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Tassa opinnaytetydssa tavoitteena oli selvittaa mitka tekijat motivoivat ihmisia ja
selvittaa teorioiden pohjalta tyontekijoiden motivaatiotekijat Kelan toimipisteessa
x. Tarkoitus oli luoda kattava kyselylomake, jonka avulla saadaan relevanttia tie-
toa motivaatiotekijoista ja analysoida saatuja tuloksia. Kyselyn perusteella pyrit-
tiin osoittamaan vahvuudet ja kehityskohdat tydntekijoiden motivaatiossa. Tutki-
muksen tulosten perusteella haluttiin luoda kehitysehdotuksia motivaation paran-
tamiseksi.

Opinnaytety0 toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena, johon osallistui kuusi
toimiston x tyontekijaa. Teorialahteiden avulla otettiin selvaa erilaisista motivaa-
tiotekijoista ja niiden perusteella luotiin kyselylomake. Vastausten perusteella sel-
visi, etta tyo koettiin merkitykselliseksi ja tarkeaksi. Palkkaan ei oltu tyytyvaisia,
mutta hyvat tydsuhde-edut kompensoivat matalaa palkkatasoa. Tyodntekijoiden
stressitasot olivat melko alhaisia ja onnistumisen tunteita koettiin melko hyvin.
Nama tekijat paransivat vastaajien motivaatiota. Hyvia tydskentelytiloja ja omaa
huonetta, samoin kuin hyvaa tydilmapiiria pidettiin tarkeina motivaation kannalta.
Motivaatiota heikentavana tekijana pidettiin erityisesti luottamuksen puutetta.
Tutkimuksessa selvisi myos, etta esimiesten yritykset motivoida alaisiaan olivat
tulokseltaan heikkoja.

Tulosten perusteella tarkeimmaksi kehityskohdaksi nousi luottamus. Luottamuk-
sen parantamiseksi on monia erilaisia keinoja. Naita ovat esimerkiksi maaralli-
sista tavoitteista luopuminen ja vapaus tehda tyot parhaaksi katsomallaan tavalla.
Tahan epakohtaan olisi syyta tarttua nopeasti, silla on hyvin epamotivoivaa tun-
tea, etta omiin kykyihin ei luoteta. Myos esimiesten tapaa motivoida alaisiaan tu-
lisi muuttaa. Tarkeinta olisi, etta johtaminen olisi henkilokohtaisempaa, ja pyrittai-
siin selvittaa mitka asiat motivoivat ketakin. Vahvuutena nousi ehdottomasti esiin
tyon merkityksellisyys. Tama on positiivinen asia, joka tuskin tulee heikkene-
maan, johtuen tyon luonteesta. MyoOs hyvat tyotilat ja oma tydhuone koettiin tar-
keaksi motivaation kannalta. Taman suhteen tuleekin olla tarkkana, jotta hyvat
vaikutukset saadaan pidettya tulevaisuudessakin.
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The objective of this thesis was to gather information about the motivational fac-
tors at office x of Kela. The purpose of this study was to create a comprehensive
questionnaire to collect relevant information about the motivational factors and to
create improvement ideas based on the results of the study. The aspiration was
to point out the strengths and weaknesses that turned up in the study.

This study was carried out as a qualitative research. The data were collected from
six employees from office x. Motivational theories were studied from various
sources. Furthermore, a questionnaire was created based on the studies. The
results suggested that all the participants felt their job was meaningful and im-
portant. In addition, the participants were not satisfied with their salary. However,
they felt that the fringe benefits were good. The results suggested that the em-
ployees’ stress levels were quite low. They frequently felt successful in their job.
The participants felt that having a workroom of their own was important. Another
important factor was good atmosphere. The biggest negative motivation factor
was lack of trust. It was also found that supervisors were not able to successfully
motivate their employees.

The findings indicated that the biggest improvement need was the need of trust.
For example, to increase trust the quantitative goal could be cut out. It is espe-
cially important to work on this problem since it can be very unmotivating to feel
that your skills are not trusted. The management should also be more personal.
It is important to examine which factors motivate the employees. However, the
biggest strength was the meaningfulness of the job. The study indicated that the
premises were good and motivating. More attention should be paid to keep it this
way.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa tydn motivaatiotekijoita ja tutkia,
kuinka ne vaikuttavat Kelan konttorissa x. Tekijan henkildkohtaisena tavoitteena
on ymmartaa erilaisia motivaatiotekijoita ja sita, miten niihin voi vaikuttaa. Tyon
tarkoituksena on luoda kyselylomake, jonka avulla tarvittavat tiedot saadaan ke-
rattya. Tarkoituksena on kerata tietoa ulkoisista ja sisaisita motivaatiotekijoista

ja analysoida saatua tutkimustietoa.

Opinnaytety0 toteutetaan laadullisena kyselytutkimuksena. Opinnaytetydssa py-
ritddn kokoamaan tutkimuksen pohjalta yhteen keskeisimmat motivaatiotekijat

konttorilla x ja luomaan monipuolinen ehdotelma kehitysideoista.

Opinnaytetyossa perehdytaan erilaisiin motivaation Iahteisiin ja motivaatioteori-
oihin. Lisaksi tutustutaan laadullisen tutkimuksen toteuttamiseen ja kyselylo-
makkeen laatimiseen. Tydn toiminnallisessa vaiheessa luodaan tutkitun teorian
pohjalta kyselylomake, jolla pyritddan saamaan mahdollisimman tarkoituksenmu-
kaista tutkimusaineistoa. Tutkimuksen toteutuksen jalkeen saatua aineistoa

analysoidaan heijastellen aikaisemmin tutkittua teoriaa.

Aineiston analyysin pohjalta luodaan kehitysehdotuksia ja tuodaan esille taman-
hetkiset vahvimmat osa-alueet. Opinnaytetyd pyrkii tuomaan esiin Kelan tyénte-
kijoiden tydmotivaation vahvat ja heikot kohdat, jotta heikkouksia voidaan pyrkia
parantamaan ja vahvuuksia pitamaan hyvalla tasolla. Kehityksen taustalla on ol-
tava tieto omista vahvuuksista ja heikkouksista. Suuressa organisaatiossa paat-
tajilla ei aina ole paljoakaan kosketuspintaa ns. "rivityontekijdiden” tehtaviin ja
ajatuksiin. Sen vuoksi ei valttamatta tiedeta mydskaan heidan motivaatiotekijoi-
taan, eika niita nain pystyta myoskaan kehittamaan. Taman opinnaytetyon on
tarkoitus toimia Kelan sisaisena tyokaluna tydomotivaatiotekijoiden kehittami-

sessa.



2 MOTIVAATIO

2.1 Motivaation tausta

Sana motivaatio juontuu latinankielisesta sanasta movere, joka tarkoittaa
likkumista. Motivaatio onkin ihmisen lilkkkeelle paneva voima. Se ohjaa

yksilon kayttaytymista suuntaan, joka tukee hanen tavoitteitaan. Se on psyykki-
nen tila, joka ohjaa suurta osaa toiminnastamme. Se vaikuttaa tekemiimme va-
lintoihin, sitoutumiseen ja tekemisen intensiteettiin. Motiivi eli syy tai aihe on
motivaation kantasana. Voidaankin sanoa, etta motivaatio koostuu erilaisista
motiiveista, kuten haluista, palkkioista tai rangaistuksista, jotka ohjaavat yksilon

kayttaytymista johonkin suuntaan. (Sinokki 2016, 60-61.)

Usein motivaatiosta puhuttaessa nousee esiin Maslow’n tarvehierakia. Se on
Abraham Maslow’n julkaisema psykologinen teoria vuodelta 1943. Se kuvaa ih-
misen tarpeita pyramidina, jossa ihminen hakee tyydytysta ylemmille tarpeille

vasta, kun alemmat ovat tyydytetty. Kuviossa 1 on kuvattu tdma pyramidi.

Arvostus

/ Sosiaaliset tarpeet \
/ Turvallisuuden tarpeet \

Fysiclogiset tarpeet

KUVIO 1 Maslow’n tarvehierarkia (Tribe. Tarvehierarkia tydelamassa. 2015.)



Kuviosta 1 naemme, ettd ensimmaisena ovat fysiologiset tarpeet kuten nalka,
jano ja vasymys. TyOelamassa naita tarpeita voi tyydyttaa nukkumalla ja syo-
malla riittavasti, seka pitamalla taukoja. Seuraavana ovat turvallisuuden tarpeet.
Taman tarpeen tyydyttamiseen vaikuttaa esim. riittava palkka ja tieto tyon jatku-
misesta. Sosiaalisten tarpeiden tyydyttyminen on hyvin yksilollista. Toiset tyos-
kentelevat mieluummin yksin ja toiset yhdessa. Yleensa ryhmahenki ja tyoyhtei-
son tuki ovat kaikille tarkeita. Arvostukseen tydelamassa vaikuttaa seka tyonte-
kijan muilta saama arvostus, ettd hanen oma kokemuksensa tyon merkitykselli-
syydesta. Kuviossa 1 ylimpana on itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen tarve.
Tama voi Maslow’n mukaan toteutua vain, jos alemmat tarpeet on tyydytetty.
Tasta voidaankin paatella, etta ehka kaikki tyontekijan tarpeet eivat tayty, jos
kehittyminen tuottaa hanelle stressia. Kun kaikki tarpeet on tyydytetty, tulisi hy-
van ja motivoivan tyon tarjota tyontekijalle mahdollisuus kehittaa itseaan. (Tribe.

Tarvehierarkia tydelamassa. 2015.)

Tarvehierarkiaa voidaan heijastaa myos yksittaisiin tydpaiviin. Tyontekija voi
olla vaikkapa niin kiireinen, ettei ehdi sydmaan. Talldin fysiologiset tarpeet eivat
tule tyydytetyksi ja yleensa tama vaikeuttaa motivoitumista tyotehtaviin. Sama
tulos saadaan silloin, kun pidetaan liian pitka palaveri ilman taukoa, eivatka va-
syneet tyontekijat jaksa innostua asiasta. Siksi motivaatiota etsiessa tulisikin
kiinnittda huomiota paivittaisiin perustarpeisiin. On tarkeaa huolehtia riittavasta
syOmisesta ja tauoista. Motivaation kannalta tarkeat tarpeet eivat rajoitu vain
tydpaivaan. On tarkeaa, ettd myds kotona saa riittavasti lepoa ja aikaa palautua
tyosta. Unen maara ja laatu ovat myos hyvin tarkeita, koska vasyneena on vai-
kea motivoitua. (Rasila & Pitkonen 2010, 36-37.)

2.2 Sisainen motivaatio

Sisainen motivaatio kumpuaa ihmisesta itsestaan. Silloin han kokee itse tyon te-
kemisen motivoivana ja saa siitd mielihyvaa. Sisaisen motivaation lahteita ovat
muun muassa onnistuminen ja vastuu tai tyon sisalto itsessaan. Sisaisen moti-
vaation tekijoista syntyy usein positiivinen kierre. Esimerkiksi motivoitunut tyon-
tekija tekee usein tyonsa hyvin, mista seuraa onnistumisen tunne. Onnistumi-

nen taas motivoi tyontekijaa entista enemman. Sisainen motivaatio on erityisen
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tarkeaa, kun halutaan lisata tyon iloa. Voikin todeta, etta ulkoiset motivaatioteki-
jat tulee pitaa hyvalla perustasolla, jotta tyotyytyvaisyys ei karsi, mutta sisaisella
motivaatiolla saadaan parhaat tulokset tyotyytyvaisyydessa. (Rasila & Pitkonen
2019, 27-28.)

Tyypillisesti sisdinen motivaatio aiheuttaa sita, etta tyd vetaa puoleensa. Tutkijat
puhuvat usein kasitteesta "work engagement” suomeksi puhutaan tyon imusta.
Sisadinen motivaatio on tila, jossa korkea aktiivisuustaso ja positiivinen tunneko-
kemus liittyvat yhteen. Sen sijaan, etta tavoittelisi palkintoa tai valttelisi rangais-
tusta, ihminen kokee riemua pelkasta tyon tekemisesta. Tyon imu on maaritelty
kolmen tekijan yhdistelmaksi. Nama tekijat ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan sita, etta henkild kokee itsensa
energiseksi, eika han lannistu haasteista. Omistautunut henkil6 on sitoutunut
tydnsa tekemiseen, kokee sen merkittavaksi ja saa sen tekemisesta inspiraa-
tiota. Uppoutunut henkild on keskittynyt tehtavaansa ja saattaa jopa unohtaa

ajan kulumisen ja paasta niin sanottuun flow-tilaan. (Saarenpaa 2017, 89)

Parhaimmillaan sisdinen motivaatio syntyy tyon merkityksellisyydesta. Kun ihmi-
nen ymmartaa mihin ja miten han voi vaikuttaa, syntyy tyéon mielekkyys sen tar-
koituksesta. Motivaatio syntyy, kun ihminen ymmartaa olevansa osa prosessia,
joka synnyttaa jotain asiakkaan arvostamaa, jolloin myos tyo on arvokasta ja
merkityksellista. Nain tydntekija kokee myds itsensa tarkeaksi. (Kontiainen,
Skytta 2010, 43.)

Myés Jari Saarenpaa (2017, 84) uskoo vahvasti merkityksellisyyden toimivan
sisaisen motivaation lahteena. Han korostaa erityisesti merkityksen luomista
muille, ei tyontekijalle itselleen. Hanesta sisaisen motivaation lahtokohtia on
kaksi. Ensin on |0ydettava omat vahvuudet ja intohimot, asiat joiden tekemi-
sesta saa motivaatiota. Sitten on keksittava miten omien taitojensa avulla voi
auttaa muita. Saarenpaan mukaan todellisen ja pysyvan sisadisen motivaation
saa aikaan se, kun omilla taidoillaan voi oikeasti vaikuttaa, auttaa ja luoda mer-

kitysta muiden elamaan

Sisainen motivaatio on lahtoisin ihmisen sisalta, eikd kukaan muu voi saada sita
aikaan. Tyossa kuitenkin palautteen antaminen on usein oleellista ja se voidaan

antaa tavalla, joka ruokkii tai latistaa motivaatiota. Pisolkarin (2015) mukaan



"hyvaa tyota” ei ole hyva palaute, jos haluaa motivoida tyontekijoéitaan. Hanen
mielestaan hyva palaute tulee antaa mahdollisimman pian ja tarkasti. On tar-
keaa ilmaista selkeasti, minka asian henkilo on tehnyt hyvin, eika todeta vain
yleisesti: "hyvaa tyota”. On myos tarkeaa, etta palaute perustuu faktoihin ja teh-
tyyn tyohon, eika ihmisen persoonaan. Pisolkar pitaa myos tarkeana sita, etta
palautteen antaja oikeasti tarkoittaa sanojaan. Mikali palaute annetaan valinpi-
tamattomasti tai se ei vaikuta aidolta, sen vaikutus on kaikkea muuta kuin moti-
voiva. Vaikka sisaista motivaatiota ei voi toisissa synnyttaa, voi sita vahentaa

jatkuvalla vaaranlaisella palautteella.

Vaikka sisaista motivaatiota ei voi synnyttaa ulkopuolelta, voi toista haastaa na-
kemaan itse motivaationsa lahteita. Tyontekijaa voi kehottaa esimerkiksi muis-
telemaan mitka tilanteet ovat tuntuneet parhaimmalta hanen tydssaan. Ihmisten
erilaisuus tekee toisten motivoimisesta entistakin hankalampaa. Tydntekija voi
esimerkiksi saada motivaatiota tyon haastavuudesta, mutta toiselle sopiva

haaste on toiselle aivan liian haastava. (Kontiainen, Skytta 2010. 42-43.)

Sisaisen motivaation tekijat eivat ole vakioita, vaan ne muuttuvat ihnmisen ela-
mantilanteen ja osaamisen mukana. Tyduransa alkuvaiheessa oleva tyontekija
voi kokea tyotehtavansa niin haastaviksi, ettda han ei koe motivoivia onnistu-
misentunteita ja tyon vaikeus saattaa heikentaa motivaatiota. Kun han oppii tyo-
tehtavansa paremmin, haastavuus muuttuu motivoivaksi ja han kokee onnistu-
vansa, kun saa tehtavat tehdyksi. Tassa vaiheessa haaste on motivoiva tekija.
Kun tyo alkaa sujua edelleen paremmin, se ei enaa vaadi taytta keskittymista ja
vaarana on motivaation haviaminen. Ty0 ei enaa tarjoa haastetta, eika helppo-
jen tehtavien suorittaminen saa aikaan samanlaista onnistumisen tunnetta.
(Kontiainen, Skytta 2010. 43.)

2.3 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio tarkoittaa sita, ettda motivaationlahde tulee ulkopuolelta.
Usein tyoelamassa ulkoinen motivaatio on tydsta saatava raha, mutta se voi
olla my0os esimerkiksi muilta saatava arvostus. Ulkoiset motivaatiotekijat voivat

olla myos sellaisia, ettei niita juuri huomata, mutta niiden puuttuminen heikentaa
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tyotyytyvaisyytta huomattavasti. Palkassa yksi tarkea tekija on sen suhde mui-
den tyontekijoiden palkkoihin. Pienipalkkainenkin tyontekija voi saada palkas-
taan ulkoista motivaatioita, jos se on samaa tasoa kuin muiden palkat. Jos
palkka on tuntuvasti muita tydntekijoita huonompi, se todennakdisesti vain hei-
kentaa tydmotivaatiota. (Rasila & Pitkonen 2010, 27-28.)

Usein palkan merkitys vaihtelee niin, ettd mita enemman sita saa, sitd vahem-
man sillda on merkitysta. Tama johtuu silla, etta pieni palkka kuluu perustarpei-
den tyydyttamiseen, jolloin silla on suuri merkitys. Suurempaa palkkaa tyonte-
kija ei edes ajattele yhta paljon, koska hanen ei tarvitse murehtia riittdako se pe-
rustarpeiden tyydyttamiseen. Palkalla on myos suurempi merkitys silloin, kun
tyd ei ole mielekasta. Jos tydntekija kokee intohimoa tyotansa kohtaan, han on
onnellinen siita, etta voi elattaa itsensa silla, vaikka palkka olisikin pieni. Epa-
miellyttavasta tyosta taas halutaan suurempi korvaus, koska raha voi olla ainoa
syy, miksi tyota tehdaan. Jotta rahaa voisi kayttaa hyvana motivaattorina, tulisi
palkan nousta tyosuorituksen parantuessa. Tama kuitenkin toteutuu melko har-

voin tydelamassa. (Sinokki 2016, 89.)

Ulkoinen motivaatio ei aina synny palkkiosta, vaan se voi olla myds tulosta ran-
gaistuksen pelosta. Tydelamassa "rangaistus” voi olla esimerkiksi asiakkaan
huono palaute tai esimiehen tyytymattdmyys. Suurin osa ihmisista pyrkii tyds-
saan valttamaan negatiivista palautetta. Talloin motivaatio ei valttamatta synny
siita, etta tyon laadulla olisi tyontekijalle itselleen merkitysta vaan siita, etta han
tekee tydn hyvin valttyakseen negatiiviselta palautteelta. (Sinokki 2016, 225-
226.)

Hyva ulkoinen motivaatio voi olla tarkea lahtokohta sisaisen motivaation synty-
miselle. Kun organisaation ilmapiiri ei ole motivoiva, on tyontekijan usein vaikea

I0ytaa sisaista paloa tyon tekemiseen.

¢ Ensimmainen tarkea tekija on selkeat lahtokohdat. Tama tarkoittaa sita,
etta tyontekijan tulee tietaa, mika on yrityksen tavoite ja strategia tavoit-
teen saavuttamiseksi. Mikali nama asiat eivat ole selvia, voi syntya epa-
selvyyksia siitd mita tyontekijoilta odotetaan tai miksi heilta odotetaan

tiettyja asioita. Tallaisessa tilanteessa on hyvin vaikeaa motivoitua.
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e Toinen avaintekija on selkeat pelisaannot. Pelisaannot koetaan yleensa
positiivisena asiana, kun ne on kerrottu selkeasti ja ne ovat kaikille sa-

mat.

e Myds johtamisen selkeys ja tasapuolisuus vaikuttavat vahvasti ulkoiseen
motivaatioon. Ihmisen on hyvin vaikea motivoitua, mikali han kokee esi-

miehensa kohtelevan tyontekijoita eriarvoisesti.

e Yhteiset arvot ovat tarkea osa-alue, josta ihmiset ovat harvoin valmiita
joustamaan. Kun tyontekijan ja yrityksen arvot ovat samansuuntaisia, on

tydntekijan helpompi osallistua yrityksen toimiin ja motivoitua niista.

e Lisaksi organisaation tuki ja joustavuus ovat erittain tarkeita. On tarkeaa,
etta tyontekijalle voidaan jarjestaa esimerkiksi erilaisia tydaikajarjeste-
lyita, jos han kohtaa kriisin yksityiselamassaan. Kukaan tuskin on par-
haimmillaan, vaikka laheisen sairastumisen aikaan ja tyontekijalle on tar-
keaa tietad, etta sellaisen tilanteen sattuessa, hanelta ei odoteta normaa-

lin suuruista tydpanosta.

(Meretniemi 2012, 138-142.)

2.4 Tyomotivaatio

Tyomotivaatio ja tyotyytyvaisyys liittyvat vahvasti toisiinsa. Ennen ajateltiin, etta
tyytyvaiset tyontekijat ovat motivoituneita. Nykyaan asia nahdaan ennemmin
niin, etta kun tyontekija saa asioita aikaan ja on motivoitunut, han tuntee myos
enemman tyytyvaisyytta tydhonsa. Yleensa tyytyvainen ja motivoitunut tyonte-
kija on myos tehokas, joten tydmotivaatio on tarkeaa myos tyonantajan kan-
nalta. Motivoituneet tyontekijat myos pysyvat yrityksessa todennakodisemmin
kuin epamotivoituneet, mika voi olla suuri kilpailuvaltti. (Rasila & Pitkonen 2010,
8.)
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Tydmotivaatiosta on hyva muistaa se, etta kaikkia eivat motivoi samat asiat.
Usein motivoivina tekijoina mainitaan tyon haastavuus ja monipuolisuus. Kaikki
eivat kuitenkaan kaipaa haastavaa tyota. Toiset voivat haluta vaikkapa helpon
tyodn, jolta jaa paljon aikaa vapaa-ajalle. Tyon haastavuus ja mielenkiintoisuus
ovat my0s suhteellisia ja toiselle haastava ty6 voi olla toiselle helppoa ja tylsaa.
Tarkeinta motivoinnissa onkin selvittaa inmisen sisaiset kiinnostuksenkohteet ja

sovittaa motivointikeinot niihin. (Sinokki 2016, 86.)

Vain harvat ihmiset ovat aina motivoituneita tydstaan. Useinkaan motivaatio ei
I6ydy odottelemalla, vaan tekemalla. Aina motivaatio ei johda tekemiseen, vaan
joskus tekeminen voi synnyttaa motivaation. Kun tydohon tarttuu motivaation-
puutteesta huolimatta, voivat onnistumiset ja edistyminen synnyttaa onnistumi-
sen tunteen ja tydmotivaation. Innostuminen ja motivoituminen ovat taitoja, joita
voi opetella siind missa muitakin asioita. Motivoitumista harjoitellessa voi esi-
merkiksi miettia, mita hyotya tydsta on itselle ja muille. Voi myos miettia, mita
taitojaan paasee kayttamaan tyossa tai puuttuuko itseltd jokin tydhon vaadittava
taito. Jos vaadittavia taitoja ei ole, tulee pyytaa apua, koska liian haastava teh-
tava aiheuttaa epaonnistumisen pelkoa, eika se motivoi. Tarkeinta on miettia
ensimmainen konkreettinen askel tydon tekemiseksi ja ottaa se askel. Usein jo

aloittaminen lisda motivaatiota. (Rasila & Pitkonen 2010, 41-43.)

Tyomotivaatiotekijat voidaan jakaa kolmeen ryhmaan. Ryhmat ovat saavutuk-
set, yhteenkuuluminen ja valta. Kaikilta tyontekijoilta I0ytyy tarve naihin kaikkiin,
mutta tarpeiden suuruus ja tarkeysjarjestys vaihtelevat. Jos saavuttaminen on
tyontekijan tarkein motiivi, han kaipaa luultavasti haasteita ja itsenaisyytta. Han
on yleensa itseohjautuva ja panostaa tyohonsa paljon. Tallaiset tyontekijat ko-
kevat tyon lisaamisen palkintona ja liiallisen auttamisen epaluottamuksena. Yh-
teisollisyytta arvostavat tyontekijat toivovat panostusta tyoilmapiiriin ja kaipaavat
vuorovaikutusta. Tallaiset inmiset ovat yleensa tunnollisia ja he vaikuttavat tyoil-
mapiiriin positiivisesti. Valtaa arvostavat inmiset motivoituvat julkisista tunnus-
tuksista ja kiitoksista. He hakeutuvat yleensa asemaan, josta voi johtaa toisia ja
heille nimikkeet ovat tarkeita. He haluavat menestya ja heille on tarkeaa, etta
menestys nakyy myds muille. (Sinokki 2016, 86-88.)
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Lahes kaikki ihmiset saava mielihyvaa saavuttaessaan tavoitteensa. Siksi tyo-
elamassa on tarkeaa jarjestaa tyontekijoille saavutuksia. Motivaation kannalta
on tarkeaa, etta tydssa on tavoitteita ja ne ovat mahdollisia saavuttaa. Mahdot-
tomalta tuntuva tavoite ei motivoi, vaan painvastoin vahentaa tydmotivaatiota.
Saavutuskeskeisille tyontekijoille tavoitteet ovat tarkeita, mutta ne tulee asettaa
oikein. Ensinnakin tavoitteen tulee olla konkreettinen ja realistinen. Jos tavoite
on epamaarainen, on edistymista tai jopa tavoitteen saavuttamista vaikea seu-
rata. Eparealistiset tavoitteet taas eivat kannusta edes yrittamaan. Lisaksi erit-
tain tarkea tekija tavoitteiden asettamisessa on, ettd sen saavuttaminen on ih-
misesta itsekkaan kiinni. Esim. ryhmatavoitteet voivat olla hankalia, koska yksi
henkild voi tehda valtavasti toita, mutta ryhma ei paase tavoitteeseen. Useissa
yrityksissa tulospalkkiot voivat olla juuri tallaisia ryhmaan sidonnaisia tavoitteita.
Ne voivat olla todella epamotivoivia ja my0ds haitallisia tydilmapiirille. (Rasila &
Pitkonen 2010, 23-24.)

Vuorovaikutus ja tyoilmapiiri ovat meille kaikille tarkeita, joillekin tarkeampia
kuin toisille. Tarkeaa on se, ettd vuorovaikutus sujuu ja ristiriitoja ei ole. Tama ei
ehka synnyta erityista tydomotivaatiota, mutta huono ilmapiiri varmasti laskee
tydmotivaatiota. Ristiriidat tyopaikalla onkin yleinen syy tydpaikan vaihtamiseen.
Hyvin toimiva ja tavoitteita edistava vuorovaikutus voi olla todella motivoivaa.
Kun yhdistetaan tyotiimiin erilaisia osaajia, kaikki paasevat kayttamaan omia
vahvuuksiaan, eika kenenkaan tarvitse osata kaikkea. Hyvat vuorovaikutustai-
dot eivat tule itsestaan, mutta niiden kehittamiseen kannattaa kayttaa aikaa,
koska se palkitaan yleensa parempana tydmotivaationa. (Rasila & Pitkonen
2010, 30-31.)

Vallasta motivoituva ihminen pyrkii tehtaviin, joissa voi kayttaa valtaa ja johtaa
muita. Heille myds muodollinen asema tyoyhteisossa on tarkeaa. Tallaiselle
henkilolle hyvana tydomotivaation Iahteena voikin toimia esimerkiksi uusi titteli
palkkiona hyvin tehdysta tydsta. Vallantunteesta nauttivat ihmiset motivoituvat
myos siita, etta heidan mielipiteitaan kuunnellaan ja niilla on merkitysta. He ei-
vat valttamatta motivoidu vain omista onnistumisistaan vaan siita, etta saavat
johdettua myds muut hyviin tuloksiin. Usein he haluavatkin tydskennella yh-
dessa muiden kanssa, paastakseen nayttamaan valta-asemaansa. (Rasila &
Pitkonen 2010, 13,16.)
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TyOmotivaation kannalta myos luottamus on todella tarkeaa. Tyontekijalle luot-
tamus tarkoittaa mahdollisuutta vaikuttaa omaan arkeen ja tyon tekemisen ta-
poihin. Kun esimies luottaa tyontekijaan, hanen ei tarvitse vahtia sita, miten tyo
tehdaan, kunhan lopputulos on halutun lainen. Tallainen toiminta on motivoivaa
tydntekijan kannalta ja se auttaa hanta sitoutumaan tyoyhteiséon ja sen paa-
maariin. Se myos tekee tyosta mielekkdampaa, mika omalta osaltaan auttaa
motivoimaan ja jaksamaan arjessa paremmin. Luottamuksen puute myds vai-
keuttaa asioista sopimista ja tiedon jakamista. Usein koetaankin, etta esimies ei
jaa tietoja tai anna vastuuta, kun han ei luota alaisiinsa. Luottamus ei ole pel-
kastaan tunne, vaan tahtotila, jonka rakentaminen voi olla pitka prosessi, mutta
se on yleensa sen arvoista. Luottamus rakennetaan jokapaivaisessa arjessa ja

sen pohjana ovat selkeat ja oikeudenmukaiset pelisdannot. (Murto 2018.)
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3 LAADULLINEN TUTKIMUS

3.1 Laadullisen tutkimuksen teoriaa

Tama opinnaytetyo toteutetaan laadullisena kyselytutkimuksena ja tassa kappa-
leessa perehdytaan aluksi laadullisen tutkimuksen teoriaan. Lisaksi selvitetaan,
millainen on hyva kyselylomake ja muodostetaan opinnaytetyon pohjana toimiva
kysely. Kappaleen paaosa keskittyy kyselytutkimuksen laatimiseen ja sen vas-
tausten analysointiin. Analyysin perusteella muodostetaan kehitysehdotuksia toi-

miston henkildston tydmotivaation parantamiseksi.

Tutkimus alkaa tutkimusongelmasta, joka pyritaan ratkaisemaan. Tutkimuson-
gelmalla ei aina tarkoiteta varsinaista ongelmaa, vaan se voi liittya myos esi-
merkiksi kehittdmiseen tai jonkin asian muuttamiseen. Tutkimuksen tavoitteena
on saada tietoa, jonka avulla ongelmaa ymmarretaan ja joka tukee paatdksen-
teossa. (Kananen 2014, 20.)

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa halutaan ymmartaa ja tulkita jo-
takin ilmiéta syvallisesti. Siina kaytetaan sanoja ja lauseita siina missa kvantita-
tiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa keskitytaan lukuihin ja tilastollisiin me-
netelmiin. Laadullisen tutkimuksen tavoite ei ole luoda yleistyksia, niin kuin
maarallisessa tutkimuksessa, vaan laadullisen tutkimuksen tulos kuvastaa vain
tutkittua otosta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei myoskaan aseteta alkuoletta-
mia eli hypoteeseja vaan uusia olettamia syntyy koko ajan tutkimuksen ede-
tessa. (Kananen 2014, 18-19.)

Laadullinen tutkimus on tyypillisesti kokonaisvaltaista tiedonhankintaa. Siina py-
ritadn I0ytamaan yllattavia tuloksia, ei testaamaan teoriaa tai hypoteeseja. Ai-
neistoa tarkastellaan monitahoisesti, eika tutkija voi etukateen maarata, mika
tutkimuksessa on tarkeaa, vaan se selviaa tulosten myéta. (Hirsjarvi, Remes,
Sajavaara. 2014, 164.)
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Laadullisen aineiston analysointi ei ole suoraviivainen tapahtuma vaan syklinen
prosessi. Kaikkea aineistoa ei tarvitse hankkia kerralla, vaan sita voidaan analy-
soida pikkuhiljaa ja hankkia analysoinnin jalkeen lisaa. Joskus tutkimuksen al-
kaessa ei viela tiedeta kuinka paljon ja mita aineistoa tullaan hankkimaan. Jo
hankitun aineiston analysointi auttaa selvittamaan, minkalaista aineistoa viela
tarvitaan. Tietoa on keratty tarpeeksi, kun ilmié ymmarretaan. (Kananen 2014,
18.)

Tutkimusta tehdessa nousee esiin termit reliaabelius ja validius. Reliaabelius
kuvaa tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validius merkitsee
sita, etta tutkimusmenetelma mittaa sita, mita silla on tarkoitus mitata. Nama ka-
sitteet ovat syntyneet kvantitatiivisen tutkimuksen yhteydessa ja niiden kayttdéa
valtetaan usein laadullisissa tutkimuksissa. (Hirsijarvi ym. 2014, 232) Holsteinin
ja Gubriumin (1995, 9.) mukaan ihmisia ja kulttuuria kuvaavat tapaukset ovat
yksildllisia ja samanlaisia tapauksia ei ole. Taman takia reliaabelius ja validius

eivat ole sopivia mittareita luotettavuuden ja patevyyden mittaamiseen.

Vaikka edelld mainittuja termeja ei haluttaisi kayttaa, on kaiken tutkimuksen luo-
tettavuutta ja patevyytta arvioitava jollain tavalla. Laadullisen tutkimuksen luotet-
tavuutta parantaa tutkijan tarkkuus. Talla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen to-
teutustapa kuvataan tarkasti. Tulosten tulkintojen tulee myos olla perusteltuja ja
tutkijan tulee kertoa mihin han perustaa tulkintansa. (Hirsjarvi ym. 2014, 232-
233.)

3.2 Kyselylomake

Kanasen (2014) mukaan tutkimuskysymykset voidaan jakaa neljaan luokkaan,
jotka ovat mita, miten, miksi ja paljonko. Mita kysymys voi olla esim. "Mitka teki-
jat vaikuttavat tydmotivaatioon?”. Tallaisella kysymyksella selvitetdan johonkin
asiaan vaikuttavia tekijoita. Miten kysymyksilla taas selvitetaan tekijoiden valisia

riippuvuuksia, esimerkiksi sita, miten motivaatio vaikuttaa tyon tuloksiin. Miksi
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kysymyksen tarkoituksena on selvittda tapahtuman syy ja paljonko kysymyk-
sella pyritaan selvittamaan maaran vaikutus tiettyyn ilmioon. (Kananen 2014,
37-38.)

Tutkimuskysymysten laatimisessa tarkeaa on kysymysten sopiva laajuus. Ne ei-
vat saa olla liilan yleismaailmallisia, eivatka kuitenkaan lilan suppeita. Kysymyk-
sen pitaa olla myds selkea, eikd se saa olla moniselitteinen. On tarkeaa, etta
vastaajat ymmartavat kysymyksen niin kuin tekija on sen tarkoittanut. Kysymys
ei saa olla johdatteleva tai sisaltaa itsessaan vastausta. Kahtiajakoisten kysy-
mysten kaytto ei ole suositeltavaa, koska niihin voi vastata kylla tai ei. (Kananen
2014, 39-40.)

Tama opinnaytetyd toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena. Kyselyyn vas-
tasi kuusi Kansanelakelaitoksen toimiston x tyontekijaa. Toimistolla tydskente-
lee yhteensa noin 20 tyontekijaa tyottomyysturvan, perhe-etuuksien, vammai-
setuuksien, toimeentulotuen ja sairauspaivarahojen parissa. Kyseisen toimiston
erikoisuutena on, etta kaikki tyontekijat ovat naisia, joten luonnollisesti myos ky-
selyn vastaajista 100% on naisia. Toimihenkildiden motivaatiotekijoita lahdettiin

kartoittamaan seuraavilla kysymyksilla:

e Kauanko olet tydskennellyt Kelassa?
e Onko tydsuhteesi maaraaikainen vai vakituinen?

e Mita etuutta teet tyoksesi?

Peruskysymysten jalkeen haluttiin kartoittaa tyotehtavien vaikutusta motivaati-
oon. Erityisesti haluttiin tietaa stressin vaikutuksista, seka onnistumisen tun-

teesta, koska teorian perusteella nama osoittautuivat tarkeiksi.

e Miten tyytyvainen olet tydtehtaviesi maaraan ja sisaltoon?
¢ Miten haluaisit muuttaa tyétehtaviasi? Miksi?

e Kuinka usein tunnet tydsi stressaavaksi?

e Mitka tekijat tydssasi aiheuttavat stressia?

o Pidatkod tyotasi merkityksellisena? Miksi?

e Kuinka usein tunnet tyéssasi onnistumisen tunteita?

e Mitka asiat aiheuttavat onnistumisen tunteita?



18

Seuraavaksi paneuduttiin muiden ihmisten vaikutukseen tyontekijan motivaati-
ossa. Haluttiin selvittaa, pystyvatko esimiehet motivoimaan tyontekijoitdan. Li-

saksi pyrittiin tutkimaan, millainen on tyOyhteison rooli tydbmotivaatiossa.

e Paljonko esimiehesi pyrkii motivoimaan sinua?

e Miten esimiehesi motivoi sinua?

e Kuinka tarkeana pidat esimiehelta saatua kiitosta tyostasi?
e Mika on tydyhteison merkitys tydmotivaatiossasi?

e Miten tyytyvainen olet asemaasi tyOyhteis6ssa?

e Miten haluaisit muuttaa asemaasi tydoyhteisdssa?

Kolmas osio kasitteli tyotilojen vaikutusta tyontekijdiden motivaatioon. Tyoétiloi-

hin liittyen selvitettiin myds kotietatyon vaikutuksia.

e Miten tydskentelytilat vaikuttavat tydmotivaatioosi?
e Miten kotona tyoskentely vaikuttaa motivaatioosi verrattuna toimistolla

tydskentelyyn? (Jos et tee kotietatyota, voit jattaa vastaamatta)
Lopuksi kysyttiin palkan ja tydsuhde-etujen vaikutuksista motivaatioon. Lisaksi
annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti, mitka tekijat voisivat parantaa tyomoti-

vaatiota.

e Kuinka tyytyvainen olet palkkaasi?
e Miten ja mitka tydsuhde-edut motivoivat sinua?

e Millaisia tydsuhde-etuja kaipaisit lisaa?

e Mitka tekijat voisivat parantaa tydmotivaatiotasi?

3.3 Vastausten analysointi

Kyselyyn vastaajista kaksi tekee tyOkseen perhe-etuuksia, yksi perustoimeentu-

lotukea, yksi sairauspaivarahaa, yksi elakkeita ja yksi tyottomyysturvaa, joten
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toimiston eri etuuslajit ovat hyvin edustettuina. Kaikki vastaajat ovat vakitui-

sessa tyOsuhteessa ja tyovuosia Kelassa vastaajilla oli 3-38 vuotta.

Ensimmaisilla kysymyksilla kartoitettiin tydtehtavien maaraa ja sisaltéa. Kaksi
vastaajaa olivat sita mielta, etta tydtehtavia on likkaa. Lisaksi kaksi vastaajaa toi-
voivat, ettd maarallisista tavoitteista luovuttaisiin, vaikka he eivat kokeneetkaan
tydomaaraa liian suureksi. Nykyaan tyontekijoiltéa vaaditaan asiakkaan asioiden
kokonaisvaltaista hoitamista, eika pelkastaan oman etuuden ratkaisua. Taman
vuoksi maarallisten tavoitteiden koettiin olevan ristiriidassa kokonaisvaltaisuus
tavoitteiden kanssa, silla kokonaisvaltainen etuusty6 vaatii tyontekijoilta paljon
aikaisempaa enemman. Nama kaksi vastaajaa toivoivat myds, etta tyota saisi
tehda vapaammin, eika kaikki olisi niin valvottua. He haluaisivat, etta tyon toteu-
tustavalla ei olisi niin suurta merkitysta, kunhan lopputulos on oikein. Lisaksi
yksi henkild toivoi enemman itseohjautuvuutta tydhdnsa, mika viittaa myos va-
pauteen tehda tyo "omalla tavalla”. Kaksi vastaajista mainitsi tytehtaviensa ole-
van monipuolisia ja erilaisten téiden tuovan mukavaa vaihtelua tydpaiviin. Toi-
saalta taas kaksi vastaajaa toivoivat enemman haasteita ja vaihtelua tyotehta-

viinsa. Yksi henkilo ei kaivannut minkaanlaisia muutoksia tehtaviinsa.

Vastausten perusteella tyontekijat kaipaavat enemman luottamusta esimiehilta.
He toivovat luottamusta siihen, etta ilman maarallisia tavoitteita ja tarkkoja ohjei-
takin, he osaavat tehda tyonsa hyvin. Tavoitteet ovat tarkeita, mutta ristiriitaiset
tavoitteet heikentavat motivaatiota. Etenkin saavutuskeskeisten henkildiden mo-
tivaatio todennakoisesti heikkenee, jos han kokee tavoitteiden olevan saavutta-
mattomia ja etta yhden tavoitteen saavuttaminen on pois toisesta. Siksi olisikin
tarkeaa miettia, voitaisiinko maarallisita tavoitteista luopua ja luoda uudenlaisia
tavoitteita. Myds tyotehtavien monipuolisuus on tarkea motivoiva tekija ja osa
vastaajista saikin motivaatiota tehtaviensa moninaisuudesta. Kaksi vastaajaa
kuitenkin koki tehtavansa yksipuolisiksi. Olisi tarkeaa, etta kaikille tarjottaisiin
mahdollisuus kehittaa itseaan ja pitaa nain ylla tyon haasteellisuutta. Tama olisi
varmasti myos tyonantajalle hyodyllista, kun useampi tyontekija selviytyisi haas-

tavistakin toista.

Kaksi vastaajaa kertoivat kokevansa stressia tyossaan noin kaksi kertaa kuu-

kaudessa. Loput nelja kokivat itsensa stressaantuneeksi vain harvoin. Stressin
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syyksi kaikki mainitsivat kiireen ja tydomaaran seka maaralliset tyotavoitteet.
Kiire aiheuttaa stressia erityisesti siksi, etta vastaajat kokivat, etta heilla ei ole
aikaa tehda téitaan kunnolla. Lisaksi yksi henkild koki stressia esimiehen

kanssa kaytavien keskustelujen takia.

Vastaajien stressimaarat ovat melko alhaisia, mika on todella hyva merkki tyo-
motivaation kannalta, silla stressaantuneena on vaikeaa motivoitua. Liséksi vas-
taukset viittaavat kausittaiseen stressiin, mika on luonnollista tyossa, jossa tyo-
maarat saattavat nousta esimerkiksi tiettyyn aikaan kuukaudesta tai vuodesta.
Tavoitteista stressitekijaksi nousivat ainoastaan maaralliset tavoitteet. Tamakin
viittaa siihen, etta laadullisiin tavoitteisiin panostaminen kannattaa, mutta sa-
malla maarallisten tavoitteiden merkitysta kannattaisi vahentaa. On erityisen
huolestuttavaa, etta tyontekijat kokivat, ettei heilla ole aikaa tehda tyétaan hyvin
kiireen ja maarallisten tavoitteiden takia. Tassa nakyy selkeasti ristiriita laadun
ja maaran valilla. Tyontekijat eivat pysty tekemaan tyota laadukkaammin kuin

ennen, pitaen silti tydmaarat entisellaan.

Kaikki kyselyn vastaajat kokivat tydnsa olevan erittain merkityksellista. Kolme
vastaajaa kokivat merkityksellisyyden kumpuavan siita, etta tyéta tehdaan tois-
ten ihmisten hyvaksi. Samoin kolme vastaajaa kokivat merkitykselliseksi sen,
etta tyossa autetaan erityisesti vaikeissa elamantilanteissa olevia ihmisia. Li-
saksi kolme ihmista pitivat merkityksellisena sita, etta ihmisten toimeentulo riip-
puu paatoksista ja tyolla on konkreettinen vaikutus ihmisten elamaan ja talou-
teen. Tyon merkityksellisyydesta huolimatta yksi vastaaja koki tyon olevan epa-
kiitollista. Hanen mielestaan asiakkaat syyttivat usein Kelaa kaikista ongelmis-

taan. Han sanoi, ettei halua kertoa monille ihmisille olevansa Kelassa toissa.

Vastaukset tyon merkityksellisyydesta ovat erittain positiivisia. Tyon merkityk-
sellisyys auttaa synnyttamaan sisaista motivaatiota ja tassa tapauksessa kaik-
kien vastaajien mielesta tyon on jopa erittain merkityksellista. Tilanne, jossa si-
sainen motivaatio syntyy tydn merkityksesta, on ihanteellinen. Silloin tyontekijat
kokevat olevansa osa tarkeaa prosessia ja siksi he ovat itsekin tarkeita. Tyon
merkitys on my0Os pysyvaa, joten siita voi Ioytaa motivaatiota silloinkin, kun muu

sisainen motivaatio on hukassa. On myds motivaation kannalta tarkeaa, etta
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merkitysta luodaan muille ihmisille, eika itselle. Pysyva sisainen motivaatio syn-
tyykin usein siita, kun henkild pystyy kayttamaan omia taitojaan muiden auttami-

seen.

Vastaajista puolet kertoivat kokevansa onnistumisen tunteita tydssaan lahes
paivittain. Toinen puoli koki naita tunteita viikoittain. Kuviossa kaksi on esitetty
eri tekijat, jotka aiheuttavat vastaajille onnistumisen tunteen. Nelja vastaajaa sai
onnistumisen tunteen selvitettyaan erityisen hankalan tyon. Kolme henkilda koki
onnistuneensa, kun pystyi auttamaan vaikeassa elamantilanteessa olevaa ih-
mista ja onnistui ratkaisemaan etuuden asiakkaan eduksi. Kaksi vastaajaa sai
onnistuneen kokemuksen saadessaan positiivista palautetta asiakkailta. Yksi
henkild sai onnistumisen tunteen, kun sai ratkaistua asiakkaan kokonaistilan-

teen sujuvasti.

Onnistumisen tunteen aiheuttajat

ol 11 .

Vaikean tapauksen |hmisten auttaminen Positiivinen palaute Sujuvuus
selvittaminen

N

[EEN

KUVIO 2 Onnistumisen tunteen aiheuttajat

Motivaation sailymisen kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat kokevat tydossaan on-
nistumisen tunteita. On hyva merkki, ettad puolet vastaajista tuntevat nain lahes
paivittain ja loputkin edes viikoittain. Onnistumisen tunne myds ruokkii itseaan.
Tasta hyva esimerkki on vaikean tyon selvittaminen, jonka nelja vastaajaa eli noin
66% vastaajista kertoi aiheuttavan onnistumisen tunteen. Tassa tapauksessa on-
nistumisen jalkeen tarttuu seuraavaan vaikeaan tyohon paremmalla motivaati-

olla, koska onnistui aikaisemmin. Oikea asenne ja motivaatio taas edesauttavat
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uutta onnistumista. Puolet vastaajista tunsivat onnistuneensa auttaessaan ihmi-
sia. Tassa asiassa patee samat tekijat kuin tyon merkityksellisyydessa. Toisten
ihmisten auttaminen saa tyontekijan tuntemaan itsensakin tarkeaksi. Ihmisten
auttaminen voi siis luoda ihmiselle motivaatiota monella eri tavalla. Palautteessa
huomionarvoista on se, etta nimenomaan asiakkailta saatu positiivinen palaute
saa aikaan onnistumisen tunteen. Esimiehelta saatu palaute voidaan kokea tar-

keaksi, mutta se ei aiheuta samanlaista onnistumisen tunnetta.

Nelja henkil6a kertoi, ettd heidan esimiehensa pyrkivat motivoimaan heita vain
harvoin. Kaksi vastaajaa koki esimiehensa motivoivan heita toisinaan, noin ker-
ran kuukaudessa tai kahdessa. Kaksi vastaajaa koki motivoituneensa, kun esi-
mies oli ottanut huomioon toiveet tydvuorosuunnitelmissa. Heille oli tarkeaa, etta
heidan toiveitaan ja mielipiteitddn kuunneltiin. Yksi henkild motivoitui siita, etta
esimies luotti hanen priorisointikykyihinsa ja antoi tdiden tekemisen suhteen
melko vapaat kadet. Vastaajista yksi oli saanut motivaatiota siita, etta esimies oli
antanut hanelle haastavampia tyotehtavia. Hanellekin luotto hanen kykyihinsa oli
tarkeaa. Esimies ei ollut onnistunut motivoimaan yhta vastaajaa ollenkaan. Han
kertoi, ettd esimies pyrkii motivoimaan puhumalla luvuista ja tavoitteista, mutta
ne eivat motivoi hanta tydssaan. Niin ikdan yksi vastaaja ei pitanyt esimiehelta
saatua kiitosta lankaan tarkeana. Kolmelle vastaajista tama taas oli erittain tar-
keaa. Kaksi henkil6a kertoivat ilahtuvansa saaduista kiitoksista, niiden olematta

kuitenkaan kovin tarkeita.

Vastauksista selviaa, etta vastaajat eivat koe esimiehensa motivoivan heita kovin
usein. Tahan vaikuttaa luultavasti se, etta esimiehet eivat tydskentele samassa
toimistossa alaistensa kanssa, joten vuorovaikutusta on yleensakin melko vahan.
Ongelman ratkaisemiseksi esimiesten ja alaisten valille tulisi saada enemman
vuorovaikutusta. Lisaksi esimiehen olisi hyva selvittaa mita tyontekija toivoo ha-
nelta. Nain valtyttaisiin myos tapauksilta, joissa esimies pyrkii motivoimaan hen-
kilba tavoilla, joita han itse ei koe motivoiviksi. Vastauksissa motivoivina tekijoina
nousevat selvasti esiin luottamus ja vaikutusmahdollisuudet. Onkin tarkeaa, etta
tyontekija kokee haneen luotettavan tyoyhteisossa. Tassa tapauksessa luotta-
mus oli tullut esiin vaikeampien toiden ja vapauden antamisena. Naita ajatuksia

voidaan kehittaa eteenpain ja miettia miten tyontekijoille voitaisiin antaa enem-
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man vapautta ja vaikutusmahdollisuuksia. Kelassa yritetaan talla hetkella panos-
taa itseohjautuvuuteen. Esimerkiksi joissakin ryhmissa on kaytdssa itseohjautu-
vuusviikkoja, jolloin esimiehet eivat tee tydvuorosuunnitelmaa, vaan toimihenkilot
tekevat eri tyotyyppeja parhaaksi katsomassaan jarjestyksessa. Tallaisessa ty6-
tavassa toteutuvat seka luottamuksen osoitus, ettd vaikutusmahdollisuus. Tyon-
tekija saa itse vapaasti vaikuttaa siihen, mita tyotyyppeja han tekee. Lisaksi se
on luottamuksen osoitus. Esimiehet luottavat siihen, etta tydntekijat osaavat
tehda tyot oikein ja oikeassa jarjestyksessa niin, ettd minkaan tyotyypin kasitte-

lyajat eivat veny liian pitkiksi.

Yhdelle vastaajista tyoyhteisodlla ei ollut suurta merkitysta, mutta kaikkien muiden
mielesta tydyhteison merkitys oli melko tai todella suuri. Kahdelle tarkeaa oli tyo-
yhteisydn keskindinen tuki ja auttaminen. Kaksi vastaajaa piti tarkeana sita, etta
toissa on hyvia kavereita, joiden kanssa voi puhua muustakin kuin tydasioista.
Niin ikdan kaksi henkilda koki, etta téihin on mukava menna, kun ilmapiiri tydyh-
teisdssa on hyva. Toinen heista kertoi, ettei tee kotietatyota sen takia, koska tyo-
yhteisd toimistolla on niin mukava. Puolet vastaajista olivat tyytyvaisia ase-
maansa tydyhteisossa ja toisen puolen mielestd oma asema oli “ihan ok”. Kahden
mielesta tyd Kelassa on muuttunut niin, ettd enaa ei ole tiivista ryhmahenkea,
koska tiimien jasenet voivat olla eri paikoissa toissa. Skypen valityksella ei tule
pidettya yhteytta, joten oman tiimin jasenia ei valttamatta tunne kunnolla. He toi-
voisivat muutosta tahan, jotta tuntisivat paremmin olevansa osa tyoyhteisoa. Yksi
vastaaja koki asemansa tyoyhteisossa jo muuttuneen paremmaksi, kun han on

saanut tehda haastavampia tehtavia, joihin liittyy myods muiden auttamista.

Vuorovaikutus ja tyoilmapiiri ovat meille kaikille tarkeita, joillekin tarkeampia kuin
toisille. Tarkeaa on se, etta vuorovaikutus sujuu ja ristiriitoja ei ole. Tama ei ehka
synnyta erityista tydomotivaatiota, mutta huono ilmapiiri varmasti laskee tyomoti-
vaatiota. Ristiriidat tyOpaikalla onkin yleinen syy tyopaikan vaihtamiseen. Hyvin
toimiva ja tavoitteita edistava vuorovaikutus voi olla todella motivoivaa. Kun yh-
distetaan tyotiimiin erilaisia osaajia, kaikki paasevat kayttamaan omia vahvuuk-
siaan, eika kenenkaan tarvitse osata kaikkea. Hyvat vuorovaikutustaidot eivat
tule itsestaan, mutta niiden kehittamiseen kannattaa kayttaa aikaa, koska se pal-

kitaan yleensa parempana tydmotivaationa.
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Vastauksista voi paatelld, etta toimiston tyontekijoille yhteenkuuluvuus on tarkea
tyomotivaatiotekija. Vastaajien mielesta tyoilmapiiri on hyva, mita ei valttamatta
koeta motivaatiotekijana, mutta huono ilmapiiri heikentaisi varmasti tydmotivaa-
tiota. On my0s tarkeaa, etta tdihin on mukava menna, koska se luo pohjan hyvalle
motivaatiolle. Se, etta tyokavereille voi puhua muustakin kuin tydasioista, auttaa
tauottamaan tyota. Tama on tarkeaa tydssa jaksamisen ja edelleen motivaation
kannalta. Vastauksista voi paatella, etta toimiston sisalla ryhmahenki on hyva,
mutta tydskentelytimeissa ei. On ymmarrettavaa, etta timihenkea ei synny, jos
ei edes ole tavannut kaikkia tiimin jasenia. Olisikin hyva jarjestaa esimerkiksi vuo-
sittain tapaaminen, missa koko tiimi kokoontuu yhteen paikkaan. Tama on tietysti
haastavaa, koska tiimin jdsenet voivat asua maantieteellisesti melko kaukana toi-
sistaan. Uskon, ettd se kuitenkin auttaisi myds yhteydenpitoon Skypessa, kun
olisi joskus tavannut ihmiset kasvotusten. Myds Skype palavereissa voitaisiin
keskittya toisiinsa tutustumiseen. Yleensa kokouksissa kaydaan lapi vain sovitut
tydhon liittyvat asiat. Voisi kuitenkin olla hyddyllista kayda ns. tutustumiskierros,
jossa ihmiset kertoisivat itsestdan ja omasta osaamisestaan. Tama helpottaisi

myo6s avun kysymista tyokavereilta, kun tietaisi kaikkien vahvuusalueet.

Tyoskentelytilat koettiin kyselyyn vastanneiden kesken hyviksi. Viisi vastaajaa piti
omaa huonetta erittain tarkeana. Kolme henkiléa koki omassa tydohuoneessa par-
haaksi hyvan tyorauhan. Yhden vastaajan mielesta on mukavaa, etta omassa
huoneessa voi kuunnella vaikka radiota, jos haluaa. Yksi vastaajista tyoskentelee
kahden hengen huoneessa ja han koki sen positiivisena asiana. Kaksi vastaajaa
kertoi, etta heidan tydomotivaatioonsa vaikuttaisi negatiivisesti, jos joutuisi siirty-
maan avokonttoriin. Kaksi vastaajaa tyoskentelee osan viikosta kotietatyossa.
Molemmat heista kokivat, kotietatyon vaikuttavan poistiivisesti tydmotivaatioon.
Heidan mielestaan oli tarkeaa, etta he saavat itse vaikuttaa tyoskentelypaikkaan

ja —aikaan.

Vaikuttaa silta, ettda mahdollisuus vaikuttaa omiin tyotiloihin on vastaajille tarkea.
Lahes kaikille vastaajille oma huone on todella tarkea. Omassa huoneessa tyoti-
loihin voikin vaikuttaa melko vapaasti. MyOs kotietatyossa tarkeaksi koettiin mah-
dollisuus vaikuttaa tydskentelypaikkaan. Onkin melko huolestuttavaa, etta Ke-

lassa ollaan tulevaisuudessa siirtymassa enenevassa maarin tyoskentelemaan
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monitoimitiloihin. Vastauksista tulee selvasti ilmi, ettd oman huoneen menettami-
nen vaikuttaisi heikentavasti vastaajien tyomotivaatioon. Talla hetkella tilanne

tyotilojen osalta vaikuttaa kuitenkin kyseisella toimistolla hyvalta.

Yksikaan vastaajista ei ollut tyytyvainen palkkaansa. Kaksi vastaajaa koki erityi-
sesti tyytymattomyytta siita, etta palkkataso ei vastaa tydn maaraa ja haasta-
vuutta. Lisaksi yksi vastaaja koki epamotivoivaksi sen, etta palkka ei nouse,
vaikka tyon maara tai vaikeus lisdantyy. Yksi vastaaja kertoi palkkansa olevan
todella matala koulutustasoon nahden (yhteiskuntatieteiden maisteri). Sen sijaan
tydsuhde-etuja pidettiin melko hyvina ja niiden koettiin kompensoivan heikkoa
palkkaa. Vastaajien motivoiviksi kokemat tydsuhde-edut on kuvattu kuviossa 3.
Viisi vastaajaa piti hyvaa ja kattavaa tyoterveyshuoltoa motivoivana tekijana. Li-
saksi neljalle vastaajalle lounasetu on tarkea. Kulttuurisetelit ja liukuva tydaika
tuovat motivaatiota kahdelle vastaajalle. Pitkat lomat mainittiin yhden kerran sa-
moin kuin mahdollisuus kotietatydhon. Lisaa motivaatiota toisi yhden vastaajan
mukaan mahdollisuus ergonomisempiin tyévalineisiin, esim. Satulatuoliin. Kaksi
vastaajaa kaipaisi enemman liikunta- ja kulttuuriseteleita. Yksi henkil6 toivoi tyon-
antajan kustantamia hierontapalveluita ja niin ikdan yksi toivoi silmalasien sisal-
tyvan tyoterveyshuoltoon. Yksi vastaajista kertoi, ettd motivoituisi enemman, jos
kahviraha palautettaisiin. Kahviraha tarkoittaa jarjestelmaa, jossa toimistoille an-

nettiin kuukausittain tietty rahasumma kaytettavaksi mm. Kahviin ja valipaloihin.

Motivoivat tydosuhde-edut

4
3
2
o i B

Tyoterveys Lounasetu Kulttuurisetelit Liukuva Pitkdt lomat  Kotietdtyd
tyoaika

KUVIO 3 Motivoivat tydsuhde-edut
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On huolestuttavaa, ettd kaikki vastaajat ovat tyytymattomia palkkaansa, mutta
toisaalta on positiivista, etta palkka on kaikille suurin piirtein samaa luokkaa.
Huono palkka ei vaikuta motivaatioon yhta negatiivisesti silloin, kun se on kaikille
sama. Tyontekijoiden kehityksen kannalta voi olla haitallista, jos palkka ei kehity,
kun tehtavat muuttuvat haastavammaksi. Tama ei motivoi opettelemaan vaike-
ampia tehtavia. Tahan on kuitenkin vaikea keksia ratkaisua, silla Kelan kaltai-
sessa organisaatiossa tuntuvat palkankorotukset eivat ole mahdollisia. Siksi on-
kin hyva, etta tydsuhde-edut koetaan hyviksi ja ne osaltaan paikkaavat matalaa
palkkatasoa. Erityisesti tyoterveys koettiin hyvaksi ja siita tydnantajan kannattaa-
kin pitaa kiinni. Se on erityisen tarkeaa, koska sen voi kokea lahestulkoon rahal-
lisena etuna, silla esim. hammaslaakarimaksut voivat olla todella kalliita. Kulttuu-
riseteleita pidettiin hyvana asiana ja niita toivottiin myds lisaa. Tahan kannattaisi-
kin tarttua, silla Kelassa ei ole viela kaytdssa vuosittaista 400€ maksimimaaraa,

jonka kulttuuriseteleita voi saada verovapaasti.

Lopuksi vastaajat saivat kertoa vapaasti, mitka tekijat voisivat parantaa heidan
tydmotivaatiotaan. Kaksi asiaa nousi esille kolme kertaa. Nama olivat valvonnan
vahentaminen ja parempi luottamus tydntekijdiden osaamiseen. Vastaajat toivoi-
vat, etta heidan asiantuntemukseensa ja taitoihinsa luotettaisiin, samoin kuin sii-
hen, etta he osaavat tehda tyonsa parhaaksi katsomallaan tavalla. Valvonnan
vahentamiseen liittyi paljon toiveita. Esiin nousi esimerkiksi maarallisista tavoit-
teista luopuminen ja tydajan leimaamisesta luopuminen. Tarkeaksi koettiin myos
se, etta tyon saisi tehda haluamallaan tavalla, kunhan lopputulos on oikein. Li-
saksi yksi henkild toivoi vahemman painostusta asiakkaille soitteluun. Kahden
henkilon mielesta Kelan johtamistapa on vanhanaikainen ja he toivoivat, etta sita
nykyaikaistettaisiin juuri edella mainituilla toimenpiteillda. Kaksi vastaajaa toivoi
parempaa palkkaa. Yksi vastaaja motivoituisi enemman, jos saisi tyostaan enem-
man palautetta. Lisaksi yksi henkilo toivoi Kelaan enemman tyontekijoita, jotta

tyomaarat pysyisivat aisoissa ja tyontekijoilla olisi aikaa tehda tyonsa kunnolla.

Vastaajat kaipaavat selvasti enemman luottamusta tyonantajan taholta. Myds
seuraamisen vahentaminen on pohjimmiltaan luottamusta. Luotetaan esim. sii-
hen, etta tyontekija on tdissa maaratyn ajan, vaikka tydaikaa ei seuratakkaan. On

ymmarrettavaa, etta vastaajat kaipaavat luottamusta omiin kykyihinsa. On melko
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epamotivoivaa, jos on tehnyt ty6ta vuosikausia, mutta kokee silti olevansa suu-
rennuslasin alla. Tassa voisi toimia esim. kokeilukuukausi, jonka aikana luovut-
taisiin maarallisista tavoitteista ja tarkasta valvonnasta. Nain voitaisiin analy-
soida, miten tallainen vapaus vaikuttaisi tehtyihin tydmaariin ja tyon laatuun. Vas-
taajat luottavat selvasti omaan arviointikykyynsa ja uskovat, etta tyon tulisivat teh-
dyksi hyvin ilman valvontaakin. Myos palautteen antamiseen olisi tarkeaa panos-
taa, silla virheistdan on mahdotonta oppia, jos ei saa tietda tehneensa vaarin.
My®os positiivinen palaute on tarkeaa, jotta palautetta ei ajatella huonona asiana.
Parempi palkka ja suurempi tyontekijamaara ovat ymmarrettavia toiveita, mutta

Kelan resursseilla naihin ei ole mahdollista tehda suuria parannuksia.
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4 POHDINTA

Opinnaytetyon toteutus sujui paapiirteissaan suunnitelman mukaan. Aikataululli-
sesti tyo ei valmistunut suunnitellusti, silla kokoaikatydn ja opinnaytetyon yhdis-
telma oli odotettua haastavampi. Tata lukuun ottamatta toteutus sujui hyvin.
Ajallisesti suuri osuus kului teoriaosuuden tekemiseen ja sopivien lahteiden etsi-
miseen. Kaytin myos kyselyn tekemiseen paljon aikaa. Tama osoittautui hyvaksi
valinnaksi, silla kysymyksilla saatiin vastauksia juuri niihin asioihin, joihin toi-
voinkin. Taman myota myos vastausten analysointi oli helppoa, koska vastauk-

set olivat tutkimuksen aiheen kannalta olennaisia.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tarkein kehityskohde vastaajien mielesta on
luottamus. Tutkimuksen tulokset viittaavat vahvasti siihen, etta tyontekijat tunti-
sivat itsensa motivoituneemmaksi, mikali heihin luotettaisiin enemman. Ennen
kaikkea luottamusta tulisi osoittaa valvonnan vahentamisella. Esimerkiksi maa-
rallisista tavoitteista luopuminen oli monille tarkeaa. Naiden tilalle voitaisiin ehka
tuoda lisaa laadullisia tavoitteita. Laadullisia tavoitteita ei pidetty epamotivoivina,
vaan nimenomaan laadullisten ja maarallisten tavoitteiden ristiriita koettiin moti-
vaatiota heikentavaksi. Myos luottamus tydntekijoiden taitoihin on tarkeaa. On
varmasti vaikeaa I0ytaa motivaatiota, jos kokee, etta omiin kykyihin ei luoteta ja
tekemisia valvotaan liikaa. Toimintamallia olisi hyva muuttaa siihen suuntaan,
etta "tyyli on vapaa”, kunhan lopputulos on oikein. Nain tyontekijat kokisivat
enemman vapautta ja luottamusta tyossaan, mutta silti voitaisiin valvoa, etta

tyon laatu on hyvaa ja ratkaisut oikeita.

Esiin nousi vahvasti myos esimiesten heikko kyky motivoida alaisiaan. Mieles-
tani tassa erityisen tarkeaa olisi henkilokohtainen johtaminen. Kaikki ihmiset
ovat erilaisia, he motivoituvat eri asioista ja toivovat itseaan johdettavan eri ta-
voilla. Esimiesten tulisi selvittaa minkalaista johtamista ja tukea kukin tyontekija
kaipaa ja mista he motivoituvat. Nain motivointikeinoista saataisiin yksilollisem-
pia ja paremmin kohdistettuja. Taten voitaisiin saada parempia tuloksia tyonteki-

jéiden motivoinnissa.
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Positiivisesti tutkimuksessa nousi esille tyontekijoiden kokemus oman tyon mer-
kityksellisyydesta. Kaikki vastaajat kokevat tydnsa merkitykselliseksi. Tama asia
tuskin tulee muuttumaan huonommaksi tulevaisuudessa, koska tyo on yhteis-
kunnallisesti merkityksellista ja siind autetaan kaikkein heikoimmassa ase-
massa olevia ihmisia. Myos tyotilat koettiin hyvina ja motivoivina. Tassa asiassa
onkin syyta pysya valppaana, silla monissa toimistoissa ollaan siirtymassa kohti
monitoimityotiloja. Tutkimuksen tulosten perusteella tama vaikuttaisi tydomoti-

vaatioon heikentavasti.
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