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Tyomotivaatio on keskeinen asia taman padivan yritysmaailmassa. Eri asiat
motivoivat eri ihmisia. Yritykset haluavat itselleen motivoituneita tyonte-
kijoita, koska he ovat sitoutuneita, innokkaita, saavat tutkitusti aikaan pa-
rempia tuloksia ja ovat esimerkillisia.

Tutkimus tehtiin toimeksiantona erdalle finanssialan yritykselle. Tutkimuk-
sen tarkoituksena oli tutkia miten tydntekijoiden tydmotivaatioon voidaan
vaikuttaa ja tavoitteena oli selvittda mitka tekijat lisadvat tydmotivaatiota
ja mitka tekijat vahentavat tydmotivaatiota.

Teoriaosuudessa kasitelldan erilaisia tydmotivaatioon vaikuttavia teori-
oita. Otalan ja Ahosen tyohyvinvointiportaat, Herzbergin kaksifaktoriateo-
ria, Hackmanin ja Oldhamin tyon piirremalli, Locken padamaarateoria ja ka-
site tydn tuunaaminen muodostavat tutkimuksen teoreettisen viitekehyk-
sen.

Tutkimus oli luonteeltaan laadullinen toimintatutkimus, jonka empiria-
osuus toteutettiin teemahaastatteluna valitulle kohderyhmalle. Tutkimus-
tulosten ja teoriaosuuden perusteella luotiin yritykselle kehitysehdotuksia,
miten tyontekijéiden tydmotivaatioon voidaan vaikuttaa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, etta tyontekijat olivat moti-
voituneita itse tyOstd, tydyhteisostd, tyoilmapiiristd, omasta osaamises-
taan ja oman osaamisen kehittymisestd. Tydmotivaatiota heikentaviksi te-
kijoiksi koettiin tydymparistd, tyon arvostus, tydsta saatu korvaus ja ete-
nemismahdollisuudet. Tydmotivaatiota voitaisiin parantaa esimerkiksi ty6-
ympadristda parantamalla ja etenemismahdollisuuksia lisaamalla.
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ABSTRACT

Work motivation is key matter in present-days’s corporate life. Different
kind of things motivate different people. Companies want motivated emp-
ployees, because they are commitment, enthusiastic, make better results

and they are exemplary.

The research was carried out for one company in the financial industry.
The purpose of this research was to find out how the company can affect
employees work motivation and what factors increase work motivation

and what factors weaken the work motivation.

The theory of the research consists different theories of work motivation.
Otala’s and Ahonen’s Well-being at Work Stairways, Herzberg’s Dual
Faktory Theory, the Job Characteristics Model by Hackman and Oldham,
Locke’s Goal Setting Theory and term Job Crafting creates the theoretical

section of the research.

As a research method was a qualitative activity study, and the empirical
section was carried out as a theme interview of the company’s employees.
Suggestions for development were given to the company leaning on the

results of the research and the theory section.

The results of the research showed that employees are motivated by work
itself, work community, good atmosphere, own know-how and developing
their professional skills. The factors decreasing employee motivation were
work environment, lack of appreciation, compensation of work and devel-
opment opportunities. Work motivation could be improved for example
by making better work environment and increasing development opportu-

nities.
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JOHDANTO

Muutokset tydelamassa ovat nopeampia kuin ennen. Toimintatapojen uu-
distaminen, tyon sisallon tai tydtavan muuttuminen vaikuttavat tyén mie-
lekkyyteen ja tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Muutokset, jotka liittyvat
tyontekoon, ovat nykyddan mitd enenevissa maarin syy tyétyduupumuk-
seen. (Schaupp, Koli, Kurki, & Laurinaho 2013, 32.) Yrityksen on kehitet-
tava toimintatapojaan ja uudistuttava, jos se haluaa kehittya ja sailyttaa
kilpailukykynsa. Uusien toimintatapojen kautta haetaan suurempaa mark-
kinaosuutta ja parempaa asiakastyytyvadisyytta. Muutokset vaikuttavat
tyontekijoiden tyohyvinvointiin niin hyvdssa kuin pahassakin. Sama muu-
tosprosessi voi saada aikaan tydntekijoissa hyvin erilaisia tunteita. Jatku-
valla kehitykselld on suuri merkitys tyohyvinvoinnin kannalta. Tyontekijoi-
den hyvinvointi on tarkedssa asemassa, kun tyontekija voi hyvin ja pitaa
tyostdan, se nakyy asiakkaalle. Tyontekija on tehokkaampi ja tuottavampi.
Asiakaskokemus paranee hyvinvoivan henkildston kautta. (Schaupp ym.
2013, 36.) Muutos tuo mukanaan erilaisia mahdollisuuksia. Tyontekijat ja
heidan mielipiteensa kannattaa ottaa mahdollisuuksien mukaan huomi-
oon, kun vieddan muutosta eteenpain.

Muutos saattaa ahdistaa tai ilahduttaa tyotekijaa. Se, miten muutosta on
johdettu ja viestitty, vaikuttaa paljon muutoskokemukseen ja sita kautta
tyotyytyvaisyyteen ja -motivaatioon. Tyon muutokseen liittyvat tekijat
ovat nykyisin uhka tyon mielekkyydelle ja tyontekijan tyohyvinvoinnille.
Muutosta pitda osata johtaa. Kehittamalla tyota edistetadan tyohyvinvoin-
tia. Kaikenlaiset muutokset ja uudistumiset ovat tilaisuuksia kehittdaa uu-
denlaisia toimintatapoja ja mahdollisuus |6ytaa uusia motivaation lahtei-
ta. (Schaupp ym. 2013, 32.)

Ty6hyvinvointi on merkittdava asia taman padivan yritysmaailmassa. Yrityk-
set ovat kiinnostuneita tydntekijoiden tyohyvinvoinnista, koska tydntekijat
ovat sen tdarked voimavara. Tyontekijat, jotka voivat hyvin, ovat tuottavia.
Rauramo (2012, 17) kuvailee kirjassaan, kuinka ”/hmisella on luonnollinen
tarve ja halu olla hyédyksi, saada itselleen hyétya, tehda tyéta ja tulla néin
onnelliseksi. Tyéhyvinvoinnin edistéminen on hyvidn tekemista” .

Kun ihminen voi hyvin, se nakyy ulospdin, asiakaspalvelutydssa tyontekijan
hyvinvoinnin kautta parannetaan asiakaskokemusta. Kun tydntekijat teke-
vat toita hyvalla fiilikselld ja positiivisella otteella, se ndakyy suoraan myods
asiakkaalle ja hdanen saamaansa palveluun. Karava (2016) kirjoittaa blogis-
saan kuinka tydsta innostuminen on nyt tarkeampaa kuin koskaan aikai-
semmin. Yrityksen maineen ja ty6nantajamielikuvan luomisessa, ovat
tyontekijat merkittavassa roolissa. Kun tydntekija on innostunut tydstaan,
han luo tutkitusti hyva asiakaskokemuksia, on sitoutuneempi, innovatiivi-
sempi ja tuottavampi. Innostava tyontekijakokemus ei synny itsestaan, sita



taytyy johtaa, tutkia ja kehittaa. Tyontekijakokemuksen kautta, yritys voi
luoda itselleen kilpailuetua, jota ei voi kopioida. (Karava 2016.)

Ty0 -ja elinkeinoministerio tekee vuosittain tydolobarometrin koskien tyo-
eldaman laatua. Tydelaman laadun kadsite koostuu neljdsta eri tekijasta, joita
ovat tasapuolinen kohtelu, tyépaikan varmuus, kannustavuus, innostavuus
ja keskindinen luottamus sekd voimavarat suhteessa vaatimustasoon. (Ke-
husmaa 2011, 15-16.) Elinkeinoeldman keskusliitto EK :n mukaan tarvitaan
nimenomaan voimavaratekijéiden vahvistamista, joita ovat tyon palkitse-
vuus ja kehittavyys, selkedt johtamiskdytannot ja esimiehen tuki, myontei-
set asiakassuhteet, palaute ja arvostus, luottamus ja hyva tiedonkulku seka
innovatiivinen ja kannustava tyoyhteiso. (Kehusmaa 2011, 22.).

Yksi ty6hyvinvointiin vaikuttava tekija on tyontekijan tydmotivaatio. Tyo-
motivaatio on tyontekijan liikkeelle paneva voima. Tydn ominaisuuksia,
tyOyhteisda tai tydymparistoa kehittamalla voidaan vaikuttaa tydntekijan
tydmotivaatioon. Motivoitunut tyontekija saa enemman aikaan, on innos-
tunut, sitoutunut ja hyva roolimalli muille. Han tydskentelee ahkerasti, on
oma-aloitteinen, kantaa vastuunsa ja auttaa yritysta saavuttamaan tulos-
tavoitteensa. Tehty tyo on laadukasta ja ndin ollen yrityksen yrityskuva
paranee. (Sinokki 2016, 224.)

Tyomotivaatiota voidaan parantaa monella eri tapaa. Yritykselld on erilai-
sia keinoja tyomotivaation parantamiseksi, yrityksen taytyy vaan tietaa
mitkd ndma keinot ovat ja ovatko ne toteutettavissa. Lisdksi tyémotivaa-
tiota voidaan parantaa tyota tuunaamalla. Tyon tuunaaminen tarkoittaa
sitd, ettd tyontekijat miettivat itse erilaisia keinoja, miten muokata tyota
itselleen sopivammaksi. Tyota voi muokata esimerkiksi innostavammaksi,
mielekkdaammaksi, merkityksellisemmaksi ja vahemman kuormittavaksi.
Tyén muokkaaminen auttaa tyontekijaa kokemaan tyénsa mielekkaam-
maksi ja merkityksellisemmaksi (Sinokki 2016, 228; ks Manka & Manka
2016, 111, 131.).

Tyo6terveyslaitoksen Innostuksen Spiraali — Innostavat menestyvat tyoyh-
teisot (INSPI) — tutkimus- ja kehittdamishankkeessa kdydadan lapi erilaisia
tyokaluja, joilla parannetaan ja yllapidetaan tyon imua, joka vahvasti vai-
kuttaa tydmotivaatioon. Kun tyontekija kokee olevansa tyén imussa, naut-
tii tekemastaan tyosta, se nakyy ja tarttuu muihin tyékavereihin. Tyon voi-
mavarat yllapitavat tydon imua. Tyonantaja voi vaikuttaa tyontekijan voi-
mavaroihin ja vaatimuksiin. (Tyoterveyslaitoksen julkaisu 2015)

1.1 Kehittamistehtavan lahtokohdat

Tutkimuksen kohdeyritys on Suomessa sijaitseva, finanssialalla toimiva
pankki. Keskeisid toimijoita finanssialalla ovat yritykset, jotka tarjoavat ra-
hoitus-, sijoitus- ja vakuutuspalveluita. Pankin tehtdavdana on hoitaa asiak-
kaiden maksuliikennettd, myontda luottoja, tarjota omaisuudenhoitopal-
veluita ja erilaisia neuvontapalveluita. Pankissa on erilaisia tyotehtavia,



nadita tyotehtavia ovat muun muassa johto-, asiantuntija-, esimies- ja toi-
mihenkilotehtavat seka erilaiset taustatyot. Markkinoille on tullut koti-
maisten pankkien lisaksi tullut ulkomaisia yhti6itd, jotka yrittavat saada
oman osuutensa markkinoista ja kilpailu on entisestaan kiristynyt.

Yritys haluaa olla edelldkavija digitaalisten pankkipalveluiden tarjoami-
sessa ja kilpailee markkinaosuuksista muiden pankkien kanssa. Pysydkseen
kilpailukykyisena, yritys kehittda ja hioo jatkuvasti toimintatapojaan. Uu-
sien toimintamallien ja tydvalineiden kautta haetaan suurempaa markki-
naosuutta ja parempaa asiakastyytyvaisyyttd. Asiakkaat ovat vaativampia,
he kilpailuttavat pankkeja ja haluavat monipuolisempia palveluita. Asiakas-
tyytyvadisyyden ja asiakaspidon kannalta on tarkeda ammattitaitoinen pal-
velu ja nopea reagointi. Sisdisten prosessien tulee toimia jouhevasti ja yh-
teistyo eri sidosryhmien valilla tulee olla saumatonta. Asiakkaan asiat hoi-
detaan kerralla kuntoon laadukkaasti. Lopputuloksena tehokkuus kasvaa,
aikaa sddstetdan ja turhilta valivaiheilta valtytaan. (Yrityksen sisdinen in-
tranet.)

Yrityksessa on ollut kdynnissa uuden toimintamallin kokeilu, pilotti, joka
kohdistui tiettyyn asiakassegmenttiin ja tiettyyn tyontekijaryhmaan. Pilo-
tin tavoitteena oli testata palvelumuotoilun avulla uutta toimintamallia
tietylle asiakasryhmalle. Palvelumuotoilulla tarkoitetaan liiketoiminnan
jatkuvaa kehittamista. Se auttaa yritysta huomaamaan erilaisia mahdolli-
suuksia luomaan uusia palveluita tai kehittdmaan olemassa olevia palve-
luita. (Tuulaniemi 2011, 24, 26.) Palvelumuotoilun avulla yrityksen tavoit-
teena oli luoda uusi asiantuntijapalvelu valitulle asiakassegmentille. Pilotti
toteutettiin neljan kuukauden kokeiluna 1.11.2017- 31.3.2018 vilisena ai-
kana, jonka jalkeen toimintamallista tuli pysyva.

Pilotin asiakassegmentin asiakkaat ovat varakkaita. Varakkuudestaan huo-
limatta, naille asiakkaille tulee valilla erilaisia rahoitustarpeita, kuten kodin
tai vapaa-ajan asunnon hankkiminen, sijoitusasunnon osto, sijoitusvaralli-
suuden kasvattaminen sijoituslainan avulla tai jokin muu tarve. Lainanotto
houkuttaa alhaisten korkomarkkinoiden takia eikd sijoitusvarallisuutta
kannata valttamatta realisoida. Pilotissa testattiin sita, ettd ndiden asiak-
kaiden oma nimetty varainhoitaja keskittyisi hoitamaan pelkastaan asiak-
kaan sijoitusvarallisuutta ja rahoitusasiantuntija hoitaisi asiakkaan rahoi-
tukseen liittyvat asiat verkkotapaamisessa. Arjen kiireen keskella verkko-
tapaaminen on joustava tapa asiakkaalle hoitaa pankkiasioita kotoa, toi-
mistosta tai mokilta kdsin ja on hyva vaihtoehto perinteiselle tapaamiselle
konttorissa. Verkkotapaamisessa asiakas on yhteydessa pankkineuvojaan
tietokoneen tai tabletin ja puhelimen valitykselld, pankkineuvoja nayttaa
asiakkaalle esitysmateriaalia tietokoneen ndytolta samalla, kun asiakas ja
neuvoja keskustelevat puhelimessa ja heilla on videoyhteys paalla. Verk-
kotapaamisessa voi hoitaa lahes kaikki pankkiasiat, kuten lainaneuvottelut,
sadstamiseen ja sijoittamiseen liittyvat asiat tai esimerkiksi vakuutusta
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koskevat sopimukset. Digitaalinen palvelu tarjoaa paperittoman asiakas-
kokemuksen, joista suurimman osan asiakirjoista ja sopimuksista voi alle-
kirjoittaa katevasti sdhkoisesti. (Yrityksen sisdinen intranet.)

Toimialan vaatimukset vaativat tietyn tasoista luottolaatua seka raportoin-
tia ja dokumentointia viranomaisille. Finanssiala on linjannut, etta kaikkien
luottopdatoksien on perustuttava luottoanalyysiin, joka kertoo riittavan
kattavasta rahoitettavasta hankkeesta ja luottoa hakevasta asiakkaasta.
Luottoanalyysi on oltava, oli kyse sitten asuntorahoituksesta tai kuluttaja-
luotosta. Tama linjaus koskee luottoriskien hallintaa seka perustuu asiak-
kaansuojaan. Luottoanalyysissa on huomioitava velallisen takaisinmaksu-
kyky, maksuhistoria ja arvio tulevasta maksukyvysta. Analyysissa kerrotaan
luoton kayttétarkoitus, velallisen muut luotot sekad vakuuden kattavuus ja
realisoitavuus. Vastuullisen luotonannon perusperiaate on luotonottajan
maksukyky, luottopaatoksen on perustuttava saanndllisiin tuloihin eika
esimerkiksi vakuuden arvoon. (Makkonen 2016, 121-122.)

Luottopdatos on perusteltava huolellisesti ja kaikki viranomaisten vaati-
mat dokumentit on tarkoin dokumentoitava luottoprosessin yhteydessa ja
ne on sdilytettdava tarpeeksi pitkaan. Naita dokumentteja ovat muun mu-
assa lainahakemus, rahoituslaskelma, tulo-ja menoarvio, selvitys lainanha-
kijan vastuista ja luottotiedoista. Vakuuteen ja vakuuden arvostukseen liit-
tyvia dokumentteja ovat esimerkiksi myyntiesite tai arviokirja (osakehuo-
neisto, kiinteistd, metsa, huvila), kauppakirja, isdnnoitsijantodistus tai kiin-
teiston lainhuuto ja rasitustodistus. Lisdksi tapauskohtaisesti tarvitaan
vield laajempaa dokumentointia. Dokumentoinnin laiminlydnnista on seu-
raamusmenettelyt. Ndita voivat olla erilaiset finanssivalvonnan antamat
sanktiot tai pahimmassa tapauksessa toiminnanrajaukset. (Makkonen
2012, 160-161.)

Aiemmin asiakkaan oma nimetty varainhoitaja hoiti myos asiakkaan laina-
asiat, mutta huomattiin, etta varainhoitajan osaaminen keskittyi enem-
man sijoitusasioihin ja hanen oli vaikea pysya ajan tasalla seka sijoitus- etta
rahoitusmarkkinoilla. Varainhoitajalle tuli harvoin lainaneuvotteluja, jonka
takia, kun sellainen tuli eteen, vei se aikaa ja oli tehotonta seka virheiden
maara kasvoi.

Asiakassegmentti on yritykselle tarkea, heidat halutaan pitaa tyytyvaisena,
palveluun panostetaan paljon ja palvelusta halutaan kehittaa mahdollisim-
man hyva ja kilpailukykyinen. Asiakassegmentin visio on, etta yritys on asi-
akkaiden pitkdaikainen kumppani, joka tarjoaa Suomen parasta kokonais-
valtaista varainhoitoa. Asiakkailla on oma varainhoitaja ja lisdksi asiakkailla
on aina yrityksen parhaat asiantuntijat kaytéssaan. Yksilollinen palvelu kat-
taa sijoitusneuvonnan, rahoituksen seka paivittaispalvelun. Asiakkaat ovat
ylpeita siitd, etta ovat yrityksen asiakkaita ja suosittelevat yritysta tuttavil-
leen. Palvelu on asiakaslahtéista, ammattitaitoista ja proaktiivista, nailla
keinoin voitetaan merkittavasti uusia asiakkaita kilpailijoilta. Saatavuus on
markkinoiden paras ja asiakkaat siirtyvat joustavasti eri palvelukanavien



valilla. Palvelu tapahtuu pdasdantoisesti verkon kautta, mutta myds face
to face -neuvontaa on tarjolla suurimmissa kaupungeissa. Asiakkaiden lai-
natarve hoidetaan nopealla lapimenoajalla alusta loppuun asti, asiointi on
helppoa ja mutkatonta. (Yrityksen sisdinen intranet)

Palvelun keskipisteena on aina ihminen eli palvelun kdyttdja. Asiakkaan
palvelukokemus on tarkea. Keskeinen osa palvelussa on asiakasrajapin-
nassa tyoskentelevilld asiakaspalvelijoilla. Palvelukokemuksen muodosta-
vat asiakkaat ja asiakaspalvelijat yhdessa. On tarkeda ottaa huomioon mo-
lempien tarpeet, arvot, motivaatiotekijat ja odotukset. Molempiin osapuo-
liin tulee tutustua kunnolla. (Tuulaniemi 2011, 71, 97.) Asiakkailta kerdtaan
jatkuvasti palautetta ja sita kautta toimintoja ja palveluja kehitetdan,
mutta on tdrkeda muistaa myods tyontekijat ja heidan kokemuksensa ja
miettid, kuinka heidan kokemuksiaan voidaan parantaa.

Pilottiin valittiin 13 tydntekijda, jotka tarjoaisivat kyseiselle asiakasseg-
mentille asiantuntijapalveluita. Heille kerrottiin, etta kokeilu on maaraai-
kainen ja kokeilun jalkeen heilla on mahdollisuus palata halutessaan van-
haan tyonkuvaan. Kokeilun jalkeen kaikki halusivat jatkaa uudessa tyonku-
vassa, eika vaihtaa enaa vanhaan tyohon. Tyontekijoille oli muodostunut
pilotin aikana erittdin hyva kasitys siita, millaista osaamista ndiden asiak-
kaiden rahoitus oli vaatinut ja miten he olivat kokeneet uuden tyénku-
vansa. Asiakkailta ja varainhoitajilta oli saatu pelkdastaan positiivista pa-
lautetta. Naiden tulosten lisdksi yritykselle oli hyvin tdrkeda saada tietaa
myo0s valittujen tyontekijoiden ndkemys ja kokemus uudesta tyonkuvasta.
Tyontekijat sijaitsevat fyysisesti ympari Suomen eri tiimeissa, ja heilld on
jokaisella oma lahimies. Pilottia on vetdanyt kaksi henkil6a oman tydnsa
ohessa.

Tutkija osallistui itse yrityksessa olevaan pilottiin ja hdnella oli sama tyon-
kuva kuin tutkittavilla. Pilotin ajan kerattiin tyontekijoilta viikoittain Skype-
palaverissa kehittamisideoita, kokemuksia ja ajatuksia liittyen toiminta-
malliin. Palavereissa kaytiin lapi eteen tulleita haasteita seka onnistumisia.
Tutkija havaitsi, etta haasteena oli tyontekijéiden osallistuminen. Palave-
reissa vain muutama oli ddnessa, jotkut eivat koskaan sanoneet mitaan ja
kaikki eivat aina ehtineet edes paikalle. Tasta syysta tutkimuksen nakokul-
maksi muotoutui tyontekijan nakdkulma. Tutkimus on luonteeltaan sellai-
nen, etta sen voi kopioida mille vain tyontekijaryhmalle/ tiimille, joilla on
samanlainen tydnkuva ja tata kautta tutkia heidan tyémotivaatiota.

1.2 Tutkimuksen rajaus ja tavoite

Tutkimuskysymyksilld rajataan ja tarkennetaan tutkimuksen tarkoitus seka
tutkittava kohde. Tutkimuskysymysten avulla tutkija pysyttaytyy aiheen
piirissa ja voi valilla palata muistuttamaan, mika oli oleellisin tieto tutki-
muksen kannalta. Tutkimuskysymysten avulla maaritellaan, mihin asioihin
halutaan vastaus. (Kananen 2010, 19.)



Tutkimuksen paakysymys on, miten tydntekijoiden tyémotivaatioon voi-
daan vaikuttaa? Padkysymysta tukee kaksi alakysymysta, joita ovat:

Mitka tekijat lisddvat tydmotivaatiota?
Mitka tekijat vahentdvat tydmotivaatiota?

Tutkimuksen kannalta oli tarkeda saada nakemys tyontekijdiden taman
hetkisestd tydmotivaatiosta seka siitd, miten he kokevat minkalaisilla asi-
oilla tydbmotivaatioon voidaan vaikuttaa. Tutkimus tehtiin toimeksiantona
yritys X:lle. Tutkimus on erittdin ajankohtainen ja tarkea. Pilotin paattymi-
sen jalkeen toimintamallista tuli pysyva ja yritys halusi tietad, miten moti-
voituneita tyontekijat olivat uudessa tydnkuvassaan ja miten tydmotivaa-
tioon voidaan vaikuttaa. Saatujen tutkimustulosten pohjalta luotiin yrityk-
selle kehittamisehdotukset. Tutkimus antoi arvokasta tietoa yritykselle.

Tyon teoreettisessa viitekehyksessa kdaydaan lapi tydmotivaatiota, erilaisia
tydmotivaation vaikuttavia teorioita seka niiden pohjalta tekijoita, jotka
vaikuttavat tydmotivaatioon. Tutkija on perehtynyt useisiin eri teorioihin,
jotka vaikuttavat tydmotivaatioon. Perehdyttydan asiaan, tyon teoreetti-
seen viitekehykseen valittiin tutkimuksen kannalta oleellisimmat teoriat.
Nadiden teorioiden perusteella muodostettiin ne tekijat, jotka vaikuttavat
tyontekijan tyémotivaatioon.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu kuudesta eri kappaleesta. Johdantokappaleessa johda-
tellaan aiheeseen, kerrotaan kehittamistehtavan lahtokohdat, tutkimuk-
sen tarkoitus ja tavoite seka kuvaillaan toimeksiantajayrityksen toimialaa
ja sen vaatimuksia. Kappaleessa kaksi kdaydaan lapi tutkimuksen osalta kes-
keisimmat tyontekijan tydmotivaatioon vaikuttavat teoriat. Kolmannessa
kappaleessa kerrotaan tutkimuksen tutkimusote, kaytetyt tutkimusmene-
telmat ja se, miten tutkimus toteutui. Neljannessa kappaleessa avataan
tutkimustulokset. Viidennessa kappaleessa esitelldaan tehty kehityssuunni-
telma yritykselle siitd, miten yritys voi vaikuttaa tyontekijéiden tyéomoti-
vaatioon. Johtopdatokset ja pohdinta kappaleessa vedetdaan yhteenvetoa
tutkimuksen tuloksista peilaten tutkimuksen teoriaan seka pohditaan tut-
kimuksen toteutusta, onnistumista, luotettavuutta ja patevyyttd. Johto-
padtdkset kappaleessa esitellaan lisaksi jatkotutkimusaiheet.

2 TYOMOTIVAATIO

Sana motivaatio on perdisin latinankielisestd sanasta movere, joka tarkoit-
taa liilkkumista. Motivaatio saa yksilon liikkeelle ja toimimaan, se on kaiken
toiminnan lahde. Motivoitunut ihminen on paamaaratietoinen ja hdnen



toimintansa on tarkoituksen mukaista. Kayttaytymisen syyt voivat olla tie-
dostettuja tai tiedostamattomia. Motivaatiossa otetaan huomioon jokai-
sen yksil6llisyys. Motivaatio vaikuttaa kaikkeen, kuten kdyttaytymiseen,
valintoihin, sitoutumiseen, tydssa suoriutumiseen, harrastuksiin, opiske-
luun, ammatinvalintaan ja elintapoihin. Eri asiat motivoivat eri ihmisia. (Si-
nokki 2016, 62-64; ks Ruohotie 1998, 36-37.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen motivaatioon ja ulkoiseen motivaati-
oon. Sisdisella motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen sisdista tarvetta ja halua
itsensa kehittamiseen ja toteuttamiseen. lhminen on aidosti kiinnostunut
tyOstdan tai tehtdvastaan. Han tekee kaiken omasta vapaasta tahdosta,
porkkanana vain mielenkiinto kohteeseen, eika odota mitaan erillista palk-
kiota eika koe olevansa pakotettu tyohon. Ulkoisella motivaatiolla tarkoi-
tetaan yleensa palkkaa tai palkkiota. (Leiviska 2011, 49.)

Kun puhutaan tuottavuudesta, térmatdan usein sanoihin motivaatio ja
tyohyvinvointi. Tydmotivaatio vaikuttaa tyontekijan, palvelun laatuun seka
ty6hyvinvointiin. Motivoimista voidaan tukea monella tapaa. On hyva sel-
vittad mitka keinot tai asiat motivoivat tyontekijaa. Motivoitunut tyonte-
kija on innostunut ja suhtautuu tyohonsa positiivisesti. (Sinokki 2016, 11,
42-43.) Motivoitunut tydntekija yrittad enemman, sitoutuu tyohonsa ja
tydyhteisd6on tiukemmin, keskittyy paremmin ja suoriutuu tydstaan keski-
madaraista paremmin. (Sinokki 2016, 80-81.)

Tyomotivaatio vaikuttaa tydntekijan tyéhyvinvointiin, palvelun ja tyon laa-
tuun seka tyon tuottavuuteen. Kun tydntekija on motivoitunut, han yrittaa
enemman, sitoutuu tydhonsa ja saa aikaan parempia tuloksia. Eri asiat mo-
tivoivat eri ihmisia, joitain voi motivoida tyétehtavan sisalto, toinen innos-
tuu palkkioista, kolmas motivoituu halusta auttaa muita. (Sinokki 2016, 80-
81.) On suuri haaste tunnistaa tyontekijoissa motivaatiotekijoita ja samalla
rohkaista ja kannustaa jokaista kehittymaan ja oppimaan uutta. (Leiviska
2011, 49.)

Tyomotivaation edellytys on tyotyytyvaisyys, joka koostuu monista eri te-
kijoista. Tyotyytyvaisyyden vastakohta on tyotyytymattomyys. Tyontekijan
vaaranlaiset odotukset tyon suhteen, vuorovaikutus, tuloksellisuus, osaa-
minen ja tyokaverit voivat aiheuttaa tyytymattomyytta tyopaikalla. Yritys
voi omalla toiminnallaan vaikuttaa henkildston tyotyytyvadisyyteen, joka
vaikuttaa suoraan yksilon sitoutumiseen. Johdon tuki, itsendisyys, tasa-
paino tyon ja -yksityiseldaman valilla seka tyon sopiva kuormittavuus vaikut-
tavat myos tyytyvaisyyteen. (Hyppanen 2007, 143, 157-158.)

Porter ja Miles (1974) ovat koonneet kolme keskeisinta tekijaa, jotka vai-
kuttavat tydmotivaatioon. Ndita tekijoita ovat tydntekijan persoonallisuus,
tyon ominaisuudet ja tydymparistd. (Ruohotie & Honka 1999, 17.) Nama
tekijat |6ytyvat seuraavalta sivulta Taulukosta 1.



Persoonallisuus

Ty6n ominaisuudet

Tyoymparisto

harrastukset

2. Asenteet
- ty6ta kohtaan

1. Mielenkiinnon kohde,

1. Tyon sisalto, tydon mielek-
kyys, vaihtelevuus

- vastuu, itsenaisyys

- palaute, tunnustus

1. Taloudelliset ja fyysiset
ympariston tekijat

- palkkaus, sosiaaliset edut
- tyoolosuhteet, tyon jarjes-
telyt, ty6turvallisuus

- itsed kohtaan 2. Saavutukset, etenemi-
nen 2. Sosiaaliset tekijat
- saavutukset - johtamistapa

- kehittyminen

3. Tarpeet

- kasvutarpeet

- liittymistarpeet

- toimeentulotarpeet

- sosiaaliset palkkiot
- ilmapiiri

- ryhmakiinteys, -normit

Taulukko 1. Tyomotivaatioon liittyvia tekijoitd tydorganisaatiossa. ((mu-
kaillen Porter & Miles 1974) mukaillen Ruohotie & Honka 1999, 17))

Persoonallisuustekijoissa kiinnitetdan huomiota tyotekijan mielenkiin-
toon, asenteeseen ja tarpeisiin. Mielenkiinnosta riippuu, motivoiko esi-
merkiksi parempi palkka parempaan tyésuoritukseen. Tydntekijan asenne
vaikuttaa siihen, kuinka paljon han ponnistelee tyonsa eteen. Tyén ominai-
suudet, vaihtelevuus, itsendisyys seka tyon sisaltd vaikuttavat tyontekijan
haluun suoriutua tyétehtadvistaan. Kun tyd on riittdvan monipuolista, haas-
tavaa ja mielekdstd, han padsee kdayttamaan tietojaan ja taitojaan ja kokee
tyonsa merkitykselliseksi. Tyoymparistolla, kuten tyéolosuhteilla, esimie-
hella, tydkavereilla ja erilaisilla eduilla on my6s iso vaikutus tydmotivaation
syntyyn ja yllapitamiseen. (Ruohotie & Honka 1999, 17-18.)

Erilaisia tydmotivaatioon vaikuttavia teorioita

Tyomotivaatiosta 10ytyy useampia eri teorioita, joiden pohjalta on pyritty
selvittdmaan keinoja tyontekijoiden tydmotivaation parantamiseksi. Mi-
kaan teoria ei yksin pysty selittamaan, mitka tekijat parantavat tai heikon-
tavat tydmotivaatiota, mutta yhdistelemalla eri teorioita saadaan aika kat-
tava kokonaiskuva. Taman tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen on
valittu yksi tyéhyvinvointiteoria, nelja eri tydmotivaatioteoriaa seka lisaksi
yksi keino, tyon tuunaaminen, jolla voidaan vaikuttaa tydomotivaatioon.
Seuraavaksi esitelladan nama teoriat yksitellen.

2.1.1 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Otala & Ahonen (2005) peilaavat tunnettua Maslowin tarvehierarkiaa ver-
tauskuvallisesti yksilon tyohyvinvointiin. Portaat on esitelty kuvassa 2.



Henkisyys, sisdinen draivi
omat arvot ja ihanteet

N

Itsensd toteuttamisen ja Oman tydn ja osaamisen
kasvun tarpeet jatkuva kehittaminen Payykkinen
Arvostuksen Oman osaamisen/tyon hyvimointi
tarpeet ammattitaidon arvostus
N\
"
Laheisyyden Tydyhteison yhteisdllisyys Sosiaalinen
tarpeet Tyokaverit, tiimit hyvinvointi
Turvallisuuden Tydpaikan henkinen ja fyysinen
tarpeet turvallisuus. Tyon jatkumisen turvallisuus
Fysiologiset Terveys, fyysinen kunto
perustarpeet ja jaksaminen

Kuva 1. Tybhyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarve-
hierarkiaan (mukaillen Otala & Ahonen 2005, 29.)

Alimmalla tasolla ovat ihmisen fysiologiset tarpeet, kuten riittavan unen
jaravinnon saaminen. Tama taso on tyéhyvinvoinnin perusta, kun ihminen
on terve ja fyysisesti hyvdssa kunnossa, han voi hyvin. Hyva fyysinen kunto
auttaa jaksamaan toissa. (Otala & Ahonen 2005, 29.)

Toinen taso liittyy turvallisuuden tarpeisiin. Nailla tarpeilla tarkoitetaan
seka fyysisia ettda henkisia turvallisuuden tarpeita. Fyysinen turvallisuus
tarkoittaa tydympariston ja tyovalineiden turvallisuutta, henkisella turval-
lisuudella tarkoitetaan turvallista tydilmapiirid, jossa ei kiusata eika tarvitse
peldtd. Turvallisuutta tuo myds luottamus tydn jatkuvuuteen. Diginatii-
veille tyon jatkuvuuden merkitys on menettanyt merkitystaan, koska he
uskovat vahvasti omaan osaamiseen ja osaamisen markkina-arvoon.
(Otala & Ahonen 2005, 28-29.) Heille ei ole niin tarkeaa, etta tyopaikka on
vakituinen. He eivat ajattele, ettd sitoutuvat tyohon loppueldamadkseen.
Heille on ihan normaalia tietynlainen patkatyd ja maaraaikaisuus. Y-suku-
polvelle on tarkeaa, etta tydssa viihtyy, tyo on tarkeaa ja tyolla on merki-
tysta. Y-sukupolveksi kutsutaan 1980- luvun jdlkeen syntyneita. (Kehusmaa
2011, 96.)

Kolmannen tason tarpeet liittyvat sosiaaliseen hyvinvointiin, kuten ihmi-
sen tarpeeseen kuulua johonkin yhteis66n. Hyvat ihmissuhteet seka toissa
ettd vapaa-ajalla ovat molemmat tarkeitd. Sosiaalinen hyvinvointi auttaa
tyontekijaa jaksamaan toissa ja sitoutumaan tyohonsa. Kun tyontekija ko-
kee olevansa osa yhteis6a, on han sitoutuneempi tyohonsa. (Otala & Aho-
nen 2005, 30.)
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Neljannella tasolla ovat arvostuksen tarpeet, jotka perustuvat tydelamassa
pitkdlti ammattitaitoon ja osaamiseen. Arvostuksen tunne tuo turvalli-
suutta ja tukee sosiaalista hyvinvointia. Tama porras liittyy vahvasti myos
edellisiin tasoihin. Ammatillisen osaamisen perusteella tyontekija etenee
urallaan ja tulee valituksi tiimiin, tydryhmaan tai tyohon. (Otala & Ahonen
2005, 30.)

Viidennella tasolla on itsensa toteuttamisen tarpeet, joita ovat muun mu-
assa halu kehittda omaa osaamista ja itsedan. Otalan ja Ahosen (2005, 30.)
mukaan paallimmaiseksi portaaksi Maslowin portaiden lisdksi voidaan li-
sata vield henkisen hyvinvoinnin taso, joka on kaiken perusta. Jos henkinen
hyvinvointi on heikko, vaikuttaa se nopeasti muillakin osa-alueilla kuten
ihmissuhteissa tai itsensa kehittamisessa. Arvot, motiivit ja sisdinen draivi
ohjaavat yksilon toimintaa. Otalan ja Ahosen (2005, 30) mukaan portaita
mennadan ylhaalta alaspain, kun taas Maslow oli sitd mielta, etta kaiken pe-
rusta on fyysiset tarpeet (alin taso) ja jos ne eivat ole kunnossa, ei voi seu-
raavankaan tason tarpeet olla kunnossa. (Maslow 1987, 7.) Jokainen on
vastuussa omasta hyvinvoinnistaan. Mitkddan tydnantajan keinot eivat
auta, jos tyontekija ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan. (Otala & Aho-
nen 2005, 3.)

2.1.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin, Mausnerin ja Snydermanin (1959) luoman kaksifaktoriteorian
eli motivaatio- ja hygieniateorian mukaan tyémotivaatioon vaikuttavat te-
kijat voidaan jakaa tyytyvaisyys- ja tyytymattomyystekijoihin. Tyytyvai-
syytta synnyttdvia tekijoita kutsutaan motivaatiotekijoiksi ja tyytymatto-
myyttd aiheuttavia tekijoita hygieniatekijoiksi. Teoria tunnetaan yleisesti
Herzbergin kaksifaktoriteoriana, vaikka Mausner ja Snyderman olivat teo-
riaa yhdessa Herzbergin kanssa luomassa. (Sinokki 2016, 104; Lamsa & Pai-
vike 2010, 84; ks Herzberg, Mausner & Snyderman 1959, 3-29.)

Motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi henkilokohtainen kehittyminen, tun-
nustus saavutuksista, uralla eteneminen, vastuullisuus, yksilén vapaus ja
tyon luonne. Motivaatiotekijoita lisdamalla parannetaan tyontekijan tyo-
tyytyvaisyytta ja sita kautta pystytaan vaikuttamaan tyomotivaatioon ja
hyviin suorituksiin. Teorian mukaan, kun ihmiselle annetaan hyva tyo teh-
tavaksi, hanet voidaan motivoida tekemaan tyénsa hyvin. (Herzberg 1968,
79-82; Sinokki 2016, 104-105.)

Hygieniatekijoita ovat muun muassa tydymparisto, tydilmapiiri, tyon orga-
nisointi, johtaminen ja erilaiset tydnantajan tarjoamat edut kuten palkka
ja palkitseminen. Puuttuessaan hygieniatekijat aiheuttavat tyotyytymatto-
myyttd ja heikentdavat motivaatiota. Esimerkiksi huonot tydolot ja tydilma-
piiri aiheuttavat tyytymattomyytta, mutta vaikka ne olisi hyvalla tolalla, ei-
vat ne kovin paljon lisda tyytyvaisyytta. (Sinokki 2016, 104-105; ks Ruoho-
tie 1998, 68-69; ks Hakanen 2009, 28; ks Herzberg ym. 1959, 113-115.) Ku-
vassa 2 on eritelty Herzbergin motivaatio- ja hygieniatekijat.



Motivaatiotekijat Hygieniatekijat
- liittyvat itse tyohon - liittyvat tydymparistoon
- lisdavat tyotyytyvaisyytta - lisdavat tyotyytymattdmyytta

TyOstd saatu tunnustus Yrityspolitiikka ja hallinto
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[ Henkildsuhteet tyotovereihin

Itse tyo j Ty6turvallisuus }

Kuva 3. Herzbergin kaksfaktoriteoria teoria (mukaillen Lamsa & Paivike
2010, 84.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria on yksi tunnetuimmista tyémotivaatioteori-
oista. Teoria on arvostettu, mutta sitd on myos kritisoitu, muun muassa
siitd, etta tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys on jaettu kahdeksi eri ulot-
tuvuudeksi. Yleisen kasityksen mukaan nama kaksi asiaa ovat kavelleet kasi
kdadessa. Herzberg halusi eriyttda motivaatio- ja hygieniatekijat erillisiksi
kokonaisuuksiksi. Teorian mukaan tyytyvaisyyden vastakohta ei ole tyyty-
mattémyys vaan tyytyvadisyyden puuttuminen. Toisin sanoen, vaikka tyyty-
mattdmyytta aiheuttava tekija poistettaisiin, ei se lisdisi tyytyvadisyytta
vaan poistaisi vain tyytymattomyytta. (Sinokki 2016, 104-106.)

2.1.3 Tyon piirremalli

Hackman ja Oldham (1980) ovat tydstdneet kaksifaktoriateoriaa syvem-
malle ja luoneet tyon piirremallin (JCM; ”Job Characteristics Model”). Piir-
remallin mukaan voidaan erottaa toisistaan viisi tehtdvatason voimavaraa,
jotka vaikuttavat tydmotivaatioon. Naita voimavaroja ovat:

1. Monipuoliset ammattitaitovaatimukset

2. Tyo6n mielekkyys

3. Tyon merkittavyys

4. Mahdollisuus itsendiseen toimintaan

5. Palautteen saaminen ja vuorovaikutus
(Sinokki 2016, 118-119)
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Monipuolisilla ammattitaitovaatimuksilla tarkoitetaan tydn vaihtele-
vuutta. Tyo ei saa olla liian monimutkaista tai yksinkertaista, mutta sen pi-
taa vaatia monipuolisia taitoja ja tyon on oltava sopivasti haastavaa. Ty6n
mielekkyydelld haetaan sitd, ettd tyd muodostaa mielekkdaan kokonaisuu-
den. Tyon tulee sisaltda suunnittelua, toteutusta, arviointia, organisointia,
rutiininomaisia tehtavia ja haasteellisia tehtavia. Kolmas tarkea voimavara
on tyon merkittavyys, eli se, miten merkitykselliseksi tyontekija itse kokee
oman tyonsa. Tehdylla tyolla pitaa olla merkitystda muille ihmisille ja orga-
nisaatiolle. (Sinokki 2016, 119; ks Ruohotie & Honka 1999, 144-145.)

Neljds mainittu voimavara on mahdollisuus itsendiseen toimintaan. Tyon-
tekijan vaikutusmahdollisuudet itse tydon suunnitteluun ja tyohon liittyviin
paadtoksiin lisda itsendisyyttd ja tydntekija saa ottaa itse enemman vas-
tuuta omasta tyostaan. Viidentena voimavaratekijana on palautteen saa-
minen ja vuorovaikutus muiden kanssa. Tyontekijan pitda saada palautetta
omasta tyostaan, jotta han voi tietdd missa asioissa on onnistunut ja missa
asioissa ei. Mita enemman tyontekija saa palautetta, sitd motivoituneempi
han yleensa on. (Sinokki 2016, 119-120.)

Ty6n vaatimien taitojen moninaisuus, tyon mielekkyys ja merkityksellisyys
myoOnteisena kokemuksena, parantavat tydntekijan hyvinvointia ja moti-
vaatiota ja ndin tyon tuottavuus kasvaa. Itsendinen toiminta ja palautteen
saaminen vaikuttavat tyontekijan kokemukseen omasta tydstdaan, miten
tehokasta tai tehotonta se on. Teorian mukaan merkityksellisen tyon teke-
minen on motivoivaa ja palkitsevaa. Motivoitunut ja tyytyvdinen tyontekija
tyoskentelee tehokkaammin ja on tydpaikkaansa sitoutuneempi. (Sinokki
2016, 120.)

Piirremallissa on keskitytty vain sisdisiin tekijoihin ja sen takia sita on kriti-
soitu, mutta teoria tdydentda hyvin Herzbergin kaksifaktoriteoriaa. Teo-
rian mukaan tyontekija kokee suorittavansa merkityksellista ty6ta, kun han
kokee tyonsa motivoivaksi ja palkitsevaksi. (Sinokki 2016, 119-120.) Hack-
manin ja Oldhamin piirremalli tunnetaan myds nimella tyén muotoilumalli.

2.1.4 Locken paamaarateoria

Edward A. Locken paamadrateoria (1968) on yksi kdytetyimmista motivaa-
tioteorioista, sen mukaan tyotekijat tarvitsevat tavoitteita ja palautetta
motivoituakseen. Teorian mukaan tavoitteiden asettamisessa tulee ottaa
huomioon viisi asiaa. Ensimmaiseksi selkeys (clarity), tavoitteiden tulee
olla selkeita ja tdsmallisid. Toiseksi haastavuus (challenge), tavoitteet eivat
saa olla lilan haastavia, ne pitda olla saavutettavissa, jotta niista voi saada
saavuttamisen iloa. Kolmanneksi sitovuus (commitment), tavoitteiden
asettamisessa tulisi ottaa huomioon tyontekijan mielipide. Kun tyéntekija
on mukana luomassa tavoitteita, on niistd samaa mieltd, han sitoutuu ta-
voitteisiin paremmin. Neljanneksi palaute (feedback), tavoitteiden lisaksi
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tarvitaan palautetta. Tyontekijan pitda saada tunnustusta tydsta ja mah-
dollisuus seurata omaa suoritustaan. Viimeiseksi monimutkaisuus (task
complexity), monimutkaiset tyot saattavat huonontaa suoritusta ja paase-
mista tavoitteisiin. Jos oppiminen on alkuvaiheessa, tyodsta voi tulla ylitse-
padsematontd. Tyontekijalla on annettava aikaa parantaa suoritustaan ja
tutustua tavoitteisiin. (Ruohotie 1998, 55-57; ks Locke & Latham 1990, 27-
29.) Locken paamadrateoria on esitetty kuvassa 3.

Paamaarien haasteellisuus ja tasmallisyys

Tunteet & e Tyosuoritus &
Arvot |:> halut I:> Paamaarat |:> éyttiytyminen |:> Palaute

Sitoutumisen taso

Kuva 4. Locken paamaarateoria (mukaillen Limsa & Hautala 2005, 89.)

Teorian mukaan selkedt ja haastavat tavoitteet parantavat suoritusta ja
seka sitouttavat paremmin. Tarkeinta tavoitteiden asettamisessa on, etta
tavoitteet ovat selkedt ja haastavat. Tyontekijat sitoutetaan tavoitteisiin,
pyritdan yksinkertaisuuteen ja muistetaan antaa palautetta. Yksinkertai-
suudella tdma tarkoittaa sitd, ettd annetaan selkeat ohjeet, esimerkiksi ”si-
nulla on kaksi pdivaa aikaa saada tyo valmiiksi” kuin etta ”yrita saada tyo
mahdollisimman nopeasti valmiiksi”. Kun tyontekija tietdaa, mita hanelta
odotetaan, hdan on motivoituneempi, suoriutuu tehtavistaan paremmin ja
on sitoutuneempi. (Sinokki 2016, 113.)

Edward A. Locke ja Gary P. Latham (1979) tdydensivdt Edwardin luomaa
padmadrateoriaa tutkimusten perusteella. Yksi merkittavimmista 10y-
doista tutkimustulosten mukaan oli se, etta suoritumisen ja tavoitteiden
valilla oli selked yhteys. Tata yhteytta Locke ja Latham kuvaavat riippuvuus-
suhteeksi. Mita korkeammat tavoitteet tydntekijalle maaritellaan, sita
enemman tyontekija ponnistelee tavoitteiden eteen. Positiivinen riippu-
vuussuhde kuitenkin edellyttaa sitd, etta tyontekija on hyvaksynyt tavoit-
teet ja ne ovat saavutettavissa. Liian korkealle asetettuja tavoitteita tyon-
tekija ei viitsi edes tavoitella. Mita paremmin tyontekijat saadaan sitoutet-
tua tavoitteisiin, sita paremmin he tekevat toita saavuttaakseen tavoitteet.
(Locke & Latham 1990, 27-29.)
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2.1.5 Tyo6n vaatimusten ja voimavarojen teoria

Tyon vaatimusten ja voimavarojen teoria on keskeinen tyostressi -ja moti-
vaatioteoria, jota on hyddynnetty tydeldaman kehittdmisessa ja tutkimuk-
sessa yhda enemman 2000- luvun alusta ldhtien (Makikangas, Mauno &
Feldt 2017, 149). Teorian mukaan tyon vaatimukset vaikuttavat suoraan
tyohyvinvointiin. (Hakanen 2009, 29; ks. Sinokki 2016, 115.) Teorian poh-
jana on kaytetty Robert Karasekin vuonna 1979 julkaisemaa tyon vaati-
musten ja hallintamahdollisuuksien mallia (JDS; ”Job Demand -Control Mo-
del).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen teoria tunnetaan myos nimella TV- TV-
malli. TV -TV-mallin ajatus on, etta oli kyse mistd vain ammatista tai tyosta,
tydolot voidaan jakaa tydn voimavaratekijoihin ja tydén vaatimuksiin. Voi-
mavarat ja vaatimukset luovat erilaisia tydhyvinvoinnin prosesseja ja nii-
den seuraukset eroavat toisistaan. Liialliset vaatimukset aiheuttavat kuor-
mitusta ja sitd kautta lisaa tyduupumuksen riskia, joka pitkalla aikavalilla
nakyy terveydessa ja tyokyvyssa. Tata kutsutaan tydssa jaksamisen proses-
siksi. Kun tyon voimavarat ovat sopivassa suhteessa vaatimuksiin, tyén pal-
kitsevuus lisddntyy ja tyontekija kokee tyon imua, joka edelleen vaikuttaa
myoOnteisesti tyontekijan sitoutumiseen ja tydssa suoriutumiseen. Tata
kutsutaan motivaatioprosessiksi. (Hakanen 2009, 46-48.) TV- TV -malli on
esitetty kuvassa 4.

Terveyden heikentymisen prosessi

Tyossd
uupumus

Tydn
vaatimukset

Myonteisid
vaikutuksia

Tyon voima
varatekijat

Motivaatioprosessi

Kuva 4. Tyon vaatimusten ja voimavarojen (TV -TV) malli (Hakanen 2009,
46.)

Motivaatioprosessin onnistumisella on suora yhteys yrityksen menestyk-
seen. Tyontekijan hyvinvointi ja hanen kokemansa tyon imu ndkyy hanen
tavassaan tehda tyota seka tuloksissa. Jaksamisen prosessi, jota kutsutaan
my0Os nimelld terveyden heikentymisen prosessi, ndkyy tyontekijan tyo-
uupumuksena ja stressind, ndihin seurauksiin ottaa kantaa tyoterveys-
huolto. Yritykset ovat kiinnostuneita motivaatioprosessin luomasta mah-
dollisesta menestyksesta. Lisaksi, kun tyontekija on motivoitunut, kokee
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tyon imua, on positiivinen, tama tarttuu muihinkin tyontekijoihin. (Haka-
nen 2009, 49-50.)

Ty6n imulla (work engagement) tarkoitetaan myénteista, tunne- ja moti-
vaatiotdyttymyksen tilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen
ja uppoutuminen tyohon (Hakanen 2009, 3). Tarmokkuudella tarkoitetaan
sitd, etta tyontekija on valmis ponnistelemaan myds vastoinkdaymisten
kohdatessa. Tyontekija haluaa panostaa tyohdnsa ja on sinnikds. Omistau-
tuneisuudella haetaan sitd, etta tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi,
on innokas, inspiroitunut, ylpea ja kokee haasteita tydssaan. Uppoutunei-
suudella tarkoitetaan sitd, ettd tyontekija on niin uppoutunut tyohonsa,
ettd aika kuluu kuin huomaamatta ja irrottautuminen tydsta on vaikeaa.
(Hakanen 2011, 39 ; ks Virolainen 2012, 90.)

Tyontekija, joka kokee tydn imua, lahtee mielelldaan téihin, tydnteko on ha-
nelle mielekasta, han nautti tyostaan ja on ylpea siita. Ne tyontekijat, jotka
kokevat tyon imua, ovat aikaansaavia, oma-aloitteisia, uudistushakuisia,
auttavat tyotovereitaan, sitoutuvat tydhonsa, parantavat asiakastyytyvai-
syyttd, ovat terveempid, tyytyvdisempia vapaa-ajallaan ja onnellisempia
kuin muut tyontekijat. (Hakanen 2011, 39-41; ks Viitala 2013, 212.)Yrityk-
set ovat viime vuosina huomanneet, etta tyon imulla saavutetaan sitoutu-
neita tyontekijoita ja sita kautta yritys menestyy. (Hakanen 2009, 3.) Mita
enemman yksilo kokee tyon imua, sitd vahdisemmat ovat yksilon aikeet
vaihtaa tyopaikkaa (Virtanen 2012, 92).

Tyon voimavarat ja vaatimukset voidaan karkeasti jakaa fyysisiin, psykolo-
gisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin piirteisiin. Tyon voimavarat auttavat
saavuttamaan tyon vaatimukset ja tyéhon kohdistuvat tavoitteet ja ndin
ollen tyontekijat ovat motivoituneempia. (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
122.). Fyysisia voimavaroja ovat esimerkiksi tyotilat, psykologisia vaikutus-
mahdollisuudet omaan tyohon, sosiaalisia tydkavereiden ja esimiehen tuki
ja organisatorisia tyon varmuus. Tyon vaatimuksia voi olla esimerkiksi
psyykkiset kuormittavat asiakastilanteet, ristiriitaiset odotukset ja organi-
saatiomuutokset. Tydn voimavarat auttavat kohtaamaan tydn vaatimukset
ja auttavat tavoitteiden saavuttamisessa. (Hakanen 2011, 49; ks Virtanen
2012, 90; Salmela-Aro & Nurmi 2017, 122-123.)

Ne tyOpaikat, joissa tydntekijoilla on vaatimuksia paljon ja tydn voimavarat
eivat ole riittavia tai ovat puutteellisia (esim. huono ilmapiiri, tyon tavoit-
teet eivat selkeitd, ei palautetta, esimiehen tuki puuttuu, epditsendinen
tyo ja tyOyhteison tuki), tarvitsevat eniten muutosta tyooloissa. Jos vaati-
muksia on liian vahan ja voimavaroja runsaasti, pidemmalla aikavalilla on
haasteellista sailyttdaa tyontekijoiden motivaatio ja innostus tyéhén. Kun
ty6lla on korkeat vaatimukset, mutta lisaksi hyvat voimavarat, tyontekija
kokee haasteita, onnistumisia ja innostusta. Tasapainottelu on haastavaa,
ettei vaatimukset nouse liian korkeaksi ja sitten taas palautuminen pit-
kdssa juoksussa karsii. (Hakanen 2009, 51-52.)
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2.1.6 Tyon tuunaaminen

Ty6n tuunaaminen ei ole yksittdinen motivaatioon vaikuttava teoria,
mutta tyon tuunaaminen on yksi niista keinoista, jolla voidaan parantaa
tydmotivaatiota. Kasite tydn tuunaaminen liittyy vahvasti tyén imuun seka
tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin.

Sinokin (2016, 154-155) mukaan alun perin Wrzesniewski ja Dutton maa-
rittelivat tyon tuunaamisen (job crafting) tapahtuvan kolmen eri strategian
kautta: tyotehtdvien, sosiaalisten suhteiden ja henkilokohtaisten tyota
koskevien ajatusten ja nakokulmien eli kognitiivisen muokkaamisen
kautta. Myohemmin Tims ja Bakker (2010) yhdistivat tyon tuunaamisen
edelld kdydyn tyon vaatimusten ja voimavarojen teoriaan. Kuvassa 5 on
esitetty tyon tuunauksen sovellettu teoreettinen malli.

N
8

Kuva 5. Tyon tuunauksen sovellettu teoreettinen malli ((mukaillen Bakker
& Demerouti, 2017) mukaillen Sinokki 2016, 155))

$TyoN

Tyon tuunaamisella tarkoitetaan sitd, ettd pyritdan hyddyntdmaan ole-
massa olevia voimavaroja ja [6ytdmaan uusia voimavaroja, jotka auttavat
jaksamaan ja innostamaan tydssa. (Tyoterveyslaitoksen julkaisu 2015, 5.)
Ty6n tuunaamisen keinoja voi olla rutiinien rikkominen, ty6t voi tehda eri
jarjestyksessa kuin yleensd, tyota voi tehda erilaisessa tydymparistdssa.
Ty6tdan voi tuunata ottamalla mallia muilta, opettelemalla uusia taitoja tai
osallistumalla johonkin hankkeeseen. Ty6ta voi tuunata parantamalla vuo-
rovaikutusta tyokavereiden kanssa tai asiakkaiden kanssa, puhelintapaa-
misen sijaan asiakkaan voi tavata vaikka lounaan merkeissa. Pyytamalla pa-
lautetta esimieheltd ja tyOkavereilta, sparrailemalla kollegoiden kanssa.
Oppia itsekin antamaan palautetta muille. Panostamalla |dasndoloon Kkii-
reen keskelld. Tyota voi tuunata pikkuhiljaa, palanen kerrallaan. (Tyoter-
veyslaitoksen julkaisu 2015, 17-18.)

Tyontekija voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyon sisaltéon, mielekkyy-
teen ja merkityksellisyyteen esimerkiksi ottamalla enemman tyotehtavia
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hoitaakseen, jos kaipaa enemman haasteita tai vahentamalla toéita ja sita
kautta vaikuttaa tyon kuormittavuuteen ja parantaa kalenterinhallintaa.
(Sinokki 2016, 228.)

Tuunaamisella tarkoitetaan tydntekijan omatoimista tydn muokkaamista
ja parantamista, niissa maarin kuin tydnantaja on antanut siihen mahdolli-
suuden. Tietyissa rajoissa, on tana padivana, kdaytannossa mahdollista muo-
kata mita tahansa ty6ta itselleen sopivammaksi. Asiantuntijatehtavissa voi
olla paremmat mahdollisuudet muokata tyota kuin esimerkiksi tehdas-
tyota tekevilla. Tyota voi tuunata muun muassa vaikuttamalla tyon sisal-
toon, minkalaisia tydtehtdvia tyéhon kuuluu, miten tyon tekee ja miten
paljon toita tekee. Tyontekija voi vaikuttaa esimerkiksi vuorovaikutukseen,
joka tapahtuu tyokavereiden tai asiakkaiden kanssa. Vuorovaikutuksen
laatua ja maaraa voi tuunata. Tyontekija voi tuunata myds omaa asennet-
taan ja nakemystaan nakemalla oman tyonsa arvon ja merkityksen seka
nakemalld oman tydnsa osana laajempaa kokonaisuutta. (Hakanen 2011,
84-85.)

Tuunaamalla ty6tdan tydntekija hyddyntaa olemassa olevia voimavaroja ja
vaatimuksia. Ndiden avulla ty6sta tehdaan innostavampi ja mielekkaampi.
Tuunaaminen voi tapahtua uusien voimavarojen avulla, kuten osaamisen
kehittamisell3, tai silld, miten tyon tekee, tai vaatimuksia lisdéamalla, kuten
ottamalla uusia tyotehtavia. Jos tyd on liilan kuormittavaa tai uuvuttavaa
vaatimuksia voidaan vahentda esimerkiksi tydmaaraa pienentamalla. Pe-
rusajatus kuitenkin on, etta tyétehtdvia on oltava tarpeeksi, ettd tyd on
mielekastad, lilan vahdiset vaatimukset pitkdssa juoksussa eivat motivoi.
(Hakanen 2011, 86.)

Hakanen (2011, 88) painottaa kuinka tarkeda on sailyttaa tasapaino tyén
vaatimusten ja voimavarojen valilla. Esimiehen avulla haetaan oikea rat-
kaisu tasapainon loytamiseksi.

2.2 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Edelld kaytiin Iapi Otalan ja Ahosen luomat tyéhyvinvoinnin portaat, nelja
erilaisia tydmotivaatioon vaikuttavaa teoriaa seka kasite tyon tuunaami-
nen. Ndiden edelld mainittujen teorioiden pohjalta tutkija on luonut oman
teoreettisen viitekehyksensa tahan tutkimukseen. Seuraavalla sivulla oleva
kuva 6 havainnollistaa, miten edelld mainitut teoriat tukevat ja taydenta-
vat toisiaan.
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Kuva 6. Tydmotivaatioteorioiden pohjalta tutkimukseen valitut tyémoti-
vaatiotekijat

Otalan ja Ahosen tyéhyvinvointiportaiden tasot toimivat paatekijoina, joi-
den alle on koottu eri teorioiden pohjalta niihin liittyvia tekijoita. Tutki-
muksen ulkopuolelle on jatetty Otalan ja Ahosen tydhyvinvointiportaiden
ensimmainen taso, joka koskee tydntekijan fysiologia tarpeita kuten riitta-
vaa unta, ruokaa ja liikkuntaa. Fysiologisiin tarpeisiin jokainen tyéntekija voi
itse vaikuttaa ja on pitkalti niista itse vastuussa. Fysiologiset tarpeet ovat
itsessaan jo niin suuri tekija, joten ne ovat kokonaan jatetty pois tutkimuk-
sen ulkopuolelle.

Otalan ja Ahosen tydhyvinvointiportaiden tasot kaksi ja kolme eli turvalli-
suuden tarpeet ja laheisyyden tarpeet koostuvat niista tekijoista, joita
Herzberg on nimittanyt hygieniatekijoiksi. Naita tekijoita ovat tydympa-
risto, tydilmapiiri, tydn jatkuvuus seka hyvat ihmissuhteet toissa ja vapaa-
ajalla. (Otala & Ahonen 2005, 30.) Tyontekijalle on tarkeaa kokea olevansa
osa tyoyhteisoa. Sinokin (2016, 104-105.) mukaan puuttuessaan hygienia-
tekijat heikentavat tydmotivaatiota, mutta vaikka ne olisivat hyvalla to-
lalla, ei ne kovin paljon lisaa tyémotivaatiota. Ndita hygieniatekijoita voi-
daan kutsua tyoén vaatimusten ja voimavaramallin mukaan myds tyon voi-
mavaroiksi. Kaikki edella mainitut tekijat ovat niin sanottuja ulkoisia teki-
joita.

Otalan ja Ahosen tyohyvinvointiportaiden tasot nelja ja viisi ovat nimeltaan
Itsensa toteuttamisen tarpeet ja arvostuksen tarpeet. Otalan ja Ahosen
(2005, 30.) mukaan naita tekijoitd ovat oma osaaminen, oman osaamisen
kehittyminen, ura ja etenemismahdollisuudet. Oma osaaminen ja kehitty-
minen liittyvat itse tydhon ja sitd kautta tyon tavoitteisiin. Naita tekijoita
voidaan kutsua motivaatiotekijoiksi. Herzbergin (1968, 79-82.) mukaan
motivaatiotekijoita lisaamalla parannetaan tyontekijan tyotyytyvaisyytta
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ja sita kautta pystytaan vaikuttamaan tydmotivaatioon ja hyviin suorituk-
siin.

Hackmanin ja Oldhamin (1980) luoma tyon piirremalli keskittyy vain Herz-
bergin luomiin motivaatiotekijoihin eli sisaisiin tekijoihin. Piirremallin mu-
kaan on tarkedd, etta tyo on mielekasta ja merkityksellista, tyd vaatii mo-
nipuolisia ammattitaitovaatimuksia, tydssa on mahdollisuus itsendiseen
toimintaan ja tyOsta pitda saada palautetta. (Sinokki 2016, 118-119.) Piir-
remalli tdydentda ja syventda hyvin Herzbergin maarittelemia sisadisia teki-
joita eli motivaatiotekijoita.

Tyon vaatimusten ja tydn voimavarateorian mukaan tydén voimavaroja
ovat esimerkiksi tyoymparistd, vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon,
tyokaverit, esimies ja tyon jatkuvuus. Vaatimuksia voivat olla kuormittavat
asiakastilanteet, ristiriitaiset odotukset ja organisaatiomuutokset. (Haka-
nen 2011, 49; ks Virtanen 2012, 90; Salmela-Aro & Nurmi 2017, 122-123.)
TV-TV- malli keskittyy tydoloihin ja siihen, miten tydoloja parantamalla voi-
daan vaikuttaa tyontekijan motivaatioon ja jaksamiseen. Vaatimukset ja
voimavarat pitaisi olla tasapainossa keskenaan. Jos vaatimuksia on liian va-
han, mutta voimavaroja hyvin, voi olla pitkalla aikavalilla haasteellista sai-
lyttaa tyontekijan motivaatio. Jos taas vaatimuksia on liikaa ja voimavarat
vahaiset, seuraa tydssd uupumista ja stressia. (Hakanen 2009, 51-52.)

Tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen teorian mukaan tyon vaatimukset
ja voimavarat ovat riippuvaisia toisistaan, kun taas Herzbergin kaksifakto-
riteorian mukaan motivaatio- ja hygieniatekijat eivat ole riippuvaisia toisis-
taan vaan kaksi erillista ulottuvuutta. Herzbergin mukaan motivaatioteki-
joita lisaamalla ei lisata hygieniatekijéiden aiheuttamaa tyytymattomyytta.
Hygieniatekijoita lisaamalla ei lisata motivaatiotekijoiden kohdalla tyyty-
vaisyytta tai tyytymattomyyttd. Tekijat eivat siis korreloi keskenaan. Herz-
berg halusi jakaa tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat tyotyytyvaisyytta li-
saaviin ja tyotyytymattomyytta lisdaviin tekijoihin. (Sinokki 2016, 104-105;
Hakanen 2009, 51-52.)

Viimeinen paatekija eli henkisyys ja sisdinen draivi pitaa sisallaan tyénteki-
jan arvot ja asenteet seka sitoutumisen. Arvot ja asenteet liittyvat tyonte-
kijan mielipiteisiin, tunteisiin, kokemuksiin ja ajatuksiin. Tydnantaja voi toi-
millaan vaikuttaa kaikkiin paatekijoihin, mutta myds tyéntekija voi omalla
asenteellaan vaikuttaa. Otalan ja Ahosen (2005, 30.) mukaan tdman teki-
jon pitaa olla ensin kunnossa, ettd muut tekijat tyéhyvinvointiportailla voi-
vat olla kunnossa. Kaikki lahtee liikkeelle henkisyydesta ja sisdisesta drai-
vista. Taman paatekijan alle voidaan liittaa TV-TV-mallissa esille noussut
tyon imun ja tydon tuunaaminen. Kun tyontekija kokee olevansa tyoni-
mussa, vain taivas on rajana. Sinokin (2016, 228.) mukaan tydn tuunaami-
nen liittyy tydntekijan mahdollisuuksiin tuunata ty6ta itselleen sopivam-
maksi, merkityksellisemmaksi ja vdahemman kuormittavaksi. Yrityksen tay-
tyy antaa sopivat raamit tydn tuunaukselle.
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Seuraavaksi kdydaan lapi tarkemmin kaikki paatekijat, ja niiden alle kootut
asiat tarkemmin, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon.

2.2.1 Turvallisuuden tarpeet

Tyoymparistolla, jossa tydntekijat tekevat tyénsa on iso vaikutus tyémoti-
vaatioon ja tydssa viihtymiseen. Tyétilana voi olla avokonttori tai oma tyo-
huone, nykydan toita voi paljon tehda niin sanotusti etdna, eli kotoa kasin.
Kaikilla ndilla muodoilla on hyvat ja huonot puolensa. Avokonttoreita suo-
sitaan kustannussyista ja kuvitellaan niiden tuovan enemman kanssakay-
mista kollegoiden kanssa. Tutkimusten perusteella avokonttoreissa tyos-
kentelevilla on enemman sairauspoissaoloja. Syyna tahan voi olla avokont-
torin meteli, huono ilmanvaihto, tartuntariski, yksityisyyden puute tai
muut hairiot. (Kehusmaa 2011, 129-130.)

Yritykselld on velvollisuus maksaa tyontekijalle palkka tehdysta tydsta. Pal-
kan tulee olla verrattavissa tyon vaatimuksiin. Rahan merkitys tyonteki-
joille vaihtelee, toisille tyosta maksettu palkka on merkityksellisempi kuin
toisille. Palkka voi perustua suorituksiin ja tuloksiin ja se voi sisaltaa erilai-
sia lisid. Sitoutuneet tydntekijat antavat tyolle tayden panoksensa, jos ko-
kevat, ettd tydsta saatu korvaus on riittava. Yritykselle on iso haaste luoda
sellainen tydymparisto, jossa tydtehtavat ja palkitsemisjarjestelma ovat ta-
sapainossa keskendan. Rahallisten korvauksien lisdksi on olemassa aineet-
tomia korvauksia, joita moni tyontekija arvostaa, kuten mahdollisuus ke-
hittyd, mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua, joustavat tydajat, tyon arvos-
tus, tyon jatkuvuus ja kiinnostavuus. Tyontekijat odottavat tyoltaan muu-
takin kuin maksettavaa rahakorvausta. (Viitala 2009, 139.)

Tyo tarjoaa taloudellisen turvan ja silla on myds statusarvoa. Toisille tyon
jatkuvuus ja pysyvyys on tarkeampda kuin rahapalkan suuruus. (Viitala
2009, 138-139; ks Peltonen & Ruohotie 1990, 40- 41.) Ty6n jatkuvuus tuo
turvallisuuden tunnetta. Toimintaymparistossa tapahtuu muutoksia, tyon-
kuva ja luonne muuttuu, osa tyopaikoista haviaa ja tilalle tulee uusia ty6-
paikkoja, tydnkuvia. Toisia tdma ajatus ahdistaa, toisia taas ei.

2.2.2 Laheisyyden tarpeet

Laheisyyden tarpeet ovat tydntekijan sosiaalisia tarpeita, kuten suhteet
tyokavereihin ja omaan esimieheen. Tydyhteisélla on suuri merkitys tyossa
viihtymiseen ja jaksamiseen. Suhteet tydkavereihin ja esimieheen vaikut-
tavat suurelta osin tyémotivaatioon. (Otala & Ahonen 2005, 29-30.) Tyo6-
paikalla vietetdan suurin osa hereilld oloajasta. Téihin on kiva tulla, kun
tuntee itsensa tervetulleeksi. Téissa on kiva olla, kun on hyvat suhteet tyo-
kavereihin.

Tyokaverin kunnioittaminen ja auttaminen, hyvat kdytostavat, luottamus
ja rehellisyys seka toisten arvostaminen luovat hyvan ilmapiirin. lImapiiri
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tyopaikalla vaikuttaa suuresti tyontekijdiden tyéhyvinvointiin ja sitd kautta
tuottavuuteen. Tyytyvdinen tyontekija hoitaa tyonsa hyvin, on tehokas ja
tuottava. Tyoilmapiiri vaikuttaa selvasti tyontekijan tyomotivaatioon. (Si-
nokki 2016, 192.) Tyontekijat luottavat siihen, ettd saavat tarvittaessa tu-
kea kollegalta. Ymmarretaan yhteiset tavoitteet ja tehddan toita niiden
saavuttamiseksi. Osataan kunnioittaa jokaisen tyota, erilaisten roolien ja
tehtavien merkitys ymmarretdaan kokonaisuutena. Asiantuntemusta ja
osaamista hyddynnetdaan monipuolisesti. (Kehusmaa 2011, 116-117.) Kol-
legoiden tuki on korvaamaton. Yhteistyoén merkitys ja vuorovaikutus tyo-
yhteison sisalla korostuu.

Yritykset, jotka ymmartavat johtamisen tarkeyden ja johtamisen vaikutuk-
sen tydmotivaation parantamiseksi ja yllapitamiseksi, menestyvat. Kun
tyontekija ja tyoyhteis6é voi hyvin, tydntekijat ovat motivoituneempia ja
energisempid. Esimies mahdollistaa tyontekijan onnistumisen. Hyvan tyo-
yhteison piirteita ovat tydntekijoiden vastuuttaminen, ammatillinen kehit-
tyminen ja hyvan palautteen antaminen, kun siihen on aihetta. Tyotehta-
vat vastaavat tyontekijan osaamista, tydssa on mahdollisuus oppia ja ke-
hittya. Esimies on aito, ottaa vastuuta, puolustaa rohkeasti nakemyksidaan
ja oppii virheistad. Luottamus ja turvallinen ilmapiiri synnyttavat tyén imua.
(Sinokki 2016, 194-195.)

Tana padivana vapaaehtoisuus on yhtena edellytyksena hyvaan tyotulok-
seen. Tyd perustuu entista enemman tyontekijan osaamiseen ja ammatti-
taitoon, esimiehen taytyy osata innostaa ja kannustaa tyontekijoita seka
antaa rakentavaa palautetta. Aiemmin esimiehet olivat enemman asiakes-
keisia ja keskittyivat yksildiden suorituksiin ja tydajan valvomiseen, mutta
nykydadn arvostetaan tunneadlya ja sitd, ettd esimies kykenee luomaan sel-
laiset olosuhteet, etta tyontekija on innostunut ja motivoitunut. Muuttu-
vassa ja usein virtuaalisessa maailmassa esimiehen tehtavana on keskittya
tiimin toimintaan, ihmissuhteisiin ja verkostoihin. (Sinokki 2016, 46.)

Tyontekijan pitdisi saada tekemdstdaan tyosta palautetta. Palautetta voi
saada eri tahoilta, kuten kollegoilta, asiakkailta ja omalta lahiesimiehelta.
Tyontekijat haluavat onnistua ty6éssdadan ja he odottavat saavansa pa-
lautetta heille tarkeilta ihmisiltd, kuten esimiehelta. Jotta esimies pystyy
antamaan palautetta, tulee hdanen tuntea tydntekijan ty6 ja se, mita han
on saanut aikaan. Seka rakentava etta kannustava palaute on tarkeda. Ra-
kentava palaute auttaa huomaamaan ja korjaamaan virheet, kun taas
myonteinen palaute antaa tyontekijalle lisda voimavaroja ja uskallusta te-
kemaan vaikeatkin tyot. (Juuti & Vuorela 2015, 81; ks Peltonen & Ruohotie
1990, 86.)

2.2.3 Arvostuksen tarpeet

Tyohyvinvoinnissa helposti keskitytdaan johonkin irralliseen asiaan, puuttu-
matta tyon sisaltéon. Tydhyvinvoinnin edistamisen ydin, yhteisen tyon si-
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salléllinen kehittaminen ja mielekkyyden arviointi jadvat taka-alalle. Tartu-
taan usein seurauksiin, ei syihin. Toimenpiteet kohdistetaan tyontekijaan,
mutta ei tyon sisdltoon, joka mahdollisesti on ongelman taustalla. On-
gelma saadaan hetkellisesti hallintaan, mutta todenndkdisesti tilanne on
hetken pdasta ennallaan. (Schaupp ym. 2013, 36-37.)

Tyontekijan tyotyytyvaisyytta lisaa se, kun tydntekija kokee tyénsa mielek-
kadksi. Stressitekijoiden vaikutus vahenee, kun tyontekija nauttii tyostaan
ja kokee sen mielekkadksi. Tyo antaa energiaa, tarjoaa sopivasti haasteita
ja tyontekija saa kayttaa sopivassa maarin luovuuttaan ja ongelmanratkai-
sukykya. (Virolainen 2012, 85.)

Jarvinen (2014, 220) kuvailee kirjassaan kuinka mielekasta tyota etsiva ih-
minen haluaa kokea, ettd hanen tekemallaan tyélla on merkitysta. Merki-
tyksellinen tydé merkitsee eri asioita eri ihmisille. Se, mita odotamme tyol-
tamme, kertoo sen merkityksellisyydesta. Toisille tyd on vain tapa saada
leipaa poytaa. Toisille tyd merkitsee urakehitystd, itsensa toteuttamista ja
uran eteenpdin viemista. Toiset tekevat tyota kutsumuksesta, he ovat on-
nellisia siitd, ettd saavat tehda kyseista tyota. Merkityksellisyys voi vaih-
della elamantilanteen mukaan. Tietyissa eldamantilanteissa, voi olla tar-
kedta vain saada tyosta palkkaa, jotta voi elattda perheensa tai esimerkiksi
opiskelut. (Jarvinen 2014, 218.)

Tyon pitdisi olla sopivassa maarin haasteellista. Liian helppo ty6 ei motivoi
ja liilan vaikea tai vaativa tyo kuormittaa. Tavoitteiden asettamisessa ta-
voitteena on lisata tyontekijoiden tehokkuutta seka seurata heidan teke-
maa tyota. Tavoitteet pitaisi olla yksiselitteisia ja ymmarrettavia, tyonteki-
jan tulee tietad mita haneltda odotetaan. Tavoitteiden pitda olla mitatta-
vissa ja todennettavissa. Tavoitteiden pitdisi olla realistisia, eli mahdollisia
saavuttaa. (Viitala 2009, 136.)

2.2.4 Itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet

Tyontekijalla pitaa olla riittava osaaminen ja ammattitaito tyéhon, jota ha-
nelta odotetaan. Tydntekija haluaa kokea, etta hanen osaamistaan arvos-
tetaan ja han pystyy kdayttdamdaan omaa osaamistaan monipuolisesti hy-
vaksi. Han voi kehittaa halutessaan omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan.
Hanelld pitaa olla tunne oman tydnsa hallinnasta. Hanelld on oltava tieto
siitd, ettd tarvittaessa han saa apua ja tukea. (Lamsa & Paivike 2010, 97.)

Uralla eteneminen ja itsensa kehittaminen ovat tarkeita motivaation kan-
nalta. Tyontekijalla pitaa olla mahdollisuus kehittya ja edeta uralla. Amma-
tillisen osaamisen kautta tyontekija tulee valituksi seuraavaan tehtavaan.
(Otala & Ahonen 2005, 30.)
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2.2.5 Henkisyys ja sisdinen draivi

Kun ihminen on tietoinen omista arvoistaan, ajatuksistaan, motivaatios-
taan ja tunteistaan, han voi vahvistaa omaa kokemustaan merkityksellisyy-
destd tydssaan ja tydyhteisdssdaan. Henkisyys on tyon yhteensovittamista
omaan elamaan, se on sita, etta pysyy uskollisena omille arvoilleen ja va-
linnoilleen. (Leiviska 2011, 169.)

Tyon kuormittavuus ja haaste sopivassa suhteessa edistavat hyvinvoinnin
kokemusta. Tyo tuntuu mielekkaalta ja merkityksellisestd, kun olosuhteet
ovat tasapainossa ja koetaan tyon imua. Tyon imussa tydskenteleva tyon-
tekija on kullan arvoinen yritykselle. Han on tuottava, tehokas ja aikaan-
saava. Tyo ja sen tekija ovat kohdanneet. Kaantdpuolena nahdaan tyopa-
hoinvointi, joka usein ilmenee stressind ja tyéuupumuksena. (Hakanen
2011, 39.)

Tyostressilla on seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuksia riippuen stres-
sin madrasta. Niin sanottu pieni hyva stressi, kiire, auttaa padsemaan kohti
tavoitteita ja auttaa kohdistamaan energian oikein. Liiallisella stressilla on
pitkdssa juoksussa huonot vaikutukset. Tyontekijan tuottavuus pienenee.

TyoOstressin takana on usein ylity6t, tyon ja vapaa-ajan sovittaminen yh-
teen ei onnistu. Jaa lilan vahan aikaa tydsta palautumiseen. Stressiin aut-
tavat yksinkertaiset keinot, kuten riittava uni, sdanndllinen vuorokausi-
rytmi, liikunta ja hyva ruokavalio. (Sinokki 2016, 97.)

Tyon tauottamisella on oleellinen vaikutus tyéhyvinvointiin. Jonkun aikaa
voi tehda tyota ilman taukoja, mutta pidemman paalle se on aivan liian
kuormittavaa. Jos tyontekija tekee tiiviisti 8-10 tunnin tyopadivia pitamatta
selkeita taukoja, on han tydpaivan jalkeen vasynyt. Iman selkeita palautu-
misjaksoja tyopdivan aikana, tydpadivasta tulee kuormittava, eika tyonte-
kija ehdi palautumaan ennen seuraavaa tyopaivaa. (Virolainen 2012, 94.)

Rentoutuminen tydpdivan aikana vahentaa poissaoloja, tyd koetaan va-
hemman kuormittavana, tyoteho paranee ja tyotekijan kyky kasitella vai-
keita asioita parantuu. Perinteiset kahvi ja lounastauot auttavat omalta
osaltaan tyopaivan katkaisussa, mutta yritys voi tarjota tyontekijoille mui-
takin keinoja rentoutumiseen esimerkiksi hankkimalla rentoutumistuolin
tai sisustamalla taukotilan mieleiseksi. Rentoutumisella ei tarkoiteta pitkia
hetkid, vaan ihan lyhyelldkin tauolla 1-2min on merkittava vaikutus. Paa-
asia on, etta siirtyy fyysisesti toiseen tilaan omalta tyopisteeltdan. (Virolai-
nen 2012, 98-99.)

Sitoutuneisuus tarkoittaa tydntekijan sitoutumista tydpaikkaansa. Sitoutu-
nut tyontekija tekee t6ita innokkaasti ja tehokkaasti. Parhaimmillaan tyon-
tekija kokee sisdista innostumista tyostaan, tulee mielelldan téihin, haluaa
kehittdad tydyhteisoa ja tuntee vastuuta tyostadn. (Lamsa & Paivike 2010,
92.) Viitalan (2013, 88) mukaan tyOpaikan vaihtamisen taustalla voi olla
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monia eri syitad. N&ita syita voi olla esimerkiksi huono perehdytys ja tyon-
tekijan oma osaaminen ei riitd. Ty0 ei vastaa tyontekijan odotuksia, tyon-
tekijalla ei ole tarpeeksi vastuuta tai itsendisyytta tai tyotehtavat eivat ole
haastavia. Kehittymismahdollisuudet ovat vahdiset tai niita ei ole ollen-
kaan, tyontekijaa ei arvosteta, esimies ei huomioi eika tue tai muut johta-
misongelmat. (Viitala 2013, 88.)

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalita-
tiiviselle tutkimukselle on tyypillista pyrkia tutkimaan kohdetta kokonais-
valtaisesti, aineisto kerataan luonnollisessa ja todellisessa tilanteessa kayt-
tden usein ihmista tiedonldahteend. Aineiston kerdamisessa suositaan laa-
dullisia metodeja. Ndita metodeja ovat esimerkiksi osallistuva havain-
nointi, teema-ja ryhmadhaastattelut seka erilaisten dokumenttien tai teks-
tien analysointi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 161.)

Tutkimuksen ldhestymistapana on toimintatutkimus. Toimintatutkimuk-
sella ratkaistaan kdaytannon ongelmia, luodaan uutta tietoa ja ymmarrysta
tutkittavasta kohteesta seka saadaan aikaan muutosta. Toimintatutkimuk-
sesta puhutaan myds nimellad kehittava tyon tutkimus. Kehittamisen koh-
teena ovat tyoyhteison toimintatavat ja toimintatilanteet. Luonteeltaan
toimintatutkimus on kdytdannoénlaheista. Toimintatutkimus soveltuu tutki-
mukselliseen kehittamistyohon. (Ojasalo ym. 2014, 58-59.) Yksinkertaiste-
tusti toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua, yhteisty6ta vaativaa, osal-
listavaa ja itsedan tarkkailevaa (Ojasalo ym. 2014, 58).

Toimintatutkimus aloitetaan suunnittelusta, havainnoinnista ja arvioin-
nista. Toiminta etenee spiraalimaisesti, eli eri vaiheet toistuvat uudelleen.
Taman jalkeen madritelldan tutkimusongelma ja tavoitteet seka tutustu-
taan olemassa olevaan kirjallisuuteen/ tietoon tutkimusongelmasta. Erilai-
sia kokeiluja voidaan tehda tutkimuksen aikana ja arvioida niiden toteutu-
mista. Suunnittelu ja kdytantoon vieminen vuorottelevat prosessissa. Kun
on kyse toimintatapojen muuttamisesta, kannattaa varautua siihen, etta
tutkimus vie aikaa. (Ojasalo ym. 2014, 60-61.)

Toimintatutkimus yhdistetdan usein tutkimukselliseen kehittamistydhon.
Tutkimukselliselle kehittamistydlle on ominaista uusien ideoiden tai palve-
luiden tuottaminen ja toteuttaminen seka kaytannén ongelmien ratkaise-
minen. Etsitadn ja kehitetdadn toisenlaisia vaihtoehtoja ja saadaan ai-
kaiseksi muutosta. Pyritdan uudistamaan kdytanteita seka luomaan uutta
tietoa olemassa olevista kdytdnteista. Kehittamistydlle on tyypillista, etta
kdytetadan monipuolisesti eri menetelmia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
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2014, 19.) Tutkimuksellisen kehittamistyd kohdentuu tydelaman ja liiketoi-
minnan kehittamiseen ja sen tarkoituksena on aikaansaada muutos. Kehit-
tamistyon tavoitteena on yleensa uusi tuote, palvelu, liiketoimintamalli tai
jonkun prosessin kehittdminen ja uudistaminen. (Ojasalo ym. 2014, 23.)

3.2 Teemahaastattelu

Tiedonkeruumenetelmana tutkimuksessa on teemahaastattelu. Teema-
haastattelussa tutkija pyrkii saamaan kasityksen tutkittavasta ilmiosta, jo-
hon liittyy aina ihminen ja hanen toimintansa. Tutkija pyrkii luomaan itsel-
leen vastausten perusteella kokonaisvaltaisen kuvan tutkittavasta ilmi-
Ostd. Teemahaastattelu koostuu erilaisista teemoista. Ennen haastattelua
tutkija laatii teemahaastattelurungon, josta ilmenee keskusteltavat aiheet.
Jotta tutkija voi laatia haastattelun aiheet eli teemat, hdnen on pitanyt tu-
tustua aiheeseen, tutkittavaan ilmioon. Haastattelu etenee haastateltavan
ehdoilla. Aloitetaan kysymykset jonkun teeman yleisella tasolla ja edetdaan
yksityiskohtaisempiin kysymyksiin. (Kananen 2014, 72-74.)

Teemahaastattelu voidaan toteuttaa yksiléhaastatteluna tai ryhmahaas-
tatteluna. Etukdteen ei voida maaritelld haastateltavien maaraa, ellei
haastateltavien maara ole niin pieni, etta heidat voidaan kaikki haastatella.
Kun vastaukset alkavat toistaa itsedan, on saavutettu saturaatio. Tama tar-
koittaa, etta uusi haastateltava ei tuo enaa uutta nakemysta tutkimukseen.
Kun saturaatio on saavutettu, voidaan todeta, ettd on haastateltu sopiva
maara henkiloita. Jotta voidaan seurata, milloin saturaatio saavutetaan,
tiedonkeruun- ja analyysivaiheen on oltava vuorovaikutuksessa. (Kananen
2010, 53-54.)

Puolistrukturoitu teemahaastattelu tarkoittaa sitd, ettd haastattelu aihe-
piirit eli teema-alueet ovat kaikille samat. Vastauksia ei ole sidottu valmii-
siin vastausvaihtoehtoihin, vaan tutkittavat saavat vastata vapaasti kysy-
myksiin. Osa kysymyksista on etukdateen maaritelty, mutta haastattelun
edetessa teemoittain, tutkija tekee tarkentavia lisakysymyksia. (Hirsjarvi &
Hurme 2009, 47-48; ks Kananen 2010, 55.) Haastattelurunkoa voidaan tay-
dentaa jokaisen haastattelun jalkeen, ndin voidaan aina seuraavalta haas-
tateltavalta kysya edellisessa haastattelussa ilmi tulleista asioista. Haastat-
telussa on seka etuja etta haittoja. Yksi merkittavimmista eduista on jous-
tavuus. Haittoina on se, ettd haastattelu vie aikaa. Teemahaastattelussa
haastatellaan teemoittain. Tutkija voi aina yhden teeman kohdalla menna
syvemmalle tarkentavilla kysymyksilla. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 49.)

Teemahaastattelut kannattaa tallentaa esimerkiksi digitaalisen nauhurin
avulla. Tutkija pystyy keskittymaan haastatteluun rauhassa, kun ei tarvitse
kirjata koko ajan yl6s vastauksia. Pieni riski on, ettei haastattelu jostain
syysta tallentuisi tai jalkikdteen toimisi, kun ollaan tekniikan kanssa teke-
misissa. Tallenteelta haastattelu litteroidaan eli se kirjoitetaan tekstimuo-
toon. Litterointi on hidasta ja siihen kannattaa varata aikaa etukateen. (Ka-
nanen 2010, 58.)
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Litterointi voidaan jakaa kolmeen eri tasoon. N&ita tasoja ovat sanatarkka
litterointi, yleiskielinen litterointi ja propositiotason litterointi. Sanatarkka
litterointi on nadista kaikista tarkoin, joka ikinen aannahdyskin on kirjattu
yl6s. Yleiskielellisessa litteroinnissa on poistettu mahdolliset murre- ja pu-
hekielen ilmaisut. Propositiotason litteroinnissa huomioidaan vain ydinsa-
noma. (Kananen 2010, 59; Kananen 2014, 102.)

Tutkimustulosten litteroinnin jalkeen seuraa analyysivaihe. Saatuja tulok-
sia voidaan analysoida monin eri tavoin. Yksi kvalitatiivisen tutkimuksen
analyysin perusmenetelmista on teemoittelu, joka on luonteva tapa muun
muassa teemahaastattelun analysoinnissa. Teemoittelussa pyritaan hah-
mottamaan keskeisia aihepiireja eli teemoja, joista haastateltavien kanssa
on puhuttu jo itse haastattelussa. Vastaukset kerataan erilaisten teemojen
alle. Valttamatta ei tarvitse teemoitella juuri haastatteluun valittujen tee-
mojen mukaan, vaan teemoittelun voi luoda myds esiin tulevien teemojen
pohjalta. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 173.) Aineiston kasittely on helpompaa,
kun ei tarvitse “rullata” koko aineistoa jatkuvasti lapi, vaan vastaukset on
koottu eri teemojen alle. Teemat voidaan rakentaa joko aineistolahtdisesti
tai teorialdhtoisesti. (Ojasalo ym. 2014, 141-142.)

3.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla ja validiteetilla pyritdan selvittdmaan ja selittamaan tutki-
muksen luotettavuutta. Reliabiliteetilla arvioidaan sitd, miten tutkimus on
toteutettu ja mika on tutkimustulosten pysyvyys, eli pysyisivatké tulokset
samana, jos tutkimus toistettaisiin. Validiteetilla arvioidaan, onko tutkittu
oikeita asioita, miten niita on tutkittu ja analysoitu ja pystytdaanko tuloksia
yleistamaan. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on vaikea arvioida.
Laadullisen tutkimuksen kohteena on usein ihminen ja tiedonkeruu tapah-
tuu luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa kayttaen ihmista tiedonlah-
teend. lhminen voi muuttaa vastauksiaan ilman syyta. (Kananen 2010, 68-
69; ks Kananen 2014, 147; ks Hirsjarvi ym. 2008, 161.)

Luotettavuuskysymysten miettiminen tyon alkuvaiheessa on tarkeaa. Jal-
kikateen luotettavuutta on mahdotonta parantaa. Luotettavuuskritee-
reind laadullisessa tutkimuksessa kdytetdaan seuraavia tekijoita:

- vahvistettavuus
- arvioitavuus/ dokumentaatio
- tulkinnan ristiriidattomuus
- luotettavuus (tutkitun kannalta)
- saturaatio (kyllddntymispiste)
(Kananen 2014, 151.)

Vahvistettavauudella tarkoitetaan sitd, ettd haastateltava lukee haastatte-
luaineiston haastattelun jdlkeen ja todentaa sen. Ongelman muodostaa se,
jos haastateltava ei ole samaa mielta ja on tulkinnasta eri mielta. Tutkijan
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kannattaa dokumentoida mahdollisimman tarkasti kaikki tutkimukseen
liittyva prosessin ajan. Dokumentaatio tuo tutkimukselle uskottavuutta ja
tutkija pystyy palaamaan tutkimuksen edetessa vanhoihin asioihin. Valitut
tutkimusmenetelmat kannattaa perustella ja selittdaa hyvin. Tulkinnan ris-
tiriidattomuudella haetaan sitd, ettad tutkimustulosten tulkinnassa on tul-
kinnanvaraa. Tulkinnan luotettavuutta lisda se, jos toinenkin tutkija on
padssyt samaan lopputulokseen. Saturaatiolla haetaan kyllaantymispis-
tettd, eli tutkimustulokset alkavat toistamaan itsedan. Haastatteluja teh-
daan niin kauan kuin ne tuovat jotakin uutta tutkimukseen, kun tama lop-
puu voidaan uusien haastattelujen tekeminen lopettaa. (Kananen 2010,
69-70; Kananen 2014, 152-153.)

3.4 Haastattelun toteutus

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia miten tyontekijéiden tydmotivaation
voidaan vaikuttaa ja tavoitteena oli selvittda mitka tekijat lisadvat tai va-
hentdvat tyontekijoiden tydomotivaatiota. Tutkimuskohteena oli pilottiin
osallistuneet tyontekijat, joita oli yhteensd kolmetoista. Pilotti alkoi
01.11.2017 ja paattyi 31.3.2018. Toimintatavasta tuli pysyva huhtikuussa
2018, silloin valittiin iso joukko uusia neuvojia mukaan, mutta taman tut-
kimuksen kohderyhmana olivat he, jotka olivat mukana varsinaisessa pilo-
tissa. Tutkimuksen ulkopuolelle oli jatetty uudet huhtikuussa mukaan vali-
tut tyontekijat, koska heidan nakemyksensa tydnkuvasta on verrattain ly-
hyt. Tutkija halusi antaa kaikille pilottiin osallistuneille tyéntekijoille mah-
dollisuuden osallistua tutkimukseen, jonka vuoksi han lahestyi kaikkia kol-
meatoista sahkdpostilla tutkimuksen tiimoilta.

Kohderyhman kolmestatoista tyontekijasta kahdeksan vastasi ja ilmoitti
haluavansa osallistua. Haastattelut toteutettiin yksil6haastatteluina, koska
tutkija halusi selvittaa tyontekijan henkilokohtaisen nakemyksen omasta
tydmotivaatiostaan. Ryhmahaastattelussa olisi voinut kdayda niin, etta
kaikki haastateltavat eivat olisi uskaltanut tuoda omaa mielipidettaan julki.
Kaikki haastateltavat sijaitsivat eri puolella Suomea, joten ryhmahaastat-
telu olisi pitdanyt kdyda Skypen valitykselld, jolloin oltaisiin taas voitu olla
siind tilanteessa, ettd kaikki eivat tuo ajatuksiaan julki tai eivat ole lasna
ryhmakeskustelussa.

Tutkija nauhoitti haastattelut matkapuhelimeen ladattavalla sovelluksella
nimeltda TapeACall. Sovellus danitti haastattelut tutkijan puhelimen muis-
tiin, josta tutkija pystyi danitteet jalkikateen kuuntelemaan yha uudelleen
ja uudelleen. Haastattelut kaytiin 16.4-27.4.2018 vdlisena aikana, jonka jal-
keen tutkija litteroi ne seuraavan viikon aikana. Yhden haastattelun danitys
epaonnistui, koska tutkija ei muistanut painaa nauhoita nappia, joten tut-
kimustuloksiin on koottu seitsemadn haastateltavan vastaukset. Haastatte-
lun alussa, tutkija kertoi vield tyonsa tarkoituksen ja tavoitteen seka sen,
kenelle tutkimustulokset luovutetaan. Samalla tutkija kertoi, etta haastat-
telu nauhoitetaan, jotta tutkijan ei tarvitse tehda haastattelun aikana
muistiinpanoja.
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Tutkija toteutti haastattelut teemahaastatteluna. Teemahaastattelun
runko on luotu teoriaosuuden pohjalta. Ensimmaisen haastattelun jalkeen
runkoa piti muokata ja vahan teemojen paikkoja siirtad. Toinen teema tur-
vallisuuden tarpeet, tuli lilan nopeasti, oli luontevampaa aloittaa neljan-
nesta teemasta eli arvostuksen tarpeista. Arvostuksen tarpeisiin vaikuttaa
muun muassa tyon sisalto, joten siita oli luontevaa aloittaa keskustelu. Toi-
sessa ja kolmannessa haastattelussa vaihdettu jarjestys piti hyvin paik-
kansa. Neljannessa haastattelussa pompattiinkin jo heti alussa viimeiseen
teemaan ja tutkijan piti taidokkaasti kdyda kyseinen teema lapi ja siirtya
jouhevasti seuraavaan.

Teemahaastattelurunko oli alun alkaen liian raskas. Tutkijalla oli paljon ka-
siteltdvaa kaikkien teemojen alla ja aivan liikaa tukikysymyksia. Samoja asi-
oita tuli kysyttya monelta eri kantilta, joidenkin asioiden kohdalta tuli pal-
jon toistoa. Kun haastattelut etenivat, runko selkiytyi ja kaikkien teemojen
alta nousi selkeasti eri tekijoita ylitse muiden, jotka vaikuttavat tyémoti-
vaatioon. Tutkijan vastuulla oli, ettd haastattelu pysyi valituissa teemoissa.
Haasteena oli, etta valilla haastateltava viittasi vastauksellaan toisen tee-
man aiheeseen, jolloin tutkijan taytyi muistaa mita oli jo kayty lapi ja mita
ei. Teemahaastattelurunko I6ytyy liitteesta 1.

Haastatteluajat oli etukateen sovittu haastateltavien kanssa, eika niita oltu
merkitty kalenteriin, vaan tutkija ja haastateltava pitivat itse huolen sovi-
tusta ajasta. Jokaiseen haastatteluun oli varattu aikaa 30 minuuttia. Lyhyin
haastattelu kesti 19 minuuttia ja viisi sekuntia ja pisin haastattelu kesti 40
minuuttia ja 40 sekuntia. Taustietoina tutkija kysyi ja varmisti, etta haasta-
teltavat olivat aloittaneet tydnkuvassa viime vuoden puolella.

Kolmen ensimmaisen haastattelun jalkeen tutkija totesi, ettd jonkinlainen
saturaatio oli saavutettu. Tutkija halusi kuitenkin jatkaa haastattelemista,
ja haastatella kaikki, jotka ilmoittautuivat vapaaehtoisiksi, jos sieltd nousisi
jotain uutta esiin. Tydmotivaatio on sen verran yksil6llinen asia, joten siksi
tutkija halusi ottaa mahdollisimman monen vastaukset huomioon.

[Imapiiri haastatteluissa oli mukava ja rento. Haastateltavat kertoivat aja-
tuksistaan ja tuntemuksistaan avoimesti ja luontevasti. Tutkija uskoo, etta
tahan vaikutti se, etta tutkija itse tekee kyseista tyota. Haastateltavien oli
helpompi kertoa tyostd, kun kokivat etta tutkija ymmarsi, mita he tarkoit-
tivat. Tutkijan oli valilla vaikea olla sanomatta omaa mielipidettaan ja olla
kommentoimatta jotakin asiaa.

Viimeinen teema, henkisyys ja sisdinen draivi, joka kasitteli arvoja ja asen-
teita ja sitoutuneisuutta yritykseen, kokosi hyvin haastattelun ajatuksia yh-
teen. Moni asia tuli uudestaan ilmi, kun kaytiin lapi tunteita, kokemuksia,
ajatuksia, tyon imua ja stressia seka tydssa jaksamista. Taman teeman
kohdalla oli luonnollista kdyda lapi my6s tapoja, joilla tyontekijat olivat



29

tuunanneet tyota itselleen sopivammaksi. Haastattelun lopuksi tutkija ke-
rasi haastateltavilta mahdollisia kehitysehdotuksia tyénantajalle. Kehitys-
ehdotuksia tuli useampia pitkin haastattelua, mutta tutkija halusi vield var-
mistaa, etta kaikki mita haastateltava oli halunnut sanoa, oli tullut ilmi.

Tutkimustulosten purkamisessa tutkija kdytti propositiotason litterointia,
eli vain ydinsanoma kirjattiin ylos. Kaikki ylimaardinen ja tutkimuksen kan-
nalta ei oleellinen jatettiin pois. Litteroinnin jalkeen tutkija jarjesteli tutki-
mustulokset teemoittain, ndin tutkijan oli helpompi lIahted analysoimaan
tuloksia. Kappaleeseen nelja on koottu tutkimustulokset teemoittain.

4 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset kasiteltiin luottamuksella ja anonyymisti, kenenkaan
haastateltavan yksittdisia vastauksia ei voida tuloksista erottaa. Jotta haas-
tateltavien anonymiteetti sdilytetdaan, ei suorien lainauksien osalta kerrota
yksilivia tietoja. Tutkija sailytti itselldan haastattelujen koontitaulukon,
jossa nakyy haastatteluiden yksildintitiedot, jos ndiden tarkempaan tarkas-
teluun ilmenisi tarvetta. Haastateltavien suorat lainaukset on esitetty si-
sennettyna ja kursivoituna.

Kohderyhman kolmestatoista tyontekijasta kahdeksan ilmoitti halukkuu-
tensa osallistua tutkimukseen. Yhden haastattelun danitys epaonnistui, jo-
ten tutkimustuloksiin on koottu seitsemdn haastateltavan vastaukset.
Nelja haastateltavista oli aloittanut pilotissa marraskuun alussa ja kolme
oli aloittanut joulukuun alussa. Pankkivuosia oli kertynyt vaihtelevasti, joil-
lakin pankkivuosia oli takana 35 vuotta ja joillakin vain pari vuotta.

Tutkimustulokset analysoitiin teemoittain. Tutkimuksen teemat olivat tur-
vallisuuden tarpeet, laheisyyden tarpeet, arvostuksen tarpeet, itsensa to-
teuttamisen tarpeet seka henkisyys ja sisdinen draivi. Teemoja kasiteltiin
aiemmin tyon teoriaosuudessa. Jokaisen teeman alta on nostettu esiin te-
kijoita, jotka vaikuttivat tydntekijoiden tydmotivaatioon.

4.1 Turvallisuuden tarpeet

4.1.1 Palkka

Tutkimustulosten perusteella yksikdaan haastateltavista ei ollut tyytyvdinen
palkkaansa eikda maksettu korvaus vastannut tyén vaatimuksia. Haastatel-
tavat kokivat, etta tekevat yhta tarkeata tyota kuin varainhoitajat, mutta
heilld oli vain eri osaamisalue. Taman takia ihmeteltiin, miksi varainhoitajat
ovat eri palkkaluokassa kuin rahoitusneuvojat. Tyontekijoille oli sanottu ja
painotettu, ettd he olivat asiantuntijoita, mutta eivat silti saaneet asian-
tuntijapalkkaa.
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Moni koki padsevansa uralla eteenpain, kun tuli valituksi tydhon. Haasta-
teltavat kokivat, etta olivat uran huipulla ja silti ihan palkkakuopassa. Uusi
tyonkuva ei ollut tuonut palkkaukseen minkaanlaista muutosta. Yksi haas-
tateltavista uskoi siihen, etta yritys nakee kuinka tuotteliaita tyontekijat
olivat olleet ja palkkaan oli varmasti tulossa muutos. Muut haastateltavista
olivat skeptisia siitd, etta palkkaan olisi tulossa mitdan muutoksia. Osa koki,
ettd vastaavan palkan voisi saada muualtakin ja vahemman kuormittavasta
tyosta.

Palkka ei vastaa tydtd, parempiki vois olla. Omaa panokseen
ja tyémddrddn ei vastaa sitte milldd lailla. Meijdt valittii X-
asiakkaiden rahotukseen, vastuut kasvaa, pitéé vihd enempi
olla osaamista kuin vanhassa toimenkuvassa.

Palkka ei yksin merkitse mutta pitdisi olla linjassa tehtdvdn
kuvauksen kanssa. Koko ajan sanotaan ettd ollaan asiantun-
tijoita mutta eihén meilld ole edes asiantuntijapalkka.

[ltalisiin ei oltu tyytyvaisid, saatu lisa ei korvannut menetettya vapaa-aikaa.
Lauantaikorvaukseen oltiin tyytyvadisia ja sen tuomaan arkivapaaseen.
Kaikki eivat lauantaity6ta tehneet, joten sekin toi tyytyvaisyytta, etta lau-
antaityo oli perustunut vapaaehtoisuuteen. Uuden tyéehtosopimuksen
mukaan tyénantajalla on direktio - oikeus maarata lauantaitydhon, mutta
uskottiin, ettd vapaaehtoisia 10ytyy jatkossakin tarpeeksi, eika tata koettu
huonoksi asiaksi.

Henkiléstorahastosta oltiin sita mieltd, etta se oli hyva juttu, mutta se ko-
ettiin vaaraksi, etta asiakastyytyvaisyys vaikutti niin paljon jaettuun osuu-
teen. Rahasto-osuuden pitdisi olla linjassa yrityksen tekeman tuloksen
kanssa. Asiakastyytyvaisyys koostuu niin monista asioista, joihin tyontekija
ei yksin pysty vaikuttamaan. Osa huonosta asiakastyytyvadisyydesta johtuu
digitalisaation tuomasta muutoksesta toimintaymparistossa seka yrityksen
tekemista valinnoista, ei tyontekijoiden antamasta palvelun laadusta.

4.1.2 Tydymparistd

Tyoymparistona kaikilla haastateltavilla oli avokonttori. Meteli ja tausta-
melu koettiin aika ajoin rasittavaksi ja tyontekoa hairitsevaksi. Asiakkaat
olivat kertoneet kuulleensa taustahadlyn luureista. Valilla meteli oli noussut
avokonttorissa niin suureksi, ettei tyontekija kuullut mita asiakas puhui.
Toisissa avokonttoreissa oli sermeja kdytdssa ja toisissa ei. Toisilla oli kay-
tossa vastamelukuulokkeet ja toisilla ei. Sermit ja vastamelukuulokkeet oli-
vat tuoneet jonkin verran helpotusta taustameluun.

Asiakkaat kuulevat usein taustahdlyn luureista.

Meteli joskus niin kova etten kuule mitd asiakas sanoo.
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Tyohon keskittyminen oli vaikeaa, koska tyo keskeytyi jatkuvasti. Koko-
naisuudet vaativat ajatusty6td, ja ajatustyon toteuttaminen avokontto-
rissa on [ahes mahdotonta. Joissain paikoissa vaki oli vahentynyt ja joissain
paikoissa vaki lisadntynyt organisaatiomuutosten takia. Erilaiset tydonkuvan
omaavat ihmiset tydskentelivat samoissa tiloissa, jolloin ei ymmarretty toi-
sen tyonkuvaa ja tyon luonnetta. Esimerkiksi taustatoita tekeva tuli kesken
neuvottelun hairitsemaan, vaikka naki, etta toisella oli luurit padssa ja ha-
nelld oli neuvottelu asiakkaan kanssa kesken. Adnen kanssa oli jatkuvasti
ongelmia. Useampikin haastateltavista totesi, ettd jattaa neuvottelun
paatteeksi kuulokkeet korville, etta kollega ei tulisi hdiritsemaan ja pystyisi
taustamelulta paremmin keskittymaan.

Ei oo mitdéd sermejé. Adnen kans on ongelmia, en pysty kes-
kittymddn kun vdlil niin kova meteli.

Kollegat supisee taustalla jotain ja koko ajan ajatus karkaa.

Kaikilla oli kova kiire ja paljon toita. Koettiin, etta ei ehtisi milladan neuvo-
maan kollegaa, mutta auttamisen halu oli suuri. Tasta syysta, aina kun kol-
lega tuli kysymaan apua, neuvottiin eikd tohdittu sanoa, etta nyt ei ehdi.
Koettiin, ettd avokonttorissa tydskentelemisessa oli hyvatkin puolensa,
tyokaverilta oli helppo kysya apua, koska han istuu ihan vieressa. Tyokaveri
tiesi hyvin kollegansa keskeneraiset tyot, koska niista oli vaihdettu ajatuk-
sia. Tydyhteiso oli tiiviimpi ja tunsi toisensa paremmin, koska istuttiin vie-
rekkain.

4.2 Laheisyyden tarpeet

4.2.1 Tybyhteiso

Tutkimustulosten perusteella tyokaverit, heidan tuki ja turva nousi yli mui-
den. Paasaantdisesti omaan tiimiin ja kollegoihin oltiin erittdin tyytyvaisia.
Tyokaverit koettiin erittdin tarkeiksi, heidan takiaan oli kiva tulla téihin.
Minkaanlaista kiusaamista tai kyrdilya ei kenenkdan haastateltavan vas-
tauksista ilmennyt. Omasta ja tyokaverin hyvinvoinnista haluttiin pitaa
huolta. Tydkaverin tekemiseen pystyi luottamaan, ty6t tulivat hoidettua
loman tai muun poissaolon aikana.

Tyohyvinvointia lisasi se, ettd omassa tiimissa oli joku muukin, joka teki sa-
maa tydnkuvaa. Oli joku jonka kanssa vaihtaa ajatuksia, koska kokonaisuu-
det olivat yleensa haastavampia ja erilaisia kuin tavalliset rahoituskuviot.
Joissakin tiimeissa oli useampi samaa tyonkuvaa tekeva tyontekija ja jois-
sakin tiimeissa vain yksi.
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Parasta on tybkaverit, tyékavereiden takia on kiva tulla téi-
hin. Meit on viis X- rahoitusneuvojaa samassa tiimissd,
helppo sparrailla muiden kans.

Oma tiimi on kyl ihan huippu. Kiva tulla tdihin kun on muka-
vat tyékaverit. Vililld vaan tuntuu, et ku muut tekee “normi”
asiakkaiden kanssa hommia niin itse véhdén yksin X-asiakkai-
den kans..

Lahes tulkoon kaikilla oli omat tydparit ja yhteistyd oli sujunut moitteetta.
Vain yhdelld haasteltavista ei ollut omaa nimettya tydparia, mutta haasta-
teltava itsekin uskoi, etta tama asia korjaantuu. Tydparit oli luotu oman
tiimin sisalta. Kenellakaan ei ollut tyoparia toisesta tiimista. Kaikilla, joilla
oli nimetty tydpari, tydparina oli toinen X- rahoitusneuvoja. Ei koettu mie-
lekkadksi, etta tyoparina olisi ollut sellainen, jolla olisi “tavallisia” asiak-
kaita.

Ty6parina mul on toinen X- rahoitusneuvoja. En Iéhtis endé
tavallisia rahoituscaseja hoitamaan kun on kerran nyt nditd
X- asiakkaita hoitanut.

Luottotukitiimin apu oli koettu korvaamattomaksi. Luottotukitiimilta oli
saanut apua hyvin ja nopeasti. Kiire oli toki nakynyt sielldkin, ja jossakin
vaiheessa tuntui, ettd apua ei saanut, mutta se oli onneksi ollut vain het-
kellista. Luottotukitiimin osaamiseen ja ammattitaitoon oli voinut luottaa,
heidan kanssaan oli ollut helppo kommunikoida ja oli ollut matala kynnys
ottaa yhteytta Skypen tai sahkdpostin valitykselld. Luottotukitiimin tyonte-
kijat Mirva ja Sanna saivat erityiskiitoksen useammalta haastateltavalta.

Yhteisty6 varainhoitajien kanssa oli koettu mydskin hyvaksi. Heidan kans-
saan oli ollut helppo keskustella ja vaihtaa ajatuksia. Tehdyissa varauksissa
oli ollut hyvat muistiinpanot ja siita oli ollut hyva jatkaa asiakkaan kanssa
asiaa eteenpdin. Pilotin alussa oli ollut haasteita yhteistydssa, mutta kun
oli annettu selkedt toimintaohjeet tama asia korjautui nopeasti.

4.2.2 Esimies

Esimies sai eniten toisistaan poikkeavia vastauksia. Lahiesimiehet saivat
hyvaa palautetta siitd, etta he olivat ihania ja ymmartavaisid. He tiesivat,
ettd kokonaisuudet olivat isoja ja aikaa vievid, ja ymmarrysta 16ytyi, jos ei
tavoitteisiin padssyt. Koettiin, ettd esimies tunsi ja ymmarsi hyvin, mita
tyontekijan tydnkuvaan liittyy, mutta toisaalta koettiin, etta esimies ei ym-
marrd alkuunkaan minka asioiden parissa tyontekijat painivat vaikka olikin
ymmartavainen.

Esimiestyd jakoi eniten mielipiteita. Koettiin, etta esimiehen oli vaikea seu-
rata alaisen osaamista, koska ladut eivat kulje endaa hanen kauttaan. Esi-
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miehen oli mahdotonta seurata alaisen tyon laatua, ainut mittari oli saa-
vutetut tulokset tai luottotarkastuksen kautta tulleet raportit. Tyontekija
oli itse vastuussa, mita koulutusta tarvitsi ja piti osata sita pyytaa. Heiteltiin
jopa ajatusta siitd, ettd mika on edes taman padivan lahiesimiehen rooli.
Toisilla esimiehilld oli vahva rahoitusosaaminen taustalla ja heiltd pystyi
pyytamaan apua, toisilla ei. Mielipiteet jakautuivat laidasta laitaan.

Kai se ymmdirtdd tyénkuvan, mut silti kaukana tdst tydst mitd
nyt teen. Tyd on itsendistd, meil on ndiden X- asiakkaiden
kanssa véhd eri séiéinnét ja eri pddttdjdt, esimies ei pysty seu-
raamaan tyota.

Tulee paljon kysymyksid johon oma esimies ei pysty vastaa-
maan.

Ladut ei kulje esimiehen kautta, joten hénen on varmaan vai-
keaa seurata mun tekemist tai osaamistani. Ilte mé oon vas-
tuussa siitd jos koen tarvitsevani jotain koulutusta.

Ldhiesimies on ihana, ymmdirtdd tosi hyvin mun tyon.
Esimiehen tuki huonoa, esimiestd ei ollenkaan.

Kun kysyttiin mielipidetta siita, etta ryhman tyontekijat muodostaisivat
oman tiiminsa ja heilla olisi niin sanottu virtuaaliesimies, niin se ei ainakaan
vield innostanut. Tuumattiin, ettd ehka tulevaisuudessa tulee ndin ole-
maan, mutta vield koettiin kuitenkin tarkedksi, ettd esimies oli saatavissa
ihan kasvotusten. Lahiesimies koettiin tarkeadksi, hanta oli helpompi lahes-
tyd, kun han istui samassa tilassa, kuin etta pitdisi Skypella soitella toiselle
puolelle Suomea.

Nahtiin asia kuitenkin niin, etta ryhman tyontekijoilla voisi olla oma vetdja,
joka keskittyy vain ja ainoastaan vetamaan tata ryhmaa, eika tee sitd min-
kdaan toisen tyon ohella. Vetdjalla pitdisi olla vahva rahoitusosaaminen,
jotta hanelta voisi kysya apua, kun oma ldhiesimies ei osaa vastata tai ottaa
kantaa. Luottotukitiimi ei ota kantaa hinnoitteluun eika palkkioihin. Veta-
jalla tulisi olla selkea kuva siitd, mita tdman ryhman tydntekijoiden tyon-
kuva sisdltaa ja olisi taysin tietoinen tyon vaatimuksista ja voimavaroista.
Hanelta olisi mahdollista saada paremmin palautetta tehdysta tyosta kuin
nykyiselta esimiehelta.

Tdd o iso juttu, iso ryhmd, pitdisi olla sellainen vetdjé joka
johtaa vain titd ryhmdd eikd tee tdtd oman toimensa sivulla.

Palautteen saaminen oli ollut kuluvan vuoden ajan heikkoa. Esimiehilla ei
ehka ole ollut aikaa keskittya tydntekijoihin ja antaa palautetta organisaa-
tiomuutosten keskelld. Esimiehet olivat vaihtuneet ja toisaalta esimiehen
oli ollut vaikea antaa palautetta, koska ei ole ollut niin perilla siita, mita
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tyontekija oli tehnyt. Esimiehen oli ollut vaikea seurata tyon laatua. Kolle-
goilta tyontekijat eivat ole ehtineet pyytamaan palautetta. Palautteen saa-
minen ei ole ollut paallimmaisenad mielessa kiireen keskella.

Ennen asiakkailta saatu palaute tuli kerran kuukaudessa yhteenvetona
sahkdpostin kautta, se koettiin hyvaksi. Nykydan palaute tulisi itse muistaa
kdayda lukemassa, monille tdma oli ihan tuntematon juttu, ei edes muis-
tettu, mista asiakkailta saadun palautteen voisi kdyda katsomassa. Toisin
sanoen saatu palaute omasta tyosta oli aika vahaista.

Oman tekemisen peilaaminen omiin tiimildisiin oli haastavaa. Osa tiimista
teki “tavallisten” asiakkaiden kanssa toita ja kokonaisuudet ja asiakkaan
tarpeet olivat erilaisia. Tyoskentely tdman tietyn asiakassegmentin kanssa
ei ole taysin verrattavissa perinteisen rahoitusneuvojan rooliin.

4.3 Arvostuksen tarpeet

4.3.1 Tyodn sisaltd

Tyon sisalto koettiin motivoivaksi. Tyd oli merkityksellistd, vaihtelevaa ja
haastavaa. Kokonaisuudet olivat isompia, ja moni oli kokenut oman am-
mattitaitonsa kehittyneen. Kaikki olivat mielissdan uudesta tyonkuvasta ja
siitd, etta olivat padsseet uralla eteenpdin. Tydskentely ryhman tyonteki-
jana koettiin ylennyksend. Suurimmalla osalla oli mielenkiinto asiakkaiden
rahoituksessa, joten koettiin miellyttavaksi paasta entistakin syvemmalle
rahoituksen kanssa. Padsi kehittdamaan omaa ammattitaitoaan ja substans-
siosaamistaan. Omaa osaamista arvostettiin, oman osaamisen kautta ko-
ettiin pddsseen tahan tyétehtavaan.

Olen rahoitusihminen, téssd vaiheessa X- asiakkaiden rahoi-
tus hyvé juttu, tykkddn haasteista. Tyé on vaihtelevaa ja
haasteellista.

Vaikka olen ollut pitkddn pankissa niin silti oppii koko ajan
uutta. Asiakaskunta on samantyylistd, tietty varallisuus ole-
massa. Ty6 tarvii enemmdn ajatustyotd, pitdd ihan oikeasti
miettid miten kuvio hoidetaan.

Moni koki, etta oli selkeampaa palvella vain yhta asiakasryhmaa, ei tarvitse
availla uusille asiakkaille palveluita ja tehda tyo6laita siirtovaltakirjoja. Moni
koki olevansa leipaantynyt vanhaan tydnkuvaan, joten tama uusi tyénkuva
toi lisdda motivaatiota tydohon. Uudessa tyonkuvassa kokonaisuudet olivat
isompia ja vaativat enemman ajatusty6ta. Koettiin, ettd omalla ammatti-
taidolla on merkitysta ja omaa ammattitaitoa paasi hyddyntamaan. Oltiin
sitd mieltd, etta tietyin valiajoin on hyva vaihtaa tyota.
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Haasteet eri, samaa tyétd kuin ennen mutta numerot on
isommat. Ei ole sitd ongelmaa, ettd kun uuden asiakkaan
kanssa, ettd kuinka palvelut avataan vaan enemmdn haas-
tetta just vakuuksien kanssa.

Tyé on ihanaa ja haastavaa, vanhassa tehtévdssd ei ollu tél-
laisia kokonaisuuksia. Ei kiinnosta endd asolainat ja uudet
asiakkaat, mieluummin X- asiakkaita, tdd uusi tyé on vaihte-
levaa.

Haastateltavat kokivat motivoivana tyon haasteellisuuden, mutta samaan
hengen vetoon todettiin, etta pitdisi olla aikaa enemman ajatustyéhon.
Vaikka ty® on samaa kuin ennen, mutta nyt kokonaisuudet ovat isompia.
Pitdisi olla enemman aikaa ajatella, eika kiireen keskella yrittaa hoitaa. Va-
kuuksien ja rahoitusasteiden kanssa koettiin haasteita varsinkin sijoituslai-
nojen osalta. Moni koki, etta joutui tekemaan tyonsa lilan nopeasti ja tar-
kastamiselle jaanyt tarpeeksi aikaa. Avokonttori ei aina anna mahdolli-
suutta ajatustyohon, eika ole aikaa ajatustyohon.

4.3.2 Tavoitteet

Osa haastateltavista koki tapaamismaaran sopivaksi, osa koki etta kaksi-
toista tapaamista viikossa on liikaa. Ne ketka kokivat, etta tapaamismaara
on sopiva, painottivat, ettd ei ainakaan yhtadan enempaa. Ja lisasivat, etta
tdman tapaamismaardn ohella ei ehdi mitdan muuta hoitamaan, esimer-
kiksi sairastuneen kollegan tuuraamista. Lainaa tuli tasaisesti, mutta lisa-
myynti oli taman asiakasryhmadn kohdalla haasteellista. Asiakkaat olivat
kiinnostuneita saamaan lainan, mutta eivat olleet kiinnostuneita kuule-
maan lisdpalveluista.

Tavoitteet maariteltiin kokonaisuudessaan liian vaativiksi. Tyén voimava-
rat suhteessa tyon vaatimuksiin olivat liian suuret. Voimavaroilla tarkoitet-
tiin muun muassa tydymparistda, tydyhteisoa ja tydsta saatua korvausta.

Tavoitteet liian suuren, 12 tapaamista viikossa liikaa, kauhea
stressi koko ajan, X- asiakkaat ottaa pelkkdd lainaa, korko-
suojia vaikeaa myydd ja vakuutukset.

12 tapaamista sopiva mddrd. Korkosuojaa ja lainturvaa mah-
doton myydd, ei saa kaupaksi.

Ei yhtddn enempdd, erittéin haastavia ja vie hirveesti aikaa.
Jotta saataisiin parempia ja tehokkaampia tapaamisia niin
voisi olla vihemmdn. Jos on tosi vihén aikaa, pitdd multi-
taskata koko ajan. Asiakastapaamisia pitdd juosta.
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Haastateltavat kokivat asiakkaan tarpeen erittdin tarkedksi ja kaikilla oli
halu palvella asiakasta, vaikka kalenteri ei olisi antanut myoten. Varainhoi-
tajat pyysivat usein ottamaan asiakkaan johonkin valiin, kun ei ollut vapaita
aikoja tarjolla kuin vasta viikon paahan. Koska auttamisen halu oli niin suuri
niin asiakas otettiin vaikka oman lounastauon paalle. Kaikki haastateltavat
olivat joutuneet tekemaan yli6ita kuluneen kevaan aikana. Tydntekijat ha-
luavat hoitaa tyonsa normaalilla tyoajalla, eikd kdyttaa vapaa-aikaansa
tyontekoon vaikka siita saisi ylitydkorvauksen. Vapaa-aika oli palautumista
varten. Kuluneen kevaan aikana moni oli huomannut, etta ylityot olivat
suurin tyduupumuksen aiheuttaja, joten taman asian takia kaikki haasta-
teltavat yhta lukuun ottamatta olivat paattaneet, etta eivat enaa tee yli-
toita.

4.4 Itsensa toteuttamisen tarpeet

44,1 Osaaminen

Haastateltavat kokivat oman osaamisen jossakin maarin riittavaksi. Osa
koki, ettd osaamista on tarpeeksi, osa koki ettd osaamista ei todellakaan
ole tarpeeksi. Kaikki haastateltavat painottivat sitd, ettd asiat muuttuvat
nopealla tahdilla, lainsdadanto ja vaatimukset muuttuvat, joten jatkuvaa
koulutusta ajankohtaisista asioista tarvitaan. Asiakassegmentin asiakkai-
den asiat olivat valilla suuria ja isoja kokonaisuuksia. Ndiden asiakkaiden
kohdalla olisi kaivattu lisda koulutusta varsinkin sijoituslainojen ja verotuk-
sen osalta.

Vanhoissa laduissa ja paatoksissa oli paljon virheitd, niita joutui korjaile-
maan. Rahoitusaste ja vakuudet olivat edellisissa paatoksissa laskettu tai
syOtetty vaarin, niiden korjaileminen ja niihin tutustuminen vei paljon ai-
kaa. Ndiden aiemmin tehtyjen virheiden kautta moni koki kehittyneensa
tyon aikana paljon. Painotettiin, etta ammattitaidon piti olla hyva, jotta
pystyi neuvottelun aikana hahmottamaan kokonaisuuden ja antamaan asi-
akkaalle neuvottelun paatteeksi ratkaisun.

Kokonaisuudet isoja, vaatii joskus jopa puolitoista pdivdad.
Paljon virheitd vanhoissa laduissa ja pédtoksissd, joutuu kor-
jailee.

Tuntunut siltd ettd oon ollu nopeassa luottoakatemiassa.

Suurin osa koulutuksista oli nykydaan kustannussyista e- learningissa, oli
tyontekijan omalla vastuulla kuunteleeko koulutukset vai ei. Viikoittainen
asuntorahoitusskype jai valitettavan usein monella kuuntelematta. Vies-
tinta ajankohtaisista asioista tapahtui sdhkdpostilla, tydpdivan aikana sah-
kopostin lukemiseen oli vaikea keskittya. Sahkoposti oli loputon suo ja
sieltd oli vaikea etsia myéhemmin tietoa, kun siihen olisi ollut aikaa.
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Kaikki menee e-learningiin, jokainen ymmdrtdd omalla taval-
laan, mutta ei pysty keneltdkddn kysyéd eiké haastamaan.
Skype parempi, mutta sielléikin arkoja jotka ei uskalla kysyd.
Jos ollaan luokassa niin kouluttaja paremmin huomaa jos
joku on hiljaisempi ja hitaampi niin voi ottaa téllaisen parem-
min huomioon. Koulutuksia olisi hyvd olla kun konttorissa ei
kenellikddn ole aikaa opettaa. Tarvitsisi syventévéd koulu-
tusta tdssé hommassa.

Yhdelta haastateltavalta tuli ehdotus, etta voisiko esimerkiksi Sharepoin-
tissa olla yhteinen ryhma ryhman tyontekijoille, jossa nakyisi kaikki ajan-
kohtaiset asiat koottuina.

4.4.2 Etenemismahdollisuudet

Uralla eteneminen koettiin mahdottomaksi, ei edes tiedetty mika olisi seu-
raava askel. Kaikilla oli halua kehittya ja jollakin aikavalilla siirtya seuraaviin
tehtaviin, mutta kukaan haastateltavista ei osannut sanoa, mita se olisi.
Ainoana vaihtoehtoja nadhtiin esimiestyd. Jos ei esimiestyd kiinnostanut,
niin sitten ei tiedetty mita seuraavaksi voisi tehda.

Valmentaminen ja oman osaamisen jakaminen kiinnosti monia. Harmitel-
tiin, kun suurin osa koulutuksista oli mennyt verkkoon, eika valmennusteh-
tavia ole enda siind maarin tarjolla kuin aiemmin.

Aika véhédn mitddn etenemismahdollisuuksia. Mua on kiin-
nostanut valmennushomma, haluaisin ettd mulla on annet-
tavaa. Jos jotain haluaisin tehdd ni se olis se valmennuspuoli.

Eteenpdiin pitdisi koko ajan pddstd. Ei nékyvissé mitddn ete-
mismahdollisuuksia jos ei esimieheksi halua. Jos ei esimie-
heksi pddse niin sitten ollaan jo uran huipulla..

Olen tykdnnyt tdsté hommasta, mutta asuntolainoja tullut
tehtyd sen verran pitkddn ettd seuraava etappi olisi tervetul-
lut. Esimiehen tehtdvdt ei kiinnosta ollenkaan. Opiskelua
ehkd tulevaisuudessa.

Haastateltavat olivat nyt tyytyvdisia omaan tyohonsa, mutta olivat myds-
kin sita mieltd, etta olisi hyva tietad mita tyota tavoittelee seuraavaksi. Tie-
dostettiin, ettd nyt tyd tuntuu toistaiseksi mielekkaalta, mutta ajan kulu-
essa vaihtelu virkistaa.
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4.5 Henkisyys ja sisdinen draivi

4.5.1 Arvot ja asenteet

Ty6 aiheutti ristiriitaisia tunteita monelle. Moni koki nauttivan tydstdan ja
toihin oli kiva tulla. Tydnkuva oli mielenkiintoinen, vanha toimenkuva ei
enda motivoinut, uusi tyonkuva koettiin motivoivaksi. Haasteltavat koki-
vat, ettd oli kiva oppia uutta ja samalla kehittyd. Moni koki padsevansa
uralla eteenpdin Ty aiheutti ristiriitaisia tunteita monelle. Samaan aikaan,
kun ty6 koettiin miellyttavaksi ja ihanaksi, moni koki olevansa stressaantu-
nut. Stressin takana tuntui olevan suuri tydmaara, ylityot, kollegoiden pois-
saolot ja heidan keskeneraisten toiden hoitaminen.

Useampi haastateltavista oli ndhnyt painajaisia toistd, tekemattémista asi-
oista. Kokonaisuudet ovat isoja, ei ole aikaa ajatustyélle tai ajatus katkeaa
jatkuvasti tydympariston vuoksi. Yhden asiakkaan asiaan joutuu palaa-
maan yha uudestaan ja uudestaan ja miettimaan onko kaikki kokonaisuu-
teen liittyvat asiat hoidettu. Tauot jaa pitamatta, ettd saa tyot hoidettua.
Tyo6t halutaan hoitaa, ettei niita tarvitse kotona enda miettia. Jos tyot jaa
hoitamatta, niin kotona joutuu asioita miettimaan ja kirjoittelee paperille
ylos mita kaikkea on jadanyt tekematta. Luotettiin tydparin apuun, mutta
tiedostettiin, etta tyoparilla on ihan yhta paljon toita eika haluttu vaivata
tyOparia omilla toilla.

On tullut itkettyd toissd kun on ollut ihan rikki, liian pitké vdali
lomien vdilissé. Kun hoitaa tyéparinkin tehtdvid niin puhti lop-
puu. Nyt olen pddttéinyt ettd en tee ylitéitd ja pitdd sanoa ei.
Tdrkedd pitdd huolta omasta jaksamisesta

Ennen lomalle jédntid aivan puhki poikki, aivan rikki. Vaikka
oli ylitydkielto, olin viimeisend péivind ennen lomalle jédntid
12 h téissd, koko viikko ennen lomalle jédntid aivan hirved.
Inhottava jdddd lomalle kun tuntuu ettd kaikki ei ole kun-
nossa.

Olen tosi tyytyvdinen, mutta en voi sanoa enkd olisi vdlilld
stressaantunut ja todella vésynyt olen liian tunnollinen ja yri-
tdn hoitaa tyén kunnolla. Antaa ajan omasta ruoka-ajasta,
vaikka ylitéinéd kunhan asiakkaan asia tulee hoidettua.

Ollaan onnekkaita kun meiddt valittiin téhén tyéhon. Me ol-
laan téirked ryhmd, ty6tdmme arvostetaan, meiddn pitddi itse
uskoa siihen ettd olemme térkeitd.

Asiakkaat olivat monen intohimo ja asiakkaan unelmat haluttiin toteuttaa.
Oli vaikea sanoa ei, tai kertoa asiakkaalle, etta oli kiire, haluttiin hoitaa asi-
akkaan asia kerralla kuntoon mahdollisimman nopeasti. Toita tuli aiemmin
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tehtya paljonkin ylitéind, mutta nyt moni oli paattanyt, etta ei enda tee
yliGita. Ylitoita ei kaikilla tullut kirjattua ollenkaan ylds, vaan sitten niita yri-
tettiin tasoitella Iahtemalla valilla aikaisemmin tdista huonolla menestyk-
sella. Kollegoiden poissaolot ja heidan keskenerdiset tyot haluttiin hoitaa
kunnialla, mutta se tarkoitti myos sitd, etta joutui olemaan ylitdissa, koska
oma kalenteri oli valmiiksi aivan taynna.

4.5.2 Sitoutuneisuus

4.6

Tutkimustulosten perusteella moni oli katsellut muita tydpaikkoja ja osa oli
jopa hakenutkin uusia tyopaikkoja. Kuullun perusteella osa vanhoista kol-
legoista oli lahtenyt kuluvan kevaan aikana toiseen yritykseen paremman
palkan tai tydaikojen perdssa. Suurin syy sitoutuneisuuden puuttumiselle
tuntui olevan se, etta palkka ei vastaa tyon vaatimuksia. Koettiin, etta sa-
man korvauksen saisi muualtakin pienemmalla tydmaaralla. Moni oli koke-
nut kuluvan kevaan aikana stressia ja kiirettd, ylitoita oli pitdanyt tehda,
jotta oli saatu asiakkaan unelmat toteutettua.

Tulee viililli katseltua toisia tyépaikkoja, suurin syy palkka.
Vilillé tuntuu ettd saman rahan voi saada helpommin. Kiire
ja paine vaikuttaa, tulee oltua stressissd ja tehtyd ylitoitd.

Olen avoin uusille téille. Ldhtékohtaisesti tykkddn tydstd ja
oon tyytyvdinen tyénkuvaan, eteenpdin pddseminen motivoi,
mut en kyl tiié mitd sit seuraavaksi kun tdd tyd ei endd kiin-
nosta.

Toinen syy tyopaikan vaihtamiselle tulosten perusteella olisi uralla etene-
minen. Talla hetkelld tydntekijoiden oli vaikea nahda, miten etenisivat
urallaan, tai miten enda kehittyisivat taman tydnkuvan jalkeen, jos ei esi-
miestehtdvat kiinnosta.

Muut esille tulleet asiat

Haastattelun lopuksi tutkija kysyi haastateltavilta, olisiko viela jotain, mita
he haluaisivat tuoda esille. Moni jo edella kdyty asia nousi uudelleen esiin.
Varsinkin koulutukseen ja ajankohtaisten asioiden viestimiseen haluttiin
muutosta. Melkein kaikki koulutukset ovat verkossa ja tyontekijan omalla
vastuulla oli niiden kuuntelemiset. Asiakkaan tarve meni aina edelle ja
kuuntelut jaivat usein tai aina kuuntelematta. Ehdotettiin sellaistakin, etta
valilla olisi lupa laittaa kokonainen paiva kalenteri kiinni, jotta voisi kuun-
nella kaikki kuuntelut ja tehda tekemattomat koulutukset ja testit.

Luottotukitiimi sai jalleen kerran kiitosta omasta toiminnastaan, heidan tu-
kensa oli ollut korvaamaton. Koettiin, etta oli padssyt vaikuttamaan asioi-
hin jos vaan itse oli ollut pilotin ajan aktiivinen.
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Voisiko olla kerran kuussa pdivé ettd tdnddn en ota asiak-
kaita ollenkaan, pitdd itsensé ajan tasalle, luen intraa, kuun-
telen skypet.

Intraan saisi ryhmié luotua, ei séihképostilla, mahdollisimman
yksinkertaista. Esimerkiksi sharepontissa voisi olla kaikki yh-
teiset kokeilut pilotit, tuotteet mitd premikoille tarjolla.

Luottotukitiimille isot kiitokset, Mirva ja Sanna mukana,
hieno juttu. Eiihan tdysin selvinnyt mikd heiddn rooli tulevai-
suudessa on. Siitd olen ollut édrettémdn onnellinen ja toivot-
tavasti pysyy edes tdssd tilassa. Moni asia toiminut hyvin,
meité on kuunneltu, on pddssyt vaikuttamaan asioihin.

Lisaksi tutkija kysyi mielipidetta siitd, etta ryhman kesken nahtaisiin kerran
vuodessa kasvotusten. Padivien tarkoituksena olisi nahda kahden tai kol-
men padivan ajan, kdayda |api ajankohtaisia asioita, verkostoitua ja jakaa ko-
kemuksia. Tama koettiin erittdin hyvaksi ideaksi, moni muistikin ”van-
hasta” elamasta ns. HPN-paivityspaivat.

Valmennus ois tirkeet ettei pudota kelkasta, “pdivityspdivét”
kerran vuodessa. Pdicisee vaihtamaan kuulumisia, nékee naa-
moja, helpompi ottaa jatkos yhteyttd. Saa vinkkejéi omaan te-
kemiseen, olisi viihdin rennompaa ku kaikki péivit menee ko-
neen hakkaamiseen.

Skype on tehokas mutta persoonaton. Taistelupareja saisi hy-
vin luotua ku ndéikis kasvotusten. Kun oli pieni ryhmd alussa oli
helppoa ottaa yhteyttd, mutta nyt kun iso ryhmd eiké kaikkia
tunne ni vaikeempaa.

Kollegoiden sairaspoissaolot ja lomat rasittivat tydntekijoita. Sairaspoissa-
olotuuraajat Online- maailmassa koettiin hyviksi ja toimiviksi, niiden pois-
tumista ihmeteltiin. Toivottiin, ettd sairaspoissaolotuuraajat tulisivat takai-
sin. Vahintdaan kahden tai kolmen ryhmassa olevan kalenteri olisi kokonaan
kiinni ja tuuraajat voisivat hoitaa akuutteja caseja ja tuurata poissaolijoita.
Kun asiakkaat olivat kerran asioineet jonkun ryhman tydntekijan kanssa,
he mielellaan jatkoivat saman neuvojan kanssa seuraavankin hankkeen.
Tasta syysta asiakkailta laittoivat suoraan sahkopostia tai jattivat asiakas-
palvelun kautta soittopyyntda. Naihin yhteydenottoihin oli lIdhestulkoon
mahdoton reagoida, koska oma kalenteri oli aivan tdynna seuraavan vii-
kon. Haastateltavat tuumasivat, etta kalenterinhallintaa helpottaisi, jos
olisi joku jolle ohjata kiireellisia soittopyyntdja. Koettiin, etta hoidettiin yk-
kdsasiakkaita, joille pitdisi taata paras palvelu ja saatavuus.
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5 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia miten tydntekijoiden tyémotivaati-
oon voidaan vaikuttaa seka tavoitteena oli selvittad, mitka tekijat lisaavat
tai vahentavat tyontekijoiden tydmotivaatiota. Saatujen tutkimustulosten
perusteella tehtiin kehitysehdotukset yritykselle. Kehitysehdotukset on
tehty haastattelujen, teoreettisen viitekehyksen ja tutkijan oman pohdin-
nan pohjalta. Yrityksen paatettavaksi jaa kehitysehdotusten toteutus ja ai-
kataulu. Tutkimuksessa kehittamisen kohteiksi nousi tydymparisto, palkka,
ryhman vetdjan rooli, tavoitteet, viestinta, etenemismahdollisuudet ja ka-
lenterinhallinta.

Tutkimustulosten perusteella kaikki tyontekijat kokivat aika ajoittain tyo-
ympadristonsd, avokonttorin, haasteelliseksi. Suurimmaksi ongelmaksi
nousi meteli ja tyon keskeytyminen. Haapakangas Annu on tehnyt vaitos-
kirjan avo- ja monitilatoimistojen meluongelmien vahentamisesta. Tutki-
muksen mukaan tydympariston melu lisaa tydntekijan stressia ja vaikeut-
taa keskittymista. Avotilassa suurimman osan metelista aiheuttaa ympa-
rilla kaydyt keskustelut. Mita paremmin toisten puheesta saa selvaa, sita
enemman se hairitsee. Akustinen suunnittelu tulisi toteuttaa niin, etta pu-
hedani ei erottuisi. Akustinen suunnittelu pitaa sisallaan sermien, vaimen-
nusmateriaalien ja peiteddanen suunnittelun. Peiteddnelld tarkoitetaan
huomaamatonta ja tasaista huminaa. IiIman peitedanta on vaikea saavut-
taa hyvia tyoskentelyolosuhteita. Lisaksi pitdisi olla tarjolla niin sanottuja
hiljaisia tiloja, joihin on helppo siirtya. (Haapakangas 2017, 73.)

Avokonttorin tai avotilassa tyoskentelevien tulisi sopia keskendan omat
pelisddannot siitd, miten avotilassa tehdaan toita. Esimerkiksi tydntekijaa,
jolla on luurit korvilla, ei voi menna hairitsemaan kesken neuvottelun. Tyo-
tekijat saavat itse osallistua pelisdantdjen luomiseen ja ndin sitoutuvat nii-
hin paremmin. Osassa avokonttoreita yhteisista pelisdédanndista on aiem-
min puhuttu, mutta ne voitaisiin kirjata yl6s ja muistuttaa kaikkia yhteisista
saanndista.

Moni koki saavansa “ylennyksen” kun pdasi tdhan tehtavaan, mutta tyosta
saadussa korvauksessa tai eduissa se ei nakynyt millaan tavalla. Palkka ei
vastannut tehtya ty6ta ja taman takia koettiin, etta tehtya tyota ei arvos-
teta. Yritys oli painottanut, ettd tyontekijat tekivat asiantuntijatyota,
mutta heilld ei ole asiantuntijan palkka. Eniten mielipahaa aiheutti se, etta
varainhoitajilla oli eri substanssiosaaminen, mutta heilla oli silti parempi
palkka. Toimintamallin kdytté6noton myo6ta rahoitusosaaminen jdi koko-
naan varainhoitajilta pois.

Tyontekijoilla on oman lahiesimiehen lisaksi ryhmalla vetdja, jonka puo-
leen voi kddantya tydnkuvaa tai toimintamallia koskevissa asioissa. Tyonte-
kijoille on jaanyt sellainen tunne, ettei vetdja tai vetdjat pysty taysin kes-
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kittymaan ryhman toimintaan. Vetajan olisi hyva olla sellainen, joka keskit-
tyy ainoastaan vetdmaan tata ryhmaa, eikd tee sita jonkun toisen tyon
ohella. Vetdjalla olisi selked kuva tyostd, sen vaatimuksista ja voimava-
roista. Vetdjan puoleen voisi kddntya mielta askarruttavista asioista.

Tavoitteet koettiin osittain sopiviksi ja osittain liian suuriksi. Tavoitteiden
pitdisi olla realistisia ja saavutettavissa. Taten kehitysideana onkin, etta yri-
tys katsoo toteutuneet myynnit ja tapaamismaarat esimerkiksi kuluneen
vuoden osalta kyseisen ryhman tydntekijoilta ja tavoitteet tarkastetaan.
Jos tavoitteet ovat liian suuret, ne eivat motivoi ja painvastoin.

Kaikki viestinta tapahtui sahkdpostin valityksella. Kiireen keskellad tyonteki-
jat evat ehdi reagoimaan eika sisdistamaan asioita. Sahkoposti on loputon
suo, eika sieltd 16yda mitdaan. Ehdotettiin, ettda ryhman tyotekijoilla olisi
oma Sharepoint - sivusto tai vastaava, jonne koottaisiin kaikki ajankohtai-
set asiat, muun muassa kaynnissad olevat tuotekokeilut ja niiden rapor-
tointi. Viestinta tapahtuisi suurimmaksi osaksi tdman sivuston kautta. Esi-
merkiksi, kun joku kysyy jotakin asiaa, kaikille olisi mahdollisuus kayda lu-
kemassa vastaus. Kerran viikossa olisi lukutunti, jolloin jokainen kay sivus-
tolla lukemassa ajankohtaiset asiat. Talle sivustolle voisi koota ryhman kes-
ken mahdollisesti kdytyjen Skype-neuvottelujen tallenteet. Jos ei ole paas-
syt osallistumaan, voi tallenteen kdyda jalkikdateen kuuntelemassa ja nadin
pysyy ajan tasalla sovituista asioista.

Urapolkua ja etenemismahdollisuuksia yrityksen tulisi miettia paremmin
rahoitusosaajien kannalta. Urapolku tulisi tuoda paremmin tyontekijéiden
tietoon. Tyontekijoiden tulisi tietdd mihin tyétehtavaan tahtaavat halutes-
saan seuraavaksi. Viitalan (2013, 88.) mukaan yksi syy tyopaikan vaihtami-
seen on kehittymismahdollisuuksien vahyys.

Kalenterinhallinta aiheutti tyontekijoille aika ajoittain harmaita hiuksia. Oli
vaikea ennakoida tarvittavan taustyon maaraa, jos kollega sattuu olemaan
poissa. Tuntui, ettd omasta kalenterista jotenkin selviytyi tai oli oppinut
selviytymadan, mutta sitten kun piti sairaspoissaoloja tuurata, niin se kuor-
mitti. Kehitysehdotuksena yritykselle on, etta tutkitaan minka verran kes-
kimaarin poissaoloja on ja ennusteen mukaan olisi ryhman sisalla yhden tai
useamman kalenteri kokonaan kiinni. Tuuraajat olisivat sita varten, etta
kun joku sairastuu, niin sairastuneen tyontekijan aikavaraukset ja kesken-
eraiset tyot siirrettaisiin hanelle. Lisdksi heilla olisi mahdollisuus hoitaa niin
sanottuja kiireellisia caseja, jotka tulevat niin sanotusti “tiskin alta”. Tyon-
tekijan tarvitsisi hoitaa vain omat tyénsa ja ndin kalenterinhallinta helpot-
tuisi.

Ryhman tyontekijat tekivat téita ympari suomen. Yhden haastateltavan sa-
noja lainatakseni, ”Skype on tehokas, mutta persoonaton.” paasenkin seu-
raavaan kehitysehdotukseen. Aiemmin, vuosia sitten, oli niin sanottuja
HPN- padivityspadivida. Kerran vuodessa olisi hyva olla tallakin ryhmalla ko-
koontuminen jossakin pdin suomea useamman pdivan ajan. Tyontekijat



43

paadsisivat verkostoitumaan, puhumaan tydstaan muiden samaa tydnku-
vaa tekevien kanssa ja samalla kuuntelemaan ja oppimaan ajankohtaisista
asioista. Taman jdlkeen tydparien sopiminen ja lahestyminen Skypen
kautta olisi helpompaa, kun olisi edes kerran kasvotusten nahnyt. Ennen
padivityspadivia voisi ryhmalta kysya, mita asioita he haluavat noilla paivilla
kdayda lapi. Suurin osa koulutuksista on nykyaan verkossa, joten tallainen
fyysinen tapaaminen muiden ryhman tyontekijoiden kesken voisi nostaa
tydmotivaatiota.

Paivityspaivilla tydntekijat voisivat jakaa ajatuksiaan. Tyontekija voi tuu-
nata tyota itselleen sopivammaksi ja mielekkadksi esimerkiksi ottamalla
mallia muista (Tyoterveyslaitoksen julkaisu 2015, 17-18.). Paivityspaivilla
olisi mahdollisuus vaihtaa ajatuksia ja kokemuksia itse tyosta ja kaikesta
mika siihen liittyy. Vertaistuki on yleensa parasta ja hedelmallisinta. Tyo-
kavereilta voisi saada vinkkeja ja ajatuksia omaan tyéhon ja siihen miten
tyota voisi tehda.

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia, miten yritys voi vaikuttaa tyonteki-
joiden tydmotivaatioon ja tavoitteena oli selvittad, mitka tekijat lisaavat tai
vahentdvat tydmotivaatiota. Tutkimuksessa onnistuttiin hyvin ja haastat-
teluiden avulla saatiin tyontekijoilta arvokasta tietoa, joiden pohjalta luo-
tiin kehitysehdotukset yritykselle. Kehitysehdotusten kautta yritys voi vai-
kuttaa tyontekijoiden tydmotivaatioon.

Yhteenvetona tutkimustuloksista voidaan todeta, ettd tyon sisalté motivoi,
tyontekijat olivat motivoituneita, he nauttivat ja pitivat tyostaan. Kaikki
olivat omasta mielestdaan kehittyneet uutta tyota tehdessdan ja kokivat
padsseensa uralla eteenpadin. Tyo oli sopivassa maarin haastavaa ja vaihte-
levaa. Kukaan haastateltavista ei moittinut tyon sisaltoa, kaikki pitivat tyo-
taan merkityksellisena ja mielekkdana seka palveltavan asiakassegmentin
asiakkaita ihanina. Tyosta pidettiin vaikka kokonaisuudet olivatkin valilla
isoja ja vaativat paljon ajatustyota. Isot kokonaisuudet nahtiin positiivisena
asiana, niiden kautta oma ammattitaito ja osaaminen kehittyi. Suurin
stressinaiheuttaja tuntui olevan ajan puute ja tydn maara. Moni koki, etta
joutuu tekemaan tyonsa kiireella.

Kaikki haastateltavat nauttivat tyostdan, asiakas tuli aina ensin, silldkin
seurauksella ettda oma kahvitauko ja lounastauko jdi pitamatta. Koettiin,
ettd yritys ei nde tyontekijdiden antamaa panosta. Kaikki olivat tehneet yli-
toita pilotin aikana ja osa oli ollut aika ajoittain uupunut ja stressaantunut.
Sinokin (2016, 97.) mukaan tyOstressin takana on usein tehdyt ylityot.
Tyontekijalle jaa lilan vahan aikaa tyosta palautumiseen, koska on kaytta-
nyt vapaa-aikaansa toiden tekemiseen. Stressaantuneen tyéntekijan tuot-
tavuus pienenee ja ongelmanratkaisukyky heikkenee. (Sinokki 2016, 97.)
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Annettujen kehitysehdotusten kautta yritys voi omalta osaltaan vaikuttaa
tyontekijoiden jaksamiseen esimerkiksi tarkistamalla tyon vaatimuksia (ta-
voitteita) ja voimavaroja (poissaolotuuraajat, avokonttorin akustiikkasuun-
nitelma). Avokonttorin melu koettiin aika ajoin todella hairitsevaksi. Valilla
tyontekijat eivat kuulleet mita asiakas puhui, tai jos eivat olleet neuvotte-
lussa niin sitten tyokaveri tulivat keskeyttamaan ajatustyota. Yhteisten pe-
lisdantdjen kertaaminen tyontekijoiden kesken voi auttaa tyon keskeyty-
miseen ja taustameluun. Kaikille avokonttorissa tydskentely ei sovi, jotkut
tyontekijoista voisivat olla tehokkaampia saadessaan tydskennelld rauhal-
lisemmassa tilassa.

Tyontekijoiden tulisi itse pitda huolta omasta hyvinvoinnistaan ja ndin ol-
len taukojen pitamisesta ja ylitdiden tekemisesta. Tyon tauottamisella on
suuri merkitys tyohyvinvointiin. Virolaisen (2012, 94.) mukaan ilman sel-
keitd palautumisjaksoja tyOpdivan aikana tyopaivasta tulee kuormittava,
eika tyontekija ehdi palautumaan ennen seuraavaa tyopaivaa. Tyon tauot-
taminen tyopdivan aikana vahentaa tutkitusti poissaoloja, parantaa tyotte-
hoa ja tyontekijan kykya kasitelld vaikeita asioita. Tauko voi olla lyhytkin,
ihan pari minuuttia, mutta padasia on etta tyodntekija siirtyy fyysisesti toi-
seen tilaan omalta tyopisteeltdaan. (Virolainen 2012, 98-99.)

Tyokaverit koettiin erittdin tarkeiksi ja motivoiviksi. Téihin oli kiva tulla,
koska oli mukavat ja auttavaiset tyokaverit. Tydkavereiden tukeen pystyi
luottamaan. Kukaan haastateltavista ei moittinut tydyhteiséaan, kaikki pi-
tivat tyokavereistaan ja ilmapiiri tyopaikalla oli hyva. Sinokin (2016, 192.)
mukaan hyva ilmapiiri muodostuu tydkaverin kunnioittamisesta ja autta-
misesta, hyvista kadytostavoista, luottamuksesta, rehellisyydesta ja toisen
arvostamisesta. Kun pystyy luottamaan kollegan apuun, ymmarretaan yh-
teiset tavoitteet ja tehddan toita niiden saavuttamiseksi, pystytaan asian-
tuntemusta ja osaamista hyddyntamdan monipuolisesti tiimin kesken.
Tyo6ilmapiiri vaikuttaa tydntekijan tydhyvinvointiin, sitd kautta tydmotivaa-
tioon ja siten tuottavuuteen. (Kehusmaa 2011, 116-117; ks Sinokki 2016,
192.)

Sinokin (2016, 194-195.) mukaan hyvan tydyhteison piirteita ovat tyonte-
kijan vastuuttaminen, ammatillinen kehittyminen ja palautteen antami-
nen. Esimies mahdollistaa tyontekijan onnistumisen. Yritykset, jotka ym-
martdvat johtamisen vaikutuksen tydmotivaation parantamiseksi ja yllapi-
tamiseksi, menestyvat. Esimies on aito, ottaa vastuuta ja oppii virheistaan.
(Sinokki 2016, 194-195.)

Tutkimustulosten perusteella esimiehet koettiin ymmartavaisiksi ja iha-
niksi. Heita oli helppo lahestyd. Samaan aikaan koettiin, ettd esimies ei
tieda tyontekijan tyosta mitadn, joten esimiehen olisi vaikea antaa pa-
lautetta tehdysta tyosta ja hanen puoleensa oli turha kadantya mielta as-
karruttavista asioista. Osalla esimiehista oli vahva rahoitusosaaminen taus-
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talla, osalla ei. Sinokin (2016, 46.) mukaan ennen esimiehet olivat enem-
man asiakeskeisempia ja keskittyivat tyontekijoiden suorituksiin ja tydajan
valvomiseen, kun taas nykyaan arvostetaan tunnedlya ja sitd, etta esimies
kykenee luomaan sellaiset olosuhteet, etta tyontekija on motivoitunut. Yri-
tyksessa on ehka vanhanaikainen kasitys esimiehen tehtdvasta, etta esi-
miehen pitéisi olla enemman asiakeskeisia (management). Yrityksessa ol-
laan menossa siihen suuntaan, ettd esimiehen tehtavana on enemman
johtaa (leadership). Taman takia esimiesty0 aiheutti eniten poikkeavia vas-
tauksia. Tyontekijat eivat tienneet mika on esimiehen rooli tana paivana.

Tavoitteet olivat haastateltavien mukaan osittain oikealla tasolla ja osittain
liilan vaativat. Tapaamismaara oli monen mielesta sopiva, mutta lisamyyn-
nit olivat haastavia. Oman tekemisen peilaaminen nykyisen tiimin jaseniin
oli hankalaa, koska heilla oli eri asiakasryhma palveltavana ja taten koko-
naisuudet olivat hieman eri luokkaa. Yksi haastateltava tuumasikin, etta
”"meil on ndiden X- asiakkaiden kanssa vaha eri saannoét ja eri paattajat”.
Kokonaisuudet olivat usein isompia, vaikka lopputulos (myynti) oli pie-
nempi. Viranomaisvaatimukset vaativat tietynlaista dokumentointia, ja va-
lilla ihan pienenkin lainan tekemiseen uhrautui paljon aikaa muun muassa
vakuuskuvioiden selvittelyssa.

Tyontekijoiden olisi helpompi peilata omaa tekemistdaan ryhman keskelld,
koska heilld on samanlainen tyénkuva kuin verrata sita omiin tiimilaisiin.
Yksi yritykselle annetuista kehitysehdotuksista olikin tavoitteiden tarkasta-
minen. Pitdisikd tyontekijoiden verrata omaa tekemistaan nykyisiin tiimi-
[disiin vai ryhman tyontekijoihin? Kuten Locke ja Latham (1990, 27-29.) ku-
vailevat tavoitteiden pitaa olla selkeitd, tasmallisia, tarpeeksi haastavia ja
saavutettavissa, jotta ne motivoivat. Tyontekijan mielipide kannattaa ot-
taa huomioon, kun tavoitteita asetetaan. Kun tyontekija on samaa mielta
tavoitteista, han sitoutuu niihin paremmin, ja on valmis tekemaan toita nii-
den eteen. Liian suuret tavoitteet eivat motivoi. (Locke & Latham 1990, 27-
29.)

Viitalan (2009, 139.) mukaan tyontekijat odottavat tyéltdan muutakin kuin
rahallista korvausta. Rahallisen korvauksen lisdksi on olemassa aineetto-
mia korvauksia, joita moni tyontekija arvostaa. Aineettomia korvauksia
ovat esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua, joustavat tydajat,
tyon arvostus, tyon jatkuvuus ja etenemismahdollisuudet. (Viitala 2009,
139.) Palkka ei vastannut tyontekijoiden ajatuksia tyon vaatimuksista. Eni-
ten harmia tuntui aiheuttavan se, etta sijoituspuolella palkat ovat parem-
mat. Tdman takia koettiin, etta tyota ei arvosteta silld tavoin kuin sijoitus-
puolella. Palkka ei ehka olisi noussut niin paljon esille tutkimuksessa, jos
esimerkiksi varainhoitajilla olisi sama palkka kuin rahoitusneuvoijilla ja ra-
hoitusneuvojat tuntisivat, etta heidan ty6taan oltaisiin arvostettu yhta pal-
jon kuin varainhoitajien ty6ta. Seka sijoituspuoli etta rahoituspuoli vaativat
molemmat erityista substanssiosaamista, joten kysymys kuuluukin, miksi
palkkaero on niin suuri, kuin haastateltavat antoivat ymmartaa.
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Etenemismahdollisuuksia ei ndahty. Monella rahoitus oli [ahella sydanta, si-
joituspuoli ei kiinnostanut eika esimiestyd. Pienempi palkkakin hyvaksyt-
taisiin, jos olisi seuraava tehtava johon tahdata. Heikot etenemismahdolli-
suudet olivat syy siihen, miksi sitoutuminen oli heikkoa, moni oli katsellut
muita tyopaikkoja ja jopa niitda hakenutkin. On tarkeaa, etta tyontekija na-
kee erilaisia kehittymisen mahdollisuuksia tai mielenkiintoisia tyétehtavia,
joihin hakeutua. Ldmsan ja Paivikkeen (2010, 92.) mukaan sitoutunut tyon-
tekija on sitoutunut tyopaikkaansa, tekee toita innokkaasti ja tehokkaasti.
Sitoutunut tyontekija kokee innostumista toista, tulee mielelldan téihin ja
tartuttaa innostusta muihin. (Ldémsa & Paivike 2010, 92.) Etenemismahdol-
lisuudet olisivat yksi erittdin hyva motivointi ja sitouttamiskeino yritykselle.

Valmennusty6 kiinnosti monia, mutta suurin osa valmennuksista oli erinai-
sista syistd mennyt sahkoiseen muotoon, koulutukset ovat valmiita paket-
teja, kouluttajia ei enda tarvita siind maarin kuin joskus aiemmin. Tyonte-
kijoissa oli mieletdn maara osaamista ja hiljaista tietoa, joka pitdisi saada
eteenpdin ja yrityksen jollakin tavalla hyédynnettya. Valmiit koulutukset,
jotka kuunnellaan omalla ajalla itsendisesti, ovat siind mielessa huonoja,
ettei pddse olemaan vuorovaikutuksessa. Jos koulutus jarjestettdisiin luok-
kahuoneessa, voisi kouluttajalta kysya tarkentavia kysymyksia ja haastaa
joissakin asioissa, nyt opiskelu oli aika yksindista.

Talla hetkella tydntekijoiden oli vaikea tuunata omaa ty6taan itselleen so-
pivammaksi ja vdahemman kuormittavammaksi. Kaikki haastateltavat olivat
tunnollisia ja olisivat halunneet saavuttaa maaratyt tavoitteet varsinkin ta-
paamismadran suhteen. Tapaamismaara tuntui olevan ainoa tavoitteista,
johon pyrittiin, koska se oli ainut tavoite joka oli saavutettavissa. Yritys oli
antanut selkedt raamit, miten ty6ta tehdaan ja minkalaisella tahdilla. Yri-
tyksella on nyt mahdollisuus tuunata ty6ta tyontekijoille enemman moti-
voivaksi kehitysehdotusten perusteella esimerkiksi miettimalla ratkaisuja
tyOdympariston tuomaan ongelmaan. Yksi tyon tuunaamiskeino tyonteki-
jalle on tyoymparistdon vaihtaminen (Sinokki 2016, 228.). Tyontekija voi
tuunata tyota itselleen mielekkdadammaksi myos opettelemalla uusia tai-
toja, vaihtamalla ty6tehtadvia tai osallistumalla johonkin hankkeeseen tai
projektiin. (Hakanen 2011, 84-85; Tyoterveyslaitoksen julkaisu 2015, 17-
18.) Jotta tyontekija voisi tyotaan tuunata, pitaa olla tarjolla erilaisia mah-
dollisuuksia ja vapauksia tydn tuunaamiseen.

Haastatteluissa nousi esille, ettd moni oli odottavalla kannalla. Odotettiin,
ettd mita tulevaisuus toisi tullessaan. Tiedostettiin, ettad eletdaan jonkinlai-
sessa murroksessa finanssialalla ja yrityksessa kdaynnissa ollut organisaa-
tiomuutos on osittain vield kesken. Finanssialalla globalisaatio on mahdol-
listanut ulkomaisten pankkien jalkautumisen Suomeen ja kilpailu markki-
naosuuksista on kovaa. Digitalisaatio on muuttanut rankasti ja tulee muut-
tamaan kasitysta perinteisesta pankista. Robotiikka tulee korvaamaan
useita tydtehtdvid, mutta taas uusia tyotehtdvia tulee varmasti tilalle.
Muutos on ollut nopeaa ja pankkien on muututtava pysydkseen kilpailussa
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mukana. Toivottiin, ettd muutosten myo6ta tulee uusia mielenkiintoisia tyo-
tehtavia ja yritys alkaa miettimaan, miten voisi omalla toiminnallaan moti-
voida tyontekijoita enemman. Motivoinut tyontekija on sitoutunut, teho-
kas, innostunut, keskittyy tydhoénsa paremmin ja suoriutuu tydstaan keski-
maaraista paremmin (Sinokki 2016, 80-81).

6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkijalle tutkimuksen tekeminen oli mielenkiintoista ja antoisaa. Tutkimus
oli Iahellad tutkijan omaa sydanta ja oma motivaatio tutkimuksen tekemi-
seen oli kohdillaan. Tutkimuksen tekeminen onnistui odotetusti, tutkija sai
riittavan madran aineistoa, jopa enemman kuin alun perin uskoi.

Tutkimuksen luotettavuuteen ja patevyyteen vaikuttaa se, etta tutkija itse
teki toitd samassa tyonkuvassa kuin tutkimuksen kohderyhma. Tutkija on
pyrkinyt sulkemaan omat ajatuksensa ja mielipiteensa tutkimuksen ulko-
puolelle, mutta ne ovat silti voineet vaikuttaa tutkimustuloksiin ja analyy-
siin. Tutkijan piti tarkkaan miettia, kuinka kysyy asioita haastateltavilta,
ettei johdattele milldan tavoin. Haastateltavia kiinnosti myds tutkijan mie-
lipiteet eri teemoista, joten useammankin haastattelun paatteeksi nauhoi-
tus lopetettiin ja tutkija ja haastateltava vaihtoivat ajatuksiaan viela tutki-
muksen ulkopuolella.

Teemahaastattelu osoittautui hyvaksi tiedonkeruumenetelmaksi. Haastat-
telussa tutkija pystyi tekemaan tarkentavia kysymyksia sekd vetamaan jo
haastattelun aikana johtopaatoksia ja yhteenvetoja, ja ndin varmistamaan
haastateltavalta, etta han oli juuri ndin asiaa tarkoittanut. Tarpeen tullen
haastateltava pystyi tarkentamaan omaa vastaustaan. Tavoitteena oli sel-
vittad, mitka tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon. Tydmotivaatio on sen
verran yksiléllinen asia, eri asiat motivoivat eri henkilita, joten haastattelu
kannatti toteuttaa yksiléhaastatteluina. Haastattelut onnistuivat hyvin, il-
mapiiri oli luotettava ja tutkija sai arvokasta tietoa. Tutkija uskoo, etta
haastateltavat olivat rehellisid ja avoimia vastauksissaan. Rehellisten vas-
tausten saamista edesauttoi se, ettd tutkimustulokset kasiteltiin tdysin
anonyymisti.

Haastatteluita ei annettu haastateltaville jalkikateen luettavaksi ja ndin ol-
len on tutkijan vastuulla etta tehty tulkinta vastaa sitd, mita haastateltava
on tarkoittanut. Teemahaastattelun viimeinen teema henkisyys ja sisdinen
draivi kokosi hyvin haastattelun edellisia teemoja yhteen. Tassa teemassa
kasiteltiin tyontekijan arvoja ja asennetta seka sitoutumista tyohon. Ta-
man teeman kohdalla tutkija kokosi haastateltavan ajatuksia yhteen ja var-
misti, ettd on ymmartanyt oikein. Litteroinnissa kaytettiin propositiotason
litterointia, joten on tutkijan vastuulla, etta kaikki oleellinen on keratty
haastatteluista yl6s. Tutkijan vastuulla on, etta haastateltavat ovat ymmar-
taneet mita kysymyksilla on haettu ja ettei tutkija ole johdatellut kysymyk-
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sillaan. Saturaatio eli kylladantyminen saavutettiin nopeasti, vastaukset oli-
vat linjassa keskendadn muutamia satunnaisia poikkeuksia lukuun otta-
matta.

Tutkija dokumentoi tutkimuksen ajan padivakirjanomaisesti omia havainto-
jaan. Pilotin aikana tehdyt havainnot johtivat tahan tutkimukseen. Yhtei-
sissa Skype palavereissa osallistumisen taso vaikutti vahvasti siihen, etta
tutkimusmenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu. Tutkija halusi luoda
haastatteluissa luottamuksellisen ilmapiirin, jotta haastateltavat uskalsivat
tuoda ajatuksiaan julki mahdollisimman rehellisesti. Haastattelun tavoit-
teena oli saada selville asioita ja tuoda esille uutta tietoa. Kaikki haastatte-
lut tallennettiin, litterointiin ja dokumentoitiin.

6.2 Jatkotutkimukset

Tutkimus olisi hyva uusia esimerkiksi puolen vuoden tai vuoden kuluttua.
Uuden tutkimuksen kohderyhmaksi voisi mahdollisuuksien mukaan ottaa
mukaan kaikki ryhman tyontekijat. Tassa tutkimuksessa kohderyhmana
olivat vain pilottiin osallistuneet tyontekijat. Ndin saataisiin kokonaisvaltai-
nen nakemys siitd, miten ryhman tydntekijoiden mielesta tydmotivaatioon
voi vaikuttaa. Jatkotutkimuksen voisi toteuttaa kvantitatiivisena tutkimuk-
sena kyselylomakkeen muodossa, jos teemahaastattelu osoittautuisi liian
tyoladksi ja aikaa vievaksi. Kyselylomake sisaltdisi tutkimuksessa esille
nousseista asioista kyselyn ja lopuksi tulisi olla mahdollisuus tuoda esiin
uusia kehitysehdotuksia. Kysely tulisi suorittaa anonyymisti, ndin saadaan
paremmin vastauksia. Ongelmana on koko pilotin ajan ollut, etta ajatuksi-
aan ei ole voinut jakaa anonyymisti, jolloin kaikki eivat ole halunneet tuoda
omia ajatuksiaan ja kehitysehdotuksiaan julki.

Toinen jatkotutkimusaihe on esimiestyd. Tassa tutkimuksessa tehtiin vain
pintaraapaisu siitd, miten esimies voi vaikuttaa tyémotivaatioon. Tutki-
mustulosten perusteella eniten toisistaan poikkeavia vastauksia antoi juu-
rikin esimiestyd. Toisaalta koettiin, ettd esimies on mukava ja ymmartavai-
nen, mutta samaan aikaan koettiin, ettd esimies ei tieda tyontekijan teke-
masta tydsta mitaan ja esimieheltd saatu tuki on pienta. Sinokin (2016, 46.)
mukaan esimiehen tehtdavana on innostaa ja kannustaa tyontekijoita seka
antaa rakentavaa palautetta. Olisi hyva saada tyotekijoéiden nakemys, milla
keinoin esimies voisi motivoida tydntekijoitdan paremmin. Mita asioita
tyontekija kaipaa esimieheltaan? Tydelamadssa on isot muutokset me-
nossa, mikd on loppujen lopuksi [ahiesimiehen rooli ja onko esimiehen ol-
tava fyysisesti samassa tilassa vai ei? Haastatteluissa toistaiseksi oltiin sita
mieltd, etta oli kiva, kun esimies oli samassa tilassa tdissa ja saatavilla. Aja-
tusta virtuaaliesimiehesta ei ndhty mahdottomana, pdinvastoin ajateltiin,
ettd todenndkoisesti ndin tulee jossakin vaiheessa olemaan.

Tutkimuksessa nousi esille tyontekijoiden toive, etta ryhman vetdja ei te-
kisi ty6ta muun tyon ohella. Tutkimustulosten perusteella esimies koetaan
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tarkedksi, halutaan, etta olisi joku joka ymmartaa tyénkuvan ja jonka puo-
leen voisi kadntya ja tukeutua. Onko kustannustehokasta, jos ryhmalla on
oma tdysipdivdinen vetdja ja kaikilla tyontekij6illa vield lisdaksi omat Ia-
hiesimiehet? Voisiko ryhman vetdja toimia myos tyontekijoiden esimie-
hena? Olisiko esimiehen helpompi johtaa tydntekijoita, joilla on samanlai-
nen tyénkuva ja olisiko tyontekijéiden helpompi verrata omaa tekemistaan
samaa tyonkuvaa tekevien kanssa? Ja jalleen tullaan kysymyksen eteen,
mika on tana pdivana esimiehen rooli? Onko esimiehen edes tiedettava
tyontekijan tyénkuvaa ja tydn vaatimuksia kovinkaan yksityiskohtaisesti?
Vai onko, kuten Sinokki (2016, 46.) asian muotoilee esimiehen tehtdvana
keskittya tiimin toimintaan, ihmissuhteisiin ja verkostoihin tdassa muuttu-
vassa ja usein virtuaalisessa maailmassa.
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Liite 1
Sahkopostikutsu haastateltaville:

Hei Kollega

Ensinnakin pahoittelut, ettd vaivaan sinua tdssa hirmuisessa kiireessa, mutta toivoisin
saavani hetken vaivata sinua ja vieda aikaasi, asiani koskee X- rahoitusneuvojia ja ldhes-
tyn teita kaikkia ndin yksitellen.

Teen opintoihini liittyvan tyon koskien X-toimintamallia. Olen pydritellyt tutkimusta mo-
nestakin eri ndkdkulmasta, mutta pilotin aikana ajatus on selkeytynyt ja olen tullut siihen
tulokseen, ettd nyt on saatava tyontekijoiden dani kuuluviin. Haluaisin kuulla sinun na-
kemyksia koskien tydn vaatimuksia ja tyon voimavaroja, missa menee oma jaksaminen
talla hetkelld, mika motivoi tai voisi motivoida paremmin. Markulta tulikin jo kysely3,
koskien toimintaa yleisesti, mutta minun tavoitteeni on menna tutkimuksessa ”pintaa”
syvemmalle nimenomaan tyéntekijan nakdkulmasta.

Tutkimuksen toteutan haastattelemalla teitd yksitellen. Haastattelut tehdaan anonyy-
misti ja kasitelldadn taysin luottamuksellisesti, vain mina kaytan hyvakseni keraamaani
tietoa eika yksittdisen henkilon vastauksia voida vastauksista erottaa. Haastatteluun ei
tarvitse valmistautua mitenkdan, paaasia, etta sinulla olisi noin 30min (max) aikaa va-
rattu ja rauhallinen tila, jossa pystyt avoimesti kertomaan ajatuksia. Minulla on valmiit
kysymykset/ aiheet, joista haluan kanssasi keskustella.

Mita enemman saan vastauksia, sitd kattavammin saan tietoa ja sita kautta vietya kehi-
tysideoita ja ajatuksia eteenpdin ryhman vetdjille.

Sopisiko sinulle jokin aika (ehdotus paivistd)? En merkitse omaan kalenteriin kenenkaan
haastateltavien nimia, ei jaa mihinkdan merkintdja keta olen haastatellut. Voidaan to-

teuttaa haastattelu, kun olet tdissa tai kotona, kuinka vain sinulle sopii.

Ystavallisin terveisin Heidi Sateri
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Liite 2
Teemahaastattelurunko:

TEEMA 1 TAUSTATIEDOT
-mista asti olet ollut mukana pilotissa?
-entd kuinka kauan koko yrityksessa?

TEEMA 2 TURVALLISUUDEN TARPEET

Palkka

- onko tarkeaa?

- vastaako palkka ty6ta?

- vaikuttaako palkkaus motivaatioon?

- tyon jatkuvuus?

Tyoymparisto

- tydymparistd, avokonttori vai mika?

- fyysiset asiakkaat, verkkotapaamiset? Milta tuntuu?

TEEMA 3 LAHEISYYDEN TARPEET

Tyo6yhteiso

-tiimin tuki omasta tiimista, enta premikkatiimista? (tuuraus, apu)

-miten koet tiimin/ty6kavereiden tuen? Saatko apua?

-tuuraaminen, poissaolijoiden caset? Oisko helpompaa, ettd oma tuuraaja olisi myods X-
rahoitusneuvoja?

-luottotukitiimi? kokemuksia?

-ilmapiiri? erilainen kohderyhma palveltavana kuin muilla tiimildisilla? onko vaikea pei-
lata omaa tekemista nykyisin tiimildisiin?

Esimies

-esimiehen tuki? Ymmartaako esimies sinun tyétdsi mita teet talla hetkella?

-kuinka tarkeadksi koet lahiesimiehen lasndolon? Voisiko esimies olla virtuaalinen?
-palaute omasta tyostd, koetko tarpeelliseksi? saatko palautetta talla hetkelld kolle-
goilta, asiakkailta, esimiehelta?

TEEMA 4 ARVOSTUKSEN TARPEET

Tyon sisalto

-tyon sisalto (onko tyo mielekasta, merkityksellistd, haastavaa, itsendista, vaihtelevaa)
- milta tuntuu palvella vain yhta asiakasryhmaa?

-tydmaara (sopiva, kuormittavaa, liilan helppoa)

-kalenterinhallinta (ylityot, joutuuko tydskentelemaan nopeasti)

- koetko ettd tyotdsi arvostetaan?

- oletko motivoitunut tyon sisallosta?

Tulokset/ tavoiteasetanta

-tiedatkd mita sinulta odotetaan? onko selkedt tavoitteet?

-onko tavoitteet oikealla/ realistisella tasolla ja motivoivatko ne?

-mika olisi sopiva tapaamismaara viikossa tai paivassa?

-onko vaikea peilata omaa tekemista nykyisin tiimildisiin? pitdisikd tavoitteet olla eri
kuin muilla tiimildisilla?

TEEMA 5 ITSENSA TOTEUTTAMISEN JA KEHITTAMISEN TARPEET
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Osaaminen ja oppiminen

-onko tdamadnhetkinen osaaminen riittavaa?

- joudutko kasittelemaan tyotehtavia, mihin tarvitsisit enemman koulutusta?
- edellyttadko toimenkuva uusien tietojen ja taitojen hankkimista?

- onko ty6 haastavaa? Koetko onnistuvasi ja kehittyvasi?

Ura ja etenemismahdollisuudet

-onko halua, kiinnostusta, jos on, niin mitad seuraavaksi?

TEEMA 6 HENKISYYS JA SISAINEN DRAIVI

Tyon imu ja stressi

- omat asenteet ja ihanteet

-oletko nauttinut tyostasi, tydon imu?

- onko tdihin kiva tulla, jos ei, niin miksi?

- koetko olevasi uupunut tai stressaantunut?

- koetko innostuvasi tyostasi?

Sitoutuneisuus

- oletko ollut aikeissa vaihtaa ty6paikkaa? Syyt?

Muita esille tulevia ajatuksia, sana on vapaa.

Tuunaamisehdotuksia kollegoille ja tydantajalle (kalenterinhallinta, oppiminen yms
yms..)



