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Abstract

Achieving longer working careers and coping at work is, naturally, a hot topic regardless of
field. In order to make this is possible, the factors affecting motivation have to be taken
into account. The aim of this thesis was to find out how the motivation of paid to the
factors related to the content of the work and the occupation environment. Based on the
research results, pharmacists can develop the activities of their pharmacies and increase
the well-being of their staff.

The study was qualitative. The empirical subject of the study was a small pharmacy in
central Finland with six employees. The data was collected by theme interviewing the staff
in March 2016.

The research data generated four main themes affecting motivation. The factors related to
the content of the work include versatile customer service, challenges and responsibilities
and feedback, and the self- development at work. The factors related to the working
environment were well-being and management.

The results show that customer service is challenging and requires responsibility, which is
why it is also motivating. In addition, the job descriptions are varied in a small pharmacy.
The results shows that a supervisor can affect well-being at work in many ways but that
every employee also affects the occupational atmosphere. The means of supervisor
include, for example, interactive feedback and the organization of education along with
clear definitions of objectives and job descriptions. As for the issues related to well-being
at work, the most prominent were flexible working hours and taking an employee’s
personal life situation into account. The results seemed to support Herzberg’s two factor
theory with regard to the motivational factors and Viitala’s division of motivation.
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1 Johdanto

Ty6ssa jaksaminen ja tyourien pidentaminen puhuttavat koko Suomessa alasta riip-
pumatta. Eldakemenot kasvavat, elakkeelle siirrytdan liian varhain, ja yhteiskunnan
huoltosuhteet vinoutuvat. Naihin ongelmiin yritetaan saada ratkaisua mm. elakeikaa
nostamalla. Pitkdan tyduran jaksaa tehda, jos tyo on mielenkiintoista ja tydmotivaatio
kohdallaan. Mielenkiintoista on, etta vaikka elinikd on Suomessa pidentynyt merkit-
tavasti viime vuosikymmening, se ei ole pidentanyt tydssdolovuosia. (Ilmarinen 2005,
18 - 19.) Alasoinin mukaan tydurat ovat vahan pidentyneet loppupaastad, mutta kehi-
tyksen suotuisaan jatkumiseen tulevaisuudessa vaikuttaa mm. taloudellinen kehitys,
joka on ollut verrattain heikkoa viime vuosina. Se voi vahentda useiden ikdantyvien

halua jatkaa tyoelamassa pidempaan. (Alasoini 2012, 28.)

Tavoitteena onkin, etta tyduria pidennetaan ja eheytetdan joka vaiheesta, alusta,
keskelta ja lopusta. Se ei ole mahdollista, jos ei oteta tyoelaman laatutekijoita, tyohy-
vinvointia ja motivaatiota, huomioon. Tyo0 ja terveys 2012 -tutkimuksen mukaan
tyontekijoiden mielesta tyossa jatkamispaatokseen vaikuttivat terveyden ohella mo-
net tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin liittyvat tekijat. Niita olivat mm. tyén mielek-
kyys, vaikutusmahdollisuudet tydssa, osaaminen, johtaminen, tydssa saatu arvostus
seka tydyhteison ilmapiiri ja yhteisollisyys. Voimavaratekijoiksi tyotekijat nimesivat

joustomahdollisuudet ja sosiaalisen pddoman tydpaikalla. (Husman 2013, 17 - 19.)

Martela ja Jarenko nostavat eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa esiin toi-
senlaisen nakokulman tyourien pidentamiseksi elakeidan pakkonoston sijaan. Heidan
mukaansa pitdisi pohtia, miten tydsta saataisiin niin mielekasta, etta ihmiset jaksaisi-
vat ja haluaisivat tyoskennelld seitsemankymppisiksi asti. (Martela & Jarenko 2014,

53 —54.)

Toisaalta tyomarkkinoille on astumassa uusi sukupolvi, Y-sukupolvi, jonka arvot ovat
erilaiset kuin vanhemman sukupolven. Nuoremmalle ikdluokalle tyé merkitsee va-
hemman kuin vanhemmille. EVAn arvo- ja asennetutkimuksen (2010) mukaan van-
hemmalle ikdluokalle tydnteon moraalikysymykset olivat tarkeampia kuin nuorem-
mille, joille vapaa-aika ja harrastukset nayttelivat suurempaa roolia. Tutkimuksen
mukaan tyoelamassa on odotettavissa jonkinlainen kulttuurin muutos, jonka myo6ta

tyontekijoiden sitoutuminen tydnantajaan heikentyy. (Haavisto 2010, 36 - 38.)



Y-sukupolvi haluaa tyoltd mahdollisuuksia ja uutta ajattelua. Tyoelaman haasteena
onkin pohtia, miten tyon mielenkiintoisuus, haastavuus ja innovatiivisuus sailytetaan.
(Vesterinen & Suutarinen 2011, 53 - 54.) Y-sukupolvi haluaa vaikuttaa tyopaikkansa
kulttuuriin, toimintatapoihin ja johtamiseen. Huomioitavaa on myds se, etta Y-suku-
polvi sitoutuu enemman tyohon kuin tydnantajaan. (Ahonen, Hussi & Pirinen 2010,

24.)

Naiden edelld esitettyjen asioiden valossa, tydnantajien on hyva pohtia, mitka tekijat
vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon ja tyossa jaksamiseen ja mita niiden eteen

olisi tehtavissa. Aihe on ajankohtainen myds valtakunnallisesti.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda apteekkialan tyontekijoiden tydmotivaa-
tion muodostumista. Tulosten pohjalta apteekkarilla on mahdollisuus kehittaa ap-
teekkinsa toimintaa ja tukea henkil6stonsa hyvinvointia, jotta se jaksaisi ja voisi pa-
remmin tydelamassa. Tutkimuksen empiirisena kohteena on pienehko apteekki
Keski-Suomessa, jossa tyoskentelee 6 tyontekijaa. Sen reseptuuri oli noin 35 000 kpl

ja liikevaihto noin 1,6 miljoonaa euroa vuonna 2015.

Teoreettinen viitekehys koostuu eri motivaatioteorioista. Tydmotivaatioon vaikutta-
vista tekijoista tutkitaan erityisesti tyohon ja tydymparistoon liittyvien tekijoiden vai-
kutusta tydmotivaatioon. Tydmotivaatioon vaikuttaa myds tyontekijan persoonalli-

suus, mutta tassa tutkimuksessa se rajataan pois, koska halutaan tutkia juuri tyon si-

sallon ja tydympariston vaikutuksia.

Opinndytetyon tutkimusongelmana on, mitka tyon sisaltéon ja tydymparistoon liitty-
vat tekijat vaikuttavat apteekin tyontekijoiden tydmotivaatioon. Tutkimusongelmaan

haetaan vastausta seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

1. Minkalaiset tyon sisaltoon liittyvat tekijat motivoivat apteekkihenkilostoa?

2. Minkalaiset tydymparistoon liittyvat tekijat vaikuttavat tydomotivaatioon?

Tutkimus tehdaan kvalitatiivisena tutkimuksena, ja aineisto keratdaan teemahaastat-

teluin koko henkilékunnalta. Aineiston analyysimenetelmana kaytetdan sisdllonana-

lyysia.



2 Motivaatio

Motivaatio tulee alun perin latinankielisesta sanasta motivere, joka tarkoittaa liikku-
mista. Sittemmin termi on laajentunut ja motiiveina voidaan puhua haluista, tar-
peista ja palkkioista, jotka ohjaavat kayttaytymistamme joko suoraan tai tiedosta-
matta. (Ruohotie 1998, 36; Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 11.) Viitalan (2004,
150) mukaan motivaatio on ikdan kuin toiminnan sytyke, joka virittda toimimaan, yl-
lapitda ja suuntaa toimintaa. Kun yksilo saa tehtdvan suoritettua ja saavuttaa paa-
maaransa, lisda se innostusta ja motivaatiota edelleen vaativampien tehtavien suorit-
tamiseksi. Padmaaran saavuttaminen tuo mielihyvan tunteen. Motivaatio ei ole yksi-

selitteinen ilmio, silla siihen vaikuttavat monet asiat. (Juuti 2006, 38.)

Tydmotivaatiolla tarkoitetaan tilaa, joka synnyttaa ja suuntaa seka yllapitaa yksilén
tyotoimintaa. TydOmotivaatio antaa energiaa ja innostusta tyohon. (Vartiainen & Nur-

mela 2002, 188.)

2.1 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio,
tyytyvaisyys tyohon, syntyy tyosta itsestaan. Itse tyo tuottaa tyydytysta, eivatka moti-
vaatioon vaikuta niinkaan ulkoiset palkkiot. Lisaksi yksilo tuntee voivansa itse vaikut-
taa tyohon. (Saleh & Griegier 1969, 446 - 450.) Vartiaisen ja Nurmelan (2002, 189)
mukaan sisdiset motiivit perustuvat usein tunteisiin ja voivat olla osin tiedostamatto-
mia. Sisdisten palkkioiden vaikutus on ulkoisia pitkdkestoisempaa ja tehokkaampaa

(Deci & Ryan 2000, 70).

Sisdisia motivaatiotekijoita voivat olla mielenkiintoisen tyon sisallon lisdaksi tydssa on-
nistuminen, vastuun kokeminen, tydssa kehittymisen ja tyon kehittamisen mahdolli-
suus seka tyon haasteellisuus. Juuri innostumiseen ja tyon ilon kokemiseen on sisai-

sellda motivaatiolla suuri merkitys. (Rasila & Pitkonen 2010, 27 - 28.)

Sisdisen motivaation huippukokemuksesta kdytetdaan nimitysta “flow” eli virtaus.
Siind mielenkiintoinen tyo tai tehtdava tempaa mukaansa niin, etta jopa ajan ja paikan

taju katoaa. Tyon edistyminen tuo onnistumisen tunteen, ihminen luottaa itseensi ja



kdy tehtavaan kiinni koko tarmollaan. (Rasila & Pitkonen 2010, 22.) Tallaisesta huip-
pukokemuksesta kaytetdadan myos nimitystd tyon imu (Martela & Jaranko 2014, 19).
Ihminen saa tehda sita tyota, jota osaa, josta on kiinnostunut, ja haastetta on juuri
sopivasti eli taidot ja vaatimukset ovat tasapainossa (Jarvilehto 2013, 72). Lisaksi
flow-kokemuksen syntyyn vaikuttaa se, ettd ihminen tuntee hallitsevansa tyon ja tyo
on mahdollista tehda loppuun asti (Leiviska 2011, 50). Useat tutkimukset ovat
osoittaneet, etta aktiivisella hyvinvoinnilla ja tyontekijan innostuneisuudella on suora
yhteys tuottavuuteen ja palveluasenteeseen seka tyon laatuun (Martela & Jaranko

2014, 22).

Seuraavassa kuviossa 1 on selvennetty innostumisen, onnistumisen ja motivaation
suhdetta. Flow-tila sijaitsee taitojen ja haasteiden leikkauspisteessa. Flow-teorian
kehittdajan Mihaly Csikszentmihalyin mukaan se on erittdin tuottava tila, silla ihminen

on silloin taysin uppoutunut siihen mita tekee. (Martela & Jaranko 2014, 30.)

Ahdistus Suuri motivaatio,
Flow-mahdollisuus

INNOSTUMINEN

Turhautuminen,

: [kavystyminen
apaattisuus ¥sly

v

ONNISTUMINEN

Kuvio 1. Innostumisen, onnistumisen ja motivaation suhde (Rasila & Pitkonen 2010,
21.)
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"Tietotyontekijoiden motivaatio ja strateginen osaamisen johtaminen” -tutkimuspro-
jekti tehtiin Helsingin kauppakorkeakoulun LTT-Tutkimuksessa vuosina 2001 - 2002.
Tutkimuksessa haastateltiin 38 tieto- ja asiantuntijatyontekijaa viidesta eri organisaa-
tiosta. Tutkimuksessa selvitettiin tyontekijéiden motivaatiotekijoita ja niiden yhteyk-
sia organisaation osaamisen johtamisen menetelmiin ja tyokaluihin. Tulokset osoitti-
vat, ettd motivaatiotekijoista merkittavimpia olivat juuri sisdiset motivaatiotekijat.
Naista merkittavimmaksi nousi mahdollisuus omien kykyjen kayttéén. Muita tarkeita
motivaatiotekijoita olivat hyva tydyhteiso, haasteellinen tyo seka palaute ja palkitse-
minen. Tutkimuksen mukaan sisdiseen motivaatioon voidaan vaikuttaa erityisesti hy-

valla johtajuudella ja esimiestyolla. (Troberg 2006, 26 - 30.)

Ulkoiset motivaatiotekijat voivat olla aineellisia, kuten palkka, palkkio tai optiot,
mutta myos sosiaalisia, kuten asema tai ylennys. Ulkoiset motivaatiotekijat voivat
vahvistaa ja tukea sisdisen motivaation vaikutuksia, silld esimerkiksi asiantuntijaor-
ganisaatiossa ulkoiset motivaatiotekijat osoittavat, etta tyontekijoiden tyota arvoste-
taan. (Troberg 2006, 24.) Motivaatio on tdysin ulkoista, kun tyota tehdaan vain pal-
kan tms. valinearvon vuoksi. Silloin itse tyo ei motivoi, vaan sen lopputulos. (Vartiai-
nen & Nurmela 2002, 190; Jakosuo 2005, 48.) Lisaksi ulkoisen motiivin, kuten palkan-
korotuksen, vaikutus on lyhytaikaisempi kuin sisdisen motiivin (Deci & Ryan 2000,

70).

Sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat ovat riippuvaisia toisistaan, ja molemmilla on
vaikutusta kokonaismotivaation, mutta sisdiset tekijat vaikuttavat pitkalla tahtaimella
paremmin (Ruohotie & Honka 2001, 45 - 46). Joissakin tilanteissa on ulkoisen palk-
kion saaminen sisdisesti motivoituneesta toiminnasta kuitenkin nayttanyt vahenta-
van kokonaismotivaatiota (Juuti 2006, 62). Jos ihminen alkaa saamaan ulkoisen palk-
kion, esimerkiksi palkan, tyOstd, jota on tehnyt, hdan mieltda tehneensa tyon ennen-
kin palkkion tdhden. Tata kutsutaan ylimaaraytymisvaikutukseksi. (Martela & Jaranko
2014, 67.) Mita enemman tyontekijan motivaatioon vaikuttavat sisdiset motivaa-
tiotekijat, sita sitoutuneempi han on myos yritykseen, kuten kuvio 2 osoittaa (Liukko-

nen ym. 2002, 115).



SISAINEN ULKOINEN
Tekemisen ilo, Identifioitunut pakko Sisaistynyt pakko palkka
tyotehtdvasta  “olen ahkera ja “minulta odotetaan palkkiot
nauttiminen tunnollinen tehtavissani™ hyvaa arvosanat

suorutumista”™

TOIMINTAAN SITOUTUMISEN ASTE

KORKEA MATALA

Kuvio 2. Toimintaan sitoutuminen on yhteydessa sisdiseen motivaatioon (Liukkonen
ym. 2002, 115.)

Tyodntekijan motivaatiotaso vaikuttaa hyvin paljon siihen, kuinka kiinnostunut han on
sitoutumaan yrityksen tavoitteisiin. Motivoitunut tyontekija on innostunut ja energi-
nen, han voi hyvin ja tekee laadukasta ty6ta. Han haluaa olla mukana toteuttamassa

ja kehittamassa yrityksen tavoitteita. (Hyppanen 2007, 128.)

Samaa mielta ovat myos Martela ja Jaranko eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan jul-
kaisussa. Heiddan mukaansa tulevaisuuden tyoelamassa ovat vahvoilla ne yritykset,
jotka onnistuvat valjastamaan tyotekijoidensa sisdisen motivaation tuottavaan tyo-
hon. Sellaiset tyontekijat ovat yritykselle kilpailuvaltti. Myos suomalaiset yritykset
ovat huomanneet henkildston hyvinvoinnin ja oikeanlaisen motivoimisen tarkeyden.
Esimerkiksi Kone Oy on linjannut henkiléston hyvinvoinnin yhdeksi keskeiseksi strate-

giseksi pdamadrakseen. (Martela & Jaranko 2014, 10.)

Tulevaisuudessa voi vaeston ikdantymisen vuoksi olla hyvista osaajista tyévoimapu-
laa, joten yrityksen etu on pitdd huolta myos ikdantyvista tyontekijoista tunnistamalla

heidan tarpeitaan ja motivaatiotekijoitaan. Toisaalta on myds tarpeen pitaa kiinni
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nuorista tyontekijoist3, silla he alkavat olla sellainen sukupolvi, joka ei enaa niin hel-
posti sitoudu tyopaikkaan, vaan vaihtaa sita sailyttadkseen mielenkiinnon tyohon.
(Kaajas, Nordlund & Troberg 2004, 24.) Viitalan (2013, 82) mukaan tulevaisuudessa
yksi erityinen haaste yritysten henkilostéjohtamisessa on |6ytaa tasapaino hyvien

tyontekijoiden sitouttamisen ja henkildston vaatiman joustavuusajattelun valilla.

2.2 Motivaatioteorioiden tarkastelua

Motivaatioteoriat voidaan jakaa sisalto- ja prosessiteorioihin. Sisaltéteoriat tutkivat
sitd, mitka tyon sisaltoon liittyvat tekijat motivoivat tyontekijaa hyvaan suoritukseen.
Sisdltoteorioista kdytetdaan myds nimitysta tarveteoriat, koska ne selittavat motivaa-
tion perustaksi juuri ihmisen erilaisia tarpeita. Tunnetuimpia sisaltéteorioiden kehit-
tajia ovat olleet Maslow (1954), Herzberg (1959) ja McClelland (1967). (Lémsa & Hau-
tala 2004, 81 - 82.)

Prosessiteorioiden taustalla on kognitiivinen psykologia, jonka mukaan ihmisen moti-
vaation perustana ovat tietorakenteet ja ajatusmallit. Ihminen tarkastelee erilaisia
tyohon liittyvat seikkoja jarkiperaisesti, ja nama ajattelumallit ovat motivaation poh-
jana. (Viitala 2004, 155.) Prosessiteorioita ovat kehittdneet mm. Vroom (1964),
Adams (1965) ja Locke (1968) (Ldmsa & Hautala 2004, 87 - 89). Lisaksi Decin (1985)

sisdisen motivaation teoria luetaan prosessiteorioihin (Juuti 2006, 44 - 45).

2.2.1 Sisaltoteoriat

Ehka tunnetuin motivaatioteoria on Maslow’ n tarvehierarkia 1950-luvulta. Siina tar-
peet muodostavat hierarkkisen rakenteen, jossa alimman tason tarpeiden tulee olla
tyydytettyina ennen seuraavalle tasolle siirtymistd. Alimpana ovat fysiologiset tar-
peet, seuraavina turvallisuuden, sosiaaliset ja arvostuksen tarpeet. Ylimpana ovat it-
sensa toteuttamisen tarpeet. (Jakosuo 2005, 48.) Maslow’ n tarveteoriaa on paljon
kritisoitu, silla nykytutkimusten mukaan ihmisen kdyttaytymiseen voivat vaikuttaa
useat eri tason motiivit samanaikaisesti (Juuti 2006, 45 - 48). Tarvetasot on nahtavilla

seuraavassa kuviossa 3.



11

ltsensa
toteuttaminen

Arvostuksen tarve

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarve

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 3. Maslow’ n tarvehierarkia (Louhelainen 2014, 12.)

Alderfer pyrki parantelemaan Maslow’ n tarveteoriaa 1970-luvulla. Han pysyi hierark-
kisessa rakenteessa, mutta vahensi tasoja kolmeen. Nama tasot olivat: toimeentulon,
vuorovaikutuksen ja kasvutarpeet. Tasot liittyivat olemassaoloon, ihmissuhteisiin ja
kehittymiseen. Hanen mukaansa hierarkkisuus ei ole jaykkaa, vaan ylemman tason
tarpeita voidaan tyydyttda ennen alemman tason tarpeita, toisin kuin Maslow’ n teo-
riassa. (Juuti 2006, 48; Jakosuo 2005, 48.) Myohemmin Rauramo (2012) on sovelta-

nut Maslow’ n tarveteoriaa tyéhyvinvointiin.

McClellandin kolmen tarpeen suoritusmotivaatioteoria (1967) sisaltaa suoriutumisen,
vallan ja laheisyyden tarpeet. McClelland havaitsi tutkimuksissaan, etta suoritusmoti-
vaatio vaihtelee eri ihmisten valilla voimakkaasti. Silla tarkoitetaan halua onnistua
tehtdvissdan ja menestya. Siihen voitiin hanen mukaansa vaikuttaa koulutuksella ja
lisaamalla sopivasti tehtdvien haastavuutta. Suoriutumisen lisaksi ihmista motivoivat
myos vallan kaytto ja laheisyys eli tarve sosiaalisiin suhteisiin, johon liittyvat lahei-
sesti ihmissuhteet. Erityisen korkea suoritusmotivaatio on yrittdjilla. (Viitala 2004,

157; Handolin 2013, 41.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria (1959) on kansainvalisesti yksi tunnetuimmista ja tutki-

tuimmista motivaatioteorioista. Siina tydmotivaatioon nahdaan vaikuttavan kaksi toi-
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sistaan riippumatonta tarpeiden ryhmaa, motivaatiotekijat ja hygieniatekijat. Moti-
vaatiotekijat lisaavat tyotyytyvaisyytta, ja niitd kutsutaan myds kannustetekijoiksi.
Naita tekijoita ovat esimerkiksi tydohon liittyvat saavutukset ja vastuut, kehittyminen
ja tyosta saatu tunnustus. (Handolin 2013, 46; Jakosuo 2005, 49.) Herzbergin mukaan

tarkeinta on tunnustuksen antaminen (Jakosuo 2005, 49).

Hygieniatekijat eli toimeentulotekijat liittyvat tydymparistdon, johon kuuluvat esi-
merkiksi tyoskentelyolosuhteet, palkka ja esimiehen johtamistapa. Teorian mukaan
ndiden tulee olla kunnossa, vaikka ne eivat suoranaisesti vaikutakaan tyémotivaati-
oon. Muutoin tyotyytymattomyys lisddntyy. Sen sijaan motivaatiotekijoiden tyydytta-
minen vaikuttaa tydmotivaatioon ja mahdollistaa yksilon tydssa kasvun ja kehittymi-
sen. Herzberg on myohemmin laajentanut teoriaansa tyon rikastamisella, joka tar-
koittaa tyon haasteellisuuden, vastuun ja itsendisyyden lisaamista. (Jakosuo 2005, 49;

Nakari 2003, 49 - 50.)

Seuraavassa taulukossa 1 on eritelty Herzbergin teorian mukaiset motivaatio- ja hy-

gieniatekijat.



Taulukko 1. Tyytyvaisyyden kokemukseen liittyvat motivaatiotekijat ja tyytymatto-

myyden kokemukseen liittyvat hygieniatekijat (Handolin 2013, 46.)

Muotivaatiotekijit (tyytyviiisyyden kokeminen)

Tehtavat tuottavat tekiyjialleen positiivisia tunteita, esimerkikst.
Saavutukset

— Tunnustus

- Tyd itse

- Vastuu

— Edistyminen

— Henkilékohtainen kasvu

Hygieniatekijiit (tyytymiittomyyden kokeminen)

— Hallinto

— Suhteet esimiehiin

— Tvoskentelvolosuhteet
— Palkka

— Status

—  Turvallisuus

Tehtavat tuottavat tekyalleen tyytyméttomyyden tunteita, esimerkiksi:

2.2.2 Prosessiteoriat

13

Viktor H. Vroom on kehittanyt odotusarvoteoriansa vuonna 1964. Han kritisoi sisalto-

teorioita siita, ettei motivaation rakenteesta voida luoda yhtenaista sisallollista teo-

riaa, koska siihen vaikuttavat niin monet tekijat. Teorian mukaan ihminen valitsee tie-

toisesti eri vaihtoehtojen valilla niin, etta valinnalla on mahdollisimman mydnteiset

vaikutukset ja seuraukset eli palkkiot. (Juuti 2006, 49.) Motivoivana voimana on

tyosta saatavan palkkion odotusarvo (Ldmsa & Hautala 2004, 88). Toisin sanoen ihmi-

nen vilttelee sellaisia toita ja asioita, joista seuraa rangaistus tai palkkiotta jddminen.

Odotusarvoteorian mukaan (kuvio 4) tydmotivaatiota maaraavat kolme tekijaa: odo-

tusarvo, valinearvo ja yllykearvo. (Handolin 2013, 42.)
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- = | Tulokset/ |—

Motvaatio ’ Ponnstelu Suoritus
palkkiot

Tyytyvaisyys

Odotusarvo (1) Viilinearvo (2)  Yllykearvo (3)

Kuvio 4. Vroomin odotusarvoteoria (Handolin 2013, 42.)

Yksilon motivaation ja ponnistelujen taustalla ovat odotukset tydsta. Valinearvo liit-
tyy siihen, miten yksilo arvioi tyosuorituksen edistavan palkkion saamista, esimerkiksi
ylennysta tai palkkaa. Yllykearvo kuvaa suhdetta tuloksen ja tyytyvaisyyden valilla.
Tyytyvadisyyden kokemiseen vaikuttaa erityisesti se, kuinka tarkeaksi yksilo palkkion
kokee. Teorian mukaan ihminen pyrkii maksimoimaan tyytyvaisyyden tunteensa ja
tyo on sen viline. Jos han kokee odotus-, valine- ja yllykearvon tarpeeksi suureksi,

voidaan palkitsemisella vaikuttaa haluttuun toimintaan. (Handolin 2013, 42 - 43.)

J. Stacy Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteorian mukaan ihminen vertaa omaa
panos-palkkiosuhdettaan toisten, esimerkiksi tyokavereiden vastaaviin tai omiin ai-
kaisempiin kokemuksiin. Han vertaa ja punnitsee omaa tyépanostaan, kokemustaan
ja koulutustaan siita saatavaan palkkioon, joka voi olla palkan lisaksi my0Os arvostusta.
Teorian mukaan ihminen pyrkii tasapainotilanteeseen, joka johtaa oikeudenmukai-

suuden tunteeseen. (Juuti 2006, 55; Jakosuo 2005, 49.)

Edwin Locke kehitti pddmaarateorian vuonna 1968. Teorian mukaan ihmisen moti-
vaation perustana on selkeasti maaritellyt pdamaarat tai tavoitteet. Pdamaarien ta-
kana ovat usein arvot, joita ihminen pitaa tarkeina. (Lémsa & Hautala 2004, 89.) Mo-

tivaation kannalta on tarkeaa, etta ihminen itse voi vaikuttaa tavoitteen asettami-



15

seen ja hyvaksya sen. Hanella pitaa olla myos tunne siita, etta tavoitteet ovat saavu-
tettavissa. (Viitala 2004, 158.) On todettu, ettd haasteellinen, mutta tasmallinen paa-
maara motivoi enemman kuin helppo ja epaselva. Teoria korostaa myos palautteen
antamisen merkitysta, silla haasteellisenkin paamaaran saavuttamisen vaikutus
unohtuu pian, jos siita ei saa palautetta. (Juuti 2006, 59 - 60). Teorian ideaa on sel-

vennetty kuviossa 5.

Piaimadrien haasteellisuus
/ Ja tasmallisyys \

Tyosuoritus ja
-kayttaytyminen

\ Sitoutumisen taso /

Pasamaarit Palaute

Kuvio 5. Locken paamaarateoria (Ldmsa & Hautala 2004, 89.)

Paamaarateorian ideaa on sovellettu tavoitejohtamisessa, jossa tyosuorituksia arvioi-
daan saavutettujen tavoitteiden mukaan. Teoria on saanut kritiikkia mm. siitd, ettd se
olettaa liian yksinkertaisesti vain paamaarien motivoivan ihmista ja unohtaa esimer-

kiksi tunteiden merkityksen kokonaan. (Viitala 2004, 90.)

Edward Deci ja Richard Ryan (1985) ovat kehittdneet itseohjautuvuusteorian, jonka
mukaan pitdaa huomioida ihmisen kolme perustarvetta: autonomian, patevyyden ja
yhteenkuuluvuuden kokemukset. Teorian mukaan ihminen motivoituu, kun saa ko-
kea riittdvaa itsenaisyytta tyossaan. Toisin sanoen hanelle annetaan tyossa riittavasti
vapautta ja vastuuta. Vastakohta talle tarpeelle on liika kontrollin tunne. My6s osaa-
misella ja sen kayttamiselld tydssa on motivoiva merkitys. Ihminen on tyytyvdinen ja
innostunut, kun saa kdyttaa hankkimaansa osaamista tyoelamassa ja huomaa siita

olevan hyotya. Ihmiset ovat sosiaalisia, ja jokainen haluaa tulla hyvaksytyksi yhtei-
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sOssd omana itsendan. (Deci & Ryan 2000, 252 - 254.) Teoria painottuu Iahinna sisai-
seen motivaatioon, jolle ominaista ovat kiinnostus, ilo ja luontainen tyytyvaisyys,
mutta on myos sitd mielta, etta ulkoisella motivaatiolla, kuten palkitsemisella, on

oma merkityksensa (Ryan & Deci 2000, 72).

Gagne ja Deci (2005) ovat kehitelleet itseohjautuvuusteoriaa edelleen erityisesti or-
ganisaatiotutkimukseen soveltuvaksi. Malli on nimeltdan Model of Work Motivation.
Taman mallin mukaan tydmotivaatioon vaikuttavat sosiaalinen ymparisto ja tydilma-
piiri seka yksilolliset erot autonomisuushakuisuudessa. Sosiaalinen ymparist6 pitaa
sisallaan tyon ominaisuudet, kuten tyon haastavuuden seka tyosta saadun palaut-
teen. Tyoilmapiiri kasittaa myos esimiestoiminnan. Mallin mukaan tyémotivaatio li-
saa tyotyytyvaisyyttd, johtaa luoviin suorituksiin, hyvinvointiin ja organisaatioon si-

toutumiseen. (Handolin 2013, 50 - 51.) Kuviossa 6 on esitelty tydmotivaation malli.

Sosiaalinen ympgiristi Suoritus:
Tvon sisdllon ja _ ) - kompleksinen
kontekstin piirteet: - luova
= haastavuus - vhteisollinen
-vahtoehtosuus

- perusteltavuus
- palaute

— Psyvkologinen
Tyl mapiiri hyvinvointi
- autonomisuutta tukeva

esimies tominta TyGmotivaatio
[ 3
Luottamus ja
— sitoutuminen
organisaatioon
Yksildlliset erot:
- autonomisuuden | Tyityyiniiisyys

orentaatio

Kuvio 6. Gagnen ja Decin tydmotivaatiomalli (Gagne & Deci 2005, 347.)
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Seuraavassa taulukossa 2 on koottu yhteen eri motivaatioteorioiden kehittdjat ja kes-
keisimmat ominaisuudet. Siind missa tarveteoriat saavat kritiikkia osakseen siita, etta
ne katsovat kaikkien ihmisten motivoituvan samojen tarpeiden perusteella, on pro-

sessiteorioita kritisoitu siitd, ettd ne eivat ota tunteita huomioon ollenkaan (Ldmséa &

Hautala 2004, 81 - 82, 90; Hakonen 2015, 139).
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Taulukko 2. Motivaatioteoriat ja niiden keskeinen sisdlto (mukaillen Handolin 2013,

41.)

MOTIVAATIOTEORIA JA SEN KEHITTAJA

TEORIAN KESKEINEN SISALTO

Tarveteoria

Maslow (1954)

Motivaation perustana ovat eri tarveta-
sot: fysiologiset, turvallisuuden, sosiaali-
set, arvostuksen ja itsensa toteuttami-
sen tarpeet. Alemmat tasot pitaa olla
tyydytettyinad ennen seuraavalle tasolle
siirtymista.

Motivaatio-hygieniateoria

Herzberg (1959)

Motivaatioon vaikuttavat kaksi toisis-
taan riippumatonta tarpeiden ryhmaa:
tyytyvaisyytta aiheuttavat motivaa-
tiotekijat (tyohon liittyvia) ja tyytymat-
tomyytta aiheuttavat hygieniatekijat
(tydymparistoon liittyvia).

Odotusarvoteoria

Vroom (1964)

Tyomotivaatioon vaikuttavat kolme te-
kijaa: odotusarvo, valinearvo ja ylly-
kearvo. Motivaation voimana on tyosta
saatavan palkkion odotusarvo. Ponnis-
teluun palkkion eteen vaikuttaa se,
kuinka tarkeana yksild palkkiota pitaa.

Oikeudenmukaisuusteoria

Adams (1965)

Yksil6 vertaa omaa panos-palkkiosuh-
dettaan omiin aiempiin tai toisten koke-
muksiin. Tarkoituksena on |6ytaa tasa-
paino, joka johtaa oikeudenmukaisuu-
den tunteeseen.

Suoritusmotivaatioteoria

McClelland (1967)

Motivaation taustalla ovat suoriutumi-
sen, vallan ja laheisyyden tarpeet.

Paamaarateoria

Locke (1968)

Motivaatioon tarvitaan selkeét, haas-
teelliset ja tasmalliset tavoitteet, joihin
yksilolla on ollut itse mahdollisuus vai-
kuttaa.

Tarveteoria

Alderfer (1970)

Tarvehierarkiassa on kolme tasoa: toi-
meentulo, vuorovaikutus ja kasvu.
Ylemman tason tarpeita voidaan tyydyt-
tda ennen alemman tason tarpeita ja
toisin pain.

Itseohjautuvuusteoria

Deci & Ryan (1985)

Keskeisena on kolme perustarvetta: au-
tonomia, patevyys ja yhteenkuuluvuus.
Painottuu sisdaiseen motivaatioon,
mutta ulkoisella motivaatiolla on oma
merkityksensa.




2.3 Motivaatioon vaikuttavia tekijoita

Viitala (2004, 151) sekd Ruohotie ja Honka (1999, 17) ovat jakaneet tydmotivaatiota
selittavat tekijat kolmeen osaan: tydntekijan ominaisuudet eli persoonallisuus, tyon
ominaisuudet ja tydympariston ominaisuudet. Malli perustuu Porterin ja Milesin luo-

kitteluun vuodelta 1974, mita kaytti tutkimuksessaan myos Jakosuo (2005, 47.) Seu-

raavassa taulukossa 3 on kuvattu motivaatioon vaikuttavia tekijoita.

Taulukko 3. Motivaatioon vaikuttavat tekijat tydorganisaatiossa (Ruohotie & Honka

1999, 17.)

Persoonallisuus

Tyin ominaisuudet

Tybympiiristi

harrastukset

2. Asenteet
- tyotd kohtaan
- 1tsed kohtaan

3. Tarpeet
- kasvutarpeet
- luttymistarpeet
- toimeentulotarpeet

1. Mielenkiinnon kohde,

1. Tyon sisalts,
mielekkyys,
vaihtelevuus

2. Saavutukset,
eteneminen,
kehittyminen

. Taloudelliset ja
fyvysiset ympiriston
tekijat
- palkkaus,

sosiaaliset edut
- tyoolosuhteet

2. Sosiaaliset tekijt
- johtamistapa
- ryhmikiinteys ja
= normit
- sosiaaliset
palkkiot
- ilmapri

2.3.1 Persoonallisuus

Jokaisen ihmisen persoonallisuus vaikuttaa siihen, miten han hoitaa tyonsa ja menes-
tyy tyOssaan ja mista asioista han on kiinnostunut (Ldmsa & Hautala 2005, 42). Ruo-

hotie ja Honka jakavat persoonallisuuden karkeasti kolmeen osatekijaan: mielenkiin-

non kohteisiin, asenteisiin ja tarpeisiin. On selvaa, etta ne asiat, joista ihminen on
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kiinnostunut, niitd kohtaan hanellda on myos paljon motivaatiota mm. oppia lisda jo-
takin ko. asiasta. Tama koskee my0s tyota. Tutkimusten mukaan tydmotivaatioon
vaikuttaa suuresti se, miten ammatillinen mielenkiinto ja tyén ominaisuudet sopivat
yhteen. Toisin sanoen, onko ihminen kiinnostunut siita tyosta mita tekee ja antaako
tyo hanelle riittavasti haasteita. (Ruohotie & Honka 1999, 17.) Ropen ja Kettusen
(2012, 35) mukaan erityistaitojen osaaminen motivoi tydssa ja tyon tekeminen on

ikddan kuin helpompaa.

Erilaiset asenteet ja arvot vaikuttavat motivaatioon paljon. Jos tydntekija voi toimia

arvojensa mukaisesti myos tyoelamassa, antaa se tyolle lisdd merkitysta ja ndin ollen
my0s motivoi. (Rope & Kettunen 2012, 34.) My0s asenteet itsed ja omaa ammattitai-
toa kohtaan vaikuttavat motivaatioon. Hyvan itsetunnon omaava henkilo tarttuu tyo-

tehtaviin ennakkoluulottomammin ja luottavaisemmin. (Viitala 2004, 152.)

Tyontekijoiden erilaiset mm. sosiaaliset ja turvallisuuden tarpeet vaikuttavat eri ihmi-
silld eri lailla motivaatioon, samoin ika (Troberg 2006, 24 - 25). Lisaksi silla, miten ul-
koiset motivaatiotekijat vaikuttavat tydsuorituksen laatuun, on merkitysta (Viitala

2004, 151).

Myds paljon motivaatiota tutkineet Ryan ja Deci ovat sitda mieltd, etta yksildiden mo-
tivaation maarassa ja laadussa on paljon eroja. Toisia motivoi itse tyo ja toiset halua-
vat arvostusta tyOkavereilta ja esimiehiltd ja ovat siksi motivoituneet tekemaan

tyonsa hyvin. Toiset taas motivoituvat siita, etta voivat samalla kehittda osaamistaan
ja ymmartavat, etta siita on heille hyotya. Lisaksi on viela niitd, joiden motivaatioteki-

jat ovat enimmakseen ulkoisia, kuten palkka ja palkkiot. (Ryan & Deci 2000, 54 - 55.)

2.3.2 Tyo6n ominaisuudet

Tyon sisalto on yksi keskeinen motivaatioon vaikuttava asia. Silla, miten ihminen on-
nistuu tydssaan, miten voi kehittya siind ja miten sopivaksi sen itse kokee, on paljon
merkitysta motivoitumisen kannalta. Ty6 on muuttunut ruumiillisesta, vaiheittaisesta
ja kontrolloidusta tydosta enemman osaamiseen perustuvaksi vapaammaksi ja vas-
tuullisemmaksi tyoksi. Nain myos ihmisten asenteet ja tyon odotukset ovat muuttu-

neet. (Juuti 2006, 66.)
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Turnerin ja Lawrencen (1965) kehittamadn mallin mukaan, jota myéhemmin ovat pa-
rannelleet Hackman ja Lawler (1971), tyon kokemiseen vaikuttivat myos seuraavat
tyon ominaisuudet: tyon vaihtelevuus ja itsendisyys, tyosta saatu palaute seka mah-
dollisuus sosiaalisiin suhteisiin. Naita he nimittivat tyon keskeisiksi ominaisuuksiksi.
Mita enemman tyossa oli keskeisia ominaisuuksia, sita tyytyvdaisempia ja motivoitu-
neempia tyontekijat olivat. (Juuti 2006, 69 - 70.) Ruohotie ja Honka nostavat keskei-
siksi asioiksi myds tyon sisallon mielekkyyden ja tyon sopivan haasteellisuuden. Liian

yksinkertainen tai lilan vaikea tyo ei ole kannustava. (Ruohotie & Honka 1999, 145.)

Tyon haasteellisuudella on usein merkitysta tyostad innostumiseen. Lahes jokainen
kaipaa sopivia haasteita tydssaan ja kun niissa onnistuu, motivoi se enemman ja lisaa
innostusta entisestaan. Liian suuret haasteet sen sijaan ahdistavat, jos osaamisemme
tai aika eivat riita. Jos taas haasteet ovat liian pienia ja vaatimattomia, turhau-

dumme. (Rasila & Pitkonen 2010, 8, 20.)

Seuraavassa kuviossa 7 on esitetty Hackmanin ja Oldhamin tyon luokitteluteoria
(1974), joka perustuu tyon keskeisiin ominaisuuksiin. Kuviosta nahdaan, etta tyon
merkityksellisyyden ja vastuun kokeminen johtaa korkeaan sisdiseen motivaatioon ja
tyohon sitoutumiseen. (Juuti 2006, 70.) Teorian mukaan tyon merkityksellisyys on
puolestaan seurausta tyon vaihtelevuudesta, mielekkyydesta ja tarkeydesta ja vas-
tuun kokeminen on seurausta tyon itsendisyydesta. Tietoa tyon todellisista tuloksista

saadaan palautteen kautta. (Handolin 2013, 43.)
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" . [ Seuraus
Tyén ydin- — PSYkOIOGINEN | ey yksilolle ja
ominaisuudet merkitys organisaatiolle
*Taitojen
moninaisuus Tyon
Tyon sisalin C— merkityksellisyyden *Korkea sisainen

mielekkyys kok 2 : -
*Tyon tirkays e motivaatio
*Korkea tuottavuus

*Korkea

Autonomia

A 2 2 & 2

{aikataulut, menetel [ER— Vastuun kokeminen tyotyytyvaisyys
mat, tyotahti) L - .
= = *Vdhan poissaoloja
*Alhainen
Palaute tydsta e Tieto tyon tuloksista \ vaihtuvuus J
L ‘
‘ Yksilolliset erot, tiedot, taidot, kokemukset

Kuvio 7. Hackmanin ja Oldhamin malli tyén ominaisuuksien vaikutuksesta motivaati-
oon. (Makkonen 2010, 19.)

Hackman ja Oldham liittavat malliinsa myo6s tyon laajentamisen ja rikastamisen. Tyon
laajentamisella tarkoitetaan esimerkiksi mielekkdiden tykokonaisuuksien muodosta-
mista ja perakkaisten tyovaiheiden yhdistamista. Lisdksi voidaan sallia tyoskentely
omaan tahtiin tai hyvaksya tyontekijan itse valitsemat tydmenetelmat. Tama lisaa
tyon vaihtelevuutta ja tyontekija voi paremmin kayttaa hyvaksi tyoétaitojaan. Tarkoi-
tuksena on luoda kokonaisvaltaisempia tyokokonaisuuksia. Tyon rikastamistoimenpi-
teilla lisataan tyontekijan vastuuta, itsendisyytta ja osallistumismahdollisuuksia. Toi-
menpiteitd ovat mm. ty6hon liittyvien suunnittelu- ja valvontatehtavien lisddminen

seka itseohjautuvien tydéryhmien muodostaminen. (Handolin 2013, 44.)

Saannollisesti tehtavissa tyoolotutkimuksissakin on tullut esiin tyon itsendisyyden
seka tyohon vaikuttamisen merkitys. Niiden on ajateltu olevan sellaisia asioita, jotka
suojaavat liialta tyon kuormittamiselta. Kuitenkin tutkimuksissa on tullut esiin, etta

ty6hyvinvointiin liittyvida ongelmia on myo6s ylemmilla toimihenkildilla, joilla on



23

yleensd suurempi mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa. Nain ollen se ei aina suojaakaan

tyoelaman koventuneilta vaatimuksilta. (Sutela & Lehto 2014, 59.)

Juuti tulkitsee Hackmanin ja Oldhamin tyén muotoilumallia niin, etta tyon merkityk-
sellisyys ja vastuun kokeminen tyOsta seka tyosta saatu palaute vaikuttavat suoraan
korkeaan sisdiseen motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen seka hyviin suorituksiin. Tyon
merkityksellisyydella tarkoitetaan sita, miten tarkeaksi ja arvokkaaksi henkild tyon
kokee. Kannattaako sen eteen ponnistella? Vastuun kokeminen ty6sta on sitd, miten
henkil6 kokee olevansa vastuussa tyonsa tuloksista. Palautteen avulla henkil6 saa tie-
toa tyonsa tuloksista eli miten hyvin tai huonosti hdn tehtavistaan suoriutuu. (Juuti

2006, 71.)

Myds Herzbergin mielesta tydmotivaation kannalta tarkeita asioista olivat tyéhon liit-
tyvat saavutukset ja vastuu, tyosta saatu tunnustus ja tydssa kehittymisen mahdolli-
suus. Hanenkin mukaansa haasteellinen tyd motivoi. Ty6ssa kehittymisen mahdolli-

suus lisda innostusta ja itse tyo tuntuu silloin palkitsevalta. (Jakosuo 2005, 49.)

Tyoolotutkimusten mukaan tyon merkitys ihmiselle on muuttunut vuosien saatossa.
Erityisesti 1990-luvun lama-aikana tyon merkitys nakyi kasvavan. Tama johtui var-
masti tyon saannin vaikeutumisesta ja sita kautta tyon merkitys kasvoi. Ns. hyvina ai-
koina tyon merkitys on laskenut, mutta vuonna 2013 tehdyssa tutkimuksessa nakyi
taas tyon merkitys olevan kasvussa. Syyt ovat todennakéisemmin samoja kuin 1990-
luvulla. Taloudellisesti epdavarmoina aikoina arvostetaan ty6ta enemman. (Sutela &

Lehto 2014, 20 - 21.)

Ty6ssa kehittymisen mahdollisuutta pidettiin myos tyéolotutkimuksen mukaan tar-
kedna. Silld on todettu olevan merkitysta myos tyourien pidentamiseen. Eurooppalai-
sen (2010) vastaavan tydolotutkimuksen mukaan Suomi parjasi hyvin kysyttdessa
tyossa kehittymisen mahdollisuudesta, mutta uralla etenemisen mahdollisuudesta
kysyttdessa suomalaisten vastaukset olivat keskivertoluokkaa. (Sutela & Lehto 2014,

51-55, 75.)

Palautteen antamisen tavalla on merkitystd motivaatioon. Huonosti annettua kehit-
tavaa palautetta ei ymmarreta oikein, jotta siita voitaisiin oppia. Tall6in palaute me-
nee ikadn kuin hukkaan. Positiivista palautetta pitdisikin antaa usein ja kehittavaa tai-

tavasti. (McManus 2001, 2.) Palautteella on todettu olevan tyontekijaa voimistava
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vaikutus ja se antaa tyontekijalle lisda uskoa omiin kykyihin ja kehittymiseen (Viitala

2004, 161).

Berlin tutki vaitoskirjassaan (2008) alaisten kokemuksia palautevuorovaikutuksesta
esimiehien kanssa. Tutkimuksessa haastateltiin 47:33 eri aloilla tydskentelevaa alaista
heidan kokemastaan merkityksellisesta palautekokemuksesta esimiehen kanssa. Ha-
nen tutkimuksessaan tuli ilmi, etta hyvat palautekokemukset eivat sisalla pelkastaan
positiivista palautetta vaan myds negatiivista. Kannustava palaute esimiehelta oli
sitd, mika teki palautekokemuksesta hyvan. Kannustavaan palautteeseen luettiin mu-
kaan positiivisen palautteen lisdksi myds rakentava ja tulevaisuuteen suuntaava posi-
tiivisen ja negatiivisen palautteen yhdistelma. Palaute koettiin myds aiheelliseksi,
hyodylliseksi ja kehittavaksi. Yleensa hyvdssa palautekokemuksessa esimies oli huo-
mioinut alaisensa panostuksen tyontekoon ja kiittanyt hyvin tehdysta tyosta, mutta
myos ottanut esiin kehittdmisen paikkoja. (Berlin 2008, 77 - 80.) Berlin nimeaakin hy-

van palautteen tunnusmerkit seuraavan taulukon 4 mukaisesti.

Taulukko 4. Hyvan palautteen tunnusmerkit (Berlin 2008, 80.)

HYVA PALAUTE

- kannustavaa ja huomiovaa
- aiheellista ja kohdistettua
- toimintaan sidottua

- ohjaavaa

Hyva palautetapahtuma koettiin motivoivaksi. Alaisten mukaan se kertoo valittami-
sestd ja tuen antamisesta. Erityisen voimia antavaa se on silloin, kun tydssa on pai-

neita. (Berlin 2008, 84.)
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Kaipaamme palautetta ja avointa keskustelua jokainen ja on todettukin, ettd ilman
palautetta jadminen on huonoin vaihtoehto ja motivaation tappaja. Myo6s tyokaverei-
den antama palaute on tarkeaa. Kun arvostus tulee toiselta saman alan asiantunti-
jalta, se kohottaa itsetuntoamme ja koemme tulleemme huomioiduksi tyoyhteisos-
samme. Palaute on yksi keino kasvattaa yhteishenkea ja yhteenkuuluvuuden tun-

netta tyopaikalla. (Rasila & Pitkonen 2010, 32 - 34.)

Monissa yrityksissa on alettu antamaan ns. 360 -asteen palautetta. Se tarkoittaa sita,
etta tyontekija saa palautetta monelta eri taholta: esimiehelta, tyokavereilta, asiak-
kailta, johdolta, yhteistyokumppaneilta ja itseltaan. Palautekulttuurin on talléin ol-
tava avointa ja yksil6a kunnioittavaa. Tarkeaa on myds ymmartaa virheiden kasittele-

minen oppimisen nakdkulmasta. (Liukkonen ym. 2002, 276 - 277.)

Itselle annettava palaute kohottaa motivaation lisaksi myos itsetuntoa. Itsetuntemus
on tarkedaa myos omalle oppimiselle. Joskus on hyva miettid, missa asioissa on hyva
ja missa on kehittdmisen varaa. Erityisesti esimiesten olisi tarkeda opetella itsereflek-
toinnin taito. Jotta voi johtaa alaisiaan, on ensin osattava johtaa itsedan. (Rasila &

Pitkonen 2010, 34.)

Palautteen saaminen edellyttda myos kykya ja taitoa vastaanottaa palautetta raken-
tavasti. Korjaava palautekin on loppujen lopuksi positiivista, silla se mahdollistaa ke-
hittymisen. Jokaisen on mahdollista kehittyad palautteen vastaanottajana ja taitoa on

hyva harjoitella virheet sallivassa tydymparistossa. (Aarnikoivu 2008, 150 - 152.)

2.3.3 Tyodymparistd

Ty6ympariston tekijat jakaantuvat taloudellisiin ja fyysisiin seka sosiaalisiin tekijoihin.
Taloudellisia tekijoita ovat palkka ja sosiaaliset edut, fyysisia tekijoita puolestaan tyo-
olosuhteet, tyoturvallisuus ja tydjarjestelyt. Sosiaalisia tekijoita ovat johtamistapa,

tyoilmapiiri ja sosiaaliset palkkiot. (Ruohotie & Honka 1999, 17.)
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Taloudelliset ja fyysiset tekijat

Palkka on yksi ulkoinen motivaatiotekija, joka ei pitkalla tahtdaimella ajatellen ole pa-
ras motivaattori. Decin ja Ryanin (1985) itsemadraamisteoria osoittaa, etta palkka tai
palkkio on sisdisesti motivoivassa tyossa ns. kontrollitekija, joka jopa heikentaa si-
sdistd motivaatiota. (Deci 2013, 1.) Palkkaukseen liitetdan usein sana oikeudenmukai-
suus. Palkkauksen pitaisi olla johdonmukaista ja my6s oikeudenmukaista niin, etta
saman tyokokemuksen omaavat henkil6t saisivat samanlaista palkkaa. Oikeudenmu-
kaisuutta voidaan pitaa yhtena keskeisena arvona tyopaikalla. (Kauhanen & Viitala

2011, 210.)

Palkka sindnsa ei ole palkitsemista vaan tyosta saatu vastine. Kuitenkin palkitsemisen
kasite on vakiintunut niin, etta se pitaa sisalladan myos palkan seka muut taloudelliset
etuudet. Ihminen ei tee ty6ta vain palkan vuoksi vaan siihen vaikuttavat muutkin mo-

tivaatiotekijat, kuten edelld on todettu. (Viitala 2013, 138 - 139.)

Palkitsemisen kokonaisuus sisaltaa rahapalkan, edut ja erilaiset aineettomat palkitse-
misen muodot. Raha on yleisin taloudellinen palkitsemisen muoto. Edut voivat olla

esimerkiksi asunto-, auto- tai lounasetuja tai lisdavakuutuksia. Epdsuoraa taloudellista
palkitsemista on mm. tuettu virkistystoiminta, lakisdateista laajempi terveydenhuolto
ja erilaiset henkilostdalennukset. Tuettua virkistystoimintaa voi olla lomanviettomah-
dollisuudet, liikuntapalvelut ja erilaiset muut harrastusmahdollisuudet. Taloudellisina
kannustimina jaetaan my0s optioita, osakkeita ja rahasto-osuuksia. Voi olla, etta tule-
vaisuuden tyontekijat voivat itse vaikuttaa palkitsemiseen ja valita sopivan palkitse-

mispaketin. (Viitala 2013, 139, 144 - 146.)

Palkitsemisella on todettu olevan selked yhteys motivaatioon ja sita kautta tyosuori-
tuksiin, mutta yhteys on monimutkainen. Kuten jo aiemmin on todettu, yksistaan ta-
loudellinen palkitseminen ei motivoi kauaskantoisesti, vaan se voi suunnata ja yllapi-
taa toimintaa, vaikka ei vaikutakaan innostukseen pitemmalla tahtdaimella. Toisaalta

joku voi kokea palkan arvostuksen mittana. (Kauhanen & Viitala 2011, 202, 209.)

Ihminen on turvallisuushakuinen, jolloin hdnelle merkitsee motivaation kannalta pal-
jon toimeentulon varmuus ja tyonpaikan pysyvyys (Rope & Kettunen 2012, 33). Tyo-
paikalla tyosuojelun ja tyoterveyshuollon tarkoituksena on yllapitaa tyoturvallisuutta

ja tyohyvinvointia. Tutkimusten mukaan tyéympariston kehittdmiseen satsaaminen
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on taloudellisesti jarkevag, silld vakava tyotapaturma on iso menetys, jota ei rahalla
voi korvata. Pienemmat tyotapaturmat ja sairauspoissaolot aiheuttavat lisaksi kus-
tannuksia, joten tydymparistéon satsaaminen kannattaa. Muita hyotyja ovat osaami-
sen, motivaation ja tyokyvyn parantuminen, parempi tyon tuottavuus ja tyon laatu.

(Juuti & Vuorela 2015, 124 - 125.)

Sosiaaliset tekijat

Yrityksen tyoilmapiiri on tarkea tekija tyossa jaksamiselle ja motivaatiolle. Kannus-
tava ja turvallinen ilmapiiri lisaa tyontekijan sitoutumista yritykseen, silla se lisaa tyo-
tyytyvaisyytta. limapiirilla on myds merkitysta tyon tulosten kannalta. Hyvan tyéilma-
piirin omaavassa yrityksessa on mukava tydskennelld. llmapiirin luomiseen vaikutta-
vat yrityksen koko, rakenne, kulttuuri, johtamistyyli ja tavoitteet. Myds henkildston
yksilollisilla piirteilld, kuten koulutuksella, tydkokemuksella ja ty6asenteilla on merki-

tysta. (Ruohotie & Honka 1999, 119 - 122.)

Juuti ja Vuorela painottavat, etta kun ilmapiiri on luottamuksellinen ja avoin, tunte-

vat tyontekijat olevansa arvokkaita ja arvostettuja ja jakavat mielellddn osaamistaan
toisille. Sellaisessa ilmapiirissa kohdellaan kaikkia oikeudenmukaisesti ja arvostetaan
toisia. Tahan liittyy myos rakentava keskustelu ja toiminta tyopaikalla. Eri tutkimuk-
sissa on osoitettu, etta tyopaikan ilmapiirilla on vaikutusta tyoyhteisén tulok-

seen.(Juuti & Vuorela 2015, 49 - 50, 52.)

Haastavina aikoina hyvan tydilmapiirin merkitys korostuu seka silloin, kun tyo on ras-
kasta. Jos emme silloin saa tukea tydkavereilta, voimme helpommin palaa loppuun ja
sairastua. Toisaalta huonolla tydilmapiirilla voidaan myrkyttaa koko tyoyhteiso ja
sammuttaa innostus tyota kohtaan. Tutkimustuloksista on tehty johtopaatoksia, joi-
den mukaan nykyjohtajien yksi tarkeimmista tehtavistd on huolehtia tyoyhteison il-

mapiirista ja hyvinvoinnista. (Martela & Jaranko 2014, 30 - 31.)

Palkitsemista on myos aineetonta, jonka on todettu olevan motivoivampaa kuin ta-
loudellisen palkitsemisen. Aineeton palkitseminen voidaan jakaa urapalkkioihin ja so-

siaalisiin palkkioihin. Urapalkkioihin luetaan tyo itse, tydaikajoustomahdollisuus ja it-
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sensa kehittamisen mahdollisuus. Sosiaalisia palkkioita taas ovat statussymbolit, pa-
laute, julkinen tunnustus ja tydyhteison edustaminen. Tarkeinta kuitenkin on tasa-
paino tyon ja vapaa-ajan seka tyopanoksen ja siita saadun korvauksen valilla. (Kauha-

nen & Viitala 2011, 211.)

Erilaisissa yrityksissa on erilainen palkitsemispolitiikka. Tulevaisuudessa tyontekijat
vaativat ehkd enemman tydaikajoustoja, sillda elama on aina vain hektisempaa. Hy-
vista tyontekijoista joudutaan kilpailemaan ja heidan sitouttamisensa eteen pitda
nahda vaivaa. TyOaikajoustojen mahdollisuus voi olla yksi kilpailutekija. Joustomah-
dollisuuksia on mm. mahdollisuus muuttaa tydsuhde elamantilanteen vaihdellessa
osa-aikaiseksi tai etatydksi, neuvotella tydajoista tai ottaa tarvittaessa palkatonta lo-
maa. Kun palkitsemispolitiikka on kunnossa, ovat tyontekijat motivoituneita ja pysy-
vat yrityksessa. Tama ei tietenkaan yksistdaan motivoi tyéntekijéita, mutta on melko

suuressa osassa. (Viitala 2013, 141 - 142.)

Sosiaalisissa palkkioissa tarkedna pidetaan toisilta saamaa arvostusta, esimerkiksi esi-
miehen, tyokaverin tai asiakkaan antamaa arvostusta ja palautetta. Toisille jokin na-
kyva arvoaseman merkki eli statussymboli on tarkea. Yleensakin palautteen antami-
nen ja saaminen on merkityksellista ja sita pitdisi antaa muulloinkin kuin kehityskes-
kusteluissa. (Kauhanen & Viitala 2011, 212 - 213.) liman palautetta, ei voi kehittya.
Lisaksi kehittdva ja kannustava palaute koetaan kiinnostumisena ja valittamisena.

(Aarnikoivu 2011, 147.)

Seuraavassa kuviossa 8 kokonaispalkitseminen on jaettu taloudellisiin ja ei-taloudelli-

siin palkitsemistapoihin.
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KOKONAISPALKITSEMINEN

—T

EI-TALOUDELLISET PALKKIOT TALOUDELLISET PALKKIOT
Y 4 |
URAPALKKIOT . SOSIAALISET .
- tyd sinansa PALKKIOT EPASUORA SUORA
- itsensa . - statussymbolit | PALKITSEMINEN PALKITSEMINEN
kehittaminen - kiitos ja
- urakehitys l tunnustukset

PERUSPALKKA
VAPAAEHTOINEN
- matkavakuutus
- vapaa-ajan-vakuutus
- favintoetu TAITOLISA
- puhelinetu
- autoetu jne.

LAKISAATEINEN

- elakevakuutus

- sairausvakuutus
- tyattomyysvakuutus
- tapaturmavakuutus

- kielitaito
ATE-talto Jne.

Kuvio 8. Kokonaispalkitseminen (Kauhanen 2007, 110.)

2.3.4 Esimiehen rooli

Motivaatiota ei voi synnyttda toisessa ihmisessd, mutta esimies voi luoda sellaisen
ympariston, missa tyontekija voi motivoitua. Esimies voi kannustaa oman osaamisen
kehittamiseen. Lisdksi hanen pitda huolehtia hyvista tyooloista. (Niermeyer &

Seyffert 2004, 61 - 66.)

Ty0 ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi pitdisi ottaa
oleelliseksi osaksi yrityksen johtamista ja kytked se my0s strategiaan. Tyon organi-
soinnissa, joka on esimiehen vastuulla, voidaan tyohyvinvointi ottaa mukaan monella
tavalla. Tutkimuksen mukaan naita ovat mm. selkeat tyon tavoitteet, vaikutusmah-
dollisuudet tydssa, kohtuulliset aikataulut ja mahdollisuus joustoihin niin ajan kuin
paikan suhteen. Tutkimuksessa tulee esille laadukkaan esimiestyon merkitys hyvin-
vointia tukevana toimintana. Erityisesti esimiehen oikeudenmukaisuutta painote-
taan. Silla on todettu olevan yhteytta alaisten tyohyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen ja

tyohon sitoutumiseen. (Ervasti & Joensuu 2013, 59.)
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Perryn ja Porterin mukaan tavoitteiden asettaminen on yksi keskeinen tekija, jolla
voidaan vaikuttaa alaisten tydmotivaatioon. Heidan mukaansa tydsuorituksille on
asetettava tavoitteita. Siita, milla asteella tavoitteet on saavutettu, on myds annet-

tava palautetta. (Perry & Porter 1982, 95.)

Palautteen antamisella on merkitysta. Jos tyontekija ei ole saavuttanut tavoitetta, pa-
lautteen saatuaan han todennakaoisesti motivoituu ponnistelemaan sen eteen enem-
man tai etsii keinon tehda se toisella tavalla. Tavoitteisiin sitoudutaan parhaiten sil-
loin, kun niilla on henkilokohtaista merkitysta tyontekijalle. Esimerkiksi, jos arvostaa
tavoitteen saavuttamisesta annettavaa palkkiota. Enemman on kuitenkin vaikutusta
silla, uskooko tyontekija saavuttavansa tavoitteen. Esimiehen tehtavana on huolehtia
tarpeellisesta koulutuksesta, jos sita tarvitaan tavoitteeseen paasemiseksi seka moti-
voinnista, valamalla uskoa tavoitteen saavuttamiseksi. (Locke & Latham 2002, 708 -

710.)

Tavoitteiden tulee olla sopivan haasteellisia, jotta niistd voi motivoitua. Naita voidaan
miettid yhdessa esimerkiksi kehityskeskusteluissa. (Niermeyer & Seyffert 2004, 61 -
66.) Realistisuuden lisdksi tavoitteiden asettelussa tulee huomioida niiden konkreetti-
suus ja esittdminen myonteisesti (Liukkonen ym. 2006, 214). Yksi tarkea tehtava mo-
tivoimisen kannalta on itseluottamuksen vahvistaminen. Esimiehen kannattaa luoda
positiivinen kierre sopivien tavoitteiden ja niissd onnistumisen kautta. Lisaksi palaute
onnistumisesta on tarkeda seka virheiden sietdminen ja niista oppiminen on olen-

naista. (Niermeyer & Seyffert 2004, 65 - 73.)

Myds Tyo ja terveys 2012 -haastattelututkimuksen mukaan tydn tekeminen hyvin ja
tuloksekkaasti edellyttaa selkeitd tavoitteita. Kuitenkin vain noin kolmasosa oli maari-

tellyt tyOnsa tavoitteet esimiehen kanssa. (Tuomivaara & Pahkin 2013, 63 - 64.)

Jarvinen (2014, 34) nostaa myos esiin esimiehen palautevastuun, jolla han tarkoittaa
sitd, etta palautteen antaminen alaisille on yksi esimiehen keskeisimmista tehtavista.
Alaiset tarvitsevat myonteistad palautetta hyvin tehdysta tyosta. Se lisaa tyomotivaa-

tiota ja vahvistaa haluttua toimintaa. Asetetut tavoitteetkin selkiytyvat ja ne saavute-
taan paremmin, kun tyosta saa palautetta. Kun kehittdva palaute annetaan tyonteki-

jaa arvostavalla tavalla, se auttaa kehittymaan. (Hakonen ym. 2014, 251 - 254.)
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On aiheellista muistaa myos se, ettd esimiehetkin tarvitsevat rakentavaa palautetta
onnistumisistaan ja epdonnistumisistaan. Se mahdollistaa myds esimiehen kehittymi-

sen johtajana. (Aarnikoivu 2008, 141.)

Tulevaisuudessa tydntekijat vaihtavat helpommin tydpaikkaansa, jos eivat viihdy
sielld ja jos ty0 ei ole sisdisesti palkitsevaa. Esimiehen tehtdviin kuuluukin ohjata
tyontekijaa kokemaan tyon merkitys. Se tapahtuu esimerkiksi kaymalla lapi tydpaikan
yhteisia arvoja. Jos tyopaikan arvot ovat ldhellad tyontekijan omia, hdn kokee toden-

nakoisesti tyonsa merkitykselliseksi ja arvokkaaksi. (Liukkonen ym. 2002, 129 - 134.)

Tyodntekijoiden motivointi on esimiehille yhdenlainen taitolaji. Keskeisinta on ehka
korostaa organisaation perustehtdvaa ja miettia, mita se toiminnan kannalta kulloin-
kin tarkoittaa. Tarkeaa on myds varmistaa, etta toimintaedellytykset ovat kunnossa
suhteessa tavoitteeseen. Ihmiset ovat yksil6itd ja he motivoituvat eri asioista. Tahan
vaikuttavat mm. ikd, elamantilanne ja tyouran pituus. Kun oppii tuntemaan tyonteki-
joita paremmin, on helpompi huomata, mista asioista kukakin motivoituu ja miten

heidan kanssaan voi toimia. (Hakonen ym. 2014, 59 - 60.)

Eri-ikdisten ja eri elamantilanteessa olevien ihmisten motivaatio tyohon on erilaista.
Siind, missa se jollekin on vain rahan hankkimisen viline, voi se toiselle olla elaman
sisaltd. (Rope & Kettunen 2012, 34.) Tama on tulevaisuuden johtajuuden haaste, silla
tulevat sukupolvet ovat erilaisia johdettavia kuin ennen, silla heiddan motivaatiopoh-

jansa on myos erilainen kuin nykyisten johdettavien (Kultalahti 2011, 75).

Esbergin, Buckin ja Grunertin (2010) tutkimus paivittdistavarakaupan alalla osoitti,
ettd tyontekijat voidaan jakaa kolmenlaisiin ryhmiin heiddan motivaationsa mukaan.
Ensimmaisen ryhman, ns. siirtymdtyontekijéiden, motivaatio oli usein taloudellinen ja
sosiaalinen. Tyosta saatu korvaus, palkka, motivoi seka tyosta saatavat sosiaaliset
suhteet. Taman ryhman tyontekijat olivat usein opiskelijoita ja muita nuoria osa-ai-
kaisissa tyosuhteissa olevia. Tata ryhmaa voitiin motivoida mm. yhteisia virkistysta-

pahtumia jarjestamalla. (Esberg ym. 2010, 97 -108.)

Toinen ryhma tutkimuksessa olivat ns. ydintyéntekijit, jotka tyoskentelivat kokoaikai-
sesti ja elivat usein elaman ruuhkavuosia. Heille olivat myo6s sosiaaliset suhteet tar-

keitd ja se, etta tyota oli, mutta tassa elamantilanteessa he eivat kaivanneet lisda
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haasteita esimerkiksi esimiestehtdvia. Heita voitiin motivoida perhe-elamaa huomio-
villa tyojarjestelyilld, silla perhe oli heille tassa elamantilanteessa ykkosasia. (Esberg

ym. 2010, 97 -108.)

Kolmas ryhma, ns. uran etsijét, halusivat tehda tyouransa talla alalla, mutta halusivat
tyoltd myos haasteita, kuten esimiestehtavia. Heitd motivoivat haasteelliset tehtavat
ja uralla etenemismahdollisuus seka itsensa ja oman osaamisensa kehittaminen. (Es-

berg ym. 2010, 97 -108.)

Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka ja Bordi (2013) tutkivat eri-ikdisten johtamista kol-
messa organisaatiossa. Heidan tutkimuksensa tulokset todistivat sita, etta eri-ikdiset
korostivat eri asioita hyvinvointia tukevassa johtamisessa. Nuoret korostivat organi-
soinnin merkitysta ja esimiehen taustatukea ja nuorehkot tyontekijat luottamusta,
vaikutusmahdollisuuksia seka vastuuta. Keski-ikdiset pitivat tarkedna, etta esimiehet
kuuntelivat ja ottivat alaisten mielipiteet huomioon. Ikdaantyville oli tarkeaa esimie-

hen valittaminen ja kunnioitus henkilokuntaa kohtaan. (Nuutinen ym. 2013, 76 - 79.)

Taulukossa 5 on esitelty keskeiset motivaatioon edistamiseen vaikuttavat asiat. Moti-
vointi ei ole vain esimiehen vastuulla vaan sen pitaa loppujen lopuksi [ahtea yksilosta
itsestdaan. Esimiehelld on kuitenkin keinoja vaikuttaa tydilmapiiriin (kuten myos tyén-
tekijalla), vastuuseen, itsensa kehittamiseen, sopivien tavoitteiden asettamiseen ja

omaan johtamistyyliin. (Liukkonen ym. 2002, 133 - 266.)



Taulukko 5. Tydomotivaatiota edistavia tekijoita (Liukkonen ym. 2002, 133 — 266.)
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Motivaatilmaston muokkaus
positiiviscks
= Molvastioalmastoon valkuttayvat mem.
tyoipaikan ihmissuhteet, toaminrsn
argamizoin ja johlzmmen
= Motrvaatioalmastoa analysoataessa
pitaa ptaa huomison se, efta jokainen
kokee mativaatiodmaston eri tavalla,
leoskea jokcxisella on oma tmastsnsy ja
persarell mnutens
= Ylempdtevia ohjerta
motrvaatslmaston loomiseen e ole
vaan asia on kisseltiva
tapawskohii sest

Autonomian ja valinnan vapauden

tukeminen

«  Luan kontrolloava tytalmapinr s
tvomekijat menetamssn
metivaakiotaan

«  nosattava vetan rap misss maskrin
tulee kontrolloida ja missh mddrin
tukea yiwlon mtomomen eli
HEEmAArANTIISE D iy

»  Esimiehen ombta mstonomzn
edistiminen merkitsee tyddekijdiden
kummipattamista say ertaisna
alkusina

« Aunonomen g valinman vapaosden
tunme nakyy alostteellsuuten,
innovatitvisuutena ja lusvuimen

Patevyyden tukeminen

= Tyt ndhdaan vhtena paevvysalueena
esim. sosisalisien bynvkloyvksien
ik

= Tyokyvwkiyyden kokemmen vaikuttan
kokormsalnseen itsetunboon

=  Emmichen patirsi varmistaa, etta
tyomtekpoaden kyvyt oval okeassy
subteessa tlehtavin ndbden

= Tyomtekijteden kosttu paievyvs ja sen
kchmttammen on os koko tydpakan
motivaatilmaston kehittamaista

=  Palautieen antaminen on vksi
eximiehen tarkeimmisia keinmsta
vaikuttaa tyomekijan patevyyden
kokemukxin,

Sosiaalisen vhieenkuuluveuden
tukeminen
»  Sosmalinen yhieenkuuluus on
aisen mobvaation kalmakm ja
thmizlka on luontamen tarve kualus
ryhmiin esm. tyayhiemsisan
«  Tyopmkan timessl iodimiminen vaasti
snpewiumest; on Brkeas pitis kiinni
omEs avoitlesen g ool
hyvaksva tismm tavoitteet ja musden
mielipiteet

Esimichien valmentaminen

- Eszmmichsd talee valmentaos, jotta he
asaval pobtan selkeist ja tatavash
mim, ettd motrvaatio lisaankyy enka
pairmvasboan

=  Ezmmiesten valmenmukseen tulee
sk hvitss seuraonvat nakoloslmost:
motiviamisen merkitys johtmisessa,
motrvoamisen lstukriveerit, vksilon
motrviamistaidon kehittaminen ja
tytmolrvaation edistaminen
T gl e e

Sisasen tyomotivaation edistaminen

tavoitteen asettelun avulla

«  Hoastavat @ realstiset tanvostbeed
edesaubtavat yrtmese ja ovat
tebiokas apuviline ssaisen motnvaation
edistimasessa

»  Toneoatbeet saoval mesddt elsiman
erilasia sirateginits lebidvan
snorsttameseksi ja siE kautia
opeittel ermaan wuita

Kehityskeskustelut motivaation
vllapitajana
=  Kehstyskeskustelu on trkes beovaline,
Joella vosdaan kehittas tyomekijan
motrvaatok ja tydpaskan sisaista
ilmapiirsa antamalla palametta ja
selknyttamalla lavostbeiia

Motivolva esimies:
= karmustaafottas
»  palknsee ofkeudenmukxisesh
«  husomon erityissaavutokset
=  mativail esimerkillaan
«  kaynad mkaarsa alxisten kanssa
«  pitaa alaisistaan huolo
«  pilaa alastersa pusla
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IImapiirin luomiseen vaikuttavat kaikki tydyhteison jasenet, mutta esimiehelld on to-
dettu olevan siina suuri merkitys. Esimies herattdaa luottamusta, kun han on rehelli-
nen, hyvantahtoinen ja pateva. Esimiehen tehtaviin kuuluu maaritella yrityksen toi-
mintatavat selkedsti, samoin tehtavat ja vastuut seka tavoitteet. Esimerkin voimaa ei
voi tassakaan asiassa vaheksya. Lisaksi kun esimies huolehtii alaistensa hyvinvoin-
nista ja hdanen kanssaan voi keskustella tasa-arvoisesti ja avoimesti, johtaa se alla ole-
van kuvion 9 mukaiseen myodnteiseen, turvalliseen ja luottamukselliseen ilmapiiriin.

(Aarnikoivu 2011, 23, 31.)

Selked esimiesrooli

Kehittyvd tydyhteisd  Sujuyayhisistyd

Wastuunkanio
« Maaritellyt pelisannit ja Reolitietaisuus
toimintatavat
- Tyatehtavat ja vastuut .
selkedt T UW:J] :iudm
- Yhteiset, selkedt tavoittest luotamus

- Esimerkilld johtaminen
- Panostukset henkildston

kehittamiseen Jorgiin
- Tilaa vuorovaikutukselle wiconaliag Asenne: hyvi
Positiivinen usks : suhde itzaen
tulevaisuwtesn ﬁ:ﬂm tydhdn ja I
tytnamntajaan

Kuvio 9. Mydnteinen ilmapiiri ja esimiehen rooli (Aarnikoivu 2011, 31.)

3 Apteekkiala

Apteekkiala on hyvin sdanneltya toimintaa. Sita ohjaa Ladkelaki, jonka 38 §:ssd on
omat saddoksensa apteekeille. Apteekilla tarkoitetaan ladkehuollon yksikkda, jonka
toimialana on ldadkkeiden vahittaismyynti, jakelu ja valmistus seka neuvonta ja palve-
lutoiminta. Apteekkari on henkil6, joka on saanut luvan apteekkitoiminnan harjoitta-
miseen. (L 10.2.2010/1112.) Ladkelain 39 § maarittelee myds apteekkien tiheydesta
ja sijainnista seuraavasti: "Apteekkeja tulee olla maassa siten, etta vaesto, mikali

mahdollista, voi vaikeudetta saada laakkeitd” (L 10.2.2010/1112).
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Laakelaki maaraa myos, ettd tarjolla on oltava riittava maara ladkkeita ja osaavaa
henkilokuntaa, jonka on yllapidettava ammattitaitoa (L 22.11.1996/895; L
10.12.2010/1112). Suomessa oli tdman vuoden alussa yli 800 apteekkitoimipistetts,
jotka tyollistavat noin 8 500 ammattilaista (Apteekkiala 2014). Yksityisten apteekkien
lisaksi Suomessa on kaksi yliopiston apteekkia, Helsingissa ja Kuopiossa (L
10.12.2010/1112). Apteekeissa tyoskentelee farmaseutteja, jotka ovat suorittaneet
alemman korkeakoulututkinnon, ja proviisoreita, joilla on ylempi korkeakoulutut-
kinto (Apteekin ammattilaiset 2014). Farmaseuttista henkilokuntaa eli farmaseutteja
ja proviisoreita oli noin 59 % apteekin henkilékunnasta vuoden 2016 alussa (Apteekit
numeroina 2016). Lisdksi on ladketyontekijoita, joilla on opistoasteen tutkinto, mutta
he eivat saa antaa ladkeneuvontaa eivatka toimittaa ladkkeita. Ladkkeiden myynnin
ja toimittamisen ohessa farmaseutit ja proviisorit antavat ladkeneuvontaa ja opasta-
vat ladkkeiden ja muiden apteekissa myytavien tuotteiden kaytossa. Lisaksi he anta-
vat neuvontaa erilaisissa terveyteen liittyvissa kysymyksissa. (Apteekin ammattilaiset

2014.)

Keskivertoapteekin liikevaihto vuonna 2015 oli 3,7 miljoonaa euroa ja reseptuuri oli
n. 83 100 reseptid/vuosi. Keskivertoapteekissa tyoskenteli noin 20 tyontekijaa. (Vuo-

sikatsaus 2015, 16.)

Taloustutkimuksen tekeman “Suomalaisten apteekkiasiointi 2014” -tutkimuksen mu-
kaan apteekkiasiakkaista Iahes kaikki (95 %) olivat tyytyvaisia apteekkipalveluihin.
Tyytyvaisimpia olivat iakkaat asiakkaat, jotka asioivat apteekissa muita useammin.
Erityisesti asiakkaat arvostivat apteekissa palvelualttiutta, asiantuntijuutta ja ammat-
titaitoa. Apteekin tarkeimpina palveluina asiakkaat pitivat ladkkeiden yhteensopivuu-
den tarkistamista, lddkeneuvontaa ja ladkevaihtoa. Lahes yhta tarkeaa oli reseptien
uusiminen apteekin kautta seka palvelut, jotka tukivat ladkehoidon turvallisuutta ja

onnistumista. (Suomalaiset tyytyvaisia apteekkeihin 2014.)
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3.1 Apteekkilupa ja ladkemaksu

Apteekkiluvan myontada Ladkealan turvallisuus ja kehittamiskeskus Fimea, joka paat-
tda myos uuden apteekin tai sivuapteekin perustamisesta kuntaan tai lakkauttami-
sesta ja toimii valvovana tahona alalla. Apteekkilupa voidaan mydntaa laillistetulle
proviisorille, ja lupa on aina henkil6kohtainen. Apteekkia ei voi vuokrata tai antaa toi-
selle. (Apteekkilupa 2014.) Laissa on maaratty, etta apteekkarina voi toimia 68 ika-
vuoteen asti. (L 13.1.2006/22). Apteekkari voi perustaa Fimean luvalla myos palvelu-
pisteen sijaintialueensa tai naapurikunnan haja-asutusalueelle. Palvelupisteen voi pe-
rustaa vain sinne, missa ei ole toimintaedellytyksia apteekille tai sivuapteekille. Jos
apteekkari haluaa myyda laakkeita myds verkon kautta, siihenkin pitdaa hakea lupaa
Fimealta. Apteekkilupaan liittyy monenlaisia velvoitteita, joista tarkein on ladkkeiden

saatavuudesta huolehtiminen. Apteekkari on yksityisyrittdja. (Apteekkilupa 2014.)

Apteekit maksavat valtiolle apteekkimaksua, joka on veroluontoinen maksu. Se pe-
rustuu liikevaihtoon ja on progressiivinen. Apteekkimaksun tarkoituksena on saadella
erikokoisten apteekkien suhteellista kannattavuutta, koska ladkkeiden hinnat ovat
samat kaikissa apteekeissa. Nain ollen pienet apteekit eivdat maksa apteekkimaksua

lainkaan. (Apteekkimaksu 2015.)

Laakkeiden hinta muodostuu tukkuhinnasta valtion ladketaksataulukon mukaisesti
seka veroista. Tukkuhinnan voi ladkeyritys paattaa itse, paitsi jos on kyse kela-korvat-
tavasta ladkkeestd. Tukkuhinta apteekeille on sama, eika siihen vaikuta ladakkeen han-

kintamaara. (Ladkkeiden hinnat N.d.)

3.2 Apteekkitoiminnan eettiset ohjeet

Ladkelain ohjeiden ja maaraysten lisaksi Suomen Apteekkariliitto ja Suomen Farma-
sialiitto ovat hyvaksyneet apteekkitoiminnan eettiset ohjeet. Ne ovat niita arvoja, joi-
hin suomalainen apteekkitoiminta perustuu. Ohjeet ovat apuna ja tukena henkil6-

kunnalle arkipdivan ongelmatilanteissa ja padtdksenteossa. Ne ovat myos viitoitta-
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massa tulevaisuuden apteekkityotd osana terveydenhoitoa. (Apteekkitoiminnan eet-
tiset ohjeet N.d.) Seuraavaan taulukkoon 6 on koottu apteekkitoiminnan eettiset oh-

jeet.

Taulukko 6. Apteekkitoiminnan eettiset ohjeet (Apteekkitoiminnan eettiset ohjeet
N.d.)

1. Apteekkien tehtavana on huolehtia turvallisesta, tehokkaasta ja korkeatasoi-
sesta lddkejakelusta seka valittaa ladkkeisiin liittyvaa ja terveytta edistavaa tie-
toa.

2. Apteekkihenkilokunta toimii asiakkaan parhaaksi asettaen asiakkaan oikeudet
omien etujensa edelle.

3. Apteekkari, proviisori tai farmaseutti harjoittaa ammatissaan sellaista toimin-
taa, joka ei ole ristiriidassa farmasian tai muun terveydenhuollon yleisesti hy-
vaksyttyjen periaatteiden kanssa.

4. Apteekkihenkilokunta kunnioittaa asiakkaan valintoja ja itsemaaraamisoikeutta
huolehtien siitd, etta asiakas saa riittavat tiedot valintansa tekemiseksi.

5. Kaikki asiakkaat ovat samanarvoisia ja oikeutettuja samanlaiseen palveluun.

6. Apteekkihenkilokunta yllapitaa ja kehittda ammattitaitoaan voidakseen toimia
asiakkaan ja terveydenhuollon edun mukaisesti.

7. Apteekkihenkilokunta toimii yhteistyossa muun terveydenhuoltohenkiloston ja
viranomaisten kanssa saavuttaakseen ne paamaarat, jotka on asetettu palvele-
maan asiakkaan ja potilaan etuja.

8. Apteekkihenkilokunta edistaa toiminnallaan alansa arvostusta ja luottamusta
yhteiskunnassa.

9. Apteekkihenkilokunta edistda ammatissaan ladkkeiden oikeaa ja turvallista
kayttoa ja pyrkii estamaan lddkkeiden tahallista vaarinkayttoa.

10. Apteekkihenkilokunta pitda salassa ne asiat, joita se on ammatissa toimiessaan
kuullut ja ndhnyt.

3.3 Muutoksia 2000-luvulla

Ladkevaihto

Vuonna 2003 Suomessa otettiin kdyttoon lddkevaihto. Apteekilla on velvoite vaihtaa
asiakkaan ladke halvempaan, jos sille I10ytyy vastaava viitehintainen rinnakkaisladke ja
ladkkeen maaraaja tai ostaja ei sita kiella. Ladkelaitos yllapitaa luetteloa vaihtokelpo-

sista ladkkeista. (Hartikainen-Herranen & Paldan 2005, 22.)
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Vaihdoista on koitunut sdastoja niin asiakkaille kuin Kelallekin. Ladkevaihto, ladkkei-
den viitehintajarjestelma ja tukkuhintojen alentuminen ovat halventaneet resepti-

laakkeitd lahes 20 % vuodesta 2003 vuoteen 2014. (Apteekkiasiaa 2014, 10.)

Sahkoinen resepti

Sahkdinen resepti eli eResepti on otettu kayttédn 2010-luvulla. Sdhkdinen resepti on
laakemaarays, jonka laakari kirjoittaa sahkoisesti. Resepti tallennetaan Reseptikes-
kukseen, keskitettyyn tietokantaan, jota yllapitaa Kela. Etuna on se, etta asiakas voi
ostaa ladkkeet mista tahansa apteekista, eika reseptia tarvitse pitaa mukana. Asiakas
ndakee omat reseptinsa OmakKanta -palvelussa. Nykyaan reseptin uusiminen onnistuu

my0s apteekin kautta. (Sahkdinen resepti N.d.)

Sahkdinen resepti on kaytdssa kaikissa apteekeissa seka julkisessa etta yksityisessa
terveydenhuollossa. Viimeisimmat ottavat sen kdyttoon taman vuoden loppuun

mennessa. (Sahkoinen resepti N.d.)

4 Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Tutkimusote ja aineiston keruu

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana on, mitka tyon sisaltoon ja tydymparis-
toon liittyvat tekijat vaikuttavat apteekin tyontekijéiden tydmotivaatioon. Tutkimus-
otteeksi on valittu kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote. Laadullinen tutkimus
soveltuu tutkimusotteeksi silloin, kun ilmiésta halutaan saada hyva kuvaus ja syvalli-
nen ndkemys (Kananen 2008, 32). Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 160) mainitse-
vat laadullisen tutkimuksen tyypillisiksi piirteiksi mm. sen, etta tutkimus tehdaan
luonnollisessa ymparistossa, aineisto keratdan asianomaisilta ihmisilta ja aineiston
kerddjana on tutkija itse, jonka rooli on ulkopuolinen osallistuja. Koska tdssa tutki-

muksessa halutaan saada syvallinen ndkemys tutkimuksen kohteena olevan apteekin
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henkiloston tydomotivaatioon vaikuttavista tekijoista, soveltuu laadullinen tutkimus

parhaiten tutkimusotteeksi.

Mika on sitten riittava aineiston koko laadullisessa tutkimuksessa? Laadullisen tutki-
muksen tavoite on ymmartaa tutkimuskohdetta ja saada siita mahdollisimman syval-
linen kuvaus (Hirsjarvi ym. 2007, 176). Eskolan ja Suorannan mukaan aineiston koolla
ei talldin ole valitonta merkitysta tutkimuksen onnistumiselle. Aineiston maara on
tutkimuskohtainen ja ohjeena on, etta aineistoa kerataan sen verran kuin aiheen

kannalta on valttamatonta. (Eskola & Suoranta 2000, 61 — 62.)

Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan myds saturaatiosta eli kyllaantymisesta. Se tar-
koittaa sitd, ettd uudet tapaukset eivat enda tuota uutta tietoa tutkittavan ongelman
kannalta vaan vastaukset alkavat toistua. (Eskola & Suoranta 2000, 62 - 64.) Tassa
tutkimuksessa saturaatiolla ei ole merkitysta, koska tutkimusaineisto kerataan tee-
mahaastatteluin koko henkilokunnalta. Tama perustellaan silla, etta silloin tydmoti-
vaatioon vaikuttavista tekijoista saadaan mahdollisimman tarkka kuvaus, koska jokai-

nen on voinut kertoa oman nakoékulmansa asiaan.

Apteekissa tyoskentelee apteekkarin lisaksi viisi tyontekijaa, jotka ovat ammatiltaan
ladketyontekijoita, farmaseutteja tai proviisoreita. Alalla tyontekijat ovat olleet 2-35
vuotta. Ikaa kysyttdaessa annettiin ikaluokat 20-30v., 30-40v., 40-50v. ja yli 50v. Tyon-
tekijoita on kaikista ikdluokista ja he ovat miehia ja naisia. Haastattelupaikkana oli ko.
apteekki eli tyontekijoiden oma tydoymparistd. Tutkija itse oli haastattelijana, eika ol-

lut tydsuhteessa yritykseen.

Teemahaastattelu

Yksi kdytetyimmista laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmista on haastat-
telu. Haastattelun muotoja on useita, mutta teemahaastattelua kaytetaan eniten.
(Kananen 2014, 70.) Haastattelu on aina vuorovaikutustilanne (Hirsjarvi ym. 2007,

199).

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma. Haastattelutilan-

teessa keskustellaan aiheeseen liittyvista keskeisista teemoista, jotka haastattelija on
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valinnut. Olennaista on se, etteivat kysymykset ole lomakehaastattelulle luonteen-
omaisia tarkkoja kysymyksia tarkassa jarjestyksessa vaan kaikkien haastateltavien
kanssa kdaydaan lapi samat teemat, mutta jarjestys voi olla erilainen. (Hirsjarvi &
Hurme 2011, 47 - 48.) Teemahaastattelun etuna on, etta se on joustava tiedonkeruu-
menetelma. Haastattelijan on mahdollista toistaa kysymys ja tehda selventavia kysy-
myksia ja tarkennuksia, samoin haastateltava voi esittdaa kysymyksia. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 73.) Teemahaastattelua varten tehdaan teemahaastattelurunko, johon
kirjataan keskusteltavat aiheet eli teemat. Keskeiset teemat |6ytyvat, kun perehdy-
tdan aiheeseen liittyvaan tutkimustietoon ja teoriakirjallisuuteen. (Hirsjarvi & Hurme

2011, 66.)

Ennen haastattelua on mietittava etukateen ja paatettava haastatteluaika ja -paikka,
haastattelun kesto ja valineistd. Aika ja paikka on hyva sopia haastateltavien kanssa
etukateen. Samoin heitd on informoitava haastattelun kestosta ja valineistosta. Haas-
tattelu on hyva nauhoittaa, jotta voi keskittya itse haastatteluun eika aika mene asi-
oiden yl6s kirjaamiseen. Paras haastattelupaikka on mahdollisimman hairiéton. (Hirs-

jarvi & Hurme 2011, 73 - 74.)

Tassa tutkimuksessa teemahaastattelu valittiin tutkimusmenetelmaksi, koska haas-
tattelun avulla tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista oli mahdollista saada mahdol-
lisimman tarkka kuva. Teemahaastattelu antoi mahdollisuuden keskustella valituista
teemoista, mutta myds ennalta arvaamattomista, haastattelussa esille tulevista tee-
moista. Haastattelun edetessa voitiin tarkentaa kysymyksid. Teemat oli valittu teo-
riakirjallisuuden perusteella ja ainakin naista asioista haluttiin keskustella haastatel-

tavien kanssa. Teemahaastattelun runko tehtiin siis teorian pohjalta.

Haastattelut olivat yksilohaastatteluja. Haastatteluajankohdasta sovittiin apteekkarin
kanssa. Han oli pohjustanut henkilokuntaansa tasta tutkimuksesta ja he valitsivat yh-
dessa heille sopivan ajankohdan haastatteluille. Tutkija toimitti etukdteen teema-
haastattelurungon saatekirjeineen apteekkarille, joka jakoi sen haastateltaville hy-
vissa ajoin tutustumista varten. Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksesta ja haastatte-
lukdytannostd mm. kestosta, mihin varautua ja nauhoituksesta. Haastattelun ja ai-

neiston kayton luottamuksellisuutta painotettiin.
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Haastattelut tehtiin kahtena eri pdivana maaliskuussa 2016 henkilokunnan tydaikana.
Haastattelupdivat oli apteekkari henkilokuntineen valinnut niin, etta niista koituisi
mahdollisimman vahan hairiota normaaliin tyontekoon. Paikkana oli ko. apteekin ap-
teekkarin tyohuone. Nain haastattelutilanne saatiin mahdollisimman hairiottémaksi;
haastattelu ei hairinnyt apteekin arkea eika painvastoin. Haastattelut kestivat noin 20

minuutista 55 minuuttiin.

Haastattelun aluksi haastattelija kertoi vield tutkimuksesta, luottamuksellisuudesta ja
nauhoituksesta. Nauhoituksista kerrottiin mm., etta niita kaytetaan vain tahan tutki-
mukseen ja tallenteet havitetdan tutkimuksen jalkeen. Haastattelut tallennettiin ny-
kyaikaisella, laadukkaalla nauhoituslaitteella, jolloin esim. d@nien kuulumisessa ei ol-
lut ongelmaa. Nauhoituksen jalkeen haastattelut siirrettiin tietokoneelle, josta ne oli

helppo litteroida tekstinkasittelyohjelmaan.

4.2 Aineiston analyysi

Sisdllénanalyysi on laadullisen tutkimuksen yleisin analyysimenetelma. Se pitda sisal-
[aan litteroinnin, koodaamisen, teemoittelun, luokittelun ja tyypittelyn. Sisallonana-
lyysi sopii hyvin ihmisten kokemusten ja kadsitysten kuvaamiseen. Sisalldnanalyysista
voidaan erottaa useampia muotoja: aineistolahtdinen, teoriaohjaava ja teorialahtoi-
nen analyysi. Aineistoldhtdisessd analyysissd tutkijalla ei ole olemassa teoreettisia
etukateisolettamuksia vaan lahdetaan tutkimaan, mita teemoja aineistosta nousee
esiin. Myo0s teoreettiset kasitteet luodaan aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 13,
91-97, 112 - 113.) Eskola ja Suoranta (2000, 152) kylla epailevat puhdasta aineisto-
[ahtoisyytta, sillda mita sitten etsitaan, jos ei ole mitaan etukateisolettamuksia eika na-
kokulmaa. Teoriaohjaavassa analyysissd teoriaa kdytetddan apuna analyysissa ja teo-
reettiset kdsitteet tuodaan valmiina teoriasta. Ndin teorian pohjalta rakennetaan esi-
merkiksi teemahaastattelurunko. Kuitenkaan aikaisemman tutkimuksen ja tiedon
merkitys ei ole teoriaa testaava vaan paremminkin uusia ajatuksia herattava. Alkuvai-
heessa edetdan aineistolahtoisesti, mutta analyysin loppuvaiheessa tuodaan analyy-
sid ohjaavaksi ajatukseksi jokin teoria tai teorioita. Teoriaohjaavan paattelyn logiikka

on abduktiivista, jossa aineistolahtoisyys ja valmiit mallit vaihtelevat. Teorialéhtédinen
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analyysi perustuu puolestaan johonkin teoriaan tai malliin, jota pyritdan testaamaan
uudessa ympadristossa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96 - 97.) Tassa tutkimuksessa kaytet-
tiin analyysimenetelmana sisallonanalyysia ja erityisesti teoriaohjaavaa sisdllénana-
lyysia, koska tutkittiin eri ihmisten kokemuksia ja kasityksia tydmotivaatioon vaikut-

tavista tekijoista. Teemahaastattelurunko oli rakennettu teorian pohjalta.

Kun empiirinen aineisto on keratty teemahaastattelulla, se kirjoitetaan seuraavaksi
puhtaaksi tekstimuotoon eli litteroidaan. Tahan kannattaa ryhtya mahdollisimman
pian, koska haastattelutilanteet ovat vielad hyvin muistissa ja aineistoa voidaan tay-

dentaa tarvittaessa. (Hirsjarvi ym. 2007, 217 - 218.)

Koska aineiston litterointitarkkuuteen ei ole mitdan yksiselitteista ohjetta, riippuu
tutkimusotteesta ja -ongelmasta, kuinka tarkasti on syyta litteroida (Hirsjarvi &
Hurme 2011, 139). Tarkin taso on sanatarkka litterointi, joka huomioi my0ds eleet ja
danenpainot seka tauot. Yleiskielinen litterointi on sananmukaisesti muutettu yleis-
kielelle, josta murresanat on poistettu. Propositiotason litteroinnissa kirjoitetaan vain

ydinsanoma yl06s. (Kananen 2014, 102.)

Tassa tutkimuksessa litterointi suoritettiin heti haastattelujen jalkeen. Aineisto litte-
roitiin muuten sanatarkasti, mutta ylimaaraisia taytesanoja jatettiin kirjoittamatta
prosessin nopeuttamiseksi. Mydskaan eleita ja taukoja ei merkitty litteroituun aineis-
toon. Litteroinnin jalkeen haastattelut vield kuunneltiin 1dpi ja litteroitu aineisto luet-
tiin lapi.

Litteroinnin jdlkeen alkaa tekstin koodaus ja teemoittelu, eli aineiston pilkkominen ja
tiivistaminen helpommin tutkittaviin ja tulkittaviin osiin. Teemoittelussa nostetaan
tutkimusongelmaan liittyvia teemoja esiin tai ryhmitelldan aineistoa teemoittain. Sen
jalkeen aineistoa voidaan viela tyypitelld, jolloin siita etsitddn samankaltaisuuksia tai
eroavaisuuksia. (Eskola & Suoranta 2000, 154, 174, 181.) Tyypittelyn jalkeen aineis-
tosta yhdistetdan samaan asiaan liittyvat kasitteet omaksi ryhmakseen ja nimetdan
ne uudelleen (Kananen 2008, 94). Koko analyysiprosessin aikana on pidettava mie-
lessa tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset, koska ratkaisun ja tulosten on vastat-
tava tutkimuskysymyksiin (Kananen 2014, 114). Kun aineisto on analysoitu, on tulkin-

nan vuoro, silla tutkimus ei ole valmis ennen kuin tuloksia on selitetty. Tulkinnassa
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tutkija pohtiikin aineiston analyysin tuloksia ja tekee niistd omia johtopaatoksia.

(Hirsjarvi ym. 2007, 224 - 225.)

Kun taman tutkimuksen haastatteluaineisto oli litteroitu, yhdistettiin se haastattelu-
runkoon kysymysteemoittain. Haastateltavia ei nimetty mitenkaan. Talla varmistet-
tiin haastateltavien anonymiteettia. Haastattelurungon teemat olivat: 1. Tydémotivaa-
tio ja alalle hakeutuminen, 2. Tyon sisaltoon liittyvat tekijat ja 3. Tydymparistoon liit-
tyvat tekijat. Jokaisen teeman alle siirrettiin jokaisesta haastattelusta teemaan liit-
tyva litteroitu aineisto. Nain saatiin teemoittain koottua vastausaineisto ja saatiin jo
jonkinlainen kokonaisndakemys aineistosta. Sen jalkeen teemoitettu aineisto siirrettiin
taulukkoon ja aineistosta alleviivattiin eri vareilla teemoihin liittyvia lauseita ja sa-
noja. Nama tiivistettiin viereiseen sarakkeeseen, jotta asiaa voitiin hahmottaa parem-

min.

Tyon sisaltoon liittyvat tekijat -teeman alle tiivistyi sellaisia asioita kuin asiakaspal-
velu, monipuolisuus, vastuullisuus, itsendisyys, haasteellisuus, palaute ja kehittymi-
nen. Tyoymparistoon liittyvat tekijat -teeman alle 16ytyi sellaisia asioita kuin ty6ilma-
piiri, tydhyvinvointi, tydskentelyolosuhteet, johtaminen ja palkitseminen. Koska Ty6-
motivaatio ja alalle hakeutuminen -teeman alle tiivistyi samoja asioita kuin Tyon si-
salto ja Tyoymparistd —teemojen alle, ne yhdistettiin. Samalla kun tiivistettiin tekstia,
tehtiin myos tyypittelya ja etsittiin samankaltaisuuksia. Useimmin toistuvat tekijat
koottiin omiksi luokikseen ja naille luokille pyrittiin [6ytamaan yhteinen nimittaja.
Luokista koottiinkin nelja paateemaa, jotka olivat: 1. Asiakaspalvelutyén monipuoli-
suus, haasteellisuus ja vastuullisuus, 2. Palaute ja kehittyminen, 3. Hyvinvoiva tyoyh-

teiso ja 4. Johtaminen. Aineistoa tarkastellaan ndiden teemojen pohjalta.

Seuraavassa taulukossa 7 on esitetty esimerkki tiivistamisesta ja luokittelusta Tyon
sisaltoon liittyvat tekijat -teeman alle. Taulukossa 8 on samanlainen esimerkki Tyo-
ymparistoon liittyvat tekijat -teemasta. Joissakin lauseissa tuli kumpaakin teemaan
liittyviad asioita, mutta niita ei siirretty toisen teeman alle vaan luokiteltiin samaan

taulukkoon.
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Taulukko 7. Tiivistamista ja luokittelua Tyon sisdlto -teemasta

ALKUPERAINEN ILMAISU

THVISTETTY ILMAISU

LUOKKA

TYON SISALTO -TEEMA

No monipuolisuus on ehka
se. Ulkopuolisen silmiin se
voi vaikuttaa ettd mehan
annetaan vain ladkkeita ulos
mutta sit jos miettii niita ti-
lanteita tuolla niin eihdn
ykskaan paiva oo samanlai-

nen vaan giia on efilaisia
- et milld tavalla sen

asiakkaan palvelee.

tyon monipuolisuus,

asiakaspalvelu

Asiakaspalvelutyén moni-
puolisuus, haasteellisuus,

vastuullisuus

Meidan paamaara on mun
mielesta taa asiakaspalvelu.
Taallahan on varsin moni-
puoiset tyonkuvat ettd kaik-
kea on joutunut tekemaan.

itsenéisiékin 053
EINEIENGT niin kuin tuo asia-
kaspalvelu, kun tulee ongel-
mia siella niin itse ne on kui-
tenkin selvitettava tuolla.
Siella se itsendisyys tulee
esiin.

Asiakaspalvelu,

Tyon monipuolisuus,
vastuullisuus,

Asiakaspalvelutyén moni-
puolisuus, haasteellisuus,

vastuullisuus

Se on ihan sama saatko saa
sita negatiivista vai positii-
vista, mutta kun sita pa-
lautetta saa niin sitten tie-
taa, ettd missa voi, vaikka
jos joku on menny vahan fi-
baan, niin onhan se kiva,
etta saat siita sita pa-
lautetta. Tai jos on menny
hyvin ty6t niin saat positii-
vista niin kylla se motivoi.

Palaute

Palaute
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ALKUPERAINEN ILMAISU

THVISTETTY ILMAISU

LUOKKA

TYOYMPARISTO-TEEMA

Tydkaverit ylipaataan ja pa-

laute ja sit maa mietin et on

N&a on ainakin sem-
mosia. Ja et kaikkia on saa-
tavilla siina ettei tarvii [ahta

ettei tuu semmosta
oloa ettd mita sa tuut kyse-
leen siihen.

palaute,

Palaute

Hyvinvoiva tydyhteiso

Kylla motivoiva tyonantaja,
kun oon naista tavoitteista
jauhanut, niin kylla se niista
lahtee. Eihdn niiden tarvi
olla mitdan suuria asioita
vaan ihan pienidkin, mutta
selkeesti ja etta tyontekija
tietaa mita hanelta odote-
taan.

Tavoitteiden selkeys

Johdonmukaisuus

Johtaminen

Palaute on yks se mika
motivois. Toki sita saa asi-
akkaalta mutta se etta jos
sitd saa myds tyopaikan
sisalta niin se motivoi.
Toki hyvatkin asiat mielel-
I[aan mutta negatiivisetkin
asiat kun ne kasitelldan,
niin niista oppii ja kyl maa
nakisin etta se motivoi. Li-
saksi selkeet toimintata-
vat ja ohjeet, se motivoi
kun tietda miten toimit
missakin tilanteessa. eika
niista tarvi tehda turhan
monimutkaisia. Vastuun-
jakaminen, etta sita pyri-
taan jakamaan tasaisesti
kaikille niin kukaan ei sit-
ten kuormitu liikaa.

Palaute,

Selkeat toimintatavat ja

ohjeet,

Tasainen vastuunjako

Palaute

Johtaminen
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4.2.1 Asiakaspalvelutyon monipuolisuus, haasteellisuus ja vastuullisuus

Kaikki haastateltavat kertoivat, etta asiakaspalvelutyo on se, mika tydssa motivoi.
Tyon keskeinen sisdlté muodostuu siitd, ettad asiakkaita palvellaan mahdollisimman
hyvin. Myo6s uran huippukokemuksista kysyttdaessa mainittiin usein asiakaspalveluti-
lanteet. Asiakkaan kohtaaminen on joka kerta ainutlaatuinen tilanne. Haastateltavat

kuvasivat asiakaspalvelua motivaatioon vaikuttavana tekijana seuraavasti:

Asiakaspalvelustahan mdd tykkddn. Mdd néén kohteena sen asiakkaan.

Se mistd se tyémotivaatio eniten syntyy, niin kylld ne on tuolla arkield-
mdin asiakaspalvelutilanteissa.

Hyvidi fiilis ja kokemus on itse asiassa tullut jostain asiakkaista.

Asiakaspalvelu on yks, siité mdé tykkddn, ettd saa palvella asiakkaita
kassalla ja tuolla valinnassa.

Jos miettii, mistd mdd eniten tykkddn, niin se on se asiakaspalvelu.

Monipuolisuus

Tyo apteekissa koettiin myds monipuoliseksi. Tata ei valttamatta ulkopuolinen nae.
Tyon sisallot vaihtelivat ammatista riippuen, mutta pienessa apteekissa kaikki pyrki-
vat tekemaan kaikkea lukuun ottamatta lddkeneuvontaa, jota ladketyontekijat eivat
saa tehda. Ladketyontekijan tydnkuvaan kuuluvat mm. logistiikka eli ladkkeiden vas-
taanotto, purku, inventoinnit ja vanhenemiset, somistukset, laskutus ja asiakaspal-
velu. Farmaseutin tyd on paaasiassa asiakaspalvelua, johon liittyy olennaisesti |ddke-
neuvonta. Lisaksi tyohon kuuluu erilaiset kuukauden vaihteeseen liittyvat raportoin-
nit seka ladkejakelua. Proviisorille kuuluu asiakaspalvelun lisdksi varaston yllapito
seka erilaisia henkilostojohtamisen toita. Myds ladkkeen valmistus seka siihen liittyva
viranomaisohjeistus, valvonta ja olosuhteiden seuranta on proviisorin tyota. Jos

kaikki hallitsevat lahes kaikki tyot, se helpottaa huomattavasti lomien pitamista.

Ty6n monipuolisuus tuli myos esille kysyttdessa alalle hakeutumisesta. Useampi
tyontekija oli paatynyt alalle tyéharjoittelun kautta. Kun ensin oli ollut apteekissa tyo-
harjoittelussa tai tyokokeilussa, naki mita tydohon kuului ja huomasi tyén monipuoli-

suuden. Tyén monipuolisuudesta kerrottiin seuraavaa:
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Tyén vaihtelevuus on motivoivaa, on hyvd, ettd tydssd on erilaisia tehtd-
Vidi.

Tyén monipuolisuus on se. Ulkopuolisen silmiin voi néyttdd, ettd me an-
netaan vaan léékkeitd, mut jos miettii niité tilanteita tuolla, niin eihdn
ykskddn pdivéd oo samanlainen.

Se asiakkaan kohtaaminen tuo téhdn sen vaihtelevuuden ja mielenkiin-
non.

Tdadlldhdn on varsin monipuoliset tyénkuvat, ettd kaikkea joutuu teke-
mddn.

Mad luulen, ettd semmoinen monipuolisuus, mikd liittyy asiakaspalve-
luun on todella palkitsevaa ja se suola téssd koko tyén tekemisessd.

Se mihin kiinnitti huomiota (tyékokeilussa) oli se, ettd se oli monipuo-

lista ja vaihtelevaa meiddn tyoé ja silleen aika itsendistdi.

Ty6sta [6ytyi myos itsendisia tehtavia, jolloin niiden ajankohdasta voi itse paattaa.

Asiakaspalvelutyokin oli omalla tavallaan itsendistd, mutta toki tyokavereiden apu ja

tuki koettiin tarkedksi, ja sita on saatavilla eri tilanteissa.

Haasteellisuus ja vastuullisuus

Tyontekijat kokivat, etta asiakaspalvelutyon haasteellisuus oli tyon suola. Joka paiva

oli mahdollisuus haastaa itsedan siina, kuinka hyvin asiakasta palveli. Haasteellisuus

tydssa motivoi ja palkitsi erityisesti silloin, kun oli saanut selvitettya jonkin hankalan

tilanteen tai onnistunut vaativan asiakkaan palvelemisessa. Myos ladkeneuvonta ko-

ettiin tarkeaksi, ja erittdin palkitsevia olivat olleet ne tilanteet, joissa haastateltava oli

huomannut ldakityksessa haittavaikutuksia ja asia oli onnistuneesti sitten lopulta hoi-

dettu.

Ladkevaihdon tultua kaytt6on apteekeissa on pitanyt asiakkaalle tarjota aina edulli-

sempaa vastaavaa tuotetta. Oman haasteellisuutensa tyohén on tuonut myos se,

ettd jos jotain tuotetta ei ole valikoimassa, on tarjottava vastaavanlaista toista tuo-

tetta tilalle.
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Ty6 on myos vastuullista. Kun on ladkkeiden myynnista kyse, pitaa olla tieto myos asi-
akkaan muista ladkkeista ja sairauksista, jottei tule haittavaikutuksia. Aina pitaa jak-
saa kysella ja olla tilanteen tasalla. On osattava tarpeen tullen neuvoa asiakas myds

laakariin. Tyon haasteellisuutta haastateltavat kuvaavat nain:

On hankalia, haastavia tilanteita. Niistd selvidminen on palkitsevaa.

Aina on erilaisia asiakkaita ja tilanteita, joissa voi joka kerta haastaa it-
tensd et milld tavalla sen asiakkaan palvelee.

Ja jos sd oikeesti lddkityksen suhteen huomaat jonkin asian, josta kdy-
dddn jopa lddkdrinkin kanssa keskustelua, ja sd siiné kyselemdlléd ha-
vaitset, et ndd haittavaikutukset vois johtua jostakin, niin se on palkitse-
vaa.

Semmonen tilanne, missd itse kokee onnistuneensa on, kun osaa neu-
voa asiakkaan tarpeen tullen Iddkdriin, kyselee riittédvdsti eiké myy vain
esim. sdrkylddkettd, kysymdtté mihin vaivaan se tulee.

Asiakaspalvelutilanteet, jossa on saanu selvitettyd asiakkaalle jonkun
jutun, miké on ollut véhdn vaativampikin. Siité mulle paras mieli jéd.

Joskus on kiva, kun tulee semmosia oikeesti haastavia tilanteita tuossa
asiakaspalvelussa, ettd pitéd miettié et miten téé nyt menikdédn. Tai
vaikka, jos jotain lddkettd ei oo saatavilla, ja sitten pitéid keksid jotain
toista.

Asiakaspalvelun haastavuus on tyén kérki.

Ty6ssa koettu vastuu koettiin motivoivaksi tekijaksi, ja sellainen projekti tai tyoteh-
tava olikin jadnyt erityisena mieleen, jossa oli saanut vastuuta ja kdyttda omaa luo-

vuuttaan tyon suunnitteluun ja tekemiseen, kuten seuraavasta lainauksesta kay ilmi:

Sellaiset tyétehtdvdit on jédny selkeesti mieleen, jossa on saanut aika
paljon vastuuta ja ite tehdd asioita.

Jo pidempaan alalla olleet olivat nahneet apteekkialan monet muutokset, vaikkakin
muutosvauhti on ollut hidasta. Enda apteekeissa ei valmisteta niin paljon ladkkeita

kuin ennen, vaan tyé on muuttunut ldadkeneuvontaan ja siihen liittyvdan osaamiseen
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painottuvaksi asiakaspalvelutyoksi. Apteekit ovatkin ottaneet paikkansa yhteiskun-
nassamme terveydenhuollon ammattilaisina. Haasteita ovat olleet mm. tietoteknii-
kan tulo 1980-luvulla, palveluvalinnan tulo 1980 - 1990-luvuilla ja viimeisimpina laa-

kevaihto ja e-resepti. Yksi haastateltava kertoo muutoksista nain:

Mua on kiinnostanut néié haasteet ja néd on ollu valtavia.---Jostain
syystd oon ollu siind ytimessd siitd 90-luvusta Iéhtien ja ne on ollu mun
mielestd aika upeita juttuja.

Haasteellisuus voi vaikuttaa tydmotivaatioon myos negatiivisesti. Jos tyotehtavat
ovat liilan haasteellisia tai vastuun maara koetaan liian suureksi, saattaa tyo kayda
lilan kuormittavaksi. Ja pdinvastoin, jos tyotehtavat vastaavat omia kykyja eika kehit-
tymisen paikkoja ole liikaa, tydé motivoi ja sita on mukava tehda. Tyota kuormittavat

my06s haastavat asiakkaat.

Jos tuntuu, ettd on liikaa haasteita, niin se ehkd on se, mikd tavallaan
vasyttad.

Jos tuntuu, ettd asiat liikaa kasautuu ja oma vastuu kasvaa liian korke-
aksi.

Toisaalta just se asiakaspalvelu, kun siind pitéd olla koko ajan skarp-
pina.

Jonkinlainen silta on rakennettavissa niihin hankalampiinkin asiakkai-
siin, mut se on varsin kuormittavaa vdlillé.

4.2.2 Palaute ja tydssa kehittyminen

Jokainen haastateltava nosti esiin palautteen tarkeyden ja merkityksen. Erityisesti se
ndhtiin tarkedna tyossa kehittymisen kannalta, koska palautteen kautta naki oman

kehittymisensa. Tyontekijat kokivat, ettei omaa kehittymista osannut nahda, jos siita
ei saanut palautetta. Tydssa kehittyminen nahtiinkin yhdeksi tarkeimmista motivaa-

tiotekijoista tyossa. Kehittava palaute tuli yleensa esimiehiltd. Osa koki, etta he eivat
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saa omasta mielestdan tarpeeksi palautetta ja toivoivat palautekeskusteluja tai vas-
taavia. Osa taas koki saavansa enemman kehittavaa palautetta ja toivoivat puoles-

taan positiivista palautetta lisaa.

Tarkeana motivaation kannalta nahtiin myds se, etta saa seka positiivista etta kehit-
tavaa palautetta. Nama olisi hyva olla jollakin lailla tasapainossa, koska negatiivisen
palautteen muistaa aina pitempaan kuin positiivisen. Haastatteluissa tuli myos esille,
ettd jos saisi vain pelkkaa positiivista palautetta, se menettaisi merkityksensa eika
motivaatio sailyisi. Samoin, jos ei saa yhtaan palautetta, vaikuttaa sekin motivaatioon

heikentavasti. Palautteesta ja sen merkityksesta haastateltavat kertoivat seuraavaa:

Kyllé se motivoi, jos saa palautetta siitd, mitkd on sun vahvuuksia ja
heikkouksia, mitd vois kehittdd. Niihin sokeutuu, ei endd ndd, mitd mdd
osaan, mitkd on mun hyvid ja huonoja puolia.

Jos saa kehittdvdd palautetta, niin ehkd rupee miettiin, ettd miten sitd
vois sit ens kerralla tehdd toisin.

Se, mité md haluisin lisdd on palautekeskusteluja.
Ei voi kehittyd, jos ei tiedd, missé vois kehittyd.
Kummankinlaista palautetta tarvitaan.

Jos on mennyt hyvin tyét ja saat positiivista palautetta, niin kyllé se mo-
tivoi.

Toivoisin enemmdn palautetta.

Esimiehilta saatavan palautteen ohella koettiin samalla lailla tarkedksi myos tyokave-
reilta saatu palaute. Sen koettiin vaikuttavan positiivisesti tydilmapiiriin, jos pystyy
kehumaan tyokaveriaan hyvin tehdysta tyostad. Usein sen antaminen saattaa olla kui-
tenkin vaikeaa. TyOntekijat nakivat, etta jos ilmapiiri on avoin, on palautettakin hel-
pompi antaa ja vastaanottaa. Palautteen antamisen taidon ohella, on osattava myds
ottaa palaute vastaan rakentavasti. Sitd voi jokainen harjoitella jatkuvasti, kunhan pa-
lautetta annetaan. On tarkedaa muistaa, etta esimiehetkin tarvitsevat samalla lailla

palautetta tyostaan voidakseen kehittyd omassa tehtdvassaan.

Tybkavereilta saatu palaute on yhtd lailla tdrkedd.
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Kylldhdn semmoinen mieltd IGmmittéd, kun voi sanoa, etté sddhdn
osaat taman.

Jos ollaan avoimia ja tehdddn asioita avoimesti yhdessd, niin silloin sen
(palautteen) pystyy antamaan helpommin.

Asiakkaat antavat palautetta yleensa suoraan asiakaspalvelutilanteessa. Se koetaan
erityisen motivoivana asiana, silla padasaantoisesti heidan antama palaute on positii-
vista. Asiakkaat ovat usein tyytyvaisid, kun ovat saaneet ystavallista palvelua ja avun
ongelmaansa tai, jos asiakaspalvelutilanne on hoidettu hienosti. Jalkikdateenkin on
voinut saada positiivista palautetta, jos on esimerkiksi suositellut jotakin hoitoa tai
tuotetta ja asiakas on saanut siitd avun. Aina ei itse edes ollut ymmartanyt, mista asi-
akkaat ovat hyvan palautteen antaneet. Asiakas on kuitenkin ollut tyytyvainen palve-
luun ja ndin on yksi asiakaspalvelutyon tavoite tayttynyt. Asiakkaiden antaman posi-

tiivisen palautteen merkitys tulee esille seuraavissa lainauksissa:

Sehdin on kaikkein motivoivin juttu, kun saat suoraan asiakkaalta pa-
lautteen.

Ei voi olla mitddn motivoivampaa asiaa, etté toinen sanoo, ettd sdd oot
pystyny auttaan tai etté joku on hoidettu todella hienosti.

Asiakkailta saatu palaute on motivoivaa ja se voi olla sellaista, ettet
tiedd tehneesi edes mitddn.

Asiakkailta saatu negatiivinen palaute auttaa kehittymaan asiakaspalvelijana. Asiak-
kaat ovat erilaisia ja heidan kanssaan voidaan toimia erilailla. Aina palaute ei ollut ai-

heellista, mutta sekin on vain nieltava.

Se néyryys siind, ettd sdd pysyt ottaan sen palautteen vastaan ja jéét
miettiin, et mikd se toimintatapa olis sit sen asiakkaan kans.

On se palkitsevaakin se palaute silld lailla, ettd pysyy ne toppdset sielld
maan pinnalla.

Toisaalta se negatiivinen palaute asiakkaalta on se, joka kaikkein eniten
masentaa.
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Haastateltavat kokivat, ettd tyossa kehittymiseen palautteen ohella vaikuttavat myos
erilaiset koulutukset seka itse tyon tekeminen. Erityisen motivoivaa on paasta sellai-
siin koulutuksiin, jotka itsea kiinnostavat tai joissa haluaa kehittya. Kaikki tyontekijat
olivat kiinnostuneita koulutuksista ja kokivat, etta aina niista saa uutta tietoa, jota
pystyy kayttamaan hyvaksi asiakaspalvelussa. Uusia tuotteita tulee markkinoille koko
ajan, joten senkin vuoksi koulutukset ovat tarkeitd. Monellakaan ei ollut aikaa

omalla ajalla opiskella ja kehittaa itsedan.

Tyontekijan ika vaikuttaa jonkin verran siihen, minkalaiset koulutukset kiinnostavat.
Mita vahemman aikaa on alalla ollut, sitd monipuolisemmin on koulutuksista kiinnos-
tunut. Talléin koettiin, etta kaikki koulutukset ovat kiinnostavia ja motivoivia oman
ammattitaidon kehittamisen kannalta. Pitempaan alalla olleet toivoivat erityisesti ns.
paivitysosioita, joissa voi kerrata asioita. Samoin tietotekniikka menee eteenpain, oh-
jelmat vaihtuvat jne. ja siihenkin toivottiin koulutuksia. Yleensa ottaen ammattitai-
don yllapitaminen ja kehittdminen nahtiin todella tarkedksi ja motivoivaksi tekijaksi
apteekkialalla. Ongelmana tuntui olevan vain ajan I6ytaminen sisaisiin koulutuksiin
seka resurssien puute. Talla tyontekijamaaralla on haasteellista jarjestaa aikaa opis-

keluun tyopadivan aikana. Seuraavassa haastateltavien kommentteja koulutuksista:

Kylldhdn, kun koulutukseen pddsee ja Iéhtee, niin aina niistd on hyétyd.
Aina l6ytyy sitten sitd uutta tietoa. Se heijastuu tuonne asiakaspalve-
luun.

Madd harkitsisin tdssé vaiheessa, et pdivitysosio on ollu mulla hieman
puutteellista eli asioita pitdd kerrata.

Mun mielesté ne on kiinnostavia kaikki, oli aihe miké hyvdnsd.

Uralla eteneminen ei suoranaisesti ollut motivoiva tekija, koska ala on vieldkin hyvin
hierarkkinen ja eteneminen tarkoittaa lahinna jatkokoulutusta. Toisaalta erilaiset tyo-
ympadristot, kuten sairaala ja isommat apteekit kiinnostavat itsensa kehittymisen kan-
nalta. Sairaalafarmasia on toisen tyyppista tyota ja isommissa apteekeissa tyon kuvat
ovat todennakoisesti erilaisia. Siella on mahdollisuus erikoistua enemman johonkin

osa-alueeseen.
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4.2.3 Hyvinvoiva tydyhteiso

Tyoilmapiiri ja hyva tyéyhteiso

Hyva tydyhteisd on kannustava, rohkaiseva ja arvostava. Sielld jokainen tuntee ole-
vansa arvostettu ja osa tyoyhteisoa. Tyontekija kokee tekevansa tarkeaa tyota ja ha-
neen luotetaan. Jos tydpaikalla on rohkaiseva ilmapiiri, uskaltaa tarvittaessa kysya
toiselta apua ja sitd myos saa. Mydskaan virheiden tekemista ei tarvitse silloin pelata.
On selvaa, etta alalla vdahemman aikaa olleet, kaipaavat neuvoja ja tukea kokeneem-

milta tyokavereilta.

Avoimuus ja arvostus lisdavat keskustelua, joka on erittdin tarkeaa tyoyhteisossa. Toi-
sen arvostuksesta kumpuaa myds ystavallisyys ja toisen huomioon ottaminen. Huu-
mori auttaa monessa kiperassa paikassa. Jos tyoyhteisdssa on hyva henki, on muka-
vaa tulla toihin ja tyossa sailyy tyon ilo. Hyvan tydyhteison tuntomerkeiksi haastatel-

tavat nimesivat mm. seuraavaa:

Hyvd tyoyhteisé on semmoinen, missd kokee olevansa térked osa sité
tybyhteisdd ja missd jokaista arvostetaan.

Rohkaiseva ja kannustava, ettei tarvi peldtd niitd virheitd, niitdhdn tu-
lee.

Tietenkin semmoinen iloinen ja avoin, saa apteekissakin nauraa.

Ettd kaikki tyontekijdt vdlittéd toisistaan, ettei oo semmoista ikdvdéd
asennetta toista kohtaan.

Tydyhteisén henkihdn on kaiken a ja o. Jos se on hyvdi, niin téihin on kiva
tulla.

Avoin ja keskusteleva.

Koska tyoyhteistssa on erilaisia persoonia, on osattava olla my0s joustava ja yhteis-
tyokykyinen. Avoin tydilmapiiri pitaa sisalldaan paljon keskustelua ja toisten mielipitei-
den huomioonottamista. Tyontekijat kokivat, etta pienessa tyoyhteisdssa tydilmapiiri

ja yhteisollisyys paranevat, jos asioista voidaan keskustella avoimesti.
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Ettd voitais avoimesti puhua apteekin asioista ja toiveista, niin tyén-
johto kuin henkilékuntakin. Mun mielestd se ei voi viedd asioita huo-
noon pdin. --- Ettd kun ollaan pienessd porukassa syntyisi, semmoinen
ryhmdhenki.

Kylld pakko on olla joustava, mutta eihédn me kaikki samanlaisia olla.

Mikaan tyopaikka ei ole aivan ideaalinen, joten tarkeda on selvittaa tydilmapiiria
hiertavat asiat mahdollisimman nopeasti ja myds unohtaa ne. Hyva tydyhteiso ja sen
ilmapiiri lahtee loppujen lopuksi toisen kunnioittamisesta ja hyvista kaytostavoista.
Lisaksi, kun on yhteiset pelisaannot, joita noudatetaan, tyopaikalla on kaikkien hel-
pompi tyoskennelld. Jokainen tyontekija tuo kuitenkin tydyhteis66n oman persoo-
nansa ja on omalta osaltaan vastuussa tyoilmapiirista. Naista asioista kerrottiin seu-
raavasti:

Mad toivoisin, ettd tydyhteisé kasvaisi siind, et on kaks sanaa millé halli-

taan ihmissuhteita: kiitos ja anteeksi. Kun ne on tasapainossa, niin oot
tasapainossa ittekki.

Sitten moraali ja etiikka, joita ei voi lakata korostamasta. Jos ne on kun-
nossa, on hirveen paljon helpompi tehdd téitd.

Ja on yhteiset pelisééinnét ja voi luottaa et ndd asiat menee eteenpdin.

Tyo6ilmapiiriin vaikuttaa myos se, ettad tyontekija ymmartaa tyovelvoitteensa ja mita
tyoehtosopimus pitaa sisalldaan. Sen sisdistiminen helpottaa monissa tilanteissa. Ap-
teekkialalla on kuitenkin omat vaatimuksensa ja niistd on pidettava kiinni. Niiden si-

sdistdminen ja niihin sitoutuminen vaikuttaa ty6ilmapiiriin positiivisesti.

Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi koettiin tyontekijan jaksamisesta huolehtimiseksi. Siihen kuuluu se,
etta tilanteen mukaan jokaisen kohdalla katsotaan, ovatko tyotehtavat ja vastuut so-
pivan kokoisia. Hyva tyoilmapiiri, jossa arvostetaan ja kuunnellaan, auttaa omalta
osaltaan voimaan hyvin. Koska eldamantilanteet muuttuvat, on hyva, jos loytyy tar-
peen mukaan joustoa. Silloin jaksaa paremmin seka tydssa ettd kotona. Joustot voi-
vat olla esimerkiksi mahdollisuus tehda lyhennettya tyopaivaa, mahdollisuus vaikut-

taa tyoaikoihin ja loma-ajankohtien valintaan.
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Tilanteen mukaan pitdis varmaan kattoo, jos tuntuu ettei jaksa, millai-
sia tyétehtdvid hoitaa ja millaisia vastuita annetaan. Pystyyké muut-
taan tyoaikoja tai tekeen vdliaikaisesti vaikka lyhennettyd tyéaikaa.

Kyllé se arjessa olemisesta Iéhtee, ettd kuunnellaan ja arvostetaan.

Jos tyéntekijdlld on jotain toiveita tyévuorojen tai perhe-eléimén suunni-
telun tai muun kannalta, ettd siihen 16ytyisi se jousto.

Tybhyvinvointiin nimettiin myos yhteiset illanvietot, liikunta- tai kulttuurisetelit. Jo-
kaisella voi olla jokin pieni toive. Ndista kannattaa keskustella ja mahdollisuuksien

mukaan toteuttaa, silla sekin lisda yhteisollisyytta ja me-henkea.

Tyoskentelyolosuhteet

Henkilokunnan mielesta tyoskentelyolosuhteiden on oltava vahintdan riittavat, etta
tyota on helppo tehdd, mutta olennaisinta se ei ole. Motivaatioon ne alkavat vaikut-
tamaan silloin, kun ne eivat ole kunnossa. Jos valineita ei ole riittavasti tai tilat eivat
ole asianmukaiset, ne vaikuttavat tydmotivaatioon negatiivisesti. Tydergonomia on
esteettisyytta tarkedampasg, silla se vaikuttaa pitkalla tahtdaimellda myos tyoterveyteen.
Yleinen siisteys ja tarkkuus koettiin myds tarkeaksi, onhan kyse kuitenkin ladkkeista.

Tyoskentelyolosuhteiden merkityksesta kerrottiin seuraavasti:

Ettd puitteet ja tyévdlineet on kunnossa.

Semmoinen tyéergonomian huomioon ottaminen. Onhan se hieno, jos
on joku kauniin nékdinen, mutta jos joudut istuun huonossa asennossa,
niin.

Sitten vield siisteys ja tarkkuus, etté jokainen huolehtis, ettd tehddén

tyot tarkasti. Ja ettei ois semmoisia keskenerdisid téitd roikkumassa.
Kaikkia ei toki pysty hoitaan heti, mutta mitd pystyy, niin hoitais pois.
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Tyon pysyvyys motivoi omalla tavallaan. Alalla maaraaikaisia tyontekijoita kdytetaan
l[ahinna kesdlomien ja perhevapaiden sijaisuuksissa. Tassa tyopaikassa kaikilla on va-
kituinen tyd. Pysyva tyosuhde antaa mahdollisuuden suunnitella tulevaisuutta pa-
remmin ja kertyvat lomatkin motivoivat. Mielenkiintoinen havainto oli, ettd maaraai-
kaisilla saattaa olla suurempi tydmotivaatio kuin vakituisella, johtuen ehka siita, etta
he haluavat saavuttaa juuri sen vakituisen tyopaikan ja tyoskentelevat sen eteen ah-
kerasti. Seuraavissa lainauksissa on haastateltavien mielipiteita tyon pysyvyyden vai-

kutuksesta motivaatioon:

Voi tehdd paremmin tulevaisuuden suunnitelmia.

On tietynlainen stressi pois, kun on vakituinen tyépaikka.
Se tuo vakautta silhen muuhunkin eldmddn.

Ndié lomat motivoi pysyyn tddlld tyépaikassa.

Mitd mdd oon néhnyt tydpaikoilla muuten, niin mddréaikaisilla on mo-
nesti parempi tyémotivaatio kuin vakituisilla. Monet tavoittelee sitd va-
kituisuutta.

4.2.4 Johtaminen

Haastatteluissa tuli esille, ettad johtajalla ja johtamisella on vaikutusta tydmotivaati-
oon. Motivoiva esimies on tasapuolinen, luottaa ja kunnioittaa tyontekijoitaan. Erityi-
sesti nostettiin esiin keskusteleminen, kuunteleminen ja palaute. Motivoiva esimies
on kiinnostunut tyontekijoidensa mielipiteista ja ottaa ne mahdollisuuksien mukaan
huomioon. Silloin tyéntekijat kokevat, etta heidan mielipiteensa on tarkea. Nain joh-

taja omalta osaltaan vaikuttaa ty6ilmapiiriin.

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen koettiin erittain tarkeaksi motivaatioon
vaikuttavaksi tekijaksi. Positiivinen palaute motivoi ja kehittava palaute motivoi silla
tavalla, etta se auttaa kehittdmaan itseddn, mikd on myoskin tyontekijoiden mielestd
tarkea asia motivaation kannalta. Tarkeda on myos se, ettd pystyy itsekin antamaan
palautetta ja kehittamisideoita esimiehille. Motivoiva esimies kuvattiin mm. seuraa-

vasti:
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Kohtelee tasapuolisesti.
Antaa meille palautetta ja pystytdcdin antaan palautetta puolin ja toisin.

Kylld téid tyéviihtyminen ja motivaatio perustuu puhumiseen ja kommu-
nikaatioon.

On monta tapaa toimia, sen huomioiminen.

Yksi motivoiva tekija on esimiehen johdonmukaisuus. Se pitaa sisdlldan selkeat ohjeet
ja tehtavat. Kun tyonkuva on selvilld ja miten missakin tilanteessa toimitaan, on
helppo tehda tyota. Silloin tyontekija tietda, mita haneltd odotetaan. Lisdksi tasapuo-
linen ja selked vastuun jakaminen koettiin tarkeaksi, ettei kukaan rasitu liikaa. Seu-

raavissa lainauksissa on lisaa motivoivan esimiehen tuntomerkkeja:

Selkeet toimintatavat ja ohjeet, ettd tietdd, miten toimit missdkin tilan-
teessa.

Kaipais sellaista selkeetd vastuunjakoo.
Vastuun jakaminen, ettd sitd pyritddn jakaan tasaisesti kaikille.

Johdonmukainen ja siihen kuuluu selkeet tyénkuvat.

Tavoitteiden asettamista ja niiden seuraamista painotettiin. Liian suuria tavoitteita ei
kannata asettaa, koska silloin ne jaavat saavuttamatta, eika se motivoi. Tavoitteet on
ilmastava selkeasti, jotta jokainen tietda, mita haneltd odotetaan. Tavoitteita voidaan
asettaa myos yhdessa, mika on hedelmallisinta. Kun paamaara on selkea ja selvilla, ei
pieniin asioihin takertuminen ole silloin tarpeellista. Tavoitteita voidaan asettaa seka
henkilokohtaisia etta koko ryhmaa koskevia. Kun tavoitteet on ryhmana saavutettu,

pieni palkitseminen, arjessa huomioiminen on motivoivaa. Jos tavoitteita ei ole saa-

vutettu, silloin niista pitaa keskustella koko henkilokunnan kanssa. Tavoitteiden mer-

kityksesta haastateltavat kertoivat seuraavasti:

Tdrkeetd on tavoitteiden tekeminen ja seuraaminen.

Kylld se niisté tavoitteista IGhtee, ettd tydntekijd tietdd mitd hédneltd
odotetaan.
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Pitéid olla tavoitteita sielld tyopaikalla, henkil6kohtaisia ja ryhméndi.

Se (tavoitteiden asettaminen) menettdd merkityksensd, jos niitd ei seu-
rata. --- ja jotenkin huomioitas, jos tavoitteet on téyttyny --- ja, jos ei 00
tdyttyny, niin myds keskusteltais siitd.

Palkitseminen

Alan palkkaus ei ollut erityisen motivoiva tekija. Palkkauksen pitaa kuitenkin vastata
sita tyota ja vastuuta, mita tekee. Palkankorotusten vaikutuksen ei koettu olevan pit-
kdaikainen motivaatiotekija, hetkellisesti silla voi olla vaikutusta. Jos on jossakin hen-
kilokohtaisessa projektissa saavuttanut tavoitteet, koettiin, etta silloin pieni rahalli-
nen palkkio voi olla mahdollista. Silla, maksetaanko minimipalkkaa vai hiukan suu-

rempaa, on lahinna psykologinen vaikutus, ja sita kautta vaikutusta motivaatioon.

Madad ndkisin, etté palkkauksen pitdisi vastata sitd tyotd ja vastuuta,
mité tekee.

Kuitenkin, kun huomioi jonkin osa-alueen, jonka hallitsee, niin sehén on
aina palkitsevaa.

En ndd, ettd silld (palkankorotus) olis tydmotivaatiota parantava vaiku-
tus. --- Jos joku tavoite, joka on saavutettu ja siitd on jokin provisio, niin
se on paremminkin semmoinen, joka vaikuttaa motivaatioon.

Rahallista palkitsemista tarkeampana pidettiin tyontekijan hyvinvoinnista huolehti-
mista. Tahan kuuluu eldamantilanteen huomioiminen mahdollisine joustoineen, etta
jaksaa paremmin ty6ssa ja vapaa-ajalla. Seuraavassa yhden haastateltavan kom-

mentti palkkauksen merkityksesta:

Mulle on tédrkedmpdd se, miten mdd jaksan kuin minkdélaista palkkaa
mdd saan.
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Muu kuin rahallinen palkitseminen heratti enemman keskustelua. Hyvin tehdysta
tyOsta tai joustamisesta voitaisiin palkita esimerkiksi ylimaaraisella pienella vapaalla.
Jos tekee ylimaaraisen lauantaitydpaivan, on motivoivaa, jos siita saa kokonaisen va-

paapaivan eika vain vapaaksi niita tunteja, mita tekee.

Julkinen kiitos ja kehuminen ovat myds motivoivia tekij6itd, jos on onnistunut hyvin
tydssaan tai jossakin projektissa. Tama ei saa kuitenkaan menna aina samalle henki-
[6lle, silloin se ei endd motivoi. Seuraavassa kahden haastateltavan ehdotukset muun

kuin rahallisen palkitsemisen vaihtoehdoksi:

Muu kuin raha vois olla vapaapdivd.

Se voisi olla joku julkinen kiitos ja kehuminen.

5 Tulokset

Aineistossa tuli selkedsti esille nelja paateemaa, jotka vaikuttivat tyéntekijoiden tyo-
motivaatioon. Tyon sisaltoon liittyvia tekijoita olivat asiakaspalvelutyon sisalto, joka
koettiin erityisesti monipuoliseksi, haasteelliseksi ja vastuulliseksi, seka palaute ja
tyossa kehittymisen mahdollisuus. Tydoymparistoon liittyvista tekijoista tyohyvinvointi
ja johtaminen erottuivat erityisesti. Tutkimuksen tuloksia tarkastellaan silta kannalta,
tukevatko ne Herzbergin kaksifaktoriteoriaa (Nakari 2003, 49) ja Viitalan (2004, 151)
esittdmaa jaottelua tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista. Seuraavassa kuviossa 11

on esitelty tutkimuksen keskeiset tulokset.
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TYOMOTIVAATIOON VAIKUTTAVAT TEKIJAT

TYON SISALTOON LUITTYVAT TYOYMPARISTOON LIITTYVAT
TEKIJAT TEKUAT
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Hyvinvoiva

monipuoli- kehittymi-
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teellisuus,

vastuullisuus

Kuvio 10. Tutkimuksen tulokset

5.1 Tyon sisaltoon liittyvat motivaatiotekijat

Tutkimustulokset nayttadisivat tukevan Herzbergin kaksifaktoriteoriaa motivaatioteki-
joiden suhteen. Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan motivaatiotekijoita eli kan-
nustetekijoita ovat tyohon liittyvat vastuut ja saavutukset, kehittyminen ja positiivi-
nen palaute. Myohemmin han laajensi siihen myds tyon rikastamisen, johon kuuluvat
tyon haasteellisuus ja itsendisyys. (Jakosuo 2005, 49.) Viitala sekd Ruohotie ja Honka

jaottelevat tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat kolmeen osaan: persoonallisuuteen,
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tyon ominaisuuksiin ja tydympariston ominaisuuksiin. Heidan mallinsa pohjautuu
Porterin ja Milesin malliin vuodelta 1974. Siina tyon keskeisia ominaisuuksia, joilla on
vaikutusta motivaatioon, ovat tyon sisallén mielekkyys, sopiva haasteellisuus, tyon
vaihtelevuus seka tyossa eteneminen ja kehittyminen (Viitala 2004, 151; Ruohotie &
Honka 1999, 17.) Tyéympariston ominaisuuksia ovat palkkaus, tydolosuhteet, johta-
mistapa, ryhmakiinteys, sosiaaliset palkkiot ja ilmapiiri (Ruohotie & Honka 1999, 17).
Tassa tutkimuksessa keskityttiin vain kahteen viimeksi mainittuun eli tyon ja tydym-

paristdon ominaisuuksiin.

Asiakaspalvelutyon monipuolisuus, haasteellisuus ja vastuullisuus

Sopivan haasteellinen tyo oli tutkimuksissa motivoiva tekija. Haasteellisuus tuli esiin
erityisesti asiakaspalvelutilanteissa. Tutkimuksen mukaan haasteelliset tilanteet ja
niista selvidaminen lisdsivat tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyyttd. Jos haasteet nousi-

vat liian suuriksi, vaikutti se motivaatioon pdinvastoin.

Tyo oli lisaksi vastuullista, olihan kyse |adkkeista. Asiakkaiden kohdalla oli oltava tie-
toinen mm. ladkkeiden yhteisvaikutuksista. Vastuulliset tehtavat ja projektit, joissa
oli saanut olla mukana ja vastata niista itsenaisesti, olivat motivoineet erityisesti.
Nain ollen Herzbergin motivaatiotekijoistd myds vastuullisuus ja itsendisyys nousivat

tutkimuksessa esiin.

Tassa tutkimuksessa itse tyon sisalto, asiakaspalvelutyd, koettiin motivoivimmaksi te-
kijaksi. Tyossa kiinnosti juuri sen monipuolisuus ja haasteellisuus. Myo6s Juuti ja Vuo-
rela (2015, 79 - 80) korostavat mielekkdaan tydn merkitysta motivoinnissa, mika hei-
dan mukaansa tarkoittaa sopivan haasteellista, kiinnostavaa, monipuolista ja itse-
naista tyota, josta saa myos palautetta. Viitalan (2004, 151) mukainen tyon vaihtele-
vuus eli monipuolisuus nousi tutkimuksessa myds tarkedan osaan. Tyo ei ollut yksi-
toikkoista, vaan tyonkuvat olivat pienessa apteekissa monipuoliset, ja ndin mielen-
kiinto ty6hon sailyi. Tyon monipuolisuus oli selked motivaatiotekija. Tyota voidaankin
kehittda monella tavalla, jotta mielenkiinto ja motivaatio tyohon sailyvat, esimerkiksi

laajentamalla ja rikastamalla tyota (Juuti & Vuorela 2015, 81).
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Palaute ja tyossa kehittyminen

Niin Herzberg (Jakosuo 2005, 49) kuin Viitalakin (2004, 151) esittdavat motivaatioon
vaikuttaviksi tekijoiksi myos palautetta seka tyossa kehittymista ja etenemista. Pa-
laute ja sen merkitys nousi tassakin aineistossa vahvasti esille. Silla nahtiin olevan
suora vaikutus tyossa kehittymiseen, joka oli tarkea tekija motivaation kannalta.
Haastateltavat kokivat, etta palautetta pitdisi saada kummankinlaista, silla positiivi-
nen palaute motivoi ja kehittava palaute auttaa kehittymaan. Taméan on todennut

myds Berlin (2008) tutkiessaan alaisten kokemuksia palautevuorovaikutuksesta.

Vuoden 2010 henkilostobarometritutkimuksessa tuli esille, etta tyontekijat toivoivat
lisda palautetta esimiehiltdan (Kauhanen & Viitala 2011, 213). Niin myos tassa tutki-
muksessa. Erityisesti toivottiin lisda palautetta esimiehien lisaksi myds tyokavereilta.
Esimiehilta haluttiin palautetta siksi, etta tunnistaisi paremmin omat kehityskoh-

teensa, mutta my6s osaamisalueensa. Myos kehityskeskusteluja tai vastaavia, joissa
voi rauhassa keskustella osaamisestaan, toivottiin. Asiakkaat antoivat palautetta

yleensa asiakaspalvelutilanteissa ja se oli voittopuolisesti positiivista. Tydssa kehitty-

miseen vaikuttivat myos koulutukset ja itse tyon tekeminen.

Taman tutkimuksen mukaan uralla eteneminen ei ole talla alalla kovinkaan motivoiva
asia, silla se tapahtuu lahes yksinomaan lisakoulutuksen kautta. Apteekkiala on viela-
kin hierarkkista ja sddnneltyad, joten ylenemiseen ei ole mahdollisuutta ilman koulu-
tusta. Ndin ollen uralla eteneminen ei tukenut tassa tutkimuksessa Herzbergin teo-

riaa eika Viitala jaottelua.

5.2 Tyoymparistoon liittyvat motivaatiotekijat

Herzberg on nimennyt tyoymparistoon liittyvat tekijat hygieniatekijoiksi, jotka eivat
hdnen mukaansa suoraan vaikuta tydomotivaatioon. Kuitenkin, jos ne eivat ole kun-
nossa, ne aiheuttavat tyotyytymattomyytta. Naita ovat tydskentelyolosuhteet,

palkka, turvallisuus seka esimiestoiminta. (Nakari 2003, 49 - 50.)
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Viitala oli jakanut tydymparistoon liittyvat tekijat taloudellisiin, fyysisiin ja sosiaalisiin
tekijoihin. Ne sisaltavat mm. palkkauksen, tydolosuhteet seka tyoilmapiirin ja johta-

mistavan. (Viitala 2004, 151.)

Hyvinvoiva tydyhteiso

Tassa tutkimuksessa tyoyhteisdn hyvinvointi, joka sisdlsi mm. ty6ilmapiirin ja tyohy-
vinvoinnin seka tyoolosuhteet, erottui johtamisen ohella tydymparistdon liittyvista
tekijoista. Samoja asioita oli listannut myos Viitala (2004, 151). Tutkimuksen tulokset
palkkauksesta ja tyoolosuhteista olivat samoilla linjoilla Herzbergin teorian kanssa.
Tybolosuhteiden tuli olla riittavat ja palkkauksen vastata tehtya tyota ja vastuuta,

muuten ne lisasivat tyotyytymattomyytta.

Ty6ilmapiirilla todettiin olevan merkitysta erityisesti tydhyvinvointiin ja jaksamiseen.
Ihanteellinen tyopaikka on kannustava, arvostava, avoin ja keskusteleva. Siella ei tar-
vitse pelata virheitd, vaan niista otetaan opiksi. Aineistosta kavi ilmi, etta jokainen on
omalta osaltaan vastuussa tyopaikan ilmapiirista. Myos Tyo0 ja terveys 2012 -tutki-
muksen mukaan hyva tyoilmapiiri ja toimivat ihmissuhteet koettiin keskeiseksi voi-
mavaraksi tydssa (Vartia 2013, 79). Decin itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisen
yksi perustarve on yhteenkuuluvuuden tunteen kokeminen. Hyva tyoyhteiso ja sen
ilmapiiri tukevat tyontekijan kokemusta siitd, etta hanta arvostetaan osana tyéyhtei-

s6d. (Deci 2013, 2-3.) Tama tuli ilmi tdssa tutkimuksessa.

Ty6hyvinvointi on taman tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijan jaksamisesta
huolehtimista. Kun tyotehtavat ja vastuut olivat sopivia, jaksoi paremmin. Esiin nos-
tettiin myos mahdollisuus vaikuttaa tyo- ja loma-aikoihin seka elaméntilanteen huo-
mioiminen mahdollisilla joustoilla. Yhteishenkea nostattaisivat lisdaksi yhteiset illan-
vietot tai muut tapahtumat. Viitalan (2004, 151) mukaan tyGilmapiiri ja tyoyhteison
yvhteenkuuluvuus ovat tydympariston ominaisuuksia samoin kuin tuli esille tassa tut-

kimuksessa. Herzbergin mielesta ihmissuhteet ovat hygieniatekija (Nakari 2003, 49).
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Johtaminen

Tutkimuksessa tuli esille, ettd motivoiva esimies on johdonmukainen, tasapuolinen,
han kuuntelee ja antaa palautetta. Johdonmukaisuuteen liitettiin selkeiden ohjeiden
ja tehtavien maarittely. Lisaksi tavoitteiden asettamista ja niiden seuraamista koros-
tetiin. Palautteen antamista ja palautekeskusteluja toivottiin lisaa. Silla olisi vaiku-

tusta tydmotivaatioon seka suoraan etta oman kehittymisen kautta.

Rahallista palkitsemista tarkeammaksi nostettiin tydhyvinvoinnin merkitys ja lisaami-
nen. Pienet palkitsemiset yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta motivoivat, mutta
palkankorotusten vaikutus motivaatioon todettiin lyhytaikaiseksi. Parempana moti-
vointikeinona pidettiin muunlaista palkitsemista. Yksittdiselle tyontekijalle se voisi
olla ylimaarainen vapaa. Tybaikajoustot ja elamantilanteiden huomioiminen miellet-

tiin tyohyvinvointiin kuuluvaksi tekijaksi, joka motivoisi ja auttaisi jaksamaan tydssa.

Herzberg luokitteli suhteet esimiehiin hygieniatekijoiksi, joilla hanen mukaansa ei ol-
lut suoranaista vaikutusta tydmotivaatioon. Jos ne eivat toimineet, herattivat ne ha-
nen mukaansa tyytymattomyytta. (Jakosuo 2005, 49.) Taman tutkimuksen tulokset
eivat ole aivan samalla kannalla. Esimiehen toiminnalla koettiin olevan vaikutusta
suoraan tydmotivaatioon erityisesti palautteen kautta seka vaikuttamalla tychyvin-

vointiin ja tydilmapiiriin unohtamatta tavoitteita ja selkeiden ohjeiden maarittelya.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnille ei ole olemassa mitaan yksiselit-
teistd ohjetta. Arvioinnissa korostuvat kuitenkin tutkimuksen kokonaisuus ja sen joh-

donmukaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140.)

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan yleensa kasitteiden validiteetti ja reliabili-
teetti kautta. Validiteetti tarkoittaa, etta tutkimuksessa on tutkittu sitd, mita on lu-
vattu. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta eli pysyvyytta.
Naita kasitteita on kuitenkin kritisoitu siita, ettd koska ne ovat syntyneet kvantitatiivi-
sen tutkimuksen piirissa, ne eivat oikein vastaa laadullisen tutkimuksen tarpeita.

(Tuomi & Sarajarvi 2009, 136.) Taman tutkimuksen tutkimusongelmana oli, mitka
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tyon sisaltoon ja tydymparistoon liittyvat tekijat vaikuttavat apteekin tyontekijéiden
tydmotivaatioon. Tutkimuksen tulosten mukaan tyon sisaltoon liittyvia tekijoita olivat
asiakaspalvelun monipuolisuus, haasteellisuus ja vastuullisuus seka palaute ja tyossa
kehittyminen. Tydymparistdon liittyvia tekijoita puolestaan olivat hyvinvoiva tyoyh-

teiso sekd johtaminen.

Kanasen mukaan laadullisen tutkimuksen yleisia luotettavuuskriteereita ovat mm.
vahvistettavuus, arvioitavuus/dokumentaatio, luotettavuus (tutkitun kannalta) seka
saturaatio. Kun teemahaastattelun aineisto ja tulkinta luetutetaan haastateltavalla ja
han vahvistaa tulkinnan ja siita johdetun tuloksen, on tutkimus silloin luotettava tut-
kitun kannalta. (Kananen 2014, 151.) Taman tutkimuksen teemahaastattelun analyysi
ja tulkinta on luetutettu yhdella tyontekijalla. Toisen haastateltavan kanssa on kes-
kusteltu hanen vastauksistaan teemahaastattelussa. He ovat omalta osaltaan vahvis-

taneet tulkinnan.

Tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tarkka dokumentaatio tutkimuksen joka vai-
heesta. Tutkimuksen luotettavuutta lisaavat haastattelujen suorat lainaukset teks-

tissa. (Hirsjarvi ym. 2007, 227 - 228.)

Taman tutkimuksen raportoinnissa on pyritty mahdollisimman tarkkaan kuvailuun
haastattelun toteutuksesta. Raportissa on kerrottu haastateltavista sen verran, ettei
heita kuitenkaan pystyta tunnistamaan. Haastattelupaikka ja kesto seka mahdolliset
héiriotekijat on kerrottu. Samoin se, minkalaisella laitteella aineisto tallennettiin.
Analyysi on my0s pyritty kuvailemaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Tutkija
itse suoritti litteroinnin, joten sekin lisda tutkimuksen luotettavuutta. Tulosten tulkin-
tojen luotettavuutta lisdavat haastattelujen suorat lainaukset. Saturaatiolla ei ole

merkitysta tassa tutkimuksessa, koska apteekin koko henkilokunta on haastateltu.

Haastattelut tehtiin sellaiseen aikaan, jolloin apteekissa ei ollut erityisen kiireinen
aika. Jos tilanne olisi ollut toinen, vastaukset olisivat joltakin osin voineet olla erilai-
sia. Yleensa ottaen haastateltavat miettivat kuitenkin asioita pitemmaltd ajanjak-
solta, joten juuri sen hetkisella tilanteella tuskin olisi ollut suurta merkitysta tutki-
muksen lopputulokseen. Tutkijan rooli oli ulkopuolinen. N&in ollen haastateltavien

vastauksiin ei vaikuttanut se, etta tutkija olisi ollut osallinen tydyhteis66n. Toisaalta



66

silloin tutkijalla olisi ollut parempi ymmarrys alasta, mista johtuen pohdinta olisi voi-

nut olla syvallisempaa ja tutkimuksen hyotyja alalle olisi hahmottanut paremmin.

Tuloksiin olisi voinut vaikuttaa se, jos kohteena olisi ollut jokin isompi apteekki.
Useimmissa isoissa apteekeissa on kaytossa saannolliset kehityskeskustelut, mutta
tutkimuksen kohteena olevassa apteekissa ei sita kdaytantoa talla hetkella ole. Palau-
tekeskustelujen osalta vastaukset olisivat voineet olla tasta johtuen erilaisia. Tutki-
muksen kohteen koko ei vaikuttaisi niinkdaan palautteen merkityksen korostamiseen

vaan palautteen antamiseen ja sen tiheyteen.

Asiakaspalvelutydn monipuolisuuteen olisi apteekin koko saattanut vaikuttaa, koska
isommassa apteekissa voidaan erikoistua johonkin osa-alueeseen ja pienemmassa
apteekissa tyonkuvat ovat puolestaan monipuolisempia. Voidaan myos pohtia olisiko
ty6hyvinvointiin ja johtamiseen liittyvat tulokset olleet erilaisia isommassa aptee-
kissa. Toisaalta isossa tyoyhteisdssa vuorovaikutus kaikkien tyontekijoiden kesken ei

ole niin intensiivista, mutta pienessa tyoyhteisdssa yhteisollisyys voi olla voimavara.

6 Pohdinta

Ty6n tavoitteena oli selvittaa apteekkialan tyontekijoiden tydmotivaation muodostu-
mista. Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavien tekijoiden pohjalta apteekkarilla
olisi mahdollisuus kehittdaa apteekkiaan ja vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
Tyomotivaatiotekijoita tarkasteltiin erityisesti tyon sisallon ja tydympariston kautta.
Tutkimusongelmana oli, mitka tyon sisaltoon liittyvat tekijat ja tydymparistoon liitty-
vat tekijat vaikuttivat tyontekijoiden tydmotivaatioon. Tutkimuksen empiirisena koh-

teena oli pienehko keskisuomalainen apteekki, jossa tyoskentelee kuusi tyontekijaa.

Tutkimuksessa nousi esiin nelja keskeista teemaa, joiden nahtiin vaikuttavan tyémo-
tivaatioon. Naita olivat monipuolinen, haasteellinen ja vastuullinen asiakaspalvelu-
tyo, palaute ja kehittyminen, tyohyvinvointi ja johtaminen. Naistad kaksi ensin mainit-
tua kuuluvat tyon sisaltoon liittyviin tekijoihin ja kaksi viimeista tyoymparistoon liitty-

viin tekijoihin.
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Asiakaspalvelutydssa jokainen paiva on erilainen. Tydssa on haasteita ja vastuuta,
silld on oltava selvilla asiakkaiden erilaisista ladkkeista ja niiden mahdollisista sivuvai-
kutuksista. Pienen apteekin tyonkuvat ovat lisaksi monipuoliset. Nama tekevat asia-
kaspalvelutydsta motivoivaa. Tydssa kehittyminen oli toinen erittdin motivoiva tekija
tydssa. Kun huomasi oman kehittymisensa tyossa, antoi se lisad intoa tyohon. Palaut-

teen kautta naki oman osaamisensa ja kehittamisen kohteensa.

Taman tutkimuksen mukaan johtaminen ja tyohyvinvointiin vaikuttaminen ovat esi-
miehen keinoja vaikuttaa tyontekijdiden motivaatioon ja tyossa jaksamiseen. Selkeat
ohjeet, tyonkuvat ja tavoitteet, joiden toteutumista myos seurataan tekevat tyonte-
osta helpompaa ja motivoivat tyontekijoita. Tyohyvinvoinnin tukeminen auttaa jaksa-

maan paremmin tydssa ja ndin ollen on motivoiva tekija.

Tutkimus tuki suurilta osin Viitalan (2004, 151) jaottelua tyon sisaltoon ja tydymparis-
toon liittyvista motivaatiotekijoista, ja Herzbergin kaksifaktoriteoriaa motivaatioteki-
joiden osalta. Ainoastaan tyossa eteneminen ei tukenut em. teorioita, koska tydssa
eteneminen alalla tapahtuu lahes yksinomaan lisakoulutuksen kautta. Lisaksi Viitalan
jaottelussa palkkaus ja tyoolosuhteet ovat tydympariston ominaisuus, joka vaikuttaa
motivaatioon (Ruohotie & Honka 1999, 17). Tassa tutkimuksessa palkkaus ja tyoolo-
suhteet eivat olleet suoraan motivoiva tekija. Palkkauksen piti vastata tehtya tyota ja
olosuhteiden olla vahintaan riittavat, mutta keskeisia asioista ne eivat olleet. Johta-
minen ja ihmissuhteet ovat Herzbergin mielesta hygieniatekijoita, jotka eivat suoraan
vaikuta motivaatioon (Jakosuo 2005, 49). Tama tutkimus ei tue Herzbergin teoriaa
nailta osin, koska tutkimuksessa tuli ilmi, etta tyéhyvinvoinnilla on merkitysta tyossa
jaksamiseen ja sitd kautta motivaatioon. Lisdksi esimies voi toiminnallaan vaikuttaa

motivaatioon.

Apteekkarilla on mahdollisuus kehittaa apteekkiaan tutkimuksessa esiin tulleiden toi-
veiden perusteella. Erityisesti toivottiin lisda palautetta ja oman kehittymisen kan-
nalta mm. pdivitysosioita tai muuta koulutusta. Lisaksi tydhyvinvointiin liittyvina asi-
oina ja toiveina tulivat esille mm. toimenkuvien, tehtavien ja vastuunjaon selkeytta-
minen, tavoitteiden maaritteleminen ja niiden seuraaminen, mahdollisuus joustoihin
elamantilanteen mukaan sekda avoimemman keskustelukulttuurin luominen. Yhtei-
sissa sdaannollisissa palavereissa voitaisiin ottaa esille myos toiveet ja ideat mm. tyo-

hyvinvoinnin parantamiseksi. Palavereissa olisi hyva keskustella koko henkilékunnan
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kesken tavoitteista ja siitd, mitd ne tarkoittavat. Niista pitaisi olla sama ymmarrys
seka esimiehilla etta tyontekijoilla. Osaamiskartoitukset seka koulutus- tai kehitty-

missuunnitelmat edistdisivat puolestaan tyossa kehittymista.

Tutkimuksen teemahaastattelut onnistuivat hyvin ja ehka sujuivat loppua kohden pa-
remmin, kun kokemusta karttui haastattelijalle. Haastatteluilmanpiiri oli avoin ja saat-
toi johtua siitd, ettei haastattelija ollut osallinen tydyhteis6on. Toisaalta, jos haastat-
telija olisi tyoskennellyt alalla, olisi pohdinta ja tulosten merkityksen ymmartaminen
ollut syvallisempaa. Nyt ei kuitenkaan ollut valmiita ennakko-oletuksia, siita mita vas-

taukset voisivat olla. Tutkimuksen my6ta myds tutkijan kasitys alasta syventyi.

Tutkimuksen aihe on tarkea niin organisaatiolle kuin laajemminkin. Tutkimustuloksia
voidaan soveltaa my6s muuhun asiakaspalvelu- ja myyntitydohon. Tyburia ollaan pi-
dentdmassa, ja tydmarkkinoille on astumassa uusi sukupolvi. Pitkdn tyduran jaksaa
tehda paremmin, jos tydmotivaatio on kohdallaan. Yrityksen on tarkeda saada tietoa,
mista tekijoista tyontekijoiden tydmotivaatio muodostuu seka miten tydmotivaatiota
ja tyohyvinvointia voidaan parantaa. Uusi sukupolvi sen sijaan motivoituu eri asioista
kuin nykyinen. Sen sitouttamiseksi on tehtava eri lailla t6itd, ja myds sen motivaati-

oon vaikuttavat tekijat ovat tarkeita.

Talla hetkellad alalla on hyvin t6ita erityisesti farmaseuteilla. Pienemmilla paikkakun-
nilla voi olla jopa tyovoimapulaa. (Apteekkiasiaa. N.d.) Tyohyvinvointiin liittyvat asiat
voivat tulevaisuudessa olla my0s kilpailutekija, koska nuoremmalle sukupolvelle yri-
tyksen ty6nantajakuvalla ja vetovoimalla on enemman merkitysta. Tekemattoman
tyon kustannukset -selvityksen (2011) mukaan apteekkialalla on samat haasteet kuin
monella muullakin alalla elakditymisen suhteen. Elakepaatdksissa on ollut siirtymaa
nuorempaan ikdluokkaan pain. (Tyohyvinvointi N.d.) Sen vuoksi talla tutkimuksella on
myo6s merkitystd. Tyomotivaatioon vaikuttavien asioiden selvittaminen on tarpeel-

lista, jos halutaan pidentaa tyouria.
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Jatkotutkimusehdotuksia

Tassa tutkimuksessa tutkittiin pienehkon apteekin henkilokunnan tydmotivaatioon
vaikuttavia tekijoita. Mielenkiintoista olisi tehda kattavampi jatkotutkimus, jossa olisi
mukana useita apteekkeja, seka isoja etta pienia eri puolilta Suomea, ja verrata, olisi-
vatko tulokset samansuuntaisia. Toinen vaihtoehto voisi olla kysely juuri valmistu-
neille ja vain vahan aikaa alalla olleille apteekin tyontekijoille ja tutkia heiddan moti-
vaatiotekijoitadn. Kolmantena vaihtoehtona voisi olla tutkimus tydmotivaation vaiku-

tuksesta asiakaspalvelun laatuun.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun teemat

Teemahaastettelun teemat

1. Tydémotivaatio
e Miksi olet hakeutunut alalle?
o Mitka tekijat tekevat tyostasi mielenkiintoista?

e Mitkd asiat/tapahtumat tyourallasi ovat jaaneet erityisen innosta-

vina mieleen?

2. Tyon sisaltoon liittyvat tekijat

e Mitka tyon sisaltdoon liittyvat ominaisuudet saivat sinut hakeutu-

maan alalle?

Miten seuraavat tyon sisaltoon liittyvat tekijat vaikuttavat tai ovat vaikuttaneet moti-

vaatioosi tyossasi?
e tyon haastavuus
e vaihtelevuus
e itsenaisyys
e vastuullisuus
e uralla eteneminen
e tydssa kehittyminen

e tyOstd saatu palaute
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3. Tyoymparistoon liittyvat tekijat
o Mitka tekijat tydymparistossa vaikuttavat motivaatioon?
e Miten tyoilmapiiri tukisi motivaatiotasi parhaiten?
e Minkalainen johtamistapa/ -tyyli motivoisi sinua tyossasi?

e Minkalainen merkitys palkkauksella siihen liittyvine etuineen on tyo-

motivaatioon?



