon kuitenkin, ettd olen onnistunut oikean otteen I6ytamisessa ja

etta teksti on uskottavaa ja ammattimaista.

Pidan opinnaytetydprosessia onnistuneena kokonaisuutena ottaen huomioon henki-
|6kohtaiset tavoitteeni. Ongelmia matkan varrella on ollut, mutta niiden ratkaisemi-
nen on auttanut oppimisessani. Tyon tekeminen on ollut antoisaa ja samalla my6s

raastavaa, mik& on tehnyt kokemuksesta unohtumattoman.
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