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Taman tutkielmatyyppisen opinnaytetyon yhteistyokumppanina toimi finanssialan toimija.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia motivaation vaikutusta tyossa jaksamiseen. Tavoit-
teena oli tutkia, millaisella tasolla finanssialan toimijan myyntiyksikon tyontekijoiden tyomo-
tivaatiot ovat. Haastatteluiden avulla yhteistyokumppani sai kehitysideoita seka suuntaa tyon-
tekijoiden ajatuksista ja omasta motivaation tasostaan, jotka voi huomioida esimerkiksi tyon-

tekijakokemuksen tukemisessa.

Tietoperustassa kasiteltiin, mita motivaatio tarkoittaa, mitka ovat ulkoisen ja sisaisen moti-

vaation eroja seka perehdyttiin siithen, millainen vaikutus motivaatiolla on tyon tekemiseen.

Tutkimusosiossa selvitettiin, millaisella tasolla tyontekijat kokivat motivaationsa olevan ja,
mitka tekijat omaan motivaatioon vaikuttivat. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena kyselyna.

Valittuna menetelmana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua, joka litteroitiin.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta tyomotivaatiota nostavina tekijoina koettiin tyoymparistoon
vaikuttavat tekijat, kuten tyokaverit ja tyoilmapiiri, omassa tyossa kehittyminen seka asiak-
kaat. Lisaksi tyomotivaatioon vaikuttavina tekijoina pidettiin tyota, josta tykkaa ja onnistumi-
sen tunteet. Myos palkka koettiin motivoivana tekijana. Johtopaatoksina todettiin, etta yksi-
kon tyontekijoiden motivaatio on todella hyvalla tasolla riippumatta siita, kuinka kauan hen-
kilot organisaatiossa ovat tyoskennelleet. Lisaksi tyoilmapiiri koettiin olevan organisaatiossa

hyva ja suuri tekija henkiloiden tyomotivaatioon.
Haastatteluista nousseita kehityskohtia yritykselle olivat muun muassa esimiehen roolin sel-

keyttaminen seka palkka-asiat. Lisaksi liukuva tyoaika koettiin tarkeana osana omaa tyomoti-

vaatiota ja sen kayttoonottoa toivottiin.

Asiasanat: motivaatio, ulkoinen motivaatio, sisainen motivaatio, tyomotivaatio.
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The partner of this thesis was a financial industry actor. The purpose of the thesis was to
study the effect of motivation on coping at work. The aim was to study the level of work mo-
tivation of the employees of the sales unit of a financial industry actor. Through the inter-
views, the partner gained development ideas as well as direction from the employees' ideas
and their own level of motivation, which can be taken into account, for example, in support-

ing the employee experience.

The knowledge base dealt with what motivation means, what are the differences between ex-

ternal and internal motivation, and looked at the effect of motivation on doing work.

The research section examined the level at which employees perceive their motivation to be,
and what factors affect their motivation. The study was conducted as a qualitative survey.

The method chosen was a semi-structured interview, which was transcribed.

The research results showed that the factors that affect the work environment, such as co-
workers and the work atmosphere, development in one's own work and customers, were per-
ceived as factors that increase work motivation. In addition, work-related work and feelings
of success were considered to be factors influencing work motivation. Salary was also per-
ceived as a motivating factor. The conclusions were that the motivation of the employees of
the unit is at a really good level regardless of how long the people have worked in the organi-
zation. In addition, the work atmosphere was perceived to be good and great factor in the

work motivation of individuals in the organization.

The development suggestions for the company that emerged from the interviews included
clarifying the role of the supervisor and salary issues. In addition, flexible working hours were
perceived as an important part of one's own work motivation and their introduction was

hoped for.

Keywords: motivation, extrinsic motivation, intrinsic motivation, work motivation.
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1 Johdanto

Motivaatio on vaativa organisaatiopsykologian osa-alue, mutta kuitenkin yksi mielenkiintoisim-
masta, mita tulee ihmisen kayttaytymisen tutkimiseen. Kautta aikojen muun muassa johtajat
ja esimiehet ovat olleet erityisen kiinnostuneita, miten he voisivat vaikuttaa alaistensa tyo-
motivaatioon. Motivaatio on dynaaminen prosessi. Siina yhdistyvat sosiaalinen ymparisto,
tunne- seka jarkiperaiset tekijat ja ihmisen persoonallisuus. On myos alettu tutkimaan, miten

ihmisen arvot vaikuttavat motivaatioon. (Liukkonen ym. 2006, 10-11.)

Tyontekijan motivaatio on organisaatiolle hyvin tarkeaa, silla sen avulla tehdaan tuloksia. Li-
saantyneet sairauspoissaolot uupumuksen takia ovat yritykselle kuluera, eika nain ollen yri-

tyksessa ole riittavasti tyontekijoita tekemassa tulosta.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, millainen vaikutus tyomotivaatiolla on tekemi-
seen ja, mitka asiat siihen vaikuttavat finanssialan yrityksessa. Tutkimus toteutettiin haastat-
teluiden avulla, johon valittiin henkilokunnasta kuusi haastateltavaa. Haastatteluiden perus-
teella oli tarkoitus selvittaa, mitka tekijat tyomotivaatioon vaikuttavat ja, mitka tekijat tyo-
motivaatiota laskevat. Lisaksi selvitettiin, vaikuttavatko tyovuodet henkiloston tyomotivaa-
tiotasoon. Tavoitteena oli, etta yhteistyokumppani saisi tietoa tyontekijoidensa motivaatiota-
sosta ja voisi naita tietoja kayttaa muun muassa tyontekijakokemuksen tukemiseen ja kehit-

tamiseen.

Opinnaytetyon yhteistyokumppanina toimi finanssialan yritys, joka on ollut toiminnassa jo yli
100 vuotta ja talla hetkella silla on Suomessa yli nelja miljoonaa asiakasta. Vuonna 2019 pai-
vitetyn yrityksen strategiassa yhdeksi painopisteeksi on nostettu erinomainen tyontekijakoke-
mus. Muun muassa taman tavoitteen saavuttamiseksi yritys on luonut uudenlaisen toiminta-

mallin, jonka avulla halutaan vahvistaa tyon merkityksellisyytta seka lisata tyohyvinvointia ja

tyon mielekkyytta.

Ulkoista motivaatiota nostattavia tekijoita ovat muun muassa tulospalkkiojarjestelma. Jokai-
sella tyontekijalla on tavoitteet, joiden mukaan palkkioita maksetaan. Lisaksi yritys saattaa
palkita tyontekijoitaan naiden tavoitteiden ohella myos pikapalkkioilla esimerkiksi hyvasta
tyosuorituksesta. Myynnin lisaksi tyontekijoiden palkkioihin vaikuttaa myos asiakaskokemus,

joka on suuressa asemassa myos yrityksen strategiassa.

Tyohyvinvoinnin osalta yritys tarjoaa tyontekijoilleen vuosittain tietyn summan e-passille,
jonka voi kayttaa esimerkiksi erilaisiin liikuntapalveluihin. Taman avulla tyontekijoita kannus-
tetaan pitamaan huolta omasta hyvinvoinnistaan myos tyoajan ulkopuolella. Hyvinvointiin liit-

tyen yritys tarjoaa myos nayttopaatelaseille avustusta, silla suurin osa tyoajasta ollaan



tietokoneen aarella, joka rasittaa silmia suuresti. Myos fysioterapeutti kay organisaatiossa
tarkistamassa tyopisteet ja tarvittaessa maaraa lisaa esimerkiksi sahkopoytia, jotta tyopaivan

aikana voi toita tehda myos seisaaltaan.

Kehityskeskusteluja yrityksessa kaydaan vuosittain oman lahiesimiehen kanssa. Naiden lisaksi
pidetaan viikoittain pidempi palaveri seka joka aamu lyhyt tuokio, jossa kaydaan lapi paivan
tapahtumat. Esimies kay myos joka kuukausi myyjien kanssa henkilokohtaisen myyntikeskuste-
lun, jonka tavoitteena on kayda lapi myynnin tilanne ja jutella tyotilanteesta, esimerkiksi

onko jotain, mihin ei ole tyossaan tyytyvainen tai onko omalle esimiehelle palautetta.

Finanssialalla tyoskentelevat saattavat kokea stressia ja uupumusta muun muassa kiireesta ja
muutosvauhdista. Finanssiala kehittyy jatkuvasti ja muun muassa lisaantynyt digitalisaatio on
muuttanut monia tyotehtavia erilaiseksi ja osaltaan myos kasvattanut tyotaakkaa. Naiden li-

saksi asioiden on tapahduttava melko nopeasti hyvan asiakaskokemuksen luomiseksi, silla kil-
pailu alalla kiristyy vuosi vuodelta, eika asiakkaita haluta menettaa esimerkiksi hitauden

vuoksi.

Opinnaytetyo rajattiin keskittymaan ainoastaan henkilokuntaan, jotka valittiin yhden kaupun-
gin yksikosta. Opinnaytetyolla pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin: Mitka tekijat vaikut-

tavat henkiloston tyomotivaatioon ja mitka tekijat tyomotivaatiota laskevat.

2  Tyomotivaatio kasitteena
2.1 Motivaatio

Motivaatiotekijoita, jotka rohkaisevat seka kannustavat ihmisia eteenpain on hankala tunnis-
taa seka itsessa, etta oman tyoyhteison jasenissa. Se, miten sitoutuneita, maaratietoisia seka
innostuneita ihmiset ovat, riippuu suuresti motivaatiosta. (Leiviska 2011, 49.) Sana motivaatio
tulee latinankielisesta sanasta movere ja tarkoittaa liikkumista. Motivaatio merkitsee tilaa,
mika on motiivin aikaansaama. Motivaatiosta erotetaan vireys seka suunta, jotka toimivat

joko yksilon kokonaistilana tai toimintaa aikaansaavina prosesseina. (Ruohotie 1998, 36-37.)

Vireys tarkoittaa energiavoimaa ja siita pohjautuu henkilon kayttaytyminen tietylla tavalla.

Suunta merkitsee toiminnan paamaarasuuntautuneisuutta eli henkilon kaytos on suunnattu jo-
tain tiettya kohti. Systeemiorientoituminen taas tarkoittaa voimia, jotka pyorivat henkilon ja
ympariston ymparilla. Voimat vahvistavat tarpeen intensiteettia seka energiaa tai saavat luo-

pumaan toiminnan suunnasta. (Ruohotie 1998, 36-37.)

Tarve tarkoittaa sisaista epatasapainon tilaa, josta aiheutuu ihmisen toiminta tasapainoisen

tilan loytamiseksi. lhmisen suoriutumista seka yrittamishalua ohjaavat inhimilliset tarpeet



seka tarpeiden suhteellinen voimakkuus. Kun halutaan tuloksia esimerkiksi oppimisen suh-

teen, on itsearvostuksen tarve keskeista. (Ruohotie 1998, 51.)

Frustraatioteoria kuvaa tarpeita. Teorian mukaan tyydytys johtaa tarpeen vahenemiseen ja
nain frustraatio eli turhautuminen aiheuttaa tarpeen merkityksen kasvun. Talle on myos esi-
tetty vaihtoehtoista teoriaa, jonka mukaan ihmisella on kolme kategoriaa perustarpeille: toi-

meentulotarpeet, liittymistarpeet seka kasvutarpeet. (Ruohotie 1998, 51.)

Naiden tarpeiden valilla vallitsee kiertokulku. Tarpeet, jotka ovat ylemmalla tasolla, muutta-
vat alemmalla tasolla olevat tarpeet tarkeammiksi tyydytyksen puutteen vuoksi. Tama on va-
liaikaista, silla usein ihminen pyrkii uudelleen tyydyttamaan ylemmalla tasolla olevat tar-
peensa. Kun kasvutarve jaa tyydyttamatta, ihminen pyrkii liittymistarpeiden tyydyttamiseen

(frustraatio, regressio, hypoteesi). (Ruohotie 1998, 51.)

Ihmisen epaonnistuessa tavoitellessaan vahemman konkreettisia tavoitteita, siirtyy han ta-
voittelemaan konkreettisempia tavoitteitaan. Jos han on kuitenkin ensin tyydyttanyt konk-
reettisemmat tarpeet, osa hanen toimintatarmostansa siirtyy vahemman konkreettisten ja
epavarmempien tavoitteiden saavuttamiseen (tyydytys, progressio, hypoteesi). Mita enemman
ihminen on onnistunut tyydyttamaan kasvutarpeitansa, sita enemman han tavoittelee itsensa
kehittamista. (Ruohotie 1998, 52-53.)

2.2 Ulkoinen ja sisainen motivaatio

Ulkoinen motivaatio on johdettavissa tyoymparistosta ja on tietylla tavalla ulkoapain kontrol-
loitua eli silloin toiminnassa on lisana jokin ulkoinen kontrollitekija (Liukkonen ym. 2002,
110). Ulkoinen motivaatio aktivoituu, kun ihminen motivoituu ansaitsemastaan palkkiosta tai
valttelee rangaistusta. Ulkoisen motivaation tekijat siis ohjaavat ihmista joko saavuttamaan
tai valttamaan jotakin. (Differences of Extrinsic and Intrinsic Motivation.) Liukkosen ym.
(2002,111) mukaan ulkoinen motivaatio on aktiviteettia, johon ihminen osallistuu rangaistus-

ten pelon, pakotteiden tai palkkioiden mukaan.

Ulkoisia motivaation tekijoita ovat muun muassa palkka ja kannustus. Usein ulkoisen motivaa-
tion tekijat ovat organisaation valittamia ja palkitsevat alemman asteen tarpeita, kuten yh-
teenkuuluvuutta tai ravinnon tarvetta. Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ymparistosta, silla
palkkiot valittavat joku muu kuin henkilo itse. Palkkiot ovat usein lyhyita ja niiden tarpeita
esiintyy useammin. (Ruohotie 1998, 38.) Organisaatioissa saatetaan pyrkia hallitsemaan tyon-
Ulkoiset motiivit saattavat toimia lyhyella aikavalilla ja olla hyvia motivaattoreita, mutta pi-
demmalla aikavalilla tehokkaampi motivointi ovat sisaisen motivaation eri muodot. (Liukko-
nen ym. 2002, 111.)



Kun tekeminen lahtee henkilosta itsesta ja sita tehdaan itsensa vuoksi, voidaan puhua sisai-
sesta motivaatiosta. Usein silloin motiiveina toimivat esimerkiksi ilo ja positiivinen suhtautu-
minen asioihin. (Liukkonen ym. 2002, 113.) Sisaisen motivaation tunne liittyy tyon sisaltoon,
kuten monipuolisuuteen ja haasteellisuuteen. Sisaisen motivaation tekijat ovat henkilon it-
sensa valittamia ja tyydyttavat ylemman asteen, kuten itsensa toteuttamisen ja kehittamisen
tarpeita. Sisainen motivaatio tyydyttaa tunteiden, esimerkiksi tyytyvaisyyden valityksella.
Kun henkilo on sisaisesti motivoitunut, asettaa han itselleen erilaisia odotuksia muun muassa
onnistumisen suhteen. Ominaista sisaisesti motivoituneelle henkilolle ovat myos karsivallisyys
ja erilaiset haasteet. (Ruohotie 1998, 38.) Sisainen motivaatio voidaan jakaa kolmeen osaan:

tiedollisiin, suorituksiin ja taiteellisiin elamyksiin (Liukkonen ym. 2006, 84).

2.3 Ulkoisen ja sisaisen motivaation erot

Esimiehet saattavat huomata alaistensa motivaatioissa eroja. Osa tyontekijoista on todella
motivoituneita itse tyon tekoon, kun taas osaa tyonteko ei niinkaan kiinnosta muun, kuin esi-
merkiksi palkan takia. (Liukkonen ym. 2006, 87.) Selkea ero ulkoisella ja sisaisella motivaati-
olla on, etta sisainen motivaatio syntyy sisalta pain ja ulkoinen motivaatio ulkoa pain. On
myos havaittu, etta motivaatioilla on eroja siina, miten tehokkaasti ne saavat ihmisen kayt-

taytymaan. (Differences of Extrinsic and Intrinsic Motivation.)

Joidenkin tutkimusten mukaan liiallinen ulkoinen palkitseminen sisaisesti palkitsevasta kay-
toksesta saattaa aiheuttaa sisaisen motivaation haviamista. Tata kutsutaan ylimaaraytymisvai-
kutukseksi (overjustification effect). Esimerkkina tasta on tutkimus, jossa lapset, jotka olivat
jo ilmaisseet kiinnostuksena leluilla leikkimiseen, palkittiin lelulla. He kiinnostuivat esineesta
vahemman, kun heidat palkittiin ulkoisesti. Ulkoisia motivaation tekijoita tulisi valttaa tilan-
teissa, joissa henkilo pitaa jo valmiiksi toimintaa palkitsevana. (Differences of Extrinsic and

Intrinsic Motivation.)

Muita tyypillisia eroja ulkoisen ja sisaisen motivaation valilla ovat muun muassa tavoitteet eri
toimintojen valilla. Ulkoisesti motivoitunut urheilee voittaakseen palkintoja, kun taas sisai-
sesti motivoitunut urheilee nautinnon vuoksi. Ulkoisesti motivoitunut opiskelee saadakseen
hyvan arvosanan, kun sisaisesti motivoinut opiskelee mielenkiinnon vuoksi. (Differences of

Extrinsic and Intrinsic Motivation.)

2.4  Motivaation kasvattaminen

Ihmiset unelmoivat paljon ja varmasti jokaisella on jokin haavekuva esimerkiksi omasta tule-
vaisuudesta. Unelmointi ja haaveilu pohjautuvat motivaatioon. Tata voi kutsua niin sanotuksi

uinuvaksi motivaatioksi. (Liukkonen ym. 2006, 207.)
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Unelmien ylakasitteena toimivat strategiat, joiden sisalle rakennetaan konkreettisia tavoit-
teita. Tavoitteet toimivat niin sanottuina levahdyspaikkoina, jotka vievat pikkuhiljaa eteen-
pain kohti unelmaa. Kun ihminen haaveilee jostakin isommasta, jota ei pysty heti saavutta-
maan, auttavat tavoitteet tuomaan jarjestysta seka selkeytta arkeen. Unelmien lomassa ihmi-
selle syntyy mielikuvia, millaisena han esimerkiksi oman tulevaisuutensa nakee. Tama puoles-
taan johtaa visioon, joka kertoo tulevaisuuden unelmasta. Visiolle tyypillista on olla melko
pysyva ja napakka. Usein visioita on vain yksi, jonka avulla unelmasta luodaan tarpeeksi into-
himoinen mielikuva. Mielikuva synnyttaa mielihyvan tunteita, jotka johdattavat ihmista toimi-
maan. (Liukkonen ym. 2006, 207-208.)

Kun ihminen tietaa, mita han haluaa, syntyy motivaatiota. Selkea visio kasvattaa motivaatiota
entisestaan, mutta mita epaselkeampi oma visio esimerkiksi tulevaisuudesta on, sita vahem-

man ihmiselta loytyy motivaatiota tavoitella sita. (Liukkonen ym. 2006, 208.)

Mielihyvan tunne merkitsee ihmisille paljon. Usein mielihyvalla viitataan hedoniseen mielihy-
vaan, joka tarkoittaa muun muassa erilaisten positiivisten tunteiden ja kokemusten tuottamaa
mielihyvaa. Hedoninen mielihyva on lyhytkestoista seka jatkuakseen vaatii toistoja mielihyvaa
tuottavalle tekemiselle. (Pihlaja 2018, 39.)

Eudaimoninen mielihyva on toinen mielihyvan lajeista ja siina keskeista on elaminen itse aset-
tamien tavoitteiden ja merkityksellisyyksien mukaisesti. Tavoitteiden asettaminen seka niiden
saavuttaminen tuottavat siis eudainomista mielihyvaa ja ovat kestoltaan pidempia kuin esi-

merkiksi hedoninen mielihyva. (Pihlaja 2018, 40.)

Tavoitteet vaikuttavat suuresti ihmisen kayttaytymiseen ja nain ollen myos hyvinvointiin. Kun
sisaista motivaatiota halutaan kasvattaa, on tavoitteiden asettaminen tahan tehokas keino.
Esimerkiksi tyoyhteisoissa selkeiden tavoitteiden asettaminen kasvattaisi tyomotivaatiota, kun
tyontekija tietaa selkeasti, mita hanelta odotetaan ja mihin hanen on tarkoitus pyrkia. Lisaksi
se vaikuttaa tyotehoon ja nain ollen tuottavuuteen. Tavoitteet niin sanotusti hallitsevat ih-
mista eli saavat hanet menemaan kohti asetettuja paamaaria. Erilaisissa tutkimuksissa on to-
dettu tavoitteiden aktivoivan seka fyysista, etta psyykkista tilaa. (Liukkonen ym. 2006, 209-
210.)

On olemassa erilaisia tavoitetyyppeja, joista ensimmainen on tulostavoite. Se tarkoittaa lop-
putulokseen sisaltyvia tavoitteita, joita tyopaikoilla ovat esimerkiksi tietty myyntimaara kuu-
kauden aikana. Tuloksen saavuttamiseksi tavoitteiden on oltava realistisia ja saavutettavia,
silla esimerkiksi liian kovat tavoitteet verrattuna tyontekijan rooliin saattavat laukaista vasta-
reaktion. (Liukkonen ym. 2006, 211-212.)

Suoritustavoitteet liitetaan suorituksen parantamiseen, jotka ajatellaan usein prosentteina.

Joissakin tyopaikoissa tyoyhteiso voi tavoitella esimerkiksi tyotehon kasvua kahdella
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prosentilla. Tallaisiin tavoitteisiin voidaan asettaa aikarajaksi kaksi kuukautta, jonka jalkeen
mitataan, kuinka monta prosenttia tyoteho on kasvanut. Seka lopputulos- etta suoritustavoit-

teet liitetaan maarallisiin tavoitteisiin. (Liukkonen ym. 2006, 212.)

Prosessitavoitteet ovat tavoitteita, jotka kuuluvat suoritusprosessiin. Tavoitteeksi voidaan
asettaa esimerkiksi jonkin suoritustekniikan osaaminen mahdollisimman hyvin. Usein prosessi-
tavoitteet liittyvat siihen, miten suoritus tehdaan paasemalla tietynlaiseen lopputulokseen.
Prosessitavoitteiden mittaaminen on vaikeampaa, kuin tulos- ja suoritustavoitteiden mittaa-
minen, mutta kuitenkin ne ovat paremmin ihmisen omassa hallussa. Tama johtuu siita, etta
usein prosessitavoitteet ovat henkilokohtaisia, eika koko tyoyhteison yhteisia. (Liukkonen ym.
2006, 212-213.)

2.5 Tyomotivaatio

Tyontekijan toiminnan kayttovoima on tyomotivaatio. Tyomotivaatio vaikuttaa seka intensi-
teettiin, ponnistelun suuntaan, etta kestoon. Lisaksi tyomotivaatio vaikuttaa tyontekijan hy-
vinvointiin seka innokkuuteen tyota kohtaan, etta laatuun ja tuloksellisuuteen. Tyomotivaa-
tion syntymiseen vaikuttavat monet asiat, kuten tyontekijan ominaisuudet, monet yhteiskun-

nalliset tekijat ja tyon ominaiset piirteet. (Sinokki 2017.)

Kun mietitaan tyomotivaation tarkeimpia ominaisuuksia, nousevat ensimmaisena esiin tyonte-
kijan kehittymishalu ja asenne tyota kohtaan, elamanhallinnan tunne ja tunnealy, ammatilli-

nen minakasitys, hyva ja terve itsetunto seka mielenkiinnon kohteet. Lisaksi tyontekijan ela-

manvaihe vaikuttaa siihen, millaiseksi kokee oman tyonsa ja, millainen motivaatio tyota koh-
taan on. (Sinokki 2017.)

Tyontekijan ominaisuuksien ohella tyomotivaatioon vaikuttavat my0s organisaation ominaisuu-
det, kuten kustannustehokkuus, tuottavuus seka toimivuus. Naihin asioihin kuitenkin vaikuttaa
suuresti se, kuinka motivoituneita sen sisalla tyoskentelevat tyontekijat ovat. TyOyhteison
motivaatioon vaikuttaa tyoilmapiiri, joka ohjaa koko henkiloston tavoitteita seka toimintaa.
Jokaisen tyomotivaation kehittaminen lahtee suurimmaksi osaksi itsesta, mutta siihen voidaan
myos osaksi vaikuttaa muun muassa kehittamalla henkiloston tyoyhteisotaitoja ja tyoymparis-

toa seka johtamista ja tyon ominaisuuksia. (Sinokki 2017.)

Kun tyoyhteiso on toimiva, tyoskentely siella on myonteista ja keskittynytta, joustavaa seka
ennakoivaa. Myonteisesti motivoitunut tyoyhteiso valittyy se myos asiakkaille hyvana asiakas-
kokemuksena seka kollegoille mukavana ymparistona tyoskennella. Myonteisella tyoilmapii-
rilla on vaikutuksia myos siihen, etta henkiloston vaihtuvuus vahenee ja uuden tyovoiman rek-
rytointi helpottuu. Jokainen ihminen motivoituu eri asioita, mutta tyomotivaatioon voidaan

lisaksi vaikuttaa hyvilla johtamistaidoilla. Positiivisesti tyomotivaatioon vaikuttavat muun
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muassa hyva resurssimaara, innostuksen luominen tyota kohtaan, tasapuolisuus seka oikeu-
denmukaisuus. (Sinokki 2017.)

Nykyajan tyoelama on vaihtelevaa seka nopeasti kehittyvaa muun muassa digitalisaation ja
erilaisten robottien kayttoonoton myota. Kuitenkin edelleen tyo on tulevaisuudessakin hyvin-
voinnin perus lahtokota. Kun tyontekija voi hyvin ja on motivoitunut, hanen tyoskentelynsa on
ahkeraa ja tuloksellista seka vaikuttaa positiivisesti organisaation yrityskuvaan. (Sinokki
2017.)

2.6 Tyoilmapiirin vaikutus motivaatioon

Tyoilmapiirin voidaan ajatella olevan organisaation sisainen ymparisto. Se vaikuttaa tyonteki-
jan asenteeseen, kaytokseen seka motivaatioon. Tyoilmapiiri on erottava tekija, jota kuvail-
laan organisaation tiettyjen piirteiden valossa. Lisaksi tyoilmapiiri kuvastaa organisaation ar-
voja, normeja seka asenteita. Tyontekijoiden ja johtoryhman lisaksi organisaation tyoilmapii-
riin vaikuttavat strategia, organisatoriset ja historialliset tekijat seka ulkoinen ymparisto.
(Vikman 2015.)

Tyoyhteisoa voidaan pitaa voimavarana tyohyvinvoinnille seka tyomotivaatiolle. Huono tyoil-
mapiiri vie energiaa ja nain ollen myos tyonteko karsii. Kollegoista voi tulla loppuelaman ysta-
via, vaikka tyopaikka vaihtuisikin. Pitamalla huolta omasta tyosta, olemalla avoin ja kohte-
lias, huomioimalla toisen ja olemalla kiinnostunut seka tasapuolinen, pitaa huolta omasta tyo-

ilmapiirista. (Hyva tyoilmapiiri vahvistaa hyvinvointia.)
2.7 Sisainen motivaatio yrityksessa

Usein sanotaan, etta asenne ratkaisee. Osalle ihmisista asenne on itsestaanselva ja he koke-
vat omistavansa oikeanlaisen asenteen. Usein yrityksiin etsitaan ihmisia, joilla on hyva asenne

elamaan. Esimerkiksi uuden oppiminen vaatii tietynlaista asennetta. (Huhtala 2017, 19.)

Asenne ja osaaminen saatetaan helposti yhdistaa yhdeksi kokonaisuudeksi. Kun ihmisella on
hyva asenne, mutta viela heikko osaaminen, on hanesta helppo kouluttaa tulevaisuuden am-
mattilainen. Kun taas asenne on huono, mutta osaaminen hyva, henkilon kanssa saattaa olla
hankala tyoskennella, mutta tulosten kannalta han on todella tarkea osa yritysta. (Huhtala
2017- 20-21.)

Tyoyhteisossa monella on joko esimiehen tai itsensa toimesta tehty suunnitelma, mita paivan
aikana tulisi saada aikaiseksi. Kun paivan aikataulua katsoo, mieleen saattavat tulla kiire,
kova tyotahti ja motivaation taso. Kiireisina paivina saattaa tuntua, ettei saa mitaan ai-
kaiseksi, kun tyota on niin paljon. Talloin tyomotivaatio saattaa laskea ja pettymyksen tunne
itseaan kohtaa kalvaa mielta. Aikaansaamiseen liittyy kuitenkin isona osana hyvinvointi ja tar-

peellinen lepo, silla ilman naita, asioita ei saa aikaiseksi tai lopputulos ei ole toivottu.
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Aikaansaaminen koostuu monesta asiasta, kuten intohimosta ja kiinnostuksen maarasta tyota
kohtaan. Terve aikaansaaminen merkitsee tehtavista suoriutumista kaytettavissa olevan ajan

aikana, kuitenkin laadullisesti ja oman jaksamisen puitteissa. (Huhtala 2017, 22-25.)

Sisaisesti tyontekijat ovat peruspilari organisaation tuloksellisuudelle. Tallaisille organisaa-
tiolle yhteista ovat vuorovaikutuksellinen viestinta ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa.
Sisaisen motivaation voidaan ajatella olevan kunnossa myos silloin, kun vahvuudet, intohimo

seka maailman tarve kohtaavat. (Ojanpaa 2017.)

MAAILMAN/
ORGANISAATION
TARPEET

Kuva 1 Sisainen motivaatio (mukaillen Ojanpaa 2017)

Joku organisaatiossa ajattelee osaavansa tyon, muttei kuitenkaan nauti tyonteosta. Toinen
tyontekija saattaa toteuttaa itseaan tietynlaisella toiminnassa, mutta tama ei kuitenkaan pal-
vele organisaatiota. Ideaalissa tilanteessa tyontekija on kolmen ympyran leikkauspisteessa.
Motivaatiota tyon tekoon ei kuitenkaan aina l0ydy, vaikka tyo aluksi tuntuisikin mielekkaalta.
Jokin pienikin epamiellyttava asia tyossa saattaa kuitenkin romuttaa motivaation ja talloin ti-
lanteesta tulisi puhua esimerkiksi oman esimiehen kanssa avoimesti. Paasaantoisesti ihmisen
ei kannata tehda sellaista tyota, jossa ei viihdy. Tyon osuus elamasta on todella suuri, joten
jo sen kannalta ihmisen olisi hyva loytaa tyo ja organisaatio, jossa suurin osa paivista tuntuu

mukavilta. (Ojanpaa 2017.)

Aina kuitenkaan tyota ei voi valita mielekkyyden mukaan tai ihminen ei vain yksinkertaisesti

tieda, mita elamassaan haluaisi tehda. Tarkeinta kuitenkin on, etta ihminen tekee arjessaan

sellaisia asioita, jotka saavat hanet hyvalle mielelle ja luovat onnistumisen tunteita. Kun loy-
taa omat vahvuudet ja paase hyodyntamaan niita, vaikuttaa se positiivisesti omaan elamaan.
(Ojanpaa 2017.)
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El ULKOINEN SISAISTETTY SISAISTETTY SISAINEN
MOTIVAATIOTA KONTOROLLI KONTROLLI MOTIVAATIO MOTIVAATIO
Keppi ja porkkana *  Itsensa * A'Y°’?” mukainen . jicq tekeminen
Paikka ja palkitseminen ja toiminta nautinnollista ja
rangaistukset syyllistéminen ¢ Padmadara innostavaa
«  ltsensd itsessaan arvokas

pakottaminen

Kuva 2 Motivaation kehitys (mukaillen Ojanpaa 2017)

Viime vuosien aikana syntynyt kasite flow on yksi tunnetuimmista kasitteista, jonka voi rin-
nastaa sisdaiseen motivaatioon. Flow-sanassa yhdistyvat seka sisdainen motivaatio, etta haastei-
den ja osaaminen tasapaino. Kun esimerkiksi oma tyotehtava on niin kiinnostava, etta sen te-
kemisen ohella unohtuu kaikki ymparilla oleva, voidaan ihmisen sanoa olevan flow-tilassa.
Siina tyontekijalla on vahva tunne tekemisestaan ja siita, etta tekee sita mika hanta kiinnos-
taa ja hanen taitonsa ylettyvat tehtavan suorittamiseen. Lisaksi flow-tilaan vaikuttaa se, etta
on mahdollisuus tehda tyo alusta loppuun seka saada palautetta ja kokea helppouden seka
hallinnan tunnetta. (Leiviska 2011, 50.)

3 Motivaatioteoriat
3.1 Itsemaaraamismotivaatio

Viimeisen kolmen vuosikymmenen aikana, kun motivaatiota on tutkittu, itsemaaraamismoti-
vaatio on noussut yhdeksi kaytetyimmista viitekehyksista. Teoria on toiminut yhtena lahesty-
mistapana, kun motivaatioita on kasitelty yleisen seka soveltavan psykologian alueilla. (Liuk-
konen ym. 2006, 82.) Iltsemaaraamisteoria on johdettu empiirisesti ihmisen persoonallisuu-
desta seka motivaatiosta sosiaalisissa olosuhteissa ja se erottaa motivaation hallinnan seka
itsenaisyyden kannalta. Alun perin teoria lahti liikkeelle kokeista, joissa haluttiin tutkia ul-
koisten palkkioiden vaikutuksia sisaisesti motivoituneeseen ihmiseen. (American Psychological

Association. Self-determination theory.)

Kognitiivisen motivaation alkuvaiheen tutkimuksissa ihmisten ajateltiin kuuluvan joko sisai-
sesti motivoituneiden ryhmaan tai ulkoisesti motivoituneiden ryhmaan. Nykypaivana nama
motivaatiot kuitenkin ajatellaan niin sanottuna jatkumona, jotka alkavat amotivaatiosta eli
taydellisesta motivaation puuttumisesta. Motivaatiojatkumo rakentuu kuudesta ulottuvuu-
desta, jotka eroavat toisistaan autonomian eli itsemaaraamisen maaralla. (Liukkonen ym.
2006, 82.)

Yksi ihmisen tarkeimmista psykologisista tarpeista on ajateltu olevan juuri henkilokohtaiseen

autonomiaan pyrkiminen seka sen loytaminen. Tekeminen, joka tyydyttaa itsemaaraamisen
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kokemuksia, tukee samalla kokonaisvaltaista hyvinvointia. Korkeimmillaan autonomia on sisai-

sessa motivaatiossa. (Liukkonen ym. 2006, 83.)

Parhaimmassa tapauksessa tyoymparisto tukee henkilon autonomisia tarpeita, joka tarkoittaa
sita, etta tyytyvaisyys tyohon paranee. Pahimmassa tapauksessa tyoymparisto on liian kontrol-
loiva ja nain ollen tyytyvaisyys ja motivaatio tyota kohtaan heikkenee huomattavasti. Taman
takia esimiesten rooli tyoympariston havainnoinnissa seka alaisten motivaation kartoituksessa
on todella tarkeaa. (Liukkonen ym. 2006, 83.)

Epamotivoitunut tyontekija on niin sanotusti riskitekija yritykselle, silla silloin han ei tunne
paloa saavuttaa tavoitteita eika nain ollen tee yritykselle tulosta. Myos henkinen hyvinvointi
on alhainen ja voi pahimmillaan johtaa ylimaaraisiin sairauspoissaoloihin. Amotivaatio nayt-
taytyy usein vastaan sanomisena seka vain pakollisen tyon tekemisena. (Liukkonen ym. 2006,
83.)

Itsemaaraytyminen voi nayttaytya myos tietynlaisena tarpeena, jota henkilo tavoittelee niissa
toiminnoissa, joihin tarttuu. Motivaatio nahdaan laajana kognitiivisten ja sosiaalisten tekijoi-

den prosessina itsemaaraamisteoriassa, kuin ulkoinen ja sisainen motivaatiojatkumo. Itsemaa-
raamisteoriassa on kolme tarvetta, joita ihminen tyydyttaa ollessaan vuorovaikutuksessa sosi-

aalisen ympariston kanssa. (Liukkonen ym. 2006, 83-84.)

Koettu patevyys merkitsee luottamusta henkilon omiin kykyihin. Kun henkilo kokee osaavansa
tyonsa ja kontrolloi tyon lopputuloksia, kokee han olevan pateva tyohonsa. (Liukkonen ym.
2006, 89.)

Koettu autonomia merkitsee sita, missa puitteissa ihminen kokee mahdollisuuden valintojen
tekemiselle. Esimerkiksi kuinka paljon han kokee saavansa vaikuttaa tyohonsa liittyviin paa-
toksiin. (Liukkonen ym., 2006, 89.)

Sosiaalinen yhteenkuuluvuuden tunne taas tarkoittaa henkilon sidetta esimerkiksi omaan
tyoyhteisoonsa. Itsemaaraamismotivaatioteoriassa ihminen on sidoksissa erilaisiin ryhmiin ja
tama on iso tekija oman psyykkisen hyvinvoinnin kannalta. Kun tyoilmapiiri on hyva ja tyydyt-

taa tyontekijan tarpeita, myos itsemaaraamismotivaatio kasvaa. (Liukkonen ym. 2006, 89-90.)
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Sisdinen motivaatio

Integroitunut saately

Identifioinut sadtely

Pakotettu saately

Ulkoinen motivaatio

Amotivaatio

Kuva 3 Itsemaaraamismotivaatio (mukaillen Liukkonen ym. 2002, 111)
3.2 Maslowin motivaatioteoria

Abraham Maslow on teoreetikko, jonka tutkimus korosti kokonaisvaltaista nakemysta henki-
seen kasvuun tavoittelevasta seka luovasta ihmisesta. Tavoitteenaan ihmisella on mahdolli-
suuksien seka omien kykyjen toteuttaminen. Motivaatioteorian mukaan ihmisella olevat tar-
peet luovat hierarkian. Tassa hierarkiassa eettisena ihanteena seka ylimpana tavoitteena toi-
mii itsensa toteuttamisen motiivi. (Rauramo 2008, 29.) Useimmiten Maslowin hierarkia esitel-
laan pyramidin muotoisena, jonka alaosa kuvastaa perustarpeita ja ylaosa monimutkaisempia
tarpeita. Maslowin mukaan pyramidin korkeimmat tasot kuvastavat kasvun tarpeita, jotka ei-

vat johdu jonkin asian puutteesta vaan enemmankin halusta kasvattaa itseaan. (Cherry 2019.)

Turvallisuus, rakkaus, itsensa toteuttaminen, arvostus seka fysiologiset tarpeet ovat Maslowin
mukaan viisi perustarvetta. Usein ihminen myos haluaa yllapitaa naiden tarpeiden taustalla
vallitsevia olosuhteita. Perustarpeet ovat toisistaan riippuvaisia. Kun jokin tarpeista on miltei
tyydytetty, nousee seuraava tarve niin sanotusti dominoimaan elamaa. Tarpeet, jotka eivat
ole ihmiselle niin merkityksellisia, siirtyvat taaksepain tai ne unohtuvat kokonaan. Tarve, joka
silla hetkella on ihmiselle tarkein, ohjaa ihmisen kayttaytymista, silla jo aiemmin tyydytetyt

tarpeet eivat ole enaa aktiivisia motivaatiotekijoita. (Rauramo 2008, 29.)

Maslowin motivaatioteorian mukaan fyysiset perustarpeet ovat lahtopiste. Perustarpeita ovat
esimerkiksi nukkuminen, veden juominen, hengittaminen ja syominen. Fysiologisista tarpeista
mika vain tarjoaa olosuhteet toisillekin tarpeille. Kun ihminen on nalkainen, saattaa han esi-
merkiksi vetta juomalla hallita nalan tunnetta. Jos kuitenkin moni perustarpeista jaa tyydyt-
tamatta, kuten nalan tyydyttaminen ja nukkuminen, tarpeet vaistyvat. Liian nalkainen tai va-
synyt ihminen ei pysty toimimaan, ennen kuin on tyydyttanyt nama tarpeet. (Rauramo 2008,
30.)

Kun esimerkiksi unen puute on tyydytetty, tulevat muut perustarpeet hallitsevaan asemaan.
Lopulta kun kaikki tarpeet on tyydytetty, astuu esiin taas korkeampi tarve, jota kutsutaan

suhteellisesti jarjestaytyneeksi tarpeiden hierarkiaksi. Tarpeiden tyydytys on tarkeaa
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motivaatioteorian kannalta, silla se vapauttaa organismin voimavaroja kohti sosiaalisempia
tarpeita. (Rauramo 2008, 30.)

Turvallisuuden tarve on toinen porras Maslowin tarvehierarkiassa. Turvallisuuden tarpeeseen
sisaltyvat muun muassa tyo ja toimeentulo, terveys seka omaisuus. Tarve turvallisuuden tun-
teeseen liittyy pysyvyyden seka tasapainon sailymiseen kriisinkin keskella. Tarpeet ovat usein
psykologisia ja koskettavat ihmista yhteiskunnassa, perheessa tai tyoyhteisossa. Myos tassa
esiintyy yksiloiden valiset erot, silla jokaisella ihmisella on oma kasitys turvallisuudesta seka
turvattomuudesta. Turvattomuuden tunne voidaan jakaa muun muassa taloudelliseen, henki-

lokohtaiseen ja poliittiseen tunteeseen turvattomuudesta. (Rauramo 2008, 31.)

Sosiaalisuus liittyy vahvasti kolmanteen hierarkian tasoon sisaltaen tunnepohjaiset tunteet.
Kun fysiologiset seka turvallisuuden tarpeet on tyydytetty ainakin osittain, tarve esimeriksi
rakkauteen ja laheisyyteen aktivoituvat. Muun muassa rakkauden tarve sisaltaa toisen rakas-

tamista ja sen vastaanottamista. (Rauramo 2008, 31.)

Tarvehierarkiassa neljas porras on arvostuksen tarve. lhmiset tarvitsevat seka itsekunnioi-
tusta, etta toisilta saatua arvostusta Maslowin teorian mukaan. Arvostuksen tarve jaetaan
kahteen tasoon, josta alempi sisaltaa kunnioituksen ja kuuluisuuden. Ylempi taso sisaltaa saa-
vutukset, itsetunnon ja kompetenssin. Maslowin mukaan yksilo haluaa kehittaa itseaan jatku-

vasti ja haastaa esimerkiksi ymparistoaan. (Rauramo 2008, 32.)

Tarvetta vakaaseen seka korkeaan itsearvostukseen ja kunnioitukseen loytyy Maslowin mu-

kaan jokaiselta terveelta ihmiselta. Taman lisaksi ihminen kaipaa myos toisen ihmisen osoit-
tama arvostusta. Itsearvostuksen osa-alueisiin kuuluvat esimerkiksi tavoitteiden saavuttami-
nen, kunnioitus seka vapauden tunne. Naiden lisaksi ihminen haluaa tuntea itsensa tarkeaksi

ja tunnetuksi seka saavuttaa mainetta. (Rauramo 2008, 32.)

Tarvehierarkian viides porras on itsensa toteuttaminen. Edella mainittujen tarpeiden taytty-
misen lisaksi ihminen haluaa paasta hyodyntamaan koko olemassa olevaa potentiaaliaan ja
saavuttaa unelmansa. Itsensa toteuttaminen jaetaan esteettisiin ja alyllisiin tarpeisiin. Tarve
pohjautuu ihmisen haluun ylittaa rajojaan, oivaltaa ja oppia uutta seka kehittya ihmisena.
(Rauramo 2008, 32-33.)

Kaikkien tarpeiden tyydyttamisen jalkeen, ihmisen koetaan olevan luovimmillaan seka ter-
veimmillaan. Maslow kuvaa itsensa toteuttavia ihmisia muun muassa ihaileviksi ja tosiasioita
arvostavaksi. Lisaksi he ovat Maslowin mukaan spontaaneja, ennakkoluulottomia seka tunte-

vat laheisyytta toisia ihmisia kohtaan. (Rauramo 2008, 33.)
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Kuva 4 Ihmisen perustarpeet (mukaillen Maslowin tarvehierarkia 2012)
3.3 Motivaation tutkiminen

Tutkijoiden haasteena on motivaatioteorioiden kehittymisesta alkaen olleet motivaation mit-
taaminen seka mittaamismenetelmien kehittaminen. Koska motivaatio on subjektiivinen koke-
mus, on sita vaikea mitata seka ymmartaa testimenetelmien perusteella. Motivaation mittaa-
misessa kaytetaan erilaisia menetelmia ja muun muassa projektiivisilla testeilla pyritaan loy-
tamaan alitajuisia tavoitteita seka motiiveja. Nama projektiiviset testit ovat osa tiedostamat-
tomien mielen osien tunnistamista ja sen vuoksi vaativat pitkan kouluttautumisen ja kaytan-
non kokemuksia. (Liukkonen ym. 2002, 301.)

Kaytetyimpia projektiivisia testeja ovat TAT-kuvakertomustesti seka Rorschach-mustelaikka-
testi. TAT-testissa tutkittavalle naytetaan erilaisia kuvia, joiden tarinan tutkittava kertoo tut-
kijalle. Rorschach-testissa tutkittavalle naytetaan mustelaikkia, joiden merkityksen he kerto-
vat tutkijalle. Naiden menetelmien lisaksi motivaation mittaamiselle on kehitelty myos muita
menetelmia, joissa tutkittava listaa tarkeita elamanalueitaan. Tallaiset menetelmat perustu-
vat tutkittavan omakohtaisiin elamantavoitteisiin seka pyrkimyksiin ja ne ovat laadullisia me-
netelmia siksi, etta tutkittavat saavat vapaasti tuottaa seka kuvailla itselle tarkeita tavoit-

teita. (Liukkonen ym. 2002, 301.)

Lisaksi erilaisia itsearviointimenetelmia on kehitetty motivaation kartoittamiseen. Liukkosen
ja Jaakkolan validoima TyoOpaikan motivaatioilmasto -kysely (TMIK) on suomalaiseen tyoela-

maan luotu tyomotivaatiomittari. Motivaatiokokemus on yksilollinen ja sen takia motivaation
mittaaminen itsearviointimenetelmien avulla on hankalaa. Yksilon motivaation selittamiseksi
suositellaan kayttamaan laadullisia tutkimusmenetelmia, silla nain saadaan motivaatiokoke-

muksen subjektiivinen luonne esiin. (Liukkonen ym. 2002, 302.)
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4  Tyomotivaation edesauttaminen

Monet nykyajan tyoyhteisot ovat ottaneet kayttoonsa kehityskeskustelut. Ne ovat oiva tapa
seka kehittaa, etta tukea tyontekijaa ja hanen suorituksiaan. Kehityskeskusteluita ei jarjes-
teta kovin usein vaan niilla saattaa olla esimerkiksi vuodenkin vali, joskus jopa pidempikin.
Noin 72 prosenttia yrityksista jarjestaa kehityskeskustelut kerran vuodessa Society of Human
Resource Managementin teettaman tutkimuksen mukaan. Noin 98 prosenttia samassa tutki-
misesta. Tyontekijat, joille esimies jarjesti saannollisesti keskusteluita ja tapaamisia, olivat

kolme kertaa tyytyvaisempia tyohonsa. (Toimiva kehityskeskustelu 2018.)

Hyva kehityskeskustelu on johdonmukainen ja yksilollinen. Johdonmukaisuus on tarkeaa var-
sinkin harvoin jarjestettavissa keskusteluissa, silla esimerkiksi vuodessa ehtii tapahtumaan
paljon asioita ja moni asia ehtii muuttumaan. Yksilollisyyden tarkeys taas korostuu siina, etta
jokainen tyontekija on omanlainen persoona ja jokaiselle on jarjestettava henkilokohtaisten

tarpeiden mukainen keskustelu. (Toimiva kehityskeskustelu 2018.)

Keskustelu- seka vuoropuhelutaidot korostuvat kehityskeskusteluissa, silla seka tyonantajan,
etta -tekijan on aidosti kuunneltava toisen osapuolen ajatuksia ja toiveita seka oltava tilan-
teessa lasna. Lisaksi kehityskeskustelussa kummallakin osapuolella on oikeus johtaa keskuste-
lua ja antaa palautetta puolin ja toisin. Usein kehityskeskustelut viittaavat tulevaisuuteen ja
toimivat niin sanottuna uudistuksen lahtokohtana. Tarkoituksena on, etta tyontekija ymmar-
taa ja tunnistaa saavutettavissa olevan tavoitetason, jolle pyrkii kehittamalla osaamistaan.
Uusiin tavoitteisiin olisi hyva johdatella tyontekijaa huomioimalla kannustavasti aiemmat saa-

vutukset ja onnistumiset. (Toimiva kehityskeskustelu 2018.)

Aiemmin todettu kerran vuodessa jarjestettava kehityskeskustelu on suosituin aikavali, mutta
osa organisaatioista on ottanut kayttoon ketteraksi kutsutun keskustelukulttuurin. Tama tar-
koittaa sita, etta keskusteluita pidetaan useammin, kuin kerran vuodessa. Osassa organisaa-
tioita keskusteluita saatetaan jarjestaa jopa viikoittain, mutta usein ne ovat melko lyhytkes-

toisia. (Toimiva kehityskeskustelu 2018.)

Ketteran keskustelukulttuurin etuja ovat muun muassa esimiehelle se, etta han tietaa tark-
kaan, milla tasolla tyontekija on ja mita hanella niin sanotusti on meneillaan. Han tietaa
tyontekijan tehtavat ja pystyy tarjoamaan niihin apua. Lisaksi usein jarjestettavat keskustelut
eivat edellyta kovin suuria ennakkovalmisteluita. Henkilostoosastolle ketterampi keskustelu-
kulttuuri tarjoaa jatkuvaa tietoa henkiloston tyohyvinvoinnista. Tyontekijan ja esimiehen
saannollinen kohtaaminen takaavat sen, etta hr-tiimin ei ole tarpeen jatkuvasti seurata, onko
kehityskeskusteluita pidetty vai ei. Nain myos keskusteluista tulee osa arkea. (Toimiva kehi-
tyskeskustelu 2018.)
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Tyontekijat hyotyvat ketterasta toimintatavasta saamalla palautetta ja tukea useammin.

Tyontekijat saattavat kuulla esimerkiksi kiitos-sanaa useammin, kuin kerran vuodessa. Lisaksi

ongelmatilanteet ovat helpommin korjattavissa, kun tapaamisia on useammin. (Toimiva kehi-
tyskeskustelu 2018.)
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Kuva 5 Kehityskeskustelun vaiheet (mukaillen Hyppanen 2017)

Osalle kehityskeskustelut saattavat tuntua vanhanaikaisilta ja hyodyttomilta. Myos valmistau-
tuminen keskusteluun saattaa uupua. Tyoterveyspsykologi Heli Hannonen sanoo kehityskeskus-
telun olevan edelleen yksi johtamisen tyokaluista. Seka kehityskeskusteluilla, etta muillakin
johtamisen tyovalineilla on hyvia ja huonoja puolia. Hannosen mukaan huonot puolet saatta-
vat olla usein yhteydessa pitkaaikaisempaan tyytymattomyyteen muun muassa huonon tyoil-

mapiirin tai johtamisen takia. (Heikkinen, J. Tyoterveyslaitos.)

Hannonen korostaa, etta jokaisen organisaation tulisi muokata kehityskeskusteluista omanlai-
nen ja sopiva organisaation tarpeisiin. Muun muassa toimiala ja tyonluonne vaikuttavat siihen,
millainen kehityskeskustelu organisaatiolle sopii. Lisaksi on tarkeaa, etta kehityskeskustelui-
den ohella organisaatiossa on koko ajan avoin ilmapiiri palautteen saamiselle ja antamiselle.

(Heikkinen, J. Tyoterveyslaitos.)
4.1  Motivoiva johtaminen

Motivoinnista puhuttaessa seka tyontekijan, etta esimiehen on otettava vastuuta. Motivointi
ei ole vain toisen osapuolen tehtavana. Motivoituminen lahtee jokaisesta itsestaan. Jotkin ul-
koiset tekijat kuten raha saattavat motivoida ihmista, mutta loppupeleissa ihmisen on halut-
tava motivoitua. Kun mietitaan esimiehen roolia alaisensa motivoinnissa, taytyy hanen nayt-
taa esimerkkia olemalla itse motivoitunut tyohonsa. Esimiehen ollessa roolimallina muille,

taytyy hanen asettaa vastuulliselle kayttaytymiselle seka itselleen melko korkeat
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vaatimukset. Esimiehen tulee ymmartaa, etta tyoyhteiso seka seuraa hanta ja hanen kaytos-

taan, etta ottavat mallia ja vaikutteita hanesta. (Lehtinen 2016.)

Motivoiva johtaja omaa viisi ominaisuutta, joilla erottuu motivoivaksi. Motivoivalla johtajalla
on selkea visio, jonka avulla han osaa katsoa tulevaisuuteen ja loytamaan siella olevia mah-
dollisuuksia muun muassa alaisensa kehittamiselle seka innostaa tyontekijoita saavuttamaan
enemman. Lisaksi paivittaisista kiireista huolimatta motivoiva johtaja nakee kokonaisuuden,

jonka avulla huolehtii paivittain alaisistaan. (Lehtinen 2016.)

Motivoiva johtaja on suoraselkainen. Suoraselkaisyys tarkoittaa rehellisyytta joka tilanteessa.
Suoraselkainen johtaja ei myos tee kompromisseja, jos kyseiset asiat ovat faktatietoa. Suora-
selkainen johtaja tunnistaa omat virheensa seka puutteet ja kehittaa itseaan naiden osalta.
Lisaksi suoraselkaisyys tarkoittaa sita, ettei han aiheuta riitoja osapuolten valille ja yrittaa

saada muut kunnioittamaan toisiaan. (Lehtinen 2016.)

Erottuva ominaisuus on rohkeus, joka nakyy johtajan toiminnassa ja puheissa. Rohkeuden
avulla saadaan aikaan onnistumisia ja menestymista. Visiota tavoitellessa tielle sattuu aina
erilaisia esteita ja mutkia, mutta rohkea johtaja ei lannistu vaan onnistuu raivaamaan tiensa
perille. (Lehtinen 2016.)

Realistisuus on neljas motivoivan johtajan ominaispiirteista. Realistinen johtaja ei nae tilan-
teita sellaisena kuin haluaisi ne nahda, vaan sellaisina kuin ovat. Viides piirre on vastuun hy-
vaksyminen seka ymmartaminen. Valilla tilanteet vaativat suuria ja vaikeita paatoksia, jotka
johtavat joko onnistumisiin tai epaonnistumisiin. Jonkun asian epaonnistuessa johtaja ottaa
itse asiasta vastuun, eika kaada sita muiden niskaan. Onnistumisista taas iloitaan joukolla.
Vastuunkantamista on vaikea kehittaa ja lisaksi se vaatii hyvaa rohkeutta ja itsetuntoa. (Leh-
tinen 2016.)

Ulkoisten motivaatiotekijoiden ollessa tarkeita, viela tarkeammaksi tekijaksi nousevat sisaisen
motivaation tekijat, silla kuten todettu, motivaatio lahtee ihmisen sisalta. Organisaation
tyontekijat arvostavat johtajaa, joka kaytoksellaan energisoi tyontekijoita luomalla positii-
vista energiaa seka intoa tyoyhteisoon. Johtaja ymmartaa myos tyontekijoiden arvokkuuden
ja nain ollen asettaa heidat kaiken edelle. Han myos ymmartaa viestinnan tarkeyden, eika
tarkoituksella jata tyontekijoita asioista pimentoon. Motivoiva johtaja kannustaa muun mu-
assa ratkaisujen loytamiseen itsenaisesti niin, etta han itse ei puutu jokaiseen ongelmaan.
Johtaja toimii alaisilleen valmentajana, joka rohkaisee ja auttaa eteenpain luoden samalla
jokaisesta tasavertaisen. Johtajan rooli ei perustu asemaan vaan kokemukseen seka ammatti-
taitoon. (Lehtinen 2016.)

Organisaatiossa on oltava asioita, jotka motivoivat jokaista yksiloa heidan omalla tavallaan.

Tyon on oltava tarpeeksi haastavaa, tavoitteiden kuitenkin ollessa saavutettavissa. Taman
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lisaksi tyosta tulee saada palautetta usein. Uteliaisuus herattelee monien aisteja ja myos tyo-
elamassa uteliaisuus on tarkeaa. Tyontekijan pitaa saada kokea mielenkiintoa tyotaan koh-
taan ja tyon on tarkoitus saada ihminen kehittamaan itseaan. Monia ihmisia mietityttaa oma
kohtalo ja tama patee myos tyoelamassa. lhmiset tarvitsevat syy-seuraussuhteita ja he halua-

vat kokea tyollaan olevan merkitys. (Lehtinen 2016.)

Haaveet ja unelmat ovat monella paivittain mielessa, jotka arkisten asioiden lisaksi saattavat
liittya myos omaan tyohon. Esimerkiksi uralla etenemisen ja kehittymisen mahdollisuus lisaa-
vat tyontekijan motivaatiota saavutella unelmiaan. Terveella tasolla oleva kilpailu on myos
yksi motivaatiotekija organisaatiossa. Toisen onnistuessa oma motivaatio kovempaa yrittami-
selle kasvaa entisestaan. Lisaksi yhteistyo ja toisen auttaminen omien tavoitteiden saavutta-
misessa motivoi. Myos erilaiset tunnustukset omalta esimiehelta lammittavat mielta ja moti-

voivat yrittamaan viela enemman. (Lehtinen 2016.)
4.2 Volitio ja motivaatio

Organisaatioissa saatetaan joskus tormata ongelmaan, etta alun into lopahtaa jo ennen kuin
projekti on ehtinyt alkamaan. Kyseessa ei kuitenkaan valttamatta ole motivaation puute vaan
sitoutuminen seka tyoskentelytaito. Tyoelamassa saattaa tulla vastaan projekteja, jotka ovat
mielenkiintoisempia kuin toiset ja talloin saattaa ohittaa vahemman mielenkiintoiset tehta-
vat. Kaikki projektit on kuitenkin hoidettava, joten tama saattaa johtaa tyotaakan ja stressin
kasvuun. Kun tyopaikalla on kiire ja tyotehtavat tuntuvat olevan sekaisin, hallinnan tunne ka-
toaa, eika tyontekija enaa kykene esimerkiksi ratkaisuihin, joihin taidot normaalisti riittaisi-
vat. (Parppei 2018, 28-29.)
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Kuva 6 Motivaation haviaminen (mukaillen Parppei 2018, 30)
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Kuvassa kahdeksan on kuvailtu sita, mihin motivaatio haviaa ja mita tapahtuu, kun arki koh-
taa kiireen esimerkiksi tyoprojektissa. Kick-off vaiheessa asetetaan yhteinen tavoite, jonka
jalkeen laaditaan muun muassa toimintasuunnitelma tavoitteen saavuttamiseksi. Asiat hyvak-
sytaan yhteisesti seka lyodaan lukkoon ja on aika aloittaa tyoskentely. Viela tassa kohtaa mo-
tivaatio usein on korkealla tasolla. Projektin edetessa eteen sattuu keskeytyksia, valiaikaisti-

lanteita seka uusia, jopa mielenkiintoisempia asioita. (Parppei 2018, 30.)

Talloin nykyisen projektin teko saattaa alkaa karsia ja tavoitteet esimerkiksi aikataulussa py-
symiseen rakoilla. Kiire ja hallitsematon tunne tyotehtavista nousee pinnalle, joka osaltaan
vahentaa innostusta projektin loppuunsaattamiseksi. Kuukausien aikana uusi tyoprojekti huk-
kuu vanhojen joukkoon, ja paivat saattavat tayttya epaolennaisista asioista. Motivaatio ei kui-
tenkaan ole havinnyt, silla prosessi tavoitteellisesti tyoskentelyyn on muuttanut muotoaan.
(Parppei 2018, 31.)
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Kuva 7 Tavoitteiden saavuttaminen volition avulla (mukaillen Parppei 2018, 31)

Tyoskentely tavoitteellisesti on kaksivaiheinen prosessi, jonka ensimmaisessa vaiheessa moti-
vaatio on innostuksen mielentila. Kun toimintatavat tavoitteen saavuttamiseksi on tehty, siir-
rytaan toimeenpanovaiheeseen, joka edellyttaa volitiota eli taitoa toimeenpanoon. Volitiolla
varmistetaan, etta tavoitteen saavuttamista estavat seka sisaiset etta ulkoiset tekijat mini-
moidaan. Talla pyritaan siihen, etta tyovire ja keskittyminen projektiin pysyy hyvalla tasolla

koko projektin ajan. (Parppei 2018, 32.)

Motivaatio merkitsee mielentilaa, joka ei synnyta tekemista. Motivaation avulla siis ei saavu-
teta tavoitteita niin kuin usein luullaan. Tavoitteiden seka tulosten saavuttaminen vaatii toi-
meenpanoa ja sen yllapitamista niin kauan, etta paamaara on saavutettu ja tata kutsutaan
volitioksi. Usein motivaation yllapidosta puhutaan virheellisesti esimerkiksi organisaatioissa,

kun on saatettu tarkoittaa tavoitteiden saavuttamisen tyoviretta, jossa motivaatio on yksi
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osatekijoista. Osalta tyontekijoista saattaa puuttua tyomotivaatio kokonaan, mutta suurim-

maksi osaksi on kyse toimeenpanotaidon puutteesta. (Parppei 2018, 32.)

Motivaation on aiemmin luultu olevan lahtokohta tavoitteelliselle toiminnalle, mutta ajansaa-
tossa tutkimukset ovat onnistuneet erottelemaan kaksi eri vaihetta tavoitteen saavuttami-
seen. Motivaation ja toimeenpanotaidon ero korostuu vahvasti silloin, kun motivoituneet ja
selkeat tavoitteet valinneet henkilot kohtaavat ongelmia tavoitteen saavuttamisessa. (Parppei
2018, 35.)

Narziss Ach on saksalainen psykologi, joka vuonna 1910 kehitti teorian, jonka avulla erotti
motivaation ja toimeenpanotaidon toisistaan. Kuitenkin toimeenpanotaito nousi vasta vuonna
1980 laajempaan tietoisuuteen, kun Julius Kuhl ja Heinz Heckhausen kehittivat perustan ny-
kyiselle volitiotutkimukselle. Kuhl kehitti Achin volitioteoriaa seka avasi prosessit ja rakenteet
automatisoituneiksi toimintamalleiksi, joita nykypaivana kutsutaan toiminnan kontrolleiksi.
Seka Heckhausen, etta Kuhl perustivat toiminnankontrolliteorian, jossa tavoitteellinen tyos-
kentely jaetaan toimintapaatoksen suhteen kahteen eri vaiheeseen. Nama vaiheet ovat toi-
mintapaatosta edeltava vaihe ja toimintapaatoksen jalkeinen vaihe. Tasta syntyi se, etta toi-
mintapaatoksen edeltavaa vaihetta on alettu kutsua motivaatioksi ja volitioksi toimintapaa-
toksen jalkeista tilaa. (Parppei 2018, 35-36.)

4.3  Tyohyvinvointi

Tyoelaman laadusta seka tyohyvinvoinnista on viime vuosina oltu huolissaan ja asiat ovat
nousseet yleiseksi puheenaiheeksi. Nykyinen tyoelama kuormittaa monin eri tavoin. Nama
kuormittavat tekijat vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin negatiivisesti. Vaikuttavia tekijoita
ovat muun muassa kiire, jatkuva muutos seka vapaa-ajan ja tydajan rajan hamartyminen.
Tyohyvinvointi tarkoittaa kokonaisvaltaista kokemusta, johon kuuluvat tyytyvaisyys seka
myonteinen asenne elamaan. Lisaksi itsensa hyvaksyminen vaikuttaa seka tyo- etta yleiseen

hyvinvointiin laajasti. (Vesterinen 2006, 7.)

Tyouupumus tarkoittaa stressioireyhtymaa, joka kehittyy tyossa pikkuhiljaa. Oireina tyouupu-
muksessa esiintyvat fyysinen seka henkinen vasymys, motivaation hiipuminen tyota kohtaan

seka tyohon liittyvan itsetunnon lasku. (Vesterinen 2006, 81.)

Tyouupumukseen johtavat monet eri syyt. Yksi syy uupumiselle on esimerkiksi liiallisten pai-
neiden ja tavoitteiden asettaminen. Kun tavoitteita ei saavutetakaan halutulla tavalla, hen-
kilo ikaan kuin masentuu ja pettyy itseensa. Pettymyksen tunne aiheuttaa pikkuhiljaa kasva-
vaa stressia ihmisen sisalla, kuten onko tarpeeksi hyva ja riittaako omassa tyoyhteisossa, kun
epaonnistui omissa tavoitteissa. Muiden ymparilla tapahtuvat onnistumiset saattavat lisata

omia pettymyksen tunteita. (Vesterinen 2006, 81.)



25

4.3.1 Tyosta aiheutuva stressi

Monelle syntyy tyostaan erilaisia paineita ja sita kautta stressia. Tyohyvinvointia haastava ti-
lanne mielletaan usein positiiviseksi, silla paineen synnyttamisen ohessa on se lisaksi psykolo-
gisesti tervetta ja usein kehittaa tyontekijaa. Tyohyvinvointia heikentava paine taas saattaa

aiheuttaa esteita erilaisten saavutusten eteen. (Manka 2016, 174.)

Erityyppisten paineiden ja stressitekijoiden tunnistaminen on tarkeaa, jotta heikentava paine
ei vaikuttaisi negatiivisesti tyosuoritukseen ja vie voimia tyonteosta. Seka haastava etta hei-
kentava paine ovat sidoksissa kuormittuneisuuteen. Kuitenkin jos tyontekija kokee tyonsa voi-
mavarojen, vaatimusten seka tuen olevan tasapainossa, osaa tyontekija kasitella erilaisia pai-
neita ja nain ollen myos hyotya niista. Sopivassa suhteessa paine tuottaa positiivisia tyosuori-
tuksia seka hyvinvointia. Negatiivinen paine saattaa aiheuttaa stressia tai jopa tyouupumusta.
(Manka 2016, 174-175.)
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Kuva 8 Suorituskyvyn ja paineen yhtalo (mukaillen Manka 2016, 175)

Jos esimerkiksi tyo aiheuttaa pitkaan kuormittavuutta tyontekijalle, aiheuttaa se muun mu-
assa hormonitoiminnan muutoksia ja nain ollen vaikuttaa tunnetasoon negatiivisesti. Henkilo
ei valttamatta tiedosta negatiivista stressia itse, vaan alkaa oireilemaan pikkuhiljaa ollessaan
ylikuormitusrajalla. Tama nakyy esimerkiksi silla, etta tyossaan ei saavuta haluamiaan tulok-

sia. Kun stressi on positiivista, myos tyo on tuloksellista. (Manka 2016, 175-176.)

Negatiivisen stressin jatkuessa pitkaan, myos uniongelmat lisaantyvat. Kun uni katkonaista ja
younet lyhyita, ihminen muuttuu arsyyntyneeksi ja esimerkiksi pinna saattaa palaa herkem-
min. Myos sydamentykytykset ja paansarky saattavat olla yksi oire negatiivisesta stressista.

Kaiken taman lisaksi muisti patkii, silla tyomuistin kapasiteetti pienenee. (Manka 2016, 176.)
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VAIKUTTAVUUS
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Kuva 9 Negatiivisen stressin vaikutukset hyvinvointiin (mukaillen Manka 2016, 177)
4.3.2 Esimiehen rooli tyohyvinvoinnissa

Lahtokohta hyvalle esimiestyolle on se, etta esimies osaa arvostaa alaisiaan. Arvostus on osat-
tava myos nayttaa ja jokaiselle on suotava mahdollisuus erilaisille onnistumisille (Rantamaki
ym. 2006, 69). Erilaisten tutkimusten mukaan tarkeimpia henkisen hyvinvoinnin tekijoita ovat
tyon jatkuvuus, mielenkiinto tyotaan kohti, stressin maara seka lahiympariston ilmapiiri, oma
esimies ja turvallisuus. Kuitenkin esimiehilla on kaytossaan rajalliset keinot ja usein yrityksilla
etusijalla on tuottavuus. Henkisen hyvinvoinnin eteen on silti nahty enemman vaivaa verrat-
tuna edellisvuosiin. Lakimuutokset, kuten tyoturvallisuuslaki, yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvo-
laki seka esimiehen roolin muuttaminen enemman valmentajamaiseksi, ovat tuoneet positiivi-
sia tuulia tyoyhteisoihin. Moni yritys on my0s lisannyt strategiaansa tyohyvinvoinnin, silla ovat
huomanneet sen olevan suuressa roolissa, jos yritys haluaa tehda tuloksia. (Vesterinen 2006,
161.)

Nykypaivana tyoelama on todella kiireista ja tyontekijoilta odotetaan yha kovempia tuloksia,
kuitenkin laatuvaatimukset tayttaen. Kun tyontekijoilta odotetaan parempia tuloksia kiireen
keskella, esimiehen rooli korostuu entisestaan. Monen tyontekijan tyomotivaatio saattaa las-
kea, kun luodaan tunne, etta mikaan ei riita ja nain ollen myos tulokset laskevat. Esimiehen

johtamistaidot luovat pohjan tyontekijan suoriutumiselle. (Sistonen 2008, 28.)

Monesti esimiehille saattaa olla hankala tunnistaa, miten eri yksiloita johdetaan niin, etta ku-
kaan ei karsi, millainen on alaisten motivaatiotaso seka, millaista osaamisen kehittamista
alaiset saattaisivat tarvita. lhmiset ovat yksiloita ja jokainen motivoituu eritavalla ja erilai-

sista asioista. Tassa nousee ongelmaksi se, etta yleisesti yrityksen tyontekijoita seka
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johdetaan, etta motivoidaan samalla tavalla. Osalle ihmisista yrityksen motivointikeinot sopi-
vat erinomaisesti ja he saavat tyostaan intoa, mutta osalle yrityksen motivointikeinot saatta-
vat aiheuttaa painvastaisen reaktion. Esimerkiksi palkitsemistavat ovat jokaiselle samat. (Sis-
tonen 2008, 28-31.)

Palkitsemisen vaikutukset ovat seka kielteisia, etta positiivisia. Palkitsemiseen johtavien ta-
voitteiden aikavalit saattavat vaihdella, silla joskus tavoitteet ehtii saavuttamaan ja joskus
ei. Kuitenkin palkitsemiseen johtavat syyt antavat tyontekijoille kuvaa siita, millaisia asioita
heilta odotetaan tai millaista tekemista arvostetaan. Kun palkitsemisjarjestelma yrityksessa
on toimiva ja siina on otettu huomioon erilaiset yksilot, parantaa se parhaimmassa tapauk-
sessa henkiloston hyvinvointia. Hyvinvoiva henkilosto taas tekee enemman tuloksia yrityk-
selle. (Sistonen 2008, 31-33.)

Palkitsemisjarjestelman lisaksi yritykset saattavat tarjota erilaisia henkilostoetuja, jotka vai-
kuttavat positiivisesti hyvinvointiin ja sita kautta motivaatioon. Toimiva tyoterveyshuolto, hy-
vat tyovalineet ja esimerkiksi yhteistyo jonkin optikkoliikkeen kanssa auttavat henkilostoa

voimaan paremmin. (Sistonen 2008, 34.)

5  Tutkimuksen toteutus toimeksiantajan organisaatiossa

Tutkimuksessa selvitettiin, millaiseksi toimeksiantajan organisaation tyontekijat kokevat
oman motivaatiotasonsa. Toisena tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat motivoivat heita
tyossaan. Tutkimukseen valittiin yrityksen yhden yksikon sisalta kuusi tyontekijaa, jotka ovat
tyoskennelleet yrityksessa eri aikoja. Talla haluttiin selvittaa eroavatko pitkaan ja lyhyemman
aikaa tyoskennelleiden tyomotivaatiot toisistaan. Seuraavaksi esitellaan yritys, josta tutkimus

tehdaan.

Haastatteluun valittiin yksikon tyontekijoista noin 50 prosenttia. Vastaajien ikahaarukka oli
19-49 vuotta. Tyoskentelyvuodet organisaatiossa vaihtelivat kolmesta viikosta 23 vuoteen.
Haastatteluun valittiin yksikon tyontekijoista noin 50 prosenttia, jotka tyoskentelevat hieman

eri tyotehtavissa, kaikki kuitenkin asiakaspalvelutehtavissa.
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5.1 Tutkimuksen rajaus ja tutkimuskysymykset
Tutkimusongelmina tutkimuksessa olivat:

e Miten eri tekijat vaikuttavat tyomotivaatioon?
o TyOmotivaatiota tukevat ja vahvistavat tekijat?
o Tyomotivaatiota heikentavat tekijat?

e Onko organisaatiossa vietetyilla tyovuosilla vaikutusta motivaatiotasoon?

Tyo rajattiin tarkastelemaan tyontekijoiden nakemyksia tyomotivaatioon. Haastattelukysy-
myksilla haluttiin selvittaa seka sisaisia, etta ulkoisia motivaatiotekijoita. Lisaksi kysymykset

muotoiltiin niin, etta vastaukset ovat laadullisia, eika esimerkiksi yhden sanan vastauksia.
5.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Laadulliselle tutki-
mukselle on yleista empiirinen eli kokemusperainen tapa analysoida aineistoa. Monessa laa-
dullisessa tutkimuksessa analyysin tukena on lainauksia esimerkiksi haastatteluista. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 22.) Tutkimuksessa tarkoituksena oli tutkia vain yhta yritysta ja sen sisalta
haastatella yhden yksikon tyontekijoita. Laadulliseen tutkimusmenetelmaan paadyttiin siksi,
etta tutkittava kohde oli suppea seka lisaksi tavoitteena oli tuoda esille haastateltavien aja-
tuksia ja mietteita tyomotivaatiostaan. Tutkimukseen haluttiin henkilokohtaisesti haastatella
ihmisia kysymysten avulla eika tehda esimerkiksi numeerista tutkimusta, jossa vastausvaihto-
ehdot ovat valmiina. Haastattelu toteutettiin puolistrukturoidun haastattelun avulla, eli haas-

tateltaville annettiin valmiit kysymykset, mutta ei vastausvaihtoehtoja.

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa muistaa rajaus, silla usein aineistoa saattaa loytya
enemman kuin tutkimukselle on tarpeellista. Lisaksi laadullisessa tutkimuksessa ominaista on
hypoteesittomuus eli tutkimuksen tekijalla ei ole suuria ennakkoluuloja tai -olettamuksia tut-
kittavasta kohteesta ja tuloksista. (Eskola & Suoranta 1998, 17-19.)

Analyysimenetelmana kaytettiin aineistolahtoista sisallonanalyysia, joka on yleinen laadulli-
sen tutkimuksen analyysitapa. Sisallonanalyysin avulla loydetaan tekstiaineistosta siina esiin-
tyvat merkitykset. Tutkittavasta kohteesta on tarkoitus tehda yleistava ja tiivistetty kuvaus
seka esittaa tekstin yhtalaisyydet ja erot sanallisesti kuvaillen. (Leinonen 2018.) Sisallonana-
lyysi mielletaan tekstianalyysiksi ja usein niiden tutkimusongelma on samanlainen (Tuomi &
Sarajarvi. 2009, 103). Sisallonanalyysia voi tehda kolmella eri tavalla, jotka ovat aineistolah-
toinen, teorialahtoinen seka teoriaohjaava sisallonanalyysi. Opinnaytetyossa paadyttiin aineis-
tolahtoiseen sisallonanalyysiin siksi, etta siina aineisto ohjaa koko ajan ja aineistosta tuodaan
esille keskeisimmat asiat. (Leinonen 2018.) Aineistolahtoisessa analyysissa on yleista luopua

teoriasta empiirisesta aineistosta alkaen, alhaalta ylos (Eskola & Suoranta 1998, 17).
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Analyysia tehdessa keskityttiin paaaiheeseen eli tyomotivaatioon ja pyrittiin loytamaan haas-
tatteluista oleellisimmat kohdat, jotka haastateltavat kokevat motivoiviksi seka epamotivoi-
viksi. Naista pyrittiin kasaamaan yhteenveto ja loytamaan yhtalaisyyksia muun muassa tieto-

perustaosioon.
5.3  Tutkimuksen toteuttaminen

Aineisto kerattiin henkilokohtaisilla haastatteluilla, jossa jokainen tutkittava haastateltiin
kahden kesken organisaation sisalla yhdessa tyohuoneessa. Kahden keskinen haastattelu valit-
tiin siksi, etta tutkittaville ei tule esimerkiksi paineita ymparilla olevista henkiloista ja he saa-
vat kertoa vastauksensa anonyymisti. Haastattelut jaettiin kahdelle eri paivalle ja toteutet-
tiin maaliskuussa 2020. Haastatteluihin kului hieman eri ajat, silla osa haastateltavista oli
miettinyt vastaukset valmiiksi ja osa vastasi spontaanisti haastattelutilanteessa. Haastattelut
aanitettiin ja litteroitiin auki kayttaen peruslitterointia, joka tarkoittaa, etta haastattelu lit-
teroidaan sanatarkasti noudattaen puhekielta. Litteroinnista jatetaan kuitenkin pois mahdolli-
set taytesanat, kuten ”tota” tai ”niinku”. Lisaksi puhe, joka ei suorasti liity kontekstiin, voi-

daan jattaa litteroimatta. (Kvalitatiivisen datan kasittely 2018.)

Tutkittaville lahetettiin haastattelukysymykset (liite 1) muutamaa paivaa ennen haastattelua,
jotta he saivat tutustua niihin etukateen ja rauhassa pohtia asioita. Jokaiselta kysyttiin samat
kysymykset. Varsinaisten haastattelukysymysten lisaksi haastateltavilta selvitettiin ika, tyo-
vuodet organisaatiossa, onko tyosopimus maaraaikainen vai vakituinen seka mita kautta he

organisaatioon ovat paatyneet toihin.

6  Haastattelujen tulokset
6.1 Tyomotivaatiota vahvistavat tekijat

Ensimmaisella kysymyksella selvitettiin, mitka tekijat henkiloiden tyomotivaatioon vaikutta-
vat. Haastateltavat toivat esille seka sisaisen, etta ulkoisen motivaation tekijoita. Kaikki
haastateltavat kokivat asiakkaiden tyytyvaisyyden tarkeana tyomotivaatioon vaikuttavana te-
kijana. Ilman asiakkaita ei olisi yrityksia, joten on tarkeaa, etta tyontekijat kokivat heidan
olevan iso osa tyomotivaatiota. Lisaksi asiakaslahtoinen toiminta takaa usein tyon tulokselli-

suuden seka pitkaaikaisen asiakkuuden, silla asiakkaalle ei tule tarvetta lahtea kilpailijalle.

”Varmaankin, kun tyo on suurimmaksi osaksi asiakaspalvelutyota, niin se, etta
onnistuu tyossa ja saa asiakkailta hyvaa palautetta. Eli kun tietaa, etta on on-

nistunut jossakin. Lisaksi tietenkin palkka motivoi.”
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”Kylla ne ovat ne tyytyvaiset asiakkaat, ehdottomasti. Ja mukavat tyokaverit

seka reilu esimies ovat myos tarkeita. Lisaksi tasapuolinen kohtelu on tarkeaa.”

Tyoymparistoon liittyvista tekijoista mainittiin muun muassa mukavat tyokaverit ja tyoilma-
piiri. On tarkeaa, etta tyopaikka, missa viettaa suurimman osan ajasta, motivoi sen tyonteki-
joita ja tarjoaa suurimmaksi osaksi positiivisia tunteita. Tyontekijoiden tyomotivaatioon voi-
daan sanoa vaikuttavan oleellisesti organisaation henkinen hyvinvointi. Myos reilua esimiesta
seka palkkaa pidettiin tarkeana osana omaa tyomotivaatiota. Lisaksi osalla vastaajista omaan
tyomotivaatioon vaikutti omassa tyossa kehittyminen, joka on yksi tarkeimpia tyomotivaation

yllapitamisen keinoja.

”Tietysti suurin motivaationlahde tyossani on palkka ja omassa tyossa kehitty-

minen.”
”Minua eniten motivoi ihmiset, jotka taalla tyoskentelevat ja palkka.”

”Mukava tyo, koska pitaa olla tyo, mista tykkaa. Pitaa olla mukava tyoympa-
risto ja kivat tyokaverit. Pitaa saada rahaa sen verran, etta kokee sen riitta-

”

van.

Lisaksi haastateltavat kokivat motivoivina tekijoina tyossa onnistumisen seka asioiden eteen-
pain saamisen. Myos palautteenantaminen koettiin motivoivana tekijana. Omaan tyonkuvaan
vaikuttaminen nousi myos esille ja koettiin tarkeana tekijana, etta tyontekija saa itse vaikut-

taa siihen, mita joka paiva tekee.

”Tyossa motivoi se, etta saa asioita eteenpain ja onnistumiset. Suoritetut teh-
tavat, se mita enemman niita saa tehtya, on tietysti ihanaa, kun tyolista piene-

nee. Tietenkin myos asiakkailta ja muilta ihmisilta saatu palaute motivoi.”

”... ja pitaa pystya vaikuttamaan jollain tavalla omaan tyonkuvaan, jos on jota-

kin, mita haluaa korjata.”

6.2 Tyomotivaatiota laskevat tekijat

Toisella kysymyksella selvitettiin ensimmaisen kysymyksen vastakohtaa, eli mitka tekijat
omaa tyomotivaatiota laskevat. Vastauksissa oli hieman hajontaa, mutta yhtalaisyyksia loytyi
kuitenkin jonkin verran. Tyomotivaatiota alentavia tekijoita olivat monen vastauksissa muun

muassa epatasapuolinen kohtelu seka epareilut tyokaverit.
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”Ehka se, etta kaikkia tyontekijoita ei kohdella tasapuolisesti.”

”Se laskee tyomotivaatiota, jos esimies ei kohtele reilusti ja tasapuolisesti eika

tavoitteet ole oikein tai reilusti mitoitettu.”

”Jos on epareilut tyokaverit, jotka eivat auta tai ei saa tukea johonkin asiaan

ja jos se viela valittyy asiakkaille, niin ei ole kiva juttu.”

Lisaksi muutoksen nopeus koettiin tyomotivaatiota heikentavaksi tekijaksi. Esimerkiksi digita-
lisaatio on kehittynyt viime vuosien aikana voimakkaasti ja se on tuonut mukanaan seka posi-
tiivisia, etta negatiivisia asioita. Myos lainsaadannon toistuvat muutokset koettiin tyomotivaa-
tiota heikentavaksi tekijaksi. Tyoelaman murroksessa seuraavat uudenlaiset haasteet ja toi-
mintatavat vaikuttavat usein henkiseen kuormittavuuteen. Muutokset, joille ei itse voi mitaan
koettiin epamotivoivina tekijoina, kun taas omavalintaiset muutokset, kuten itsensa kehitta-

minen omassa tyossa koettiin motivoivana tekijana.

”Hyvin pitkalti tyd menee siihen, etta kaytetaan paljon erilaisia apureita ja ro-
botteja seka exceleita, jotka mielestani syovat omaa luovuutta, eika pysty

kayttamaan omaa paata niin kuin pitaisi.”

”Keskeytykset ja, vaikka tykkaan siita, etta asiat muuttuu ja kehittyy, niin toi-
saalta, jos on hirvea kiire niin kaiken uuden opettelu on tosi raskasta ja valilla
arsyttaa esimerkiksi lakimuutokset. Tietysti sen ymmartaa, etta tietyille asi-
oille ei voi mitaan. Lisaksi jos naen ymparilla sellaista eparehellista toimintaa
tai sellaista, etta kaikkia ei kohdella samanarvoisesti tai joku kuormittaa

toista.”

Finanssialan muita nopeasti kasvavia muutoksia ovat asiakkaiden muuttuneet asiointitavat.
Nykyaan asiakkaat haluavat nopeaa palvelua ajasta ja paikasta riippumatta. Finanssialalla kil-
pailu on kovaa ja rooli tyontekijoilla on muuttunut suuresti viime vuosien aikana. Monimuotoi-
suuden tuodessa uusia haasteita alalle myos esimiesty0 on muuttunut suuresti (Finanssiala

vahvistaa tuottavuutta ja tyohyvinvointia.)

Tyomotivaatiota alentavina tekijoina koettiin lisaksi liukumaton tyoaika seka palkkataso.
Liukuva tyoaika on jo monella yrityksella kaytossa tai ainakin harkinnassa ja nykyajan tyoela-
massa tarkea osa-alue tyonkuvaa. Liukuva tyoaika mahdollistaa esimerkiksi asiakkaiden tar-
peiden tayttamisen heille sopivana ajankohtana. Palkkataso taas koettiin epamotivoivana

siina mielessa, etta tyotehtavien ja vastuun kasvaessa palkka pysyy edelleen samana.
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”Ehka se, etta tyoaika ei ole hirvean joustava. Ei ole mielestani kovin motivoi-

vaa, etta ei millaan tavalla pysty raataloimaan omaa tyoaikaa.”

”Palkka voisi olla hieman suurempi, kun tietaa, etta tekee montaa asiaa ja saa

saman palkan, kuin aloittaessa.”

6.3 Oman osaamistason tunnistaminen

Osaaminen seka mahdollisuus oman osaamisen hyodyntamiseen vaikuttavat huomattavasti
tyomotivaatioon. Lisaksi tyomotivaatioon vaikuttavat osaamiseen kautta se, etta tyontekija

tuntee tyonsa merkitykselliseksi. (Leiviska 2011, 50.)

Kolmannen kysymyksen tarkoitus oli selvittaa, miten henkilo kokee olevansa hyva tyossaan ja
miten han kokee oman osaamistasonsa. Haastateltavat tyoskentelevat hieman eri tehtavissa,
mutta vastauksista kavi kuitenkin ilmi, etta jokainen koki olevansa hyva siina, mita paivittain

tekee.

”Koen olevani hyva tyossani, silloin kun on tarpeeksi osaamista ja kokemusta
tyosta, koska silloin tietaa ne asiat. Jos on tarpeeksi pitkaan tehnyt tyota ja
harjoitellut niita asioita, niin totta kai tulee sita osaamista ja on hyva siina,

mita tekee.”

”Kylla koen olevani hyva tyossani. Varsinkin niissa asioissa, joita paivittain

teen.”

Kuitenkin, kuten jo aiemmin todettiin, finanssialalla seka tyoelamassa yleisesti asiat ovat
muuttuneet reilusti viimeisten vuosien aikana, ja niiden myota esiin tulee koko ajan uutta
opeteltavaa eika luultavasti ikina voi olla tarpeeksi koulutettu omaan tyotehtavaan. On myos
arvioitu, etta seuraavan kymmenen vuoden aikana finanssiala tulee muuttumaan enemman,

mita viimeisten vuosien aikana yhteensa.

”Osaan todella paljon asioita eri tehtavista, en valttamatta laajasti kaikkea ja
paljon on opittavaa ja itsekin kyselen paljon asioita, ja sitahan se on, opettele-
mista nykyaikana koko ajan. Osaan asioista monelta eri osa-alueelta, silla aikai-

semmin olen tehnyt montaa eri roolia.”
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6.4 Omassa tyossa kehittyminen

Neljannella kysymyksella selvitettiin, onko henkildilla halua ja mahdollisuuksia kehittya
omassa tyossa. Jokainen haastateltava koki haluavansa kehittya tyossaan ja kokivat organisaa-
tion tarjoavan tahan mahdollisuuksia tarpeen mukaan muun muassa eri koulutusmahdollisuuk-
sien avulla. Lisaksi yksi vastaajista oli itse tuonut esille halunsa vaihtaa tyotehtavaa ja odot-
telee nyt, mita yritys on hanelle valmis tarjoamaan. Tama on myos hyva tapa edeta uralla,
silla yritys tuntee tyontekijan ja tietaa, millaisia tyotehtavia hanelle voi tarjota ja mihin tai-

tonsa riittavat.

”Haluan kehittya tyodssani. On nahtavilla, miten tarjoaa ja mihin tie vie. Uskon,
etta minulle loytyy viela jotain enemman, silla olen ilmaissut haluavani tehda

enemman, mita nyt ja olevani valmis enempaan, mita nyt.”

”Haluan kehittya tyossani, etten halua koko loppuelamaa tehda tata samaa tai
olla vain samassa tyotehtavassa, niin kylla haluan ottaa haasteita vastaan ja to-
teuttaa kaikkia tietoja eri osaamisista. Ja kylla tyopaikka sen tarjoaa aika hyvin

ja pystyy itsekin vaikuttamaan siihen, etta eteneeko vai eiko.”

”Haluan totta kai kehittya tyossani ja koulutusmahdollisuuksia on, mutta aika-
paljon ne ovat omatoimisia. Tietenkin on hyvin vapaat kadet sopia esimerkiksi
yhteistapaamisia muiden kanssa ja opastusta saa tarvittaessa. Tyonantaja myos

maksaa, jos haluaa suorittaa jonkin tyohon liittyvan tutkinnon.”

”Haluan kehittya tyossani ja olen aikaisemminkin hakenut erilaisiin rooleihin

organisaation sisalla ja mielestani tarjoaa mahdollisuuksia. ”

6.5 Organisaation ilmapiirin vaikutus omaan tyomotivaatioon

Viides kysymys vastaa siihen, millaiseksi tyontekijat kokevat organisaation ilmapiirin ja miten
se vaikuttaa omaan tyomotivaatioon. Vastaukset olivat melko yksimieleisia ja jokainen koki
ilmapiirin hyvaksi organisaatiossa ja sen olevan iso osa omaa tyomotivaatiota. Seka tyomoti-
vaation, etta -hyvinvoinnin kannalta hyva ilmapiiri organisaatiossa on avainasemassa. Kun il-
mapiiri on hyva, myos asioista uskalletaan olla rohkeampia ja avoimempia ja jokainen tuntee

olevansa tarkea osa organisaatiota.
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”|lmapiiri organisaatiossa on hyva ja se motivoi, kun ihmiset ovat sosiaalisia ja

ystavallisia seka huumorintajuisia.”

”Meidan konttorissamme on hyva ilmapiiri ja pystytaan keskustelemaan asi-

oista hyvin seka puhalletaan yhteen hiileen.”

Pidempaan tyoskennelleet olivat myos huomanneet positiivisen muutokset ilmapiirissa verrat-
tuna edellisiin vuosiin. Tama edesauttaa myos tyon tehokkuutta, kun ilmapiiri ymparilla on
motivoivaa ja hyvaa. Haastateltavat kokivat myos positiivisena asiana sen, etta nykypaivana
eri konttorit ovat enemman yhteyksissa toisiinsa ja omaan tyotiimiin kuuluu ihmisia eri kau-

pungeista.

”Koen, etta on hyva ilmapiiri koko talossa. Mielestani se on parantunut, kun eri
konttorit eivat ole enaa niin erikseen. Myos tiimeissa on eri konttoreista ihmisia

niin se tietysti vaikuttaa tyomotivaatioon positiivisesti.”

”Ilmapiiri on todella suuri tekija, mika vaikuttaa tyomotivaatioon. Olen ollut
taalla toissa silloinkin, kun olen koko ajan ymparillani kuullut valitusta, jolloin

omatkin tuntemukset olivat todella erilaiset.”

6.6 Esimiehen roolin vaikutus tyomotivaatioon

Kuudes kysymys selvitti vastauksia siithen, miten tyontekijat kokevat oman lahiesimiehensa
roolin osana omaan tyomotivaatioon. Vastaajat olivat yksimielisia siita, etta esimiehella on
todella suuri merkitys tyossa jaksamiseen seka oman tyomotivaation yllapitamiseen. Monelle
oli tarkeaa, etta esimies on tasapuolinen ja rehti seka huomioonottava. Haastateltavat koki-
vat esimiehen roolin oman tyomotivaation kautta parantavan muun muassa tyontehokkuutta
seka kokivat palautteen antamisen tarkeaksi osaksi. Myos tyoilmapiiria parantaa se, etta orga-

nisaatiolla on avoin keskustelukulttuuri ja asioista voidaan puhua rakentavasti.

”Onhan esimiehen roolilla vaikutusta tyomotivaatioon. Kaikista tarkeinta on,

tuleeko itselle olo, etta minua kuunnellaan.”

”Koen, etta reilu ja motivoiva esimies on tarkea edellytys hyvaan tyon tehok-

kuuteen.”
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”0n se esimiehen rooli aika suuri, koska kylla haluan kuulla esimiehelta seka
huonoja, etta hyvia palautteita, koska hyvissa palautteissa saat lisaa motivaa-
tiota siihen, etta olen tehnyt asiat oikein. Ja sitten jos tulee jotain huonoa pa-
lautetta, niin tietaa on jotain kehitettavaa ja siina motivaatio vahan kasvaa
siina mielessa, etta ei tee jatkossa virheita ja ettei asioita vain haudota jossa-

kin, vaan sinulle kerrotaan niista.”

Esimiehen rooli on vuosien saatossa muuttunut ja mukautunut tyoelaman kehittymisen myota
ja tama koettiin tietylla tavalla negatiivisena. Kehitysehdotuksena nousi myds, etta esimie-
hille jarjestettaisiin useammin taman tutkimuksen tyylisia kyselyita, joissa omaa roolia voisi

miettia viela tarkemmin.

”Esimiehen rooli on tarkea tyomotivaatiossa ja olen ehdottomasti sita mielta,
etta siina olisi parannettavaa. Esimiestyo on mielestani nykyaan sellaista, etta
tyo koostuu kaikesta sellaisesta muusta asiasta, kun siita varsinaisesta valmen-
tamisesta, mita olen ajatellut, etta heidan roolinsa ehka olisi. Ei olisi mieles-
tani valttamatta huono, etta keskusteltaisiin lisaa tallaisista asioista esimiehen-

kin kanssa.”

6.7 Oman tyomotivaation arviointi

Viimeisella kysymyksella haluttiin selvittaa, milla tasolla tyontekijat kokevat oman tyomoti-
vaationsa talla hetkella olevan. Lisaksi vastauksista haluttiin selvittaa, onko tyovuosilla merki-

tysta tyomotivaation tasoon.

Tyomotivaationtaso haastateltavilla oli noin 8,7. Keskimaarin vastauksissa tyomotivaatiotaso
oli noin yhdeksan, joka on todella hyva. Positiivista oli myos huomata, etta vaikka tyovuosia
olisi karttunut jo kymmenia, niin tyomotivaatio on silti todella hyvalla tasolla. Hyvaan tyomo-
tivaatiotasoon vaikuttavina tekijoina vastausten perusteella olivat joustavuus omaan tyonku-

vaan seka tyotehtava, jossa viihtyy.

”Tyomotivaationi on yhdeksan, silla koen, etta minua kuunnellaan ja saan
tehda tyota, mita haluan ja pystyn itse vaikuttamaan tyohoni suurimmaksi
osaksi. Pidan myos siita, kun osaamiseni on laajaa ja paivittaisten toiden ohelle

kuuluu myos satunnaisesti erilaiset tyotehtavat.”
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”Tyomotivaationi on kahdeksan, koska esimerkiksi vaihtuvuus henkilokunnassa
on melko suurta ja tyotehtavat, joita paivittain teen, tuntuvat valilla hieman

yksitoikkoisilta.”

”Tyomotivaatiotaso on varmaankin kahdeksan puoli, kun tahan asti on ollut
aina mukava tulla toihin, eika ole arsyttanyt ja on ollut motivaatiota, silla tyo-

tehtava on mukava.”

7  Yhteenveto

Tavoitteena opinnaytetyossa oli saada selville finanssialan toimijan yksikon tyontekijoiden
tyomotivaatiotaso ja minka asioiden he kokevat siihen vaikuttavan. Tarkoituksena oli antaa
yhteistyokumppanille tietoa heidan tyontekijoiden tyomotivaatiotasosta, jota he voivat myo-
hemmin kayttaa hyodyksi esimerkiksi tyontekijakokemuksen tukemisessa. Tutkimus toteutet-
tiin laadullisena tutkimuksena, silla sen avulla saatiin haastateltavien omia ajatuksia tyomoti-

vaatiosta.

Vastausten analysoimisen lisaksi niita arvioitiin eri taustamuuttujien kautta. Taustamuuttujia
olivat ika, tyosopimuksen laatu, miten henkilo on paatynyt organisaatioon toihin seka palvelu-
vuodet organisaatiossa. Vastaajaryhmien vastauksissa oli havaittavissa joitakin eroavaisuuksia,
mutta ne olivat niin pienia, etta eri taustoilla ei ollut kovin paljon merkitysta vastauksia ana-

lysoidessa.

Puolet vastaajista olivat paatyneet organisaatioon toihin vapaan paikan ollessa auki. Muut
haastateltavat olivat tulleet organisaatioon alun perin tyohaastattelun kautta seka kesatyo-
haun kautta. Vastaajista yli puolella oli vakituiset tyosopimukset ja muilla maaraaikaiset tyo-

sopimukset.

Tavoitteet saavutettiin hyvin ja eri tekijoita tyomotivaation vaikutukseen loytyi useita. Tyon-
tekijoiden vastauksissa oli elementteja seka sisaisista, etta ulkoisista motivaatiotekijoista.
Esille nousi positiivisia ja negatiivisia asioita, joita yritys voi kayttaa hyodykseen tulevaisuu-
dessa. Nuorten ja vahemman aikaa tyoskennelleiden vastaukset verrattuna jo pidemman tyo-
kokemuksen kasvattaneiden vastauksiin eroavat jonkin verran siina, etta nuorempia tyonteki-
joita motivoivat enemman ulkoiset tekijat. Heidan vastauksissaan nakyi myos sisaisia motivaa-
pidemman aikaa tyoskentelevien vastauksesta esiin nousi enemman sisaisia motivaatioteki-

joita, kuten kuunteleminen, toisten huomioonottaminen seka tasapuolinen kohtelu.

Tulosten mukaan haastateltavat kokivat tyomotivaatiotasonsa hyvaksi. Tyomotivaatiota nosta-

vina tekijoina koettiin asiakkaat, omassa tyossa kehittyminen seka tyoymparistoon vaikuttavat
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tekijat, kuten tyokaverit ja tyoilmapiiri. Lisaksi tyomotivaatioon vaikuttavina tekijoina pidet-

tiin tyota, josta tykkaa ja onnistumisen tunteet. Lisaksi palkka koettiin motivoivana tekijana.

Palkka esiintyi seka motivoivana tekijana, etta epamotivoivana tekijana. Epamotivoivan pal-
kasta teki se, etta haastateltavat kokivat saavansa samaa palkkaa, vaikka tyotehtavat lisaan-
tyvat. Haastateltava kokivat, etta palkka ei nouse samaa tahtia, kun tyotehtavat lisaantyvat.
Tama ajatus saattaa vaikuttaa myohemmin siihen, haluaako tyontekija saada lisaa vastuuta ja
tehda uusia tyotehtavia seka kehittaa itseaan, jos han kokee sen niin sanotusti turhaksi pal-

kan suhteen. Elamisen kannalta palkka kuitenkin koettiin myos motivoivana tekijana.

Tyomotivaatiota laskevina tekijoina esiin nousivat mahdollinen epatasapuolinen kohtelu seka
muutoksen nopeus. Muutos oli mielenkiintoinen tekija, silla myos se toistui seka negatiivisena
tekijana, etta motivoivana tekijana, silla kaikki haastateltavat halusivat kehittya omassa
tyossa. Muutokset koettiin kuitenkin osaksi myos kuormittavina tekijoina, jotka vievat aikaa
arjen normaaleilta tyotehtavilta. Kuitenkin Liukkonen (2002, 129) toteaa, etta nykypaivana
tyokulttuuri on niin muuttunut, etta tyontekijat eivat halua enaa sitoutua tekemaan samaa
tyotehtavaa elakkeelle jaamiseen saakka. Organisaatiot ovat alkaneet antamaan itse tyonte-
kijoille enemman vastuuta omassa tyossa kehittymisessa. Vapaus paattaa itse, miten tyossaan
kehittyy, on tuonut yritysten valille myos kilpailua, silla tyontekijat kayttavat aktiivisesti hy-

vakseen tyomarkkinoiden antamia mahdollisuuksia.

Luultavasti muutokset, joihin ihminen ei voi itse vaikuttaa, koetaan enemman kuormittavana,

kuin ne muutokset, jotka lahtevat ihmisesta itsesta, kuten omassa tyossa kehittyminen.

Jokainen haastateltava koki olevansa hyva tyossaan, mutta haluavansa kuitenkin kehittya tu-
koki organisaation auttavan melko hyvin kehittymaan ja tarjoaa mahdollisuuksia tyonkuvan
muuttamiselle seka paivittamiselle. Tyomotivaation kannalta on tarkeaa, etta tyo ei ala tun-

tumaan puuduttavalta ja yksitoikkoiselta, vaan tarjoaa oppimista ja haasteita lapi tyovuosien.

Haastateltavat kokivat esimiehen roolin suurena tekijana omaan tyomotivaatioon ja arvosta-
vat muun muassa avointa keskustelukulttuuria seka rehellisyytta ja tasapuolista kohtelua.

Myos tietoperustaosuudessa hyvan esimiehen lueteltuihin ominaisuuksiin kuuluvat rehellisyys
ja suoraselkaisyys. Alaiset arvostavat, etta esimies tukee ja kannustaa seka saa jokaisen tun-
temaan itsensa yhta arvokkaaksi. Esimiehen rooliin kaivattiin kuitenkin haastatteluiden poh-

jalta selkeytta ja roolin kartoitusta - millainen esimiehen on tarkoitus olla.

Tyomotivaatiotaso organisaatiossa oli erittain hyvalla tasolla. Jokaisen vastaajan arvosana
omalle tyomotivaatiolle oli vahintaan kahdeksan. Eroja pitka- ja lyhytaikaisten tyontekijoiden

motivaatiotasolla ei loytynyt, josta kertoo se, etta tyovuodet eivat vaikuta tyomotivaatioon.
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Tutkimus onnistui hyvin ja sen avulla saatiin vastaukset tutkimusongelmiin. Organisaatiosta
seka sen tyontekijoista jai hyva kuva ja tunne, etta tyontekijat ovat loytaneet heille mielui-
san tyopaikan ja -tehtavan, jota on tarvittaessa mahdollisuus mukailla itselle mieluisaksi. Esi-
miehen rooliin voisi viela enemman kiinnittaa huomiota niin, etta kukaan ei tunne tulevansa
kohdelluksi epatasapuolisesti eika esimiehen valmentava rooli olisi haviamassa. Tyoajan liuku-
vuuteen toivottiin myos kehitysta ja tata asiaa organisaatio on pikku hiljaa ottamassa kaytan-

toon.
7.1 Opinnaytetyon etiikka ja luotettavuus

Jo opinnaytetyon aihetta mietittaessa esiin nousevat eettiset kysymykset. Opinnaytetyon te-
kijan on mietittava esimerkiksi kenen hyodyksi tutkimus tehdaan ja milla tavoin tutkimusai-
neisto kerataan. Tutkimuksen tekijan on pidettava huoli, etta tutkittavat osallistuvat tutki-
mukseen vapaaehtoisesti, heille annetaan tarpeeksi tietoa tutkimuksen toteuttamistavasta
seka tarkoituksesta. Lisaksi tutkimuksesta ilmenneita tietoja sailytetaan seka kasitellaan luot-
tamuksellisesti ja saatu aineisto havitetaan asianmukaisesti tutkimuksen paatyttya. (Leinonen
2018.)

Luotettavuuden arviointi on kuitenkin oleellinen osa tutkimusta, silla tutkimukselle on ase-
tettu erilaisia normeja seka arvoja, joihin tulisi pyrkia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Keskeiset kasitteet luotettavuuden mittaamisessa ovat reliabiliteetti ja validiteetti.
Reliabiliteetti eli toistettavuus merkitsee sita, etta aineiston keruu on tehty oikein. Toistetta-
vuudella viitataan usein siihen, etta tutkimusmenetelma antaa niin sanottuja ei-sattumanva-
raisia tuloksia. Kun puhutaan esimerkiksi mittarista, joka on reliaabeli, tarkoitetaan, etta se

antaa samoja tuloksia jokaisella eri mittauskerralla. (Heinonen. Tutkimussuunnitelma.)

Validiteetti tarkoittaa patevyytta, jonka avulla mitataan tutkimuksessa sita, mita on tarkoitus
mitata. Validiteetin avulla mitataan, kuinka hyvin tutkimusmenetelma vastaa tutkittavaa koh-

detta. (Heinonen. Tutkimussuunnitelma.)

Laadullista tutkimusta ei voi arvioida samalla tavalla kuin maarallista tutkimusta reliabilitee-
tin ja validiteetin avulla. Tassa opinnaytetyossa luotettavuutta on pyritty parantamaan laadun
avulla. Haastattelukysymykset pyrittiin muotoilemaan niin, etta vastauksista sai kattavat ja
aiheeseen liittyvat. Lisaksi haastatteluun valittiin tyontekijoita, joiden iat, tyotehtavat, pal-
veluvuodet ja taustat eroavat toisistaan, jotta vastauksia saa monesta eri nakokulmasta. Li-
saksi haastattelupaikaksi valittiin rauhallinen tila, jossa haastateltava saa rauhassa pohtia
vastauksia ilman hairiotekijoita tai pelkoa, etta joku kuulee puheen. Myos haastatteluun aa-
nittamiseen ja litterointiin paadyttiin sen takia, etta haastateltava ei hairiinny vastausten kir-
joittamisesta tai joudu keskeyttdmaan vastaustaan. Aanittaminen oli hyva valinta myos siksi,
etta haastatteluun pystyi viela myohemmin palaamaan ja varmistamaan, ettei mitaan oleel-

lista jaanyt kertomatta.
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Liite 1: Haastattelukysymykset
Taustatekijat:
- lka
- Tyovuodet organisaatiossa
- Miten paatynyt alun perin organisaatioon toihin
- Maaraaikainen vai vakituinen tyosopimus

1. Mitka tekijat motivoivat sinua eniten tyossasi?

2. Minka tekijoiden koet laskevan tyomotivaatiotasi?

3. Miten koet olevasi hyva tyossasi?

4. Haluatko kehittya tyossasi ja tarjoaako organisaatio tahan mahdollisuuksia?

5. Millaisena koet organisaation ilmapiirin ja miten koet sen vaikuttavan omaan tyo-
motivaatiosi?
Millaisena koet esimiehen roolin oman tyomotivaatiosi nakokulmasta?
Jos sinun pitaisi ajatella tyomotivaatiositaso asteikolle 1-10, milla tasolla ajatte-

let sen olevan?



