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Tama opinnaytetyt kasittelee tyontekijéiden motivointia. Opinnaytetydn toimeksian-
taja on Berlin Music Video Awards.

Berlin Music Video Awards -musiikkivideofestivaalia tuottaa palkallisista tyonteki-
jOista, tyoharjoittelijoista seka vapaaehtoisista koostuva tuotantoryhma. Yli puolet
tuotantoryhman jasenista jattaa tehtavansa joka vuosi festivaalin jalkeen. Tassa
tydssa pyrittiin selvittdmaan, millaisten syiden takia tyontekijat lahtevat tuotantoryh-
masta. Lisaksi tutkittiin, millaiset asiat motivoivat tuotantoryhman jasenia. Tyon ta-
voitteena oli 16ytdd konkreettisia kehitysehdotuksia siihen, miten tuotantoryhmaa
voisi motivoida ja sitouttaa paremmin. Aihetta l&ahestyttiin erityisesti johtamisen na-
kokulmasta.

Ongelmaa selvitettiin kvalitatiivisen tutkimuksen avulla. Tutkimusta varten laadittiin
kyselylomake, jossa oli kymmenen motivaatioon liittyvaa kysymysta. Vastaajat oli-
vat vuoden 2017 festivaalin tuotantoryhman jasenia.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd on havaittavissa kolme syyta sille, miksi tyontekijat lah-
tevat: projektissa ei ole mahdollisuutta kehittdad itsedaan, palkkaa ei saa tarpeeksi
tyon vaativuuteen tai omiin tarpeisiin ndhden ja projekti vie liikaa tyontekijoiden ai-
kaa tai energiaa.

Taman tyon lopussa on lisdksi lista kehitysehdotuksista. Listassa esitelladn konk-
reettisia esimerkkeja siitd, miten tutkimuksessa esiin nousseita ongelmia voisi kor-
jata.
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The thesis is about employee motivation. It was commissioned by the Berlin Music
Video Awards.

The Berlin Music Video Awards is produced by a large team of employees, volun-
teers, and interns. There is very high staff turnover among the production team: over
half of the members of the team resign each year after the festival. The aim was to
find the reasons for that. Another aim was to find out how to motivate the team better
and make it more committed. The goal was to make a list of concrete actions as to
how to motivate the production team. The subject was approached from the per-
spective of leadership.

The data was collected by a ten-question questionnaire. All the questions were re-
lated to different aspects of motivation. A total of five members of the 2017 produc-
tion team took part in the survey.

Based on the answers of the survey, there are three basic reasons for leaving the
production team: there is no opportunity for personal development, the salary is re-
garded as too low, and the project takes too much time or energy. At the end of the
thesis, there is the list of concrete actions for motivating the production team.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

BMVA Berlin Music Video Awards



1 JOHDANTO

Sain idean opinnaytety6honi tydharjoittelussani Berlin Music Video Awards -tapah-
tumassa kevaalla 2017. Tyoharjoitteluni aikana huomasin muutamia ongelmia or-
ganisaatiossa. Erityisesti kiinnitin huomiota siihen, etta osalta tuotantoryhméan jase-
nista selvasti puuttui aito innostus ja palo tapahtuman tekemiseen. Koska opinnay-
tetydni suunnittelu oli tuolloin ajankohtaista, ehdotin ty6harjoitteluni loputtua opin-
naytetyon tekemista kyseiselle organisaatiolle. Toimeksiantaja oli myos tiedostanut
motivaatio-ongelman ja ehdotti itsekin sité aiheeksi. Lisaksi tahan aiheeseen innosti
se, etta olen opintojeni aikana kiinnostunut ihmisten valisestd vuorovaikutuksesta ja

johtamisesta.

Tassa tyossa tutkin, mitd BMVA:n organisaatiossa voisi tehda toisin, jotta tuotanto-
ryhmasta tulisi motivoituneempi ja sitoutuneempi. Tavoitteenani on etsia konkreet-
tisia kehitysehdotuksia. Ensimmaisessa kappaleessa kerron tapahtuman taustoista
ja lahtotilanteesta. Sen jalkeen on teoriaosio, jossa esittelen erilaisia motivaatioon
vaikuttavia tekijoita. Lopuksi kerron tuotantoryhmalle tekemastani kyselysta, esitte-

len sen vastaukset ja teen niiden perusteella kehitysehdotukseni.



2 TOIMEKSIANTAJA

2.1 Organisaatio

Berlin Music Video Awards on Berliinissa vuosittain jarjestettava musiikkivideofesti-
vaali. Alun perin festivaalin tarkoitus oli olla paikallinen tapahtuma berliinilaisille
muusikoille ja musiikkivideontekij6ille, mutta yllattden tapahtumasta kiinnostuttiin
myo6s ulkomailla. Nykydan noin puolet festivaalin ehdokkaista ja kavijoista on ulko-

maalaisia.

Vuonna 2013 perustettu festivaali on ottanut paikkansa musiikkivideomarkkinoilla.
BMVA onkin ensisijaisesti verkostoitumistapahtuma eurooppalaiselle musiikki- ja
musiikkivideoalalle. (Berlin Music Video Awards, [viitattu 6.2.2018].)

Berlin Music Video Awardsin perustaja ja tuotantopaallikkd! on Aviel Silook. Han
johtaa tuotantoryhméaa, jossa on joka vuosi mukana useampi kymmenen henkiloa.
Ma&éara vaihtelee hieman vuosittain, mutta esimerkiksi vuonna 2017 festivaalia teki
35 henkil6a, joiden lisaksi mukana oli viela apulaisia varsinaisen tapahtuman ai-

kaan.

Festivaalia on tekemdassa niin vapaaehtoisia, harjoittelijoita kuin palkallisiakin tydn-
tekijoita. Valtaosa tuotantoryhmastad on aina ollut vapaaehtoisia ja harjoittelijoita.
Palkkaa saa muutama henkild, joista lahes kaikki tekevat ty6taan freelancerina pro-
jektiluontoisesti. (Silook 2018.)

2.2 Ongelmat

Silookin (2018) mukaan tapahtuman tekemisen kannalta suurin ongelma on se, etta
tuotantoryhmén vaihtuvuus on todella suuri. Kaikki kylla tekevat tyonsa festivaaliin
asti, mutta tapahtuman jalkeen yli puolet tuotantoryhman jasenista jattaa tehta-

vansa. Tahan on toki olemassa loogisiakin syitd. Esimerkiksi ulkomaalaiset tyohar-

1 production manager



joittelijat palaavat harjoittelun jalkeen kotimaahansa jatkamaan opintojaan. Tekijoi-
den vaihtuvuus on silti ongelma, silla tapahtuman tekemisen kannalta tarkea tieto
katoaa ihmisten mukana. Onkin siis tarpeellista selvittdd, millaisista syista tyonteki-

jat jattavat tuotannon.

Tassa tyossa yritan selvittdd, miksi tuotantoryhmasta lahtee sellaisia tyontekijoita,
joilla ei ole selkeda kaytannon syyta lahdolleen. Tutkin, mita organisaatiossa Voisi

parantaa ja millaiset asiat ylipddnsa motivoivat tuotantoryhman jasenia.



3 JOHTAMINEN

Johtajuus maaritelladn useimmiten toiminnaksi tai prosessiksi, jolla joh-
taja saa organisaation jasenet (yksilot ja ryhmat) toimimaan yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Se sisaltdd suunnittelua, organisointia,
vaikuttamista, kontrollointia, ongelmanratkaisua ja paatoksentekoa. (ll-
vonen 2011, 11.)

Suomen kielessa puhutaan aina johtamisesta, kun taas esimerkiksi englannin kie-
lessa johtamiselle on kaksi sanaa: management ja leadership (Kuuluvainen 2015,
30). Nama voi suomeksi kaantaa asioiden ja ihmisten johtamiseksi. Asioiden johta-
minen on sovituista tehtavista ja aikatauluista huolehtimista (Ilvonen 2011, 11). Ih-
misten johtaminen taas on innostamista ja motivoimista. Se vaatii hyvaa sosiaalista
silm&a. Aaltosen, Kirjavaisen ja Pitkdsen mukaan leadership liittyy siihen, etta alai-
set ovat kiinnostuneita ja innostuneita yhteisista asioista, arvoista ja paamaarista ja

sitoutuvat niihin.

Johtajan tulee antaa alaisilleen mahdollisuudet ja resurssit suorittaa annetut tehta-
vat. Johtajan tehtadvana on saada alaisensa loytamaan paikkansa ja motivaationsa.
Johtajan tulee myds johtaa alaisiaan niin, etté he toimivat itsenaisesti. Hyva johtaja

osaa tehda itsensa valilla tarpeettomaksi. (Aaltonen ym. 2014.)

Jokainen johtaja on omanlaisensa. Muun muassa oma arvomaailma, elamankoke-
mus ja ihmiskasitys vaikuttavat siihen, miten johtajana kayttaytyy ja miten kayttay-
tyminen vaikuttaa muihin (Tiilila 2016). Johtajan olisi hyva olla tietoinen siita, mika
on hanen tapansa olla johtaja. Tiilila (2016) kuvaa johtajuuden punaiseksi langaksi
tilannetta, jossa johtaja on kirkastanut itselleen oman johtajuutensa. Silloin johtaja
tietdd, millaisissa tilanteissa ja tehtavissa han on parhaimmillaan, ja han osaa olla

johtajana varmempi ja johdonmukaisempi.

Johtajan tulee myds ymmartad, miten hanen tapansa johtaa vaikuttaa muihin ihmi-
siin. Johtaja ei asemansa takia valttdmatta saa palautetta omasta toiminnastaan.
Siksi hédnen tuleekin uskaltaa pyytdd palautetta ja osata ottaa saamansa palaute
huomioon. Johtajuus rakentuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa: johtajan taytyy
kyetd olemaan lasna, havainnoimaan ymparistédan ja huomioimaan myds sanaton

palaute. Usein organisaatioista sanotaan, ettd ne ovat johtajansa nakoisia. Siksi
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johtajan onkin tarkeda ymmartad, millaista esimerkkid han nayttaa alaisilleen. Esi-
merkiksi johtajan innostuminen ja innostaminen vaikuttaa myos tyontekijoiden in-

nostumiseen ja innostamiseen. (Tiilila 2006.)

Tyontekijan motivaatioon vaikuttaa tietysti moni asia, mutta lahtékohtaisesti miellyt-
tavan tyoilmapiirin yllapitaminen ja tyontekijdiden innostaminen on johtajan vas-
tuulla. Hanen taytyy siis osata johtaa ihmisia. Lahestyn aihetta johtamisen néakdkul-
masta myds siksi, etta toimeksiantaja itsekin on huomauttanut haluavansa oppia,

miten motivoida ihmisia ilman aineellisia palkkioita.

Kuten aiemmin mainittu, Berlin Music Video Awardsissa tyoskentelee palkattuja
tyontekijoita, tyOharjoittelijoita ja vapaaehtoisia. Suurin ero ensimmaisen ja jalkim-
maisten valilla on nimenomaan palkka. Koska tutkin tydssani yleisesti tuotantoryh-
man jasenten motivaatiota, olen soveltanut tdahan tyéhon seka yritysjohtamisen etta
vapaaehtoistydon johtamisen nakokulmia. Selkeyden vuoksi en erittele palkallisia
tyontekijoita, tydharjoittelijoita ja vapaaehtoisia, vaan kaytan tassa tyossa lahtokoh-
taisesti termia tyontekija. Joissain kappaleissa olen kuitenkin erityisesti huomioinut

nimenomaan vapaaehtoiset.
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4 MOTIVAATIO

4.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Ulkoinen motivaatio tarkoit-
taa sitd, ettd tehtava itsessaan ei niinkdan kiinnosta — tyontekija haluaa saada ul-
koisen palkinnon tai valttda rangaistuksen. Sisdinen motivaatio liittyy taas siihen,
mitd ihminen haluaa tehd&. Ihminen haluaa tehda asioita, jotka innostavat ja kiin-
nostavat hantd. Tallaisten asioiden tekeminen ei tunnu pakotetulta. Sisaista ja ul-
koista motivaatiota ei kuitenkaan yleensa voi erotella nain rajusti, vaan usein teke-
misen taustalla on seké ulkoista etta sisdistd motivaatiota sekoittuneena. (Martela
& Jarenko 2015, 25-27.)

Kuuluvainen (2015, 45) huomauttaa, etta usein ajatellaan sisaisen motivaation ole-
van ulkoista motivaatiota vahvempaa. Esimerkiksi palkka on motivaattori, mutta lop-
pujen lopuksi pinnallinen sellainen. Kun siséistd motivaatiota korostetaan, saadaan

tehokkaampia tyontekijoita.

Kun uusi tydntekija aloittaa tehtavassa, han on yleensa lahtokohtaisesti motivoitu-
nut. Johtajan ei siis valttdAmatta tarvitse rakentaa teoillaan tyontekijdn motivaatiota
vaan lahinna pitdé sita ylla. Mikali tyontekija on motivoitunut, han haluaa tehda
tyonsa laadukkaasti. Motivoitunut tyontekija tuntee itsensa alansa asiantuntijaksi.
(Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 34—36).

Motivaatioon ja sen yllapitamiseen liittyy monia seikkoja. Seuraavissa kappaleissa
esittelen tekijoita, jotka ovat motivoinnin ja motivaation yllapitamisen kannalta tar-

keita.

4.2 Rekrytointiprosessi

Tyontekijdiden motivaation kannalta on tarkead saada heidat tehtaviin, jotka heita
oikeasti kiinnostavat (Martela & Jarenko 2015, 73). Tama pitaisi pitdd mielessa jo

rekrytointivaiheessa, silla sisdista motivaatiota on vaikea rakentaa, jos tyontekija ei
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viihdy tydssaan. Tarkoituksena on rekrytoida tyontekijoita, jotka ovat tehtavaan so-
pivia, ei vain hyvia tyyppeja (Haapalainen 2007, 16). Vaikka haastattelussa taytyy
kayda lapi olennaisia asioita, ilmapiiri on silti hyva pitda rentona (Kaila 2014, 29).
Talla tavoin haastateltava saa organisaatiosta vastaanottavaisen kuvan. Kun haas-
tattelu on onnistunut, saadaan odotukset ja tulevat tydtehtavéat kohtaamaan (Kaila
2014, 27).

Perehdyttamisella pyritddn saamaan uusi tyontekija organisaation jaseneksi, mutta
silla on tarkea rooli myds tyontekijan motivaation yllapitamisessa (Hokkanen ym.
2008, 62—63). Huolellinen perehdytys osoittaa, ettd organisaatio on ammattimainen
ja uusi tyontekija otetaan positiivisesti vastaan. Mikali tyontekijaa ei perehdyteta
kunnolla, han voi viela pitkaan téiden aloittamisen jalkeen olla epavarma niin tehta-
vistaan kuin tydtavoistaankin. Uuden tydntekijan kanssa kannattaa paneutua eten-
kin ensimmaisiin hetkiin, silla niilla on suuri merkitys koko tyésuhteen ja oman mo-
tivaation kannalta. Mikali tyontekija ei luota organisaatioon ja sen ammattitaitoon

alusta alkaen, motivaatio katoaa herkasti.

4.3 Palkitseminen

Palkitsemisesta puhuttaessa tarkoitetaan usein taloudellista eli aineellista palkitse-
mista. Taloudellinen palkitseminen tarkoittaa palkkaa ja erilaisia luontoisetuja. Ai-
neeton palkitseminen on kuitenkin motivaation kannalta todella tarkeaa. Aineeton

palkitseminen voi olla niin sanottuja urapalkkioita tai sosiaalisia palkkioita.

Urapalkkiot liittyvat itse ty6hon, ja niita voi olla esimerkiksi joustavat tydajat ja mah-
dollisuus kehittda itsedan. Palkitsevaa voi olla esimerkiksi mahdollisuus tehda halu-
tessaan etatoita. Mielenkiintoiset ja haastavat tyotehtavat ovat monille jo itsesséén

palkitsevia. Myds uudet haasteet ja mahdollisuus edeta uralla koetaan palkitsevina.

Sosiaalisia palkkioita taas ovat esimerkiksi positiivinen palaute ja kiitoksen saami-
nen. On tarkeaa saada palautetta johtajalta, mutta kollegoilta tai asiakkailtakin saatu
positiivinen palaute on palkitsevaa. Sosiaalisiin palkkioihin liittyvat myos erilaiset

statussymbolit, joita ovat esimerkiksi paasy tiettyihin tietojarjestelmiin, "hienompi”
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tehtdvanimike ja mahdollisuus edustaa tydyhteis6d organisaation ulkopuolella.
(Kauhanen 2015.)

4.4 Palaute

On tarkeaa, etta tydyhteisdssa on ilmapiiri, jossa avoin mielipiteiden ilmaisu seka
rehellisen palautteen antaminen on helppoa (llvonen 2011, 49). Mydnteinen palaute
luo myonteista ilmapiirid ja innostusta. Kuuluvainen (2015, 79-80) kertoo 1/5-mal-
lista. Tama tarkoittaa sita, ettd palautetta annettaessa jokaista negatiivista asiaa
kohtaan kerrotaan viisi positiivista asiaa. Silloin kommunikaatio koetaan positiivi-

sena.

Palautetta siis taytyy antaa, mutta johtajan on pohdittava mit&, milloin ja miten sita
antaa, silla vaarin annettu palaute syd helposti tyontekijan motivaatiota (Haapalai-
nen 2007, 76—77). Palautteen tarkoituksena on auttaa tydntekijgd parantamaan
tyonsa tuloksia (Hiam 2003, 116).

Palaute on kaikkein selkeintd, kun se on tasmallista, informatiivista ja kontrolloita-
vaa. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijan pitaisi osata yhdistda palaute tiettyihin
tekoihin. Palautteen pitéisi johtaa hyviin oivalluksiin hammennyksen tai vihan sijaan.
Palautteen pitdisi antaa tyontekijalle mahdollisuus nahda, miten tehda asiat parem-
min ja mita muutoksia tyontekija itse voi omassa kaytoksessaan tehda. (Hiam 2003,
118.) llvonen (2011, 49) muistuttaa, ettad palaute tulee antaa mahdollisimman pian

tapahtuneen jalkeen ja se annetaan suoraan asianomaiselle.

Palautteen saamisen taustalla on lopulta yksinkertainen tarve tulla huomatuksi ja

saada kokemus siita, ettd johtaja pitaa tyontekijaa tarkedna (Haapalainen 2007, 85).

45 Motivaation heikkeneminen

Motivaatio voi helposti my6s romahtaa. Motivaatiota heikentavat tekijat ovat henki-
|6kohtaisia, ja eri ihmiset kayttaytyvéat eri tavalla. Jopa jo yksittdinen tapahtuma saat-

taa heikentdd tyontekijan motivaatiota. Lahtokohtaisesti sisdisessa motivaatiossa
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on kyse itsetunnosta ja psykologisesta menestymisestd, ja naihin asioihin kajoami-
nen on omiaan tappamaan motivaation. Esimerkkina tallaisista tilanteista on turha
juoksuttaminen ja simputtaminen seka tyontekijan tai hanen suoritustensa mollaa-
minen etenkin muiden ihmisten edessa, tai jos tyontekija ei itse koe olevansa ylpea
tyonsa tuloksista. (Hokkanen ym. 2008, 36-37.)

Yksi helppo tapa pilata tyontekijoiden siséinen motivaatio on mikromanagerointi
(Martela & Jarenko 2015, 70). Mikromanagerointiin taipuvainen johtaja ei osaa kat-
soa koko kuvaa vaan takertuu pieniin yksityiskohtiin (Avoiding micromanagement).
H&an ei esimerkiksi osaa delegoida eika anna tyontekijoiden tehda omia paatoksi-
aan. Han kuvittelee, ettd mikali han ei jatkuvasti valvo alaistensa tyontekoa, he epa-
onnistuvat. Mikromanagerointi rajoittaa tyontekijoiden mahdollisuuksia kehittya. Li-
saksi se rajoittaa tiimin aikaansaavuutta, silla kaikkien asioiden taytyy ensin kulkea
johtajan kautta. Mikali tyontekijalla ei ole valtuuksia tehda itsenaisia paatoksia, han
ei ole tehokas tyontekija.

Mikromanagerointi voi johtaa siihen, etteivat tyontekijat ole sitoutuneita (Delgado,
Strauss & Ortega 2015, 772). Mikromanagerointitilanteessa johtaja ja tyontekija ei-
vat valttamatta luota toisiinsa. Johtaja ajattelee, ettei tyontekija ole kykeneva hoita-
maan tehtaviaan, kun taas tyontekija turhautuu, kun hén ei pysty hoitamaan tyota
omalla tavallaan. Lopulta tdmé& voi johtaa siihen, etta tyontekija vélttelee johtajaa

valttdakseen turhautumista.
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5 SITOUTUMINEN

5.1 Sitouttaminen

Sitoutuminen tarkoittaa sita, etta tyontekija on motivoitunut ja haluaa pysya toimin-
nassa mukana (Kuuluvainen 2015, 49). Pitkdan mukana olleilla tydntekijoilla on pal-

jon tarkeaa hiljaista tietoa, joten sitoutuminen on tarkeaa.

Sitouttaminen on erityisen tarkeda silloin, kun puhutaan vapaaehtoisista. Kun ky-
seessa on nimenomaan vapaaehtoistoiminta, eivat vapaaehtoiset valttamatta odota
massiivisia palkintoja (Kaila 2014, 57). Heille usein riittdd se, ettd heidan tyotaan
arvostetaan ja etta se ylipaansad huomataan. Kiittdminen ja arvostuksen osoittami-

nen on ensiarvoisen tarkeaa. Se auttaa jaksamaan.

Sitouttaminen on lisdksi pienia arkipaivaisia tekoja. Se on sita, etta ihmiset kohda-
taan positiivisesti ja heita tuetaan. Vapaaehtoisetkin otetaan osaksi organisaation
arkea. Myo6s vapaaehtoisen taytyy kyeta nakemé&an organisaatio kokonaisuutena ja
ymmartaa, mika merkitys hanen panoksellaan on kokonaiskuvassa. Sitoutunut va-
paaehtoinen kokee olevansa osa yhteista ja on ylpea siita, mita tekee. (Kaila 2014,
63-64.)

5.2 Omistajuuden tunne

Kuuluvaisen (2015, 51-52) mukaan sitoutumiseen liittyy vahvasti omistajuuden
tunne. Se tarkoittaa psykologista kokemusta siita, etta toiminta tuntuu omalta. Silloin
ihminen ei toimi vain, koska h&nella on velvollisuus, vaan han kantaa vastuuta.
Omistajuuden tunne on tarked etenkin vapaaehtoisille. Heillekin taytyy siis antaa
vastuuta. Tama tarkoittaa sité, etta vapaaehtoinen saa tehda omia paatoksia, kayt-

taa omia ideoitaan ja olla mukana kehittamassa toimintaa.

Omistajuutta voi luoda ihan yksinkertaisillakin teoilla. Kuuluvainen (2015, 96) antaa

tahan konkreettisia esimerkkeja. Vapaaehtoiselle voi luoda oman sdhkdpostiosoit-
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teen organisaation verkkotunnuksella, jolloin yhteydenotot ohjautuvat hanelle itsel-
leen. Vapaaehtoiselle voi antaa esimerkiksi sosiaalisen median tai nettisivujen hal-

lintaoikeuksia ja rohkaista hanta paivittamaan naita itsenaisesti.

5.3 Yhteisollisyys

Yhteis6 ja sosiaaliset suhteet vaikuttavat paljon motivaatioon (Kuuluvainen 2015,
61-62). Yhteisollisyytta saattaa syntya itsestaankin, mutta on silti syyta miettia ta-
poja, joilla sita voisi syventaa. Erityisen paljon yhteisoéllisyyteen pitda kiinnittdd huo-
miota, mikali tyontekijat eivat toiminnassa muuten kohtaa toisiaan luontevasti. Sosi-
aalista mediaa voi kayttaa tassa apuna, mutta parhaiten yhteishenki nousee oi-

keissa kohtaamisissa.

Hyva keino sitouttaa ihmisia toimintaan onkin jarjestaa erilaisia tapahtumia tai vir-
kistyshetkia (Kaila 2014, 58). Tallaiset tapahtumat ovat sosiaalisesti palkitsevia,
vahvistavat yhteishenke& ja siksi sitouttavat organisaatioon. Tapahtuma voi olla

vaikka koulutustilaisuus tai rento ruokailu ravintolassa.

Myds luottamus on tarkedaa. Paivittdisessa yhteistydssa on tarkeaa, etta tyotoverit
tunnetaan ja heihin luotetaan (Mayor & Risku 2015, 156). Esimiehella on vastuu
siitd, etta tydyhteiséssa on avoin ja luottavainen ilmapiiri. Luottamuksen rakentami-
nen lahtee liikkeelle yksinkertaisista asioista: ihmisiin tutustutaan ja heidat hyvaksy-
taan sellaisina kuin he ovat (Kuuluvainen 2015, 62). Luottamus ei kuitenkaan ra-
kennu hetkessa. Esimiesten tulisikin kannustaa ja rohkaista tyontekijoitdan ja muis-

taa antaa positiivista palautetta. (Mayor & Risku 2015, 157).
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6 TUTKIMUS

6.1 Tutkimuksen toteutus

Selvittaakseni tuotantoryhman motivaatiota laadin kyselyn tuotantoryhmaén jasenille.

Paatin toteuttaa tutkimuksen kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Valitsin
taman tavan, silla tavoitteenani oli nimenomaan Ioytaa syita ilmion taustalla. Oli odo-
tettavissa, ettd en saa kymmenittéain vastauksia, joten siksikdan kvantitatiivinen el

tilastollinen tutkimus ei olisi ollut hyva vaihtoehto.

Kerroin opinnaytetydstani ja siihen liittyvasta kyselystd vuoden 2017 BMVA:n tuo-
tantoryhman salaisessa Facebook-ryhmassa ja pyysin kiinnostuneita ottamaan mi-

nuun yhteytta. Lahetin kyselyn halukkaille sdhkdpostitse.

Kyselyssa oli kymmenen avointa kysymysta BMVA:lla tydskentelysta ja tydntekijoi-
den motivaatiosta. Kaikki kysymykset liittyivat edella lapikaytyihin motivaatioon vai-
kuttaviin tekijoihin. Lisaksi lopussa oli kysymyksia, joilla selvitin vastaajien taustaa.
Alkusanoissa pyysin vastaajia vastaamaan kaikkiin kysymyksiin nimenomaan

BMVA:n nakokulmasta. Alkuperaiset englanninkieliset kysymykset ovat liitteena.

Tavoitteenani oli saada viisi vastausta. Koska kaikki kysymykset olivat avoimia, ko-
vin suuren vastausmaaran analysointi olisi ollut niin tyolastad ja aikaa vievaa, ettei
minulla olisi ollut siihen tarpeeksi resursseja. Mikali saisin viisi vastausta, kykenisin
analysoimaan kaikki vastaukset, mutta myds huomaamaan, jos niissa toistuu tiettyja

ongelmia.

6.2 Kyselyn vastaukset

Kyselyyn vastasi viisi henkil6a. Heistéa kolme oli palkallisia tyéntekij6itd, yksi oli ty6-

harjoittelija ja yksi vapaaehtoinen.

Kayn tassa kappaleessa vastaukset lapi kysymys kysymykseltd. Lainaukset ovat

vapaita kdannoksia kyselyn vastauksista.
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Millaisia odotuksia sinulla oli ennen kuin aloitit tydskentelyn BMVA:lla? Tayttikod
BMVA odotuksesi?

Kolme viidesta vastaajasta kertoi halunneensa rakentaa verkostoja musiikki-/video-

alalle. Kaksi vastaajaa halusi oppia festivaalin tuottamisesta.

Nelja viidesta vastaajasta kertoi, ettd odotukset tayttyivat joko joiltain osin tai ei ol-
lenkaan. Yksi vastaaja totesi, ettei hanella ollut odotuksia, koska han ei juurikaan

tiennyt, mihin [&hti mukaan.
Mik&a motivoi sinua?

Kolme vastaajaa kertoi motivoituvansa itsensa kehittdmisesta ja tarpeeksi haasta-
vista tyotehtavista. Kaksi vastaajaa kertoi, ettd juuri kyseiseen tapahtumaan mu-

kaan lahtemiseen innosti sen aihe, musiikkivideot.

"Rakastan musiikkivideoita. Ne ovat yksi sukupolveni hienoimmista taidemuo-

doista.”

Koetko motivaatiosi muuttuneen ajan myota? Jos kylla, niin mitka tekijat ovat vai-

kuttaneet motivaatioosi?

Nelja vastaajaa totesi, ettéa heidan motivaationsa on laskenut ajan myo6ta. Syita ta-
han I0ytyi monia. Vastaajat kokivat, etta projektissa ei voi kehittda itsedan, energia
ei enda riittanyt eika saatu mielekkaita tydtehtavid. Raha oli myods selkea syy: oma
elamantilanne vaati palkkatyota tai vapaaehtoisilta vaadittiin liikaa siihen nahden,

ettei tydsta saanut palkkaa.

"Vaikka alussa on yhdessé sovittu, ettd tiimi tyoskentelee vapaaehtoisina, valilla
tuntuu, ettei kyseessa enaa olekaan vapaaehtoisty6é vaan ihan kunnon ty6. Hetken

paasta se, ettei siita saa rahaa, alkaa turhauttaa.”
Mik& on ollut palkitsevin hetki BMVA-urasi aikana?

Palkitsevimmaksi hetkekseen jokainen vastaaja kertoi tilanteen, jossa oma tyo oli
konkretisoitunut. Nama hetket olivat esimerkiksi hankalan ongelmatilanteen ratkai-
seminen tai oman tyon ndkeminen festivaalilavalla. Kaikki vastaukset liittyivat siihen

tunteeseen, etta itsestdén voi olla ylpea.
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Saatko palautetta ty6stasi? Jos kylla, niin millaista palautetta ja kuinka usein?

Eras vastaaja oli sitd mieltd, etta h&n sai lapi tuotannon positiivista palautetta niin
paljon, etta jopa kiusaantui siitd. Kaksi vastaajaa kertoivat olevansa tyytyvaisia saa-
mansa palautteen maaraan. Kaksi vastaajaa kertoivat muistavansa vain yhden ti-
lanteen, jossa heité oli kiitetty ja arvostettu. Naista toinen kertoi saaneensa valilla

negatiivista palautetta, joka oli h&nen mielestéaan ollut tylya.
Koetko pystyvasi kertomaan mielipiteesi avoimesti?

Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd oman mielipiteensa uskaltaa sanoa. Kolme

kuitenkin huomautti, etté heista tuntuu, ettei mielipiteen kertomisella ole merkitysta.

"Tavallaan koin, ettd voin sanoa mielipiteeni, mutta tuntui, etta sita ei kuunnella tai
oteta tosissaan. Valilla tuntui, ettd mielipiteita kylla kysytaan, mutta niita ei kuun-

nella, jos ne eivat ole 'oikeanlaisia’.”
Koetko olevasi tarkea osa festivaalia?

Taman kysymyksen vastauksista oli huomattavissa, ettd moni vastaaja oli tulkinnut
kysymyksen toisin kuin se oli tarkoitettu. Useammassa vastauksessa todettiin, etta
vastaaja ei koe olevansa korvaamaton osa festivaalia, mutta muuten oman tydpa-
noksen tarkeytta ei mietitty. Vaarien tulkintojen valttamiseksi jatan taméan kysymyk-

sen huomiotta analyysissani.
Miten koet yhteishengen BMVA-tiimissa?

Yksi vastaajista ei ymmartanyt kysymysta, mutta kaikissa muissa vastauksissa ryh-
mahenkea pidettiin yleisesti ottaen ihan hyvana. Sitd kuvailtin muun muassa sa-
noilla riemukas ja vahva. Yksi vastaaja huomaultti, etta yhteishenki ei ehka ole paras
mahdollinen, mutta han arvostaa kovasti sita, etta sita kuitenkin yritetddn parhaan
mukaan pitaa ylla. Toinen vastaaja huomautti, etta vaikka yhteishenki oli hyva, han

olisi silti kaivannut enemman yhteisia spontaaneja illanviettoja.
Mikali et enaa tyoskentele BMVA:lla, miksi l&hdit?

Nelja vastaajaa on jo lopettanut tydskentelyn festivaalilla. Mukana oli inhimillisiakin

syita, kuten opintojen jatkuminen kotimaassa. Muuten syissa toistui taas samat asiat
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kuin alkup&an kysymyksissa: ei koettu, etta itsedaan pystyy tassa projektissa kehit-

tamaan eika tyosta saanut (tarpeeksi) rahaa seka ajan-/energianpuute.
Koetko, etta BMVA-tiimissa on jotain ongelmia? Jos kyll&, niin mita?

Kahdessa vastauksessa tuli ilmi ongelmat organisaation rakenteessa. Eras vastaaja
koki tuotantoryhman lilan suureksi. Han koki, ettd néin suuressa ryhmassa mukana
on joutilaita, ja tyo hoituisi paremmin pienemmalla ydintiimilla. Toinen vastaaja moitti
sitd, ettd tuotantoryhma ei ollut tarpeeksi avoin, joten organisaation kokonaisuu-

desta ei saanut selkeaa kuvaa.

Johtajan mikromanagerointi tuli esiin kolmen henkilon vastauksissa. Eras vastaaja
kertoi, ettd han koki, ettei kenellakdan tuotantoryhmassa ole kunnolla vastuuta tai
mahdollisuuksia tydskennelld itsenaisesti, koska johtaja haluaa olla paattamassa
kaikesta. Toinen vastaaja huomautti samaa: johtaja ei uskalla paastaa irti vastuus-
taan eik& luottaa ihmisiin. Kolmas vastaaja sanoi, etté tapahtuma henkiloityy liikaa
sen johtajaan ja tAman mielipiteisiin. Han koki, etta vain johtajan mielipiteilla on mer-
Kitystd, ja eri mieltd olevia ei kuunnella. Hanella oli liséksi huoli siitd, etta tarkeita

henkiloita lahtee tuotantoryhmaésta, koska heihin ei luoteta.

6.3 Tulosten analysointi

Kaikkien vastaajien vastauksissa korostui sisainen motivaatio. Tama nakyi esimer-
kiksi tarpeessa paasta kehittamaan itseaan ja siina, etta kaikki vastaajat kokivat hie-
noimmaksi hetkekseen sellaisen hetken, jossa he olivat olleet ylpeita itsestaan tai

tyostaan.

Muutamalla vastaajalla ulkoiset motivaatiotekijat — eli palkka — olivat selvasti mu-
kana, mutta nimenomaan sekoittuneena tahan sisédiseen motivaatioon. Palkka saat-
taa tietysti olla kynnyskysymys jollekulle, mutta silti sisdiseen motivaatioon pitaa
kiinnittda paljon huomiota. Pohdinkin, olisiko palkka tullut ndissa vastauksissa niin

selkedsti esiin, jos sisaistd motivaatiota olisi pidetty paremmin yll&.
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On erityisen tarkedd saada tyontekijoiden odotukset ja tyttehtavat kohtaamaan,
jotta tyontekijan motivaatio sailyy. Vastauksista on selvasti ndhtavissa, ettéa odotuk-
set ja todellisuus eivat kohdanneet niin hyvin kuin voisi olla mahdollista. Tama ai-
heuttaa herkasti motivaation heikkenemistd, mika vastauksissakin nékyi. Uusia
tyontekijoita rekrytoidessa pitaisikin muistaa selvittdd, mitd odotuksia heilla on, ja
muistaa lause "tarkoituksena on rekrytoida tyontekijoita, jotka ovat tehtavaan sopi-
via, ei vain hyvia tyyppeja”. Perehdytyskin on tarkead osa rekrytointiprosessia. YKksi
vastaaja huomautti, ettei han missaan vaiheessa saanut selkeaa kokonaiskuvaa or-
ganisaatiosta. Tama kuulostaa mielestani juuri silta, ettei hanta ole perehdytetty
huolellisesti.

Vastauksista nousi selvasti esiin myos se, etta yksi syy lahtea mukaan on ollut mah-
dollisuus rakentaa verkostoja alalla. Se toki motivoi, mutta onko se tarpeeksi vahva
syy lahted mukaan. Mielestani ihmisten pitaisi lahtea mukaan siksi, ettd he oikeasti
haluavat antaa panoksensa juuri tahan tapahtumaan. Verkostojen rakentamisen ei
mielestani pitaisi olla ensisijainen syy, vaan sen tulisi ennemmin olla yksi motivaat-

tori.

Palkitsemisen tarkeyttd ei saisi unohtaa. Aineettomat palkkiot ovat kohtalaisen
helppo tapa rakentaa sisaista motivaatiota. Vastauksista kavi ilmi, etta moni kaipasi
urapalkkioita: haastavia tyotehtavia ja mahdollisuutta edeta urallaan. Edellisessa
kappaleessa mainitsemaani verkostojen rakentamista voi myds pitaa aineettomana
palkkiona, joka on selvasti vastaajille todella tarkea. Sosiaaliset palkkiot, kuten po-
sitiivinen palaute ja kiitoksen saaminen, ovat niin ik&an tarkeitd. Tama kay todella
konkreettisesti ilmi vastauksista: ne, joille on osoitettu arvostusta vain kerran, muis-

tavat, missa ja milloin se tapahtui.

Palautekysymyksen vastauksessa oli selkeitd eroavaisuuksia. Toiset ovat saaneet
riittdvasti palautetta, toiset eivat juuri yhtddn. Toiset ovat saaneet positiivista pa-
lautetta, toiset vain kritiikkia. Kaikille pitaisi muistaa antaa palautetta. Palautteen ol-
lessa negatiivista taytyy kiinnittda erityisen paljon huomiota siihen, miten sita antaa.
Yksi vastaaja kertoi saaneensa mielestaan tylya kritiikkia, joten ainakaan hanelle
negatiivista palautetta ei ole osattu antaa oikein. Positiivista on se, etta kaikki kokivat
voivansa kertoa oman mielipiteensa. limapiiri ei toisaalta ehka ole tarpeeksi avoin,

silla useampi vastaaja koki, ettei mielipiteen ilmaisulla ole merkitysta.
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Tuotantoryhman yhteishenkeé pidettiin yleisesti ottaen hyvana, ja se on positiivista.
Ryhma uusiutuu joka vuosi, joten hyvan ryhméhengen yllapito voi tallaisessa tilan-
teessa olla haastavaa. Siind on kuitenkin vastausten perusteella onnistuttu vahin-

taankin tyydyttavasti.

Viimeisen kysymyksen vastauksista sain juuri sen mité toivoin. Esiin nousi selkeita
ongelmia, jotka toistuivat vastauksissa. Naita voi siis pitaa yleisina ongelmina. Or-
ganisaation rakennetta voisi pohtia uudelleen. Onko tarpeen kerata tuotantoryh-
maan niin monta tekijaa? Pienemmalla ryhmalla olisi myods helpompi pysya perilla
kaikkien asioista. Vuoden 2018 festivaalin tuotantorynm&é on jo kutistettu, mutta
siihen kuuluu silti kymmenid henkildita. Tilanne on tietysti hieman ongelmallinen,
silla suurin osa tydntekijoista on vapaaehtoisia ja heilté ei voi vaatia liikaa. Yksi vas-
taaja luonnehti ryhnméassa olevan ylimaaraisia joutilaita, joten jos tallaisia henkiloita

on mukana, heidat kannattaisi karsia pois.

Mikromanagerointi oli toinen selkea ongelma, joka vastauksissa nousi esiin. Mikro-
managerointi tappaa motivaation todella tehokkaasti. On tarkeaa, etta tyontekijoille
annetaan vastuuta ja etta heihin luotetaan. Nyt nain ei selvasti tapahdu. Se, ettei

projektissa koeta olevan mahdollisuutta edeté uralla, liittyy my6s varmasti tahan.

Yksittaisid vastauksia tutkiessa selvisi, etta kaikilla vastaajilla oli seka positiivista
ettd negatiivista sanottavaa. Se tarkoittanee sita, etta asiat eivat ole mitenkaan to-
taalisen huonosti ja tilannetta voi korjata pienillakin teoilla. Kaikki vastaajat silti tun-

nistavat ongelmia organisaatiossa, joten niita on selvasti olemassa.

Tarkeimpaan kysymykseen "miksi ihmiset jattavat tuotantoryhman” 16ytyi vastaus.

Esiin nousi selkeasti kolme tekijaa:

1. Projektissa ei ole mahdollisuutta kehittaa itsedan.
2. Jossain vaiheessa tulee tarve saada (enemman) rahaa.

3. Aika tai energia ei enaa riita projektiin.
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7 KEHITYSEHDOTUKSET

Tahan kappaleeseen olen kerannyt edellisen kappaleen analyysini perusteella sel-
keét ja yksinkertaiset ohjenuorat sille, mitd asioita pitda erityisesti jatkossa ottaa

huomioon.

Rekrytointi. Selvitd, miksi uudet tyontekijat ovat kiinnostuneita juuri tasta projek-
tista. Mieti, ovatko he oikeita henkildita tarjolla olevaan tehtavaan. Pida huoli siita,
etta tyontekijan odotukset ja tulevat tydtehtavat kohtaavat. Pyri pitamaan haastatte-

lutilanne rentona, jotta valitdt organisaatiosta vastaanottavaisen kuvan.

Perehdytys. Perehdyta uudet tyontekijat kunnolla, jotta he saavat selkedn kuvan
organisaatiosta ja siité, miten se toimii. Hoida perehdytys huolellisesti, jotta saat or-
ganisaation nayttamaan ammattimaiselta. Osoita, etta tyontekija otetaan positiivi-

sesti vastaan. Paneudu uuden tyontekijan kanssa erityisesti ensimmaisiin hetkiin.

Palkkiot. Anna tydntekijoille myds aineettomia palkkioita. Anna tyontekijoille mie-
lenkiintoisia tyotehtavid ja mahdollisuuksia edeta uralla. Muista myds pienemmat
palkkiot: anna tyontekijoiden esimerkiksi pitaa silloin tallbin etapaivia. Muista ehdot-

tomasti antaa positiivista palautetta ja kiittda ja arvostaa kaikkia.

Palkka. En varsinaisesti voi ottaa kantaa tyontekijoiden palkkoihin. Anna kuitenkin

vapaaehtoisten olla vapaaehtoisia. Vapaaehtoisty0 ei saa tuntua oikealta tyolta.

Palaute. Muista antaa kaikille palautetta saannollisesti. Mikéli on tarpeen antaa kri-
tiikkia, kerro palaute selkeasti ja informatiivisesti. Al kerro palautetta henkilokoh-
taisten ominaisuuksien kautta, vaan kohdista kritiikki tyontekijan toimintoihin. Yrita
saada tyontekija ymmartamaan, miten han voisi tehda paremmin. Kritiikkia voi peh-
mittdd antamalla samalla joitain positiivista palautetta. Muista aina antaa kriittinen

palaute kahden kesken.

Mielipiteiden ilmaisu. Pid& jatkossakin ylla ilmapiirid, jossa on helppo ilmaista mie-
lipiteitd&n. Kun tyontekijat kertovat omia mielipiteitaan, kuuntele heitd aidosti ja avoi-
min mielin. Anna kaikille mielipiteille mahdollisuus, vaikka et itse heti olisikaan sa-

maa mielta.
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Mikromanagerointi. Ala vahdi muiden tyéntekoa, vaan uskalla antaa tyontekijoille
vastuuta ja luota heihin. Delegoi tehtavia, kuuntele tyontekijoiden ideoita ja anna
heidan tehda itsenaisia paatoksia. Ala takerru yksityiskohtiin, vaan pyri katsomaan
ennemmin koko kuvaa. Muista, ettd mikromanageroinnilla luot kuvaa, ettet luota

tyontekijoihisi, ja se aiheuttaa heissa turhautumista ja motivaation heikkenemista.

Yhteishenki. Jatka kuten olet tAhankin asti tehnyt. Mikali haluat vahvistaa ryhma-

henkeé entisestaan, jarjesta silloin talldin rentoja tapaamisia ryhman kesken.

Sitoutuneisuus. Pyri luomaan omistajuuden tunnetta etenkin vapaaehtoisille. To-
teuta liséksi naita yll& mainittuja asioita, jotta saat tyontekijoita sitoutettua paremmin.
Pid& erityisesti mielessa se, kuinka tarkea asia tyontekijoiden motivaatio on.
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8 LOPUKSI

Tiedostan, ettd motivoinnista on tehty jo monia opinnaytetdita. Halusin silti valita
taman aiheen, koska halusin auttaa nimenomaan niissé ongelmissa, joihin olin itse-
kin ty6harjoitteluni aikana tormannyt. Tama opinnaytetyd on selkeasti kohdistettu

juuri tdhan tapahtumaan ja antaa heille tarkeaa tietoa.

Halusin kirjoittaa opinnaytetydni tutusta aiheesta, mutta huomasin, etta henkilékoh-
tainen aihe toi mukanaan myds ongelmia. Etenkin opinnaytetydprosessin alkuvai-
heessa minun oli vaikea ottaa objektiivinen rooli. Minun taytyi moneen kertaan py-
sahtya miettim&én, kirjoitanko nyt opinnaytetyon Kkirjoittajan vai tydharjoittelijan
suulla. Jouduin valilla pyyhkimééan paljonkin tekstid pois. Tiedostin ongelman kui-
tenkin hyvissa ajoin, ja lopulta onnistuin jattamaan omat ennakkokasitykseni taka-

alalle.

Tutkimuksen kanssa oli tulla hieman hankaluuksia. Minun olisi pitdnyt asettaa vas-
tausten lahettamiseen selkeampi takaraja, silla nyt jouduin hieman muistuttelemaan
muutamaa henkil6a ja kyselemaan vastausten peraan. Avoimet kysymykset olivat
riski, mutta mielesténi tarpeellinen sellainen. Pelkasin, ettd vastaajat ehka saikah-
tavat kysymyksia ja jattavat vastaamatta. Nain ei kuitenkaan kaynyt, ja sain vas-
taukset yhta lukuun ottamatta kaikilta, joille kyselyn lahetin. Otanta olisi voinut olla
hieman suurempi, mutta olen tdhankin maaraan tyytyvainen, silla se taytti tavoit-
teeni. Tallaisella otannalla kyselyn vastaukset ovat toki yksittaisid suuntaa antavia
huomioita, eik& niiden perusteella voi tehda laajaa analyysia koko tuotantoryhman

motivaatiosta.

Haastattelu olisi mielestani voinut olla parempi vaihtoehto taman asian tutkimiseen,
mutta valimatkasta ja vastaajien kiireisté johtuen valitsin kyselyn. Minulla ei olisi ollut
resursseja esimerkiksi videopuheluihin kaikkien vastaajien kanssa. Paadyin toteut-

tamaan tutkimuksen kyselyna siis puhtaasti kAytannon syista.

Mielestani sain toteutettua tavoitteeni tAman opinnaytetydn suhteen. Halusin |6ytaa
selkeat ohjeet sille, milla keinoin juuri tAman tuotantoryhman jasenten motivaatiota
voisi lisatd. Toimeksiantaja on useasti painottanut ottavansa tutkimukseni tulokset

huomioon ja minulla on syva luotto siihen, etta se oikeasti tapahtuu.
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LIITE 1 Kyselyn kysymykset
1. What kind of expectations did you have before you started at the BMVA? Did BMVA match your
expectations?
2. What motivates you?
3. Do you feel that your motivation has changed over time? What factors have affected your motivation?
4. What has been the most rewarding moment during your time at the BMVA?
5. Do you get feedback of your work? If so, what kind of feedback do you get and how often?
6. Do you feel free to give your own opinion?
7. Do you feel you are an important part of the festival?
8. How do you see the community spirit at the BMVAs?
9. If you don’t work at the BMVA anymore, why did you leave?
10. Do you think there are any problems in the BMVA team? If so, what kind of problems?
Your history with the BMVA:
How many years have you been working for the BMVA?

What is/was your “status” in the team (volunteer / intern / something else)?
What kind of tasks do you have (and have had)?



