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1 Johdanto

Nykyaan puhutaan paljon tyduupumuksesta ja tyossa vasymisesta. Tassa opinnayte-
tyossa keskitytddn naiden negatiivisten asioiden sijaan niihin positiivisiin asioihin, jotka
ovat auttaneet ja motivoineet pitkaan merilla tydskennelleitéd esimiehié jaksamaan nor-
maalista poikkeavissa tyoskentelyolosuhteissa. Motivaatioita voidaan tarkastella sisaisten
ja ulkoisten tekijoiden kannalta. Taman opinnaytetyon pyrkimyksena on hyodynt&é naita
motivaatiotekijoita tutkittaessa pitkaan merilla tydskennelleiden esimiesten motivaatiope-
rustaa. Mika rooli motivaatiolla on heidan tydssa jaksamisensa kannalta ja miten se nakyy
kaytanndssa. Motivaatiota itsessdan on tutkittu paljonkin, mutta suoraan merenkulkuun,
sen poikkeaviin tydskentelyolosuhteisiin ja pitkiin tyduriin tutkimuksia ei ole linkitetty. Us-
kon opinnaytetytn tuovan organisaatioille tarkeaa tietoa esimiesten motivaatiosta. Uskon
sen olevan myds hyva tytkalu paivittdiseen johtamiseen. Tydmotivaatio on eteenpain

vieva voima ja sille on aina tarvetta.

Tarinat ja legendat kertovat merimiesten olevan alkoholisoituneita kovia jatkia, joilla on
nainen jokaisessa satamassa tai eri perheet tdissa ja vapaalla. Ammattietiikka on nykyaan
myo6s merilld hyvin vahvaa ja tydhon suhtaudutaan suurella vakavuudella. Kaikenlainen
tyohon liittymatén on jaanyt vahemmalle huomiolle oman kokemukseni perusteella. Olen
itse tyoskennellyt merilla melkein viisi vuotta esimiehené ja tama luo pohjaa tutkimuksen
tekemiseen. Tiimin johtaminen on suuri ja tarkea osa paivittaista tyotani. Tiimissani tyos-
kentelee noin 100 ihmistd, vuodenajasta riippuen. Olen meriurani aikana tavannut valta-
vasti tydstaan ja elamastaan positiivisesti ajattelevia inmisia. Saannéllinen poissaolemi-
nen laheistensa luota vaatii tydntekijalta positiivista asennetta, sopeutumista, kompromis-
sien tekemista ja usein tarkeistakin asioista luopumista. Taméa kaikki koskettaa merilla
tyoskentelevad, kuten myos hanen [ahipiiriddnkin. Taman takia tdssé opinnaytetytssa tut-
kitaan meriesimiesten motivaatiotekijoita jatkaa ja jaksaa tehda ty6ta merilla positiivisen

psykologian keinoin.

Tassa tutkimuksessa motivaatiotekijoita lahestytdan kahden tutkimuskysymyksen kautta:
Mitka asiat ovat motivoineet pitkaan merilla tydskennellyttéa esimiestd uransa aikana ja
mit& teemoja yli 15 vuotta merilla tydskennelleet esimiehet nostavat motivaatiotekijoissaan
esiin. Vastauksia naihin kysymyksiin haetaan teemahaastattelemalla yhdeksaa edella
mainitut kriteerit tayttavaa tyontekijaa. Tuloksia verrataan kirjallisuuteen ja aiempaan tutki-

mustulokseen aiheesta.



Taman opinnaytetyon viitekehys pohjautuu Scheinin ura-ankkuriteoriaan seka tunnetuim-
piin motivaatioteorioihin, kuten Maslowin tarvehierarkiaan, Herzbergin kaksifaktoriteori-
aan, McClellandin tarveteoriaan ja Decin ja Ryanin itseméaaraamisteoriaan. Schein (1985)
loi ura-ankkuriteoriansa kaytannon tarpeeseen. Han halusi rohkaista ihmisia tietoisesti
pohdiskelemaan ammatti- ja uravalintaansa, jonka avulla ihmiset olisivat valintaa tehdes-
saan sopusoinnussa todellisten arvostustensa kanssa. Han katsoi, etta nain olisi mahdol-

lista valttaa erehdyksia uravalinnan suhteen. (Schein 1985, 37-47.)

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen ja se toteutetaan teemahaastattelumenetelmalla.
Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma, koska aihepiirit ovat etukateen valittuja
ja haastattelun aiheiden jarjestysta on mahdollista muuttaa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35).
Tahan tutkimukseen haastateltavat valittiin sen perusteella, etta heidan tyohistoriastaan
saadaan riittdvasti kokemusperdista tietoa tutkimuksen tekemiseen. Haluttiin myos, etta
molempia sukupuolia on samassa suhteessa. Sukupuoliin jakaminen on nyky&&n vanhan-
aikaista ja jokaista tyontekijaé pitéaisi tarkastella henkilokohtaisten kyvykkyyksien eiké su-
kupuolen kautta. Merityon poikkeavien olosuhteiden takia tahan opinnaytety6hon kuiten-
kin valittiin tasaisesti miehia ja naisia. Jokaiselle haastatteluun osallistuneelle luvattiin

anonymiteetti, jottei henkildllisyys kay tyosta esille eika heité voida tydsta tunnistaa.

Opinnaytety6 koostuu seitsemasta paéluvusta. Johdannon jalkeen kasitellaan merityota
toimialana ja tydskentely-ymparisténa. Kolmannessa ja neljannessa paaluvussa esitellaan
opinnaytetyon viitekehys. Naiden jalkeen luvussa viisi on vuorossa tutkimusmenetelmien
l&pikaynti. Kuudennessa luvussa keskitytaan tutkimustuloksiin. Lopuksi pohditaan tutki-

muksen tarkeimpié tuloksia ja verrataan niita kirjallisuuteen ja aiempaan tutkimustietoon.



2 Merity6

Tassa luvussa kaydaan lapi merenkulkua yleisesti seka matkustaja-aluksilla suoritettavaa
tyota. On oleellista tiedostaa merityon kasitteitd, kun jatkossa aiheet liittyvat keskeisesti

niihin. MerityOta voidaan pitaa normaalista poikkeavan tyona. Tyokaluna keinuva laiva on
vaativa ymparisto ja ty0jaksot ovat vahintaan viikon mittaisia. Vaatiikin asennetta tytsken-

nella merilla.

2.1 Kaupallinen merenkulku Suomessa

Laivanvarustukseen keskittyneet osakeyhtiot tulivat Suomeen ensimmaisten héyrylaivojen
my6ta. Vuonna 1882 perustettiin Helsingissé Finska Angfartygs-Aktiebolaget eli Suomen
Hoyrylaiva Osakeyhtid, joka saavutti pian hegemonian, niin Pohjanmeren, kuin Tukhol-
mankin likenteessa. FAA hallitsi linjaliikennetta aina 1960-luvun alkuun asti, jolloin suu-
rimmaksi operoijaksi nousi Finnlines. 1950-luvun lopulla alkanutta autolautta- ja risteilylii-
kenne buumia hallitsivat Silja ja Viking -yhteenliittyméat. Varustamoiden tiukan Kilpailun
my6ta 1980-luvun lopulla, maailman suurimmat matkustaja-autolautat valmistuivat Ruot-

sin ja Suomen vdliseen liikenteeseen. (Arkistojen portti 2019.)

Maailmankaupasta noin 90 prosenttia kuljetetaan laivoilla. Tavaraa ja matkustajia kuljetta-
via kauppa-aluksia on maailmanlaajuisesti noin 50 000, jotka on liputettu 150 eri valtioon.
Talla hetkella Suomen ulkomaan kaupasta noin 34 prosenttia liikkuu suomalaisilla aluk-
silla. (SMU 2019.) Kauppa-alusluetteloon, johon voidaan merkitd padasiassa suomalaisia
ulkomaan liilkenteessa olevia aluksia, kuului vuoden 2020 maaliskuussa yhteensa 114
kappaletta (SVT 2020). Vuonna 2018 Suomen viennista 90 prosenttia ja tuonnista pro-
senttia oli merikuljetusten varassa. Kauppalaivat, joihin lasketaan siis kaikki rahtia kuljetta-
vat alukset, kuljettavat ruoan jokapaivaiseen péytaamme. Suomalaista tyota ja merenkul-

kua tulee arvostaa. Suomi on siis taysin riippuvainen merenkulustaan. (SMU 2019.)

2.2 Suomen Varustamot

Suomen Varustamojen jasenistdé6n kuuluu 25 varustamoa, jotka harjoittavat ulkomaan lii-
kennettd. Sen historia ulottuu vuoteen 1917, jolloin perustettiin Merenkulkuliitto. Kun Me-
renkulkuliitto lakkautettiin 1932, sen toimintaa jatkoi kaksi yhdistysta, Suomen Laivanva-
rustajain yhdistys, myéhemmalta nimeltadan Suomen Varustamoyhdistys seké Alands Re-
darfdrening. Vuonna 1986 perustettiin kolmas merkittédva varustamoyhdistys ja sen ni-

meksi tuli Ulkomaanliikenteen Pientonnistoyhdistys, myohemmaltd nimeltddn Rahtialusyh-



distys. Naiden kolmen yhdistyksen jasenvarustamot toimivat myéhemmin uuden emoyh-
distyksen eli Suomen Varustamon perustajajasenin. (Suomen Varustamot 2020). Suomen
Varustamot on aktiivisesti mukana merenkulun kattojarjestén IMO:n (International Mari-
time Organization) tydssa ja tuo suomalaisen merenkulun tarpeet esiin sdantelyjen val-

misteluissa. (Suomen Varustamot 2020.)

2.3 Matkustaja-alukset

Alus on matkustaja-alus, jos silla on matkustajapaikkoja miehiston lisaksi yli 12 (Laivaku-
vat.com 2020). Suomen ja Ruotsin vélia seilaa edelleen maailman suurimmat matkustaja-
autolautat. Tallaisia suomenlipun alla kulkevia aluksia ovat esimerkiksi Viking Grace ja
Silja Serenade. Suomen lipun alla olevat matkustaja-autolautat tyollistavat tuhansia ihmi-
sid. Varustamoja, jotka saavat matkustaja-alustukea, on Suomessa nelja: Viking Line Abp,
Tallink Silja Oy, Finnlines ja Ecker6 Line. Nama varustamot tyodllistavét yhdessa yli 6000

suomalaista merimiestéa. (Suomen Merimies-Unioni 2019.)

Meriliikenteessa kaytettavien alusten kilpailukykyd on parannettu lailla, jonka mukaan val-
tion varoista voidaan myontaa tukea suomalaisille, kauppa-alusluetteloon merkityille aluk-
sille miehistokustannusten palauttamisen muodossa. (Laivakuvat.com 2020). [Iman jarjes-
telman olemassaoloa Suomen lipun alla ei varmasti en&a seilaisi kotimaista tonnistoa.
Ruotsissa tahan jarjestelméén on tehty parannuksia, joilla ruotsalainen tonnisto on saatu
palautettua takaisin maahan, kun taas Suomessa populistinen keskustelu tuen poista-
miseksi kdy vuosittain kuumana. Talla hetkelld ruotsalainen tonnisto on kappalemaaral-
taan lahestulkoon yhtéa suuri kuin suomalainen, reilu 100 kauppa-alusta. (Suomen Meri-
mies-Unioni 2019.)

Merenkulun tydvoimakustannustuen rahoittavat suomalaiset varustamot ja merimiehet
omin voimin. Yksinkertaisesti on kyse siitd, ettd varustamo tarjoaa tyopaikat, joista meri-
miehet saavat palkkansa. He maksavat veronsa ja elakemaksunsa, kuten muutkin palkan-
saajat. Varustamo tilittdd maksut valtiolle, joka puolestaan palauttaa ne takaisin varusta-
moille. Euromé&araisesti suurin tuki valtiolta varustamoille on kuitenkin myynnin ja palvelui-
den arvonlis- ja valmisteverottomuus. TAman tuen arvo on vuosittain noin 184 miljoonaa
euroa. Tyovoimakustannustukea valtio taas palauttaa vuosittain takaisin varustamoille so-
siaalivakuutus- ja eldkemaksujen muodossa 39 miljoonan euron edesta. (Laivakuvat.com
2020.)



2.4 Tyo6 matkustaja-aluksilla

Suomen lipun alla kulkevilla matkustaja-autolautoilla tytskentelevat inmiset tekevat paa-
saantoisesti vuorottelua, jonka suhde on 1:1. Tama tarkoittaa sita, etta jokaisesta taydesta
tyopaivasta tyontekija ansaitsee yhden palkallisen vapaapaivan. Ne han kayttaa seuraa-
van vapaajaksonsa aikana. Tahan vuorottelusuhteeseen tulee poikkeuksia joissain kansi-
puolen toimissa, joissa vuorottelu on 1:2. Tassa tapauksessa tyontekija tydskentelee pai-
van ja on kaksi paivaa vapaalla. Heilla tybaikaan on valmiiksi laskettu tietty maara ylitoita,
jotta kaikki vapaapaivat tulevat myos tassa tapauksessa katetuiksi. Nain vuorottelu pysyy
tasapainossa. Tyontekijoille kertyy myos lomaa niin, ettd puolen vuoden vélein he saavat
kayttaa 18 lomapaivaa normaalien vapaidensa liséksi. Toinen lomajakso pitaa kayttaa sel-
laisenaan kesélomakuukausien eli toukokuun ja syyskuun valiss&, mutta toinen kertynyt
lomajakso voidaan kayttaa tyontekijan haluamalla tavalla. Toteutuvan vuorottelun pituus
riippuu varustamosta ja siita linjasta mita laiva ajaa ja se vaihtelee normaalisti kuudesta

kymmeneen paivaan. (SMU 2020.)

Suomen lipun alla liikkuvilla matkustaja-autolautoilla noudatetaan Merimiesunionin ja tyon-
antajaliiton tai yksittaisen tydnantajan laatimaa tyéehtosopimusta. Siin& maaritellaan
muun muassa palkkojen vahimmaisrajat, tydajat, ylitydkorvaukset ja loma-ajat. (SMU
2020.) Merity6tuloista saa ansiotuloverotuksessa vahentédd 20 prosenttia niin valtionvero-
tuksessa kuin kunnallisverotuksessa meritydtulon kokonaismaarasta, kuitenkin enintaan 7
000 euroa vuodessa (Veronmaksajat 2020). Osittain tasta johtuen tulotaso merilla on pa-
rempi kuin maissa. Tydssa ollessaan tyontekijdiden hyvinvoinnista huolehditaan kokonais-
valtaisesti. Tydetuihin kuuluvat muun muassa paivittaiset ateriat, siivous, kuntosali ja ter-

veydenhuolto aluksilla seka verovapaat ostokset tiettyyn rajaan saakka.



3 Motivaatio

Tassa luvussa kasitelladn motivaatioita ja yleisimpia motivaatioteorioita. Motivaatio on
eteenpé&in vieva voima, jota tarvitaan aina. Motivaatiossa yhdistyvat inmisen persoonalli-
suus, tunne- ja jarkiperéiset tekijat sekad sosiaalinen ymparistomme. Motivaatio vie meita

myds tavoittelemaamme suuntaan ja toimii energiamme lahteend. (Sinokki 2016, 60.)

3.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatio on ilmid, joka liittyy siihen voimaan, jolla yksilon saa toimimaan. Motivaatio vai-
kuttaa kaikkeen tekemiseemme ja sen katsotaan olevan energianldhteemme. Motivoitu-
neina kayttaytymisemme on tarkoituksellista ja paamaarahakuista. (Sinokki 2016, 60-61.)
Ihmiset hakeutuvat erilaisiin tilanteisiin, ymparistoihin ja toimintoihin. Tata hakeutumista
kuvataan psykologiassa ihmisen motivaationa. Silloin kuin ihminen on jostain kiinnostunut,

se motivoi meita ja mahdollistaa asiaan paneutumisen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 10.)

Motivaation kasitteellistd moninaisuutta voi yrittaa selventaa kolmen kysymyksen avulla:
miksi, mita, miten. Miksi viittaa motivaation taustalla oleviin syihin, esimerkiksi yksilén
omat arvot, autonomia ja yhteenkuuluvuus. Mita-kysymys viittaa yksilon motivaation koh-
teisiin, esimerkiksi koulutustavoitteisiin. Tavoitteena on hakeutua opiskelemaan tiettya
alaa, esimerkiksi kasvatustieteitd, jos haluaa opettajaksi. Motivaation miten-kysymys viit-
taa siihen, milla keinoin ihmiset pyrkivét tarpeitaan ja tavoitteitaan toteuttamaan. (Salmela-
Aro & Nurmi 2017, 10.) Motivaatioon kuuluvat ilmi6t ovat kuitenkin hyvin moninaisia. Psy-
kologiassa onkin olemassa useita motivaatioon liittyvia teorioita. Tassa opinnaytetydssa
tehtavan tutkimuksen tueksi on nostettu suosituimmat sisaltd- ja prosessiteoriat. Niiden
avulla voidaan kasitella motivaatioon liittyvia kysymyksia, koska motivaation ymmartami-

nen voi olla joskus haasteellista.

3.2 Maslowin tarvehierarkia

Sinokki (2016, 73) esittelee kirjassaan Tyomotivaatio Abraham Maslowin 1940-luvulla
klassikoksi muodostuneen motivaatioteorian, jossa motivaatiota ymmarretaén parhaiten
tarvehierarkian kautta. Naita tarpeita ovat: Fysiologiset tarpeet, kuten nalka, jano ja uni.
Turvallisuuden tarpeet, kuten varmuus ja vaaran valttdminen. Yhteenkuuluvuuden ja rak-
kauden tarpeet, kuten hyvaksynta ja ystavyys. Arvostuksen tarpeet, kuten itsekunnioitus,
itsendisyys, kiitoksen saaminen ja asema seka itsensa toteuttamisen tarpeet, kuten omat

saavutukset, henkinen kasvu ja henkinen kehittyminen.



Toisin sanoen Maslowin tarvehierarkia tarkoittaa sita, etta ihmisen perustarpeet pitaa tyy-
dyttaa ensin, minka toteuduttua ihminen alkaa etsia tyydytysta korkeammille tarpeilleen.
Maslowin mukaan ihmisen tarpeiden hierarkiassa ensimmaisena (kolmion alimmaisena)
iimenevat fysiologiset tarpeet, sitten turvallisuuden tarpeet, kolmantena yhteenkuuluvuu-
den ja rakkauden tarpeet, joita seuraavat arvostuksen tarpeet ja korkeimpana itsensa to-
teuttamisen tarpeet. (Sinokki 2016, 73.) Vaikka tata ajatusta hierarkiasta on kritisoitu to-
della paljon ja sita pidetddn melko vanhanaikaisena, se on nostettu tahan tutkimukseen,

koska se on varmasti yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista.

Maslowin teorian mukaan hierarkian alemmat tarpeet tulee olla tyydytettyind ennen kuin
ihminen alkaa kaivata korkeampia tarpeita. Ihmisen tulee ensin huolehtia ruoan saannista
ja vasta ruoan saatuaan han voi alkaa tayttaa turvallisuuden ja rakkauden tarpeita. Miten
Maslowin teoria on siten merkittava tydomotivaation kannalta? Se, etté itsensa toteuttami-
sen tarpeet ovat korkeimmalla, tulee tydntekijoille tarjota heidan tarvehierarkioitaan ja tar-
peitaan vastaavia kannusteita. (Sinokki 2016, 73.)

3.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoria eroaa Maslowin teoriasta siina, ettéd Herzberg kasitteli tutki-
muksissaan ainoastaan tydmotivaatioita. Tutkimuksissaan Herzberg selvitti, mitk& asiat
vaikuttivat tydtyytyvaisyyden paranemiseen ja mitka taas tyotyytyvaisyyden heikkenemi-
seen. Herzberg suorittu tutkimustaan haastattelemalla tydntekijoita ja mittasi haastatte-
luista asioita, jotka liittyivat objektiivisiin tapahtumiin tai tapahtumasarjoihin, ajallisiin tilan-
teisiin, joissa oli selkea alku ja loppu. Hanelle oli myds tarkead, etta vastaukset liittyivat

suoraan tydssa esiintyviin tilanteisiin. (Herzberg 1968, 56-58.)

Herzberg huomasi tutkimuksissaan, etta tyotyytyvaisyytta nostavat tekijat olivat eri teki-
joita, kuin tyotyytymattomyytta aiheuttavat tekijat. Tasta syntyi kaksifaktoriteoria, jota ylei-
sesti kutsutaan hygieniateoriaksi. Kaksifaktoriteorian keskeinen idea on se, etta tyotyyty-
mattdmyyden vastakohta ei ole tyotyytyvaisyys, vaan ei-tyotyytymattomyys, eika tyotyyty-
vaisyyden vastakohta ole ty6tyytymattémyys, vaan ei-tyotyytyvaisyys. Teoriassa tyotyyty-
mattomyyden asiat liittyvat tydskentely olosuhteisiin ja hanen huomionsa mukaan, jos
tyoskentelyolosuhteisiin liittyvat asiat ovat kunnossa ne eivat ratkaisevasti nosta tyotyyty-

vaisyytta. Naita tyotyytyvaisyytta alentavia seikkoja Herzberg kutsui hygieniatekijoiksi. Mo

tivaatiotekijoiksi Herzberg taas kutsuu niita tekijoitd, jotka nostavat tydmotivaatioita ja ty6-
tyytyvaisyytta. Kaksifaktoriateorian motivaatiotekijéitd ovat muun muassa vastuullinen ja
itsendinen tyd, tunnustuksen antaminen hyvin tehdysta tyosta ja mahdollisuus henkilokoh-

taiseen kasvuun ja kehitykseen. (Herzberg 1968, 56-58.) Herzbergin teoria on saanut



suurta kritiikkia 1&hinn& kahdesta syysta. Se tehtiin noin 50 vuotta sitten ja sen kohteena
oli amerikkalaiset ty6yhteis6t (Kauhanen 2010, 111). Tassa opinnaytetytssa kaksifaktori-
teorian jako hygienia- ja motivaatiotekijoihin eli siséisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijoihin ole-

tetaan tukevan tutkimustulosta.

3.4 McClellandin tarveteoria

Ihmisilla on luontainen halu onnistua ja McClellandin tarveteoria pohjautuu juuri tdhéan
olettamukseen. Hanen tarveteoriansa on yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista. McClel-
land kehitti teorian vertailemalla erilaisissa yrityksissa toimivien johtajien toimia. Teoria pe-
rustuu siihen, ettd ollakseen motivoitunut tydssaan, tyontekijan olisi saavutettava tietyt ta-
voitteet. (Mielenihmeet 2020.)

McClelland nostaa teoriassaan esiin kolme motivaatioita nostavaa tarvetta: Saavuttami-
sen tarpeen, yhteenkuuluvuuden tarpeen ja vallan tarpeen. Saavuttamisen tarvetta koke-
vat tyontekijat keskittyvat haasteellisten tavoitteiden asettamiseen ja niiden saavuttami-
seen. He tydskentelevét saavuttaakseen paddmaaransa ja haluavat saada jatkuvaa pa-
lautetta tyostaan. Yhteenkuuluvuuden tarvetta kokevat tyontekijat taas haluavat aina olla
osa ryhmaa. Heille kilpailua tarkeampéaé on yhteistyd muiden kanssa. He eivat erotu ryh-
masta omien mielipiteidensé kanssa, vaan ovat samaa mieltd sen kanssa, mita ryhma
muut jasenet sanovat. Vallan tarpeessa taas valta on hallitseva motivaatiotekija. Tallaisilla
tyontekijoilla on halu vaikuttaa ja hallita muita. He nauttivat kilpailemisesta, arvostuksesta
seka itsetunnon kohottamisesta. (Mielenihmeet 2019.) McClellandin tarveteoria on nos-
tettu mukaan tahan opinnaytetyohon, koska tutkimuksessa kasitellaan tyontekijoita, jotka
tydskentelevat esimiesasemassa. Heilta voidaan olettaa I6ytyvan eteenpain pyrkiva ja yrit-

tajahenkinen asenne omassa tyossaan.

3.5 Scheinin ura-ankkuriteoria

Scheinin ura-ankkuriteoria syntyi kdytannon tarpeeseen. Hanen tarkoituksenaan oli auttaa
ihmisia uravalinta tilanteessa olemaan sopusoinnussa omien arvostustensa ja paamaa-
riensd kanssa. Nain olisi mahdollista valttaa erehdyksia uraa valittaessa. (Schein 1987, 1.)
Schein ldysi kartoittaessaan yksildiden uriin vaikuttavia tekijoita kahdeksan seuraavaa

ura-ankkuria.

Asiantuntijuus: Tassa ammatillisessa ankkurissa tyydytysta saadaan osaamisen ja teke-
misen kautta. Tavoitteena on osaamisen kehittdminen ja paremmaksi tuleminen omalla
osaamisalueellaan. Tallaiset ihmiset ovat yrityksen patevyyden perusta ja siksi organisaa-
tiolle erittain tarkeita. (Schein 1987, 31-37.)



Johtajuus: Tama ankkuri vaatii ihmiseltd sosiaalista alykkyytta. Tallaiset tyontekijat ha-
luavat joko johtaa ja organisoida toisten tydta tai mahdollisesti hakeutuvat esimiesty6éhén
ihmissuhdetaitojensa takia. Heille tydn tarkeimpia arvoja ovat mahdollisuus edeta organi-

saatiossa ja itse johtaminen. Tarke&da on analyyttinen patevyys. (Schein 1987, 31-37.)

Autonomia: Tama ankkuri tukee asiantuntijuutta. Tallaisille tyontekijoille tyon itsendisyys
on tarkedé. He haluavat tydskennella omin ehdoin. Heille tarkeda on myds riippumatto-
muuden sailyttaminen. (Schein 1987, 31-37.)

Turvallisuus: Taman ankkurin vetdma ihminen arvostaa organisaation vakautta ja pysy-
vyytta. Heille tarkeaa on tietad, etta tulevaisuus on turvattu ja ennustettavissa. He samais-
tuvat yritykseen ja voivat vaihtaa sen sisélla esimerkiksi paikkakuntaa. Osalla taman ank-
kurin vetamista tyontekijoista se taas pitaa heidat samalla paikkakunnalla ja turvallisessa
ymparistossa. (Schein 1987, 31-37.)

Palveluhaluisuus: Halu auttaa muita ihmisia ja nauttiminen muiden kanssa tyéskente-
lysta ovat tdaméan ankkurin keskiosséa. Heille oleellista on tarkea ja yhteiskunnallisesti mer-
kityksellinen tyd. (Schein 1987, 31-37.)

Haasteellisuus: Voittamisen halu ajaa eteenpdain taméan ankkurin omaavia ihmisia. Heille
tyypillista on siirtya uusiin tehtaviin, kun vanha tyd on opittu. llman haasteita he eivat ty6s-
saan viihdy. (Schein 1987, 31-37.)

Yrittajyys: Tama ankkuri on hyvin tyypillinen yrittgjille ja se vaatii riskinottokykya. Ankkuri
saattaa nakya jo hyvin varhaisessa vaiheessa haluna tuottaa uusia tuotteita tai palveluita.
(Schein 1987, 31-37.)

Elamantyyli: Taman ankkurin vetamille ihmisille tydn, perheen ja vapaa-ajan tasapainot-
taminen on oleellista. Tama ankkuri joko opastaa tai rajoittaa heidan valintojaan. Tallaiset

ihmiset joustavat itse pitddkseen arvojensa tasapainon ylla. (Schein 1987, 31-37.)

Scheinin (1987, 30) mukaan ihmisen ura-ankkurit kehittyvat vahitellen. Mindkuvan vahvis-
tuessa ihminen hahmottaa omia motiivejaan, tarpeitaan, lahjakkuuksiaan, arvojaan ja tai-

tojaan paremmin ja alkaa hakeutua niitd vastaaviin tehtaviin. Omien ura-ankkureiden hah-
mottaminen vaatii aikaa ja elamankokemusta. Schein ei myoéskaan usko, ettd ihmisen ura-
ankkurit muuttuisivat ajan kuluessa. Hanen mukaansa kyseessa on enemmankin tukahdu-

tettujen tarpeiden tarve nousta pintaan. (Schein 1987, 37.) Ura-ankkuriteorialla pyritaan



tassé tutkimuksessa kartoittamaan merilla tydskentelevien esimiesten pitkien tyésuhteiden

taustatekijoitéa seké heidan haluaan tyéskennella normaalista poikkeavissa olosuhteissa.

3.6 Decin ja Ryanin itsemaaraamisteoria

Talla hetkella suosituin motivaatioteoria lienee Decin ja Ryanin itsemaaraamisteoria, jossa
keskeinen ajatus on se, etta ihmiset motivoituvat siitd, ettd he voivat itse paattaa tekemi-
sestaan. Heitd motivoivat niin sanotut sisdiset vaikuttimet. Ulkopuolelta tulevat vaikuttimet
eivat heita taas yhta paljoa motivoi. (Vasalampi 2017, 54.) Itsemaaraamisteorian lahtékoh-
tana on oletus, ettd ihminen on luonnostaan aktiivinen, motivoituva ja itsedaén ohjaava.
Tama tarkoittaa, ettd ihmisella on taipumusta asettaa itselleen tavoitteita, pyrkia suoriutu-
maan ympardivistd haasteista ja liittdd uudet kokemukset osaksi mindkuvaansa. Kuitenkin
maaritellessdédn motivaatiota Deci ja Ryan lahtevat ajatuksesta, etta yksilot eivat eroa vain
sen suhteen, miten paljon heitéa kiinnostaa jokin asia, vaan sen suhteen, minka vuoksi he
ovat tekemdassa jotakin. Teorian mukaan motivaation lahde ja laatu ovat olennaisempia,
kuin motivaation maara. Taman vuoksi teorian keskeinen erottelu motiivien valilla on jako

sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. (Vasalampi 2017, 54-55.)

ltsem&araamisteorian yksi keskeinen osa on ajatus siitd, ettd inmisella on kolme psykolo-
gista perustarvetta, joilla on rooli sisdsyntyisen motivaation kokemisessa: autonomia, ky-
vykkyys ja yhteenkuuluvuus. Yhteenkuuluvuudella tarkoitetaan yhteisollisyyttd, jonka ko-
kemus vahvistuu, kun ihmiset kokevat olevansa osa yhteiséa. (Martela, Makikallio & Virk-
kunen 2017, 102.) Tydntekijan kyvykkyyden ja kompetenssin kokemus tarkoittaa sita, etta
han kokee osaavansa hommansa ja saavansa asioita aikaiseksi (Martela ym. 2017, 110).
Autonomia tarkoittaa sita, etta tekeminen on lahtdisin henkildsta itsestaan eika ulkoisista
paineista. Tyoelamaan sovellettuna itsemaaraamisteoria tarkoittaa esimerkiksi sita, etta
tietyt tydpaikan ominaisuudet, kuten autonomian tukeminen, vahvistavat tyontekijéiden ko-
kemusta perustarpeiden tayttymisesta ja aiheuttavat mydnteisia hyvinvointi- ja suoriutu-
misvaikutuksia. (Martela ym. 2017, 102-103.) Perustarpeet ovat yhteydessa moniin myon-
teisiin vaikutuksiin, jotka selittavat seka tyéntekijan omaa hyvinvointia, kuin tyéssa parjaa-

mista.

3.7 Tybmotivaatio

Tydmotivaatiolla tarkoitetaan tyohalukkuuden herattamista silloin kun tydpanos ja ponnis-
telut suunnataan tulosten tai olosuhteiden saavuttamiseksi. (Vartiainen & Nummela 2002,

188; Viitala 2002, 150.) Monet tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon. Itse tyon lisaksi siihen

vaikuttavat erilaiset tyén ominaisuudet ja tydymparistd seka tydntekijan persoonallisuus ja
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elaménvaihe. Tybmotivaatiolla on vaikutusta tyon tuottavuuteen, palvelun ja tyon laatuun
seka henkildston tydhyvinvointiin. Motivaatioteorioilla on pyritty selvittdm&én keinoja tyon-
tekijéiden motivointiin tyén tulosten parantamiseksi. Teoriat ovat kayttokelpoisia johtami-
sen tyovalineita, vaikkakaan mikdan motivaatioteoria ei ole pystynyt taysin selittdmaan
kaikkia tydmotivaation syntyyn ja yllapitamiseen vaikuttavia tekijéitd. Vahvasti motivoitunut
tyontekija yrittdd muita enemman, sitoutuu yleensa toimintaan ja tydyhteisdon lujemmin,
keskittyy paremmin ja suoriutuu tehtavasta laadukkaasti. Motivaatiossa tulee huomioida
jokaisen yksil6llisyys; tydmotivaatiossa on kiinnitettdva huomiota tyontekijaa koskevien te-
kijoiden, kuten persoonallisuuden ja elamanvaiheen, lisdksi johtamiseen, tydyhteisdon ja
tydn ominaisuuksiin. (Sinokki 2016, 80.)

Tydmotivaatio maaritelména on kokonaistila, joka synnyttaa, energisoi, suuntaa ja yllapi-
taa yksilon toimintaa. Organisaatiossa tyontekijan motivaatioon vaikuttavat tyén ominai-
suuksien ja tydympadriston liséksi henkilon persoonallisuus, elaménkokemukset ja elaman-
vaihe. Motivaatio on tilanteen ja yksilon vuorovaikutusta, johon vaikuttavat henkilékohtais-
ten tarpeiden lisaksi monet muut tekijat. Motivoivan tydn ominaisuuksia ovat muun mu-
assa riittava haasteellisuus, saavutettavissa olevat palkkiot, hyvaksytyt tavoitteet ja tarkoi-
tuksenmukainen osuus téarkedssa kokonaisuudessa. (Sinokki 2016, 80.)

Tyoyhteisolla on myo6s suuri vaikutus seka yksittéisen tyéntekijan tydmotivaatioon, etté
koko organisaation motivaatioilmapiiriin. Tyontekija, jolla on korkea tyémotivaatio, tekee
toita asetettujen tavoitteiden eteen ja on halukas kayttamaan, seka fyysisia, ettd henkisia
voimavaroja tyota tehdessaan. Tydmotivaatio vaikuttaa tydntekijan ahkeruuteen ja tyote-
hokkuuteen. Tyémotivaatioon vaikuttavat olennaisesti myds tyéntekijan arvot, asenteet,

urasuuntautuneisuus seka hanen omat kasityksensa tydsta. (Sinokki 2016, 80.)
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4 Positiivinen psykologia

Positiivinen psykologia tutkii ihmisen vahvuuksia ja kykyéa selviytya elaméan ongelmista. Se
tutkii keinoja, joilla ihmisen hyvinvointia voidaan edistéé. Positiivinen psykologia on heréat-
tanyt myos kritiikkia, silla sita on arvosteltu muun muassa ylioptimismista. Positiivisen psy-
kologian tutkijat haluavatkin korjata kasityksen, jonka mukaan vaikeissa olosuhteissa el&-
vien ihmisten elama olisi silkkaa kurjuutta. Tutkijat nostavat esille asioita, jotka tuottavat
hyvaa mieltd, kuten onnellisuutta ja miten hyveita ja vahvuuksia voitaisiin kehittaé. (Oja-
nen 2014, 10-16.)

4.1 Positiivisen psykologian maaritelma

Positiivisen psykologian uranuurtajana pidetaan yleisesti professori Martin Seligmania.
Vuonna 2000 Seligman jakoi aiheesta kokemuksiaan American Psychologist -lehden ar-
tikkelissa ja tata pidetaan yleisesti positiivisen psykologian tieteellisen tutkimuksen lahto-
laukauksena. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 18.) Positiivisen psykologia on monihaarainen
tieteenala, jonka tarkoitus on I6ytaa ja diagnosoida jokaisesta ihmisesta hyvéaa ja ne vah-
vuudet, joilla voimme edist&é hyvinvointia (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19). Keskeisia tee-
moja siiné ovat onnellisuus, psykologinen padaoma, sisainen motivaatio ja tyén imu. Posi-
tiivisen psykologian termi tuo mieleen myés positiivisen ajattelun, mutta sen aihepiiri on
kuitenkin paljon laajempi. Positiivinen psykologia nojautuu tutkimustuloksiin, kun taas po-
sitiivinen ajattelu on populdari-psykologian kasite. Psykologiassa on kiinnitetty huomiota
negatiivisiin seikkoihin, kuten esimerkiksi kielteisiin tunteisiin, hairidihin ja ihmissuhteiden
ongelmiin. Talla hetkella onkin tiedossa pitkalti ne seikat, jotka aiheuttavat ihmisissa naita
negatiivisia tuntemuksia. Taka-alalle on kuitenkin jddneet ne seikat, mitka aiheuttavat ih-
misissa positiivisia tuntemuksia, kuten onnellisuutta, ja miten juuri nditd ominaisuuksia voi-

taisiin vahvistaa. (Ojanen 2014, 10.)

4.2 Onnellisuus

Psykologisessa tutkimuksessa onnellisuudella on ainakin kolme eri késitetta. Naita ovat
positiiviset tunteet, elamantyytyvaisyys seka néaita haastavat onnellisuusperspektiivit, jotka
katsovat elaméa laajemmin, kuin yksittaisten tunteiden kannalta. (Martela 2015, 34.) Mar-
telan (2015, 35) mukaan, positiivisia tunteita ovat esimerkiksi ilot ja innostukset, kun taas
negatiivissa tunteissa painottuu pelot ja surut. NAma tunteet eivat ole toisiaan poissulke-
via, joskin ne korreloivat keskenaan. Ojanen (2014, 56) luonnehtii onnellisuutta ja tyytyvai-

syyttd, kuten myos niiden vastakohtia, pitkakestoisiksi tunnetiloiksi. Naihin vaikuttavat
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geenit, kulttuuri, 1&hiympéaristd, satunnaiset tapahtumat, persoonallisuus ja omaehtoinen

toiminta.

Elamantyytyvaisyydessa kysymys on taas odotusten ja todellisuuden valisesta kuilusta.
Vertaamme todellisuutta odotuksiimme ja muihin ihmisiin. Mita kauempana todellisuus on
odotuksistamme, sita tyytymattdmampia olemme elamaamme. Jos vertaamme tilannet-
tamme meita menestyneempiin ihmisiin, tyytyvaisyys laskee. Kun taas vertaamme tilan-
netta itseamme heikommassa asemassa oleviin, tyytyvaisyys nousee. Materiaalisen hy-
vinvoinnin kasvaessa, myds odotuksemme kasvavat. Kuilu odotusten ja todellisuuden va-
lilla pysyy yhté suurena. (Martela 2015, 38.) Tutkimuksia arvioidessaan tutkijat ovat huo-
manneet, etta yhteys taloudellisen tilanteen ja onnellisuuden valisen lisdantymisen valilta
puuttuu ja materiaaliset arvot ovat osoittautuneet Iahinn& onnellisuutta ja elaméantyytyvai-

syytta vahentaviksi tekijoiksi (Ojanen 2014, 60).

Osa aihetta tutkivista tutkijoista on sitd mielta, ettéd onnellisuuden pelkistaminen ainoas-
taan positiivisiin tunteisiin tai tyytyvaisyyteen kaventaa huomattavasti kasitystamme onnel-
lisuudesta. Talle ajatukselle keskeiseksi on noussut Aristoteleen ajatus (eudaimonia),
jossa ihmisen oman potentiaalin tayttdminen ja omien hyveiden mukaan elaminen on hy-
van elama tae. (Martela 2015, 41) Watermanin (1993, teoksessa Martela 2015, 42) mu-
kaan onnellisuus on sitd, ettd uppoudumme johonkin tekemiseen koko olemuksellamme ja
koemme, ettd olemme olemassa juuri sita varten. Tata tilaa voidaan kutsua flow-tilaksi ja

lahelle sisdisen motivaation kokemista (Martela 2015, 42).

Tulevaisuudessa yritysten olisi tarkeaa tulla tietoisiksi naistd maaritteista, koska ne vaikut-
tavat suuresti tyontekijoiden tuottavuuteen. Tuloksen sijaan ihmisten hyvinvointiin ja on-
nellisuuteen pyrkiminen tulee ajamaan yritykset menestykseen. Kun olennaisiksi mitta-
reiksi tuloksen sijaan asetetaan esimerkiksi tyytyvaisyys, merkityksellisyys, kyvykkyys ja
yhteenkuuluvuuden tunne, yrityksilla on mahdollista saavuttaa my6s tavoittelemansa ta-
loudellinen tulos. (Martela 2015, 57).

4.3 Psykologinen padoma

Psykologinen padoma kasite liittyy vahvasti motivaatioon ja sai alkunsa, kun organisaatiot
etsivat kiivaasti vastauksia kysymykseen, miten johtaa ihnmisten asennetta ja motivaatiota
tilanteessa, jossa ihmiset joutuvat jatkuvasti omaksumaan muuttuvia toimintatapoja, oppi-
maan jarjestelmia ja malleja, keksiméaan itsensa uudelleen ja olemaan luovia. Psykologi-

nen paaoma on positiivisen psykologian osa-alue, jossa otetaan huomioon vahvuuksia ja

voimavaroja. (Rauhala, Leppanen & Heikkild 2013, 27.)
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Luthansin ja Youssefin (2004, 146-147) mukaan psykologinen pddoma koostuu neljasta
ulottuvuudesta: Toivo, optimismi, sinnikkyys ja itseluottamus. Toivo on kykya muuttaa
omia tavoitteitaan, kun olosuhteet muuttuvat. Optimismi on uskoa positiivisiin lopputulok-
siin. Sinnikkyys on voimaa, joka vastustaa kesken jattamista ja vie kohti itselle merkityk-
sellisia paamaaria. Itseluottamus taas on kykya suoriutua ja edeta erilaisissa tilanteissa.
(Rauhala ym. 2013, 35-45.) Nama nelja ulottuvuutta korreloivat positiivisesti tytssa par-
jaamisen ja menestymisen kanssa. Ne ovat kehitettavissa olevia ominaisuuksia, niin yksi-
I6llisesti kuin yhteiséllisestikin. Psykologista pddomaa ei siis maarita ihmisen luonne tai
temperamentti. Kyse on mydnteisista tunteista, joilla pystyy vaikuttamaan, tydtehoon, ty6-
tyytyvaisyyteen ja kokonaisvaltaiseen psyykkiseen hyvinvointiin, jolla on todettu olevan
my0s suora vaikutus sairauspoissaolojen maaraan. (Manka 2013, 149.) Luthansin ja
Youssefin (2004, 146-147) mukaan psykologisen pddoman neljasté ulottuvuudesta, toi-
vosta, optimismista, sinnikkyydestd ja itseluottamuksesta rakentuu tavoittelemisen arvoi-

nen kokonaisuus.

Tutkimukset osoittavat, ettéa ihmiset, joilla on korkea psykologinen paaoma, ovat jousta-
vampia omaksumaan uusia kaytantoja ja ovat sinnikkdampia viedessaan niit kaytantoon
ja oppiessaan uusia toimintatapoja. He ovat joustavampia myos organisaatioiden muutos-
tilanteissa. (Rauhala ym. 2013, 48-49.) Kehittamista taytyy tehda koko ajan ja jatkuva ke-
hittdminen tulee sitoa osaksi organisaation paivittaista rutiinia kaikilla organisaation ta-
soilla, tyontekijasta johtoon. Organisaatiot, joiden johtajilla on korkea tulevaisuususko, te-
kevat enemman taloudellista tulosta. Mita toiveikkaampaa keskijohto on, sitd parempia
ratkaisuja he loytavat tydpaikan ongelmiin. Esimiesten optimismi on yhteydessa parem-
paan projektijohtamiseen ja projektien parempaan onnistumiseen. (Rauhala ym. 2013,
55.)

Psykologisen pdaaoman vaikutusta stressin ja akateemisten saavutusten suhteen on tut-
kittu Intiassa. Paasaantoisesti koyhista oloista maaseudulta kotoisin olevien nuorten kes-
kuudessa. lkdjakauma tutkimuksessa oli 14-18 vuotta. Opiskelijoihin kohdistui valtavat
paineet ja odotukset vanhempiensa taholta, koska suurin osa vanhemmista oli lukutaidot-
tomia tai heikosti koulutettuja. Tassa tutkimuksessa todettiin, ettd psykologisen pddoman
kehittaminen lisda opiskelijoiden keinoja parantaa akateemista suorituskykya stressin vai-
kutuksen alaisena, seka ettd psykologisen padoman lisdaminen vaikuttaa stressitekijéihin
alentavasti. (Gautam & Pradhan 2018, 22-28.) Artikkelissaan Gautam ja Pradhan (2018,
22-28) kuitenkin huomauttavat, etta lisda tutkimusta psykologisen paaoman vaikutuksesta

menestymiseen tarvitaan laajemmalla skaalalla ja erilaisissa ymparistdissa toteutettuna.
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4.4 Siséinen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio ryhmitellaan sisdiseen ja ulkoiseen. Sisaisestimotivoitunut henkild toimii toimin-
nan tuottaman henkisen tyydytyksen vuoksi ja kokee tytnsa mielenkiintoiseksi ja onnistu-
misen tunteita tuovaksi. Ulkoinen motivaatio on puolestaan liittynyt alempi asteisten tar-
peiden, kuten turvallisuuden ja yhteenkuuluvaisuuden tyydyttdmiseen. Téllaisia ovat esi-

merkiksi palkka tai vaikkapa tydpaikan inmissuhteet. (Ruohotie & Honka 2002, 48-49.)

Sisaisainen motivaatio tarkoittaa sita, etta yksilé motivoituu tekemaan jotain, koska pitaa
toimintaa kiinnostavana, mielihyvaa tuottavana ja omien arvojensa mukaisena. Olennaista
itsemaaraamisteorian mukaan on se, etta toimintaa ei ohjaa siitd saatava ulkoinen pal-
kinto. Ulkoiset palkkiot saattavat jopa heikentaa sisaistd motivaatiota, vaikka yksilo pitéisi-
kin palkkion saamisesta. (Vasalampi 2017, 54-55.)

Ihmiset tydskentelevét elamansa aikana myos sellaisten tavoitteiden saavuttamiseksi, joi-
hin he eivat ole spontaanisti sisdisesti motivoituneita. Erityisesti sosiaalistuminen yhteis-
kuntaan asettaa monia tavoitteita, joita ihminen ei valttamatta tavoittelisi. Hanen oletetaan
kouluttautuvat, saavuttavan ammatin, I0ytavéan tyépaikan ja perustavan perheen. Nain
useimmat toimivat. ltsemaaraamisteorian mukaan inminen pyrkii luonnostaan siséista-
maan ja omaksumaan ymparistosta sosiaalisesti hyvaksytyt tavat, arvostukset ja sdannot
osaksi omia arvojaan voidakseen kokea itseohjautuvuutta toiminnassaan. (Vasalampi
2017, 54-55.)

Kun tyontekija on sisaisesti motivoitunut, silla on myoés myonteisid vaikutuksia hénen tyo-
suoritukseensa ja henkilokohtaiseen hyvinvointiinsa. Yleisesti ottaen autonomian koke-
musta tukevat sellaiset seikat, kuin sopivan haastavat tehtavat, valinnanmahdollisuus,
oma-aloitteisuuden tukeminen seka ohjeiden, kaskyjen ja sdéntbjen perusteleminen.
(Martela 2017, 102-106.) Sisaisen motivaation johtaminen saattaa kuitenkin kuulostaa
hankalalta. Miten johtaa ulkoapéin jotain, joka kuitenkin kumpuaa ihmisen sisalta. Johtaja
ei varsinaisesti voikaan sytyttda sisdistd motivaatioita tyontekijan puolesta. Oikeanlaisella
vuorovaikutuksella ja tydn rakenteilla voidaan kuitenkin merkittavasti vaikuttaa tyontekijan
mahdollisuuteen 16ytaa sisdinen motivaatio tekemiseensa. Autonomian kokemusta voi-
daan vahvistaa esimiestyolla esimerkiksi seuraavien asioiden avulla: miellyttéavien tyoteh-
tavien lisdéaminen, vastuiden delegointi tehtavien sijaan ja perusteluiden antaminen paa-
toksille. Autonomia ei anna nimittain taytta vapautta tehda mita tahansa ja milla tavalla ta-

hansa.
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45 Tyo6nimu

Tyon imulla tarkoitetaan yleisesti positiivista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imussa
oleva henkil6 kokee tytnsa tarkeaksi, inspiroivaksi ja merkitykselliseksi seka on siita yl-
pea. Parhaimmillaan tyén imu on sita, ettéa uppoutuessaan johonkin tehtavaan tyontekijan
ajankulu katoaa. Tydn imua koetaan, kun tyoé on miellyttavaa ja riittavan haastavaa, siita
saadaan myds onnistumisen kokemuksia seka ponnistelut tavoitteeseen paasemiseksi
huomataan ja niistd saadaan palautetta. Tyon imu ei siis tarkoita sitd, etta tydssa on aina

kivaa vaan mielihyvan tunne syntyy onnistuneista ponnisteluista. (Hakanen 2015, 344.)

Tybn imussa ei ole suoranaisesti kyse pelkastaan tyotyytyvaisyydesta. Tyytyvainen tyon-
tekija suorittaa todennakdisesti tyonsé kelvollisesti, mutta ei koe valttamattomaksi ponnis-
tella parantaakseen toimintaansa. Tyon imua kokeva tydntekija taas on innostunut ty6s-
tdan ja haluaa tehda siind parhaansa. Liséksi téllaisessa tyon flow-tilassa oleva henkilé on
aloitteellinen ja tukee muuta tydyhteista asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyopai-
koilla puhutaan usein yleisesti tydhyvinvoinnista, eikd tehdé eroa tytssa viihtyvyyden, tyo-
hyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen valilla. Naiden kasitteiden erottaminen on typaikoilla
tarke&a silloin, kun halutaan edistaa tietyntyyppisté tyohyvinvointia. On myos syyta muis-
taa, etta hyvinvoinnin kokemus on henkilokohtainen. (Hakanen 2011, 23.)

Nykyaan on tiedostettu tarve ymmartaa, mika ihmisen ja tyépaikan valilla on hyvaa ja
mika voisi muuttua viela paremmaksi. Taman pohjalta on syyta pohtia, mika mahdollistaa
tyon vaatimuksista selviamisen ja mika taas tekee ihmiselle tydstdén innostavaa kaiken
myllerryksen keskella. (Hakanen 2011, 11-12.) Tyopaikoilla olisi [6ydettava tahto ja keinot
hyvien asioiden edistamiselle ja niiden toteutumiselle. Tybelaman hektisyys ja vaatimuk-
set ovat tiukentuneet ja tydn merkityksellisyys on noussut keskeisimmaksi osaksi motivaa-
tio- ja tuloksellisuustekijoita. Tydeldman tarpeiden ja odotusten muuttuessa olisi mahdol-
lista muokata tydsta sellaista, jossa tydntekija energisoituu, kokee iloa ja ylpeytta onnistu-

misistaan sekd omistautuu tyoélleen. (Hakanen 2015, 341.)

Hakasen (2011, 31) mukaan mielekkaassa tydssa tyydyttyvét kolme perustarvetta: Itse-
naisyys, yhteenkuuluvuus ja parjdaminen. Itsenéisyydella han tarkoittaa sita, etta tyonte-
kija pystyy itse sdatelemaan elaméansa ja toimintaansa. Yhteenkuuluvuutta kokevat taas
tyontekijat, jotka tuntevat kuuluvansa tyoporukkaan, joka luottaa toisiinsa. He voivat myods
jakaa onnistumisia keskenaan ja heidan ponnistelunsa ja onnistumisensa huomataan ja
tunnustetaan. Parjddmisella Hakanen tarkoittaa tyontekijan halua pystya hallitsemaan

omaa toimintaymparistéaan. Parjadmisen tarvetta tyydyttaa tyo, jossa tydntekija voi tuntea
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onnistuvansa ja ndhda toimintansa myoénteiset puolet seké sitd kautta uskoa selviytya uu-
sista haasteista. (Hakanen 2011, 32.)

Jo jonkin aikaa muutoksessa ollut tydelama vaatii esimiehilta ja tydntekijoilta taysin uu-
denlaista osaamista. Maailmantalouden murros, tieteen ja tekniikan kehitys, kestavan ke-
hityksen vaatimukset, taloudellisen kilpailukyvyn kehittdminen, verkostoituminen, likkuva
tybaika, tydvoiman rakenteen muutos ja vaesttn ikdantyminen aiheuttavat Mankan (2014)
mukaan taysin uudenlaisia osaamistarpeita. Seuraavaan taulukkoon olen koonnut Man-

kan (2014) uudet osaamistarpeet (taulukko 1).

Taulukko 1. Tydelaméan uudet osaamistarpeet (koottu lahteesta Manka 2014)

OSAAMINEN KUVAUS

Moninaisuuden johtaminen Eri sukupolvilla ja erilaisista taustoista tule-

villa ihmisill& on erilaisia johtamistarpeita

Hybridiosaaminen Kyky hankkia erilaista osaamista ja yhdis-
tella niita
Metakognitiiviset taidot Elaménhallintataito, ongelmanratkaisu-

taito, innovatiivisuus, epavarmuuden kes-
kella olemisen taito sekéa taito huolehtia

omasta hyvinvoinnista

Aktiivisuustaidot Tyo6yhteisotaidot, kuten neuvottelutaito,
ajanhallintataito, esiintymistaito, tiimityo- ja

vuorovaikutustaito

Digitaalinen lukutaito Tiedonhankintataito seké oleellisten asioi-
den loytamisen ja hyddyntamisen taito

Tyonteon merkitys vaihtelee suuresti sukupolvien mukaan. Toiselle sukupolvelle tarkeda
on korkea tydmoraali, hyva palkka ja etenemismahdollisuudet, kun taas toiset arvostavat
tyota enemman vapaa-aikaa ja harrastuksia. Osaamiset néilla sukupolvilla ovat myds eri-
laisia. Toiselle digitaalisuus on jo sisdanrakennettua, kun taas toiset kokevat suurta epa-
varmuutta sen edessa. (Manka 2014.) Kaikista tydelaman haasteista huolimatta on tydn
imua mahdollista kokea jokaisella alalla. Omia vahvuuksiaan ei ole aina mahdollista kayt-
taa jokaisessa tydssa, mutta aina on kuitenkin mahdollista lisatéa tyon merkityksellisyyden
kokemusta ja aitoa hyvéda. Suurin osa ihmisista haluaa tehda hyvaa jalkea siind mihin ryh-
tyvét, kokea onnistumisia seka hyddyntda omaa ydinosaamistaan. (Hakanen 2011, 19-
20.)
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5 Tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan esimiesten kasityksia omiin motivaatiotekijoihinsa kah-
den tutkimuskysymyksen kautta: Mitka asiat ovat motivoineet pitk&d&an merilla tydskennel-
lyttd esimiesta uransa aikana ja mita teemoja yli 15 vuotta merilla tydskennelleet esimie-
het nostavat motivaatiotekijoissdan esiin. Vastauksia naihin kysymyksiin haetaan teema-
haastattelemalla yhdeksaéa edella mainitut kriteerit tayttavaa tyontekijad. Tuloksia verra-
taan kirjallisuuteen ja aiempaan tutkimustulokseen aiheesta. Tutkimuksen l&hestymista-
vaksi valittiin laadullinen tutkimus. Aineisto kerattiin teemahaastattelujen avulla ja se ana-

lysoitiin teorialahtoisen sisallonanalyysin avulla

5.1 Kohdejoukon jatutkimusmenetelman valinnasta

Haastattelu on yksi tiedonhankinnan perusmuoto. Kayttaytymis- ja yhteiskuntatieteissa
tutkimushaastattelu eri muodoissaan on kaytetyimpida menetelmid. Haastattelu on joustava
menetelma ja se soveltuu monenlaisiin tarkoituksiin ja sitd voidaan kayttaa lahes kaikki-
alla. Halutessamme kuulla ihmisten mielipiteitd, kerata tietoa tai tutkia, miksi ihmiset toimi-
vat havaitsemallamme tavalla, on luonnollista keskustella heidan kanssaan. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 11.)

Haastattelu on tiedonkeruun paamenetelma laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa. Haastattelu on kuin keskustelu, jolla on kuitenkin ennalta paatetty tarkoitus. Haas-
tattelussa, kuten myos keskustelussa molemmat osapuolet, niin haastateltava, kuin haas-
tattelija vaikuttavat toisiinsa. Molempiin sisaltyy myds ei-kielellinen ja kielellinen kommuni-
kaatio, jonka avulla valittyvat ajatukset, asenteet, mielipiteet, tunteet ja tieto. Vuorovaiku-
tuksen siséltva maaraéa ennalta laadittu haastattelurunko. Sen ehdoton etu tiedonkeruu-
menetelmana on se, etta siina voidaan saadella aineiston keruuta joustavasti tilanteen
edellyttamalla tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 198.) Tahan opinnaytetydhon
haastattelu valikoitui tiedonkeruumenetelmaksi, koska aiheesta haluttiin saada rikasta ai-
neistoa. Haluttiin myds mahdollisuus esittda tarkentavia kysymyksia, koska aiheen oletet-
tiin olevan moniulotteinen. Taustalla oli my6s halu ymmartaa seka tulkita haastateltavia

keskustelujen aikana.

Tutkimuksen kohdejoukoksi valittiin matkustaja-autolautoilla yli 15 vuotta esimiesase-
massa tyoskennelleita henkilditd. 15 vuoden kokemus esimiestydsta rajasi haastateltavien
maaraa ja katsoin, etta se antaa tutkimukseen riittdvasti kokemusnakokulmaa tutkimuson-

gelmaan nahden. Haastateltavia lahestyttiin aluksi puhelimitse ja kun suostumus haastat-
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teluun saatiin, paatettiin paivamaara, jolloin haastattelu toteutetaan. Haastattelut suoritet-
tiin kasvotusten ja tallennettiin litterointia varten. Jokaiselle haastateltavalle luvattiin ano-

nymiteetti, jotta haastattelutilanne olisi ollut mahdollisimman aito ja rehellinen.

5.2 Teemahaastattelu

Tutkimuksen haastattelut suoritettiin teemahaastattelun idean mukaisesti haastattelemalla
valittuja henkiloita. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma eli haastattelun aihe-
piirit ovat etukdteen valitut. Teemahaastattelussa teema-alueita pystytaén rakentamaan
etukateen, mutta tilaa jaa kuitenkin viela tutkittavan omille kommenteille. (Hirsjarvi ym.
2000, 47.) Koska matkustaja-autolautoilla tehtava esimiestyd on minulle tuttua, haastatte-
luissa nostettiin esiin sellaiset teemat, jotka tutkimusongelman kannalta olivat tarkoituk-
senmukaisia. Paadyin kayttdmaan teemahaastatteluja juuri niiden avoimuuden vuoksi,

jotta tydlle merkityksellisia siséltdja nousisi mahdollisimman kattavasti esiin.

Vaikka haastattelumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua, jokainen haastattelu oli hy-
vin erilainen. Muutamat olivat jopa kantaaottavia. Esille nousi myos itselleni uusia nako-
kulmia ty6sta seka tietoa asioista, joita en ole omalla tyéurallani merilla havainnut. Haas-
tattelurunko luotiin tietoperustan pohjalta ja se rakentui viidesta paateemasta, joiden alle
kuului useampia alateemoja (ks. liite 1). Teemoissa korostettiin tyduraan seké motivaati-
oon vaikuttaneita tekijoita. Haastattelut aloitettiin jokaisen kanssa helpohkolla aiheella, ku-
ten keskustelulla omasta henkilétaustasta, ennen kuin nauhuri laitettiin paalle. Talla var-
mistettiin, ettd haastattelu lahti kayntiin turvallisesti. Jokainen haastattelu lopetettiin kokoa-
valla kysymykselld, mika merkitys laivaty6lla on heille ollut. Haastattelurunko I6ytyy liit-

teena tutkimuksen lopusta.

Esihaastattelut ovat teemahaastattelun valttamatdn osa ja ne toteutetaan, kun haastatte-
lun alustava runko on valmis. Alustava haastattelurunko testattiin kahdella alaa tuntevalla
ja kahdella alaa véhemman tuntevalla henkil6lld, joiden perusteella haastattelurunkoon
tehtiin vield muutoksia. Kysymyksiin liséttiin haastattelujen sujuvuuden varmistamiseksi
apukohtia ja joitain osia poistettiin turhina. Tassé kohtaa haastattelurunko siis tiivistyi ja
nain virallisissa haastatteluissa pystyimme kasittelemé&an paremmin tutkimukselle oleelli-
sia teemoja. Esihaastatteluiden tarkoituksena oli myds saada selville yhden haastattelun
keskimaarainen kesto, joka sijoittui 50-60 minuuttiin. Todellisessa haastattelutilanteessa

kuitenkin huomasin, etta joidenkin haastateltavien kanssa tama aika ei ollut riittava ja tois-
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ten kanssa se taas riitti hyvin. Esihaastatteluista oli apua itse haastatteluiden lapiviemi-
seen, kuten Hirsjarvi ym. (2000, 58) toteaa, etté haastattelun rakennetta voidaan esihaas-

tattelujen jalkeen tarvittaessa muuttaa.

5.3 Teorialdhtbdinen sisdllénanalyysi

Sisallén analyysivalineeksi valittiin teorialédhtinen sisadltéanalyysi. Tassa analyysin muo-
dossa teoreettiset kasitteet tuodaan valmiina ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tassa en-
simmaiseksi vaiheeksi nousee analyysirungon muodostaminen. Analyysirunkoon valitut
kategoriat maaraytyvat aikaisemman tiedon perusteella ja joihin etsitdan sisaltéja niita ku-
vaavista lausumista. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tassa tutkimuksessa aineiston analyysi
aloitettiin litteroimalla haastattelut helmikuun aikana. Litteroinneista tekstia syntyi lahes
100 sivua. Litterointien jalkeen, myos helmikuussa aineisto luettiin useaan kertaan lapi ja
siita etsittiin yhdistavia ja erottavia tekijoitd. Analyysissa esiin nousseet asiat teemoitettiin
ja jarjestettiin aiheiden mukaan maaliskuun aikana. Taman jalkeen analyysi kirjoitettiin tut-
kimustulokseksi huhtikuussa. Keratyn aineiston analysoiminen, tulkinta ja johtopaatosten
teko on tutkimuksen ydinasia. Analyysia kannattaa tehda pitkin matkaa koko tutkimuspro-
sessin ajan (Hirsjarvi ym. 2000, 206). Taman tutkimusprosessin ajan olen tutustunut kirjal-
lisuuteen, jotka liittyvat opinnaytetydni teemaan. Myds oma kokemukseni esimiesty0sta
antaa taustaa talle tutkimukselle. Seuraavassa taulukossa (taulukko 2) kaydaan viela lapi

tutkimusaineiston kasittelyn ja analyysin vaiheet.

Taulukko 2. Tutkimuksen vaiheet

AIKA TEKEMINEN

Tammikuu 2020 Kaikki haastattelut tehtiin teemahaastatte-

lumenetelmin yksildhaastatteluina.

Helmikuu 2020 Haastattelut litteroitiin puhelintallenteilta
teksteiksi ja aineisto luettiin useaan ker-

taan lapi.

Helmikuu 2020 Aineistosta poimittiin niité yhdistavia ja
erottavia tekijoita.

Maaliskuu 2020 Teemojen erottelu ja pois rajaaminen.

Huhtikuu 2020 Teemojen kirjoittaminen tutkimustuloksiksi.
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5.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen tavoitteena on saada mahdollisimman luotettavia tutkimustuloksia, joiden
luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Ensimmaisella tarkoitetaan tut-
kimustulosten pysyvyytta ja toisella puolestaan mittarin, esimerkiksi haastattelurungon ky-
kya mitata juuri sitd, mita sen on tarkoituskin mitata. Validiteettia voidaan viela jakaa siséi-
seen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisdisella validiteetilla tarkoitetaan teoreettisten johtopaa-
tosten, kasitteiden seké hypoteesin loogisuutta. (Gronfors 1985, 174.) Tassa tutkimuk-
sessa validiteettia nostettiin tutustumalla aihetta koskevaan kirjallisuuteen ja perehtymalla
meriesimiestydn olennaisiin piirteisiin. Naiden pohjalta laaditulla haastattelurungolla saa-

tiin tarvittava tieto tdman tutkimuksen toteuttamiseen.

Tutkimuksen ulkoinen validiteetti iimaisee teoreettisten johtopaatdsten ja empiirisen ai-
neiston valisen suhteen. Ulkoinen validiteetti on hyva silloin, kun tutkittava on antanut to-
tuudenmukaista tietoa tutkittavasta asiasta. (Grénfors 1985, 174.) Haastateltavien olete-
taan vastanneen totuudenmukaisesti, koska ty6hon liittyvia negatiivisiakin seikkoja nostet-
tiin esiin. On kuitenkin syytd muistaa, etté haastateltavien vastauksia ei voida arvottaa to-
tena tai epatotena, silla aineiston tehtava on toimia tutkijan apuna rakennettaessa ymmar-

rysta tutkittavasta asiasta. (Eskola & Suoranta 1999, 62.)

Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan aineiston kattavuudesta, kun viitataan tutkimusten
kokoon, analyysiin, seka tulkinnan onnistuneisuuden ja tutkimustekstin kirjoittamisen muo-
dostamaan kokonaisuuteen. (Eskola & Suoranta 1999, 61.) Laadullisen aineiston arvioin-
nissa on syyta huomioida aineiston riittdvyys. Aineistoa on riittavasti siina vaiheessa, kun
uudet haastattelut eivat tuo tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Puhutaan aineiston
kylladntymisesta. Laadullinen tutkimus perustuu kuitenkin pieneen tapausmaaraan, koska
silla ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan tarkoituksena on pyrkia kuvaamaan tai ymmar-
tamaan toimintaa jostain asiasta tai teemasta. (Eskola & Suoranta 1999, 61.) Voi olla, etta
tassa tutkimuksessa lisahaastattelut olisivat tuoneet lisaa tietoa tai ymmarrysta joihinkin
teemoihin, mutta toisaalta haastatteluissa lahestyttiin saturaatiopistetté jo yhdeksassa
haastattelussa, silla jo seitsemas ja kahdeksas haastateltava nostivat esiin hyvin samoja

asioita, eli samat teemat toistuivat.

Laadukkuutta voidaan siis tavoitella etukateen silld, ettéa tehddaan hyva haastattelurunko.
Eduksi on myos se, ettd mietitddn ennalta, miten teemoja voidaan syventaa, ja pohditaan
vaihtoehtoisia lisdkysymysten muotoja. Ei voida liiaksi korostaa sita, ettéd teemahaastattelu

ei ole vain paateemojen esittdmista. Haastatteluvaiheen aikana laatua voi parantaa huo-
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lehtimalla siita, etté tekninen valineistd on kunnossa. Aika ajoin on hyva tarkistaa, etta tal-
lennin toimii. Haastattelun p&atyttyd on hyva vilkaista haastattelurunkoa ja tarvittaessa to-

deta, etta olisi viela jotain kysyttavaa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 184).

Motivaatio osoittautui haastatteluissa haastavaksi aiheeksi ja kysymykseksi sellaisenaan.
Jalkeenpain voikin todeta, etta asiaa olisi voitu l&hestya jotenkin muuten, kuin kysymalla
asiasta suoraan haastateltavalta. Tilanteessa, jossa ei paasty heti eteenpain otettiin kayt-
toon apukysymyksia, joissa viitattiin erindisiin sisaisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijoihin.
Nain haastatteluissa paastiin tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaiseen lopputulok-

seen.
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6 Tutkimustulokset

Tassa paaluvussa avataan haastatteluissa esiin nousseita teemoja ja ajatuksia, joita nii-
den taakse katkeytyy. Niitd havainnollistamaan on nostettu muutamia kommentteja litte-
roiduista haastattelujen kohdista. Oleellista naissa on se, ettd haastateltavat ovat pysty-
neet kertomaan asioista nimettdméana ja heille on luvattu anonymiteetti, jotta heita ei kom-
menteista pysty tunnistamaan. Kommenteista on poistettu henkilon tunnistamista mahdol-
listavat kohdat ja kommentit ovat haastateltavien suostumuksellaan muokattu tunnista-

mattomaan muotoon.

6.1 Tyomotivaatioita nostavia tekijoita

Sisallbnanalyysissa nousi selkeésti esiin viisi teemaa kysyttdessa tydmotivaatiota nosta-
vista tekijoista. Naita teemoja, kuten kuviosta 1 voidaan nahda, olivat tydyhteisé ja siihen
kuuluminen, tyon ja vapaan suhde, tydn autonomia, palkka ja tydn arvostus.

1. Tyoyhteiso
ja siihen
kuuluminen

5. Tydn 2. Tyén ja
arvostus vapaan suhde

3. Tyon

4. Palkka .
autonomia

Kuvio 1. Aineistosta esiin housseet esimiesten tyémotivaatiota nostavat tekijét

6.1.1 Tyoyhteiso ja siihen kuuluminen

Haastateltavista jokainen nosti selkeasti esiin meritydn poikkeavuuden muihin ammattei-
hin ndhden. Kun tyontekija jattda maissa olevan sosiaalisen ymparisténsa ollakseen

toissa merilla tarvitaan jotain tayttamaan se tila. lhmisen sosiaalisuus ei piiloudu tyon
taakse, vaan ryhméan jasenenda olemisen tarvetta pyritddn paikkaamaan hakemalla tilalle
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jotain muuta. Haastatteluissa nousi esiin, etté tyopaikalla tyontekijalla saattaa olla muu-
tama niin laheinen ystava, etté heille avaudutaan hyvinkin arkaluontoisista asioista, joista
valttamatta kotona ollessa ei keskustella kenenkaan kanssa. Tyd on merilla tydskentele-
valle kirjaimellisesti puolet elamaa ja ajatus siita, etta tyo olisi vaan tyota on kaukaa haet-
tua. Alla oleva kommentti kuvaa hyvin sita, miten tydyhteisd, sen sisélle padseminen ja
siind pysyminen on hyvinvoinnin kannalta oleellista. Jos jostain syysta tyontekija kokisi ul-
kopuolisuutta yksindisyys helposti ottaa yliotteen ja tydssa viihtyminen alkaa heikentya

huomattavasti.

Ollaan tydkavereiden kanssa niin tiiviisti et heti huomaa, jos jollain on kotona jotain
haikkaa. Kaikki kyl kerrotaan, ku tuolla pimeessé brykalla istutaan monta y6ta ja tun-

tia vierekkain. Jos ei haluu puhuu ni sit istutaan koko y6 hiljaa ja sekin on ihan ok.

Esiin nousi myos seikka, etté vaikka matkustaja-aluksilla on paljon tyontekij6ita, niin usein
oma yhteis6 muodostuu lahimpien tytkavereiden ymparille. Esimiehilla osaston koosta
riippuu se, miten lahipiiri muodostuu. Pienella osastolla, jolla saattaa olla muutamia tyon-
tekijoita, esimies-alaissuhteilla ei ole merkitysta, vaan osasto muokkautuu tiiviiksi joka ta-
pauksessa. Suuremmilla osastoilla, joilla tyontekijoita on paljon esimiehen lahipiiri saattaa
muodostua esimerkiksi toisten esimiesten ymparille, kuten alla olevasta kommentista voi-

daan tulkita.

Kollegat on yks syy miks taalla jaksaa, koska eihén taalla paasaantoisesti pomoista
pideta.

6.1.2 Tyon javapaan suhde

Jokaisen meista on vélilla annettava itsellemme lupa huilata ja palautua. Talldin on tar-
kedd, ettd keho ja mieli irtautuvat taysin tyosta. Viisas osaa myds levata sen sijaan, etta
paiskisi jatkuvasti toitd uupumukseen asti. Usein tyon hektisyydesté johtuen, tyontekija
saattaa vapaa-ajallaankin jadda tyémoodiin, eika tyosta irtautuminen vapaapéaivien aikana
olekaan itsestdénselvyys. Seuraava kommentti kuvaa hyvin vapaa-ajan arvostusta me-

riesimiesten osalta: "Sitten ku oon kotona ni oon 100% kotona.”

Haastateltavien kanssa kaytyjen keskustelujen aikana nousi selvasti esiin merilla vallitse-
van vuorottelujarjestelman positiivinen vaikutus heidan tyossa jaksamisensa kannalta. Sa-
malla kantaa otettiin siihen, ettd maatydssa, kun yksi ihminen hoitaa kyseista tointa, on
han siihen liittyvissa kysymyksissa tavallaan aina kaytettavissa. Meritydssa yhden toimen
jakaa aina kaksi tyontekijad, ja vaikka jaettu johtajuus valilla aiheuttaa omia haasteita péi-

vittdiseen ty6hon, niin tdssa kohtaa se nahtiin erittdin positiivisena asiana.
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Oon aina halunnu menna t6ihin ja mé oon aina halunnu menna kotiin. Jos ois niin, et

sa et haluis menna t6ihin ni kyl mé sanon et se ois kauheeta, ihan hirveeta.

Ylla olevaan kommenttiin kiteytyy ajatus siitd, mita vuorottelun koetaan esimiesten osalta
olevan. Naiden taakse katkeytyy myos ajatus siita, ettd kymmenen paivan vuorottelun,
jota he normaalisti ajavat, riittaa edellisesta tydpassista palautumiseen ja ty6sta irti paése-
miseen. N&in vapaiden jalkeen pystyy toihin taas palaamaan pirteana ja positiivisella
asenteella. Jokaisella haastateltavalla myds vapaa-ajalla tapahtuvien aktiviteettien koettiin
tukevan palautumista. Aktiviteeteiksi mainittiin muun muassa lastenlapset, marjastaminen

ja sienestaminen, metsastys, vaeltaminen, laitesukellus, veneily seka pyoraily.

6.1.3 TyoOn autonomia

Taman paivan tydelamassa ihmisilla pitaisi olla vapauksia enemmaén kuin aiemmin. Po-
mon ei haluta hengittdvéan niskaan ja valvovan, etta tyot tulee tehdyksi. Vapauden vasta-
painoksi tydntekijan on oltava luottamuksen arvoinen ja tehda tydnsa parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Vapauteen ja luottamukseen liittyy aina myos nakyvat tai nakymattomat rajat.
Haastateltavat nostivat toistuvasti esiin olevansa tyytyvaisia oman tyon itsendisyydesta ja
siit luottamuksesta, jota koettiin oman esimiehen taholta. Esiin nousi myds se, ettd oman
esimiehen halutaan olevan kiinnostunut tekemisista, mutta liiallinen puuttuminen koettiin
turhauttavana. Itsendisyys paatoksenteossa haluttiin sailyttdd eikd oman esimiehen liialli-

nen uteleminen nostanut luottamuksen tunnetta.

On tarkeetd, etta esimies antaa tietyn vapauden meidan itse tehda paatoksia ja toi-

mia. Tykk&an siita, ettd meihin luotetaan ja annetaan tehda asioita.

Luottamukseen haluttiin myds vastata. Usealla haastateltavalla oli kokemuksia ei-autono-
misista tyoyhteisdista edellisista tydpaikoistaan ja niitd verrattiin tdméan hetkiseen tilantee-

seen, kuten alla olevasta kommentista voi huomata.
Mul on nykyaan hirveen monipuolinen ja itsenéinen tyo ja siitd ma tykkaan. Sa voit
joutuu valilla toiseen pisteeseen ja valilla harmittaa, jos pitda paikata jotain muuta,
mut sille ei mahda mitédéan. Loppujen lopuks se on hirveen kivaa. Se motivoi kyl.

6.1.4 Palkka

Rahalla on tarke&a symbolinen arvo ja se on tyontekijalle selkea viesti onnistumisesta ja
arvostuksesta. Haastateltavat kokivat palkan vahvaksi motivaattoriksi, mutta ei niin vah-

vaksi, kuin ennen tutkimusta oletettiin. Oman kasitykseni mukaan palkat talla tasolla ovat
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jO sen verran paremmat, etta tydssa huomio siirtyy muihin hyvinvointia vahvistaviin ulottu-
vuuksiin. Palkasta puhuttaessa siihen liitettiin esimerkiksi vapaa-ajan arvostus, jolle annet-

tiin arvo, jota rinnastettiin rahalliseen korvaukseen.

Mulla on ihan riittdvan hyva palkka. Enemmanki tietysti ottais jos sais, mut kyl se ta-
han tydhén nahden on ihan ok. En ma missdan maissa nain hyvin tienais ja sit ma

saan sen joka paivalta, kotonakin.

Palkitsemisella ei tarkoiteta pelkkaa palkkaa, eik& palkitseminen ole valttamatta lainkaan
rahaa. Jokaiselle haastateltavalle palkka oli toki tarkeé& osa sité korvausta, jonka he tyts-
taan saivat. Alla olevasta kommentista voidaankin tulkita, etta palkan oletetaankin olevan
riittava, koska muita uhrauksia joudutaan tekeméan elaman muilla osa-alueilla tyon luon-
teesta johtuen.

Palkka on tottakai iso motivaattori, koska taalla on paremmat palkat ku maissa. Sen
asian pitaa kylla ollakin niin, koska tasta tyosta karsii monet asiat sit maissa. Siita

pitdd saada korvaus, ku sé oot ulkopuolinen puolet vuodesta perheelles.

6.1.5 Tyon arvostus

Viidentend teemana esiin nousi arvostus. Arvostusta haastateltavat lahestyivat kahdesta
eri suunnasta. Omasta arvostuksesta ty6ta kohtaan sekd muiden antamasta arvostuk-
sesta omaa ty6ta kohtaan. Tassa kohtaa haastatteluita esiin nousi mehevia tarinoita haas-
tateltavien urien varrelta, kuten alla olevasta kommentista pystyy tulkitsemaan. Kommentti
kuvaa haastateltavan mukaan hyvin entisaikojen henkea tyon ja sen tekijdiden arvostuk-
seen liittyvissa asioissa.

Sillon ku mé alotin ni mun oma esimies nukku aina konttorissa ja ihan pikku asioi-
den, niinku esimerkiks tydasioiden takia sita ei kannattanu menna hairitsee. Se oli
ilmeisesti ainut luotettava ihminen, jolla sai olla silloin myymaléan avaimet. Kannissa
ja sukkasillaan se sit tuli avaamaan meille aamuisin myymalén oven. Et siitd on on-

neks duunit hiukan muuttunu.

Samalta haastateltavalta on myos otettu seuraava alla oleva sitaatti, jossa han puhuu
ajasta, jolloin toimi jo esimiehenda. Arvostuksen kokeminen nakyy tdssa kohtaa luottamuk-
sena ja palkitsemisena, kuten useimmissa muissakin teemoissa arvot linkittyvat yhteen
muiden teemojen kanssa. Lahinn& kai kyse on siitg, ettd kun ihminen kokee saavansa ar-
vostusta muilta siitd mita tekee ja tyd on omien arvojen mukaista ja riittdvan haastavaa on

tyontekijan mahdollista kokea tyon imua.
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Mul on ollu hyvin ymmartavaiset pomot. M& oon saanu tehda niin upeit juttui, kdyda

hienois paikois et ma oon niinku silleen ollu etuoikeutetus asemas.

6.2 TyOmotivaatioita laskevia tekijoita

Kysyttdessa tydmotivaatioon negatiivisesti vaikuttavia tekijéita haastateltavat nostivat esiin
muutamia teemoja. Kuviosta 2 voi ndhda esiin nousseet teemat, joita olivat vuorottelu,
tyon arvostaminen ja jaettu johtajuus. Vuorottelu ja tydn arvostaminen nousivat esiin myos

aiemmin tydmotivaatiota nostavina teemoina, joskin eri nakékulmasta kuin tassa.

Tyomoti
vaatio

Tyon
arvosta
minen

Kuvio 2. Aineistosta esiin housseet esimiesten tydmotivaatioita laskevat tekijat

6.2.1 Vuorottelu

Haastateltavat olivat lahes yhta mielta siitd, ettd vuorottelulla on molemmin puoleinen vai-
kutus tydmotivaatioon. Vapaa-aikaa arvotetaan korkealle, mutta nahtiin myds, etta heilta
on jaanyt paljon tarkeita asioita kokematta merityon takia. Tallaisiksi tarkeiksi asioiksi he
nostivat esimerkiksi laheisten merkkipaivat, yleiset juhlapaivat, kuten joulun, juhannuksen,
aitienpdivan ja niin edelleen. Yleisesti haastateltavista tuntui, heillda on aika usein sellaisia
vaiheita, jolloin kaikki mielenkiintoinen tekeminen sattuu heidan ty6jaksolleen. Tallainen
saattaa johtaa poissaolokierteeseen, jos omalta esimiehelta ei riitd ymmarrys ylimaarais-

ten vapaiden myontamiseen.
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Valilla tuntuu, et jos kotona ois joku kiva juttu, ni aina sé oot toissé, et ois joku kiva
kurssi tai joku muu ni aina oot tdissa, mut se sit vaan on niin ja sit taytyy vaan elda

sen mukaan.

Omien laheisten ja varsinkin omien lasten merkkipaivat ja merkittavat hetket, kuten koulu-
jen joulu- ja kevatjuhlat koettiin vaikeiksi ja niihin saattoi liittya jopa kotona ulkopuoliseksi
jddmisen kokemus. Tata tunnetta yritettiin poistaa suorittamalla yhteisia asioita.

Vapaalla mé& oon kotona ihan taksikuski. Viet ja tuot et kyl se aika menee lahes
siina. Sit saa siivota ja tankata ja téyttaa jaadkaappii ja bensatankkii, olla niinku palve-

ljana kotona. Se on ihan jees, jos se on se ehto, etté kotona on kaikki hyvin.

6.2.2 Esimiehen tydn arvostaminen

Mua syytetdan siitd, ettd ma en pida kaikkia tasapuolisina ja enka pidakaan. Mun
maailmassa se ei kuulu tahan, vaiks varmaan taydellisessa pomojen maailmassa

kuuluis.

Nain totesi erés haastatelluista esimiehistd, kun hanelta kysyttiin tydmotivaatiota laske-
vista tekijoista. Kommentista nakyy inhimillisyys ja turhautuneisuus niihin valintoihin, joita
alaisesi kokevat sinun tekevan. Jokainen esimies tekee vélilla valintoja ja paatdksia omien
tarkoitusperiensa mukaan ja se on inhimillista. Ylla olevasta kommentista on silti oltava eri
mielta, koska esimiestydssa tasapuolisuus on niin suuri maare, etta sita ei voi noin vain
sivuuttaa. Osa haastateltavista nosti esiin alaistensa arvostuksen heidan omaa tyotaan
kohtaan. Oletetaan, ettd esimiehet eivat tee juuri mitdan, koska suuri osa tydsta tapahtuu
tyontekijoiden nakdkentén ulkopuolella. Alla oleva kommentti kertoo myds siita turhautu-

neisuudesta ja vaarinymmarretyksi tulemisesta, johon esimies saattaa helposti joutua.

Sanoin tyontekijoilleni, kerran ettd oon nero, koska oon yhdistanyt taas kaikki tyénte-
kijat puhaltamaan yhteen hiileen itteeni vastaan. Ne ei osannu oikein suhtautua sii-
hen.

6.2.3 Jaettu johtajuus

Vaikka vuorottelu néhtiin erittdin positiivisena asiana tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin
kannalta, sen kdantépuoli saattaa olla myos hyvin raaka. Haastatteluissa nousi esiin meri-
tyon kasite, jaettu johtajuus. Tama tarkoittaa sité, ettd samaa tointa tekee kaksi henkil6a.
Ongelmia saattaa muodostua varsinkin silloin, jos ndma kaksi ihmista osoittautuvat liian

erilaisiksi, eivat pysty olemaan tydasioista samaa mieltd seka ovat tydskentelytavoiltaan
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radikaalisti erilaisia. Nain saattaa kdyda, jos esimerkiksi toinen kollegoista ajaa tulevaa

muutosta eteenpdin ja toinen taas ei.

Mul on ollu sellanenkin tilanne ku ei oltu mistaén asioista samaa mieltd mun kolle-
gan kanssa. En oikein vielak&an tied&, et missa meni vikaan. Se nékyi aika nopeesti

kaikessa mita yritettiin teha.

My@s jos tyontekijat alkavat haukkua toista esimiesta tAman selan takana ja toinen kollega
ottaa t&dh&n osaa, tilanne muuttuu vaikeaksi. Alaiset alkavat tukea mukavaa esimiesta, ja
kadantavat selén sille toiselle, vaikka yrityksen kannalta esimiesten arvostukset saattaisivat
olla taysin painvastaiset suhteessa alaisten ndkemykseen. Valitettavan usein néin on kay-
nyt ja se nakyy nopeasti kaytoksena, jolloin tyontekijat suosivat toista ja vaheksyvat toista
esimiestaan. Kollegoiden tulisi arvostaa toisiaan ja pyrkia aina samaan, jolloin koko

osasto toimii taydella teholla.

Arvostan mun kollegaa hyvin paljon. Enk& voi niin sanotusti jattda hanelle poytaa
likaiseksi oman passin jéalkeen. Asiat on vaan tehtéva, vaikka fiilikset ei olisikaan jos-

tain syysta kauhean korkealla.

6.3 Tunteet jatyod

Kun haastateltavien kanssa sivuttiin tunteiden asemaa taman paivan tydelamassa, he ko-
kivat asian ihan normaalina ja hyvaksyttavana. Lahes jokainen oli sitd mieltd, etta tunteita
saa ja pitda nayttaa, kunhan se ei vaikuta tyon suorittamiseen negatiivisesti. Koetuiksi tun-
teiksi haastateltavat kertoivat muun muassa ilon, surun, kiukun, pettymyksen, turhautumi-
sen ja pelon tunteita. Haastavaksi tunnekuohuissa tydskentelemisen he nakivat varsinkin

silloin, jos olet tbissa suorassa asiakasrajapinnassa.

Mulle on tyontekijoiden ihan ok kiukutella, mut ma en hyvaksy, etta kostetaan asiak-
kaille pahaa oloaan jotenkin, sitd ma en hyvaksy. Jos ketuttaa ni sit ketuttaa mut asi-

akkaille se ei saa nakya.

Tunteiden né&htiin liittyvan vahvasti kaikkeen tekemiseen sukupuolesta riippumatta. Niiden
nayttdminen on varmasti luonnollistakin tiiviissa tyoporukassa ja koska toissa vietetaan
pitkia aikoja. Karkuun laivalla pdésee oikeastaan vain omaan hyttiin omien taukojen ai-
kana. Jokaisella on toki oma tapansa kasitella omia tunteitaan. Oleellista kuitenkin on, etta

on joku, jolle puhua.
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Tunnetilojen koettiin vaikuttavan mygs tydnteon laatuun. lloisena ja onnellisena annat it-
sestasi usein enemman, kun taas surullisena tai vihaisena myés ihmiset ymparillasi saat-
tavat ahdistua. Nama tunneskaalat nakyvat eri inmisissa eri tavalla ja toiset pystyvatkin
piilottamaan tarvittaessa tunteensa paremmin. Oman arsyyntymiskynnyksenkin haastatel-
tavat tiedostivat alenevan muun muassa vasymyksen johdosta oman tyépassin loppua

kohti mentaessa.

Tyontekijdiden turhat kitinat rupee ottaa paahan ja jos on ite vasyny ni sen huomaa,
ku rupee loppuvahdista vasymaan ni sietamiskynnys matalenee ni sillon taytyy vaik

menna pois jonnekin.

Haastattelujen perusteella nayttaa silta, ettd tyon ja tunteiden yhteys on hyvaksyttavaa ja
muuttunut sellaiseen suuntaan, jossa tunteet nahdaan oleellisesti kuuluvan tyéhdn. Tun-
teiden nayttamisesta syntyneiden tilanteiden kasittelyyn haastateltavat toivoivat saavansa
jatkossa apuvdlineita ja tassa onkin yksi kehittamiskohde varustamoille. Kuten tassa
tydssa aiemmin on mainittu niin tyéelaman osaamistarpeet ovat muuttuneet ja tunteiden
ymmartaminen ja kasitteleminen sekd moninaisuuden hyvaksyminen kuuluu nykyisessa

tydelamassa oleellisena osana naihin tarpeisiin.
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7 Pohdinta

Motivaatioita voidaan tarkastella siséisten ja ulkoisten tekijéiden kannalta. TAman opin-
naytetyon tavoitteena on hyodyntaa naita motivaatiotekijoita tutkittaessa pitkd&an merilla
tyoskennelleiden esimiesten motivaatioperustaa. Mik& rooli motivaatiolla on heidén tyéssa
jaksamisensa kannalta ja miten se nakyy kaytannossa. Tyomotivaatio on eteenpéin vieva

voima ja sille on aina tarvetta.

Moni esimies kokee nyt riittamattomyytta. Iso kysymys onkin, ettad rakennetaanko
tassa hetkessa kokonaista vai tdydellista. Kokonaiseen mahtuvat virheet, taydelli-

seen ei.

Naiden Hannu-Pekka Bjorkmanin sanojen my6ta alamme pohtia taman opinnaytetyon ta-
rinaa. Bjoérkmanin sanoissa on syva merkitys eldessamme aikaa, jolloin kenellakaan ei ole
varmuutta siita, mita tulevaisuus tuo tullessaan. Nyt jos koskaan ihmisten motivaatiotekijat
nousevat pintaan ja monet varmasti pohtivat tydbn merkitystd omaan hyvinvointiin ja jaksa-

miseen.

7.1 Tulosten pohdintaa

Opinnaytetyodn tarkeimpina tuloksina tunnistettiin meriesimiesten tydémotivaatiota nostavia
ja laskevia tekijoita. Tekijoiden huomattiin myds liittyvan vahvasti toisiinsa. Yhtena tar-
keimmista tydomotivaatioita lisdavista tekijoista merella tydskentelevat esimiehet nostivat
esiin tydn autonomian. Autonomian merkitys on noussut esiin myds useissa aikaisem-
missa tutkimuksissa. Esimerkiksi Schein (1987) on tunnistanut autonomian yhdeksi kes-
keiseksi ura-ankkuriksi. Autonomiassa tyon itsenaisyys on tarkeaa ja tyontekijat haluavat
tydskennelld omin ehdoin. (Schein 1987, 31-37.) My6s Decin ja Ryanin itsemaaraamisteo-
rian keskeinen ajatus on se, etté ihmiset motivoituvat siitd, etta he voivat itse paattaa teke-
misistaan. (Vasalampi 2017, 54.) Esimiestyd matkustaja-aluksilla onkin itsenaista ja haas-
tavaa. Tyo on monipuolista ja mahdollisuudet toiminnan kehittdmiseen ovat hyvat. Ei siis

ole ihme, ettd tybn autonomia nousi esiin ja siitd puhuttiin tdssa tutkimuksessa.

Toisena teemana esimiehet nostivat esiin tydyhteisé6n kuulumisen tunteen. Myos Haka-
sen (2011, 31) mukaan mielekkaassa tyodssa yksi perustarpeista on yhteenkuuluvuus. Yh-
teenkuuluvuutta kokevat ne tyontekijat, jotka tuntevat kuuluvansa sellaiseen ty6poruk-
kaan, joka luottaa toisiinsa. He voivat myo6s jakaa onnistumisia keskenaan ja heidan pon-
nistelunsa ja onnistumisensa huomataan ja tunnustetaan. (Hakanen 2011, 32.) Yksi

Scheinin (1987) tunnistamista ura-ankkureista on palveluhalukkuus. TAman ura-ankkurin
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vetdma ihminen nauttii toisten kanssa tyoskentelysta ja kokee tyénsa tarkeaksi ja merki-
tykselliseksi. (Schein 1987, 31-37.) Ura-ankkurin tarkeys korostuu varmasti entisestaan

taman koronapandemian aikana, jolloin tyd matkustaja-aluksilla on osoittautunut rahdin

kuljettamisen osalta yhteiskunnallisesti hyvinkin merkittavaksi tekijaksi. Tyd matkustaja-
aluksen esimiehena vaatii tekijaltddn myos halua olla tekemisissa muiden ihmisten

kanssa. Onnistumisen ja tarkeyden tunne saavutetaankin yhdessa haasteista selviamalla.

Elaméantyyli on yksi Scheinin (1987) tunnistamista ura-ankkureista. Tallaisille ihmisille
tyon, perheen seka vapaa-ajan tasapainottaminen on oleellista. (Schein 1987, 31-37).
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino nousi tutkimuksessa merkittavaksi tekijaksi meriesimiesten
tydmotivaation kannalta. Vapaa-aikaa meritydssa kertyy noin seitseman kuukautta vuo-
dessa. Lisaksi vuorottelusysteemi mahdollistaa vapailla taydellisen ty0sta irtaantumisen.
Vapaa-aikaa pystyttiin esimiesten mukaan tayttdmaan hyvinvointia edistavalla tekemi-
sella, jolloin tydsta palautuminen oli kokonaisvaltaista. Toisaalta vuorottelu vaikutti myods
negatiivisesti tydmotivaatioon. Koettiin, etta varsinkin perheellisena saatetaan menettaa
itselle tarkeita hetkia, kuten lasten syntymapaivia, koulujen juhlapaivia sek& muita henkil6-
kohtaisesti merkityksellisia tapahtumia. Myds jaettu johtajuus nousi esiin tydmotivaatiota
laskevia tekijoitéa analysoitaessa. Jaettu johtajuus on meritydssa normaali tapa toimia ja
siind samaa tointa hoitaa kaksi tyontekijaa. Taméa saattaa aiheuttaa haasteita kollegoiden
kesken mahdollisten erilaisten toimintatapojen tai erilaisten ndkemysten johdosta. Myos
Herzberg huomasi tutkimuksissaan, etta tyotyytyvaisyytta nostavat tekijat olivat eri teki-
joita, kuin tyotyytymattomyytta aiheuttavat tekijat. Han kutsui naita tekijoita hygienia ja mo-
tivaatiotekijoiksi. (Herzberg 1968, 56-58.) Vaikka vuorottelu nousi esiin positiivisena seka
negatiivisena tekijana, niin siina esiin nousi eri nakékulmat, tyén ja vapaan tasapaino seka

vuorottelu ja jaettu johtajuus.

Myos palkka nousi tutkimuksessa esiin yhtena tydmotivaation kannalta oleellisena asiana.
Tutkijan oletus oli, etta palkalle annettaisiin suurempi painoarvo motivaattorina kuin tulok-
sista lopuksi ilmeni. Tata osaltaan selittaa se, ettd haastateltavat rinnastivat palkan run-
saaseen vapaa-aikaan ansaittuna etuna. Toisaalta taas palkan myds oletettiin olevan riit-
tava, koska uhraus tyon puolesta koettiin varsinkin perheellisten esimiesten piirissa olevan
suuri. McClelland nostaa saavuttamisen tarpeen yhtena tyémotivaatioita nostavana teki-
jana. Saavuttamisen tarvetta kokevat tyontekijat keskittyvat haasteellisten tavoitteiden
asettamiseen ja niiden saavuttamiseen. He tydskentelevat saavuttaakseen paamaaransa
ja haluavat saada jatkuvaa palautetta tyostaan. (Mielenilmeet 2019.) Palkkaa voidaan pi-
tda yhtena tapana saada palautetta ja arvostusta tehdysta tydsta. Kun tarve palkan suh-
teen saavutetaan, siirtyy tarve seuraavalle tasolle, kuten myds Maslowin tarvehierarkiaa
mukaillen voidaan olettaa. (Sinokki 2016, 73.)

32



Tutkimuksessa tydmotivaatiota nostavana tekijana nousi esiin myds tyon arvostus ja var-
sinkin sen kokeminen oman esimiehen taholta. Arvostetuksi tulemisen tarve on luonnol-
lista, koska kaikki haastateltavat kokivat olevan asiantuntijoita omalla alallaan. He myds
kokivat olevansa tarkea lenkki yrityksensa toiminnan kehittymisen kannalta. Schein (1987)
tunnisti yhdeksi ura-ankkuriksi asiantuntijuuden. Tama ura-ankkuri kuvaa tydntekijoita,
jotka ovat oman alansa erityisosaajia ja sen kautta arvostettuja ja tarkeita tekijoita yrityk-
sen toiminnan kannalta. (Schein 1987, 31-37.) Arvostus nousi kuitenkin esiin myds tyémo-
tivaatiota laskevien tekijoiden joukossa. Tall6in asiaa katsottiin omien tyéntekijoiden nake-
myksen kannalta. Tydntekijat eivat aina nahneet mita esimiehen tyéhon kuuluu ja saatet-

tiin virheellisesti olettaa, etté esimiehet eivat tee juuri mitaan.

Tunteista ja tydsta puhuttaessa esimiehet kokivat niiden olevan intohimoisen tekemisen
keskiossa. Tekeminen ilman tunteita on vain suorittamista ja kun haluttiin luoda elamyk-
sid, intohimon tekemista kohtaan pitaa valittyd. Tunteet kuuluvat tyéhon ja intohimosta
syntyy tunteita. Positiivisista tunteista esimerkiksi ilot ja innostukset seka negatiivisista
tunteista pelot ja surut eivat ole toisiaan poissulkevia, joskin ne korreloivat keskenaan
(Martela 2015, 35). Erilaisten tunnetilojen kasittelyyn tydyhteison sisalla kaivattiin tukea
tyOnantajalta, koska my6s negatiivisten tunteiden kasittely koettiin eteenpdin tyontavaksi

voimaksi.

7.2 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksessa ilmenneet positiiviset motivaatiotekijat linkittyivat hyvin vahvasti toisiinsa.
Vapaa-aika, palkka ja tydn arvostus nahtiin kokonaisuutena. Tehdysta tydsta ansaittiin riit-
tava palkka ja tydsta palautumista tukeva vapaa. Naista tekijoista syntyi arvostus ja kun-
nioitus omaa ty6ta kohtaan. Autonomiaan ja tydyhteison yhtenaisyyteen liittyi oman tyon
suorittamiseen liittyvia tekijoita. Niihin koettiin olevan myds vahva vaikutusmahdollisuus.
Oikeastaan mista tahansa nakokulmasta motivaatiota tarkastelee, niin pystyy havaitse-
maan yhteyden naiden tekijoiden valilla. Omalla esimiehelld koettiin myds olevan suuri
rooli tydmotivaation yllapitamisen kannalta, koska oikeanlainen valmentava johtaminen tu-
kee tyontekijoiden kehittymistd. Tarvittaessa kuitenkin esimies tekee ratkaisut ja huonotkin
paatokset ovat paatoksia ja niitdkin pitda uskaltaa tehda. Motivaatio on suuri kokonaisuus,

jota ei ruoki ainoastaan yksittaiset tekijat, vaan palasten pitda sopia yhteen.

Negatiivisia tunteita ei ole kiva kohdata, mutta se on erittdin hyddyllista. Niitd on tarkeéa

myds tyOpaikoilla kasitelld. Selvitettyind ne auttavat tyontekijaé kulkemaan kohti omaa
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paamaaraa ja onnistumista. Tunteiden tunnistamiseen ja niisté aiheutuvien ristiriitatilantei-
siin esimiehet toivoivat tukea. Koulutus aiheeseen koettiin tarpeelliseksi, koska nahtiin,
etta tunteet liittyvat jokaisen ihmisen paivittaiseen tydhon oleellisesti. Esimiehet toivoivat
my0s organisaatioiden viestinndn parantamista, koska koettiin, etta usein epaselvaksi jaa-

vat asiat ja perattémat juorut aiheuttavat turhia tunteiden purkauksia tytpaikoilla.

Tutkimuksessa ilmenneet teemat tukevat merilla tydskentelevien esimiesten jaksamista
siind maarin, etta ne selittavat osaltaan pitkia tydsuhteita. Parhaissa tapauksissa koettiin
tyon imua ja tyourien pituudesta johtuen ei enaa mydskaan nahty ruohon olevan vihream-
paa aidan toisella puolella ja uskollisuus omaa tytnantajaa kohtaan oli suuri. Psykologi-
sen paaoman kehittdminen on myos vahvassa roolissa esimiesten toiminnassa. Positiivi-
nen asenne ja ratkaisukeskeisyys tarttuu ja auttaa tyoyhteiséa vaativassa palveluamma-
tissa. Lopputulemana on innostunut ja uskollinen tyontekija ja tyytyvainen asiakas.

Opinnaytetytn perusteella meriesimiesten tydmotivaatioon kannattaa kiinnittd& huomioita
esimerkiksi rekrytointitilanteissa. Talldin on jarkevaa hakea tyontekijad, jota ruokkii auto-
nomia. Yhteenkuuluvuus tydyhteistssa koettiin myos niin tarkeéksi osaksi viihtyvyytta,
ettd oikean ihmisen Idytamiseen on aihetta panostaa ja kayttéda harkintaa. Oleellista on,
ettd laivoille annetaan mahdollisuus vaikuttaa esimiestensa valintaan. Merityontekijat te-
kevat tyonsé puolesta myds paljon henkildkohtaisia uhrauksia. Tyonantajan olisi hyva
huomioida tama strategiassaan, kun mietitaan esimerkiksi henkilékohtaista palkitsemista,

ylimaaraisten vapaiden myontamista seka tyon ja vapaa-ajan kokonaisvaltaista tukemista.

7.3 Opinnaytetydn ja oman oppimisen arviointi

Taman opinnaytetyon tekeminen alkoi omasta mielenkiinnosta aihetta kohtaan. Lahitule-
vaisuudessa vastuullani on uuden tiimin kasaaminen, jonka pitdisi saattaa liikenteeseen
kokonaan uusi matkustaja-alus. Tama tyd antoi mahdollisuuden tutkia niita tekijéita, jotka
vaikuttavat positiivisesti tyontekijdiden tydmotivaatioon ja mita sen kehittdmiseksi ja yllapi-
tamiseksi voitaisiin tehda. Aion hyddyntad opinnaytety6td omassa esimiestydssa pyrkies-
sani luomaan kannustavan ja palkitsevan ty6ilmapiirin. Oli myo6s ilo huomata, etta tunteet
eivat ole endé kenellekaan tabu, vaan niista uskallettiin kertoa avoimesti sukupuoleen kat-
somatta. Koin, etté haastatteluissa esimiehet luottivat minuun ja kertoivat rehellisesti vai-
keistakin asioista. Koin myds, etta valillamme oli avoin vuorovaikutustilanne ja haastattelu

osoittautuikin erinomaiseksi aineistonkeruumenetelméaksi!

Omasta kokemuspohjasta merityosta oli hyotya tutkimuksen tekemisessa. Se myos hel-

potti haastateltaviin samaistumista ja aiheen ymmartamista. Haastattelutilanteessa pyrin
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kuitenkin pysymaan mahdollisimman objektiivisena ja olemaan johdattelematta haastatel-
tavia. Annoin heidan vieda keskustelua haluamaansa suuntaan. Toisaalta omat ennakko-
oletukset saattoivat vaikuttaa aiheen valintaan, aineiston keruuseen ja analyysiin sekéa
johtopéaatoksiin tiedostamatta. Haastattelurunkoon tietoperustan pohjalta valitut teemat
taydentyivat apukysymyksilla esihaastatteluiden jalkeen. Litteroitu aineisto analysoitiin
kaymalla se huolellisesti lapi sekad jakamalla esille nousseet aiheet teemoihin. Nain paas-

tiin lopputulemaan, joka tassa opinnaytetydssa on esitetty.

Opinnaytetyon aloitus viivastyi suunnitellusta aikataulusta. Aloittamisen jalkeen sain tyon
kuitenkin tehtya tavoitteellisesti ja aikataulun puitteissa loppuun. Suomeen rantautunut ko-
ronavirus ja siita aiheutuneet poikkeustoimet, niin kotona lasten etaopiskelun suhteen,
kuin toissa tapahtuneiden lomautusten takia aiheuttivat paineita tyon kirjoitusvaiheeseen.
Aikataulu kuitenkin piti kaikesta huolimatta ja siité olenkin tyytyvainen ja ylpea.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

1. Henkil6taustaa
-lka
-Toimi
-asuinpaikka

2. Koulutus
-Mik& koulutus?
-Mik&/mitk& koulutus/koulutukset tukee nykyista tyota?

3. Tyotaustaa
-Kauanko olet tyoskennellyt merilla ja miten paadyit merille t6ihin?
-Mita olet tehnyt ennen meriuraa?
-Kauanko olet toiminut esimiehena laivalla?
-Mita tehtavia tehnyt meriuran aikana?
-Oletko hakenut aina avoimena olleita paikkoja ja jos olet niin miten on k&ynyt?

4. Tyd
-Mita teet nyt ja miten siihen olet paatynyt?
-Onko tama tyd nyt se oikea ja jos ei niin mika olisi?

5. Motivaatio
-Mink& asioiden koet vaikuttavan positiivisesti omaan tyémotivaatioosi?

-Palkka
-Tybkaverit?
-Oma esimies?
-Perhe?
-Koulutus?
-Omat/muiden asenteet?
-Vapaa-aika?
-Negatiiviset ja positiiviset tunteet?

-Minka asioiden koet vaikuttavan negatiivisesti tydémotivaatioosi?
-Palkka?
-Tybkaverit?
-Oma esimies?
-Perhe?
-Koulutus?
-Omat/muiden asenteet?
-Vapaa-aika?
-Negatiiviset ja positiiviset tunteet?

6. Tulevaisuuden haaveet tyon ja koulutuksen suhteen?

7. Mika merkitys laivaty6lla on sinulle ollut?
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