TYOMOTIVAATIO TILITOIMISTOTYOSSA JA SEN KEHITTAMINEN

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyo
Liiketalous, Visamaki
Syksy 2020

Anna-Riikka Perttula



HAIVIK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Liiketalous Tiivistelma
Visamaki
Tekija Anna-Riikka Perttula Vuosi 2020

Tyon nimi  Tyomotivaatio tilitoimistotyossa ja sen kehittaminen

Ohjaaja Satu Penttala

TIVISTELMA

Tama opinndytetyo toteutettiin tydmotivaatiotutkimuksena tilitoimistopalveluita tuottavalle
yritykselle. Tyon tavoitteena oli selvittaa ja vertailla tuloksia toimipisteiden valilla.
Tarkoituksena oli tuoda esiin niita tekijoitd, mitka vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon ja

antaa toimipistekohtaisia keinoja tydmotivaation kehittamiseen.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu tydmotivaatioon olennaisesti liittyvista
kasitteista ja motivaatioteorioista. Tydmotivaation syntyyn vaikuttavat teorioiden mukaan
tyontekijan persoonallisuus, tydon ominaisuudet ja tydymparisto, joiden ymparille rakentuu

myds tydbn empiirinen osuus.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena kohdeyrityksen neljan

toimipisteen tyontekijoille. Kyselyyn vastasi 75 % tyontekijoista.

Kyselyn tulosten avulla saatiin toimeksiantajalle tarkeaa tietoa niista tekijoista, mitka
vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon. Vastausten pohjalta annettiin yritykselle

toimipistekohtaisia keinoja tukea ja kehittda tyontekijoidensa tydmotivaatiota.

Avainsanat Tyomotivaatio, sisdinen motivaatio, palkitseminen

Sivut 72 sivua ja liitteita 7 sivua



HAIVIK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Degree programme in Business Administration Abstract

Hameenlinna University Center

Author Anna-Riikka Perttula Year 2020
Subject Work motivation in an accounting firm and its development

Supervisor Satu Penttala

ABSTRACT

This thesis was carried out as a work motivation study for a company providing accounting
firm services. The aim of the work was to find out and compare the results between the
offices. The purpose was to highlight the factors that influence employee motivation and to

provide site-specific ways to develop work motivation.

The theoretical framework of the thesis consists of concepts and motivation theories that
are essentially related to work motivation. According to theories, the emergence of work
motivation is influenced by the employee's personality, job characteristics and work

environment, around which the empirical part of the work is also built.

The survey was conducted as a quantitative survey of the employees of the target

company's four locations. 75% of employees responded to the survey.

The results of the survey provided the client with important information on the factors that
affect employee motivation. Based on the responses, the company was given site-specific

ways to support and develop the work motivation of its employees.

Keywords  Work motivation, internal motivation, rewarding

Pages 72 pages and appendices 7 pages



Sisallys

N [ o o = | o TSP PRSP RPRPSOPRRPIN 1
N 1Yo 0 [0} 417 =) d (o TSR 3
2.1 Sisdinen ja ulkoinen MOotiVaatio .....cccveeeeieeiieciieeeee e 4
2.2 Sisdisen motivaation JORtamineN.......ccccceeiiiiiiiieeeiee e 7
I 7o 00 [0} 41V = T A o | £ =To] o =) 11
3.1 SiSAIOTEOMIAT .eeveeeeeeeee et 11
3.2 ProSesSiteOriat .....ceiiiiiiiiiiiiiiiie e 14
4  Tyomotivaatioon liittyvid teKijOita ......ccoevvveriiiiiiiiiie e 16
4.1 PersooN@lliSUUS ....cc..eiiiiiiiiiie ittt s s 16
4.2 Tyon OMINQAISUUAET ...evviiiiiiiiie ettt e e e e s sabaee s s eeees 17
4.3 TYOYMPAFISTO cooeeiiie i 18
5 Kannustaminen ja palkitSEMINEN .....ccooiiiiiiiiiiiec e 20
5.1 Kannusteet ja palkkiot .....cccoiiviiiiiiiiiiiie e 21
5.2 Tehokas palkkausjarjestelma.......ccccoccviiiiiiiiiiiiiiiiee e 22
5.3 Palautteen antaminen ... e 23
6 Tyomotivaatiotutkimus Yritykselle X.....cccoevriiiiiiiiieie e 24
6.1  TutkimuKksSen tOTEULUS ......eiiiiiiiii et 25
6.2 Tutkimuksen tUIOKSEL......c.uiiiiiiiiieieeee e 27
6.3 Tutkimuksen johtopaadtokset ja pohdinta........cccceevvvviieeiiiiiiiiiiiiee e 56
7 KehitySENAOTUKSEL....ccuiiiiiiiiiie et ae e e s 66
1 ) €= PRSP OPRO PSP 71
Liitteet
Liite 1 Motivaatiokysely

Liite 2 Avoimet vastaukset



1 Johdanto

Tyomotivaatio on paljon ajatuksia herattava aihe, silla sen merkitys niin tyontekijalle,
yritykselle kuin yhteiskunnalle on suuri. Viime vuosina useat yritykset ovat havahtuneet
siithen, etta tyontekijoiden hyvinvoinnilla ja tydmotivaatiolla on yhteys tyén tehokkuuteen ja
tyolaatuun. Tyontekijat, jotka kokevat tyon mielekkaaksi ja innostavaksi ovat myos parempia
tyontekijoita. Nykypadivana tyontekijat osaavat vaatia tyéltadan muutakin kuin taloudellista
toimeentuloa, ja erityisesti uuden tydsukupolven ennustetaan muuttavan tyokulttuuria
entisestdaan. Kun tyontekijoiden arvot ja asenteet muuttuvat, tulee myos yrityksen muuttaa

johtamistapojaan ja ottaa yha enemman huomioon yksildiden tarpeet.

Tyomotivaatiota on tutkittu paljon ja siitd on luotu monia toistaan tukevia teorioita. Ne
pohjautuvat varhaisiin motivaatioteorioihin, joista yhtena tarkeimpana voidaan pitaa
itsemdaraamisteoriaa. ltsemadradamisteorian mukaan ihminen motivoituu sosiaalisessa
ymparistdssa, joka tukee yksilon psykologisia perustarpeita. Tarpeiden toteutuminen on
oleellista, jotta ihminen voi motivoitua sisaisesti. Sisdinen motivaatio puolestaan johtaa
sinnikkyyteen ja hyvaan suoritukseen. (Vasalampi, 2019, s. 47) Itsemaardamisteoria
heijastuu merkittdvasti myos tyoeldamaan, silla sisdistd motivaatiota johtamalla voidaan

parantaa tyontekijoiden tydmotivaatiota ja tyossa viihtyvyytta.

Tyomotivaatioteoriat osoittavat myds, etta ihminen motivoituu joko ulkoisista tai sisdisista
palkkioista (Viitala, 2014). Kannustaminen ja palkitseminen ovat tarkeita tapoja vaikuttaa
tydmotivaatioon. Yritysten on luotava palkitsemisjarjestelma, mika on toimiva niin
tyontekijan kuin yrityksen ndkdkulmasta. On huomioitava, ettd tyontekijat ovat erilaisia ja

heihin vaikuttavat erilaiset asiat.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rakentuu tydmotivaatioon olennaisesti liittyvien
kasitteiden ymparille. Tydssa selvitetdan aluksi, mita motivaatio on ja mika sen merkitys on
ihmisen kayttaytymiselle. Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon,
joista sisdiseen motivaatioon paneudutaan tarkemmin myos johtamisen ndkokulmasta.
Tyomotivaation katsotaan syntyvan persoonallisuuden, tydon ominaisuuksien ja

tyoympdriston yhteisvaikutuksesta. Naita tekijoita pyritdan selittamaan erilaisten



tydmotivaatioteorioiden avulla. Opinndytetydssa perehdytdan lisdksi tarkemmin erilaisiin
palkitsemisen ja kannustamisen keinoihin, joilla on omalta osaltaan merkittava yhteys

tyomotivaatioon.

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii taloushallinnon alan yritys, joka tarjoaa muun
muassa tilitoimistopalveluita yrityksille. Yritykselld on Suomessa useita toimipisteita, joissa
kaikissa tehdaan padosin samanlaista tyota. Tyon tarkoituksena on saada tietoa
tyontekijoiden tydmotivaatiosta, silla motivaation tiedetdan vaikuttavan merkittavasti niin

tyontekijoiden hyvinvointiin kuin tyon tuloksellisuuteen.

Opinnaytetyo toteutetaan tydmotivaatiotutkimuksena toimeksiantajan neljan toimipisteen
tyontekijoille. Tutkimus on kvantitatiivinen kyselytutkimus, jonka avulla pyritaan I16ytamaan
toimeksiantajalle tarkeaa tietoa tyontekijoiden tdmanhetkisestd tyomotivaatiosta.
Tutkimuksen tulosten perusteella suoritetaan vertailu eri toimipisteiden valilld ja pyritaan
[6ytamaan syita mahdollisille eroille. Tavoitteena on |6ytda toimipistekohtaisia keinoja, joilla
yritys voi parantaa ja tukea tyomotivaatiota tulevaisuudessa niin, ettd se tukee
tyontekijoiden hyvinvointia. Talla uskotaan olevan vaikutusta myds tydsuorituksen

paranemiseen. Opinndytetydn tutkimuskysymykset ovat:

e Millainen tyontekijoéiden motivaatio on talla hetkella?

e Mitka tekijat motivoivat ja mitka puolestaan heikentavat motivaatiota?
e Onko toimipisteiden valilld oleellisia eroja tyontekijoiden motivaatiossa?
e Mista toimipisteiden véliset mahdolliset erot johtuvat?

e Kuinka kohdeyritys voi tukea ja kehittaa tyontekijoidensa motivaatiota?



2 Tyomotivaatio

Tyoelaman murros on ollut viime vuosina paljon keskustelun aiheena. Ty6n
automatisoituminen on yksi suurimmista muutoksista, silla useat tyotehtavat ovat
kadonneet ja uusia on syntynyt tilalle. Kun koneet hoitavat ison osan tyotehtavista,
kohdistuu tyontekijadan aivan uudenlaisia odotuksia. Tyontekijoiden halutaan olevan
asiantuntijoita, jotka taitavat niin prosessit, ongelmanratkaisun kuin asiakaspalvelun. Viitalan
(2014) mukaan tyontekijoiden motivaatio vaikuttaa koko yrityksen menestykseen, silla
pelkat taidot eivat riita hyvaan tyotulokseen. Tyontekijaltd vaaditaan halua tehda tyota ja
vaatimusten kasvaessa onkin tarkeda 16ytaa keinoja, joilla tukea tyontekijdiden motivaatiota

ja jaksamista tyossaan. (Viitala, 2014)

Tyomotivaatiota on pyritty selittamaan erilaisten motivaatio- ja tydmotivaatioteorioiden
kautta. Teorioiden mukaan motivaation kannalta on tarkeaa, etta tyo palkitsee tyontekijansa
sisdisesti niin, etta tyd tuntuisi hdanesta mielekkaalta ja tarkealta. (Viitala, 2014)
Tyomotivaatiota voidaan kuvata prosessina, jossa palkitsemiseen liittyvat odotukset
maarittavat sen, kuinka tehokkaasti tyontekija viitsii ponnistella tydnsa eteen.
Tyotyytyvdisyys puolestaan on seurausta siitd, kuinka tyytyvainen tyontekija on palkkioihin.

(Ruohotie & Honka, 1999, s. 24—25)

Monet yritykset ovat viime vuosina havahtuneet miettimaan, kuinka tyén tehokkuus ja
tuottavuus yhdistetdan tyontekijoiden hyvinvointiin. Tyontekija on tehokkaimmillaan, kun
tyo ruokkii hanen sisdista motivaatiotaan ja luo mahdollisuuksia autonomisesti hyddyntaa
omaa osaamistaan. Tarkeda on, etta tyontekija jakaa tyoyhteison kanssa samat arvot,
tavoitteet ja paamaarat. (Sahimaa, 2019) Uusien sukupolvien astuessa tyoeldmaan on
huomattava, ettd he tuovat mukanaan myos uusia asenteita ja arvoja. Uudet sukupolvet
ovat tyéelamassa monin tavoin erilaisia, kuin aiemmat sukupolvet. Nuoret tyontekijat
osaavat kyseenalaistaa johtoa ja he haluavat saada perusteluita tekemiselleen. Johdolta
vaaditaankin ennemmin keskustelevaa vuorovaikutusta, kuin yksisuuntaista kaskytysta.
(Allonen, 2016) Taistelussa kyvykkaista tyontekijoista yritysten taytyy ymmartaa ne asiat,
joita uudet sukupolvet pitavat tarkeing, jos he haluavat palkata ja pitda heidat (Tapscott,

2010, s. 177).



2.1 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Yleisesti ottaen motivaation katsotaan syntyvan motiivien vaikutuksesta. Motiivit ovat syita,
mitka saavat ihmisen toimimaan, esimerkkina erilaiset tarpeet, palkkiot tai rangaistukset.
(Ruohotie & Honka, 1999, s. 13) Motivaatio voi olla joko yleismotivaatiota, mikd kuvaa
motivaation pitkdaikaisempaa pysyvyytta tai tilannemotivaatiota, mika puolestaan vaihtelee
tilanteesta toiseen. Tilannemotivaatiolla tarkoitetaan myos tekemiseen liittyvad asennetta.
(Ruohotie & Honka, 1999, s. 14) Motivaatio liittyy kaikkeen tekemiseen. Hyvan
yleismotivaation omaava ihminen on innostunut ja kiinnostunut tekemistaan asioista.
Tyopaikalla yleismotivaatiolla on merkitysta siihen, kuinka tydntekija suhtautuu erilaisiin
muuttuviin tilanteisiin. Jos tydntekija yleisesti ottaen viihtyy tydssaan ja on kiinnostunut
tyostdan, han tarttuu myos herkemmin haasteisiin ja suoriutuu niista hyvin. Esimerkiksi
reklamaatiotilanteissa tyontekijan yleismotivaatio saattaa ratkaista sen, kuinka hyvin tilanne
hoidetaan. Hyvin motivoitunut tyontekija voi tarttua myos helpommin erilaisiin

mahdollisuuksiin, kuten kouluttautumaan ja kehittamaan itsedaan.

Motivaatioteorioista yksi tunnetuin on Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin luoma
itsemadraamisteoria. ltsemaaraamisteoria pohjautuu ajatukseen, ettd ihmisella on
luontainen motivaatio suoriutua erilaisista haasteista ja tavoitteista. Ihminen pyrkii
sisdistamaan tavoitteet ja tuntemaan itseohjautuvuutta toiminnassaan.
Itsemadraamisteorian mukaan toiminnan lopputuloksen kannalta oleellista on motivaation

lahde, joka voi olla |dhtdisin sisdisista tai ulkoisista syista. (Vasalampi, 2019, s. 42—43)

Motivaatiota voidaan siis tarkastella jakamalla se sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon.
Sisdisessd motivaatiossa kayttaytymisen syyt ovat lahtoisin ihmisesta itsestaan ja han toimii,
jotta voi tyydyttaa sisaisia tarpeitaan. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 14) Ihmisellad on siis
luontainen taipumus saadelld omaa tekemistdan sen mukaan, kuinka kiinnostavana ja
mielihyvaa tuottavana han tekemisensa kokee. Kun ihminen on sisdisesti motivoitunut, han
toimii sen vuoksi, ettd pitda toimintaa itsessdan kiinnostavana. Han tuntee tekemisestdan
mielihyvaa ja se on omien arvojen mukaista. Ulkoinen motivaatio puolestaan tarkoittaa, etta
ihminen ei toimi oman kiinnostuksensa pohjalta, vaan ulkopuolelta tulevien palkkioiden

vuoksi. (Vasalampi, 2019, s. 42)



ltsemadraamisteoria erittelee kolme psykologista perustarvetta, jotka vaikuttavat ihmisen
hyvinvointiin ja siihen, kuinka han motivoituu sisdisesti. Lisaksi uudemmissa
motivaatiotutkimuksissa on tarkasteltu, voisiko neljantena tarpeena olla hyvan tekeminen,
eli halu vaikuttaa myonteisesti ymparistoon. Psykologisia perustarpeita
itsemadraamisteorian mukaan ovat autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. (Martela,
Jarenko & Jarvilehto, 2015 s. 17) Itsemaardamisteorian mukaan jokainen tarve on
merkittava, ja minka tahansa tarpeen huomiotta jattamisesta seuraa kielteisid seuraamuksia
ihmisen hyvinvoinnille ja terveydelle (Vasalampi, 2019, s. 47). Tyontekijoiden kokemukset
perustarpeiden toteutumisesta tyopaikoillaan vaikuttavat tydssa suoriutumiseen,
tuloksellisuuteen ja oma-aloitteisuuteen. Perustarpeiden toteutumisella on havaittu olevan
myos yhteys vahdisempadn tydssa uupumiseen ja tyon imuun. (Martela, Maki-kallio &

Virkkunen, 2019, s. 83—84)

Perustarpeiden tyydyttyminen on itsemaardamisteorian mukaan keskeista, jotta ulkoiset
motiivit voidaan sisdistaa. Yhteenkuuluvuuden tarve on olennaista, silla vaikka ulkoiset
motiivit eivat itsessdan ole kiinnostavia, sisdistymistad edesauttaa se, ettd ymparilld on
tarkeita ihmisia, joihin ihminen haluaa tuntea yhteenkuuluvuutta ja samaistumista. lhmisilla
on tapana pyrkia luonnostaan sisdistdmaan ja omaksumaan ympariston sosiaalisesti
hyvaksytyt tavat, arvostukset ja sdannot voidakseen kokea autonomiaa toiminnassaan.
Ulkoisten motiivien sisdistymisen kannalta tarkeda on myos, ettd ihminen tuntee kyvykkyytta
toiminnassaan eli tavoitteet ovat sopivasti haastavia. Yhteenkuuluvuuden ja kyvykkyyden
lisdksi ihmisen tarvitsee myds ymmartda toiminnan merkitys seka tuntea kokemuksia

valinnanvapaudesta ja omaehtoisuudesta. (Vasalampi, 2019, s. 47—49)
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Kuva 1. Eri motivaatiotyypit muodostavat liukuman motivaation taydellisestd puuttumisesta

sisdiseen motivaatioon. (Martela, Jarenko & Jarvilehto, 2015, s. 32)

Kuten ylld oleva kuva 1. osoittaa, motivaatio jakaantuu sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon,
mutta niiden valiin mahtuu erilaisia motivaation vaiheita. Itsemadaraamisteorian mukaan
sisdinen motivaatio pitada sisalladn kaksi autonomisen motivaation muotoa, joissa
kummassakin motivaatio kumpuaa ihmisesta itsestdan, sen sijaan, ettd tekeminen tuntuu
pakotetulta toiminnalta. Sisdsyntyinen motivaatio tarkoittaa, ettd tekeminen itsessaan on
kiinnostavaa ja nautinnollista. Integroitu motivaatio eli sisdistetty motivaatio on tekemista,
jossa ihminen tuntee toiminnan olevan omien arvojensa mukaista. Ihmisella voi olla vahva
omaehtoinen tahto tehda asioita, vaikka tekeminen itsessaan ei tuntuisi mielenkiintoiselta.
Toiminta voi tuntua tarkealts, jos sen avulla voi saavuttaa oman edun mukaisia paamaaria.

(Martela ym., 2019 s. 85; ks. myos Martela, Jarenko & Jarvilehto, 2015, s. 31)

Autonomiselle motivaatiolle vastakohtana on ulkoinen motivaatio eli kontrolloitu
motivaatio, jossa tekeminen tuntuu pakotetulta eikd ihminen tunne asioita omakseen.
Ulkoinen kontrolli tarkoittaa, ettd teemme asioita jonkin ulkoapdin tulevan kontrollin vuoksi,
joita voivat olla esimerkiksi kiristys, lahjonta tai uhkailu. Kontrolli voi tulla myds sisaltapain,
jolloin ihminen paattaa tehda asioita, vaikka ei padse siten toteuttamaan itsedan. Han voi
tehda asioita valttdakseen sisaisid tunteita, kuten syyllisyytta tai hapeds. (Martela ym., 2019,

s. 85; Martela ym., 2015, s. 31)



2.2 Sisdisen motivaation johtaminen

Sisdisen motivaation merkitys korostuu erityisesti tydssa, missa on tarkeda itsensa jatkuva
kehittaminen ja uuden oppiminen. Taloushallinnon asiantuntijoilta vaaditaan
tulevaisuudessa yhd enemman erikoisosaamista ja my0s asiakaspalvelutaitoja, mikd haastaa
monet tyontekijat pois mukavuusalueeltaan. Olennaista muutoksen onnistumisessa on, etta
tyontekijoilta loytyy tahtoa kehittdd omaa osaamistaan, jotta he voivat palvella asiakkaita

hyvin myds tulevaisuudessa.

Sisdisesti motivoitunut tyontekija on innostunut tydsta itsessaan ja han nauttii tyon
tarjoamista mahdollisuuksista toteuttaa itsedaan. Sen vuoksi sisdisesti motivoituneet
tyontekijat ovat onnellisempia ja hyvinvoivempia kuin ne tyontekijat, jotka motivoituvat
ainoastaan ulkoisista palkkioista. Innostunut tyontekija on myds tuottava yritykselle, silla
innostuneet tyontekijat saavat enemman aikaan. Sisdisesti motivoituneiden tyontekijoiden
on havaittu olevan luovempia, proaktiivisempia ja sitoutuneempia tyéhonsa. Tyéhon
innostumista voidaan kuvata myods termilld “tyon imu”, milla viitataan tyontekijan vahvaan
paloon tehda tyotdaan. (Martela & Jarenko, 2014 s. 10, 30) "Tulevaisuuden tyoelamassa
voittajia ovat ne yritykset, jotka onnistuvat valjastamaan tyontekijéidensa sisdisen

motivaation tuottavaan tyohon” (Martela ym., 2015 s. 20).

Sisdisen motivaation johtamisen kannalta keskeistad on |6ytaa keinoja, miten johtaa
tyontekijoiden autonomiaa, kyvykkyytta ja yhteenkuuluvuutta eli psykologisia perustarpeita.
Hyvantekeminen liittyy myos vahvasti motivaatioon, silla se vahvistaa ihmisen omaa
hyvinvointia ja kokemusta tyon merkityksellisyydesta. (Martela ym., 2019, s. 84) Seuraava
kuva esittaa, kuinka tarpeiden toteutuminen liittyy tyoelamaan. Kuvan jalkeen tarpeita
avataan tarkemmin ja tuodaan esiin keinoja, miten kyseiset tarpeet voidaan huomioida

tyopaikalla.



C Paamaarien * Asioiden aikaansaaminen\
omaehtoisuus e Uuden oppiminen ja
* Toimintatapojen vapaus kehittyminen
* Tekemisen innostavuus * Taitava tekeminen
e Flow-tila
N Autonomia -_
. Kyvykkyys
Vapaaehtoisuus
D
‘aln’
A y
Q
4
Yhteenkuuluvuus Hyvantekeminen
b~ T
» Keskindinen ryhmahenk. Organisaation tuottama
e vilittava jaarvostava hyva
johto - ® Oman tyon tuottama
e Luotettavajareilu . - hyva
toiminta J k * Kokemus, etta voi auttaa
_ J

Kuva 2. Mukaillen sisdisen motivaation johtaminen. Tarpeiden toteutuminen tyoelamassa.

(Martela ym., 2015, s. 62—143)

ltsemadraamisteoriassa autonomialla tarkoitetaan vapaaehtoista sitoutumista annettuihin
tyotehtaviin siitda huolimatta, ettd annetut tehtavat tulevat ulkoapadin ja rajoittavat
toimintavapautta. Kuten kuva 2. osoittaa, autonomia ja vapaaehtoisuus tyonteossa voivat
ilmeta eri tavoin, mutta se ei tarkoita sitd, etta tyontekija voisi toimia miten haluaa. Tarkeaa
on, ettd tyontekija kokee tekevansa kiinnostavaa tyotd, mika on ldhtoisin hdnen omasta
innostuksestaan ja arvostuksen kohteistaan. Tyon avulla tyontekija paasee toteuttamaan

itsedan. (Martela ym., 2019, s. 88; Martela ym., 2015, s. 68)

Vapaaehtoisuutta synnyttavia asioita tydssa ovat paamaarien omaehtoisuus,
toimintatapojen vapaus ja tekemisen innostavuus. Omaehtoisuutta voidaan johtaa
antamalla tyontekijdlle tydtehtavia, jotka tuntuvat myods tyontekijasta tavoittelemisen
arvoisilta. Esimies voi inspiroida tyontekijaa toimimaan yhteisten tavoitteiden eteen niin,
ettd tyontekija haluaa olla saavuttamassa niita ja tekeminen ei tunnu pakotetulta.
Toimintatapojen vapaus tarkoittaa, ettd tyontekija voi itse valita, milld tavoin hdn etenee
kohti tavoitteita eli kuinka han tekee ty6taan omasta mielestaan parhaalla tavalla. Lisaksi
motivaation kannalta on tarkeaa, ettd tyo on itsessddn innostavaa ja mielihyvaa tuottavaa.

Johtamisen kannalta oleellista on pystya tunnistamaan niita tekijoita, mitka ovat kullekin



tyontekijalle innostavampia. (Martela ym., 2015, s. 68) Esimiesten rooli motivaation
edistamisessa on suuri, silla heidan taytyy tuntea alaisensa ja oppia tunnistamaan heidan
yksilolliset tarpeensa. Toiset tyontekijat haluavat enemman vapautta paattda tyostaan, kun
taas toisille sopii paremmin, etta heille kerrotaan selvasti, mita seuraavaksi pitaa tehda.
Tyotehtavat eivat voi aina olla kaikkia miellyttavia ja on vaistamatonta, ettd tyossa
kohdataan myds turhautumisen ja pettymyksen tunteita. Tarkeda onkin, ettd esimiehet
perustelevat paatoksensa ja ettd paatokset tuntuvat oikeudenmukaisilta. Ihmiselld on
perustavanlaatuinen tarve saada toiminnalleen syy, jotta hdan voi sisdistad motivaation

(Martela ym., 2019, s. 89).

Tyontekijan kokemus omasta kyvykkyydestdan syntyy siitd, ettd han tuntee hallitsevansa
omat tyotehtavansa ja padse kdyttdamaan omaa osaamistaan. Tyotehtavien tulee olla
tyontekijalleen sopivan haastavia ja tydmaaran hallittavissa. Tyontekijan on tarkeda
huomata, etta han edistyy ja saa asioita aikaiseksi tydssaan. Kun haastetaso on tyontekijan
kyvyille sopiva, sdilyy mielenkiinto ja tyontekijalla on mahdollisuus kehittya. Tyélle on lisaksi
asetettava selkeitd paamaaria, silla ne auttavat orientoitumaan tyotehtaviin. Palautteen
avulla tyontekija voi kokea taitavuutta ja edistymisen tunnetta. Kyvykkyyden kokemusta
voidaan vahvistaa erilaisilla palautejarjestelmilla ja rakentamalla vdlietappeja ja mittareita,
jotta tekemisen edistyminen konkretisoituu. Kyvykkyyteen liittyy myds kehittymisen ja
oppimisen kokemukset, silld ihmiselle on luontaista kehittda itsedan ja osaamistaan. Taman
merkitys kuitenkin vaihtelee suuresti eri tyontekij6illa. Parhaimmillaan tunne omasta
kyvykkyydesta synnyttaa flow-tilan, milla tarkoitetaan syvaa uppoutumista tekemiseen.
Flow-tilassa tyontekija padsee nauttimaan tyostdan, minka vuoksi téllaisen tilan saavuttavat
ovat myds muita tyontekijoita tyytyvdisempia. Flow-tilaan padsy edellyttaa kykya keskittya,
minka vuoksi tyopaikoilla on tarkeda huomioida mahdollisuus tyérauhaan. (Martela ym.,

2019, s. 90—105; Martela ym., 2015, s. 99)

Yhteenkuuluvuuden tarpeen toteutumisen edellytys on, etta tydyhteisossa vallitsee hyva
keskindinen ryhmahenki. On tarkeaa, ettd tyontekija tuntee kuuluvansa tyoyhteisoon ja
kokee olevansa tarkea osa sitd. Tydyhteison valinen hyva vuorovaikutus vaatii luottamusta ja
reilua toimintaa. Tydyhteisdssd, missa jokainen tyontekija uskaltaa olla oma itsensa, on
turvallista olla luova ja innovatiivinen. Panostamalla tyoyhteisdihin, joissa tyontekijat

kannustavat ja arvostavat toisiaan, voidaan saada aikaan huipputiimeja. (Martela ym., 2019,
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s. 119—121) Hyva tydilmapiiri syntyy pienista arkisista kokemuksista ja jokaisen tyontekijan
vastuulla on, miten han itse kayttaytyy tyokavereitaan kohtaan. Kiusaaminen ja seldn takana
puhuminen myrkyttavat koko tyoyhteison ja luovat epavarmuutta. Ongelmiin onkin syyta

puuttua mahdollisimman pian ja jokaiselle on tehtdva selvaksi tydyhteison pelisaannot.

My®ds johdon puolelta tuleva arvostus ja osoitus siitd, etta tyontekijasta valitetdaan, on
olennainen osa yhteisollisyyden kokemusta. Tyontekija haluaa tuntea, ettd hanesta
valitetdan aidosti eikd han ole milloin vain korvattavissa oleva resurssi. (Martela ym., 2019, s.
119—120) Motivaation kannalta tyontekijéiden on tarkeaa tuntea voivansa luottaa johtoon.
Johto voi ansaita tyontekijoiden luottamuksen avoimuudella ja rehelliselld toiminnalla. Kun
paatokset ovat hyvin perusteltuja ja oikeudenmukaisia, helpottaa se hyviaksymdaan vaikeatkin
asiat. Esimerkiksi yhteistoimintaneuvottelut ja irtisanomiset rikkovat helposti luottamuksen

johtoon, mutta luottamuksen uudelleen rakentamisessa on tarkeaa, ettd on toimittu reilusti.

Yhtena motivaatiota vahvistavana asiana voidaan pitda myos hyvan tekemista. Hyvan
tekeminen tarkoittaa tyontekijan kokemusta siita, etta han voi vaikuttaa positiivisesti
ymparistoonsa tai koko yhteiskuntaan. Tyontekija voi saada hyvan tekemisen kokemuksia
olemalla osana hyvaa tekevaa yritysta. Yrityksen luoma vahva missio siitd, etta tuottaa
toiminnallaan hyvaa on pohjana myds tyontekijan motivaatiolle. Tydntekijan on tarkeda
kokea, ettd hanen oma henkilokohtainen tyonsa on merkityksellista muille ihmisille. (Martela
ym., 2019, s. 137—142) Tilitoimiston tydntekij6illa on suuri vastuu asiakkaidensa
liiketoiminnasta, ja tyontekijat tiedostavat olevansa tarkea apu asiakkailleen.
Asiakaspalvelutyossa asiakkaan auttaminen motivoi useimpia tyontekijoita erityisesti silloin,

kun he ymmartavat auttamisen merkityksen.

Hyvan tekemisen kokemuksia syntyy myds tydyhteison sisalla. Tydkavereiden auttaminen ja
ilahduttaminen ovat térkea osa hyvan tekemisen kautta motivoitumista. (Martela ym., 2019,
s. 137—142) Usein tyontekijat haluavat hoitaa oman osuutensa tydstaan hyvin, silla kokevat
olevansa osa kokonaisuutta ja auttavansa omalta osaltaan yritystd menestymaan. Tyontekija
voi omalla kayttaytymiselldadn vaikuttaa paljon siihen, miten tydyhteis6 toimii. Avuliaat ja
toiset huomioonottavat tydntekijat luovat ymparilleen positiivista ilmapiirid, mika vaikuttaa
koko tyoyhteisdn hyvinvointiin. Me-henki voi vaikuttaa paljon siihen, milla tavalla tyontekija

haluaa suoriutua tyotehtavistaan.



11

3 Tyomotivaatioteoriat

Tyomotivaatiota voidaan kuvata erilaisilla tydmotivaatioteorioilla, jotka selvittavat
kayttaytymiseen liittyvia tekijoita tyossa. TyOmotivaatioteoriat pohjautuvat varhaisiin
motivaatioteorioihin, jotka ovat kehittyneet vuosikymmenten aikana. Yksi tapa luokitella
teorioita, on jakaa ne kahteen pdaryhmaan, joita ovat sisalto- ja prosessiteoriat. (Ldmsa &

Hautala, 2004, s. 81)

Sisdltoteorioihin kuuluvat tarveteoriat, joissa keskeisend asiana ovat tydmotivaation
sisallolliset tekijat. Ne selittavat motivaation olevan |ahtoihin tarpeista, joita ihminen pyrkii
tyydyttamaan. Tunnetuimpia tarpeisiin perustavia teorioita ovat Abraham Maslow'n
tarvehierarkia ja tatd mukaileva Clayton Alderferin teoria. Frederick Herzbergin
kaksifaktoriteoria jakaa teoriassaan sisallolliset tekijat tyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta
synnyttaviin tekijoihin. David McClelland puolestaan korostaa suoriutumisen tarpeen

merkitysta. (Lémsa & Hautala, 2004, s. 81—85)

Prosessiteoriat selittdvat tydmotivaation olevan seurausta ihmisen tietoisista ajattelu- ja
padttelyprosesseista. Ihminen arvioi jatkuvasti tydéhon liittyvia vaihtoehtoja, mika
muodostuu motivaation pohjaksi. Prosessiteorioihin kuuluvat J. Stacy Adamsin
oikeudenmukaisuusteoria, Victor H. Vroomin odotusarvoteoria sekd Edwin Locken

paamaarateoria. (Limsa & Hautala, 2004, s. 87—89)

3.1 Sisaltoteoriat

Tarveteorioita kutsutaan sisaltoteorioiksi, silla tarpeen voidaan ndhda olevan erdanlainen
sisdinen tila, minka vuoksi ihminen haluaa toimia. Tyydyttymattémat tarpeet tuovat
epatasapainon tunnetta, mitd ihminen pyrkii tasapainottamaan toiminnallaan. (Juuti, 2006,
s. 45) Seuraavaksi esitelladan nelja erilaista sisdltoteoriaa, joita ovat: Abraham Maslow’ n ja
Clayton Alderferin tarveteoriat, Frederick Herzberg'n motivaatio- ja hygieniateoria seka

David McClellandin suoriutumiseen liittyva teoria.



12

Itsensa toteuttamisen tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet
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Turvallisuuden tarpeet
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Fysiologiset tarpeet
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Kuva 3. Maslow’ n (1954) tarvehierarkia, (Ldmsa & Hautala, 2004, s. 82)

Yksi tunnetuimmista tarveteorioista on kuvassa 3. esitetty Abraham Maslow’ n tarveteoria,
jonka mukaan ihminen tyydyttaa tarpeitaan hierarkkisessa jarjestyksessa alhaalta ylospain.
Alimman tason tarpeet ovat fysiologisia, ja niihin kuuluvat biologiset, ihmiselle
valttamattomat tarpeet, kuten ruoka, juoma ja vaatetus. Toisella tasolla ovat fyysisen ja
emotionaalisen turvallisuuden tarpeet. Ihminen pyrkii varmistamaan esimerkiksi ympariston
turvallisuuden tai ennakoimaan erilaisia uhkaavia tilanteita sosiaalisissa suhteissa. Kun
ihminen on saanut tyydytettya fysiologiset tarpeet, han pyrkii tyydyttamaan turvallisuuden
tarpeitaan. Ndiden tarpeiden tyydyttymisen jalkeen ihmiselld on pyrkimys luoda
ihmissuhteita ja kokea yhteenkuuluvuutta. Sosiaalisten tarpeiden kautta ihminen tuntee
kuuluvansa yhteis6é6n. Arvostuksen tarve on hierarkian neljas porras, joka kuvaa tarvetta
saada valtaa, huomiota ja statusta. Tarpeen tyydyttyminen saa aikaan itsevarmuutta, seka
kyvykkyyden ja riittavyyden tunnetta. Viidentena ja ylimpana tarpeena on itsensa
toteuttamisen tarve. Teorian mukaan ihmiset haluavat luonnostaan kehittya ja siirtyvat sen
vuoksi hierarkiassa ylospain. Maslow’ n mukaan alimman tason tarpeet tulee olla

tyydytettyja ennen kuin ihminen voi siirtya seuraavalle tasolle. (Juuti, 2006, s. 45—48)

My®ds Clayton Alderfer on luonut tarpeisiin pohjautuvan teorian, joka mukailee Maslow’ n
tarvehierarkiaa. Alderferin mukaan tarvetasoja on kolme: toimeentulon tarpeet,
vuorovaikutuksen tarpeet ja kasvutarpeet. Maslow’ n teoriasta poiketen tarvetasot voivat

aktivoitua samaan aikaan. Alderfer ndkee tarvetasolta toiseen siirtymisen tapahtuvan myos
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alaspadin turhauma-taantumaprosessin kautta. Jos ihminen ei voi tyydyttaa ylemman tason
tarpeita, han pyrkii tyydyttamaan konkreettisia tarpeita, kuten toimeentuloon liittyvia

tarpeita. (Juuti, 2006, s. 48)

Tutkija Frederick Herzberg'n teoriassa tydmotivaation sisaltoon liittyvat tekijat voidaan jakaa
tyytyvaisyys- ja tyytymattomyystekijoihin. Tyytyvadisyytta tuottavat motivaatiotekijat ja

tyytymattomyytta puolestaan hygieniatekijat.

Motivaatiotekijat Hygieniatekijat
e Liittyvat itse tyohon e Liittyvat tydymparistoon
e Lisaavat tyotyytyvaisyytta e Lisaavat
tyotyytymattomyytta
e Tunnustus tyosta
e Saavutukset tydssa e Yrityspolitiikka ja hallinto
» Mahdollisuus kasvuun ja » Henkilésuhteet esimieheen
kehitykseen * Henkildsuhteet
* Ylennys tydkavereihin
e Vastuu » Tyoskentelyolosuhteet
e Tyo sindnsa e Palkka, status

e Tyoturvallisuus

Kuva 4. Mukaillen motivaatio- ja hygieniatekijat (Lémsa & Hautala, 2004, s. 84)

Kuvassa 4. on listattu tekijoitd, mitka vaikuttavat tydmotivaatioon joko sitd nostattavaksi tai
heikentavaksi. Motivaatiotekijoiksi kutsutaan itse tyohon liittyvia ominaisuuksia, joita ovat
tyostd saadut tunnustukset, saavutukset ja ylennykset, sekd mahdollisuudet kasvaa ja
kehittya. Motivaatiotekijat vaikuttavat positiivisesti tyontekijaan ja niita lisadmalla voidaan
nostaa tyotyytyvaisyytta. Hygieniatekijat ovat ulkopuolisia tekijoita, mitka liittyvat
tyoympadristoon. Naiden tekijoiden, kuten esimerkiksi henkilosuhteisiin, tydolosuhteisiin tai
palkkaan liittyvien tekijoiden, ei edes hyvin jarjestettyina katsota lisddvan tyotyytyvaisyytta,
vaan tilanne on ikdan kuin neutraali. Ne kuitenkin voivat synnyttaa tyotyytymattomyytta ja

heikentda tyontekijan motivaatiota. (Ldamsa & Hautala, 2004, s. 84—85)

David McClellandin mukaan ihmistda motivoi ennemmin tarve suoriutua kuin tydsta saatu
palkka. Ihnmisella on tarve ylittda itsensa ja menestya. On arvioitu, ettd suurten yritysten
johtajia motivoi erityisesti vallan tarve. Sen sijaan tydntekijat, joilla on vahva sosiaalisiin

suhteisiin liittyva tarve, haluavat olla muiden silmissa pidettyja ja yhteistyokykyisia. Heilld on
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tapana muokata omaa kayttaytymistdadan muiden toiveiden ja odotusten mukaiseksi. (Ldamsa

& Hautala, 2004, s. 85—86)

3.2 Prosessiteoriat

Prosessiteorioiden ldhtokohta on, ettad ihminen tekee tiedollista ajattelu- ja
padttelyprosessia arvioidessaan tyohon liittyvia asioita. Prosessiteorioista yksi
tunnetuimmista on J. Stacy Adamsin oikeudenmukaisuusteoria. Teoriassa on kyse tydpanos-
palkkio-suhteesta, jossa ihminen pyrkii padsemaan tasapainotilanteeseen. Tyontekija haluaa
saada omasta mielestdan oikeudenmukaisen palkkion yritykselle antamastaan
tydpanoksesta ja ponnistuksista. Han vertailee omaa tyopanos-palkkio-suhdettaan joko
aikaisempiin omiin kokemuksiin tai toisten ihmisten vastaaviin suhteisiin. Jos tyontekija
arvioi, ettd hdnen oma tyopanos-palkkio-suhteensa on vertailussa tasapainossa, han kokee
oikeudenmukaisuutta. Jos hdn puolestaan tuntee olevansa yli- tai alipalkittu, han pyrkii

toiminnallaan korjaamaan epatasapainon. (Ldmsa & Hautala, 2004, s. 87.)

Adamsin teorian mukaan epdtasapainotila aiheuttaa tydntekijassa tyytymattomyytta, jolloin
hdn motivoituu saavuttamaan oikeudenmukaisemman vertailusuhteen. Jos tyontekija kokee
olevansa alipalkittu, hdan voi joko pyrkia vahentamaan omaa tyopanostaan tai pyytaa
esimerkiksi palkankorotusta. Ylipalkittu tyotekija puolestaan voi pyrkia lisddmaan omaa

tyopanostaan paastdkseen tasapainotilaan. (Juuti, 2006, s. 56—58)

Victor V. Vroomin odotusarvoteoria puolestaan pohjautuu ndakemykseen, ettd ihminen
valitsee tietoisesti sen vaihtoehdon, jolla on kaikkein myonteisimpia seurauksia hdnen

itsensd kannalta. Teorian mukaan kolme keskeisinta tekijaa motivaation kannalta ovat:

e valenssi eli odotettavissa oleva hyoty, tekemisen arvo
e instrumentaalisuus eli palkkio tai seuraus
e odotukset eli todennakoisyys tietyn vaihtoehdon toteutumiseen (Juuti, 2006, s. 49—

51)

Kun tarkastellaan tydmotivaatiota odotusarvoteorian avulla, on tarkasteltava, mita

tyontekija uskoo saavansa palkkioksi tydpanoksestaan. Jos tyotekija odottaa saavansa
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padosin myonteisia palkkioita, kuten hyvaa palautetta tai riittavasti palkkaa, han
todennakoisesti motivoituu hyvin. Jos tyontekija puolestaan uskoo esimerkiksi pitkdstyvansa,
han ei ole valmis kdyttamaan tekemiseen taytta energiaansa, vaan etsii muita
toimintamalleja. Motivaatioon vaikuttaa kuitenkin ennen kaikkea se, miten tarkeiksi

tyontekija arvioi eri vaihtoehdot. (Juuti, 2006, s. 49-51)

Paamaarateoriat pyrkivat osoittamaan, etta kiinnostavat ja mielekkaat paamaarat ohjaavat
tyontekijaa. Léhes jokainen motivaatioteoria ottaa huomioon tavalla tai toisella
padamaadrdahakuisuuden. Myos Edwin A. Locke on muotoillut oman kasityksensa paamaarien
vaikutuksesta motivaatioon. (Juuti, 2006, s. 44) Seuraavassa kuvassa 5. osoitetaan, kuinka

tyontekijoiden padamaarat ovat keskeisessa osassa tydmotivaatiossa.

Paamaarien haasteellisuus ja
tasmallisyys

v

Tunteet ja

anok halut

Paamaarat Tyosuoritus Palaute

A

‘ Sitoutumisen taso

Kuva 5. Tydmotivaation pddomateoria (Limsa & Hautala, 2004, s. 89)

Yll3 oleva kuva 5. havainnollistaa prosessia, kuinka tyontekijat pyrkivat tyydyttamaan
halujaan ja tunteitaan saavuttamalla paamaarid. Toimintaa ohjaavat ne arvot, jotka ovat
tyontekijalle tarkeitda. Paamaarien haasteellisuudesta riippuu, kuinka tyontekija motivoituu
tydsuoritukseen. Jos tavoitteet ovat haastavia, tyontekija yltyy korkeampaan
tyosuoritukseen, kuin jos tavoite on yksinkertainen. Myos selkeilld tavoitteilla on yhteys
parempaan suoritukseen. Hyvaan tydsuoritukseen vaikuttaa myos, jos tydntekija itse saa
osallistua paamadrien asettamiseen, silla ndin tyontekija sitoutuu paremmin tehtavaan.
Onnistuminen tavoitteiden saavuttamisessa on itsessdan palautetta ja siten motivoivaa.

(Lamsa & Hautala, 2004, s. 89.
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4 Tyomotivaatioon liittyvia tekijoita

Tyomotivaatioon vaikuttavat useat eri sisdiset ja ulkoiset tekijat. Tydmotivaatio muuttuu
jatkuvasti sitd mukaan, kun tyotehtavat, tydymparisto ja elamantilanteet muuttuvat.
Tyomotivaatiota on tutkittu paljon ja erilaisten teorioiden kautta on pyritty I6ytamaan
vastauksia siihen, mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon. Ndiden tutkimusten
mukaan motivaatio syntyy kolmen eri tekijan yhteisvaikutuksesta, joita ovat tyontekijan

persoonallisuus, tydn ominaisuudet ja tydymparisto. (Viitala, 2014)

Tyon

Persoonallisuus A TyOymparisto

¢ Mielenkiinnon e Tyon sisalto, ¢ Fyysiset tekijat
kohteet, mielekkyys ja ¢ Sosiaaliset
harrastukset vaihtelevuus tekijat

e Asenteet e Saavutukset ja e Taloudelliset

* Tarpeet eteneminen tekijat

Kuva 6. Mukaillen motivaatioprosessiin liittyvia tekijoita organisaatiossa (Ruohotie & Honka,

1999, s5.17)

4.1 Persoonallisuus

Persoonallisuustekijoilla on merkittava vaikutus siihen, kuinka hyvin tyontekijat viitsivat
panostaa tyontekoon. Tyontekijan mielenkiinnon kohteet, harrastukset, asenteet seka
erilaiset tarpeet voivat selittaa yksilollisia eroja motivoitumisessa. Mielenkiinnon kohteilla
tarkoitetaan niitd asioita, joihin tarkkaavaisuus suunnataan. Esimerkiksi rahan merkitys
motivoitumiselle riippuu siita, kuinka mielenkiintoiseksi se koetaan. (Ruohotie & Honka,

1999, s. 17)

Tyontekijan asenne puolestaan maaraa, millainen motivaatio hanelld on suoriutua tydstaan.
Tyohonsa tai esimiehiinsa tyytymaton tyontekija saattaa olla haluton ponnistelemaan tyonsa
eteen. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 18) Tama voi ilmeta niin, ettd huonon asenteen omaava
tyontekija yltaa vain keskinkertaiseen suoritukseen ja jattaa tekematta ne asiat, joita ei ole
valttamatonta tehda. Tilitoimistotydssa keskinkertainen suoritus voi nakya

huolimattomuutena, kun tyontekija ei jaksa keskittya ja paneutua tyéhon sen vaatimalla
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tarkkuudella. Kun asenne tyontekoon on hyva, tyontekija toimii oma-aloitteisesti ja haluaa
suoriutua tyostaan hyvin. Han haluaa kehittaa itsedan ja oppia uutta ollakseen hyva

tyontekija myos tulevaisuudessa.

Myds asenne omaa itsea kohtaan vaikuttaa motivoitumiseen. Epdonnistumiset vahvistavat
tyontekijan kielteistd mindkuvaa ja voivat johtaa suorituksen huonontumiseen. (Ruohotie &
Honka, 1999, s. 18) Tydtehtavien onkin tarkeda olla sopivasti haastavia, jotta tydntekija voi
kokea onnistumisen tunteita. Onnistumisen kokemukset ruokkivat itsevarmuutta ja

kannustavat tyontekijaa tarttumaan uusiin haasteisiin.

Tarpeiden merkitys eri tyontekijoilld vaihtelee suuresti, ja siksi onkin tarkeaa tarjota erilaisia
vaihtoehtoja tarpeiden tyydyttamiseen. Tyopaikka, mika huolehtii autonomian, kyvykkyyden
ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden toteutumisesta, antaa tyontekijalle mahdollisuuden itse
vaikuttaa siihen, mihin mielenkiintonsa kohdistaa. Tarpeiden toteuttaminen on vahvasti
yhteydessa sisdiseen motivaatioon, mika puolestaan vaikuttaa niin tyéhyvinvointiin kuin

tyosuoritukseen.

4.2 Tyon ominaisuudet

Tyomotivaatioon liittyy sisdisten ominaisuuksien lisdksi myds tydon ominaisuudet. Tyon
ominaisuuksilla viitataan muun muassa tyon sisaltéon ja sen mielekkyyteen seka tyon
tarjoamiin kehittymismahdollisuuksiin ja saavutuksiin. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 17—18)
Tyontekija viihtyy tydssaan, kun han saa tehda tyéta, mika on sopivan haastavaa ja
sisalloltaan mielekasta. Useimmiten mielekkyytta lisaa, ettd tyd koetaan merkitykselliseksi, ja
voi toiminnallaan vaikuttaa positiivisesti toisiin ihmisiin. Tyontekijan on tarkeda saada tuntea
olevansa itse vastuussa tyonsa tuloksista. Kun tyontekija saa vapautta tehda tyota itsestaan
parhaimmalla mahdollisella tavalla ja saa palautetta onnistumisestaan, tyo on itsessadan

kannustavaa. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 144—145)

Tilitoimistotydssa tyon sisallolliset tekijat liittyvat usein asiakkaisiin ja heidan toimintaansa.
Toiset asiakkaat vaativat paljon ylimaaraista selvittelyd, mika saattaa turhauttaa, jos syyt
ovat tyontekijasta itsestaan riippumattomia. Toisaalta rutiinilla sujuvat helpot asiakkaat

voivat tuntua pitkastyttaviltd haasteiden vahaisyyden vuoksi. Onkin tarkeda, etta asiakkaat ja
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tyotehtdvat voidaan jakaa niin, etta tyo tarjoaa kaikille myds mielekkaita ja sopivasti
haastavia tehtavia. Vaikka tilitoimistotyd on hyvin pitkalle rutiinin omaista tyoskentelya,
erilaiset asiakkaat tuovat tyohon vaihtelua. Vaihtelevuutta lisdd myds mahdollisuus kehittya
ja edeta uralla, mika vaikuttaakin monen tydntekijan tulevaisuuden suunnitelmiin. Jos
tyontekijoista halutaan pitaa kiinni, on tarkedd mahdollistaa organisaation sisalla

eteneminen ja vastuun lisadntyminen niille tydntekijoille, jotka pitdavat asiaa tarkeana.

4.3 Tyoymparisto

Kolmantena tydmotivaatioon liittyvana tekijaryhmana on tydymparisto, milla viitataan niin
valittdmaan tydymparistoon, kuin myoés koko yrityksen kattavaan ymparistoon.
Tyoymparisto pitaa sisallaan fyysisia, sosiaalisia ja taloudellisia tekijoita. Fyysiset tekijat
liittyvat muun muassa tyoolosuhteisiin ja tyoturvallisuuteen. (Ruohotie & Honka 1999, s. 18)
Hyva tydymparistd on suunniteltu siten, etta se luo tydhyvinvointia. On tarkeaa, etta
tyoymparisto tarjoaa mahdollisuuksia keskittymiseen, mutta myos toisten kohtaamiseen ja
rentoutumiseen. Tyontekijat haluavat tyéskennelld ymparistdssa, missa he viihtyvat ja mika
tarjoaa hyvat puitteet tyon tekemiselle. Tyétilojen ja tyopisteiden tulee olla helppokayttoisia
ja ergonomisia. Etatydmahdollisuus tuo tydhén mukavaa vaihtelua, mutta innovatiivisuuden
ja tuottavuuden kannalta on tarkeda, etta tyontekijat kohtaavat ja tekevat yhdessa asioita.

(Typpd, 2017)

Viimeisen vuoden aikana useat toimistotyontekijat ovat siirtyneet ainakin osittain etatdihin,
mika on tuonut aivan uudenlaisia haasteita tyonteolle. Toiset tyontekijat kokevat, etta
kotona on hankalaa virittaytya tyontekoon, silla tyo ja vapaa-aika sekoittuvat liikaa toisiinsa
silloin kun tyépaikan ja kodin valilld ei ole selkeaa rajaa. Toisille tyontekijoille etatyot
puolestaan sopivat hyvin ja he kokevat tyon ja vapaa-ajan olevan paremmin tasapainossa
keskendan. Kokemus etatyon tekemisesta riippuu hyvin paljon persoonasta ja tyontekijan
eldamantilanteesta, seka siitda millaiseksi tyopiste kotioloissa voidaan muodostaa.
Mahdollisuuksien mukaan pitaisikin ottaa huomioon jokaisen tyontekijan toiveet fyysisesta
tydymparistdsta. Talla tavoin voidaan tukea myds tyontekijoiden autonomian kokemusta,

milla on vaikutusta sisdiseen motivaatioon.
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My®ds tydilmapiiri vaikuttaa suuresti siihen, kuinka tehokkaasti tyotekija haluaa tydskennella
yhteisen edun vuoksi. imapiirin ollessa kannustava ja turvallinen, tydntekija sitoutuu
paremmin yritykseen ja tyon tekoon. Tydilmapiiri vaikuttaa siihen, milla tavalla tyontekija
motivoituu. Esimerkiksi ihmiskeskeinen ty6ilmapiiri korostaa laheisia henkildsuhteita, tuen ja
rohkaisun antamista seka tunnetta, ettd tyontekija on hyvaksytty ryhmaan. Talla tavoin tyo
mahdollistaa yhteenkuuluvuuden tarpeen toteutumista ja motivoi tyontekijaa toimimaan
yhteisen edun mukaisesti. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 120—123) Turvallisessa
tyoilmapiirissa tyontekija uskaltaa olla oma itsensa ja tuoda esiin omia ajatuksiaan. Kun
vuorovaikutus on sujuvaa, on helppo pyytda apua tai ideoida yhdessa. Parhaimmillaan hyva

tyoilmapiiri lisaa tyotyytyvaisyytta ja yksildiden hyvinvointia.

Sosiaalisiin tekijoihin liittyvat vahvasti myos johtamistapa ja sosiaaliset palkkiot. Esimiehilld
on vaikutusta yksilon tydpanokseen muun muassa sen vuoksi, ettd he sdatelevat palkkioita.
Esimiehelld saattaa olla kannustava tai painvastoin latistava vaikutus tyontekijaan. (Ruohotie
& Honka, 1999, s. 17—18) Kannustamisessa ja palkitsemisessa tulee aina ottaa huomioon
tyontekijan oma suhtautuminen tyohonsa. Tyontekijoilla on erilaisia tarpeita ja odotuksia
tyostdan ja sen vuoksi esimiesten on selvitettava, missd maarin tyontekijat haluavat
itsendisyytta tai kontrollia. Lisdksi esimiehen tarkeimpid tehtdvia motivaation kannalta on

antaa arvostusta ja tunnustusta tyontekijoilleen. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 44)

Taloudellisilla tekijoilla tarkoitetaan puolestaan palkkaukseen ja sosiaalisiin etuihin liittyvia
asioita (Ruohotie & Honka, 1999, s. 17—18). Palkka tyydyttdd monenlaisia tarpeita, silla
rahalla voidaan lisata taloudellista turvallisuutta seka tyydyttaa patemisen, arvostuksen ja
vallan tarvetta. Suoritukseen sidottuna palkasta tulee suorituksen mitta, mika voi lisatda myos
sisdista motivaatiota. Palkan merkitys kannustimena riippuu vahvasti tyontekijan
sisdistamista arvoista ja varallisuudesta. Palkkatyytyvadisyyteen vaikuttaa se, kuinka
tyontekijat suhtautuvat omaan palkkatasoonsa. Tyontekijat arvioivat oman palkkansa
vastaavuutta tyosuoritukseen nahden seka vertailevat palkkaansa saman tai vastaavan alan
tyontekijoiden palkkoihin. Tarkeda on, etta tyontekijat kokevat palkkauksen

oikeudenmukaisena. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 57—60)



20

5 Kannustaminen ja palkitseminen

Yrityksilla on velvollisuus antaa tyontekijoilleen korvausta heiddan antamastaan
tyopanoksesta. Yleensd korvauksella viitataan rahapalkkaan tai muihin taloudellisiin
etuuksiin, mutta nykypdaivana tyontekijat haluavat tyoltaan muutakin. (Viitala, 2014) Jokaisen
tyontekijan omat arvot tai taloudellinen tilanne vaikuttavat siihen, kuinka paljon raha
kannustaa tyohon. Esimerkiksi pienta palkkaa saaville tydntekijoille rahan merkitys on suuri,
silld sen avulla tyydytetdan valttamattomia perustarpeita. Puolestaan suurta palkkaa saavilla
tyontekijoilla tai hierarkiassa korkealla olevilla johtajilla, rahalla on vihemman merkitysta
motivoivana tekijana. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 58) Kuten motivaatiotutkimuksista kdy
ilmi, sitten kun alemman tason tarpeet ovat tyydytettyind, ihminen hakee aktiivisesti

tyydytysta muille tarpeilleen.

Aineettomat

Rahapalkka Edut balkiiot

Mahdollisuus
Peruspalkka Autoetu kehittya ja
kouluttautua

Tyosta saatu

Tulospalkka Asuntoetu arvostus ja
palaute
Erikoispalkkiot Tydajan
Lounasetu s
jarjestelyt

Kuva 7. Mukaillen, palkitsemisen kokonaisuus (Viitala, 2014)

Yldpuolella olevassa kuvassa nakyy, ettd palkitseminen kokonaisuudessaan kattaa
rahapalkan ja muut henkilostoetuudet seka erilaisia aineettomia palkkioita. Aineettomia
palkitsemisen muotoja ovat esimerkiksi mahdollisuudet kehittya ja kouluttautua tai paasta
itse vaikuttamaan asioihin, kuten tydaikaan. Tyosta saatu arvostus ja palaute ovat myds
tarkeita palkitsemisen keinoja. Tyontekijan arvostuksen tunnetta lisda, kun han saa kiitosta
tehdysta tyostaan. (Viitala, 2014) Parhaat tavat vaikuttaa henkil6ston motivaatioon, liittyvat

nimenomaan arvostuksen ja tunnustuksen antamiseen (Ruohotie & Honka, 1999, s. 44).
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5.1 Kannusteet ja palkkiot

Kannusteella tarkoitetaan arsyketta, milla pyritdan vaikuttamaan ihmisten kayttaytymiseen.
Niiden vaikutus riippuu siita, millaisia tarpeita tyontekijalla on, silla ihmiset pyrkivat
tyydyttdmaan tarpeitaan kannusteiden avulla. Kannuste ja palkkio tarkoittavat eri asioita,
silla kannusteen tarkoitus on motivoida ihmista toimimaan, ja palkkion tyydyttaa tarve.

Tyoelaman kannusteet voidaan jakaa kolmeen ryhmaan:

1. taloudellisen ja fyysisen ympariston kannusteet
2. vuorovaikutuskannusteet ja

3. tehtdvakannusteet (Ruohotie & Honka, 1999, s. 22)

Jako perustuu motivaatioteorioista Iahtdisin olevaan ajatukseen, ettd ihmisen kayttaytymista
sadtelevat tarpeet ja niihin vetoavat kannusteet. Toimeentuloon liittyvat perustarpeet, kuten
ravinnon ja turvallisuuden tarpeet tyydytetadn padasiassa taloudellisen ja fyysisen
ymparistdon kannusteiden avulla. Liittymistarpeet, joihin kuuluvat yhteenkuuluvuuden ja
arvostetuksi tulemisen tarve, taytetadn vuorovaikutustilanteiden avulla. Kasvutarpeet
voidaan puolestaan tyydyttda suorittamalla haasteellisia ja mielenkiintoisia tehtavia, joissa
ihminen paasee tuntemaan patevyyden ja onnistumisen tunteita. (Honka & Ruohotie, 1999,

s.19—23)

Palkkiot voivat olla samaan aikaan sisaisia ja ulkoisia. Esimerkiksi rahapalkka voi toimia niin
sisaisena kuin ulkoisena palkkiona, silla suoritukseen sidottuna se voi samaan aikaan olla
myos patemisen mitta. Ty voi siis olla tyontekijadlleen mielekasta ja sisdisesti palkitsevaa,
mutta han saa siita lisdksi ulkoisia palkkioita, kuten rahaa ja arvostusta. (Ruohotie & Honka,
1999, s. 45—46) Rahapalkka on varmasti monelle térkein palkkio, silld sen avulla tyydytetdan
monenlaisia eri tarpeita. Rahapalkka auttaa tyydyttamaan ihmisen perustarpeita ja se lisaa
myos taloudellista turvallisuutta. Rahapalkka yksinaan ei kuitenkaan riita tyydyttamaan
kaikkia tarpeita. Ihminen haluaa saada tyydytysta myds esimerkiksi yhteenkuuluvuuden ja

itsensa toteuttamisen tarpeille. (Viitala, 2014)
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5.2 Tehokas palkkausjarjestelma

Toimiva palkkausjarjestelma on seka tuottava ettd oikeudenmukainen. Tyon tuottavuuden
kannalta eri palkitsemisjarjestelmissa on selkeitd eroja. Ruohotie ja Honka (1999) nostavat
esiin tutkimuksen, mika osoittaa, etta suorituspalkkausta kdytettdessa suoritus on parempi,
kuin aikapalkkaa kaytettdaessa. Tutkimuksen mukaan tuntipalkkaa kayttavat yritykset olivat
pddsseet ainoastaan 60 %:iin siitd, mita tuottavuus on ollut suorituspalkkaa kadyttavissa
yrityksissa. Myos kiintedsta palkkauksesta suorituspalkkaukseen siirtyvilla yrityksilla tuotto
oli kasvanut selvasti. Suoritukseen sidottua palkkausta voidaan soveltaa myods
ryhmakohtaisesti silloin, kun tyo edellyttaa yhteistoimintaa. Talldin palkitseminen tapahtuu

ryhman jasenten yhteisponnistuksen vuoksi. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 62—64)

Tyontekijoiden kokema oikeudenmukaisuus vaikuttaa palkkausjarjestelman tehokkuuteen
jopa enemman kuin suoritukseen sidottu palkka. Oikeudenmukaisuusteorian mukaan
tyontekija arvioi omaa tyopanos-palkkio-suhdettaan joko omiin kokemuksiinsa tai toisten
ihmisten vastaaviin suhteisiin. Jos tyontekija arvioi, ettd hanen oma ty6panos-palkkio-
suhteensa on vertailussa tasapainossa, han kokee oikeudenmukaisuutta. Jos han puolestaan
tuntee olevansa yli- tai alipalkittu, han pyrkii toiminnallaan korjaamaan epatasapainon, joko
parantamalla tai heikentamalld tyosuoritustaan. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 66—67)
Tarkeda on myos, ettad palkkausjarjestelma on tarpeeksi selked, jotta tydpanoksen ja palkan
vdlinen yhteys on havaittavissa. Tyontekijan suhtautuminen palkkaansa on yhteydessa niin
tyomotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen kuin myos tyoyhteisoon sitoutumiseen. (Ruohotie &

Honka, 1999, s. 59—60)

Tyontekijoiden on tarkeaa kehittdd omaa osaamistaan jatkuvasti, jotta he pysyvat
muutosten vauhdissa. Koulutusmahdollisuuksien jarjestaminen onkin tarked osa
palkitsemista. (Viitala, 2014) Kouluttautumisesta on hyotya my®ds yritykselle, silld nadin yritys
voi hyddyntaa tyontekijoidensa osaamista aiempaa monipuolisemmin. Oppimisesta voidaan

palkita esimerkiksi palkan korottamisella tai bonuksella. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 71—72)
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5.3 Palautteen antaminen

Palautteen antaminen on monella tapaa tarkeaa, silla se voi lisdta tyontekijoiden
motivaatiota, mutta myds selkiyttaa tavoitteita ja antaa tietoa mahdollisista ongelmista.
(Ruohotie & Honka, 1999, s. 84) Palaute itsessaan, joita ovat esimerkiksi kiitos tai tunnustus
tehdysta tyOstd, voi toimia sosiaalisena palkkiona. Suorituksesta saatu palaute kannustaa
tyontekijaa, silla se vetoaa ylemman tason tarpeisiin, kuten arvostuksen tarpeeseen.

(Ruohotie & Honka, 1999, s. 88)

Tyontekija voi saada palautetta monesta eri ldhteestd, kuten esimiehiltd ja tyokavereilta,
mutta myo6s tydssa onnistumisesta tai itsearvioinnista. Kun palaute tulee ulkoapadin, sen
tehokkuus riippuu muun muassa siitd, kuinka luotettavana ja asiantuntevana tyontekija
palautteen antajaa pitda. Tyontekijan on pystyttava liittdmaan palaute omaan
tydsuoritukseen, jotta se on tehokas. Sen vuoksi on tarkeaa, etta suorituksen ja palautteen
valinen aika ei ole liian pitka. Palautteen saajan on myos hyvaksyttava palaute, jotta se on
toimiva. Yleisesti ottaen positiivinen palaute hyvaksytaan paremmin, kuin negatiivinen, joka
voi aiheuttaa palautteen torjumista. Palautteen tulee myos olla johdonmukaista. lan ja
tyokokemuksen lisddntyessa palautteen merkitys vahenee, koska tyontekija alkaa luottaa

enemman omaan arviointikykyyn. (Ruohotie & Honka, 1999, s. 88—90)
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6 Tyomotivaatiotutkimus Yritykselle X

Opinndytetyon toimeksiantaja on taloushallintoalan yritys, joka tarjoaa yrityksille
asiantuntijapalveluita, kirjanpitoa, palkanlaskentaa ja maksunhallintaa. Tyo on hyvin pitkalle
rutiininomaista, mutta se vaatii tyontekijalta myds asiakaspalvelu- ja neuvontataitoja.
Taloushallinnon automatisoituessa odotukset tilitoimistotyontekijoitd kohtaan kasvavat ja
perustaitojen lisdaksi tarvitaan moniosaamista. Kun automaatio valtaa alaa, korostuvat
entistda enemman tyontekijdiden vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutaidot seka halu
jatkuvasti kehittda omaa osaamista. Tilitoimistotyon muuttuessa rutiinityosta yhd enemman
asiantuntijatyoksi on tarkeaa, etta tyontekijat hyvaksyvat muutoksen ja motivoituvat

kehittdamaan niita taitoja, joita taloushallinnon jarjestelmat eivat hallitse.

Tilitoimistotydssa tydmotivaatio on yhtena keskeisimmista tyon tehokkuuteen ja laatuun
vaikuttavista asioista. Kohdeyritykselle henkiléston motivoiminen on tarked osa toimintaa.
Yritys pyrkii ottamaan monipuolisesti huomioon tyontekijdéiden kannustamisen ja
palkitsemisen. Kaytossa ovat esimerkiksi liukuva tyoaika, kattavat henkilostoetuudet seka
mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen. Yhteisollisyytta tuetaan jarjestamalla yhteisia
tapahtumia ja illanviettoja. My0s esimiestoimintaan kiinnitetdan huomiota ja sita kehitetdan

jatkuvasti erilaisten koulutusten avulla.

Tyon tarkoituksena on selvittaa, kuinka motivoituneita kohdeyrityksen tyontekijat ovat talla
hetkella ja mitka tekijat vaikuttavat heiddn motivaatioonsa. Yritykselle on térkeda saada
tietoa siitd, kuinka tyontekijat kokevat erilaisten toimien vaikuttavan heiddan motivaatioonsa.
Viimeisen vuoden sisalla on esiintynyt useita haasteita ja muun muassa
yhteistoimintaneuvottelut ovat tuoneet mukanaan epaluottamusta ja tyytymattémyytta
yrityksen johtoa kohtaan. Haasteita on lisannyt myos Covid-19-pandemiatilanteesta johtuva
etatoihin siirtyminen. Suurin osa tyontekijoista tydskentelee talla hetkelld etana, mutta
heilld on myds mahdollisuus palata toimistolle niin halutessaan. Yritys on myos kokenut
suuren organisaatiomuutoksen, mika on aiheuttanut osassa tyontekijoissa

muutosvastarintaa.
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6.1 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon toimeksianto oli tydmotivaatiotutkimus kohdeyrityksen neljan toimipisteen
tyontekijoille. Tavoitteena oli selvittaa, millainen tydntekijoiden motivaatio on ja vertailla
tuloksia toimipisteiden valilla. Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat tyoskentelevat
kirjanpidon, reskontran ja palkanlaskennan tehtavissa. Tutkimus toteutettiin
kvantitatiivisena kyselytutkimuksena kohdeyrityksen tyontekijoille. Kvantitatiivinen tutkimus
tarkoittaa tilastollista tutkimusta, jonka avulla voidaan selvittaa lukumaariin ja
prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivinen tutkimus soveltuu parhaiten
kuvaamaan olemassa olevaa tilannetta, mutta se ei anna tarkkaa kuvaa asioiden syista.

(Heikkil3, 2014, s. 15)

Tassa tutkimuksessa verkkokysely oli parhaiten sopiva menetelma, silla kysely ldhetettiin
neljan eri toimipisteen tyontekijoille. Kohderyhmaan kuului yhteensa 52 henkiléa. Suurin osa
kyselyyn osallistuvista tyontekijoista tyoskenteli vastausaikana etatyopisteissaan, ja he ovat
kaikki tottuneita kayttamaan verkkoyhteyksia tydssaan. Verkkokyselyn etuna on, etta
menetelmd mahdollistaa myos arkaluonteisten kysymysten esittdmismahdollisuuden, silla
vastausten antajaa on vaikea saada selville. Vastausten tarkkuus on kuitenkin kyseenalainen
ja menetelmaan liittyy vaarinkayttémahdollisuus. Huomioitavaa on myds, etta
vastausprosentti riippuu paljon kohderyhmasta ja avoimiin, tdsmentaviin kysymyksiin

voidaan helposti jattaa vastaamatta. (Heikkila, 2014, s. 15—17)

Hyvalle tutkimuslomakkeelle on ominaista, ettd se on tarpeeksi selked ja siisti, silld vastaaja
padttdd muun muassa ulkondon perusteella, vastaako han kyselyyn. Kyselyn onnistumisen
vuoksi on tarkeaa, ettd kohderyhma on tarkoin mietitty ja kysymykset ovat hyvia. Kyselyn
alkuun kannattaa sijoittaa helppoja kysymyksia, jotta vastaajan mielenkiinto heraa.
Kysymysten laatimisessa on otettava huomioon, etta kysytdaan vain yhta asiaa kerrallaan ja
kysymykset etenevat loogisesti aiheryhmittain. (Heikkild, 2014, s. 46—47) Tassa kyselyssa
kaytettiin padosin suljettua kysymystyyppid, mika antoi valmiit vastausvaihtoehdot. Suljetut
kysymykset ovat vastaamisen kannalta nopeita, mutta haittana on, etta vastaukset
saatetaan antaa harkitsematta (Heikkild, 2014, s. 49). Likertin asteikko soveltuu hyvin
kaytettdvaksi tyontekijoiden motivaatiotutkimukseen. Likertin asteikko on tavallisesti 4- tai

5-portainen jarjestysasteikko, jota kaytetdaan usein mielipidetutkimuksissa ja silla voidaan
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kerata paljon tietoa. Asteikon toisessa daripddssa on vaihtoehtona “tdysin samaa mieltd” ja
toisessa “taysin eri mieltd”. Likertin asteikon heikkous on, ettd vastauksista ei voi paatell3,
kuinka suuri painoarvo kohteilla on. (Heikkild, 2014, s. 51) Avoimia kysymyksid kaytetaan
kohdissa, joissa halutaan saada syvallisempaa tietoa niista tekijoista, mitka vaikuttavat
tyontekijoiden motivaatioon. Avoimet kysymykset ovat tarkoituksenmukaisia silloin kun

vastausvaihtoehtoja ei voida tietda etukateen (Heikkild, 2014, s. 47).

Kyselyssa selvitettiin aluksi vastaajan toimipiste ja ikdluokka. Ikdluokat rajattiin siten, etta
vastaajia ei voida helposti tunnistaa ikdnsa perusteella. Vastaaja pystyi halutessaan myos
ilmoittamaan, etta ei halua vastata kysymykseen. Motivaatioon liittyvat vaittamat ja
monivalintakysymykset keskittyivat kolmen tekijaryhman ymparille. Tekijaryhmat olivat
persoonallisuus, tydn ominaisuudet ja tydymparisto. Lopuksi vastaajaa pyydettiin antamaan
arvio omasta motivaatiosta ja kertomaan kolme tekijaa, mitka parantavat ja heikentavat

tydmotivaatiota.

Oli tarkedaa, etta lomake suunniteltiin huolellisesti ja tarvittavat muutokset tehtiin ajoissa.
Taman vuoksi kyselomakkeen toimivuus testattiin muutamalla koevastaajalla ennen
varsinaista kyselya tyontekijoille. Lisaksi laadittiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen
toteutuksesta ja tavoitteista. Saatekirjeessa kerrottiin kyselyn kohderyhma, vastausaika ja
tieto siitd, miten tutkimusta aiotaan hyodyntaa. Kirjeessa mainittiin, etta kysely koostuu
yhdeksasta kysymyksesta ja aikaa vastaamiseen menee vain muutama minuutti.
Tyontekijoille kerrottiin myos, etta kyselyyn osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja kaikki
vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Saatekirjeessa korostettiin, etta jokainen vastaus
on arvokas ja niilla on suuri merkitys tydmotivaation kehittamisessa. Saatekirje ja kysely
hyvaksytettiin kohdeyrityksen HR-paallikolla ja lahetettiin tieto kyselystd myos
toimipisteiden esimiehille. Ndiden toimenpiteiden jdlkeen tydntekijoille Iahetettiin

sahkopostilla saatekirje seka kyselyn linkki.
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6.2 Tutkimuksen tulokset

Kyselyn vastausaika oli 14.-23.10.2020. Vastausajan loppupuolella lahetettiin sdahkopostilla
muistutus kyselysta ja kiitettiin jo vastanneita. Kysely ldhetettiin 52 tyontekijalle ja siihen
vastasi 39 tyontekijaa, joten kyselyn vastausprosentiksi saatiin 75 %. Vastausprosentti oli
kaiken kaikkiaan hyva, mutta havaittavissa oli vaihtelua toimipisteiden valilla. Toimipisteiden
vastausprosentit jakautuivat seuraavasti: Ryhma 1: 91 %, Ryhma 2: 89 %, Ryhma 3: 67 % ja
Ryhma 4: 56 %. Ndiden vastausprosenttien perusteella tutkimustuloksia voidaan pitaa
luotettavina Ryhmien 1 ja 2 osalta, kuin taas Ryhman 3 ja erityisesti Ryhman 4 tuloksiin pitaa

suhtautua varauksellisemmin.
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Kuva 8. Vastaajien ikdjakauma

Kuten ylapuolella olevasta kuvasta nakyy Ryhman 1 vastaajat jakautuivat eri ikdluokkiin
melko tasaisesti. Ainoastaan alle 30-vuotiaita oli selvasti vahiten. Ryhmadssa 2 alle 30-
vuotiaita ei ollut ollenkaan ja suurin osa vastaajista oli 30—40- vuotiaita. 13 % Ryhman 2
vastaajista ei halunnut kertoa ikdansa. Ryhmassa 3 kyselyyn vastanneet jakautuivat suurelta
osin ikdluokkiin 30—40 ja 41—50. Ryhman 4 vastaajista 40 % oli alle 30-vuotiaita, 20 % 30—

40-vuotiaita, 20 % yli 51-vuotiaita ja 20 % ei halunnut kertoa ikdansa.
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Persoonallisuus eli sisdiset tekijat

Kyselylomakkeen ensimmaisessa osassa kartoitettiin persoonallisuuden ja sisdisten
tekijoiden vaikutusta tyomotivaatioon. Tyontekijoille esitettiin vaittamia, jotka liittyvat
heidan mielenkiinnon kohteisiinsa ja asenteisiinsa. Vastaajien oli arvioitava vaittamia 5-
portaisella jarjestysasteikolla. Toisena daripaana oli taysin samaa mielta ja toisena taysin eri

mieltd. Seuraavassa kuvassa nakyy, miten vastaukset jakaantuivat eri toimipisteiden valilla.

TYO ITSESSAAN KIINNOSTAA
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Kuva 9. Ty itsessdan kiinnostaa minua.

Tyé itsessddn kiinnostaa minua-vaittaman vastausten perusteella voidaan paatella, etta
suurin osa vastaajista kokee tyon kiinnostavaksi. Ryhmassa 1 Samaa mielta vastasi 60 % ja
Taysin samaa mieltd 40 %. Ryhmassa 2 En osaa sanoa vastasi 13 %, Samaa mieltd 63 % ja
Taysin samaa mieltd 25 %. Ryhmassa 3 13 % koki olevansa eri mielta vaitteen kanssa, 38 %
vastasi Samaa mieltd ja 50 % Tdysin samaa mieltd. Ryhmassa 4 vastaukset jakaantuivat

Samaa mielta 40 % ja Taysin samaa mielta 60 %.
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TUNNEN OLEVANI OIKEALLA ALALLA
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Kuva 10. Tunnen olevani oikealla alalla.

Ryhman 1 vastauksista 10 % vastasi Eri mieltd ja 20 % En osaa sanoa vaittamaan Tunnen
olevani oikealla alalla. Yhteensa 70 % Ryhman 1 vastaajista kokivat olevansa Samaa mieltd
tai Taysin samaa mielta. Ryhmassa 2 13 % vastasi En osaa sanoa, mutta 88 % oli Samaa
mielta tai Taysin samaa mieltd. Ryhmassa 3 Eri mielta vastasi 6 %, En osaa sanoa 6 % ja loput
88 % olivat Samaa mielta tai Taysin samaa mieltd. Ryhmassa 4 20 % vastasi En osaa sanoa ja

80 % kokivat olevansa vaitteen kanssa Samaa mielta tai Taysin samaa mielta.
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KOEN OLEVANI HYVA TYOSSANI
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Kuva 11. Koen olevani hyva tydssani.

Vaittamassa Koen olevani hyvd tydsséni lahes kaikki olivat vastanneet Samaa mielta tai
Taysin samaa mieltd. Taysin samaa mieltd oli 20 % Ryhman 1 vastaajista, 38 % Ryhman 3
vastaajista ja 20 % Ryhman 4 vastaajista. Samaa mielta vastasi 80 % Ryhman 1 vastaajista, 75
% Ryhman 2 vastaajista, 50 % Ryhman 3 vastaajista ja 80 % Ryhman 4 vastaajista. En osaa

vastata vaihtoehtoon vastasi 25 % Ryhman 2 vastaajista 13 % Ryhman 3 vastaajista.
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PYRIN AINA TEKEMAAN PARHAANI
TYOSSANI.
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Kuva 12. Pyrin aina tekemaéan parhaani tydssani.

Vaittamassa Pyrin aina tekemddn parhaani tyéssdni kaikki vastaajat vastasivat Samaa mielta
tai Taysin samaa mieltd. Ryhmadssa 1 vastaukset jakaantuivat 40 % Samaa mielta ja 60 %
Taysin samaa mieltd. Ryhmassa 2 Taysin samaa mielta sai 25 % ja Samaa mielta 75 %.
Ryhmassa 3 31 % vastasi Samaa mielta ja 69 % Taysin samaa mieltd. Ryhmaéssa 4 vastaajista

75 % vastasi Samaa mieltd ja 25 % Tdysin samaa mielta.
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HALUAN KEHITTAA ITSEANI
TYOSSANI
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Kuva 13. Haluan kehittaa itseani tyossani

Kaikki vastaajat haluavat kehittaa itsedan tydssaan. Ryhmadssa 1 vastaukset olivat tasan
Samaa mielta ja Taysin samaa mielta vaihtoehtojen vililla. Ryhmassa 2 63 % vastasi Samaa
mieltd ja 37 % Taysin samaa mieltd. Ryhman 3 vastauksista 38 % oli Samaa mielta ja 63 %

Taysin samaa mieltd. Ryhmassa 4 20 % vastasi Samaa mieltd ja 80 % Taysin samaa mielta.

Sisdisten tekijoiden vaikutusta motivaatioon selvitettiin myos tarpeisiin liittyvalla
kysymykselld. Vastaajien tuli listata tarkeysjarjestykseen kolme itselle tarkeintda ominaisuutta
tyossaan. Vastausvaihtoehdot koostuivat tarpeista, joiden voidaan teorioiden mukaan
katsoa liittyvan tyontekijoiden motivoitumiseen. Seuraavissa kuvissa on koottu vastaukset
toimipisteittdin niin, etta tarkeimmaksi koettu ominaisuus on saanut 3 pistetta, toiseksi

tarkein 2 pistettd ja kolmanneksi tarkein 1 pistetta.



Tarkeintd tydssa, Ryhmd 1

Hyvat henkiipstoetuudet GGG
o
Tunne ett? voin auttaz muita
Tunne etta tyg on merkityiselists [ D e
Tunne ettd johto arvostea minua [ kAN ERE e
Tunne etts on tarkea osa tydynteisos [N
Hyva iz
g e
ahdollisuss tsensi kehittimiseen [N
Vapaus vaikuttaa tyoaikoinin |
Vapaus vaibuttea tyon st |
] 2 4 6 8 B}

WTirkein  MTolseksitarkein W Xolmanneks! tarkein

Kuva 14. Tarkeinta tyossa, Ryhma 1

Ryhman 1 vastauksista tarkeimmiksi tekijoiksi nousivat hyva palkka ja vapaus vaikuttaa
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tyoaikoihin. Kolmanneksi tarkein oli hyva tydilmapiiri. Vahiten tarkeimmaksi tekijaksi koettiin

tunne, ettd voi auttaa muita. Tdma vaihtoehto jai kokonaan ilman pisteita. Kaikki muut

vaihtoehdot arvioitiin kolmen tarkeimman joukkoon.
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Hyvat henkilastetuudet
s pali:
Tunne ettd voin auttaa muits [
Tame e s cn ket | S
Tunne etts johto arvestaa minua [ AN
Tunne etta on tirkea osa tydyheeison [
by siensi |
tahdoflisuus uralla etenemiseen
Aahdolisuus senskehizniseer
Vaps ikttt
g

0 2 4 6 B 10

WTarkein  WToiseksitirkein  m Kelmanneksi térkein

Kuva 15. Tarkeinta tyossa, Ryhma 2

Ryhman 2 vastauksissa tarkeimmaksi tekijaksi sijoittui vapaus vaikuttaa tydaikoihin. Toiseksi

ja kolmanneksi tarkeinta Ryhmalle 2 oli hyva tydilmapiiri seka mahdollisuus itsensa

kehittamiseen. Vahiten tarkeiksi tekijoiksi koettiin hyvat henkilostéetuudet ja mahdollisuus

uralla etenemiseen. Nama jaivat kokonaan ilman pisteita.
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Kuva 16. Tarkeinta tyossa, Ryhma 3
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Ryhman 3 vastaajien mielesta tarkeinta tydssa oli mahdollisuus uralla etenemiseen ja vapaus

vaikuttaa tydaikoihin. Kolmanneksi tarkeinta oli hyva tyéilmapiiri. Kaikki vaihtoehdot saivat

pisteitd, mutta vahiten niita saivat tunne tyon merkityksellisyydesta, tunne johdon

arvostuksesta ja tunne siitd, etta on tarkea osa tyoyhteisoa.
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Kuva 17. Tarkeinta tyossa, Ryhma 4

Ryhman 4 vastaajien mielesta tarkeinta tydssa oli tunne, etta tyd on merkityksellista.
Toiseksi tarkeinta oli vapaus vaikuttaa tyon sisaltoon ja kolmanneksi tarkeinta oli
mahdollisuus uralla etenemiseen. llman pisteita jaivat vapaus vaikuttaa tyoaikoihin, hyva

tyoilmapiiri, tunne, etta voi auttaa muita, hyva palkka ja hyvat henkilostéetuudet.
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Ty6n ominaisuudet

Tyon ominaisuuksiin liittyvat tyon sisalto, saavutukset ja uralla eteneminen. Tdssa osiossa
vastaajille esitettiin vaittamia, joihin heidan tuli vastata 5-portaisella jarjestysasteikolla.
Vastausten on tarkoitus antaa kuva siitd, miten tyontekijat kokevat eri tekijéiden toteutuvan
omassa tyodssdan. Seuraavissa kuvissa esitetddn jokainen vaittama ja sen jalkeen avataan

tarkemmin, kuinka vastaukset jakaantuvat toimipisteiden valilla.

TYONI ON TARPEEKSI VAIHTELEVAA
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Kuva 18. TyOni on tarpeeksi vaihtelevaa

Vaittamassa Tyoni on tarpeeksi vaihtelevaa, vastaukset jakaantuivat melko samoin Ryhmien
1, 2 ja 3 valilla. Suurin osa vastaajista oli Tdysin samaa tai Samaa mielta vaittamasta, mutta
Ryhmista 1 ja 2 pieni osa oli Eri mieltd. Ryhman 1 vastaajista 20 % vastasi Taysin samaa
mieltd ja 50 % Samaa mieltd. Heista 20 % vastasi En osaa sanoa ja 10 % Eri mieltd. Ryhman 2
vastaukset jakaantuivat: 13 % Taysin samaa mieltd, 63 % Samaa mieltd ja 25 % En osaa
sanoa. Ryhman 3 vastaukset jakaantuivat: 19 % Tdysin samaa mieltd, 63 % Samaa mieltd, 6 %
En osaa sanoa ja 13 % Eri mieltd. Ryhmaén 4 vastaajista puolestaan jopa 80 % koki olevansa

vaditteesta Tdysin samaa mielta ja loput 20 % Samaa mielta.
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TYONI ON SOPIVAN HAASTAVAA
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Kuva 19. Tyoni on sopivan haastavaa

Kysyttdessa tyon haastavuudesta, suurin osa vastaajista koki tyon olevan sopivan haastavaa.
Yksikdan vastaaja ei ollut vaitteesta Taysin eri mielta ja ainoastaan Ryhman 3 vastaajista 6 %
oli Eri mieltd. Ryhman 1 vastaajista Taysin samaa mielta vastasi 30 %, Samaa mieltd 50 % ja
20 % En osaa vastata. Ryhman 2 vastaajista 25 % vastasi Taysin samaa mieltd ja 75 % Samaa
mieltd. Ryhman 3 vastauksista 19 % oli Taysin samaa mieltd, 63 % Samaa mieltd, 13 % En
0saa sanoa ja 6 % oli vditteesta Eri mieltd. Ryhmassa 4 80 % vastasi Taysin samaa mielta ja 20

% Samaa mielta.
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KOEN TYONI MERKITYKSELLISEKSI
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Kuva 20. Koen tyoni merkitykselliseksi

Yldpuolella oleva kuva osoittaa, etta yleisesti ottaen tyo koetaan merkitykselliseksi.
Vaittamassa Koen tyéni merkitykselliseksi, Ryhman 1 vastaajista 40 % vastasi Taysin samaa
mieltd, 20 % Samaa mieltd, 30 % En osaa vastata ja 10 % Eri mieltd. Ryhman 2 vastaajista 25
% vastasi Taysin samaa mieltd, 50 % Samaa mielta ja 25 % En osaa sanoa. Ryhman 3
vastaajista 19 % vastasi Taysin samaa mieltd, 63 % Samaa mieltd, 13 % En osaa sanoaja 6 %
Eri mieltda. Ryhman 4 vastaukset jakaantuivat: 60 % Taysin samaa mielta ja 40 % Samaa

mielta.
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SAAN RIITTAVASTI VASTUUTA
TYOSSANI

B Ryhma1l ®Ryhma?2 Ryhmd3 mRyhma4

xR
o
un
~
N
n
~
oo
© N N
o o
o o
X
o
<
o X
=N X S o
ISEN] < n
un o
o~ i
R R R NI I X O R I
o O O O o O O O o o I
TAYSIN ERI ERI MIELTA EN OSAA SAMAA MIELTA TAYSIN SAMAA
MIELTA SANOA MIELTA

Kuva 21. Saan riittavasti vastuuta tydssani

Saan riittdvdsti vastuuta tyéssdni- vaitteeseen lahes kaikki vastasivat joko Taysin samaa
mielta tai Samaa mieltd. Vastaukset vditteeseen jakaantuivat seuraavasti: Ryhman 1
vastaajista 60 % vastasi Taysin samaa mieltd, 20 % Samaa mieltad ja 20 % En osaa sanoa.
Ryhman 2 vastaajista 13 % vastasi Taysin samaa mieltd ja 88 % Samaa mieltd. Ryhman 3
vastaajista 25 % vastasi Taysin samaa mieltd, 69 % Samaa mieltd ja 6 % En osaa sanoa.

Ryhman 4 vastaajista 60 % vastasi Taysin samaa mieltd ja 40 % Samaa mielta.
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VOIN VAIKUTTAA TYONI SISALTOON
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Kuva 22. Voin vaikuttaa tyoni sisaltéon
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Voin vaikuttaa tyéni sisdltéén-vaittamassa jokainen vastausvaihtoehto sai kannatusta.

Saman toimipisteen tyontekijat kokivat myos vaitteen eri tavoin. Tama oli yhteinen piirre

jokaisessa toimipisteessda. Ryhman 1 vastaajista 20 % koki olevansa vaitteesta Taysin samaa

mieltd, 30 % Samaa mieltd, 40 % Eri mielta ja 10 % Taysin eri mieltd. Ryhman 2 vastaajista 13

% vastasi Taysin samaa mieltd, 13 % Samaa mieltd, 38 % En osaa sanoa ja 38 % Eri mielta.

Ryhman 3 vastaajista 13 % vastasi Tdysin samaa mieltd, 63 % Samaa mieltd, 19 % En osaa

sanoa ja 6 % Eri mieltd. Ryhman 4 vastauksista 60 % oli Samaa mielta ja 40 % En osaa sanoa.

TYOPAIKKANI TARJOAA
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Kuva 23. TyOpaikkani tarjoaa mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen

Suurin osa tyontekijoista oli Taysin samaa mieltd tai Samaa mielta vditteesta, jossa kysyttiin
mielipidetta tyopaikan tarjoamasta mahdollisuudesta itsensa kehittdmiseen. Ryhman 1
vastaajista 30 % kokee olevansa vaitteestd Taysin samaa mieltd, 35 % Samaa mieltad ja 20 %
En osaa sanoa. Ryhman 2 vastaajista 13 % vastasi Taysin samaa mieltd, 75 % Samaa mielté ja
13 % En osaa sanoa. Ryhman 3 vastaajista 19 % vastasi Taysin samaa mieltd, 69 % Samaa
mieltd, 6 % En osaa sanoa ja 6 % Eri mieltd. Ryhman 4 vastauksista 40 % oli Samaa mielt3, 40

% Samaa mielta ja 20 % En osaa sanoa.

VOIN EDETA URALLANI TYOPAIKAN
SISALLA
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Kuva 24. Voin edeta urallani tyopaikan sisalla

Voin edetd urallani tydpaikan sisélld-vaditteeseen vastattiin melko paljon En osaa sanoa.
Tama voi kertoa siita, etta tyontekijoilla ei ole tietoa asiasta tai he eivat ole varmoja siita,
miten eteneminen voisi tapahtua. Kukaan ei kuitenkaan ollut vaitteesta taysin eri mielta.
Vastaukset vditteeseen jakaantuivat seuraavasti: Ryhman 1 vastauksista 40 % oli Samaa
mieltd, 20 % En osaa sanoa ja 40 % Eri mielta. Ryhman 2 vastauksista 25 % oli Samaa mielta,

50 % En osaa sanoa ja 25 % Eri mieltd. Ryhman 3 vastauksista 19 % oli Taysin samaa mieltd,
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44 % Samaa mieltd, 19 % En osaa sanoa ja 19 % Eri mieltd. Ryhman 4 vastauksista 40 % oli

Taysin samaa mieltd, 40 % Samaa mieltd ja 20 % En osaa sanoa.

Tydymparistd

Motivaatioon vaikuttaa tyontekijan sisdisten tekijoiden ja tydon ominaisuuksien lisaksi myos
tydymparistd. Tyoymparistoon liittyvassa kohdassa selvitettiin vaittamien avulla
tyontekijoiden mielipiteitd muun muassa tyoilmapiiristd, esimiestyosta seka palkkioista.

Seuraavissa kuvissa esitetaan taulukkomuodossa vaitteiden vastaukset toimipistekohtaisesti.

TYOPAIKALLANI ON KANNUSTAVA
ILMAPIIRI
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Kuva 25. Tyopaikallani on kannustava ilmapiiri

Yldpuolella oleva kuva osoittaa, ettd suurimmaksi osaksi tyontekijat kokivat tydilmapiirin
kannustavaksi. Yksikdan vastaajista ei ollut Taysin eri mielta vaitteestd, mutta kolmesta
toimipisteesta |oytyi vastaajia, jotka vastasivat Eri mielta. Ryhmaén 1 vastaajista 40 % kokee
olevansa vditteen kanssa Taysin samaa mieltd, 50 % Samaa mieltd ja 10 % En osaa sanoa.
Ryhman 2 vastaajista 38 % vastasi Samaa mieltd, 38 % En osaa sanoa ja 25 % Eri mielta.
Ryhman 3 vastaajista 38 % vastasi Taysin samaa mieltd, 56 % Samaa mieltd ja 6 % Eri mielta.

Ryhman 4 vastauksista 80 % oli Samaa mieltd ja 20 % Eri mielta.
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TUNNEN OLEVANI TARKEA OSA
TYOYHTEISOA
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Kuva 26. Tunnen olevani tarkea osa tyoyhteis6a

Vaitteeseen Tunnen olevani téirked osa tydyhteis6d suurin osa vastauksista painottui kohtiin
Samaa mielta ja En osaa sanoa. Ryhman 1 vastaukset olivat: 10 % Taysin samaa mieltd, 50 %
Samaa mieltd, 30 % En osaa sanoa ja 10 % Eri mieltd. Ryhman 2 vastaukset olivat: 25 %

Samaa mielta ja 75 % En osaa sanoa. Ryhman 3 vastaukset olivat: 25 % Taysin samaa mielts,
63 % Samaa mieltd, 6 % En osaa sanoa ja 6 % Eri mieltd. Ryhman 4 vastaajista 100 % vastasi

Samaa mielta.
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KOEN, ETTA ESIMIES ARVOSTAA
MINUA
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Kuva 27. Koen, etta esimies arvostaa minua

Kyselyyn osallistujat olivat enimmakseen sitd mieltd, etta esimies arvostaa heita. Ainoastaan
Ryhman 1 vastaajista 10 % oli eri mielta vaittamasta. Ryhman 1 muut vastaukset olivat: 50 %
Taysin samaa mieltd, 20 % Samaa mielta ja 20 % En osaa sanoa. Ryhman 2 vastaajista 25 %
oli Taysin samaa mieltd, 25 % Samaa mieltad ja 50 % En osaa sanoa. Ryhman 3 vastaajista 63
% oli Taysin samaa mieltd, 31 % Samaa mieltd ja 6 % En osaa sanoa. Ryhman 4 vastaajista 40

% oli Taysin samaa mieltd ja 60 % Samaa mielta.
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ESIMIES ON KANNUSTAVA
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Kuva 28. Esimies on kannustava

Seuraava vaittama liittyi esimiehen kannustavuuteen. Ryhman 1 vastauksista 40 % vastasi
vaittdmaan Taysin samaa mieltd, 50 % Samaa mieltd ja 10 % Eri mieltd. Ryhman 2
vastauksista 13 % vastasi Tdaysin samaa mieltd, 63 % Samaa mieltd, 13 % En osaa sanoa ja 13
% Eri mieltd. Ryhman 3 vastaajista 69 % vastasi Taysin samaa mieltd ja 31 % Samaa mielta.
Ryhman 4 vastaajista 60 % oli vaittamasta Taysin samaa mieltd, 20 % En osaa sanoa ja 20 %

Eri mielta.
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ESIMIES ON OIKEUDENMUKAINEN
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Kuva 29. Esimies on oikeudenmukainen

Esimies on oikeudenmukainen-vaittamassa Ryhman 1 vastausjakauma oli: 30 % Taysin samaa
mieltd, 50 % Samaa mieltd, 10 % En osaa sanoa ja 10 % Eri mieltd. Ryhman 2 jakauma oli: 13

% Taysin samaa mieltd, 25 % Samaa mieltd, 38 % En osaa sanoa ja 25 % Eri mieltd. Ryhman 3
vastaukset olivat: 56 % Tdysin samaa mieltd, 25 % Samaa mieltd, 13 % En osaa sanoa ja 6 %

Eri mieltd. Ryhman 4 vastaukset olivat 60 % Taysin samaa mielta ja 40 % Samaa mielta.
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SAAN ESIMIEHELTA RIITTAVASTI
PALAUTETTA
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Kuva 30. Saan esimiehelta riittavasti palautetta

Seuraavaksi kysyttiin, saako vastaaja mielestdaan tarpeeksi palautetta esimieheltaan. Ryhman
1 vastaajista 20 % vastasi Tdysin samaa mieltd, 60 % Samaa mielta ja 20 % Eri mieltd. Ryhman
2 vastaajista 13 % vastasi Taysin samaa mieltd, 38 % Samaa mielta, 13 % En osaa sanoa ja 38
% Eri mieltd. Ryhman 3 vastaajista 31 % vastasi Taysin samaa mieltd, 31 % Samaa mielta, 25
% En osaa sanoa ja 13 % Eri mieltd. Ryhman 4 vastaajista 20 % vastasi Taysin samaa mieltd,

60 % Samaa mielta ja 20 % Eri mielta.
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SAAN ESIMIEHELTA KIITOSTA
TEHDYSTA TYOSTA
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Kuva 31. Saan esimiehelta kiitosta tehdysta tyosta

Saan esimieheltd kiitosta tehdystd tydstd- vaitteeseen vastattiin suurimmaksi osaksi Taysin

samaa tai Samaa mieltd. Ryhman 1 vastaajista 30 % oli vditteesta Taysin samaa mieltd, 50 %
Samaa mieltad ja 20 % En osaa sanoa. Ryhman 2 vastaajista 13 % oli Taysin samaa mielta, 50
% Samaa mielta ja 38 % Eri mieltd. Ryhman 3 vastaajista 44 % oli Taysin samaa mieltd, 25 %
Samaa mieltd 19 %, En osaa sanoa ja 13 % Eri mieltd. Ryhman 4 vastaajista 20 % oli Taysin

samaa mieltd ja 80 % Samaa mielta.



48

LUOTAN YRITYKSEN JOHTOON
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Kuva 32. Luotan yrityksen johtoon

Luotan yrityksen johtoon-vaittdmaan Ryhman 1 vastaajista 10 % vastasi Taysin samaa mielts,
40 % En osaa sanoa, 30 % Eri mieltd ja 20 % Taysin eri mieltd. Ryhman 2 vastaajista 75 %
vastasi En osaa sanoa ja 25 % Eri mielta. Ryhman 3 vastaajista 50 % vastasi Samaa mieltd, 31
% En osaa sanoa ja 19 % Eri mieltd. Ryhman 4 vastaajista 80 % vastasi Samaa mielta ja 20 %

En osaa sanoa.



49

PALKKANI ON OIKEUDENMUKAINEN
TYON VAATIVUUTEEN NAHDEN
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Kuva 33. Palkkani on oikeudenmukainen tyon vaativuuteen nahden

Palkan oikeudenmukaisuudesta tydn vaativuuteen nahden yksikaan vastaaja ei ollut Taysin
samaa mieltd. Ryhman 1 vastaajista Samaa mielta vastasi 40 %, 20 % En osaa sanoa ja 40 %
Eri mieltd. Ryhman 2 vastaajista 38 % vastasi Samaa mieltd, 13 % En osaa sanoa ja 50 % Eri
mieltd. Ryhman 3 vastaajista 44 % vastasi Samaa mieltd, 25 % En osaa sanoa, 25 % Eri mielta
ja 6 % Taysin eri mieltd. Ryhman 4 vastaajista 40 % vastasi Samaa mieltd, 40 % En osaa sanoa

ja 20 % Eri mielta.
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OLEN TYYTYVAINEN
HENKILOSTOETUUKSIIN
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Kuva 34. Olen tyytyvainen henkildstoetuuksiin

Olen tyytyvdinen henkil6stéetuuksiin- vaittamaan suurin osa oli samaa mieltd. Ryhman 1
vastaukset olivat: 20 % Taysin samaa mieltd, 50 % Samaa mieltd, 20 % En osaa sanoaja 10 %
Eri mieltd. Ryhman 2 vastaukset olivat 63 % Samaa mieltd, 13 % En osaa sanoa ja 25 % Eri
mieltd. Ryhman 3 vastaukset olivat: 6 % Taysin samaa mieltd, 50 % Samaa mieltd, 38 % En
0saa sanoa ja 6 % Eri mieltd. Ryhmaén 4 vastaukset olivat 20 % Taysin samaa mieltd ja 80 %

Samaa mielta.
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Arvio tydmotivaatiosta

Milla arvosanalla arvioisit tydomotivaatiotasi?

arvosana
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Kuva 35. Milla arvosanalla arvioisit tydmotivaatiotasi?

Tyomotivaation tilasta pyrittiin saamaan kuva pyytamalla vastaajia arvioimaan omaa
motivaatiotansa asteikolla 1—5. Vastauksissa 1 tarkoitti heikkoa ja 5 erinomaista. Ylla
olevasta kuvasta ilmenevat vastaukset toimipistekohtaisesti. Palkin sisalla oleva n-kirjain
tarkoittaa vastaajien maaraa ja Ka vastausten keskiarvoa. Kaikista parhain tydmotivaatio on
annettujen vastausten perusteella Ryhmassa 3, joka sai keskiarvoksi 4. Seuraavaksi
parhaimman arvosanan sai Ryhma 4, jonka keskiarvo motivaatiosta oli 3,6. Kolmanneksi

parhaimman keskiarvon 3,3 antoi Ryhma 1. Huonoin keskiarvo 3,1 oli Ryhmalla 2.

Lopuksi vastaajia pyydettiin arvioimaan omin sanoin tekijoita, mitka lisdavat ja heikentavat
tydmotivaatiota. Heidan tuli mainita kolme asiaa. Talla tavoin pyrittiin saamaan syvempaa
tietoa tyontekijoiden motivaatioon liittyvista asioista. Kaikki kyselyyn osallistuneet eivat

antaneet tahan osioon vastauksia. Vastaukset kasitellaan toimipistekohtaisesti.

Kerro kolme asiaa, mitka lisddvat tyomotivaatiotasi

Ryhman 1 vastaukset:

Ryhman 1 vastaajat kokivat asiakkaiden ja heiltd saadun palautteen lisddvan motivaatiota.

Asiakkaiden merkitys ilmeni seuraavissa vastauksissa:
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” Asiakaskontaktit ja sitd kautta saadut palautteet”
" Asiakaskunta on varmaankin se tarkein, jos on kunnioittavat ja mukavat asiakkaat, ndiden

kanssahan sitd paaosin toita tekee”

Lisaksi vastauksissa mainittiin tydn ominaisuuksiin liittyvia tekijoita. Vastaajat kokivat, etta
motivaatiota lisddvat muun muassa tyotehtavien monipuolisuus, haasteellisuus ja
merkityksellisyys. Tunne osaamisesta ja tydssa onnistuminen koettiin tarkeadksi.

Vastaajat vastasivat muun muassa seuraavasti:

"Ty6ssa onnistuminen”

”Oman osaamisen lisddntyminen tuo myds lisaa motivaatiota”

”"Mahdollisuus valita koulutuksia, jotka kiinnostavat ja jotka tuntevat itselle tarpeellisiksi”

Tyokavereiden merkitys ja hyva tydilmapiiri korostuivat useassa Ryhman 1 vastauksessa.
Myos esimieheltd/tydnantajalta saatu palaute ja toiveiden huomiointi tuotiin esiin
motivaatiota lisadvina tekijoina. Lisaksi palkan/palkkion merkitys motivoijana ilmeni
muutamassa vastaksessa. Vastauksissa mainittiin motivaatiota lisdavan myos hyvat

tyoskentelytilat- ja vdlineet seka liukuva tyoaika.

Ryhman 2 vastaukset:

Ryhman 2 mielesta motivaatioon vaikuttavat positiivisesti koulutusmahdollisuudet,
vaihtelevat ja monipuoliset tyétehtdvat sekad yhteydenpito asiakkaisiin. Yksi vastaajista
mainitsi tarkeaksi tyotehtavissa onnistumisen. Tyoyhteison ja esimiestyon merkitys korostui
useassa vastauksessa:

"Tyo6ilmapiiri”

"Yhteistyo palkkatiimin kanssa”

”Lahiesihenkilon kannustavuus”

Lisdksi Ryhman 2 vastauksissa mainittiin palautteen, etatydmahdollisuuden seka asioiden
l[apindkyvyyden lisddvan motivaatiota. Yksi vastaajista puolestaan totesi olevansa

tydorientoitunut, joten motivaatio pysyy samana riippumatta itse tydsta.
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Ryhman 3 vastaukset:

Ryhmaa 3 motivoi muun muassa tyomaaran hallitsemiseen liittyvat asiat. Vastaajat
mainitsivat esimerkiksi téiden loppuun saattamisen seka sopivan kiireen ja paineen
vaikuttavan motivoitumiseen. Myos tyotehtdvien haastavuus, vaihtelevuus, uuden

oppiminen, eteneminen ja tavoitteen asettelu koettiin motivoivaksi.

Lisaksi vastauksissa mainittiin onnistumisen merkitys seka esimiehelta ja asiakkaalta saatu
kiitos. Tyokaverit ja hyva tyoilmapiiri tulivat esiin monessa vastauksessa. Motivoivaksi
koettiin kommunikaatio tydkavereiden kesken, tyokaverien tuki, yhteiset tavoitteet seka
toisten auttaminen. Vastauksissa luki esimerkiksi:

"Hyva ja kannustava tyoilmapiiri niin, ettd tekemaani tyota arvostetaan.”

"Tyokaverit, joilta uskaltaa kysya apua ja saa apua helposti haastaviin tilanteisiin.”

Muita Ryhman 3 motivaatioon positiivisesti vaikuttavia asioita olivat tyoaikaan, lomiin ja

palkkoihin liittyvat tekijat.

Ryhma 4 vastaukset:

Ryhmaa 4 motivoi uudet tyotehtavat seka se, etta tydtehtavia on sopivasti eika ole liian kiire.
Vastauksissa mainittiin motivaatiota lisddvan myds haastavan tehtavan loppuun saattaminen
onnistuneesti. Hyvan tyoilmapiiriin, kiitoksen ja palautteen merkitys tuli esiin muun muassa
seuraavissa vastauksissa:

”Kiitos asiakkaalta tai tydkaverilta”
"Hyva tyoilmapiiri ja yhteishenki”
”Positiivinen palaute”

Myos Ryhman 4 vastauksissa huomattiin liukuvan tyoajan lisddvan motivaatiota.
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Kerro kolme asiaa, mitka heikentavat tydmotivaatiotasi

Ryhman 1 vastaukset:

Ryhman 1 tyontekijoiden vastauksista kavi ilmi, ettd heiddn tyomotivaatiotansa laskee
tyytymattomyys yrityksen johtoa ja heidan toimintaansa kohtaan. Yritystason ohjeistuksia ja
kaytantoja pidettiin sekavina ja yhdella tyontekijalla oli tunne, etta yrityksen johto ei tieda
tyontekijoiden todellisia fiiliksid. Johtoa kritisoitiin lisaksi seuraavasti:

”Johdon halu jatkuvasti laajentaa ja lisdta korkeasti palkattuja henkil6ita, vaikka pitaisi
sadstaa.”

Lisdksi kevaan yhteistoimintaneuvottelut ja lomautukset vaikuttavat edelleen tyontekijoiden
motivaatioon. My0s stressi, ajoittainen kiire ja tyontekijoiden omat irtisanoutumiset laskevat

motivaatiota.

Ryhman 1 osalta motivaatiota laskevat my6s haastavat asiakkaat, tyéhon leipiintyminen ja
huonot etenemismahdollisuudet. Lisdksi vastauksissa mainittiin huono esimies, huono
palkka ja etatyot. Ns. “turhat” tehtdvat ja tunne, etta ei voi palvella asiakkaita niin hyvin kuin

haluaisi laskee my6s motivaatiota.

Ryhman 2 vastaukset:

Ryhman 2 vastauksista kavi ilmi, etta tyontekijoiden tydmotivaatioon vaikuttaa kielteisesti
tydpaikan huono ilmapiiri. Ilmapiiriin liittyi myos selan takan puhuminen seka toimiston
sisdisen tiedotuksen vaikeudet. Vastaajat kokivat myos, etta sovituista asioista ei pideta
kiinni ja samoista asioista pitdd sanoa jatkuvasti uudelleen, eika silla kuitenkaan ole mitaan
vaikutusta.

Erdadssa vastauksessa kavi ilmi kannattavuuden haasteet:

"Ei ole edes mahdollista olla kannattava annetuilla tyotehtavilla.”

My®ds tietyt asiakkaat, muutosten myoéta tullut keskenerdisyys ja palkka mainittiin
motivaatiota heikentdvaksi. Etatoihin liittyvat ongelmat nousivat vastauksissa esiin

seuraavissa vastauksissa:



"Etdtyoskentely”
”Yksin olo”

”Rauhattomuus kotona”

Ryhman 3 vastaukset:

Ryhman 3 vastauksissa tuli esiin, etta tyontekijat kokevat eriarvoisuutta, mika vaikuttaa
kielteisesti heiddan motivaatioonsa. Lisdksi yhtenad suurimpana motivaatioon vaikuttavana
asiana on tyon epdtasainen jakautuminen:

”Ajoittainen toimettomuus”

"Epatasainen tyokuorma (tyo ei jakaudu tasaisesti kuukaudelle, ns. luppoaika)”

”Liian vahan toita”

”Liikaa toita”

"Tyo6ajan venyttaminen yksipuolisesti”

Ryhman 3 tyontekijoista osa koki, etta tavoitteiden puute sekd oman uran jamahtaminen
laskevat motivaatiota. Parissa vastauksessa tuli esiin myos liian vaikeat tyotehtavat ja
osaamattomuus. Mutta toisaalta vastauksissa mainittiin myds liilan helppojen asiakkaiden

vaikuttavan motivaatioon kielteisesti.

Etatyot vaikuttavat vastausten mukaan kielteisesti osaan tyontekijoista. Yhdessa
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vastauksessa etdtdiden kerrottiin etdannyttavan tyoyhteisostd. Lisaksi vastauksissa mainittiin

motivaatiota laskevan:
"Tilivelvollisuus”
”Kyttayksen tuntu”

”Johdon paatosten odottelu”
"Tiedon huono jakaminen”

”Stressi”
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Ryhman 4 vastaukset:

Ryhman 4 vastauksissa mainittiin, ettd tydopaikan huono yhteishenki ja yleinen negatiivisuus
laskevat motivaatiota. Myos esimiehen toimintaa kritisoitiin:

"”Se ettei esimies kannusta tai valita miten tyontekijalla menee.”

Vastauksissa ilmeni lisaksi motivaatiota laskevan:

"Tiukat sadnnot tydajoissa yms.”

”Huono palkka”

"Kiire”

6.3 Tutkimuksen johtopaatokset ja pohdinta

Ryhman 1 vastausten johtopaatokset:

Ryhman 1 vastausten tuloksia voidaan pitda luotettavina, silla kyselyn vastausprosentti oli
perati 91 %. Tama kertoo siitd, ettd tyontekijat pitavat aihetta kiinnostavana ja tarkeana.
Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma osoittaa, etta tydntekijoiden iat jakaantuvat melko

tasaisesti kaikkiin ikaluokkiin. Ainoastaan alle 30-vuotiaiden ikdluokka on selkedsti pienin.

Persoonallisuuteen eli tydmotivaation sisdisiin tekijoihin liittyvien kysymysten vastausten
perusteella voidaan paatelld, ettd tyontekijoiden mielenkiinnon kohteet vastaavat tyota ja
heilld on myds hyva asenne tyon tekemiseen ja itsensa kehittamiseen. Tydntekijat kokevat
myos olevansa hyvia tyossadn. Suurimmaksi osaksi tyontekijat kokevat olevansa oikealla
alalla, mutta tuloksista I6ytyy kuitenkin yksittdisia vastauksia, jotka ovat eri mielta tai eivat

osaa vastata kysymykseen.

Ryhman 1 vastaukset osoittavat, etta tyontekijoille on tarkeaa saada tuntea autonomiaa ja
vapautta toimiessaan. Vastauksissa korostuivat vapaus vaikuttaa tyon ominaisuuksiin seka
tydaikoihin. Kuitenkin puolet tyontekijoista koki, etta he eivat voineet vaikuttaa tyon

sisaltoon. Tama saattaa ensinnakin aiheuttaa tuntemuksia tyontekijoiden epatasa-arvosta ja
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epdoikeudenmukaisuudesta. Tama vaikuttaa myos siihen, etta tyontekijat eivat tunne
tarpeeksi autonomiaa. Autonomia toteutuu kuitenkin siten, etta tyontekijoilla on

mahdollisuus liukuvaan tydaikaan seka etatyomahdollisuus.

Myos palkka arvostettiin vastauksissa korkealle ja 40 % vastaajista ei kokenut sen olevan
oikeudenmukainen tyon haastavuuteen nahden. Tama voi selittya eroilla tydntekijéiden
henkilokohtaisissa palkoissa, mutta myods tyotehtavien erilaisuudella. Kokemus palkan
oikeudenmukaisuudesta vaikuttaa merkittavasti palkkatyytyvaisyyteen, minka puolestaan

voidaan katsoa vaikuttavan epasuorasti myds motivaatioon.

Ryhman 1 vastaajat pitivat tarkedna myos yhteenkuuluvuuden tarvetta, mikd vastausten
mukaan toteutuu tyoyhteisossa melko hyvin. Vastaajien mielesta tyoyhteisossa on hyva
tyoilmapiiri, mika vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden motivaatioon. Ldhes jokaisen
Ryhman 1 vastaajan mielestd tydilmapiiri on kannustava. Kuitenkin kysyttaessa, tuntevatko
vastaajat olevansa tarkea osa tyoyhteisda, osa oli eri mielta tai ei osannut sanoa. Tata asiaa
ei valttamatta tuoda tarpeeksi esiin tyoyhteisossa. Tyontekijoiden on oleellista tuntea

olevansa tarkeita ja merkityksellisia, eikda milloin vain korvattavissa olevia.

Osa vastaajista kokee myds, ettad esimies ei arvosta heita tai he eivat ole varmoja asiasta.
Suurin osa tyontekijoista kuitenkin on sitd mielta, ettd esimies arvostaa heitd, on kannustava
seka oikeudenmukainen. Yksittdisia eridvia mielipiteita |0ytyy kaikista vaittamista. Yleisesti
ottaen tyontekijat saavat tarpeeksi palautetta ja kiitosta tehdysta tyosta. Nama ovatkin

tarkeita palkitsemisen keinoja rahapalkan ja muiden taloudellisten etuuksien lisdksi.

Vastausten perusteella voidaan sanoa, etta luotto yrityksen johtoa kohtaan ei ole kovin
vahvalla pohjalla. Ainoastaan 10 % vastaajista oli sitd mielta, etta voi luottaa johtoon. Loput
vastaajista olivat asiasta eri mielta tai eivat osanneet vastata. Vastaukset todenndkoisesti
heijastavat edelleen kevaisten yt-neuvotteluiden ja lomautusten tuomaa epavarmuutta.
Lisdksi organisaatiossa tapahtuneet muutokset voivat ndkya epaluottamuksena johtoa
kohtaan. Talla on merkittava vaikutus tyontekijoiden motivaatioon, silla tallainen vaikuttaa
moneen eri tarpeeseen. Kaikista suurimpana se tuo taloudellista epavarmuutta, mutta myds

tunnetta siitd, etta tyontekijaa ei arvosteta.
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Ryhman 1 tyontekijdiden arvio omasta motivaatiosta sai arvosanaksi 3,3 asteikolla 1—5.
Keskiarvo on toimipisteiden valisessa vertailussa toiseksi huonoin. Tyontekijoilla vaikuttaa
kuitenkin olevan hyvat edellytykset sisdisen motivaation syntyyn, silld suurin osa tuntee
olevansa oikealla alalla ja kiinnostuneita itse tydsta. Tyon sisdiset ominaisuudet tukevat
padosin tyontekijoiden motivaatiota, silla tyotehtdvat ovat sopivan haastavia ja vaihtelevia.
Tyontekijoille tarjotaan myds mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen. Uralla eteneminen
tyopaikan sisalla ei kuitenkaan ole kaikille selvas, silla moni vastaaja ei osannut vastata
kysymykseen. Padosin kuitenkin ndyttaa silta, etta tyontekijéiden kyvykkyyden tarve

toteutuu tyossa.

Tyoymparistoon liittyvat sosiaaliset tekijat tukevat melko hyvin tyontekijoiden motivaatiota.
Kuitenkin epaluottamus johtoa kohtaan ja arvostuksen puute ndkyvat selvasti alentavan
motivaatiota. Taloudellisista tekijoista puolestaan palkka aiheuttaa osassa tyontekijoissa

epdoikeudenmukaisuuden tunteita. Henkilostoetuuksiin ollaan melko tyytyvaisia.

Ryhman 2 vastausten johtopdatokset:

Ryhman 2 osalta kyselyyn vastasi 89 % toimipisteen tyontekijoistd. Myds Ryhman 2 antamia
vastauksia voidaan pitda luotettavina. Suurin osa kyselyyn vastanneista kuuluu 30—40-
vuotiaiden ikdluokkaan, mutta yksittaisia vastaajia |6ytyi myds vanhemmista ikaluokista.
Samaan ikdluokkaan kuuluvilla voi olla paljon yhdistavia asioita eldamantilanteessa, mika
saattaa lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vahvistaa tydmotivaatiota. Toisaalta taas eri
ikdluokkiin kuuluvat saattavat tuntea ulkopuolisuutta, jos yhteisia asioita tyokavereiden
kanssa ei I6ydy. Kuitenkin hyvaan yhteishenkeen ja ilmapiiriin vaikuttavat henkilokemiat seka

jokaisen tyontekijan sitoutuminen tydyhteison pelisdantoihin.

Myos Ryhman 2 tyontekijat pitdvat padosin tyota itsessaan kiinnostavana ja he kokevat
parjadvansa tyossaan. Vastaajat ovat lisdaksi halukkaita kehittamaan itsedan ja asenne tyohon
on hyva. Tama kertoo siitd, etta tyontekijoilla on hyvat edellytykset motivoitua sisdisesti tyon
tekoon. Ryhman 2 vastausten perusteella kyseisen toimipisteen tyontekijoille on tarkeinta
saada vapautta vaikuttaa tydaikoihin. Oman vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen on
monelle suuri haaste ja joustavat tydajat helpottavatkin merkittavasti elamaa. Tama

korostuu erityisesti kiireisessa elamantilanteessa, kuten silloin kun perheessa eletdaan
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pikkulapsiaikaa. Mutta asia on varmasti tarkea kaikissa ikdluokissa. Samalla se tukee
tyontekijoiden autonomian tarvetta. Tarkeiksi koettiin myds hyva tyoilmapiiri ja
mahdollisuus itsensa kehittamiseen. Vastausten perusteella voidaan siis todeta, ettd Ryhman
2 tyontekijoille on tarkeda kokea tydssaan kolmea perustarvetta: autonomiaa,

yhteenkuuluvuutta seka kyvykkyytta.

Tarveteorioiden mukaan yksilon erilaiset tarpeet ja niiden toteutuminen vaikuttavat siihen,
miten ihminen motivoituu. Kun tyontekijdiden tarpeet ovat tiedossa, voidaan tyon
ominaisuuksia ja tydymparistoa saatelemalld vaikuttaa siihen, kuinka tarpeet saadaan
tyydytettyd. Ryhman 2 vastausten mukaan suurin osa tydntekijoista kokee tyén olevan
tarpeeksi vaihtelevaa ja haastavaa ja tyo tuntuu heistd merkitykselliseltd. Tyontekijat saavat
myo0s tarpeeksi vastuuta ja mahdollisuuksia kehittada itsedan. Vastaajista 38 % ei koe
voivansa vaikuttaa tyon sisaltéon ja 38 % ei osaa sanoa. Mutta vastausten perusteella
Ryhmaan 2 kuuluu myos yksittdisia tyontekijoita, jotka kokevat asian toisin. Yksittdiset erot
voivat selittyd esimerkiksi silld, etta jotkut tydntekijat, kuten pitkaan alalla olleet
kirjanpitdjat, ovat saaneet kerattya mieluisan ja vakiintuneen asiakaskunnan, jolloin myos
tyd tuntuu omaehtoisemmalta. Useimmiten tydhon kuitenkin kuuluu tehtavia, jotka voivat
tuntua pakotetuilta eika tyontekijoilla ole mahdollisuutta vaikuttaa niihin. Silloin tyo alkaa

tuntua kontrolloidulta, mika estaa myds sisdaisen motivaation syntymista.

Ryhman 2 tyontekijat arvostivat hyvan tyéilmapiirin toiseksi tarkeammaksi asiaksi
tyopaikalla. Kuitenkin 25 % tyontekijoista kokee, etta tydilmapiiri ei ole kannustava ja 38 % ei
osaa sanoa. Peréti 75 % vastaajista ei osaa sanoa, onko itse tirked osa tyoyhteisoa.
Vastausten perusteella on selvaa, etta tydilmapiiri ei ole taysin ihanteellinen motivaation

kannalta.

Myos esimiestyo saa kritiikkia, silld puolet vastaajista ei osaa sanoa arvostaako esimies heita.
25 %:n mielesta esimies ei ole oikeudenmukainen ja 38 % ei osaa sanoa. 38 % vastaajista ei
myoskaan koe saavansa tarpeeksi palautetta esimieheltd ja 13 % ei osaa sanoa. Lisdksi 38 %
tyontekijoista ei koe saavansa kiitosta esimiehelta. Vaikka merkittava osa vastaajista kokee,
ettd esimiestyd ei tdysin vastaa sitd, mita yleensa pidetdaan hyvana ja motivoivana, on
kuitenkin huomioitava, etta iso osa tyontekijoistd on tyytyvdisia esimiehen toimintaan.

Lisaksi suurin osa vastaajista pitda esimiestaan kannustavana.
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Ryhman 2 vastaajista 25 % ei luota yrityksen johtoon ja loput eivdt osaa sanoa. Vastaajista
yksikdan tyontekija ei siten luota yrityksen johtoon. Myods tdman ryhman vastauksista
voidaan paatelld, etta kevaan yt-neuvottelut ja organisaatiomuutokset vaikuttavat edelleen
luottamukseen. Yritykselld onkin suuri haaste saada tyontekijoiden luottamus palautettua,

silld asia on hyvin merkittava motivaation ja sitoutumisen kannalta.

Palkan oikeudenmukaisuus tyon haastavuuteen ndahden koetaan myds Ryhmassa 2 eri
tavoin. Perati puolet vastaajista on eri mieltd palkan oikeudenmukaisuudesta, mika
epadilematta vaikuttaa tydmotivaatioon. Tydntekijoiden on tarkeda kokea palkka
oikeudenmukaiseksi, jotta he voivat olla tyytyvaisid. Henkilostéetuuksiin ollaan kuitenkin

padosin tyytyvaisia.

Ryhman 2 vastaajien motivaation keskiarvoksi saatiin kyselyssa 3,1, mikd on huonoin
toimipisteiden valisessa vertailussa. Arvosana selittyy esimerkiksi silld, etta vaikka tyontekijat
pitavat tarkedna hyvaa tyoilmapiiria, se ei kuitenkaan tadysin toteudu. Vastauksissa
mainitaan, ettd tydmotivaatiota alentaa muun muassa seldn takana puhuminen, sisdisen
tiedotuksen haasteet seka se, ettd samoista asioista pitda sanoa monta kertaa. Osa
tyontekijoista puolestaan kokee, etta tydilmapiiri, yhteistyo tiimin kanssa ja esimiehen
kannustavuus ovat niitd asioita, mitkd motivoivat. Vastausten perusteella voidaan kuitenkin
katsoa, etta yksi suuremmista ongelmista motivaation kannalta on se, etta tyoyhteiso ei

kokonaisuudessaan ole tdysin toimiva.

Vastauksissa nousi my0s esiin se, ettd etatyd koetaan eri tavalla riippuen tyontekijasta.
Toiset tyontekijat pitivat mahdollisuutta hyvana asiana, kun taas toiset kokivat yksin olon
laskevan motivaatiota. Lisaksi palkkatyytymattémyys, organisaatiomuutos seka

kannattavuuteen liittyvat ongelmat selittavat Ryhman 2 tydmotivaation heikohkoa tasoa.

Ryhman 3 vastausten johtopdédtokset:

Ryhman 3 vastausprosentti oli kyselyssa 67 %, mika tarkoittaa, etta vastausten perusteella ei

voida saada tdysin luotettavaa kuvaa toimipisteen tyontekijoiden motivaatiosta. Vastauksista



61

voidaan kuitenkin saada tarkeda tietoa vastanneiden henkildiden motivaatiosta ja siihen

liittyvista tekijoista.

Ryhman 3 vastaajista 31 % on alle 30-vuotiaita ja 44 % 30—40-vuotiaita. Yksittdisia
vastauksia l6ytyy myos vanhemmista ikdluokista. Ian merkitys vastauksissa voi nakya siing,
ettd eri ikdisilla voi olla erilaiset tarpeet. Esimerkiksi nuoremmille tyéntekijoille uralla
eteneminen ja itsensa kehittaminen voivat olla tarkeampia kuin vanhemmille ikaluokille,
jotka ovat jo lahestymassa elakeikaa. Saman ikdisilla voi olla myds enemman yhteisia

kiinnostuksen kohteita, mika voi edesauttaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Ryhman 3 vastaajat ovat kiinnostuneita tyostdan ja suurin osa tuntee olevansa oikealla
alalla. He myos kokevat olevansa hyvia tyossaan, pyrkivat tekemaan aina parhaansa ja
haluavat kehittaa itsedan. Vastausten mukaan tyontekijoiden persoonalliset ominaisuudet
antavat hyvat ldhtokohdat sisdisen motivaation syntyyn. Vastaajille on tarkeaa, etta tyo
tarjoaa heille mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen. Vastaajien nuori ika selittda sen, miksi
tama tekija nousee selvasti esiin vastauksissa. Tarkedna pidettiin myos vapautta vaikuttaa
tydaikoihin ja hyvaa tyoilmapiirid. Vastauksista voidaan paatelld, ettda myds Ryhman 3

tyontekijoille on tarkeda tuntea tyossdan autonomiaa, yhteenkuuluvuutta ja kyvykkyytta.

Ryhman 3 vastaajista suurin osa kokee, ettd tyon ominaisuudet, kuten tyon vaihtelevuus,
haastavuus, merkityksellisyys seka riittava vastuu toteutuvat hyvin heidan tyéssaan.
Yksittdisia mielipide-eroja kuitenkin |6ytyy kaikissa kohdissa. Huomattavin ero kahteen
aiempaan ryhmaan loytyy siita, ettd Ryhman 3 tyontekijoistd 76 % kokee voivansa vaikuttaa
tyon sisaltoon. Asialla on merkitys tyontekijoiden motivaatioon, silla se mahdollistaa
ulkoapain tulevien tavoitteiden sisdistamisen. Kun tyontekijat voivat tuntea autonomiaa

toimiessaan, he myos motivoituvat sisdisesti.

Tyontekijoiden kyvykkyyden tarvetta tyydyttad muun muassa se, etta heilla on
mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen ja uralla etenemiseen. Ryhman 3 vastaajien mielesta
tyopaikka tarjoaa mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen, mutta uralla eteneminen tydpaikan
sisalld jakaa mielipiteitd. 19 % vastaajista on sitd mieltd, etta he eivat voi edeta urallaan
tyopaikan sisalla ja 19 % ei osaa sanoa. Erot voivat selittya eri ikdluokkien antamilla

vastauksilla, mutta my®os silld, etta tyontekijat eivat ole tietoisia uralla etenemisen
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mahdollisuudesta. Suurin osa vastaajista kuitenkin kokee taman mahdolliseksi ja se voi

vaikuttaa positiivisesti motivaatioon erityisesti nuorilla tyontekijoilla.

Sosiaalisella ymparistolla on vaikutus esimerkiksi siihen, miten tyontekija sisdistaa tydpaikan
toimintatavat ja asenteet osaksi omaa tyotaan. Kun tydilmapiiri on hyva ja kannustava,
tyontekija sitoutuu tyéhon ja haluaa tehda parhaansa tyon eteen. Ryhman 3 vastausten
perusteella sosiaalinen ymparisto tukee hyvin tyontekijoiden motivaatiota ja hyvinvointia.
Tyontekijoista suurin osa kokee myds olevansa tarkea osa tydyhteisdd, mika on

merkityksellistd yhteenkuuluvuuden tarpeen toteutumisen kannalta.

Ryhman 3 vastaajat pitdvat esimiestad kannustavana ja padosin myos oikeudenmukaisena.
Kysyttdessa, saavatko tyontekijat tarpeeksi palautetta tyostaan, 13 % vastaajista on eri
mieltd ja 25 % ei 0saa sanoa. Tastad voidaan paatelld, ettd osa tydntekijoista toivoisi saavansa
enemman palautetta. Palaute on tarkeas, silld se toimii sosiaalisena palkkiona, mutta
positiivinen palaute tyydyttada myos arvostuksen tarvetta. Sosiaalisena palkkiona vaikuttaa
myos kiitoksen saaminen tehdysta tyosta. Ryhman 3 vastaajista suurin osa kokee saavansa
kiitosta tyostadan, mutta yksittdiset vastaajat ovat asiasta eri mielta tai eivat osanneet

vastata.

Ryhman 3 vastaajista puolet luottaa yrityksen johtoon. Edellisiin ryhmiin verrattuna luotto
johtoa kohtaan on parempi. Syy voi liittya siihen, ettd nuoret tydntekijat voivat olla
avoimempia muutoksia kohtaan kuin pidempaan yrityksessa tydskennelleet. Toinen syy voi
olla se, ettd lomautukset eivat ole kohdistuneet juuri kyseisiin vastaajiin. Talloin ei ole

myodskdan syntynyt vahvaa epaluottamusta.

Vastaukset palkan oikeudenmukaisuudesta ovat hyvin samanlaisia kuin kahden muun
ryhman vastaukset. Tyontekijoiden kokemuksissa palkan oikeudenmukaisuudessa on eroja,
mika my6s Ryhman 3 vastauksien osalta selittyy todenndkoisesti palkkojen henkilékohtaisilla
eroilla, kuin myos eroilla tydon vaativuustasoissa. Puolet vastaajista on tyytyvaisia
henkildstéetuuksiin, mutta loput ovat eri mielta tai eivat osaa vastata. Henkilostéetuudet
ovat tarkea osa palkitsemisjarjestelman kokonaisuutta, minka vuoksi myds etuuksiin olisi

hyva kiinnittda huomiota.
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Ryhman 3 vastaajien motivaation keskiarvo on ryhmien valisessa vertailussa paras. Vastaajat
arvioivat motivaation olevan 4 asteikolla 1—5. Kyselyn vastausten perusteella Ryhman 3
vastaajien perustarpeet tyydyttyvat hyvin, mika selittdad myos hyvan arvosanan. Kuitenkin
osa vastaajista sanoo kokevansa eriarvoisuutta. Tama voi liittyd moneen asiaan, kuten
taloudellisten tai sosiaalisten palkitsemisten eriarvoisuuteen, mutta myos tyotehtavien
jakaantumiseen. Osalla vastaajista motivaatiota vahensi myods uralla etenemiseen liittyvat
haasteet seka tavoitteiden puute. Nama tekijat ovat tarkeita saada esimiesten tietoon, jotta

asioihin voidaan kiinnittdaa paremmin huomiota.

Ryhman 4 vastausten johtopaatokset:

Ryhman 4 vastausprosentti oli 56 %. Vastauksien perusteella ei voida tehda yleistavia
johtopaatdksia, mutta niiden avulla voidaan saada kuvaa yksittdisten tyontekijoiden
kokemuksista. Kyselyyn vastanneita l16ytyy lahes jokaisesta ikaluokasta, mutta suurin

osallistujamaara 16ytyy alle 30-vuotiaista.

Kuten kolmen aiemmin kasiteltyjen ryhmien tydntekijat, myés Ryhman 4 tyontekijoéilla
vaikuttaa olevan hyva asenne tyontekoon. He ovat myos kiinnostuneita tyostdan ja haluavat
kehittda itsedan siind. Ryhman 4 vastaajat kokevat lisdaksi olevansa hyvia tydssaan, mika tuo
onnistumisen kokemuksia ja vahvistaa tyontekijan myonteista mindkuvaa seka tukee

kyvykkyyden tunnetta.

Ryhman 4 vastaajat pitavat tarkedna, etta tyo tuntuu merkitykselliseltad. Tyon
merkityksellisyys motivoi tydntekijaa, silla han voi tuntea auttavansa muita ihmisia. Hyvan
tekemista voidaankin kolmen perustarpeen ohella pitda tarkedna motivaatioon vaikuttavana
tekijand. Ryhman 4 vastaajille on lisdksi tarkeaa saada vaikuttaa tyon sisaltoon seka
mahdollisuus uralla etenemiseen. Ryhman 4 vastauksissa korostuvat siis hyvan tekemisen,
autonomian ja kyvykkyyden tarpeet ja niita tyydyttamalla edesautetaan tyontekijoita

motivoitumaan sisaisesti.

Tarkasteltaessa tydn ominaisuuksia, voidaan todeta, etta tyon sisallolliset ominaisuudet
tukevat melko hyvin tarpeiden toteutumista. Kyvykkyyden kokemusta tukee, etta

tyotehtdvat tuntuvat sopivan haastavilta ja mielekkailta ja tyéntekijoilla on mahdollisuus



64

itsensa kehittamiseen ja uralla etenemiseen. Uralla etenemisen merkitys korostuu erityisesti,
kun tyontekijat ovat vasta tyouransa alussa. Hyvan tekemisen tarvetta puolestaan tyydyttaa
tyon merkityksellisyys. Autonomian tarve toteutuu osalla vastaajista, silla 60 % on sita

mieltd, etta he voivat vaikuttaa tyon sisaltoon.

Ryhman 4 vastaajista 20 % kokee, etta tydpaikalla ei ole kannustava ilmapiiri. 80 %
puolestaan kokee toisin, mutta on tarkeda ottaa huomioon myos yksittaisten vastaajien
kokemukset. Kysyttdessa, tunteeko vastaaja olevansa tarkea osa tydyhteisdd, 10 %
vastaajista ei koe olevansa ja 30 % ei osaa sanoa. Vastaukset kertovat, ettd tyoyhteisossa

saattaa olla ongelmia, joihin olisi hyva puuttua.

Ryhman 4 vastausten perusteella voidaan myds huomata ongelmia esimies-alainen-
suhteissa. Osa vastaajista ei koe, ettd esimies arvostaisi heita tai ei ole varma asiasta. Osa
vastaajista ei myoskdan pida esimiestd kannustavana eika oikeudenmukaisena. Vaikka
vastaukset ovat yksittdisid, on niihin syyta suhtautua vakavasti, jotta mahdolliset ongelmat
saadaan selvitettya. 20 % vastaajista on sitd mieltd, ettd he eivit saa tarpeeksi palautetta
esimieheltd ja 20 % ei osaa sanoa saavatko he tarpeeksi kiitosta tehdysta tydsta. Myos
palautteen ja kiitoksen saamisen osalta, kyse on samalla arvostuksen saamisesta ja tdma on
tarkea tarve motivoitumisen kannalta. Sen merkitys vaihtelee yksilosta riippuen ja sen vuoksi

onkin tarkeaa ottaa esimiestydssa huomioon jokainen tyontekija yksilona.

Ryhman 4 vastaajista puolet ei luota yrityksen johtoon ja 40 % ei osaa sanoa. Kuten
edellisten ryhmien vastauksista voidaan paatelld, myds Ryhman 4 vastauksiin heijastuu
lomautusten ja muutosten tuoma epaluottamus. Epdluottamus voi tuntua tyontekijoista
myo0s siltd, ettd heitd ei arvosteta ja he ovat milloin vain korvattavissa olevia. Tdma vaikuttaa

merkittavasti tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivoitumiseen.

Vastaajista 40 % kokee, etta palkka ei ole oikeudenmukainen tyon vaativuuteen nahden. Jos
palkka ei tunnu tyontekijasta oikeudenmukaiselta, niin hanelle olisi hyva perustella syy
sithen, miksi palkkaa ei voida korottaa tyontekijan mielesta oikeudenmukaiselle tasolle.
Perustelut auttavat tyontekijaa hyvaksymaan tilanteen siita huolimatta, etta palkkaan ei olla
taysin tyytyvaisia. Suurin osa vastaajista on kuitenkin tyytyvaisia henkilostoetuuksiin, mika

on olennainen osa palkitsemisen kokonaisuutta.
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Ryhman 4 vastaajat arvioivat motivaation olevan keskimaarin 3,6 asteikolla 1—5. Pddosin
tyontekijoiden tarpeet tyydyttyvat hyvin, mutta vastaajien joukossa on myos niitd, jotka
kokevat toisin. Vastaajat vaikuttavat olevan tyytyvaisia erityisesti itse tyohon ja sen
hallitsemiseen liittyviin tekijoihin. Ongelmakohdiksi voidaan havaita yksittdisten
tyontekijoiden kokemukset huonosta tydilmapiirista ja esimiestoiminnasta. Vaikka suurin osa
vastaajista on toista mieltd, voidaan vastauksista paatella, etta tyoyhteisdssa on sisaisia
ristiriitoja, mitka heijastuvat myds tydilmapiiriin. Asiaan on tarkeaa puuttua, silla huono
tyoilmapiiri ja negatiiviset tuntemukset vaikuttavat myos motivaatioon ja hyvinvointiin.
Kuten opinndytetyon teoriaosuudessa kerrottiin, tyontekijoiden motivaatiolla on merkittava

yhteys myos yrityksen tuloksellisuuteen.
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7 Kehitysehdotukset

Tyontekijoiden sisdistd motivaatiota voidaan tukea monin eri johtamisen keinoin. Samoin
oikeudenmukainen palkitsemisjarjestelma vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen ja sitd myota myos
tyontekijoiden motivaatioon. Tyémotivaation kehittamisen vuoksi on tarkeaa huomata ne
tekijat, joihin toimenpiteet kannattaa kohdistaa. Kun otetaan huomioon tyontekijoiden

yksilolliset tarpeet, padstaan paneutumaan oikeisiin asioihin.

Taman opinnaytetyon yhtena tarkoituksena oli tuoda esiin eri toimipisteiden kehityskohteet.
Seuraavaksi esittelen kehitysehdotuksia, joissa on otettu huomioon toimipisteiden

tyontekijoiden kokemukset ja mielipiteet tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista.

Ryhman 1 kehitysehdotukset:

Ryhman 1 vastauksissa korostui tydntekijoiden tarve autonomiaan. Tata tarvetta voidaan
tyydyttaa esimerkiksi silla, etta tydntekijat saisivat vaikuttaa tyon sisaltéon, kuten
asiakkaisiin, tyotapoihin ja paatoksentekoon. Autonomian ja vapauden kokemusta lisaa se,
ettd tyontekija kokee tekevansa kiinnostavia tyotehtavia ja ponnistelee tavoitteiden eteen,
joita on itse ollut asettamassa. On huomattava, etta tydntekijat ovat yksil6ita ja on siis

otettava huomioon, kuinka paljon kukin vapautta kaipaa.

Tarkeaa on myos, ettd epamieluisat tyotehtdvat perustellaan niin, etta tyontekija ymmartaa
syyn, miksi tyo taytyy tehda. Oikeudenmukaisuuden vuoksi on otettava huomioon, etta
tyotehtdvat jakaantuvat tasaisesti niin, etta kaikille tyontekijéille 10ytyy mieluisia
tyotehtavia. Jokaisen tyontekijan tulisi kantaa oma osuutensa niista pakollisista toista, mitka

eivat valttamatta tunnu kaikista mielekkdimmilta.

Yhteenkuuluvuuden tarpeen toteutumisen kannalta Ryhman 1 tyontekijat ja esimiehet
voisivat keskittya siihen, milla tavalla he voisivat tuoda esiin sita, etta jokainen tyontekija on
tarkea ja arvokas osa tydyhteisda. Jokaisen tydpanos on olennainen osa kokonaisuutta. Tyon
arvostaminen ja kiitos ovat myos sosiaalista palkitsemista, minkd voisi ottaa huomioon
palautteen antamisessa. Lisdaksi tyontekijan huomioiminen esimerkiksi merkkipdivina toimii

hyvana tapana osoittaa, ettd tyontekija on tarkea ja hanesta valitetaan.
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Palkkatyytyvaisyyden kannalta kaikista tarkeinta on, etta tyontekijat kokevat palkan
oikeudenmukaiseksi. Palkkatyytyvaisyys vaikuttaa tydmotivaatioon ja sitd myota myos
tydsuoritukseen. Tydntekijat vertailevat palkkojaan keskendan ja suhteuttavat sen oman
tyon vaativuustasoon. Jotta tyontekijat voivat kokea oikeudenmukaisuutta, palkan tulisi
maardytya kaikille samalla tavalla. Tyokokemusvuosista ja tyon haastavuuden

lisdantymisesta tulevat palkankorotukset koetaan todennakoisesti oikeudenmukaisiksi.

Ryhman 2 kehitysehdotukset:

Ryhman 2 vastauksissa tuli esiin heiddn tarpeensa autonomiaan, yhteisollisyyteen ja
kyvykkyyteen. Autonomian tarvetta voidaan tyydyttda samoin kuin Ryhmassa 1 eli antamalla
tyontekijoille mahdollisuuksien mukaan vapautta paattaa tyotehtavista, toimintatavoista ja
tavoitteenasettelusta. Vapauden antaminen ei tarkoita sitd, etta tyota ei tarvitse tehda
ollenkaan. Oleellista on 16ytaa sellaisia tapoja, joilla tyontekija voi sisdistaa ulkoapain tulevat
tehtavat niin, ettd han voi tuntea autonomiaa toimiessaan. Kun tyontekija padasee mukaan

tydn suunnitteluun ja hdanen mielipiteensa tulee kuulluksi, tydtehtdvat voivat sisdistya.

Yhteisollisyyden tarpeen vuoksi Ryhman 2 tulisi kiinnittaa huomiota tydilmapiiriin. Jokaisen
tyontekijan kaytos vaikuttaa omalta osaltaan tydyhteison hyvinvointiin, minka vuoksi seldn
takana puhuminen ja negatiivisuuden lietsominen ovat suuri ongelma. Tydyhteisdn laatimat
pelisddannot ja jokaisen sitoutuminen niihin on yksi tapa muistuttaa siitd, miten tyoyhteisossa
toimitaan oikein. Ongelmat on aina hyva tuoda julki, jotta asioihin voidaan puuttua.
Esimiehen on myos tarkeda saada tietoon, jos tyopaikalla esiintyy kiusaamiseen
rinnastettavaa toimintaa ja puuttua siihen. Yhteisollisyytta ja hyvaa tyoilmapiiria lisdavat
my0s toisten auttaminen seka sosiaaliset palkkiot, kuten toisen tydn arvostaminen ja

kiitoksen antaminen.

Ryhman 2 tyontekijoéiden motivaatioon voidaan vaikuttaa myos kehittamalla esimiestyota.
Erityisesti huomiota tulisi kiinnittda palautteen antamiseen. Hyva palaute on sosiaalista
palkitsemista, mika lisdd myos arvostuksen tunnetta eli tyydyttaa yksilén ylimman tason
tarpeita. Valittavalla ja arvostavalla johtamisella voidaan vaikuttaa sisdisen motivaation

syntyyn, silld se lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta.
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Kuten suuri osa Ryhman 1 vastaajista, myds osa Ryhman 2 vastaajista koki, etta palkka ei ole
taysin oikeudenmukainen tyon vaativuuteen ndhden. Tyontekijoiden olisi tarkeda voida
kokea tyopanos-palkkio-suhteen olevan oikeudenmukainen. Tyytyvaisyyden ja
tasapuolisuuden vuoksi palkitsemisjarjestelmaan olisi syyta kiinnittdada huomiota, kuten myds

Ryhman 1 kehitysehdotuksissa mainittiin.

Ryhman 3 kehitysehdotukset:

Ryhman 3 vastaajista suurin osa on alle 30-vuotiaita ja tyduransa alussa. Sen vuoksi heille on
tarkeaa mahdollistaa itsensa kehittaminen ja oman urapolun suunnittelu. Tyontekijéiden
henkilokohtaiset tavoitteet ja mahdollisuuksien kartoittaminen voivat lisdtd motivaatiota
niin tyon tekemisessa, kuin myos itsensa kehittamisessa. Yrityksessa voitaisiin miettia, miten
voitaisiin tarjota etenemismahdollisuuksia niille tydntekijoille, jotka pitavat sita tarkeana.
Asia on varmasti tarked myos muille tyontekijoille kuin pelkdstdan nuoren ikdpolven
tyotekijoille. Vaikuttamalla tyontekijan kyvykkyyden tarpeeseen johdetaan samalla myds

heidan sisdistda motivaatiotaan.

Vastauksista kavi ilmi, ettd osa tyontekijoista ei koe saavansa esimieheltd tarpeeksi
palautetta ja kiitosta. Yhtena kehitysehdotuksena onkin, etta palautteen ja kiitoksen
antamiseen kiinnitettaisiin enemman huomiota myods Ryhman 3 osalta. Kuten Ryhmaén 2
kehitysehdotuksissa kaytiin lapi, palautteen ja kiitoksen antaminen on sosiaalista
palkitsemista ja niilla on merkitysta tyotyytyvdisyyden seka motivaation kannalta.
Parhaimmillaan palaute ja kiitos lisdavat arvostuksen tunnetta ja vahvistavat tyontekijan

positiivista kasitysta itsestaan.

My®ds ajan hallintaan liittyvat ongelmat toistuivat Ryhman 3 tyontekijdiden vastauksissa.
Tyotehtavat eivat tunnu jakautuvan tasapuolisesti, vaan osa tyontekijoista kokee, etta tyota
on liian vahan ja toiset tyontekijat puolestaan, etta tyota on liikaa. Ty6tehtavat eivat
myoskaan jakaudu tasaisesti kuukauden aikana, mika osittain saattaa johtua tyon
ominaisuuksista. Kehitysehdotus onkin, ettda mahdollisuuksien mukaan tyon jarjestelyihin
kiinnitettdisiin enemman huomiota. Tyotehtavien priorisoinnilla ja selkeilla tavoitteilla
voidaan pienentda tyontekijoiden stressia. Vaikka tyontekijoilla onkin omat asiakkaat,

voisivat tyontekijat tarvittaessa pyytda apua niiltd, joilla on aikaa auttaa. Kirjanpitdjien,
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palkanlaskijoiden ja reskontran hoitajien olisi hyva osata toimia mahdollisimman
monipuolisesti myds oman toimenkuvan ulkopuolella avustavissa tehtavissa. Tahan voidaan

pyrkia kiinnittdmalld huomiota osaamisen kehittamiseen.

Ryhman 4 kehitysehdotukset:

Ryhman 4 vastausten perusteella voidaan antaa kehitysehdotus, etta tyoyhteison ilmapiiriin
kiinnitettdisiin paremmin huomiota. Vaikka osa tyontekijoista kokee ilmapiirin hyvaksi, osa
tyontekijoista kokee tilanteen toisin. Tydyhteisossa olisi hyva yrittda nostaa esiin yksittaiset
ongelmat ja miettid keinoja niiden ratkaisemiseksi. Kannustavat ja toisiaan tukevat
tyokaverit vahvistavat yhteisollisyyden tunnetta, tyydyttden samalla yhteenkuuluvuuden

tarvetta.

Esimiestyohon olisi myos syyta kiinnittdad huomiota kannustavuuden ja palautteen annon
osalta. Vaikka osa tyontekijoista on tyytyvaisia esimiehen toimintaan, on huomioitava, etta
tyontekijoiden tarpeet vaihtelevat. Sen vuoksi esimiehen on hyva havainnoida missa maarin
tyontekijat kaipaavat kannustusta ja lisaa palautetta. Tyontekijdiden erilaiset persoonat ja

yksilolliset tarpeet seka arvot vaikuttavat siihen, mitka tekijat heitd motivoivat.

Ryhman 4 osalta kyselyyn osallistuneet ovat suurimmaksi osaksi nuoria tyontekijoita.
Vastauksissa kavi ilmi, etta tyontekijat kokevat tarkedksi, etta heilla on mahdollisuus uralla
etenemiseen. Sen vuoksi myds Ryhman 4 tyontekijoiden kohdalla olisi hyva kartoittaa

erilaisia mahdollisuuksia kehittda itsedan ja edetd urallaan yrityksen sisalla.

Palkitsemisjarjestelmdn oikeudenmukaisuutta olisi hyva tarkastella myos Ryhman 4
vastausten perusteella. Kuten aiempien ryhmien kehitysehdotuksissa mainittiin,
palkitsemisen tulisi perustua oikeudenmukaisuuteen ja tasapuolisuuteen. Samoissa
tyotehtdvissa toimivien palkat tulisi olla yhdenmukaiset ja korotusten tulisi tapahtua

oikeudenmukaisesti, esimerkiksi tyokokemuksen tai asiakkaiden haastavuuden perusteella.

Tutkimus todistaa, etta tydmotivaation syntyyn vaikuttavat ennen kaikkea tyéntekijan
persoona ja hanen yksilolliset tarpeensa. Kuten tutkimuksen tuloksista voidaan havaita,

jokaisessa toimipisteessa on omat ongelmakohtansa ja tyontekijéiden motivaatioon
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vaikuttavat erilaiset tekijat. Sen vuoksi kehittamiskohteita tuleekin tarkastella
toimipisteittain ja ottaa huomioon tyontekijoiden henkilokohtaiset kokemukset. Tutkimus
tukee tydmotivaatioteorioista lahtoisin olevaa oletusta, ettd tydomotivaatio kokonaisuutena
muodostuu persoonan, tydn ominaisuuksien ja ymparistdon yhteisvaikutuksesta. Jos jokin
osa-alue ei tyydyta tyontekijoiden tarpeita riittdvasti, vaikuttaa se heikentavasti
motivaatioon. Silloin kun tyontekija kokee tarpeidensa tulevan tyydytetyksi, hdn voi tuntea
tyossdan sisaistd motivaatiota, mika on tarkeda erityisesti yksilon hyvinvoinnin kannalta.

Yksilon hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys on myos yritykselle kannattavaa.
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Liite 1: Tydomotivaatiokysely

Taustatiedot

1. Vastaajan toimipiste

2. Vastaajan ika

Enintaan 30 vuotta

e 30—40 vuotta

e 41—50 vuotta

e vyli 51 vuotta

e En haluasanoa

Persoonallisuus eli sisdiset tekijat

3. Mielenkiinnon kohteet ja asenne

Taysin eri mieltd, Eri mieltd, En osaa sanoa, Samaa mieltd, Taysin samaa mielta

Ty0 itsessdan kiinnostaa minua.

e Tunnen olevani oikealla alalla.

e Koen olevani hyva tydssani.

e Pyrin tekemadan aina parhaani tydssani.

e Haluan kehittda itsedni tyossani.
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4. Tarkeinta tyossa

Valitse kolme tarkeinta ja laita ne tarkeysjarjestykseen: 1. tarkein, 2. toiseksi tarkein, 3.

kolmanneksi tarkein

Vapaus vaikuttaa tyon sisaltoon.

e Vapaus vaikuttaa tyoaikoihin.

e Mahdollisuus itsensa kehittamiseen.

e Mahdollisuus uralla etenemiseen.

e Hyva tyGilmapiiri.

e Tunne, ettd on tarkea osa tyoyhteisoa.

e Tunne, ettd johto arvostaa minua.

e Tunne, ettd tyd on merkityksellista.

e Tunne, etta voin auttaa muita.

e Hyva palkka.

Hyvat henkilostoetuudet.

Ty6n ominaisuudet

5. Tyon sisaltd, saavutukset ja uralla eteneminen

Taysin eri mieltd, Eri mieltd, En osaa sanoa, Samaa mieltd, Tdysin samaa mielta

e Tyoni on tarpeeksi vaihtelevaa.
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e Tyoni on sopivan haastavaa.

e Koen tyoni merkitykselliseksi.

e Saan riittavasti vastuuta tyossani.

e Voin vaikuttaa tyoni sisaltoon.

e TyoOpaikkani tarjoaa mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen.

e Voin edetd urallani tyopaikan sisalla.

Tyoymparistd

6. Fyysisen, sosiaalisen ja taloudellisen ympariston tekijat

Taysin eri mieltd, Eri mieltd, En osaa sanoa, Samaa mieltd, Taysin samaa mielta

e Tyobpaikallani on kannustava ilmapiiri.

e Tunnen olevani tirked osa tydyhteisoa.

e Koen, etta esimies arvostaa minua.

e Esimies on kannustava.

e Esimies on oikeudenmukainen.

e Saan esimieheltd riittdvasti palautetta.

e Saan esimiehelta kiitosta tehdysta tyosta.

e Luotan yrityksen johtoon.

e Palkkani on oikeudenmukainen tyon vaativuuteen nahden.
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e Olen tyytyvdinen henkildstoetuuksiin.

Arvio omasta tyomotivaatiosta

7. Milld arvosanalla arvioisit nykyista tydmotivaatiotasi?

1=Heikko, 2=Valttava, 3=Kohtalainen, 4=Hyva, 5=Erinomainen

8. Kerro kolme asiaa, mitka lisadvat tyomotivaatiotasi.

9. Kerro kolme asiaa, mitka heikentavat tydomotivaatiotasi.
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Liite 2: Avoimet vastaukset

Kerro kolme asiaa, mitka lisaavat tydmotivaatiotasi

Ryhmaén 1 vastaukset:

Asiakaskontaktit ja sitd kautta saadut palautteet, Asiakkaalta saatu hyva palaute, Asiakaskunta on
varmaankin se tarkein, jos on kunnioittavat ja mukavat asiakkaat, ndiden kanssahan sita paaosin
toita tekee, Mukavat asiakkaat, Mieluisat tyotehtavat, Monipuoliset tyotehtavat, Sopivasti
haastetta ja kuormittavuutta tydssa, Tyon merkityksellisyys, Oman osaamisen lisaantyminen tuo
myos lisda motivaatiota, Mahdollisuus valita koulutuksia, jotka kiinnostavat ja jotka tuntevat itselle

tarpeellisiksi, Tunne osaamisesta, Tydssa onnistuminen

Oman toimipisteen tyokaverit, Tyokaverit ja yhteiset kokoontumiset, Tyokaverit, Hyva tyoilmapiiri,
Hyva tyoilmapiiri, Esimiehelta saatu positiivinen palaute, Tyonantajalta saatu palaute, Esimies
huomioi pyyntoni palkan tarkistuksesta, Palkka, Palkka, Palkka/palkkio, Hyvat tydskentelytilat ja -
vdlineet, Ty0- ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen, Liukuva tydaika on hieno, jaa omille

harrastuksille aikaa enemman tarvittaessa, Aikaraja

Ryhmaén 2 vastaukset:

Koulutusmahdollisuudet, Vaihtuvuus ja monipuolisuus tyopaivissa, Asiakkaiden kanssa ajatusten
vaihto tai ylipdansa yhteyksissa oleminen, Tydilmapiiri, Yhteistyo palkkatiimin kanssa,
Lahiesihenkilon kannustavuus, Palautteen saanti, Etdatyd mahdollisuus, Tyon tekeminen omien
aikataulujen mukaan joustavasti, Joustavat tyOajat, Asioiden ldpindkyvyys, Olen ty6orientoitunut

ihminen, joten motivaatio pysyy riippumatta siita mita tyota teen

Ryhmaén 3 vastaukset:

Tyémaadran hallinnan tunne, Onnistumiset tydssa ja asiakkaiden kanssa, Toéiden
loppuunsaattaminen, Sopiva kiire ja paine, Vastuu, Kiire, Mielenkiintoiset uudet asiat ja niista
oppiminen, Tasainen tyokuorma, Riittavan haastavat tyotehtavat, Haastavat tyotehtavat,
Haasteet, Uuden oppiminen Eteneminen, Oma tavoitteen asettelu, Onnistumisen tunne,

Onnistumiset, Tyon vaihtelevuus, Vaihtelevuus, Mielenkiintoinen substanssi, Vaikeat asiakkaat,
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Mielenkiintoiset asiakkaat, Asiakkaiden ja esimiehen kiitos, Tyokaverit, Tydkaverit, Tyokaverit,
Mahtavat tydkaverit, Mukava tyoyhteisd, Kommunikaatio tytkavereiden kesken, Hyva tydilmapiiri,
Hyva tyoilmapiiri, Yhteiset tavoitteet, Hyva ja kannustava tyoilmapiiri niin, ettd tekemaani tyota
arvostetaan, Tyokaverit, joilta uskaltaa kysya apua ja saa apua helposti haastaviin tilanteisiin,
Tyokaverien tuki, Toisten auttaminen, Liukuva tydaika, Vastuun & vapauden yhdistaminen (esim.
tyOajat, tarpeeksi suuri tydkuorma), Joustavat tyoajat ja se, etta asiakastyota on hyvassa suhteessa

olemassa olevaan tydaikaan, Lomat, Palkka, Palkka

Ryhmad 4 vastaukset:

Ryhman 4 vastauksissa motivaatiota lisadviksi tekijoiksi listattiin: Uudet tyétehtadvat, Sopivasti
tyotehtavia, ei liian kiire, Haastavan tehtavan loppuunsaattaminen onnistuneesti, Kiitos
asiakkailta, Kiitos asiakkaalta tai tyokaverilta, Hyva tydilmapiiri ja yhteishenki, Hyva tydyhteiso,

Positiivinen palaute seka Joustavat tyoajat

Kerro kolme asiaa, mitkad heikentdvat tyomotivaatiotasi

Ryhmaén 1 vastaukset:

Yritystason ohjeistusten ja kaytantdjen sekavuus, Se, etta valilla tuntuu, ettei yrityksen johto tieda
mitka fiilikset tyotekijoilla oikeasti on, Taman vuoden yt-neuvottelut ja lomautukset, Johdon halu
jatkuvasti laajentaa ja lisata korkeasti palkattuja henkil6ita, vaikka pitdisi sadstaa, Johdon halu
laajentua kansainvaliseksi, Lomautukset ja irtisanoutumiset, stressi, Haastavat asiakkuudet,
leipiintyminen ja etenemismahdollisuudet, Huono esimies, Huono johtaminen, Huono palkka,
Kevaan YT-neuvottelut ja lomautukset ja ajoittainen kiire, Tunne, etta ei ehdi palvella asiakasta
niin hyvin kuin haluaisi, asioiden keskeneraisyys ja sekaisuus, jatkuva muutos, "turhat" tehtavat, Ei

mukavat asiakkaat, Etatyot

Ryhmaén 2 vastaukset:

Ei ole edes mahdollista olla kannattava annetuilla tyotehtavilla, samoista asioista uudelleen ja

uudelleen sanominen ilman, etta silla on mitdan vaikutusta, Huono toimistoilmanpiiri, tietyt
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asiakkaat ja toimiston sisdisen tiedotuksen ja suunnan vaikeudet, Etatyoskentely, yksin olo,
rauhattomuus kotona, Muutosten myo6ta syntynyt keskeneraisyys, palkka, toimiston ilmapiiri,

Jatkuva etatyo, se ettei pideta kiinni sovituista asioista, seldan takana puhuminen

Ryhman 3 vastaukset:

Tilivelvollisuus, Kyttayksen tuntu, Tydajan venyttaminen yksipuolisesti, Oma saamattomuus,
Johdon paatosten odottelu, Ajoittainen toimettomuus, Etatyo, eriarvoisuus, tiedon huono
jakaminen, Yhdenvertaisuuden puuttuminen, helpot asiakastapaukset, osaamattomuus,
Kokoaikainen etatyo ja oman uran jamahtdminen, Epatasainen tyokuorma (tyo ei jakaudu
tasaisesti kuukaudelle, ns. luppoaika), etatdiden aikana etdantyminen tyoyhteisosta, Liian
haastavat tyotehtavat, liikaa toita, lilan vahan toitd, Stressi, ylivaikea tyotehtava, tavoitteiden

puute

Ryhmaén 4 vastaukset:

Ty6paikan huono yhteishenki ja yleinen negatiivisuus, Tiukat saannot tydajoissa yms., Se ettei
esimies kannusta tai valita miten tyontekijalla menee, Huono palkka, Jos tydilmapiirissa on

klikkeja, Kiire



