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Tiivistelma

Motivoitunut henkildstd on yksi yrityksen tarkeimmista kilpailukeinoista seka yksi sen tarkeimpia voimavaroja. Jotta
yritykset saavuttavat halutut paamaarat seka haluamansa tulokset liiketoiminnassaan, tarvitsee se hyvin motivoitu-
nutta henkildkuntaa. Tydntekijan motivaatioon vaikuttavat monet tekijat. Motivaatio muodostuu yksildn sisdisista
motivaatiotekijoista seka ulkoisista kannusteista. Tydmotivaation synty lahtee tydntekijasta itsestdan, mutta siihen
voidaan vaikuttaa seka sita voidaan ylldpitda ulkoapain oikeanlaisella ohjauksella. Tydntekijan omat tarpeet ja ta-
voitteet vaikuttavat motivaation syntymiseen, mutta myés esimies voi toiminnallaan vaikuttaa siihen. Tdman opin-
ndytetyon tarkoituksena on selvittaa Niiralan Kulman henkiléstén motivaation tasoa, siihen vaikuttavia tekijoita seka
esimiehen vaikutusta tyéntekijéiden motivaatioon.

Opinnadytetydn teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta kappaleesta. Ensimmainen osio esittelee motivaation kasi-
tettda, motivaatioteorioita seka tydmotivaation kasitettd. Toinen osio kasittelee esimiestydtd, esimiehen roolia ja
esimiehen vaikutusta tydntekijdiden motivointiin. Léhteind on kaytetty erilaisia kirjallisuus lahteita.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmad, koska haluttiin saada kattava
yleiskuva koko Niiralan Kulman henkilostén motivaation tasosta, siihen vaikuttavista tekijoistéd seka esimiehen vaiku-
tuksesta tyontekijoiden motivaatioon. Tutkimuksen aineistonkeruu menetelméana kaytettiin sahkdista kyselylomaket-
ta. Kohteena olivat kaikki Niiralan Kulman tyontekijat.

Tutkimuksen tulosten mukaan Niiralan Kulman tydntekijdiden téman hetkinen tydémotivaatio tdman hetkisessa tyds-
sa on hyva. Motivoivimpina tekijéina pidetdan itse tydta ja sen sisaltéd, tydpaikan ilmapiiria ja vaihtelevia tyotehta-
via. Esimiehen keinoista pidettiin motivoivimpina esimiehen antamaa palautetta seka vastuuta. Vahiten motivoiva
tekija oli tydsta saatu palkka. Tutkimusten tulosten perusteella kehitettdvaa olisi esimiesten motivoinnin keinoissa
viestinndssa. Myos varsinkin positiivista palautetta haluttaisiin saada enemman.
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Abstract

Motivated personnel is one of companies’ most important competetive weapons and a resource. In order for com-
panies to achieve their desired goals and results in business they need well-motivated personnel. The motivation of
an employee consists of many factors. An individual’s motivation is composed of their inner motivational factors
and outer incentives. The formation of work motivation starts in an employee himself but it can be affected and
maintained from the outside with the right kind of guidance. Employees’ needs and goals impact the formation of
motivation but a manager can have an influence on it with his own actions. The goal of this thesis is to examine
how motivated the personnel of Niiralan Kulma is at this moment, what factors influence it and to explore the im-
pact of the manager in employees’ motivation.

The theoretical framework of this thesis consists of two sections. The first section introduces the concept of moti-
vation, motivation theories and the concept of work motivation. The second section introduces the concept of
leadership, the role of a manager and the impact of the manager in employees’ motivation. The sources used in
this thesis were primarily derived professional literature.

The methodological approach of the study was a quantative survey because in this research an attempt was made
to gain an extensive overview of how motivated the personnel of Niiralan Kulma is, the factors which impact it and
the impact of the manager in employees’ motivation. An electronic questionnaire was used as the data collection
method. All the personnel of Niiralan Kulma was the subject of this research.

The results show that work motivation of the personnel of Niiralan Kulma is good at this moment. The most moti-
vating factors were the content of the work, the atmosphere of the workplace and varying assingments. The most
motivating factors of managers’ ways to motivate were feedback from the manager and getting delegated respon-
sibility from the manager. The least motivating factor was the salary. Based on the results of the research there
would be need to improve the communication by the manager. Furthermore, personnel would also like to have
more positive feedback from the manager.
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1.1

1.2

JOHDANTO

Tyontekijéiden hyva motivaatio on yritystoiminnassa kaikkein tarkein tekija siing, etta yritys saavut-
taa halutut paamaarat sekd paasee haluamiinsa tuloksiin liilketoiminnassaan. Henkilosto ja ennen

kaikkea motivoitunut henkildsté on valttdmatonta kaikille yrityksille, jotta nama halutut tulokset saa-
vutettaisiin. Motivoituneet tyontekijat ovatkin yksi yrityksen tarkeimmista kilpailukeinoista seka yri-

tyksen tarkein voimavara.

Ty6ntekijan motivaatioon muodostumiseen vaikuttavat monet tekijat. Motivaatio muodostuu yksilon
sisaisista motivaatiotekijoista, kuten sen tarpeista ja odotuksista, mutta myds ulkopuolisista kannus-
teista. Tyomotivaation synty lahtee loppujen lopuksi tydntekijasta itsestadn, mutta siihen voidaan
vaikuttaa ja sitd voidaan yllapitda seka suunnata ulkoapadin oikeanlaisella ohjauksella seka suunnitte-
lulla. Tydntekijan omat tarpeet ja tavoitteet vaikuttavat hanen tyémotivaatioonsa, mutta myds esi-
miehen toiminnalla on siind suuri merkitys. Esimies voi vaikuttaa tyontekijdidensa tydmotivaatioon

monella tapaa ja esimiehelld onkin keskeinen rooli tydntekijoidensa motivoijana.

Opinnaytetydn tausta ja tavoite

Motivaatiota ja motivoinnin keinoja on tutkittu paljon ja tuloksia voidaan suurimmaksi osaksi pitaa
yleispatevind, mutta mielestéani motivaation tutkiminen ja siind saadut tulokset antavat tarkeaa ja
hyddynnettavaa tietoa ennen kaikkea tutkimuksen kohteena olevalle yritykselle tai organisaatiolle.
Motivoinnin ja esimiestydn opinnaytetydni aiheeksi muodostui omista kiinnostuksen kohteistani. Ke-
hiteltyani opinnaytetyoni aiheen, esittelin sen Niiralan Kulma Oy:lle ja pyysin saada toteuttaa opin-
naytetydni heille. Olen itse tydskennellyt Niiralan Kulmalla kesésta 2014 Iahtien, joten koin luonnol-

liseksi ehdottavaa opinndytety6ni tekemista heille.

Taman opinndytetydn tarkoituksena on tarkastella esimiehen merkitysta motivaatioon, yleisesti tyon-
tekijoiden motivaatioon vaikuttavia tekijoita seka tyontekijoiden tdman hetkistd motivaation tasoa.
Aihetta kasitelladn tydntekijan nakdkulmasta ja tarkastelun kohteena ovat heidén l&hiesimiehensa.
Tavoitteena on selvittad, kuinka motivoituneita Niiralan Kulman tyontekijat talla hetkella ovat, mika
heidéan motivaatioonsa vaikuttaa seké kuinka Idhiesimiehen toiminta vaikuttaa heiddn motivaatioon-
sa. Halutaan myos selvittad mahdollisia eroavaisuuksia eri osastoilla tai tiimeissa tydskentelevien
tyontekijoiden motivaatiossa ja heidan motivoinnissaan. Tutkimuksen paatin toteuttaa kvantitatiivi-
sena eli maarallisena tutkimuksen ja sen tutkimusmenetelmana kyselytutkimuksena, jolla kartoite-
taan Niiralan Kulman tydntekijoiden taman hetkistd motivaation tasoa, esimiehen vaikutusta moti-
vaatioon seka muita motivaatioon vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena on myds saada mahdollisia kehi-
tysideoita esimiestydon parantamiseksi seka keinoja tyontekijdiden motivaation ylldpitdmiseksi seka

parantamiseksi.

Opinndytetyon rakenne



Opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta kappaleesta. Ensimmdinen kappale avaa

motivaation kasitetta. IThmisen motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon, mutta
paasaantoisesti motivaatiota ei voi synnyttaa ihmiselle ulkoa pain vaan se muodostuu ihmisen sisai-
sista motivaatiotekijoistd. Motivaatiosta ja sen synnysta on myo6s olemassa useita erilaisia motivaa-
tioteorioita. Tassa opinndytetydssa esitelladn niistd kolme, jotka sopivat parhaiten tdssa opinnadyte-
tyossa toteutettavaan tutkimukseen seka yleisesti tydmotivaatioon. Ensimmaisessa kappaleessa tu-

tustutaan myds tydmotivaation ja kuinka tydn ominaisuudet ja tydymparistd siihen vaikuttavat.

Toisessa kappaleessa kasittelen esimiesty6ta ja esimiehen toimintaa henkildstén motivoinnissa. Tas-
sd kappaleessa avaan esimiestyon ja ihmisten johtamisen — kasitteitd seka esimiehen roolia tyéyh-
teistssa. Esimiehen rooliin tydyhteiséssa kuuluu oman tydpanoksensa lisdksi vastuu myos tydnteki-
joidensa antamasta tyopanoksesta. Motivoinnin keinoja esimiestydssa tulen kasittelemadan omina
alakappaleinaan. Esimiestyon motivoinnin keinoista tullaan tutustumaan palkitsemiseen, palautteen
antamiseen, esimiehen antamaan ohjaukseen ja tukeen, viestintdan, delegointiin ja vastuun jakami-
seen seka ristiriitojen hoitamiseen. Viimeisend omana kappaleenaan tutustutaan esimiehen toimin-

taan ja organisaatiokulttuuriin.

Teoriaosuuden jalkeen esitelldan, kuinka opinnaytetydssani toteutettu tutkimus toteutettiin ja kuinka
sen tutkimusmenetelma valittiin. Lopuksi esitellddn tutkimuksessa saadut tulokset, niiden johtopaa-

tokset sekda oma pohdinta.
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2.1

MOTIVAATIO

Sana motivaatio tulee latinankielisestd sanasta “movere”, mika tarkoittaa likkumista. Sanan merkitys
on my6hemmin muuttunut tarkoittamaan myds kayttaytymisen ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa se-
ka kayttaytymista virittavia tekijoita. Motivaatio ymmarretadn nykyisin tilana, mika syntyy motiivien
aikaansaannoksena. (Kauhanen 2010, 112.) Motivaatio on siis kaikkien niiden vaikuttimien kokonai-
suutta, jotka saavat ihmisen toimimaan ja kdyttaytymaan tietylla tavalla. Ihmisen motivaatio koos-
tuu erilaisista henkisista, fysiologisista ja tunneperdisista prosesseista, joiden mukaan ihminen eri ti-
lanteissa toimii seka mihin hanen mielenkiintonsa suuntautuu. (Karl6f ja Helin Lévingssén 2009,
145.) Motivaatio on myds ihmisen innon ja hehkun syntymista ja se rakentuu esimerkiksi ty6eldmas-
sa siitd, kun tydntekija tuntee oman osansa kokonaisuudesta, hanelld on selkeat tavoitteet tydssadn

ja han voi vaikuttaa itse naiden tavoitteiden saavuttamiseen. (Aarnikoivu 2008, 153.)

Motivaatiota ei voi synnyttaa kenellekdan ulkoa pain eika motivaatiota voida kdsked, silla motivaati-
on syntyminen tapahtuu ihmisen omassa mielessa. Monet voimat laittavat ihmisia liikkeelle. Omaeh-
toisin niistd on ihmisen oma innostus. Ihmisen innostuksen sytyttya on helppo saada kayttéon koko-
naan uusia ominaisuuksia ihmisesta kuten itsendisyyttd, oma-aloitteisuutta, rohkeutta ja luovuutta.
Ndiden ominaisuuksien seurauksena saa henkild kayttaa kykyjaan laajasti ja nain saadaan aikaan
my®ds parempia tuloksia. Monen ihmisen liikkeelle panevana voimana toimii kuitenkin myds velvolli-
suuden- ja vastuuntunto. (Kontiainen ja Skytta 2010, 39-41.)

Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Sisdinen motivaatio on ihmisen sisdista halua tehda niita asioita, joista han on itse kiinnostunut ja
innostunut ja jotka han kokee itselleen arvokkaaksi. Naiden asioiden tekeminen on jotain sellaista,
mitd ihminen todella haluaa tehda ja siksi niiden tekeminen vetaa puoleensa. Halu tehda ei siis joh-
du pakosta vaan energia tekemiseen tulee luonnostaan. Sisdinen motivaatio tulee siis ihmisen henki-
I6kohtaisista kiinnostuksen ja arvostuksen kohteista. (Frank ja Martela 2015, 26.) Rope ja Kettunen
(2012, 81) kayttavat myos termia sisdinen pakko. Esimerkiksi ty6elamassa tyontekijan sisdista pak-
koa on pakko tehda ty6t kunnolla, koska halu paasta etenemadn uralla on suuri tai tyontekijan on
pakko toimia yrityksen maardysten mukaan, jotta tydsuhde koeajankin jalkeen sailyisi. Ihmiselld on
my®s sisdisen pakon liséksi sisdinen halu tehda asioita. Sisdisia halutekijoita ovat tydelamaan liittyen
esimerkiksi halu hyvaan urakehitykseen, arvostukseen ja esimerkiksi sosiaalisissa toissa halu tehda
hyvaa. Sisdiset halutekijat liittyvat siihen, millaisiin tydpaikkoihin ihmiset hakeutuvat ja siihen millai-

set kannustinkeinot heita motivoi. (Rope ja Kettunen 2012, 82.)

Ihmisen sisdinen motivaatio syntyy tekijoistd, jotka saavat hdnet toimimaan. Nama sisdiset tekijat
vaihtelevat yksilittdin jokaisen oman eldmantilanteen mukaan. Sisdisen motivaation perimmainen
syy voi olla tarve tulla ja tuntea itsensa hyvaksytyksi. Haasteena sisdiseen motivaatioon vaikuttami-
sessa on, etta siihen vaikuttaminen positiivisesti on vaikeaa. Jos ihmistd motivoidaan ulkoa pain ul-

koisella motivaatiotekijalla, ei se valttamatta osu yhteen jokaisen tydntekijan sisdisten motivaa-



tiotekijoiden kanssa ja talléin motivoinnin toivottu vaikutus jaa saavuttamatta. (Hokkanen, Mdkela ja
Taatila 2008, 35-36.)

Ulkoinen motivaatio on tekemistd, mikd tehddan saavuttaakseen jokin ulkoinen palkinto tai valttaak-
seen jokin ulkoinen rangaistus. Ulkoisessa motivaatiossa jonkin tietyn asian tekeminen tehdaan vain
ulkoisen paamaaran saavuttamiseksi. Esimerkiksi rahalla palkitseminen on ulkoista motivointia ja tal-
|6in asian tekeminen itsessdan ei toimi motivaation lahteena vaan palkintona oleva raha. Joskus te-
keminen itsessaan voi tuntua pakkopullalta, mutta se tehdaan, koska ei valttamattd ole muutakaan
vaihtoehtoa. Jos ihminen toimii vain ulkoisen motivaation voimin, kuluttaa se paljon ihmisen henkisia
resursseja ja pelkastdaan sen avulla toimiminen voi olla pidemman paalle ahdistavaa ja raskasta.
(Frank ja Martela 2016, 25-26.)

Tyo6paikoilla kdytettavia ulkoisia motivaatiotekijéita ovat muun muassa palkkioiden lupaaminen hyvin
tehdysta tyosta ja kdskyjen ja uhkausten yhdistelmat esimerkiksi potkuilla uhkaaminen, jos ei tehda
niin kuin kasketaan. Ulkoiset motivaation lahteet voivat kuitenkin olla negatiivisia. Jos ulkoiset moti-
vaatiotekijat ovat riittdmattémia, heikentdvat ne motivaatiota ja puolestaan niiden kasvaessa riitta-
van suuriksi, ne eivat enad merkitsevasti lisad motivaatiota. Esimerkkina tydntekijén saama palkka.
Jos tyontekija tietdd saavansa huonompaa palkkaa kuin kollegansa, tyontekijan motivaatio laskee.
Puolestaan motivaatio ei huomattavasti kasva tydntekijalla, joka saa parempaa palkkaa kuin muut.
(Hokkanen, Makela ja Taatila 2008, 35.)

2.2  Motivaatioteorioita

2.2.1 Maslow"

Thmisen motivaatio ei ole yksiselitteinen asia ja sitd onkin pyritty selittdmaan ja selvittdmaan eri mo-
tivaatioteorioiden kautta. Kun halutaan selvittad ja ymmartaa, mika ihmisia motivoi, ovat motivaatio-
teoriat hyvia johtamisen tydvalineitd. Organisaatioissa ja yrityksissa on tarkeaa tietda, mitka tekijat

ihmisia motivoi, jotta voidaan turvata onnistunut suhde tyontekijan ja tydénantajan valilla.

Motivaatioteoriat voidaan jakaa kolmeen eri ryhmdan: tarveteorioihin, kannusteteorioihin ja odotus-
arvoteorioihin. Tassa kappaleessa esitelldaan tdman opinndytetydn kannalta keskeisimmat motivaa-

tioteoriat.

n tarvehierarkia

Yksi tunnetuimmista tarveteorioista on Abraham Maslow " n tarvehierarkia. Siina Maslow on ryhmitel-
Iyt ihmisten tarpeet viiteen eri luokkaan: fysiologisiin tarpeisiin, turvallisuuden tarpeisiin, sosiaalisiin
tarpeisiin, arvostuksen tarpeisiin ja itsensa toteuttamisen tarpeisiin. Alimman tason tarpeet ovat tyy-
pillisia fysiologia tarpeita kuten nalén ja janon tyydyttéminen. Turvallisuuteen liittyvat tarpeet liitty-
vat ihmisen tarpeeseen pysya turvassa ja esimerkiksi tutussa ympadristossa. Sosiaaliset tarpeet on
puolestaan tarve kuulua johonkin ryhmaan tai yhteisé6n. Neljannella tasolla arvostuksen tarpeita
tyydytetdan saamalla itseluottamusta esimerkiksi saavutuksilla, kunnioituksella ja tunnustuksella

muilta ihmisiltd. Ylimman eli itsensa toteuttamisen tarpeet on ihmisen tarve saavuttaa haluamiaan
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paamaaria, mihin han uskoo pystyvansa. Maslow ™ n teorian mukaan alimman tason tarpeet tulee olla

tyydytetyt ensin, jotta voidaan siirtya seuraavalle tasolle. (Clegg, Kornberger ja Pitsis 2008, 154.)

Tyémotivaation nakdkulmasta tarkasteltuna, tulisi organisaation luoda ty6paikalle ilmapiiri, mika olisi
otollinen tyodntekijoille kehittda ja saavuttaa ylempien tasojen tarpeita. Ndiden tarpeiden tyydyttami-
sen epdonnistuminen tai niiden estyminen voi aiheuttaa tydntekijdissa turhautumista. Jos tallaisen
tydilmapiirin luomisessa epdonnistutaan vaikuttaa se tyontekijoiden turhautumisen liséksi heidan
tyopanokseensa. (Viitala 2003, 156.)

2.2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoriassa on kannusteteoria, missa motivaatiota lahestytdan hieman eri nako-
kulmasta kuin Maslow " n tarvehierarkiassa. Herzberg jakaa tarpeet kahteen ryhmaan: hygieniateki-
mapiiri ja menettelytavat seka tyopaikan siisteys ja turvallisuus. Hygieniatekijat eivat Heizerbergin
mukaan paranna tydsuoritusta, mutta huonosti hoidettuna ne aiheuttavat tyytymattomyytta tyonte-
kijoissa, mika ei ainakaan paranna heidan tydmotivaatiotaan. Motivaatiotekijoita ovat puolestaan
tyon sisaltdon liittyvat tekijat kuten tyo itse, siind saadut saavutukset ja tunnustukset, eteneminen
uralla seka saatu kokemus ja vastuu. Nama motivaatiotekijat ratkaisevat sen pyrkiikd tydntekija hy-
vaan suoritukseen tytssaan. Jos motivaatiotekijat tydntekijalta puuttuvat, tulee tydsta pelkastadn
suorittamista. (Viitala 2003, 157.)

2.2.3 Vroomin odotusarvoteoria

Havainnot ja odotukset vaikuttavat tarpeiden ja kannusteiden lisdksi ihmisen motivaatioon. Vroomin
odotusarvoteoria eroaa siind Maslow " n ja Herzbergin teoriosta, ettei siina ole tarkasti maariteltyja
ehdotuksia henkilostda motivoivista tekijoistd. Oletuksena Vroomin odotusarvoteoriassa on, etta ih-
minen pyrkii toiminnassaan minimoimaan harmin ja maksimoimaan hyddyn. Ihminen punnitsee
ponnistuksen ja suorituksen valistd suhdetta seka arvioi siita saatavan palkkion vélistd yhteytta ja
sen arvoa. Odotusarvoteorian mukaan ihminen kiristaa tyotahtia, mikali han uskoo niin saavuttavan-
sa enemman. Jos mitaan lisdarvoa ei ole saatavilla, ei ihminen télléin siihen ryhdy. Myds saatava
palkkio vaikuttaa tédhan. Jos ty0sta on saatavilla lisdpalkkio, minka ihminen kokee kiinnostavana, to-
denndkoisesti han pyrkii parantamaan suoritustaan. Vroomin teoriasta voidaan paatella kolme ihmi-
sen motivaation kaynnistavista tekijoista: usko tavoitteen saavuttamiseen sen merkitykseen seka

ponnistelujen tuottamaan palkkioon. (Viitala 2003. 158.)

2.3 Tybmotivaatio

Henkildstdn hyvan tydmotivaation merkitys yritykselle ja organisaatiolle on elintérkeaa yrityksen tu-
loksellisuuden kannalta. Joutsenkunnaksen ja Heikuraisen (2003, 96) mukaan tyémotivaatiolla on
suuri merkitys ja osa tydn tuottavuudessa. Joutsenkunnas ja Heikurainen havainnollistavat tatad ku-

violla, missa tulokset on yhta kuin motivaatio, kyvyt seka mahdollisuudet. Tulokset tarkoittavat tdssa
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sitd, mita tyontekijan toiminnasta syntyy. Motivaatio taas on tyontekijan oma halu antaa energiaan-
sa ja toimintaansa johonkin tiettyyn kohteeseen.

Tyontekij6ille tydmotivaatio syntyy ja kehittyy monista tekijoista. Mielekas ja selkea tydntarkoitus,
tehtavien haasteellisuus ja vastuu, innostavat ja realistiset tavoitteet, osallistumismahdollisuudet,
runsas palaute, onnistumisen mahdollisuus, omien kykyjen kayttd ja niiden kehittdminen seka toi-
minnan vapaus ja itsendisyys ovat muun muassa sellaisia tekijoitd, jotka muodostavat ja kehittavat
tyomotivaatiota. (Kontiainen ja Skytta 2010, 45.) Myos tydntekijdlle itselleen on tarkeda ja merkityk-
sellistd olla motivoitunut tydssadn. Ihminen viettda kuitenkin suuren osan hereilla oloajastaan toissa
ja jos tyd ei anna ihmiselle itselleni mitaan eika tyonteko innosta, voi se vaikuttaa huonolla tavalla

myds ihmisen muuhun eldmaan. (Joutsenkunnas ja Heikurainen 2003, 97.)

2.3.1 Tyon ominaisuudet

Tyomotivaatio ei koostu pelkastdan ihmisen sisdistd ominaisuuksista vaan siihen vaikuttaa my6s ul-
det. Ty6n sisaltoon liittyvat tekijoilla, kuten tydn mielekkyydelld ja tydtehtavien vaihtelevuudella on
suuri merkitys siing, viihtyykd tyontekija tydssaan ja kuinka motivoitunut han on tyétaan tekemaan.
(Ruohotie ja Honka 1999, 18.) Tyon sisaltd ja sen ominaisuudet vaikuttavat suurilta osin siihen,
kuinka hyvin tyontekija haluaa tyotehtavistadn suoriutua. Tallaisia ominaisuuksia ovat muun muassa
tydn tavoitteellisuus, haasteellisuus, itsendisyys ja monipuolisuus seka tyostd saadut onnistumisen
kokemukset. Tyontekija kokee hallitsevansa tyotehtavan edellyttdvia kokemuksia, kun han saa te-

kemastaan tyosta onnistumisen ja edistymisen kokemuksia. (Peltonen ja Ruohotie 1992, 83.)

2.3.2 Tybymparist6

Ty6n tekemisen fyysinen ymparistd vaikuttaa paljon ihmisen jaksamiseen ja henkiseen hyvinvointiin
ja sita kautta tydmotivaatioonkin. Tydymparisttekijoind voidaan pitda tydntekovalineitd, tyopaikan
ominaisuuksia kuten toimiston kokoa ja sisustusjdrjestelyitd (Peltonen ja Ruohotie 1992, 82.) Ty6-
ymparistdn ominaisuudet voidaan jakaa viela valitttmaan tydymparistéon ja koko yrityksen katta-
vaan tydymparistoon. Valittdmaan tydymparistédn kuuluu tyéryhman ja lahimman esimiehen vaiku-
tus tyontekijan panostukseen, esimerkiksi esimiehen johtamistapa. Koko yrityksen kattavat tyéym-
paristotekijat puolestaan ovat yrityksesséa kaikkialla yhteiset eivatka ne ole siis yksikkokohtaisia.
(Ruohotie ja Honka 1999, 18.) Tydntekijan motivaation kannalta on tarkeda, etta tydymparist6 edis-

taa ja tukee tydntekoa ja tyontekijaa tekemaan ty6taan parhaalla mahdollisella tavalla.
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3 ESIMIESTYO HENKILOKUNNAN MOTIVOINNISSA

3.1 Esimiestyd

Esimiehen tehtdva organisaatiossa on asioiden huolehtiminen, management, ja ihmisista huolehti-
minen, /eadership. Asioista huolehtimiseen kuuluu esimerkiksi asiakaspalvelun suunnittelu, tavoittei-
den asettaminen ja tulosten arviointi. Leadership eli ihmisten johtaminen kasittad esimiestydssa
tyontekijoiden tarpeiden huomioimisen, henkildstén kehittamisen, kannustamisen seka motivoinnin

tydhon. (Joutsenkunnas ja Heikurainen 2003, 39.)

IImapiiri tyOyhteisossa rakentuu suurilta osin esimiehen toiminnasta ja siitd, kuinka tyontekijdiden
yksil6lliset tarpeet otetaan huomioon, onko tyénjako oikeudenmukaista ja kehittyykd henkildstd
tyossaan. Esimerkiksi tydyhteison toimintatavat ovat esimiehen paatettdvissa. Esimiehen aitoa valit-
tamista henkildstodan kohtaan viestittaa esimiehen halu kuunnella tydntekijoitadn seka tunnustuk-

sen antaminen hyvin suoritetusta tydsta. (Aarnikoivu 2010, 71.)

Hyvan esimiehen piirteisiin kuuluu tiedostaa oman perustehtavansa sisaltd esimiehena ja han pystyy
keskittymaan olennaiseen. Lyhyesti sanottuna esimiehen perustehtdvéa on johtaa tydyhteisé parhaa-
seen mahdolliseen suoritukseen ja tulokseen. Taman perustehtdvan toteuttaminen on sanallista to-
teamista vaikeampaa, silla johtamiselle on haasteellista antaa konkreettinen siséltd. Jos esimiehen
roolia ei selvasti madritelld, voi esimiehen perustehtava hamartya ja voi han talléin keskittya vain
operatiiviseen tyohodnsa, eika niinkaan ihmisten johtamiseen. Organisaation olisi myds hyva asettaa

tavoitteet esimiestehtaviin ja arvioida niiden onnistumista. (Aarnikoivu 2008, 34.)

3.2  Esimiehen rooli

Esimiehen rooli tydyhteisdssa, ei ole kantaa vastuuta vain omasta tydpanoksestaan vaan hén vastaa
tehda vaikeitakin paatoksia. Selkeadn esimiesrooliin kuuluu esimiehen esimerkkina toimiminen alai-
silleen, henkildstdnsa kehittédminen seké hyvat vuorovaikutustaidot. Pelisaannét ja toimintatavat tu-
lee olla hyvin maariteltyja tydyhteisdssa niin kuin myds esimiehen omat tyétehtdvat ja vastuut. Myos
tydyhteisdn yhteiset tavoitteet tulee olla selkeasti maariteltyja. Taman kaiken toimiminen selkedsti
kokonaisuutena antaa tyontekijéille turvallisuuden tunteen seka luottamusta esimiestaan kohtaan.
Turvallisuuden tunne ja luottamus puolestaan tekevat tydyhteisdsta kehittyvén ja sujuvan, vuorovai-
kutus on avointa ja tydntekijoiden asenne itseaan, ty6étdan ja tydnantajaansa kohtaan pysyy hyvana.
(Aarnikoivu 2010, 84-85.)

Esimiehen rooliin kuuluu olennaisesti kasite valta. Esimiehelld on tyéssadan muodollista valtaa ja auk-
toriteettia ettd persoonallista valtaa ja auktoriteettia. Muodollisen vallan ja auktoriteetin on esimies
saanut organisaatiolta, joka on valtuuttanut esimiehen toimimaan esimiesroolissaan. Persoonallisen

vallan ja auktoriteetin tulee esimiehen ansaita alaistensa silmissa. Organisaation antama valtuutus
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esimiestydhon on varsinkin erityisen tarkeaa silloin, kun esimieheksi nimetdan tydyhteison jasen, jo-

ka tulee toimimaan entisten tytkavereidensa esimiehena. (Aarnikoivu 2008, 28-29.)

Esimiehen taytyy sisdistad oma roolinsa tydyhteisdssa, mutta taman liséksi myds muiden sen jasen-
ten tulee ymmartaa oikeudet ja velvollisuudet, jotka esimiehen rooliin kuuluvat. Esimiehelle kuuluvat
tehtdvat ja tavoitteet olisi my6s hyva olla kaikkien organisaation jasenten tiedossa. Jotta esimies an-
saitsisi alaistensa luottamuksen, tulee esimiehen sisdistaa roolinsa hyvin ja ottaa se haltuun. Kaiken
perusta esimiestydssa on, etta alaiset luottavat esimieheensa. Alaisten luottamusta herattava esi-
mies valittda alaisistaan, on kiinnostunut heidan tarpeistaan ja odotuksistaan seka pyrkii myos huo-
mioimaan ne. Luottamuksen syntymiseksi esimiehen tulee olla johdonmukainen ja antaa tyontekijoil-
leen turvallisuuden tunteen. Tama onnistuu niin, etta esimiehen kaytds on siind mielessa ennustet-
tavaa, etta hdnen odotetaan kayttaytyvan samanlaisissa tilanteissa aina samalla tavalla ja johdon-
mukaisesti. (Aarnikoivu 2010, 87—88.)

3.3 Motivoinnin keinot esimiestydssa

Esimiehen tehtéva on motivoida henkildstédan, jotta paastaisiin asetettuihin padmaariin ja saavutet-
taisiin yrityksen tavoitteet. Jotta tydntekija motivoituisi, tulee esimiehen antaa syy siihen. Taman
vuoksi on tydntekijan hyva tietda yrityksen tavoitteet, taustat seké se, kuinka hdnen oma tekemi-
sensd osaltaan vaikuttaa yrityksen tavoitteisiin. Henkilostolla on myds tarve tietda, mihin yritys on
tavoitteillaan menossa. (Rope ja Kettunen 2012, 86—-87.) Pelkdstaén esimies tai organisaatio eivat
kuitenkaan voi saada henkiléstén motivaatiota syntymaan vaan he voivat ainoastaan tukea syntynyt-
td motivaatiota. Vain tydntekija itse voi vaikuttaa motivaationsa syntymiseen ja se voi rakentua kes-

tavasti vain tyontekijasta itsestdan kasin. (Aarnikoivu 2008, 153.)

Koska motivaatiota ei voi sy6ttad tydntekijoille ulkoapdin, on sen synnyttdva ihmisessa itsessaén

tyontekijdiden motivaatiota yllapitadkseen. Esimerkiksi kehityskeskustelu on yksi tallainen paikka,
missa voidaan esimiehen kanssa sopia tarvittavista muutoksista motivaation ja innostuksen yllapita-

miseksi ja sen lisaamiseksi. (Kontiainen ja Skytta 2010, 44.)

enaa tarkein tydssa motivoiva tekija, vaikka ty6ta onkin alettu alun perin tekemaan itsensa ja per-
heen elattamiseksi. Nykyaan myds muiden tekijéiden kiinnostavuus on kasvanut. Muun muassa tyon
sisaltd ja sen haasteellisuus, etenemismahdollisuudet uralla, esimiestydn laatu seké mukavat tyoka-
verit motivoivat tydntekijoita. Monet ndista motiivitekijoistd ovat sellaisia, mihin esimiehelld on valtaa
ja mahdollisuus vaikuttaa. Esimerkiksi esimies maarittaa tyon, mita tyontekija tekee. Myds esimies
itsessadn on tarkea tyytyvaisyys- sekd motivaatiotekija. Esimies nayttda suhtautumisellaan alaisiinsa

oman halunsa antaa tydpanoksensan organisaation kdyttéon. Nain esimiehen oma esimerkki ja kayt-
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taytyminen heijastuvat tyyhteisdon ja varsinkin hanen alaisiinsa. Esimiehen rooli nakyy tyopaikan

ilmapiirin rakentajana ja se korostuu varsinkin kriisitilanteissa. (Pentikdinen 2009, 73-74.)

Esimiehen tulee henkildstonsa motivoinnissa ottaa huomioon tydntekijansa yksildingd ja ymmartaa
se, etta ihmiset ovat erilaisia ja tarvitsevat erilaisia motivoinnin keinoja. Kaikki eivat motivoidu sa-
moista asioista ja jotkut motivoituvat itse helpommin kuin toiset. Esimiehella ei mydskaan tulisi olla
ennakkoluuloja. Samaa mielta ei tarvitse asioista olla, mutta luodakseen motivoivan vuorovaikutuk-
sen, tulee esimiehen kuulla myds tyontekijan nakdkulma. Henkildstolle tulee puhua samalla tasolla
ja samoilla termeilld, joita he ymmartavat. Nain myds henkildston on helppo avoimesti lahestya esi-
miestd. Esimiehen pitda saada tydntekijansa ymmartdmaan, miksi asiat esimiehen nakdkulmasta
ovat tarkeita ja mihin kokonaisuuteen jokaisen tydtehtdvat liittyvat. Myods asioiden delegointi ja vas-

tuun antaminen tyontekijoille, motivoi henkilokuntaa. (Salmimies ja Ruutu 2013.)

3.3.1 Palkitseminen

Palkitsemiskeinoja on olemassa seka aineellisia ettd aineettomia. Aineettomia palkitsemiskeinoja
ovat ldhinnd tyduraan ja sosiaalisiin palkkioihin liittyvat keinot, kun taas aineelliset eli kdytanndssa
taloudelliset palkitsemiskeinot voidaan jakaa kahteen ryhmaéan: suoraan ja epasuoraan palkitsemi-
seen. Suora palkitseminen on rahallista palkitsemista, kuten tydsté saatava peruspalkka, suoritus-
palkka seka taitolisa. Toinen ryhma on epasuora palkitseminen eli henkiléstdedut. Henkildstéeduista
saa aina rahallisen hyddyn ja ne voidaan jaotella lakisaateisiin ja vapaaehtoisiin etuihin. Lakisdateisia
etuja ovat esimerkiksi eldkevakuutus, sairausvakuutus, tyottomyysvakuutus seka tapaturmavakuu-
tus. Vapaaehtoisia etuuksia ovat tydnantajan mahdollisesti maksamat erilaiset luontaisedut, esimer-
kiksi ateriaetu, ja lisdvakuutukset, kuten elake-, matka-, sairauskulu- ja muut vakuutukset. Taloudel-
lisen palkitsemisen avulla organisaatio voi houkutella organisaatioon potentiaalisia uusia tyénhakijoi-
ta seka pitaa hyvat tyontekijat organisaatiossa. Taloudellisella palkitsemisella voi organisaatio saada
myos kilpailuetua, lisata tuottavuutta ja tukea strategisia tavoitteita seka maaritelld organisaation
rakennetta ja vahvistaa sita. (Kauhanen 2010, 115-117.)

Tyburaan ja sosiaalisiin palkkioihin liittyvat palkitsemiskeinot ovat aineettomia palkitsemiskeinoja.
Aineettomien palkkioiden merkitys kasvaa, mita suurempi tyontekijan taloudellinen palkka on. Tal-
I6in siis tulojen merkitys pienenee ja muiden palkitsemiskeinojen merkitys lisdantyy. Aineettomana
palkitsemiskeinona tydura voidaan jakaa muun muassa ty6hon sinansd, tydntekijan itsensa kehitta-
miseen, kasvupolkuihin ja etenemismahdollisuuksiin ja mahdollisuuteen saada lisda tuloja. (Kauha-
nen 2010, 135.)

Motivaation tavoin myds palkitseminen ja palkkiot voidaan jakaa siséisiin seka ulkoisin palkkioihin.
Sisdiset palkkiot liittyvdat muun muassa tyonsisaltéon, kuten tydn monipuolisuuteen, vaihtelevuuteen,
haasteellisuuteen, mielekkyyteen, itsendisyyteen ja onnistumisen kokemuksiin. Sisdiset palkkiot ovat
tyontekijan itsensa valitsemia ja aikaansaamia. Ne tyydyttavat tyontekijan tarpeita kuten itsensa to-
teuttamista ja kehittdmista ja ne esiintyvat myds tunteiden muodossa, esimerkiksi tyontekija tuntee

nauttivansa tekemastaan tydstd. Ulkoiset palkkiot puolestaan ovat johdettavissa tydymparistdsta.
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Niita ovat muun muassa palkka, ulkopuolinen tuki ja kannustus esimiehen antama kiitos ja mahdolli-
suus osallistua. Nama palkkiot ovat organisaation tai esimerkiksi esimiehen antamia ja valittamia
palkkioita. My6s ulkoiset palkkiot tyydyttavat tarpeita, kuten yhteenkuuluvuuden tunnetta, turvalli-
suuden ja toimeentulon tarvetta. Toisin kuin sisdiset palkkiot, ulkoiset palkkiot esiintyvat esineina tai
tapahtumina eli ne ovat objektiivisia kuten rahaa tai vaikkapa ylenemismahdollisuus. (Aaltonen, Pa-

junen ja Tuominen 2005, 48.)

Sisdiset palkkiot ovat ulkoisia palkkioita paremmin motivoivia. Mielihyvaa tydsta saa, kun ty6 on it-
sendistd, haasteellista ja mielenkiintoista. Tyon tulisikin sisaltaa riittavissa maarin kaikkia naita omi-
naisuuksia, jotta se tuottaisi sisdisia palkkioita kuten onnistumisen, edistymisen ja vastuun koke-
muksia tyontekijalle. Tydn sisallolla on siis suuri merkitys sisdisen motivaation syntymisessa ja sen

tulee tuottaa tyontekijélle myonteisia kokemuksia. (Aaltonen, Pajunen ja Tuominen 2005, 51-53.)

3.3.2 Palautteen antaminen

Palautteen antaminen on yksi tehokkaimmista keinoista motivoida henkiléstéa. Palautteen antami-
sella esimies ohjaa konkreettisesti tydn tekemistd, sitouttaa, kannustaa ja motivoi henkiléstdaan ja
ndin antaa mahdollisuuden my6s oppia ja kehittya lisaa. Jotta palautteen antamisesta olisi hyotya ja
sen antamat hyddyt konkretisoituisivat kdytanndssa, tulee esimiehen antaa palautetta sekd onnis-
tumisista etta epaonnistumisista. Palautteen antamisessa tyontekijan tulisi saada onnistumisista pa-
lautetta maarallisesti enemman kuin epaonnistumisista. Jos tydntekijdlle annetaan palautetta
enemman epaonnistumisista kuin onnistumisesta, vaarana on, etta tydntekija kohdistaa palautteen
itseensd henkildkohtaisesti. Mytskaan koko ajan annettu positiivinen palaute ei ole hyvéksi, koska
nain palaute menettdd merkityksensa ja esimies menettaa uskottavuuttaan. Esimiestd, joka ei anna
ollenkaan palautetta, voidaan pitaa poissaolevana ja valinpitamattdmana, mika on seurausta kiin-
nostuksen ja arvostuksen puutteesta. Lahtdkohtana organisaatiossa tulisi olla, etté palautteen anta-
minen olisi luontevaa organisaation arjessa. (Aarnikoivu 2008, 142—145.) Palautteen antamisella
esimies kehittda ja ohjaa alaisiaan haluamaansa suuntaan. Kun esimies korostaa onnistumisia sellai-
silla osa-alueilla, joihin han haluaa tyontekijdéidensa kiinnittdvan enemman huomiota, vahvistaa hdn
nain toivottua kayttaytymista. (Pentikdinen 2009, 141-142.)

Palautteen antamisessa esimiehen tulee ottaa huomioon se, ettei palaute olisi negatiivista eikd pa-
lautetta annettaisi negatiiviseen savyyn vaan rakentavasti, silld rakentava palaute mahdollistaa hen-
kiléston kehittymisen ja osoittaa esimieheltd valittamistd (Aarnikoivu 2008, 145). Kun esimies antaa
tyontekijoilleen rakentavaa palautetta, saadaan nédin ohjattua tydntekijéité pois tavoista ja tyémene-
telmistd, jotka ovat vastoin sovittuja tai organisaation saantéja tai eivat muuten edistéd myonteista
kehitysta tydyhteiséssa. Oikein annettuna rakentava palaute on yhta tehokasta kuin positiivinen pa-
lautekin. (Pentikdinen 2009, 141-142.)

Palautetta voidaan antaa seka ryhmalle ettéd henkilokohtaisesti. Kun organisaatiossa onnistutaan
esimerkiksi tiimina hyvin, on se hyva tilaisuus kohottaa ryhman tai tiimin yhteishenked. Luonnollisia

hetkia antaa palautetta ryhmalle on esimerkiksi merkittévien tavoitteiden saavuttamiset tai muun-
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laisten tulosten julkaisuajankohdat. My6s ryhmana tai tiimina koettu epaonnistuminen ja epdonnis-
tumisen syyt tulisi kayda yksityiskohtaisesti yhdessa lapi. Tallainen epaonnistuminen voi syntya esi-
merkiksi, jos johdon asettamia tavoitteita ei ole saavutettu. Epaonnistumiset ovat kuitenkin hyva ti-

laisuus tiimille oppia vastaavan tilanteen varalle. (Pentikdinen 2009, 142.)

Henkildkohtaista palautetta antaessa palautteen tulee olla tarpeeksi yksityiskohtaista, jotta tydnteki-
ja ymmartaa tarkkaan, missa han onnistui tai mika meni vikaan. Henkilékohtaisen palautteen anta-
miseen luonnollinen hetki on esimerkiksi kehityskeskustelu. Tydntekijaa motivoi tehokkaasti esimie-
hen kanssa kahden kesken saatu positiivinen palaute ja se saa tyontekijan yrittdmaan ja tekemaan
my®0s jatkossa parhaansa. Kun annetaan korjaavaa palautetta, on tarkeaa, etta tyontekija ottaa pa-
lautteen vastaan rakentavassa hengessa. Seka esimiehen etta itse tydntekijan tulee muistaa, ettad
vaikka virhe on ihmisen itsensa tekemd, se on ainoastaan hanen tekonsa eikd osa hanen persoo-
naansa. Toisaalta tydssaan tai jossain tyétehtdvassa epaonnistuminen voi johtua puutteellisesta oh-
jauksesta, milloin tulee miettia esimiehen tehtéavanantotapaa tai alaisen osaamista, jolloin voidaan
miettia tyontekijalle esimerkiksi sopivaa lisdkoulutusta. Pelkat kehityskeskustelut eivat kuitenkaan
ole ainoa aika ja paikka esimiehelle antaa positiivista tai rakentavaa palautetta. Positiivista seka ra-
kentavaa palautetta pitdisi antaa aina silloin, kun siihen on aihetta. Kun yhden tydntekijan onnistu-
mista huomioidaan julkisesti, nostaa se kiitoksen arvoa ja se voi antaa mallia my&s muille. Epaonnis-
tumisesta ei kuitenkaan koskaan saa antaa moitteitta yhdelle henkilélle muiden Idsna ollessa, vaan

virheet on kasiteltava aina esimiehen ja tydntekijan kahdestaan. (Pentikdinen 2009, 143-144.)

3.3.3 Ohjaus ja tuki

Tybntekijéiden ohjaaminen on joko valitdnta tai valillistd toimintaa, jolla pyritddn vaikuttamaan tyon-
tekijoiden kayttdytymiseen organisaatiossa. Kaytanndssa ohjaustilanne on valitdnta esimiehen ja
tyontekijan vélisessa suhteessa tapahtuvassa vuorovaikutustilanteessa, missé kasitellaan tyontekijan
tyon tavoitteita ja ohjeita. Esimiehen on selkedsti kerrottava tyontekijoilleen, mita han heilta tyos-
saan odottaa. Ohjaukseen kuuluu selkea toimenkuvasta ja tyénlaadusta sopiminen esimiehen ja
tyontekijan kesken. Tydn taustat seka yrityksen liikeidea ja toimintasuunnitelma on selvitettava
tyontekijalle selkeasti, jotta han tietaisi miksi han tyoté tekee. Esimiehen on myds annettava tyonte-
kijoilleen mahdollisuus onnistua tydssaan. Tyontekijalle tulisi antaa mahdollisuus tehda tyétaan itse-
ndisesti siihen kuitenkaan liikaa puuttumatta. Esimiehen tulee kuitenkin auttaa tydntekijaansa ja tu-
kea tydhon liittyvissa asioissa ja tydssa ilmenevien ongelmien ratkaisussa. (Joutsenkunnas ja Heiku-
rainen 2003, 49.)

3.3.4 Viestintd, sosiaaliset taidot ja kommunikointi

Organisaatioissa kaytetaan yleensa ulkoista ettd sisdista viestintda. Ulkoista viestintda kaytetaan ker-
tomaan organisaation tapahtumista ulkopuolisille seka organisaation omalle henkilékunnalle. Hyvin
hoidetussa ulkoisessa viestinndssa on kyse siitd, etta organisaation oma henkildkunta kuulee organi-
saation oleelliset asiat ensin tai ainakin samanaikaisesti kuin ulkopuoliset. Sisdinen viestinta puoles-

taan kohdistuu vain organisaation tydyhteisdn jaseniin. Sisdinen viestintd on myoés yksi johtamisen
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tyokaluista ja sen toteutus on yleensa Idhimman esimiehen vastuulla. Viestinnan tarve ja sisalté ovat
kuitenkin erityyppisia erilaisissa organisaatioissa. (Kauhanen 2010, 174.) Organisaatioissa suurin osa
esimiehen tekemasta tydsta onkin viestintad. Esimies tiedottaa organisaatiossa tapahtuvista muu-
toksista, tavoitteista ja kayttssa olevista tydmenetelmistd. Viestinnan tavoitteena esimiestydssa on,
etta tyontekij6illa on kaytdssdan kaikki se tieto, mita he tarvitsevat oman tyonsa tekemiseen. Kaikki
tieto ei voi olla suoraan ihmisen paassa, mutta tydntekijoilla taytyy olla tiedossa, mista tarvittavan
tiedon saa. TyOyhteisdssa esimies toimii tiedonvalittdjana ja huolehtii siita, etta tieto kulkee sita tar-
vitseville. (Hokkanen, Makela ja Taatila 2008, 19-20.)

Nykyisin erilaisia viestinndn kanavia ja muotoja on organisaatioilla kdytdssaan runsaasti. Varsinkin
sahkdiset kanavat kuten sahkoposti, internet ja organisaatioiden omat paikallisverkon mahdollista-
mat intranetit ovat jo melko yleisia. Myds matkapuhelimien kayttd ja niiden kehittyneet palveluomi-
eri toimipaikoissa. Sisdista viestintda voidaan toteuttaa suoraviestinténg, jossa lahikanavana voi toi-
mia lahiesimies, erilaiset osastojen ja tiimien kokoukset ja neuvottelut tai muut tydntekijat. Valitet-
tya viestintaa puolestaan ovat esimerkiksi ilmoitustauluilla ilmoitetut asiat, organisaatioiden oma in-

tranet, erilaiset tiedotteet sekd henkildsto- ja asiakaslehdet. (Kauhanen 2010, 177-178.)

Esimies kohtaa tydssdan usein erilaisia vuorovaikutustilanteita tydntekijdidensa kanssa, joissa han
tarvitsee eri viestinnan ja tiedottamisen valineita seka sosiaalisia taitoja. Tallaisia erilaisia tilanteita
ovat muun muassa erilaiset palaverit, sdhkdpostin kdyttdminen ja keskustelut tydntekijdiden kanssa.
Palaverit ovat tiedottamista, uuden esittelemista seka asioiden sopimista varten. Niissa tyontekijalla
on mahdollisuus vaikuttaa ja tuoda asioita yhteisesti esille. Palavereja pitamalla ja tyontekijoiden nii-
hin osallistumalla, tuntee tyontekija olevansa tydyhteistn tasavaltainen jasen. Sahkopostin valityk-
selld tyontekijat voivat pyytda esimieheltdan esimerkiksi kannanottoa johonkin asiaan. Sahkdpostin
lahettdja odottaa vastaanottajalta viestiinsa vastausta ja esimiehen tapa vastata sahképostiin tai
vastaamatta jattaminen kertoo tydntekijoille esimiehen suhtautumisesta asiaan. (Kuusela 2013, 33—
36.)

Esimiehen ja tyontekijan valiset kahdenkeskeiset keskustelut ovat tarkedssa asemassa johtamisessa.
Kahdenkeskisten keskustelujen avulla esimies sitouttaa ja motivoi tyontekijadnsa osoittamalla kiin-
nostusta ja luottamusta tydntekijaa kohtaan. Tallaiset keskustelut antavat tydntekijélle tunteen, etta
hdnet nahdaan tyontekijan roolin lisaksi myds ihmisend. Esimiehen tulee kuitenkin ottaa huomioon,
ettd kahdenkeskisid keskusteluja kaydaan riittavasti ja tasaisesti kaikkien tiimin jasenten kesken.
(Kuusela 2013, 33-36.)

Erilaiset kohtaamiset ja se, kuinka esimies niissa toimii, kertoo esimiehen suhtautumisesta tydnteki-
joihinsa ja muuhun henkildstéon. Esimiehen tapa puhua ja toimia sekd sanaton viestinta, kertovat
naissa tilanteissa suhtautumisesta muihin. Myds esimiehen ajankayttd kertoo, mita vastuu aluetta
han pitaa tarkednd. (Kuusela 2013, 36—-38.) Vuorovaikutustilanteissa esimiehen vastuulla on, etta

sosiaaliset tilanteet sujuvat ja asiat selvidvat. Hyvan vuorovaikutuksen edellytyksend on, ettéd oma
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toiminta ja sen vaikutus muihin ymmarretdan ja sosiaalisiin tilanteisiin ja muihin ihmisiin suhtaudu-

taan positiivisesti ja suhtautuminen on kiinnostunutta ja avointa. (Kuusela 2013, 42.)

Esimiehen on osattava raataldida viestintansa niin, ettd se sopii eri tilanteiden vaatimuksiin, mutta
viestinndn on myos oltava esimiehelle itselleen luontevaa ja sovittava hanen tyyliinsa johtaa, jotta
esimies pysyisi helposti lahestyttdvanad. Esimiehen tulisi osata kayttda viestinnan tydkaluja monipuo-
lisesti ja joustavasti ja pystya siirtymaan tilanteesta toiseen ja ottamaan eri tilanteissa luontevasti

esimiehelle kuuluvaa roolia tyopaikalla. (Nummelin 2007, 35-36.)

3.3.5 Delegointi ja vastuun jakaminen

Esimiehen tehtdviin kuuluu myds tehtavien delegointi ja vastuun jakaminen, mitka myds motivoivat
tyodntekijoita. Delegoidessaan tehtdvia, esimies antaa naihin tehtaviin liittyvan toimivallan tyéntekijal-
le, mista puolestaan syntyy tyontekijalle velvollisuus toteuttaa ja raportoida annettu tehtdva ja sen
edistyminen. Esimiehen puolesta hyva delegointi vaatii hyvaa suunnittelua, organisointia ja toimin-
nan ja seurannan arviointia. Tehtavia delegoidessaan esimiehen tulisi tuoda selkeasti esille toiveet ja
odotukset tehtdvan suorittamisesta seka maarittda tehtavan toimeksianto ja haluttu lopputuloksen
laatutaso. Lisaksi esimiehen on hyva selvittad miksi kyseinen tehtéva tulee suorittaa ja mita keinoja
ja resursseja tehtdvan suorittamiseen on kaytettavissa. Esimiehen tulee maarittda myos tehtavan
suorittamiselle aikataulu. Delegoimalla tydtehtavia, esimies edistda ja tukee tyontekijéiden kehitty-
mista, osoittaa luottamusta seka rohkaisee ja kannustaa tydntekijoitadn. Jotta delegointi onnistuisi,

on esimiehen hyva antaa tehtavan suoriutumisesta myds palautetta. (Aarnikoivu 2010, 74-76.)

3.3.6 Ristiriitojen hoitaminen

Eri organisaatioissa on hyvin erilaisia sisdisia ongelmia seka ristiriitatilanteita ja niitd hoidetaan orga-
nisaatioissa eri tavoin. Esimerkiksi isoissa yrityksissa voi olla eri HR-yksik6itd, jotka vastaavat muun
muassa henkildstopolitiikasta, koulutuksesta, tydhyvinvoinnista, rekrytoinnista ja kehittdmisesta.
Ndissa yrityksissa voi olla my6s erikseen organisoidut tytterveysyksikko ja tydsuojelutoiminta. Kun
on useita tahoja vastaamassa organisaation sisaisen toiminnan sujuvuudesta, ei ongelma tilanteiden
syntymiseltd voida valttya. Vaara tallaisissa tilanteissa on vastuun jakautuminen niin monella taholle,
ettei sellaista tahoa loppujen lopuksi 16ydy, joka voisi ongelmatilanteeseen puuttua. Pienilla yrityksil-
Ia ongelman ratkaisu voi tdllaisissa tilanteissa olla tehokkaampaa, silla esimiehet ja johto ovat selke-

asti vastuussa siitd, ettd toiminta sujuu. (Jarvinen 2014)

Yrityksilla ja esimiehillda on erilaisia tapoja kasitelld tydyhteisdjensa ongelmia ja ristiriita tilanteita.
Yksi tapa lédhestya konflikti tilannetta on Jarvisen (2014) mukaan kokonaan ongelmien kieltdminen ja
sen kasittelyn valttaminen. Tallaisessa tilanteessa esimies voi vahatelld tydyhteison ongelmia, han
voi ajatella, ettd on térkeampidkin asioita, mita pitaisi hoitaa ja kiire on monestikin syy siihen, ettei
ongelmaan puututa. Ongelma tydyhteisdssa voidaan kasitelld myds epavirallisesti. Talléin ongelmas-

ta ei keskustella eika sita kasitella asianomaisten itsensa kanssa vaan siita keskustellaan muiden
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tydyhteisdn jasenten kesken. Jos ongelmia ei kasitella ja keskustella asianomaisten kesken, voi or-
ganisaation syntya vaaristynyt kulttuuri ongelmien ratkaisuun ja ndin niiden kasittely ja ratkaisemi-

nen kdyvat yha vaikeammaksi.

Usein ristiriitatilanteet nahdaan organisaatioissa uhkana, mutta hyva esimies nakee niissa myos
mahdollisuuden kehittda toimintaansa. Ristiriitoja selvittdmalla ja kasittelemalld voidaan l6ytaa uusia
ratkaisuja seka innovatiivisia nakdkulmia tilanteen ratkaisemiseksi. TyOyhteisossa esimiehella taytyy
olla rohkeutta seka halua ja kykya puuttua ristiriitatilanteisiin, mutta esimiehen ei tule kuitenkaan ot-
taa roolia jokaisen tilanteen ratkaisijana. Hyva esimies tunnistaa tilanteet, joissa hdanen apuaan tarvi-
den keskenaan léytdamaan siihen ratkaisu. Monesti tydntekijoiden valisten ristiriitojen syntymisen
syyna ovat eri henkildiden tavat tulkita tilanne ja asiat omalla tavallaan ja omista ldhtokohdistaan.
Eri ihmisten tulkintaan vaikuttavat heidan kokemansa arvot, kokemukset, tunteet seka asenteet.
Yleensa siis ristiriitatilanne perustuu jokaisen ihmisen omaan tulkintaan asiasta eika valttamatta to-
delliseen tietoon. Tassa tilanteessa esimiehen tehtdvana on selvittda tydntekijdiden tulkinnan ja to-
dellisen tiedon ero. Esimies voi siis estaa ristiriitatilanteita syntymasta seuraamalla, kysymalla, ha-
vaitsemalla ja puuttumalla tilanteisiin. Jotta ristiriitatilanne saadaan ratkaistua, olennaista on, etta
esimies maarittelee ristiriidan sekd sen syyn, selvittda sen osapuolet seka kartoittaa heidan sovinto-
halunsa ja tarvittaessa ottaa kayttéon ulkopuolista apua tilanteen selvittdmiseksi. (Aarnikoivu 2010,
78-80.)

3.4 Esimiehen toiminta ja organisaatiokulttuuri

Yritysten ja organisaatioiden organisaatiokulttuuri rakentuu tydyhteisén jasenten sisdisista ajattelu-
malleista ja uskomuksista, jotka ovat suurimmalle osalle tydyhteistn jasenista yhteisia. Organisaa-
tiokulttuurin muodostumiseen vaikuttaa muun muassa organisaation ympéristo, toimiala, strategia,
organisaation rakenne, ryhmadynamiikka seka yksildiden ominaisuudet ja kayttdytyminen. (Honka-
nen 2006, 150.) Organisaatiokulttuuri kuvaa siis asioita, jotka ovat tyypillisia organisaatiolle. Se ker-
too esimerkiksi siitd, mita toimintotapoja odotetaan kaikilta ja missa asioissa erilaisuus on sallittua.

Organisaatiokulttuuri kuvaa siis organisaatiolle tyypillisia asioita. (Kuusela 2013, 175.)

Kun organisaatio on huomannut kulttuurinsa toimivan ja sitd pidetdan perusteltuna ja hyvana, ope-
tuurin havainnoimalla ja huomioimalla ympdristéaan. (Kuusela 2013, 175.) Uusille ty6ntekijsille or-
ganisaatiokulttuuri ndyttdytyy erityisen selvasti, koska heilla ei vield tydnsa alussa ole kokemusta or-
ganisaation todellisuudesta ja arjesta. Uudet tyontekijat ovat avoimin mielin ja uteliaita uuden ty6-
kemyksia organisaatiokulttuurissa ja organisaation toiminnan kehittdmisessa. Muutamassa kuukau-
dessa uusi tydntekija on padssyt jo niin sanotusti talon tavoille, joten organisaation toiminnan na-

keminen avoimin mielin ja ennakkoluulottomasti on jo vaikeampaa. (Aarnikoivu 2008, 43.)
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Kuinka organisaatiossa toimitaan ja mika on sen tapa toimia, rakentuu pitkalti esimiehen toiminnan
ymparille. Esimiehen tulee siis huomioida minkalaista tyénteon kulttuuria han edistaa ja palkitsee,
mita han pitda tarkedna tydyhteisdssa ja millaista keskustelukulttuuria han suosii. (Kuusela 2013,
180.) Organisaatiokulttuuri antaa rajat johtajuudelle ja esimiestydhdn, mutta esimiehen ei valtta-
mattd tarvitse mukautua tai alistua olemassa olevaan kulttuuriin. Organisaatiokulttuuri on opittua,
joten sitd pystyy myds halutessaan tai tarvittaessa muuttamaan. Esimies voi kdyttaa siihen sopeutu-
vaa johtajuutta tai organisaatiokulttuuria muokkaavaa ja uudistavaa johtajuutta. Kriittisimmassa roo-
lissa organisaatiokulttuuria muokatessa toimii yrityksen ylin johto. Koko johdon toiminta yrityksen

arjessa muokkaa organisaation kulttuuria. (Aarnikoivu 2008, 44.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa opinnadytetydssa toteutettu tutkimus on tehty kdyttamalla kvantitatiivista eli maarallista tutki-
musmenetelmda. Tutkimusmenetelma valittiin, koska haluttiin saada tarkkaa numeerista tietoa mo-
tivaation tasosta seka esimiehen vaikutuksesta siihen. Tutkimuksessa haluttiin selvittda, mika Niira-
lan Kulman tyontekijoitd motivoi ja kuinka motivoituneita he ovat talla hetkelld sekd kuinka esimies
vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon. Haluttiin myds saada selville mahdollisia eroja tai yhtalaisyyk-
sia eri osastoilla tai tiimeissa tydskentelevien valilla heidan motivaation tasostaan ja esimiehen kei-
noista vaikuttaa siihen. Tutkimuksessa haluttiin selvittdd nimenomaan lahiesimiehen vaikutusta
alaistensa motivaatioon. Maarallisen tutkimusmenetelman kayttaminen sopii hyvin tutkimuksiin, mis-
sa halutaan kartoittaa useita eri ihmisryhmia. Tassa tutkimuksessa muun muassa maarallista tutki-
musmenetelmada kayttdmalla saadaan vastauksia eri osastoilla tydskenteleviltd ja ryhmien kesken tu-
lokset ovat hyvin vertailtavissa. Henkildston motivointiin liittyvaa tutkimusta ei myéskaan Niiralan
Kulmalla ole aikaisemmin toteutettu, joten myds tdman puolesta kvantitatiivinen tutkimus on perus-

teltua, jotta kyseistd aihetta voitiin selvittaa koko henkiléstolta.

4.1  Tutkimusmenetelma

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa keratdan numeerista tutkimusaineistoa, missa tut-
kimuksen ilmi6ita kuvataan ja tulkitaan mittausmenetelmilld. Maarallinen tutkimus antaa muuttujien
eli mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista yleisen kuvan. Maarallisessa tutkimukses-
sa muuttuja voi olla jokin henkilda koskeva asia, toiminta tai ominaisuus. Tutkimuksen tulokset maa-
rallisessa tutkimuksessa saadaan siis numeerisessa muodossa, mita tutkija tulkitsee ja selittad sanal-
lisesti kuvaten, miten tutkimuksessa tutkittavat asiat liittyvat toisiinsa tai kuinka ne eroavat toisis-
taan. (Vilkka 2007, 13—14.) Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on selittdd, kuvata, kartoittaa,
vertailla tai ennustaa joitain ihmisia koskevia asioita tai ominaisuuksia. Maaralliselle tutkimukselle on

myds tyypillistd, ettd vastaajia on paljon. (Vilkka 2007, 17-18.)

4.2  Kyselylomake

Yleisin maarallisessa tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma on kyselylomake. Kyselysta voidaan
kayttda myods nimitysta survey — tutkimus, milla tarkoitetaan, etta kysely on standardoitu eli vakioi-
tu. Talla tarkoitetaan sitd, etta kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytdan tasmalleen samat kysymykset
samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. Vastaaja itse lukee kysymyksen ja vastaa siihen. (Hirsjar-
vi, Remes ja Sajavaara 2005, 182.) Nykydan helpoin keino toteuttaa ja lahettad kyselylomake vas-
taajille on kayttaa internet — kyselya. Talléin kyselylomake voidaan lahettda vastaajille esimerkiksi
sahkdpostitse. Internet — kyselya suunniteltaessa on etukateen varmistuttava siita, etta perusjouk-
koon kuuluvilla, joilta haluttu tutkimustieto kerataén, on mahdollisuus internetin ja sahképostin kayt-
tdon. (Heikkila 2004, 18.)

Kyselylomakkeen suunnittelu ja kysymysten asettelu on maéréllisen tutkimuksen tekemisessa tarke-

aa. Tutkimuksen tavoite on oltava selked ennen kyselylomakkeen suunnittelua ja on myds tiedettava



22

mihin kysymyksiin ollaan hakemassa vastauksia. (Heikkild 2004, 47.) Kyselylomakkeeseen voi muo-
toilla erilaisia monivalintakysymyksia tai avoimia kysymyksia. Kysymyksia voi myos esittda sekamuo-
toisina kysymyksind. Monivalintakysymyksissa on vastausvaihtoehdot annettu vastaajille valmiiksi ja
kysymyksen muoto standardoitu eli vakio. Standardoiduilla monivalintakysymyksilla vastauksista ta-
voitellaan vertailukelpoisia. Avoimilla kysymyksilla puolestaan on tavoitteena saada vastaajilta spon-
taaneja mielipiteita ja vastauksia. (Vilkka 2005, 85-86.)

Kyselylomake soveltuu hyvin aineiston kerdamisen tavaksi silloin, kun tutkittavia on paljon ja hajal-
laan toisistaan. Se on myds hyva menetelma henkil6kohtaistenkin asioiden tutkimiseen. Tallaisia asi-
oita voivat olla muun muassa ihmisen terveyteen, terveyskayttaytymiseen, ansiotuloihin ja kulutuk-
seen liittyvat asiat. (Vilkka 2007, 28.) Internet — kyselyn vahvuuksia ovat puolestaan sen taloudelli-
suus seka tutkimustulosten helppo ja nopea analysointi, silla aineisto tulee suoraan sahkoiseksi ra-
portiksi, mista tuloksia on helppo lahtea analysoimaan. Internet — kyselyssa on myds helppo varmis-
taa, ettad vastaaja vastaa kaikkiin kysymyksiin. Internet — kyselyssa kysymykset voidaan maarittaa
niin, ettei kyselyssa padse etenemaan ellei vastaaja ole valinnut itselleen sopivaa vastausvaihtoehtoa
kysymykseen. Toisaalta tallaisella pakkovalinnalla on myds huonot puolensa, jos vastaajalla ei esi-

merkiksi ole varmaa mielipidettd tai tietoa kysytysta asiasta.

4.3  Aineiston hankinta

Aineiston keruu tapahtui kyselylomakkeella (LIITE 2), mika lahetettiin sahkdpostin valitykselld kaikil-
le Niiralan Kulman tyontekijoille. Sahkdposti lahetettiin Niiralan Kulman yhteiseen sahképostiryh-
maan, missa ovat vastaanottajina silla hetkelld kaikki Niiralan Kulmalla tyéskentelevat tyontekijat
niin vakituiset kun maaraaikaisetkin. Kyselyn jakeluhetkelld vastaanottajia tdssé sahkoépostiryhmassa

oli 159. Kyselyyn vastattiin anonyymisti.

Vastausaikaa vastaajilla oli kaksi viikkoa 3.3.2017-17.3.2017 valisena aikana. Kysely ldhetettiin
3.3.2017 sahkopostilla, missa oli sahkdpostin viesting saatekirje (LIITE 1) seka linkki kyselyyn. Saa-
tekirjeessa oli ilmoitettu paivamaard, mihin asti kysely on auki ja siihen on mahdollista vastata.
Muistutus kyselyyn vastaamisesta laitettiin samaan sahképostiryhmaan 15.3.2017, missa kiitettiin jo
vastanneita ja muistutettiin kyselyn paattymisestd 17.3.2017 niita, jotka eivat viela olleet kyselyyn
vastanneet. Ennen kyselyn julkaisua, linkki kyselyyn avattiin neljalle henkildlle, jotka testasivat kyse-

lyn toimivuutta.

Kyselylomake laadittiin séhkdisesti Webropol — ohjelmalla. Webropol on kyselytutkimustydkalu, min-
ne saa tunnukset jokainen Savonia-ammattikorkeakoulun opiskelija opinndytetyéhon liittyvaa kyse-
lya tai muuta kyselytutkimusta varten. Webropol — ohjelmalla saa helposti vastauksien tiedot analy-
soitavaksi, koska kaikki vastaukset saadaan suoraan perusraportiksi. Perusraportti ndyttaa vastauk-
set kysymyksen luonteen mukaan valintakysymykset pylvaskaavioina ja asteikkokysymykset tauluk-
koina, missa on lukumaarat ja niiden keskiarvot. Perusraportin vastaukset saa myds helposti vietya

Excel — taulukkoon tarkemmin analysoitavaksi.
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Kyselylomakkeen ensimmadinen osa kasitti vastaajien taustatietoja, missa selvitettiin vastaajien ikdja-
kaumaa, tydskentely vuosia Niiralan Kulmalla seka osastoa tai tiimia, missa vastaaja tydskentelee.
Kysymykset 4-7 kasittelivat tydntekijan omaa tydmotivaatiota ja mika heidan motivaatioonsa vaikut-
taa. Ensimmainen kysymys koski vastaajan taman hetkistd motivaation tasoa ja vastaus tuli antaa
asteikolla 1-5, missd 1=en lainkaan motivoitunut ja 5=adrimmaisen motivoitunut. Tahan kohtaan
vastaajien oli pakko vastata, jotta kyselyssa paasisi etenemaan. Seuraavissa kysymyksissa tuli valita
kolme eniten motivoivaa asiaa taman hetkisessa tyossa seka kolme tydmotivaatiota heikentavaa asi-
aa. Kummassakaan naista kysymyksista kolmea vastausta ei tarvinnut valita vaan kyselya pystyi jat-
kamaan vaikka olisi valinnut vain yhden vaihtoehdoista. Seuraavassa kysymyksessa vastaajan tuli
arvioida vaittamien paikkansa pitdvyytta omalla kohdallaan liittyen tydmotivaatioon. Kysymyksen
vastausvaihtoehdot olivat tdysin eri mieltd, jossain maarin samaa mieltd, ei samaa eika eri mieltd,
jossain madrin samaa mielta ja tdysin samaa mielta. Tassa kohdassa kaikkiin kohtiin oli vastaajan
pakko vastata pdastdkseen etenemaan kyselyssa. Kysymykset 8-15 kasittelivat esimiehen vaikutusta
motivaatioon ja millaisin keinoin esimies voi vaikuttaa tydntekijan motivaatioon. Tassa osiossa oli
vaittamia esimiehen ominaisuuksiin ja tehtavaalueisiin liittyen. Esimiehelle kuuluvista tehtavaalueista
vaittamia oli liittyen esimiehen antamaan palautteeseen, ohjaukseen ja tukeen, viestintaén ja kom-
munikointiin seka ristiriitojen hoitoon. Vastausvaihtoehdot olivat tassakin kohdassa taysin eri mielta,
jokseenkin eri mieltd, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin samaa mieltd ja tdysin samaa mielta. Ky-
syttiin myos, minkalaista palautetta vastaaja saa eniten ja ne tuli laittaa paremmuus jarjestykseen,
missa 1=eniten ja 3=vahiten. Vastaajan tuli myos laittaa paremmuusjarjestykseen esimiehelle kuu-
luvat tehtévaalueet, sen mukaan, miké vastaajaa motivoi eniten ja mika vahiten, missa 1=eniten ja
5=vahiten. Viimeisend esimiehen vaikutuksesta tydntekijoiden motivaatioon oli avoin kysymys. Kaik-
kiin tdman osion kysymyksiin oli vastaajan pakko vastata. Viimeinen kysymys numero 16 oli kyselyn
viimeinen kysymys, jossa kysyttiin tydntekijan omia alaistaitoja. Tama kysymys oli niin sanottu
ekstrakysymys, mita ei ollut laitettu pakolliseksi vastata vaan kyselyn pystyi tehdéa loppuun vastaa-
matta tahan kysymykseen. Viimeiselld kysymyksella haluttiin saada vield vastaajat miettiméan omaa
asemaansa tyOyhteistssa ja alaisena ja mahdollisesti saada kehitysideoita esimiestybhon myds nain

pain esitettyyn kysymykseen, missa vastaaja miettiikin omaa toimintaansa alaisena.

4.4  Aineiston analysointi

Webropol — ohjelma mahdollistaa monenlaisen tutkimuksen aineiston analysoinnin monesta eri na-
kdkulmasta. Taman kyselytutkimuksen aineistoa ldhdettiin analysoimaan kokonaiskuvana eli tietoon
saadaan koko Niiralan Kulman motivaation taso ja yleisesti esimiehen vaikutus motivaatioon seka

tarkastellaan samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia eri osastoilla ja eri tiimeissa tyéskentelevien va-

lila.

Aineistoa lahdettiin analysoimaan Webropol — kyselyn raportointiosion kautta. Kokonaiskuva kaikkien
vastanneiden kesken saadaan raportille suoraan ja se vietiin Excel — taulukkoon tarkempaa analy-
sointia varten. Webropolin raportointiosion perusraportista saa myoés vertailu raportteja eri vastaaja-
ryhmien kesken. Tassa tutkimuksessa haluttiin vertailla myds eri osastoilla tai timeissa tydskentele-

vien motivaation ja motivoinnin tasoa, joten jokaisesta osastosta ja tiimista luotiin vertailuryhma,
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milla kaikkien ryhmien vastaukset saatiin samalle raportille helposti vertailtaviksi. Tama vertailuryh-
mien raportti vietiin myds Excel — taulukkoon Iahempaa tarkastelua ja analysointia varten. Kyselyn
avoimet kysymykset analysoitiin Webropolin Text Mining — toiminnolla seka Word — ohjelmalla, min-
ne vietiin viela kaikki avoimet vastaukset tarkempaa analysointia varten. Webropolin Text Mining -
toiminnalla saadaan sanapilvi — osiossa vastauksissa useimmin esiintyvat sanat ja sanaa napsautta-
malla saa esiin kaikki vastaukset, missa tata sanaa on kaytetty. Sanat — osiossa nakyy, kuinka usein
eniten vastauksissa esiintyvia sanoja on kaytetty. Sanakartta — osiossa puolestaan naytetdan, miten
eri sanat esiintyvat toistensa yhteydessa annetuissa vastauksissa. Text Mining — toiminnolla voi
myos tehda sanoista ryhmia ja vertailla niitd. Talldin jokaisen ryhman alla nakyy kaikki vastaukset,
missa ryhmaksi valittua sanaa on kaytetty. Nailld toiminnoilla saa helposti yleiskasityksen kaikista
avoimen kysymyksen vastauksista. Nailla toiminnoilla saa nopeasti yleiskuvan samantyylisista vas-
tauksista, mutta Word — ohjelmalla saa vield hyvan yleiskuvan, kun nakee kaikki vastaukset samaan
aikaan.

4.5 Validiteetti ja reliabiliteetti

Maarallisen tutkimuksen arvioinnissa ja analysoinnissa tulee ottaa huomioon tutkimuksen patevyys
eli validiteetti seka sen luotettavuus eli reliabiliteetti. Tutkimuksen tulosten ja sen johtopaatdsten tu-

lisi olla luotettavia, oikeita seka uskottavia.

Validiteetti on tutkimusmenetelman tai sen mittarin kyky mitata juuri sita, mitd tutkimuksessa on
tarkoituskin mitata. Tutkimuksessa ei siis saisi olla virheitd, mitka voivat syntya vastaajien ymmar-
rettya mittarin, kyselylomakkeen tai sen kysymykset erilailla. Tassa tapauksessa tutkimuksen tulok-
set vadristyvat, jos vastaajat tulkitsevat kysymykset eri tavalla kuin tutkimuksen tekija on tarkoitta-
nut. Tutkimuksen validiutta tuleekin tarkastella jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa eli kasitteet, pe-
rusjoukko ja muuttujat tulee tarkkaan maaritelld etukdteen. Myds aineiston kerddminen ja mittarin
suunnitteleminen tulee tehda huolellisesti. Taytyy myods varmistaa, etta kysymykset kasittdvat koko
tutkimusongelman. (Vilkka 2005, 161.)

Reliabiliteetti eli tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa tutkimuksen tulosten tarkkuutta eli tutkimuksen
mittaus ei anna sattumanvaraisia tuloksia ja tutkimuksen tulokset tulisi olla toistettavissa. Kaytan-
nossa siis saman kyselytutkimuksen toteuttaminen samalle joukolle uudestaan antaisi tdsmalleen
samat tutkimustulokset kuin se toteutettiin ensimmaisen kerran. Tutkimuksen luotettavuutta voi hei-
kentda monet asiat esimerkiksi vastaushetkelld vastaaja voi muistaa jonkin asian vaarin. (Vilkka
2005, 161-162.)
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tahan lukuun on koottu tehdyn kyselytutkimuksen tulokset. Kysely lahetettiin Niiralan Kulman yhtei-
seen sahkodpostiryhmaan, missa vastaanottajia kyselyn linkkiin oli 159. Vastauksia kyselyyn tuli 59,
joten vastausprosentti oli 37,1. Vastausprosentti on suhteellisen pieni, mutta vastaukset antavat kui-

tenkin suuntaa tyontekijoiden motivaation tasosta sekd esimiehen vaikutuksesta siihen.

Ensimmaisissa kolmessa kysymyksessa selvitetdan vastaajien taustatietoja, seuraavissa kysymyksis-
sa 4-7 kasitelladn tydntekijan omaa tydmotivaatiota ja mika heidan tydmotivaatioonsa vaikuttaa. Ky-
symykset 8-15 puolestaan kasittelevat esimiehen vaikutusta tyontekijdiden motivaatioon ja millaisin

keinoin esimies voi siihen vaikuttaa. Viimeinen kysymys numero 16 on niin sanottu ekstrakysymys,

missa kysytdan vastaajien omia alaistaitoja.

5.1 Taustatiedot

Taustatiedoissa kysyttiin vastaajien ikdjakaumaa, tydskentelyaikaa Niiralan Kulmalla seka osastoa tai

tiimia, jossa vastaaja tyoskentelee.

Vastaajien ika

viso I 22
41-50 [, -
31-40 [ 1>

18-30 1 -

0 5 10 15 20 25
vastaajia

KUVIO 1. Ik3 (N=59)

Vastaajien ika jakautui seuraavasti: 18-30 vuotiaita oli 4 vastanneista, 31-40 vuotiaita oli 12 vas-

tanneista, 41-50 vuotiaita 21 vastanneista ja yli 50 vuotiaita oli 22 vastanneista.
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Kuinka kauan olet tyoskennellyt Niiralan Kulmalla?

yli 15 vuotta | . 2
11-15 [ 5
6-10 NN +
1-5 [ 19
alle 1 vuoden [IINEGEGEGEEEE S

0 5 10 15 20 25
vastaajia

KUVIO 2. Tydskentely vuodet (N=59)

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin vastaajien tydskentely vuosia Niiralan Kulmalla ja ne jakautuivat
seuraavasti: alle 1 vuoden oli tydskennellyt 8 vastaajista, 1-5 vuotta tydskennelleita oli 19 vastaajis-
ta, 6-10 vuotta 4 vastaajista, 11-15 vuotta 5 vastaajista ja yli 15 vuotta tydskennelleita oli 23 vas-
taajista. Vastaajien idsté ja tydskentely vuosista voidaan siis todeta, ettd suurin osa kyselyyn vas-
tanneista (22) ovat yli 50 vuotiaita ja suurin osa vastaajista (23) on tydskennellyt Niiralan Kulmalla

yli 15 vuotta.

Taustatiedoissa kysyttiin myds tydntekijan osastoa tai tiimid, missa tyontekija tyoskentelee. Valitta-
vina vaihtoehtoina olivat johtoryhma, huolto, remontointi, kiinteistd ja rakennuttaminen, siivoojat,
kiinteistonhoitajat, siivoojat, hallinto sekd asiakas- ja asukaspalvelu. Osastoa tai tiimid vastaajilta ky-
syttiin, koska haluttiin saada vertailuryhmat, jotta eri osastojen ja tiimien vastauksia voitaisiin hel-
posti vertailla keskenaan ja |6ytad mahdollisia eroavaisuuksia. Muutamaan ryhmaan oli tullut hyvin
vahan vastauksia, joten ryhmien vertailua varten kaksi ryhmaa, huolto ja remontointi, yhdistettiin
yhteiseksi ryhmakseen. Jotta vastauksien anonyymiys séilyisi, ei osastojen tai tiimien tarkkoja vas-
taajamaaria esitella tassa opinndytetydssa. Joissain kysymyksissa osastojen ja tiimien vastauksia

vertaillaan toisiinsa ja kuvioista nékee ryhmien véliset vastaukset suhteessa toisiinsa.

5.2 Tydmotivaatio

Ensimmaisessa vastaajan tydmotivaatioon liittyvassa kysymyksessa kysyttiin vastaajan tydmotivaati-

on astetta asteikolla 1-5 (1=en lainkaan motivoitunut, 5=adrimmaisen motivoitunut).



27

Kuinka motivoitunut olet nykyisessa tydssasi talla
hetkella? (1= en lainkaan motivoitunut,
5=aarimmaisen motivoitunut)

5 I 16

4 | ——— 30
3 I ©

2 I s

1 M1

0 5 10 15 20 25 30 35
vastaajia

KUVIO 3. Motivaation taso (N=59)

Suurin osa vastaajista (30) arvioi motivaationsa tason olevan talla hetkella 4 ja seuraavaksi eniten
vastaajia (16) oli arvioinut motivaation tasonsa olevan 5 eli darimmaisen motivoitunut. Huomattavia

eroavaisuuksia eri osastoilla tai tiimeissa tydskentelevien valilla ei tdssa kysymyksessa ollut.

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin yleisesti tydmotivaatioon kolmea eniten vaikuttavaa tekijaa

tydntekijoiden nykyisissa tyotehtavissa.

Mitka kolme asiaa motivoivat sinua eniten taman
hetkisessa tydssasi?

tyosuhteen varmuus ja jatkuvuus I 1

mahdollisuus vaikuttaa organisaation —.
toimintaan 7

haasteelliset tavoitteet I 5
vaihtelevat tyétehtavat INIIIINIEIEGEGEGEEN 25
saamani arvostus ja kiitos tekemasténi tyosta I 8
hyvat tyoajat NGNS 17
tyopaikan ilmapiiri  INNIININGG 3

tyoni sisdltc GG 20

tyosuhteen edut (mm. tyoterveys, I >
tulospalkkiot, liikuntasetelit)

saamani rahallinen korvaus tyosta N 10
mahdollisuus kehittyad urallani IR 10
0 5 10 15 20 25 30 35

vastaajia

KUVIO 4. Motivaatioon vaikuttavat tekijat (N=59)
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Tassa kohdassa vastaajilla oli mahdollisuus valita kolme hanta eniten motivoivaa vaihtoehtoa. Kol-
mea vaihtoehtoa ei ollut kuitenkaan pakollista valita, vaan kyselya pystyi jatkamaan antamalla vain
yhdenkin vaihtoehdon. Tyon sisdltd (29), vaihtelevat tyotehtavat (25) ja tydpaikan ilmapiiri (23) ovat
selvasti kolme eniten motivoivaa tekijaa. Myos tydsuhteen varmuus ja jatkuvuus (21) seka hyvat
tydajat (17) vaikuttavat osaltaan tydntekijoiden motivaatioon. Vahiten ndista vaihtoehdoista tyonte-
kijoista selvasti motivoi haasteelliset tavoitteet (5), mahdollisuus vaikuttaa organisaation toimintaan

(7) ja arvostus ja kiitos tehdysta tyosta (8).

Joitakin eroavaisuuksia l6ytyi, kun vertailtaan motivaatioon eniten vaikuttavia tekijoita eri osastojen
ja tiimien kesken. Seuraavassa kuviossa (KUVIO 3) esitetty motivaatioon eniten vaikuttavat tekijat

osastojen ja tiimien kesken.

Mitka kolme asiaa motivoivat sinua eniten taman
hetkisessa tydssasi?

tydsuhteen varmuus ja jatkuvuus

mahdollisuus vaikuttaa organisaation toimintaan
haasteelliset tavoitteet
vaihtelevat tyétehtavat

saamani arvostus ja kiitos tekemastani tyosta

hyvat tybajat

tydpaikan ilmapiiri
tyoni sisaltd

tyosuhteen edut (mm. ty6terveys, tulospalkkiot,
liikuntasetelit)

saamani rahallinen korvaus tyosta

mahdollisuus kehittya urallani

1 '|H|"I|* | |'1|| \'“\M

® Johtoryhma ® Remontointi ja Huolto H Kiinteisto ja rakennuttaminen
| Sjiivoojat Kiinteistonhoitajat m Hallinto

B Asiakas- ja asukaspalvelu

KUVIO 5. Motivaatioon eniten vaikuttavat tekijat osastojen ja tiimien kesken (N=59)

Hyvat tydajat ja tyopaikan ilmapiiri motivoivat selvasti eniten siivoojia, kun taas vahiten tata ryhmaa
motivoi mahdollisuus vaikuttaa organisaation toimintaan. Tydn sisalté oli suurin motivaatioon vaikut-
tava tekija hallinto ryhmassa, missa tata vaihtoehtoa oli myds valittu eniten verrattuna muihin ryh-
miin. Myds vaihtelevat tydtehtdvat nousivat tdssa ryhmassa esiin motivoivana tekijana. Kiinteiston-

hoitajia eniten tydssaan motivoi tydsuhteen varmuus ja jatkuvuus seka tydpaikan ilmapiiri. Véhiten
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tatd ryhmaa motivoi mahdollisuus vaikuttaa organisaation toimintaan, haasteelliset tavoitteet ja ty6-
suhteen edut. Asiakas- ja asukaspalvelussa eniten motivoivaksi tekijaksi oli valittu tydn sisalto ja
seuraavaksi eniten tyésuhteen varmuus ja jatkuvuus, vaihtelevat tyotehtavat, hyvat ty6ajat ja saatu
rahallinen korvaus tydsta. Saatu rahallinen korvaus tydsta motivoi tétéd ryhmaa myds eniten verrat-
tuna muihin ryhmiin. Kiinteisto ja rakennuttamisen ryhmdssa eniten motivoivina pidettiin vaihtelevia
tyotehtavia seka tyon sisaltdd. Remontointi ja huolto ryhmaa motivoivat eniten tydpaikan ilmapiiri ja
seuraavaksi eniten tydsuhteen varmuus ja jatkuvuus. Johtoryhmaa eniten motivoi mahdollisuus vai-

kuttaa organisaation ja tata vaihtoehtoa oli johtoryhmdssa valittu eniten verrattuna muihin ryhmiin.

Seuraava kysymys koski puolestaan kolmea vahiten motivoivaa tekijaa téman hetkisessa tydssa.

Seuraavassa kuviossa (KUVIO 6) on esitetty koko Niiralan Kulmaa vahiten motivoivat tekijat.

Mitka kolme asiaa heikentavat tydmotivaatiotasi taman
hetkisessa tydssasi?

epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta | 5
ei ole mahdollisuutta edet3 urallani | NI 11
haasteiden puuttuminen tydstiani | NI 8
tydpaikan iimapiiri | N R 12
alhainen palkka [N 5!

esimieheni kohtelee alaisiaan -
epaoikeudenmukaisesti

esimieheni antama huono palaute W 1
vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen | ENNNNENEGEGEGEGEGEGNNN 16
tyoni tavoitteiden epaselvyys | I 3
esimieheni huono tiedotus asioista [ NNNRNIGIGIGTITITNENGNGEGEGEE 14

0 5 10 15 20 25 30 35
vastaajia

KUVIO 6. Motivaatiota heikentavat tekijat (N=59)

Myds tassa kohdassa vastaajilla oli mahdollisuus valita kolme motivaatiota eniten heikentdvaa teki-
jaa. Kolmea vaihtoehtoa ei kuitenkaan ollut pakollista valita, vaan kyselya pystyi jatkamaan vaikka
olisi valinnut vain yhden vaihtoehdon. Alhainen palkka (31) on selvasti eniten motivaatiota heikenta-
va tekija. Seuraavaksi eniten motivaatiota heikentavat vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen (16)
seka esimiehen huono tiedotus asioista (14). Selvasti vahiten motivaatiota heikentava tekija on esi-
miehen antama huono palaute (1) sekd esimiehen epdoikeudenmukainen kohtelu alaisia kohtaan

(2). My6s epdvarmuus tydsuhteen jatkumisesta (5) koetaan vain vdhdn heikentdvana tekijana.
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Seuraavassa kuviossa (KUVIO 5) esitetty motivaatiota heikentdvat tekijat ryhmittdin eri osastojen ja

tiimien kesken.

Mitka kolme asiaa heikentavat tydmotivaatiotasi taman
hetkisessa tybdssasi?

epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta

ei ole mahdollisuutta edeta urallani

haasteiden puuttuminen tydstani

tydpaikan ilmapiiri

alhainen palkka

esimieheni kohtelee alaisiaan epdoikeudenmukaisesti

esimieheni antama huono palaute

vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen

tyoni tavoitteiden epaselvyys

esimieheni huono tiedotus asioista

il il

® Johtoryhma ® Remontointi ja huolto Kiinteisto ja rakennuttaminen
m Siivoojat Kiinteistonhoitajat m Hallinto

m Asiakas- ja asukaspalvelu

KUVIO 7. Motivaatiota eniten heikentavat tekijat osastojen ja tiimien kesken (N=59)

Alhainen palkka on selvasti eniten kaikkien ryhmien motivaatiota heikentava tekija. Eniten alhainen
palkka heikentda remontointi ja huollon ryhmaa. Seuraavaksi eniten tassé ryhmassa motivaatiota
tassa heikentaa vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen. Vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen re-
montointi ja huollon ryhmassa oli selvasti enemman motivaatiota heikentava tekija verrattuna mui-
hin ryhmiin. My6s siivoojien motivaatiota heikentda eniten alhainen palkka. Seuraavaksi eniten ta-
man ryhmdan motivaatioon vaikuttaa esimiehen huono tiedotus asioista, mikd on muihin ryhmiin ver-
rattuna selvasti enemman motivaatiota heikentdva tekija. My6s haasteiden puuttuminen tyosta koe-
taan vaikuttavan motivaatioon enemman heikentavasti verrattuna muihin ryhmiin. Hallinto ryhman
motivaatiota eniten heikentaa alhaisen palkan lisdksi myds se, ettei ole mahdollisuutta edeta uralla.
Kiinteistonhoitajien motivaatioon heikentavasti vaikuttaa eniten alhainen palkka sekd epavarmuus
tydsuhteen jatkumisesta. Myds asiakas- ja asukaspalvelussa eniten motivaatiota heikentaa alhainen
palkka. Tyon tavoitteiden epdselvyys koetaan tassa ryhmdssa enemman motivaatiota heikentavéaksi
tekijaksi verrattuna muihin ryhmiin. Kiinteistd ja rakennuttamisen ryhmasséa eniten motivaatiota hei-
kentavaksi tekijaksi koetaan vaikutus mahdollisuuksien puuttuminen. Johtoryhméassa motivaatiota
heikentdvia tekijoita ovat epavarmuus tydn jatkumisesta, tydpaikan ilmapiiri, alhainen palkka ja tydn

tavoitteiden epaselvyys.
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Seuraavassa kysymyksessa vastaajan tuli arvioida seuraavia vaittémia omalla kohdallaan omaan

tydmotivaatioonsa liittyen.

TAULUKKO 1. Tydmotivaatio (N=59)

Ei sa- .
i . . Taysin
Taysin Jossain maa Jossain
I s . o o samaa . .
eri mieltda maarin eri  eikaeri maarin . ... Yhteensa Keskiarvo
e T mielta
(1) mieltd (2) mieltd samaa

@)  mieta@ ©

Koen tekemani tyon tarkeaksi. 1 2 1 16 39 59 4.5
Saan toimia tyéssani itsenaisesti. 1 1 0 22 35 59 45
Nykyiset tyotehtéavani ovat minul-

le riittdvan haastavia. 3 7 9 16 24 59 3,9
Ty6tehtavani ovat monipuolisia. 3 1 5 22 28 59 4,2
Mahdollisuus edeta tyduralla on

minulle tarkeaa. 4 5 12 19 19 59 3,7
Koen palkkani tyoni arvoiseksi. 12 18 11 10 8 59 2,7
Palkalla on suuri vaikutus tydmo-

tivaatiooni. 2 5 8 28 16 59 3,9

Suurin osa vastaajista on tdysin samaa mielta siitd, etta he kokevat tekemdnsa tyon tarkedksi (39),
saavat toimia tydssaan itsendisesti (35), nykyiset tyttehtavat ovat riittdvan haastavia (24) seka tyo-
tehtdvat ovat monipuolisia (28). Kaikissa naiden vaittdmien vastauksissa oli kuitenkin muutamia, jot-
ka olivat taysin eri mielta kyseisista vaittémista. Jossain madrin samaa mieltd (19) ja tdysin samaa
mielta (19) olivat suurin osa vaittdmasta “mahdollisuus edeta tyduralla on minulle tarkead”. Nadissa
vastauksissa oli myds paljon hajontaa, mutta vastauksien keskiarvo on kuitenkin vield hyva. Suurin
eroavaisuus muihin vaittamiin oli vaittamassa "koen palkkani tyoni arvoiseksi”, jossa suurin osa vas-
taajista (18) olivat jossain maarin eri mielta tasta vaittdmastd. Myods tdman vaittdman keskiarvo jai
selvasti matalammaksi kuin muissa vaittdmissa. Suurin osa vastaajista (28) on kuitenkin jossain

maarin samaa mielta siitd, etta palkalla on suuri vaikutus tyémotivaatioon.

Eri ryhmid vertailtaessa jokaisesta ryhmasta suurin osa vastaajista on taysin samaa mieltd ensim-
maisesta vaittamasta, jossa kysyttiin kokeeko vastaaja tekemansa tyon térkedksi. Seuraavassa vait-
tamassa “saan toimia tydssani itsendisesti” myds suurin osa kaikkien ryhmien vastaajista on taysin
samaa mieltad lukuun ottamatta asiakas- ja asukaspalvelua, missa suurin osa on jossain maarin sa-
maa mielta. Myos hallinnon ryhmassa vastaajat olivat jakautuneet tasan jossain maarin samaa miel-
ta ja tdysin samaa mielta valilld. Vaittamassa, missa kysyttiin ovatko nykyiset tyotehtdvat riittavan
haastavia, suurin osa vastaajista siivoojien ryhmasta ei ole samaa eika eri mielta. Kiinteisto ja ra-
kennuttamisen ryhmassa suurin osa on jossain maarin samaa mieltd ja muissa ryhmissa suurin osa
on tdysin samaa mieltd. Tyotehtéviensd monipuolisuudesta olivat kaikissa ryhmissa suurin osa vas-
taajista joko jossain maarin samaa mielta tai tdysin samaa mieltd tasta vaittamasta. “Mahdollisuus
edeta uralla on minulle térkeda” — vaittamassa kiinteistonhoitajien ja siivoojien — ryhmissa suurin

osa vastaajista ei ole samaa eikd eri mielta. Muissa ryhmissa suurin osa vastaajista on joko jossain
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madrin samaa mielta tai tdysin samaa mielta. Asiakas- ja asukaspalvelun, hallinnon, kiinteistdnhoita-
jien ja siivoojien ryhmissa, suurin osa vastaajista on jossain maarin eri mielta tai taysin eri mielta
vaittdmasta, jossa kysyttiin, kokeeko vastaaja palkkansa tyonsa arvoiseksi. Tassa vaittamadssa ei sa-
maa eika eri mieltd ole suurin osa vastaajista remontoinnin ja huollon ryhmassa. Kiinteisto ja raken-
nuttamisen ryhmassa suurin osa on jossain maarin samaa mieltd ja johtoryhmdssa suurin osa on
tdysin samaa mielta. Kun kysyttiin, onko palkalla suuri vaikutus tydmotivaatioon, kaikissa muissa
ryhmissa suurin osa vastaajista oli jossain madrin samaa mielta lukuun ottamatta siivoojien ryhmaa,

missa suurin osa on taysin samaa mielta.

5.3 Esimiehen vaikutus tydmotivaatioon

Seuraavilla vaittamilla arvioitiin esimiehellad olevia ominaisuuksia.

TAULUKKO 2. Esimiehen ominaisuudet (N=59)

Taysin Jokseen- Eisamaa Jokseen- Taysin
eri mielta kin eri eikderi kinsamaa samaa Yhteensa Keskiarvo
@ mielta (2) mielta (3) mieltd (4) mielta (5)

Olen tyytyvainen esimieheni
tapaan johtaa. 1 10 4 27 17 59 3,8

Esimieheni on helposti 1&ahestyt-

tava. 1 1 3 12 42 59 4,6
Esimieheni on tasapuolinen ja
oikeudenmukainen. 2 3 9 22 23 59 4,0
Esimieheni toimii esimerkkina
tyontekijoilleen. 3 9 10 19 18 59 3,7

Suurin osa vastaajista (27) on jokseenkin samaa mielta vaittdmasta “olen tyytyvdinen esimieheni ta-
paan johtaa”. Hajontaa taman vaittdman vastauksissa on jonkin verran ja esimerkiksi 10 vastaajaa
on jokseenkin eri mieltd tésta vaittdmasta. Keskiarvo talla vaittdmalld on kuitenkin hyva. Suurin osa
vastaajista (42) on taysin samaa mielta vaittamista, etta esimies on helposti lahestyttdavd. Myos vait-
tamastd “esimieheni on tasapuolinen ja oikeuden mukainen” suurin osa vastaajista (23) on tdysin
samaa mieltd. Ndissa molemmissa vaittamdssa keskiarvot ovat todella hyvia. Vaittamdassa “esimie-
heni toimii esimerkkina tydntekijdilleen” on suurin osa vastaajista (19) jokseenkin samaa mieltéd. Ha-

jontaa tamadn vaittaman vastauksissa on myds jonkin verran, mutta keskiarvo on kuitenkin melko

hyva.

Esimiehen ominaisuuksia arvioitaessa, muutamia eroavaisuuksia ryhmien valilld on havaittavissa.
Kun kysyttiin, onko vastaaja tyytyvdinen esimiehensa tapaan johtaa, on muissa ryhmissa suurin osa
vastaajista joko jokseenkin samaa mielta tai tdysin samaa mieltd, lukuun ottamatta siivoojien ryh-
maa, missa suurin osa vastaajista on tdsta vaittdmasta jokseenkin eri mieltd. Kahdessa seuraavassa
vaittdmassa, "esimieheni on helposti lahestyttava” ja “esimieheni on tasapuolinen ja oikeuden mu-
kainen”, ei ryhmien vastauksissa ollut huomattavia eroavaisuuksia. Viimeisessa vaittdmassd, koskien
esimiehen esimerkkina toimimisena tydntekijoilleen, eroavaisuuksia ryhmien vastausten valilla esiin-

tyi ja hajontaa saman ryhmien sisdlld vastaajien kesken on myés havaittavissa. Asiakas- ja asukas-
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palvelun ja hallinnon ryhmissa suurin osa vastaajista on tdysin samaa mieltd tastad vaittamasta. Kiin-
teistdnhoitajista suurin osa vastaajista on joko jokseenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta,
joissa kummassakin oli saman verran vastaajia. Siivoojien ryhmadssa suurin osa vastaajista oli joko,
ei samaa eika eri mieltd ja jokseenkin samaa mielta, joissa kummassakin oli saman verran vastaajia.
My6s remontointi ja huollon ryhméan suurimman osan vastaukset ovat jakautuneet tasan ja suurin
osa vastaajista oli joko, ei samaa eika eri mielta tai tdysin samaa mielta. Kiinteistd ja rakennuttami-
sen ryhmadssa ja johtoryhmadssa molemmissa suurin osa on jokseenkin samaa mielta tasta vaitta-

masta.

Seuraavissa vaittamissa arvioitiin esimiehen palautteen antamista.

TAULUKKO 3. Esimiehen antama palaute (N=59)

Taysin Ei sa- Taysin
yS Jokseenkin maa Jokseenkin y
eri o e samaa . .
L eri mielta eika eri samaa ... Yhteensa Keskiarvo
mielta N o mielta
(2) mielta mielta (4)
(1) 3 5)
(3)
Saan esimieheltani riittavasti
palautetta tydstani. 4 8 6 27 14 59 3,7
Saan palautetta saannéllisesti
esimieheltani. 7 11 10 22 9 59 3,3
Saamani palaute on annettu
asiallisesti. 1 1 11 11 35 59 4,3
Pyydan itse palautetta esimie-
heltani tydtani koskien. 16 12 17 9 5 59 2,6

Ensimmaisessa vaittdmassa 27 vastaajista on jokseenkin samaa mielta siitd, etta saa esimiehelta riit-
tavasti palautetta. Jokseenkin samaa mieltd on myds suurin osa vastaajista (22) vaittdmasta “saan
palautetta sadnnodllisesti esimieheltani”. Taman vadittaman vastauksissa on jonkin verran hajontaa ja
7 vastaajaa ovat taysin eri mieltd tasta vaittémasta. Taysin samaa mieltd on suurin osa vastaajista
(35) vaittamdsta “saamani palaute on annettu asiallisesti”. 17 vastaajista ei ole samaa eika eri mielta
vaittamasta "pyydan itse palautetta esimiehelténi tyotani koskien” ja 16 vastaajaa on taysin eri miel-

ta tasta vaittdmasta.

Huomattavia eroavaisuuksia ei esimiehen antamaan palautteeseen liittyen ollut eri ryhmien valilla lu-
kuun ottamatta seuraavia vaittdmia. Kun kysyttiin, saako vastaaja palautetta sadnndllisesti esimie-
heltdd@n, on muissa ryhmissa suurin osa vastaajista jokseenkin samaa mielté lukuun ottamatta re-
montointi ja huollon, kiinteistdnhoitajien seka siivoojien ryhmia. Remontoinnin ja huollon ryhmassa
suurin osa vastaajista on jokseenkin samaa mielta ja jokseenkin eri mieltd tasta vaittamasta, missa
kummassakin kohdassa on saman verran vastaajia. Kiinteistdnhoitajien ryhman vastaajista suurin
osa on, joko ei samaa eika eri mielta tai jokseenkin samaa mieltd, missé kummassakin oli saman
verran vastauksia. My6s siivoojien ryhmassa oli hajontaa vastaajien kesken ja vastaajista suurin osa
oli joko taysin eri mielta tai jokseenkin samaa mieltd, missd molemmissa oli vastaajia saman verran.
Viimeisesta vaittamasta kysyttiin, pyytadko vastaaja itse palautetta esimieheltdan ty6taan koskien.
on suurin osa vastaajista hallinnon ja kiinteisténhoitajien ryhmissa taysin eri mieltd ja asiakas- ja

asukaspalvelun ryhmassa suurin osa on jokseenkin eri mieltd tésta vaittdmasta. Siivoojien, remon-
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toinnin ja huollon ryhmissa seka johtoryhmdssa suurin osa vastaajista ei ole samaa eika eri mieltd
tasta vaittamasta. Kiinteistd ja rakennuttamisen ryhmassa hajontaa vastaajien kesken on niin, etta
jokseenkin eri mieltd, ei samaa eikd eri mieltd seka jokseenkin samaa mieltd, oli kaikissa vastaajia

saman verran.
Seuraavassa kysymyksessa vastaajia pyydettiin laittamaan jarjestykseen, minkdlaista palautetta hén
saa esimieheltdan eniten ja mita vahiten (1=eniten, 3=vahiten). Jokaisen numeron pystyi valitse-

maan vain yhden kerran.

TAULUKKO 4. Positiivinen, korjaava/rakentava ja negatiivinen palaute (N=59)

1 2 3 Yhteensa
positiivista 35 13 11 59
korjaavaa/rakentavaa 12 45 2 59
negatiivista 12 1 46 59
Yhteensé 59 59 59

Eniten positiivista palautetta saa suurin osa (35) vastaajista. 12 vastaajaa saa eniten korjaa-
vaa/rakentavaa palautetta. My6s negatiivista palautetta saa eniten 12 vastaajaa. Negatiivista pa-
lautetta saa kuitenkin vahiten suurin osa (46) vastaajista. 11 vastaajaa saa vahiten positiivista pa-
lautetta ja 2 vastaajaa saa vahiten korjaavaa tai rakentavaa palautetta. Korjaavaa ja rakentavaa pa-
lautetta saa suurin osa (45) vastaajista toiseksi eniten. 13 vastaajaa saa toiseksi eniten positiivista

palautetta ja vain 1 saa toiseksi eniten negatiivista palautetta esimieheltaan.

Seuraavissa vaittamissa arvioitiin esimiehen tukeen ja ohjaukseen liittyvia asioita.

TAULUKKO 5. Esimiehen antama tuki ja ohjaus (N=59)

Ei eri Taysin
L . Jokseenkin eika Jokseenkin y
Taysin eri P samaa . .
R eri mielta samaa samaa . .. Yhteensa Keskiarvo
mielté (1) e L mielté
(2) mielté mielta (4) )
(3)
Koen esimieheltd saamani
ohjauksen ja tuen riittavaksi. 4 5 7 26 17 59 3,8
Esimieheni on tavoitettavis-
sa, kun siihen on tarvetta. 0 6 6 28 19 59 4,0
Esimieheni puuttuu liikaa
tydni tekemiseen. 29 22 6 0 2 59 1,7

Suurin osa (26) vastaajista on jokseenkin samaa mieltd, etta esimiehen antama ohjaus ja tuki on
riittdvaad. Kuitenkin 17 vastaajista on tdysin samaa mieltd tasta vaittamasta. Esimies myds koetaan
olevan tavoitettavissa, silloin kun siihen on tarvetta ja suurin osa (28) vastaajista on jokseenkin sa-
maa mielta tésta vaittdmasta ja 19 vastaajaa on tdysin samaa mieltd. Yksikaan vastaaja ei ole taysin

eri mieltd tastad vaittamasta. Suurin osa (29) ei kuitenkaan koe esiemien puuttuvan liikaa tydnsa te-
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kemiseen. 2 vastaajaa taas ovat tdysin samaa mielta tastd vaittdmasta, ettd esimies puuttuu liilkaa

tyon tekemiseen.

Ryhmia vertailtaessa ensimmaisessa vaittamassa, jossa kysyttiin koetaanko esimieheltd saatu ohjaus
ja tuki riittavaksi, oli kaikissa ryhmissa suurin osa vastaajista jokseenkin samaa mielta tai taysin sa-
maa mielta. Hallinnon ryhmdssa seuraavaksi eniten vastaajista olivat jokseenkin eri mieltd tasta vait-
tamasta ja siivoojien ryhmdssa seuraavaksi eniten vastaajista olivat tdysin eri mielta. Muissa ryhmis-
sa ei ollut huomattavaa hajontaa saman ryhman vastanneiden kesken. Seuraavassa vaittamassa,
missa kysyttiin, onko esimies tavoitettavissa, kun siihen on tarvetta, oli kaikissa ryhmissa suurin osa
jokseenkin samaa tai tdysin samaa mielta. Myos viimeisessa ei vaittamassa ei ole huomattavia eroja

ryhmien vastausten kesken.

Seuraavassa kohdassa arvioitiin esimiehen viestintdan ja kommunikointiin liittyvia vaittdmia.

TAULUKKO 6. Esimiehen kommunikointi ja viestinta (N=59)

Ei sa-
Tavs] . Jokseenkin maa Jokseenkin  Taysin
aysin eri mielts KA ori Yht 5 Keski
mieltd (1) eri mielta  eika eri samaa samaa eensa Keskiarvo
(2) mielta mieltd (4) mielta (5)
3)

Kommunikointi esimieheni
kanssa on helppoa. 0 4 3 13 39 59 4,5
Voin keskustella ty6asioista
avoimesti esimieheni kanssa. 2 2 3 14 38 59 4.4
Esimieheni tiedottaa asioista
oikea-aikaisesti. 4 11 5 23 16 59 3,6
Esimieheni viestii asioista
selkeasti. 3 8 2 27 19 59 3,9

Suurin osa (39) on tdysin samaa mieltad vaittdmasta "kommunikointi esimieheni kanssa on helppoa”.
Taman vaittdman keskiarvo on myds todella hyva. Yksikdan vastaaja ei ollut taysin eri mielta tasta
vaittdmasta. Tdysin samaa mielta ollaan suurimman osan (38) keskuudessa siitd, ettd esimiehen
kanssa voi keskustella avoimesti. Hajontaa vastaajien kesken tuli jonkin verran vaittémissa liittyen
esimiehen tiedottamisen oikea-aikaisuuteen sekd esimiehen selkedan viestintdan. Suurin osa (23)
vastaajista ovat jokseenkin samaa mieltd, ettd esimies tiedottaa asioista oikea-aikaisesti. 11 vastaa-
jaa ovat kuitenkin jokseenkin eri mielta tasté vaittamasta ja 4 on taysin eri mieltd. Suurin osa (27)
on myos jokseenkin samaa mieltd, etta esimies viestii asioista selkeasti. Tassakin vaittamassa hajon-

taa on kuitenkin jonkin verran vastaajien kesken.

Ryhmien vastauksia vertailtaessa, kahdessa ensimmaisessé vaittdméssa, “kommunikointi on esimie-
heni kanssa helppoa” ja "voin keskustella tydasioista avoimesti esimieheni kanssa”, kaikissa ryhmis-
sa suurin osa vastaajista oli taysin samaa mieltd. Esimiehen oikea-aikaisesta asioiden tiedottamises-
ta oltiin suurimman osan kesken kaikissa ryhmissa joko jokseenkin samaa mieltd tai tdysin samaa
mieltd. Seuraavaksi eniten vastaajista siivoojien ryhmassa olivat jokseenkin eri mieltd tasta vaitta-

masta. Myds remontoinnin ja huollon ryhmassa seuraavaksi eniten vastaajista olivat jokseenkin eri
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mieltd. Esimiehen viestinndn selkeydesta kysyttdessa asiakas- ja asukaspalvelun ryhmdssa suurin
osa oli taysin samaa mieltd, siivoojien ryhmdssa saman verran oli vastaajia, jotka olivat jokseenkin
eri mieltd ja jokseenkin samaa mieltd tasta vaittamasta ja muissa ryhmissa suurin osa vastaajista oli

jokseenkin samaa mielta.

Viimeisissa vaittamissa arvioitiin esimiehen puuttumista ristiriitatilanteisiin.

TAULUKKO 7. Esimiehen puuttuminen ristiriitatilanteisiin (N=59)

Ei sa- Taysin
Taysin  Jokseenkin maa Jokseenkin
SIS O LT samaa « .
eri miel- eri mielta eikaeri samaa mielta Yhteensa Keskiarvo
ta (1) (2) mielta mielta (4) ®)
3)
Esimieheni puuttuu tyopaikan
sisaisiin ongelmiin heti niiden
ilmaannuttua. 2 12 6 25 14 59 3,6

Esimieheni osaa toimia ongel-
ma- ja ristiriitatilanteissa. 2 7 8 29 13 59 3,7

Esimieheni tiedostaa tydpaikan
sisdiset ristiriitatilanteet, ja puut-
tuu niihin tarvittaessa. 4 7 7 29 12 59 3,6

Ensimmaisesta vaittémasta "esimieheni puuttuu tydpaikan sisdisiin ongelmiin heti niiden ilmaannut-
tua” on suurin osa (25) jokseenkin samaa mieltd. Kuitenkin 12 vastaajaa on jokseenkin eri mielta ja
2 taysin eri mielta tasta vaittdmasta. Myods seuraavasta vaittamasta “esimieheni osaa toimia ongel-

ma- ja ristiriitatilanteissa” on suurin osa (29) jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin samaa mieltd on
myds suurin osa (29) vastaajista vaittamasta “esimieheni tiedostaa tyopaikan sisdiset ristiriitatilan-

teet ja puuttuu niihin tarvittaessa. Kaikissa esimiehen ristiriitatilanteiden puuttumiseen liittyvissa

vaittdmissa keskiarvo oli hyva, mutta ndissa vaittdmissa on myds paljon hajontaa vastaajien kesken.

Ensimmaisessa vaittdmassd, missa kysyttiin esimiehen puuttumisesta tydpaikan sisdisiin ongelmiin
heti niiden ilmaannuttua remontointi ja huollon ryhmdssa suurin osa oli jokseenkin eri mielta ja
muissa ryhmissa suurin osa oli jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta tasta vaittdmasta.
Seuraavaksi eniten vastaajia oli jokseenkin eri mielta tésta vaittdmasta asiakas- ja asukaspalvelun ja
siivoojien ryhmassa. Seuraavassa vaittdmassd, osaako esimies toimia ongelma- ja riitatilanteissa,
suurin osa kaikkien ryhmien vastaajista oli jokseenkin samaa mielta tai tdysin samaa mielta tasta
vaittamdsta. Hajontaa ryhmien sisdlla oli jonkin verran hallinnon ja siivoojien ryhmissa tasta vaitta-
masta. Seuraavaksi eniten vastaajista oli jokseenkin eri mielta tasta vaittdmasta hallinnon ryhmassa.
Siivoojien ryhmassa seuraavaksi eniten vastaajista oli jokseenkin eri mielta ja ei samaa eika eri miel-
ta, joihin kumpaankin oli saman verran vastaajia. Myds remontointi ja huollon ryhmdssé seuraavaksi
eniten vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta tastd vaittdmasta. Viimeisessa vaittamassa kysyttiin
esimiehen tiedostamista typaikan sisdisista ongelmista ja niihin puuttumisesta tarvittaessa. Muissa
ryhmissa suurin osa vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja asiakas- ja asukaspalvelun ryhmassa
suurin osa vastaajista oli taysin samaa mieltd tasta vdittamasta. Hajontaa kaikissa ryhmissa vastan-
neiden kesken oli jonkin verran. Hallinnon ryhmassé seuraavaksi eniten vastaajista olivat jokseenkin

eri mieltd ja ei samaa eika eri mielta, missa kummassakin oli saman verran vastaajia. Myds siivoojien
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ryhmdssa seuraavaksi eniten vastaajista oli jokseenkin eri mielta ja kolmanneksi eniten tdysin eri

mieltd tasta vaittamasta.
Viimeisessa monivalintakysymyksessa vastaajan taytyi laittaa jarjestykseen esimiehen tehtavaalueet,
jotka vaikuttavat eniten ja vahiten vastaajan motivaatioon (1=eniten, 5=vahiten). Tassa kysymyk-

sessd jokaisen numeron pystyi valita vain kerran.

TAULUKKO 8. Esimiehen eniten ja vahiten motivoivat tehtdvaalueet (N=59)

1 2 3 4 5 Yhteensé
esimiehen antama palaute 17 17 14 5 6 59
esimiehen antama ohjaus ja tuki 8 18 13 13 7 59
esimiehen kommunikointi ja viestinta 7 10 18 12 12 59
esimiehen antama vastuu 20 11 3 17 8 59
esimiehen ristiriitojen hallintataidot 7 3 11 12 26 59
Yhteensé 59 59 59 59 59

Esimiehen antamasta palautteesta suurin osa vastaajista on jakautunut tasan eniten motivoivan ja
toiseksi motivoivan vaihtoehdon vililld, missa molemmat oli valinnut 17 vastaajaa. Esimiehen anta-
masta ohjauksesta ja tuesta suurin osa (18) on valinnut tdman kohdan toiseksi eniten motivoivaksi
tehtavaalueeksi. Esimiehen kommunikointiin ja viestintdan suurin osa (18) oli valinnut kolmanneksi
motivoivaksi tekijaksi. Seuraavaksi eniten oli esimiehen kommunikointia ja viestintaa valittu toiseksi
vahiten ja vahiten motivoivaksi tekijaksi, missa molemmat oli valinnut 12 vastaajaa. Esimiehen an-
tamaa vastuuta pitaa 20 vastaaja eniten motivoivana tekijana. Kuitenkin 17 vastaajaa on valinnut
taman kohdan toiseksi vahiten motivoivaksi. Esimiehen ristiriitojen hallintaidot oli valinnut suurin osa

(26) véhiten motivoivaksi tekijaksi.

Kysymys numero 15 oli avoin kysymys, jossa kysyttiin milla tavalla esimiehesi voisi motivoida sinua
paremmin. Esimies voisi saatujen vastauksien perusteella motivoida paremmin antamalla tyonteki-
joilleen enemman vastuuta ja palautetta. Varsinkin positiivista palautetta toivottaisiin enemman,
saanndllisemmin ja aina, kun on siihen aihetta. My0s toiveita rahallisesta palkitsemisesta ja suu-
remmasta palkasta toivottiin vastauksissa. Jonkin verran tuli myds vastauksia, missa vastaaja ei

osannut sanoa, miten esimies voisi motivoida paremmin.

Viimeinen kysymys numero 16 kasitteli tydntekijan omia alaistaitoja. Vastaajan tuli miettid omia
alaistaitojaan ja asemaansa tydyhteistssa sekd mitd alaistaitoja siind tarvitaan. Kysyttiin mita alais-
taitoja vastaajalla jo on ja missé nakisi viela kehitettdvaa. Tama kysymys ei ollut pakollinen vastata
ja vastauksia tdhan kysymykseen tuli 45. Monissa vastauksissa, mita alaistaitoja vastaajilla jo on,
nousi esiin joustavuus, lojaalisuus tydnantajaa kohtaan, tydkavereiden kanssa toimeen tuleminen
seka hyvat tiimitydskentelytaidot. Myos tydnsa hoitaminen niin hyvin kuin pystyy, tyén tekemisen
tarkkuus ja sen tekeminen ajallaan seka asetettujen tavoitteiden saavuttaminen koettiin alaistaidoik-

si, mita vastaajilla on. Ymmarrys omasta roolista tydyhteistssa seka yrityksen kokonaisuudessa ko-
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ettiin myos alaistaitona, mita vastaajilla jo on. Kehitettdvaa puolestaan vastaajien alaistaidoissa 16y-
tyi suurimmaksi osaksi liittyen palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Vastaajat kokevat, etta
voisivat antaa enemman palautetta esimiehelleen seka tytkavereille ja oppia ottamaan itse vastaan
palautetta paremmin. Esiin nousi myds joissain vastauksissa viestinnan ja vuorovaikutustaitojen pa-

rantaminen.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

Opinnaytetyo6n tarkoituksena oli selvittda Niiralan Kulman tyontekijoiden motivaation tasoa téman
hetkisessa tyossaan, mitka asiat heidan tydmotivaatioonsa vaikuttavat sekd milla keinoin Iahiesimies
voi siihen vaikuttaa. Tarkoituksena oli myds tuoda esiin mahdollisia eroavaisuuksia eri tiimeissa tai
osastoilla tyoskentelevien valilla. Tutkimusmuotona oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus ja
sen keinona kyselytutkimus. Kyselytutkimukseen tuli ihan hyvin vastauksia ja tuloksista saa selville
tyontekijoiden taman hetkisen tydmotivaation tason seka siihen vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen
tuloksia ei voi niinkaan pitaa yleispatevina, mutta ne kertovat juuri tutkittavan yrityksen eli tassa ta-

pauksessa Niiralan Kulman henkildéstén motivoinnin tasosta ja siihen vaikuttavista tekij6ista.

Toteutetun tutkimuksen perusteella Niiralan Kulman tyontekijoitéa motivoi eniten heidan tyéssaan
tyon sisaltd, vaihtelevat tyttehtavat seka tydpaikan ilmapiiri. Tehty tyd koetaan myos tarkeaksi ja
tarpeeksi haasteelliseksi. Tyontekijat kokevat tyétehtdvansa olevan monipuolisia sekd he saavat toi-
mia tyossaan tarpeeksi itsendisesti. Nama kaikki vaikuttavat osaltaan tydntekijan tydmotivaation
muodostumiseen. Tutkimuksen tuloksiin voidaan my0s peilata teoriaosuudessa esitettya Herzbergin
kaksifaktoriteoriaa. Tassa motivaatioteoriassa on tyontekijan tarpeet jaettu kahteen ryhmaan: hy-
sissa esiin tullut tyépaikan ilmapiiri, mika tutkimuksen tulosten perusteella koettiin yhdeksi eniten
motivoivaksi tekijaksi. Hygieniatekijat eivat Herzbergin mukaan paranna tyontekijoiden motivaatiota,
mutta huonosti hoidettuna voi huonontaa tydsuoritusta. Motivaatiotekijoitéd on puolestaan esimerkik-
si tyd itse, mika tutkimuksen tulosten perusteella on myos yksi eniten tyontekijoitéa motivoiva tekija.
N&ita tutkimustuloksia verratessa tahan motivaatioteoriaan seka yleisesti tdman opinndytetyon teo-

riaan, voidaan todeta tyontekijéiden olevan motivoituneita nykyisessa tyossaan.

Ehka suurin tutkimuksen tuloksissa esille tullut asia, mika tydntekijoiden tydmotivaatiota heikentaa,
on tyosta saatu palkka, silla suuri osa ei tutkimuksen perusteella koe palkkaansa tyénsa arvoiseksi.
Myds avoimessa kysymyksessa, missa kysyttiin esimiehen keinoja motivoida paremmin, nousi pa-
remman palkan saaminen joissain vastauksissa esiin. Kuitenkin teoriaosuuden perusteella Aaltonen,
Pajunen ja Tuominen (2005) kirjassaan Syty ja sytyta: valmentavan johtamisen filosofia toteavat si-
saisten palkkioiden kuten onnistumisen, edistymisen ja vastuun kokemuksen tunteen olevan ulkoisia
palkkioita, tassa tapauksessa esimerkiksi rahallista palkkaa, paremmin tyontekijoitd motivoivia teki-
joita. Naita sisaisia palkkioita tydntekijat saavat juurikin tyonsa sisélldstd, sen haasteellisuudesta se-
kd itsenaisesti toimimisessa tydssaan, mitka tutkimuksen perusteella Niiralan Kulman tyontekijéiden
keskuudessa huomattiin paikkansa pitdvaksi. Téman perusteella voisi siis todeta Niiralan Kulman

tyontekijoiden tydmotivaation tason olevan erittdin hyva.

Taman opinndytetydn teoriaosaan peilaten esimiehelld itselldaén on suuri vastuu tydntekijdidensa
motivoinnissa. Esimerkiksi tydpaikan ilmapiiri muodostuu suurilta osin esimiehen toiminnasta ja ta-
man tutkimuksen tulosten perusteella esimiehet Niiralan Kulmalla onnistuvat tdman ilmapiirin luomi-

sessa. Ilmapiiriin vaikuttaa osaltaan myds tydkavereiden ldsnadolo ja toiminta tydyhteisdssa ja ndin
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noksesta. Selkedan esimiehen rooliin kuuluu myods tydntekijoilleen esimerkkina toimiminen, heidan
kehittaminen seka hyvin vuorovaikutustaitojen omaaminen. Esimiehen tulee my6s ansaita tyonteki-
joidensa luottamus ja luottamuksen esimies saa muun muassa johdonmukaisella toiminnalla. Talléin
esimies toimii ja hanen oletetaan toimivan samanlaisissa tilanteissa aina samalla tavalla. Taman tut-
kimuksen tulosten perusteella tyontekijat ovat tyytyvaisia esimiehen tapaan johtaa ja esimies koe-
taan helposti lahestyttdavaksi. Jonkin verran eroavia vastauksia tutkimuksessa tuli kuitenkin esimie-

hen tasapuolisuudessa ja oikeudenmukaisuudessa seka esimerkkina toimimisessa.

Esimies voi myos vaikuttaa tyontekijoidensa tydmotivaatioon palautteen antamisella, tarvittaessa oh-
jausta ja tukea antamalla, hyvalla viestinnalld ja kommunikointitaidoilla, vastuun antamisella seka
ristiriitojen hyvalla hoitamisella. Palautetta esimiehelta Niiralan Kulman tyontekijoiden keskuudessa
koetaan saavan suhteellisen riittavasti ja se on annettu asiallisesti. Palautteen antaminen oli myds
yksi tydntekij6ita eniten motivoiva tekija esimiehen tehtdvaalueista. Kuitenkin palautetta toivottaisiin
saanndllisemmin ja varsinkin positiivista palautetta hyvin tehdysta tyosta tyontekijat haluaisivat saa-
da enemman. Tyontekijat kuitenkin nakivat kehitettdvaa omissa alaistaidoissaan palautteen vas-
taanottamisessa seka siina, ettd tyontekijat voisivat myds itse pyytaa omasta tydstaan enemman pa-
lautetta esimieheltaan. Aarnikoivun (2008) mukaan palautteen antaminen onkin yksi esimiehen te-
hokkaimmista motivoinnin keinoista. Palautteen antamisella esimies ohjaa tydntekemistd, sitouttaa
seka kannustaa tyontekijoitdan. Palautetta pitdisi kuitenkin antaa sekd onnistumisesta ettd epaonnis-
tumisesta, jotta palautteen antamisella olisi vaikutusta. Tutkimusten tulosten perusteella liséad halut-
taisiin saada juurikin positiivista palautetta, mutta mydskaan koko ajan annettu positiivinen palaute

ei ole hyvaksi, silla talléin palaute voi menettédd merkitystdan ja esimies uskottavuuttaan.

Niiralan Kulman tydntekijat kokevat saavansa tarpeeksi ohjausta ja tukea esimieheltdan tarvittaessa,
mutta eivat kuitenkaan koe esimiehen puuttuvan liikaa tydnsa tekemiseen. Esimiehen koetaan kui-
tenkin suhteellisen hyvin olevan tavoitettavissa tarvittaessa. Myts kommunikointi ja tydasioista kes-
kusteleminen esimiehen kanssa koetaan helpoksi. Kuitenkin esimiehen viestinndn oikea-
aikaisuudessa seka selkeydessa voisi saatujen vastausten perusteella olla parannettavaa. Teoria-
osuudessa kasiteltiin myos taté osa-aluetta ja esimerkiksi Hokkasen, Mdkeldn ja Taatilan (2008) mu-
kaan suurin osa esimiehen tekemasta tydsta on juuri viestintaa. Viestintd onkin yksi esimiehen tar-
keimmistd tehtavaalueista, sillé viestinnan tavoitteena on, ettd tydntekijoilla on kaytdssaan kaikki

tieto, mita he tarvitsevat tyonsa tekemiseen.

Osa Niiralan Kulman tydntekijoista piti esimiehen antamaa vastuuta yhtena eniten ty6ntekijéita mo-
tivoivana tekijénd. Mutta vastuuta haluttaisiinkin saada tutkimuksen vastausten perusteella lisda,
mika motivoisi tyontekijdita vield enemman nykyisessa tydssaan. Aarnikoivun (2010) mukaan vas-
tuun antamisella ja tehtavien delegoinnilla esimies tukee tyontekijbitaan, edistda heidan kehittymis-
tdan, osoittaa luottamusta seka rohkaisee ja kannustaa. Tutkimuksen tuloksissa ristiriitatilanteissa
esimiehen koetaan osaavan puolestaan toimia hyvin ja esimies puuttuu jokseenkin hyvin ristiriitati-
lanteisiin niiden ilmaannuttua. Tutkimuksen tulosten perusteella esimiehen ristiriitojen hallintataidot

olivat kuitenkin tydntekijoita vahiten motivoiva tekija esimiehen tehtdvaalueista. Esimiehella tulee ol-
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la Aarnikoivun (2010) mukaan rohkeutta ja halua puuttua ristiriitatilanteisiin niiden ilmaannuttua.

Hyva esimies myds tunnistaa itse téllaiset tilanteet.

Tutkimuksessa kysyttiin myds vastaajien tiimid tai osastoa, missa he tydskentelevat. Valittavina vaih-
toehtoina oli johtoryhma, huolto, remontointi, kiinteistd ja rakennuttaminen, siivoojat, kiinteisténhoi-
tajat, hallinto sekad asiakas- ja asukaspalvelu. Tiimia tai osastoa kysyttiin, jotta ryhmista saataisiin
vertailuryhmat ja ndin osastojen ja tiimien valisid eroja olisi helppo analysoida. Vastaajia kyselyssa
oli yleisesti katsoen ihan hyvin, mutta ne ryhmiin jaettaessa muodostivat hyvin vastaajamaaraltdan
pienia ryhmia. Esimerkiksi remontoinnin ja huollon ryhmiin vastaajia tuli sen verran vahan, etta koin
tarpeelliseksi yhdistda ne yhteiseksi ryhmakseen. Ryhmien pienien vastaajamadrien vuoksi ei niiden
tarkkoja vastaajamaaria esiteta tdssa opinndytetydssa vastaajien anonyymiyden sailymisen vuoksi.
Taman vuoksi ryhmien vastausten tulokset oli mielestani hankala esittaa pelkastaan sanallisessa
muodossa. Myds ryhmien pienten vastaajamaarien vuoksi koin ryhmien keskenaan vertailun jopa
hieman haastavaksi, koska suuria eroja missaan tutkimuksen vastauksissa eri ryhmien kesken ollut
havaittavissa. Joissain kysymyksissa pienia eroavaisuuksia ja heittoja ryhmien kesken oli havaittavis-
sa, mutta mitkdan eroavaisuudet eivat olleet niin suuria, etta niista voisi tehda sen tarkempia paa-
telmid. Lahinna joitain eroavaisuuksia joissain kohdissa oli ryhmissé saman ryhman vastanneiden
kesken.

Toteutin taman opinndytetydn tutkimuksen kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena, koska
haluttiin saada laaja ja kattava kuva kaikkien tydntekijdéiden motivaation tasosta ja siihen vaikutta-
vista tekijoista. Aluksi mietin myds paivakirjamaista toteutusta paperille tehtynd, mutta loppujen lo-
puksi koin netissa suoritettavan kyselytutkimuksen kdytannéllisemmaksi. Jossain vaiheessa mietin
myos tutkimuksen toteuttamista haastatteluna, esimerkiksi teemahaastatteluna, mutta nain ei olisi
saatu yhtd kattavaa kokonaiskuvaa, koska haastateltavia ei olisi voinut olla kovin montaa. Esimerkik-
si jos jokaisesta tiimista tai osastolta olisi otettu yksi haastateltava olisi tutkimuksen tuloksiin saatu
vain ndiden henkildiden nakemykset ja mielipiteet eikd ne olisi antaneet kokonaiskuvaa koko osaston
tai tiimin kokemuksista. Tosin tdman tutkimuksen jatkotutkimuksena voisi olla hyvé syventaa tutki-
musta ja sen tuloksia esimerkiksi juuri teemahaastattelulla, mihin valittaisiin toteutetun tutkimuksen

perusteella esiin nousseita teemoja, tai ryhmahaastattelulla.

Jos tdman toteutetun tutkimuksen perusteella voisi etsia kehittémisideoita, tuli yhdesta avoimen ky-
symyksen vastauksesta ihan toteutettavissa olevakin idea. Toisesta avoimeen kysymykseen tulleesta
vastauksesta herasi mahdollisesti ainakin jossain maarin toteutettavissa oleva kehitysidea henkil6-
kunnan motivointiin. Vastauksessa vastaaja kertoi perehdyttdneensd useammankin uuden tydnteki-
jan Niiralan Kulmalle ja nama uudet tyontekijat ovat myéhemmin saaneet vakituisen tyopaikan Niira-
lan Kulmalta. Mahdollisena kehitysideana olisikin ndiden pitempaan Niiralan Kulmalla tyéskennellei-

den jonkinlainen palkitseminen uusien hyvien tyontekijdiden perehdyttdmisesta.

Kokonaisuudessaan taman opinndytetydprosessin aloitin kevaalld 2016 ja esittelin aiheeni opinnayte-
tydseminaarissa Savonia-ammattikorkeakoulussa syksylla 2016. Alku syksysta 2016 aloitin myds

opinndytetyon kirjoittamisen ja tarkoitus oli saada opinndytety® valmiiksi jouluun 2016 mennessa.
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Kuitenkin samaan aikaan tyoskennellessani kokopaivaisesti opinndytetyon tekeminen sujui hitaam-
min, mita olin ajatellut. Koinkin kokopaivaty6n ja opinndytetyén yhdistémisen melko haastavaksi.
Haaste opinndytetydssa itsessadn oli myods se, etta pysyn puolueettomana tutkimusta suunniteltaes-
sa ja sen tuloksia analysoitaessa, silla tydskentelen itse Niiralan Kulmalla. Mielestani onnistuin tassa
kuitenkin hyvin ja ainakin kyselylomakkeen suunnittelussa koin hyddylliseksi, etta tiedan enemman
Niiralan Kulmasta, sen tydntekijoistd ja organisaation rakenteesta. Nain pystyin suunnittelemaan ky-
selylomakkeen, mika sopii kaikille osastoille ja tiimeille. Opinndytety&prosessi oli kokonaisuudessaan
haastava, mutta opin sen tekemisessa paljon motivoinnista, esimiestydsta ja esimiehen mahdolli-
suuksista vaikuttaa tyontekijéidensa motivaatioon ja toivonkin naista olevan minulle hyétya tulevai-

suuden tyotehtavissani.
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LIITE 1: SAATEKIRIE

Hei!

Kuten varmaan jotkut teista tietdvat, opiskelen viela talla hetkella Savonia-ammattikorkeakoulussa
liiketaloutta ja tarkoituksenani olisi valmistua tradenomiksi tana kevaana. Pyytdisinkin nyt Sinulta

apua opinnaytety6hdni vastaamalla muutaman minuutin vievaan kyselyyn opinndytetyétani varten.

Tama kyselytutkimus on osa opinnadytety6tani, jonka tavoitteena on kyselyn avulla kartoittaa, mitka
asiat vaikuttavat tyontekijan tydmotivaatioon seka kuinka esimies toiminnallaan voi siihen vaikuttaa.
Kyselyn vastauksissa arvioit lahiesimiehesi toimintaa esimiestehtavissa. Tutkimustuloksia voidaan

hyddyntda Niiralan Kulmalla esimiestyon kehittdmisessa.

Vastauksesi kasitelladn nimettémasti ja luottamuksellisesti eika vastaajia pysty liittamaan kyselyssa

esille tuleviin tuloksiin. Tutkimuksen tulokset tullaan julkaisemaan opinndytetydssani.

Vastausaikaa on 17.3.2017 asti. Kyselyyn padset tasté linkista:

Kiitos vastauksestasi jo etukdteen!

Ystavallisin terveisin,

Miia Houtsonen



LIITE 2: KYSELYLOMAKE
yg SAVONIA

ESIMIEHEN MERKITYS TYONTEKIJOIDEN MOTIVOINNISSA

Taustatiedot

1. Ikési? *
O 18-30
O 31-40
O 41-50
Oyliso

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt Niiralan Kulmalla? *
O alle 1 vuoden
015
O 6-10
O 11-15
QO yli 15 vuotta

3. Osasto tai tiimi, missa tyoskentelet: *
O Asiakas- ja asukaspalvelu
QO Hallinto
O Kiinteistonhoitajat
QO Siivoojat
O Kiinteistd ja rakennuttaminen
O Remontointi
O Huolto
(O Johtoryhma
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4. Kuinka motivoitunut olet nykyisessa tydssési talla hetkelld? (1= en lainkaan motivoitunut, 5=84rimméisen motivoitunut) *

O1
02
O3
O4
O5

5. Mitka kolme asiaa motivoivat sinua eniten tdiméan hetkisessa tydssasi?
[ Jmahdollisuus kehitty urallani
[ ] saamani rahallinen korvaus tyosta
|:| tyOsuhteen edut (mm. ty6terveys, tulospalkkiot, liikuntasetelit)
[ ] tyoni sisalto
[ ] tyopaikan ilmapiiri
[ ] hyvat tyoajat
|:| saamani arvostus ja kiitos tekeméstani tydsté
[ ] vaihtelevat tyétehtavat
[ ] haasteelliset tavoitteet
[ ] mahdollisuus vaikuttaa organisaation toimintaan

|:| tydsuhteen varmuus ja jatkuvuus

6. Mitka kolme asiaa heikentavat tydmotivaatiotasi taman hetkisessa tydssasi?
[ ] esimieheni huono tiedotus asioista
|:| tyoni tavoitteiden epaselvyys
[ ] vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen
[ ] esimieheni antama huono palaute
[ ] esimieheni kohtelee alaisiaan ep4oikeudenmukaisesti
[_] alhainen palkka
[ ] tyopaikan ilmapiiri
|:| haasteiden puuttuminen tydsténi
[ ] ei ole mahdollisuutta edeté urallani

|:| epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta
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7. Arvioi seuraavien véittdmien paikkansa pitdvyyttd omalla kohdallasi. *

Taysineri  Jossain méarin  Ei samaa eikd  Jossain méaarin Tdysin samaa

mieltd eri mielta eri mieltd samaa mielta mielt4
Koen tekemani tyon tarkeaksi. O O O O O
Saan toimia tydsséni itsendisesti. O O O O O
Nykyiset tyotehtédvéni ovat minulle
riittdvan haastavia. O O O O O
Tydtehtdvéni ovat monipuolisia. O O O O O
Mahdollisuus edeta tyduralla on mi-
nulle tarkeda. O O O O O
Koen palkkani tyoni arvoiseksi. O O O O O
Palkalla on suuri vaikutus tydmotivaa-

Y O O O O O

tiooni.

Esimiehen vaikutus motivaatioon

8. Arvioi seuraavia esimiehen ominaisuuksiin liittyvia véittdmia. *

Taysineri  Jokseenkineri  Eisamaaeikd Jokseenkin samaa Taysin samaa

mielt4 mielt4 eri mieltd mielt4 mieltd
Olen tyytyvdinen esimieheni tapaan
johtaa, O O O O O
Esimieheni on helposti lahestyttava. O O O O O
Esimieheni on tasapuolinen ja oikeu-
denmukainen. O O o O O
Esimieheni toimii esimerkkind tyon- O O O O O

tekijoilleen.

9. Arvioi seuraavia esimiehen antamaan palautteeseen liittyvia véittdmia. *

Taysineri  Jokseenkineri  Eisamaaeikd  Jokseenkin samaa Taysin samaa

mielt4 mielt4 eri mieltd mielta mieltd
et o o o 0 o o
;E}?err: eﬁ?éli?]?,tetta saanndllisesti esi- O o o O o
SS:;Tani palaute on annettu asialli- ) O o o o
Pyydan itse palautetta esimiehelténi O o o o o

tyotani koskien.

10. Minkalaista palautetta saat esimieheltési eniten, mité vahiten? (Voit kayttad kutakin numeroa vain kerran. 1=eniten,
3=véhiten) *



positiivista 00O
korjaavaa/rakentavaa O O O

negatiivista OO0

11. Arvioi seuraavia esimiehen antamaan ohjaukseen ja tukeen liittyvié vaittamia. *

Taysineri  Jokseenkineri  Eierieikdsa- Jokseenkin samaa Taysin samaa

mielta mielta maa mielta mielta mielta
Koen esimieheltd saamani ohjauksen
ja tuen riittavaksi. O O O O O
Esimieheni on tavoitettavissa, kun
siihen on tarvetta. O O O O
Esimieheni puuttuu liikaa tyoni teke- O o O o o

miseen.

12. Arvioi seuraavia esimiehen viestintdan liittyvia vaittdmia. *

Taysineri  Jokseenkineri Eisamaaeikd Jokseenkin samaa Téaysin samaa

mielt4 mielt4 eri mieltd mielt4 mielt4
r}]<ec:Fr)r;)rg{t;nikointi esimieheni kanssa on O O O O o
;/S?gigs:ﬁ?skﬁl]lsi atLyt')asioista avoimesti O O O o o
;igsiggghi tiedottaa asioista oikea- O O O o o
Esimieheni viestii asioista selkeé&sti. O O O @) O

13. Arvioi seuraavia ristiriitojen hoitoon liittyvia vaittamia. *

Taysin eri  Jokseenkin eri Ei samaa eikd Jokseenkin sa-  Tdysin sa-

mielt4 mielt4 eri mielta maa mielta maa mieltd
min et nicen tvasenata, O O O o o
Els;]itrgiisesr:ni osaa toimia ongelma- ja ristiriitati- O O O o 0
Esimieheni tiedostaa tyopaikan siséiset ristirii- O O o o O

tatilanteet, ja puuttuu niihin tarvittaessa.

14. Mitké seuraavista vaikuttavat eniten ja vahiten tydmotivaatioosi seuraavista esimiehen tehtavaalueista? (\Voit kayttaa
kutakin numeroa vain kerran. 1=eniten, 5=véhiten) *

1 2 3 45
esimiehen antama palaute OO0000
esimiehen antama ohjaus ja tuki OO0000

esimiehen kommunikointi ja viestinta QO O O O O
esimiehen antama vastuu OO0O000
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esimiehen ristiriitojen hallintataidot O O O QOO

15. Milla tavalla esimiehesi voisi motivoida sinua paremmin? *

16. Hyvista esimiestaidoista puhutaan paljon ja vahemmalle huomiolle jadkin usein tyontekijdiden alaistaidot. Mieti lopuksi
omaa asemaasi tydyhteisdssa seka siina tarvittavia alaistaitoja. Millaisia alaistaitoja sinulla jo on ja missa nakisit itsellasi
vield kehitettavad?

Kiitos vastauksestasi!



