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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa toimeksiantajan henkiloston taman hetkista tyo-
motivaation tilaa seka sitoutumista. Yrityksessa oli lahiaikoina esiintynyt melko paljon tyonte-
kijoiden vaihtuvuutta, joten osatavoitteena oli loytaa mahdollisia syita tahan tyomotivaatioon
ja sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Toimeksiantajan toiveena oli myos saada tietoa mah-
dollisesta koulutustarpeesta. Toimeksiantajana oli kansallisesti toimiva, suunnitteluun, konsul-
tointiin seka ymparistotutkimuksiin erikoistunut insinooritoimisto. Heidan tarkoituksenaan olisi
hyodyntaa tuloksia henkilostosuunnitelman seka sisaisen koulutusohjelman kehittamisessa.

Opinnaytetyon tietoperusta kerattiin kirjallisista ja sahkoisista lahteista. Teoria kasittelee mo-
tivaatiota, tyomotivaatiota seka sitoutumista. Teoriaosuuteen kuuluu myos osio tutkimusme-
netelmista, lahinna kvantitatiivisesta tutkimuksesta ja nimenomaan kyselytutkimuksesta.

Tutkimus toteutettiin sahkoisena kyselytutkimuksena ja kysely lahetettiin koko henkilostolle.
Tutkimus oli jaoteltu kolmeen paaryhmaan, tyomotivaatioon, sitoutuneisuuteen, seka esimies-
tyohon. Toteutetun kyselyn tuloksena toimeksiantaja saa tietoa henkiloston tyomotivaatioon,
niin positiivisesti kuin negatiivisestikin, vaikuttavista asioista. He saavat myos tietoa asioista,
joita tyontekijat kaipaavat tai joihin he toivoisivat muutosta. Asioita, joilla on vaikutusta tyon-
tekijoiden tyomotivaatioon ja sitoutuneisuuteen.

Keskeisimpina tuloksina saatiin selville tyomotivaatiotason olevan paaasiassa hyva. Suurimpia

haasteita koettiin uralla etenemismahdollisuuksissa, tiedon kulussa tyonjohdolta tyontekijoille
seka tyoyhteison oikeudenmukaisuudessa ja tasa-arvoisuudessa.

Asiasanat: motivaatio, tyomotivaatio, sitoutuneisuus
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The purpose of this Bachelor’s thesis was to find out the present state of work motivation and
commitment among the client's staff. The company had had a quite large turnover of employ-
ees recently, so the objective was also to find possible reasons for this from work motivation
and commitment factors. The customer's wish was also to get information on the need for
training. The commissioner was a national engineering office. They are specialized in engineer-
ing, consultancy and environmental engineer. Their purpose would be to exploit the results for
developing the staffing plan and the internal training program.

The knowledge base of the thesis was collected from written and electronic sources. The theory
consisted of motivation, work motivation and commitment. The theoretical part also included
a section on research methods, mainly about quantitative research and specifically about ques-
tionnaire inquiries.

The study was conducted as an electronic questionnaire inquiry that was sent to the entire
staff. The study was divided into three main groups: work motivation, commitment, and su-
pervisory work. The inquiry provides the client information on the work motivation of employ-
ees, both positively and negatively. They also get information on employees’ wishes and things
that they would like to change. Which are issues that have an impact on employee work moti-
vation and commitment.

The results show that the level of work motivation was mainly good. The biggest challenges

were observed in career advancement, the flow of information from work leadership to em-
ployees, and in the fairness and equality in the work community.

Keywords: motivation, work motivation, commitment
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheena oli tehda tyomotivaatiotutkimus insinooritoimiston tyontekijoille.
Tyossa selvitettiin tyontekijoiden taman hetkista tyomotivaation ja sitoutuneisuuden tasoa,
seka niihin vaikuttavia asioita. Selvitettiin myos esimiestyon vaikutusta tyontekijoiden moti-
vaatioon ja sitoutuneisuuteen. Yrityksessa on ollut paljon vaihtuvuutta henkilostossa ja tarkoi-

tus on selvittaa mahdollisia syita myos siihen.

Aihealueeksi valikoitui tyomotivaatio ja sitoutuminen opiskelijan oman kiinnostuksen mukaan.
Loytyi toimeksiantaja, joka oli myos kiinnostunut aiheesta ja naki tallaisesta tutkimuksesta
olevan yritykselle hyotya. Motivaatiota ja tyomotivaatiota kasitellaan molempia kasitteina erik-
seen. opinnaytetyon paapaino on kuitenkin tyomotivaatiossa seka sitoutumisessa. Sitoutumisen
aihealue kasittelee myos henkiloston vaihtuvuutta toimeksiantajan esiintuoman tutkimusongel-

man pohjalta.

Opinnaytetyon toimeksiantajana oli 70-luvulla perustettu geotekniikkaan ja pohjarakentamisen
suunnitteluun, konsultointiin seka ymparistotutkimuksiin erikoistunut insinooritoimisto. Heidan
toimipisteensa sijaitsevat Tampereen seudulla ja paakaupunkiseudulla, mutta yritys toimii koko
maassa. Tyontekijoita yrityksessa on noin 60. Kyseessa on kasvava yritys, jonka liikevaihto ja

henkilostomaara ovat kasvaneet tasaisesti vuosi vuodelta. (Yritys X 2017)

Tutkimusongelmana opinnaytetyossa oli se, kuinka motivoituneita ja sitoutuneita yrityksen
tyontekijat ovat talla hetkella. Tutkittiin naiden asioiden mahdollista vaikutusta tyontekijoiden
vaihtuvuuteen. Yrityksen tarkoituksena olisi hyodyntaa opinnaytetyota tulevaisuudessa henki-

lostosuunnitelman seka sisaisen koulutusohjelman kehittamisessa.

Tietoperusta opinnaytetyossa on keratty paaasiassa tutkimuksen aiheeseen liittyvasta ammat-
tikirjallisuudesta seka sahkoisista lahteista. Tietoperustan aihealueet rajautuivat motivaatioon,
tyomotivaatioon seka sitoutuneisuuteen. Naiden aiheiden pohjalta on myos kyselytutkimus laa-

dittu ja analysoitu.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena kayttaen sahkoista kyselylomaketta. Linkki kyselyyn
jaettiin sahkopostilla kaikille tyontekijoille. Vastausaikaa oli noin kolme viikkoa. Vastauksia

saatiin 26kpl eli vastausprosentti oli 44%.

Taman opinnaytetyon alussa on johdanto ja sen jalkeen teoriaosuus seka tutkimus. Opinnayte-
tyon rakenne on kuvattu alla (kuvio 1). Teoriaosuudessa tullaan kasitteleman motivaatiota,
tyomotivaatiota seka sitoutuneisuutta. Naiden jalkeen itse tutkimukselle on ensin oma kappa-
leensa, missa kerrotaan hieman toimeksiantajasta seka lisaksi teoriaa kvantitatiivisesta tutki-
muksesta ja kyselytutkimuksesta. Taman jalkeen esitellaan tutkimuksen toteutus seka tutki-

mustulokset ja lopuksi johtopaatokset ja arviointi.



Kuvio 1: Opinnaytetyon rakenne
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2  Motivaatio

Tassa kappaleessa kerrotaan yleisesti motivaatiosta, mita se on ja mista se syntyy seka miten
siihen voidaan vaikuttaa. Kappaleessa kaydaan myos lapi motivaatiota Maslow’n tarvehierar-
kiateorian kautta ja pyritaan kasittelemaan teoriaa myos tyomotivaation nakokulmasta. Tyo-
motivaatiosta itsessaan on myohemmin oma kappaleensa, jossa kasitellaan motivaatiota nimen-

omaan tyomotivaationa.

Motivaatio kasitteena pohjautuu Latinan sanasta movere, jolla tarkoitetaan liikkumista. Moti-
vaatio termina on lahtoisin sanasta motiivi eli aihe tai syy. Motivaatio on kaiken tekemisen
perusta ja se vaikuttaa tyosuorituksiin merkittavasti. Sen maara vaikuttaa innokkuuteen ja sita
kautta tehokkuuteen. Silla on siis suuri merkitys menestymiseen niin tyossa kuin kaikessa muus-
sakin toiminnassa. Motivoitunut tekeminen ei ole ainoastaan tehokasta, vaan siihen liittyy aina
myos into ja ilo tekemista kohtaan. Motiivit voivat olla tiedostettuja, mutta myos tiedostamat-
tomia. Monesti ajatellaan, etta toisen motivaatioon voi suorasti vaikuttaa, mutta motivaatio
lahtee kuitenkin ihmisesta itsestaan. Kuitenkin motivoitumista voi tukea ja tata kautta esimer-
kiksi tyontekijoiden motivaatiota voidaan parantaa. (Hyyppanen 2013, 140; Rasila & Pitkonen
2011, 5-6; Sinokki 2016, 60-61.)

Motivaation taso heittelee paivasta ja tyotehtavista riippuen ja ei voida sanoa, etta joku olisi
aina taysin motivoitunut. Jos ihminen on perusluonteeltaan uusista asioista innostunut, on ha-
nen myos yleensa helpompi motivoitua tehtaviin. Asioista innostumista ja kiinnostumista voi
myos harjoitella. Harjoittelu kannattaa, koska motivoituneena tyo sujuu paremmin ja asiat
tuntuvat vaivattomammilta. (Rasila & Pitkonen 2011, 41.) Motivaatio ei ole ihmisen ominaisuus
tai persoonallisuudenpiirre vaan tietyn mutkikkaan prosessin tulos. Usein luullaan, etta moti-
vaatiota joko on tai ei ole ja asialle ei voi tehda mitaan. Kuitenkin sama ihminen, joka ei tyos-
saan ole motivoitunut, saattaa olla hyvinkin sitoutunut ja motivoitunut vapaa-ajan harrastuk-
seensa. Eli han kykenee motivoitumaan, mutta motivaation kohde ei vain ole tyossa. (Niermeyer
& Seyffert 2004, 9,12.)

2.1 Maslow’n tarvehierarkiateoria

Maslow’n tarvehierarkiateoria on jo 60 vuotta vanha, mutta tunnetuin motivaatioteoria. Moti-
vaatioon vaikuttavat tarpeet voidaan jakaa useampaan luokkaan ja yleensa alempi luokka pitaa
olla kunnossa, jotta voidaan siirtya korkeammalle tasolle. Alemmilla tasoilla ovat ihmisen pe-
rustarpeet ja korkeimmilla tasoilla ovat arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Maslow’n
tarvehierarkiassa ihmisen motivaatio keskittyy alimman, viela tyydyttamattoman tarpeen saa-
vuttamiseen niin kauan, etta se on saavutettu. Vasta kun perustarpeet on tyydytetty voi moti-
vaatio luovaan ideointiin ja innovointiin tyossa kasvaa. Eli voisi sanoa, etta mita osaavampi ja
patevampi tyontekija, sita korkeamman tason tyydyttamisen han tarvitsee motivoituakseen.
(Hyppanen 2013, 141; Rytikangas 2011, 45-46; Sinokki 2016, 74-75.)



Martellin (2018) kuviosta (kuvio 2) voidaan nahda Maslow’n tarvehierarkian portaat ja niilla

olevat tarpeet.
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H‘ERARCHY Abraham Harold Maslow (o1 1, 1908 Jne8, 1970)
OF NEEDS " man ol and e ves o ey
S 4 ry people. In 1954, Maslow created the

Hierarchy of Human Needs and
expresad his theores in his book,
Mefivation ond Pesondity.

Sell-Actualizafion - A person's
motivation to reach his or
her full potential, As shown
in Maslow's Hierarchy of
Neads, a person's basic
neeads must be met
before seff-octuoizo-
fion con be
ochieved,
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Kuvio 2: Maslow'n tarvehierarkia (Martell 2008)

Alimmalla portaalla on fysiologiset tarpeet kuten nalka, jano, uni ja lampo. Tyontekijalle nai-
den tarpeiden tyydyttajina toimivat esimerkiksi lepotauot, ruokailu seka tyoterveyshuolto. Nal-
kaisena tyontekijan suoritus heikkenee. Toisella portaalla ovat turvallisuuden tarpeet. Naita
tarpeita tyydyttamassa tyoelamassa ovat palkkaus, tyoturvallisuus, tyosuhteen varmuus seka
ergonomia. Nama asiat voivat olla tyontekijan motiivia laskevia, jos ne eivat ole kunnossa.
Kolmannella portaalla ovat sosiaaliset tarpeet esimerkiksi hyvaksynta ja yhteenkuuluvuus.
Naita tarpeita tyydyttamaan tarvitaan tyoyhteison me-henkea ja ryhmaan kuulumisen tunnetta
seka hyvaa esimiehen ja alaisen suhdetta. Neljas porras sisaltaa arvostuksen tarpeet kuten tun-
nustus, arvostus, itsenadisyys seka kunnioitus. Naita tarpeita tyydyttavat palkitseminen ja kiitos
hyvasta tyosta, arviointi ja palautteen anto seka kehityskeskustelut. Tyontekija tarvitsee tun-
teen, etta hanen ponnistelunsa on huomioitu ja sita arvostetaan. Ylimmalla eli viidennella por-
taalla ovat itsensa toteuttamisen tarpeet kuten saavutukset ja luovuus. Tyoelamassa nama tar-
peet tyydyttyvat urakehityksen kautta ja tyohon sitoutumisena. Tyontekija tarvitsee tunteen,

etta han saa toteuttaa tyota taydella potentiaalillaan. Ylimmalla tasolla oleva tyontekija saa
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tyydytysta tunteesta, etta han osaa ja han kokee tyon iloa. (Hyppanen 2013, 142; Latham 2012,
33-34; MacRae & Furnham 2017, 15-16.)

Seuraavassa Smithin (2014) kuviossa (kuvio 3) on rakennettu Maslow’n tarvehierarkia tyonteki-
joiden sitoutumisen kannalta. Kuviosta nakee, etta alimmilla tasoilla ovat ulkoa tulevat moti-
vaattorit ja ylatasoilla sisaiset motivaattorit. Alimmat tasot ovat siis esteita jotka taytyy pois-

taa, etta paastaan ylemmille tasoille mahdollisuuteen kehittya (MacRae & Furnham 2017, 16).

MASLOW'’S HIERARCHY OF EMPLOYEE ENGAGEMENT
ro on: ” HIGH FLYER ' .

* linspire others to do their best +  I'mahigh fiyer

'i?\ 2 and 3 have a direct
e ENGAGED ( /? Impact and can be moved
N IMPORTANCE up by the 4 enablers of
« ¥mavital part of the business « I'manachiever A, -
« Ifeelimportant at wiork + 'm really busy and very likely stressed o ] ERRSRCTHE

)
o MOTIVATIONS

« Iknow I'm part of something bigger + Imightleave if 'm tempted
+ ' Proud to work here * There are no career development here

ro NOT ENGAGED SECURT
+ I'minterested in overtime « Idon't like my job much l I
* | have more sick days than | should * lreadjob ads
[0
DISENGAGED jk
*  I'm here for the money *  I'maclock watcher S U RVIVAL
+ 1amleaving when I can + I'majobs-worth

Kuvio 3: Maslow's hierarchy of employee engagement (Smith 2014)

Smithin (2014) mukaan alimmilla tasoilla tyontekija tyoskentelee lahinna palkan takia. Ensim-
maisella tasolla selviytyakseen laskuistaan ja ylipaansa elamisesta. Tallainen tyontekija tekee
tyonsa ja lahtee kellon tarkasti kotiin, kun tyoaika loppuu. Seuraavalla tasolla edelleen raha on
paaasiallinen motivaation lahde ja tyontekija yrittaa saada elamastaan taloudellisesti turvatun.
Han haluaa tehda ylitoita parantaakseen ansioitaan, mutta samalla han saattaa etsia toista
korkeammin palkattua tyota. Nailla kummallakaan tasolla ei tyontekijalla juurikaan ole tyomo-
tivaatiota, eika han ole kovinkaan sitoutunut. Kolmannella tasolla tyontekija jo arvostaa tyo-
taan ja kokee olevansa osa suurempaa kokonaisuutta. Han on ylpea tyostaan, mutta saattaa
kuitenkin lahtea, jos parempi tyotarjous tulee vastaan. Toiseksi ylimmalla tasolla tyontekija
kokee tyonsa olevan hyvin tarkeaa ja han kokee itse olevansa myos tarkea yritykselle. Han
kokee saavuttavansa tyollaan jotain, minka kokee itselleen tarkeaksi. Talla tasolla tyontekija
on samalla melko varmasti hyvin kiireinen ja stressaantunut. Ylimmalla tasolla, jolle yltaa kes-
kimaarin alle 15% tyontekijoista, sen hetkisesta tyosta pidetaan hyvin paljon. Halutaan tehda

muiden hyvaksi kaikki mahdollinen, seka pyrkia inspiroimaan muita tekemaan parhaansa. Mita
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ylemmalle tasoissa siis mennaan, niin sita sitoutuneempia tyontekijat ovat tyohon ja organisaa-

tioon.

Turvallisuuteen tyopaikoilla kuuluu kiusaamisen ja hairinnan pois kitkeminen seka hyvan hen-
kisen ja fyysisen terveyden tukeminen. Vaikka sisaiset motivaattorit ylimmilla tasoilla ovat ylei-
sesti koettu tavoiteltavimpina, niin ne eivat kuitenkaan ole yhta tarkeita kaikille. Toiset eivat
kaipaa tyossa itsensa toteuttamista vaan toteuttavat sita vapaa-ajallaan. Heista ei kuitenkaan
voida sanoa, etteivatko he silti olisi tehokkaita tyontekijoita. Jokaisessa tyopaikassa on tarpeen
olla myos heita, jotka tekevat tyonsa hyvin ja tunnollisesti ilman sen enempaa halua paasta
esimerkiksi johtoasemaan. Kun heidan motivaatiotaan ymmarretaan ja heita arvostetaan, on
heidan tyopanoksensa korvaamatonta yrityksen pyorittamisessa. (MacRae & Furnham 2017, 16-
17.)

Kanadalainen yrittaja Dan Martell (2018) yhdisti yrittamisen Maslow’n tarvehierarkian portaisiin
ja huomasi kuinka moni toiminta seuraa noita viitta porrasta. Martell teki huomion omaa yri-
tysta perustaessaan, etta alussa yrittaja tekee tyotaan rahan takia selvitakseen eteenpain. Ta-
man saavutettuaan han siirtyy seuraavalle tasolla, jossa yritys pyorii jo vakaammin ja toimeen-
tulo on turvattu. Sen jalkeen alkaa kaivata yhteenkuuluvuutta muiden kanssa ja haluaa yritys-
maailmasta ihmisia elamaansa, keiden kanssa voi jakaa yrittajan maailmaa. Taman jalkeen
seuraava taso onkin tunnustuksen ja arvostuksen tarve. Yrittaja haluaa saada muilta tunnus-
tusta ja arvostusta tekemalleen tyolle. Viimeisella tasolla yrittaja alkaa kyseenalaistaa yrityk-
sensa tarkoitusta, inspiroituu muiden hyvista saavutuksista ja haluaa kehittaa yritystaan eteen-

pain. Eli myos yrittaja kulkee nuo samat portaat yksi kerrallaan motivoituakseen tyostaan.

Niermeyer ja Seyffert (2004) toteavat yleisesti ajateltavan, etta kaikkien tarpeiden tyydytta-
jana toimii raha ja tiettyjen perustarpeiden tyydyttajana se toimiikin. Kun halutaan saavuttaa
laadullista ja korkeampaa elintasoa, siihen yltaa vain korkeampaa palkkaa saava henkilo. Ai-
neellinen varmuus tuo mukanaan myos turvallisuudentunteen. Tyontekija sitoutuu tyohonsa pa-
remmin, kun han tietaa sen mahdollistavan hanelle kohtuullisen aineellisen turvallisuuden.
Tunnustus voidaan myos antaa rahallisena palkkiona, kun tyosuorituksesta palkitaan sopivalla
korvauksella. Tunnustuksen tarpeen tyydytys liittyy yleensa muunlaisiin palkkioihin kuten kun-
nioitukseen. Smith (2014) huomauttaa tekstissaan, etta nailla alimmilla tarpeilla kuten raha on
tyon haussa paljonkin merkitysta, vaikka toisin saattaa itse kuvitella. Tyonhakuilmoituksia se-
latessa lahes jokainen meista kiinnittaa aivan ensimmaisena huomion siihen, millainen palkkaus
tyossa on ja onko kyseessa vakituinen tyosuhde. Nain varmistetaan aivan ensimmaisena perus-
tarpeiden ja turvallisuuden tarpeiden tayttaminen. Jos ne eivat varmasti tayty, niin tyopaikkaa

ei luultavasti halua edes hakea.

Suomessa on hyva sosiaaliturva ja ihmiset eivat sen vuoksi tarvitse valttamatta ansiotyota tyy-

dyttaakseen perustarpeensa, kuten ravinnon ja suojan. Kuitenkin nama tarpeet saattavat jaada
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tyydyttamatta tyopaivan aikana ja nain ollen laskea tyontekijan sen hetkista motivoitumista.
Kiireisena tyopaivana ei ehka ehdi syoda, jokin palaverihuone on huonosti ilmastoitu eika pala-
verin valissa pideta taukoja. Naissa tapauksissa tyontekijoiden perustarpeet jaavat tayttamatta
ja he vasyvat eivatka jaksa keskittya ja innostua. Monissa yrityksissa yritetaan saastaa aikaa
eika oteta tata asiaa huomioon. Nain toimiessa kuitenkin menetetaan tehokkuutta ja motivoi-
tunutta tekemista. (Rasila & Pitkonen 2011, 36-37.)

2.2  Motivaatioon vaikuttavat tekijat

Jokainen ihminen motivoituu vahan eri asioista, joten ei voida listata kaikkiin samalla tavalla
motivoivasti vaikuttavia tekijoita (Rytikangas 2011, 44). Borg ja Pentikainen (2017) ovat ennea-
grammissaan (kuvio 3) jakaneet ihmistyypit yhdeksaan eri tyyppiin, joita kaikkia motivoivat eri

asiat.

Motivaatioon vaikuttavat siis ihmisen synnynnaiset tekijat, aikaisemmat kokemukset ja ympa-
fyysinen kapasiteetti. Aikaisemmat kokemukset ja ymparisto taas ovat muokanneet henkilon
arvoja, motiiveja, asenteita seka tarpeita. (Sinokki 2016, 101.) Kun ihminen uskoo toimintansa
ja tyonsa olevan merkityksellista, lisaa se hanen motivaatiotaan. Lahtokohtaisesti ihminen ha-
luaa kayttaa aikaansa ja voimavarojansa hyodylliseen toimintaan, jolla han kokee olevan arvoa.
(Leiviska 2011, 50.)

Seuraavassa kuviossa (kuvio 4) ihmistyyppien motivaatiotekijat eroavat toisistaan huomattavas-
tikin, mutta samalla tyontekijalla saattaa tietenkin olla myos piirteita useammasta tyypista.
”Tarkka laadunvalvoja” motivoituu asioiden oikein tekemisesta ja tavoitteleekin taydellisyytta.
Han haluaa tehda asiat hyvin ja huolellisesti ja han pyrkii olemaan mahdollisimman tarkka ja
objektiivinen. ”Avuliasta huoltajaa” motivoi toisten auttaminen ja toisista huolehtiminen. Han
haluaa olla tarpeellinen muille ja hanesta on myos mukava saada kiitosta auttamisestaan. "Te-
hokas suorittaja” haluaa yltaa omiin tavoitteisiinsa nopeasti ja tehokkaasti. Hanta motivoi me-
nestys ja tavoitteet ja han haluaa olla esimerkkina muille. ”Luova individualisti” haluaa erottua
omana itsenaan ja hanta motivoi aitous ja yksilollisyys. Han on luova ja herkka aistimaan mie-
lialoja ja tunnelmia ymparillaan. ”Tutkiva asiantuntija” motivoituu uuden oppimisesta ja asi-
oiden syvallisesta ymmartamisesta. Han pitaa pohdiskelusta ja haluaa perehtya asioihin omassa
rauhassa ja perinpohjaisesti. ”Uskollinen kyseenalaistaja” pitaa luottamusta ihmisiin ja asioihin
erittain tarkeana ja se seka varmuus asioista motivoi hanta. Han saattaakin olla hieman epai-
leva uusien asioiden suhteen. ”Innostuva suunnittelija” haluaa elamaan vaihtelua ja innostuu
uusista mahdollisuuksista ja ideoista. Hanta motivoi miellyttavat vaihtoehdot ja uuden suunnit-
telu. ”Vahva vaikuttaja” haluaa olla vastuussa asioista ja johtaa ihmisia ja nama asiat motivoi-
vat hanta. Han on suorapuheinen, mutta sanansa mittainen. Han kunnioittaa oikeudenmukai-

suutta ja rehellisyytta. Ja viimeisena ”Sopeutuva rauhanrakentaja”. Hanta motivoi rauhallinen
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ja sopuisa tyoyhteiso ja ilmapiiri. Han ymmartaa monia mielipiteita ja hanelle onkin tarkeaa

ottaa toisten mielipiteet huomioon. (Borg & Pentikainen 2018.)

1 Tarkka Laadunvalvoja

2 Avulias Huoltaja

Tehokas Suorittaja
Luova Individualisti

Tutkiva Asiantuntija

Uskollinen
Kyseenalaistaja

Innostuva Suunniteelija

Vahva Vaikuttaja

CONONOT A W

Sopeutuva
Rauhanrakentaja

Kuvio 4: Enneagrammi (Borg & Pentikainen 2018)
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3 Tyomotivaatio

Tassa kappaleessa selvitetaan mita tyomotivaatio on seka mika ovat henkiloston tyomotivaation
vaikutus ja merkitys niin tyontekijalle kuin yritykselle. Motivaatio jakautuu sisaiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon ja tassa kappaleessa kerrotaan niiden eroista ja vaikutuksista tyontekijoiden
tyomotivaatioon. Kaydaan lapi myos tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita ja lopuksi muutamia

tyomotivaatioteorioita.

3.1 Tyomotivaation merkitys ja vaikutus

Tyomotivaatio, kuten motivaatio ylipaansa, vaikuttaa paljon ihmisen tekemiseen. Motivoitu-
neet tyontekijat ovat yrityksen etu ja silla on suora vaikutus myos koko tyohyvinvointiin. Jokai-
nen tyontekija on kuitenkin tassakin asiassa erilainen ja he motivoituvat hyvin eri asioista. Tyo-
motivaatiossa on huomioitava tyontekijan persoonallisuus ja elamanvaihe, seka tyohon liittyvia
asioita johtamisesta tyonominaisuuksiin. (Sinokki 2016, 80-81.) Motivoitunut tyontekija pysyy
terveena ja hyvinvoivana ja toimii rakentavasti tyoyhteisossaan seka kykenee hyviin tyosuori-
tuksiin. Vahvalla tyomotivaatiolla on myos ehkaiseva vaikutus tyokyvyttomyysongelmiin ja en-

nenaikaiseen elakoitymiseen. (Aro 2006, 45.)

Tyomotivaatiolla on suuri merkitys tyotehokkuuteen ja ahkeruuteen ja tata kautta tyontekijoi-
den hyvalla tyomotivaatiolla on suurikin merkitysta yritykselle. Toisaalta silla on myos suuri
merkitys itse tyontekijalle, koska motivoitunut tyontekija voi niin fyysisesti kuin henkisestikin
paremmin. lhmiselle tyon merkitys vaihtelee elaman vaiheiden mukaan ja tata kautta myos

motivaatiotekijat saattavat muuttua ian karttuessa. (Sinokki 2016, 82-83.)

3.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaisessa motivaatiossa motivaa-
tio tulee itse tyosta ja tehtavista, kun ulkoisessa siihen vaikuttavat ulkoiset tekijat kuten palkka
tai muut etuudet seka ulkopuolinen tuki. Sisainen motivaatio on enemmankin yhteydessa posi-
tiivisiin ja myonteisiin ajatuksiin, tunteisiin seka kayttaytymismalleihin. Ulkoisessa motivaati-
ossa, tai kokonaan motivaation puuttumisessa, nama tekijat ovat taas painvastoin kielteisesti
yhteydessa. Voisi sanoa, etta sisaisesti motivoinut tyontekija on yritykselle suurempi etu, koska
se toimii polttoaineena luovuudelle ja haasteisille tehtaville. Sisainen motivaatio on myos kes-
tavampaa, kun taas ulkoiset motivaatiotekijat motivoivat yleensa vain lyhyt aikaisesti, jolloin
niilla ei kyeta saavuttamaan kestavaa motivaatiotilaa. Toisaalta, jos tyossa ei ole haasteita ja
se on yksitoikkoista, ulkoiset motiivit saattavat toimia. (Leiviska 2011, 49; Liukkonen, Jaakkola
& Suvanto 2002, 31; Sinokki 2016, 98-99.)

Ulkoiseen motivaatioon kuuluu palkinnon saamisen lisaksi myos uhka rangaistuksesta. Tyonte-
kijan motiivi tekemiselle voi siis olla myos uhka esimerkiksi potkuista. Kummassakaan edelli-

sista ei tyontekijaa motivoi itse tekeminen ja tyotehtavat, vaan tyontekija tekee tyota vain
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rangaistuksen pelon tai rahan vuoksi. Ulkoisten motiivien eteen tehtava tyo saattaa tuntua
tyontekijasta vakinaiselta ja raskaalta. Pidemman paalle pelkkien ulkoisten motivaatiotekijoi-
den varassa tyoskentelysta saattaa aiheutua ahdistusta ja turhautumista. (Martela & Jarenko
2015, 25-26.)

Sisaisen motivaation omaava tyontekija tekee tyotaan oman kiinnostuksen ja innostuneisuuden
ajamana. Han nauttii itse tyosta ja tyotehtavistaan, eika siksi joudu juurikaan pakottamaan
itseaan tyohon. Ihminen tekee tyonsa omasta vapaasta tahdosta eika hanella ole odotusta ul-
koisesta palkkiosta, vaan mielenkiinto tyohon toimii itsessaan palkkiona. Tama on tyontekijalle
vahemman kuormittavaa ja sisaisten motiivien avulla tyontekija voikin paasta niin kutsuttuun
flow tilaan, eli tyo vie mukanaan. (Leiviska 2011, 49-50; Martela & Jarenko 2015, 25-26.)

Niin sisainen kuin ulkoinenkin motivaatio voidaan molemmat jakaa viela kahteen osaan. Sisai-
nen motivaatio jakautuu sisasyntyiseen ja sisaistettyyn. Sisasyntyisella motivaatiolla tarkoite-
taan tilaa, kun itse tekeminen koetaan innostavaksi ja nautinnolliseksi. lhminen kokee tekemi-
sen iloa ja se motivoi hanta. Sisaistetyssa motivaatiossa taas koetaan tekeminen arvokkaaksi ja
se kytkeytyy ihmisen omiin arvoihin ja paamaariin. Tassa tekemisella saavutettu tulos motivoi,
koska tekeminen koetaan arvokkaaksi ja tarkeaksi. Ulkoinen motivaatio jakautuu ulkoiseen
kontrolliin seka sisaan otettuun kontrolliin. Ulkoisessa kontrollista meita nimensa mukaan kont-
rolloidaan ulkoa ja teemme tyon siita syysta. Palkkiot ja rangaistukset kuuluvat naihin ulkoisiin
kontrolleihin. Sisaan otetussa kontrollissa taas ihminen pakottaa itsensa tekemaan asioita, joita
ei haluaisi tehda. Talla ihminen yrittaa valttaa hapeaa tai syyllisyytta. Molemmissa ulkoisen
kontrollin osissa ihminen kokee asioiden tekemisen pakkona. (Martela & Jarenko 2015, 32; Sal-
mela-Aro & Nurmi 2017, 104-105.)

Usein kuitenkin tyontekijan motivaatio koostuu molemmista puolista, niin ulkoisista kuin si-
saisitakin motiiveista. Harva varmaankaan tekisi tyotaan ilman palkkaa, vaikka tyo muuten oli-
sikin todella mukavaa ja mielekasta. Silloin myos palkka toimii jonkin asteisesti motiivina,
vaikka suurin osa motivaatiosta olisikin sisaista, halua saada jotain aikaan ja aitoa kiinnostusta
tyotehtaviin. (Martela & Jarenko 2015, 26-27.)

3.3 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Niin kuin kuvion 4 enneagrammi sivulla 13 osoittaa, tyomotivaatioon vaikuttavat monet yksilol-
liset persoonalliset ominaisuudet. Samat asiat eivat siis motivoi kaikkia, vaan toiset esimerkiksi
kaipaavat tyossaan haasteita ja toiset haluavat auttaa. Motivoivassa ty0ssa on riittavasti haas-
teita, kokemus oman tyon merkittavyydesta isommassa kuvassa ja mahdollisuus palkkioiden
saavuttamiseen. Nama ovat kuitenkin myos yksilollisia, koska ihmiset arvostavat eri asioita.
Haasteiden taso tai tyon monipuolisuus voivat olla hyvinkin erilaiset ja silti motivoivia henki-

losta riippuen. On tarkeaa pyrkia luomaan tyoymparisto joka auttaa motivoitumaan tyon teke-
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miseen. Tyon mielenkiintoiseksi tai haastavaksi kokeminen ovat yksilollista. Toisesta hyvin mie-
lenkiintoinen tyo voi toisesta olla tylsaa ja motivaatiota heikentavaa. Kun tyo vastaa hyvin
henkilon omia arvoja ja persoonallisuutta, silloin siihen on helppo motivoitua. (Leiviska 2011,
49; Sinokki 2016, 81,86.)

tiotekijat ulkoisiin hygieniatekijoihin ja sisaisiin motivaatiotekijoihin. Varsinaisia tyonmotivaa-
tiotekijoita ovat esimerkiksi tyon kiinnostavuus, esimiehen tuki, etenemismahdollisuudet ja
mahdollisuus vaikuttaa organisaatiossa. Perustyytyvaisyystekijat eli hygieniatekijat ovat sellai-
sia, etta niita ei koeta suurina motivaation lahteina tyolle, mutta niiden puute heikentaa tyo-
motivaatiota huomattavasti. Tallainen voisi olla palkka. Kun palkka on samalla tasolla muiden
kanssa tai itselle riittavalla tasolla, sen motivoiva vaikutus ei ole suuri. Jos taas palkka on pie-
nempi kuin muilla tai itse kokee palkan heikoksi tyopanokseensa verrattuna, heikentaa se omaa
tyomotivaatiota. Toinen selkea perustyytyvaisyystekija on tyoolosuhteet ja tyovalineet. Jos
kaikki on kunnossa ja laitteet toimivia seka riittavia ei silla motivaatioon ole suurta vaikutusta,
mutta naiden asioiden puute ja huono taso vaikeuttaa ja arsyttaa tyossa, jolloin silla saattaa
olla suurikin negatiivinen vaikutus tyomotivaatioon. (Rytikangas 2011, 50-51; Sinokki 2016, 104-
105.)

Yksittaisen tyontekijan tyomotivaatioon vaikuttaa koko tyoyhteiso. Kun tyontekija kokee yh-
teenkuuluvuutta toisiin ja viihtyy tyoyhteisossaan, vaikuttaa se hanen tyohyvinvointiinsa ja sita
kautta tyomotivaatioon. (Sinokki 2016, 81.) Motivoitunut tyontekija antaa yritykselle hyvan tyo-
panoksen. Tyopanos saattaa nousta hyvin korkeaksi ja jopa ylittaa pyydetyn, kun tyontekija
paasee tyon imuun eika valttamatta koe tarpeelliseksi pitaa tarkkaa kirjaa esimerkiksi tyoajan
ylittymisestaan. Tallainen tyontekija motivoi ja innostaa muitakin tyoyhteisossa. (Rytikangas
2011, 47-48.) Tata ei kuitenkaan saa sekoittaa tyonarkomaniaan, joka vastaavasti ei ole hyvaksi
yksilolle eika tyoyhteisolle (Martela & Jarenko 2015, 49). Samalla tavalla tyohonsa kyllastynyt
ja tyytymaton tyontekija saattaa tartuttaa tyoyhteisoon negatiivisuutta ja eripuraa. Tallaisen
tyontekijan tyopanos jaa yleensa vahaisemmaksi ja sen lisaksi han heikentaa sisaltapain koko
muutakin tyoyhteisoa. Yrityksen kannalta tama on tietenkin jo erittain valitettavaa, mutta tal-
laisen tyontekijan huono asenne saattaa nakya myos ulospadin asiakkaille ja sidosryhmille, jol-

loin se on vielakin haitallisempaa. (Rytikangas 2011, 48-49.)

Motivoituneet, innostuneet ja hyvinvoivat tyontekijat ovat myos yritykselle kilpailuvaltti ja hyo-
tyna uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa. Motivoituneet tyontekijat jaksavat tyoskennella te-
hokkaammin ja saavat enemman aikaan, mika vaikuttaa tietenkin myos yrityksen tulokseen.
(Martela & Jarenko 2015, 21.) Tietynlainen vapaus omassa tyossaan aikaan saa enemman tyo-

motivaatiota. Jos tyontekija kokee lilkaa maarayksia tulevan aina ylempaa, eika han saa mah-
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dollisuutta kayttaa omaa osaamistaan tai vaikuttaa tyohonsa, alentaa se tyontekijan tyomoti-
vaatiota. (Leiviska 2011, 50-51.) Tyontekijoiden ollessa passiivisia, niin silloin kaskyttaminen ja
ylhaalta maaraaminen toimii. Asiantuntijayrityksissa, joissa valtaosa tyontekijoista tietaa mita
tekee ja osaa itse saavuttaa paamaaransa, voi liikka johtaminen aiheuttaa tyomotivaation ale-
nemista. (Martela & Jarenko 2015, 93-94.)

3.4 TyoOmotivaatioteorioita

Aikojen saatossa on syntynyt monia tyomotivaatioteorioita, mutta tyontekijan motivoitumiseen
sisaltyy niin monia eri asioita, ettei yhdella teorialla sita pystyta selittamaan. Yksi tunnetuim-
mista teorioista on jo edella mainittu Mashlow’n tarvehierarkiateoria. Teoria lahtee ajatuk-
sesta, etta motivaatio kasvaa askelma kerrallaan tarpeiden tultua tyydytettya. lhminen siis
motivoituu ensin alempien perustarpeidensa tyydyttamisesta ennen kuin kykenee motivoitu-

maan ylempien esimerkiksi sosiaalisten tarpeiden tyydyttamisesta. (Sinokki 2016, 74,104.)

Maslow’n tarvehierarkian ohella on myos jo aikaisemmin tekstissa mainittu Herzbergin kaksi-
faktoriteoria, joka lukeutuu myos tunnettuihin tarveteorioihin. Siina motivaatioon oletetaan
vaikuttavan tyon ulkoiset tekijat kuten palkka ja tyoolosuhteet, seka tyontekijat sisaiset moti-
vaatiotekijat kuten tyossa eteneminen ja saavutukset. Nama sisaiset motivaatiotekijat, Herz-
bergin mukaan, syntyvat ihmisen kokemuksesta oman ponnistelun kautta seuranneista saavu-
tuksista. Ulkoiset tekijat eli hygieniatekijat eivat hyvin hoidettuina ja toimiessaan myoskaan
suorasti vaikuta huomattavasti motivaatioon. Niiden puute kuitenkin vaikuttaa motivaatiota
heikentavasti. (Sinokki 2016, 104-106.)

Yksi tyomotivaatioon liitetty tarvelahtoinen teoria on David McClellandin suoritusmotivaatio-
teoria. Hanen mukaansa motivaatio syntyy suoriutumisen, vallankayton seka ryhmaan kuulumi-
sen tarpeista. Suoriutumisen tarpeessa tyontekija haluaa onnistua tekemisissaan, menestya ja
sita kautta pyrkia ylittamaan itsensa. Suoritusmotivaatio vaihtelee tyontekijoiden valilla ja kor-
kean suoritusmotivaation omaava henkilo haluaa tehda tyonsa mahdollisimman hyvin. Matalam-
man suoritusmotivaation omaava taas on tyytyvainen, kun toita ylipaansa on ja siita saa palk-
kaa. Korkean suoritusmotivaation omaavat tyontekijat hakeutuvatkin useammin haasteellisiin
tehtaviin ja esimerkiksi yrittajiksi. Vallankayton tarve liittyy paljon arvostukseen ja asemaan.
Suurten organisaatioiden johtajat motivoituvat juuri taman tarpeen tyydytyksesta. Tyontekijat
joilla on vahva ryhmaan kuulumisen tarve, haluavat muiden hyvaksyntaa ja kokea olevansa pi-
dettyja tyoyhteisossa. He yrittavat sopeuttaa omaa kayttaytymistaan muiden odotuksien mu-
kaan. McClelland on sita mielta, etta suoritusmotivaatiota pystytaan lisaamaan ja tukemaan.
Hanen mukaansa tama on mahdollista koulutuksella ja toiden haasteellisuudella. (Sinokki 2016,
108-109.)
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4  Sitoutuneisuus

Tassa kappaleessa kerrotaan sitoutuneisuudesta ja sitoutuneisuuden tai sen puutteen vaikutuk-

sista organisaatioon. Lopuksi keskitytaan tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja siihen vaikuttaviin

Sitoutumisesta tai sitoutumattomuudesta puhutaan usein tyopaikoilla tyontekijoiden vaihtu-
vuuden mittarina. Sitoutuneisuus on kuitenkin laajempi kasite, joka kertoo tyontekijan psyko-
logisesta suhteesta organisaatioon. Toki kynnys lahtea tyopaikasta on matalampi, jos psykolo-
ginen suhde on huono. (Viitala 2013, 85.) Sitoutuminen kuvastaa tyontekijan positiivista asen-
noitumista organisaatioon. Sitoutunut tyontekija sitoutuu organisaation arvoihin ja toimintaan

ja haluaa tehda parhaansa niiden eteen. (Leiviska 2011, 120.)

Henkiloston sitoutuneisuutta voidaan parantaa avoimella ja rehellisella keskustelulla ja kuun-
teluyhteydella esimiehen ja henkiloston kesken. Tyon taytyy olla sopivan haastavaa ja merki-
tyksellista ja siina on oltava selkeat tavoitteet. Hyva ja kannustava palaute on tarkeaa, seka
palkitseminen hyvasta tyosta. Omaan tyohon ja tyoymparistoon taytyisi olla mahdollisuus vai-
kuttaa. (Hakoinen 2015.)

4.1  Sitoutuminen ja siihen vaikuttavat tekijat

Tutkija Rousseau jakoi psykologiset suhteet kahteen paaluokkaan: relationaalisiin ja transak-
tionaalisiin. Harvoin suhde kuitenkaan on taysin vain toisenlainen vaan yleensa suhteessa on
elementteja kummastakin. Relationaaliset suhteet ovat yleensa pitkakestoisia tyoOsuhteita,
joissa tyypillista on joustaminen molemmin puolin. Taloudellinen hyoty ei suhteessa ole ainoa
ja tarkein tekija, vaan tarkeammaksi nousevat lojaalius ja luottamus tyopaikan sailymisesta
hyvan tyon vastineena. Transaktionaalisissa suhteissa keskeisena osana on taloudellinen hyoty
ja suurin motivaation lahde onkin palkka. Tyosuhde on myos yleensa lyhyt ja tyontekijan kan-
nalta hyvin epavarma. Naissa suhteissa ei tosin tyonantajallakaan ole suurempia odotuksia tyon-
tekijalle, vaan hanelle riittaa sovittujen tyosuoritusten suorittaminen. Tama voi heijastua tyon-
tekijan haluttomuutena joustaa organisaation hyvaksi tai alisuorittamisena tyossa. (Viitala
2013, 85-86.)

Yksi tunnetuimpia sitoutumisteorioita on Meyerin ja Allenin sitoutumisen jako kolmeen luok-
kaan. Tutkijat Meyer ja Allen ovat erotelleet sitoutumisen affektiiviseen, jatkuvaan seka nor-
matiiviseen ulottuvuuteen. Heidan mukaansa henkilolla saattaa olla naita kaikkia sitoutumisen
luokkia tai yksilollisia erilaisia variaatioita niista. Toinen luokka ei sulje pois toisen esiintymista
yksilolla. Affektiivisesti sitoutunut tyontekija haluaa tyoskennella ja kuulua organisaatioon. Ta-
han kuuluu myos tunnetasolla sitoutuminen liittyen vahvasti sosiaalisiin suhteisiin, arvostukseen
ja luottamukseen. Usein tama saavutetaan vasta organisaatiossa pidemman tyoskentelyn jal-

keen, mutta affektiivisen sitoutumisen kehittymiselle tarkeimpia ovat ensimmaiset kuukaudet
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tyossa. Jatkuvaan sitoutumiseen liittyy usein tyontekijan oman edun ja uran kannalta itse arvi-
oima kannattavuus tai tyopaikasta lahtemisen haittapuolet. Tyontekija tietoisesti arvioi yleisen
taloustilanteen ja uusien tyollistymismahdollisuuksien kannalta parhaan vaihtoehdon. Kun ti-
lanne on huono, jatkuva sitoutuminen on suurempaa ja painvastoin. Normatiivisesti sitoutunut
tyontekija vastaa yhteiskunnan luomiin odotuksiin ja normeihin. Han pohtii, mita velvollisuuksia
hanelta odotetaan tai miten hanen kuuluisi kayttaytya tyonantajaa kohtaan. Hanta ohjaa suu-

relta osin velvollisuudentunne organisaatioon. (Niemela 2011, 43-45; Viitala 2013, 86-87.)

Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa moni tekija. Niermeyer ja Seyffert (2004) ovat jaotel-

leet nama tekijat alla olevan kuvion (kuvio 5) mukaan.

Tydntekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

— —

\\
—_—

Mielekkyys

Uramahdollisuudet

Emotionaaliset siteet

Rahalliset korvaukset

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Tehtavat

Maéraysvalta

Kuvio 5: Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat tekijat (Niermeyer & Seyffert 2004)

Niermeyer & Seyffert (2004) kertovat, etta on erilaisia tapoja vahvistaa naita sitoutumisteki-
joita ja tata kautta vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista tyohon ja yritykseen. Kaikkea ei kan-

nata yrittaakaan muuttaa, vaan loytaa ne keskeisimmat motivaatiota estavat asiat ja kasitella
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niita tasmallisemmin. Heinanen (2016, 21) toteaa pro gradu tutkimuksessaan, etta tyontekijoi-
den ialla ja sitoutuneisuudella on selkea yhteys toisiinsa. Han kertoo Allenin ja Meyerin pitavan
tahan syyna sita, etta yleensa vanhemmalle tyontekijalle on saavutettuna jo tietty asema yri-
tyksessa ja sita kautta he ovat myos yleensa tyohonsa tyytyvaisia ja sita kautta sitoutuneempia.
Heinasen tyosta kay myos ilmi, etta Mathieun ja Zajacin (1990) mukaan palkalla ja vakinaisella

viralla on positiivinen vaikutus sitoutumiseen.

daan vahvistaa tyon laajentamisella, jolloin tyontekijan on helpompi samaistua omiin tehtaviin
kokonaisvaltaisesti. Uramahdollisuuksiin tukea saadaan uramalleista ja erilaisilla taydennyskou-
lutuksilla jotka tukevat patevyyden kehittamista. Emotionaalisia siteita voidaan parantaa osoit-
tamalla tyontekijalle erityistehtavia tai vastuullisia projekteja. Rahallisten korvauksien tukena
ovat erilaiset korvausjarjestelmat, joissa otetaan huomioon trendit. Korvausjarjestelmien tay-
tyy myotailla vallitsevien tyomarkkinoiden joustavuutta. Tiimia/ilmapiiria vahvistamiseen voi-
daan jarjestaa yhteista tyonulkopuolista toimintaa, kehittaa tiimia valmennusmenetelmilla
seka jarjestaa johtohenkilGille valmennusta. Tavoitesopimusjarjestelmat tuovat varmuutta.
Varmuutta vahvistaa myos lapinakyvyys yrityksen tilanteessa, kehitysmahdollisuuksissa seka
tyon arvioinnissa. Tehtaviin liittyvia motivaatiotekijoita voidaan vahvistaa vaihtelulla esimer-
kiksi tyotehtavia kierrattamalla ja tyon rikastuttamisella seka tyon laajentamisella. (Niermeyer
& Seyffert 2004, 114-116.)

4.2  Sitoutumisen vaikutukset organisaatioon

Sitoutumisella on vaikutusta moniin organisaation kannalta olennaisiin toimiin ja asenteisiin,
kuten henkiloston vaihtuvuuteen, asenteisiin muutoksia kohtaan, tyosuorituksiin seka irtisano-
misaikeisiin. Sitoutuneet tyontekijat panostavat tyohonsa enemman ja sita kautta vaikuttavat
positiivisesti koko organisaation suoritukseen. Organisaatioon sitoutuminen voidaan jakaa kol-
meen osaan. Tunneperaiseen sitoutumiseen, jossa tyontekijalla on jokin tunteeseen perustuva
halu kuulua kyseiseen organisaatioon. He pysyvat yleensa yrityksessa omasta halustaan, koska
heilla on jonkinlainen tunneside yritykseen. Jatkuvuussitoutumiseen eli tyontekija ei halua me-
nettaa jo saavutettuja etujaan ja lahtemisesta koituisi kustannuksia. He saattavat kokea jopa
jonkin asteista pakkoa pysya organisaatiossa. Normatiiviseen sitoutumiseen, jolloin tyontekija
kokee velvollisuudekseen pysya organisaatiossa. Jokaisella naista on vahvistava merkitys toden-
nakoisyyteen, etta tyontekija pysyy yrityksen palveluksessa. (Leiviska 2011, 120-121.) Mita kor-
keammalle tyontekija on tarvehierarkiassaan (kuvio 3) paassyt, sita sitoutuneempi han on myos-
kin organisaatioon. Korkeammalla tasolla tyontekijaa motivoi sisaiset motivaattorit, kuten itse
tyosta saatu ilo ja tyon tarkeyden tunne. Tata kautta tyontekija jakaa my0s positiivista asen-
netta tyoymparistoonsa. Organisaatio voi tahan vaikuttaa huolehtimalla siita, etta alemman
tason tarpeet tyydyttyvat, koska alimmilla tasoilla ei juurikaan sitoutumista esiinny. (Smith
2014.)
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Sitoutuneet tyontekijat vaikuttavat organisaation kannattavuuteen, koska yrityksen ei tarvitse
kuluttaa rahaa uusien tyontekijoiden rekrytointiin ja kouluttamiseen. Sitoutuneen tyontekijan
halu itse lahtea organisaatiosta on vahainen. Tyonantajan ei myoskaan tarvitse tiukasti valvoa
tyontekijoiden tyontekoa, kun he ovat tyohon vahvasti sitoutuneita. Sitoutuneet tyontekijat
ovat myos harvemmin poissa toista, seka heidan tyossa jaksamisensa on hyvalla tasolla. He myos
antavat yrityksesta ulospain positiivisen kuvan ja se on tietenkin hyvaksi koko organisaatiolle.
Henkilosto voi olla myos liian sitoutunutta ja silloin ongelmaksi syntyy se, etta henkilosto tottuu
ja hyvaksyy organisaation tilan. He eivat enaa osaa olla kriittisia organisaatiota kohtaan. Nain

kadotetaan innovointikyky ja muutoksiin tottumisesta tulee hankalaa. (Niemela 2011, 53-55.)

4.3  Tyontekijoiden vaihtuvuus

Henkiloston vaihtuvuus usein ensimmaisena mielletaan negatiiviseksi asiaksi. Kuitenkin usein
tyontekijoiden vaihtuvuudella on myos positiivisia vaikutuksia, kun yritykseen saada ehka uutta
nakokulmaa uuden tyontekijan mukana. Nykyaan ei edes pideta tavoitteena sita, ettei yksikaan
tyontekija lahtisi tyopaikasta ennen elakeikaa. Vaihtuvuuden maarat ja vaikutukset ovat kui-
tenkin erilaiset eri aloilla ja yrityksissa. Mita enemman tyossa tarvitaan juuri kyseiseen tyohon
spesifia osaamista, niin sita enemman suurella vaihtuvuudella on yritykselle haittaa. Suurin
vaihtuvuus tyontekijoissa onkin tyopaikoissa, joissa henkilokunta koostuu lahinna nuorista ja
viela kouluttamattomista tyontekijoista esimerkiksi pikaruokaravintolat. Naissa paikoissa vaih-

tuvuudesta ei juurikaan ole haittaa yritykselle. (Viitala 2013, 87-88.)

Vattulainen (2015) kertoo Helsingin Sanomien julkaisussaan, etta vaihtuvuus vaihtelee suurelta
osin alan mukaan, mutta saman alan sisallakin saattaa esiintya eroja. Suurimmat vaihtuvuus-
maarat ovat erityisesti myynti- ja palvelualoilla. Esimerkiksi myyntityota tekevista suomalai-
sista yli 50% haluaisi vaihtaa tyopaikkaa. Vaihtuvuus on suurempaa aloilla, joissa tyontekijoilla
ei ole korkeaa ammatti-identiteettia ja palkkataso on matala. Saman alan sisalla vaihtuvuuden
eroja tulee naisvaltaisissa ammateissa. Esimerkiksi psykologeissa vaihtuvuus on paaasiassa to-
della pienta. Samalla kuitenkin moni joutuu aloittamaan maaraaikaisista tyosuhteista esimer-
kiksi aitiyslomansijaisuuksista, ja tata kautta vaihtamaan tyopaikkaa vuodenkin valein. Suuri
syy vaihtuvuuden korkeaan tasoon loytyy maaraaikaisten tyosuhteiden seka vuokratyosuhteiden
yleistymisesta. Vattulainen (2015) toteaa myos Tilastokeskuksen tekeman Tyoolojen muutok-
set-tutkimuksen mukaan etta, korkeasti koulutetut vaihtavat useimmin tyopaikkaa it-alalla.
Tekniikan, hallinnon ja liike-elaman erityisasiantuntijat haluavat myos vaihtaa tyopaikkaansa

muita useammin.

Viitala (2013, 88) kertoo viitaten Bevanin (1991) tutkimukseen, etta usein luullaan monen vaih-
tavan tyopaikkaa palkan perassa, mutta palkka ei kuitenkaan ole merkittava syy vaihtuvuuteen.
Tutkimuksen mukaan tyypillisia syita vaihtuvuuteen loytyy itse asiassa enemman sisaisissa mo-
tivaatiotekijoissa. Naita ovat odotuksia vastaamaton tyo tai kehitysmahdollisuuksien vahaisyys,

kokemus esimiehen tuen ja huomion seka henkiloston arvostamisen puutteesta, riittamaton
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osaaminen ja huono perehdytys tehtavaan tai tehtavien yksitoikkoisuus seka vastuun ja itsenai-

syyden puute.

Hakoisen (2015) mukaan on sanottu, etta jopa yli 75% omaehtoisesti irtisanoutuneiden lahdon
syyna on ollut huono esimiestoiminta ja/tai yrityksen huono johtamiskulttuuri. Jos henkiloston
vaihtuvuus on suurta, niin luku on hyvin huolestuttava. Pienella vaihtuvuudella ei lahdon syylla
ole kovin suurta merkitysta. Kuitenkin molemmissa tapauksissa, oli lahtovaihtuvuus sitten
suurta tai hyvin pienta, sille taytyisi tehda jotain. Vattulainen (2015) toteaa viitaten Tilasto-
keskuksen tekemaan Tyoolojen muutokset-tutkimukseen, etta tyopaikanvaihto halukkuus joh-

tuu usein tyopaikalla esiintyvista ristiriidoista, tyopaineista tai jopa tyopaikkakiusaamisesta.

Pienessa vaihtuvuudessa on myos ongelmansa, kun yritykseen ei myoskaan tule uusia tyonteki-
joita. Tama voi jahmettaa yrityskulttuuria ja olla esteena uusien toimintamallien kayttoon-
otolle. Joskus kay niinkin, etta hyva tyontekija palaa yritykseen uudestaan kokeneempana ja
entista tuloksellisempana. Urakehityksen mahdollisuus seka naiden mahdollisuuksien esille

tuonti, ovat tarkeita tekijoita vaihtuvuuden kurissa pitamisessa. (Hakoinen 2015.)

LinkedIn oli selvittanyt syita miksi ihmiset ovat vaihtaneet tyopaikkaa ja tutkimuksen mukaan
suurimmalla osalla syy ei ollut esimiehessa, tyon haasteellisuudessa/haasteettomuudessa eika
palkassa. Suurin syy vanhasta tyopaikasta lahtoon oli etenemismahdollisuuksien puute. Tasta
johtuen tyonantajien olisikin hyva jo rekrytoidessaan tuoda tyontekijoille tietoon, mihin tyo-
paikka voisi heidat vieda. Tai kehittaa uramahdollisuuksia jo yrityksessa tyoskenteleville tyon-
tekijoille. (Schnidman 2015.)

Seuraavassa kuviossa (kuvio 6) on kuusi suurinta syyta tyopaikan vaihdolle. Tutkimuksen on

tehnyt LinkedIn ja tutkimukseen on osallistunut 10 000 vastaajaa maailmanlaajuisesti.
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Top reasons why people left their old job:

1

| was concerned about the lack of 45%
opportunities for advancement
| was unsatisfied with the leadership of | 419
senior management ¢

| was unsatisfied with the work 36%
environment / culture 2

| wanted more challenging work 36%
|
1
| was unsatisfied with the compensation / ' 5
benefits 34%

| was unsatisfied with the rewards/

0,
recognition for my contributions 32%

Kuvio 6: Top reasons why people left their old job. (Schnidman 2015)

Tutkimuksen mukaan 45% vastaajista koki, ettei heilla ollut mahdollisuuksia edeta urallaan.
41% oli tyytymattomia pitkaan johdossa olleiden kollegoiden johtamiseen. 36% oli tyytymaton
tyokulttuuriin ja -ymparistoon. 36% olisi toivonut enemman haasteita tyohonsa. 34% ei ollut
tyytyvainen sen hetkisesta tyosta saamiinsa korvauksiin ja etuihin. 32% koki, ettei heidan pon-

nisteluitaan palkita tai edes huomata. (Schnidman 2015.)

Pekka Seppanen (2009) kirjoittaa Talouselaman kolumnissaan, etta harvoin todellista syyta tyo-
paikasta lahtemiselle kuitenkaan kerrotaan julkisesti. Usein todellinen syy jaa vain laheisten
tietoon. Yleisia julkisesti kerrottuja syita ovat halu oppia uutta ja saada uusia haasteita. Kukaan
ei kuitenkaan julkisesti myonna vanhaan tyopaikkaan liittyvan niin paljon vuosien aikana ker-
tynytta kuonaa, etta siita halutaan paasta eroon. Usein tyopaikasta lahtoon liittyy tietynlainen
vanhan taakse jattamisen ihanuus ja usko siihen, etta uudessa tyopaikassa kaikki on taas toisin.
Aluksi nain saattaa ollakin, mutta pian samat ongelmat loytyvat myos uudesta tyopaikasta. Ta-
han ongelmaan Seppanen pohtii ratkaisuksi tyonkiertoa ja tehtavien vaihtoa yrityksen sisalla,
jolloin taman kuonan voi aina jattaa edelliseen tyopisteeseen. Ongelmien ilmaantuessa tosin

virheesta vastuussa olevan henkilon loytaminen saattaa olla hankalaa.
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5  Tutkimus

Tutkimus erotellaan kvantitatiiviseen eli maaralliseen ja kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutki-
mukseen. Nama kaksi eivat kuitenkaan kilpaile keskenaan tai ole toisensa vastakohtia, vaikka
toinen kasittelee numeroita ja toinen merkitysta, vaan ne voivat taydentaa toisiaan. Niita ei
siksi myoskaan voida kovin tarkasti erottaa toisistaan. Tutkimusta aloittaessa kannattaa ensin
pohtia, mika on oikea tutkimus tapa oman tutkimusongelman ratkaisuun. Tutkimuksella taytyy
aina olla jokin tarkoitus tai tehtava. Sen tarkoitusta kuvataan neljalla piirteella jotka ovat kar-
toittava, selittava, kuvaileva tai ennustava. Usein yhteen tutkimukseen sisaltyy useampi kuin
yksi tarkoitus ja se voi myos tutkimuksen edetessa muuttua. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara
2014, 135-138.)

Tutkimusta aloittaessa on mietittava myos tutkimuksen kohdejoukkoa ja erityisesti sita, kuinka
suuri otanta on saatava, etta tutkimus olisi luotettava. Jos koko kohdejoukko on pieni, esimer-
kiksi pienen yrityksen henkilokunta, voidaan tutkimus tehda vaikka kyselylomakkeen avulla kai-
kille tyontekijoille. Nain toimittaessa puhutaan kokonaistutkimuksesta. Harvoin nain voidaan
kuitenkaan tehda tai tutkimus tulisi kalliiksi toteuttaa. Usein maaritellaan perusjoukko ja poi-
mitaan tasta joukosta edustava otos. Tassa on kuitenkin otettava huomioon, etta otos on sa-
massa suhteessa perusjoukon kanssa. Eli, jos perusjoukko koostuu suurimmaksi osaksi esimer-
kiksi tietyn ikaisista henkiloista, on sama suhde pyrittava toteuttamaan pienemmassa otok-
sessa. (Hirsijarvi ym. 2014, 179-180.)

5.1  Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantajana oli 70-luvulla perustettu kasvava kansallinen yritys, jonka toi-
minta kattaa koko maan. Yritys on erikoistunut geotekniikkaan, pohjarakentamiseen ja ympa-
ristotutkimuksiin, suunnitteluun seka konsultointiin. Henkiloston maara talla hetkella on noin
60, ja se on kasvanut viime vuosina koko ajan. Henkilosto on jakautunut toimistolla tyoskente-

yli 5 miljoonaa euroa ja liikevaihto seka tulos ovat myos kasvaneet joka vuosi. (Yritys X 2018)

Toimeksiantajan kanssa yhteistyo alkoi opiskelijan halusta tehda opinnaytetyo tyomotivaatiosta
ja tyohon sitoutuneisuudesta. Yritys X koki aiheen heille sopivaksi ja halusi lahtea tekemaan
yhteistyota. Heidan ongelmansa oli henkiloston melko suuri vaihtuvuus ja siihen pyrittiin sa-
malla loytamaan syita motivaatiosta ja sitoutuneisuudesta. Heidan tarkoituksenaan on kayttaa

tuloksia seuraavassa henkilostosuunnitelmassa seka koulutusohjelman kehittamisessa.

5.2  Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivinen tutkimus on lahtoisin luonnontieteista ja sita kaytetaan paljon sosiaali- ja yh-

teiskuntatieteissa. Nailla tieteenaloilla onkin saman tapaisia tutkimuksellisia menettelytapoja.
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Keskeista kvantitatiivisessa tutkimuksessa on aiemmat teoriat ja aiemmista tutkimuksista teh-
dyt johtopaatokset. Aineiston keruussa ja kokeen suunnittelussa taytyy huomioida, etta saatava
aineisto soveltuu maaralliseen ja numeeriseen mittaamiseen. Aineisto taytyisi saada tilastolli-
seen muotoon, jotta se voidaan analysoida. (Hirsijarvi ym. 2014, 139-140.) Maarallisessa tutki-
muksessa taytyy aina tietaa ensin tarkasti mita halutaan tutkia, jotta sita voidaan mitata. Ensin
on maariteltava kasitteen sellaisiksi, etta niita voidaan mitata, ja sen jalkeen voidaan vasta
kerata tutkimusaineisto. Tutkittavat kasitteet on saatava sellaiseen arkikielen muotoon, etta
jokainen vastaaja ymmartaa mita kysytaan. Muuten tuloksista ei saada luotettavia. Tata vai-
hetta kutsutaan operationalisoinniksi. (Vilkka 2007, 36-38.)

Kanasen (2011, 22) kvantitatiivisella tutkimuksella pyritaan yleistamaan asioita tai ilmioita tut-
kimustulosten perusteella. Tarkoituksena on kysya pienemmalta joukolta ja vetaa vastauksista
yleistavia johtopaatoksia. Otosjoukon olisi kuitenkin oltava kaikilta osin koko perusjoukkoa vas-
taava. Talla tarkoitetaan sita, etta esimerkiksi ika- tai sukupuolijakauma taytyisi olla sama
otosjoukossa suhteessa perusjoukkoon. Jos nain ei ole, niin saadut tulokset ovat virheellisia.
Harvoin kuitenkaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa otoksen valinnassa taydellisesti onnistu-

taan.

Maarallisella tutkimusmenetelmalla tietoa tarkastellaan numeerisesti eli tutkittavia asioita ka-
sitellaan numeroiden avulla. Tutkimustieto saadaan joko suoraan numeroina tai laadulliset tu-
lokset voidaan muuntaa numeeriseen muotoon. Tutkimusmenetelman kautta saadaan vastauk-
sia kysymyksiin, kuinka moni, kuinka paljon tai kuinka usein. Tulokset voidaan esittaa nume-
roina tai tunnuslukuina, mutta tutkija tulkitsee ja selittaa ne sanallisesti. Han analysoi miten
eri asiat liittyvat tai eroavat toisistaan. Maarallisen tutkimuksen aineistossa usein vastaajien
maara on suuri. (Vilkka 2007, 14,17.)

Tutkimukseen valitaan perusjoukosta otos. Se taytyy valita niin, etta saadaan mahdollisimman
luotettava kokonaiskuva ja edustettavuus perusjoukosta. Otoksen koko vaihtelee tutkimuksen
perusjoukon maaran mukaan. Otantamenetelmia, eli tapoja valita otos, on monia. Kokonais-
otoksessa tutkimukseen valitaan koko perusjoukko. Nain voidaan tehda, jos perusjoukko ei ole
kovin suuri. Perusjoukon ollessa suuri kannattaa valita jo kustannussyista pienempi otos. Muita
otantamenetelmia ovat yksinkertainen satunnaisotanta, systemaattinen otanta, ositettu otanta
ja ryvasotanta. Yksinkertaisessa satunnaisotannassa havaintoyksikot valitaan arpomalla sattu-
manvaraisesti. Tata tapaa voidaan kayttaa, jos havaintoyksikoiden ilmenemistavat tai ominai-
suudet pysyvat samoina. Systemaattista otantaa voidaan kayttaa silloin, kun perusjoukko ei ole
tarkkaan tiedossa. Tallainen voisi olla aakkosjarjestyksessa oleva henkilorekisteri, joka on sa-
tunnaisesti jarjestaytynyt mielipiteidensa ja uskomustensa kannalta. Systemaattisessa otan-
nassa otantavali maaraytyy laskemalla. Ositettua otantaa kaytettaan, kun perusjoukko on ha-

janainen ja jo valmiiksi jakautunut ryhmiin. Silloin otanta on tehtava ositettuna, etta jokaisesta
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pienemmastakin ryhmasta saadaan edustaja. Ryvasotannalla eli klusteriotannalla pyritaan saas-
tamaan aikaa ja resursseja. Tutkimusjoukot ovat luonnollisia ryhmia, kuten koululuokkia tai
yrityksia. Ryppaat voidaan valita satunnaisesti tai systemaattisesti seka ryppaalle voidaan tehda
myos kokonaistutkimus. (Vilkka 2007, 51-56.)

5.3  Kyselytutkimus

Kyselytutkimus tunnetaan survey-tutkimuksen yhtena menetelmana. Survey-tutkimuksessa ke-
rataan tietysta joukosta aineistoa strukturoidussa muodossa esimerkiksi kyselylomakkeen
avulla. Saadusta aineistosta pyritaan selittamaan ja vertailemaan tutkittavaa asiaa tai ilmiota.
(Hirsijarvi ym. 2014, 134.) Kyselytutkimuksella saadaan tutkittaviin kysymyksiin vastauksia ky-
selylomakkeen kautta tai haastattelemalla heita. Kyselylomakkeen ja haastattelulomakkeen
erona on se, etta kyselylomakkeen taytyy toimia ilman haastattelijaa. Talloin kysymykset on
mietittava tarkkaan ja selkeasti ymmarrettaviksi, koska niita ei kyeta myohemmin vastaajalle
selventamaan. (Vehkalahti 2008, 11-12.)

Kyselytutkimuksen avulla kyetaan kysymaan useampia kysymyksia, seka keraamaan tietoa suu-
relta joukolta ihmisia. Taman takia se on tehokas ja aikaa saastava menetelma. Tulosten ana-
lysointi on myos nopeaa ja helppoa, jos kyselylomake on huolellisesti suunniteltu. Tulosten
tulkinta saattaa joskus olla vaikeaa. Kyselytutkimuksessa on kuitenkin myos haittoja, koska ei
voida tietaa miten rehellisesti tai vakavasti vastaaja kyselyyn vastaa. Tai ymmartaako han ky-
symyksen, niin kuin laatija on sen tarkoittanut. Tata ongelmaa valttamaan kannattaa kyselylo-
makkeen laadintaan kayttaa aikaa. (Hirsijarvi ym. 2014, 195.) Kvantitatiivisessa kyselytutki-
muksessa kysymystyypit jaetaan avoimiin kysymyksiin ja strukturoituihin kysymyksiin eli val-
miilla vaihtoehdolla oleviin kysymyksiin. Kysymykset on laadittava huolella ja laadinnassa on
otettava huomioon useita asioita. Kysymysten on oltava yksiselitteisia ja sellaisia, etta vastaaja
ymmartaa kysymykset oikein. Vastaajalla taytyy myos olla tarvittava tieto vastaamiseen. Kysy-

mykset on laadittava myos niin, etta vastaaja haluaa niihin vastata. (Kananen 2011, 30.)

Avoimilla kysymyksilla tarkoitetaan nimenomaan sita, etta vastaaja saa omin sanoin vastata
kysymykseen. Kysymykset voivat olla taysin avoimia tai rajattuja kysymyksia. Huonosti tai epa-
selvasti rajattujen kysymysten kohdalla piilee vaara, etta saadaan vastauksia joilla ei ole mer-
kitysta itse tutkimusongelman kannalta. Taysin avoimilla kysymyksilla taas haetaan enemman
ideoita tai ajatuksia, seka kartoitetaan kyseessa olevaa ilmiota, jos siita ei viela ole tarpeeksi
tietoa. Avoimien kysymysten avulla saadaan enemman tietoa kuin strukturoiduilla kysymyksilla,
koska avoimet kysymykset eivat sulje mitaan vaihtoehtoja pois. Tama tekee avoimien vastaus-
ten kasittelysta tyolaampaa, koska vastausvaihtoehtoja saattaa tulla useita. Strukturoiduissa
kysymyksissa vastausvaihtoehdot voidaan jo alun perin numerokoodata, jolloin niita on helppo
myohemmin kasitella. Strukturoidut kysymykset voivat olla vaihtoehtokysymyksia seka asteik-

kokysymyksia. (Kananen 2011, 30-31.)
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Tutkittaessa vaikeita tai arkaluonteisia asioita voidaan mielipiteiden ja asenteiden mittaamisen
apuna kayttaa Likert-asteikkoa. Silla saadaan paremmin ja laaja-asteisemmin tietoa, kuin pel-
killa kylla tai ei vastausvaihtoehdoilla. Mittaamisen paatarkoitus on loytaa eroja havaintoyksi-
koiden eli vastaajien valilla. Likert-asteikko jaetaan parilliseen maaraan vaihtoehtoja, joista
vastaaja valitsee parhaiten omaa mielipidettaan vastaavan vaihtoehdon. Vaihtoehtoja ei kui-
tenkaan kannata laittaa liikaa, koska silloin ei aina saada luotettavaa tietoa. Silloin ihminen
saattaa vastata vaittamiin enemman vaistonvaraisesti. Yleisin maara on viisi vaihtoehtoa, joissa
keskimmainen vaihtoehto ei saa olla kumpaankaan suuntaan kallistuva, esimerkkina, ei samaa
eika eri mielta. Vaihtoehdot sisaltavat molemmin puolin aaripaat eli esimerkiksi taysin eri
mielta ja taysin samaa mielta. Muut vaihtoehdot jakautuvat naiden valille. Likertin asteikkoa
kayttaen saadaan tietoa parannusta kaipaavista asioista, joten usein sita kaytetaan esimerkiksi

asiakkaiden tyytyvaisyytta mittaavissa tutkimuksissa. (SurveyMonkey 2018; Vilkka 2007, 45.)

Kyselytutkimuksen aineiston keruussa yleensa kaytetaan kahta tapaa, posti- ja verkkokyselya
tai kontrolloitua kyselya. Posti- ja verkkokyselyssa lomake lahetetaan vastaajille nimenmukai-
sesti postin tai verkon kautta. Tama on helppo ja nopea aineiston keruu tapa, mutta usein
vastausprosentti jaa matalaksi. Jos kyselyn aihe on vastaajajoukolle tarkea, niin vastauspro-
sentti yleensa nousee suuremmaksi. Vastausprosenttia voi nostaa muistutusviestien avulla vas-
tausajan kuluessa. Postin kautta lahetetty kysely voi myos tulla kalliiksi, koska mukaan taytyy
myos liittaa vastauskuori, jonka postimaksu on jo maksettu. Hyvin samankaltainen kuin posti-
kysely, on kysely, joka jaetaan jonkin organisaation tai yhteison kautta. Tall6in organisaatio tai
yhteiso jakaa seka vastaanottaa kyselyt, jolloin postitus moneen osoitteeseen jaa pois. Tallai-
sella menetelmalla on vastausprosentin huomattu olevan tavallista korkeampi. Kontrolloidussa
kyselyssa tutkija jakaa henkilokohtaisesti kyselyt vastaajille menemalla fyysisesti kohdejoukon
luo. Han voi samalla vastata kysymyksiin ja selostaa tutkimuksen tarkoitusta ja kyselyn taytta-
mista. Vastaajat palauttavat lomakkeet sovitulla tavalla, joko postitse tai esimerkiksi palautus-
laatikkoon. Tutkija vois myos postittaa kyselyt vastaajille ja tulla sitten henkilokohtaisesti ha-
kemaan niita vastaajilta. Talloin on myos mahdollisuus tarkistaa vastauslomakkeet ja keskus-

tella tutkimukseen liittyvista kysymyksista. (Hirsijarvi ym. 2014, 196-197.)

Kyselyyn valittu otos ei aina kokonaisuudessaan kuulu mitattavaan otokseen, koska usein osa
vastauksista jaa saamatta tai niissa on virheita. Tahan tutkijan olisi hyva varautua jo otosjouk-
koa maarittaessa. Tilastollisia menetelmia kaytettaessa puutteellisesti vastatut kyselylomak-
keet on hylattava, koska asioiden analysointiin tarvitaan jokaisen vastaajan mielipide. Vertaa-
malla palautettujen vastausten lukumaaraa koko otokseen saadaan kyselyn vastausprosentti.
(Vilkka 2007, 59-60.)
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6  Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Tassa kappaleessa kerrotaan tutkimuksen toteutuksesta. Annetaan vastauksia siihen, miksi tut-
kimus tehtiin, mita silla haluttiin saavuttaa ja miten se toteutettiin. Kaydaan lapi keskeisimmat

tutkimuksesta saadut tulokset diagrammien avulla.

Tutkimuksella haluttiin selvittaa Yritys X:n tyontekijoiden taman hetkista tyomotivaation tilaa
seka sitoutuneisuutta yritykseen. Yrityksessa on ollut melko paljon vaihtuvuutta tyontekijoissa
ja haluttiin saada selville, loytyyko tahan syy motivaatioon tai sitoutuneisuuteen vaikuttavista
tekijoista. Tutkimusongelmaa pohtiessa ja valitessa tutkimusmenetelmaa mietittiin sita, kuinka
saataisi korkeampi vastausprosentti seka selvitettya parhaiten mielipiteet ja asenteet valittui-
hin aiheisiin. Aihealueet valittiin sen perusteella, etta haluttiin saada tietoa henkiloston, niin
tyomotivaation kuin sitoutuneisuudenkin tasosta. Esimiestyoskentelylla on my0s vaikutusta nai-
hin molempiin, ja sen selvittaminen oli myos toimeksiantajan toive, joten sille tehtiin oma osio.
Kysymyksia laatiessa pyrittiin saamaan kyselysta mahdollisimman lyhyt, mutta kuitenkin tar-

peeksi haluttuja asioita mittaava.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus, koska arvioitiin menetelmalla saata-
van paremmin vastauksia. Monen tyontekijan tyo on hyvin liikkuvaa, joten tutkimuksen kyselyyn
vastaamisesta pyrittiin tekemaan mahdollisimman nopeaa ja vaivatonta. Toinen menetelmaan
vaikuttava asia oli se, etta tutkimus haluttiin toteuttaa mahdollisimman anonyymisti. Tahan
tarkoitukseen parhaaksi tavaksi valikoitui sahkoinen kyselylomake, johon vastattiin taysin ano-
nyymisti. Haluttiin siis saada mahdollisimman monen tyontekijan rehellinen mielipide kysyttyi-
hin asioihin. Hieman tutkimuksessa kaytettiin myos kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta,
koska lopussa annettiin vastaajille mahdollisuus tuoda haluamiaan asioita vapaasti esille. Naista

vastauksista saatiin jonkin verran vahvistusta tai tarkennusta muihin kysyttyihin asioihin.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena koko henkilokunnalle. Tutkimuksessa kaytettiin ko-
konaisotantaa, koska henkiloston maara oli suhteellisen pieni. Kysely toteutettiin sahkoisen ky-
selylomakkeen avulla. Kaytannossa yhteyshenkilo Yritys X:ssa jakoi tyontekijoille sahkopostin,
johon oli liitetty sahkoinen linkki kyselyyn, saate tekstin kanssa. Vastaus aikaa oli noin kolme
viikkoa ja vastausaika ajoittui joulu-tammikuun vaihteeseen. Kyselyn ajoittamisessa, juuri jou-
lun ja uudenvuoden aikaan, oli riskinsa, mutta toisaalta silloin tyontekijoilla arvioitiin olevan
paremmin aikaa vastata kyselyyn. Kysely lahetettiin 59 henkilolle ja vastauksia saatiin 26 kpl.

Vastausprosentti oli siis 44%.

Tutkimuksen kysymykset jaettiin tyomotivaatioon, sitoutuneisuuteen seka esimiestyohon. Paa-
asiassa kaytettiin Likertin asteikkoa 1-5. Asteikolla 1 taysin eri mielta, 2 jokseenkin eri mielta,
3 ei samaa eika eri mielta, 4 jokseenkin samaa mielta, 5 taysin samaa mielta. Likertin- asteik-
koon paadyttiin, koska arvioitiin aiheen saattavan olla vastaajille arka. Haluttiin myos selvittaa

eroavatko vastaajien mielipiteet toisistaan joidenkin kysymysten kohdalla. Likertin asteikolla
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saadaan myos monipuolisemmin asenteita ja mielipiteita esiin, kuin suorilla kylla tai ei vastauk-
silla. Tyomotivaation tutkimisessa kaytettiin lisaksi monivalintakysymyksia selvittamaan asi-
oita, joiden vastaaja kokee vaikuttavan positiivisesti ja negatiivisesti tyomotivaatioonsa. Avoi-
mia kysymyksia oli hyvin vahan. Kyselyn lopussa oli mahdollisuus antaa palautetta tai komment-
tia, jos halusi tuoda viela jotain asioita esiin. Naista kommenteista lOoytyikin vahvistusta, joi-

hinkin tutkimuksen tuloksiin.

Tutkimustuloksia analysoitiin SPSS-ohjelman avulla seka Excelilla. Koska taustatietoina oli vain
tyosuhteen pituus, ja siinakin yksi ryhma jai ilman vastauksia, niin tulosten ristiintaulukointia
ei juurikaan ollut jarkevaa kayttaa. Tasta ei olisi tulosten valossa ollut hyotya. Lopullisiin tu-
loksiin valittiin vastausten perusteella eniten erottuneet kysymykset. Sellaiset joissa tietty mie-
lipide korostui selvasti tai mielipiteet erosivat selkeasti vastaajien kesken. Vastauksista yritet-
tiin loytaa yhteyksia eri paaaihealueiden valilla, koska kaikilla aihealueilla, tyomotivaatio, si-

toutuminen ja esimiestyo, on kuitenkin vaikutusta toisiinsa.

Kyselykaavake oli jaettu kolmeen paaaiheeseen, tyomotivaatioon, sitoutuneisuuteen ja esi-
miestyohon. Taustatietoina kysyttiin ainoastaan tyosuhteen pituutta, koska tutkimus haluttiin
pitaa sellaisena, ettei yksittaisia henkiloita voida tuloksista paatella. Vaihtoehdot jaettiin kol-
meen (kuvio 7): alle 5 vuotta, 5-10 vuotta ja yli 10 vuotta tyosuhteessa olleisiin. Alle 5 vuotta
tyoskennelleiden maara vastaajissa oli suurin 81% ja 5-10 vuotta tyoskennelleiden maara 19%.

Yli 10 vuotta tyosuhteessa olleiden vastauksia ei saatu lainkaan.

Vastaajien jakauma
tyosuhteen pituuden
mukaan (%)

ALLE 5 VUOTTA 5-10 VUOTTA YLI 10 VUOTTA

Kuvio 7: Vastaajien jakauma tyosuhteen pituuden mukaan (%)

6.1 Tyomotivaatio

Tyomotivaatio osiossa selvitettiin erilaisia tyomotivaatioon vaikuttavia asioita ja tyontekijat
suurimmaksi osaksi kokivat tyotehtavat motivoiviksi (65%) seka tyoskentelevansa oikealla alalla

(79%). Kuviosta alla (kuvio 8) voidaan nahda, etta itse tyon motivoivat tekijat koetaan tayttyvan
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melko hyvin. Omaa tyotaan arvosti reilu 81% kaikista vastaajista ja heista 42% vastasi vaitta-
maan ”arvostan omaa tyotani” taysin samaa mielta. Tyonsa tarkeaksi koki lahes 70% vastaajista.
Tyotehtavat koettiin myos mielenkiintoisiksi ja tahan vaittamaan jokseenkin samaa mielta tai
taysin samaa mielta vastasi 73%. Tyontekijat ovat siis suurimmaksi osaksi sisaisesti motivoitu-

neita ja itse tyo koetaan suhteellisen mielekkaana.

Jokseenkin samaa mielta tai
taysin samaa mielta (%)

ARVOSTAN OMAA TYOTANI

KOEN TYONI TARKEAKSI

KOEN TYOTEHTAVANI
MIELENKIINTOISIKSI
KOEN TYOSKENTELEVANI OIKEALLA
ALALLA

TYOTEHTAVANI MOTIVOIVAT MINUA

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Kuvio 8: Tuloksia tyon motivoivista tekijoista

Halu edeta tyouralla ja siihen koetut mahdollisuudet nykyisessa tyopaikassa koettiin ristirii-
taiseksi. Niin kuin alla (kuvio 9) nahdaan kaikkien vastausten perusteella, etta 77% vastaajista
haluaisi edeta tyourallaan, mutta lahes 50% vastaajista ei koe siihen olevan juurikaan mahdol-

lisuuksia nykyisessa tyopaikassaan.

Haluan edetd tyourallani Koen minulla olevan
(%) mahdollisuuksia edeta

tyourallani nykyisessa...

TAYSIN ERI JOKSEENKIN ~EI SAMAA  JOKSEENKIN  TAYSIN

MELTA ERIMELTA EKAERI  SAMAA  SAMAA TAYSINERI  JOKSEENKIN EI SAMAA EIKA JOKSEENKIN TAYSIN SAMAA
MELTA  MELTA  MIELTA MELTA  ERIMELTA ERIMELTA SAMAAMIELTA MIELTA

Kuvio 9: Halukkuus edeta tyouralla ja siihen koettu mahdollisuus nykyisessa tyopaikassa

Kuitenkin, kun jaetaan vastaukset tyossaolo ajan mukaan (kuvio 10), niin saadaan enemman

hajontaa. Selkeasti pidempaan tyossa olleet kokevat useammin, ettei mahdollisuuksia etene-
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miseen juurikaan ole, 80% heista oli tata mielta. Alle 5 vuotta tyoskennelleissa kuitenkin vas-
taukset hajaantuivat aika tasan. 43% ei uskonut uralla etenemismahdollisuuksiinsa, kun taas
48% heista uskoi.

Kokemus mahdollisuudesta edeta
tyourallani nykyisessa
tyopaikassani (%)

38%

| = |
Cr— — 19% | 20% B
o

TAYSIN ERI  JOKSEENKIN ERI  EI SAMAA EIKA ~ JOKSEENKIN TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA ERI MIELTA SAMAA MIELTA MIELTA

mAlle 5v (%) =5-10v (%)

Kuvio 10: Koen minulla olevan mahdollisuus edeta tyourallani/tyosuhteen pituus

Tyoilmapiiri ja viihtyvyys nykyisessa tyopaikassa koettiin suurimmaksi osaksi hyvaksi (kuvio 11).
Jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta tyoilmapiirin hyvyydesta oli 77% vastaajista ja
nykyisessa tyopaikassa viihtyvyydesta 73% vastaajista. Tyon ja yksityiselaman sovittamisen
helppouden kokemisessa oli enemman hajontaa, mutta kuitenkin jokseenkin samaa mielta tai
taysin samaa mielta vaittamasta oli 62% vastaajista. Tahan vaittamaan taysin eri mielta vastasi
15% kaikista vastaajista, joten jonkin verran siina kuitenkin koetaan olevan vaikeuksia. Tutki-
muksesta selvisi, etta moni joutuu reissaamaan tyossaan ja naissa tapauksissa esimerkiksi yksi-
tyisasioiden hoitaminen koetaan hankalaksi. Arkipaiville toivottaisiin valilla vapaapaivia, jolloin

asioiden hoitaminen olisi mahdollista.
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Jokseenkin samaa mielta tai
taysin samaa mielta (%)

TYON JA YKSITYISELAMAN
SOVITTAMINEN ON HELPPOA

VIIHDYN NYKYISESSA TYOPAIKASSANI

TYOILMAPIIRI ON HYVA ‘
[ | [

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Kuvio 11: Viihtyvyys, tyoilmapiiri ja yksityiselaman sovittaminen

Vaittamaan tiedonkulku on avointa tyoyhteisossani (kuvio 12) suurin osa, 35% vastaajista, vas-
tasi ei samaa eika eri mielta. Yleisesti vastaukset tassa vaittamassa kuitenkin painottuivat ne-
gatiiviseen suuntaan. Jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta vastasi yhteensa 42% vastaa-
jista. Tutkimuksen kommenteissa selkeasti tuli esille ongelma tiedonkulussa, varsinkin tyonjoh-
dolta tyontekijoiden suuntaan. Toivottaisiin enemman tiedottamista ja saannollista keskustelua
varsinkin yksikoiden sisalla. Jatkuvat muutokset ja niista koituva sekavuus koettiin turhautta-

vana.

Tiedonkulku on avointa
tyoyhteisossani (%)

TAYSIN ERI  JOKSEENKIN ERI El SAMAA EIKA  JOKSEENKIN ~ TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA ERI MIELTA  SAMAA MIELTA MIELTA

Kuvio 12: Tiedonkulku on avointa tyoyhteisossani

Tyoyhteison oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo jakoi vastaajia kahteen osaan, niin kuin alta (kuvio
13) voidaan nahda. Tama aihe oli kaikista kysymyksista eniten mielipiteita jakava ja talla on
varmasti myos vaikutusta tyomotivaatioon ja muutenkin tyossa jaksamiseen seka ilmapiiriin.

Vaittamaan, koen tyoyhteisoni oikeudenmukaiseksi ja tasa-arvoiseksi, vastauksia tuli saman
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verran kahteen vastakkaiseen vastausvaihtoehtoon. Vastaajista 31% vastasi jokseenkin eri
mielta ja samoin 31% vastaajista vastasi jokseenkin samaa mielta. Vaikka hieman suurempi osa
(43%) vastaajista kallistuu kuitenkin samaa mielta puolelle, niin lahes yhta moni (39%) kokee
kuitenkin epaoikeudenmukaisuutta ja epatasa-arvoa tyoyhteisossa. 19% vastaajista ei osannut

tai halunnut ottaa kantaa asiaan.

Koen tyoyhteisoni
oikeudenmukaiseksi ja tasa-
arvoiseksi (%)

TAYSIN ERI  JOKSEENKIN ERI EI SAMAA EIKA ~ JOKSEENKIN ~ TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA ERI MIELTA ~ SAMAA MIELTA MIELTA

Kuvio 13: Koen tyoyhteisoni oikeudenmukaiseksi ja tasa-arvoiseksi

Kyselyssa pyydettiin valitsemaan annetuista vaihtoehdoista kaksi asiaa, jotka vaikuttavat posi-
tiivisesti ja negatiivisesti henkilon tyomotivaatioon. Lisaksi molempiin oli mahdollista vastata
oma, muu vaihtoehto. Alla olevissa kuvioissa nahdaan positiivisten (kuvio 14) asioiden ja nega-

tiivisten (kuvio 15) asioiden valintojen jakautuminen.

Positiivisesti vaikuttavista asioista (kuvio 14) nousi selkeasti kolme esiin. Tyokaverit koettiin
eniten positiivisesti vaikuttavina. Yli 65% vastaajista valitsi taman vaihtoehdon. Toiseksi yleisin
vastaus oli tyoilmapiiri 50% vastaaja maaralla. Palkka koettiin kolmanneksi eniten positiivisesti
vaikuttavaksi asiaksi ja sen vaihtoehdon valitsi noin 39% vastaajista. Muut annetut vaihtoehdot
jaivat selkeasti naista kolmesta. Omaan muuhun vaihtoehtoon tuli yksittaisia vastauksia muun

muassa haasteet ja kehittyminen.
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Positiivisesti tyomotivaatioon
vaikuttavat asiat (%)

Kuvio 14: Positiivisesti tyomotivaatioon vaikuttavat asiat

Negatiivisesti vaikuttavista asioista (kuvio 15) nousi kaksi vaihtoehtoa selkeasti esiin. Palkan
koki tyomotivaatioon negatiivisesti vaikuttavaksi 54% vastaajista ja esimiestyon 42% vastaajista.
Myos tyon joustamattomuus (23%) seka tyomatkat/tyon liikkuvuus (27%) koettiin seuraavaksi
eniten negatiivisesti vaikuttaviksi asioiksi. Muu vaihtoehdossa esiin nousi toiden tai tyomaarien
epatasaisuus ja toimeksiantojen epaselvyys seka ylityot ja niista saatu korvaus. Ylitoihin liittyen
tuli esille useamman vastaajan kohdalla se, etta nykyinen ylityokorvauskaytanto koetaan huo-
nona ja epaoikeudenmukaisena. Tuntipankki jarjestelmaan toivottiin muutosta. Ylitoista toivo-

taan myos tiedottamista hyvissa ajoin, kun kyse on pakollisesta ylityosta.

Negatiivisesti tyomotivaatioon
vaikuttavat asiat (%)

Kuvio 15: Negatiivisesti tyomotivaatioon vaikuttavat asiat
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6.2 Sitoutuminen

Tassa osiossa paaasiassa tyon haasteellisuus koettiin riittavaksi, eika tyon jatkuvuudesta oltu
kovin huolissaan. Mahdollisuudesta kehittya tyossa oltiin hieman epavarmoja. Epavarmuus
esiintyi niin, etta vastaukset jakautuivat melko tasaisesti kolmen keskimmaisen vaihtoehdon
kohdalle, eli jokseenkin eri mielta (23%), ei samaa eika eri mielta (31%) ja jokseenkin samaa

mielta (31%). Hieman kokonaiskeskiarvo kuitenkin kallistui samaa mielta puolelle.

Palkkaan tyytyvaisyys (kuvio 16) hieman jakoi vastaajia, mutta huomattava osa ei talla hetkella
ollut palkkaansa tyytyvaisia. 50% vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta vait-
tamasta ”Olen tyytyvainen palkkaani”. Edella esitetyissa kuvioissa (kuvio 14 ja kuvio 15) tyo-
motivaatioon vaikutuksesta positiivisesti tai negatiivisesti, saatiin molemmissa kohdissa selke-
asti aania kohdalle palkka. Aikaisemmin tekstissa on kayty lapi palkan vaikutuksia motivaatioon
ja todettu vaikutuksen olevan valiaikainen. Palkankorotus vaikuttaa motivoivasti vain hetken,
ennen kuin siihen tottuu. Kuitenkin palkan taytyy olla sen suuruinen, etta tyontekija tulee silla
toimeen ja kokee palkan olevan riittava omaan tyomaaraansa. Tulosten valossa puolet vastaa-
jista kokee palkkansa liian pieneksi ja uskoo sen vaikuttavan selkeasti tyomotivaatiota heiken-

tavasti.

Olen tyytyvainen palkkaani (%)

TAYSIN ERI  JOKSEENKIN ERI EI SAMAA EIKA  JOKSEENKIN ~ TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA ERIMIELTA  SAMAA MIELTA  MIELTA

Kuvio 16: Olen tyytyvainen palkkaani

Reilu 42% (kuvio 17) haluaa tyoskennella samassa tyopaikassa kolmen vuoden kuluttua. Samalla
epavarmuutta asiasta kertoo se, etta 39% vastaajista vastasi vaittamaan vaihtoehdon ei samaa

eika eri mielta.
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Haluan tyoskennella samassa
tyopaikassa kolmen vuoden
kuluttua (%)

TAYSIN ERI JOKSEENKIN  El SAMAA EIKA  JOKSEENKIN ~ TAYSIN SAMAA
MIELTA ERI MIELTA ERI MIELTA  SAMAA MIELTA MIELTA

Kuvio 17: Haluan tyoskennella samassa tyopaikassa kolmen vuoden kuluttua

Tuloksien mukaan suurin osa haluaa tyoskennella samassa tyopaikassa kolmen vuoden kuluttua.
Kuitenkin kysymykseen onko harkinnut tyopaikan vaihtoa viimeisen 6kk aikana (kuvio 18), 50%
vastasi jokseenkin tai taysin samaa mielta. Tama painottui yhta lailla molemmissa ryhmissa,
kun tarkasteltiin kysymysta tyosuhteen pituuden mukaan, jokseenkin tai taysin samaa mielta
puolelle. Kuitenkin alle 5 vuotta tyoskennelleista 24% vastasi tahan kysymykseen, ei samaa eika

eri mielta.

Olen harkinnus
tyopaikanvaihtoa viimeisen 6kk
aikana (%)

TAYSIN ERI  JOKSEENKIN ERI EI SAMAA EIKA  JOKSEENKIN  TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA ERIMIELTA  SAMAA MIELTA  MIELTA

Kuvio 18: Olen harkinnut tyopaikanvaihtoa viimeisen 6kk aikana

Edella sivulla 29 kuviossa 9 oli vastaukset toiveisiin uran etenemisesta ja siihen koetuista mah-

dollisuuksista. Tuloksista oli nahtavissa se, etta haluttiin edeta uralla, muttei koettu siihen
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tarpeeksi mahdollisuuksia. Tyopaikalla ei myoskaan koettu olevan tarpeeksi koulutusmahdolli-
suuksia (kuvio 19). 58% vastaajista oli taysin tai jokseenkin eri mielta siita, etta tyopaikalla on

riittavasti koulutusmahdollisuuksia.

Tyopaikallani on riittavasti
koulutusmahdollisuuksia (%)

TAYSIN ERI  JOKSEENKIN ERI EI SAMAA EIKA ~ JOKSEENKIN ~ TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA ERIMIELTA  SAMAA MIELTA  MIELTA

Kuvio 19: Tyopaikallani on riittavasti koulutusmahdollisuuksia

6.3  Esimiestyo

Esimiestyota koskevia kysymyksia ei tarkoituksella kohdistettu ylimpaan tai lahimpaan esimie-
heen. Nain haluttiin saada yleisesti kuvaa esimiestyoskentelysta yrityksessa. Tulosten mukaan
paaasiassa esimies koettiin helposti lahestyttavaksi ja luotettavaksi seka joustavaksi. Valit esi-
mieheen koettiin riidattomiksi. Jonkin verran hajontaa oli kokemuksessa esimiehen johtamis-
taitojen tasosta, jokseenkin samaa mielta esimiehen hyvista johtamistaidoista oli noin 35% vas-

taajista.

Niin kuin aikaisemminkin tuli esille, niin tiedottamisessa koettiin olevan parannettavaa. Talta
myos nayttaa vastaukset esimiehen asioista tiedottamisen riittavyydesta (kuvio 20). Vaittaman
”esimieheni tiedottaa asioista riittavasti” kanssa taysin tai jokseenkin eri mielta oli 54% vas-

taajista. 27% vastaajista ei osannut sanoa olevansa samaa eika eri mielta vaittamasta.
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Esimieheni tiedottaa asioista
riittavasti (%)

TAYSIN ERI  JOKSEENKIN ERI EI SAMAA EIKA  JOKSEENKIN ~ TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA ERI MIELTA ~ SAMAA MIELTA MIELTA

Kuvio 20: Esimieheni tiedottaa asioista riittavasti

Kehityskeskustelut tarpeelliseksi koki suurin osa vastaajista (kuvio 21). Vastaajista 81% oli vait-
tamasta jokseenkin tai taysin samaa mielta. Enemman keskusteluja toivottiin paljon avoimien

kommenttien osiossa, joten tahan asiaan vastaajat yleisesti toivoivat parannusta.

Koen kehityskeskustelut
tarpeellisiksi (%)

TAYSIN ERI  JOKSEENKIN ERI  EI SAMAA EIKA  JOKSEENKIN  TAYSIN SAMAA
MIELTA MIELTA ERIMIELTA  SAMAA MIELTA MIELTA

Kuvio 21: Koen kehityskeskustelut tarpeellisiksi
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7  Tulosten arviointi ja johtopaatokset

Tassa viimeisessa kappaleessa arvioidaan ensin tutkimuksen onnistumista, luotettavuutta, tois-
tettavuutta seka eettisyytta. Sen jalkeen on tutkimustulosten ja teorian pohjalta tehdyt johto-

paatokset.

Tutkimus itsessaan onnistui melko hyvin ja vastausprosentti (44%) oli hyva. Edustettavuuden
kannalta tulokset jaivat hieman epatasaisiksi, koska alle 5 vuotta tyosuhteessa olleiden vas-
tauksia saatiin (81%) ja yli 10 vuotta tyosuhteessa olleiden vastauksia ei lainkaan (0%). Pidem-
paan toissa olleiden ryhmien edustajia kyselyyn vastanneista oli hyvin vahan (5-10 v:19% ja yli
10v:0%). Todelliset suhteet koko henkilostossa tyosuhteen pituuden mukaan olivat tosin saman
suuntaiset eli alle 5v: 71%, 5-10v: 16% ja yli 10v: 13% (30.4.2018 Yritys X).

7.1 Luotettavuus, toistettavuus ja eettisyys

Tulokset eivat ole taysin luotettavia, koska yksi ryhma puuttui kokonaan. Toisaalta kuitenkaan
naiden kahden muun tutkimukseen vastanneen ryhman kesken, vastauksissa ei suurta eroavai-
suutta juurikaan ollut, joten toistettaessa tulokset olisivat luultavasti saman suuntaiset. La-
hinna mielenkiintoista olisi ollut nahda yli 10 vuotta tyossa olleiden mielipiteita kysymyksiin,
jotka jakoivat vastaukset tyossaolo ajan mukaan. Naita kysymyksia oli kuitenkin melko vahan,

joten en usko taman ryhman puuttumisella kuitenkaan olleen kovin suurta merkitysta tuloksiin.

Opinnaytetyon tekija tiesi yrityksen ja tunsi osan tyontekijoista jo ennestaan. Tama saattoi
luoda tutkimukselle virheita muun muassa ennakkoasenteiden vuoksi. Tutkimuksen tekija ei
kuitenkaan tyoskentele yrityksessa, joten tutkimuksen suoritus ja analysointi onnistuivat hyvin
pelkkien tulosten perusteella. Ei siis koeta tasta aiheutuneen vaaristymaa tutkimuksen tulok-

siin.

Kyselytutkimukseen vastausaika osui joulun ja uudenvuoden kohdille. Tama oli tietoinen riski
ja saattoi olla osaksi syyna pidempaan tyosuhteessa olleiden vahaisille vastauksille. Moni heista
saattoi pitaa lomaa juuri siihen aikaan. Toisaalta oletettiin henkilostolla olevan myos enemman
aikaa vastaamiseen. Kysely oli sahkoinen ja siihen kykeni vastaamaan lahes mista ja milloin
vain. Vastausprosentti oli kuitenkin ihan hyva (44%). Ehka vastauksia olisi saatu enemman pi-
dentamalla vastausaikaa viela viikolla, jolloin kaikki olisi varmasti ehtineet palata joulun ja

uuden vuoden vietosta toihin.

Tutkimus olisi toistettavissa ja luultavasti tulokset olisivat saman suuntaiset. Vaikka vastaus-
maara tai edustettavuus muuttuisivat, niin suuria muutoksia silla ei tuloksiin varmastikaan olisi.
Nyt tutkimuksessa ei tullut juurikaan esiin eroja vastauksissa eri ryhmien valilla. Oikeastaan
ainoana poikkeuksena voisi mainita uskon uralla etenemisen mahdollisuuksiin. Tutkimuksessa
nousi esille koulutusmahdollisuuksien vahaisyys ja niita toivottiin lisaa. Tata asiaa voisi tutkia

seuraavaksi, etta saataisi tietoa, millaista koulutusta tyontekijat kaipaisivat lisaa.
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Tutkimus tehtiin mahdollisimman anonyymisti, eika edes alkuperaisista vastauksista voida paa-
tella vastaajan henkilollisyytta. Kysely tehtiin sahkoisesti ilman minkaanlaisia tunnistustietoja
siita syysta, etta vastaajat voisivat mahdollisimman rehellisesti kertoa mielipiteensa, aiheen
ollessa mahdollisesti arka. Kyselyn vastauksia ei ole paassyt katsomaan tai kasittelemaan ku-
kaan muu kuin ainoastaan kyselyn ja tutkimuksen tekija. Tutkimus tehtiin, koska haluttiin loy-
taa tyomotivaatioon seka sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista mahdollisia syita henkiloston
vaihtuvuuteen. Tulosten kautta saadaan tietoa henkiloston mielipiteista, jolloin asioihin ja toi-
mintatapoihin on myos mahdollisuus vaikuttaa ja tehda tarvittaessa muutoksia. Tutkimustulok-

set on keratty ja raportoitu mahdollisimman rehellisesti ja puolueettomasti.

7.2  Johtopaatokset

Tutkimustulokset olivat osin odotettaviakin, varsinkin motivaatioon positiivisesti vaikuttavien
asioiden osalta. On todettu tyoyhteisolla olevan suuri merkitys tyomotivaatioon, joten ei ollut
yllatys tyokavereiden ja tyoilmapiirin nousevan positiivisten tekijoiden listalta korkeimmalle.
Palkka on myos aina yleisesti koettu motivaatioon vaikuttavana asiana, vaikka tutkimusten mu-
kaan sen vaikutus ei todellisuudessa niin suuri ole. Tutkimuksesta tuli myos hyvin esiin kohtia,
joilla koetaan selkeasti olevan vaikutusta tyomotivaatioon seka sitoutumiseen. Muutamia mah-

dollisia syita vaihtuvuudellekin saatiin tutkimustuloksista esiin.

Vastaajista suurin osa (81%) oli alle 5 vuotta tyosuhteessa olevia. Vastaavasti yli 10 vuotta tyo-
suhteessa olevien vastauksia ei saatu lainkaan. Tahan syyta ei tutkimuksesta voida tietaa, mutta
mahdollisia syita on useitakin. Pidempaan tyossa olleet saattavat kokea erilaiset kyselyt turhina
ja ajatella ettei niista kuitenkaan ole hyotya. He saattavat myos olla tyytyvaisia taman hetki-
seen tyohonsa ja eivat koe tarpeelliseksi vastata. Kiire saattaa myos olla yksi syy vastaamatto-
muuteen. Naiden kahden muun ryhman (alle 5v ja 5-10v) tuloksissa ei kuitenkaan selkeasti tul-
lut esiin vastakkaisia mielipiteita kysyttyihin asioihin, kun eroteltiin ryhmat tyosuhteen pituu-
teen. Tutkimuksen perusteella tultiin siihen tulokseen, etta tyosuhteen pituudella ei juurikaan
ollut vaikutusta vastauksiin. Muutamissa kohdissa kuitenkin pienta eroavaisuutta oli ja nama

eroavaisuudet tuodaan tuloksissa ja johtopaatoksissa esiin.

Yleisesti tyomotivaatio koettiin hyvaksi erityisesti sisaisten motivaatiotekijoiden osalta. Tyo-
tehtavat paaasiassa koettiin mielenkiintoisiksi ja tarkeiksi seka myos motivoiviksi ja tarpeeksi
haasteelliseksi. Oman tyon arvostus oli korkealla, reilu 81% vastaajista arvosti omaa tyotaan.
Tama kertoo hyvaa, koska juuri sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat yritykselle voimavara,
silla sisainen motivaatio on kestavampaa ja myos sitoutumisen kannalta hyvaksi. Tyopaikka ko-
ettiin viihtyisaksi (73%) ja tyoilmapiiri paaosin hyvaksi (77%). Tulosten perusteella tyon ja yksi-
tyiselaman sovittamisen koki helpoksi 62%, mutta samalla vaikeaksi sen koki 15% vastaajista.
Taman selittaisi tulosten perusteella se, etta osa tyoskentelee reissuhommissa ja heilla ei ole
samanlaista mahdollisuutta hoitaa yksityisasioita. Tahan toivottiin vastauksissa arkipaiville va-

paapaivia, jolloin yksityisasioiden hoitaminen olisi helpompaa.
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Tyopaikan jatkuvuudesta ei oltu huolissaan ja tyourallaan haluaisi edeta 77% kaikista vastaa-
jista. Nain koki yhta lailla alle 5 vuotta tyossa olleet kuin 5-10 vuotta tyossa olleet. Kuitenkin
tyouralla etenemiseen nykyisessa tyopaikassa koki mahdollisuuden vain 19% kaikista vastaa-
jista. Melkein 50% kaikista vastaajista ei uskonut mahdollisuuksiinsa edeta urallaan. Tassa vai-
kutusta oli tyosuhteen pituudella. 5-10 vuotta tyossa olleista mahdollisuuksiinsa ei uskonut 80%
vastaajista, kuin taas alle 5 vuotta tyossa olleiden vastauksissa oli enemman hajontaa. Alle 5
vuotta tyoskennelleista 43% ei uskonut etenemismahdollisuuksiin, mutta 48% uskoi jokseenkin
tai taysin mahdollisuuksiinsa edeta urallaan. Vaikuttaisi silta, etta hieman epavarmuutta asi-
asta kuitenkin on myos alle 5 vuotta tyosuhteessa olleiden keskuudessa. Koulutusmahdollisuuk-
sia vastaajat kokivat olevan liian vahan, 58% vastaajista oli sita mielta. Tama tukee hyvin edel-
lisia eli vastaajat haluaisivat edeta tyourallaan, mutta mahdollisuudet koetaan pieniksi. Nama

asiat voisivat hyvin selittaa ainakin osaksi tyontekijoiden suurta vaihtuvuutta.

Tulosten perusteella tiedonkulun avoimuuteen toivottaisiin parannusta. Varsinkin tyonjohdolta
tyontekijoiden suuntaan. Tiedottaminen koettiin heikoksi ja sita kautta jatkuvat muutokset ja
sekavuus turhauttavina. Kysyttaessa esimiehen riittavasta tiedottamisesta 54% oli jokseenkin
tai taysin eri mielta sen riittavyydesta. 28% vastaajista vastasi ei samaa eika eri mielta. Kehi-
tyskeskustelut tarpeellisiksi koki jokseenkin tai taysin 81% vastaajista. Muutenkin keskusteluja
toivottiin lisaa tyopaiviin, varsinkin oman osaston sisalla. Tulosten perusteella kehityskeskuste-
lut olisivat todella tarpeen. Niista tyonantaja saisi myos paremman kuvan, millaisia koulutus-
mahdollisuuksia kaivataan ja miten tyontekijat toivoisivat etenevansa urallaan. Naista mahdol-
lisuuksista yrityksessa, tulosten perusteella, on selkeasti tyontekijoilla hieman epavarmuutta

ja epatietoisuutta.

Selkeasti suurin hajonta tutkimustuloksissa oli kysyttaessa mielipidetta tyoyhteison oikeuden-
mukaisuuteen ja tasa-arvoisuuteen. Motivaation ja sitoutumisen kannalta tunne oikeudenmu-
kaisuudesta ja tasa-arvoisuudesta on tarkeaa. Talla on myos suuri vaikutus tyoilmapiiriin ja
tyossa jaksamiseen. Vastaukset jakautuivat tuloksissa tasan vastakkaisiin vaihtoehtoihin. Jok-
seenkin samaa mielta (31%) ja jokseenkin eri mielta (31%) vaihtoehtoihin jakautui suurin osa
aanista tasan. Tulosten perusteella viela kokonaiskuvassa mielipiteet kallistuvat hieman siihen,
etta tyoyhteiso koetaan tasa-arvoisena ja oikeudenmukaisena. Kuitenkin lahes 40% vastaajista
ei kokenut tyoyhteisoa oikeudenmukaisena ja tasa-arvoisena. Tama selittaisi myos hyvin paljon

vaihtuvuutta, joten tahan asiaan pitaisi miettia ratkaisua.

Kyselyssa pyydettiin valitsemaan kaksi tarkeinta asiaa, mitka vaikuttavat positiivisesti ja nega-
tiivisesti tyomotivaatioon. Naihin vastauksissa tuli selkeat piikit molempiin. Selkeimpia positii-
visesti vaikuttavia asioita oli palkka (39%), tyokaverit (65%) ja tyoilmapiiri (50%). Negatiivisesti
vaikuttavia olivat palkka (54%) ja esimiestyo (42%). Negatiivisissa asioissa melko paljon kanna-

tusta saivat myos tyon joustamattomuus (23%) seka tyomatkat/tyon liikkuvuus (27%). Palkkaan
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tyytyvaisyytta kysyttaessa jokseenkin tai taysin tyytymaton palkkaansa oli 50% vastaajista. Tu-
losten perusteella tyokavereilla ja ilmapiirilla on suurin vaikutus vastaajien motivaatioon ja
nain ollen edellisessa kappaleessa puhuttu oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo, olisikin tarkeaa
saada kuntoon. Silla on ilmapiirille ja sita kautta tyomotivaatiolle ja jaksamiselle kuitenkin
suuri vaikutus. Palkka saatetaan myos tulosten perusteella kokea epaoikeudenmukaiseksi,
koska melko suuri osa ei ollut palkkaansa tyytyvainen. Tahan saattaisi vaikuttaa esiin tullut
tyytymattomyys nykyiseen ylityokorvauskaytantoon, joka selkeasti koetaan epaoikeudenmukai-
sena. Kuitenkin taytyy muistaa, etta palkan vaikutus tyomotivaatioon on melko vahainen ja
lyhytaikainen. On samalla myos otettava huomioon, etta tyontekijan kokiessa palkan liian pie-
neksi tyohonsa tai vastaavasta tyosta muualla saatavaan palkkaan, heikentaa se tutkitusti tyo-

motivaatiota.

Esimiestyo suurelta osin koettiin hyvana. Tiedottamisen osalta siina olisi kuitenkin tulosten mu-
kaan parannettavaa. Riidattomat valit, luottamus esimieheen seka helposti lahestyttavyys ko-
ettiin hyviksi. Taman perusteella voisi keskustelu esiin tulleista epakohdista olla helppoakin,
kunhan asioiden kasittelylle tyontekijoiden kanssa jarjestetaan riittavasti aikaa ja mahdolli-
suuksia. Saannolliset kehityskeskustelut olisivat tulosten mukaan erittain tarpeellisia ja toivot-

tuja.

Vaikka Maslow’n tarvehierarkiassa todetaan, etta alempi porras tulee olla tyydytettyna ennen
seuraavalle portaalle nousua, niin tulosten mukaan nayttaisi silta, ettei se taysin pida paik-
kaansa. Tuloksista voidaan nahda, etta osin ylemmankin tason tarpeita on jo tyydytetty, vaikka
alemmalla tasolla olisi hieman viela tekemista. Esimerkiksi palkkaan ei oltu taysin tyytyvaisia,
eika koettu vahvasti tasa-arvoisuutta ja oikeudenmukaisuutta tyoyhteisossa. Nama tarpeet kuu-
luvat kolmeen alimpaan tarveportaaseen. Samalla kuitenkin oman tyon arvostus ja tarkeaksi
kokeminen olivat todella korkealla ja nama tarpeet kuuluvat vasta ylimmille tasoille. Nain ollen
nayttaisi silta, ettei kaikkien tarpeiden tarvitse olla taydellisesti tyydytettyina, jotta voidaan
kuitenkin paasta korkean tyomotivaation ja sitoutumisen tasolle. Tutkimuksessa saatiin selville
monia tarpeita, jotka jaavat ainakin osaksi tyydyttymatta. Kokemukset epatasa-arvosta ja epa-
oikeudenmukaisuudesta vaikuttavat turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeisiin heikenta-
vasti. Taman tutkimuksen mukaan vastaajat kokivat tyopaikkansa turvatuksi, mika kuuluu Mas-
low’n tarveteoriassa toiselle turvallisuuden portaalle. Tama tarve siis tayttyy taman tutkimuk-
sen perusteella. Kuitenkin yleisesti pohtien nykymaailmassa tama tarve saattaa jaada monelta

tayttymatta, koska harvoin enaa samassa tyopaikassa saadaan varmasti olla elakeikaan asti.

Motivaatiolla ja sitoutumisella on selkea yhteys ja ne vaikuttavat toinen toisiinsa. Niin kuin
aiemmasta kuviosta (kuvio 3 sivulla 10) nahdaan, etta motivaation noustessa vahvemmaksi,
myos sitoutuminen vahvistuu. Mita enemman motivaatiotekijat ovat sisaisia, sita kestavampaa
motivaatio ja sitoutuminen yritykseen ovat. Sitoutumiseen voidaan siis vaikuttaa tukemalla

tyontekijoiden motivaatiota. Tassa tutkimuksessa esiin tulleet suurimmat tuen tarpeet liittyvat
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turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeisiin, kehittymiseen koulutuksen ja uralla etenemi-
sen kautta seka tiedonkulkuun. Naita asioita kehittamalla voidaan saada parannusta tyonteki-
joiden motivaatioon seka sita kautta sitoutumiseen. Seuraavaksi voisi tutkia sita, millaista kou-
lutusta ja millaisia uralla etenemismahdollisuuksia henkilosto kaipaisi, koska aikaisempien tut-
kimusten mukaan naiden puute vaikuttaa huomattavasti motivaatioon, sitoutumiseen ja sita

kautta nama ovat suurimpia syita henkiloston vaihtuvuuteen.
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Liite 1: Kyselykaavake

Tyomotivaatiotutkimus: Yritys X
Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 19.12.2017 8.00 ja paattyy 7.1.2016 23.59

Taustatiedot

i

1 alle 5 vuotta
1] 510 vuotta
L yli 10 vuotta

Tydmotivaatio

Thitse-serraavistaviifttimistic istrastanre

tiysin samaa mieltd  jokseenkin samaa mieltd  ei samaa efkd eri mieltd  jokseenkin eri mieltd  taysin erf mieltd

2. Tyfitehtévéni motivoivat minua (o) @ @ o (6]
3. Koen tybiskentelevani okealla alalla @ o @ Q @
4. Koen tybtehtévéni mielenkiintoisiksi © © ) €} ©®
5. Koen tydni tarkedksi (o] @ o @
6. Arvostan omaa tystini © @ €] @ (¢}
7. Haluan edeta tysurallani 8] © (] 5} ©
8. Koen minulla olevan mahdollisuuksia edetd tydurallani nykyisessi tybpaikassani o) @ ] e} @
9. Vithdyn nykyisessa tyopaikassani (9] @ @ @ @
10. Tysn ja yksityiselimin sovittaminen on helppoa © @ (] © ©
1. Tydilmapiiri on hyva Q (5] @ @ (@]
12. Tiedonkulku on avointa tyByhteistssani Q @ @ o Q
13. Koen i ja isek: Q [s] o] a @
- ¥ 1 y
] Palkka
1) TyBkaverit

L) Tydilmapiiri

[] Esimiestyd

1) Palkitseminen

[ Palaute tydstani

1] Tyén joustavuus

[ Tyéisuhde-edut

] Tyématkat/ tysn ikkuvuus

Muu, mika?

L Palkka

] Tykaverit

] Tydilmapiiri

|| Esiniestyd

[ Palkitseminen

1 Palaute tydstani

[ Tyén joustamattomuus

[ Tydsuhde-edut

[ Tyématkat/ tyéin litkkuvuus

Muu, miks?

Sitoutuminen

téysin samaa mieltd  jokseenkin samaa mieltd  ei samaa eikd eri mieltd  jokseerkin eri mieltd  tdysin eri mieltd

16. Tybni on tarpeeksi haasteellista @ @ @ 9
17. Olen tyytyvdinen palkkaani @ o @ o}
18. Minulla on mahdallisuus kehittyd tydssint @ o] @ o
19, En ole huolissani tyopaikkani jatkuvuudesta Q@ o] [e] o]
20. Haluan tybskennelli samassa tydpaikassa kolmen vuoden kuluttua @ @ © 0
21. Olen harkinnut tygpaikanvaihtoa viimeisen 6 kk aikana (e} 2] @ o]
2. on rifttavisti kot [o) ® [¢] C]
Esimiestyd
kitse-sevraavistavifttd i 4 astaava
tiysin samaa mielts  jokseenkin samaa mieltd  ef samaa eikd eri mielti  jokseenkin eri mielt  tysin eri mielti

23. Esimieheni on ammattitaitoinen ") [S) © [°] @

24, Esimiehelldni on hyvit johtamisen taidot 0 @ @ o]

25. Esimieheni tiedottaa asioista riittdvasti @ @ @ €] 6]

26. Esimiestani on helppo (ahestyd o ) @ © [

27. Esimieheni arvostaa tyopanostani ) ® @ ] )

26. Esimiehen ja minun vlit ovat ridattomat @ @ @ €] ©

29. Esimieheni on joustava ) ® © © ©

30. Esimieheni on luotettava @ (] @ =] @

31. Esimieheni on kannustava @ @ o ] >

32. Koen kehityskeskustelut tarpeellisiksi ) @ © © ©

Kommentit ja mielipiteet

33. Kommentteja tai
mielipiteits, joita haluaisit
viela tuoda esille:

Tietojen lahetys
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Liite 2: Saatekirje

Hei!

Olen tradenomicpintojani lopetteleva opiskelija Laurea-ammattikorkeakoulusta ja teen opinnaytetydnani
tyomotivaatiotutkimusta Yritys X:lle. Kyselyn tavoitteena on saada tietoa henkildstén tydmotivaatiosta ja
sitoutuneisuudesta sek3 niihin vaikuttavista asioista. Yritys X haluaa kehitti3 naitd osa-alueita tulevana
toimintavuonna.

Oheisesta linkistd pa3set vastaamaan kyselyyn. Vastaukset kisitellddn luottamuksellisesti seka
nimettomdsti ja tulokset kerddn yhteenvetoina lopulliseen tydhani. My&s avoimet kysymykset kisittelen
siten, ettei vastaajan henkiléllisyys ole tunnistettavissa. Kyselyn tiyttdmiseen menee noin 5 minuuttia.

Vastaus aika on 19.12.2017-7.1.2018,

Linkki kyselyyn

https://elomake3.laurea.fiflomakkeet/14565/lomake.htm|

Jos sinulla on kysyttdvds, niin ota rohkeasti yhteyttd minuun sihkdpostitse.

Kiitos paljon jo etu k;‘éteen]|

Ystavillisin terveisin
Anu 5jdman

anu.sjoman@student.laurea.fi



