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Taman tutkielmatyyppisen opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa teoriakatsaus henkilostoa
motivoivista keinoista tyoyhteison sisalla seka selvittaa tyomotivaatiota laskevia tyotyytymat-
tomyystekijoita. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa tyoyhteison sisaisten motivaatiotekijoiden
vaikutuksia sairauslomien maaraan seka niiden pohjalta esittaa tyon toimeksiantajalle ehdo-

tuksia motivointikeinoista, joiden avulla pystytaan vahentamaan motivaation puutteesta joh-
tuvia sairauslomia. Tyomme toimeksiantajana toimi Avarn Security Oy:n yksi toimipaikka.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa oli perehdytty motivaatioon seka sairauspoissaoloihin vaikut-
taviin tekijoihin. Teoriaosuudessa paneudutaan motivaatioteorioihin, motivointikeinoihin-

tannuksiin, tyohyvinvointiin seka varhaisen puuttumisen toimintamalliin.

Opinnaytetyon tutkimusosio toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla ja aineisto
kerattiin sahkoisen kysymyslomakkeen avulla, joka lahetettiin toimeksiantajan yhden toimi-
paikan kaikille tyontekijoille. Tutkimusotoksena toimi kohdeyrityksen yksi toimipaikka. Kysy-
myslomake oli laadittu Likertin asteikollisia muuttujia ja niita taydentavia avoimia kysymyksia
kayttaen. Tutkimusaineiston analysointi on toteutettu SPSS-ohjelmistoa kayttaen, ja tutki-
mustulokset on saatettu luettavaan muotoon Excel- taulukoiden avulla.

Kehitysehdotuksissamme keskityimme tutkimuksessa selkeimmin esille nousseisiin epakohtiin,
joiden pohjalta kokosimme yhteen kohdeyrityksellemme toimivia kehitysehdotuksia. Kehitys-
ehdotukseksi tutkimustulostemme pohjalta nousivat vaihtoehtoisten tyourien mahdollistami-
nen yrityksen sisalla, nimettomat kyselyt saannollisin valiajoin, virkistystoiminnan lisaaminen
seka palkitsemisjarjestelma, joiden toteutumiseksi ehdotamme reteaming- prosessimallia.

Asiasanat: motivointi, sairauslomat, henkilostohyvinvointi.
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The purpose of this thesis was to produce a theoretical framework for motivating human re-
sources within the work community and to define the biggest demotivating and dissatisfaction
factors for work motivation. In addition to this, the purpose was to research how the motiva-
tion factors within the work place affect sick leave, analyze the results and present them to
the case company, The Avarn Security Oy.

The theory part of the thesis focuses on factors which affect workplace motivation and sick

leave. The theory part focuses on discussing about theories, methods and factors related to

work motivation and sick leave management and what kind of an effect these have on incur-
ring costs, workplace welfare and the early intervention model.

The thesis utilizes quantitative research method and the data was collected via an online
questionnaire, which was sent to the case company. The questionnaire was directed to gather
data from one of the case company’s branches. The questionnaire comprised of variables us-
ing the Likert scale and open questions. SPSS software was used to analyze the data gathered
from the company and the findings are recorded into Excel tables.

The development proposals focus on the main faults pointed out by the research. Based on
the research analysis, the key proposals are alternative career paths within the company,
anonymous feedback, recompensing systems and increased refreshment activities, which we
recommend to be implemented using the reteaming process model.

Keywords: motivation, sick leave, employee well-being.
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1 Johdanto

1.1  Tavoitteet ja hyodyt

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekijoita voidaan motivoida ja
mitka tyotyytymattomyys tekijat laskevat motivaatiota (Kuvio 1). Havaitsemillamme kehitys-
kohteilla pyrimme saamaan yritykselle ideoita ja ratkaisuja toimivampaan toimintaan, jossa

motivaation puutteesta johtuvia sairaslomia saataisiin vahennettya.

Valitsimme opinnaytetyohomme menetelmaksi tutkimuksellisen kehittamistyon, koska koh-
deyrityksellamme on kehittamistarpeita ja heidan pyynnostaan tutkimme, kuinka henkilostoa

voisi motivoida enemman ja mahdollisesti saada motivoinnin kautta sairaslomia vahennettya.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on saada ratkottua taloudellisesti kaytannon
ongelmia, seka saada aikaan uusia ideoita tuotteiden ja palveluiden tuottamiseksi ja toteutta-
miseksi. Kehittamistyon tarkoituksena ei ole vain kuvailla ja selittaa asioita, vaan etsia myos
niille parempia vaihtoehtoja jo olemassa olevan tilalle ja vieda asioita kaytannossa kohti
uutta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19.)

a

Kuvio 1: Opinnaytetyon tavoite

1.2 Rajaus

Opinnaytetyon teoreettinen osuus on rajattu koskemaan motivaatiota ja sairaslomia. Opinnay-
tetyohon olemme keranneet myos tuoreita tutkimustuloksia motivaatiosta ja sairaslomista.
Motivaation keskeisia kohtia ovat sisainen ja ulkoinen motivointi, erilaiset motivaatioteoriat,
motivointikeinot seka palkitseminen. Sairaslomien keskeisia kohtia ovat sairaslomien hallinta,

kustannukset ja varhaisen puuttumisen toimintamalli.



Opinnaytetyon toiminnallinen osuus on rajattu koskemaan Avarn Security Oy:n yhta toimipaik-
kaa, joten tutkimustulosten ja parannusehdotuksien tarkoitus ei ole palvella muita, kuin hei-
dan yhta yksikkoa.

1.3 Toimeksiantaja

Kohdeorganisaationa opinnaytetyossamme toimi Avarn Security Oy. Avarn Security Oy on
vuonna 2006 perustettu turvallisuusalan yritys, joka tyollistaa 2800 henkiloa ympari Suomea.
Avarn Security Oy syntyi, kun Sector Alarm Group osti Turvatiimi Oyj:n ja G4S Suomen liike-
toiminnat. Suomessa Avarn Security Oy toimii 20 eri paikkakunnalla ja yrityksen liikevaihto on
85 miljoonan euron luokkaa. Avarn Security Oy on osa Sector Alarm Groupia, joka toimii paa-
osin Skandinaviassa, mutta silla on myos liiketoimintaa Euroopassa. Avarn Security Oy:n sisar-
yhtio Sector Alarm Suomella on tarjolla kodinturvapalveluja. Sector Alarm on toiseksi suurin
turvallisuusalan toimija Euroopassa. Avarn Security Oy tarjoaa turvallisuus palveluja niin yri-
tyksille, julkisen sektorin organisaatioille, kuin kotitalouksillekin. (Avarn Security; Sector
Alarm 2016.)

2  Motivaatio

Sana motivaatio tulee latinankielisesta kantasanasta "moveo” ja silla tarkoitetaan liikku-
mista. Motivaatio on siis jotakin, joka pistaa ihmisen liikkeelle tai pyrkimaan kohti jotakin
paamaaraa. Jos ihmisella ei olisi motivaatiota, voitaisiin ihmisen sanoa olevan jahmettynyt
paikalleen. (Rasila & Pitkonen 2010, 5.)

Motivaatio on ihmisen sisainen tila, jossa ihminen haluaa toimia tietylla vireystilalla kohti jon-
kin asian toteutumista. Motivaation peruslahtokohdat ovat tahto toimia jotakin tavoitetta
kohti ja vireys. Ihmisen tahtoon eli motivaatioon voidaan vaikuttaa myonteisesti monilla eri
tavoin, esimerkiksi hyvalla esimiestyolla, avoimella organisaatiokulttuurilla, vuorovaikutuk-
sella, palkitsemisella, organisoimalla tyot hyvin seka luomalla asiantuntijatyohon erilaisia
haastavuutta ja merkitysta. Ihmisen omaan motivaatioon vaikuttavat hanen oma fyysinen ja
psyykkinen terveys seka hanen oma henkilokohtainen elamantilanteensa. (Luoma, Troberg,
Kaajas & Nordlund 2004, 20.)

Tyohon motivointi nahdaan usein haastavana, koska motivoinnilla pyritaan saamaan tyosta
mahdollisimman tehokasta. Puhuttaessa motivoituneesta tyonteosta, se on paljon muutakin
kuin tehokasta tyon tekemista. lhmisen ollessa motivoitunut, han tyoskentelee tehokkaasti
seka laadukkaasti ja suhtautuu tekemaansa tyohon iloisesti ja innokkaasti. Innokkuus ja iloi-

suus ovat siis peraisin ihmisesta itsestaan, toisia ihmisia ei pysty motivoimaan, mutta heidan



motivoitumistaan pystytaan tukemaan erilaisin toimin. Motivoituneen tyontekijan tunnistaa
yleensa siita, etta han suoriutuu tyostansa hyvin ja myos nauttii niiden tekemisesta. (Rasila &
Pitkonen 2010, 5-6.)

Motivaatio johtamisen tarkoituksena on vaikuttaa ihmisen haluun tehda tyota, nahda vaivaa,
uhrautua ja ponnistella organisaationsa tavoitteiden saavuttamiseksi ja saada samalla omat
tarpeensa tyydytettya. Motivaatioteoriat ovat yhteydessa johtamisen teorioihin ja ne ovat ke-
hittyneet samaan aikaan. Nykypaivana motivaatioteoriat ovat jaaneet taka-alalle johtamis-
teorioihin nahden ja oletettavasti syy siihen on, etta niita ei ymmarreta yhta hyvin kuin joh-
tamisteorioita. Motivaatioteoriat antavat kuitenkin hyvan lahtokohdan organisaatioille aja-
tella ja mahdollisuudet yhdistaa organisaatio ja ihmisten pyrkimykset. (Harisalo 2008, 100-
101.)

Kun puhutaan organisaatioista, joissa osaaminen on keskeisessa asemassa, tyomotivaation
merkitys korostuu, koska motivaatio ei vaikuta vain pelkastaan tyon tuloksiin ja laatuun vaan
myos heidan energiatasoihin ja hyvinvointiin. Jos organisaatio haluaa sitouttaa osaajiaan ja
luoda organisaatiolleen pitkan aikavalin jatkuvuutta, heidan on panostettava tyontekijoiden
hyvinvointiin, koska innovaatiot, tuotteet ja palvelut syntyvat heidan kauttaan. (Luoma ym.
2004, 20.)

Motivaatio on hyvin tarkeaa ja tekee huomattavia eroja organisaation tuloksiin. Motivoidessa
ihmisia johtajan roolissa, on hyva tarkastella myos omaa tekemista. Johtajana olevalla voi
olla vahvoja nakemyksia motivoimisesta, mutta ovatko ne kuitenkaan toimivia tapoja moti-
voida? Joskus motivointikeinot voivat olla hyvinkin vaaranlaisia - ne voivat joko motivoida tai
tehda suurempaa tuhoa motivaatiolle. Johtajan rooli on johtaa, mutta mita se kaytannossa
tarkoittaa? Johtamisella tarkoitetaan prosessia, joka voidaan jakaa kuuteen eri osa-aluee-
seen. Naissa kaikissa osa-alueissa pystytaan mittaamaan tai arvioimaan motivaation osaa ky-
seisessa kuusi portaisessa prosessissa. Tama kuusi osainen osa-alue kattaa suunnittelun, rekry-
toinnin ja valintatilanteen, jarjestamiset, koulutus ja kehityshankkeet, motivaation seka oh-
jauksen. (Forsyth 2000, 8-9.)

2.1 Sisdinen ja ulkoinen motivointi

Nykypaivana on alettu puhua myos jo sisaisista ja ulkoisista motivaation lahteista. Sisasyntyi-
nen motivaatio teoria syntyi 1950-1960 luvulla ulkoisien palkitsemis- ja motivaatioteorioiden
rinnalle. 1970- luvulla professori Edward Decinin kehittaman itseohjautuvuusteorian mukaan
ihmisia yhdistaa kolme psykologista perustarvetta, jotka ovat omaehtoisuus, yhteisollisyys ja

kyvykkyys. Decinin mukaan naita psykologisia perustarpeita tarvitaan, jotta ihminen voi hyvin.



Decinin mukaan on siis tarkeampaa keskittya sisaisien motivaatioiden tukemiseen, kuin ulkoi-
siin palkitsemiskeinoihin. Vaikka yllaolevat teoriat ovatkin laajalti hyvaksyttyja, eivat ne ota
tarpeeksi huomioon ihmisen yksilollisyytta, joka on lansimaisen ajattelun peruspilari. 1970-
luvulla motivaatio tutkimuksissa alettiin ottamaan enemman huomiota ihmisten yksilollisia
eroja. (Mayor & Risku 2015, 28.)

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan motivaatiota, jossa tyontekija tekee asioita, jotka han
kokee itse kiinnostavaksi ja innostavaksi tai asioita jotka han kokee hanelle arvokkaaksi.
Nama ovat asioita, jotka vetavat henkiloa puoleensa, silla ne ovat jotakin, mita han itse oike-
asti haluaa tehda, eika nain ollen joudu pakottamaan itseaan tekemaan asioita. Taman vuoksi
sisaisesti motivoituneen ihmisen tekeminen ei kuormita hanta samalla lailla kuin ulkoisesti
motivoituneen tekeminen. Sisainen motivaatio lahtee ihmisen henkilokohtaisista kiinnostuk-

sen ja arvostuksen kohteista. (Jarenko, Martela & Jarvilehto 2015, 25.)

Sisainen motivointi tarkoittaa, etta motivoitunut kayttaytyminen palkitsee itse itseaan, silla
talloin tyontekija toimii itsensa vuoksi. Sisaiseen motivaatioon liittyy tyontekijan tarve tuntea
itsensa osaavaksi, seka tarve tunteeseen, etta hanella on valtaa paattaa omista asioistaan.
Sisaisia motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi itse tyo, vastuu, saavutukset, henkinen kasvu ja

edistyminen. (Luoma ym. 2004, 21.)

Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan motivaatiota, jossa tekemisen syy on irrallista itse teke-
misesta. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekija ei ole innostunut itse kasilla olevasta tehta-
vasta, mutta tekee sen saadakseen jonkin ulkoisen palkinnon tai valttaakseen ulkoisen ran-
gaistuksen. Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen toimii valineena jonkinlaisen ulkoisen paa-
maaran saavuttamiseksi ja pahimmillaan tekeminen itsessaan ei ole mielekasta, mutta se on
tehtava, koska muutakaan ei voi. Ulkoinen motivointi laittaa yksilon tyontamaan itseaan teke-
maan kasilla olevaa asiaa, joka taas kuluttaa tyontekijan henkisia resursseja. Taman takia
pelkastaan ulkoisen motivoinnin varassa toimiminen voi olla pitkan paalle raskasta ja ahdis-
taa. (Jarenko ym. 2015, 25.)

Ulkoisesti motivoitunut tyontekija toimii toiminnan seurausten takia. Motivaatiotekijoita ovat
esimerkiksi rahapalkka, tunnustus, rangaistuksen valttaminen, valvonta, yrityspolitiikka ja

hallinto, ylennys, status, hyvat tyoolosuhteet ja turvallisuus. (Luoma ym. 2004, 21.)

Ulkoisesti kannustavampana motivaatiokeinona pidetaan yleisesti rahapalkkaa. Palkka on vas-
tine tyosta ja siihen liittyy erilaisia merkityksia. Palkan suuruuden kautta voidaan muodostaa

kasitys siita, minkalaisessa asemassa tyontekija toimii tyoyhteison sisalla ja kuinka hanen on-



10

nistumistaan arvostetaan tyossaan. Palkan maara perustuu arvojarjestelmaan, jolla tyot voi-
daan asettaa vaativuuden kokonaisarvioinnin perusteella vaativuuden mukaiseen jarjestyk-
seen. (Hakonen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2014, 69-80.)

2.2  Maslowin tarvehierarkia

Abraham Maslow on esittanyt 1950-luvulla teorian inhimillisten tarpeiden hierarkiasta. Aja-
tuksena teoriassa on, etta ihmisilla on erilaisia, hierarkkisesti jarjestyneita tarpeita joista on
syyta olla perilla. Nailla tarpeilla on huomattavasti merkitysta ihmisten motivaatiolle tehda

tyota ja ottaa haasteita vastaan. (Harisalo 2008, 101.)

Maslowin ajattelutapaa inhimillisista tarpeista voidaan kuvata muodostamalla pyramidi, jossa
tietyt, perustavaa laatua olevat tarpeet laitetaan pyramidissa alimmaksi. Kun nama tarpeet
on saatu tyydytettya, tulee ihmiselle tarve korvata ne uusilla tarpeilla. Maslowin tarpeiden

hierarkiaa on kuvattu kuviossa 2. (Harisalo 2008, 101.)

Itséhs3

toteuttamisen

ta fEE et

Arvostuksen tarve

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2: Abraham Maslowin tarvehierarkia (Harisalo 2008, 101)

Abraham Maslow esittelee tarveteoriassaan viisi tarkeinta tarveryhmaa, jotka ihmiset tarvit-
sevat motivoinnin lahteeksi: fysiologiset, turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa
toteuttamisen tarpeet. Fysiologiset tarpeet tarkoittavat nalkaa, janoa, asuntoa ja niin edel-
leen. Turvallisuustarpeet pitavat sisallaan fyysiset seka henkiset suojat. Sosiaaliset tarpeet

ovat kiintymys, yhdessaolo, hyvaksynta ja ystavyys. Arvostuksen tarve tarkoittaa sisaisia tar-
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peita, jotka voivat olla itsekunnioitusta, autonomiaa, statusta, huomiota ja tunnustuksia. It-
sensa toteuttamisen tarve on mahdollisuuksia kasvaa ja kehittya. Maslow:n teorian mukaan,
hierarkia teoriassa ei voi paasta niiden ylemmille tasoille ilman, etta alemmassa tasossa ole-
vat tarpeet ovat tyydytetty. Maslow ei myoskaan uskonut, etta nama tarpeet toteutuisivat jo-

kaisessa ihmisessa samalla tavalla. (Mayor & Risku 2015, 27-28.)

2.3 Herzbergin motivaatio-hygieniateoria

Frederic Herzberg on kehittanyt teoriansa kahdesta motivointiin vaikuttavasta faktorista ke-
raamansa haastatteluaineiston pohjalta. Haastattelussa kysyttiin ihmisilta kaksi kysymysta:
tyossaan. Herzbergin yhdistaessa vastaukset, han pystyi havaitsemaan, etta tyytyvaisyytta ja
tyytymattomyytta aiheuttavat tekijat kuvasivat tyon eri ominaisuuksia. Herzbegin mukaan
tyotyytyvaisyyden vastakohtana ei ole tyotyytymattomyys, vaan tyotyytyvaisyyden menetys.
Vastaavasti tyotyytymattomyyden vastakohtana ei ole tyotyytyvaisyys, vaan tyotyytymatto-
myyden menetys. Organisaation on siis pidettava hygieniatekijat ajan tasalla, realistisina ja
luotettavina, mutta taman lisaksi kehittaa motivaatiotekijoita, silla ne ratkaisevat menestyk-

sen. Kuviossa kolme esitellaan hygienia-ja motivaatiotekijat. (Harisalo 2008, 105-106.)

Hygieniatekijat Motivaatiotekijat
-Organisaation -Mahdollisuus saada
tavoitteet aikaan

-Ohjaus -Tunnustus
-Esimies-alaissuhde -Tehtdvan tyon luonne
-Tydolosuhteet -Vastuulliset tehtavat
-Palkka -Yleneminen
-Tyontekijoiden -Kasvu

véliset suhteet

-Status

-Turvallisuus

Kuvio 3: Frederic Herzbergin hygienia- ja motivaatiotekijat (Harisalo 2008, 106)

Herzberg kyseenalaistaa kolme yleista kasitysta mahdollisuuksista motivoida ihmisia: negatii-
viset keinot, positiiviset taloudelliset kannustimet ja tyotehtavien horisontaalisen muokkauk-
sen. Negatiivisilla keinoilla Herzberg tarkoittaa ihmisten uhkaamista psykologisesti tai fysiolo-

gisesti, jos he eivat toimi johdon ohjeiden ja tavoitteiden mukaisesti. Negatiivisilla keinoilla
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ei ole vaikuttavuutta, koska niilla on paasaantoisesti ei-toivottuja vaikutuksia eivatka ne ta-
kaa toivotun kayttaytymisen jatkuvuutta. Positiivisilla taloudellisilla kannustimilla Herzberg
tarkoittaa tapaa, jolla ihmisia motivoidaan toimimaan halutulla tavalla erilaisilla aineellisilla
ja rahallisilla palkkioilla, silla naiden kayttoon liittyy monia myyttisia, katteettomia oletta-
muksia. (Harisalo 2008, 106.)

Herzberg on tutkinut motivaatiota monilla erilaisilla tutkimuksilla. Ihmisten yleinen kasitys on
vain sanoa, etta tulee tehda jotakin, mutta se ei motivoi. Ihminen voi tehda asian vain, koska
on pakko. Herzbergin hygienia- ja motivaatioteoriaa kaytetaan aineellisten palkitsemiskeino-
jen kritisoimiseen, koska niilla ei voida saada aikaan motivaatiota lisaavia vaikutuksia.
Hezbergin mukaan motivaatiota lisaavat koulutus- ja kehittamismahdollisuudet seka riittava

palautteen antaminen. (Herzberg 2008, 24-25.)

Tyotehtavien horisontaalinen muokkaus on Herzbergin mukaan varsin suosittu motivointi-
keino, mutta silla ei ole kuitenkaan toivottuja vaikutuksia tyoyhteisoon. Horisontaalisella
muokkauksella tarkoitetaan tyon kiertoa tai tyon laajentamista, kuten etta tyontekijalle an-
netaan enemman toita. Tehokkuuden tavoittelun sijasta olisi motivoivampaa tehda tyotehta-
vien vertikaalinen muokkaus. Tama tarkoittaa sita, etta tyotehtavat jotka ovat uusia ja aikai-
sempia haastavampia, motivoivat ihmisia paremmin, silla tama luo ihmiselle henkisen kasvun

mahdollisuuksia, uuden kokemista ja oppimista. (Harisalo 2008, 107.)

2.4  Steven Reiss:n teoria

Kun tyoyhteisossa halutaan johtaa motivaation pohjalta, on hyva tarkastella Steven Reissin
teoriaa. Steven Reiss on esittanyt 16 perusmotiivin teorian, jossa esitellaan perusmotiivien
vaikutusta yksilon toimintaan ja kayttaytymiseen. Kuviossa nelja esitellaan kaikki 16 perusmo-
tiivia. Teoria tunnetaan myos nimella RMP (Reiss Motivation Profile). RMP:n perusmotiivit ovat
siis valta, riippumattomuus, uteliaisuus, hyvaksynta, jarjestys, saastaminen/keraaminen, kun-
nia, idealismi, sosiaaliset kontaktit, perhe, status, kosto/voittaminen, esteettisyys, syominen,

ruumiillinen aktiivisuus seka rauhallisuus/mielenrauha. (Mayor & Risku 2015, 148-153.)
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Valta Riippumattomuus
saavutukset) Itsemadradmisoikeus) (tieto, totuus) {Positiivinen omakuva)
Jarjestys Sddstdminen Kunnia Idealismi
(Pysyvyys, (Omistaminen, {Sosiaalinen
organisointi kerddminen) |Lojaaiisuus, moraaii} oikeudenmukaisuus)

Perhe Kosto
Sosiaaliset kontaktit Status
(Lapsista [Aggressiivisuus,
e punleitiminen] Apuovatta, uiaca Mauz) kilgaihs)
Ruumiillinen Rauhallisuus
{Kauneus, taide) aktiivisuus (Pysyvyys,
neLs, (Ruoka, rucanlaitto) (Urheily, likunta) TR

Kuvio 4: Steven Reiss:n 16 perusmotiivia (Mayor & Risku 2015, 33)

Kun tiimityossa halutaan motivoida, on luottamuksen rakentaminen ensiarvoisen tarkeaa.
Luottamukseen sisaltyy se, etta ihmiset toimivat niin kuin me odotamme heidan toimivan,
myos haastavissa ja yllattavissa tilanteissa. Luottamusta ei rakenneta hetkessa vaan pikkuhil-
jaa ja luottamuksen voi saada romahtamaan hetkessa, jos odotukset eivat kohtaa. (Mayor &
Risku 2015, 156-157.)

2.5 Motivointikeinot

Motivointikeinoiksi koetaan usein rahallinen palkitseminen, mielekas tyo seka motivoiva tyo-
ymparistd, mutta ihmiset motivoituvat eri asioista. Kun ihmista motivoi rahallinen palkitsemi-
nen, niin se koetaan peruspalkkana, erilaisina bonuksina, tulospalkkioina, henkilostorahas-
toina tai osakepohjaisena. Rahallinen palkitseminen on hygieniatekija, joista Hezbergin ker-
too teoriassaan. Jos yritys kayttaa rahallisia palkitsemisjarjestelmia, on sen tuettava yrityk-
sen strategiaa seka vahvistaa tuloksellisuutta. Selvaa on kuitenkin, etta esimerkiksi palkanko-
rotukset eivat motivoi tyontekijoita kauan. Rahallinen palkitseminen voi olla motivointikeino
tyontekijan palkkaamistilanteessa, mutta pidemman paalle siita ei ole hyotya. (Esimies info
2016.)

Mielekas tyo motivoijana pitaa sisallaan oman roolinsa ymmartamisen tyoyhteisossa, urakehi-
tyksen, palautteen tyonsa suorittamisesta seka mahdollisuudet kehittaa itseaan organisaation
sisalla. Tyoymparisto motivoijana taas pitaa sisallaan tyokaverit, yhteistyon muiden toimijoi-
den kanssa, avoimen ilmapiirin, vaikuttamisen mahdollisuudet seka luottamuksen esimieheen

ja organisaation toimintaan. (Esimies info 2016.)
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Tyontekijoita voidaan motivoida myos tarkeyden tunteella. Solitan henkilostojohtaja Jonne
Seppa kertoo Helsingin Sanomien artikkelissa, etta pelkastaan itse tyo ei motivoi, vaan ihmi-
sen taytyy kokea, etta tyossa on hyva olla. Taman takia tyonantajan on tarjottava suurempi

merkitys tyolle. (Helsingin Sanomat 2017a.)

On tarkeaa, etta tyontekijalla on paatantavaltaa tyossaan, silla tama luo vapaudentunnetta
tyontekijaan. Kun tyontekija tulee toihin ja suorittaa vain annetut tyotehtavat se ei ole yh-
taan niin motivaatiota kasvattavaa, kuin jos tyontekijalle annetaan vapauksia toidensa suh-

teen, koska talloin tyo on huomattavasti kiinnostavampaa. (Helsingin Sanomat 2017a.)

Seppa nostaa myos kehittamisen nakokulman esille; Kun henkilostoa kannustetaan mietti-
maan, miten tyo voisi olla tehokkaampaa, hauskempaa tai laadukkaampaa, tyon tekeminen ei
olisi ainoastaan velvoite ja suorittaminen, vaan siihen syntyisi myos alyllinen kehittymisen
taso. Tama saa tyontekijan motivoitumaan paremmin ja kehittymaan ihmisena. (Helsingin Sa-
nomat 2017a.)

Motivaation parantamisessa myos kehityspolkujen tarjoaminen on oleellista. Kehityspolkuja
voi olla useita, mutta lahtokohtaisesti ne jaetaan pienemman vaativuustason, saman vaati-
vuustason ja suuremman vaatimustason tehtaviin. Kehityspolun tarkoitus on siis motivoida ih-
misia saamalla uusia haasteita, olivat ne sitten saman vaativuustason tehtavia tai eivat,
mutta uusi ymparisto tuo uusia haasteita tyotehtavien muuttuessa. Ongelmana kehityspoluissa
nahdaan, etta esimiehet eivat halua luopua avaintekijoistaan. Kehityspolku on kuitenkin kan-
nattava, koska todennakoinen vaihtoehto on ilman mahdollisuuksia, etta henkilot siirtyvat ta-
man mahdollisuuden puuttuessa kokonaan toiseen organisaatioon, jotta he saavat uusia haas-
teita. (Kauhanen 2010, 98.)

Tyontekijoiden tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu on osana tyomotivaation ja tyohy-
vinvoinnin edistamista. On yleista, etta tyontekijat kokevat yhteisollisyydessa keskeisina asi-
oina reilut pelisaannot, tasapuolisen kohtelun ja selkeat toimintatavat. Yhtena epaoikeuden-
mukaisuuden ja epatasa-arvon ilmentymisena tyoelamassa voidaan nahda samaa tyota teke-
vien ihmisten asettamista eriarvoisiin asemiin. Esimerkiksi henkiloa, joka toimii vakituisessa
tyosuhteessa, kohdellaan aivan eri tavalla, kuin samaa tyota tekevaa niin kutsuttua patkatyo-

laista tai vuokratyontekijaa samassa organisaatiossa. (Kontula 2014.)

Nykytilanteessa, joissa useat yksityiset organisaatiot lakkaavat, on syntynyt pelko toiden jat-
kuvuudesta. Palkitsemiskeinona voidaan nahda myos tyosuhteen pysyvyys. Tyosuhteen pysy-
vyys palkitsee, koska pitkan tahtaimen suunnitelmat, kuten asuntolainanottaminen- tai saami-
nen on vaikeaa, tai jopa mahdotonta ilman pysyvaa tyosuhdetta. Tyosuhteen pysyvyys tuo

myos turvallisuuden tunnetta. Myos yritykset, jotka tarjoavat vain maaraaikaisia tyosuhteita,
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eivat loyda tyontekijoita, jotka eivat jossain vaiheessa siirtyisi muualle, jossa tarjolla on py-
syva tyosuhde. (Hakonen ym. 2014, 203-204.)

3 Sairauspoissaolot

Seurin ja Suomisen (2009) mukaan sairauslomat ovat yksi yleisimmista vaarinkaytetyista sosi-
aalietuuksista. Kela tiedotti vuonna 2008, etta tutkimuksen mukaan sairauslomista 10-20 pro-
senttia oli kirjoitettu jotain muusta syysta, kuin sairauden vuoksi. Sunnuntaisuomalainen
teetti kyselyn vuonna 2007 Suomen Gallupilla, jonka mukaan 51 prosenttia haastatteluun vas-
tanneista hyvaksyi jossain maarin, etta toista voi jaada pois vasymyksen, perheongelman tai
harrastuksen vuoksi. Toisessa tutkimuksessa selvisi, etta vain noin 40 prosenttia piti vakavana
vaarinkaytoksena ylimaaraisien vapaapaivien pitamista, vaikka ei olekaan sairas. (Seuri & Suo-
minen 2009, 11.)

Tyopaikoilla sairauspoissaolot voivat koitua monella tapaa ongelmiksi. Tama voi nakya lisakus-
tannuksilla, tuotannon ja toiminnan hairioina ja kriisiytyneena tyoyhteisona. Sairauspoissaolot
voivat olla my0s reaktio siita, etta tyopaikalla ei ole kaikki kunnossa. Sairauspoissaolo ei ai-
heuta lyhyella ajalla tyontekijalle ansionmenetysta. Tyontekijan ei ole tarpeen tyoskennella
tyokyvyttomana ansiotason sailyttamiseksi. Hyvan korvaustason kaantopuolena on kuitenkin
houkutus kayttaa hyvaa korvaustasojarjestelmaa vaarin. Sairauspoissaolojen vaarinkayttoon
voidaan nahda yhdeksi syyksi se, etta muista tyokyvyttomyyden syista ei makseta korvauk-
sia, kuten ristiriidoista tyopaikalla, tai perheen huonosta tilanteesta. (Seuri & Suominen 2009,
19-23.)

Erilaisilla psykososiaalisilla tekijoilla on yhteytta sairauslomien maaraan. Naita ovat esimer-
kiksi johtamisen laatu, tyoyhteison toimivuus, sosiaalisen tuen maara, paatantavalta, oikeu-
denmukaisuus ja tyon itsenaisyys. Erilaisia seurantatutkimuksia hyodyntaen on pystytty totea-
maan, etta epasuotuiset psykososiaaliset muutokset lisaavat sairauspoissaolojen maaria tyo-
yhteisoissa. Tutkimus osoittaa myos, etta sairauslomalle jaamista voidaan pitaa tyontekijan
omana paatoksena, jonka tuoksi on hankittava sairauslomatodistus. Todistuksen saamista laa-

karilta ei koeta kovin vaikeaksi. (Seuri & Suominen 2009, 50-80.)

Tyoelaman arjessa sairauspoissaoloihin liittyen nousee esille tyonantajan huolestuneisuus ly-
hyista, toistuvista sairauspoissaoloista, joiden epaillaan aiheutuvan muista, kun sairaudesta,
vammasta tai muusta haitasta, joka heikentaa tyontekijan tyokykya. Tallaiset tilanteet voivat
johtaa tyoyhteison reagointiin, silla he kokevat epaoikeudenmukaisuutta tyon kuormittavuu-
den jakautumiseen. Pahimmillaan muulla kuin tyokyvyttomyyden perusteella palkallisten sai-
rauspoissaolojen pitaminen leviaa tyoyhteisossa tavaksi, johon on vaikeaa jalkikateen puut-
tua. (Kess & Seppanen 2011, 66.)
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Helsingin Sanomien (2017) julkaistun artikkelin mukaan yha useampi jaa sairauslomalle, kun
toihin ei huvita menna. Organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen mukaan tama ilmio koskee etusi-
jassa nuoria tyontekijoita. Sairauslomalle jaamisen syyksi on havaittu tyossa koetut pettymyk-
set seka palaute huonosti hoidetusta tyotehtavasta. Nuorilla on myos taipumus jaada sairaus-
lomalle, jos tiettya vapaapaivatoivetta ei pystyta toteuttamaan heidan toiveidensa mukaan.
(Helsingin Sanomat 2017b.)

Jarvinen arvioi niin kutsutun ”saikuttamis”-ilmion alkaneen noin kymmenen vuotta sitten, jol-
loin puheet ”paskaduuneista” ja ”saikuttamisesta” alkoivat lisaantymaan. Etenkin nuorien
keskuudessa tyon arvostus on alkanut laskemaan. He eivat koe omaa tyotansa merkityksel-
liseksi ja nain ollen omat harrastukset ja muut asiat nousevat tarkeammaksi. Myos nuorien

pettymyksensietokyky ja pitkajanteisyys on heikentynyt. (Helsingin Sanomat 2017b.)

Jarvisen mukaan eparealistiset odotukset tyosta johtavat turhautumiseen ja tyomotivaation
laskemiseen. Oppilaitokset ja tyopaikkailmoitukset antavat harhaisen mielikuvan tyopaikoista;
tyo on innostavaa, luovaa ja tyossa eteneminen on nopeaa. Mikaan tyo ei kuitenkaan ole pel-

kastaan naita. (Helsingin Sanomat 2017b.)

Tutkimuksien mukaan huono johtaminen on osatekija tyontekijoiden sairastumisiin. Ensisijai-
sena yhteytena huonoon johtamiseen ja tyontekijan sairastumiseen on todettu krooninen
stressi. Huono johtaminen saa myos tyontekijan altistumaan helpommin epaterveellisille ja
huonoille tavoille henkilokohtaisessa elamassa, kuten tupakointiin, alkoholin suurkulutukseen
ja ylensyontiin. Myos masennuksen ja univaikeuksien riski kasvaa epareilussa tyopaikassa. (Ta-

louselama 2015.)

Huono johtaminen voi synnyttaa myos eripuraa, jos tyo kuormittaa liikaa ja tama voi nakya
purkautuvina riitoina tyopaikalla kahvipoydassa ja sahkopostikeskusteluissa. Henkilokemiat
ovat kuitenkin harvoin syyna ristiriidoissa tyopaikoilla. Tyontekijoiden valille voidaan luoda

hyvaa harmoniaa hyvalla johtamisella, tasapuolisuudella ja tilannetajulla. (Hirvinen 2017.)

3.1 Sairauspoissaolojen hallinta

Sairauspoissaolojen hallintaa taytyy johtaa yrityksessa. Hallinnan tarve voi johtua useista
poissaoloista tai poissaolojen aiheuttaessa vaikeita tuotannollisia ongelmia yritykselle. Suu-
rien poissaolomaarien taustalla voi olla hoitamattomia tai puutteellisesti hoidettuja sairauk-
sia, tyoyhteison huono ilmapiiri, huonosti toimiva tyoyhteiso, puutteellinen motivaatio, puut-

teellinen osaaminen tai huonoksi koettu johtaminen. (Seuri & Suominen 2009, 111-112.)
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Tyontekija, joka voi hyvin ja viihtyy tyossaan, jaksaa paremmin tyotehtavissaan. Jos sairaus-
poissaoloja on yrityksessa paljon, niiden taustalla voi olla yrityksen kaytantoihin tai rakentei-
siin liittyvia ongelmia, joita ovat esimerkiksi motivaatio tai osaaminen. Ilmarisen tyohyvin-
vointijohtaja Kati Huoposen mukaan henkilostoa koskevien hyvan henkilostojohtamisen kay-
tantojen ollessa kunnossa, sairauslomia pystytaan vahentamaan tehokkaasti. Vakuutusyhtio
nostaa vahvasti esille sairauspoissaolojen vahentamiseksi tyokaytantojen tarkastelemisen:
”sahlays, heikko tiedonkulku ja tyon merkityksettomyys vahentavat motivaatiota ja voivat na-
kya poissaoloina. Koko henkilosto on otettava mukaan kehittamaan tyon tekemisen tapoja”.

(Keskinainen Elakevakuutusyhtio Ilmarinen 2015.)

Tyoelamassa vasymys voi olla todellinen riskitekija. Organisaatioissa hyva vireystaso tuottaa
parempaa tulosta ja turvallisuutta. Vasymyksen hallinta kuuluu osaksi organisaation jokapai-
vaista johtamista. Tyonantajan on luotava edellytykset ja puitteet henkilokunnan vasymyksen
seuraamista varten seka tarvittavaan vasymyksen hallintaan jatkossa. Tyontekijalle itselleen
jaa kuitenkin vastuu pyrkia yllapitamaan omaa vireyttaan ylla. Vasymys on tana paivana selva
riskitekija tyontekijoiden sairastumisiin ja sairauslomalle jaamiseen. Vasymyksen hallinnalla
yritys pystyy pienentamaan sairauslomalle jaamisia, jotka johtuvat itse vasymyksesta, kuin
myos siita aiheutuneista tyotapaturmista. Vasymykseen vaikuttaa suurelta osin tyon kuormit-
tavuuden kasvaminen, vuorotoiden lisaantyminen ja kiireen tuntu tyossa. lhmisen vasyessa lii-
kaa, innostuminen tyosta tai itse elamasta pienenee huomattavasti. Organisaatio voi huomi-
oida vasymyksen riskin nousemista tyovuorojen oikein laatimisella, jotta ihminen saa tar-
peeksi lepoa vuorojensa valissa seka tyoilmapiirin kasvattamisella. Myos vapaapaivien sijoitta-
minen putkeen vaikuttaa ihmisen vireystasoon paremmin, kuin yksittaiset vapaapaivat. (Saari-
jarvi 2017.)

Tyopaikan tyokulttuuri antaa suuntaa siihen, mitka ovat tyopaikan omat tavat toimia. Tyo-
kulttuurilla voidaan luoda kestava pohja hyvan tyoilmapiirin luomiseksi ja sailyttamiseksi.
Tyokulttuuri antaa suunnan koko henkilostolle tyopaikan tyomoraalista, saannoista ja ehdoista
jotka saatelevat tyontekoa. Tyokulttuuri kertoo myos, kuinka yhteison vuorovaikutus toimii ja
kuinka halutaan kohdella yrityksen sidosryhmia. Tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttaa suurelta
osin henkiloston jokapaivainen toiminta, kuten kollegoiden valinen vuorovaikutus ja yhteistyo.
Kuitenkin huonoksi paassyt tyoilmapiiri kertoo myos tyopaikan johtamisen puitteista ja si-
saisien toimintatapojen kehittamattomyydesta. Tyoilmapiirin kehittamisen onnistuminen lah-
tee johdon sitoutumisesta ja ohjauksesta. Heidan on arvioitava omia toimintatapojaan ja joh-
tamiskaytantoa. Kuitenkin onnistumisen lapiviemiseksi loppuun tarvitaan myos henkilokunnan

osallistumista ja sitoutumista. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)
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3.2 Sairauspoissaoloista kertyvat kustannukset

Sairauspoissaolot aiheuttavat Suomen kansantaloudelle kustannuksia noin 3 miljardia euroa
vuodessa. Ne aiheuttavat tyonantajalle 5-15 tyopaivan menetyksen tyontekijaa kohden, joka
on noin 1500 euroa henkiloa kohden vuodessa. (Kess & Seppanen 2011, 1.) Yksi sairauspoissa-
olo maksaa paivassa noin 350 euroa. Suomessa noin 4,2 prosenttia yksityisen sektorin tyo-
ajasta menee sairauspoissaoloihin, kuin esimerkiksi vastaava osuus Ruotsissa on noin 3,3 pro-

senttia. (Suomen yrittajat 2013.)

3.3 Varhaisen puuttumisen toimintamallit

Tyonantajan tulee aina olla selvilla tyoymparistonsa kuormitustekijoista seka seurata jatku-
vasti tyonkuormittavuutta. Tyonkuormittavuuden haitallisuuteen tulee puuttua heti, jotta
ratkaisut saadaan tehtya helposti ja nopeasti. Hyvia keinoja tyonkuormittavuuden tutkimiseen
ovat kehityskeskustelut, henkilostokyselyt seka turvallisten tyotapojen seuraaminen. Jotta
haitallista tyonkuormittavuutta pystytaan seuraamaan, on tyonantajan oltava antanut esimie-
hilleen riittavan koulutuksen siita, etta he pystyvat havaitsemaan haitalliset kuormittavuuste-
kijat tyoymparistosta. Haitallisen tyonkuormittavuuden merkkeja ovat muun muassa lisaanty-
neet sairaslomat, pitkittyvat tyopaivat, tyosuorituksen tai tyon laadun muuttuminen, kayttay-

tymisen muutokset, vaaratilanteet seka tyoyhteison ristiriidat. (Tyosuojelu 2016.)

Tyontekijat haluavat saada tietaa omasta edistymisestaan tyoyhteisossa. Tulokset, onnistumi-
set ja palaute koetaan innostavina ja motivoivina tekijoina tyossa. Palautteen antamisella on
keskeinen merkitys motivaatiota edistavana tekijana, koska tyontekijat saavat onnistumisesta
kokemuksia ja se lisaa itsensa kehittamisen tarvetta. Palautteen saamisella on mahdollisuus
nahda oman tyonsa tulokset. Palautteen antaminen tarjoaa myos informaatiota tyontekemi-
sen tehokkuudesta ja mahdollisuudet nahda tyonsa tulokset. Negatiivinen ja positiivinen pa-
laute ovat molemmat yhta tarkeita motivaation kannalta. Palautteella pystytaan tunnista-

maan nykytilan heikkoudet ja vahvuudet. (Luoma ym. 2004, 80-81.)

Kehityskeskustelut ovat tilaisuuksia, joissa tyontekijat odottavat saavansa palautetta esimie-
heltaan. Palautteen antaminen tulisi kuitenkin kuulua jokapaivaiseen toimintaan, ei vain ke-
hityskeskusteluihin, koska kehityskeskusteluita pidetaan normaalisti kerran tai kaksi vuodessa.
Kuten ylla jo Luoma on todennut, motivaatiota lisaa palautteen antaminen, oli se sitten posi-
tiivista tai negatiivista. Organisaatioiden tulisi panostaa palautteen ja vuorovaikutusproses-
sien rakentamiseen jokapaivaisessa esimiestyossa ja panostaa esimiestyon osaamiseen seka
laatuun. Palautteen antamisella on kaksi erilaista nakokulmaa: laatu ja maara. Palautteen

suurimmaksi haasteeksi on koettu yleensa sen riittamattomyys. (Luoma ym. 2004, 81-82.)
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3.4  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla on viisi porrasta, jotka perustuvat Abraham Maslowin tarvehierarkiaan, joita
kuvaillaan kuviossa kaksi. Tyohyvinvoinnin perustarpeilla tarkoitetaan, etta tyo on tekijalle
sopivaa ja mahdollistaa henkilolle myos vapaa-aikaa. Perustarpeiden asiantuntijana toimii
tyoterveyshuolto. Perustarpeiden tavoitteena on terveys. Turvallisuus tarpeilla tarkoitetaan
turvallista tyoymparistoa, turvallisia toimintatapoja, toimeentulon takaava palkkausta, tyo-
suhteen vakautta seka oikeudenmukaista ja tasa-arvoista tyOyhteisoa. Turvallisuustarpeita pi-
detaan ylla riskienhallinnan ja tyosuojelun avulla. Turvallisuuden tarpeiden tavoitteena on
turvallisuus. Arvostuksen tarpeilla tarkoitetaan paamaaraa, strategiaa ja eettisesti kestavia
arvoja, jotka nakyvat kaytannon toiminnassa. Arvostuksen tarpeiden tayttamisessa tarkoituk-
sena on arjessa nakyva arvostus omaa ja muiden tekemaa tyota kohtaan. Itsensa toteuttami-
sen tarpeilla tarkoitetaan yhteison ja yksiloiden oppimisen ja osaamisen tukemista. Itsensa
toteuttamisen tarpeilla on tavoitteena saada kilpailukykya parantava osaaminen. (Rauramo
2012, 12-15.)

Hyvinvoiva ja terve tyOyhteiso ei synny itsestaan, vaan se tulee luoda kovalla tyolla. Taman
luomiseen osallistuu yrityksen johto seka jokainen tyoyhteison jasen, koska tyohyvinvointi
luodaan yhdessa koko tiimin kanssa. Luottamus on tarkea tyohyvinvoinnin edesauttaja ja luot-
tamus syntyy arvostuksesta. Luottamus voidaan nahda viestijana, asioiden kasittelemisena,
kannustamisena ja lupauksena esittaa myos kriittisia nakokulmia. Luottamuksen ilmapiirin
saavuttaminen vaatii, etta esimies on lupauksiensa arvoinen seka tyontekijat toimivat sovittu-
jen aikataulujen ja sovitun laadun mukaan. Luottava esimies pystyy antamaan asiantuntijuu-
den tyontekijalle ja valttaa tarpeetonta valvontaa. Esimiehen viestinnan tulee olla rakenta-

vaa, eika missaan tapauksessa syyllistavaa. (Jabe 2012, 9-10.)

Hyvan tyoyhteison ominaisuudet ovat reilu johtaminen, mielekas ja sujuva tyo, tukea antava
tyoyhteiso ja hyvat olosuhteet tehda tyota. Hyvat olosuhteet tehda tyota pitaa sisallaan tyo-
valineiden toimivuuden, sopivan tyonkuormituksen seka turvallisuuden ja terveyden takaami-
sen. Hyvien tyoolosuhteiden ymparille rakentuvat loput tyohyvinvoinnin osa-alueista. (Kehus-
maa 2011, 110-122.)

Tyohyvinvoinnin hallinnalla voidaan vaikuttaa organisaatioiden valillisiin ja suoriin kustannuk-
siin, seka itse tyonantajakuvaan. Tyokyvyn hallinnalla voidaan hallita sairauspoissaoloja, ta-

paturmia ja sijaishenkiloiden tarvetta. (Kauhanen 2010, 108.)

Kuviossa 5 esitellaan, kuinka tyoryhmatoiminta saadaan aikaiseksi ja mitka ovat sen peruslah-
tokohdat. Tyoryhman tarkoitus on toimia kehittamistarkoituksessa. Tyoryhman tulee arvioida

myos omaa toimintaansa ja tarttua kehittamista vaativiin asioihin ja tehda muutoksista mah-
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dollisia. Kyselytutkimuksien tulokset ovat apuvaline tyoryhman toiminnalle, mutta ei valtta-
maton tyoryhman toiminnan kannalta. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011,
42.)

1. Tydryhman perustaminen:
yhteistyotd tydyhteistn ja
asiantuntijoiden kanssa.
Sovitaan tiedottamisesta
Kaytdnnossd.

2. Kartoitetaan nykytilanne: Kerataan
taustatiedot ja valitaan mittarit/ja/tai
arviointimenetelmat.
3. Suunnittelu:
Resurssointi ja
ulkopuolisen
asiantuntijan
tarpeen arviointi.

4. Toteutus: Mitd, kenelle,
milloin ja kuka vastaa.

5. Seuranta tydryhmaissd.

Kuvio 5: Tyohyvinvoinnin tavoitteellinen kehittaminen (Rauramo 2012, 21)

Tyoryhmalle toinen vaihtoehto on reteaming-prosessi ja nimi tarkoittaa ”"uudelleentiimiyty-
mista”. Kuviossa 6 esitellaan prosessin vahvuudet. Reteaming-prosessi etenee vaiheittain on-
gelmanratkomisen ja kehittamisen kanssa. Reteaming-prosessissa on tarkoitus saada aikaan
motivaatiota ja hyvaa yhteistyota toiminnankehittamiseksi. Taman prosessin toiminta perus-
tuu siihen, etta saadaan aikaan pala palalta usko saavuttaa tavoitellut tavoitteet ja samalla
prosessi antaa innostusta saavuttaa nama tavoitteet. Prosessissa kaikki muutokset saavute-
taan yhdessa, myonteisen ilmapiirin vallitessa, jolloin toiminta kasvattaa yhteenkuuluvuuden-
tunnetta. Reteaming-prosessi voidaan pistaa kayntiin kahdella tapaa, joko kartoittamalla me-
neillaan olevat ongelmat ja tehda niista tavoitteita tai luomalla idea, kuinka prosessi tulisi
toimimaan tulevaisuudessa ja tehda taman pohjalta tavoitteet tulevaisuudelle. (Ahola & Fur-
man 2015. 10-11, 130-131; Reteaming 2017.)
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Kuvio 6: Reteaming-prosessin vahvuudet (Ahola & Furman 2015, 15-16)

4 Tutkimus

Tutkimuksen lahtokohtana pidetaan aiheen rajaamista ja tutkimusongelman tasmentamista.
Aihevalinta ohjaa menetelmavalintoihin ja maarittelee aiheeseen liittyvat kasitteet luoden
nain suuntaviivat ja perustelut ongelmien rajauksille. Kun tutkija on rajannut oman tutkimus-
ongelmansa, on alettava keraamaan rakennusaiheita viitekehysta varten. Talloin on mietit-
tava, mitka teorian osa-alueet ovat oleellisia asiaa tutkittaessa. Viitekehyksen tarkoituksena
on ohjata tutkimuksen empiirista tyota ja yhdistaa teoria ja empiirinen osa yhdeksi ehjaksi
kokonaisuudeksi. (Heikkila 2004, 24-26.)

4.1  Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta voidaan nimittaa myos tilastolliseksi tutkimukseksi.
Kvantitatiivinen tutkimus perustuu maariin, niiden jakautumiin, muutoksiin seka eroihin. Tar-
koituksena on, etta naiden avulla pystytaan kuvaamaan ja tulkitsemaan tutkittavaa ilmiota,
siina havaittuja yhteyksia ja ilmioita. Tutkimuksen tarkoituksena on tiivistaa maarat ja niiden
muutokset tunnusluvuiksi ja analysoida ne tilastollisesti, joko matemaattisiin malleihin ver-
taamalla, tai mallintamalla. Tutkittava ilmio taytyy hajottaa mitattavaksi osioiksi, kuten ky-
selylomakkeen kysymyksiksi. Kysymykset ja niista saadut vastaukset taytyy taman jalkeen
muuttaa muuttujiksi, jotka saavat tiettyja arvoja. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne &
Paavilainen 2014, 83-84.)
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Kvantitatiivista tutkimusotetta voidaan kayttaa, kun on mahdollista maaritella mitattavia tai
testattavia muuttujia, joita halutaan tarkastella tilastollisesti. Maarallisessa tutkimuksessa
aineisto on tietyilla mittareilla saatua numeraalista kasiteltavaa dataa, eli kysymykset on
muotoiltava sellaiseen muotoon, jossa niita voi kasitella matemaattisesti, esimerkiksi moniva-

lintakysymyksiksi. (Heinonen, Keinanen & Paasonen 2013, 34-35.)

4.2  Kysymyslomake

Kysymyslomake on olennainen tutkimusvaline kyselytutkimuksissa. Lomakkeen huolellinen
suunnittelu on tutkimuksen onnistumisen edellytys. Kyselylomakkeen suunnittelussa on otet-
tava huomioon itse tutkimuskysymys ja mita metodia sen tarkasteluun paatetaan kayttaa. Lo-
makkeen kysymykset on johdettava aina tutkimuskysymyksesta niin, etta vastaukset saadaan

aina paakysymykseen. (Heinonen, Keinanen & Paasonen 2013, 40.)

Kysymykset voidaan jakaa kahteen tyyppiin: monivalintakysymyksiin ja avoimiin kysymyksiin.
Monivalintakysymyksissa vastaajalle on luotu valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja voi
rastittaa sopivaa vaihtoehtoa kuvaavan kohdan. Kiinteiden kysymyksien jalkeen voidaan esit-
taa taydentavia, avoimia seurantakysymyksia. Avoimien kysymyksien vastauksille varataan

oma tila, johon vastaajat voivat kirjoittaa oman vastauksensa. (Heinonen ym. 2013, 40.)

Monivalintakysymyksia laatiessa vaihtojen perusperiaatteena voidaan pitaa sita, etta kaikki
mahdolliset vastausvaihtoehdot on esitettava, mutta vastaaja valitsee niista kuitenkin vain
yhden. Esitettavaksi valitut vaihtoehdot on oltava taydellisesti toisensa pois sulkevia. Kysy-
myslomakkeessa eri asteikkoja ei voida sekoittaa keskenaan eika asteikkoja voida myoskaan
muuttaa kesken kyselya, koska talloin kysymyksien valiset tulokset eivat ole enaa verratta-

vissa keskenaan. (Heinonen ym. 2013, 40-41.)

Monivalintakysymyksien vastausvaihtoehtojen maarasta voidaan puhua asteikkojen portaina.
Kysymyslomakkeista saatava data maaraytyy portaiden maaralla. Likertin asteikkoa voidaan
kayttaa mielipidevaittamissa viisi-portaisena jarjestysasteikkona, johon toiseen aaripaahan
laitetaan ”taysi eri mielta” ja toiseen aaripaahan ”taysin samaa mielta”. Tarkoituksen on,
etta vastaaja valitsee asteikolta eniten omaa kasitystaan vastaavan vaihtoehdon rastittamalla
sen. (Heikkila 2004, 53.) Vaittamat voivat olla esimerkiksi muodossa ”taysin eri mielta - jok-
seenkin eri mielta - en osaa sanoa - jokseenkin samaa mielta - taysin samaa mielta”, talloin
mahdollisilla muuttujan arvoilla on yksiselitteinen jarjestys, oikealle mentaessa saman mieli-

syys kasvaa ja vasemmalle mentdessa se taas vahenee. (Tietoarkisto 2016.)
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4.3  Tutkimuksen toteutus

Lomaketta testattiin 26.1.2017 kello 15:34 seitsemalla henkilolla. Testauslomake oli tehty
Google Docs -ohjelmalla, mutta tarjolla ei ollut e-lomake vaihtoehtoa, joten lomake muodos-
tui hyvin pitkaksi. Testauksesta saadun palautteen perusteella paatimme toteuttaa kyselyn e-

lomakkeella.

Teimme e-lomakkeen Eduix Oy:n avulla, joka on monien ammattikorkeakoulujen yhteistyo-
kumppani. Kyselytutkimus (liite 1.) laitettiin jakoon vastaajille 15.2.2017 ja lomake sulkeutui
automaattisesti 1.3.2017 kello 23:59. Lomake jaettiin kohdeyrityksemme aluepaallikon avus-
tuksella vastaajille sahkopostitse hanen toimestaan. Lomake lahetettiin kohdeyrityksen toimi-
paikan x kaikille tyontekijoille ja nain ollen kysely oli luonteeltaan kokonaistutkimus ja otan-
tamenetelmana toimi kokonaisotanta. Lomakkeen vastausaika oli kaksi viikkoa, jolloin tulos-
ten luotettavuus pysyi luotettavana. Vastauksia saimme 37 kappaletta ja lomake oli lahetetty
100:lle henkilolle. Melkein kaikki vastaukset saatiin jo kyselyn ensimmaisten paivien aikana,

joten lyhyempikin vastausaika olisi riittanyt. Vastausprosentiksi muodostui 37 prosenttia.

E-lomakkeeseen tulleet vastaukset siirrettiin ensin Exceliin, jonka jalkeen ne tallennettiin.
Kaikki vastaukset kaytiin lapi ja niiden prosentuaaliset luvut laskettiin Excelin taulukkolasken-
taohjelmalla seka lisaksi tulokset laitettiin SPSS-tilasto-ohjelmaan. Opinnaytetyon kaikki ku-
viot tehtiin Excelin pivot-ohjelmaa hyodyntaen. Kuvioita kaytettiin, jotta tulosten hahmotta-

minen ja ymmartaminen olisi lukijalle helpompaa.

Opinnaytetyon tavoite oli tutkia voiko motivoinnilla vaikuttaa sairaslomien vahentamiseen
kohdeyrityksen toimipaikassa x. Rakensimme tutkimuslomakkeen opinnaytetyon tavoitteen
(kuvio 1.) ymparille. Lahdimme tutkimaan ilmioita, jotka voisivat liittya sairauslomien suu-

reen maaraan.

Tutkimuslomake sisalsi niin avoimia, kuin strukturoituja kysymyksia. Kysymyslomake laadittiin
niin, etta kaikki kysymykset koskisivat vastaajia ja vastaukset toisivat esiin myos vastaajien
omia nakemyksia ja toiveita koskien esimerkiksi palkitsemiskeinoja. Avoimet kysymykset oli-
vat kuitenkin vapaaehtoisia kysymyksia eika niihin ollut pakko vastata. Kysymyslomake halut-

tiin pitaa mahdollisimman lyhyena, kuitenkin niin, etta kaikki olennainen saataisiin kysyttya.
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Vastaajille vaittamat oli esitelty viisiportaisen asteikon avulla vastattavaksi:

1=Taysin eri mielta

2= Osittain eri mielta

3= En osaa sanoa

4= Osittain samaa mielta

5= Taysin samaa mielta

Kysymyslomake koostui 32 kysymyksesta, joista ensimmaiset kolme koskivat vastaajien tausta-
tietoja. Taustatiedoissa kysyttiin vastaajan sukupuolta, ikaa seka tyosuhteenmuotoa. Seuraa-
vat 29 kysymysta koskivat motivaatiota, palkitsemista ja sairaslomia. Kysymykset laadittiin
niin, etta niista pystyi paattelemaan vastaajien motivaatiotasoa ja mika heita motivoi. Sai-

rauslomia koskevat kysymykset liittyivat syihin ja niiden ottamisen tarkoituksiin.

Kuviossa 7 nahdaan mita aiheita tutkimuslomake piti sisallaan. Lahdimme liikkeelle kysymys-
lomakkeessa siita, etta kysyimme vastaajilta motivaatioon liittyvia kysymyksia. Motivaatioon
liittyy joko valillisesti tai valittomasti monenlaisia asioita, joten motivaatio osuudessa ky-
syimme muun muassa sitoutuneisuudesta, omasta motivaatiotasosta seka arvostuksesta. Moti-
vaation yllapidossa palkitseminen on valttamaton keino, jotta tyontekijat saadaan pidettya
myo0s tyytyvaisina ja taman vuoksi kyselyn seuraavat aiheet koskivat palkitsemiskeinoja ja
tyoilmapiiria. Kyselyn viimeisena aiheena olivat sairaslomat, joissa kysyimme vastaajilta syita

sairaslomiin ja mielipiteita moraalisiin kysymyksiin sairauslomien ottamisen suhteen.

Kuvio 7: Tutkimuslomakkeen sisalto
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4.4  Aineiston keraaminen

Tutkimukseen vastanneista 18 oli miehia (48,65 %) ja 19 naisia (51,35 %). Vastaajista 19 tyos-
kenteli kokoaikaisena (51,35 %), 14 osa-aikaisena (37,84 %) ja 4 tarvittaessa toihin kutsutta-
vana (10,81 %). Kuvion 8 mukaisesti vastaajista yli puolet olivat ialtaan 18-28, kolmannes 29-
39, 2 % 40- 48 ja 5 % 49-59.

Vastaajien ikdjakauma

40
35
0
5
0
15
10

5

0 — | —

18-28 25-39 40-48 49-59 Yhteenss

Byastanneita

Kuvio 8: Kyselytutkimuksen vastaajien ikajakauma

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan reliabiliteetilla ja validiteetilla. Re-
liabiliteetilla tarkoitetaan mittauksen toistettavuutta ja silla viitataan usein tutkimusmene-
telman kykya antaa tuloksista ei-sattumanvaraisia. Mittaria voidaan sanoa reliaabeliksi, jos se
antaa saman tuloksen jokaisella kerralla. Luotettavuutta voidaan tarkastella eri hankintata-
valla samasta kohteesta saatuja tietoja vertailemalla niita keskenaan. Luotettavuutta voidaan
myos tarkastella kahden eri tutkijan tekemalla samalla tilastotieteellisella mallilla olevan tut-
kimuksen ja vertailemalla naita tuloksia keskenaan. Tutkimustamme ei voida pitaa luotetta-
vana, silla olemme suorittaneet kyselyn vain kerran yrityskohteeseemme, eika mahdollisia

muita vertailukelpoisia tutkimuksia ole ollut kaytettavissa. (Heinonen ym. 2013, 91-93.)

Validiteetilla kuvataan tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita on tarkoitus mitata. Vali-
diteetin arvioiminen tapahtuu vertaamalla mittaustuloksia todelliseen tietoon tutkittavasta
kohteesta. Korkeaan validiteettiin voidaan pyrkia kuvailemalla koko tutkimusprosessia niin

tarkasti kuin mahdollista, seka perustelemalla tehdyt valinnat ja painottamalla tutkimusten
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tuloksien tulkintaa ja ymmartamisen suhteuttamista teoreettiseen viitekehykseen. Tutkimuk-
semme on toteutettu kayttaen aiheeseen liittyvaa teoriaa ja siihen liittyvia erilaisia kasit-
teita. Tulokset vastaavat erinomaisesti tutkimuksemme kohdetta seka tutkimukselle asetet-

tuja paamaaria. (Heinonen ym. 2013, 93.)

5  Tutkimustulokset
5.1 Tulosten analysointi

Kysymyslomakkeessa motivaatio osuuden kysymykset olivat listattu kaikki motivaation alle.
Vastauksia analysoidessa ne kuitenkin jaettiin motivaatioon, sitoutuneisuuteen, arvostukseen
seka tyoilmapiiriin, jotta niiden tulkitseminen on helpompaa lukijalle. Kaikki osuudet kuiten-

kin liittyvat motivaatioon.

Kuviossa 9 esitellaan kysymyslomakkeen vastaukset motivaation osalta. Motivaatio koettiin
vastausten perusteella lahinna hyvaksi (27 %) ja osittain hyvaksi (51,4 %). Tyossa onnistumiset
koettiin niin ikaan hyvaksi (45,9 %) ja osittain hyviksi (35,1%). Tyotehtavat motivoivana teki-
jana koettiin osittain motivoiviksi (51,4 %). Tyotehtavat itsessaan motivoivana tekijana kysy-
myksen vastaukset jakautuivat loppuihin aaripaihin hyvin tasaisesti (8,1-16,2 %). Tyon mielen-
kiintoisuus koettiin mielenkiintoiseksi (18,9 %), osittain mielenkiintoiseksi (45,9 %) seka osit-

tain ei-niin mielenkiintoiseksi (21,6%).
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Kuvio 9: Motivaatio

Kuviossa 10 esitellaan motivaatio osuuden sitoutuneisuuteen liittyvat kysymykset. Vastaajien
sitoutuneisuus taysin saman mielisesti oli 43,2 %, osittain sitoutunut 32,4 % seka osittain eri
mielta sitoutuneisuudesta 16,2 % nykyisia tyotehtavia kohtaan. Halu tyoskennella samassa

tyopaikassa jatkossakin oli tasolla osittain samaa mielta (40,5 %), tai vastaajat eivat osanneet
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sanoa (21,6 %). Uralla etenemisen suhteen vastaukset jakautuivat kahteen aaripaahan, taysin
samaa mielta (54,1 %), osittain samaa mielta (18,9 %) seka taysin eri mielta (16,2 %). Uralla
etenemisen suhteen 10,8 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa haluaako edeta uralla.
Toissa viihdyttiin osittain saman mielisesti (37,8 %), taysin saman mielisesti (21,6 %) seka osit-
tain erimielisesti (24,3 %). Toissa viihtyvyyteen 10,8 prosenttia ei osannut sanoa mitaan. Viih-
tyvyyden osalta hajonta oli hyvin epatavallinen jokaisen vastauksen osalta, joten viihtyvyys

voidaan nahda ongelmana.

Vastaajilla oli myos mahdollisuus esittaa avoimia mielipiteita siita, mitka asiat heita motivoi-
vat ja mitka asiat vahentavat heidan motivaatiotaan. Kysymykseen ”"mitka asiat motivoivat?”
sai vastauksia 30 kappaletta. Yli puolet (16 ihmista) vastaajista nostivat esiin tyokaverit. Tyo-
kavereiden jalkeen myos raha nousi selkeasti esille vastauksissa. Kysyimme myos mitka asiat
vahentavat motivaatiota ja saimme vastauksia 31 kappaletta. Kolmannes vastaajista nimesi
motivaatiota vahentavaksi tekijaksi huonon tyoilmapiirin ja jokseenkin my0ds huonot tyokave-

rit.
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Kuvio 10: Sitoutuneisuus

Kuviossa 11 esitellaan arvostus osion vastaukset. Osion mukaan tyovuorotoiveiden kuuntelemi-
sen suhteen oltiin eniten tyytyvaisia (56,8 %) tai osittain tyytyvaisia (27,0 %). Tyovuorotoivei-
den kuuntelemisen loput vastaukset jaivat muutamaan vastaajaan tai asiasta ei ollut koke-
musta (8,1 % -2,7 %). Arvostus oman tyon tekemiseen oli osittain samaa mielta (43,2 %), taysin
samaa mielta (37,8 %) tai vastaaja ei osannut sanoa (13,5 %). Vastaajista 2,7 % ei arvostanut
ollenkaan tai hyvin vahan tekemaansa tyota. Vastaajien mielesta heidan tekemaansa tyota ar-
vostettiin osittain saman mielisesti (35,1 %) tai osittain eri mielisesti (21,6 %). Omasta tyosta
tunnustuksien saamisen suhteen koettiin osittain saman mieliseksi (35,1 %) ja osittain eri mie-
liseksi (24,3 %). Vain 5,4 % vastaajista oli samaa mielta, etta tyosta saadaan jonkinlaista tun-

nustusta. Tyosta saatavan tunnuksen ja oman tyon arvostus vastaukset nousivat myos esiin
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poikkeuksellisen hajontansa vuoksi, joten mahdollinen ongelma voitaisiin nahda naissa asi-

oissa.

Tarvittavan ohjauksen saamisen suhteen vastaajat olivat osittain samaa mielta (54,1 %), tay-
sin samaa mielta (13,5 %) tai vastaaja ei osannut sanoa (16,2 %). Esimies-alaissuhde koettiin
paaosin osittain samaa mielta olevaksi (54,1 %) tai taysin samaa mielta olevaksi (27,0 %). Tyon
ja yksityiselaman sovittaminen helpoksi koettiin osittain saman mieliseksi (32,4 %) seka osit-

tain eri mielta olevaksi (32,4 %).
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Kuvio 11: Arvostus

Tyoilmapiiri osion ”yhteishenki on hyva” kysymyksen vastaukset saivat taas esiin hyvin suurta
hajontaa. Osittain samaa mielta yhteishengesta olivat 51,4 % vastaajista, kun taas 24,3 % oli-
vat osittain eri mielta yhteishengen hyvyydesta. Toinen hajontaa aiheuttava kysymys oli tyo-
yhteison oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo. Tahan kysymykseen vastaajat olivat osittain samaa
mielta (43,2 %) ja osittain myos eri mielta (27,0 %). Tyoilmapiiri osion vastausjakauma esitel-

laan kuviossa 12.

Vastaajien mielesta apua saatiin tyokaverilta, jos sita tarvitaan (40,5 %). Tyoilmapiiri koettiin
avoimeksi ja kannustavaksi osittain saman mielisesti (51,4 %) ja taysin tai osittain eri mie-
liseksi 32,4 % mielesta vastaajista. Tyokavereiden kanssa tultiin toimeen saman mielisesti

(37,8 %) seka osittain saman mielisesti (54,1 %).
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Kuvio 12: Tyoilmapiiri

Avoimella kysymyksella kysyttiin vastaajilta omia mielipiteita tyoilmapiirin kehittamiseen. Ku-

viossa 13 esiteltiin kaikki saadut vastaukset ja vastaajien enemmiston mielesta yrityksen jar-

nettua.

Kuinka ilmapiirid voisi parantaa?

En osaa sanoa.

Enemmadn firmalta tunnustusta (esim tykypdivii, palkintoi jne.) vielakin reilummat vucrojaot.

Esimies valinnoilla, heiddn on oltava tasapuolisia, kannustavia ja rautaisia ammattilaisia. Osallistuvia.

Firman jarjestamilld tilaisuuksilla.

Firman jarjestamilld virkistyspaivilla.

Jarjestamalld yhteista toimintaa myds tydajan ulkopuolelle enemman.

Kiusaajille puhuttelu. Epioikeudenmukaiseen kohteluun taytyy puuttua valittomasti ja myds esimiesten epdasialliseen kdytokseen ja kohteluun taytyy puuttua.
Olla kaikille tasapuclinen

Ongelmiin puuttuminen?

potkimalla paskat pois

Puuttumalla epakohtiin kunnolla ja kiinnitettdisiin enemman huomiota siihen, ettd kaikki tyGntekijat tekisivit tasapuolisesti kaikkea.
Puuttumalla ongelmakohtiin ja hakemalla ratkaisuja kollektiivisesti haasteellisiksi koettuihin asioihin.

Velvoitteiden noudattaminen valvontaan.

Vahennetddn "klikkejd" tyokavereitten keskuudessa, parempi yhteishenki.
Yhteisilld tapahtumilla, hyvinvointipdivilld

Yhteisid tapahtumia vaikka ulkoeilun tiimoilta.

Kaikki yhteens

Kuvio 13: Kuinka tyoilmapiiria voisi kehittaa

Palkitsemisosiossa kysyttiin valmiiksi valittuja motivoivia keinoja, jotka olivat rahapalkka, hy-
van tyontekijan lisapalkkio, tyoaikoihin vaikuttaminen, uralla etenemismahdollisuudet, yrityk-

sen kortilla tarjottavat edut seka lounassetelit.

Melkein kaikki vastaajista olivat sita mielta, etta motivointia parantava palkitsemiskeino on
rahapalkka (89,2 %). Hyvan tyontekijan lisapalkkio, tyoaikoihin vaikuttaminen ja uralla etene-
mismahdollisuudet olivat noin kolmannekselle vastaajista parhaita motivaation lisaamiseen

vaikuttavia palkitsemiskeinoja.
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26. Motivoivat palkitsemiskeinot
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Kuvio 14: Motivoivat palkitsemiskeinot

Kuvion 15 mukaisesti sairauslomilla on oltu vastaajien mukaan harvemmin kuin kerran vuoden
sisalla (45,9 %) tai toisen aaripaan mukaisesti enemman kuin kerran vuoden sisalla (35,1 %).
Taman vastauksen hajontaan on vaikea loytaa syita tai paneutua siihen sen enempaa, koska
on selvaa, etta jotkut ovat kipeana enemman kuin toiset. Moraaliseen kysymykseen, jossa sel-
vitettiin voiko sairauslomalla olla muutenkin, kuin sairauden vuoksi saatiin hyvin yksimielinen
vastaus taysin eri mielta (56,8 %) tai osittain eri mielta (21,6 %). Sairausloman saaminen koet-
tiin osittain helpoksi (48,6 %) tai vastaajilla ei ollut asiasta kokemusta (29,7 %). Kysymyksen
31 vastauksena saatiin yksimielisesti taysin eri mielta (67,6 %), joka viittaisi siihen, ettei sai-

rauslomia oteta turhan takia.

SAIRAUSLOMAT

Thysin samaa mieltd

Dsintain samaa mieltd

Dittain eri mieltd

SRR YIRS R —

Taysin eri mieltd

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 650 % 0 % a0 % an % 100 %

2B Dlen allut vaoden sishlld sairausornalla enermmin kuin kerran W29, sairauslarnaa voi miekestini piths jonkin muun Syyn voeks kiin sairauden takia

W30, Sairaushorian saaminen on mielesthn helppod W31 Sairausbornani ovat joktunest jostain muusta kuin Tyydizestd sairaudesta

Kuvio 15: Sairauslomat
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Tutkimuksen osio sairauslomien syyt paljastivat, etta vasymys (37,8 %) on suurin syy hakea
sairauslomaa. Toiseksi korkeimmaksi syyksi sairaslomiin olivat huono ilmapiiri (10,8 %) seka
huono johtaminen (10,8 %). Motivaation puutteen vuoksi sairauslomia hakevien maara jai odo-
tettua pienemmaksi (5,4 %), kuin oli odotettu, mutta yllaolevien syiden johdosta motivaation

puute voi rinnastua myos huonoon ilmapiiriin seka johtamiseen.

Sairausloman syyt

-
25

25

15 14

N . - _—

Huono ilmapiir Huono Motivaation Viasymys Perhe ongelmat Harrastuksat Yhteenss
johtaminen puute

Kuvio 16: Sairausloman syyt

5.2 Johtopaatokset

Aineiston analysoinnin jalkeen kokosimme tutkimustulosten pohjalta yhteen kohdeyrityksel-
lemme toimivia kehitysehdotuksia. Naiden pohjalta kehitysedotukseksemme muodostui tyohy-
vinvoinnin tavoitteellinen kehittaminen. Valitsimme tutkimustuloksien perusteella nelja epa-

kohtaa, joihin lahdimme etsimaan erilaisia ratkaisuja.

Tutkimuksen mukaan tyosta saatavan tunnustuksen ja oman tyon arvostus koettiin huonoksi
kohdeyrityksessa. Kuten Herzberg useissa tutkimuksissaan toteaa, motivaation yllapitamiseksi
tyontekijoiden on tarkeaa tietaa oma roolinsa tyoyhteisossa, tietaa omista urakehitysmahdol-
lisuuksistaan seka saada palautetta tyonsa suorittamisesta. Tyosta saatavan arvostuksen tun-
netta voidaan nostaa kehittymispolun avulla. Ehdotamme yritykselle, etta kehittymispolku
esitetaan jokaiselle yrityksen tyontekijalle heidan tullessaan yritykseen. Kehittymispolun tu-
lisi sisaltaa selkeasti kuvatut tavoitepisteet, joiden avulla tyontekija ja esimies voivat molem-
mat seurata tyontekijan saavutuksia ja etenemismahdollisuuksia hanen urallaan. Kehittymis-
polun rinnalle ehdotamme suoritettavaksi kehityskeskusteluja esimiehen ja tyontekijan valilla
saannollisesti vahintaan kerran vuodessa. Palautteenannon ei kuitenkaan pida rajoittua vain
naihin tilaisuuksiin, vaan palautetta tulisi antaa tyontekijoille mahdollisuuksien mukaan jatku-

vasti.
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Myo0s sahkopostiin lahetettyjen kuukausittaisten kyselyiden avulla voidaan seurata henkilostoa
seka kehittaa toimintaa heidan tarpeidensa mukaisesti. Nopeasti toteutettavalla, noin viiden
kysymyksen mittaisella kyselylla, voidaan kiinnittaa huomiota ajankohtaisiin seka oikeisiin asi-
oihin tyopaikan sisalla seka kannustaa henkilostoa itse miettimaan, milla tavoin tyonteko ei
olisi ainoastaan velvoite vaan siihen syntyisi myos alyllinen kehittymistaso, kuten myos Seppa

totesi Helsingin Sanomille 2017. (Helsingin Sanomat 2017).

Tutkimustuloksista selvisi myos, etta tyossa viihtyminen koettiin jossain maarin huonoksi. Ku-
ten Herzbergin motivaatio-hygieniateoriassa todettiin, tyotehtavan luonne on yksi motivaa-
tiotekijoista, joka ratkaisee yrityksen menestymisen. Taman vuoksi ehdotamme organisaa-
tiota miettimaan, olisiko tyontekijoille mahdollista tarjota myos muita tyouria yrityksen si-
salla. Tyontekijan tietaessa mahdollisuudestaan pystya vaihtamaan tyouraa yrityksen sisaisilla
osastoilla, paine omasta tyosta voi helpottua. Ehdotamme, etta tyoura-keskustelut tulisi olla

mahdollista kayda esimiehen kanssa, jos tyontekija itse kokee niin tarpeelliseksi.

Tutkimuksesta ilmeni myos, etta yrityksessa yhteishenki koettiin huonoksi. Herzbergin mu-
kaan organisaation on pidettava hygieniatekijat realistisina, luotettavina seka ajantasaisina,
jotta tyotyytyvaisyys sailyisi yrityksen sisalla. Tyoympariston parantamiseksi ehdotamme ni-
metonta sahkopostikyselya noin 3-4 kuukauden valein tyoilmapiirin kokemusten selvitta-
miseksi, jonka avulla johdon on helppo lahtea rakentamaan oikeilla tyokaluilla tarvittavaa
muutosta. Lisaksi ehdotamme, etta kuukausittaisten kyselyihin vastaajien kesken voisi arpoa

esimerkiksi elokuvaliput suuremman vastausprosentin saavuttamiseksi.

Tyoympariston yhteishengen parantamiseksi katsomme myos toimivan erilaiset urheilupaivat,
virkistysristeilyt seka tyoyhteison perhetapaamiset esimerkiksi huvipuistossa. Taman avulla
myos tyontekijan perhe paasee tutustumaan muihin tyontekijoihin seka henkiloihin, joiden
kanssa tyontekija on paivittain tekemisissa oman tyonsa osalta. Tallainen toimintatapa voi

auttaa perhetta ymmartamaan tyontekijan toita, tyopaineita seka jannitteita.

Tutkimustuloksissa ilmeni myos, etta henkilokunta koki olevansa vasyneita. Ehdotamme yri-
tysta pienentamaan vasymyksen riskia laatimalla tyovuorot niin, etta vapaapaivat ovat sijoi-
tettuna aina perakkaisille paiville ja ottamaan huomioon myads, etta vuorojen valissa olisi tar-

peeksi lepoaikaa; ei ilta- ja aamuvuoroja perakkaisille paiville.

Ehdotamme my0s yritysta ottamaan kayttoon palkitsemisjarjestelman, joka motivoisi henkilo-
kuntaa parempaan tulokseen. Palkitsemisjarjestelma tulisi olla kaikille avoin, maaraaikaisesti
suoritettu palautekeskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla saannollisin valiajoin, noin kuu-

kauden-puolenvuoden valein. Palkitsemiskeinoksi ehdotamme maaraaikaisien tyosuhteiden
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vakinaistamista tilanteen niin salliessa tai tyon suoriutumisesta riippuvaa erityispalkkiota ku-
ten esimerkiksi hyvinvointikeskuksen paasylippuja, elokuvalippuja, hierontalahjakortteja,

kulttuuri-tai virkistysseteleita.

Kaikki tutkimuksen tuottamat tulokset ja epakohdat voidaan ratkoa reteaming-prosessin
avulla. Reteaming-prosessi lisaa motivaatiota ja yhteistoimintaa tyoyhteison sisalla ja taman
vuoksi toimii toimeksiantajamme kohdalla erityisen hyvin. Prosessin alkuun saaminen edellyt-
taa epakohtien seka halutun lopputuloksen tiedostamisen, mutta toteutuksen helppous puol-
taa sen kayttoonottoa ja kayttoa kyseessa olevassa tyoyhteisossa. Reteaming-prosessiin voivat
liittya kaikki halukkaat ja kaikkien halukkaiden ideat ja nakemykset tulee myos ottaa huomi-
oon mallia kaytettaessa. Prosessissa olisi hyva lahtea liikkeelle asioista, jotka koetaan eniten

ongelmallisiksi, eli tassa tapauksessa tyohyvinvointiin.

6  Yhteenveto

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli tutkia, kuinka henkilostoa voidaan motivoida tyoyhteisossa
ja mitka tyotyytymattomyys tekijat laskevat motivaatiota tehda toita. Tyon tavoitteena oli
selvittaa, kuinka motivaatiotekijat tyoyhteisossa vaikuttavat sairaslomien maaraan. Tavoit-
teena oli toteuttaa tutkimus, jonka pohjalta pystyimme esittamaan toimeksiantajalle ehdo-
tuksia, milla motivoinnin keinoin pystytaan vahentamaan motivaation puutteesta johtuvia sai-

rauslomia.

Lahdimme rakentamaan tyotamme teoreettisen viitekehyksen avulla. Teoria koostui aluksi si-
saisesta ja ulkoisesta motivoinnista, neljasta eri motivaatioteoriasta ja motivointikeinoista.
Taman jalkeen lahdimme kirjoittamaan eri asialahteiden kautta sairauspoissaolojen hallin-

nasta- ja kustannuksista, varhaisenpuuttumisen mallista ja tyohyvinvoinnista.

Muodostimme tutkimuskysymykset tukemaan opinnaytetyon tarkoitusta ja tavoitetta, hyodyn-
taen teoreettista viitekehysta niin, etta pystyimme tasmentamaan kysymykset juuri asianmu-
kaisiksi kohteellemme. Tutkimuksen pohjalta saimme vastaukset kysymyksiin, jonka kautta
lahdimme rakentamaan kehitysehdotuksia. Osasimme olettaa tyon alkuvaiheissa aineellisen
palkitsemisen nousevan aineettomampaa enemman esille ja nain ollen paatimme jo tyon alku-

vaiheilla, etta emme tule keskittymaan kehitysehdotuksissamme rahapalkalla palkitsemiseen.

Esitimme tyomme toimeksiantajalla, joka oli tyytyvainen lopputuotokseen. Teoriaosuus oli hy-
vin kattava ja lahteita oli kaytetty runsaasti. Toimeksiantajamme mielesta kehitysideat olivat

realistisia ja toteutettavissa.
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Liite 1: Kyselytutkimus

Kyselytutkimus
Hest

Clamme kaksi Laur 1a teemme Ioka ke ] i
Vastas wastaava kohdalla ja vastaa omin sancin avoimin kysymyksiin.

Jokanen vastaus on mede tarkes.
Vastausaika kyselyyn on 15.2-1.3.2017.

Vastauksel tallenfuval lomakkeen fosela srulla, [o%a s painaa “valmes” nappulaa.
Jos sinue ysalysta, voit nin
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tavoitteena on tutkia kysalyn avulla motivaatiotasea ja sihen vaikuttavia tekidita
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