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Taman opinndytetyo tehtdva oli 0ytaa tyontekijoiden motivaatiotekijoitda kohdeyrityksessad. Toimeksian-
taja oli it-alan yritys, jossa tyoskenteli 20 tyontekijaa, joihin tutkimus kohdistui. Tavoitteena oli 16ytaa ne
motivaatiotekijat, jotka motivoivat ja ne, jotka eivat motivoi. Lisaksi tavoitteena on I6ytaa motivaatioteki-
jat, jotka eivat motivoi tyontekijoita ja pyrkia kehittamaan niita kehitysideoilla.

Opinndytetydn teoriaosassa esiteltiin motivaatioteorioita ja motivaatio tekijoitd. Kyselyssa hyddynnettiin
Maslowin tarvehierarkian portaita, joiden avulla kyselysta tuli helposti lahestyttava. Kohdeyrityksen henki-
|6ston koon takia tutkimus tulokset analysoitiin Microsoft Excelin avulla. Kyselyyn vastasi kuusitoista (16)
tyontekijaa kahdestakymmenesta (20) ja vastausprosentiksi saatiin 80%.

Tutkimuksen tuloksena saatiin selville motivaatiotekijoitd, jotka ovat toimineet ja niihin ollaan tyytyvaisia
muun muassa, tydpaikan turvallisuus, helppo kommunikointi esimiehen kanssa, kannustaminen, tydilma-
piiri seka tyon mielekkyys. Motivaatio tekijat, jotka eivat tyontekijoiden mielestd toimi kohdeyrityksessa
ovat muun muassa kehityskeskustelu, palaute sekd tauot. Tydmotivaation parantamiseksi opinnaytetyon
lopussa on kehitysideoita.
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The purpose of this thesis was to find the employee” motivation factors in the target company. The client
was an IT company with 20 employees who were the target of the study. The goal was to discover those
factors that motivate and those that do not motivate. In addition, the goal was to strive to develop the
issues that do not motivate

The theoretical part introduces motivation theories and motivation factors. The survey used the steps of
Maslow’s hierarchy of needs, which made the survey easily approachable. Due to the size of the target
company's personnel, the results of the study were analyzed using Microsoft Excel. Sixteen (16) of twenty
(20) employees responded to the survey and the response rate was 80%.

As a result of the research, motivational factors that have worked and the employees are satisfied with
were found. They are workplace safety, easy communication with the supervisor, incentives, work atmos-
phere and meaningfulness of work. Motivation factors that employees think are not efficient in the target
company are career development discussion, feedback, and breaks. In order to improve work motivation,
there are development ideas at the end of the thesis.
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1 Johdanto

Tyontekijoiden motivaatio heijastuu tyon tulokseen, joka on liiketoiminnan kannalta hyvinkin tar-
kea tekija. Organisaatiot ovat pyrkineet motivoimaan tydntekijoitaan eri motiiveilla, jotkut onnis-
tuneesti jotkut eivat. Tassa tutkimuksessa paneudutaan kohdeyrityksen tyontekijoihin ja heita
motivoiviin tekijoihin. Tavoitteena on 16ytaa motivaatiotekijat, jotka eivat motivoi, jonka jalkeen
voidaan antaa kehitysideoita. On tarkea muistaa, ettda motivaatio on hyvin monimutkainen asia,
silld jokainen ihminen on erilainen ja omaa erilaiset tarpeet. Talla tyolla pyritddn kehittdmaan

kohdeyrityksen tyontekijoiden tydmotivaatiota.

Ensimmaisend paneuduttiin teoriaan. Mitd motivaatio on? Motivaatio on se minka takia teemme
paatokset, joita teemme. Erilaisilla motiiveilla saadaan siis ihminen liikkeelle. Motivaatioon ja sen
ymmartdmiseen on monia teorioita. Tahadn tutkimukseen on valittu kolme ehka tunnetuinta, Mas-
lowin tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria sekd kolmentarpeen teoria. Miten esimies ja
johto voi hyodyntaa naita teorioita omassa toiminnassaan? Esimiehen on oltava esimerkillinen ja
ndyttaa tyontekijoille omalla esimerkilladn tyon tarkeys. Esimiestyo ja johtaminen siis heijastuu

motivaatioon.

Teoriaosuuden jalkeen voitiin keskittyd toimeksiantajan toimintaa ja suunnitella kysely heidén
tyontekijoillensa. Tutkimuksessa selvitettiin kohdeyrityksen tydntekijoiden tyomotivaatioteki-
joita. Mitka toimivat ja mitka tyontekijoiden mielestd ovat jadneet vahalle huomioimiselle. Vii-
meisessa osiossa esitellddn tutkimuksen toteutus, tutkimuksen tavoitteet ja kohdeyrityksen ny-
kytila. Tutkimus tulokset kdydaan lapi ja niitd analysoidaan. Tuloksien perusteella listattiin kehi-

tysideoita niille motivaatiotekijoille, jotka tarvitsevat tyontekijdiden mielestd huomiota.



2 Motivaatio

Alun perin motivaatio sana on latinalaisesta sanasta “movere”, joka tarkoittaa liikkumista (Ruo-
hotie & Honka 1999, 13). Nykydan motivaatiosta puhuttaessa on usein viitattu tarpeisiin, haluihin,
vietteihin ja sisdisiin yllytyksiin seka palkkoihin ja rangaistuksiin (Ruohotie 1998, 36). Motiivit oh-
jaavat tdssa tapauksessa yksittdisen tyontekijan mielihalua ja tyon suuntaa. Oikeanlaisella motii-
villa voidaan parantaa tyohon kohdistuvaa kiinnostusta. Ruohotien (1998, 37) mukaan motivaati-
olla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. llo ja halu tyétehtavaan syntyy, kun tajutaan etta

tavoitteet voidaan saavuttaa tai jopa ylittaa.

Ihmisilla on eri tarpeita, jotka vaikuttavat heidan tekemiseensa ja paatoksen tekoon. Motiivit ovat
tekijoitd, jotka saavat henkilén toimimaan ja kdyttdmaan tietynmdaaran energiastansa paamaa-
rien saavuttamiseksi. Motiiveilla siis luodaan ihmiselle motivaatiota toimia. Ruohotien & Hongan
(1999, 13) mukaan henkild, jonka motivaatio on korkea, tyoskentelee ahkerasti saavuttaakseen

asetetut tavoitteet.

Tyomotivaatiokuvauksen tulee tayttda Ruohotien & Hongan (1999, 17) mukaan ainakin kolme
heidan mielestaan keskeista tyotilanteeseen vaikuttavaa tekijaa. Nama ovat: tyontekijan persoo-
nallisuus, tydn ominaisuudet ja tydympariston tekijat. Persoonallisuutta kuvaa tarpeet, asenteet
ja mielenkiinto. Tyon ominaisuuksia kuvaa tyon sisaltd, tyon mielekkyys ja tyon vaihtelevaisuus.
Lisaksi saavutukset ja eteneminen kuuluvat tyon ominaisuuksiin. Tyoymparistotekijat jakaantuvat

fyysisiin ja taloudellisiin tekijoihin ja sosiaalisiin tekijoihin. (Ruohotie & Honka 1999, 17.)

Motivaatio on osa johtamista. On se sitten henkilostévoimavarojen tai tiimin johtamista. Johtajan
on pystyttava luomaan motiiveja, jotka auttavat henkil6stod mielekkddseen tyohon. Koiviston ja
Rannan (2019, 38) mukaan tiimin johtamisen ehka keskeisin tarve on luoda tiimiin vahva sisdinen
motivaatio: Ryhman yhteinen palo jaettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. On luotava sellainen
ymparisto ja motivaatio, etta tiiminjasenet haluavat paasta yhteisiin tavoitteisiin ilman kaskytysta
ja jopa ilman esimiehen paikalla oloa. Tamankaltaisen yhteisen motivaation luominen ei onnistu

perinteiselld johtamisella. (Koivisto & Ranta 2019, 38.)



2.1 Tyytyvaisyys ja tyytymattomyys

Tyytyvdinen tyontekija on motivoitunut tydntekija. Tyotyytyvaisyydelld seka tyotyytymattomyy-
della on suuri merkitys tyontekijoiden hyvinvointiin seka heidan tydmotivaatioonsa. Vaikka ty6-
tyytyvaisyys ja motivaatio ovat eri asioita niin ne kietoutuvat toisiinsa. Tarkoituksena on saada
tyontekija viihtymaan tyoymparistossa vaikuttamalla heihin sisaisilla, etta ulkoisilla palkkioilla.

(Ruohotie 1998, 46).

Tyontekija saa mielihyvaa, kun han paasee toteuttamaan omien vahvuuksien mukaan ty6ta, jonka
takia ty6 kannattaakin muotoilla niin, ettd se on tarpeeksi haastavaa ja mielenkiintoista. Toisaalta
tyontekija odottaa myds ulkoisia palkkioita, jotka vievat tyontekijaa eteenpain suorituksessaan.
Hyva ja lahjakas tyontekija voi kuitenkin katsoa tyon merkityksen omalle osaamiselle heikoksi,

joka puolestaan voi johtaa tyotyytymattémyyteen. (Ruohotie 1998, 46-47.)

Odotukset palkki-
oista

l

Suoritus Sisdiset palkkiot ——» ——» TyOtyytyvdisyys

\ Ulkoiset palkkiot /

(Suorituksen)
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Kuva 1. Suorituksen, palkkioiden ja tyytyvaisyyden viliset yhteydet (Ruohotie & Honka 1999,
35).

Tyotyytyvaisyys ei ole valttamatta sisdisen ja ulkoisen palkkion yhteinen tulos. Palkkion vaikutus
maardytyy siitd mitd ihminen itse kokee ansaitsevan. (Ruohotie & Honka 1999, 36.) Odotukset
palkkiosta maarittelevat tyytyvaisyyden. Sisdiset palkkiot ovat mielihyvaa, jota tyontekija saa suo-
rituksestaan. Esimerkiksi tunne siitd, etta on tehnyt jotain arvokasta. Ulkoiset palkkiot ovat esi-
merkiksi palkka, ylennys, ja arvostus. (Juuti 2006, 33.) Millainen vaikutus sisaisilla ja ulkoisilla palk-
kioilla on kokonaistyytyvaisyyteen, maaraytyy tyontekijan kokemasta oikeudenmukaisuudesta.
Kuvassa 1 on kuvattu suorituksen, palkkioiden ja tyytyvaisyydenviliset yhteydet. Tyontekijan odo-
tukset saattavat olla ihmisesta riippuen suurempia, kun palkkiot, joka vahentaa tyotyytyvaisyytta.
Tyytyvaisyyttd parantaa se, miten ldhelld palkkio on odotettua palkkiota. (Kuva 1. Suorituksen,

palkkioiden ja tyytyvaisyyden véliset yhteydet (Ruohotie & Honka 1999, 35).)



Tyytymattomyyden ja suorituksen valissa on suurempi yhteys kuin tyytyvaisyyden ja suorituksen.
Tyytymaton tyontekija altistuu rikeille huomattavasti helpommin kuin tyytyvainen tyontekija.
Huolimattomuus, huono kaytos ja esimerkiksi poissaolot vaikuttavat tydon tuloksen heikkenemi-
seen. Tyytymattomyys voi naky tydntekijoissa eri tavalla. Toiset ovat vahvempia kuin toiset, jol-
loin heidan odotuksensa palkkiosta eroavat toisistaan. Vahvat tyontekijat odottavat suoritukselta
suurempaa palkkiota kuin taas heikot pienempaa. Talldin vahva altistuu tyotyytymattomyydelle
herkemmin kuin heikko tyontekija. On tarkeaa, etta hyvasta suorituksesta palkitaan silld, jos nain
ei tehda niin on todennakoista, ettd hyvien tyontekijoiden tuottavuus laskee, joka merkitsee mii-

nusta yritykselle. (Ruohotie & Honka 1999, 39.)

2.2 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Sisdinen ja ulkoinen motivaatio on hyvin usein yhdistettyina arkisessa eldamassa. Kaikki motivaatio
on kuitenkin sisdista tietyssa mielessa. Ihminen tekee itse paatoksen siitd, tekeeko han tyota palk-
kion vai oman mielenkiinnon ja arvostuksen takia. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio eroavat toisis-
taan jo siind, ettd ne tuntuvat erilaisilta ja toiset motiivit ovat hallitsevampia kuin toiset (Martela

& Jarenko 2015, 26-27; Ruohotie & Honka 1999, 45.)

Sisdinen motivaatio

Sisdiselle motivaatiolle on ominaista se, etta se tapahtuu ihmisen sisalla. Henkisella tasolla tapah-
tuva mielihyva. Sisdinen motivaatio on yhteydessa Maslown tarvehierarkian ylimman asteen tar-
peiden tyydytyksen kanssa. (Ruohotie 1998, 38.) Sisdinen motivaatio on tila, jossa tyota tehdadan
koska se on mielekastd eika jonkin ulkoisen palkkion takia. Sisdisen motivaation tyydytys tulee
itse tyosta ja aikaansaannoksista. Tyota tehd&dan, koska se on tyontekijalle tarkeaa. Sisdinen mo-
tivaatio on siis lahtoisin tyontekijan omasta kiinnostuksesta ja arvostuksesta tyota kohtaan. (Mar-

tela & Jarenko 2015, 26.)

Stréommerin (1999, 153) mukaan sisdinen motivaatio liittyy vahvoihin itsensa toteuttamisen ja ke-
hittamisen tarpeisiin. Tyontekijalle suunnattu tyo tulisi olla tarpeeksi haasteellista, jossa itsensa

toteuttaminen on mahdollista sailyttaakseen sisdisen motivaation.



Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ymparistosta. Ruohotien (1998, 38) mukaan palkkiot tyydyt-
tavat tavallisesti Maslowin tarvehierarkian alemman asteen tarpeita, kuten turvallisuuden tai yh-
teenkuuluvuuden tarpeita. Ulkoisten palkkioiden joukkoon kuuluu palkka tai muu taloudellinen
hyoty, arvostus ja turvallisuus. Palkkiot, jotka houkuttelevat saavutuksiin ovat ulkoisen motivaa-
tion tekijoita. Rutiininomaisessa tydssa voi olla hankala toteuttaa itsedan ja ponnistella suorituk-

sien eteen, jolloin ulkoisen palkitsemisen merkitys on suuri. (Strommer 1999, 153-154.)

Martelan & Jarenko (2015, 25) mukaan ulkoinen motivaatio tarkoittaa motivaatiota, jossa teke-
misen syy on irrallinen itse tekemisesta. Tyota ei tehda sen takia, ettd se olisi mielekdsta vaan
jonkin ulkoisen palkinnon takia tai valttydkseen ulkoiselta rangaistukselta. Ulkoinen motivaatio
on tila, jossa tekeminen on jonkin ulkoisen pdamaaran saavuttamista. Huonoimmillaan ulkoinen
motivaation on pakon omaista tekemistd, jossa tekeminen tehddan koska se on pakko tehda. Ul-
koinen motivaatio voi tuntua tyontekijasta hyvin ahdistavalta ja raskaalta. (Martela & Jarenko

2015, 25-26.)



3 Motivaatioteoriat

Aikoinaan motivaatioteoriat perustuivat hyvin usein hedonismiin. Hedonismi tarkoittaa mielihy-
vaa seka kivun ja mielipahan valttamista. 1900-luvun alussa useat motivaatioteoreetikot kritisoi-
vat hedonismia suoraviivaiseksi. Kuitenkaan hedonismia ei kokonaan pois suljettu motivaatioteo-

rioista, vaan hedonismin periaatteet jdivat teorioiden sisalle. (Juuti 2006, 39-40.)

Motivaatioteorioita on useita ja tydmotivaatiota on tutkittu paljon. Tydomotivaatioteoriat ovat ja-
ettavissa kahteen paaryhmaan: Tyomotivaation sisdltoteoria ja tydmotivaation prosessiteoria

(Ldmsa & Hautala 2004, 81).

Sisdltoteorioita ovat tarveteoriat. Tarveteorioilla pyritdan [6ytamaan ihmisen motivaationraken-
netta hanen sisaisien tarpeidensa mukaan. Teorioiden tarkoitus on I6ytaa tyon sisallolliset moti-
vaatiotekijat, jotka vaikuttavat tyosuoritukseen. Teoriat, joilla selitetdan tyon sisallollisia motivaa-
tiotekijoita perustuvat ihmisen tarpeisiin. (Ldmsa & Hautala 2004, 81-82.) Juutin (2006, 45) mu-
kaan Tyydyttamaton tarve luo jannitteita, jotka aikaansaavat pyrkimyksia |0ytaa sellaisia paamaa-

rid, joiden saavuttaminen poistaa puutostilan.

Prosessiteorialla tarkoitetaan teorioita, jotka ovat kiinnostuneita ihmisen ajattelu- ja paattely-
prosesseista. lhminen arvioi tyéhonsa liittyvia seikkoja, joiden arviot muodostavat pohjan hanen
motivaatiolleen. Prosessiteorioilla pyritdadn selittamaan tydmotivaation suuntaa, voimakkuutta ja

pysyvyyttd sekd ndiden keskindisid suhteita (Ldmsa & Hautala 2004, 87).

Kolme teoriaa nousee usein pinnalle puhuttaessa motivaatioteorioista. Naita ovat: Abraham Mas-
lown tarvehierarkia, joka kuvaa ihmisen tarpeita tarkeysjarjestyksessa (Ldmsa & Hautala 2004,
82). Frederick Herzbergin teoriamalli, jossa tydmotivaation sisaltoon vaikuttavat tekijat jaetaan
kahtia. (Ldmsa & Hautala 2004, 84; Strommer 1999, 156.) Seka kolmentarpeen teoria, joka perus-
tuu nimenomaan kolmeen tarpeeseen, joiden perusteella huomataan tyontekijan motivaatioteki-
jat. Motivaatiotekijoiden perusteella voidaan tukea tyontekijan motivoitumista oikein. (Aarnivuo

2008, 155-156.)



3.1 Abraham Maslown tarvehierarkia

Abraham Maslown tarvehierarkia tarkoittaa ihmisen tarpeita, jotka liikkuvat portaittain alem-
masta ylempaan. Ihminen etsii ratkaisuja tarpeisiinsa ja pyrkii tayttdmaan ne. Ihmisen tarpeet
ovat siis motivaation perusta. Kun alemman asteen tarpeet ovat taytetty niin ne eivat enaa moti-
voi samalla lailla kuin aikaisemmin. Kun tarve on taytetty, voidaan liikkua portaissa ylemmas. Mas-
lowin tarvehierarkia on paljon kaytetty sisdltoteoria. (Ldmsa & Hautala 2004, 81-82; Juuti 2006,
45.) Strommer (1999, 155) kertoo, ettd Maslown mukaan nama portaat ovat hierarkkisessa suh-
teessa toisiinsa, jolloin ylempi tarveluokka aktivoituu vasta, kun alemman tason tarpeet on tyy-

dytetty.

Tarvehierarkian ensimmaisen ja toisen asteentarpeet ovat perustarpeita, kolmannen ja neljannen
portaan tarpeet ovat psykologisia tarpeita ja viimeinen viides tarve on itsensd toteuttamisen

tarve. (McLeod 2020.)

Pyramidi voidaan jakaa puutteiden tayttamisen tarpeisiin ja kasvun tarpeisiin. Ensimmaiset nelja
porrasta voidaan luokitella puutteiden tayttadmisen tarpeisiin ja viimeinen viides tarve on kasvun
tarve. Neljastd ensimmaisesta tarpeesta voidaan sanoa, ettd ne motivoivat ihmista toimimaan,
kun tarvetta ei ole taytetty. Esimerkiksi jos ihmiselld on nalka eika han syo niin nalka vain kasvaa,
kunnes han sy6. Kun puutteiden tayttymisen tarpeet ovat taytetty ne menevat pois ja ihminen
jatkaa seuraavaan tarpeeseen. Kasvun tarve sen sijaan tayttyessaan kasvattaa motivaatiota, jol-
loin ihminen haluaa toteuttaa itseddan enemman. Kasvun tarve ei ole tarve, jota pyritdan taytta-
maan sen puutteellisuuden takia. Kasvun tarvetta pyritadn tdayttdmaan, koska halutaan kasvaa

ihmisena ja paasta toteuttamaan omia vahvuuksia. (McLeod 2020.)

Fysiologiset tarpeet ovat biologisia tarpeita, joita ilman emme pystyisi elamaan. Fysiologisia tar-
peita on yllapidettava ja tyydytettava yha uudelleen ja uudelleen. (Juuti 2006, 46.) Maslow (2019,
12) kertoo teoksessaan, ettd fysiologiset tarpeet ovat ihmisen kehossa nakyvia merkkeja. Keho
reagoi eri tarpeisiin eri tavalla. Ihmisen kehoon vaikuttaa esimerkiksi ruoka, vesi ja riittava lepaa-
minen. Fysiologisiin tarpeisin voidaan vaikuttaa tyopaikalla esimerkiksi ruokailumahdollisuudella

ja tauoilla. (Ldmsa & Hautala 2004, 82.)

On tarked muistaa, etta perustarpeet ovat tarpeita, jotka motivoivat ihmista tayttdmaan kehon
tarpeet. Ihminen on todennadkoisesti motivoituneempi nalkiintyessdan tayttamaan ruuan tar-
peensa, kun mitddn muita tarpeita. Kun esimerkiksi nalan tarve on tayttynyt niin se ei ole enaa

tarve, mutta ihmisen on ajan my6ta taytettdava tdma tarve uudelleen. (Maslow 2019, 14-18.)



Turvallisuuden tarpeet tarkoittavat vaaroilta ja tunne-elaman haitoilta valttymista. Naita voi olla
esimerkiksi. tapaturmat tai turvallinen talouden tilanne. Turvallisuuden tarpeet voivat olla fyysisia

tai emotionaalisia. (Juuti 2006, 46.)

Turvallisuuden tarpeisiin vaikuttavat yhteiskuntamme sdaannét ja viranomaiset. Poliisi pitda mei-
dat turvassa rikoksilta, laakarit pitad meidat terveina ja esimerkiksi Kansaneldkelaitos auttaa
meita selviytymaan tiukoissa tilanteissa. (Maslow 2019, 24-25.) Organisaation on pystyttava tar-
joamaan tyontekijalle turvallinen tyoskentely ymparisto heiddan mahdollisuuksien mukaansa. Kun
ihminen tuntee turvallisuutta, on tallin hdnen turvallisuuden tarpeensa taytetty. (Maslow 2019,

24-26.)

Sosiaaliset tarpeet ovat ystavyys ja ystavat, rakkaussuhteet ja yhteenkuuluminen. Nama tarpeet
tulevat taytetyksi, kun ihminen tuntee olevan osa jotain yhteisda. Sosiaaliset tarpeet ovat rajat-
tomia, joita voidaan tyydyttaa tydelamassa seka vapaa-ajalla. (Juuti 2006, 46.) Juutin (2006,46)

mukaan tyon merkitys valittyy ihmiselle hanen sosiaalisten kontaktiensa kautta.

Maslow (2019, 26) kertoo, ettd yhteenkuuluminen on tunne siitd, ettd on osa jotain suurempaa,
ettd kuluu johonkin. Nama tarpeet nakyvat esimerkiksi siind, ettd ihminen haluaa palata per-
heensa tai ystaviensa seuraan. Yhteenkuuluminen luo ihmiselle tarvetta, jota pyritdaan tayttamaan
jatkuvasti. Ihminen voi haluta olla rakkaimpiensa seurassa niin paljon, ettd han unohtaa edelld

mainitut tarpeensa. (Maslow 2019, 26-27.)

Arvostuksen tarpeet ovat tarpeita, joita ihminen haluaa itseltddan seka muilta. Ihminen haluaa,
ettd hantd arvostetaan ja kunnioitetaan. Kiitoksen saaminen tehdysta ja palkitseminen tuo ihmi-
selle arvostuksen tunnetta. Arvostuksen tarpeet saadaan taytetyksi silloin kun tydyhteiso on tasa-
arvoinen ja sielld on avoin vuorovaikutus. Silloin kun yritys suvaitsee ja arvostaa tyontekijoita ja
heidan antamaa arvokasta panostusta organisaation toiminnalle ja kehittamiselle voidaan sanoa,

ettd arvostuksen tarve tayttyy. (Juuti 2006, 47.)

Maslow (2019, 27-28) kertoo, etta ldhes jokainen haluaa arvostaa itsedan ja tulla arvostetuksi.
Saavutukset ja kunnioitus muilta tayttaa ihmisen arvostuksen tarpeita. lhmisen arvostuksen tun-

teet voidaan jakaa kahteen ryhmaan:

1. Voimaantuminen, saavuttaminen, riittavyys, itseluottamus, itsendisyys ja vapaus. Nama

tarpeet ovat itsensa arvostamista.



2. Maine, asema, huomio, tarkeys ja kunnioitus. Tama ryhma koostuu tarpeista, joita saa-

daan muilta ihmisilta.

(Maslow 2019, 27-29.)

Itsensa toteuttamisen tarpeet on korkein aste Maslowin tarvehierarkiassa. Itsensa toteuttamisen
tarpeet ovat niita tarpeita, joita ihminen havittelee, kun han tunnistaa omat voimavarat ja pyrkii
hyddyntamaan ja kehittdmaan niita kykyja mahdollisuuksien mukaan. (Juuti 2006, 47-48.) TyOpai-
kalla naita tarpeita ovat urakehitys, tyonilo, tunne oman tyon osaamisesta seka sitoutuminen
(Ldmsa & Hautala 2004, 82). Itsensa toteuttamisen tarpeet ovat kuitenkin hyvin yksilollisia esi-
merkiksi yhdella voi olla suuri halu tulla ihanne vanhemmaksi ja toiselle edeta uralla johtajaksi.

(McLeod 2020.)

Vaikka kaikki aikaisemmat tarpeet ovat taytetty niin ihminen hyvin usein alkaa tuntemaan sisal-
|adn tyytymattomyyttd ja levottomuutta ellei ihminen yksiléna tee jotain, joka sopii juuri hanelle
(Maslow 2029, 29). Itsensa toteuttaminen on omien kykyjen kayttamista parhaimmalla mahdol-
lisella tavalla ja jopa ylittda ne. ltsensa toteuttamisen tarpeet ovat kuitenkin hyvin riippuvaisia

aikaisemmista tarpeista ja niiden tayttamisesta. (Maslow 2019, 29-30.)

3.2  Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoria on yksi sisaltoteoria malleista, jossa tydmotivaatioon vaikuttavat
tekijat jaetaan kahteen osaan, jotka kuvaavat tyon perusulottuvuutta: tyytyvaisyys- ja tyytymat-
tomyystekijoihin. (Ldmsa & Hautala 2004, 84; Strommer 1999, 156.) Tyytyvaisyyttad luo motivaa-
tiotekija eli sisdiset palkkiot. Tyotyytymattomyytta edesauttavat hygieniatekijat siis ulkoiset palk-
kiot. (Lamsa & Hautala 2004, 84.)

Tyytyvaisyytta aiheuttavat tekijat ovat motivaatiotekijoita, jotka ovat tyohon liittyvid ja saavat
tyontekijassa myonteisyytta, tyytyvaisyytta ja hyvaan asennetta. Teorian mukaan motivaatioteki-
joita, jotka lisddavat tydmotivaatiota ovat mm. tunnustus tydsta, saavutukset tydsta, mahdollisuus

kasvaa ja kehittyd, ylennys seka vastuu. (Ldmsa & Hautala 2004, 84.)

Sisaisilla palkkioilla eli motivaatiotekijoilla on |dheisempi yhteys tydsuoritukseen ja tyotyytyvai-
syyteen kuin ulkoisilla palkkioilla. Tdman takia on tarkeaa, etta tyo pystytddn muotoilemaan haas-

teelliseksi ja mielenkiintoiseksi tydntekijalle, jotta se voisi mahdollistaa sisdisiin palkkioihin, esim.
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onnistumiseen, tunnustuksen saamiseen tai mahdollisuuteen kasvaa ja kehittyd. (Ruohotie &

Honka 1999, 35.)

Tyytymattomyys eli hygieniatekijat. Nama tekijat eivat liity suoranaisesti tyohon vaan fyysiseen
ja sosiaaliseen tyoymparistoon. Teorian mukaan hygieniatekijat, jotka vaikuttavat ja lisaavat tyo-
tyytymattomyytta ovat mm. yrityspolitiikka ja hallinto, henkilosuhteet esimieheen seka tyotove-

reihin, tyoskentelyolosuhteet, palkka seka tyoturvallisuus. (Lamsa & Hautala 2004, 84.)

Teorian mukaan tyytyvaisyyttd voidaan parantaa motivaatiotekijoilld ja tyytymattomyytta hygie-
niatekijoilld. Lémsa & Hautala (2004, 84) kertoo esimerkkina palkan. Jos tydntekija on tyytymaton
palkkaansa niin sitd voidaan korottaa, joka vahentda tyotyytymattomyyttd mutta ei valttamatta
vaikuta motivaatioon muuta kuin hetkellisesti. Eli tyytymattdmyyden parantaminen ei paranna
tyotyytyvaisyytta. On kuitenkinkin mahdotonta sanoa, onko hyvan tydsuorituksen takana tyyty-
vainen tyontekija vai onko hyvan tydsuoritus hyvan tyytyvaisyyden aiheuttaja (Ldmsa & Hautala
2004, 84-85). Teoria auttaa kuitenkin ymmartamaan, ettd motivaatio on hyvin monimutkainen
ilmio ja etta tydmotivaatioon vaikuttavat monet asiat jopa sellaiset asiat, jotka ovat ristiriidassa

keskendan (Ldmsa & Hautala 2004, 85).

3.3 Kolmentarpeen teoria

Kolmentarpeen teorialla voidaan selvittdaa motivaatiotekijoitda kolmentarpeen perusteella. Teo-
rian tarkoitus on huomata tyéntekijoiden motivaatiotekijat ja niiden perusteella 16ytaa oikea tapa
tukea heita. Esimiehen tulee huomioida, ettd tyontekijan persoona ja tyéuranvaihe vaikuttavat
merkittavasti siihen, mika henkil6d motivoi ja miten henkilén motivoitumista voi tukea (Aarnivuo
2008, 155). Tarpeiden esille saanti vaatiikin esimieheltd lasndoloa. Esimiehen tulee keskustella
tyontekijoiden kanssa niistd asioista, jotka heitd motivoi. Aarnivuo (2008, 156) kertookin, etta esi-
mies voi kaytannossa esittdd alaiselleen suoran kysymyksen: "Mika Sinua motivoi?” Lasnaolo ja
kommunikointi tyontekijoiden kanssa antaa arvokasta tietoa tyontekijoiden motivaatiosta. Tar-
peiden tarkeysjarjestys vaihtelee yksildittain. Tarpeiden perusteella voidaan lahestya tyontekijaa

oikealla tavalla.

Saavuttaminen on niille henkilGille, jotka motivoituvat suorituksista ja saavutuksista. Tydntekija,
joka motivoituu saavuttamisesta, tarvitsee enemman haasteita ja itsendisyyttd. Saavutuksista

motivoituneet eivat halua esimiehen tukea samalla lailla kuin liitynnastd motivoituneet. Kannus-
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taminen on asia erikseen. Liiallinen ohjaus ja tuki voi nakya hairitsevana ja epaluottavaisena. Esi-
miehen on syytd miettid missa tilanteissa ja minkalaista tukea antaa saavutuksista motivoitu-
neelle tyontekijalle. Tyontekijat, jotka motivoi-tuvat saavutuksista ovat hyvin usein itseohjautuvia

ja sen takia "helppoja”. (Aarnikoivu 2008, 156-157.)

Liittyminen on voimakasta sosiaalisuutta. Tyontekija, joka motivoituu liittymisesta arvostaa me-
henkisyytta ja vuorovaikutusta tyoyhteisdssa. Tyontekija haluaa esimiehen panostavan toimintaa
niin, etta se valittyy tyontekijoille. Liittyminen tarkoitta yhtendisyyttd, johon esimiehen panosta
tarvitaan. Esimiehen on oikeasti vélitettava alaisistaan ja heiddn suorituksistansa, tuloksista ja
tyoyhteison hyvinvoinnista ja oikeasti olla halukas parantamaan epakohtia. Esimiehen toiminta

vaikuttaa suuresti tyontekijaan, joka motivoituu liittymisesta. (Aarnikoivu 2008, 157.)

Valta motivaation ldhteena tarkoittaa tyontekijaa, joka haluaa, ettd hanen panostustaan arvoste-
taan ja huomioidaan. Han tietda olevansa tarkeé toiminnalle ja sen takia haluaa tunnustusta. (Aar-
nikoivu 2008, 157.) Aarnikoivun (2008, 158) mukaan yksi parhaimmista palkkioista vallan tarke-

aksi kokeville on nimikkeen muuttaminen asiantuntijasta paallikoksi tai paallikosta johtajaksi.
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4  Esimiesty0 ja johtaminen heijastuu motivaatioon

Tarpeiden tyydyttaminen lisda siis motivaatiota. Tarpeiden tyydyttaminen tarkoittaa esimiehen
osallisuutta tyontekijoiden hyvinvointiin. Motivoitunut tydntekija on tehokas ja tuloksellinen.
(Ldmsa & Hautala 2004, 90-91.) Lamsa & Hautala (2004, 90) mukaan motivaatio vaikuttaa ihmisen
tyosuoritukseen. Kuvassa 2 voidaan havainnoida alue, johon voidaan vaikuttaa motivaatiolla. Ih-
minen sdilyttaa tyonsa kayttamalla 20-30% kyvyistadan. Hyvin motivoituna han kayttaa 80-90%

kyvyistadn. (Lamsa & Hautala 2004, 90).

80-90%

Alue, johon voidaan vaikuttaa motivaatiolla

20-30%

Kuva 2. Motivaation yhteys tyontekijan kykyihin (Limsa & Hautala 2004, 90).

Taman paivan esimiehen tarkeimpia tehtavia on kommunikoida alaisien kanssa ja olla lasna. Nain
esimies pystyy kehittdmaan ja parantamaan tehokkuutta. Kommunikointi on tarked motivaation
parantamisen avain, mutta sitd pystytdan kayttamaan oikealla tavalla myds kehittamiseen. Kom-
munikoinnilla voidaan keréta tarkeaa tietoa, joiden pohjalta voidaan luoda uusia toimintamalleja

ja suuntaviivoja. (Bengt 1999, 114-115.)

Yrityksen toiminta on riippuvainen ihmisista. Tyontekijoista riippuu, missa maarin, miten nopeasti
ja miten organisaation perustehtavista suoriudutaan. Henkilokunta on yrityksen kivijalka, mutta
myos hauras voimavara. (Viitala 2009, 10.) Henkilostdjohtaminen tarkoittaa siis sitd, miten johto
pystyy pitdmaan henkilokuntansa sellaisessa tilassa, jossa he pystyvat parhaiten suoriutumaan
heille osoitetusta tehtdvista niin, etta se on organisaation tavoitteiden mukaista. Johtamisen mer-
kitys on eritdin suuri sillda henkilokunta voi tuoda tehokkuuden kannalta paljon riskeja. (Viitala

2009, 10-11.)
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4.1 Tarpeet motivaation lahteena.

Motivaation yllapitaminen on jokaisen etu. Se auttaa tyontekijoitda pysymaan motivoituneina ja
jaksamaan ty0Ossa. Lisdksi se auttaa liiketoimintaa pysymaan tavoitteissa. Motivoituneella tyonte-
kijalla on erittdin suuri merkitys liiketoiminnassa silla tyontekijat ovat ne, jotka tekeva osan toi-
minnan toteutuksesta ja ilman sita ei toiminta kannata. Ihmisen tarpeiden huomioiminen ja tar-
peiden tayttamisen hyodyntaminen motivoi heita. Naihin tarpeisiin tulee reagoida, jotta tyonte-
kijat pysyvat motivoituneina. (Strémmer 1999, 150-153.) Strommer (1999, 150) mukaan motivaa-

tio on toiminnan sytyke, joka suuntaa ja virittaa suoritukseen.

Esimiehen on tuettava seka tyontekijoita yksiloina etta tiimitydskentelya. (Hyppanen 2015, 89.)
Tiimissa esimiehen yksi tarkeimmista kyvyista on tulkita tiimissa tyoskentelevien ihmisten vilisia
suhteita (Goleman 1999, 237). Tasapuolisuus ei ole pelkadstddn esimiehen ymmarryksen varassa
vaan myos laki edellyttaa sita. Tyosopimus-, rikos- ja yhdenvertaisuus lakeihin on kirjattu, etta
ketdan ei saa syrjia idan, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuu-

den, seksuaali-sen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn takia (Jarvinen 2018, 92).

4.2  Motivaatiotekijoita

Fysiologisia tarpeita

Suomen tydaikalaki on maarannyt tietyn mittaisille tyopaiville vaadittavat tauot. Kun tyévuoro on
yli kuusi (6) tuntia on tyontekijalla oikeus yhden (1) tunnin mittaisen lepoaikaan. Ty6aikalaki kui-
tenkin antaa mahdollisuuden tyontekijan ja tydnantajan véliselle lyhyemmaille tauolle. Tauon on

kuitenkin oltava minimissaan 30min. (Tydaikalaki. 6Luku 248§.)

Henkilékunnan hyvinvointi on avain yrityksen tuloksellisuuteen. Tydpaikalla tyéntekijan hyvin-
vointi ei ole taysin tydnantajan vastuulla. Tydnantaja katsotaan kuitenkin tyéhyvinvoinnin edista-
jana. Tybnantajan on hyva luoda sellainen ymparisto, joka edesauttaa tyontekijoiden fyysista ja

henkista jaksamista ja terveydestad huolehtimista. (Strommer 1999, 290.)
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Turvallisuuden tarpeet

Turvallisuuden tarpeet ovat yksi perustarpeista, joita ihminen tarvitsee toimiakseen. (Maslow
2019, 24). Turvallisuuden tarpeisiin voidaan vaikuttaa organisaatiossa varmalla tyosuhteella, tyo-
turvallisuudella ja oikealla ergonomialla. (Ldimsa & Hautala 2004, 82.) Niemeld & Lahikainen
(2000, 23) mukaan turvallisuusoikeuksiin kuuluu muun muassa terveyden- ja sairaanhoito, lepo
ja virkistyminen seka turmelematon ymparisto. 1980- luvulla Suomessa naihin oikeuksiin on li-

satty turvallinen ja viihtyisa tydymparisto ja Irtisanomissuoja. (Niemelad & Lahikainen 2000, 23.)

Tyosuojelulla tarkoitetaan tyontekijoiden turvallisuuden ja tyokyvyn lisdamista ja yllapitamista.
Tarkoituksena on kehittda tyotd, tydymparistoa, tyoyhteisoa seka yksiloita, jotta tyontekijat py-
syisivat pidempdan tybelamassa. Tarkeaa olisikin, ettd organisaatiossa tydohyvinvoinnin kehitta-
minen olisi osa heidan kehittdmistoimintaansa. (Kauhanen 2006, 199.) Kauhasen (2006, 199) mu-

kaan talléin puhutaan jo tydeldman laadusta ja tydhyvinvoinnista.

Perehdyttdminen on uuden tai vanhan tyontekijan opettamista tyotehtavaan. Kuitenkin tyonte-
kija yleensa perehdytetdan johonkin uuteen. (Strommer 1999, 259) Strommer (1999, 259) mu-
kaan perehdyttaminen on uuden tulokkaan tukemista siihen saakka, kunnes han on riittavan

varma ottamaan ohjakset omiin kasiinsa uudessa tehtdvassa.

Yhtendisyys ja sosiaaliset tarpeet

Tiimi on voimakkaampi kuin yksilé. Jokainen ihminen tiimissa tuo mukanaan jotain osaamista,
joka tukee yhteistd paamaaraa. (Goleman 1999, 237-239.) lhmisen sosiaalinen tarve tarkoittaa
johonkin ryhmaa kuulumista (Ldmsa & Hautala 2004, 82). Juutin (2006, 46) mukaan tydyhteiso
kannalta liitynnan (sosiaalisilla tarpeilla) tarpeilla on merkittava tehtdva ihmisen organisaatioon

sosiaalistamisessa. lhmissuhteilla on suuri merkitys ihmisen motivaatiolle. (Juuti 2006, 45.)

Yhteiset pelisdannot ja ohjeistukset luovat koko yrityksen ja tiimin sisdisen toimintakulttuurin
(Jarvinen 2014, 73). Esimiehen tehtava on kdyda lapi nama yhteiset pelisddnnot tiimin kanssa riit-
tavan usein valttadkseen tiimin sisdiset konfliktit seka ihmisten véliset kiistat. (Jarvinen 2008, 93-
94.) Yhteisilla pelisaanndilla viestitdan organisaation henkilékunnalle mikd on hyvaksyttavaa ja
mika ei. Yhteisilla pelisadannoilla kasataan yksilot osaksi tiimia, josta muodostuu yhteiset maaran-

paat ja tavoitteet. (Aarnikoivu 2008, 160.)

Esimiehen on syyta olla huolellinen tasa-arvon yllapitamisesta, silla ihmisen sosiaalisiin tarpeisiin

kuuluu johonkin yhteis66n kuuluminen. Taman takia johtajan tai esimiehen onkin syyta ottaa
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kaikki henkilokunnan jasenet huomioon ja olla tasa-arvoinen jokaista kohtaa valttydkseen silt3,

ettd joku jasenista kokee kuuluvansa ulkopuoliseksi. (Jarvinen 2018, 91-92.)

Tyoyhteison on hyva keskustella avoimesta vuorovaikutuksesta tiimissa ja sen tuomista jannit-
teistd. Kaikki ei valttamatta tieda mita tama tarkoittaa ja haluaa vain, etta tyopaikalla keskustel-
taisiin enemman. Mielipiteiden vaihto ja vaittely voi parhaimmillaan tuoda uusia ennen ajattele-
mattomia ratkaisuja. (Jarvenpaa 2008, 102.) Tarkeaa onkin pitda avoin vuorovaikutus tyoyhtei-
sossa, joka edesauttaa sosiaalisia tarpeita. Vuorovaikutuksen on oltava valitontd, suoraa ja rehel-
lista. Mita suurempi tiimi, sitd hankalampaa tiedonkulku on. Tiimin esimiehen tulee valittaa tieto

niille jasenille, jota asia koskee. (Jarvinen 2014, 75.)

Arvostuksen tarpeet

Palaute on oman seka tydntekijan oppimisen ja mukavuusalueen ylittdmisen kannalta hyvin tar-
keda. Palautteen antaminen on osa organisaation vuorovaikutus kulttuuria ja se vaikuttaa suu-
resti yrityksen ilmapiiriin (Kaski & Kiander 2007, 91.) Esimiehen kuin tyontekijankin tydmotivaatio
ja tyotyytyvaisyys voi horjua huonon palautteen mukana. On palaute sitten ilmaistu huonosti tai
se vastaanotetaan huonosti. (Kaski & Kiander 2007, 94.) Palautteen antaminen heijastuu suuresti
arvostuksen saamiseen seka tyotekijan itsensa kehittdmiseen. Lamsan ja Hautalan (2004, 82) mu-

kaan palautteen antaminen tayttaa osittain ihmisen arvostuksen tarpeita.

Organisaation pitaisi luoda avoin palautekulttuuri, joka edesauttaa palautteen antamista seka sen
saamista. Avoimen palautekulttuuri voi tuoda tyoyhteisossa sisdista keskustelua yrityksen maa-
ranpaasta, tavoitteista ja johtamisesta. ndin pystytadn yhdessa keskustelemaan organisaation ta-

voitteista. (Kaski & Kiander 2007, 92-93.)

Palautteen antaminen tulee olla rakentavaa ja kehittavaa. Se ei kuitenkaan ole kaikille niin help-
poa kuin luulisi. Palautteen antaja voi antaa palautetta vaaralla tavalla tai palautteen saaja ei osaa
ottaa palautetta vastaan. Kriittisen palautteen antaminen on ehka kaikista vaikein silla eihdn ku-
kaan halua saada sellaista ja sen kasitteleminen ja vastaan ottaminen voi olla hankalaa. Palaut-
teen tuleekin olla rakentavaa eika jaisi kommentiksi. (Kaski & Kiander 2007, 95.) Palautteen anta-
minen ei pelkastdan tayta ihmisen arvostuksen tarpeita vaan voi myos rakentavan kriteerin myo6ta

kehittaa tyontekijaa ja hdanen itsensa toteuttamisen tarpeita. (Kaski & Kiander 2007, 95.)

Aarnikoivun (2008, 159) mukaan riippumatta motivoitumisperustasta jokaiselle tyontekijalle on

tarkeaa saada esimielta rohkaisua ja huomiota. Rohkaisu voi olla tavoitteiden asettamista tai par-
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haan ty6tuloksen edellytysta. Nain tyontekija saa tunteen siita, ettd hanta ja hanen kykyjaan ar-
vostetaan. (Aarnikoivu 2008, 160.) Aarnikoivu (2008,160) Kertoo, ettd esimiehen usko tyontekijan
kykyyn saavuttaa tavoitteet saa usein aikaan itseluottamuksen kasvun, joka mahdollistaa henki-
|6lle tavoitteiden saavuttamisen. Silloin kun edellytetaan parasta tyontekijalta, on esimiehen
edellytettava parasta myos itseltdaan. Talldin esimies luo uskottavuutta ja pystyy kehittymaan

tyossaan. (Aarnikoivu 2008, 160.)

Kannustaminen on yksi esimiehen tarkeimmista alaisiin kohdistuvista tehtavistd. Kannustamalla
pystytdadn parantamaan tydmotivaatiota seka tyonlaatua. Kannustaminen on organisaation me-
henkisyyden ja esimies alais- suhteiden luomista. Nama suhteet heijastuvat suoraan sosiaalisin

tarpeisiin, joita ihminen tarvitsee Maslowin tarvehierarkian mukaan. (Ldmsa & Hautala 2004, 82.)

Myodnteinen palaute on yksi motivaation parantamisen keinoja. Vaikka palkka onkin motivoiva
niin se ei kauan jaksa motivoida tyéntekijaa. Palkankorotus motivoi hetkellisesti. Sen sijaan kiitok-
sen ja kannustuksen antaminen vie motivoitunutta tyontekijaa pitkalle eikd se maksa mitaan.
Kriittisen palautteen antaminen onkin syyta harkita ennen kuin sitd antaa tyontekijalle. Esimiehen
on oltava tietoinen tavoista, joilla toimitaan ja sen mukaan lipsumisista tai kehityksista antaa pa-

lautetta. (Kaski & Kiander 2005, 74-77).

Esimiehen tehtdva onkin kuunnella tyontekijaa ja ottaa huomioon kuultu. Kuuntelemalla esimies
saa arvokasta tietoa tyontekijasta ja tyoyhteisosta. Kuulluksi tuleminen tuntuu hyvalta ja vahvis-
taa yhteistydsuhteita (Kaski & Kiander 2005, 110-111). Kuuntelemisella panostetaan tydntekijoi-
den hyvaan tyohyvinvointiin sekd tydmotivaatioon. tyontekijalle on tarkea saada se kuva, etta
esimies oikeasti valittaa ja on tukena. Politin ja Brownin (2008, 29) mukaan hyva kannustin tyén-
tekijoiden motivaatiolle onkin juuri tyontekijoiden kuunteleminen. Arvostamalla heidan antamaa
tyopanosta seka heidan tarpeitaan yksiléna motivoi ja antaa heille tunteen siita, etta heista oike-

asti valitetdan seka arvostetaan tyontekijoina. (Pollitt & Brown 2008, 29.)

Organisaation velvollisuus on maksaa kohtuullinen korvaus tyopanoksesta, jonka tyontekija yri-
tykselle antaa (Viitala 2009, 138). Palkitseminen ei ole pelkdstddn suorituksesta tuleva palkka
vaan se voi olla myos etuus. Naitdkin on tiedettavasti monia. Yksi taloudellinen palkitseminen on
esimerkiksi autoetu. (Kauhanen 2006, 115). Autoetu on yrityksen tarjoama taloudellinen etu, joka
sdadstaa tyontekijan vaikeilta tydomatkoilta. Autoetu on paasaantoisesti tarkoitettu tyohon liitty-
vaan kayttoon. Muita luontoisetuja voi olla terveydenhuolto, henkilostéruokailu tai vaikka virkis-

tys toiminta. (Viitala 2009, 151-152).
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Palkitseminen on kasitteena hyvin laaja ja se yleensa ymmarretdan tai halutaan katsoa palkkana.
Kuitenkin palkitsemista on paljon muutakin kuten taloudellinen palkitseminen, joka pitaa sisal-
laan palkan ja edut, seka aineeton palkitseminen, joka pitda sisallaan sosiaaliset ja urapalkkiot.
(Kauhanen 2006, 119-120.) Ihminen toimii paremmin saadessaan maksettua omat juoksevat me-
nonsa, jonka yleisesti tyosta saatu palkka kattaa. Onko tama kuitenkaan riittavasti. Palkan lisaksi
annetut etuudet motivoivat tyontekijoita eri tarpeita ja auttaa jaksamaan tyossa. Esimerkiksi tyo-
paikan tarjoama terveydenhuolto seka kulttuuri setelit ovat mielekas lisa tyontekijéiden palkitse-
miselle. Etuuksien yksi tarkoitus on auttaa henkilokuntaa pysymaan motivoituneina tyohon tyo-

paikanulkopuolella. (Pollitt & Brown 2008, 28-29.)

Yksi ehka tarkeimmista palkitsemis- muodoista on kiitokset. Naitd annetaan aivan liian vahan sii-
hen katsottuna, ettd ne ovat ilmaista palkitsemista. Sosiaalinen palkitseminen on niita palkitse-
misen muotoja, joita ei voi rahallisesti mitata. Sen tarkoituksena on luoda tyontekijalle mielihyvaa
ja nostattaa silla tydmotivaatiota. Parhaimmillaan sosiaalisella palkitsemisella saadaan tyontekija

tuntemaan, ettd hanta arvostetaan. (Kauhanen 2006, 134-135) (Viitala 2009, 161-162).

Tunnustuksen antaminen antaa tydntekijoille arvostuksen tunnetta. Antamalla henkilokohtaista
tunnustusta tyontekija esimies vahvistaa tyontekijan tydmotivaatiota ja tavoitteiden saavutta-
mista. Kun esimies tuntee ja nayttaa valittavansa tyontekijoistddn han pystyy kohdistamaan tun-
nustuksen henkilokohtaiseksi. On kuitenkin muistettava, ettd kahden kesken annettu tunnustus
suorituksesta ei tule aina taysin hyédynnetyksi. Julkista tunnustusta ja arvostusta esimies pystyy
antamaan koko tiimille heidan suorituksestaan juhlimalla tiimin voittoja yhdessa. (Aarnikoivu

2008, 160-161.)

Itsensa toteuttamisen tarpeet

Maslowin tarvehierarkian ylin tarve on itsensa toteuttaminen. (Ldmsa & Hautala 2004, 82.) Juutin
(2006, 47) mukaan tyontekija, joka pyrkii kdyttamaan ja kehittdmaan kykyjaan niin hyvin kuin on
mahdollista, toteuttavat Maslowin mukaan itseddn. Organisaation on hyva luoda oikeille henki-

|6ille toimiva ymparisto.

Osaamisen kehittaminen tayttaa itsensa toteuttamisen tarpeita Maslowin tarvehierarkian mu-
kaan. Osaamisen kehittdminen on suuri motiivi henkil6lle, joka haluaa ilmaista itsedan ja osaa-
mistaan. (Juuti 2006, 47.) Nopeasti muuttuvassa ymparistdssa ja organisaatiossa on muutoksiin

pystyttava sopeutumaan. Henkiloston kehittamisella pyritdan sopeutumaan muutoksiin tai liikku-
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maan muutoksien edelld. Henkildstén osaaminen vanhenee nopeasti, jonka takia nopeasti muut-
tuvassa ympadristossa sita pitaa kehittda jatkuvasti. Osaaminen, tieto ja taito ovat yrityksen ja sen

henkilokunnan perusta. (Kauhanen 2006, 140-141.)

Yrityksen kilpailukyky riippuu henkilékunnan osaamisesta. Miten tata osaamista kaytetaan ja mi-
ten hyvin pystytdan oppimaan uutta nopeasti muuttuvassa ymparistossa. (Viitala 2009, 170-173.)
Osaamisen kehittdminen edesauttaa tyontekijoiden motivaatiota. Parhaimmassa tapauksessa
tyontekija oppii ja saa omia tarpeitaan tayttymaan kehityksen myota, esimerkiksi Maslowin tar-
vehierarkian ylin tarve, itsensa toteuttaminen. Osaamisen kehittdminen siis antaa tyontekijalle

mahdollisuuden ja evaat toteuttaa itsedan ja onnistumaan tydssdan. (Juuti 2006, 47.)

Organisaatio itse katsoo tarpeellisen osaamisen ja myds maarittelee tyontekijoiden oppimistar-
peen. Oppimistarpeiden kehittdminen on jatkuvaa arviointia ja tarkkailua, joka on osana jokapai-
vaistd toimintaa. Hyvin usein kehittamistarpeiden kartoitus alkaa kehityskeskustelulla. (Strommer

1999, 196.)

Tyontekijan kehitysta on kuitenkin vaikea ennakoida silla, vaikka tyontekija on oppinut ja muut-
tunut niin ei muutokset vaikutusta valttamatta osata soveltaa tyohon. Jos ndihin epakohtiin ei
pystyta kiinnittamaan huomiota ja vaikuttamaan niin kehittdminen jaa tehottomaksi. (Strémmer
1999, 195-196.) Strommerin (1999, 196) mukaan vahimmaisvaatimuksena pitéisi aina olla se, etta
osallistuneelta kysytdaan koulutuksen jalkeen tyoyhteisdssa, mita he ovat oppineet ja mita aikovat

tehda toisin.

Kehityskeskustelu on tyontekijan tyétehtavien, vastuiden ja tavoitteiden asettamista seka niiden
toteutumisen seurantaa ja arviointia. Kehityskeskustelun tarkoitus on selventda tyontekijan teh-
tava ja miettia kehitys ideoita. (Jarvinen 2008, 110.) Kehityskeskustelu on osa arvostuksen anta-

mista tyontekijalle (Ldmsa & Hautala 2004, 82).

Kehityskeskustelussa tulee keskustella motivaatioon, tyon mielekkyyteen tai haastavuuteen liit-
tyvista kysymyksista. On tarkeaa, ettd esimies keskustelee tyota koskevista asioista tiiminjasenten
kanssa, jotta tyon teko pysyy miellyttavana ja koko tiimilla on hyva tyoskennelld. (Jarvinen 2008,
111.) Strommer (1999, 197) mukaan keskustelu on aina samalla esimiestydssa kehittymisen mah-

dollistaja.

Jarenko & Martelan (2015, 57) mukaan itsensa toteuttaminen muodostuu kahdesta psykologi-
sesta tarpeesta. Vapaaehtoisuudesta seka kyvykkyydesta. Vapaaehtoisuudella tarkoitetaan ihmi-

sen kokemusta itseméaaraamisesta sekd paasee tekemisen kautta ilmaisemaan itsedan (Jarenko
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& Martela 2015, 57). Kdytanndssa tyontekija, joka tekee mielelldan tyota, padsee toteuttamaan
itsedan toisin kuin tyontekija, joka tekee pakonomaisesti tyota. Itsedan siis padsee toteuttamaan
sellainen henkild, joka omaksuu organisaation arvot omikseen. Tdma vaatii esimiehelta uskallusta

ja luottamusta tyontekijaan. (Jarenko & Martela 2015, 58).

Kyvykkyydelld tarkoitetaan tyontekijaa, joka uskoo saavansa tyon tehtya. Han luottaa omaan
osaamiseen ja uskoo parjaavansa tyossaan. Tyontekija, joka oikeasti osaa tyon myos nauttii sen
tekemisestd voi ilmaista itsedan. Organisaation onkin hyvin tdrkeda saada tyontekija ajattele-
maan tyonsa mielekkadksi ja sellaiseksi, ettd han uskoo suoriutuvan siita. Talloin tyon tulee olla
tarpeeksi haastavaa. Liian haasteellinen ty6 ahdistaa, mutta liian helppo toisaalta on tylsaa. (Ja-

renko & Martela 2015, 59-60).
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5 Toteutus

Tdssa luvussa avataan tutkimuksen toteutus. Luvussa esitelldan ja kuvataan taman tyon toteutuk-

sen tavoitteet, nykytila seka tulokset, kyselyn toteutus seka kyselyn tulokset.

5.1 Tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena oli, selvitan mitka asiat motivoivat case yrityksen henkilokuntaa ja
mitka eivat. Tuloksien pohjalta voidaan tehda paatelmia mitka motivaatiotekijat ovat kehityksen
tarpeessa. Tyon tavoite on I6ytdaa motivaatiotekijat, jotka motivoivat ja ne mitka eivat motivoi.
Liiketoiminnan ja kestavan kehityksen kannalta henkilokunnan motivaatio on pystyttava pita-
maan sellaisena, etta tyontekijat pystyvat suoriutumaan tyostdan tavoitteiden mukaisesti. Selvi-
tyksen tulosten pohjalta tavoitteena on antaa johdolle ideoita henkilékunnan motivoimiseen ja
motivaation yllapitamiseen. Lisaksi tuloksien esittdminen antaa nakoékulmaa niista ilmidistd, jotka
ei toimi niin kuin on ehka ajateltu. Selvittdmisen apuna kaytetdan Maslowin tarvehierarkian ra-
kennetta, jossa tarpeet ovat motivaation lahteita. Tarvehierarkian rakenne maaritta kyselyn ra-

kenteen.

Loppujen lopuksi tydpaikan tulisi olla sellainen, jossa henkilékunta viihtyy ja ovat motivoituneita
tyolle. Motivoitunut tyontekija vaikuttaa tyontehokkuuteen. Motivoitunut tyontekija suoriutuu
tyostaan annettujen tavoitteiden mukaisesti ja viihtyy tyossa. Toimeksiantajan toiveiden mukaan

osastojen valine ero huomioidaan tietyissa kysymyksissa.

Kaytetyt menetelmat:

Tyo lahti liikkeelle toimeksiannon jalkeen kdydysta palaverista, jossa tutustuttiin haastattelun
avulla toimeksiantajaan ja tdman toimintaan. Palaverin yhteenveto on liitteena 2. Palaveri koostui
kyselyn rakenteesta (Maslowin tarvehierarkia) johon toimeksiantaja kertoi oman mielipiteensa.

Palaverissa tuli esille, ettd toimeksiantajan toiminta on rentoa ja tavoitteellista.

Kysely rakentui Maslowin tarvehierarkian viiden tason mukaisesti. Jokainen taso sisaltaa kysy-
myksia, joiden perusteella voidaan selvittdaa, onko kyseisen tason tarpeet taytettyja. Kyselyn ky-
symykset ovat muotoiltu Likertin asteikolla, jolloin kysymykset tulee olla vaittamia. Lisaksi kyselyn

jokainen kyselyosion (Maslowin tarvehierarkian tarveportaiden) loppuun on mahdollista vastata
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vapaamuotoisella tekstilla kyselyn osioon. Tutkimus ei ole sen luonteeltaan reliabiliteetti silld ih-
misen mieli ja motivaatio muuttuvat taman tarpeidensa taytyttya. Esimerkiksi nalkaa pitaa tayt-
taa jatkuvasti. Ei voida olla varmoja siitd, ettd samat vastaajat vastaisivat lahes samalla lailla, kun
aikaisemmin. Ruokataukoon kohdistuva kysymys voi olla liian |ahelld vastaajaa, kun han on nal-
kdinen, jolloin tunteet voivat vaikuttaa vastaukseen. Reliabiliteetti tarkoittaa sitd, miten saman
laisia vastauksia tutkimus saadaan, jos se toteutettaisiin useasti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2016, 231.) Esimerkkind voidaan kayttda nalkaa. Jos ihmiselta kysytdaan, onko hanelld nalka niin
han vastaa sen tilanteen mukaan. ei voida olettaa, ettd vastaajalla on sama mieli seuraavalla ker-

ralla. Tutkimus on reliabiliteetti silloin kun tutkimustulokset olisivat samoja.

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sita, miten hyvin tutkimus mittaa juuri sitd, mita halutaan mi-
tata. (Hirsjarvi ym. 2016, 231.) Tutkimuksen validiuden takia kysely testattiin viidella (5) testivas-
taajalla, jonka perusteella todettiin, ettd vastaamiseen menee noin. 5min ja kysymykset olivat
selkeita. Kaikki testivastaajat eivat suosineet vapaakentta kohtaa, jolloin ndiden kenttien vastaus-

prosentti jai pieneksi. Testin perusteella kyselyn voi toteuttaa.

Tutkimuksen validiteettia pyrittiin yllapitamaan perehtymalla teoriaan seka aiempiin tutkimuk-
siin. Kysely muotoiltiin helppolukuiseksi ja jaoteltiin viiteen (5) osaan, jotka kuvaavat samalla Mas-

lowin tarvehierarkian asteita.

5.2 Nykytilanne ja toimeksiantajan kuvaus

Kohdeyritys on IT-alan yritys. Yritys on pienehkd, mutta kasvava. Yritys tarjoaa asiakkaillensa ali-
hankinnan muodossa huoltopalveluita, it-tukea ja Audio Visual palveluita, joka pitaa sisallaan esi-
merkiksi toimistotilojen palaverihuoneiden dani ja kuvajarjestelmat. Henkilostoé koostuu 20 tyon-
tekijasta. Kohdeyrityksen palvelut jakaantuvat osastoille, jotka vastaavat kyseisesta palvelusta.
Palaverin yhteenvedossa on eroteltu osastojen tehtavat seka niiden kattavuus toiminnassa (liite
3). It-tuki kattaa toiminnasta 50%. Sen tarkoitus on opastaa asiakkaita pilvipalveluissa ja Google
sekd Microsoft ohjelmien kdytdssa. Alihankinta kattaa 25% toiminnasta ja se pitaa sisallaan huol-
totoita, joita asiakkaat tilaavat. N&ita voivat olla esimerkiksi uuden osan tilaaminen hajonneeseen
laitteeseen. Alihankinnan kautta tehdyt huoltoty6t sailyttavat asiakkaan takuun tuotteessa. Au-
dio Visual palvelut kattavat toiminnasta 25%. AV-palvelut tarjoavat asiakkaalle heiddn tar-
peidensa mukaiset toimiston elektroniikka laitteet tai esimerkiksi palaveri tilojen video ja dani-

laitteiden asennukset.
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Lahtokohta on nykytilanne, joka on toimiva ja on toimeksiantajan kanssa kaydyn palaverin perus-
teella motivoiva (Liite 3), mutta jatkuvan kehityksen kannalta motivaatiotekijoitd on pidettava
silmalla ja mahdollisesti muokattava niin, ettad ne ovat liiketoiminnan ja henkilékunnan hyvinvoin-
nin kannalta kannattavia. Motivaatiotekijat vaikuttavat henkilokunnan tyon tehokkuuteen, jonka
takia tyontekijoiden motivaatio on pyrittava pitamaan tietylla tasolla. On tarkea muistaa, etta
motivaatioon voidaan vaikuttaa hyvin monella eri tavalla. Palkka ja sen korottaminen ehka lisaa
motivaatiota, mutta sekin on vain hetkellistd, silla ajan myota palkkaan tottuu. Lisaksi on muis-

tettava, etta tyontekijoilla on eri tarpeita, jotka vaikuttavat heiddn motivaatioonsa.

5.3  Tulokset

Toimeksiantajan henkilékunta koostuu 22 henkildsta joista 20 ovat kyselyn kohderyhma. Kyselyyn
vastasi 16 henkil6a 20:st3, jolloin vastausprosentiksi saatiin 80%. 10 tydntekijda on tuki tiimissa,
6 tyontekijaa on Audio Visual tiimissa ja 2 Alihankinnan tiimissa. Koska vastauksien maara on mal-
tillinen, on tuloksissa kaytetty vastausprosentin lisdaksi vastauksien lukumaaraa. Vastanneiden lu-
kumaara esitetdaan tekstissa vastausprosentin jalkeen suluissa esimerkiksi 50% (8) Kysymykset
ovat Likertin asteikolla, jolloin kysymyksien muoto on oltava vaittamia. Kyselyn runko koostuu
Maslowin tarvehierarkian tarve portaista. Toimeksiantajan suosii Google alustoja, jolla myds ky-

sely suoritettiin.

Kyselylomakkeen (liite 1) linkki saatekirjeineen (liite 1) Idhetettiin toimeksiantajalle, joka huolehti
sen edelleen ldhettamisestd kohderyhmalle. 11.5.2020 kysely ldhetettiin kohderyhmalle ja vas-
tausaikaa oli 25.5.2020 saakka. Ensimmaisen viikon jalkeen pystyttiin ldhettdm&aan muistutus

viestia kyselysta parantaakseen vastauksien maaraa.

Kyselyn vastaukset kerattiin Microsoft Excel ohjelmaan, jossa niita oli vahdisen materiaalin takia
helppo kasitella. Lisdksi tulkinnoissa ilmaistaan vastauksien maara vastausprosenttina sekd maa-
rana harhakuvan estamisen vuoksi. Aineistoa analysoitiin Microsoft Exceliin tehtyjen pylvasdia-
grammien avulla. Toimeksiantajan toivomuksen mukaan tietyissa kysymyksissa verrataan osasto-

jen valistd eroa kayttaen ristiintaulukointia apuna.
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Fysiologiset tarpeet (osio 1)

Perustarpeiden tayttaminen on oleellista ihmisen toiminnassa silla ilman esimerkiksi ruokaa ja
juomaa emme toimi. Perustarpeet ovat tarpeita jotka motivoivat ihmista tayttamaan kehon

tarpeita. (Maslow 2019, 14-18.)

Ensimmaisen osion kolme (3) ensimmaista kysymysta koskivat tyéntekijoiden taukoja, niiden pi-
tuutta, maaraa ja pitamista. Nama ovat myos Maslowin tarvehierarkian ensimmaisen asteen tar-

peita eli fysiologisia tarpeita.

Taysin erimielta - 3
Osittain eri mielta - 6
osittain samaa mielts || ETNEGEEE
Taysin samaa mielta | S

0 5 10 15 20 25 30

B Minulla on riittavasti taukoja tyopaivani aikana B Tauot ovat ajallisesti tarpeeksi pitkat

Ehdin pitaa tyopaivani aikana jokaisen tauon

Kuva 3. Taukoihin liittyvat kysymykset (n=16)

Kuvan 3 osoittamat tuloksista voidaan todeta, ettd valtaosa vastanneista 81,25% (13) on véahin-
tdan osittain samaa mieltd, ettd heilla on taukoja tarpeeksi tyopaivan aikana. Osa vastanneista
on kuitenkin sitd mieltd, ettd taukoja voisi olla enemman tydpaivan aikana. 6,25% (1) on sita
mieltd, ettd taukoja ei ole tarpeeksi tyopdivan aikana. Osittain eri mistd taukojen riittavyydesta
on vastanneista 12,5% (2). Tama voi johtua siita, ettd tehtavat ovat laajoja, joiden tauottaminen
voi tyontekijan mielestd haitata tulosta. Toimeksiantaja on tietoinen kuitenkin siita, ettd jotkut
tyontekijoista ottavat kahvin tietokoneen déreen ja viettdvat tauon siind. Ongelmana tassa on se,
ettd tyontekija ei valttamatta mielld pitdmaansa taukoa tauoksi, jos se pidetdadn niin sanotusti

tyon aarella.

Valtaosa vastanneista 87,5% (4) on myos vahintaankin osittain samaa mieltd, ettd taukojen pituus
on riittava pitka. Yksi (1) vastanneista ei pida taukoja riittdvan pitkina ja on vastannut taysin eri
mielta vaittdmaan. Vastanneista yksi (1) on myos vastannut osittain eri mieltd. Tyoaikalaki maa-

rittelee taukojen maaran, mutta ovatko ne riittavan pitkia? Sen maarittelee tyo.
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kolmantena kysymyksena haluttiin tietaa, etta ehtivatko tyontekijat pitamaan heidan ansaitse-
mansa tauot. Toimeksiantajan toiveesta on osastojen valinen ero otettu huomioon. Vastauksista
voidaan huomata, etta jokainen ei ehdi pitamaan taukoansa. Kuvassa 4 huomataan osastojen va-

linen ero.

Ehdin pitda tyopaivani aikana jokaisen tauon
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Kuva 4. Osastojen valinen ero kysymyksessa “ehdin pitaa tyopaivani aikana jokaisen tauon”

(n=16)

Kuvassa 4 on ilmoitettu osastojen vastaamat tulokset kysymykseen ”“ehdin pitda tyopaivani aikana
jokaisen tauon”. Vastauksissa kay ilmi, etta tukitiimi, joka ei ole liikkuva ty6 on jakaantunut niin,
ettd 50% (5) vastanneista on sitd mielta, etta he ehtivat pitdmaan taukonsa tydpaivan aikana, 20%
(2) on vastannut osittain eri mielta ja 30% (3) vastanneista on vastannut taysin eri mielta. Alihan-
kinnan tiimissa vastaukset jakaantuivat vastanneiden kesken kahtia. Puolet 50% (1) vastanneista
on osittain samaa mielta ja osittain eri mieltd vaittdman kanssa. AV tiimi sen sijaan on vastannut
niin, ettad 25% (1) vastanneista on osittain samaa mieltd ja 75% (3) tiimin vastanneista osittain eri

mielta.

Suomen tyOaikalaki maaraa tietyn maaran taukoja tiettya tydtuntimaaraa kohtaan. Esimerkiksi
jos tyontekijan tyopaiva on yli kuusi (6) tuntia on han oikeutettu pitdmaan yhden (1) tunnin tau-
koja. Yleensa tama on tyopaikoilla sovittavissa mutta 30 minuutin ruokatauko seka kaksi (2) 15
minuutin mittaisia kahvitaukoja. Tydaikalaki antaa mahdollisuuden sopia ty6nantajan ja tyonte-
kijan valilla taukojen maarasta niin, ettad taukoja on minimissddn 30 minuuttia. (Tybaikalaki. 6Luku

248.)
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Neljas kysymys ensimmaisessa osiossa on "tydnantajani on taukojen suhteen joustava”

Tyonantajani on taukojen suhteen joustava
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Kuva 5. Kysymyksen “"tyonantajani on taukojen suhteen joustava” vastaukset (n=16)

Neljannen kysymyksen vastauksien perusteella (Kuva 5) voidaan todeta, etta toimeksiantaja on
suhteellisen joustava taukojen suhteen. Vain kaksi (2) vastanneista on vastannut vaittdmaan osit-
tain samaa mielta. 1 osittain eri mielta vastanneista on sitda mielta, etta taukojen maara, pituus ja
niiden pitdminen ei onnistu. Henkilon kohdalla taukojen jarjestaminen on onnistu. Toinen henkil
on taukojen suhteen iloinen, mutta joustavuudessa on osittain eri mielta. Nama tulokset saadaan

selville yksiloimalla kyselyn vastaukset. 87,5% (14) on tdysin samaa mieltd vaittaman kanssa.

Toimeksiantajalla on uusi siisti toimitila, jossa on siisti taukotila tyontekijoiden kaytossa. Taukoti-
lan kdyttaminen on kuitenkin tyontekijan oma pdatos, jonka toimeksiantaja on heille antanut.

Fysiologisien tarpeiden osion viimeinen kysymys liittyikin taukotilan kdyttoon.

Vietan taukoni taukotilassa
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Kuva 6. Taukotilan kdytt6a koskeva selvitys (n=16)

Tyontekijoilta kysyttaessa kay ilmi, etta taukotila jaa vahaiselle kaytolle. Toki on muistettava, etta
tyopaivan aikana on tietty maara taukoja ja niita jokaista ei valttamatta vieteta taukotilassa. Toi-
meksiantaja edustaa alaa, jossa osa tyontekijoista on liilkkuvassa tydssa ja osa tekee toita tietoko-

neen aaressa. Lisaksi tydnantaja suosii talla hetkellad etatyota koronapandemian takia, jolloin tau-
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kotilan kayttd on ldhes mahdotonta. Vastanneista vain kaksi 2 (12,50%) viettda taukonsa taukoti-
lassa. 62,5% (10) vastanneista kuitenkin kayttaa taukotilaa, mutta 37,6% (6) ei vietd taukojansa

taukotilassa.
Turvallisuuden tarpeet (osio 2)

Kyselyn toinen osio koskee tyontekijoiden turvallisuuden tarpeita. Turvallisuuden tarpeisiin voi-
daan vaikuttaa organisaatiossa varmalla tyosuhteella, tyoturvallisuudella ja oikealla ergonomi-
alla. Perehdyttamiselld on suuri vaikutus tyoturvallisuuteen sekd ergonomiaan. Rekrytointi seka
perehdytys vaiheessa on tarkeda opastaa uutta tyontekijaa niin kauan kun han on riittdvan varma

omaan osaamiseen tehtavassa.

Turvallisuuden tarpeiden osion ensimmainen kysymys on “tydnantajani tarjoaa minulle varman
ty6suhteen”. Turvallisuuden tunteisiin voidaan tyopaikalla vaikuttaa esimerkiksi varmalla tyosuh-

teella, jonka takia osio alkoikin kyseiselld kysymyksella.

TyOnantajani tarjoaa minulle varman tyosuhteen
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Kuva 7. Kysymys “ty6nantaja tarjoaa minulle varman tyosuhteen” (n=16)

Kuvasta 7 voi havainnoida kysymykseen tulleet vastaukset. Korona pandemian seka YT-neuvotte-
luiden takia kysymys odotettiin tuovan enemman negatiivista vastausta. Vastauksien perusteella

voidaan kuitenkin todeta, ettad toimeksiantaja tarjoaa tyontekijoillensa melko varman tyésuhteen.
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Vahintdankin 87,5% (14) vastanneista on sitd mieltd, etta tydnantaja tarjoaa melko varman tyo-

suhteen.
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B Minut on opastettu tyotehtavaani hyvin

Kuva 8. Tyovalineiden sekad opastamisen kysymyksien vastaukset. (n=16)

Turvallisuuden tarpeiden osion viimeiset viisi kysymysta voi havainnoida kuvassa 8. Kysymyksissa
haluttiin selvittaa, onko tyontekijoita opastettu ergonomiseen tyoskentelyyn seka onko kaytossa
olevat tyovalineet ergonomisia tyontekijoiden mielesta. Lisaksi kysyttiin tyontekijoilta, onko tyo-
paikalla heiddan mielestdaan turvallista tyoskennelld, onko kaytettdvat tyovilineet turvallisia ja

onko tyontekija opastettu tyotehtavaan hyvin.

"minut on opastettu ergonomiseen tydskentelyyn” on vastannut yksi (1) taysin eri mieltd ja 3
osittain eri mieltd. 75% (3) AV-tiimin jasenestd ovat sitd mieltd, ettd heitd ei ole opastettu ergono-

miseen tyoskentelyyn. 81,25% (13) vastasi vahintdaankin osittain samaa mieltd, kun heilta kysyttiin

"tyopaikalla on kaytossa ergonomiset tyévilineet”

Samoin kuin ergonomiset tyovalineet ovat tyovalineet myos turvallisia kdyttaa. Vastauksia on yksi
(1) osittain eri mielta ja hdn tydskentelee AV tiimissa. Turvallisilla tyovalineilld pystytaan valtty-
maan vaaratilanteilta ja loukkaantumisilta. AV-tiimi asentaa vililld isojakin laitteita, jolloin turval-
linen nostotapa ja tyokalut ovat tarkedssa osassa tyotehtavaa. Kuitenkin tyovalineet ovat turval-
lisia kdyttaa 68,75% (11) vastanneiden mielestd. Osittain samaa mieltd vaittdmaan on 25% (4)
vastanneista. “tyopaikallani on turvallista tydskennelld” Kysymys antaa selkean vastauksen. Vas-
tanneista neljatoista 14 eli 87,5% on sita mielta, etta tydpaikalla on turvallista tyoskennella loput

12,5% (2) vastanneista on kuitenkin vastanneet olevan osittain samaa mieltad vaittaman kanssa.
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Opastaminen tyotehtavaan ja talontapoihin tulee aloittaa jo valintatilanteessa. Soveltuuko hen-
kilo tehtavaan. Rekrytointitilanteessa on hyva huomioida ala, jolla liikutaan. Soveltuuko tama ha-
kija juuri meille. Tavoitteena olisi kuitenkin, ettd hakijalla on samanlaiset arvot kuin yrityksella.
Toki erilaiset ihmiset tuovat paljon innovatiivisuutta yritykseen, juuri heidan erilaisten persoonien
myo6ta. “minut on opastettu tyotehtavaan hyvin” Kysymykseen on vastannut 43,75% (7) olevan
taysin samaa mieltd, 37,5% (6) osittain samaa mielta ja 18,75% (3) osittain eri mielta. 81,25% (13)
vastanneista on vahintdaankin osittain samaa mieltd sen kanssa, etta heiddt on opastettu tyoteh-

tavaan hyvin.
Sosiaaliset tarpeet (osio 3)

Maslow (2019, 26) mukaan yhteenkuuluminen on tunne siitd, ettd on osa jotain suurempaa, etta
kuluu johonkin. Ihminen ei halua olla yksin. Naihin tarpeisiin tyopaikalla voidaan vaikuttaa tasa-
arvolla seka avoimella toiminnalla. Kolmentarpeen teorian mukaan liittyminen ja johonkin kuulu-
minen on voimakasta sosiaalisuutta. Tasa-arvo, me-henkisyys ja vuorovaikutus ovat sosiaalisten
tarpeiden lahteita. Teorian mukaan naihin lahteisiin pystyy esimies vaikuttamaan vain omalla las-

naololla. (Aarnikoivu 2008, 157.)

Yksi osiossa kysyttdava kysymys on "tarvittaessa saan apua tyotovereilta” Kuva 9. Tamanhetkinen
koronapandemia vaikuttaa avun saantiin silld toimeksiantaja suosii etatoita. Sahkoisien palvelui-
den lisddminen ja jo kaytdssa olevan Slakin (toimeksiantajan oma viestinta alusta) kdyton lisaami-
nen voi olla hyva ratkaisu toimivalle viestinnalle. Kysymykseen tyontekijat ovat vastanneet taysin
samaa mielta 10, osittain samaa mielta 4 ja osittain eri mieltd 2. Tama tarkoittaa, ettd 12,5% ovat

sitd mieltd, etta tyontekija ei saa aina tyotovereilta apua.

Tarvittaessa saan apua tyotovereiltani

12 10
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: ]
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Tdysin samaa mielta Osittain samaa mielta Osittain eri mielta Taysin eri mielta

Kuva 9. Tarvittaessa saan apua tyotovereilta. (n=16)
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Kannustaminen, kommunikaatio ja ilmapiiri on melkein esimerkillista kyselyn vastauksien perus-

teella. Kuvassa 10 voi havainnoida naihin kohdistuvien kysymyksien vastaukset.

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta | s
Téysin samaa mielts | 13 o

B Tyotoverit kannustavat tyosuorituksiin B Esimiehet kannustavat tyosuorituksiin

Esimieheni kanssa on helppo kommunikoida B Tydpaikalla on hyva tydilmapiiri

Kuva 10. Kannustaminen, kommunikointi seka ilmapiiri. (n=16)

Kannustamisen osalta tyontekijat ovat vastanneet kysymyksin “ty6toverini ja esimieheni kan-
nustavat tyosuorituksiin” tdysin samaa mieltd 56,25% (9) ja osittain samaa mielta 43,75% (7).
Kukaan vastanneista ei ole sitd mielta, etteikd han saisi tyotovereilta tai esimieheltdan kannus-
tusta tyosuorituksiin. Yksi esimiehen tarkeimmista alaisiin kohdistuvasta tehtavasta on kannus-
taminen. Sen avulla pystytdan parantamaan tydmotivaatiota mutta myos tyonlaatua. Kannusta-
misella luodaan me-henkisyyttad seka esimies alaissuhdetta ja nama suhteet heijastuvat suoraan

sosiaalisiin tarpeisiin.

"esimiehen kanssa on helppo kommunikoida” kysymykseen on vastattu tdysin samaa mielta
81,25% (13) ja osittain samaa mieltd 18,75% (3). Lahes kaikki ovat tdysin samaa mielta vaitta-
maan. Osittain samaa mieltd vastanneet voidaan ajatella, ettd heidan mielestddan kommuni-
kointi on helppoa joistakin asioista, mutta ei aina. Kommunikaatio tulisi saada siihen pisteeseen,
etta se olisi jokaiselle helppo asiasta riippumatta. kommunikointi antaa tarkeaa tietoa tyonteki-
joiden motivaatiosta. Lisdaksi kommunikoinnilla voidaan hakea tietoa, jolla voidaan kehittaa toi-
mintaa. “tydpaikalla on hyva tydilmapiiri” Kysymykseen on vastattu tdaysin samaa mielta 68,75%
(11) ja osittain samaa mieltd 31,25% (5). Eli kaikki vastanneista on vahintdankin osittain samaa

mieltd vaittaman kanssa. Kannustaminen ja kommunikointi vaikuttavat suuresti tyéilmapiiriin.
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Osion viimeinen kysymys koski osaston valista tasa-arvoa. “tydpaikalla on hyva osastojen vélinen

tasa-arvo” Vaittamaan tyotekijat vastasivat kuvan 11 mukaan.

Taysin erimieltad

Osittain eri mielta

N

Osittain samaa mielta

N

Tdysin samaa mielta
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Kuva 11 Osastojen valinen tasa-arvo (n=16)

Tuloksista voidaan huomata, etta 18,75% (3) vastanneista ei ole sitd mieltd, etta tydpaikalla olisi
osastojen valinen tasa-arvo kunnossa. Vastanneista suuri osa oli tukitiimista. Kuitenkin 80% (8)
tukitiimista on vastannut kysymykseen vahintdaankin olevan osittain samaa mielta. Alihankinnan
tiimista vastaukset jakaantuivat osittain eri mielta ja osittain samaa mieltd vastauksiin. AV tiimi
sen sijaan on sitda mieltd, ettd tydpaikalla on osastojen valistad tasa-arvoa. kaikki AV tiimin vastan-

neista on ainakin osittain sita mieltd, etta osastojen valilla on tasa-arvo.

Niin kun on jo mainittu niin johonkin kuluminen on sosiaalisien tarpeiden perusta. Tasa-arvo tar-
koittaa sitd, ettd jokaista on saman arvoinen. Taman takia esimiehen onkin syyta ottaa kaikki hen-
kilokunnan jasenet huomioon ja olla tasa-arvoinen jokaista kohtaa valttydkseen silta, ettd joku

jasenista kokee kuuluvansa ulkopuoliseksi.

Arvostuksen tarpeet (osio 4)

Me kaikki haluamme, ettd meitd jossain maarin arvostetaan ja kunnioitetaan. Kiitoksen ja palkit-
seminen tuo ihmiselle arvostuksen tunnetta. Arvostuksen tarpeet saadaan taytetyksi silloin kun
tydyhteis6 on tasa-arvoinen ja siella on avoin vuorovaikutus. Silloin kun yritys suvaitsee ja arvos-
taa tyontekijoita ja heidan antamaa arvokasta panostusta organisaation toiminnalle ja kehittami-

selle voidaan sanoa, ettd arvostuksen tarve tayttyy. (Juuti 2006, 47.)
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Antamaani tybpanosta arvostetaan
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Kuva 12. Antamaani tyépanosta arvostetaan. (n=16)

43,75% (7) on sitd mielta, ettd hanen antamaansa tyopanosta arvostetaan. Saman verran vastan-
neista vastasi osittain samaa mieltd ja vain 12,5% (2) vastasi osittain eri mielta. 87,5% (14) vas-

tanneista on vahintaankin osittain samaa mielta vaittaman kanssa.

Organisaatiossa on pystyttava luomaan tyontekijoille kuva siitd mita tehdaan ja miksi tehdaan.
Tarkeaa on, ettd pystytdaan nayttamaan tyodlle tarkoitus. Arvostus on sisdista motivaatiota, jota

ihminen itse hakee. Ihminen itse paattaa tekeeko toita arvostuksen vai palkkion takia.

Saan riittavasti palautetta

w

N

=

Tdysin samaa mielta Osittain samaa mielta Osittain eri mielta Taysin eri mielta

Kuva 13. Saan riittdvasta palautetta (n=16)

Kun tyontekijoiltd kysyttiin saavatko he riittavasti palautetta niin osittain samaa mielta vastan-
neista oli 37,5% (6). Palautteen antaminen on tyontekijdlle, ettd esimiehelle tarked tiedon haku
tapa. Siind esimies saa arvokasta tietoa tyontekijastd ja tyostd mitd he tekevat. Taysin samaa

mielta vaittaman kanssa oli 25% (4) vastanneista ja 37,5% (6) osittain samaa mielta.

Palautteen antaminen tyontekijalle lisda arvostuksen tunnetta. Palautteen antamisen kanssa on

kuitenkin oltava huolellinen silld jokainen antaa ja ottaa hyvin eri lailla palautteen vastaan. Eihan
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kukaan halua saada negatiivista palautetta, jollaiseksi palaute yleensa mielletdaan. Palaute itses-

sdan tulee olla rakentavaa. (Kaski & Kiander 2007, 95.)

Kolmentarpeen teorian hyédyntaminen kommunikoinnissa auttaa esimiesta luomaan yksil6llisen
keskustelun. Kun esimies tietda minkalainen tydntekija on kyseessa han osaa asennoitua keskus-
teluun oikealla motivoivalla otteella. Nain osataan hyodyntaa hetket, jolloin kannustaminen ja

palautteen antaminen on voimakkaimmillaan.

Ulkoiseen motivaatioon vaikutetaan erinaisilla taloudellisilla hyddykkeill3, joita tydantaja voi tar-

jota tyontekijoilleen. Ulkoisten palkkioiden joukkoon kuuluu esimerkiksi palkka, edut ja palkkiot.

Taysin eri mielta |
Osittain eri mieltd GG
Osittain samaa mieltd  [INEEGEGEGEGEEEEEEEEE
Oy I ——

Tdysin samaa mielta

0 2 4 6 8 10 12 14 16

H Olen tyytyvadinen palkkaan B Olen tyytyvadinen etuihin, joita tyonantaja tarjoaa

Kuva 14 Palkka ja edut. (n=16)

Tyontekijoiden palkkaan ja etuihin kohdistuvat kysymykset ja niihin tulleet vastaukset ovat naky-
vissa kuvassa 14. Vastauksissa huomataan, ettd 6,25% (1) vastanneista ei ole tyytyvainen palk-
kaan. 62,5% (10) vastasi osittain samaa mielta vaittamaan “olen tyytyvdinen palkkaani” ja 31,25%
(5) vastasi taysin samaa mieltd. 25% (4) vastanneista on osittain eri mieltd, kun he vastasivat vait-
tdmaan ” olen tyytyvdinen etuihin, joita tydnantaja tarjoaa”. Osittain samaa mieltd vastanneista

oli 18,75% (3) ja Taysin samaa mieltd 56,25% (9)

Palkka ja edut ovat ulkoisia motivaatiotapoja, joilla pyritddn motivoimaan tyontekijoita. Herzber-
gin kaksifaktoriteorian mukaan ulkoiset motivaatioldhteet vaikuttavat tyytymattomyyteen eli hy-
gieniatekijoihin. Palkan nostaminen ei kuitenkaan ole valttamatta se oikea vaihtoehto. Palkan
nostaminen kylla vaikuttaa tyytymattomyyteen mutta vaikutus on hyvin usein hetkellista. Tyon-
tekija kun on tottunut palkkaa tai etuihin niin ne eivat endaa motivoi samalla lailla, kun korotus

hetkella.
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Itsensa toteuttamisen tarpeet (osio 5)

Maslowin tarvehierarkian ylin tarve on itsensa toteuttamisen tarve. Talla tarkoitetaan ihmisen
oman voimavaran kdyttamista ja kehittamista. lhminen haluaa kehittya ja ansaita asemansa tyo-
paikalla. Kolmentarpeen teoriassa on saavuttamisen tarve. Saavuttamisen tarpeella tarkoitetaan
tyontekijaa, joka motivoituu saavutuksistaan ja teoistaan. Itsensa toteuttaminen onkin juuri

omien tavoitteiden saavuttamista.

Tyoni on mielekasta

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mits | o
Taysinsamaa micks [ (o

Kuva 15. Tydni on mielekasta. (n=16)

Tyoni on mielekasta kysymyksen vastaukset nakyvat kuvassa 15. Kysymyksen perusteella voidaan
sanoa, etta tyontekijat ovat melko tyytyvaisia tyéhonsa. 37,5% (6) vastanneista vastasi osittain
samaa mielta ja 62,5% (10) vastasi tdysin samaa mieltd. Mielekds tyo on yksi sisdisen motivaation
tekijoista. Kun tyopaikalla pyritdan, kehitetdadn tydmotivaatiota etenkin sisdistd motivaatiota, on

hyva tietad, etta tyo tulee sdilyttdd mielekkyyden muutoksien mukana.

Pystyn hyodyntamaan toissani omaa osaamista
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Kuva 16. Pystyn hyédyntdman toissani omaa osaamista (n=16)
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Oman osaamisen kaytto tyossa on seka tydnantajalle, etta tydntekijalle arvokas voimavara. Tyon-
antaja hyotyy tyontekijasta, joka osaa ja kdyttda omaa osaamistaan ty0ssa paastakseen tavoittei-
siin. Tyontekijalle tasta on valtava itsensa toteuttamisen avain. Suuri motivaatio liikuttaa ihmista

tekemaan asioita.

Kuvassa 16 tyotekijat ovat vastanneet vaittamaan ” Pystyn hyddyntamaan tdissani omaa osaa-
mista”. Vastaukset jakaantuivat niin, ettd 6,25% (1) vastanneista on osittain eri mieltd, eika siis
pysty kdyttdmaan tdysin omaa osaamistaan tydssa. Kuitenkin valtaosa (12) 75% vastanneista on

tdysin samaa mielta vaittaman kanssa ja 18,75% (3) on osittain samaa mielta.

Kehityskeskusteluun keskittyva kysymys oli tyontekijoille muodossa ” esimieheni pitdaa saannolli-
sesti kehityskeskusteluja”. Kehitys keskustelu mielletdan hyvin usein negatiiviseksi, vaikka sen tar-

koitus on selvittdd missd mennaan ja mitd tehdaan jatkossa. Kehitys keskustelu

Taysin eri mielta

Osittain eri mielts S S

Osittain samaa mieltd | N RGN 5
Taysin samaa mieltd | 7
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

B Esimieheni pitda saanndllisesti kehityskeskusteluja
B Tyonantajani tarjoaa koulutusta, jotta voisin kehittaa itseani

Tyoni sisaltoa kehitetdan halutessani

Kuva 17 Kehityskeskusteluun, koulutukseen ja tyon sisallon kehittdmiseen koskevat kysymykset.

(n=16)

Esimieheni pitdad saanndllisesti kehityskeskusteluja kysymykseen tyontekijdista vain 6,25% (1)
vastasi tdysin samaa mielta ja 37,5% (6) osittain samaa mielta. Osittain eri mielta vastasi 43,75%
(7) tyontekijoista ja taysin eri mieltd 12,5% (2). Yli puolet vastanneista 56,25% on eri mielta vait-

tdman kanssa.

Koulutuksen tarjoaminen nopeasti muuttuvassa ymparistdssa on tyolle sekd tyontekijan oman
osaamisen kehittamiselle hyvin tarkeda. koulutusta voidaan tarjota joko yrityksen omasta toi-
mesta tai ulkopuoliselta taholta. Erona ndissda muodoissa voi olla se, ettd ulkopuolelta saatu kou-

lutus tuntuu tyontekijasta paremmalta ja se mielletdan oikeanlaiseksi koulutukseksi.
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"Tyobnantajani tarjoaa koulutusta, jotta voisin kehittaa itseani” kysymyksen kohdalla tyotekijoiden
vastaukset jakaantuivat seuraavasti. Taysin samaa mielta 6,25% (1) ja osittain samaa mieltd 50%
(8). Tyontekijoista yli puolet 56,25% (9) on vahintaankin osittain samaa mielta vaittaman kanssa.

Osittain eri mita vaittamaan vastasi 31,25% (5) vastanneista ja taysin eri mieltd 12,5% (2).

Tyon sisallon kehittdminen on tapa auttaa tyontekijaa toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla.
Tyolle on oma tavoite, johon pyritdan padasemaan, kun sita kehittaa tyontekijalle sopivaksi tavoit-
teisiin paasemisen kynnys laskee huomattavasti. Osaamisen huomioiminen ja kdyttdminen voi
olla tyonantajalle piilossa olevaa tulosta. Kyselyssa kysyttiin tyontekijoilta "tyoni sisadltdoa kehite-
tdan halutessani” johon he vastasivat seuraavasti. Vastanneista taysin samaa mieltd on 43,75%
(7) ja osittain samaa mieltd 31,25% (5). Osittain eri mieltd vastanneista on25% (4). Vastaukset

painottuivat osittain samaa mielta seka tdysin samaa mielta vastauksiin.

Haluan lisdaa vastuuta tyossani
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Kuva 18. Haluan lisda vastuuta ty6ssani. (n=16)

Itsensa toteuttaminen tarkoittaa siis oman voimavaran kaytt6éa parhaalla mahdollisella tavalla.
Vastuun antaminen tai sen lisédminen antaa mahdollisuuden tyontekijalle kehittya ja kayttaa

omaa voimavaraansa.

”Haluan lisda vastuuta tyossani” kysymyksen tarkoitus on huomata, onko tyotekijat siind pis-
teessd, ettd he olisivat valmiita tavoittelemaan omien voimavarojen kaytt6a ja kehitysta. Lahes
kaikki vastanneista 81,25% (13) vastasi osittain samaa mieltad kysymykseen. Tdysin samaa mielta

vastanneista oli 12,5% (2) ja osittain eri mieltd 6,25% (1).
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5.4 Kehitysehdotukset

Tuloksista vodaan poimia tekijoitd, jotka toimivat ja vdhemman toimivat. Tuloksien perusteella
valitaan kehityskohteet. Vahemman toimiville motivaatiotekijoille ja omasta mielestani tarkeille

tekijoille laaditaan kehitysideoita, jotka on listattu tahan.

Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on tyontekijan ja tydnantajan valinen keskustelu, jossa tulee keskustella tyon
motivaatiosta, viihtyvyydesta seka tyon haastavuudesta. Naiden avulla ty6ta pystytdaan muokkaa-
maan tarvittaessa sellaiseksi, ettd se vastaa organisaation tavoitteita parhaalla mahdollisella ta-
valla. Niin kuin teoriaosuudessa on jo kerrottu, etta on tarkeaa keskustella tyota koskevista asi-
oista tyontekijoiden kanssa, jotta ty6 pystytdan raataloimaan mielekkaaksi ja sellaiseksi, ettd koko

tiimin on hyva tyoskennella yhteistssa. (Jarvinen 2008, 111.)

Kyselyssa saatujen vastauksien perusteella yhdeksi kehityskohteeksi olen valinnut kehityskeskus-
telujen lisddmisen. Kehityskeskusteluja on hyva lisata toiminnassanne niiden puutteellisuuden ta-
kia. Kehityskeskustelu voi olla aluksi esimerkiksi kerran vuodessa jokaiselle tyontekijalle ja kun
keskustelut on raataloity toimiviksi niin keskusteluja voi halutessa lisata esimerkiksi kaksi kertaa
vuodessa pidettdviksi. Suosittelen kuitenkin, ettda kehityskeskustelu jarjestettdisiin jokaiselle
tyontekijalle kerran vuodessa tdma antaa tyonantajalle aikaa analysoida kehityskeskustelun vas-
taukset ja mahdollisesti tehda muutoksia. Taman lisdaksi tydnantajalla on hieman aikaa valmistau-

tua ensivuoden kehityskeskusteluihin.

Kehityskeskustelu ei ole pelkastaan tyontekijoihin kohdistuvaa kehittdmista vaan se on myos lois-
tava tilaisuus esimiehelle kysyd omasta toiminnastaan ja sitd mukaan kehittya tyossaan. (Strom-
mer 1999, 197.) Esimiehen kannattaakin pyytaa tyontekijoilta palautetta omasta toiminnasta ke-
hityskeskustelun yhteydessa. Esimerkiksi kysymalla minkalainen on hyva esimies ja ottaa tasta

ideoita.

Palautteen antaminen

Melkein puolet kyselyyn vastanneista vastasi kysymykseen ”saan riittavasti palautetta” Osittain
eri mieltd. Vaikka suuri osa vastanneista onkin sitd mieltd, ettd palautetta annetaan jokseenkin
riittavasti, on palautteen antaminen hyvin tarkeaa ja kannattavaa. Palautteen antaminen ei

maksa mitdan muuta, kun hieman vaivan nakoa ja aikaa esimiehelta.
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Hyvin usein se niin sanottu hyva palaute jaa vahaiseksi. Palautteen antaminen tulee olla rakenta-
vaa ja kannustavaa. Parhaimmillaan palaute lisda tyémotivaatiota, tyon laatua ja tehokkuutta. Eli
palautteen antaminen ei pelkdstdaan kannusta tyontekijoita ja anna heille arvostuksen tunnetta
se my0s voi olla toiminnalle hyvin arvokasta. Tarkeda on kuitenkin muistaa, etta palauteen anta-
minen on pystyttava valittamaan tyontekijalle selkeasti. Palautetta kannattaa myds pyytaa tyon-
tekijoilta. Yleensa palauteen antaminen mielettdan niin etta se kuuluu antaa tyontekijalle esimie-
hen toimesta. Palautetta on kuitenkin syytd myos pyytaa tyotekijoilta esimiehelle. Nain esimies

pystyy kehittdmaidn omaa osaamista, joka taas heijastuu tyontekijoihin.

Palautteen avulla tyénantaja pystyy kehittdmaan, kannustamaan seka luomaan arvostusta tyon-
tekijalle. Kolmentarpeen teorian hyodyntdminen kommunikoinnissa auttaa esimiestd luomaan
yksil6llisen keskustelun. Kun esimies tietda minkalainen tyéntekija on kyseessa han osaa asennoi-
tua keskusteluun oikealla motivoivalla otteella. (Aarnivuo 2008, 155-156.) Tdma on mahdollista

vield pienessa yrityksessd, jossa esimiehilla on inhimillinen joukko ihmisia alaisinaan.

Kannustaminen

Kannustaminen on yksi palautteen muotoja. Kannustaminen lisaa tyontekijoiden itsetuntoa seka
auttaa heita pyrkimaan tulokselliseen tyohon. Kyselyssa melkein puolet vastanneista vastasi osit-
tain samaa mielta, kun kysyttiin tyotovereilta seka esimieheltd saatua kannustusta. Kannustami-

nen tulee ottaa kdyttdoon jatkuvassa toiminnassa.

Puhaltakaa yhteen hiileen, jolloin jokainen kannustaa toisiaan yhteisen tavoitteen saavutta-
miseksi. Palkitkaa hyvasta suorituksesta esimerkiksi ylimaaraisella tyéhyvinvointi paivalla. Kan-
nustaminen heijastuu suoraan sosiaalisin tarpeisiin, joita ihminen tarvitsee Maslowin tarvehierar-
kian mukaan. (Ldmsa & Hautala 2004, 82.) Palkitsemisen ei kuitenkaan tarvitse olla jotain fyysista
vaan palkitsemisen muoto voi olla sisdista palkitsemista. Sisdinen palkitseminen on tapa, jolla vai-
kutetaan ihmisen sisdisiin tunteisiin. Jotkut ihmiset pyrkivat tavoitteisiin palkan takia jotkut taas

oman kehittymisen ja arvostuksen takia.

Koulutus

Koulutus on tapa, jolla voidaan kehittda tyontekijéiden osaamista toiminnan tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Kouluttamisen tarkoitus on antaa tyontekijoille paremman evaat tyon suorittamiseen.
Nopeasti muuttuvassa ymparistdssa henkildokunnan kehittdminen ja kouluttaminen on hyvin tar-
kedssa asemassa. Kehittamiselld pyritddn sopeutumaan muutokseen tai liikkumaan muutoksen

edelld Osaaminen, tieto ja taito ovat yrityksen ja sen henkilokunnan perusta. (Kauhanen 2006,



38

140-141.) Organisaatio katsoo itse tarpeellisen osaamisen sekd maérittelee oppimistarpeen. Hy-

vin usein kehittdmistarpeiden kartoitus alkaa kehityskeskustelulla (Strommer 1999, 196).

Kohde yritykselld on kaytossa tapoja, joilla he kouluttavat ja informoivat tyontekijoita toimintaa
koskevista uudistuksista. Vaikka kohdeyrityksen koulutus tavat ovat suuresti toiminnan sisdisia
tapoja niin kannattaa pitaa ulkoisen kouluttamisen mahdollisuudet mielessa. Tyontekija ei valtta-
matta ajattele tarjoamaa koulutusta koulutuksena. Ulkopuolelta tuleva koulutus mielletdan hel-
pommin niin sanotuksi oikeaksi koulutukseksi, jolloin ulkoisen toimijan tarjoama koulutus saattaa
olla tehokkaampaa. Kehittdmisen seka kouluttamisen tapoja on monia, joista on testaamalla 16y-

dettdva toiminalle sopivin.

Tauot

Tyo6aikalaki sadtelee tauoista, jotka kuuluvat tyontekijoille. Taukojen maara riippuu tyopaivan pi-

tuudesta seka tydnantajan ja tyontekijan omasta sopimuksesta.

Taukoja on syyta painottaa, etta jokainen niista tulisi pitaa tyopaivan aikana. Taukojen tarkoitus
on paasta irti tyosta ja saatava levattya hetken aikaa, jotta tyontekijan fyysiset tarpeet tayttyvat.

Vasyneena tyonteko on pahimmillaan haitallista.

Kyselyn vastanneet vastasivat taukotilan kdytt6on koskevassa kysymyksessa, etta eivat juurikaan
kayta taukotilaa. Kun taukojen tarkeytta painotetaan tydntekijoille niin taukotilan kdytt6 saattaisi
nousta suurempaan kayttoon. Lisdksi tyonkuormaa on tarkkailta, muutettava ja kehitettava jos

se estda taukojen pitamista.

AV-tiimin ergonominen tydskentely

Kyselyssa selvisi, ettd AV-tiimi ei tunne saaneensa opastusta ergonomiseen tydskentelyyn. Tama
on syyta korjata, silla tiimin tekema tyd on sen luonteista, etta siind on suurempi mahdollisuus
tapahtua tyotapaturma kuin muissa tiimeissa. Ergonomisella tyolla pystytddn ennakoimaan ja

jopa ehkdisemaan fyysiset tapaturmat joihin tiimi altistuu.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman tyon tarkoitus oli [0ytaa motivaatiotekijat, jotka eivat motivoi tyontekijoita ja antaa niihin
kehitysideoita. Tavoitteet talle tydlle on kuitenkin se, ettd saadaan kehitysideoita, joilla pystytdan
parantamaan tyontekijoiden ty0motivaatiota. Tyota ei ole rajattu niinkdan ulkoisiin ja sisaisiin
motivaatiotekijoihin, mutta kyselyn luonteen mukaan sisdiset tekijat nousevat suureksi osaksi

tata tyota.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd kohdeyrityksessa tyontekijoita motivoi ilmapiiri, johon vaikuttaa toi-
miston siisteys sekad kannustus, jota tyontekija saa. Toiseksi nousee esille joustavuus ja se miten
helppoa esimiehen kanssa on kommunikoida. Vaikka kommunikointi on esimiehen kanssa help-
poa, on tuloksissa selka aukkoja palautteen seka joissain maarin myds kannustuksen kanssa. Kol-
mentarpeen teorian hyddyntaminen kaikessa kommunikoinnissa auttaa esimiestd yksildimaan
keskustelut. (Aarnivuo 2008, 155-156.) Toiminnassa on tarkead muistaa, ettd tyontekijat ovat ne
henkilot, jotka tekevat tulosta. Tyontekijoilla on oman laisia tarpeita, joita Maslowin tarvehierar-
kia kuvaa. Tarvehierarkian kaytto tassa tyossa oli olennaista, silla sen avulla pystytiin rajaamaan

kysymykset.

Motivaatiotekijat, jotka eivat saneet niin hyvaa suosiota ja joille kehitysehdotukset luotiin olivat
kehityskeskustelu, palautteen antaminen, kannustaminen, koulutus, tauot sekd ergonominen
tyoskentely. Yksi sisdltoteorian malleista on Herzbergin kaksifaktoriteoria, jota on aikaisemmin
tdssa tyossa jo mainittu. Teorian mukaan tydmotivaatioon vaikuttaa kaksi perusulottuvuutta, tyy-
tyvaisyys- ja tyytymattomyystekijoihin. (Lamsa & Hautala 2004, 84.) Tyytyvaisyystekijat ovat si-
sdisidtekijoitd, joihin vaikuttaa ihmisen sisdiset tunteet. Ndma tunteet eivat ole ulkoisia palkkioita

vaan esimerkiksi kunnioitus ja arvostuksen antaminen.

Onnistuminen

Tutkimus voidaan todeta onnistuneeksi vaikkakin tdassa vaiheessa on tullut paljon asioita, joita
olisi kannattanut ottaa huomioon. Huomioitavia asioita olivat kysymyksien ja niiden mahdolliset
jatko kysymykset. Esimerkiksi kun kysyttiin pitddko esimies kehityskeskusteluja saanndllisesti.
Tarkentavalla kysymyksella olisimme saaneet luotettavamman ja oikean vastauksen. Kysymyksen
jalkeen oli voitu kysya vield, etta haluaisiko tyontekija enemman kehityskeskusteluja? Jokaista

kysymysta suunniteltaessa on tarkea kysya kysymys itseltd ja pohtia voiko siitd saada jonkin muun
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vastauksen kuin sellaisen, jota tutkimuksessa tutkitaan. Vaikka tutkimus olisi voinut olla huomat-

tavasti parempi on taman tavoitteet saavutettu.

Tutkimuksen tavoitteet olivat siis I0ytda motivaatiotekijoita, jotka ovat tyontekijoiden mielesta
puutteellisia ja niille kehitysideoita. Tavoitteet ovat ndin ollen saavutettu, silla tutkimuksen tulok-
set kertovat tekijat, joita on hyva kehitta. Tydn tavoitteet ovat siis saavutettu, joka tarkoittaa sit3,
ettd tutkimuksessa saatiin materiaalia, jota voidaan hyddyntda toimeksiantajan tyontekijoiden
motivaation kehittdmiseen. On tarked muistaa, ettd ideat ovat suuntaa antavia ja jokainen orga-
nisaatio katsoo itse tarpeelliset kehitystarpeet. Ideoista esimerkiksi kehityskeskustelun lisdami-

nen on selked kehotus, mutta sen sisalto tulee olla yritykselle sopiva.

Tutkimuksessa kaytetty kysely ja sen vastauksien keruu on onnistunut. Kysely toteutettiin toimek-
siantajan toiveesta Google Forms alustalla, jota testattiin ennen varsinaisen kyselyn toteutta-
mista. Tuloksena saatiin onnistunut kysely vaikkakin vapaasti vastattavat osiot eivat olleet suosi-
ossa. Vapaasti vastattavat osiot olisi voinut jattaa kyselysta pois. Koska kysely toteutettiin sahkoi-
sella alustalla, mahdollisti anonyymina vastaamisen vaikkakin alustalla huomasin mahdollisen ris-
kin, joka mahdollisti tydntekijanvastaamaan kysymykseen kaksi kertaa. Toimeksiantajaa kehotin,
ettd mietitddn vaihtoehtoinen ratkaisu, mutta toimeksiantajalla oli suuri luotto henkilokuntaansa,
jonka takia tama riski pieneni. Maltillisen vastausmaaran takia tulokset oli helppo poimia ja ana-

lysoida Microsoft Excel alustalla.

Tulokset, joita kyselyssa saatiin kertovat siitd, ettd motivaatio on monimutkainen asia. Motivaati-
oon vaikuttaa niin moni asia, etta sen tarkkailu ja kehittdminen tulee olla tydyhteisdssa jatkuvaa.
Yksi kehitysideoista on kehityskeskustele, joka kannattaa toimeksiantajan ottaa kdytt66n ja muo-
kattava siita sellainen, ettd se kuvaa heidan toimintaansa parhaiten. Kehityskeskustelu kannat-
taakin ajatella kehityksen mahdollistajaksi. Sen avulla esimies voi kartoittaa ja mahdollisesti ke-
hittdd omaa osaamistaan, tyontekijoiden osaamista ja motivaatiota seka toiminnan kehittamista.
Tyontekijat ovat arvokas tiedonldahde kehitykselle. Esimiehen suurin tehtdva on lukea tyonteki-

joita seka tilannetta.

Tama tyo on ollut mielenkiintoinen ja itsed opettava. Tyon etenemisen seka teoriaan tutustumi-
sen aikana on voinut huomata sen, ettd motivaatio, jota tassa tyossa kartoitettiin, on pintaraa-
paisu motivaation ulottuvuudesta. Olen huomannut tyon edetessa, etta ajatuksen on oltava mu-
kana tutkimuksen joka hetkessa ja ajatukset on pidettava hyvin aiheessa. Jos tyon tekisi toistami-
seen niin tyo oisi erilainen. Tyossa olisi tarkentavia kysymyksia ja jatko kysymyksia nain tulokset

voitaisiin analysoida syvemmin.
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