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The purpose of this thesis was to create teaching material on work motivation in Po-
werPoint format. The objective of this thesis was to gather information how Maslow's
hierarchy of needs applied to working life.

The teaching material deals how Maslow's hierarchy of needs theory can help organiza-
tions to motivate their employees. The target group of the material is students. This the-
sis is composed three parts: the theory section, the report and the teaching material. The
theory part of this thesis consists of definitions and concepts of motivation, information
about work motivation, motivation theories and Maslow's hierarchy of needs theory.
The report part treated the whole process of making the thesis. Teaching material was
created based on the thesis theory part.

A suggestion for further research could be to research students' course feedback and
find out how well the created PowerPoint teaching material works in the students.
Based on this research, the teaching material could then be edited.

Key words: motivation, work motivation, theories of motivation, Maslow's hierarchy of
need, teaching material
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1 JOHDANTO

Tydmotivaatiota voidaan aina pitdd ajankohtaisena asiana. Se, ettd ty0, jota ihminen
tekee motivoi hinté on erittdin tarkedd, niin yksilon kannalta, kuin yrityksenkin kannal-
ta. Motivaatiota onkin nykypdivdnd yrityksen yksi tdrkeimmistd menestystekijoista.
(Nieminen & Tomperi 2008, 31.) Yrityksen tulos riippuu pitkélti siitd, kuinka kova on
henkilston tydpanostus. Tyontekijoiden tydpanokseen puolestaan vaikuttavat ammatti-
taito sekd motivaatio. Motivaatiolla sanotaan olevan ratkaisevampi rooli, kuin ammatti-
taidolla, silld motivaatio edistdd ihmisen oppimista. Pystytddnkin sanoa, ettd ithmisen
ammattitaitoa voidaan lisétd vain oppimalla ja motivaatio taas edistdd oppimista. Ndin
tarkeimmaksi henkilokunnan tyopanokseen vaikuttavaksi tekijaksi muodostuu motivaa-

tio. (Peltonen & Ruohotie 1987, 9- 10.)

Ty0ssé perehdytddn erityisesti Maslowin tarvehierarkiaan, joka on epéilemattd yksi tun-
netuimmista motivaatioteorioista. Maslowin mukaan ihmiselld on tarve tyydyttda tar-
peensa tietyssd jdrjestyksessd. Alemman tason tarpeet pitdd olla tarpeeksi tyydytetty,
ettd thminen voi siirtyd seuraavalle portaalle. Tarpeet koostuvat viidestd eri portaasta.
Alimmalla portaalla on fysiologiset tarpeet, toisella turvallisuuden tarpeet, kolmannella
sosiaaliset tarpeet, neljdnnelld portaalla arvostuksen tarpeet ja viimeiselld viidennelld
portaalla on itsensid toteuttamisen tarpeet. (Ldmsd & Hautala 2004, 82- 83.) Maslowin
tarvehierarkiaa voidaan edelleen kéyttdd yrityksissd miérittdméén tyontekijoiden tar-
peet. Tdman avulla yritykset voivat saavuttaa erilaisia hydtyjd kuten liikevaihdon kas-

vua. (Sadri & Bowen 2011, 45.)

Opinndytetyon aihe on laaja, téstd syystd sen rajaaminen olikin erityisen tarkedd. Pai-
dyin késittelemdin ty0ssa tiettyjd avainkasitteitd selkeyden ylldpitdmiseksi. Tydssé kasi-
tellddn motivaatio ja tydmotivaatio yleiselld tasolla ja mietitdén mitka tekijat vaikuttavat
sithen. Opinndytetydssd on jétetty pois litka perehtyminen yleisesti tydmotivaatioon ja
keskitytty motivaatioteorioihin, laajemmin Maslowin tarvehierarkiaan. Opinndytetyon
tuotoksena syntyi materiaalia opetuskdyttoon. Tuotosta opettajat voivat kayttdd apuna
opetuksessa. Tuotoksesta opiskelija saa késityksen Maslowin tarveteoriasta ja sen sovel-

lettavuudesta kaytantoon.



2 TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Tamin opinndytetyton tarkoituksena oli tehdd opetusmateriaalia tydmotivaatiosta ope-

tuskdyttoon PowerPoint- esityksené.

Opinndytetyon tehtdvdnd on selvittda:
1. Mitké ovat tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat?
2. Miten Maslowin tarvehierarkiaa voidaan soveltaa tyoelamdan?

3. Miten tehdd hyvéa opetusmateriaali PowerPointilla?

Opinndytetyon tavoitteena on perehtyd Maslowin tarvehierarkiaan ja sithen miten se on
sovellettavissa tyoelaméén. Lisdksi tavoitteena on kasvattaa omaa tietdimystani tyomoti-

vaatiosta ja sen vaikutuksesta.



3 TYOMOTIVAATIO

3.1 Motivaatio kisitteeni

Motivaatio on vaikeasti médritettdva aihe ja sitd on tutkittu paljon, mutta sitd tuskin tul-
laan koskaan kokonaan ymmirtdmadan (Juuti 2006, 38). Nykypdividnd voidaan pitdd
tyontekijoiden motivaatiota yhtend yrityksen menestystekijand. Motivaatiossa on kysy-
mys yksilon kdyttdytymisestd, tekemisen kestosta ja valintojen kestosta. Sen avulla voi-
daan selittdd miksi ihmiset tekevét asioita toisin kuin toinen ja miksi jotkut jéttivit asiat

kokonaan tekemittd. (Nieminen & Tomperi 2008, 31.)

Motivaatio-sana tulee johdettuna latinankielisestd sanasta movere ja silld tarkoitetaan
litkkkumista. Motivaatiolla tarkoitetaan yksilon sisdistd tilaa ja tahtoa toimia tietylld ta-
valla kohti jonkun tavoitteen saavuttamista. Motivoituneena kdyttdytymisend pidetddn
pddamaiidrdhakuista ja tarkoituksenmukaista kayttdytymistd. Lisdksi kdyttdytyminen on
vapaachtoista ja yksilon tahdon alaista. Yksilon kontrolloitua toimintaa, refleksinomais-

ta kdyttdytymistd ei voida pitdd motivoituneena kéyttdytymisend. (Juuti 2006, 37- 38.)

Motivaatiota voidaan pitdéd tietyn kédyttdytymisen takana olevien erilaisten motiivien
kokonaisuutena. Motiivit eli vietit, tarpeet, halut, sisdiset yllykkeet, rangaistukset ja
palkkiot yllapitdvat yksilon kdyttdytymisen suuntaa ja ovat joko tiedostamattomia tai
tiedostettua kiyttaytymistd. Motiivit voivat olla myos ristiriidassa keskenddn. Néin ol-
len, se kumpi motiivi on vahvempi padse yleensa voitolle. Niihin tilanteisiin vaikuttavat

myos yksilon jarki ja tunteet. (Rasila 2010, 11; Juuti 2006, 37; Ruohotie 1998, 36-37.)

Pauli Juuti (2006, 38- 39) on selittdnyt, ettd motivaatio syntyy tietynlaisen prosessin
seurauksena. Hanen mukaansa prosessiin vaikuttavat yksilon mieli ja hdnen ympéaristos-
sddn olevat tekijit. Motivaatioprosessi alkaa thmisen sisdisestd epétasapainon tilasta ja
motiiveista, jotka saavat hénet liikkeelle. Motivoitunut henkild on tietynlaisessa jénni-
tystilassa, joka aiheutuu hinen omien pddmaiiriensé ja nykytilanteen vilisestid epdtasa-
painosta. Henkilo pyrkii vahentiméin kyseistd epitasapainoaan erilaisilla toiminnoilla.
Erilaisilla toiminnoilla henkild muodostaa tietynlaisen kdyttaytymisen, jonka avulla hdn

pyrkii paaméédradansd. Motiiveista aiheutunut epitasapaino muuttuu kéyttdmisen ja paa-



madrddn padsemisen tuloksena tasapainoksi. (Juuti 2006, 38- 39; Ruohotie & Honka

1999, 13.) Motivaatioprosessi kuvattuna kuviossa 1.

PAAMAARA

KAYTTAYTYMINEN Jannitteen
vaheneminen

Sisainen epatasapainotila:
Motiivit, tarpeet, vietit,
sisdiset yllykkeet

KUVIO 1. Motivaatioprosessi (Juuti, 2006, 39).

Motivaatiolla on tapana myods sammua aina joksikin aikaa, kun ihminen on saavuttanut
padmédransi. Joskus my0s, kun thminen on saavuttanut pdiméadrinsa, niin se vain vah-
vistaa motivaatiota. Motivaatio on myds sen takia vaikeasti kisiteltdva asia, koska se
syntyy yksilon sisdlld ja sen juuret ovat jokaisella ihmiselld yksillliset. On kumminkin
oltu jo pitkddn yhtd mieltd siitd, ettd motivaatio ilmenee muun muassa taistelunhaluna,

vahvana uskona, sisukkuutena ja paamaératietoisuutena. (Viitala 2004, 154.)



3.2 Tyomotivaation miiritelmi

Tydmotivaatiolla on suuret vaikutukset sithen milld tavoin tyontekijd suoriutuu ja kéyt-
tidytyy toissd. Kun tyontekijd antaa panostuksensa ja aikansa tyontekoon, on tyoskentely
silloin huomattavasti laadukkaampaa ja tehokkaampaa. Motivaatio ei synny ihmisessi

pakosta vaan siihen vaikuttavat monet asiat. (Viitala 2009, 158.)

Useiden erilaisten motivaatioteorioiden mukaan yksilé motivoituu kokemistaan palkki-
oista. Nama palkkiot voidaan ryhmitelld jakamalla ne sisdiseen ja ulkoiseen tydmotivaa-
tioon. Sisdisen ja ulkoisen motivaation suhde on monimutkainen ja timén takia ryhmit-
tely onkin vdistyméssd. Nykyddn ymmaérretddn, ettd motivaatiotekijoiden vaikutus ko-
konaismotivaatioon on monimutkainen ja yksilokohtainen. Samat asiat mitkd voivat
edistidvdd ulkoista motivaatiota voivat my0s edistdd sisdistd motivaatiota ja toisinpdin.

(Viitala 2004, 153; Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund, 2004, 21.)

Sisdinen motivaatio syntyy itse toiminnasta ja tyon kohteena olevasta asiasta. Ominaista
sisdiselle motivaatiolle on, ettd henkild tekee jotain tiettyd toimintaa toiminnan itsensé
vuoksi. Hin tuntee saavansa saavutuksistaan tyytyvaisyyttd, joihin hén itse kokee ole-
vansa tyytyvdinen. Néin ollen ty0 palkitsee tekijénsé ja tdstd palkkiona on onnistumisen
tunne ja mielihyvin kokemus. Sisdisesti motivoitunut ei valttdmattd tarvitse ulkoisia
tunnustuksia. Sisdisid motivaationtekijoitd ovat esimerkiksi: vastuu, onnistuminen, kiin-
nostava tyon siséltod ja kehittymisen mahdollisuudet. (Rasila & Pitkonen 2010, 27; Vii-
tala 2004, 153.)

Ulkoisesti motivoitunut ihminen tekee ty6td sen vuoksi, ettd hdn saisi palkkiota tai ran-
gaistuksen pelossa. Nididen palkkioiden saamiseksi joutuu ihminen ponnistelemaan,
koska 1dhde on ihmisen ulkopuolelta. Mitd houkuttelevampana ihminen nidkee palkkion,
sitd motivoituneemmin hén yrittdd sitd tavoittaa. Ulkoisten palkkioiden merkitys nousee
suureksi silloin, kun tyonteko on muuttunut rutiininomaiseksi ja tyontekija tekee tyotd
vailla mielenkiitoa. Ulkoisia tekijoitd voivat olla esimerkiksi palkka tai muu taloudelli-
nen hyoty, arvostus tai turvallisuus. Ulkoisen motivaation palkkiot ovat yleensé kestol-
taan lyhytaikaisia ja se ei lisdd tyon iloa ja intoa pitkéksi aikaa. (Ruohotie 1998, 39;

Rasila & Pitkonen 2010, 27; Viitala 2004, 153- 154.)
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3.3 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijit

Motivaatiota voidaan pitdd erilaisen toiminnan sykkeend. Se suuntaa ja virittdd erilaisiin
suorituksiin. Vililld se vaikuttaa voimakkaammin ja vélilla taas hiipuu. Se myds vaihte-
lee eri tilanteissa ja eri aikoina. Sisdiset tarpeet ohjaavat henkilon motivaatiota ja ulkoi-
set kannusteet puolestaan vahvistavat titd toimintaa. Joillekin henkildille oman sisdisen

motivaation merkitys on suurempi kuin ulkoinen kannuste. (Viitala 2004, 150.)

Monien tutkimusten mukaan tydmotivaatio syntyy kolmen tekijairyhmin yhteisvaiku-
tuksesta. Ndmi ryhmaét ovat: tyontekijan persoonallisuus, tyon ominaisuudet ja tydym-
paristd (kuvio 2). Néiden lisdksi jokaisella henkil6lld on myds tyon suhteen erilaisia
odotuksia, jotka vaikuttavat sithen mikd hidnen mielestddn tekee tydstd mielekistd ja
motivoivaa. Joillekin henkil6ille tyd on vain pelkkéd tyotd, jonka avulla saadaan rahat
eldmiseen. Téssd todellinen eldma eletdédn tyon ulkopuolella. Uraa ajattelevalle henkil6l-
le tdrkedd on, ettd tyosséd voi edeti ja kehittyd. Thmiset, jotka nauttivat tekeméstdan tyos-
tdén, voidaan heitd sanoa, ettid he tekevét toitd kutsumuksena. Kutsumustyo antaa vah-
van sisdisen motivaation ja henkil6 voisi tehdd tyotd jopa ilman palkkaa. (Viitala 2004,

151; Nieminen & Tomperi 2008, 33.)

KUVIO 2. Tyomotivaatioprosessiin liittyvid tekijoitd tydorganisaatiossa (Ruohotie &
Honka 1999, 17).

Persoonallisuus

Tyon ominaisuudet

Tyoymparistd

1. Mielenkiinnon
kohde, harrastukset

2. Asenteet,
itsed ja tydta kohtaan

3.Tarpeet
-kasvutarpest
-liitty mistarpeet
- toimeentulotarpeest

1. TyOn sisalto,
mielekkyys ja
vaihtelevuus
-vastuu, itsenaisyys
-palaute, tunnustus

2. Saavutukset,
eteneminen
-saavutukset
-kehittyminen

1. Taloudelliset ja
fyysiset ympariston
tekijat
-palkkaus,
sosiaaliset edut
-tyoolosuhteet,
tyOjarjestys,
tydturvallisuus

2. Sosiaaliset tekijat
-johtamistapa
-ryhmakiinteysnormit
-sosiaaliset palkkiot
-ilmapiiri
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3.3.1 Persoonallisuus

Tyontekijén persoonallisuus selittdd eroja suoritustasossa ja siind kuinka paljon hin ha-
luaa ponnistella tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyotehtévéd, joka toista ihmistd motivoi,
voi olla toiselle ihmiselle merkitykseton. Persoonallisuus tekijit voidaan jakaa kolmeen

ryhméin: mielenkiinto, asenteet ja tarpeet. (Ruohotie & Honka 1999, 18.)

Mielenkiinnon kohde liittyy henkilon tarkkaavaisuuden suuntaan. Mielenkiinnosta riip-
puu milld tavalla ulkoinen &rsyke vaikuttaa hinen kéyttdytymiseensd. Tdmi kertoo
kuinka paljon henkild antaa arvoa esimerkiksi rahalle ja kuinka suuri merkitys silld on
hénen kayttdytymiseensd. Myos asenteella on merkitys henkilon tydmotivaatioon. Se
kertoo kuinka paljon tyontekijd on valmis ponnistelemaan tyonsé eteen. Yksilon asenne
omasta itsestddn vaikuttaa motivaatioon ja suoritukseen.(Ruohotie & Honka 1999, 17—
18.) Tarpeet ovat eniten huomioitu asia motivaatioteoriassa. Tarve saa ihmisen toimi-
maan tavalla ja ndin ponnistelemaan saavuttaakseen sisdisen tasapainon. (Peltonen &

Ruohotie 1991, 13.)

3.3.2 Tyonominaisuudet

Tydmotivaatio ei midrdydy ainoastaan ihmisen siséisistd ominaisuuksista. Ulkopuolisil-
la tekijoilla on myds merkittdvd asema tydmotivaatiossa, ndistd keskeisimpénd voidaan
pitdd tyon ominaisuuksia. Tyon sisdisilld ominaisuuksilla, kuten tydtehtdvien vaihtele-
vuudella ja tyon mielekkyydelld, on suuri merkitys sithen, miten tyontekija viihtyy
omassa ty0ossddn. Tyon ominaisuudet liittyvit sithen, kuinka tydsuorituksista annetaan
palautetta, kuinka haasteellisena tyd koetaan ja kuinka paljon koetaan, ettd tyd antaa
onnistumisen tunteita. Myos tyontekijan saavutuksilla ja kehittymiselld on vaikutusta
tyomotivaatioon. Kaikki ndma tekijét vaikuttavat tyontekijdn haluun suoriutua tydstiadn.

(Ruohotie & Honka 1999, 18.)

3.3.3 Tyoympiristo

Motivaation kannalta myds suuri merkittdvd tekija on tyOympériston ominaisuudet.

TyOympiriston ominaisuudet jaetaan valittomain tydympéristoon ja koko organisaation
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kattavaan ympéristoon. Valittomiidn tyoymparistoon kuuluvat mm. tyéryhmén ja esi-
miehen vaikutus tyontekijén tyopanostukseen. Organisaation koko kattavaan ympaéris-
toon kuuluvat tekijét, jotka ovat yhteisid koko organisaatiolle kuuluu tyontekijéiden
palkkaus, tyoolosuhteet, tyoturvallisuus ja sosiaaliset edut. (Peltonen & Ruohotie, 1987,

24.)
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4 MOTIVAATIOREORIAT

Erilaisia motivaatioteorioita on kehitelty lukuisia. Niitd on tutkittu laajasti ja selitetty
monista eri ndkokulmista jo 1950- luvulta ldhtien. Niille teorioille yhteistd on se, ettd ne
pyrkivit selittdimdén miksi ihmiset kokevat saman tilanteen eri tavoin ja miten nima
kokemukset vaikuttavat heiddn toimintaansa. Oleellisinta onkin, ettd motivaatioteorioil-
la pyritddn ymmartamaidn mitka tekijat saavat ihmisessd halun ponnistella jonkin asian

saavuttamiseksi. (Viitala 2004, 154; Rantamédki ym. 2006, 20-21.)

Motivaatioteoriat voidaan jakaa kahteen eri pddryhméén: sisélto- eli tarveteorioihin ja
prosessiteorioihin. Siséltdteorioissa pidetdén motivaation ldhtokohtana tarpeiden tyydyt-
tdmistd. Tarpeella tarkoitetaan ihmisen sisdistd epdtasapainon tilaa, joka saa ihmisen
toimimaan tasapainon saavuttamiseksi. Tarveteorioista kuuluisimpia on Maslowin tar-
vehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria. Prosessiteoriat taas pyrkivit selittdmédn
tyomotivaation voimakkuutta, suuntaa, pysyvyytta ja niiden vilistd suhdetta. Niissé tut-
kitaan ihmisen tiedollisia ajattelu- ja pééttelyprosesseja. Prosessiteorioihin kuuluu odo-
tusarvoteoria, oikeudenmukaisuusteoria ja pddméiriteoria. (Ldmsd & Hautala 2004,

81.)

Tassd tyossa valittiin tarkasteluun Herzbergin kaksifaktoriteorian, joka kuuluu tarveteo-
rioihin. Prosessiteorioista valinta padtyi Lawlerin odotusarvoteoriaan. Kummatkin teori-

at ovat tunnettuja ja niistd saa hyvén kuvan kuinka erilaisia ja millaisia teorioita on.

4.1 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzberg tutki tyontekijoiden tydomotivaatiota 1950-ja -60-luvulla, jolloin hin
kehitti kaksifaktoriteoriansa. Teorian mukaan tyOmotivaatio jaettiin kahtia sithen vai-
kuttavien tekijoiden perusteella. TyOmotivaatiossa eroteltiin erikseen: tyytyméattomyys
ja tyytyvdisyystekijit omiksi faktoreiksi eli tekijoiksi. Teoriassa tyOtyytyvéisyyttd aihe-
uttavia tekijoitd kutsutaan motivaatiotekijoiksi. Motivaatiotekijdt liittyvét itse tyonte-
koon ja ne saavat aikaan myonteisyyttd, hyvin asenteen ja tyytyvaisyyttd tyontekijassa.

(Lamsa & Hautala 2004, 84.)
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Tyytymittomyyttd aiheuttavia tekijoitd kutsutaan hygieniatekijoiksi. Hygieniatekijat
liittyvit tyontekijan tydympéristoon. Ne saavat tydntekijét tuntemaan itsensd ulkopuoli-
siksi ja onnettomiksi. Ne voivat my0s aiheuttaa kielteistd asennoitumista tyotd kohtaan.
Naitd tekijoitd ovat Herzbergin mukaan esimerkiksi hallinto, palkkaus, esimies-

alaissuhteet, status ja tydolot. (Ldmsa & Hautala 2004, 84.)

Kuviossa 3 on kuvattu mitkd aiheuttavat Herzbergin mukaan tytyytyvéisyyttd ja mitka
puolestaan tyGtyytyméattomyyttd. Hinen mukaansa tydpaikalla pitdisi pyrkid poistamaan

niité tekijoitd, jotka aiheuttavat tyGtyytyméattomyytta.

Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:
-liithyvét itse tyShén -liittyvat tydymparistéon
-lisddvat tydtyytyvaisyytta -lisdavat tyshyytamattomyytta
Tunnustus tyosta Yrityspolitiikka ja hallinto
Saavutukset tydssa Henkiléstésuhteet esimieheen
Mahdollisuus kasvaa ja Henkiléstésuhteen tydtovereihin
kehittya

Ty&skentelyolosuhteet
Ylennys

Palkka, status
Vastuu

TySturvallisuus
Ty6 sinansa

KUVIO 3 Herzbergin kaksifaktoriteorian tyytyvaisyyttd ja tyytyméttomyyttd aiheuttavat
asiat (Kauhanen 2009, 112-113).

Lamsa ja Hautala (2004, 84) ovat havainnollistaneet kaksifaktoriteoriaa esimerkin avul-
la. Tédméin mukaan tyontekiji, joka on tyytyméton palkkaansa ja palkan korottaminen
vihentdd tyytyméttomyyttd. Palkankorotus ei kumminkaan lisdd tyytyvéisyyttd, kuin
hetkeksi. Tyontekija tottuu korotettuun palkkaansa nopeasti ja alkaa pitdé tétd tasoa it-
sestddn selvyytend itselleen. Jos tyontekijdlld on taas innostava ja haastava tyonsisalto,
toimii se tyotyytyviisyyden yllépitdjana pitempédédn. Johtopaiatoksend voidaankin sanoa,

ettd tyOtyytyvidisyyden kannalta parasta olisi se, ettd pystyttdisiin kasvattamaan tyotyy-
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tyvaisyyttd ja poistamaan tyOtyytymittomyyttd. Tdma saavutetaan silld, ettd molemmat

hygienia- ja motivaatiotekijit ovat samanaikaisessa tasapainotilassa.

Johtopéitoksend Herzbergin tutkimuksella oli, ettd tyotyytyvaisyyttd lisddvid motivaa-
tiotekijoitd pitdisi lisdtd henkildston motivoimiseksi parempiin tydsuorituksiin ja taas
hygieniatekijdt, jotka aiheuttavat tyopaikalla tyotyytymattomyyttd pitdisi pyrkid poista-
maan. (Kauhanen 2010, 113).

Hetzbergin teoria on myds saanut osakseen kritiikkid. Lamsén ja Hautalan (2004, 84-
85) mukaan tutkimukset, jotka on toteutettu teorian perusteella, ei ole 16ydetty mitdén
selvdd néytto siitd, ettd tyotyytyviisyydelld olisi vaikutusta tydsuoritukseen. Heiddn
mielestd teoria on enemmain kehdmaéinen, jonka perusteella on mahdotonta sanoa onko
hyvén tydsuorituksen takana tyytyvéinen tyontekijd vai onko hyvé tydsuoritus tyotyyty-
vdisyyden aiheuttaja. Kuitenkin heiddn mukaansa tyomotivaatio on monimutkainen

ilmid, jota tima teoria auttaa ymmartdmaan.

Kauhanen (2010, 113) on pohtinut sité, ettd tutkimus on tehty yli viisikymmenti vuotta
sitten ja se on koskenut amerikkalaisia tyOyhteisdjd. Tdmén takia arvostusten muutos,
aika ja taloudellinen toimeentulon paraneminen ovat varmasti omalta osaltaan vaikutta-
neet motivaatioperusteisiin. Kauhanen kuitenkin painottaa, ettd kaikesta huolimatta voi-

daan teorian tutkimustuloksia edelleen pitdd melko luotettavana.

4.2 Lawlerin odotusarvoteoria

Lawlerin odotusarvoteoriassa tyotyytyviisyys tarkoittaa sité, ettd minkélaista tyydytysti
tyontekijid saa tyOstddn ja sen mitd han siltd odottaa saavansa. Tyontekijd ikddn kuin
vertailee hdnen saamaansa tyydytystd sithen mitd hdnen tulisi saada. Jos hin saa tyds-
tddn vihemmain tyydytystad tai palkkioita kuin hénen kokisi saavansa, on hidn tyytyma-
ton. Toisaalta, jos tyontekijad saa puolestaan tyostddn palkkiota enemmén kuin hén luuli-
si saavansa, hin kokee syyllisyydentunteita. Sithen, mité tyontekijd kokee saavansa vai-
kuttavat aikaisempien, muista tdistd saadut korvaukset ja muiden tyontekijéiden palkki-
oiden midra. Palkkioilla tarkoitetaan tdssd yhteydesséd esimerkiksi arvostusta, tunnustus-

ta, hyviksyntda, kiitosta ja rahallista palkkiota. (Juuti 2006, 29.)
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Tyontekijan kokemukseen siitd mitd hdnen tulisi saada vaikuttavat Lawlerin mukaan
myo0s millaisia panoksia tyontekijd tyohonsi asettaa. Panoksilla tarkoitetaan tyontekijén
taitoja, koulutusta, tietoja ja tyOsuoritusta. Mitd enemmin tyontekijdlld on vastuuta ja
mitd suuremmat panokset ovat, sitd suurempia palkkioita hdn odottaa saavansa. (Juuti

2006, 29- 30.)

Lawlerin mukaan tydsuorituksen ja tyOtyytyvéisyyden vililli on yhteys. Hénen mu-
kaansa yhteys johtuu siitd, ettd huonosti tehty tyd aiheuttaa tyontekijdssd tyytymétto-
myyttd ja hyvin tehty ty0 aiheuttaa tyontekijdssd tyytyvidisyyttd. Ndin ollen henkilon
tyosuoritus vaikuttaa henkilon tyotyytyvéisyyteen ja tyOtyytyvéisyys saavutetaan kun
henkil6 kokee saavansa oikeudenmukaisiksi todettuja palkkioita. (Juuti 2006, 32- 33.)
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5 MASLOW'N TARVEHIERARKIA

Motivaatioteorioista epdilemittd tunnetuin on Maslowin tarvehierarkia (1943). Maslo-
win mukaan ihmiselld on tarve tyydyttdd tarpeensa tietyssd jdrjestyksessd. Alemman
portaan tarpeiden pitdd olla riittdvésti tyydytetty, ettd ihminen voi siirtyd seuraavalle
portaalle. Namai portaat koostuvat viidesti eri tarpeesta. Alimmalla portaalla on fysiolo-
giset tarpeet, toisella portaalla on turvallisuuden tarpeet ja kolmannella portaalla on so-
siaaliset tarpeet. Maslowin nimitti néitd tarpeita puutemotiiveiksi. Neljdnnelld portaalla
on ovat arvostuksen tarpeet ja viimeisend eli viidennelld portaalla ovat itsensd toteutta-
misen tarpeet. Niitd tarpeita Maslowin kuvasi kasvutarpeiksi. (Hyppinen 2013, 141;
Lamsd & Hautala 2004, 82- 83.)

Bowen ja Sadrin ovat perehtyneet artikkelissaan Maslowin tarvehierarkiaan, jota he
ovat soveltaneet yritysmaailmaan. Heiddn mukaansa Maslowin tarvehierarkiaa voidaan
edelleen kéyttdd yrityksissd méarittimain tyontekijoiden tarpeet. Taméan avulla yrityk-
silli on mahdollisuus saavuttaa eri hyotyjd kuten tyontekijoiden uskollisuutta ja liike-
vaihdon kasvua. Yritykset voivat esimerkiksi tarjota erilaisia palkkioita motivoidakseen
tyontekijoitddn piddsemiin seuraavalle tarvehierarkian tasolle. Kun tarve on tyydytetty,
se lakkaa motivoimasta tyontekijdéd. Téalloin yrityksen on siirryttdvé seuraavalle portaal-
le ja tarjottavat tyontekijoilleen uusia tarpeita, jotka motivoivat heitd taas siirtymain

seuraavalla tasolle. (Sadri & Bowen, 2011, 45.)

5.1 Fysiologiset tarpeet

Ensimmadisen portaan muodostavat fysiologiset tarpeet. Ndilld tarpeilla tarkoitetaan ih-
misen perustarpeita. Jos thmiselld on tyydyttdmaétti kaikki hdnen omat tarpeensa, fysio-
logiset tarpeet hallitsevat hdnen toimintaansa ja eldmaa. Perustarpeita ovat tarve hengit-
tdd, syodd, juoda, sdddelld homeostoaasia, yllipitdd ruumiinldmpo4, puhdistaa elimistéd
aineenvaihdunnan avulla sekd seksuaaliset tarpeet. Muut portaan ylemmalli tasolla ole-
vat tarpeet jadvat ndin taka- alalle ennen kuin perustarpeet on tyydytetty riittdvisti. Fy-
siologiset tarpeet on helppo tyydyttdd, mutta ne myos toistuvat ithmiselld sdédnnollisesti.

(Rauramo 2008, 30; Peltonen & Ruohotie 1991, 54.)
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Tydeldmadssd tdimén tason ilmeisin motivaattori on hyvitys tehdysta tyosta eli palkka ja
tdmin lisdnd tulevat muut erilaiset edut. Palkka on yksi tdrkeimmistd tekijoistd, kun
thminen miettii tydpaikkaansa. Se on elintdrked osa, koska palkalla ihminen pystyy tyy-
dyttdiméddn muut fysiologiset tarpeensa kuten ostamaan ruokaa ja vaatteita. Yritys voi
myos tarjota tyontekijoilleen muita erilaisia tyosuhde- etuuksia kuten esimerkiksi kun-
tosalikortin, ilmaisen ruuan tydpaikalla tai alennuksia yhtion tuotteista. (Sadri & Bowen

2011, 45-46.)

Tarkednd asiana on my0s viihtyisdn tydympériston luominen, jossa tyontekijoilld on
sadnndlliset tauot. Yrityksen olisi myds hyvéd ottaa huomioon se, ettd taukotilat olisi
varusteltu esimerkiksi kahvilla ja teelld. Namé asiat saavat tyontekijit sitoutumaan yri-
tykseen ja auttavat tyontekijda siirtymddn seuraavalle portaalle. (Sadri & Bowen 2011,

45-46.)

5.2 Turvallisuuden tarpeet

Kun ihminen on tyydyttinyt fysiologiset tarpeensa, hédn siirtyy tyydyttimadn turvalli-
suuden tarpeitaan. Maslowin painotti teoriassaan fyysisté, ettd emotionaalista turvalli-
suutta. (Juuti 2006, 46.) Turvallisuuden tarve liittyy tasapainon ja pysyvyyden sdilyt-
tdmiseen. Emotionaalinen turvallisuuden tarve ndkyy muun muassa taipumuksena pysy-
telld tutuissa ympyrdissé, tarpeena omaksua jokin uskonto tai filosofia tai hakea itsel-

leen voimakas suojelija, johon voi luottaa ja turvautua. (Rauramo 2008, 31, 85.)

Organisaatiossa turvallisuutta tuovia asioita ovat esimerkiksi terveys, sosiaaliturva ja
sadnndllinen tyd. Palkka lasketaan myds turvallisuuden tarpeisiin, vaikka se onkin yh-
distetty myds ensimmadisen portaan tarpeisiin eli fysiologisiin tarpeisiin. Tdémaé sen takia,
ettd palkka edesauttaa ihmistd saamaan turvallisen paikan missd asua. Pysyvin tyosuh-
teen 10ytdminen on nykyéddn entistd haastavampaa nopeasti muuttuvilla tydmarkkinoilla.
Tyopaikoista kdydadn kovaa kilpailua tydonhakijoiden kesken. Samalla myds tydnantajat
kilpailevat hyvistd tyontekijoistd. Myos tyOpaikat vaihtuvat useasti ja alalta siirrytddn
toiseen. Tdmén takia on tirkedd, ettd yritys pyrkii luomaan tyontekijédlle varmuutta tar-
joamalla vakituista tydsuhdetta ja nédin turvaamalla tyontekijdn toimeentulon. (Sadri &

Bowen 2011, 46-47; Viitala 2013, 14-16.)
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Yritykset pyrkivdat my0s luomaan tyopaikalle turvallisuuden tunnetta hankkimalla tyon-
tekijoilleen hyvin terveydenhuolto jirjestelmin sekd varmistamalla ty6turvallisuuden.
Némai auttavat luomaan pitkélld aikavélilld turvallisuuden tunnetta tyontekijélle ja néin .

rakentamaan luottamusta ja uskollisuutta. (Sadri & Bowen 2011, 46-47.)

5.3 Liittymisen tarpeet

Kolmas tarvehierarkian taso on liittymisen tarve. Ihmistd ohjaa tarve pyrkid tyydyttd-
méén liitynnén ja sosiaalisuuden tarpeensa. Liittymisen tarpeisiin kuuluvat ihmisten
viliset suhteet, ystavyys, keskindinen pitdminen, ja rakkaus. (Juuti 2006, 46.) Tyydytta-
essddn nditd tarpeitaan ihminen pyrkii kdyttdytymain sosiaalisesti hyvéksyttivalla taval-

la (Peltonen & Ruohotie 1991, 55).

Ihminen haluaa my0s tuntea kuuluvansa johonkin yhteis6on. Liitynnédn tarpeilla on
merkittdva tehtdvd tyoyhteison ihmisten sosiaalistamiseksi. Ne ihmiset, jotka hakevat
sosiaalista kanssakdymistd tyOpaikaltaan jadvit tyopaikkaan, joka perustuu erilaisiin
suhteisiin ja sosiaaliseen tukiverkostoon. Tydyhteisdssd sosiaalista tukea pystyvét anta-
maan tydkaverit ja esimies. Tamén takia erilaisilla ihmissuhteilla voi olla tydpaikalla
voimakas motivoiva vaikutus. Thmisen pyrkimys ystdvyyssuhteisiin vaikuttaa kéytok-

seen ja motivoi ihmistd. (Juuti 2006, 46.)

5.4 Arvostuksen tarve

Neljantend portaana on arvostuksen tarve. Niilld on merkittdvd asema organisaatiossa.
Arvostuksen tarve jaetaan kahteen osaan: Ensimméinen osa pitdd sisdlldén itsekunnioi-
tuksen ja itsetunnon tarpeen. Toiseen osaan kuuluu toisten ithmisten osoittama luotta-
muksen tarve, joita ovat halu saada statusta, arvovaltaa, mainetta, arvostusta ja kunnioi-
tusta. Arvostuksen tarpeita tyydyttdessdin ihmiset pyrkivdt onnistumaan tehtévissddn ja
saavuttamaan arvostetun aseman organisaatiossa. Tamén takia olisikin hyvé, ettd yritys
huomioisi tyontekijoiden pyrkimykset statuksen ja arvostuksen hankintaan kadyttaimalla

ylennys- ja palkkausjérjestelmid. (Peltonen & Ruohotie 1991, 55.)
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Arvostuksella on merkityksensd myds sosiaalisiin suhteisiin. Organisaation sosiaalisissa
suhteissa pitdisi pyrkié tilanteisiin, joissa mahdollisimman moni ihminen voisi tyydyttaa
arvostuksen tarpeensa. Tdmi saavutetaan organisaatiossa silloin, kun pyritdén tasa-
arvoisuuden ja yksilollisyyden kunnioitukselle. Eli silloin kun organisaatiossa suvaitaan
erilaisia ihmisii ja heiddn arvokasta ty0panostaan tydyhteisolle ja kehittdmiselle. (Juuti

2006, 47.)

Arvostuksen tarvetta tdytetddnkin tyOpaikoilla erilaisilla tydsuoritusten arvioineilla, pal-
kitsemisella, palautekdytdnnoilld ja kehityskeskusteluilla. Arvostuksen tarpeen tyydyt-
tdminen johtaa itseluottamukseen, kyvykkyyden, tarpeellisuuden ja hyddyllisyyden tun-
teeseen. (Peltonen & Ruohotie 1992, 55; Lamsa & Hautala 2005, 82.)

5.5 Itsensi toteuttaminen

Viimeisend portaana on itsensé toteuttamisen tarve. Kun kaikki muiden portaiden tar-
peet on tyydytetty, ihminen kokee olonsa usein levottomaksi. (Rauramo 2008, 32.) Th-
miselld on tarve tuntea niin, ettd hin pystyisi vieldkin parempaan (Peltonen & Ruohotie
1992, 55). Itsensd toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat henkinen kasvu ja kehittyminen,

omat saavutukset, tiedon madrin lisddntyminen ja luovuus.

Yritykset voivat tyydyttdd tyontekijoidensd itsensd toteuttamisen tarpeita erityisesti ura-
kehitykselld, tyonilolla, sitoutumisella seké tunteella siitd, ettd hallitsee oman tyonsa.
Yritykset voivat myos esimerkiksi kouluttaa tyontekij6itd pysyméédn mukana alati muut-
tuvassa tyoympadristossd seké tarjota arvokkaita mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun
ja kehitykseen. Niin tyontekijit tuovat uusia taitoja takaisin tyopaikalla, joka tuo lisdar-

voa myos yritykselle. (Limsi & Hautala 2005, 82; Sadri & Bowen 2011, 48.)

Sama ty0 saattaa motivoida ihmistd pitkddn, mutta monet ihmiset haluavat tyohonsa
véliajoin uusia haasteita. Ndin olisikin tdrkedd, ettd yritys pystyisi luomaan erilaisia
uramahdollisuuksia. Vallan ja vastuun lisddminen voi joillekin tyontekijdille tuoda juuri
heidén tarvitsemansa lisdhaasteen. Tyontekijdn kehittdmistarpeet voidaan myos tyydyt-
tdd tarjoamalla hénelle uutta ty6td samasta organisaatiosta, joka viliaikaisesti tai pysy-

visti. (Kauhanen 2013, 152.)
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Kuviosta 5 ndhddin miten Maslowin tarvehierarkiaa on sovellettu tydyhteisoihin. Yri-
tykset voivatkin kéyttdd Maslowin tarvehierarkiaa mallina, jolla saavutetaan tyonteki-
joiden tyoOtyytyviisyys. Palkkaa eli rahallista korvausta tydstd voidaan pitdd ensimmai-
sen tason tirkeimpdnd tarpeena. Se toimii myos tirkeimpdnd motivaattorina uusille
tyontekijoille. Tamén jélkeen siirrytdédn tyydyttdméén tyontekijén turvallisuuden tarpeet
ja sitten sosiaaliset tarpeet. Neljantend tasona on arvostuksen tarpeet, joilla pyritddn
saamaan tyontekijd motivoituneeksi erilaisten tunnustusten ja vastuun antamisen kautta.
Viimeisend tasona on itsensd toteuttamisen tarpeet, jolloin puhutaankin tyontekijan mo-

tivoimisesta esimerkiksi koulutuksen kautta.

TSENSA
TOTEUTTA-
MISEN TARPEET
Koulutus, urakehitys

ARVOSTUKSEN TARPEET
Vastuu, asema,
tunnustus, saavutukset

SOSIAALISET TARPEET
Ty&dilmapiiri, suhteet

TURVALLISUUDEN TARPEET
Tydturvallisuus, tydterveyshuolto, tydgpaikan varmuus

FYSIOLOGISET TARPEET
Perustarpeet, palkka, tySympéristé

KUVIO 5. Maslowin tarvehierarkian tasot (Sadri & Bowen 2011, 45).

5.6 Kiritiikki

Lahtokohtana Maslowin tutkimuksessa on se, ettd tyontekija tarvitsee enemmain kuin
hyvén palkan. Yrityksien kannattaa muistaa, ettd eivit kaikki tyontekijdt ole samalla

asteella, timén takia heitd ei motivoi samat kannustimet. Motivaatio edellyttddkin, ettd
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johtajat tunnistavat tyontekijoidensd tarpeet ja auttavat tyydyttdmddn nditd tarpeita.

(Sadri & Bowen 2011, 48.)

Lamsédn ja Hautalan (2004, 83) mukaan suomalaisissa yrityksissd on osattu tyydyttda
alemman tasot, mutta ylimmait tasot ovat usein jdéneet huomioimatta. Heiddn mielesta
yritysten kannattaisikin ottaa paremmin huomioon myds ylemmét tasot, jos halutaan
saavuttaa hyvé tyomotivaatio. He my0s muistuttavat, ettd ihmisen tarvehierarkia ei ole

koskaan pysyvé vaan se eldd olosuhteiden ja tilanteen mukaan.

Maslowin teoriaa on myos kritisoitu. Juuti (2006, 48) kritisoi Maslowin teoriaa siksi,
ettd hanen mukaansa ihmisen kayttdytymiseen vaikuttavat samanaikaisesti monet eri
motiivit. Maslowin tarvejako eri tasoihin antaa todellisuudessa yksinkertaistetun kuvan,
koska ihmiselld voi myds olla useitakin eri tarpeita yhtd aikaa. Téstd esimerkkind voi-
daan sanoa, ettd jotkut tyontekijit pistdvét etusijalle muun muassa palkan ja turvallisuu-
den, joka on merkki siitd, ettd heididn tyonsd on niin rutiininomaista, eikd se ndin anna
mahdollisuutta yhteenkuuluvuuden tunteen kokemiseen tai itsensa toteutukseen. Nailld
tyontekij6illd on yleensd myos pieni palkka, joten heidén on saatava tyydytys kokemas-

taan turvallisuudesta. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 101.)

Myo6s Lamsd ja Hautala (2005, 83) kyseenalaistavat omalta osaltaan Maslowin tarpei-
den térkeysjdrjestyksen ja jyrkdn ajattelutavan siitd, ettd ithminen on vain omien tar-
peidensa ohjaama olento. Vaikka Maslowin tarvehierarkia ei ole alun perin suunniteltu
kéytettdvaksi sovellettuna tydmaailmassa, niin se on kumminkin lujittanut asemansa

tyOmotivaatiota tutkittaessa. (Ldmsa & Hautala 2005, 83).
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6 TUOTOKSEEN PAINOTTUVAN OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

6.1 Tuotokseen painottuva opinniytetyo

Tdmid opinndytetyd toteutettiin toiminnallisena opinndytetyond. Se voidaan médritelld
kehittamistyoni, jonka pyrkimyksessd on ammatillisessa kentdssd kdytdnnon toiminnan
ohjeistaminen, opastaminen, toiminnan jirjestiminen tai jarkeistdminen. Toiminnalli-
sessa opinndytetydssd valmistetaan joko jonkinlainen tuotos tai tuote. Se voi olla joko
alasta riippuen ohje, ohjeistus tai opastus. Toteutustapana voidaan kayttii kirjaa, opasta,

kansiota tai diaesitystd. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9-10.)

Toiminnallisessa opinnédytetyossd yhdistyvét teoreettisuus, toiminnallisuus, tutkimuksel-
lisuus ja raportointi. Jotta opinndytetyon laatuvaatimukset tayttyisivét, tulisi teoriatiedon
pohjautua aina ajantasaiseen ja tutkittuun tietoon. Teoriaosuus rajataan keskeisiin kisit-
teisiin ja kisitteiden teoriaan. Toiminnallinen osuus kerdtddn kasaan olemassa olevan
teoreettisen tiedon pohjalta, ndin saadaan toteutettua tuotos. Tuotokseen painottuvassa
opinndytetyon raportti osuudessa selostetaan tarkasti miksi eri valinnat on tehty, miten
ne on tehty ja mitéd ylipdéténsa tehtiin. Raportissa kdyddédn 14pi suunnittelu, toteutus ja
lopputulos. Siind kdy ilmi myds miten opiskelija arvioi omaa syntynyttd tuotostaan ja

omaa oppimistaan prosessin aikana. (Vilkka & Airaksinen 2003, 10, 42-43, 65.)

Téssd opinndytetyossd oli tarkoituksena tehdd opetusmateriaalia opiskelijoiden kéyt-
toon. Opetusmateriaalia tehdessa oli tirkedd ottaa huomioon mikéd on kohderyhma. Té-
mén takia opetusmateriaali tuotettiin kdyttdmadlld Microsoft Office PowerPointia ja

luomalla diaesitys.

6.2 Tuotoksen tyyli ja ulkoasu

Vilkan ja Airaksisen (2003) mukaan, kun valitaan toteutustapaa tulee miettid mikd on
muoto, joka palvelee kohderyhméé kaikista parhaiten. Ilmaisun tulee olla tekstin tavoit-
teita, sisdltod, tekstilajia ja vastaanottajaa palveleva. Tavoitteena on, ettd tuotos on per-
soonallinen ja yksildllinen, ettd se erottuisi edukseen muista vastaavanlaisista. (Vilkka

& Airaksinen 2003, 51- 53.)
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Tuotoksesta pyrittiin tekemddn yksinkertainen ja johdonmukainen, niin ettd se olisi
opiskelijoille helposti luettavissa. Tdmin takia tydssd valittiin kaytettédviksi selked ja
yksinkertainen fontti, jotta sitd olisi vaivatonta seurata ja se nédkyisi luokassa myos taka-
rivissd istuville. TyOssd pyrittiin myos vélttdmadn kirjoittamasta liika tekstid dioihin,

ettd lukijan mielenkiinto sdilyisi paremmin.

Tuotokseen on myos lisdtty paljon kuvioita silld tarkoituksella, ettd ne auttaisivat pa-
remmin ymmartdmdin ja hahmottamaan asiat. Kuviot ovat olennainen osa tuotosta,
koska niissé asiat on kiteytetty ja niilld on pyritty myds eldvoittdméén esitystd. Tuotok-
sen kuvioiden mallit on otettu kirjoista ja tehty kdyttdmaélld erilaisia kuvan muokkaus
ohjelmia kuten Adoben Photoshoppia. Viimeistelyt on tehty kdyttdmélla PowerPointia.
Jokaisessa kuviossa paddyttiin kdyttdméadn sinisen sdvyjd, ettd kuviot olisivat yhdenmu-
kaiset. Diat avautuvat siten, ettid teksti sithen ilmestyy yksi kerrallaan. Tdmé auttaa
opiskelijoita pysymdidn paremmin perdssd. Mikili teksti tulisi ndkyviin dioissa kaikki

kerrallaan, saattaisivat opiskelijat keskittyd vain lukemaan sita.

Tuotoksen pohjaviriksi valittiin suhteellisen neutraali sdvy, ettd se ei veisi liikaa huo-
miota tekstiltd. Tekstissd padddyttiin kdyttimiin vain paria vérid, niin, ettd teksti ja ot-
sikko olisivat eri véreilld. Tdhdn pédadyttiin sen takia, ettd vérit eivit antaisi lukijalle
litan sekavaa vaikutelmaa. Ylipdétiansd haluttiin, ettd tuotoksesta jdisi lukijalle miellyt-

tavé visuaalinen jalkimaku.

6.3 Tuotoksen sisalto

Sisdltod tehdessd on otettava huomioon ldhdeaineisto. Sitd kerétessd tulisi kiinnittdd
huomiota varisinkin ldhteen uskottavuuteen, laatuun, ikdan seké siithen, jos joku asia
toistuu eri julkaisujen ldhdeluettelossa. Tydssd olisi hyvd suosia ensisijaisia ldhteitd,
koska toissijaiset ldhteet suurentavat tiedon muuttumisen mahdollisuutta. (Vilkka &

Airaksinen 2004, 72-73.)

Tydmotivaatio on laaja aihealue, josta saisi kirjoitettua, vaikka kuinka paljon. Tdmain
takia alueen rajaaminen on tdrkedd. Teoriaosuuden alussa kdydddn ldpi yleisesti miti

motivaatio on ja miten se syntyy. Tdmédn jilkeen pddstddn tyomotivaatioon ja sithen
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vaikuttaviin asioihin. Tyohon valittiin Maslowin tarvehierarkia ja miten sitd voi sovel-
taa tyoeldmddn. Teoriaosuudessa kdydddn myos ldpi kaksi muuta motivaatioteoriaa,

Lawlerin odotusarvoteoria ja Herzbergin kaksifaktoriteoria.
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7 POHDINTA

7.1 Luotettavuus ja eettisyys

Léhteitd etsiessd opinndytetyohon on pyrittdvd olemaan mahdollisimman kriittinen. Tie-
toa etsiessd ja ldhteitd valittaessa olisi tirkedd kiinnittdd huomiota ldhteen ik&dn. Tadma
sen takia, ettd tutkimustieto saattaa muuttua nopeastikin. Toisaalta uudemmat tutkimuk-
set perustuvat yleensd alkuperdisiin tutkimuksiin ja kédyttavit néitd 1dhteind. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2003, 98—100.) Tédssd opinndytetydssd on kéytetty uusia ldhteitd,
mutta my0s vihdn vanhempia. Vanhempia ldhteitd sen takia, ettd niistd 10ytyi paremmin
tietoa eri motivaatioteorioista. Ndmaé teoriat on luotu noin yli viitisenkymmentd vuotta
sitten, joten teoria on nykypdiviandkin sama, sovellettu vain erilailla. Kaytin tyossédni
paljon kirjalédhteitd, koska pidin niitd enemmén uskottavampana, kun ldhteelld on joku

tunnettu kustantaja.

Lihteiden osalta ainoa asia, jota jouduin tydssédni miettimdén pariinkin otteeseen oli
Maslowin tarvehierarkian portaisiin liittyva. Sadrin ja Bowenin (2011) mukaan tyoter-
veyshuolto kuului toiseen portaaseen eli turvallisuuden tarpeisiin. Kun taas Hyppésen
(2013) mukaan tyoterveyshuolto kuuluu ensimmadiselle portaalle. Tulin tulokseen, ettd
tdma varmaan johtuu siitd, ettd Suomessa laki velvoittaa tydnantajaa jarjestimddn hen-
kilostolleen tyoterveyshuollon. Kun taas Sadrin ja Bowenin tutkimus ja hierarkia pyra-
midi on toteutettu muualla, missé ei ole kdytdssd Suomen tyoterveyshuoltojirjestelmaa.

Padadyin kumminkin kdyttdmadn tydssiani Sadrin ja Bowenin mallia.

Eettisyys on tirked osa opinndytetyotd. Tekstid lainatessa pitdd merkitd lainaus asian-
mukaisin ldhdemerkinnéin. (Hirsjarvi, ym. 2003, 25-27.) Luin tyotd tehdesséni paljon
erilaisia ldhteitd. Melkein jokaisessa ldhteessd missd mainittiin sana motivaatio kerrot-
tiin erilailla samoja asioita. Kumminkaan suoranaisesti samoja maéritelmid ei motivaa-
tiosta oikein 10ytynyt. Tdma on selitettavissd silld, ettd tutkijat ndkevdt motivaation eri

nikokulmista.

7.2 Johtopiitokset ja kehittimisehdotukset
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Opinndytetyon tehtdvind oli selvittdd mitd tyomotivaatiolla tarkoitetaan, miten Maslo-
win tarvehierarkiaa voidaan soveltaa tydeldamédn ja millainen on hyvd PowerPoint- esi-
tys opetusmateriaalina. Pyrin vastaamaan opinndytetyon tehtaviin mahdollisimman kat-
tavasti. Raportointiosassa kdydéddn ldpi opetusmateriaalia, siitd millainen PowerPoint-
esityksen pitdisi olla ja mité asioita siind pitdisi ottaa huomioon. Teoriaosuudessa kerro-
taan mitka tekijét vaikuttavat tydmotivaatioon ja miten Maslowin tarvehierarkia on so-
vellettu kéytettidviaksi tydeldmaissd. Tavoitteenani oli kasvattaa tietdmysténi tydmotivaa-
tiosta ja sen vaikutuksesta. Tdma tyd onkin antanut minulle laajan kokonaiskuvan tyo-

motivaatiosta ja kuinka tarked asia se on.

Opinndytetyton tarkoituksena oli tehdd opetusmateriaalia tydmotivaatiosta opetuksen
kayttoon. Tyo toteutettiin tekemélld PowerPoint- esitys. Mielesténi tuotos onnistui hy-
vin, pyrin tekemédédn tuotoksesta selkedn ja kattavan pohjan opetukselle. Halusin my0s
tyOsténi visuaalisesti miellyttdvén ja mielesténi onnistuin luomaan yhtendisen visuaali-
sesti miellyttdvdn tuotoksen. Opinndytetyon teoriaosuus antaa opettajille tilaisuuden

perehtyd opetettavaan aiheeseen tarkemmin.

Opinndytetyotéd tehdessidni minulle tuli mieleen kehittimisehdotuksena tutkia onko tuo-
tos ollut hyvi vai tarvitsisiko se kenties vield jotain korjausta. Tami saataisiin selville
kurssin lopussa annettavan opintojaksopalautteen avulla. Siind voitaisiin kysya opiskeli-

joilla tuotoksen toimivuudesta ja olisiko heilld kenties parantamisehdotuksia.

7.3 Lopuksi

Aihe opinndytetyolleni oli alusta asti selked, halusin tehdé tyoni tydmotivaatiosta. Pidin
aihetta mielenkiintoisena ja tulevaisuudessa siitd olisi varmasti hyotyéd. Yhteistyokump-
pani opinndytetydlle vaihtui prosessin aikana ja tdmin takia tyokin koki muutoksia, jot-
ka vaikuttivat sen sisdltoon. Tamaén takia jouduinkin tekeméadn tyohoni muutoksia, mut-

ta onneksi selvisin suhteellisin pienilld muutoksilla.

Opinndytetyd oli erittdin haastava prosessi. Materiaalia 10ytyi kylld mutta, haastavim-
maksi koin aiheen rajaamisen. Tydmotivaatio on sen verran laaja aihealue, ettd suurin
osa opinndytetyon ajasta meni sithen mitd tyohon ottaa ja mitd jittdd pois. Kirjoitin

myo0s tyohoni joistakin asioista liian laajan katsauksen, jota jouduin sitten lopussa vield
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karsimaan, koska halusin pitdd tyoni selkednd ja johdonmukaisena. Myohemmin taas

sitten totesin, ettd tietyistd asioista olisin voinut kirjoittaa enemmaén.

Aikataulutus opinnédytetyossd ei ole sujunut suunnitelmien mukaan. Tyon tekemistd
hankaloitti se, ettd olen koko sen tekoajan tehnyt tiysipédivéistd tyotd. Tamédn takia koin
aikatauluttamisen erittdin hankalana. Olisi ollut hyvé suunnitella ajankéytt6 huomatta-
vasti paremmin. Kun opinndytetyd venyi ja siihen tuli vélilld pitkidkin vélejd, niin asi-
aan palaaminen oli vélillda hankalaa. Onneksi aihealue oli sen verran kiinnostava, ettéd

sithen palaaminen ei ollut tiyttd pakko pullaa.

Niin lopuksi kuitenkin koen, ettd vaikka tyotd oli vililld erittdin raskasta tehdé, niin se
on myds ollut erittdin opettavainen kokemus. Olen oppinut paljon motivaatiosta ja us-

kon, ettéd tulevaisuudessa voin kiyttd4 oppimaani tietoa hyviksi tydeldméssa.
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LIITTEET

Liite 1. PowerPoint- materiaali 1(11)

MOTIVAATIO JA
MOTIVAATIOTEORIAT

Mita motivaatio on?

» Liikkeelle paneva voima, joka saa ihmisen
toimimaan tietylla tavalla saavuttaakseen
paamaaransa

* Voi olla tietoinen tai tiedostomaton
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2(11)

- .,’,..-—.‘-.-;—__,

Motivaatio prosessi voidaan kuvata seuraavasti:

KAYTTAYTYMINEN Jannitteen
vaheneminen
Sisdinenepdtasapainotila:
motiivit, tarpeet, vietit,
sisdisetyllykkeet

Tyomotivaatio

» Useiden motivaatioteorioiden mukaan yksilo
motivoituu kokemistaan palkkioista
» Palkkiotvoidaan ryhmitella:
» Sisdiset palkkiot (esim. tunne tekevansa arvokasta
tyotd)
» Ulkoiset palkkiot (esim. palkka ja arvostus)



Tyomotivaatioon vaikuttavat tek

Persoonallisuus

Tyén ominaisuudet

Tyoympadristd

1. Mielenkiinnon
kohde, harrastukset

2. Asenteet,
itsed ja tyota kohtaan

1. Tyén siséltd,
mielekkyys ja
vaihtelevuus

-vastuu, itsendisyys
-palaute, tunnustus

1. Taloudelliset ja
fyysiset ympariston
tekijat
-palkkaus,
sosiaaliset edut
-tybolosuhteet,
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3(11)

ijat

3.Tarpest 2. Saavutuksef, tydjarjestys,
-kasvutarpeet eteneminen tyéturvallisuus
-littymistarpeet -saavutukset
- toimeentulotarpest -kehittyminen 2. Sosiaaliset tekijat

-johtamistapa
-ryhmakiinteysnormit
-sosiaaliset palkkiot
-ilmapiiri

KUVIO z Tyomastivaatin prosessim Bitiyvia tekipoia (Ruohotic &
Honka 1999, 17)

Motivaatioteoriat

* Motivaatiota on kuvattu erilaisilla motivaatioteorioilla
jo 1950- luvulta lahtien.

* Niilld pyritddn ymmartamdan mitka tekijat saavat
ihmisessa halun ponnistella jonkun asian
saavuttamiseksi.

* Teoriat voidaan jakaa kahteen paaryhmdan:

e Tarveteorioihin
» Prosessiteorioihin
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 Tarveteoriat pitavit motivaation lahtokohtana
tarpeiden tyydyttdmista
» Tarve on ihmisen sisdinen epitasapainon tila, joka saa
ihmisen toimimaan tasapainon saavuttamiseksi
* Prosessiteoriat pyrkivat selittamaan tydmotivaation
voimakkuutta, suuntaa, pysyvyytta ja niiden valistd
suhdetta

® Prosessiteoriat:
» Odotusarvoteoria
» Tasapainoteoria
» Tavoiteteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoria

» Kahden tekijan motivaatioteoria, jossa erotetaan
erikseen:
» TyOtyytyvaisyyttd aiheuttavat tekijat, joita kutsutaan
motivaatiotekijéiksi
» TyOtyytymattomyyttd aiheuttavat tekijdt, joita kutsutaan
hygieniatekijéiksi
» Teorian mukaan tyotyytyvaisyytta lisdavia tekijoitd
pitdisi lisatd henkil 6ston motivoimiseksi, kun taas
tyotyytymattémyystekijoita pitdisi pyrkid poistamaan
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——
e — e

' _P'..Tyétyytyvéiisyyden ja tyotyytymattomyyden
jaottelu Herzbergin mukaan:

Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:
-liittyvat itse tyShon iittyvat tySymparistoén
-lisdavat tyotyytyvaisyytia -lisdavat tydtyytamattomyytta
Tunnustus tydstéa Yrityspolitiikka ja hallinto
Saavutukset tydssa Henkildstdsuhteet esimieheen
Mahdollisuus kasvaa ja Henkildstdsuhteen tybtovereihin
kehittya

Tyéskentelyolosuhteet
Ylennys

Palkka, status
Vastuu

Tysturvallisuus
Tyé sinansa

KUVIO 3 Herzbergin kaksifakinriteoria (Kanhanen 2000, mz-
u3)

Lawlerin odotusarvoteoria

* Perustuu sithen minkalaista tyydytysta tyontekijd saa
tyostddn ja sithen mitd hian odottaa silta saavansa
» Vahemman tyydytystd ja palkkioita mitd tyontekiji
olettaa - tyytymattomyys
» Enemmadn tyydytysta ja palkkioita mitd tyontekijd luuli
saavansa - syyllisyydentunne
» Tyotyytyvaisyyssaavutetaan, kun tyontekija kokee
saavansa oikeudenmukaisiksi todettuja palkkioita



36

6(11)

Maslow'n tarvehierarkia

Maslow'n tarvehierarkia

» Motivaatioteorioista tunnetuin on Maslow’n
tarvehierarkia (1943)

® Teorian mukaan ihmiselld on tarve tyydyttad tarpeensa
tietyssd jarjestyksessa

» Alimman portaan tarpeet pitad olla tarpeeksi
tyydytetty, ettd ihminen voi siirtyd seuraavalla
portaalle




g -..;.»,._‘_,..a-‘..‘-;._._.___

Maslow’n tarvehierarkian portaat

Itsensa toteuttamisen tarpeet
Henkiset tarpeet, luovuus

Arvostuksen tarpeet
Saavutukset, itsekunnioitus, arvot

Liittymisen tarpeet
Ystavyys, rakkeus, perhe

Turvallisuuden tarpeet

Terveys, fyysinen turvallisuus

Fysiologiset tarpeet
Uni, ruoka, juoma, lampo,
seksuaaliset tarpeet
KUVIO 4 low'n tarvehierarkia { Hyppa 2013, 142)
e,

— ::/ =

Maslow’n tarvehierarkia tyoelamassa

» Teoriaa voidaan edelleensoveltaa yritysmaailmaan

* Yrityksetvoivat tarjota esim. palkkioita
motivoidakseentyontekijoitd seuraavalle tasolle

* Yrityksien on tarjottava tyontekijéilleen jatkuvasti
uusia tarpeita, jotka motivoivat heita siirtymaan
seuraavalle portaalle

® Motivoinnin avulla yritykset voivat saavuttaa erilaisia
hy6tyja kuten liikevaihdon kasvua
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Fysiologiset tarpeet

» Thmisen perustarpeet, jotka toistuvat saannollisesti,
mutta ne on helppo tyydyttaa

» Hyvitys tehdysta tyosta eli palkka
* TyOymparisto

® 'Tauot
* Ty6suhde- etuudet:

® Ilmainen ruoka tyopaikalla

¢ Kuntosalikortti

® Alennuksia yhtion tuotteista

e e __;'____"—‘—-—-—____7__:__ = —

Turvallisuuden tarpeet

* Turvalliset tydolot
» Tyoterveydenhuolto jarjestelma
» Ty6paikanvarmuus

e vakituinen tyosuhde
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Liittymisen tarpeet

* Thmisten sosiaalistaminen tyoyhteisossa
» Hyvat esimies- ja alaissuhteet
® Hyvan ty6ilmapiirin luominen

e e __;'____"—‘—-—-—____7__:__ —

Arvostuksen tarpeet

* Nykypdivantyoelamalle suuri haaste
» Tunnustusta tehdysta tyostd

e Sanallista

» Palkkioiden muodossa
» Kehityskeskustelut
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Itsensa toteuttaminen

* Tyonilo
*» Tyontekijan oman osaamisen kehittaminen
e Luovuus A
e Henkinen kasvu Mmmmﬂm
» Tyontekijéiden koulutus
* Vastuun lisidminen ‘A"’““"““""‘—“"’ee‘

|
\
\*z_
\ \

Kritiikki
» Kuitenkaan ei ole tutkimuksellisia todisteita siitd, etta
tarpeet olisivat kuvatullalailla hierarkisia
» Se mikd motivoi toista tyontekijda, voi olla, ettd silla ei
ole toiselle tyontekijille mitain merkitysta

» Suomalaisissayrityksissd osataan tyydyttda alimmat
tarpeet, mutta ylemmat tarpeet jdavat usein huomiotta

» Tarvehierarkia ei ole koskaan pysyvavaan elda
olosuhteiden ja tilanteen mukaan
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