MOTIVOITUNUT HENKILOSTO, YRITYKSEN PARASTA
OMAISUUTTA?

Maria Kainulainen
Henna Kerkkanen

Opinnaytety6

Toukokuu 2010

Hotelli-ja ravintola-alan
koulutusohjelma

Tampereen ammattikorkeakoulu

TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU

Tampere University of Applied Sciences



THVISTELMA

Tampereen ammattikorkeakoulu

Hotelli- ja ravintola-alan koulutusohjelma
KAINULAINEN, MARIA & KERKKANEN, HENNA:

Motivoitunut henkildsto, yrityksen parasta omaisuutta?

Opinnaytety6 40 s.
Toukokuu 2010

Opinnaytetyon aiheena oli tutkia, miten esimiehet motivoivat alaisiaan ja miten
alaiset toivoisivat heita motivoitavan. Tavoitteena oli selvittdd, kohtaavatko
esimiesten kayttaméat motivointikeinot tyontekijdiden toiveiden ja tarpeiden
kanssa.

Motivointi- ja tyotyytyvaisyysteorioiden ja mallien pohjalta koottiin teoriaosa,
jossa kasiteltin erilaisten asiantuntijoiden nakemyksid motivaatiosta ja
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The subject of this bachelor’s thesis was to research how employers motivate
their staff and in what ways employees hope they would be motivated. The goal
was to find out if the employers” motivation tools match with employees
expectations and needs.

The theoretical part is based on the theories about motivation and job
satisfaction by various researchers. The subject was written from employees’,
employers and organizations™ points of view. The present survey was
conducted as qualitative research with help of questionnaires. The participants
of the investigation were 25 employees and 25 employers of restaurant
business.

The results show a number of similarities between the answers collected from
the respondents, that is the employers and the employees. The most important
factors that had have their effect on motivation were work atmosphere,
feedback and coworkers.

Based on the theory part and the results of this study, the employers know how
they should motivate their staff. This knowledge meets the expectations of the
employees. In the real world, the knowledge, however, was forgotten. Both
parties know the meaning of motivation and think it is really important for the
organization.

Keywords: motivation, job satisfaction, motivation management, supervising the
job
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1 JOHDANTO

Mielestamme tyontekijoiden motivointikeinojen tutkiminen on tarkeaa.
Motivoinnista seka tyotyytyvaisyydestd on kirjoitettu paljon erilaisia oppaita ja
sitd on kasitelty monissa eri kirjoissa. Tastakin huolimatta olemme usein
kaytannon tybelaméssa havainneet, etta tieto motivoinnista jaa usein kirjojen
kansiin ja toteutuu vain harvoin kaytdnnontasolla. Havaintojemme mukaan
motivointi unohtuu helposti esimiehelta, eika sen tarvetta tiedosteta osana
jokapaivaista tyoskentelyd. Kiinnostuimme aiheesta, koska haluamme
tulevaisuudessa omassa esimiestyéssamme hyddyntaa saatuja
tutkimustuloksia. Mielenkiintomme heratti myds kysymys siitd, millainen
motivaatiotaso todellisuudessa ravintola-alan tyontekijoilla on ja miten esimiehet
siihen reagoivat. Kartoitamme tyossdmme erilaisia keinoja, joilla esimiehet
onnistuisivat motivoimaan alaisiaan ja parantamaan henkiléstonsa viihtyvyytta.
Haluamme niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin tiedostavan, mitk& ovat toisen
osapuolen odotukset ja toiveet motivointin ja ty6tyytyvaisyyteen liittyen.
Pyrimme havainnollistamaan sen, kuinka tarkead yrityksen tuloksen ja

menestyksen kannalta on motivoitunut ja tyytyvainen henkilékunta.

Tutkimiskohteena ovat Tampereen keskustan alueella sijaitsevien ruoka- ja
seurusteluravintoloiden tyontekijat ja heiddn motivointinsa. Tutkimustehtavana
on tutkia, mitkd asiat motivoivat tyontekijoitd ravintola-alalla ja kohtaavatko
nama esimiesten kayttamien motivointikeinojen kanssa. Tahan tulokseen
verrataan  saatuja  tuloksia  ravintola-alan  esimiesten  kayttamista
motivointikeinoista ja todetaan, kohtaavatko kaytetyt keinot tydntekijdiden
toiveisiin verrattuna. Emme oleta saavamme taysin uutta tietoa aiheesta, vaan
pyrkimyksemme on enemmankin saattaa jo olemassa olevaa tietoa kummankin

osapuolen, niin tydntekijdiden kuin esimiestenkin, tietoisuuteen.

Kokonaisuudessaan tyo pitda sisalladn teoriaosuuden seka tyotyytyvaisyydesta
ettd motivaatiosta. Tyon keskiosassa esittelemme tutkimuksen toteuttamista ja
siitd saatuja tuloksia. Lopuksi pohdimme saatuja tuloksia ja vertaamme niita
aiemmin esiteltyyn teoriatietoon. Ty6 on jaettu siten, ettd Henna Kerkk&nen on

Kirjoittanut  teoriaosuudesta tyomotivaatio-luvun ja Maria Kainulainen
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tyotyytyvaisyys-luvun. Tutkimus on toteutettu ja opinnaytetydn muut luvut on
kirjoitettu yhdessa.



2 TYOMOTIVAATIO

Motivaatio-sana on alun perin johdettu latinankielisestd sanasta "movere”, joka
tarkoittaa liikkumista. Mybhemmin motivaatio-sanalla on alettu tarkoittaa my6s
kayttaytymista virittdvien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmdd. Nykyisin
motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. Motivaatio on yksilon
psyykkinen tila, joka maaraa, milla vireydella (aktiivisuudella ja ahkeruudella) ja
mihin suuntautuneena han tietyssa tilanteessa toimii. Motivaatiosta on kehitetty
useita eri teorioita erityisesti Yhdysvalloissa. Naiden teorioiden avulla pyitdan
havainnollistamaan, mitka tekijat tai asiat yksilda motivoivat ja mitkd taas
aiheuttavat tyytymattomyytta. (Kauhanen 2006, 107.)

2.1 Tydmotivaatio yksilotasolla

TyOdmotivaatiolla on suuri merkitys tyontekijalle itselleen. Mielenkiinnoton ja
epamieluisa ty6 vaikuttaa lahes vaistamatta tyontekijan muihin elaméanalueisiin,
kuten vapaa-aikaan ja perhe-elamé&an. Huonosti motivoitunut tydntekija on
tahtomattaan vapaa-ajallaankin artynyt ja masentunut, kun taas hyvin
motivoitunut  henkild6 jaksaa paremmin muillakin elaménalueilla kuin
tydelamassa. Vapaa-aikanaan tyontekijan kuuluu kerdta voimia seka rentoutua.
Tama on edellytys tyontekijan jaksamiselle tydelamassa, eika se onnistu, mikali
vapaa-aikakin on stressaantunutta ja epamieluisaa. Tastd seuraa lukuisia
sairaslomia, jotka puolestaan kuormittavat yrityksen muiden tyontekijoiden

tyotaakkaa seka yrityksen rahavaroja. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 97.)

Tyontekijan tydmotivaatioon vaikuttavat kaytannon tybelamassa monet eri teki-
jat. Jo se, etta tyolla on erilainen merkitys jokaiselle, luo erilaiset motivointitekijat
kullekin tyéntekijalle. Toisille tydé merkitsee mahdollisuutta saada erilaisia asioi-
ta, kuten esimerkiksi rahaa. Toiset taas kokevat saavansa tyonsa kautta henkis-
td paaomaa, eli tietoja ja taitoja itsensa kehittdmista varten. Tydn sosiaalista
merkitysta voidaan pitaa suurena. Tyon avulla tavataan uusia ihmisia, ja monel-
le ty6 voi olla ainut paikka toteuttaa sosiaalista kanssakaymista muiden saman-

henkisten kanssa. Tyon voidaan sanoa luovan pohjan ihmisen yhteiskunnallisel-
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le asemalle. Ammatin perusteella henkil6 usein asetaataan tiettyyn sosiaaliryh-
maan, ja sitd kautta tyon psykologinen merkitys on suuri. Tyon vaikutus identi-
teetille ja sen kehittymiselle on valtava. Ty6 voikin olla monelle ainut keino
paasta toteuttamaan itseaan. Moni kokee tyonséa kautta olevansa hyddyllinen
osa yhteiskuntaa. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 98,99.)

Yleisesti ottaen voidaankin sanoa, etta tyémotivaatioon vaikuttavat kolme eri
tekijaa. Naita tekijoita ovat henkilon yksilélliset tekijat, taman tydmotivaatioon -
ja tybtehtaviin vaikuttavat tekijat seka tydymparistoon ja organisaatioon liittyvat
tekijat. Yksilollisina tekijoina pidetddn mm. yksilon asennetta, persoonallisuutta
ja henkilokohtaisia tarpeita. Esimiehen tulisikin tuntea jokaisen alaisensa yksilol-
liset ominaisuudet, jotta han osaisi johtamistydésséaan ottaa huomioon nadma
tyontekijoidensa erityispiirteet. Tydmotivaatioon ja ty6tehtaviin vaikuttavat tekijat
tarkoittavat esimerkiksi niita tehtavia, tai vastuita, joita tyontekijalla on tydssaan,
seka tyoskentelyn tahti, jolla tyotd tehdaan. Mielekkaat tydtehtavat ja vastuun
antaminen sita haluaville tyontekijoille luovat vaistamatta lisamotivaatiota. Tal-
|6in tyontekija kokee olevansa tarkeda ja luotettu henkilé organisaatiossa ja an-
taa myds omaa osaamistaan sen mukaisesti yrityksen kayttoon. Tyo pysyy mie-
lekk&éana, kun se ei ole liilan kuormittavaa, eika kiiretempoista. Liian kiireinen ty6
aiheuttaa turhaa stressia ja paineita tyontekijalle. Tyéymparistoon ja organisaa-
tioon vaikuttavat tekijat koostuvat esimerkiksi tyokavereiden ja esimiehen toi-
minnasta, organisaation toimintatavoista, seka yrityksen palkitsemisjarjestelyis-
ta. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 99.)

Amerikkalaisen Abraham Maslow n tarvehierarkia-teoria on viisi askelmainen
portaikko, joka perustuu olettamukselle, ettd ihminen pyrkii tyydyttdmaan
tarpeitaan tietyssa jarjestyksessa. Kuviosta 1 voidaan nahda, etta portaikko
koostuu siten, etta alimmalla askelmalla ovat ihmisen fysiologiset tarpeet,
toisella askelmalla turvallisuuden tarpeet, kolmannella askelmalla sosiaaliset
tarpeet, neljannella arvostuksen tarpeet ja huipulla, viidentend askelmana
itsensa toteuttamisen tarpeet. Portaikkon mukaan alin porras, eli fysiologiset
tarpeet ovat yksildlle tarkeimpia, ja siten ensimmaisena tyydytettavia tarpeita.
Kun fysiologiset tarpeet ovat taytetty, tulee portaikon mukaan yksilon
tarvejarjestyksessé seuraavana turvallisuuden tarpeiden tayttdminen. Aina kun

alimmainen taso on taytetty, pyritdan tayttamaan seuraavan portaan asettama
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tarve, niin ettd tahdataan aina seuraavaa tasoa kohti. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 2003, 100.)

Itsensa toteuttamisen
tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

KUVIO 1: Maslow n tarvehierarkia (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 100)

Eri ihmisilla naméa portaikon askelmat ovat erilaisissa jarjestyksissa. Toiselle
ensisijainen tarve on saada arvostusta, kun taas toiselle tarkein tarve on paasta
toteuttamaan itseaan. Portaikon askelmien jarjestykseen vaikuttavat kunkin
yksilon arvomaailma seka elaméantilanne ja sen luomat tarpeet, jotka yksilon on
taytettava. Toisilla on valmiiksi vakaa ja hyva taloudellinen tilanne. Tall6in raha
el valttamatta ole tarveportaikossa ensimmaisena taytettavien tarpeiden listalla.
Tallaiselle henkil6lle ensisijainen tarve voi olla saada sosiaalisia suhteita ja
kanssakaymisia muiden ihmisten kanssa. Toinen ihminen voi puolestaan
arvostaa rahaa niin paljon, ettd hanen arvomaailmansa asettaa sen
ensimmaiseksi taytettdvaksi tarpeeksi portaikolla. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 2003, 100-101.)

Kuten Maslow'n  tarveteoria, myds  saavuttamis-, littymis-  ja
valtamotivaatioteoria perustuu ihmisen perustarpeiden huomioon ottamiselle
tydssa. Tama teoria perustuu ajatukselle, ettd ihmisella on kolme perustarvetta:
saavuttaminen, liittyminen ja valta. Naiden kolmen eri perustarpeen merkitys

vaihtelee kuitenkin eri ihmisten valilla. Taman takia teoriassa korostuukin
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esimiehen vastuu alaistensa tuntemisesta. Esimiehen on tunnettava riittavan
hyvin alaisensa ja heidan henkilokohtaiset motivaatiotekijansa, jotta han
osaisi motivoida tiimi&d&n parhaalla mahdollisella tavalla. Kun esimies tuntee
alaisensa ja heidan ensisijaiset tarpeensa, han osaa sijoittaa kunkin tydntekijan
télle parhaiten sopivaan tehtavddn ja ruokkia tyontekijansa motivaatiota
oikeanlaisilla motivaatiotekijoilla. Tata tuntemusta helpottaa muutama keskeinen
esimerkkiominaisuus, jotka edustavat kunkin kolmen motivaatiotekijan

perustarpeita. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 101-104.)

Saavuttamismotivaatio korostuu ihmisilla, jotka haluavat vastata tehtavistaan
henkilokohtaisesti ja nékevat vaikeatkin asiat haasteena. Tallaiset ihmiset
pyrkivat ottamaan tarkasti laskelmoituja riskeja ja pyrkivat nain ollen aktiivisesti
eteenpain urallaan. He haluavat palkitsemisen perustuvan tyésuoritusten tasoon
ja saavutettuihin tuloksiin sek&a vaativat valitonta palautetta suoriutumisestaan

annetuista tehtavista. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 101-102.)

Liittymismotivaatio korostuu ihmisilla, jotka kiinnittavat huomioita toisten
tunteisiin ja arvostavat sita taitoa, joka heillda on ihmisten vélisten suhteiden
hoitamisessa. Tallaiset ihmiset pitavat tarkeana ryhman hyvaksyntaa, eivatka
halua paatoksen teossa erottaa henkiloita ja asioita toisistaan. Nama ihmiset
nauttivat yhdesséaolosta eri ihmisten kanssa ja kokevat sen yhdeksi
tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 101-
102.)

Valtamotivaatiossa ihmisella on halu vaikuttaa kanssaihmisiin tekemalla
ehdotuksia ja korostamalla omia mielipiteitd. He perustelevat vaitteensa ja
mielipiteensa yksityiskohtaisesti ja tarkkaan harkitusti. Tallainen ihminen etsii
ryhmassa johtajuusasemaa ja pyrkivat asettumaan vaikuttajan rooliin.
(Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 101-102.)

2.2 Tydmotivaatio esimiestasolla

Esimiehen oma hyvinvointi on lahtdkohtana motivoituneelle tyoyhteisdlle.
Esimiehella on oltava hyva itsetunto, paineensietokyky seka realistinen kuva

yrityksen tilanteesta yllapitddkseen motivoitunutta tydyhteisfd. Yha useammin
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tyopaikan motivaatiopula johtuukin esimiehen persoonallisuuteen liittyvista
ongelmista. Esimies saattaa olla ammatillisesti pateva, mutta vuorovaikutus ja
yhteistyd hanen kanssaan saattaa olla todella vaikeaa, mika vaikuttaa
vaistamatta tyoyhteisbn hyvinvointin  ja esimiehen kykyyn motivoida
tyontekijoita. (Jarvinen 2000, 32-33.)

Ennen kuin esimies voi ryhtyéa johtamaan muita, hanen on opittava johtamaan
itsed&n. Esimieheksi kasvaminen on pitk&a, koko tyQuran pituinen prosessi.
Tyotehtavat ovat usein vaativia ja esimies on useasti ristitulessa yrityksen
ylemman johdon ja tyontekijoiden vélissd. Esimies on vastuussa toiminnan
tuloksellisuudesta, sen laadusta ja tydyhteisénsa hyvinvoinnista. Haasteelliseksi
esimiestyostd tekee tasapainottelu naiden kahden vaikuttajan valilla, niin etta
seka yritysjohto, etta tyontekijapuoli ovat tyytyvaisia lopputulokseen. (Laurent
2006, 49-50.)

Motivaationjohtaminen perustuu ajatukseen osallistuvasta, kannustavasta ja
innostavasta johtamisesta, jossa ihmisten motivointia pidetddn ensisijaisen
tarkeana. Motivaatiojohtamisen tavoitteena on tydyhteison kehittyminen
oppivaksi ja innovatiiviseksi organisaatioksi. Motivaatiojohtamisen kautta
tyoyhteistn jasenten keskindinen arvostus, luottamus, luovuus seka yhteistyo
lisdantyvat. (Leskela 2001, 10-15.)

Motivaatiojohtamisessa on nelja paaperiaatetta. Ensimmainen periaate on
vilpiton  pyrikimys  kunkin  yksilon henkil6kohtaisten motivointitekijéiden
huomioimiseen. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, ettd oikeille henkildille
loydetaan oikeanlaiset, heitd kiinnostavat ja innostavat tydtehtéavat. Toiseen
periaatteeseen kuuluu avoin keskustelu luonne-eroista. Taman periaatteen
mukaisesti jokaista tydyhteisbn jasenta tulisi kohdella yksilona ja ottaa
huomioon kunkin tyontekijan henkilokohtaiset persoonaerot, ja keskustella
naista avoimesti tydyhteison sisalla. Kolmantena periaatteena on luovuuden
iimapiirin  rakentaminen. Tama vaatii esimieheltd varauksetonta alaisten
kannustamista ja heihin luottamista, niin ettd kenenkdan ei tarvitse tuntea
asemaansa uhatuksi organisaatiossa. Neljantena periaatteena on osallistuva,
kannustava ja innostava johtaminen. TA&mén periaatteen mukaan esimies voi

olla tydbhon osallistuva johtaja ja alaiset johtamiseen osallistuvia tyontekijoita.
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(Leskela 2001, 10-46.)

Eri  luonnetyypeilla ovat omat heikkoutensa motivaatiojohtamisessa.
Luonnetyypit voidaan jakaa karkeasti neljaan ryhmé&éan. Hallitsevuuspersoonan
ja alaisen valisenéd ongelmana on esimiehen tarve tehda kaikki itse, delegointia
ja vastuunjakamista ei ole. Esimies asettaa oman etunsa yrityksen ja
tyontekijoiden edun ylapuolelle ja jattaa sovitut asiat puolitiehen. Esimies ei
tunnista omia heikkouksiaan ja niiden vaikutusta tydyhteison hyvinvointiin.
Vaikuttavuuspersoonan uhkina ovat liikojen lupausten tekeminen. Esimies
haluaa huomioida tyontekijoitaan, mutta sortuu liilan optimistiseen ajatteluun,
eikd pysty tayttamaan lupauksiaan. Esimies ei ota kantaa riitatilanteissa, eika
ole kiinnostunut tyésuorituksesta. (Leskela 2001, 86—90.)

Pysyvyyspersoonan heikkoutena on paatéksenteon vaikeus. Vetaytynyt esimies
on hidas toiminnassaan ja antaa tyontekijoiden paattaa asioita puolestaan.
Myontyvyyspersoona taas painottaa liiankin  yksityiskohtaisesti omia
mielipiteitddn. Tallainen esimies ei myonna virheitddn vaan painottaa muiden
epaonnistumisia. Han ei kuuntele, ei kannusta, vaan vaheksyy ja valvoo, etta

saantdja noudatetaan. (Leskeld 2001, 86—-90.)

Hyvan esimiehen tulisi tunnistaa oma luonnetyyppinsé ja sen mukanaan tuomat
heikkoudet. Tyodntekijoiden motivointi vaatii esimieheltd omien heikkouksien
hyvaksyntda ja ymmarrysta siita, ettd asiat eivat aina toteudu suunnitellulla
tavalla. Luopuessaan omasta taydellisyydenkuvitelmastaan esimies vapautuu
suuresta stressistd ja pystyy jakamaan tehtavia tyontekijoille ja luottamus
tyontekijoita kohtaan kasvaa. Sietokyky on valttamatén ominaisuus
motivoituneen tydyhteison esimiehelle. Esimiehen tulee ottaa vastaan kritiikkia
ja tyontekijoiden tunteenpurkauksia menettamatta itse malttiaan. Tallainen
vakaa toiminta vahvistaa esimiehen asemaa tyontekijdiden silmissa ja
mahdollistaa hyvan vuorovaikutussuhteen ja sen kautta helpottaa motivointia.
Nama asiat ovat lahtokohtana esimiehelle, joka motivoi tydntekijéitaan oikealla
tavalla. (Jarvinen 2000, 33-35.)
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2.3 Tydmotivaatio organisaatiotasolla

Tyomotivaatiolla on tarkea merkitys seka yritykselle ettda sen tyontekijoille.
Tyontekijan tuloksekas toiminta koostuu kolmesta eri tekijasta: tydntekijan
motivaatiosta, taman kyvyista tyoskennella sekéa tyontekijan mahdollisuuksista
toteuttaa tyotddn. Illman motivaatiota tyontekija on haluton toimimaan
tuloksekkaasti, kun taas kykyjensé avulla han osaa toimia tuloksia synnyttavalla
tavalla. Mahdollisuudet ovat puitteita, jotka mahdollistavat tuloksekkaan
toiminnan. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 96.)

Motivoitunut tyontekijd on paljon arvokkaampi yritykselle kuin tydntekijd, joka ei
ole motivoitunut. Taméa korostuu varsinkin palveluyrityksessa, jossa tyontekija ja
asiakkaat ovat koko ajan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Huono
tydmotivaatio  ndkyy heti  tyontekijdn  palveluasenteessa  huonona
asiakaspalveluna, valinpitamattomyytena seka oma-aloitteisuuden
puuttumisena. Tama vahentdd heti yritykselle tulevaa arvokasta lisamyyntia
sekd asiakkaiden tyytyvaisyytta, joka jonkin ajan kuluttua nakyy myo6s
vaistamatta yrityksen myyntiluvuissa. Vastaavasti motivoitunut tyontekija on
tyossaan aktiivinen seka iloinen ja palvelee asiakkaitaan paremmin kuin ei-
motivoitunut tyontekija. TA&ma asenne-ero voi luoda pienen, mutta merkittavan
lisdn, jonka perusteella asiakas valitsee kyseisen yrityksen asiointipaikakseen
my0s seuraavalla kerralla. Motivoituneena tyontekija tekee myds aktiivisesti
lisamyyntia, mik&  puolestaan kasvattaa  yrityksen  myyntituottoja.
(Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 96-97.)

Palkitseminen on organisaation ja yksilon valinen vaihtosuhteenomainen
palkkiota siséltava prosessi. Palkitsemisessa on aina olemassa
vaihtosuhteen omainen Iluonne: palkittava antaa o0saamisensa,
motivoituneen toimintansa ja tydponnistelunsa organisaation kayttoon ja
organisaatio puolestaan antaa palkittavalle taman tydsuoritusta vastaan
erilaisia aineellisia, vélillisesti aineellisia ja aineettomia palkkioita.
Palkitsemiseen liittyy aina tulkinta  kyseisen palkkiomuodon
palkitsevuudesta.

(Kaajas, Luoma, Norlund & Troberg 2004, 34).

Palkitsemisella pyritéan tukemaan organisaation menestysté ja kannustamaan
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henkilostbd. Sen avulla halutaan houkutella yritykseen potentiaalisia
tyontekijoita, pitdd hyvat tyontekijat organisaatiossa, saada kilpailuetua seka
lisdtd tuottavuutta. Palkitseminen jaetaan yleensa kahteen eri kategoriaan:
taloudellisiin ~ palkitsemistekijoihin  ja  aineettomiin  palkitsemiskeinoihin.
Taloudelliset  palkitsemiskeinot ovat suoria, tai epasuoria. Suoraan
palkitsemiseen kuuluvat tyontekijdn peruspalkka, mahdolliset taitolisat seka
suorituspalkka.  Taitolisdd voi saada esimerkiksi kielitaidosta tai
monitaitoisuudesta. Suorituspalkka koostuu puolestaan tulospalkkiosta seka
henkilokohtaisesta lisastd, jotka usein ovat sidoksissa saavutettuun tulokseen.
Epasuora palkitseminen koostuu lakisdateisista, sek& vapaaehtoisista
palkkioista. Suomessa lakisdateisia etuja tyontekijalle ovat rahapalkkaan liittyvat
erilaiset etuudet, kuten tybeldke, sairasvakuutus, tapaturmavakuutus ja
tyottomyysvakuutus. Tydnantaja voi maksaa vapaaehtoisia etuja tyontekijalle.
Tallaisia ovat mm. mahdolliset lisdvakuutukset, kuten elake-, tai matkavakuutus,

ateriaetu, autoetu tai puhelinetu. (Kauhanen 2006, 109 — 110.)

Ei-taloudelliset, eli aineettomat palkitsemiskeinot koostuvat ura- seka
sosiaalisista palkkioista. Urapalkkiossa palkitsemistekijoind toimivat mieluisa tyo
itsessaan,  tyontekijdn  itsensd  kehittaminen sekd  mahdollisuudet
urakehitykseen. Sosiaaliset palkkiot koostuvat tyodyhteisén kiitoksesta ja
tunnustuksesta. Myds sosiaaliset kontaktit ja verkostot toimivat tassa
tapauksessa palkitsemiskeinoina. Eri motivaatioteorioiden mukaan aineettomat
palkitsemisseikat nousevat sita tarkeammiksi, mitd suurempi tyontekijan palkka
on. (Kauhanen 2006, 105 — 110.)

Yrityksen johdolla on mahdllisuus kayttaa vapaasti eri palkitsemismuotoja.
Palkitsemiskeinoja valitessa tulisi kuitenkin ottaa huomioon muutamia seikkoja,
jotka oleellisesti vaikuttavat palkitsemisen onnistuvuuteen. Tallaisia ovat mm.
yrityksen toimiala, henkilostorakenne, kilpailutilanne, sekd alan
tyonehtosopimus. Kaikkien nadiden osa-alueiden tuntemus on valttamatonta,
mikali palkitsemisjarjestelman halutaan olevan tehokas ja
tarkoituksenmukainen. Yrityksen johdon tulee palkitsemiskeinoja valitessaan
arvioida tyontekijoiden tarpeita ja toiveita, jotta valitut palkitsemiskeinot

toimisivat tarkoituksenmukaisesti. (Kauhanen 2006, 105 — 110.)
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3TYOTYYTYVAISYYS

TyOtyytyvaisyys ja  -tyytymattomyys maaritelladn  tydon  herattamiksi
tunnereaktioiksi tyontekijassa. Tunnetilana ty6tyytyvaisyys on myonteinen, mika
vahvistaa tyontekijan toimintaa, kun taas tyotyytymattomattomyyden aiheuttama
kielteinen tunnetila ehkaisee tyontekijan toimintaa. Tyotyytyvaisyyden on usein
katsottu liittyvan siihen, miten hyvin ty0 vastaa tyontekijan odotuksia tai miten
tyo tyydyttaa hanen tarpeitaan. Inminen ei kuitenkaan aina tiedosta tarpeitaan,
mink& vuoksi h&n ennen kaikkea pyrkii tavoitteisiin, ei tarpeidensa
tyydyttamiseen. (Péyhtnen 1987, 128.)

3.1 Tyotyytyvaisyys yksilétasolla

Tyotyytyvaisyys koostuu siitd, kuinka hyvin ty6 vastaa tyontekijan tyolle
asettamia vaatimuksia. Tarkeaa on, kuinka paljon tyontekija kokee voivansa
saavuttaa tydssaan sellaisiin asioita, mitka ovat hanen keskeisia tavoitteitaan, ja
jotka ovat sopusoinnussa hénen perustarpeidensa ja elaman paamaariensa
kanssa. Tyontekija tarvitsee my6s kohtuullisen ja oikeudenmukaisen
tyopanostaan vastaavan korvauksen tyostaan ollakseen tyytyvainen. (Péyhdénen
1987, 128.)

Tyontekijan tydlle asettamiin  vaatimuksiin  vaikuttavat monet seikat.
Yhteiskunnalliset seikat, kuten tyottomyysaste ja talousnakymat, tydntekijan
elamantilanne, kuten lapset tai lainat seka yksilotekijat, kuten koulutus, ika ja
sukupuoli, vaikuttavat kukin osaltaan tydntekijan vaatimustasoon. (Pdyhoénen
1987, 128-129.)

Hyva tyd merkitsee kaikille eri asioita. Kuitenkin sellainen ty6 mitd pidetaan
hyvana, on kaikkien tavoitteena ja sellainen ty6 luo tydssa viihtymista. Hyvalle
tyolle on asetettu kriteereitd, mitd suurin osa pitda tarkeana tyodssa.
Rakenteeltaan kokonainen tyd, sisalloltéan monipuolinen tyd, merkittava tyo,
vuorovaikutus tydssa ja psyykkinen ja fyysinen kuormitus sopivassa suhteessa

ovat tekijoita, joita pidetaan merkittavina hyvéassa tyossa. (Viitala 2004, 136.)
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Kokonainen ty¢ tarkoittaa, etta tyontekijd nékee tyonsa tuloksen. Tama on
tarkea osa tyossa viihtymista monelle tyontekijalle. Kokonaisen tyon kriteereja
ovat mm. selkea yhteys organisaation toiminnan kokonaisuuteen, riittava
vaatimus tyoltd, mahdollisuus yhteistybhon, mahdollisuus itsendiseen tai
muiden kanssa tehtavaan paatoksentekoon, luova tyd ja mahdollisuus oppia
uutta. (Viitala 2004, 136-137.)

Frederick Herzbergin motivaatio-hygieniateoria on tyotyytyvaisyyden teorioista
tutkituin ja tunnetuin (Poyhonen 1987, 130). Teorian perusajatus on, etta
tyOtyytyvaisyys riippuu eri  tekijoistd kuin tyOtyytymattomyys.  Naita
tyotyytyvaisyyteen ja -tyytymattomyyteen vaikuttavia seikkoja kutsutaan
hygienia- eli toimeentulo- ja motivaatio- eli kannustetekijoiksi. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 2003, 104.)

Hygienia- eli toimeentulotekijoiden ollessa huonot, kokee tyontekija
tyytymattomyyttd tyossdédn (POoyhonen 1987, 130). Teoria korostaakin, etta
todella hyva tybtyytyvaisyys saavutetaan hyoddyntamalla kannuste- el
motivaatiotekijoitd. Pelkilla toimeentulotekijdilla voidaan saavuttaa vain
neutraalitila, ei tyytymatonta, eika tyytyvaista tyontekijad. Toimeentulotekijat on
jaettu kuuteen ryhmaan: taloudellisiin, fyysisiin, sosiaalisiin, statukseen,
opastamiseen ja turvallisuuteen liittyviin seikkoihin. Taloudellisiin tekijéihin
kuuluvat mm. palkat, rahalliset etuudet, lomat ja koulutus. Fyysiset tekijat
tarkoittavat tydympariston viihtyvyytta, laitteita ja tyopaikan saantoja. Sosiaaliset
tekijat liittyvat tyotovereihin, sosiaalisiin ryhmiin ja esimerkiksi yrityksen
jarjestamiin juhliin. Oma titteli ty6paikalla, etuisuudet ja tyon luokitus kuuluvat
statuksen piiriin. Opastaminen pitdd sisalladn ilmoitustaulun, tiedon kulun
tyopaikalla ja tydselosteet, ja turvallisuuteen liittyvia tekijoita ovat
oikeudenmukaisuus, ystavallisyys ja johdonmukaisuus. Nama tekijat ovat hyvin
tarkeitd jokaiselle tyontekijalle tydssaviihtymisen kannalta. Tydnantajan on
huolehdittava kaikki toimeentulotekijat ensin kuntoon voidakseen saavuttaa

tyytyvaisen tydyhteison. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 104-106.)

Kannustetekijoiden kayttaminen on valttamatonta tyytyvaisen tydyhteisdn
saavuttamiseen. Tallaisia tekij6itd tyontekijoille ovat mm. eteneminen, johon

kuuluvat toiminnan vapaus, palkka oman saavutuksen perusteella ja
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yleneminen tyOpaikalla sekd vastuu ja tunnustus omasta tydsta, johon
lukeutuvat itse tyd, p&a&maarien asettelu ja tydtulosten arviointi.
Kannustetekijoiden kayttaminen kaytdnnodssa tarkoittaa esim. onnistumisen
tunteen luomista tyOpaikalla tai ty6tehtavien Kkierrattamista vaihtelun
aikaansaamiseksi. Naita tekijoitda hyodyntamalla yhdessa toimeentulotekijoiden
kanssa voi saavuttaa tybhonsa tyytyvaisen tyoyhteison. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 2003, 104-106.)

Lama on aiheuttanut ihmisille suuren paineen toimeentulosta. Taman takia
kannustetekijéiden rinnalle on tullut erittdin merkittavana tyotyytyvaisyystekijana
raha. Tallaisessa ahdistavassa ajassa monelle ainut turvallisuutta luova tekija
on rahallinen korvaus ty6sta. (Salmimies & Salmimies 1998, 155-156.)

Tyontekijat pystyvat sopeutumaan moniin epakohtiin tytpaikalla, mutta kriittisen
rajan alituttua pato voi sortua tai pikkuhiljaa kertyneen artymyksen voi laukaista
jokin "viimeinen pisara”. Tama aiheuttaa usein tyytyvaisen oloisen tyontekijan

muuttumisen vihaiseksi ja katkeraksi. (POyhonen 1987, 132.)

Ympaéristolta edellytettavat tekijat on jaettu mm. kohtuu- eli sietotasoon ja
vaatimustasoon. On mahdollista, etta tietyt tyon piirteet aiheuttavat
tyytymattomyytta vasta sietotason alapuolella esim. palkka ja tyon ruumiillinen
raskaus, mutta jotkut piirteet jo vaatimustason alapuolella esim. vapaus ja tyon
vaihtelevuus. Sietotaso tarkoittaa fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin ja
turvallisuuden sailymistd, ja se onkin melko pysyva. Vaatimustaso taas
vaihtelee paljonkin ihmisten valilla, mutta silla tarkoitetaan todellisiin
mahdollisuuksiin mukautettua ihannetasoa. Vaatimustason erilaisuus esim. eri
ikaluokkien ja sukupuolten valilla voikin selittdd miksi selvia eroja
tyotyytyvaisyydessa ei aina l0ydy tyon erilaisuudesta huolimatta.(Poyhdnen
1987, 132.)

Ika vaikuttaa osaltaan tydlle asetettuun vaatimustasoon. Vanhemmat ihmiset
ovat usein tyytyvaisempia tydssaan kuin nuoret. Tama johtuu vaatimustason
laskemisesta ja (yli)sopeutumisesta tychon, jolloin perusoikeuksistakaan ei
valttamatta pideta huolta. (Péyhtnen 1987, 132-133.)
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Tyytymattomyys tyosséd voi joskus olla hyddyllistékin, ja tyytyvaisyys taas
huonontaa ilmapiiria entisestaan, vaikka néin ei uskoisi olevan. Ns. haitallinen
tyytyvaisyys tarkoittaa ndennéaisesti tyytyvaisia tyontekijoita jotka eivat ilmaise
tyytymattomyyttd&n. Tallainen toiminta aiheuttaa pidemman paalle ongelmia
tyOpaikalla. Yleensa téallainen haitallinen tyytyvaisyys koskee nuoria ja
hierarkian alemmilla tasoilla olevia ja johtuu usein siita, ettd esimiesasemassa
olevia arastellaan, eika tyytymattomyyttd uskalleta ilmaista. (Poyhtnen 1987,
135.)

3.2 Tyotyytyvaisyys esimiestasolla

Esimiehilla on usein taipumus vaheksya tyontekijan motivaatiotekijoita. He
kuvittelevat tyontekijan arvostavan enemman turvallisuutta ja muita
perustarpeisiin  liittyvia tekijoita tydssaan, vaikka tyontekijan todelliset
arvostukset liittyvatkin - motivaatiotekijoihin, kuten kehittymiseen tydssa ja
palautteeseen. Kuviosta 2 voidaan nahdad nama motivaatiotekijat esimiehen ja

tyontekijan nakokulmista. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 107.)

1.Tyoolosuhteet 1.Tyon mielekkyys

++ . . )
s 2. Tyopaikan 2. Alkaansaannokset

Tarkein -
motiivi ihmissuhtest

3.Tyon sisaltd 3 Palaute tydsta
WERemman 4 Palaute tydsta 4 Tyonturvallisuus
tarkesd
motiivi o )

Esimiehen arvio Tyontekijdiden oma arvio

KUVIO 2. Motivaatiotekijat esimiehen ja tyontekijdiden nakokulmasta
(Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 107)

Esimiehen on kyettava selvittamaan, millaisia tyotyytyvaisyytta tuottavia keinoja

han voi kayttad tydssaan. Tybpaikasta riippuen on kyettdva soveltamaan, silla
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kaikki keinot eivat pade joka paikassa. Esimerkiksi paikassa, jossa
tyoolosuhteet eivat ole mukavat, eikd niita ole mahdollista parantaa,
tydssaviihtyvyyttd voi hyvinkin tuoda tyOympariston ihmissuhteet ja reilu
rahallinen korvaus tydsta. (Salmimies & Salmimies 1998, 156-157.)

Esimiehen tehtavana on yllapitda ja luoda tybtyytyvaisyytta aiheuttavia tekijoita
tyOpaikalla. Kuitenkin usein tydyhteisbn tyytymattémyys johtuukin esimiehen
roolista tai sen puutteesta tydyhteisossa. Usein esimies ajautuu vaaraan rooliin
tyoyhteistssa tyoskennellessaan liian erillaan tai vastaavasti liian lahella muuta
tyoyhteisba. Monet esimiehet ovatkin nousseet asemaansa tyontekijoiden
joukosta, eivatka osaa suhtautua uuteen rooliinsa oikein, vaan ovat edelleen
tyOkavereita alaistensa kanssa. Toisaalta liian etainen suhde alaisiin ei
myoskaan tue tydssaan viihtyvaa tyoyhteiséa. Johtajan roolin sailyttaminen on
yksi esimiehen tarkeimpid tyokaluja tybhoénsa tyytyvaisen tydyhteisdn
luomiseen. (Jarvinen 1998, 63—64.)

Vastuu on tyytyvaisyyttd ja helposti myds tyytymattomyytta aiheuttava tekija
tyopaikalla. Esimiehen yksi haastavista tehtavista on tarjota vastuuta sellaista
janoaville tyontekijoille. Toisille vastuun kasvaminen tyéssa on osoitus hyvin
tehdysta tyosta ja luo suurta tyydytystd tyohon. Toisille vastuu on taas
valttamatén paha, joka aiheuttaa tyOntekijalle sietamatonta stressia.
TyOnantajan on oltava tarkkana, silla stressaantunut tyéyhteisé voi huonosti
tyossaan. Esimiehen avuksi tyopsykologi Bertel Gardell on listannut seikkoja
mita pitkdaikainen stressi voi tyontekijassa aiheuttaa. Liika stressi voi aiheuttaa
negatiivisia tunne-elamyksia, artyneisyyttd, muutoshalukkuutta, passiivista
kayttaytymista, ihmissuhdeongelmia ja terveysvaikutuksia tyontekijassa. Naita
seikkoja esimies voi hyddyntaa tarkkaillessaan tyoyhteisfdan ja tunnistaa

mahdollisia stressioireita. (Salmimies & Salmimies 1998, 158.)

Henkilokunnan pysyvyydesta on nousemassa tarkea mittari liikevaihdon, voiton
ja kateprosentin rinnalle, kun mitataan yrityksen menestysta. Esimiehen tarkea
tehtavd onkin sitouttaa tyontekijansa yritykseen. Tydhon sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoitda ovat mm. kiinnostavat tyotehtavat, yhteistyd esimiehen
kanssa, tyOyhteis6 ja kunnianhimo. Onnistuakseen tyontekijoidensa

sitouttamisessa esimiehen on tunnistettava henkiloston erilaiset tarpeet.
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Tyontekijat voidaan luokitella turvallisuushakuisiin, uraihmisiin ja yrittajamaisesti
suuntautuviin tarpeidensa perusteella. Turvallisuudenhakuiselle tarkeintd on
tyon pysyvyys, uraihmiselle kehittyminen tydssa ja yrittdjahenkiselle asioiden
aikaansaanti. Esimies sitouttaa tyontekijat parhaiten turvaamalla kullekin
tyontekijalle heidan tarpeidensa mukaiset tyotehtavat. (Kéarkkainen 2002, 36-
37)

3.3 Tyotyytyvaisyys organisaatiotasolla

Mumfordin tyotyytyvaisyysmalli tarkoittaa yrityksen ja tyontekijan valista
vuorovaikutusta molempien osapuolten tarpeista. Organisaation asettamia
vaatimuksia ja tyontekijan tarpeita sovitetaan yhteen persoonallisuuden,
sosiaalisen systeemin ja kulttuurisysteemin tasolla. Mallissa ty6tyytyvaisyys on
jaettu viiteen osa-alueeseen. Ensimmaisena on yrityksen ja tyontekijan valiset
odotukset ja toiveet toisistaan, kohtaavatko ne? Toisena on yrityksen ja
tyontekijan tavoitteet. Organisaatio toivoo tydntekijan samaistuvan yrityksen
tavoitteisiin, ja tydntekija taas toivoo pystyvansa toteuttamaan omia tavoitteitaan
myods tydeldmassd. Kolmas osa-alue on yrityksen yhdenmukaisuus ja
tyontekijan yksilollisyys. Yritys pyrkii yhdenmukaiseen toimintaan kaikkien
tyontekijoiden kohdalla, kun taas tyontekija toivoisi enemman yksilollisyytta ja
toimintaa persoonana. Neljantena on yrityksen huomion kohdistuminen
pelkkaan suoritukseen, kun tydntekijan toiveena olisi, ettéa organisaatio huomaa
myoOs yksilon ominaisuudet. Viimeisend seikkana Mumford huomioi tyon
joustavuuden. Yritys pyrkii maardamaan tyotehtdvat ja suoritustavan hyvin
tarkasti, kun tyontekija toivoisi oman ammattitaitonsa mukaista joustavuutta
tyohon. Tybnantajan ja tyontekijan valinen vuorovaikutus molempien osapuolten
tarpeista alkaa jo tydsuhdetta solmiessa. Sovittaessa tydehdoista pyritaan
loytamaan ratkaisu, joka tyydyttdd molempia osapuolia. Mikéli ty6 ei vastaa
tyontekijan odotuksia ja tarpeita, vaikuttaa se tydhén kohdistuvaan asenteeseen

ja tydssa viihtymiseen negatiivisesti. (Asp & Peltonen 1991, 60-62.)

Terveelld ja hyvinvoivalla organisaatiolla on suuri merkitys motivoinnin
onnistumiseen. Terve ja hyvin rakennettu organisaatio mahdollistaa

tyontekijdidensa motivoituneisuuden luomalla puitteet tuloksekkaalle toiminnalle
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ja ennen kaikkea ymmartamalla alaistensa merkityksen maksimaalisen myynnin
kannalta. Terve organisaatio on rakennettu siten, etta jokaisella sen tyotekijalla
on oma, kykyjensad mukainen toimenkuva. Vastuiden tulee olla jaettu siten, etta
tyon kuormittavuus ei nouse kenenkdaan kohdalla liian suureksi. Kun
organisaatio on rakennettu huipulta l&htien jarkevasti ja vastuuntuntoisesti,
myOs esimiesten motivoituneisuus ja tydssdjaksaminen lisdantyvat. Tama
heijastuu  heiddn johtamiskayttaytymiseen alaisiaan kohtaan. Hyva
palkitsemisjarjestelma on yritykselle elintarked, se ruokkii motivoituneisuutta, ja
edesauttaa tyontekijoiden pysymista motivoituneena. Ilman kiitosta, tai
jonkinlaista palkitsemista harva tyontekija jaksaa olla motivoitunut tydssaan.
(Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 82-92; Kauhanen 2006, 51-66.)

Ty6hyvinvoinnin tarkeyttd ja siihen panostamisen tuloksellisuutta on tutkittu
paljon. Tyodntekijoiden sairaslomat maksavat organisaatiolle vuosittain paljon.
Miellyttava tydGilmapiiri  ja tyoyhteis®6 ovat suorassa yhteydessa tyon
tuottavuuden kasvuun ja vahaiseen sairastavuuteen. Hyvin toteutetuilla
tyohyvinvointitoimenpiteilla voidaankin merkittdvasti vahentdd henkiloston
sairaslomia. Henkiloston sairaslomat johtuvat wusein tyon ongelmista.
Muuttuvaan ja epavarmaan tydéymparistoon reagoidaan usein yksilotasolla tai ei
lainkaan, mika lisaa tyontekijoiden stressid. Organisaation tulee kehittya ja
muuttua yhdessa johtamisen kanssa, aikaansaadakseen tyytyvaisen
tyoyhteisbn. Menestyva organisaatio esimiehineen pyrkii avoimen, palkitsevan
ja myonteisen ilmapiirin luomiseen sekd saumattomaan yhteistyohon kaikkien
osapuolten valilla. Hyvinvoiva tydntekija tekee mielekasta ja tuloksellista tyota

organisaatiolleen. (Karkkainen 2002, 11-12.)

Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan ensisijaisesti ennaltaehkéisevia toimenpiteita,
mutta se pitada sisalladn myds pahoinvoinnin hoidon. Hyvinvoinnin parantaminen
vaatii organisaatiolta kasitteen todellista ymmartamista ja monipuolisia
kaytannon toimenpiteitd. Edellytykset hyvélle tydhyvinvoinnille luodaan

organisaatiossa esimiestydlla ja johtamisella. (Karkkainen 2002, 24-25.)

Organisaatiolla on keinoja tukea tyontekijoidensa tyytyvaisyytta. Henkiloston
voimavarojen jarkeva kaytto ja seuranta on tarkeaa, jotta tyo pysyy mielekkdana

eikd uupumista tapahdu. Perinteisia henkiléston voimavarojen mittareita ovat



22

mm. rekrytointi, poissaolot ja vaihtuvuus. Terveen toyhteison ja hyvan
tyGilmapiirin hyodyt nakyvat valittomasti yrityksen tuloksessa. (Karkkainen 2002,
58-59.) Yritysten tulisi panostaa tyontekijoidensa terveyden edistamiseen, ei
vain sairaudenhoitoon. Ennaltaehkaiseva tyoterveys tarkoittaa terveyden
edistamista esim. liikuntapalveluiden sekd ergonomisen tyoympariston avulla.
Ennaltaehkaiseva tyoterveys edistdd tyontekijan jaksamista ja vahentaa
poissaoloja. (Karkkainen 2002, 80-81.)
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4 TYOMOTIVAATION JATYOTYYTYVAISYYDEN VALINEN YHTEYS

TyOmotivaatio ja tyotyytyvaisyys muodostuvat kummatkin monen tekijan
summasta. Kummankin kehittamisen lahtokohtana on, ettd ihminen voi hyvin
niin henkisesti, fyysisesti kuin sosiaalisestikin. Sairas ihminen ei kykene
tekemdan toitd. Vain terve ja hyvinvoiva ihminen pystyy suoriutumaan
tehtavistddn hantd itsedén, asiakkaita ja organisaatiota palvelevalla tavalla.
Tama on myos valttamaton l|ahtokohta lahdettdessa rakentamaan hyvéaa
tyomotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. (Juuti & Vuorela 2002, 64.)

Hyva tyomotivaatio synnyttaa tyotyytyvaisyytta. Parhaimmillaan tyd on kuin
leikkia, jolloin yksilon ja tyén vélinen suhde I|dhtee molemminpuolisen
vuorovaikutuksen onnistumisesta. lhannetilanteessa ihminen on unelmiensa
tydssa, jossa ty0 tarjoaa sopivia haasteita, se on kiinnostavaa, monipuolista ja
siitd saa palautetta. Tyon ollessa mieluisaa, kiinnostavaa ja uudistuvaa, se luo
perustan pitkdkestoiselle tydmotivaatiolle. Tyotyytyvaisyys ja tyonilo kumpuavat
hyvin tehdysta tydstd, ja ne ovat hyvan tyémotivaation aikaansaannosta.

(Juuti & Vuorela 2002, 67-68.)

Pahimmassa tapauksessa ty6 voi olla rangaistus ja pakon edessa suoritettava
velvoite. Talloin yksilén tydmotivaatio on hukassa, eika tyotyytyvaisyydestakaan
voida puhua. Huono tydmotivaatio voi johtua yksilon  sisaisista
motivaatiotekijoista, jolloin hdnen yksildlliset ja henkilokohtaiset tekijat, kuten
fyysisen ja henkinen tila, aiheuttavat huonon tyémotivaation. Yksilon huonon
tydmotivaation voivat aiheuttaa myds esimies, organisaatio tai jopa tyotoverit.
Talloin tyd ei ole yksilon toiveita ja haluja vastaavaa tai palautteen / kiitoksen
anto tyosta on riittamatonta. Huono ty6ilmapiiri tydpaikalla voi sydda yksilon
tydmotivaation, vaikka muut motivointitekijat olisivatkin kunnossa. Usealla
yksildlle ryhman hyvaksyntd ja sosiaaliset suhteet tydpaikalla ovat tarkeimpia
motivointitekijoita tydssa. Naiden tekijdiden puuttuessa ei edellytyksia

tyotyytyvaisyydelle ole. (Juuti & Vuorela 2002, 68—69.)

Tyon mielekkyyden lisaéaminen on helpoin keino lisatd hyvinvointia tyéssa. Ty6
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voidaan tehda mielekkaaksi eri motivointikeinojen avulla. Omia kykyja vastaavat
tyotehtavat, tyon padmaarat, haasteet, kiitos, palaute ja hyva tydilmapiiri luovat
tyotyytyvaisyytta. Tyon tulisi olla iloinen asia, elaman suola, jota on miellyttava
tehda. llman hyvaa tydmotivaatiota ja sen kautta syntyvaa tyotyytyvaisyytta se
ei ole mahdollista. ( Juuti & Vuorela 2002, 68-71.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimiskohteena olivat Tampereen keskustan alueella sijaitsevien ruoka- ja
seurusteluravintoloiden tyontekijat ja heidan motivointinsa. Tutkimustehtavana
oli tutkia, mitk& asiat motivoivat tyontekijoita ravintola-alalla ja kohtaavatko
nama esimiesten kayttamien motivointikeinojen kanssa. Tahan tulokseen
vertasimme  saatuja tuloksia ravintola-alan esimiesten  k&yttamista
motivointikeinoista ja totesimme, kohtaavatko kaytetyt keinot tydntekijdiden

toiveisiin verrattuna.

Teimme kaksi erillistd kyselylomaketta, esimiehille (LIITE 1) ja tyontekijdille
(LITE 2) omansa. Kysyimme esimiehiltd, miten he motivoivat ja hoitavat
tyGilmapiiriddn. Vastavuoroisesti kysyimme tyontekijoilta, miten he toivoisivat
itseaan motivoitavan ja mikd heita tydssa motivoi. Halusimme myds selvittaa,
miten esimies kokee alaistensa motivoinnin vaikuttavan heidan tyéntekoonsa ja
miten alaiset kokivat motivoinnin  vaikuttavan heidan paivittaiseen

tydskentelyynsa.

Teimme laadullisen tutkimuksen, jossa jaoimme Kkyselylomakkeita 25
esimiehelle ja 25 tyontekijalle, jotka kaikki tydskentelevat ravintola-alalla.
Kyselyyn vastanneet tyontekijat valittin Tampereen keskustan alueen
ravintolahenkilokunnasta. TyoOntekijat ja esimiehet koostuivat nykyisten- ja
entisten tyopaikkojemme henkilokunnasta. Emme kuitenkaan tunteneet
henkilokohtaisesti kaikkia kyselyyn vastanneita henkilditéd. Kyselyyn osallistujat
tayttivat kukin kyselylomakkeen, joka muodostui avoimista kysymyksistd, ja

palauttivat sen sahkopostitse tai kirjallisena.

Aineistoa kasittelimme siten, ettd kerasimme ensin kaikki esimiesten ja
tyontekijoiden vastaukset yhteen. Taman jalkeen vertailimme esimiesten ja
tyontekijoiden vastauksia omissa ryhmissddn ja etsimme mahdollisia
eroavaisuuksia ja yhtaldisyyksid. Otimme huomioon myds kysymamme
taustatiedot iastd, sukupuolesta ja tyokokemuksesta ja etsimme mahdollisia

vaikutustekijoita néista seikoista. Lopuksi vertasimme Kkyselystd saatuja
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vastauksia tyOntekijoiden ja esimiesten valilla ja katsoimme, kohtaavatko
kaytetyt keinot ja esitetyt toiveet.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Esimiehille tehtyyn kyselyyn vastasi 25 henkil&, joista suurin osa oli miehia. 1ka
jakautui siten, ettd nuorin kyselyyn vastanneista esimiehistd oli 23-vuotias ja
vanhin 49-vuotias. Vastaajien keski-ikd oli 32 vuotta ja keskimaaréinen
esimieskokemusaika 9,95 vuotta. Lyhin esimieskokemus vastanneista oli 2

vuotta ja pisin 25 vuotta.

6.1 Tutkimustulokset esimiestasolla

Esimiehen on oltava itse motivoitunut tydhénsa, etta ha&n onnistuisi alaistensa
motivoinnissa. Kyselymme (LIITE 1) mukaan l&hes kaikki vastanneen esimiehet
tayttivat paasaantdisesti tdman kriteerin, jolloin l&htbkohta onnistuneeseen

motivointiin on hyva.

Lahtokohtana motivoinnille on esimiehen tieto alaistensa motivaation tilasta.
Esimiehen on oltava aktiivinen ja haluskas selvittamaan, ovatko hénen
tyontekijansa motivoituneita tydssaan ja jos eivat, miksi. lIman tata ratkaisevaa
tietoa on mahdotonta tehda oikeita valintoja motivoinnin suhteen. Alaistensa
tyomotivaatiota arvioidessaan esimiehet pitivat paasaantoisesti alaisiaan melko
motivoituneina  tybhénsa. Selvasti  havaittavissa oli, ettd vahan
esimieskokemusta omaavat esimiehet arvioivat alaistensa motivaation
paremmaksi kuin kauemmin esimiestytta tehneet. Perusteluina tyontekijoiden
motivaatiolle esimiehet mainitsivat kilpailun tydpaikoista seka halun onnistua
tyossaan. Tasta todisteena olivat tyontekijoiden omalla ajalla tehty
vapaaehtoinen tyd ja halu lisédkouluttautumiseen. Tyoétiimin toimiminen ja
kehittyminen katsottiin my6ds motivaatiota todistaviksi keinoiksi. Suurin osa
vastaajista kuitenkin vain uskoi alaistensa motivaation olevan hyva, ilman

mainittuja perusteluita.

Motivaatiojohtamisen  pd&periaatteina ovat  yksilon  henkilokohtaisten

motivaatiotekijoiden huomioon ottaminen, avoin keskustelu, luovuuteen
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kannustaminen sek& osallistuva, kannustava ja innostava johtaminen. Kyselyyn
vastanneiden esimiesten kayttdmat motivointikeinot olivat yleispatevia ja
perinteisia. Kyselyssamme esimiehet eivat maininneet ottavansa huomioon
motivoinnissaan tyontekijan henkilokohtaisia motivointitekijoitd ja tarpeita,

eivatkd kannusta omaan ja luovaan ajatteluun.

Osallistuvaa, kannustavaa ja innostavaa johtamista esimiehet vastausten
mukaan toteuttavat motivoinnissaan. Vastauksista pystyi havaitsemaan nuorten
esimiehien innokkuuden. Heille tarke&da oli olla esimerkkind alaisilleen ja
tyoskennelld heidan rinnallaan. Pitkddn esimiestyotd tehneet taas pitivét
delgointia seka vastuun- ja tiedon jakoa tarkeina keinoina. Pitkadn esimiestytta
tehneet eivat maininneet esimerkkind tydskentelyd motivointikeinokseen.
Vastavuoroisesti lyhyen esimies uran omaavat, eivat vastanneet delegoinnin ja
vastuun jakamisen kuuluvan heidan kayttamiin motivointikeinoihin. Kaikki
esimiehista  kertoivat kayttdvansa kiittamista ja palautteen antoa
motivointikeinoina. Usea kyselyyn vastanneista mainitsi kuitenkin kiittamisen
unohtuvan valitettavan usein. Erilaisten porkkanoiden asettaminen,
palkitseminen ja positiivisen seka kannustavan ilmapiirin luominen kuuluivat
usean vastanneen motivointikeinoihin tyékokemuksesta riippumatta. Vastausten
mukaan esimiehet tietavat motivoinnin merkityksen ja vaikutuksen niin
tyontekijoiden, kuin yrityksenkin toimintaan. Koska vastaajat olivat suurin osa
miehia, emme havainneet sukupuolella olevan merkitystd kaytetyissa
motivointikeinoissa. Myodskdan henkilon ikd ei asettanut merkittavia

yhdenmukaisuuksia vastausten vlille.

Kyselyyn vastanneiden esimiesten mielesta alaisia motivoivat palautteen anto,
miellyttava ty6ilmapiiri ja saatu kiitos hyvin tehdysta tydsta. Vahan
esimieskokemusta omaavat eivat pitdneet vastuunantoa ja haasteita tyossa
tyontekijoitddn motivoivina asioina, kun taas pitkddn esimiestyota tehneet
mainitsivat ndma seikat vastauksissaan. Vain harva esimiehistd nosti rahan
tyotekijoita motivoivaksi asiaksi. Rahallisen palkkion uskottiin unohtuvan melko
nopeasti. Lahes kaikki vastanneista esimiehistd uskoivat motivointinsa
vaikuttavan onnistuneesti alaisiinsa. Osa esimiehista perusteli vaitteensa
saaduilla tuloksilla ja palautteilla, mutta suurimmalla osalla vastanneista

vditteelle ei ollut minkd&nlaisia perusteluita.
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Vastanneiden esimiesten mielesta tyontekijéiden motivoinnilla on suuri merkitys
yrityksen toiminnan kannattavuuteen. Motivoitunut tyontekija on esimiesten
mukaan tehokkaampi, tuloksekkaampi ja tuottavampi, kuin ei motivoitunut
tyontekijd. Motivaation mainittiin ndkyvan myos asiakkaalle ja luovan yrityksesta
sen mukaisen kuvan. Motivoituneen henkiléston mainittin olevan yrityksen

parasta omaisuutta.

6.2 Tutkimustulokset tyontekijatasolla

Tyontekijoille tehtyyn kyselyyn vastasi 25 henkil6&, joista suurin osa oli naisia.
Vastanneiden keski-ikd oli 31 vuotta. Nuorin vastanneista oli 23-vuotias ja
vanhin 46-vuotias. Vastanneista 15 eli parisuhteessa ja 10 oli naimattomia.
Kesimadarainen tyokokemusaika vastanneiden kesken oli 12 vuotta. Lyhin
tyokokemus ravintola-alalla oli 2,5 vuotta ja pisin 30 vuotta.

TyOdmotivaatiolla on suuri merkitys tyontekijalle. Epamieluisa ja innostamaton
tyo vaikutti niin tyontekijan vapaa-, kuin tytaikaankin. Huonosti motivoituneen
henkilon vapaa-aika on usein stressaantunutta ja masentunutta seka tyon laatu
heikkoa. Kyselyymme vastanneista tyontekijoistd suurin osa vastasi olevansa
huonosti motivoitunut nykyisessa tyossaan. Tyontekijat, jotka vastasivat
olevansa huonosti motivoituneita tyossaan, kertoivat tyon olevan tylsaa,
rutinomaista ja haasteetonta. MyOs osaston sisdiset ristiriidat aiheuttivat
motivaation heikentymista. Motivaation taso ei riippunut vastanneiden
henkildiden iastd, vaan myds nuoret alalla vahan aikaa olleet tarjoilijat kokivat

motivaationsa heikoksi.

Tyontekijan tyomotivaatioon vaikuttaa moni eri tekija. Kullakin henkildlla on
yksil6lliset motivointiekijat, jotka maaraytyvat elamantilanteen, arvojen ja
erilaisten  fyysisten, henkisten ja sosiaalisten tarpeiden mukaan.
Motivointitekijoita  kysyttdessa kaikki kyselyyn vastanneet mainitsivat
motivoiviksitekijoiksi hyvan ty6ilmapiirin ja mukavat tydkaverit. Muita motivoivia
tekijoitd olivat haasteet tydssa, koti-olot, asiakkaat sek& esimiehen antama

palaute. Yksittaisissa vastauksissa mainittin  motivointitekijoiksi raha seka
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johtajan tapa toimia.

Koska kunkin tyontekijan motivointitekijat ovat yksildllisia, tulee esimiehen
tuntea alaisensa tarpeet ja toiveet motivoideissaan henkilostédan. Mielekkaat
tyotehtavat, palaute, vastuunanto, palkitseminen, kannustaminen seka uuden
opettaminen  ovat niitda  motivointitekijoitd, joita yleisesti pidetddn
tuloksekkaimpina. Kyselyyn vastanneista tyontekijoista vahan alle puolet kertoi,
ettei esimies motivoi heitéd milla&n keinoilla. Yli puolen mielesta esimies motivoi
heitd tydssadan. Esimiehen kayttamiksi motivointikeinoiksi mainittiin haasteiden
anto, kannustus, rohkaisu, joustavuus, virkistypaivat, palkankorotukset seka
likuntasetelit.

Vastanneet tyontekijat toivoivat itseddn motivoitavan aktiivisella palautteen
annolla ja kiittamalla hyvin tehdystad tyosta. Muita toivottuja motivointikeinoja
olivat erilaiset porkkanat ty6ssd, ylimaarainen rahallinen bonus, yhteinen
hauskan pito tytkavereiden kesken seka tyotehtavien delegointi. Myo6s
rakentava ja kuunteleva keskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla koettiin

tarkeaksi.

Motivoinnin vaikutusta tyépanokseen kysyttdessa tyontekijat pitivat motivointia
erittdin  suuressa merkityksessa. Motivoinnin Kkerrottiin  vaikuttavan ty6n
kiinnostavuuteen ja sitad kautta tyon tuloksekkuuden paranemiseen. Motivoinnin

sanottiin parantavan yleisesti mielialaa seka "nostavan hymyn huulille”.

Tyontekijat kokivat motivointinsa vaikutuksen koko yrityksen toimintaan
merkityksekkaaksi. Kaikki vastanneista kertoivat motivoinnin kasvattavan
yrityksen myyntia esimerkiksi tehdyn lisamyynnin kautta.  Motivoituneina
tyontekijat kertoivat olevansa aktiivisia ja tehokkaita. Motivoinnin kerrottiin
nakyvan asiakkaalle suoraan palvelussa ja hyvassa tydilmapiirissa.
Tyodntekijoiden vaihtuvuuden mainittiin  vahenevan yrityksessa tyontekijoiden

motivoinnin kautta.

Emme havainneet idn, sukupuolen, tyokokemuksen tai sivisaadyn vaikuttavan
tyontekijoiden vastauksiin merkittavasti. Ainut yhtalaisyys loytyi pitkdan alalla
olleiden motivaation puuttumisessa. Muuten vastaukset olivat riippumattomia

naista taustatiedoista.
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6.3 Tutkimustulosten vertailu

Esimiehilta ja tyontekijoiltd saatuja tutkimustuloksia verrattiin toisiinsa ja etsittiin
mahdollisia yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia. Tutkimuksessa selvisi, etta
tyontekijoitd motivoivat hyva tydilmapiiri, mukavat tytkaverit, haasteet tydssa,
asiakkaat seka raha. Nama asiat kuuluivat myos toiveisiin, joilla tyontekijat
haluaisivat itsed&n motivoitavan. Motivaatioon vaikuttavia tekijoitéd olivat koti-
olot, esimiehen antama palaute seka johtajan tapa toimia. Myds esimiehet
pitivat tarkeimpand motivaatiotekijana miellyttdvaa tyoilmapiiria ja palautteen
antoa tehdysta tydsta. Esiin nousivat my6s vaihtelevien tyotehtavien tarkeys
seka kollegojen arvostus. Tutkimustuloksia vertaillessamme |0ysimme paljon
yhtalaisyyksia vastausten valilla kysyttdesséamme motivointitekijoista ja niihin
kaytetyistd keinoista. Kumpikin osapuoli pitaa tydilmapiiria, yhteishenked,
haasteita tyossa seka palautteen antoa tarkeina. Seka tyontekijat ettd esimiehet
pitivat rahaa ja muita aineellisia palkintoja merkityksettémimpina seikkoina, kun
puhutaan tyomotivaatiota lisddvista tekijoistd. Yhtaan taysin toisistaan eroavaa
vastausta emme saaneet, kaikki vastaukset ndiden kysymysten osalta olivat

esimiesten ja tyontekijoiden valilla yhtalaisia.

Tutkimuksen mukaan esimiehet arvioivat kayttdmansa motivointikeinot
monipuolisemmiksi, mita ne tyontekijéiden mielesta olivat. Esimiesten mukaan
kaytettyja motivointikeinoja olivat delegointi, esimerkkind toimiminen,
kiittdminen, palkitseminen seka palautteen anto. Esimiehet uskoivat
motivointinsa  vaikuttavan onnistuneesti tyontekijoihin  ja heidan
tyopanokseensa. Osa esimiehista perusteli taman vaittdmansa saaduilla
palautteilla seka tuloksilla. Suurin osa kuitenkin perusti taman vaitteensa vain
oletukselle siita, ettd motivointi on onnistunutta ja tuloksellista ilman todellista
nayttéa. Tyontekijoiden mielestd kuitenkin suuri osa esimiehistd unohti
motivoinnin kokonaan, eika motivointi ole ollut nain ollen riittavaa. Kaytetyiksi
keinoiksi mainittiin kannustus, joustavuus, palkitseminen ja erilaiset etuudet.
Esimiehien vastaukset motivointikeinojen kaytosta olivat teoriassa vastaavia
tyontekijoiden toiveiden kanssa. Tyontekijoiden vastauksista kuitenkin ilmeni,

etta todellisuudessa esimiesten kayttamat motivointikeinot eivat toteudu.
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Tutkimuksemme mukaan niin tyontekijat kuin esimiehetkin pitavat motivaation
merkitystd organisaation kannalta merkittavana. Kummankin tutkimukseen
vastanneen osapuolen mielestd motivointi lisaa yrityksen tuottavuutta,
tehokkuutta ja asiakaspalvelulahtbisyyttd. Kummatkin osapuolet ymmartavat
motivaation tarkeyden ja tiedostavat sen merkityksen. Vastaukset olivat
paasaantoisesti samankaltaisia tyontekijoiden ja esimiesten valilla. Keinot,
toiveet ja tavoitteet olivat teoriatasolla yhtenevat. Tyontekijdiden vastauksista
kuitenkin selvisi, ettd esimiesten motivointikeinot olivat jAdneet teoriatasolle ja

niité kaytettiin liian harvoin kaytannon tydelamassa.
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7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten esimiehet motivoivat alaisiaan ja
miten tyOntekijat toivoisivat itseddn motivoitavan. Naiden vastausten perusteella
tutkimme, kohtaavatko esimiesten kayttaméat keinot tyontekijdiden toiveiden ja
tarpeiden kanssa. Motivointia ja ty6tyytyvaisyytta on tutkittu paljon seka aiheista
on Kkirjoitettu monia eri oppaita ja tutkimuksia. Opinnaytetyd selvittaa,
toteutuvatko kirjojen keinot kaytdnnossa, vai ovatko arkitybelamassa kaytetyt
keinot ja toiveet erilaisia oppaiden teorioiden kanssa. Tutkimusosa toteutettiin
kyselylomakkeilla, joita jaettiin 25 ravintola-alan esimiehelle seka tyontekijalle.
Kyselylomakkeissa esimiehet kertoivat kayttamistddn motivointikeinoista,
odotuksistaan siitéd, mitka asiat heidan alaisiaan motivoivat sekd motivoinnin
vaikutuksesta yrityksen toimintaan. Tyontekijat kertoivat, mitka asiat heita
motivoivat, miten he haluaisivat itsedan motivoitavan ja arvioivat motivoinnin

vaikutusta omaan tyoskentelyynsa.

Esimiehen oma hyvinvointi ja motivaatio ovat l&ahtékohtana motivoituneelle
tyoyhteisolle (Jarvinen 2000, 32). Kyselyyn vastanneista esimiehista kaikki
sanoivat olevansa motivoituneita tyossadan. Tutkimuksemme perusteella
voidaan kuitenkin todeta, ettd esimiehen hyva tyomotivaatio ei yksin riita
takaamaan alaisten hyvaa tydomotivaatiota. Jarvisen sanojen mukaan jokaisella
kyselyyn osallistuneella esimiehella on valmiudet onnistua motivoinnissaan.
Lahtokohdat hyvaan motivointin  ovat olemassa, mutta onnistuneen
lopputuloksen saavuttamiseksi tarvitaan aktiivisuutta, vuorovaikutusta seka

halua paneutua motivointiin ja siihen vaikuttaviin tekijéihin.

Joutsenkunnaksen ja Heikuraisen mukaan tydmotivaatioon vaikuttavat
kaytannon tydelamassa monet eri tekijat. Naitd tekijoitd voivat olla erilaiset
saadut asiat kuten raha, henkinen p&doma tai sosiaaliset suhteet. Tyodn
sosiaalista ja psykologista merkitystd pidetdaan suurena, koska tydn vaikutus
ihmisen identiteettiin ja sosiaaliseen kanssakdaymiseen on merkittava. (
Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 98-99.) Tyodntekijalle on tarke&a viihtya

tydsséan ja tulla toimeen tyotovereiden kanssa. Tydyhteison hyvaksyminen ja
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joukkoon kuuluminen ovat tarkeitd asioita, kun puhutaan hyvasta
tydmotivaatiosta. Huono tydilmapiiri alentaa selvasti tydmotivaatiota
tyotehtavien ollessa muuten mielekkaita. Taman perusteella voidaan todeta,
ettd Joutsenkunnas ja Heikurainen olivat oikeassa pitdessaan tyon sosiaalista

ja psykologista merkitysta suurena.

Maslow'n tarvehierarkian mukaan ihminen pyrkii tyydyttamaan tarpeitaan
tietyssa jarjestyksessa. Tassa viisi askelmaisessa portaikossa ensimmaisené
askelmana ovat ihmisen fysiologiset tarpeet ja toisena askelmana ihmisen
turvallisuuden tarpeet. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 100.) Kyselymme
mukaan tyontekijat eivat nosta ndaihin tarpeisiin liittyvia tekij6itd kovinkaan
merkityksekkaiksi motivaatiotekijoiksi. Raha ja sen kautta tuleva toimeentulo
ovat varmasti lahtokohtana lahes jokaisella tyontekijalla siihen, miksi he tyota
ylipdatdan tekevat. Naitd seikkoja ei mielletd motivaatiota lisdaviksi tekijoiksi,
vaan ne luovat perustarpeen tehdé tyota. Vastauksista voidaankin paatella, etta
raha ja erilaiset aineelliset palkinnot eivat yksistaan lisaa tyontekijoiden
motivaatiotasoa, vaan aineettomilla tekijgilla on suurempi vaikutus
tyontekijoiden motivaatiotasoon. Esimiehet olivat tasta paatelméstd samaa
mieltd. Esimiesten mielestd raha ei ollut merkittavd motivaatioon vaikuttava

tekija, silla sen vaikutusta pidettiin lyhytkestoisena.

Tata voidaan pitda myos helpottavana tuloksena esimiesten kannalta. Harvalla
esimiehella on kaytdssaan resursseja tyontekijoiden rahalliseen palkitsemiseen,
silla mahdolliset tulospalkkausjarjestelmat tai muut etuudet ovat usein yrityksen
korkeimman johdon kasissa. Tarkeimpien motivaatiotekijdiden, tydilmapiirin ja
tydyhteisbn parantamiseen ja yllapitamiseen, jokaisella esimiehella puolestaan
on keinot ja mahdollisuus. Ratkaisevaksi tekijaksi nouseekin esimiehen halu ja

aktiivisuus tarttua ja osallistua naiden tekijoiden kehittdmiseen.

Esimiehella on tydssaan monia eri haasteita. Esimies on vastuussa toiminnan
tuloksellisuudesta, laadukkaasta  lopputuloksesta  sekd  tydyhteison
hyvinvoinnista.  (Laurent 2006, 49-50.) Motivaatiojohtamisen neljan
paaperiatteen mukaan esimiehen olisi tarkeaa huomioida tydssaan kunkin
tyontekijdn henkilokohtaiset motivointitekijat, keskustella avoimesti tydyhteistn

sisalla sek& kannustaa ja innostaa alaisiaan johtamisellaan. (Leskelda 2001, 10-
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46.) Motivaatiojohtamiseen kuuluvaa tarkedéa paaperiaatetta kunkin tyontekijan
henkilokohtaisten motivaatiotekijéiden huomioonottamisesta ei tutkimuksemme
mukaan toteuteta. Totesimme tutkimuksen perusteella, ettd esimiehet tietavat
miten tyontekijoita pitaisi motivoida, mutta tulosten mukaan kaytannossa naita
motivointitekijoita ei aktiivisesti kaytetda. Mielestamme motivointi ja siihen
kaytettavat keinot unohtuvat helposti esimieheltda hanen paivittdisessa
tyonteossaan, vaikka tietoa keinoista ja motivaation tarpeellisuudesta onkin.
Motivointi on helppo siivuuttaa muiden nékyvien tehtdvien ohessa, silla

motivointi on aineetonta, eika sen tulos ole konkreettisesti osoitettavissa.

Motivoitunut tyontekijd on arvokasta omaisuutta yritykselle. llman motivaatiota
tyontekija on haluton toimimaan tuloksekkaasti, joka nakyy heikkona
tydsuorituksena niin myynnin, kuin asiakaspalvelunkin osalta. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 2003, 96-97.) Tyontekijoiden oma arvio motivaation vaikutuksesta
tyopanokseen kohtaa Joutsenkunnaksen ja Heikuraisen toteaman kanssa.
Tutkimuksen mukaan aktiivinen motivointi vaikuttaa tyén kiinnostavuuteen, tyon
tuloksekkuuteen, mielialan kohenemiseen ja nostaa hymyn huulille. Motivoinnin
merkitys korostuu erityisesti palveluyrityksissa, joissa tyontekijd on jatkuvasti
kosketuksissa asiakkaan kanssa. Huono tydmotivaatio nakyy asiakaspalvelussa
heti tyontekijan valinpitamattomyytena seké heikentyneend palveluasenteena.
(Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 96-97.) Joutsenkunnas ja Heikurainen
ovat tutkimuksemme mukaan oikeassa siin&a, miten onnistunut motivointi nakyy
asiakkaalle asti. Motivoitunut tyontekija on tyéssaan iloinen ja aktiivinen, joka
luo asiakkaalle positiivisen kuvan yrityksesta. Tama kuva voi olla ratkaiseva
kilpailuetu muihin alan yrityksiin verrattuna, kun asiakas seuraavan kerran

valitsee samaista palvelua tarjoavaa yritysta.

Joutsenkunnaksen ja Heikuraisen (2033, 96-97.) mukaan organisaatiotasolla
motivaation merkitysta voidaan pitdd suurena. Motivoitunut tydntekijd antaa
paitsi edustavan kuvan yrityksestd, han tekee myo6s aktiivisesti lisamyyntia,
mika kasvattaa yrityksen myyntituottoja. Saatujen vastausten perusteella
voimme todeta, ettd aiheesta kirjoitetut teoriat kohtaavat kaytannon

tydelamassa.

Kaytannossa yrityksen tulosta voidaan parantaa muumuassa lisamyynnin
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kautta. Omien kokemustemme mukaan lisdmyynnin osuus kokonaiskaupasta
on valitettavan monessa ravintola-alan yrityksessa todella pieni. Henkilokuntaa
on haasteellista motivoida myymaan perustuotteiden lisdksi joitain ekstraa
asiakkaalle, koska usein siitd saatu voitto ei kosketa tyontekijaa itsedan millaéan
tavalla. Tama piilee mielestdamme lisdmyynnin onnistumisen salaisuus.
Esimiehen tulisi saada motivoitua henkilokuntansa tekemaan lisamyyntia niin,
ettd nama kokisivat saavansa siita itselleen jotain. Osalle riittdd onnistuneesta
lisamyynnista henkinen palkitseminen ja saatu siitd saatu pddoma. Suurin osa
kuitenkin tarvitsee kannustimekseen pienen porkkanan, mik& saisi lisdimyynnin
tekemisestda kiinnostavaa ja innostavaa. Palkinnon ei usein tarvitse olla
rahallisesti arvokas tai merkittava, vaan merkityksekkddmmaksi ajatus siita, etta

tyonteko palkitaan ja huomataan.
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8 YHTEENVETO

Tutkimustehtdvanamme oli tutkia, mitkd asiat ravintola-alan tyontekijoita
motivoivat ja miten ndma odotukset kohtaavat esimiesten kayttamien
motivointikeinojen kanssa. Saatuja tuloksia verrattin keskenaan ja tutkittiin,
kohtaavatko tyontekijoiden odotukset ja toiveet esimiesten kayttamien keinojen
ja oletusten kanssa.

Tutkimuksesta saimme selville, etta tyontekijoitd motivoivat ennenkaikkea hyva
tyGilmapiiri, tyotoverit, saatu palaute ja kiitos tehdystd tyosta. Aineellisten
palkintojen osuus, kuten erilaiset etuudet ja raha, miellettiin pieneksi, eika niita
nostettu térkeiksi motivointitekijoiksi. Esimiehet kertoivat tutkimuksessa
kayttavansa motivointikeinoinaan palautteen antoa, kiittdmistd, delegointia,
vastuun jakamista sekd positiivisen ilmapiirin luomista. Taman perusteella
voidaankin todeta, etta teoriassa tyontekijoiden toiveet ja esimiesten kayttamat
keinot kohtaavat. Kysyttdessdmme tyontekijoilta, millaisia motivointikeinoja
esimiehet kayttavat, he kertoivat motivoinnin usein unohtuvan esimiehilta
kokonaan padivittdisessa tyonteossa. Tama perusteella totesimme, etta
teoriassa onnistunut motivointi ei nakynytkaan kaytanndssa. Saadut vastaukset
kertovat teorian motivoinnista olevan hallussa, mutta teoriatieto ei tyontekijoiden
vastausten perusteella ylla kaytannon tydelamadn asti. Positiivisena asiana
esille tuli tutkimuksesta se seikka, etta niin esimiehet kuin tydntekijatkin
tiedostavat motivoinnin merkityksen niin yksil6-, kuin organisaatiotasollakin.
Kumpikin osapuoli mieltdd motivoinnin merkityksen ja sen kautta saadut

tulokset samanlaisiksi.

Tutkimuksemme perusteella voimme todeta lahtékohtien olevan kunnossa
onnistuneelle motivoinnille. Kummatkin osapuolet tiedostavan motivoinnin
merkityksen ja siihen kaytettavat keinot ovat lahtokohtaisesti samankaltaisia.
Kuitenkin  tdrkeimméan osan, kaytannon toteutuksen, voidaan sanoa
suurimmaksi osaksi epaonnistuneen. Mielestamme yksi suurin syy tahan on
puutteellinen vuorovaikutus esimiesten ja  tyodntekijdiden valilla.
Mahdollisuuksista, odotuksista, toiveista, puutteista ja ongelmista ei keskustella

riittavasti ndiden kahden osapuolen valillda. Onnistunut motivointi tarvitsee
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avointa ja aktiivista keskustelua, joka osottautuu usein vaikeaksi tydyhteistssa,
joka koostuu monista eri persoonista. Esimiehen on usein helpompi sivuuttaa
vakavat ja hankalat keskustelut alaistensa kanssa kuin tarttua asiaan kunnolla
ja paneutua siihen itsensa likoon laittaen. Tassa kohdassa my6s tyontekijalla on
vastuu omasta motivaatiostaan. Hanen on oltava valmis tuomaan omat
odotuksensa, toiveensa ja halunsa esille, niin ettd esimiehen on mahdollista

vastata niihin.

Ratkaisukeinoina motivoinnin parantamiseen pidamme ensisijaisen tarkeana
keskusteluvaylien avaamista. Usein kaytetyt esimies-alaiskeskustelut eivat
yksin riita keskustelukanavaksi tyontekijdn kanssa, vaan onnistunut motivointi
vaatii aktiivista kanssakaymista arjen keskelld. Esimiehen on osattava kysya
oikeat kysymykset: mika viihdyt tydssasi? Mika sinua motivoi? Olenko
onnistunut siind kohdallasi? Mita haluaisit minun tekevan toisin? Esimiehen on
oltava valmis ottamaan kritiikkia toimintatavoistaan sekd annettava sita
alaisilleen. Tamad sama koskee myo6s tyontekijoita. Vain avoin ja rohkea

keskustelu johtaa onnistumisiin ja tuloksiin.

Hyvat vuorovaikutussuhteet tydyhteison sisalla vaikuttavat myo6s tyoilmapiirin.
Kun vaikeista asioista voidaan puhua aaneen, pysyy ilmapiiri avoimena ja
innostavana, joka oli yksi tarkeimmista motivointin ja sen yllapitoon
vaikuttavista  tekijoista. Yhteiset  tydajan ulkopuolella  vietettavat
virkistaytymispaivat lisddvat varmasti onnistuneesti yhteishenkea ja toimivat
palkintona henkilokunnalle tehdysta tyosta. Kiitosta ei puolin eiké toisin voida

sanoa liikaa, ja sen vaikutus on jokaiselle ty6ta tekevalle merkityksellinen.

Tutkimuksemme kautta haluammekin alleviivata niin tyontekijoiden kuin
esimiesten kohdalla aktiivista ja innostunutta otetta motivointiin. Onnistunut
motivointi ja hyva tybtyytyvaisyys ovat yhteispelin tulosta, jossa joukkueena on
koko tyOyhteisd esimiehistd tyodntekijoihin. Parhaan mahdollisen tuloksen
saavuttamiseksi tarvitaan jokaisen joukkueen jasenen panosta. Kun ndma asiat
ovat kunnossa voimme todeta: kylla, motivoitunut henkildstd on yrityksen

parasta omaisuutta.
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