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Taman opinnaytetyon aiheena on tyomotivaatio tyontekijan nakokulmasta. Tutkimuksen tar-
koituksena on selvittaa, mika ravintola-alan tyontekijaa motivoi. Tyon tavoitteena on myos
selvittaa tekijat, joiden avulla kohdeorganisaation tyontekijoiden tyomotivaatiota voidaan
lisata. Opinnaytetyon tulokset auttavat kohdeorganisaation johtoa paremman tyoyhteison
luomisessa.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys kasittelee tyomotivaation eri osa-alueita ja siihen vai-
kuttavia tekijoita. Maslow’n tarvehierarkia, Hackmanin ja Oldhamin tyon muotoilumalli seka
McClellandin kolmen tarpeen teoria rakentavat taman opinnaytetyon paaasiallisen viitekehyk-
sen.

Opinnaytetyon empiirinen tutkimus on luonteeltaan laadullinen. Tutkimuksen kohteena ole-
van organisaation seitsemaa tyontekijaa on haastateltu tyomotivaatiotilan selvittamiseksi
elokuussa 2010. Tutkimusmenetelmana on kaytetty teemahaastattelua, jossa haastateltava on
tuonut julki nakemyksiaan omaan tyomotivaatioonsa vaikuttavista tekijoista. Haastatteluky-
symykset on valittu tyomotivaation teoriaan pohjautuen.

Teemahaastattelun avulla on saatu selville tyomotivaation yleistila seka keratty ehdotuksia

sen parantamiseen. Perusajatuksena tyomotivaatiotutkimuksessa on lahdetty siita, etta kaikki
keskustelussa ilmeneva on yhta keskeista. Kootun aineiston analyysissa on kaytetty teemakor-
tistoa, jonka avulla tutkimustulokset on jaoteltu viiteen osaan tyon muotoilumallin mukaises-

Tutkimus osoittaa kohdeorganisaation tyontekijoiden olevan erittain motivoituneita. Henkilo-
kunnan tyosuhteet ovat varsin pitkia ja kertovat siita, etta organisaatiossa viihdytaan. Tyon-

tekijoiden motivaatiota pitavat korkealla sisaiset motivaatiotekijat; tyopaikan hyva ilmapiiri,
tyon kokeminen merkitykselliseksi seka toimenkuvan vaihtelevuus. Henkilokunta kokee nama
asiat tarkeimmiksi motivaatiotekijoikseen.

Tyomotivaatiota heikentavaksi kohdeorganisaatiossa koettiin niukka palaute ja kohtuuttomat
tehotavoitteet. Tutkimustulosten perusteella tilannetta voitaisiin parantaa esimerkiksi saan-
nollisilla palautekokouksilla ja yhteisella harrastustoiminnalla. Tyon vaihtelevuuden lisaami-
seksi organisaatiossa kannattaisi ottaa kayttoon vuorokierto, joka tarjoaisi uusia haasteita
myos kaikkein motivoituneimmille tyontekijoille

Asiasanat: motivaatio, tyomotivaatio, tyoilmapiiri
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The focus of this thesis is on work motivation as experienced by employees. The purpose of
the research is to find out what motivates employees and how their motivation can be im-
proved.

The theoretical section of the study consists of two large unities. The first one examines
work motivation through Maslow’s, introduces the Job Characteristics Model by Hackman and
Oldham, as well as McClelland ’ s Three Need theory. The second part introduces and analys-
es closely different motivation factors such as inner motivation, outer motivation, work moti-
vation and feedback. These concepts are tightly linked with the empirical section of the the-
sis.

The empirical section is made up of a qualitative case study carried out as theme interviews.
Seven employees of a medium-sized chain controlled restaurant were interviewed about their
work motivation in August 2010. The structure of the interview was based on the unities in
the section. The material collected in the interviews was divided into five categories follow-
ing the divisions of Hackman and Oldham’s Job Characteristics Model: motivational factors,
feedback factors, meaning factors, stance factors and the variability of tasks. If the dynam-
ics between these groups were analyzed further, a wider frame of overall motivation of the
personnel could be drawn up.

The results show that the personnel of the target organization is highly motivated. Above all
their motivation depends on the so-called internal motivational factors, such as good atmos-
phere in the working place and the experienced meaningfulness of the work. However, the
study also reveals factors that weaken personnel motivation. The employees are not being
given enough feedback about their work performance. In addition, the personnel finds the
output targets of the organization unrealistic.

Employee motivation within the target organization could be further improved by contributing
more time for meetings, where feedback could easily be shared and discussed between the
personnel and the superiors. Employees would also welcome informal encounters with col-
leagues in order to tighten up the community. Last, the most motivated employees could be
given new challenges by introducing a job rotation system in the company.

Keywords: motivation, work motivation, work atmosphere
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1 Johdanto

”Elama on elamisen arvoista vasta sitten, kun silla on paamaara” (Fredrik Wisloff). lhmisen
elaman tarkeimpana paamaarana pidetaan nykyaikana tyota ja sen teosta saatavaa tyydytys-
ta. Ihminen toteuttaa itseaan tyon kautta, antamalla oman panoksensa yhteiskunnalle tarpo-
essaan aamun hamarassa kohti neonvaloja, paastakseen toteuttamaan unelmiaan. Tyosta
saatava tyydytys koetaan palkkaa tarkeampana tekijana, silla tyon parissa on viihdyttava,
jotta se motivoi. Palkka ei enaa riita tekemaan tyosta elamisen arvoista, vaan tyon aineetto-

mat tekijat koetaan entista tarkeampina.

Tyottomyyden uhka varjostaa monen ihmisen elamaa paivittain ja saa heidat hakeutumaan
uusiin tehtaviin taloudellisesti vakaammassa organisaatiossa. Monella tyopaikalla joudutaan-
kin miettimaan keinoja, joiden avulla hyvat ja osaavat tyontekijat saadaan pidettya tyossaan.
Tyokaverit ja hyva yhteishenki auttaa viihtymaan tyoyhteisossa ja jos viela kokonaisvaltainen
palkitseminen on yrityksen johdolla hallinnassa, tyolta ei juuri muuta voi vaatia. (Hakonen
2010, 46.)

Tyon sisalto ja mielekas tyo edes auttavat tyomotivaation kehittymista. Tyossa innostaviksi
tyo ja mahdollisuus urakehitykseen houkuttelevat uutta tyopaikkaa valitessa. Tyon sisallon
merkitys on kiilannut palkan ja rahan edelle, silla tyolta haetaan entista enemman sisaltoa
elamalle. Se ei enaa ole vain paikka, jonne aamulla evaat kassissa unisella naamalla vaelle-
taan, leimataan kellokortti, jotta voidaan kahdeksan tunnin suorittamisen jalkeen palata taas

perheen pariin. (Hakonen 2010, 46.)

1.1  Tyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, mika tyontekijaa motivoi. Tutkimustulosten
avulla selviaa, millaiseksi tyontekijat itse kokevat oman motivaatiotilansa talla hetkella ja
mita keinoja kayttamalla heidan motivaatiotasoaan voitaisiin parantaa. Tutkimuksen avulla

selvitetaan ravintola-alalla tyoskentelevien ihmisten tyomotivaatiota.

Opinnaytetyon aiheena on tyomotivaatio tyontekijan nakokulmasta. Mika tyontekijaa todella
motivoi ja millaisia toimenpiteita tarvitaan tyomotivaation parantamiseksi. Tama opinnayte-
tyo tulee apulaisravintolapaallikon tyovalineeksi ja tutkimuksen pohjalta rakennetaan tyoyh-

teison pelisaannot seka tavoitteena on loytaa keinot tyomotivaation parantamiseen.



Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi on valittu laadullinen eli kvalitatiivinen tutki-
musmenetelma, joka on Hirsjarvi, Remes & Sajavaaran (2000, 203) mukaan kokonaisvaltaista
tiedon hankintaa. Aineisto on koottu todellisissa seka luonnollisissa olosuhteissa, jotta tutkit-

tavien aanet ja nakokulmat paasevat hyvin esille.

1.2  Teoreettinen viitekehys ja rakenne

Tyon teoreettinen viitekehys rakentuu tyomotivaation kasitteesta. Tyomotivaatioon olennai-
sesti liittyvia teemoja pohditaan mahdollisimman monipuolisesti, jotta teorian avulla voidaan
rakentaa mielikuva tyomotivaatioon liittyvista osa-alueista. Tyomotivaatio rakentuu erilaisista
motivaatiotekijoista, sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta seka tyoasenteesta. Nama tekijat

ohjaavat kokonaisvaltaisesti ihmisen kayttaytymista.

Tyomotivaatio rakentuu ihmisen tarpeista, palkkiojarjestelmasta seka tyon luonteesta. Ihmi-
sen tyokayttaytyminen suuntautuu aina jotain tavoitetta kohden, mutta tyomotivaation kesto
vaihtelee tyotehtavan mukaan. Koska tyomotivaatio vaikuttaa olennaisesti tyontekijan hyvin-
vointiin, on erittain tarkeaa kokea tyon merkityksellisyys. Tyossaan motivoitunut ihminen
viihtyy tyossaan ja toimii tuloksellisesti. Hyva tydmotivaatio auttaa jaksamaan ja suoriutu-
maan haastavistakin tyotehtavista kunnialla. Osa taman opinnaytetyon teoreettisesta viiteke-
hysta koostuu motivaatiosta yleisella tasolla seka motivaation syntytekijoista. Motivaatio ra-
kentuu ihmisen arvoista, paamaarista seka niista johdetuista osatavoitteista. Motivaatiota
kuvaavia sanoja ovat velvollisuudentunto, oikeanlainen tapa toimia seka toiminnasta saatu
palaute seka palkitseminen. Motivaatio rakentuu seka sisaisista etta ulkoisista tekijoista sen
mukaan, kumpuaako tyosta saatava tyydytys joko tyon tekemisesta itsestaan tai siita saatavis-

ta erilaisista palkkioista.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta motivaatioteoriasta, jotka koetaan
merkitykselliseksi juuri taman tutkimuksen kannalta. Tarvelahtdinen motivaatioteoria maarit-
telee tarpeet epatasapainotilana, joka saa ihmiset ponnistelemaan saavuttaakseen tyydytta-
van tasapainon. Tarveteorian ohella viitekehyksessa kaytetaan tyon muotoilumallin teoriaa,
joka olettaa tyon ominaisuuksien johtavan tietynlaisiin kokemuksiin tyossa. Kolmas teoria
koostuu kolmesta tarpeesta, joita ovat saavuttaminen, liitynta ja valta. Taman teorian mu-
kaan nama kolme tarvetta ovat edustettuina jokaisessa yksilossa, mutta niiden jarjestys vaih-

telee persoonan mukaan.

Opinnaytetyon rakenne etenee teoriasta kaytantoon. Ensimmaiseksi keskitytaan motivaation

ymmartamiseen teoreettisesta viitekehyksesta kasin. Tassa tyossa pohditaan laaja-alaisesti



motivaation syntytekijoita, tyoasenteeseen seka tyomotivaatioon liittyvia kasitteita. Teoreet-
tisen viitekehyksen jalkeen kuvataan tutkimuksen kulkua, toteutustapoja seka tutkimuksen
avulla saatuja tutkimustietoja. Johtopaatoksissa tutkimuksen tuloksena saadut tiedot yhdisty-

vat teoriaan.

2 Kohdeorganisaatio

Opinnaytetyon kohdeorganisaationa toimii Tapahtumatalo Bank, jonka liiketoiminta koostuu
kokouspalveluista ja niihin tarvittavien tilojen vuokraamisesta, juhlaosastosta seka lounasra-
vintolasta. Vanhan pankkisalin tunnelma on edelleen aistittavista tasta monipuolisesta tyoym-
paristosta, joka tarjoaa viihtyisat tilat niin tyontekijoilleen kuin asiakkaillekin. Palace Kamp
Ravintolat Oy:lle kuuluvan Tapahtumatalo Bankin seka Tilaushotelli Linnan henkilokunta muo-
dostavat yhdessa toimivan tiimin 28 tyontekijan turvin. Salitarjoilussa tyoskentelee 21 henki-

0a ja keittiossa seitseman tyontekijaa.(Palace Kamp 2010.)

Ihmisen hyvinvointi rakentuu niista toimintaymparistoista, joissa eniten vietetaan aikaa. Tasta
syysta tyoyhteison toimivuudella ja viihtyvyydella koetaan olevan suuri merkitys. Liukkonen,
Laakkonen & Kataja (2006, 6) korostavat tyoyhteison merkitysta ihmisen hyvinvointiin juuri
siita syysta, etta tyopaikoilla vietetaan paivittain jopa enemman aikaa kuin kotona. Tyon

merkitys yksilon hyvinvointiin on nain ollen suuri.

Tapahtumatalo Bankin tyontekijat ovat oikeutettuja Palace Kamp Ravintolat Oy:n runsaisiin
henkilostoetuihin. Naita etuja ovat Palace Kamp Ravintolat Oy:n ravintola- ja hotellipalvelui-
den hyodyntaminen henkilokuntahintaan, Day Span palvelut henkilokuntahintaan, liikun-
tasetelit, vuokra-asunnot, alennukset Air Finlandin lennoista, tyoterveyshuolto, mahdollisuus

oman osaamisensa jatkuvaan kehittamiseen seka virepaivat. (Palace Kamp 2010.)

Tutkimuksen kohteena oleva tyoyhteiso koostuu pitkan ravintola-alan kokemuksen omaavista
tyontekijoista, joista haastatteluun osallistui seitseman tyontekijaa kertomaan ajatuksiaan
tyomotivaatiostaan seka siihen vaikuttavista tekijoista. Yhteistyokumppanina kohdeorganisaa-
tiossa toimii apualaisravintolapaallikko, joka haluaa aidosti selvittaa, miten voidaan luoda
entista parempi tyoyhteiso ja motivoida henkilokuntaa paremmin. Tama opinnaytetyo tulee

toimimaan valineena paremman tyoyhteison saavuttamiseksi.



3 Motivaatioteoriat

Seuraavissa luvuissa kasitellaan opinnaytetyon kannalta kolmea olennaisinta motivaatioteori-
aa. Tarveteoria tunnetaan parhaiten pyramidimaisesta ilmeestaan, jossa eri tarpeiden saa-
vuttamisen jalkeen pyritaan siirtymaan kohti seuraavaa porrasta. Tyon muotoilumalli edustaa
nakemysta, jonka mukaan ihmiset viihtyvat tyossaan ja saavuttavat parhaimmat tulokset, jos
tyo koetaan mielekkaaksi, tyotehtavat vastuullisiksi ja saadaan palautetta tyon tuloksista.
Kolmen tarpeen teorian mukaan jokaisesta tyontekijasta loytyy kolme tarvetta, jotka ohjaa-

vat tyontekijan toimintaa tyoyhteisossa.

3.1 Maslowin tarveteoria

Tarvelahtoinen motivaatioteoria kuuluu motivaatioajattelun perusteisiin. Tarveteoria maarit-
telee tarpeet sisaisena epatasapainotilana, joka motivoi ihmista ponnistelemaan sisaisen ta-
sapainon loytamiseksi. Ihmisen suoritukseen vaikuttavat motivaation lisaksi henkilokohtaiset
henkiset ja fyysiset edellytykset, joita ovat kyvyt, tiedot, taidot seka fyysiset voimavarat.
Oppimisen ja kokemuksen myota edellytykset kasvavat, mutta osa naista edellytyksista on
synnynnaisia. Tavallisesti ihminen motivoituu sellaiseen, minka kokee olevansa mahdollista
itselleen. Motivaatio vaikuttaa kuitenkin myos siithen, mita ihminen havaitsee itselleen mah-

dolliseksi tai mihin suuntaan naita mahdollisuuksia laajennetaan. (Strommer 2001, 152.)

Maslow ’n esittaman viisiportaisen tarvehierarkian mukaan ihmista motivoivat erilaiset tar-
peet. Nama tarpeet etenevat portaittain tarkeysjarjestyksessa. Hierarkian ensimmaisen tason
muodostavat fysiologiset tarpeet, joihin kuuluvat elamaa yllapitavat, biologiset, tarpeet,
joita ovat mm. ruoan, juoman ja vaatetuksen hankkiminen. Kun biologiset tarpeet on tyydy-
tetty, voidaan energia suunnata ylemman asteen tarpeisiin. Kun fysiologiset tarpeen on saatu
tyydytetyiksi, ihminen pyrkii tyydyttamaan seuraavaksi turvallisuuden tarpeitaan. lhminen
mieltaa turvallisuuden tarpeikseen pyrkimyksen oman taloudellisen tulevaisuuden turvaami-
seen eri elamantilanteissa seka ennakoimaan sosiaalisia suhteitaan. Maslow painottaa seka
fyysista etta emotionaalista turvallisuutta. Kun turvallisuuden tarpeita on tyydytetty tiettyyn
rajaan asti, niita ei enaa koeta motivoivana. Hyvana esimerkkina tasta voidaan pitaa ihmisen
tarmoa tyoskentelyyn tyottomyysuhan alla. Mikali ihminen uskoo joutuvansa tyottomaksi siita
syysta, ettei han aherra muita enemman, motivoituu ihminen tyoskentelemaan ahkerammin
kuin aikaisemmin. (Juuti 2006, 46.)

Sailymisen ja turvallisuuden tarpeiden tyydyttamisen jalkeen ihminen pyrkii tyydyttamaan
liitynnan ja sosiaalisuuden tarpeitaan. Liitynnan tarpeita ovat ystavyys, ihmisten valiset suh-

teet, keskinainen pitaminen seka rakkaus. Liitynnan tarpeiden kautta ihminen tuntee olevan-
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sa osa jotakin yhteisoa. Taman perusteella tyopaikan ihmissuhteilla voi olla voimakas moti-
voiva merkitys ihmiselle. Ystavyyssuhteisiin pyrkiminen motivoi ja ystavat vaikuttavat ihmisen
kayttaytymiseen. Hierarkian neljannen tason muodostavat arvostuksen tarpeet, joiden avulla
kuvataan ihmisen pyrkimykseen saada arvostusta itselleen tai pyrkimykseen toisten arvosta-
miseen. Arvostukseen liittyy kiinteasti itsensa kunnioittaminen, itsevarmuus, kompetenssi
seka itsenaisyys. (Juuti 2006, 47.)

Hierarkian huipun, viidennen tason muodostaa itsensa toteuttamisen tarve. Tama voidaan
nahda myos psykologisena tarpeena, jota kaikki tavalla tai toisella pyrkivat tyydyttamaan.
Jokaiselle ihmiselle on tarkeaa saada elamassaan jotain aikaan. Ammatti on useimmille ihmi-
sille merkittavin itsensa toteuttamisen lahde. Tasta syysta tyo ei merkitse pelkkaa toimeentu-
loa vaan kytkeytyy koko persoonallisuuteen. Elama saa keskeisen tarkoituksen ammatillisen
identiteetin myota. Ihmiset, jotka onnistuvat tunnistamaan omat voimavaransa ja pyrkivat
kayttamaan ja kehittamaan kykyjaan niin hyvin kuin mahdollista, toteuttavat Maslow’n mu-
kaan itseaan. Ylemmalle tarvetasolle siirtyminen edellyttaa aina kuitenkin alempien tarve-

tasojen tyydyttamista edes jollain tasolla. (Juuti 2006, 48; Liukkonen ym. 2006, 18.)

Maslow’n tarveteoria perustuu erilaisille tekijoille, joiden mukaan ihmisen motivaatio on
useiden samanaikaisesti vaikuttavien motiivien monimutkainen tulos. Ihmisilla on havaittavis-
sa universaaleja, tietylla tavalla ryhmiteltavissa olevia tarpeita. Hierarkkisen jarjestelman
mukaan alemman tason tarpeiden tulee olla tyydytettyja, ennen kuin ylemman tason tarpei-
den merkitys korostuu. Tyytymattomyys on seurausta siita, ettei tarvetta ole tyydytetty. Ih-
minen pyrkii kasvuhaluisesti siirtymaan tarvetasolta toiselle, kohden ylinta hierarkian tasoa
silla jo tyydytetty tarve ei enaa motivoi. (Juuti 2006, 45.) Nykyisin Maslow’n tarvehierarkian
voisi kaantaa ylosalaisin siita olettamuksesta, etta perustarpeiden oletetaan nykyaan olevan
niin hyvin varmistettuja, etta itsensa toteuttamisen tarve korostuu (Airo, Rantanen & Salmela
2008, 61).

3.2  Tyon muotoilumalli

Hackman & Oldman ovat laatineet mallin, joka kertoo tyon ominaisuuksien vaikutuksen tyo-
motivaatioon, tyosuoritukseen, tyotyytyvaisyyteen, poissaoloihin seka henkiloston vaihtuvuu-
teen. Mallin mukaan ihminen viihtyy tyossaan ja saavuttaa parhaat tulokset, mikali tyo koe-
taan mielekkaaksi, tyon tuloksista kannetaan vastuuta seka tiedostetaan tyotoimintojen joh-
tavan todellisiin tuloksiin. (Peltonen & Ruohotie 1987, 75.)
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Tyon muotoilumalli pohjautuu Hackmanin ja Oldmanin tutkimuksille, joissa mitataan seka
tyon ominaisuuksia etta ihmisen kasvutarpeen maaraa. Tietyt tyon ominaisuudet johtavat
mallin mukaan tietynlaisiin subjektiivisiin kokemuksiin tyossa. Naita kokemuksia kutsutaan
mallin mukaan kriittisiksi psyykkisiksi tiloiksi. Kun ihminen kokee naiden kriittisten psyykkis-
ten tilojen toteutuvan tyossaan, sita paremmin tyonteossa viihdytaan ja sita enemman tyo
antaa sisaisia palkkioita. Naiden sisaisten palkkioiden avulla ihminen pyrkii yrittamaan par-
haansa ja vaikuttaa keskeisesti ihmisen tyosuorituksen seka haluun osallistua itse tyon teke-
miseen. (Juuti 2006, 70.)

Keskeisesti tyomotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat tyon vaihtele-
vuus, tehtavan eheys, tehtavan merkitys, tyon yhtenaisyys seka tyosta saatava palaute. Tyon
tulee aina tayttaa tietyt vaatimukset. Tyon vaihtelevuus sisaltaa itsensa toteuttamisen nako-
kulman eli missa maarin tyohon sisaltyy erilaisia toimintoja, joissa ihmisen erilaiset taidot ja
kyvyt tulevat esille. Tyo koetaan mielekkaaksi silloin, kun se on tarpeeksi vaativaa ja edellyt-
taa kykyjen ja taitojen kayttoa melkein aarirajoille asti. Liian yksinkertaiset tai lilan moni-
mutkaisia toita ei koeta kannustavina. (Juuti 2006, 70; Peltonen & Ruohotie 1987, 75.)

Tehtavan eheys rakentuu sisallon mielekkyydesta. Tarkeana pidetaan sita, missa maarin tyo
muodostaa ehean kokonaisuuden, jossa jokin asia tehda alusta loppuun nakyvin tuloksin.
Olennaisinta on huomioida, vaaditaanko tyossa tyotehtavien suorittamista loppuun kokonai-
suutena. Tyokokonaisuuden suorittaminen koetaan usein mielekkaammaksi, kuin vain pienen
osasuorituksen tekeminen. Tyon merkityksellisyys tarkoittaa ihmisen omia kokemuksia tyon
mielekkyydesta, Tarkeaa on tassa huomioida, vaikuttaako tyo toisten ihmisen tyohon ja ela-
maan joko itse tyoorganisaatiossa tai sen ulkopuolella. Jos tyon teolla voidaan vaikuttaa tois-
ten ihmisten hyvinvointiin, koetaan tyo mielekkaana. (Juuti 2006, 70; Luoma, Troberg, Kaajas
& Nordlund 2004, 25; Peltonen & Ruohotie 1987, 75.)

Tyon yhtenaisyys ohjaa itsendiseen toimintaan. Olennaisinta on huomioida, missa maarin ih-
minen voi tyossaan suunnitella aikataulunsa, valita tyomenetelmansa, vaikuttaa tyohon liitty-
viin paatoksiin seka tehda paatoksia itsenaisesti. Tallainen itsendinen tyoskentely kasvattaa
vastuuta. Palaute tyon tuloksista kertoo ihmiselle, missa maarin tyosta saadaan valitonta pa-
lautetta tyon onnistumisesta. Tyo itsessaan voi tuottaa tarkkaa tietoa tyon tuloksista onnis-
tumisen ja edistymisen kautta. Palautteella ei tarkoiteta pelkastaan tyota valvovilta saatua
palautetta vaan myos mahdollisuutta nahda oman tyonsa tulokset. (Juuti 2006, 70; Luoma
ym. 2004, 25; Peltonen & Ruohotie 1987, 75.)

Tyon muotoilumallin kolme ensimmaista kohtaa keskittyy tyon mielekkyyden kokemisen maa-
rittelyyn. Neljas kohta, tyon yhtenaisyys, tarkoitta missa maarin ihminen kokee olevansa jol-

lekin tilivelvollinen ja vastuussa tyonsa tuloksista. Viimeinen, tyosta saatava palaute, kertoo
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ihmisen tekeman tyon tehokkuuden ja palkkioiden saamiseksi vaadittavat toimenpiteet. Palk-
kioiden saaminen on todennakoisinta tyossa, joka edellyttaa monipuolista kykyjen hyvaksi-
kayttoa ja tyokokonaisuuden hallintaa. Merkitysta palkkioille koetaan olevan myos oma-
aloitteellisuudella, palautteen tuottamisella tyosuorituksesta, itsenaisella toimintavapaudella

seka tyon merkityksellisyydella toisten ihmisten kannalta. (Peltonen & Ruohotie 1987, 76.)

Hackman & Oldman (Juuti 2006, 71) puhuvat teoriassaan kriittisista psyykkisista tiloista, joita
ovat tyon merkityksellisyys, vastuun kokeminen ja tieto tyon todellisista tuloksista. Tyon mer-
kityksellisyyden nahdaan rakentuvan tyon tarkeydesta, arvokkuudesta ja siita, minka puolesta
kannattaa ponnistella. Vastuun kokeminen tyossa kertoo ihmisen itsensa kokemukset siita,
missa maarin koetaan olevan vastuussa tyon tuloksista. Tieto tyon tuloksista auttaa ihmista
ymmartamaan, miten hyvin tyotehtavista suoriudutaan. Henkilon kasvutarpeen maaralla hah-
motetaan, kuinka intensiivisesti ihminen haluaa tyonsa olevan vaihtelevaa ja haasteellista.
Talla pyritaan ihmisen omaan haluun itsensa ilmaisuun ja kehittamiseen tyossaan. lhmiset,
jotka sisaistavat korkean kasvutarpeen maaran, kokevat useiden kriittisten psyykkisten tilojen
liittyvan tyohonsa silloin, kun edella mainitut tyon ominaisuudet ilmenevat heidan tyossaan.
He saattavat kokea asian myos niin, ettei heidan tyohonsa liity tarpeeksi kriittisia psyykkisia
tekijoita, jolloin tyo koetaan merkityksettomaksi, yksitoikkoiseksi ja valvotuksi. Tyosta ei
saada minkaanlaista palautetta. (Juuti 2006, 72 - 73.)

Tyon ominaisuudet vaikuttavat ihmisen tyokokemuksiin esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen. Ylei-
sesti ajateltuna ihmisen oma kasitys tyoymparistostaan, organisaatiostaan seka tyoorientaa-
tiostaan vaikuttaa vahvasti ihmisen kasityksiin tyon sisallosta ja tyon kokemisesta. Tutkimus-
ten mukaan ihmisen suorittamat arvioinnit tehtavan ominaisuuksista vaihtelevat oman tyo-
orientaation mukaan. Hackmanin ja Oldmanin esittaman mallin odotetaan toimivan kaikkien
neljan tulosmuuttujan osalta. Nain ollen sisaisen motivaation, tyosuorituksen, tyotyytyvaisyy-
den seka poissaolo- ja vaihtuvuuslukujen odotetaan olevan sita myonteisempia, mita enem-
man tyossa ilmenee kannustavia piirteita. Tyotehtavat tulisi suunnitella ihmisen vaatimukset
tietoisesti ja jarjestelmallisesti huomioon ottaen. Oikealla tavalla toteutettuna tyon muotoilu
antaa parhaan tuloksen, silla ihmisen kyvyt ja taidot hyodynnetaan entista paremmin ja moti-
vaatio nain ollen paranee. Tyon muotoilun kaytetyimpia keinoja ovat tyon laajentaminen,
jossa tyohon lisataan uusia toimintoja seka tyon rikastaminen, jossa ihmisen omaa osuutta

tyon suunnittelussa ja valvonnassa lisataan. (Juuti 2006, 73; Peltonen & Ruohotie 1987, 78.)
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3.3 Kolmen tarpeen teoria

Kolmen tarpeen teoria rakentuu kolmesta tarpeesta, joita ovat saavuttaminen, liitynta ja
valta. Jokaisesta ihmisesta loytyy nama tarpeet, joiden intensiteetti eli tarkeysjarjestys vaih-

telee ihmista riippuen. (Aarnikoivu 2008, 156.)

Tyontekijat, joiden voimakkaimmin edustettu tarve on saavuttaminen, motivoituvat tyon
suorittamisesta seka saavuttamisen mahdollisuudesta. Saavuttamisesta motivoituneet tyonte-
kijat kaipaavat usein haasteita ja itsenaisyytta seka haluavat panostaa paljon tyohonsa. Esi-
miehen antamaa tukea ei koeta tarkeana, vaan jopa hairitsevana ja epaluottamusta heratta-
vana tekijana. Saavuttamiseen pyrkivat tyontekijat kokevat tyomaaran lisaantymisen palkin-
tona ja luottamuksen osoituksena. Tyontekijat, jotka kokevat saavuttamisen voimakkaimpana
tarpeena, ovat itseohjautuvia seka heidan palautteen vastaanottamiskykynsa on hyva. He
liittavat saamansa palautteen asiaan ja toimintaan seka tekevat niiden perusteella korjaukset
toimintaansa. Saavuttamisesta motivoituvat tyontekijat ovat aloitteellisia vastuunottajia,
jotka eivat kaihda riskien ottamista. Korkean saavuttamisen omaavat henkilot hakutuvatkin

usein liilke-elaman palvelukseen. (Aarnikoivu 2008, 156; Airo ym. 2008, 65.)

Tyontekijat, joiden suurin tarve on liittyminen, kokevat sosiaaliset suhteet erityisen tarkeina
tyoyhteisossa. Liittymisen tarpeen tyontekijat haluavat, etta tyoyhteisossa toteutuu virallisen
vuorovaikutuksen lisaksi epavirallista vuorovaikutusta. Tyoyhteisossa puhutaan ja kasitellaan
varsinaisten tyoasioiden lisaksi paljon muitakin asioita. Yhteenkuuluvuus ja me -henki koros-
tuu ja suorituksen ja tuloksen lisaksi toivotaan valittamista myos tyoyhteison hyvinvoinnista.
Tallaiset tyontekijat nauttivat kommunikatiivisista vuorovaikutustilanteista, ajattelevat ih-
missuhdeasioita, hymyilevat, nauravat seka ottavat katsekontakteja muihin. Liittymisen tar-
peen tarkeimmaksi kokevat tyontekijat ovat usein tunnollisia tekemaan oman osuutensa, luo-
via, innovoivia seka suotuisasti tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttavia tyontekijoita. (Aarnikoivu
2008, 158; Airo ym. 2008, 66.)

Vallan tarpeen tarkeimpana kokevat tyontekijat tarvitsevat keskimaaraista enemman julkista
kiitosta ja tunnustusta. Korkean valtamotivaation omaavat henkilot hakeutuvat mielellaan
tehtaviin, joissa he voivat vaikuttaa muihin ihmisiin. Usein he kokevat olevansa voimakkaam-
pia, kyvykkaampia ja vaikutusvaltaisempia kuin muut. Tarkeana tekijana koetaan statusarvon
merkitys, silla menestyksen tulee vallan tarpeen omaavien tyontekijoiden mukaan nakya ja
kuulua. Vallan tarpeen omaava tyontekija motivoituu nimekkeen muutoksista, esimerkiksi
paallikkonimikkeen muuttuessa johtajaksi. Tyontekijat etenevat nopeasti, haluavat saavutuk-
silleen huomiota, ovat kunnianhimoisia seka paamaaratietoisia tyoskentelyssaan. (Aarnikoivu
2008, 158; Airo ym. 2008, 65.)
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4  Tyomotivaatio

Tassa luvussa kasitellaan tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita, miten motivaatio rakentuu ja
syntyy. Tyomotivaatioon vaikuttaa olennaisesti myos arvot ja asenteet seka ihmisen omat

kasityksensa tyostaan ja urasuuntautuneisuudestaan.

4.1  Motivaation rakennuspalikat

Motivaatiolla koetaan olevan keskeinen merkitys tyoelamassa, silla ilman motivaatiota tyo ei
tunnu miltaan. Erilaiset tyotehtavat voivat vaatia erilaisia motivaatioita, silla yksi tyotehtava
saattaa vaatia heittaytymista haasteeseen, toinen sosiaalisuutta ja kolmas tunnontarkkuutta.
Samaa tyotehtavaakin suorittavat ihmiset saattavat motivoitua taysin eri asioista. Yhta moti-
voi palkankorotus, toista muiden arvostus ja kolmatta pystyvyyden tunne. Tyontekijan moti-
vaatioon vaikuttavat ihmisen aiemmat kokemukset, luonne-erot, tehtavan piirteet, sosiaaliset
odotukset ja normit seka yksilollinen herkkyys naille tekijoille. (Salmela- Aro & Nurmi 2005,
132.)

Tyomotivaatiotutkijat korostavat tyomotivaation olevan ihmisen sisaisten ja ulkoisten tekijoi-
den jarjestelma, joka virittaa tavoitteellista tyokayttaytymista. Tyomotivaatiolla on muoto,
suunta, kesto ja voimakkuus. Tyomotivaatioon katsotaan vaikuttavan ihmisen sisaiset tekijat
kuten tarpeet, seka hanen ulkopuolellaan olevat ymparistotekijat, kuten palkkiojarjestelma.
Tyomotivaation muoto virittaa ihmisen sisaisesti vireystilaan, jota voidaan mitata ainoastaan
likimaaraisesti. Tyomotivaatiolla on myos suunta, silla ihmisen tyokayttaytyminen suuntautuu
lahes aina jotain tavoitetta kohti. Tyomotivaation keston ajatellaan myos vaihtelevan hetkel-
lisesta motivoitumisesta jopa vuosikausia kestavaan motivaatioon, jonka voimakkuus vaihte-
lee myos tyotehtavan mukaan. Toiset tehtavat synnyttavat voimakasta motivaatiota, lahes
intohimoa tavoitteen suorittamiseen, mutta toisia tyotehtavia tehdaan sen kummemmin in-
nostumatta. Motiivit syntyvat tarpeista, haluista ja odotuksista, jotka voivat olla myos risti-
riidassa keskenaan. Esimerkiksi halu tehda tyo loppuun ja tarve menna lepaamaan saattavat
vaikuttaa samaan aikaan. Tallaisissa tilanteissa vahvempi vie yleensa voiton. (Lamsa & Hauta-
la 2004, 80; Salminen 2001, 194; Strommer 2001, 151.)

Tyomotivaatiota voidaan pitaa taman hetken keskeisimmasta puheenaiheena tyoelamassa.
Motivaation ollessa korkealla, tyontekijoilla riittaa voimia, eika jaksamisongelmiakaan ole
havaittavissa. Tyo sujuu leikiten ja tulosta syntyy. Motivaatiotilan heiketessa tyo tuntuu ihmi-
sesta pakollisena vaantona, tyoyhteison ilmapiiri on tulehtunut eika mikaan oikein suju toivo-
tulla tavalla. Vahainen tyo kuluttaa tyontekijoiden energiavarastot ennen aikaisesti loppuun.
Ihminen ei niinkaan vasy tyon paljouteen, vaan sisaisen innostuksen puutteeseen. Tyostaan

innostunut ihminen jaksaa suuriakin tyomaaria. lhmisen kayttaytyminen tyossa, kuten kaikes-
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sa muussakin toiminnassa, vaihtelee persoona- ja tilannekohtaisesti. Toimintaan vaikuttavat
synnynnaisten tekijoiden lisaksi ympariston ja kokemusten kautta muokkautuneet tekijat.
Synnynnaisia tekijoita ovat mm. persoonallisuuden piirteet seka henkinen ja fyysinen kapasi-
teetti. Ympariston ja kokemusten muovaavaa perustaa ovat elaman aikana kertyneet havain-
not, oppiminen ja kokemukset. Nama vaikuttavat ihmisen arvoihin, asenteisiin, motiiveihin,
tarpeisiin seka tahtoon. Kokemus tyon hallittavuudesta on tarkea tekija ihmisen tyossa hyvin-
voinnin kannalta, silla ihminen, joka kokee pystyvansa vaikuttamaan tyohonsa ja ennakoi-
maan siina tapahtuvia muutoksia, motivoituu, viihtyy tyossaan seka toimii tuloksellisesti. Ih-
minen, jolta tama kokemus puuttuu, turhautuu, voi huonosti seka suorittaa vain pakolliset
tyot. (Hamalainen 2005, 78.; Strommer 1999, 150 - 151.)

Kun ihminen on innostunut tyostaan, tuntuu tyo kiinnostavalta ja mukaansa tempaavalta. Tyo
tuottaa tekijalleen iloa ja auttaa unohtamaan mahdolliset ahdistavat ajatukset ja mielessa
liikkuvat, kielteiseksi koetut asiat. Motivaatio on taten merkittavasti yhteydessa hyvinvointiin,
jaksamiseen seka suoriutumiseen. Tyoyhteisolla on merkitysta ihmisen hyvinvointiin, silla
useimmat ihmiset viettamat paivittain enemman aikaa tyomaalla tyotovereiden parissa kuin
kotona. (Liukkonen ym. 2006, 6.)

4.2 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kolmeen ryhmaan, joita ovat tyontekijan
persoonallisuus, tyo ja tyoymparisto. Tyontekijan persoonallisuuteen vaikuttavia tekijoita
ovat mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet. Aito mielenkiinto tyota kohtaan yksi tar-
keimmista asioista motivaation synnylle. Puheet unelma-ammattiin pyrkimisesta on vain hy-
vaksi ihmisen tyoelaman hyvinvoinnin kannalta. Kaikki eivat tosin unelma-ammattiaan loyda,
mutta tekevat silti riittavan kiinnostuksen antavaa tyota. Ty0, jota ei voi arvostaa ja josta ei
voi pitaa, heijastaa negatiivisia vaikutuksia ihmisen koko elamaan. Mielenkiinnon ja arvostuk-
sen puute heijastuu asenteisiin. Arvostuksen puutteesta syntyy heikkoja tyosuorituksia, jotka
johtavat huonoon palautteeseen, mika vastaavasti synkistaa asenteita entisestaan. lhmiset,
joilla on terve itsetunto ja luottamus omaa pystyvyytta kohtaan, tarttuvat asioihin luontevasti
ja paamaaratietoisesti. Tama tuottaa hyvia tuloksia, joista seurauksena on useimmiten posi-
tiivinen kierre. Hyvat tulokset toimivat palkitsevat ja vahvistavat motivaatiota. (Strommer
2001, 151 154; Peltonen & Ruohotie 1987, 23.)

Peltonen & Ruohotie (1987, 23 - 24) ovat vahvasti sita mielta, etta mielenkiinnon kohteella
viitataan yksilon tarkkaavaisuuden suuntaan. Tyontekijan mielenkiinnosta riippuu se, miten
ulkoinen arsyke esimerkiksi raha, vaikuttaa hanen kayttaytymiseensa. Useiden tutkimusten

mukaan tyontekijan tyomotivaatio on ammatillisen mielenkiinnon ja tyon ominaisuuksien yh-
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teensovittamista. Asenteet maaraavat tyontekijan suoritusmotivaatiota, silla tyohonsa ja
esimiehiinsa tyytymattomat tyontekijat saattavat olla haluttomia ponnistelemaan tyossaan.
Suoritukseen ja motivaatioon vaikuttavat tyontekijan asenteet omasta itsestaan ja ihmiset
pyrkivatkin kayttaytymaan yhdenmukaisesti oman minakuvansa kanssa. Tyomotivaatio ei kui-
tenkaan taysin maaraydy yksistaan tyontekijan sisaisista ominaisuuksista, vaan tyon sisallolla

on suuri merkitys yksin haluun suoriutua hyvin tyotehtavastaan.

4.3  Motiivit virittavat motivaatioon

Juho Wiskari (2009, 143) maarittelee motivaation rakentumisen peruselementtien olevan ih-
misten arvoja, paamaaria ja naista johdettuja osatavoitteita. Motivaatio rakentuu ihmisen
ylpeydesta ja velvollisuudesta eli tunnepohjaisesta sitoutumisesta tehtavaan. Oikeaksi ja
joustavaksi mielletty toimintatapa, toiminnasta saatu palaute seka oikeanlainen palkitsemi-
nen kuuluvat motivaation rakentumisen peruselementteihin. Motivaation katsotaan syntyvan
yksilon valitsemista, henkilokohtaisista paamaarista, niiden saavuttamiseen tarvittavasta
emotionaalisesta sitoutuneisuudesta, tavoitetta kohden suuntautuvasta toiminnasta seka tasta
saatavasta palautteesta. Motivaatiolla tarkoitetaan syyta tai aihetta eli motiiveista syntyvaa
merkitysta. Motiivit virittavat motivaation, jonka vahvuudessa on kaksi ulottuvuutta: vireys ja
suunta. Vireydella tarkoitetaan toiminnan maaraa ja voimakkuutta, suuntautuminen kohdistaa
toiminnan tavoitteisiin. Motivaatio tai sen puuttuminen on olennainen, kayttaytymisessa na-

kyva osa ihmisen persoonallisuutta. (Wiskari 2009, 143 - 144.)

Ihminen etsii luontaisesti kaikelle tekemiselleen merkityksia ja selityksia. Tekeminen taytyy
kokea mielekkaaksi, jotta toimintaan sitoudutaan. Tyon hyva hallinta ja sen hakeminen osana
laajempia prosesseja, lisaa motivaatiota ja auttaa tyosta saatavaan tyydytykseen. Tyossa
vithdytaan, kunhan tyosta saa palkkioita, tyo koetaan riittavan haastavana, tyolle asetetut
tavoitteet on saavutettavissa ja tyoymparisto on viihtyisa. Naiden kriteerien omaava tyo mo-
tivoi ihmista pyrkimaan hyvaan suoritukseen. Tyon sisallolla on nain ollen suuri merkitys sii-

hen, miten merkitykselliseksi ja innostavaksi tyo koetaan. (Strommer 1999, 136.)

Motivaatio voidaan jakaa kestoltaan erilaisiin motivaatiotiloihin. Motiivit voivat olla tilan-
nesidonnaisia seka kestoltaan rajattuja. Tallaisesta tilannemotivaatiosta on hyvana esimerk-
kina ihmisen tarve ponnistella ilman lepoa, jotta tyo saadaan valmiiksi tai rahan ansaitsemi-
nen velkojen maksuun. Yleismotivaation katsotaan olevan yksilollinen, melko pysyva ja hi-
taasti muuttuva tila. Se toimii lahes asenteen synonyymina, joka vaikuttaa vahvasti tilanne-
motivaatioon. Ihminen, jolla on vahva yleismotivaatio itsensa kehittamiseen, lahtee yleensa

mielellaan tyoyhteison koulutustilaisuuteen. (Strommer 1999, 152.)
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Motivaation katsotaan olevan kayttovoimaa. Jos tahtoo motivoida ihmisia, on tiedettava jo-
tain heidan motiiveistaan ja tyydytettava heidan tarpeitaan. Hagemann (1991, 38 - 39) on
tutkinut ihmisen motivaatiotekijoita. Yli 60 prosenttia kyselyyn vastanneista kertoi motivoitu-
vansa palautteesta, avoimuudesta, rehellisyydesta, uskottavuudesta, luottamuksesta, reiluu-
desta, vastuusta seka osallistumisesta. Noin 20 prosenttia vastauksista liittyi alyllisten tarpei-
den tyydyttamiseen eli itsensa toteuttamiseen, kiinnostaviin ja vaihteleviin tehtaviin seka
haasteisiin. Vain 10 prosenttia vastanneista motivoitui aineellisista kannustimista ja 1 prosen-
tin motivaatioon vaikutti fyysinen tyoymparistd. Ensimmaisina tyopaivina ihmiset ovat moti-
voituneita, mutta ajan mittaan tyopaikan olosuhteet saavat heidat menettamaan tyointonsa.
Ihmisen kyllastyvat tyohonsa siksi, etta he saavat lilan vahan huomiota tai heidan saannolliset

tehtavat eivat vastaa heidan kykyjaan. (Hagemann 1991,38 - 39)

Kayttaytyminen tyOyhteisossa syntyy erilaisten arvomaailmojen pohjalta. Mita lahempana
tyontekijan arvomaailma on tyoyhteison arvoja, sita sitoutuneempia tyontekijat ovat tyohon.
Yhteisen arvopohjan kokemisesta syntyy hyva me- henki ja yhdessa tekemisen meininki. Kun
perusta on kunnossa, energiavarat voidaan suunnata yhdessa tekemiseen. Jokainen tyontekija
tuo tyoyhteisoon mukanaan oman, paaosin lapsuudenkodissa syntyneen arvomaailmansa. Na-
ma arvot tuodaan nakyvasti tai nakymattomasti tyoyhteison kayttoon, eika niita pystyta kiel-
tamaan. (Hamalainen 2005, 80 - 82.)

4.4  Sisainen motivaatio

Ihminen haluaa tehda tyota, jolla on tarkoitusta. Sisainen motivaation katsotaan syntyvan
ihmisen sisaisista voimista, joita ovat tyoetikka, tehtavaan kohdistetusta kiinnostuksesta tai
uusien taitojen oppimisesta syntyvasta innostuksesta. lhmisen perusluonne rakentuu hyodyn
tuottamiseen muille ihmisille. Sisaista motivaatiota synnyttaa omien ideoiden toteutuminen,
joten sisaisten motivaatiotekijoiden vaikutus ihmiseen on suuri. Nama tekijat luovat valmiuk-
sia havaintoihin, ohjaavat, virittavat seka muokkaavat havaintoja seka yllapitavat toiminnan
voimakkuutta ja suuntaa. Humanistisen johtamisen mukaan sisainen motivaatio syntyy yksilon
vaikuttamismahdollisuuksista omaan tyohonsa ja hanen osaamisen taysipainoisesta hyodynta-
misesta. (Salminen 2001, 139.)

Sisainen motivaatio koostuu neljasta keskeisesta elementista (Thomas 2001), joita ovat valin-
nanvapaus, patevyys, mielekkyys ja edistyminen. Valinnanvapautta koetaan silloin, kun teh-
tavan suorittamiseen voidaan kayttaa omaa harkintaa seka toteuttaa sita tyontekijasta mie-
lekkaalla tavalla. Patevyydella tarkoitetaan ylpeytta, joka syntyy laadukkaan tyon suorittami-
sesta ammattitaitoisesti. Patevyys edellyttaa tekijaltaan tyotehtavien tuntemista lapikotaisin

ja niista pystytaan suoriutumaan myos tulevaisuudessa. Jos patevyyden tunne on heikko, teh-
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tavat mielletaan liian helpoiksi tai merkityksettomiksi, jotta niista voisi olla ylpea. Mielekkyy-
den tunne viittaa yksilon pyrkimykseen kohti arvokasta tavoitetta tai tarkean tehtavan suorit-
tamista, jolla koetaan olevan merkitysta laajemmaltakin. Ihminen kokee tekevansa jotain,
joka on kaiken siihen uhraaman ajan ja energian arvoista. Edistymisen tunteella tarkoitetaan
ihmisen onnistumisen tunnetta, joka juontaa juurensa siita, etta yksilo on paasemassa kohti

lopullista tavoitettaan. (Luoma ym. 2004, 24.)

Tyomotivaatiossa peruskysymys on, kokevatko tyontekijat saavansa palkkionsa itse tyon te-
kemisesta. Sisaisesti motivoiva tyo on palkitsevaa tyonteon kulloisellakin hetkella, ei vain
tulevaisuudessa. Tyo tuottaakin parhaimmillaan sisaista mielihyvaa ja nautintoa. Toimintaan
osallistutaan puhtaasta ilosta ja nautinnosta ja aiheuttaa tekijassaan myonteisia tunteita,
ajatuksia seka kayttaytymismalleja. Sisaista motivaatiota ei voida synnyttaa kaskemalla. Ih-
minen sitoutuu vain, kun han pitaa tyon tavoitetta tarkeana, haluaa osallistua ja tehda toita
niiden saavuttamiseksi ja nakee onnistumisen mahdolliseksi. Olennaisen tarkeina pidetaan
myos tyon ja elamanhallinnan tunnetta seka vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon. Vahvasti
tyohonsa sitoutunut ihminen kestaa paremmin muutoksia ja niista johtuvia pettymyksia.
(Liukkonen ym. 2006, 28, 101; Salminen 2001, 140.)

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan ihmisessa luonnollisesti syntyvaa motivaatiota. Tallaisia
ovat erilaiset, tiettyihin aihealueisiin liittyvat kiinnostukset, auttamisen halu tai kova kilpai-
luvietti. Kansankielella puhutaan usein myos kutsumusammatista, jossa ihminen valitsee itsel-
leen ammatin puhtaasti sisaisista motivaatioistaan lahtien. Kutsumusammatti ei perustu ulkoi-
siin palkkioihin tai arvostukseen. Sisaiset motivaatiot nakyvatkin niissa asioissa, joiden suorit-

tamisesta ei seuraa erityista ulkoista palkkiota, lopputulosta tai kiitosta. (Airo ym.2008, 58.)

kontrolloimista kielen kautta, lisaavat tyontekijoiden sisaista motivaatiota seka edistavat
oppimista, sopeutumista ja tyosta suoriutumista. Kontrolloiville tyoymparistoille ovat luonnol-
lisia piirteita kiire, takarajat, uhat ja maaraykset. Nama tekijat vahentavat tyontekijoiden
sisaista motivaatiotaan. Ulkoisen palkintojen kaytolla katsotaan myos olevan kielteisia vaiku-
tuksia ihmisen sisaiseen motivaatioon ja innostukseen. Psykologiset palkinnot kuten mahdolli-
suus omien kyvykkyyksien osoittamiseen ovat palkitsemista tehokkaampia keinoja. (Salmela-
Aro & Nurmi 2002, 143.)

4.5 Ulkoinen motivaatio
Tyoelamassa ulkoisia motiiveja on aina runsaasti esilla, silla jokaisen tyohon liittyy tehtavia,

joihin pitaisi pystya motivoitumaan riittavasti, vaikkeivat ne valttamatta ominta motivaation

aluetta edustakaan (Airo ym. 2008, 58). Ulkoinen motivaatio syntyy yksilon ulkopuolisista
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kannusteista, kuten palkasta, ylennyksista tai tunnustuksesta. Ulkoisen motivaation keinoja
ovat raha, asema ja erilaiset palkkiot. Myos julkinen tunnustus luo ulkoista motivaatiota.
Ulkoinen motivaatio perustuukin ulkoisten palkkioiden odotukseen, joiden saamiseksi ihminen
joutuu ponnistelemaan. Mita houkuttelevimpina palkkiot nahdaan, sita motivoituneemmin
niiden saamiseksi tehdaan tyota. Ulkoisen- ja sisaisen motivoinnin erottaminen toisistaan ei
ole kovinkaan helppoa, koska erilaiset asiat kietoutuvat toisiinsa. Tasta esimerkkina palkka,

jolla on seka valine- etta symboliarvo. (Salminen 2001, 139.; Strommer 2001, 153.)

Ulkoisesti motivoitunut ihminen kayttaytyy toiminnan seurausten takia. Kun toiminnasta saa-
daan palkkioksi rahaa, tunnustusta tai silla valtetaan rangaistus, voidaan yksilon toimintaa
pitaa ulkoisesti motivoituneena. Ulkoisten kannusteiden avulla voidaan tydorganisaatiossa
korostaa tiettyjen tavoitteiden merkitysta ja taman avulla ohjata yksiloiden tai ryhmien toi-
mintaa. Varhaisissa ulkoisen motivaation tutkimuksissa kasite “keppi ja porkkana” pohjautui
uskomukseen, etta raha toimii houkuttimena, johon kaikki tyontekijat pyrkivat. Kannuste

motivoi toimintaan ja palkkio tyydytti tarpeen. (Luoma ym. 2004, 21 - 22.)

Raha, palkat ja palkkiot kuuluvat ulkoisina motiiveina tyohon. Ne eivat kuitenkaan sinansa
laske ihmisen motivaatiota itse tyontekoa kohtaan, paitsi silloin, jos rahasta tulee kontrol-
loiva tekija tyon suhteen. Talloin tyossa ei ole muita motiiveja kuin rahan saaminen. Harva

ihminen jatkaisi tyontekoa ilman palkkaa. (Jaakkola & Liukkonen 2002, 148.)

4.6 Palautteen merkitys

Ihmisen toimintaa muokkaa motivoituneesta toiminnasta saatu palaute. Onnistuminen jossa-
kin tehtavassa lisaa useimmiten kiinnostusta samankaltaista tehtavaa kohtaan ja koska onnis-
tumisen kriteerit eivat aina ole itsestaan selvia, on muiden antamalla palautteella suuri mer-
kitys. Heikko menestys yleensa vahentaa kiinnostusta samankaltaisia tehtavia kohtaan ja voi
jopa johtaa tehtavien valttelemiseen, kun taas kannustus voi suojata ihmista kielteiselta pa-

lautteelta heikonkin menestyksen jalkeen. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 137.)

Tyo on tekijaansa palkitsevaa. Palkkio tulee oman osaamisen jatkuvasta kehittymisesta ja
itsensa ylittamisen kokemuksista. Tyon myonteisia ominaisuuksia ovat mahdollisuus itsensa
toteuttamiseen, monimutkaiseen ongelmanratkaisuun ja niiden seurauksena onnistumisen
tunteisiin. Itsensa jatkuva kouluttaminen ja kehittaminen on jo itsestaanselvyys ja pitkassa
juoksussa usein tyon jatkumisen edellytys. CV:sta pitaa nakya, etta itsensa kehittaminen on
jatkunut koulun ja tutkintojen jalkeenkin. Jatkuvan kouluttautumisen seurauksena tyon
vaatimusten odotetaan kuitenkin kasvavan. Jos tyosuhde alkaa venahtaa liian pitkaksi eli

muutamaksi vuodeksi, on aika katsella uutta. ”Pitka tyosuhde nayttaa silta, kuin olisin
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jamahtanyt paikoilleni”, eras asiantuntija perusteli uuden tarkoituksen etsintaansa. (Juholin
2008, 38.)

Myonteisella palautteella on ihmista voimistava vaikutus. Jokainen tyontekija toivoo olevansa
hyvaksytty ja arvostettu, joten kaikki sita vahvistavat viestit lisaavat uskoa omiin kykyihin ja
siten rohkeutta tarttua uusiin haasteisiin. Negatiivinen palaute saattaa nostaa taistelutahtoa
ja pyrkimysta parempaan suoritukseen, mutta toisaalta se voi myos lamauttaa, tuottaa ar-
kuutta ja vieraantumista. Pahimmillaan siita voi seurata pyrkimys paeta tilanteita, joissa
epaonnistuminen voi kohdata uudelleen. Kielteinen palaute voi jopa tuottaa negatiivisen kier-
teen, mutta myos se, ettei saa tyostaan palautetta lainkaan, aiheuttaa mielipahaa ja mieliku-
van siita, ettei tyolla tai tyopanoksella ole mitaan arvoa. Myonteisen palautteen kuuleminen
on oppimisen kannalta yhta arvokasta kuin kielteisenkin palautteen. Myonteinen palaute myos
lisaa sietokykya ottaa vastaan kritiikkia tarpeen vaatiessa. Usko kykyihin ja osaamiseen lisaa
tahtoa tarttua kielteista palautetta koskevien toimintamallien kehittamiseen. Myonteinen
palaute motivoi ja nain ollen myos sitouttaa tyontekijoitaan tyoyhteisoon. Myonteinen palau-
te on keino osoittaa toiselle ihmiselle huomiota, hyvaksyntaa ja arvostusta, tayttaa perusin-
himillisia tarpeita. (Erametsa 2004, 125; Stommer 2001, 161.)

”Hyva tyopaikan henki on yksi tarkeimmista tekijoista tyosa jaksamisessa”, kertoo
tyohyvinvointiyksikon paallikko Tarja Kostiainen Eterasta. Hyva tyoilmapiiri rakentuu
perusasioista - toisen kunnioittamisesta, hyvista kaytostavoista, tyoyhteison jasenten
arvostamisesta ja rehellisyydesta. Jos ihminen ei koe arvostusta, tyon merkitys on kadoksissa
eika tilanteeseen loydy tukea, se tuhoaa ja sy0 jaksamista. Jokaisen on otettava vastuuta
tyoyhteison ilmapiirista. Jokaisen tyopanosta taytyy ymmartaa ja kunnioittaa. Hyviin
tyoyhteisotaitoihin kuuluu keskustelu, mielipiteiden vaihto, kekseliaisyys ja kritiikin sieto.
Kunnon keskusteluja ei kayda sahkopostitse, vaan asioista keskustellaan kasvokkain. Avoimuus
ja lapinakyvyys lisaavat tyohyvinvointia. Tyoyhteisossa asiat ovat yhteisia. Kun asioista on
tietoa, ei synny harhaluuloja ja huhuja. Ristiriitaisuudet kuuluvat normaaliin tyoelamaan
mutta hyvassa tyopaikassa konfliktit myos ratkaistaan. Haastava aika koettelee yksiloa ja
tyoyhteisoa. Erilaisuus korostuu. Kun on pinna tiukalla, pelottaa ja ahdistaa, toisen
erilaisuuden sietaminen on vaikeampaa. Eteran tutkimukset kertovat, etta 80 prosenttia
ihmisista on tyytyvaisia tyopaikan ilmapiiriin ja tyontekijoiden keskinaisiin valeihin. (Etera
2009, 12.)

Tyo rakentuu erilaisista tehtavista, jotka voidaan pilkkoa yha yksityiskohtaisempiin
osatehtaviin. Tyo voidaan maaritella toimintoina, kuten ravintolan oven avaus, tilausten
vastaanottaminen, tilausten vieminen keittioon, tilausten noutaminen seka tarjoileminen
asiakkaille. Tyon maarittely talta kantilta heijastaa maaratyn toimintaketjun logiikkaa, jota

tyontekijan on hallittava. Sama tarjoilijan tyo voidaan maaritella tyon merkityksen
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nakokulmasta, jolloin tehtavana on pitaa asiakkaat tyytyvaisina, tuottaa heille miellyttava
ruokailuelamys ja tarjota laadukasta ruokaa. Tyon merkityksen nakokulman korostaminen
johtaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja luoviin, tilanteen mukaisiin ratkaisuihin. (Liukkonen
2002, 65.)

Myonteiset palkkiot ja huomiot toivotusta toiminnasta johtavat todennakoisemmin suoritusta-
son paranemiseen. lhmiset ovat herkkia havaitsemaan palkitsemista ja hyvaksynta koskevia
viesteja ymparistostaan. Toiminnassa sosiaalistutaan helposti kayttaytymiseen, joka nayttaa
tuottavan palkkioita ymparistossa. Motivaation synnyttaminen toisessa ihmisessa on monisyi-
nen ja herkka asia, joka riippuu monista muistakin tekijoista kuin vain rangaistuksista ja palk-
kioista tai oikeudenmukaisuuksista. Motivaation vahvistaminen on laheisesti yhteydessa tun-

temuksiin ja intuitiivisiin kokemuksiin. (Strommer 2001, 160.)

Palautteen antamisessa perussaantona voidaan pitaa, etta positiivinen palaute annetaan jul-
kisesti ja kriittinen palaute kahden kesken. On vaitetty, etta 70 prosenttia ihmisista lamaan-
tuu tai lakkaa ajattelemasta saadessaan negatiivista palautetta, 20 prosenttia ei huomaa mi-
taan ja vain 10 prosenttia pystyy kayttamaan palautteen hyvakseen. Vaikeissa asioissa tulee
antaa palautetta aina asiasta, ei persoonasta. Onnistunut palaute on kuvailevaa, toteavaa ja
pohdiskelevaa, ei moralisoivaa tai tuomitsevaa. Lahtokohtaisesti palautteella halutaan aina
vahvistaa jotain valmiiksi hyvaa tai parantaa jotain parannettavissa olevaa. On kahdenlaista
palautetta, vahvistavaa ja rakentavaa. Vahvistava palaute on osoitus tyytyvaisyydesta ja tu-
kee nykyista toimintaa seka kannustaa ja innostaa tekemaan lisaa. Rakentava palaute on toi-
veen osoitus, jolla pyritaan auttamaan tyontekijaa ja rohkaisemaan hanta muuttamaan toi-
mintaansa. Palautetta voidaan pitaa hyotysuhteeltaan tehokkaimpana palkitsemisen muoto-
na. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 77; Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 70 -
71.)

4.7 Tyoasenne ja uramotivaatio

Asennetutkimus juontaa juurensa 1930- luvulle ja sen mukaan asenne on yksilon varsin pysyva
ja johdonmukainen tapa suhtautua tiettyyn kohteeseen. Asenne on henkinen valmiustila, joka
on organisoitunut kokemuksen kautta ja talla valmiustilalla on ihmisen kayttaytymista dynaa-
misesti ohjaava vaikutus. Asenne kuvaa ihmisen sisaisia kognitiivisia prosesseja ja vaikuttaa
hanen toimintaansa. (Juuti 2006, 23 - 24.)

Juutin (2006, 23 - 24) mukaan asenteet ovat valmiuksia reagoida johonkin kohteeseen, esi-
merkiksi henkiloon tai tilanteeseen myonteisesti tai kielteisesti. Asenteet ovat suhteellisen

pysyvia ja aiheuttavat pysyvyytta kayttaytymiseen. Asenteet kuitenkin muuttuvat hitaammin
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kuin motivaatio, mutta eivat ole kuitenkaan yhta hitaasti muuttuvia kuin arvot. Asenteet
muodostuvat affektiivista eli tunnetasoisesta komponentista, kognitiivisesta eli tiedollisesta
komponentista seka toimintavalmiudesta. Affektiivinen komponentti koostuu niista tunteista,
joita henkilolla on tiettya kohdetta kohtaan. Tama liittyy kohteen arviointiin ja se ilmaistaan
useimmiten joko pitamisena tai inhona, hyvana tai pahana, miellyttavana tai epamiellyttava-
na. Tahan komponenttiin kuuluvat rakkauden ja vihan ym. tunnetilojen ilmaisut. Kognitiivinen
komponentti koostuu niista tiedoista, joita henkilolla on tietysta kohteesta. Tiedot saattavat
perustua aiempiin kokemuksiin, koulussa saatuihin oppeihin, huhuihin, ennakkoluuloihin. Tata
voidaan kutsua yleisemmin nimikkeella mielipide. Toimintavalmius liittyy siihen, miten henki-

0 aikoo kayttaytya tietyissa tilanteissa. (Juuti 2006, 24.)

Asenneteorian mukaan asenteet muodostuvat vahitellen. Keksisin asenteiden lahde ovat oma-
kohtaisen kokemuksen avulla keratyt tiedot asenteen kohteesta ja nama omakohtaiset koke-
mukset vaikuttavat todennakoisesti ennen muuta kognitiiviseen asennekomponenttiin. Asen-
teita saadaan myos muiden ihmisten valityksella, esimerkiksi tyotovereiden kertomusten vali-
tyksella. Asenneteorian mukaan asenteita voidaan myos muuttaa, mutta muutosprosessi on
kuitenkin hidas, silla kun henkilo on omaksunut tietyn asenteen, siita tulee hanen persoonalli-
suutensa osa. (Juuti 2006, 25.)

Uramotivaatio on yksilollisten ominaisuuksien seka urapaatosten ja urakayttaytymismuotojen
yhdistelma, joka kuvastaa yksilon identiteettia, uraan liittyvia kasityksia ja sitkeytta uraan

liittyvissa ratkaisuissa. London ja Mone (Ruohotie 1998, 98) kuvaavat yksilon urakayttaytymis-
ta uramotivaation avulla, jonka osatekijat ovat ryhmiteltavissa kolmeen alueeseen: uraidenti-

teettiin, urakasitykseen seka urasitkeyteen.

Uraidentiteetti osoittaa, miten tarkea ura on yksilolle. Se nakyy tyohon sitoutumisessa seka
halussa edeta tyossaan. Uraidentiteetin omaava yksilo tyoskentelee tarmokkaasti tehden pit-
kia paivia ja viikonloppuja. Tyota pidetaan tarkeimpana aktiviteettina, tyolle omistaudutaan.
Yrityksen menestyminen koetaan henkilokohtaisena onnistumisena ja yritykseen kuulumista
arvostetaan. Eteneminen koetaan tarkeana uratavoitteena, jolloin arvostusta haetaan esimie-
hen tyosta antaman tunnustuksen kautta. Johtavaa asemaa organisaatiossa tavoitellaan jat-
kuvasti. (Ruohotie 1998, 98.)

Urakasitys osoittaa, miten realistisia kasityksia yksilolla on itsestaan, missa maarin uratavoit-
teita on pohdittu ja tehty selkeita suunnitelmia sen saavuttamiseksi. Urakasityksen omaava
ihminen on halukas muuttamaan urakasityksia, mikali olosuhteet tai kiinnostus uraan muuttu-
ta suoriutua tehtavista on vahva. Palaute kasitellaan positiivisesti ja opitaan virheis-
ta.(Ruohotie 1998, 99.)
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Urasitkeys osoittaa, miten hyvin yksilo selviytyy epasuotuisissa tilanteissa. Epavarmuuden
sietokyky seka uratavoitteiden tiella olevat esteet osoittavat yksilon kyvyn suoriutua paineen
alla. Voimakkaan urasitkeyden omaavat yksilot luottavat omiin kykyihinsa, ottavat riskeja ja
ponnistelevat tarmokkaasti saavuttaakseen uratavoitteet. Urasitkea yksilo on itsevarma tyota
tehdessaan, sopeutuu muutoksiin, pyrkii etenemaan urallaan seka on aloitekykyinen. Urasit-
kea yksilo hakeutuu projekteihin, jotka edellyttavat uusien taitojen oppimista, osaa toimia
niin ryhmassa kuin yksilonakin, kertoo muiden virheista tosille suoraan ja on innovatiivinen
tyossaan. (Ruohotie 1998, 99.)

Uramotivaatioon vaikuttavat erilaiset tilannetekijat ja se maaraa yksilon paatoksia ja kayttay-
tymista. Uramotivaatio ja sen osatekijat vaikuttava mm. siihen, miten innokkaasti ihmiset
hakeutuvat taydennyskoulutukseen, millaisia kehittamistavoitteita he itselleen asettavat ja
kuinka tarkeaa kehittamistavoitteiden saavuttaminen heille on. Uramotivaatio vaikuttaa myos
sithen, miten ihmiset reagoivat yrityksessa vallitseviin kasvuedellytyksiin esimerkiksi etene-
mismahdollisuuksien puuttumiseen. Ura on lapi elaman jatkuva ammatillisen kasvun prosessi
ja sita pidetaan yha enemman yksilon osaamisen kasvuna, jossa asiantuntemus seka taidot
lisaantyvat. Hyva elamanura ei enaa valttamatta tarkoita uskollisuutta yhdelle tyoantajalle,
eika kultakello riita enaa palkitsemaan elaman mittaisesta lojaalisuudesta. Urakehitys alkaa
merkita yha enemman yksilon osaamisen ymparille kasvavia odotuksia ja velvoitteita. (Ruoho-
tie 1998, 93, 98 - 99.)

5  Tutkimuksen menetelmalliset ratkaisut ja toteutus

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen toteutukseen liittyvia asioita. Ensimmaiseksi sovelle-
taan kvalitatiivisen tapaustutkimuksen teoriaa tutkimukseen ja pohditaan taman opinnayte-
tyon tutkimuksellisia valintoja. Seuraavaksi kasitellaan aineistonkeruuta ja teemahaastatte-
lusta aineistonkeruumenetelmana seka aineiston analysointia. Luvun lopussa pohditaan tutki-

muksen luotettavuusnakokulmia.

5.1 Kvalitatiivinen tapaustutkimus

Eskola & Suoranta (2000, 14- 15) kertovat tutkimuksen tarkeimmaksi tekijaksi ongelmaan
sopivien menetelmien valinnan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on kysymys empiirisen ilmion
tutkimisesta, joten laadullisia menetelmia pidetaankin enemman tyokaluina ja korostetaan

kohdeilmion kasitteellista pohdintaa.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tavoitteena ymmartaa tutkimuskohdetta. Usein tutkimus
alkaa siita, etta tutkija yrittaa kartoittaa kentan. Kvalitatiivisen aineiston keruussa kaytetaan
aineiston riittavyyteen, kyllaisyyteen, saturaation kasitetta, jonka Eskola ja Suoranta ovat
suomentaneet aineiston kyllaantymiseksi. Talla tarkoitetaan sita, etta tutkija alkaa kerata
aineistoa paattamatta etukateen, miten monta tapausta han tutkii. Haastatteluja voidaan
jatkaa niin kauan, kun haastattelut tuovat tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Aineisto

on riittava, kun samat asiat alkavat kertautua haastatteluissa. (Hirsjarvi ym. 2000, 181.)

Kvalitatiivista tutkimusta kuvaa hyvin aineiston keruun menetelmat, tutkittavien nakokulmat,
harkinnanvarainen otanta seka hypoteesittomuus. Laadullinen aineisto on ilmaisultaan teks-
tia, joka on syntynyt tutkijasta riippuen tai rilppumatta. Esimerkiksi haastattelut, joita kayte-
taan tassa tutkimuksessa, ovat syntyneet tutkijasta riippuen. Tutkittavien nakokulmilla tar-
koitetaan sita, etta tutkija pyrkii sailyttamaan tutkittavan ilmion juuri sellaisenaan, manipu-
loimatta tutkimustilannetta. Tutkijan pyrkimyksena on tavoittaa tutkittavien oma nakokulma.
Harkinnanvarainen otanta tarkoittaa keskittymista varsin pieneen maaraan tapauksia ja nai-
den perinpohjaiseen analysointiin. Aineiston tieteellinen kriteeri ei nain ollen ole maara, vaan
laatu. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa hypoteesittomuus tarkoittaa tutkimustulosten ennakko-
odotusten puuttumista eli tutkija ei laadi etukateen olettamuksia tutkimuksen tuloksista.
(Eskola & Suoranta 2000, 15 - 19.)

Tutkimusstrategiana tassa opinnaytetyossa kaytetaan tapaustutkimusta, jonka pyrkimyksena
on tuottaa yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta asiasta, siis Tapahtumatalo Bankin tyonteki-
taan puolistrukturoitua haastattelua, teemahaastattelua, koska kyseessa on intiimit ja arka-
luontoiset aiheet. Puolistrukturoitu haastattelu sopii myos Hirsjarvi & Humen (1985, 36.) mu-
kaan tilanteisiin, joissa halutaan selvittaa heikosti tiedostettuja asioita eli arvostuksia, ihan-

teita ja perusteluja.

5.2  Aineiston keruu

Tassa tutkimuksessa aineiston keruu tapahtui haastattelemalla Tapahtumatalo Bankin tyoyh-
teison jasenia. Tutkimukseen osallistui seitseman Tapahtumatalo Bankin vakituista tyonteki-
jaa. Haastattelun tavoitteena oli selvittaa tyontekijoiden tyomotivaatio ja loytaa ne keinot,

joilla tata motivaatiota voisi viela parantaa.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui teemahaastattelun siita syysta, etta tyomoti-

vaatio seka tyomotivaatiota edistavista tekijoista puhuttaessa liikutaan haastateltavan omien
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mielipiteiden ja nakemysten viidakossa. Haastateltava tuo julki omia ajatuksiaan ja mahdolli-
sesti arkaluontoisia nakemyksiaan kohdeorganisaation tilasta. Teemahaastattelun avulla ole-
tetaan paasevan tarpeeksi lahelle Tapahtumatalo Bankin tyontekijoiden ajatusmaailmaa seka
saatujen tulosten avulla saada tietoa heidan motivaatiotasostaan myos organisaation johdol-
le. Tassa opinnaytetyossa tutkittava tapaus on Tapahtumatalo Bankin tyoyhteison seitseman

tyontekijaa.

Eskola & Suoranta (2000, 86) painottavat haastattelun olevan vuorovaikutustilanne, jota haas-
tattelija aktiivisesti ohjaa ja pitaa ylla. Haastattelu on ennalta suunniteltua ja haastateltavan
on pystyttava luottamaan siihen, etta hanen kertomisiaan kasitellaan luottamuksellisesti.
Aineistona on kaytetty paljon kirjallisuutta, jota monipuolisesti hyodyntamalla on tuotettu

kattava teoriapohja tyomotivaatiosta seka siihen vaikuttavista tekijoista.

5.3 Haastattelujen toteutus

Haastattelukysymykset (liite) on rakennettu tyomotivaation teoriaan perustuen ja ryhmitelty
teemoittain. Haastattelutilanteissa tutkija on kayttanyt hyodykseen valmista kysymysrunkoa
turvatakseen kysymysten samanlaisuuden jokaisen haastateltavan kohdalla. Haastattelutilan-
teissa kysymysten muoto seka lisakysymysten maara on vaihdellut jokaisen haastateltavan
kohdalla.

Haastattelut toteutettiin tyOaikana, erillisessa kabinetissa. Haastattelutilanteessa oli lasna
vain haastateltava ja haastattelija. Haastattelujen oli arvioitu kestavan keskimaarin 30 mi-
nuuttia, silla haastattelulomakkeessa oli 25 kasiteltavaa kohtaa. Haastateltavien rentouden ja
puheliaisuuden johdosta useimmat haastattelut kestivat keskimaarin 17 minuuttia. Haastatel-
tavat eivat nahneet kysymyksia tai teemoja etukateen, mutta tutkija kavi lapi teemat haasta-
teltavien kanssa ennen varsinaisen haastattelun aloittamista. Ennen haastattelutilanteen
aloittamista tutkittaville kerrottiin, etta haastattelut tullaan nauhoittamaan, mutta nauhoi-

tuksia kaytetaan vain vastauksien litteroimisen ajan tutkijan toimesta.

Tutkimuksessa on otettu huomioon, etta haastateltavat omaavat pitkan tyokokemuksen ravin-
tola-alalta ja nain ollen muodostavat tyomotivaatiota koskevia ajatuksia myos aiempien ko-
kemusten pohjalta. Tasta syysta haastateltavia on pyydetty huomioimaan vastauksissaan ai-
empia kokemuksia tyomotivaatiostaan seka tyoyhteisoissa havaituista toimintamalleista.
Haastateltavat saivat vapaasti tuoda julki omat ajatuksensa ja mielipiteensa seka halutessaan

arvioida nykyista tilannetta aiempiin tilanteisiin.
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5.4  Aineiston analyysi ja tutkimuksen luotettavuus

Eskola & Suoranta (2000, 137, 150.) tarkoittavat aineiston analyysilla selkeyden tuomista ai-
neistoon ja taten tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Tarkeinta on pyrkia tiivistamaan
aineisto siten, ettei sen sisaltama informaatio karsi. Laadullisen aineiston analyysi etenee

jarjestamisesta koodauksen kautta tulkintojen tekemiseen.

Aineiston analyysi on lahtenyt liikkeelle haastattelujen purkamisella tekstiksi. Tama saatu
aineisto on jasennetty teemahaastattelun teemojen mukaan viiteen alakohtaan. Naita haas-
tattelussa kaytettyja teemoja ovat tyomotivaatio, tyon vaihtelevuus, tyon mielekkyys, tyo-
asenne seka palaute. Teemahaastattelurunkoa on hyodynnetty aineiston koodauksessa siten,
etta teemojen alle jarjestettiin kaikki haastatteluissa esille tulleet kohdat kyseisesta teemas-
ta. Tallainen vastausten jasentely on tuottanut tutkijalle eraanlaisen teemakortiston, johon
pilkottu aineisto auttaa tulkitsemaan ja analysoimaan vastauksia. Teemakortiston muodosta-
minen on suoritettu haastattelu kerrallaan. Menetelmana on kaytetty tekstikohtien kopioimis-

ta sellaisenaan teemojen alle.

Teemakortiston pohjalta on lahdetty analysoimaan vastauksia ja tekemaan tulkintoja Tapah-
tumatalo Bankin tyontekijoiden tyomotivaatiosta seka heidan ajatuksistaan tyomotivaation
parantamiseksi. Koska tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, mika tyontekijoita motivoi ja
kuinka motivaatiotilaa voitaisiin parantaa, on otettu huomioon myos vastauksissa ilmenevia
poikkeavuuksia. Paasaantoisesti aineiston analyysissa on lahdetty siita olettamuksesta, etta

kaikki keskustelussa ilmeneva on yhta keskeista.

Eskola & Suoranta (2000, 17) korostavat objektiivisuuden tarkoittavan sita, ettei tutkija sekoi-
ta uskomuksiaan, asenteitaan ja arvostuksiaan tutkimuskohteeseen. Haastateltavat saivat
vapaasti tuoda esiin kokemuksiaan ja ajatuksiaan tyomotivaatiostaan, mutta on oleellista
ottaa huomioon my0s tutkijan nakemysten ja kokemusten vaikutus tutkimuksen kokonaisuu-

teen.

Tutkija on pyrkinyt objektiivisuuteen ja kasittelemaan tutkimuksessa esille tulevia asioita
neutraalisti. On erityisen tarkeaa huomioida, etta kyseessa on tutkittavien omat kasityksensa
omasta tyomotivaatiostaan seka heidan nakemyksensa itsestaan asiakaspalvelijana. On ollut
mielenkiintoista huomata, kuinka eri tavalla ihmiset nakevat oman osallistumisensa tyoyhtei-

son jasenyyteen ja kohtaavatko sanat ja teot kaytannossa.

Metsamuuronen (2006, 48) kasittelee luotettavuudesta puhuttaessa validiteetilla sita, onko
tutkimuksessa tutkittu juuri sita, mita on ollut tarkoituksena tutkia. Validiteetti on jaettavis-

sa seka ulkoiseen etta sisaiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti tarkoittaa kyseisen tutki-
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muksen yleistettavyytta ja sisainen validiteetti vastaavasti tutkimuksen omaa luotettavuutta.
Hyvalla asetelmalla, oikealla kasitteen muodostuksella ja teorian johtamisella seka otannalla

voidaan parantaa tutkimuksen validiteettia.

Taman tutkimuksen ulkoinen validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksen tulokset ovat yleis-
seman tyontekijaa. Tulokset ovat yleistettavissa tyomotivaation parantamisen menetelmien
osalta myos Palace Kamp Ravintolat Oy:n muihin toimipaikkoihin, silla tutkimustuloksena on
saatu aikaan ajatuksia ja pohdintoja tyomotivaation parantamisen keinoista. Huomioitava on
kuitenkin se tosiasia, etta tyoyhteisojen ilmapiiri on erilainen ja vaihtelee toimipaikkakohtai-
sesti. Nain ollen itse tyomotivaation tilaa koskevia paatelmia ei voida yleistaa Tapahtumatalo

Bankin ulkopuolelle.

Sisainen validiteetti on tassa opinnaytetyossa hyva. Teoriaosuuden lahdemateriaaliksi on vali-
koitunut kirjallisuuslahteita tunnetuilta teoreetikoilta seka kirjoittajilta ja pyritty valttamaan
sahkoisten lahteiden kayttoa lahdemateriaalina. Haastattelut on toteutettu suljetussa tilassa,
joten oletetaan haastatteluun osallistuneiden tuoneen ilmi rehellisesti mielipiteensa omasta
tyomotivaatiostaan seka siihen vaikuttavista tekijoista. Tassa kohdassa on kuitenkin erityisen
tarkea huomioida, etta kyseessa on haastateltavan oma nakemys sen hetkisesta tyomotivaa-
tiostaan ja toiveistaan sen parantamiseksi. Vastaukset voisivat olla aivan erilaisia sesongin
kuten pikkujoulukauden keskella, jolloin stressitason voidaan olettaa olevan tavallista mata-

lammalla.

Tutkimuksen reliabiliteetti on korkea, silla teemoittain luokitellut kysymykset alkoivat saada
toistuvia, samanlaisia vastauksia haastateltavien keskuudessa. Tutkimusta voidaan pitaa luo-
tettavana, silla tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden nakemykset tyomotivaatiosta
ovat samankaltaisia. Tutkija ei ole tutkimuksen alkuvaiheessa asettanut itselleen minkaanlai-
sia ennakko-odotuksia tulosten suhteen esimerkiksi "Tapahtumatalo Bankin tyontekijat eivat
ole motivoituneita tyohonsa”, vaan tutkimuksen tarkoituksena on ollut hankkia tietoa heidan
tyomotivaation tilastaan. Tutkimuksen tilaaja ei ole myoskaan kertonut ennakkokasityksiaan
tyontekijoiden asenteesta tai johdatellut tutkijaa kertomalla organisaation tilanteesta tai
mahdollisista muutoksista siina. Kaikki tutkimuksessa hankittu tieto on peraisin haastateltavi-

en ajatuksista koskien tyomotivaatiota.
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6  Tutkimustulokset

Tama luku kasittelee empiirisen tutkimuksen tuloksena syntyneita ajatuksia Tapahtumatalo
Bankin tyontekijoiden tyomotivaatiosta. Luku etenee teemakortiston mukaisessa jarjestykses-
sa, aihealue kerrallaan. Tulosten tarkempi tarkastelu ja yhteys teoriaan sulautuvat kokonai-

suudeksi johtopaatoksissa.

6.1 Reipas, rehti ja tyohon tarttuva

Tyomotivaatiota koskevaan tutkimukseen osallistui seitseman Tapahtumatalo Bankin tyonteki-
jaa elokuussa 2010. Haastateltavien ika vaihtelee 27- vuodesta 64-vuoteen. Ravintola-alan
toita haastateltavat ovat tehneet vahintaan 14 vuotta ja vanhin haastatteluun osallistuneista
on tyoskennellyt ravintola-alalla jopa 29 vuotta. Tapahtumatalo Bankissa haastateltavat ovat
tyoskennelleet keskimaarin 4,5 vuotta. Tutkimustuloksissa haastateltavat esiintyvat haastat-

telujarjestyksen mukaan ”vastaaja 1 -7.”

Haastateltavat ovat hakeutuneet toihin Tapahtumatalo Bankiin eri syista, mutta suurin syy
tutkimuksen perusteella on ollut pyynto eli tuttavan kautta hakeutuminen. Muita syita hakeu-
tumiselle ovat olleet edellisen tyopaikan myynti, jolloin tyontekija ei ole halunnut jaada sin-
ne, kesatyon jatkona saatu tyopaikka seka vakituisen tyopaikan saanti koulusta valmistumisen
jalkeen. Myos paivatyon houkuttelevuus on koettu mieluisana syyna hakeutua toihin juuri

Tapahtumatalo Bankiin

Tapahtumatalo Bankin tyontekijat ovat positiivisia, asiakasmyonteisia ja haluavat palvella
asiakasta mahdollisimman hyvin. Yksi vastaajista kokee olevansa liian tarkka, tasmallinen ja
vahan "nipo”. Asiakkaan etua ajatellaan aina, vaikka organisaatio ei yhden vastaajan mielesta
tue tallaista toimintaa. Tapahtumatalo Bankin tyontekijoita kuvaavia adjektiiveja ovat: avoin,
rehti, reipas, tyohon tarttuva, tunnollinen seka rehellinen. Hyvaan asiakaspalveluun sitoutu-

minen koetaan helpommaksi asiaksi kuin tyonantajan puolelta tulevat vaatimukset.

6.2 Tyon motivaatiotekijat; sadan markan kengat

Tapahtumatalo Bankin tyontekijoita motivoi tyossaan empiirisen aineiston perusteella itse

tyon kohde eli asiakkaat seka asiakaspalvelutilanteet niin hyvassa kuin pahassa. Tyontekoa

dysta tyosta saatu palaute eli kiitos.
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Vastaajien mukaan myos mukava tyoskentelyilmapiiri eli "kaarmemaisyyden” puuttuminen
auttaa motivoitumaan tyontekoon. Lisaksi motivoitumisessa auttaa tieto siita, etta asiakas-
kunta pysyy talossa juuri heidan tyoteon ansiosta. Erasta vastaajaa motivoi kaikista eniten
juuri tyon tekeminen. Ravintola-ala koetaan myos tarkeaksi, jolloin joka paiva tulee eteen
uusia opittavia asioita ja mahdollisuus kehittaa itseaan. Vastaajat pohtivat omia motivaa-

tiotekijoitaan nain:

"Kyl tdd joka pdivd tuntuu siltd, ettd jotain uutta tulee, ettei tds oo ikind

kaikkee ndhty.” (vastaaja 5)

"Kai se eldkeikd sieltd joskus tulee.” (vastaaja 3)

"Asiakkaat. Rakastan asiakaspalvelutilanteita, sekd vaativia, kiperid ettd myos

miellyttavia”. (vastaaja 6)

Vastausten perusteella voidaan siis paatella, etta Tapahtumatalo Bankin tyontekijoita motivoi
tyon vaihtelevuus ja kiireen mukana tuoma, hyvalaatuinen stressi. Vastaaja 5 nakee ravintola-
alan tarkeaksi ja oman viihtyvyytensa ravintola-alan tyossa merkiksi siita, etta joka paiva on
mahdollisuus oppia jotain uutta ja kehittaa omaa ammattitaitoaan. Pilke silmakulmassa vas-
toon myontaa tarkeimmaksi motivaatiotekijakseen kuitenkin tyopaivien tuoman vaihtelun,

jottei tyonteko ole samaa puurtamista paivasta toiseen.

Vastausten perusteella tarkeimmaksi keinoksi, milla tyonantaja voisi motivoida tyontekijoi-
taan, ovat kulttuurisetelit ja muiden aineellisten etujen lisaaminen. Voimassa olevia henkilos-
toetuja pidetaan vastaajien mielesta erinomaisina, etenkin kaytossa oleva henkilokuntakort-
tia, jolla saa alennuksia mm. hotelliyopymisista. Vastaajat toivovat etuihin muutamia lisayk-

sia kulttuuriseteleiden ja hierontalahjakorttien muodossa.

Motivoivina tekijoina koetaan myos uusien tyontekijoiden mukanaan tuomia ideoita, joista
voidaan itsekin ottaa oppia. Koulutuksia pitaisi olla enemman ja niita pitaisi kohdistaa tietty-
jen teemojen ymparille. Aikaisemmin jarjestetty suklaakoulutus on koettu keittiohenkilokun-
nan kannalta mielenkiintoiseksi seka tarpeelliseksi. Vastaaja 5 kertoi osallistuneensa suklaa-
koulutukseen ja ettei sen jalkeen ole ollut mitaan jarkevaa koulutusta saatavilla. Hanen na-
kee asian niin, etta jos koulutuksia jarjestettaisiin, niin kylla ihmiset niihin haluaisivat osallis-
tuakin. Koulutuksen aihe pitaisi kuitenkin olla enemman kaytantoon tahtaavaa ja konkreettis-

ta, ei palveluun tai palvelun laatuun liittyvaa.
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Tyonantajan motivointikeinoja vastaajat kuvailivat nain:

”Ei mitddn Palace- hotellin vanhoja aamutakkeja, jotka haisee ihan homeel-

le.” (vastaaja 3)

”Enemmdin siviilipuolen etuuksia, yhdessd tekemistd. Se ei tarvi aina olla vii-
den ruokalajin illallisia ja hirvee kdnni pddlle, vaan just ndd keilaamiset ja
muut. Just vaan yhdessd tekemistd. Ei sen tarvi olla koko iltaa tai pdivdd, toit-
ten jédlkeen pari tuntii jotain pientd, keilaamista ja silleen. Ettd tuntuu, ettd

vidlitetddn. (vastaaja 2)

”Toivoisin minulle soitettavan muulloinkin kuin silloin, kun joku on saikulla.”

(vastaaja 7)

Tapahtumatalo Bankin tyontekijat toivovat vastausten perusteella myos ruohonjuuritason
muistamista. Kuten vastaaja 7:n antamasta lausunnosta voi paatella, Tapahtumatalo Bankin
tyontekijat toivovat henkilokohtaista muistamista. Tyontekijoille voisi soittaa ihan vain kysy-
akseen, mita kuuluu ja nain osoittaa valittamista ja arvostamista. Joululahjoina saadut vanhat
aamutakit saavat risuja ja ruohonjuuritasolle toivotaan muistamista onnistuneista kuukausis-
ta. Vastausten perusteella myos yhdessa olo koetaan Tapahtumatalo Bankissa mukavana. Kei-

laaminen ja muu yhdessa olo antaa tyontekijoille tunteen siita, etta heista valitetaan.

Tapahtumatalo Bankin tyontekijat kertoivat vastausten perusteella heidan tyomotivaationsa
parannuskeinoiksi huomion kiinnittamisen tyontekijoiden jaksamiseen seka tehotavoitteiden

suhteuttamisen tyotekijoiden tyopanokseen seuraavin ajatuksin:

"Kylld se vahdn soi tydintoa, kun alettiin kattoa tehokkuutta ja tyotunteja.

Vilil tuntu, ettd oli ldhes mahdoton suoriutua ndistd tyotehtdvistd niiden vaa-
timusten puitteissa. Siind tuntu niinku vékisinkin epdonnistuneensa ja jdtti jo-
pa merkkaamatta nitd tyotunteja sen takii, etd vendhti. Se ei oo mun mielest

oikee tie, ettd ajetaan ihminen loppuun.” (vastaaja 5)

”Ois ainakin ne tydolosuhteet ja puitteet kunnossa, ettei tarvii sen takia tulla
pahalle pddlle, et on huono palkka, ei ole tarpeeksi vdlineitd ja on koko ajan

tuli pyllyn alla.” (vastaaja 4)

”Tybnantaja voisi hetkeksi unohtaa tehotavoitteet ja mahdollistaa oikeasti

kohtuullisen ja hyvén palvelun mahdollistavan tyotahdin. ” (vastaaja 7)
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Tyonantajan motivointikeinoiksi vastausten perusteella nousi tarkeina asioina reiluus ja oi-
keudenmukaisuus. Palkankorotus ilmenee monessa vastauksessa, mutta samalla ymmarretaan
liilketaloudelliset esteet sen toteutumiselle. Myos tukun kilpailutus koetaan tyomotivaatiota
heikentavana tekijana useamman vastaajan keskuudessa. Selkeita etujen lisaamisiakin loytyy
Tapahtumatalo Bankin tyontekijoiden listalta motivointikeinojen suhteen. Toiveena on pienia,
konkreettisia asioita, kuten jaloille hyvat tyokengat, ”sadan markan kengdt”, itsensa hoita-
mista tyonantajan kustannuksella eli jalkahoitoa, kasvohoitoa, hierontalahjakortteja. Keittion
laitteiden kunnossapitaminen ja uusiin laitteisiin investoiminen auttaa tyontekijoita motivoi-

tumaan tyontekoon paremmin.

Tapahtumatalo Bankin tyontekijat pyrkivat vastausten perusteella myos itse motivoimaan
tyotovereitaan. Keinot muiden motivoimiseen ovat monenlaisia, mutta vastauksista voi paa-

tella motivoinnin tarpeellisuuden tyoilmapiirin kannalta:

”Yritdn tehdd mahdollisimman hyvdad yhteistyotd ja en luista tehtdvistd enkd

jatd muitten niskoille jdtoksid.” (vastaaja 1)

”Kyl md pyrin vilittdmddn omalla tydnteollani ihmisille mybés semmosta tyon

iloa ja tyotarmoa.” (vastaaja 5)

”Sarkastisella huumorilla.” (vastaaja 7)

Tapahtumatalo Bankin tyontekijat motivoivat vastausten perusteella toisiaan omalla tyollaan
ja esimerkillaan, kannustamalla, kiittamalla, kehumalla seka huumoritajun ja iloisen asenteen
kautta. Vastaaja 4 toivoi, ettei hyvin menneen tilaisuuden jalkeen naytettaisi nyrpeaa naa-
maa, vaan oltaisiin aidosti iloisia tapahtuneesta. Huumorintajuisuus tyontekijoiden keskuu-
dessa koetaan voimavarana, joka auttaa kiireen keskella lievittamaan stressia. Vitsailun avul-
la tyontekijat pyrkivat pitamaan hyvaa tyoilmapiiria ylla ja nain motivoimaan muita jaksa-

maan.

Haastateltavilta kysyttaessa, kumman he valitsevat mieluummin, korkean palkan vai mukavan

tyo, ovat vastaukset jokseenkin yllattavia. Vastaajat pohtivat omia valintojaan seuraavasti:

”Korkea palkka, olen parhaimmillaankin aika leipiintynyt tarjoilijan tyohén.”

(vastaaja 7)

” Korkea palkka : lainojen takaisin maksu”. (vastaaja 6)
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”No kyl tad ala on semmonen, ettei tds rahan perdd juosta, ettd kyll se on se

mukava tyo” (vastaaja 5)

Ainoastaan kahta vastaajaa, vastaajat 6 ja 7, houkuttelee korkea palkka ja vastaajat peruste-
levat valintaansa lainojen takaisinmaksulla seka tarjoilijan tyohon leipiintymisella. Paasaan-
toisesti Tapahtumatalo Bankin tyontekijat kuitenkin suosivat mieluummin mukavaa tyota ja
tyoymparistoa. Mukavan tyon ja rahan valilla valitseminen tuntui hankalalta yhden haastatel-
tavan mukaan, mutta korkeaan palkkaan taytyisi liittya ehdottomasti mukava tyoymparisto.

”Henkisesti pottumainen” tyoymparisto ei houkuttele edes suurella palkalla.

Vastauksista voidaankin paatella, etta suurinta osaa Tapahtumatalo Bankin tyontekijoista
motivoivat sisaiset tarpeet. Tyopaikan ilmapiiri koetaan niin tarkeana tekijana, etta tyosta
saatava korvaus jaa viihtyvyyden varjoon. Palkka koetaan tietenkin tarkeana motivointikeino-
na, mutta pienemmallakin palkalla tulee toimeen. Korkeaan palkkaan saattaa liittya vastaaja
4:n mukaan henkisesti pottumainen tyopaikka, joten mieluummin tyossa viihdytaan ja viedaan
hyvantuulisuutta kotiin tyopaivan jalkeenkin. Palkka ei toki saa olla ”hirveen huono”, mutta

sellainen, etta sen kanssa tulee toimeen.

6.3 Tyon vaihtelevuustekijat; ikkunan pesusta viinin dekantoimiseen

Tapahtumatalo Bank koostuu erilaisista liiketoimintakonsepteista, mika tekee mahdolliseksi
tyonkuvan monipuolisuuden. Tama edellyttaa kuitenkin tyontekijan oma-aloitteista liikku-
vuutta ja halua tehda monella eri osastolla, jotta tyosta tulee vaihtelevaa. Vastaajat pohtivat

tyonsa vaihtelevuutta seuraavasti:

”lkkunan pesusta viinin dekantoimiseen, ulkovalojen huolehtimisesta varaston

hallintaan.” (vastaaja 6)

"Tdssd talossa on kdyty tuolta seitsemdnnestd kerroksesta kaikki osastot, sii-
voushommia en vield ole tehnyt. Aika kaikkee on kylld tdssd talossa ndhty.”

(vastaaja 4)

"Ei erityisemmin vaihtelevia, koska ravintola-alan peruspalvelut ovat saman-

laisia minun silmissdni.” (vastaaja 1)

Vastausten perusteella tyon vaihtelevuus on suurta juuri ison talon ansiosta. Mikali on valmis
tekemaan muissakin saman yhtion ravintoloissa, on mahdollisuus todella vaihteleviin tyoteh-

taviin. Tapahtumatalo Bankin tyontekijat kokevat tyonsa vaihtelevuuden isona asiana, silla
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useimmat haastatteluun osallistuneista tyontekijoista ovat tehneet monipuolisesti toita joka
osastolla. Ainoastaan vastaaja 1 oli sita mielta, ettei tyo ole erityisen vaihtelevaa. Tata pe-
rusteltiin silla tosiasialla, etta ravintola-alan peruspalvelut ovat samanlaisia osastoista riip-
pumatta. Tyon vaihtelevuus koetaan hyvana asiana Tapahtumatalo Bankin tyontekijoiden
keskuudessa. Tyo ei ole ainoastaan asiakaspalvelusta huolehtimista ja kahvin keittoa, vaan
kokonaisvaltaista ja monipuolista koko liiketoimintakonseptista vastaamista. Ainoastaan vas-

taaja 7 kokee, etta tyotehtavat eivat ole riittavan vaihtelevia hanelle.

Vastaajilta kysyttaessa perusteluja siita, miksi he viihtyvat ravintola-alan tyossa ja juuri Ta-
pahtumatalo Bankissa, ovat vastaukset positiivisin savyin varitettyja tosiasioita. Paallimmai-
sena vastauksissa korostuu yhteishengen ja ilmapiirin merkitys. Hyva tyoporukka, toimiva
tyoyhteiso, kohtuullinen palkka ja kohtuullinen tyomatka saavat ihmiset pysymaan juuri tassa
tyoyhteisossa. Haastatteluun osallistuneiden kesken oli havaittavissa erojakin. Vastaaja 2:n
mielesta tyonkuva on kovin yksipuolinen ja jos omassa talossa ei ole mahdollisuutta vaihtaa
tyonkuvaa, niin sitten taytyy pohtia talon vaihtoa. Tyossa pysymiseen auttaa myos se, etta
nakee erilaisia ihmisia. Realistinen kuva tyon vaativuudesta ja fyysisyydesta hahmottuu haas-
tattelujen lomasta, silla vastaaja 4:n mukaan tyota tuskin tehdaan elakeikaan asti. Vastaaja 7
kertoo ravintola-alan tyossa pysymisen motiivikseen rahan seka jumiutumisen alalle. Jotain
taytyy tehda ja ravintola-ala osataan. Tulevaisuudelta toivotaan mahdollisuutta opiskeluun,
jotain mika oikeasti kiinnostaa. Ravintola-alan tyo kuitenkin koetaan haastattelujen perus-

teella vapaaksi, vaikka siina mennaan ja tehdaan asioita asiakkaan mukaan.

6.4 Tyon mielekkyystekijat; mukavat tyokaverit

Haastattelujen perusteella Tapahtumatalo Bankin henkilokunta on sitoutunut tyohonsa. Tyo-
hon sitoutumista edistaa haastateltavien mukaan viihtyvyys tyossa, kaytossa oleva tyoaika-
pankki, oma taloudellinen tilanne eli on pakko kayda tyossa, ihmisten kanssa tyoskentely,
tyon mielekkyys seka hyva yhteishenki. Omia tyon mielekkyystekijoitaan vastaajat kuvailevat

nain:

”Kai siind on joku, ettd haluaa antaa itsestddn jotain. Ja tuntee, ettei ihan

vield ole tdtd paikkaa ndhnyt. Vield on jotain jdljelld”. (vastaaja 5)

"Hyvd henki on kaikkein tdrkein. Toki palkkakin merkitsee, mutta mulle se ei
merkitse niinkéddn paljon kuin kaikki muu, kuten mielekds tyd, hyvd tydympd-
ristd ja hyvd henki tyopaikalla. Kaikki tulee toimeen ja pystyy toimimaan kes-

kenddn” (vastaaja 2)
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"Tyotoveri, pddsadntoisesti inhimilliset tydajat sekd tyonkuvan vaihtelevuus”.

(vastaaja 6)

Rahapalkka auttaa sitoutumaan tyohon, mutta sita ei kuitenkaan pideta tarkeimpana. Tyohon
sitoutuminen on kytkoksissa riittaviin ja sopiviin tyovuoroihin, palkkaan seka oikeudenmukai-
suuteen. Rahapalkkaa tarkeampana Tapahtumatalo Bankin tyontekijat pitavat mielekasta
tyota, hyvaa tyoymparistoa ja hyvaa henkea tyopaikalla. Kun kaikki toimii ja pystyy toimi-
maan keskenaan, auttaa se sitoutumaan tyohon paremmin. Tulevaisuus auttaa sitoutumaan

tyohon yhden haastateltavan mielesta.

Tapahtumatalo Bankin tyontekijat eivat paasaantoisesti nae mahdollisuutta korkean palkan ja
mukavan tyon yhdistamisessa. Vastaaja 4 kokee asian siten, etta korkea palkka ei voi korvata

sita, etta kotiin mennaan huonontuulisena tyopaivan jalkeen. Raha koetaan vain rahaksi, jota
tarvitaan vain tietty maara, etta silla parjaa. Vastaaja 5 huomioi, etta ravintola-alalla ei juos-

ta rahan perassa.

Tapahtumatalo Bankin tyontekijat haluaisivat muuttaa yhden asian tyossaan. Vastaajat perus-

telivat valintaansa seuraavasti:

”Se, ettd meil on tyovuorolistat seindlld vasta to tai pe, kun ei tiedetd, mitd
me tehdddn ma ja ti, ni on mun mielest tosi horjuvaa ja heikkotasoista ndin

monen vuoden jédlkeen”. (vastaaja 1)

”Kylld md tdlld hetkelld tota meiddn johtoa vaihtaisin, ne vois kylld ite tulla
katsomaan, mitd tuo kdytdntd oikein on ja miten se heiddn mielestddn pitdis

mennd- ne ei oikein kohtaa.” (vastaaja 4)

”Varmaan johdon, ylemmdn johdon tai ketjutason johdon tapa hoitaa, tai ehkd
se vaatimustaso. Ku tuntuu ettei mikddn koskaan riitd ja aina pitdis repii
enemmdn lisdd isommilla tehoilla ja enemmdn ja enemmdn. Kun pystyis saa-

maan jotain tolkkua”. (vastaaja 2)

Vastaukset olivat mielenkiintoisia. Organisaation johto saa vastauksissa eniten kritiikkia toi-
minnastaan. Tyovuorojen suunnittelussa on haastattelujen perusteella parantamisen varaa.
Ravintola-alalla on yleisesti kaytossa kolmen viikon tyovuorolistasuunnittelu, jolloin tyovuorot
ovat tiedossa tekijoilleen hyvissa ajoin ja aina kolmeksi viikoksi kerrallaan. Ravintola-alan
hektisyyden ja muutosalttiuden myota tyovuorojen tasmallista toteutumista on kuitenkin han-

kala ennustaa, joten poikkeuksetta ravintola-alalla on totuttava tyovuorojen muutoksiin pie-
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nellakin aikavalilla. Tama asia koetaan vastausten perusteella vaikeana asiana hahmottaa ja

se aiheuttaa tyontekijoille myos epamukavuutta.

Empiirisen aineiston perusteella myos tukkuliikkeen vaihdos on aiheuttanut ongelmia tyossa
viihtyvyyteen. Uuden tukkuliikkeen tavaroiden laatu on koettu niin heikoksi, etta jopa haasta-
teltavia havettaa. Puhtaat raaka-aineet koetaan tarkeiksi oman tyon kannalta. Vastaaja 3
haluaisi itselleen ilmaisen autopaikan, jotta voisi kulkea omalla autolla joukkoliikenteen si-
jaan. Vastaavasti haastateltavat myos haluaisivat pois kiireisen tyotahdin, iltalisan alkavaksi

jo klo 16 seka kaupan alan lauantaipaivakorvaukset myos ravintola-alalle.

6.5 Tyon palautetekijat; pitaako jotain tehda toisin

Paaasiallisesti Tapahtumatalo Bankin tyontekijat kokevat saavansa hyvaa palautetta, mutta
kiitoksen saaminen tuntuu olevan vaikeaa. Vastaajat kokivat palautteen saamisen talla ta-
voin:

”Kyl se (esimies) kiittdd, jos on mennyt hyvin ja jos on tehty moka, niin kertoo

senkin. Musta on hyvd, ettd tietdd kumminkin pdin”. (vastaaja 3)

”En juurikaan kummoista”. (vastaaja 7)

"Kyl sitd aika vdhdn tulee kiitosta ja palautetta siitd, mitd olet tehnyt.” (vas-

taaja 2)

Palautekaytannoissa kuitenkin tuntuu olevan poikkeuksia, silla vain yksi Tapahtumatalo Ban-
kin haastatelluista tyontekijoista on tyytyvainen saamaansa palautteeseen. Hanen mielestaan
palautetta tulee seka hyvassa etta pahassa. Tapahtumatalo Bankin tyontekijat kaipaavat

enemman palautetta tyostaan, kuten seuraavista vastauksista voidaan paatella:

”Olen aika itsekriittinen kaveri, et musta vidlilld tuntuu, etten hyvdd palautet-

ta ota vastaan niin hyvidlld kun vois”. (vastaaja 5)

"Riippuu palautteesta, siitd onko se oikeudenmukaista ja aiheellista”.

(vastaaja 6)

"Kiittdmdlld ja tuntemalla mielihyvdda”. (vastaaja 1)
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Tyontekijoiden reagoiminen palautteeseen vaihtelee. Osa vastaajista pyrkii muuttamaan toi-
mintaansa parempaan suuntaan saatuaan negatiivista palautetta. Positiivinen palaute koetaan
suuntamerkkina tyolle, tiedetaan tekevansa edes jotain oikein. Palautetta tulee kuitenkin
selkeasti liian vahan ja etenkin negatiivisen palautteen saaminen aiheuttaa Tapahtumatalo
Bankin tyontekijoissa pohdintaa siita, pitaako omaa toimintaa muuttaa. Hyvaan palautteeseen
reagoidaan kiittamalla ja tuntemalla mielihyvaa. Vastaajilta kysyttaessa, kumman palautteen
he kokevat tarkeammaksi, asiakkaan vai oman esimiehen antaman palautteen, vastaukseksi

tuli seuraavia ajatuksia:

”Asiakas merkitsee tietenkin enemmdn, kun nden ettd hdn todella tarkoittaa
sitd, oikeasti, ei kohteliaasti vaan siten, ettd nden ettd hédn on todella tyyty-

vdinen. Ja se on kaks eri asiaa.” (vastaaja 1)

”Sdhkopostin kautta tuleva asiakaspalaute on tdrkedmpi kuin esimieheltd saa-

tu palaute”. (vastaaja 6)

“Esimieheltd. Asiakkaalta se kuitenkin on monesti sellaista, ettd joo tdd on
mun tyé ja mulle maksetaan siitd, ettd md teen sen ndin. Ty6nantaja taas tie-

tdd sun tyotehtdvdn, joten palaute on erilailla arvokasta.” (vastaaja 2)

Palautteen saaminen asiakkaalta koetaan tarkeammaksi kuin esimiehelta saatu palaute. Toi-
saalta taas asiakkaalta tulleeseen palautteeseen ei reagoida niin voimakkaasti kuin esimiehel-
ta tulleeseen palautteeseen. Asiakkaan palaute saatetaan kokea niin, etta palaute kohdistuu

enemmankin palvelun prosessiin kuin palvelun laatuun.

Tyonantajalta saatua palautetta pidetaan arvokkaana siita syysta, etta tyonantaja tietaa
tyontekijan tyotehtavan ja sen miten se pitaa suorittaa. Tasta syysta palaute on eri lailla
arvokasta. Palautetta saadaan Tapahtumatalo Bankissa liian vahan. Empiirisen aineiston pe-
rusteella kaikki palaute koetaan tarkeaksi tekijaksi, niin hyvassa kuin pahassa. Ja ainoa palau-
te, mita yleensakin saadaan, on huonoa. Palautteen saaminen auttaa motivoitumaan tyonte-
koon paremmin. Keittiotyossa toimivat eivat yleensa saa palautetta asiakkaalta, tai palaute ei
valttamatta kantaudu heidan korviinsa, joten he kokevat esimiehelta saadun palautteen tasta

syysta tarkeammaksi.

6.6 Tyon asennetekijat; tyo on valttamaton paha

Tapahtumatalo Bankin tyontekijat asennoituvat tyohonsa positiivisesti, hyvalla mielella. Ti-

lanteiden mukaan asenne kuitenkin saattaa vaihdella. Tyohon asennoidutaan myos vakavalla
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asenteella ja koetaan, etta tehdaan tarkeaa tyota ja ollaan vastuussa monesta asiasta. Tyon-
tekoon asennoitumisessa auttaa myos se tosiaasia, etta tyoteosta pidetaan ihan yleisellakin

tasolla. Vastaajat pohtivat asennetekijoita seuraavanlaisin ajatuksin:

”Se toki drsyttdd, ettd on semmosia ihmisid toissd, jotka aina nalkuttavat ker-

tomatta syytd siihen”. (vastaaja 4)

”Tyo on vdlttamdton paha, jonka ainoa haaste on ehtid joka paikkaan ajoissa.”

(vastaaja 7)

"Asioita, jotka vaikuttavat tyéasenteeseeni voisivat suurimmaksi osaksi olla:
tyoilmapiiri, puhtaus ja yleinen tyopisteen siisteys sekd oikein tai véddrin mi-

toitetut tyotehtdavdt tyoajan puitteissa.” (vastaaja 5)

Vastaaja 7 kokee tyon valttamattomaksi pahaksi, jonka ainoa haaste on ehtiminen joka paik-
kaan ajoissa. Tapahtumatalo Bankin tyontekijoita auttaa asennoitumaan tyontekoon kuitenkin
se, etta asiakaspalvelusta pidetaan ja tyo tulee joka paiva olemaan juuri sita, tyoskentelya
asiakkaiden kanssa. Asenne on sellaista, etta on kiva tavata ihmisia, on kiva tavata asiakkaita,
niin kanta-asiakkaita kuin uusiakin. Perusluonne auttaa Tapahtumatalo Bankin tyontekijoita
ajattelemaan positiivisesti. Lisaksi asenteeseen vaikuttavat aamuvuorojen mahdollisuus, mut-

ta tarvittaessa pusketaan iltavuorot lapi "peruspohjalaisella” luonteella.

Tyobasenteeseen vaikuttaviin asioihin koetaan se, etta tyovalineiden tulee olla kunnossa. Tyo-
paikalla pitaa myos olla ihmisia tarpeeksi ja tyovuorot suunniteltu miehityksen kannalta hy-
vin. Kuitenkin suurimmaksi tekijaksi empiirisen aineiston perusteella nousi valineiden ja re-
surssien riittamattomyys, mutta ne on kuitenkin koettu olevan ”suhteellisen hyvalla tolalla”,
jota pystyy tyoskentelemaan. Tyohon asennoitumisessa auttaa vastaaja 3:n mukaan synnyn-
nainen luonne. Myos asemalla organisaatiossa koetaan olevan merkitysta tyoasenteeseen,

mutta myos tyoedut ja palkka koetaan tarkeana tekijana.
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7  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Tapahtumatalo Bankin tyontekijoiden tyomotivaatio
seka loytaa keinoja motivaation parantamiseen. Tutkija onnistui mielestaan tassa tyossa erin-
omaisesti ja tutkimuksen perusteella tyomotivaatio on yleisesti hyva ja keinot sen parantami-

seen mahdollisuuksien mukaan toteutettavissa vahaisin ponnisteluin.

Teoriaosuudessa esitetyn tyon muotoilumallin toteutuminen tyon vaihtelevuuden ja mielek-
kyyden nakokulmista Tapahtumatalo Bankin tyontekijoissa on havaittavissa yhtenevaisyyksia.
Empiirisen aineiston perusteella on havaittavissa, etta Tapahtumatalo Bankin tyontekijat pys-
tyvat sisallyttamaan tyohonsa erilaisia toimintoja, jolloin he voivat myos kayttaa erilaisia
taitojaan ja kykyjaan hyvaksi. Tapahtumatalo Bankissa tyo muodostaa ehyen kokonaisuuden,
tyotehtavat tehdaan alusta loppuun. Muille ei jateta asioita tehtavaksi, vaan pyritaan hoita-
maan ”“oma tontti” kuntoon. Koska tyon paaasia on asiakaspalvelu, voidaan mieltaa tyon mer-
kityksellisyys toteutuneeksi taysin. Tyotehtavat koetaan kaikkien muiden haastatteluun osal-
listuneiden osalta, lukuun ottamatta vastaaja seitsemaa, merkityksellisiksi kokonaisuuden
osalta ja niiden koetaan vaikuttavan toisten elamaan. Tapahtumatalo Bankin tyontekijat voi-
vat vaikuttaa itse tyohonsa liittyviin paatoksiin tai ainakin ilmaista mielipiteensa asioiden

suhteen.

Hackmanin ja Oldmanin tyon muotoilumalli toteutunee lahes kokonaisuudessaan Tapahtuma-
talo Bankissa, mutta mallin viimeinen kohta, palaute tyosta, aiheuttaa selvasti epamukavuut-
ta seka turhautuneisuutta tyontekijoiden keskuudessa. Kriittinen psyykkinen tila, missa maa-
rin henkilo tietaa, miten hyvin han suoriutuu tehtavistaan, vaikuttaa heikentavasti tyotyyty-
vaisyyteen. Palautetta saadaan ylipaataan liian vahan jos laisinkaan. Ainoa palaute, jota
tyontekijat saavat, on negatiivista. Palautteen vastaanottamisen nakokulmasta pohdittuna
tyontekijat pyrkivat aktiivisesti muuttamaan toimintaansa saadun palautteen perusteella.
Positiivista palautetta ei taas osata ottaa tarvittavalla vakavuudella vastaan, vaan tilanne
koetaan harmilliseksi ja vahatellaan omaa panosta sen tekemisessa. Palautteen antamiseen

tulee kiinnittaa enemman huomiota.

Tapahtumatalo Bankin tyotekijat haluaisivat saada enemman palautetta, niin hyvassa kuin
pahassa. Palautetta saadaan liian vahan, eivatka tyontekijat osaa kasitella palautetta oikein.
Negatiivinen palaute aiheuttaa muutoksia kayttaytymiseen, silla saadun palautteen perusteel-
la toimintaa pyritaan muuttamaan parempaan suuntaan. Tapahtumatalo Bankin tyontekijat
pyrkivat toiminnan muutoksillaan siihen, ettei samasta asiasta enaa palautetta tulisi. Positii-

visen palautteen saaminen auttaa tyontekijoita tuntemaan, etta jotain asioita on tehty oi-
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kein. Positiivisen palautteen vastaanottaminen koetaan vaikeana asiana ja siihen reagoidaan

empiirisen aineiston perusteella tuntemalla hiljaa mielessa mielihyvaa.

Kolmen tarpeen teorian nakokulmasta katsottuna, Tapahtumatalo Bankin haastatteluun osal-
listuneet tyontekijat tuntuvat paaosin edustavan liitynnan nakokulmaa. Olennaista liitynnan
tarpeelle on tyoyhteisossa sosiaaliset suhteet, me-henki seka yhteenkuuluvuus. Hyva ilmapiiri
ja iloisuus toistuivat kaikissa vastuksissa, joten kaarmemaisyyden puuttuminen edesauttaa
ihmisten tyossa jaksamista. Sosiaalisten suhteiden tarkeydesta kertoo myos se tosiasia, etta
yhdessa viihdytaan ja yhdessaolo motivoi. Toivotaan yhteisia illanistujaisia ja yhteisia keilai-
luhetkia, joiden avulla tyontekijoille mahdollistetaan tyosta vapaan ilmapiirin ja yhteenkuu-

luvuuden tunteen vahvistaminen.

On erityisen tarkeaa huomioida, etta tutkimukseen osallistuneet tyontekijat ovat viihtyneet
keskimaarin 4,5 vuotta samassa tyopaikassa. Nykyajan hektisyys ja taantuma eivat nahtavasti
tehdaan toita samalla tiimilla vuodesta toiseen. Rahalla ei koeta olevan merkitysta, vaan sita
tarkeampana nahdaan tyopaikalla vallitseva ilmapiiri. Iloisuus ja hyvantuulisuus tyopaikalla

auttavat jaksamaan kiireenkin keskella ja toimii motivaatiotekijana paivasta toiseen.

Tapahtumatalo Bankin tyontekijoita ohjaa sisainen motivaatio. Itse ty0 motivoi, asiakaspalve-
lutilanteista nautitaan ja tyo koetaan paivittaisena haasteena kohtaamiselle asiakkaiden kans-
sa. "Perverssid kylld, piddn asiakaspalvelusta” (Vastaaja 6) kasaa kokoon asiakaspalvelun
tuomat hyvat ja huonot puolet. Ainoastaan kaksi tyontekijaa vastanneista motivoituu ulkoisis-
ta kannusteista, raha saa ihmisen liikkeelle ja ohjaa tyokayttaytymista. Tapahtumatalo Ban-
kin tyontekijat ovat kokonaisvaltaisesti tyytyvaisia henkilokuntaetuihin. Tosin vastausten pe-
rusteella muutamia lisayksia olisi hyva ketjutasolla suorittaa, kuten hierontalahjakortit seka

kulttuurisetelit.

Tyomotivaation tekijat on jaettavissa kolmeen ryhmaan eli tyontekijan persoonallisuuteen,
tyohon ja tyoymparistoon. Tapahtumatalo Bankin tyotekijoista loytyy asenteella tyota suorit-
tavia tyontekijoita seka koetaan aitoa mielenkiintoa tyota kohtaan. Tyotekijat eivat valtta-
matta ole unelma-ammatissaan toimiessaan Tapahtumatalo Bankissa, mutta kokevat riittavaa
kiinnostusta tyostaan. On tarkeaa huomioida vastaaja 7:n antamia vastauksia, silla empiirisen
aineiston perusteella voidaan paatella, ettei vastaaja 7 enaa koe tekevansa merkityksellista
tyota. Mielenkiinnon ja arvostuksen puute ilmenee kaikista hanen vastauksistaan, joissa vas-
taaja ilmaisee rohkeasti sen, ettei tyo enaa motivoi. Tyoyhteisosta han ei koe saavansa mi-
taan vastakaikua tekemisilleen ja ainoastaan haneen ollaan yhteydessa vain silloin, kun toinen

tyotekija on sairaslomalla ja hanelle tarvitaan tuuraaja.
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Vastaaja 7 nakee itsensa jumiutuneena alalle, kun jotain taytyy tehda ja ravintola-alan tyo
osataan. Raha toimii ainoana motivaatiotekijana vastaajan mukaan, kunnes jonain paivana on
varaa opiskella jotain, mika oikeasti kiinnostaa. Vastaaja 7 ei koe tyotehtaviensa olevan mil-
laan lailla vaihtelevia, han ei mielestaan tarpeeksi pysty vaikuttamaan tyotehtaviinsa tar-
peeksi. Han kokee sitoutumisen hyvaan asiakaspalveluun helpommaksi kuin sitoutumisen tyo-

tehoihin tai muihin tyoantajan puolelta tuleviin vaatimuksiin.

Taman tutkimuksen perusteella on saatu selville Tapahtumatalo Bankin tyontekijoiden moti-
vaatio seka keinoja motivaation parantamiseen. Suoritetun tutkimuksen perusteella voidaan
ehdottaa toimenpiteita, joiden avulla voidaan luoda entistakin parempi tyoyhteiso tyonteki-
joille, jotka viihtyvat tyossaan hyvin. Palautteen antoon, niin positiivisen kuin negatiivisen,
tulee kiinnittaa entista enemman huomiota. Sanotaan, etta kissa kiitoksella elaa, mutta siita
huolimatta tyontekijat toivoisivat saavansa enemman palautetta tyostaan. Asiakkailta saatu
palaute motivoi enemman, mutta tyon suuntamerkkien kannalta kaikenlaista palautetta esi-
miehelta tai organisaation johdolta toivotaan. Olisiko aiheellista ottaa kayttoon kerran viikos-
sa pidettava aamupalaveri, jossa tulevien tapahtumien lisaksi kasiteltaisiin mahdollisia pa-
lautteita seka organisaation johdon ajatuksia hyvin onnistuneista asiakaspalvelutilanteista?
Jos kiitosta viljellaan jatkuvasti, menettaa sana merkityksensa, mutta yksittaisia ilmaisuja
sopivissa tilanteissa auttaa tyontekijaa huomaamaan, etta hanen tyopanoksellaan koetaan
olevan merkitysta. Organisaation johto voisi myos palkita yli nelja vuotta talossa viihtyneita
tyontekijoitaan, silla nain tyontekijat huomaisivat heidan tyopanoksensa kantaneen hedel-

maa.

Toisena parannuskeinona tyomotivaation nakokulmasta on panostaminen yhdessa oloon tyon
ulkopuolella. Vastausten perusteella toivottiin juuri muutaman tunnin yhdessa oloa kerran
viikossa. Tassa yhteydessa voisi toimia harrastetilan varaaminen, jossa jonain tiettyna paivana
viikossa harrastettaisiin yhdessa jotain kaikille mieluista tekemista. Mikali tyontekijoita moti-
voi litkunta, niin silloin voisi kokeilla erilaisia lilkkuntamuotoja. Tarkeinta olisi saada kaikki
osallistumaan, jolloin taitojen puute ei saisi olla esteena osallistumiselle. Vastauksissa toistui
”keilaaminen” monesti, joten keilaradan varaaminen saannollisesti toimisi yhdistavana teki-

jana.

Kolmantena kehitysehdotuksena tulosten perusteella voidaan ehdottaa tyonkiertoa. Tosiasia
on, etta omaan tyohon rutinoituu ja sen opittuaan siihen myos omalla tavallaan jumiutuu.
Tyonkierron avulla tyontekijat paasisivat oppimaan mahdollisesti heille vieraita asioita, tuo-
maan oman nakemyksensa toimintatapoihin seka ymmartamaan kunkin tehtavan tyopanoksen
nakyvyytta/nakymattomyytta muille. Koska kyseessa on iso talo, erilaisine lilketoiminta-
ajatuksineen, toimisi tyon kierto kuukaudenkin jaksoissa Tapahtumatalo Bankissa erinomai-

sesti. Hiljalleen tyonkiertoa voi laajentaa organisaation muihin yksikoihin, jolloin molemmat
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osapuolet saisivat lisaa puhtia tyouralleen. Tama tyonkierron malli sopisi ennen kaikkea vah-
van uraidentiteetin omaaville tyontekijoille. Voisi olla jopa hyva asia, etta tyonkierto ulottuisi
myos keittion ja salin toiden sekoittumiseen, kuitenkin silla tavoin, ettei saavutettu ja Palace

Kamp Ravintoloiden vaatima laatu siita karsi.

Tama opinnaytetyo on saavuttanut uutta tietoa apulaisravintolapaallikon tarpeisiin. Omassa
tyossa ollaan usein liian lahella tyoyhteisoa huomatakseen, mika toimii ja mika ei. Tapahtu-
matalo Bankin tyontekijat ovat hyvin motivoituneita taman hetkiseen tyohonsa, ja tata moti-
vaatiota voidaan ruokkia pienilla teoilla, palautteen antoon ja yhdessa oloon panostaen. Or-
ganisaation johdon tapaan toimia on tarpeetonta ottaa kantaa tassa tyossa, silla jokaisella
tyotekijalla on oikeus nakemyksiinsa, mutta naiden nakemysten avulla johdon toiminnan
muuttaminen tuskin onnistuu. Tapahtumatalo Bankin tyontekijoiden joukosta loytyi taman
tutkimuksen myota ainakin yksi taysin joukkoon kuulumaton tyontekija, joten toivoa saattaa,

josko han itse havahtuisi etsimaan tarkoituksen tyoelamalleen.
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Liite
Teemahaastattelun kysymykset

Ika ja sukupuoli

Kuinka kauan olet tehnyt ravintola-alan toita?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt Tapahtumatalo Bankissa?
Mika on toimenkuvasi taalla?

Miksi olet hakeutunut toihin Tapahtumatalo Bankiin?

Mika tekee tyostasi mielekasta?

Millainen tyontekija olet?

Miten pystyt itsesi vaikuttamaan tyotehtaviisi?

Mitka keinot auttavat sinua sitoutumaan tyohosi?

Jos sinun pitaisi valita joko korkea palkka tai mukava tyo, kumman valitset ja mista
syysta?

Miten asennoidut tyohosi?
Mitka tekijat vaikuttavat tahan tyoasenteeseesi?

Mika sinua motivoi tyossasi?

Miten toivoisit tyonantajan motivoivan sinua?

Miten itse motivoit muita/tyotovereitasi?

Milla tavoin tyonantaja voisi motivoida sinua paremmin?

Kuinka vaihtelevia tyotehtavasi ovat?
Mika saa sinut pysymaan juuri tassa tyossa? ravintola-alan tyossa yleensakin?
Jos saisit muuttaa yhden asian tyossasi, niin mika se olisi? Miksi?

kaipaatko viela enemman kiitosta esimiehelta?

Mita sinulle tulee mieleen sanasta aineeton palkitseminen? Millaista palautetta saat
tyostasi?

Miten reagoit saamaasi palautteeseen?

Kummalta saatu palaute on sinulle henkilokohtaisesti tarkeampaa - asiakkaalta vai
esimieheltasi saatu palaute.



