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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda, miten motivaatiota voi-
daan yllapitada muuttuvassa tydymparistdssa ja milla tavoin motivaatiota
voidaan tukea. Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, mita toimenpiteita or-
ganisaatiossa tulisi ottaa huomioon voidakseen mahdollistaa motivoivan
tyoympariston. Tutkimuksen tavoitteena oli myos selvittad, mitka asiat
edesauttavat osaamista ja motivaation kehittymista ja mitka estavat moti-
vaation yllapitamista tyoyhteisodssa.

Teoreettisessa  viitekehyksessa  kasiteltiin @ osaamisen  yhteytta
motivaatioon, digitaalisuuden vaikutuksia tydympariston muutoksiin,
sisdista motivaatiota ja tyon imua. Lisdksi pyrittiin l10ytamaan ratkaisuja
motivaation tukemisen keinoihin. Tutkimuksemenetelmana kaytettiin
teemahaastatteluja, joiden aineisto on koostettu kuuden esimies- ja
asiantuntijatehtadvissa toimivan tyontekijan haastatteluista.

Motivaation ylldpitdmiseen muuttuvassa tyoymparistossa oli laheisessa
yhteydessa osaaminen. Digitalisaatio ja teknologian kehitys ovat osaltaan
mahdollistamassa etatyon tekemista ja ne lisddvat myos henkiloston tek-
nisen osaamisen tarvetta. Osaamisen yllapitaminen ja osaamistarpeiden
jatkuva kartoittaminen vaativat myos yksil6ilta vahvaa vastuunottoa oman
osaamisen ajantasaisuudesta ja pysymisestd muutosten peradssa.

Johtopaatoksena todettiin, ettd haasteisiin voitiin vaikuttaa kommunikaa-
tion lisdamiselld ja keskustelemalla. Motivoinnin tukemisen keinot olivat
hyvin yksilollisia, mutta merkityksellisyyden ja yhteisollisyyden tunteet
nousivat esiin.

Motivaatio, osaaminen, elinikdinen oppiminen, digitalisaatio
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The purpose of this thesis was to find out how the motivation can be main-
tained in the chancing work environment. The aim was to examine what
actions should be considered in the organization to enable a motivating
work environment. The aim of the study was also to find out which things
contribute to the development of competence and motivation and which
cause lack of motivation in the work community.

The theoretical framework addressed the relationship between compe-
tence and motivation, the effects of digitalisation on changes in the work
environment, intrinsic motivation and work engagement. In addition, ef-
forts were made to find solutions to ways of supporting motivation. The-
matic interviews were used as the research method, the material was com-
posed of interviews with six employees working in supervisory and expert
positions.

Competence was closely related to maintaining motivation on a changing
work environment. Digitalisation and technological development are con-
tributing to the possibility of teleworking and they also increase the need
for technical expertise of the personnel. Maintaining competence and con-
tinuously mapping competence needs also require individuals to take a
strong responsibility for the timeliness of their own competence and to
keep up with changes.

In conclusion, it was found that the challenges could be met by increasing
communication and discussion. The means of supporting motivation were
very individual, but feelings of relevance and community were mentioned
often.

Motivation, know-how, lifelong learning, digitalisation
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1

JOHDANTO

Organisaatioiden uudistaessa toimintaansa voi tyontekijasta tuntua, etta
putoaa kelkasta. Toimintaymparistdé muuttuu ja tutut tyotehtavat
katoavat, silloin saattaa tuntua, etta oma tydkokemus ja osaaminen on
riittdamatonta. Loytadkseen motivaation muuttuviin  tyotehtaviin ja
saavuttaakseen tavoitteensa tarvitsemme eldmadn mittaista osaamisen
kehittamista. Taman opinaytetyon aihe on ”“Motivaation yllapitaminen
muuttuvassa tydymparistossa”. Tyon tavoitteena on selvittda motivaation
tukemisen keinoja ja motivaation yllapitdmista organisaatiossa.

Digimurrosta ja tydelamdn muuttumista finanssialalla on tutkittu
aiemminkin Finanssialan Keskusliiton ja alan ammattijarjestdjen toimesta
hankkeessa ”Hyvinvoiva finanssiala” (Finanssiala, n.d). Tutkimuksen
kohteena oli mm. digitaalisuuden muutosten vaikutus tyéhyvinvointiin.
Finanssialan digimurrosta on myds tutkittu useissa eri opinnaytetoissa,
jolloin aihetta on tarkasteltu eri kanteilta esimerkiksi asiakkaan
nakodkulmasta.

Pankkikulttuuri ja monet tyotehtavat ovat muuttuneet taysin uudenlaisiksi
vuosikymmenessa ja uudistuminen on koko ajan nopeampaa. Nordea on
iso organisaatio ja menossa on koko ajan suuria muutosprosesseja,
digitalisaatio muuttaa asiakaskayttaytymista, tyotehtdavien muutokset
vaikuttavat suuresti tyontekijoihin, nykyisia tyétehtavia tulee loppumaan
runsaasti. Asiakkaat odottavat digitaalisia palvelumuotoja, mutta
henkilokohtaisen palvelun tarve on edelleen voimakkaasti olemassa. (EPSI-
rating, 2020) Tyo kokonaisuudessaan ei kuitenkaan ole loppumassa vaan
uudenlaisiin tehtdviin organisaatiossa tarvitaan uudenlaista osaamista.
Perehdyttamisellda on perinteisesti ajateltu uutta tyontekijda vanhassa
tehtdvassd, mutta suuri tarve on kouluttaa ja perehdyttda nykyiset
tyontekijat omaksumaan uutta ja motivoitumaan uudenlaisista tehtavista
sekd oppimaan pois totutusta. (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2020; TTL,
n.d)

Muutoksen alla on tehty paljon suunnitelmia t6itda mahdollisesti vaille
jadvien tyontekijoiden ohjeistamiseen ja tukemiseen konsernin
ulkopuolelle. Tasta huolimatta vanhojen tyontekijoiden motivoitumiseen
oppia uutta ei ole juurikaan mietitty keinoja. Viime vuosina organisaatio
on panostanut suuresti tuloksen tekemiseen ja kouluttanut myyntityéhon.
Nyt lisdantyva saantely tuo uusia haasteita, mutta myo6s vaatii
keskittymadan entistd enemman vanhan ajan huolelliseen pankkityéhon.
Tybnantajalle on usein helpompi muovata jo olemassa olevasta
materiaalista uuden ajan pankkilainen kuin aloittaa pitka ja kallis
rekrytointi ulkopuolelta. Alan sdantely ja salassapitovelvollisuudet ovat
tiukat ja viranomaisvaateet monia muita aloja tarkemmat. Tiukka
saannosto on vanhoilla tyontekijoilld jo tiedossa ja sopeutuminen uuden
saannon opetteluun on luontevampaa historiatietoon nojaten.



Tulevaisuuden tyotehtdvia tulee ohjaamaan digitalisaation, tekodlyn,
robotiikan ja automatisaation osa-alueiden kautta. Useammat tehtavat
vaativat asiantuntijuutta, jota tehddan vuorovaikutuksessa muiden
tahojen, tiimien ja sidosryhmien kanssa. Sosiaalinen alykkyys ja
kanssakdymisen taidot ovat tulevaisuudessa tarkeita ominaisuuksia tyon
onnistumiseen. Etatyon lisaantyminen aiheuttaa uusien
vuorovaikutustaitojen tarpeita, on kyettavda kommunikoimaan selkeasti
uusia digitaalisia valineita kayttden tiiimildisten ja muiden
yhteistyokumppanien kanssa. (Hiila, Tukiainen & Hakola, 2019)

Asiakaskadyttaymisen muutosta vuonna 2020 on kuvannut digitalisaation
nopea eteneminen. Mobiilisovellusten ja muiden digitaalisten vaylien
kaytto on lisdantynyt nopeasti. Nopeaan muutokseen on ollut tarkeimpana
syyna covid-19-viruksen aiheuttama pandemia. Asiakkaat my6s odottavat
saavansa palvelua digitaalisia vaylia kayttamalla. Mobiilipankkisovellusten
kaytto lisadntyi yritysasiakkailla vuodesta 2019 vuoteen 2020 59 % :sta 73
% :in. Henkildasiakkailla mobiilipankkisovellusten kaytdn kasvu oli 59 %:sta
75 %:in. EPSI-ratingin (2020) tutkimuksen mukaan on myds odotettavissa,
etta kun asiakkaat ovat oppineet digitaalisten vadylien kaytén he harvoin
palaavat kdyttamaan vanhoja palvelumalleja.

Tallainen muutos on ollut odotuksissa myds finanssialan tutkimusten ja
suunnitelmien mukaan. Finanssialan keskusliiton (2012, s. 31) mukaan
asiakkaiden odotusten muuttumista on seurattava tiiviisti ja reagoitava
muutokseen muuttamalla omaa toimintaa asiakaldhtdisemmaksi ja
muutoksia huomioivammaksi. Asiakkaiden asiointi- ja
kommunikointikanavien muuttuessa on kehitettdvd toimivia tapoja
vastata nadihin odotuksiin. Asiakaslahtoisyyden ja tuottavan kasvun on
kuljettava kasi kddessa finanssialalla. Ala on tiukasti sddnnelty, mutta myds
sannokset muuttuvat ja alalle tulee uusia toimijoita. Vaikka uusien
toimijoiden markkinaosuudet ovat alkuun hyvin pienid, ne luovat malleja
sille, mita asiakkaat odottavat palveluilta ja paljonko he ovat valmiita siita
maksamaan. Myods muut sidosryhmat kuin asiakkaat ohjaavat alan suuntaa
ja yritysten toimintaa.

Tyon vaatimukset ja muutokset vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon.
Muutos voi aiheuttaa epavarmuutta ja voi sen vuoksi laskea myds
motivaatiota tavoitella parastaan. On ensiarvoisen tarkeda, etta
tyontekijoiden motivaation kehittymistd seurataan ja sita pyritaan
tukemaan. Motivaatio on ldheisessa yhteydessa osaamiseen ja sitd kautta
tyon tulosten saavuttamiseen. Olennaista on, ettd tyontekijat saavat
huolensa kuuluviin ja epavarmuutta voidaan ndin paremmin sietda
muutoksen edetessa. (Heinonen, Klingberg & Pentti, 2011, ss. 139-142)



1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Aikuinen kayttdaa valtaosan viikoittaisesta valveilla oloajasta tyohon.
Ty6eldama on jatkuvassa muutoksessa ja se madarittelee monella tavoin
elamaa. Yhteiskunnan ja tyéeldaman muotoutumiseen vaikuttavat monet
asiat, niistd viime vuosina paddlimmaisena onvat olleet digitalisaatio,
globalisaatio teknologian kehitys ja tydelamien pidentaminen. Haasteisiin,
kuten tydelaman hektisyys, tydhyvinvoinnin heikentyminen seka osaavan
tyovoiman sdilyttamisen pyritdan vastaamaan erilaisten tyon uudelleen
organisointien ja joustavien tyonteon mallien avulla. (Asikainen, 2016, ss.
6-7)

Tybelamamme keskeisia osia on osaaminen ja sen kehittdminen.
Yhteiskunnallista keskustelua jatkuvasta oppimisesta ja kehittymisesta
kaydaan koko ajan. Joustavat tyonteon muodot ja teknologian
kehittyminen yhdessa muuttuvan tydympariston kanssa vaativat
organisaatioilta ja sen tyontekij6ilta uudenlaista osaamista.

Tama opinnadytetyo kasittelee muuttuvan tydoympariston ominaisuuksia ja
sitd, miten tyontekija voi yllapitda osaamistaan ja motivaatiotaan.
Tarkoituksena on selvittdd, miten tyontekija voi varmistaa oman
osaamisensa tulevaisuudessa ja kuinka voi sdilyttda motivaation alati
muuttuvassa tyoympdristossd seka kestdda epdvarmuutta tulevasta.
Tutkimuksen tarkoituksena on |6ytaa keinoja, joiden avulla haasteellisten
tilanteiden  kasittely tyopaikalla olisi  helpompaa. Johdannon
ensimmaisessa kappaleessa tutkimusongelmaa alettiin ratkaista alla
esiteltdvien tutkimuskysymysten avulla ja se jdsennetddn seuraaviin
tutkimuskysymyksiin.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:
- Miten motivaatiota voi yllapitdd muuttuvassa tydymparistossa?
- Milla keinoin motivaatiota voi tukea?
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Kuva 1. Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen rakentuminen.

Teoreettisen viitekehyksen (kuva 1) avulla on johdettu
tutkimuskysymykset. Teoreettinen viitekehys tassa opinnaytetyodssa
muodostuu osaamisen yhteydestd motivaatioon, digitaalisuuden
vaikutuksista tyoympariston muutoksiin, sisdisestd motivaatiosta ja tyon
imusta. Lisaksi pyritddn I6ytamaan ratkaisuja motivaation tukemisen
keinoihin. Tutkimuksen aineisto on koostettu kuuden esimies- ja
asiantuntijatehtavissa olevan tyontekijan teemahaastatteluista.

1.2 Kohdeorganisaatio

Nordea Bank Oyj on Baltian ja Pohjoismaiden alueella suurin toimiva
pankki. Sen kotipaikkana on Suomi. Kotipaikka siirrettiin Suomeen
1.10.2018, muutokseen vaikuttavana tekijana oli vakaampi toimintaym-
paristd Euroopan pankkiunionin saantelyn piirissa kuin, jos Nordea olisi
jaanyt sen ulkopuolelle sailyttamalla kotipaikkansa Ruotsissa. Nordeassa
on kokoaikaista henkildstod noin 29000 ja asiakkaita seka yksityis- etta
yrityssektoreilla yhteensa yli 10 miljoonaa. Pankin liikevaihto vuonna
2019 oli 8,5 miljardia euroa. Liiketoiminta-alueita on nelja; henkildasiak-
kuudet, yritysasiakkuudet, suuryritykset ja instituutiot seka varallisuuden
hoito. (Nordea, 2020)

Nordealla on toimipaikka 20 maassa, joissa mukana nelja Pohjoismaata,
Suomi, Ruotsi, Tanska ja Norja. Pohjoismaat ovat kotimarkkina-aluetta. ja
muodostavat yhdessa maailman 10. suurimman talouden. Markkina-ar-
voltaan Nordea kuuluu suurimpien finanssipalveluyritysten joukkoon Eu-
roopassa. Tase-arvolla mitattuna Nordea on Suomen suurin ja kuuluu
maailman 50 suurimman pankin joukkoon. Pankin vakavaraisuus on kor-
kealla tasolla ja se onkin yksi harvoista eurooppalaisista pankeista, joilla
on AA-luottoluokitus. (Nordea, 2020)



1.3 Strateginen visio ja arvot

Muutoksessa eldaminen vaatii uusiutumista ja sopeutumista kaikilta
organisaatioilta ja yksil6iltd. Muutoksen myo6ta tyod ja oppiminen liittyvat
yha tiivimmin yhteen. Kaikissa tyotehtdvissa tarvitaan myo6s jatkuvaa
osaamisen kehittdmista. Kun organisaatiossa tarkastellaan osaamista, on
tarkeaa pohtia, mita osaamisalueista halutaan korostaa.

1) ydinosaamista, joka erottaa meidat toisista yrityksista ja
kasittaa koko henkildston (strateginen tyovaline)

2) arvoihin ja toimintatapoihin liittyvda osaamista, kuten
laatuosaaminen (korkealaatuinen ja sujuva tyo)

3) tyoelamaosaamista (perehdyttaminen ja
jarjestelmaosaaminen)

4) substanssiosaamista, joka kdasittdd jo aiemmin opittujen
asioiden laajentamisen ja syventamisen
(Tuomi & Sumkin, 2012)

Vuonna 2018 koulutukseen haluttiin uudistuksia ja organisaatioon perus-
tettiin oma osaamiseen keskittyva toiminto Learning @ Nordea. Toimin-
non on tarkoitus vastata monipuolisin tavoin osaamisen ja kompetenssien
kehittamisesta ja vaalia Nordean sadilymista asiakkailleen merkityksellisena
kumppanina. Tehtdavana on asiakaspalveluhenkiloston perehdytys- ja jat-
kovalmennukset sekd varmistaa asiakaspalvelun sujuvuus ja korkea laatu.
(Smith, 2018)

Osaamisen kehittamisen tavoitteena on liiketoiminnan tavoitteiden tuke-
minen, lainsdadannon ja valvojan vaateista syntyvien osaamisen tarpeiden
varmistaminen seka strategisten tavoitteiden ja alan muista toimijoista
erottavan kyvykkyyden toteutumisen varmistaminen.
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Kuva 2. Nordean strateginen visio (Smith, 2018)

Yll3 olevassa kuvassa esitelldaan Nordea Bank Oyj:n strategisia tavoitteita.
Kuvassa nama on jaettu kahteen osioon; ihmisiin ja kulttuuriin liittyviin
seka laskennallisiin; tulokseen ja dataan perustuviin strategioihin. Asiakas-
keskeisyyden lisdaminen nakyy digitaalisuuden avulla saavutettavasta ajan
ja paikan rajattomuudesta. Nordea haluaa olla my6s turvallinen ja luotet-
tava vaihtoehto. Arvot ja kestdva kehitys kuuluvat myos laheisesti strate-
gisiin tavoitteisiin.

Niin katsotulle numeeriselle puolelle strategiaa kuuluvat toimintatapojen
uudistus, agile tyotapa, resilienssi [ahestymismistapa ja toimintatapojen
skaalautuminen koko organisaation kayttéon. Teknisen osaamisen yllapi-
tdminen ja kehittaminen on erityisen tarkeaa, kun teknologian hyddynta-
minen on koko ajan yleisempaa. Luonnollisesti porssiyhtion yksi strategi-
nen osa-alue on tuloksen tekeminen ja niin se on myos Nordeassa.

Nordea haluaa erottua kilpailijoistaan luomalla kumppanuuden avulla eri-
tyisen asiakaskokemuksen, tahan tarkea linkki on digitalisaation ja sen luo-



mien mahdollisuuksien hyédyntdaminen, kuten verkkotapaamiset ja digi-
taalinen allekirjoitus. Ndiden pohjana luonnollisesti ovat ihmisten johtami-

nen ja riskien hallinta. (Nordea, n.d)
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Kuva 3. Nordean arvot (Nordea, n.d)

Kuvassa 3 esitelladan Nordean arvomatto. Arvoja on nelja ja ne tarkoittavat
vapaasti suomennettuna seuravaa: yhteistyo (collaboration) , intohimo
(passion), rohkeus (courage) ja omistajuus (ownership). Yhteistyolla
haetaan halua oppia ja toimia yhteisen tavoitteen eteen seka kohdella
ihmisia tyoyhteis6ssa ja asiakkaita yhdenvertaisesti. Intohimolla
tarkoitetaan halua luoda arvoa asiakkaalle ja valittda heidan tarinastaan
seka positiivista asennetta sekd onnistumisten ja kehittymisen juhlimista.
Rohkeus on arvo, jolla viitataan luottamukseen ja rohkeuteen astua esiin
ja tehda, kuten kulloinkin on oikein tehda. Omistajuus merkitsee
esimerkiksi oman osaamisen yllapitamista ja rehellisyytta. Jokaiselle nama
arvot voivat tarkoittaa hieman eri asioita, mutta niilla tdhdatdan
tulevaisuuden unelmien saavuttamiseen yhdessa. (Nordea, n.d)



2 TOIMINTAYMPARISTON MUUTOS

Tapamme tehda tyota ja tydympdristomme on muuttunut kiihtyvaan
tahtiin viime vuosina. Kuulemme usein sanonnan, ettda mikaan ei ole yhta
pysyvaa kuin muutos. Jatkuvan muutoksen ja kehityksen puiminen
arkipaivaisissa keskusteluissa on yha tavallisempaa.

Digitalisaation hyvaksikayttaminen monissa manuaalitehtdvissa vapauttaa
tyontekijoiden aikaa asiantuntijatehtaviin, joissa vaaditaan kriittista
ajattelua, luovaa ongelman ratkaisua ja sosiaalisia taitoja. Roboteilla ei ole
tallaisia ominaisuuksia. (Hypponen, 2020) Harva tyontekija haluaa tehda
enda pelkdstaan rutiinitehtavia vaan motivoituu parhaiten, kun voi
soveltaa omia vahvuuksiaan vaativien tehtavien tekemisessa. Motivaation
yllapitamista edesauttaa toki aikaansaaminen, mutta ellei tehtava ole
kiinnostava ja riittdvan haastava, se ei tuo tyydytysta pitkdaan ja ihminen
tylsistyy. Motivaation kannalta merkitys on aina tarkea asia. (Martela,
2020)

Tyon muuttuminen ei koske pelkdstaan finanssialaa, mutta alan saantely
ja velvollisuudet vaativat vahvaa tietopohjaa niin, ettd uudet ja tulevat
tehtavat voidaan hoitaa sujuvasti. Kokeneiden tyontekijoiden hiljainen
tieto kannattaa sailyttaa yrityksessa ja kayttaa sita yrityksen padomana.
Tyburien pidentaminen on motivoituneelle tyontekijalle helpompaa,
tyontekijoiden osaaminen on suuri osa tyotyytyvaisyytta ja tuo hallinnan
tunteen alati muuttuvaan alaan. (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2020)

Asiakaskayttaytymisen muutokset vaikuttavat luonnollisesti my6s tyon
muuttumiseen. Finanssialalla varsinkin henkiléasiakkaiden toiminnassa
palveluaikoja halutaan laajentaa, jolla odotetaan asiakatyytyvaisyyden
parantuvan (Finanssialan Keskusliitto, 2012). Henkil6asiakkaat toivovat
vaativampaa neuvontaa myds perinteisten pankkien aukioloaikojen
ulkopuolella. Yritysasiakkaiden asiointi tulee my6s muuttumaan.
Pienyrityksilla palvelua kaivataan laajoilla palveluajoilla. Suuremmilla
yrityksilla yrityksen toimintatavat muuttuvat nopeammin ja moni
aikaisempi tehtdva automatisoituu tai robotisoituu. Nama asiat
kulminoituvat haasteiksi seka asiakastyytyvaisyyden etta
tyontekijatyytyvaisyyden yllapitamisessa.

Vaikka jatkuvaan muutokseen on jo paremmin totuttu tyoelamassa, voi
muutoksen aiheuttamien tulevaisuuden ndkymien hahmottaminen olla
edelleen vaikeaa. TyOntekijan motivaatioon vaikuttaa olennaisesti
osaaminen ja sen kehittdminen vastaamaan tulevaisuuden tarpeita.
Muutoksen omaksuminen ja osaamisen ylldpitdminen vaativat uusia
asioita myos johtamiselta. Kun on meneillddn kriisiajanjakso, muutos on
helppo perustella. Kriisin puuttumisen hetkelld uusiutuminen ja muutos on
vaikeaa. (Korhonen & Bergman, 2019)



Agile toimintatapa on jalkautunut yrityksiin viime vuosina. Rakennetaan
uutta tapaa toimia, jonka suunnittelu ja toteutus kdyvat yhtaaikaisesti.
Toimintatapa poikkeaa vahvasti aiemmasta, jolloin suunniteltiin tarkasti ja
suunnitteluvaiheessa tietoa tihkui henkildstolle niukasti. Lopulta saatiin
paatos, joka implementoitiin tyoymparistoon. Nyt halutaan kerata
kokemuksia ja ottaa henkilost6d aiempaa enemman mukaan toiminnan
suunnitteluun. Moni vanhempi tyontekija kokee agilen toimintatavan
hankalana ja sekavana, koska valmista pakettia ei ole saatavilla.
Nuoremmat tyontekijat pitdavat osallistavasta mallista, mutta osa kokee
olevansa lilan kokematon antamaan vinkkeja toiminnan kehittamiseen.
(Forbes, 2016)

2.1 Osaamistarpeen maarittely

Oikeanlainen osaaminen mahdollistaa valitun strategian toteutumisen.
Henkilostolla pitda olla selkea kuva organisaation toiminnan tavoitteista ja
tulevasta suunnasta, ettd tiedetddn millaista osaamista tarvitaan.
Osaamisen tarkeys korostuu entista enemman, koska aiemmin hankittu
ammattitaito vanhenee entistd nopeammin, eikd tehtavakohtaiset tiedot
ja taidot enaa riita. Osaamisen tulee olla entista laaja-alaisempaa, etta
tyontekija suoriutuu tehtavistadn paremmin. Osaamisen on tutkittu
vahvistavan motivaatiota, tyokykya ja tyohyvinvointia. Hyva tyékyky on
ehto tyossa jaksamiseen, menestymiseen ja ammatilliseen kehittymiseen.
Osaamisen ydin muodostuu kyvystda oppia, kehittya ja kehittda. (Otala
2018)

Johtamista halutaan kehittaa arvojen ja leadership-periaatteiden pohjalta.
Tavoitteena on auttaa esimiesta kehittymaan seka itsensa johtamisessa
etta yksiloiden ja tiimien johtamisessa. Kantavana ajatuksena on ”“everyt-
hing is learning”. Esimiesten on johdettava muutosta ja epdavarmuutta
omalla esimerkillddn paitsi, ettd oppiminen on elamanmittaista, sita tapah-
tuu myos koko ajan. Johdon on huolehdittava, ettd strateginen paamaara
pysyy tavoitteessa ja sitd kohti edetadn suunnitelmallisesti. (Laine, 2017,
ss. 134-135)

Jokaiselle yksilolle osaamisella on suuri merkitys, sen vaikutukset ulottuvat
tyonsaantiin ja urakehitykseen tata kautta vaikutus ulottuu myos turvalli-
suuden tunteeseen. Vaikka yksil6illd on vastuu oman osaamisensa yllapi-
tamisesta ja kehittamisestd, tulee organisaation ohjata ja kannustaa osaa-
misen yllapitamiseen. (Hyppéanen, 2013, ss. 114-116) Korhosen (2019) mu-
kaan on haastavaa pysya ajan tasalla, kun tyon vaatimukset muuttuvat
lilan nopeasti. Osaamisen johtamisella voidaan antaa tukea vaatimusten ja
osaamisen kohtaamiseen. Esimiesten ja ylemman johdon vastuualueisiin
kuuluukin ndiden tyon vaatimuksiin kuuluvien osaamistarpeiden tunnista-
minen ja huolehtia resursseista. Johtamisen avulla parannetaan tehok-
kuutta, mutta entistd enemman sen avulla halutaan uudistua, tukea luovaa
ilmapiiria ja kehittda hyvinvointia. Johtamisen malleilla halutaan kehittaa
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toimintaymparisto, jossa yksildiden kykya tehokkaaseen ja innovatiiviseen
toimintaan tuetaan. (Sydanmaanlakka, 2012, ss. 221-222)

= Kniittisten 0saamisalueiden tunnistaminen I’—W

Johdon tehtavi u Hesprssien mahdollistaminen ja varmistaminen
. UUQ}gtumista tukevan ilmapiirin luominen
= Aktiivinen kehittamisote
® Oman esimerkin nyttaminen J
K._____,/ /
T \
u Umgn yksikan osaamisen varmistaminen !
Esimiesten ® Kehittymisen tukeminen f
tehtivi —> = Kannustaminen ja palautteen antaminen
» Osaamisen jakamisen mahdollistaminen
= Oman esimerkin nayttami
ki esimerkin nayttaminen -
| et
A = Kehittymismahdollisuuksien nakyvaksi tekeminen
!'lt‘-ﬂklfﬁf@- w Kehittamismenetelmien aktiivinen kehittaminen
asmntun}:lg:den —» = Kumppanuuksien kehittaminen
tehtavia = Osaamisen hallinnan kehittaminen
= Johdon ja esimiesten kumppanina oleminen
(strategisella ja operatiivisella tasalla)
4 N
Ty e . Usaamis_en ;akammgn ;
2N — = Neuvominen, tukeminen |
tehtavia i 4 o e
= Palautteen antaminen tyokavereille ja esimiehelle
. y 4
(
W = Pasitiivinen asenne oppimiseen kaiken ikaisena !
: = Avoin mieli kokeilla erilaisia osaamisen kehittamisen menetelmia |
Jokaisen Ha
e AR » (Oma-aloitteisuus |
tyontekijan — = Oppimin ‘
tehtavia Ppiminen 1
htavia = Osaamisen hyddyntaminen
J = Rohkeus kokeilla uutta :

Kuva 4. Osaamisen johtamisen tehtavia ja vastuita (Hyppanen, 2013, s.
115)

Kuvassa 4 naytetadan osaamisen johtamiseen liittyvia tehtavia. Kuvasta sel-
viaa hyvin, kuinka laajasti on huomioitava eri osa-alueiden ja henkildsto-
ryhmien toimivuus ja yhteensovittaminen. Tyontekijatasolla avoin asenne
ja oma-aloitteisuus nakyvat. Tyoyhteison ja tyokavereiden vastuulla on
osaamisen jakaminen. Seuraavalla tasolla, henkilostoasiantuntijat vastaa-
vat kehittymismahdollisuuksien nakyvaksi tekemisesta ja osaamisen hal-
linnan kehittamisesta seka ovat kumppaneina henkiléston ja johdon valilla.
Esimiesten tehtaviin kuuluu tiiminsa osaamisen varmistaminen, kehittymi-
sen tukeminen ja kannustaminen muun muassa omaa esimerkkid naytta-
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malla. Organisaation johto vastaa oikeanlaisen ilmapiirin luomisesta ja re-
surssien mahdollistamisesta. Ylimman johdon tehtavana on my®os kriittis-
ten osaamisalueiden tunnistaminen. (Hyppanen, 2013)

2.2 Digitalisaation hyédyntaminen

Organisaation strategiana on saavutettavuus, digitaalisuus, ketteryys seka
olla ajasta ja paikasta riippumaton. Tama tarkoittaa fyysisten tapaamisten
vahentamista, konttoriverkoston supistamista ja palveluaikojen laajenta-
mista. Tavoitteena on tavata asiakkaat jatkossa entista enemman verkko-
ja puhelintapaamisissa, talldin tapaaminen on sekd ajasta etta paikasta
riippumaton niin asiakkaan kuin pankkineuvojankin nakdkulmasta. Saa-
dakseen nama uudet asiakastapaamisten muodot tehokkaaseen kayttoon
tekniikka mahdollistaa digitaalisen allekirjoituksen jo valtaosaan solmitta-
vista sopimuksista.

Digitalisaatio tukee muutoksessa, mutta se asettaa myos haasteita henki-
I6ston osaamiselle ja aiheuttaa jopa pelkoa, ellei osaaminen ole riittavalla
tasolla. Digitalisaatio luo mahdollisuuksia tehda tyota mista vain, verkko-
tapaamisissa tavataan asiakkaita ympari Suomea, ei vain omalta alueelta.
Osaamisen kannalta riittava kielitaito on valttamaton, useat uudet ohjel-
mat, joita kaytetdan uusissa kohtaamisissa ovat englanninkielisia, joten
henkilston kielitaidon tulee olla hyvalla tasolla.

Uudet toimintatavat eivat ole vield valmiita, joten kayttoon otetuissa toi-
minnoissa vaaditaan huomattavan paljon manuaalityota. Manuaalityo aut-
taa kehittdmaan toiminnon valmiiksi ja on tarkea vaihe strategian saavut-
tamiseksi. Johdolta vaaditaan kannustusta jatkuvasti muuttuvien ohjeis-
tusten opetteluun ja valiaikaiseen manuaalitydn maaran kasvuun saavut-
taakseen ja tavoitteen muistamiseen. (Nordea, n.d)

Organisaatiomuutokset ovat vaikuttaneet myds johtamisen tavoitteisiin.
Aiemmat yksikot ovat hajonneet, kadonneet tai muuttuneet ja moni esi-
mies on koonnut uuden tiimin. Tilanne on uusi seka esimiehelle etta tyon-
tekijoille. Johtamisen perusajatuksena kuitenkin on tilannekatsauksen te-
keminen ja oikean suunnan tunnistaminen. Strategia osaamisen johtami-
seen perustuu organisaation nykyiseen osaamiseen. Kokemusta finans-
sialalta on vuosikymmenia, nyt aiempi osaaminen tulee hyédyntaa uusien
digitalisaation luomien mahdollisuuksien kayttéon. (Tuomi & Sumkin,
2012)

Suunnittelussa tulee arvioida uusien tydtehtdvien maara ja sisalto seka
osaamisvaateet. Tatd kautta voidaan edetd tarkempiin koulutuksiin.
Maarittely voi olla haasteellista, koska myos ulkopuoliset tahot, kuten
viranomaiset ja lainsaatajat muuttavat vaatimuksiaan kiihtyvammalla
tahdilla. Moni tehtava vaatii jatkossa laajempaa tietotekniikkaosaamista
kuin aikaisemmat tehtavat.
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Finanssialalla panostetaan merkittavimmin [ahitulevaisuudessa
digitalisaation kehittdmiseen mm. lisddamalla automaatiota seka
ohjaamalla rutiinitehtdvia robotin tehtaviksi. Koska robotin toiminta
perustuu sille opetettuun dataan, datan kerdaaminen, jalostaminen ja
analysoiminen tulee olemaan tulevaisuudessa erityisen tarkeaa. Vaikka
alalla on totuttu jo viime vuosina viranomaissdaantelyn vuoksi entista
tarkempaan dokumentointiin, tulee tahan opastaa henkilostoa
kiinnittamaan jatkossa entista enemmdn huomiota, etta datan
keradaminen ja hyvaksikayttd tulevaisuudessa on sujuvaa. Tutkimuksessa
tullaan keskittymaan digitalisaation myo6ta tapahtuviin  muutoksiin
padivittdisessa tydssa unohtamatta muutosten mukana tapahtuvaa
osaamisen yllapitamista.

Laskentatehon ja datan maaran kasvun ansiosta tekodly on viime vuosina
kehittynyt todella nopeasti. Tekoalytutkimusta on kuitenkin tehty jo yli 60
vuotta. Hyvin usein eri tahot ovat julistaneet, etta pian koneiden oppimis-
kyky ohittaa ihmisen oppimiskyvyn, ndin ei kuitenkaan ole vield kaynyt. Yri-
tykset ovat kerdnneet jo vuosien ajan dataa asiakkaistaan, tuon datan hy-
vaksikayttomahdollisuudet eivat ole vielakaan kokonaisuudessaan avautu-
neet. Datan saaminen digitaaliseen muotoon helpottaa sen kasittelya ja
laajentaa kayttomahdollisuuksia tulevaisuudessa. Datan maara tulee jat-
kuvasti kasvamaan tulevaisuudessa, tarkeaa on pystya hyodyntamaan sen
mahdollisuudet liiketoiminnan kehittdmisessa. Myos pelkka datan keraa-
minen voi olla liiketoimintaa, mm. kiinalainen teknologiayritys Baidu to-
teuttaa projekteja, joiden ei ole tarkoitus olla tuottavia vaan kerata aino-
astaan valtava maara dataa. Dataa tulee analysoida kriittisesti, pelkka te-
koalyn tekninen toimiminen ei ole riittdvaa. Koneoppiminen muodostaa
tuloksensa ainoastaan sille annetun datan perusteella. Tekoaly ei aina
toimi oikein tai se toimii teknisesti kuten pitaa, mutta sille opetettu data
on virheellistd, esimerkiksi jos annettu data sisaltda syrjivia paatoksia,
my0s tekodlyn paatokset ovat syrjivia. (Merilehto, 2018)

2.3 Etatyon mahdollisuuksia

Osana naita joustavia malleja on etdtyo, se irrottaa tydntekemisen sen
perinteisestd ymparistosta ja ajallisista riippuvuussuhteista. Etatyolla
tarkoitetaan  kaikkea  tyb6nantajan  mahdollistamia  teknologiaa
hyvaksikdyttden tehtdavaa varsinaisen tyopaikan ulkopuolella tehtavaa
tyota. (Asikainen, 2016, s. 7)

Maaliskuussa 2020 vallinneen poikkeustilan my6tda muutoksia tyon teke-
miseen jouduttiin tekemaan nopealla aikataululla. Valtioneuvoston suosi-
tuksen mukaisesti ja tyontekijoiden terveyden turvaamiseksi moni yritys
alkoi suosia etdtyon tekemistd. Teknisten ongelmien ratkaisu ja etatyon
mahdollistaminen on vaikuttanut monen tyontekijan tapaan tehda toita ja
tydmatkoihin. Tydmatkoihin kuluneen ajan on voinut kdyttda muuhun.
(Fried & Hansson 2013, s. 19) Vapaus omaan ajankayttoon Kotitoimistossa
on voinut tehda keskittymista vaativaa tyota ilman keskeytyksia ja saanut
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kaytettyd ajan tehokkaasti tyontekoon. Toimisto-oloissa keskeytykset vai-
kuttavat paitsi tydhon kuluvaan aikaan, myds tydhyvinvointiin. Vaikka
tuottavuus ja tydn suorittaminen voivat parantua etatydssda, on muistet-
tava pitdda myos taukoja. Tyon tauottaminen virkistda ja yhteiset tauot an-
tavat mahdollisuuden keskustella myds vapaa-ajan asioista sekd kommen-
toida ajankohtaisia uutisia. Taukoja voidaan pitaa tiimin kanssa yhdessa
myo0s etatyoskennellessd, talléin voidaan hyddyntaa digitaalisia ratkaisuja
ja erilaisia alustoja, esimerkiksi keskusteluhuoneita. Keskusteluhuoneita
voi kayttaa tyopadivan lomassa omien aikataulujen mukaan, eivatka ne
vaadi kokoaikaista huomiota. Tarkoituksena on luoda sosiaalista yhteen-
kuuluvuuden tunnetta ja kokemusta kuulua yhteisdon, vaikka fyysista
kanssakdymista ei olekaan. (Fried & Hanson, 2013, ss. 101-103)

Etatyo vaatii tyoyhteisolta ja tyontekijoilta valmiuksia muuttuvan tyoym-
pariston hyddyntamiseen. Aika tai paikka ei enda rajoita tyon tekemista
samoin kuin aiemmin, tama on osa joustavaa tydelamaa. Vaikka digitali-
saatio ja teknologian kehitys ovat osaltaan mahdollistamassa etatyon te-
kemistd, lisadvat ne myos henkildston teknisen osaamisen tarvetta. Osaa-
misen yllapitdminen ja osaamistarpeiden jatkuva kartoittaminen, vaativat
myo0s yksiléilta vahvaa vastuunottoa oman osaamisen ajantasaisuudesta ja
pysymisesta muutosten perdssa. (Asikainen 2016, s. 88)

3 MOTIVAATIO

Motivaatio saa ihmiset toimimaan tavoitteiden suuntaisesti ja se vaikuttaa
selkedsti tyosuorituksiin ja tuloksiin. Sen maaraan vaikuttavat useat yksi-
I6lliset tekijat seka sisdiset ettad ulkoiset. Innokkuus kayttaa voimavarojaan
tavoitteiden saavuttamiseksi on sidoksissa motivaation maaraan, motivaa-
tion yllapitaminen ja kasvattaminen ovat tarkeita osa-alueita menestymi-
sessa ja sitoutumisessa seka tyotehtaviin etta liiketoiminnallisiin tavoittei-
siin. Hyppdasen (2013, s. 140) mukaan positiivinen vaikuttaminen motivaa-
tioon on esimiestyon tarkea osa-alue.
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Kuva 5. Maslowin tarvehierarkia (Hyppanen, 2013, s. 142)

Maslowin tarvehierarkia on vanhin ja tunnetuin motivaatioteoria ja yha
paikkansa pitava. Sen mukaan perusasiat ovat tarkeita, kuten myds vuoro-
vaikutuksen toimiminen ja arvostuksen tunne. Maslow jaotteli kolmen
alimman portaan tarpeet puutemotiiveiksi ja kolmen ylimman portaan tar-
peet kasvutarpeiksi. Teorian mukaan tarpeiden tyydyttaminen tapahtui
jarjestyksessa ja tietyn tasoisten tarpeiden tyydytys oli edellytys seuraa-
valle tasolle. (Hyppanen, 2013, ss. 141-142)

Tuloksellinen tyo =

(@) X M X J

osaaminen motivaatio johtaminen

Kuva 6. Tulokselliset tyon osat. (Tuomi & Sumkin, 2011)

Kuvassa 6 ndytetaan tuloksellisen tyon syntymisen kaava. Tuloksellinen tyo
syntyy osaamisen, motivaation ja johtamisen yhdistelmasta. Johtamisella
tarkoitetaan sekd organisaation johtamisstrategiaa etta yksilon itsensa
johtamista. (Tuomi & Sumkin, 2011)
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3.1 Sisdinen motivaatio

Sisdisia motivaatiotekijéitda ovat muun muassa tarkoituksellisuuden ja
itsensa toteuttamisen tunne tydssd, vapauden tunne, dynamisuuden
tunne, henkilokohtaisen kasvun tunne, oivalluksesta syntyva ilo ja
yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteison kanssa. (Hyppanen, 2013, s. 141)
Organisaatioissa turvaudutaan helposti tehokkuuden mittaamisessa
tiukkaan seurantaan. Kun keskitytdaan pelkastdaan tyontekijoiden
tyopanosten tarkkaan koordinointiin ja tyévaiheiden tarkkailuun, voidaan
tuhlata huomattava maara muita resursseja, kuten tyontekijdiden
mielikuvitus- ja aloiteresursseja. (Hamel, 2005, s. 24) Saadakseen hyoédyn
tyontekijoiden osaamisesta tulee tukea ja luoda merkityksellisyyden
tunnetta. (Nenonen, 2020)

Flow-kanava?®

Paamaara

Ahdistus
Palaute

HAASTEET

TAIDOT

Kuva 7. Flow-tila (Martela, 2015, s. 95).

Sisdinen motivaatio auttaa yksildd saavuttamaan onnentunteen ja
kasvattaa hyvinointia. Sisdisten pdamaarien tavoittelu eli toisten
auttaminen ja henkilokohtainen kasvu saa yksilon tuntemaan enemman
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myoOnteisid tunteita ja vahvistaa itsetuntoa seka vahentda ahdistusta.
Keskittyminen ulkoisiin pdamaariin, kuten esimerkiksi rahan tavoitteluun,
ei saa aikaan hyvinvoinnin kasvua lainkaan, vaikka ulkoinen tavoite olisikin
toteutunut. (Martela, 2015, ss. 24-28)

Kun osaamme hyvin koemme mielihyvaa, mutta ihminen tylsistyy helposti,
ellei haastetaso ole riittavalla tasolla. Kun taas liiallinen vaativuus tai
toistuvat epaonnistumiset aiheuttavat ahdistusta ja voivat tuhota sisdisen
motivaation. Olemme parhaimmillamme, kun haastetta on sopivasti ja
meilld on mahdollisuus paasta Flow-tilaan. (Martela, 2015, ss. 94-96)
Flow-tilaa voidaan kuvailla myds tyon imulla. Hakasen mukaan (2011, ss.
40-42) tyontekijan tyon imun kokemus on yhteydessd paitsi hyviin
tyosuorituksiin ja tuloksiin myds tyodntekijan yksildllisiin  myodnteisiin
tunteisiin ja terveyteen. Nama myonteiset tuntemukset saavat tyontekijan
usein myo6s haluamaan suurempia haasteita ja itsenaisesti etsimaan naihin
voimavaroja.

Flow-tila on tarked osa toimintaa. Tyoelamadssa asioiden
loppuunsaattaminen ei ole aina  mahdollista. Kun asian
loppuunsaattaminen onnistuu se on palkitsevaa. Toiminnan etenemisessa
on vaiheita, valpastuminen lisda tietoisuutta kasiteltavasta asiasta.
Tarvitaan enrgiaa, jonka lisdantyessa motivaatio muuttaa energian
toiminnaksi. Toiminnan syvin vaihe on Flow-tila, joka on usein vaihe ennen
loppuunsaattamista. Kun tehtava on saatu valmiiksi, kannattaa saavutusta
juhlia, talléin voidaan kasitellda kokemukset ja oppia. Mikali siirrytaan
suoraan seuraavaan projektiin, ndma elementit jaavat vaillinaisiksi ja
tyosta tulee helposti suorittamista. (Heinonen ym., 2011, ss. 136—138)

Martela kertoo (2015), kuinka amerikkalaisten psykologien Richard Ryanin
ja Edward Decin kehittelemassa itseohjautuvuusteoriassa ajatellaan, etta
ihmiselld on kolme perustarvetta. Nama ovat kyvykkyys, omaehtoisuus ja
yhteisollisyys. Myohempien tutkimusten perusteella perustarpeisiin
lisattiin neljas, hyvaatekemisen tarve. Silla tarkoitetaan, kun ihminen
kokee saavansa tyollaan aikaan hyvaa, asiakkaiden, tyOyhteison tai
yhteiskunnan kannalta. Naiden neljan sisdisen motivaation elementin
tiedostaminen on keino padsta parempiin tuloksiin niin tydssa kuin
elamassa muutenkin. (Martela, Jarvilehto & Jarenko, 2020, ss. 19-21)

Sisdisen motivaation tiedostanut tyontekija jaksaa tydssaan pidempaan,
talloin tyontekija ei joudu kayttamaan itsekontrollia sailyttadkseen
keskittymisensa tyotehtdvassa, joten tahdonvoima ei vasy. Ollessaan vain
ulkoisesti motivoitunut tyontekija joutuu koko ajan huolehtimaan, etta
huomio sailyy tyotehtdvdssa ja tallainen tyodskentely on henkisesti
kuormittavaa. (Martela ym. 2020, s. 59)



17
3.2 Motivaation tukemisen keinoja

Nordean tyontekijoiden piirissa on monelta muulta alalta poikkeava ikdja-
kauma. 1990-luvun pankkikriisin jalkeen meni vuosikymmen ilman suu-
rempia rekrytointeja. Pankissa tyoskentelee hyvin kokenutta henkilostoa
ja hyvin nuoria tyontekijoita, jotka on rekrytoitu viime vuosina. Pankkimaa-
ilma on muuttunut hyvin paljon digitalisaation kehittymisen ansiosta. Ika-
jakauma vaatii paljon johtamiselta.

Henkildstdon voimavarat ovat erilaisia, samoin ihmiset kokevat hyvin erilai-
set asiat palkitsevina. lakkddammat tyontekijat kokevat, etteivat opi uutta
tai pysy muuten muutosten tahdissa. Nuoremmilla on omat haasteensa ja
he tarvitsevat paljon palautetta kokeakseen tyytyvaisyyden tunnetta. Voi-
mavarojen eroavaisuuden seka palautumisen huomioiminen kuuluvat
myoskin ikdjohtamiseen. (TTL, n.d) Finanssialan henkilostorakenne on hy-
vin naisvaltainen, mutta myos kaksijakoinen. Tydntekijat ovat kokeneita
pitkdnlinjan senioreita tai vaihtoehtoisesti nuoria ja omaavat vahemman
kokemusta. Keski-ikdisia on alalla vahemman. Vanhempi polvi poistuu pik-
kuhiljaa tydomarkkinoilta ja korkeammin koulutettu nuori tyévoima astuu
sijaan. Uusi sukupolvi vaatii ty6ltdan uudenlasia asioita, kuten lisaa itsenai-
syytta ja joustavuutta, myds tyon merkityksellisyys korostuu. Uudenlaiset
taidot ja tavat nakyvat enemman. Muuttuvassa tydelamassa tarvitaan ai-
kaisempaa enemman vuorovaikutustaitoja, innovaatiokykya ja itseohjau-
tuvuutta, lisaksi tydyhteisomme monikulttuuristuu ja kielitaitovaatimukset
arkipadivaistyvat, lisaksi vaaditaan taitoja tyoskennella monista eri taus-
toista tulevien ihmisten kanssa. (Finanssialan keskusliitto, 2012, s.4)

kielteisid seurauksia

tyon vaatimukset tybuupumus mm. heikentynyt
terveys
tyon tyon imu myonteisid seurauksia,

mm. ty0ssd suoriutu-
minen, tychon
sitoutuminen

voimavaratekijat

Kuva 8. Tydn vaatimusten ja tyon voimavarojen malli. (Hakanen, 2011, s.
105)
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Kuvassa 8 kuvataan ty6olojen kahden polun malli. Tydoloilla tarkoitetaan
voimavarojen lisaksi myds vaatimuksia. Ne voivat sisaltaa fyysisia, psyykki-
sid, sosiaalisia ja organisatorisia ominaisuuksia. Kun tyossdaan hyodyntaa
tyon voimavaroja kohdatessaan vaatimuksia voi saavuttaa tyon tavoitteet.
Ty6n voimavarojen kautta voimme synnyttaa tyon imua. Voimavarat tyy-
dyttavat perustarpeitamme, kasvattavat haluamme oppia ja kehittya tyos-
samme, ne myos lisadvat pysyvyyden kokemusta ja ulottavat positiiviset
vaikutuksensa myos perhe-elamaan. Tallaisilla tyon voimavaratekijoilla on
motivoiva merkitys seka sisdisesti ettda ulkoisesti. Tyon imu kasvattaa
myonteisia seurauksia niin tyopaikkaa kuin tyontekijaakin koskien. Yh-
dessa tyon imu, tydn voimavarat ja niiden mydnteiset seuraukset muodos-
tavat tyohyvinvoinnin motivaatioprosessin. Tyon vaatimuksilla tarkoite-
taan eriasteisia ponnisteluja, jotka voivat olla fyysisia tai psyykkisia. Koska
ne edellyttavat jatkuvia ponnisteluita suoritustasoon yltamiseksi ja tyoteh-
tavista selviamiseksi ilman riittavaa palautumisen mahdollisuutta, voivat
lilan korkeat tyon vaatimukset aiheuttaa tyduupumusoireita. Tallaiset kiel-
teiset terveysvaikutukset, tyduupumus ja liilan korkeat tyon vaatimukset
muodostavat terveyden heikentymisen prosessin.(Hakanen 2011, ss.103—
105)

Johtajan tulee huomioida erilaisuus ja pyrkia kayttamaan sitd voimava-
rana. Erityisen tarkedna koen hiljaisen tiedon ja kokemuksen hyddyntami-
sen tyoymparistossa. Nuoret voivat tuoda tyoymparistoon rohkeutta ja
tuoreita ajatuksia tekemisen malleihin. Naiden ominaisuuksien korostami-
nen ja vuorovaikutuksen kehittdminen on avainasemassa johtajuudessa.
Eri-ikdisyys on voimavara. (Halme & Aaltio, 2011) John Reh (2019) muistut-
taa, ettd johtajan tarkeimpia avuja ottaessa huomioon eri-ikaisia tyonteki-
joitd on kommunikaatio. Vaikka idkkaammilla tyontekijéilla on pidempi ko-
kemus, johtaja ei voi olettaa, ettd he tietdisivat ilman kommunikointia,
mita heiltd odotetaan. Tavoitteet kannattaa maaritella mahdollisimman
tarkasti niin numeerisesti kuin ajallisestikin, tall6in johtamisella voidaan
saada henkilosté paremmin motivoitua.

Susanna Paloheimo kuvaa vaitdskirjassaan haastateltujen henkildiden
mieltdneen oppimisen usein osaksi muutosvaihetta tydelamassa. Tyonte-
kijat myos korostivat elinikdisen ja jatkuvan oppimisen merkitysta. (Palo-
heimo, 2004. s. 141) Jatkuvan oppimisen merkitys ja siihen motivoimisen
onnistuminen on yksi ikdjohtamisen tavoitteista.

Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n teettdmassa laajassa tutkimuksessa to-
detaan, etta runsas neljasosa yli 55-vuotiaista kertoo kokeneensa ikaan liit-
tyvaa syrjintaa tydnantajan taholta t6itd hakiessaan. Vastaava osuus alle
35-vuotiaista on kokenut tyoelamansa aikana ikasyrjintaa tyotovereiden
tai asiakkaiden taholta. Tutkimuksen tilaaja kokee silti, ettei ikasyrjintaa
koskevaa lakia ole tarvetta muuttaa, mutta asenteiden on muututtava.
Ikasyrjinta heikentaa ilmapiiria, motivaatiota ja sitoutumista tyéhon ja or-
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ganisaatioon. Samalla tyon tuottavuus heikkenee ja henkiléston vaihtu-
vuus lisdantyy. Asenteisiin ja motivaatioon on mahdollista vaikuttaa hy-
valla ikdjohtamisella. (EK, n.d)

Henkilostdon voimavarat ovat erilaisia, samoin ihmiset kokevat hyvin erilai-
set asiat palkitsevina. lakkdaammat tyontekijat kokevat, etteivat opi uutta
tai pysy muuten muutosten tahdissa. Nuoremmilla on omat haasteensa ja
he tarvitsevat paljon palautetta kokeakseen tyytyvdisyyden tunnetta. Voi-
mavarojen eroavaisuuden seka palautumisen huomioiminen kuuluvat ika-
johtamiseen. Kokeneelle tyontekijalle kehitysmahdollisuudet eivat ole
yhta tarkeita kuin tunnustus hyvin tehdysta tyosta. Yritykset, jotka tarjoa-
vat joustavia tyOaikoja ja joustavampia tapoja tehda tyota ovat nuorem-
pien kykyjen suosiossa. (TTL, n.d)

Kuva 9. Tyonilon yhtdlo (Manka 2007, s. 52)

Mankan (2007, s. 97) mukaan tydhyvinvoinnin kokemus on yksildllinen,
mutta sen mahdollistavat ennen kaikkea kuvassa 9 mainittujen ominai-
suuksien harmonia. Talléin tyontekija kokee voivansa itse vaikuttaa ela-
madnsa ja saavuttaa hallinnan tunteen. Tyon kokeminen mielekkaaksi
edellyttaa mahdollisuutta kdyttda osaamistaan. Talléin syntyy myds tyén
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merkityksellisyyden kokemus. Tydnilon kokemukseen vaikuttavat ulkois-
ten asioiden, kuten ty6ergonomian lisdksi merkittavasti elamanhallinnan
tunne. Motivoitunut tydntekija omaa kasvuhalua ja intoa jatkuvaan oppi-
miseen. (Manka, 2007 ss. 52-54) Martelan mukaan (2015) merkitykselli-
syyden tunne on yksil6llinen, siihen vaikuttavat monet piirteet, kuten ela-
mankokemus. Merkityksellisyyden tunteen subjektiivisuudesta huoli-
matta, samat asiat voivat tuottaa merkityksellisyytta joka puolella maail-
maa.

Psykologiset vaatimukset

Aktiivisuus
Matalat Korkeat
Vahan
Oppiminen
Kasvu-
motivaatio
5 Uudet
en- det,
:::;oks aktiiviset
i kéyttﬁytymis.
li- .
;\;I:dol mallit
(hallinta, .
sosiaalinen Psykologisen
tuki) stressin ja
fyysisen
sairastumisen
riski
Paljon % Passiivisuus,

stressi

Kuva 10. Tyon hallinnan ja vaatimusten malli. (Manka 2011, s. 57)

Manka tarkastelee (2011, ss. 55-57) stressimalleja. Tybhyvinvointia alet-
tiin tutkia 1920-luvulla stressitutkimuksella, jossa uskottiin stressin olevan
yksilon fysiologinen reaktio kuormittaviin tekijéihin. Myohemmassa vai-
heessa ymmarrettiin reaktioiden olevan myos psykologisia ja vaikuttavan
kayttaytymiseen. Samankaltaisessa kuormittavuustilanteessa yksilot voi-
vat reagoida hyvin eri tavoin, stressitekijoita lahestytdaan pitkalti sairausna-
kokulmasta, siten ettd tyota kehitettaisiin sellaiseen suuntaan, ettei tyon-
tekijat sairastuisi. Tyon hallinnan malli on yksilén ja ymparistén vuorovai-
kutusta kuvaava malli. Mallissa vaatimusten ja oman tyon paatéosmahdol-
lisuuksien perusteella syntyy aktiivinen tydnhyvinvointia lisdava tyo seka
passiivinen kuluttava tyo.
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3.3 Kettera oppiminen

Tassa tyossa on esitelty aiemmin osaamisen olevan tarked osa
motivaatiota. Ketteran oppiminen on jatkuvaan oppimiseen liitettava
keino. Siinda huomioidaan tydympadriston ja jatkuvan uusiutumisen
vaikutukset oppimiseen.

Oivaltaminen ja  intuitiivinen  oppiminen  soveltuvat agiiliin
toimintaymparistéon. Oppimisen edellytyksia ja hyvinvoinnin kulmakivia
ovat ihmetteleminen ja motivoituminen. Osaamisen ollessa korkealle
tasolla myos itseluottamusta riskien ottamiseen on riittavasti, eika
epdonnistuminen pelota vaan voi antaa oikein kasiteltyna mahdollisuuden
anlysoida ja oppia taas uutta. Oivaltaminen syntyy tavallisesti
vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Reflektoinnin ja vuorovaikutuksen
avulla voidaan kyseenalaistaa ja arvioida syvallisesti opittuja asioita.
Oivaltamista voi helpottaa tavoitteiden asettamisella ja rennolla
ilmapiirilla seka riittavalla taukojen pitamiselld. Oikea keskittyminen asiaan
on tietoinen valinta ja portti oppimiseen. (Otala, 2018)

Ketteraa oppimista tukeva

toimintaymparisto
e —

oppimispyrdahdykset, osaamisen
/ kasvattaminen vahitellen

/

5 2
. — m
KETTERA 5 5
Skaalautuva < 3 Jatkuva
oppinkirkemuyksesta ja pa OPPLA § 2 uusiutuminen
teesta gppiminen o 2.
T L
T,
3
®
Kettera oppiminen S
\ adaptiivinen oppiminen /

e

vuorovaikutus

Ketterasti oppiva organisaatio

Kuva 11. Kettera oppiminen (Otala 2018)
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Ketterasti oppivalla organisaatiolla on yhteinen paamaara ja tavoite, sinne
padstakseen suunnitelman suuntaa voidaan muuttaa nopeastikin.
Organissaatiossa kartoitetaan koko ajan, millaista osaamista tarvitaan ja
milld tavoin se voidaan hankkia, tdstd syystda ketterdsti oppivien
organisaatioiden toimintatavat ovat sellaisa, ettda oppi voidaan helposti
jakaa eteenpadin ja laajentaa koko organisaation kayttéon. Toimintatapa
edesauttaa oppimista ikdan kuin skaalautumaan ja organisaation on
mahdollista uusiutua nopeasti. (Otala, 2018, s. 125-126) Tamantyyppinen
organisaatio korostaa yksilon mahdollisuutta oppia ja uudistua ja tukee
ndiden ominaisuuksien kayttoa. Yksiloita edesauttaa yhteinen selkea
tavoite ja paamaara, kun heilld on myos mahdollisuus osallistua
paamaarasta kaytavaan keskusteluun, muodostuu yhteisymmarrys uusista
toimintatvoista. Ketterasti oppivassa organisaatiossa osana johtajuutta
onkin ohjata vyhteistd keskustelua ja ajattelua kehittamisen ja
toimintatapojen tukemisen lisaksi. (Otala, 2018, ss- 125-131)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Aineiston keraaminen ja analysointi on tieteellisen tutkimuksen tekemisen
edellytys. Tassa kappaleessa kasitelldadan tutkimuksen toteuttamiseen kay-
tettyja menetelmia. Tutkimusmenetelman valintaan vaikuttaa, millad ta-
voin aineistoa kerataan ja analysoidaan.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Keskustelut tutkitta-
vien kanssa ja tutkijan omat havainnot ovat kvalitatiivisen tutkimuksen tie-
toldhde. Tutkijan lahtokohta on tutkittavan asian tarkastelu seka yksityis-
kohtaisesti ettd monitahoisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tieto pe-
rustuu saadun aineiston sanallisiin vastauksiin ja pyrkimys on ymmartaa
saatua tietoa. Tassa tutkimuksessa ei kaytetty kvantitatiivisia menetelmis,
joten numeerista aineistoa ei ole. (Tuomi & Sarajarvi, 2018)

Tutkimuksen empiiriseksi menetelmaksi on valittu teemahaastattelut. Me-
netelma valittiin, koska haluttiin saada tietoa motivaatiosta ja sen yllapita-
misen keinoista organisaatiossa. Haastattelussa avointen kysymysten esit-
tdminen mahdollistaa jatkokysymysten tekemisen ja haastateltava voi ker-
toa vapaammin tutkittavasta ilmiostd. Haastattelussa voidaan myds var-
mistua, etta haastateltava ymmartaa kysymyksen ja tarvittaessa selventaa
kysymysta. Teemahaastatteluiden hyddyntdminen metodeina aineiston
hankinnassa saavat tutkittavien nakdkulmat ja ajatukset nousemaan esiin.
Muita laadullisia metodeja ovat myo6s osallistava havainnointi ja ryhma-
haastattelut. Kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimusjoukko valitaan aina tar-
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koituksenmukaisesti. Koska kvalitatiivisen tutkimuksen tapaukset ovat yk-
silollisia, tulkinta on tehtdva sen mukaan. Toteutus tehddan usein jousta-
vasti tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi, 2007, s. 160)

Haastatteluista saatua aineistoa tulee analysoida tutkimustulosten |6yta-
miseksi. Analysoitaessa tulee valita analyysiyksikkd, onko se rakenteeltaan
lause, yksittdainen sana vai laajempi ajatuskokonaisuus. Valintaa tehdessa
otetaan huomioon kaytettavan aineiston laatu seka tutkimustehtava. Ai-
neistoa pelkistettdessa karsitaan epaolennaisuuksia kaytettavasta datasta.
Data voi olla litteroitu haastattelu tai muu dokumentti. Pelkistamisessa al-
kuperadisia ilmauksia kdaydaan lapi etsien samankaltaisuuksia tai eroavai-
suuksia. Dataa voidaan analysoida myos kasitteellistamisella. Talloin pyri-
taan erottamaan tutkimuksen kannalta olennaiset tiedot ja muodostetaan
teoreettisia kasitteitd. (Tuomi & Sarajarvi, 2018)

Pyrkimyksena aineistoldahtoisessa sisallonanalyysissa on saada vastaus tut-
kimuskysymyksiin, johon pyritdaan yhdistelemalla kasitteita. Analysointi ta-
pahtuu paattelemallad ja tulkitsemalla aineistoa. Empiirisesta aineistosta
pyritddan saamaan kasitteellisempi, vertaamalla teoriaa ja johtopaatoksia
alkuperdiseen aineistoon. Teoreettiset kasitteet yhdistetaan empiiriseen
aineistoon ja tulosten esittelyssa luodaan malli tai aineistoa kuvaavat tee-
mat. Tutkittavien nakoékulma tulee olla keskidssa analyysin kaikissa vai-
heissa ja muodostaessa johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi, 2018)

4.2 Tutkimuksen aikataulu, kohderyhma3, aineiston keruu ja analysointi

Tutkimuksen suunnittelua tehtiin YAMK-koulutuksen edetessa. Ensimmai-
nen hahmotelma tehtiin jo hakuvaiheessa ja aihetta syvennettiin opinto-
jen edetessa kehityssuunnitelman jalostamisella opetussuunnitelman mu-
kaan ideapaperin laatimisella ja ideapaperista alettiin kehittamaan tutki-
mussuunnitelmaa. Posteriseminaarissa tutkimussuunnitelman aihio esi-
teltiin muille opiskelijoille. Kommenttien ja kysymysten myo6ta aihe alkoi
tarkentua konkreettisemmaksi. Lopullinen aiheen tarkennus tehtiin opin-
ndytetyonojaajan maadrittelyn avustuksella. Teoriaosuuteen syvempi tu-
tustuminen tapahtui tassa vaiheessa. Lopulta edettiin tutkimusmenetel-
man valintaan, kvalitatiiviseksi tutkimusmenetelmaksi paadyttiin valitse-
maan teemahaastattelut. Haastatteluilla oli tarkoitus kerata aineistoa esi-
miesten ja asiantuntijoiden omista motivaation lahteista ja kuinka he ko-
kevat onnistuvansa motivaation sailyttamisessa muuttuvassa tyoymparis-
tdssa.

Tavoitteena oli saada opinnaytety6 valmiiksi vuoden 2020 loppuun men-
nessd. Valiseminaarin ja loppuseminaarin ajankohtien sopiminen auttoivat
pysymaan sovitussa aikataulussa. Valiseminaarin kommenteista sai hyvia
ideoita tyon loppuun saattamiseksi.
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Tutkimusta tehdessa haastateltiin kuusi henkil6a, jotka toimivat esimies-
ja asiantuntijatehtavissa. Kahdella heista on suoria alaisia, neljalla ei. Haas-
tattelut tehtiin 7-11.9.2020 puhelinhaastatteluina. Aika haastatteluille va-
rattiin etukdteen ja haastateltavien pyydettiin varaamaan tama aika pel-
kastadn aiheen kasittelylle. Varsinaista valmistautumista ei tarvittu, mutta
haastattelussa kasiteltavat teemat olivat etukdteen haastateltavien tie-
dossa. Haastateltavat valittiin kohdeorganisaation eri liiketoiminta-alu-
eilta. Valinnalla pyrittiin saamaan mahdollisimman laaja kattaus organisaa-
tion eri osa-alueista. Kaikki haastateltavat olivat olleet nykyisessa tyoteh-
tavassaan yli kaksi vuotta.

Haastattelutilanteen aluksi pohjustettiin tarkoitus ja tavoitteet. Haastatte-
luja ei nauhoitettu haastateltavien pyynnosta vaan tutkija teki muistiinpa-
noja haastattelun edetessa. Haastattelu eteni teemahaastattelun rungon
mukaisesti, mutta tutkija lisasi tarvittaessa tarkentavia kysymyksia tilan-
teen mukaan. Runko oli luotu etukateen teoriaosuuden pohjalta. Runko
koettiin toimivaksi, eika siihen ollut tarpeen tehda suuremmin muutoksia
haastattelujen edetessa, vaikka valilla keskustelut ronsyilivat aiheesta,
oleellisimmat asiat tulivat keskusteltua lapi. Aihe kokonaisuudessaan koet-
tiin tarkedksi ja haastattelut etenivat rennossa hengessa. Muutosten ja
epdvarmuuden kanssa eldminen oli hyvin ajankohtaista ja moni olikin poh-
tinut sen vaikutusta omaan motivaatioon jo ennen haastattelukutsua. Tee-
mahaastattelun runko l6ytyy liitteena (Liite 1. Teemahaastattelun runko).

5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitelldan tutkimustulokset. Tulokset on jaettu teemahaas-
tattelun aihealueiden ja saatujen vastausten mukaisten aihepiirien mu-
kaan. Haastattelut tehtiin puhelinhaastatteluina ja haastateltavista kar-
toitettiin taustatietoa, mutta ne on rajattu tutkimustuloksista, ettd ano-
nymiteetti voitiin varmistaa. Suoria lainauksia ei ole kadytetty, ettei haas-
tateltavien anonymiteetti vaarannu. N&in ollen aineistossa keskitytdan fi-
nanssialan henkiloston ja heidan kokemustensa ja ndkemystensa esiin
tuomiseen etatydn kontekstissa.

5.1 Muutokset toimintaymparistossa

Teemahaastattelussa kysyttiin aluksi taustatietoa yrityksen tilanteesta ja
toimintaymparistosta. Millaisia organisaatiomuutoksia on ollut ja miten ne
ovat vaikuttaneet toimintaan?

Suuressa organisaatiossa toimiessa on koko ajan menossa muutoksia. Ny-
kyaan valtaosa muutoksista tehdaan agiilisti. Agile toimintatapa tarkoittaa,
ettd muutoksen suunnittelu ja toteuttaminen tehdadan yhtadaikaisesti ja
suunnitelmaa voidaan muuttaa kokemusten mukaan ketterasti. Aikaisem-
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min muutosten suunnittelu on tehty etukdteen ja useat muutokset on esi-
telty tyontekijoille vasta kun ne implementoidaan toimintaan. Muutosten
nopeus on vaatinut uuden toimintatavan kayttéonottoa. Tata ilmiota on
tutkinut my6s Sydanmaanlakka, hdn toteaa (2012, ss. 224-226) siirtymisen
tavoitejohtajuudesta prosessien ohjaamiseen, jossa maaritellaan yhdessa
tavoitteet ja kdydaan laajaa keskustelua strategiasta. Ndin varmistetaan
parempi sitoutuminen. Nain muutoksesta kdaydaan laajaa keskustelua ja
halutaan ottaa huomioon erilaiset nakemykset. Ihmisille annetaan enem-
man valtuutuksia vaikuttaa. Niin sanottu joko-tai -ajattelu on muuttunut
seka-etta- ajatteluksi, ja tama vaatii henkilostolta entistda enemman epa-
varmuuden sietokykya. Hallitun sekamelskan etuna on kuitenkin se, etta
luovuus paasee paremmin valloilleen kuin perinteisemmassa mallissa.

5.1.1 Kokemuksia osallistamisesta muutosprosessiin

Teemahaastattelu eteni tarkemmin muutosprosessin kasittelyyn ja kysyt-
tiin, milla tavoin henkilostd on otettu mukaan muutosten suunnitteluun?
Esimiesten kokemusten mukaan henkilost6lla on ollut vaikeuksia agilen
toimintatavan hyvaksymisessa ja on syytetty organisaatiota huonosta
suunnittelusta. Kyseessa on kuitenkin ollut tarkoituksen mukainen toteu-
tus ja haluttukin muodostaa lopullinen suunnitelma vasta kun toiminnoista
on saatu tarpeeksi tietoa ja koettu jokin tapa toimia riittavan hyvaksi. Osa
tyontekijoista piti toimintatapaa hyvana, koska muutoksiin voitiin reagoida
riittdvan nopeasti, eikd prosessi ollut liian raskas. Monien tyétehtavien hoi-
taminen onnistuneesti edellyttdd moniosaajuutta, tyontekijoiden on hal-
littava suuriakin kokonaisuuksia syvallisesti. Paitsi etta tyontekijat ovat tar-
kedna osana muutosten suunnittelua myds asiakkaita osallistetaan proses-
sien kehittamisessa. (Finanssialan keskusliitto, 2012, s. 14) Esimiehet koki-
vat johtamisen haasteina henkiloston erilaiset asenteet muutosten toteut-
tamiseen. Asenteisiin voitiin kuitenkin vaikuttaa kommunikaatiolla ja kes-
kustelemalla, epavarmuutta aiheuttavia tekijoita voitiin poistaa ja asentei-
siinkin vaikuttaa.

5.1.2 Kasityksia digitaalisuuden aiheuttamasta muutoksesta

Toimintaympariston muista muutoksista keskusteltiin seuraavana. Teema-
haastattelussa kysyttiin: Miten muut toimintaympariston muutokset ovat
vaikuttaneet toimintaan? Lisdksi kysyttiin, miten koronan aiheuttama
poikkeustilanne vaikutti toimintaan.

Digitalisaatio, robotiikka ja automaatio ovat asioita, joiden kanssa toimi-
taan koko ajan enemman. Asioita halutaan yksinkertaistaa ja tehostaa.
Prosessin nopeuttaminen nadiden keinojen avulla on mahdollista ja suota-
vaa, mutta se vaatii henkil6stolta uudenlaisia ominaisuuksia. Haastattelu-
jen ja kokemusten mukaan suurin ja nopein toimintatavan muutos on ollut
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covid-19-viruksen aiheuttamat rajoitukset, suositukset ja kaytannot. Viruk-
sen aiheuttama poikkeustilanne sai kaikki muuttamaan kayttdaytymistaan
ja toimintatapoja. Muutokset koskivat myos kilpailijoita samanaikaisesti.
Digitalisaation murros on ollut pankissa menossa vuosia ja muutokset,
jotka tapahtuivat nyt, olivat odotettuja, aikataulu vain nopeutui. Moni mai-
nitsi huojentuneensa, kun monet tekniset ratkaisut otettiin asiakkaiden
toimesta nopeasti kayttoon. Koettiin myds, etta teknisia ongelmia ilmeni
odotettua vahemman, liséksi asiakkaiden mydnteinen suhtautuminen di-
gitaalisten ratkaisujen kayttéon tuntui odotettua positiivisempaa. Tekno-
logian kehityksen my6ta myos sen hyédyntaminen on lisdaantynyt. Henki-
[6ston on hallittava toimintaymparistéon muutoksen vuoksi suuria tieto-
maaria, analysoitava dataa ja viestittava selkeasti asiakkaille. (Finanssialan
keskusliitto, 2012, s. 20)

Organisaatiossa on keskitytty usean vuoden ajan kehittamaan verkko- ja
puhelintapaamisia ja muita digitaalisia asiointikanavia. Kevdaan 2020 poik-
keustilanne aiheutti etdatapaamisten rajahdysmaisen kasvun. Korona-ai-
kana suomalaisten verkkotapaamiset kasvoivat 70%. (Nordea, 2020) Sa-
malla kasvoivat myos digitalisen allekirjoituksen hyodyntaminen ja loka-
kuussa 2020 valtaosa sopimuksista voidaan allekirjoittaa jo sahkdisesti.
Aiempien vuosien pelko, ettei ihmisilla ole tarvittavia laitteita tai osaamista
sahkoisten palveluiden kayttdoonottoon osoittautui osin aiheettomaksi.
Haastateltavat kokivat, etta kaikenikdiset ihmiset ottivat digitaaliset palve-
lut omakseen. Pohjoismaiden suurimpana pankkina Nordea on yksi tar-
keimmista toimijoista. Maaliskuussa 2020 haluttiin hyvin selkedsti auttaa
hankalassa tilanteessa myos asiakkaita ja poikkeustilanteen aiheuttamaa
epdvarmuutta taloudellisessa tilanteessa. Tietynlaisia prosesseja keven-
nettiin ja muun muassa maksuohjelmamuutoksia ja lyhennysvapaita luvat-
tiin heti maaliskuussa henkil6asiakkaiden asuntolainoihin ja pienten ja kes-
kisuurien yritysten lainoihin. (Nordea, 2020).

Covid-19-virus aiheutti maaliskuussa 2020 nopeasti suuria muutoksia toi-
mintatapoihin. Hallituksen ja valtiovallan ohjeistukset etatyosuositukset ja
my0s ravintoloiden sulkemista koskevat maardykset vaikuttivat jokapaivai-
seen tyOelaman arkeen merkittavasti. Pelkdastaan lounaskaytanteet ja pa-
laverit olivat muutosten kourissa. Osassa haastatteluista tuli ilmi kevaalla
tapahtuneen muutoksen vaikuttaneen yhteisiin lounashetkiin merkitta-
vasti, yhteista taukoa kuitenkin arvostettiin ja my6s Kunnarin (2019, s. 49)
mukaan yhteiset lounas- ja kahvitauot ovat osa tyéhyvinvoinnin keinoja ja
lisdavat yhteisollisyytta.

Haastateltavista kaikki toimivat tehtavissd, joissa voivat tehda etatyota.
Osa on toiminut maaliskuun jalkeen pelkdstdaan etatydssa, eika ole edes
kdaynyt tyopaikalla. Tyon tauotus oli monelle haaste etdatyohon siirrytta-
essa. Virtuaalisia kahvitaukoja pidettiin jonkin verran, koska haluttiin myos
arkipadivaista keskustelua tyonpaivan lomaan. Esimiehet ja asiantuntijat jai-
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vat osin ndiden hetkien ulkopuolelle ja kontaktit kollegoihin olivat useam-
min ty6hon liitannaisia. Silti kokemus oli, ettd vapaampaa keskustelua tau-
kojen yhteydessa kaivataan.

Esimiehet kertoivat aluksi epdilleensa Teamsin ja Skypen kaltaisten valinei-
den toimivuutta johtamisessa, mutta kokivat etdpalaverit toimiviksi, kun
niihin totuttiin. Kaikki haastatelluista olettivat rajoitusten ja poikkeustilan-
teen kestavan vain muutaman viikon tai korkeintaan pari kuukautta, talla
hetkellad tiedetdan, etta tilanne jatkuu ja muuttuu koko ajan. Tilanteeseen
on kuitenkin sopeuduttu melko hyvin. Etatyon tekemiseen vaikutti kunkin
haastateltavan henkilokohtainen tilanne. Mikali asui yksin tai muuten oli
paivasaikaan yksin, ei hairidita juurikaan ollut. Jos taas muu perhe tai lapsia
oli kotona, koettiin etatyon tekeminen valilla hyvin haastavaksi. Tekniset
valmiudet ja muutoinkin tekniset ratkaisut koettiin helpoiksi toteuttaa nii-
den kayttéonotto nopeaksi. Tasta huolimatta, kukaan haastatelluista ei ha-
lunnut siirtya kokonaan etatyontekijaksi vaan kokivat tyopaikan ja tyoyh-
teisdn voimavarana. Etatyo koettiin toimivaksi valineeksi kodin ja tyon yh-
teensovittamisessa. Samoin koettiin, ettd etdana on helpompi laatia pitem-
paa keskittymista vaativia to6ita, kun keskeytyksia ei ole koko ajan.

Etatyon suosituksella ja tiimien hajauttamisella haluttiin suojella henkil&s-
ton terveytta. Tiimit hajautettiin eri kerroksiin ja toimipaikkoihin, etta yri-
tyksen toimintakyky sailyisi mahdollisten tartuntojen ilmaantuessa. Vierai-
lut ja tyoskentely muualla kuin tyontekijalle maaratylla toimipisteella lope-
tettiin. Samaan aikaa vahenivat fyysiset asiakasneuvottelut. Osa haastatel-
luista koki, ettd viimeisen puolen vuoden aikana ty0ymparistd on muuttu-
nut nopeammin kuin muulloin koko uransa aikana. Koronan aikaisen muu-
toksen on myo6s koettu saavan vahemman vastarintaa kuin muina aikoina
tapahtuneet muutokset. Esimiestyon koettiin vaikeutuneen hieman suu-
rien muutosten ja sddnndsten vuoksi, mutta sopeutuminen uusiin normei-
hin on tapahtunut nopeasti.

5.2 Motivaatioon vaikuttavia kasityksia

Teemahaastattelun toisessa teemassa kasiteltiin motivaatioon, tyéhyvin-
vointiin, palautekulttuuriin ja palkitsemiseen liittyvia asioita.

5.2.1 Kasityksia tyohyvinvoinnin yhteydestd motivaatioon

Haastateltavilta kysyttiin, millaiseksi kokevat tdmanhetkisen tyotyytyvai-
syyden. Haastateltavat kokivat tdmanhetkisen tyotyytyvaisyyden hyvaksi.
Haastattelujen ajankohta oli kesdlomien jalkeen syyskuussa, jolloin myds
koronatilanne oli koko maassa rauhallinen. Kaksi henkil6a mainitsi, etta ke-
san vapaampi oleskelu ja rennompi loma, ilman pakollista suorittamista oli
ladannut akkuja ja pohtiikin, tarvitseeko lomalla tulevaisuudessakaan aina
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matkustaa perheen kanssa vai voisiko vain keskittya lepdaamiseen ja yhdes-
sdaoloon.

Kysyttdessa miten tydmaara ja tiukat aikataulut vaikuttavat motivaatioon,
haastateltavista suurin osa koki suunnitelmallisuuden auttavan tyotyyty-
vadisyyteen, siksi valilla dkilliset muutokset paivan ohjelmaan tuntuvat se-
koittavan paletin kokonaan ja aiheuttavan stressireaktioita. Esimiehen
roolissa on kuitenkin totuttu muuttuviin tilanteisiin ja nopeaan reagointiin,
joten asiasta padsee yleensa nopeasti eteenpain. Asiantuntijan tehtavissa
suunnitelmallisuus korostui entisestaan ja suuret akilliset muutokset pai-
van rytmiin vaikuttivat pitempaan sekoittavan asioita. Suunnitelmallisuu-
den koettiin myds helpottavan asioiden priorisointia kiiretilanteissa ja
my06s nopeita muutoksia suunnitelmalliseen tyojarjestykseen pystyi teke-
maan helpommin.

Erds haastateltava kuvasi tyohyvinvoinnin tarkoitustaan nadin "Tyoéhyvin-
vointi tarkoittaa minulle, etta toihin on kiva menna. Odotan uutta tyopai-
vaa innolla.” Kaikissa vastauksissa korostui, etta tyon on oltava myos haus-
kaa. Ty6hyvinvointiaan voi parantaa, kun kokee tekevansa tarkeaa tyota.
Tarkeyden tunteen saavuttaa, kun tehtava tukee omia arvoja. Onnistumi-
sen tunne ruokkii uusia onnistumisia. Haastateltavat kokivat my6s tyoyh-
teison tarkeaksi tydhyvinvoinnista keskusteltaessa.

Yrityksen tarkeimpia voimavaroja on hyvinvoiva henkildstd. Hyvinvoiva
henkil6std saavuttaa parempia tuloksia. Motivoitunut henkil6sto on sitou-
tunutta. Motivaation puutteen voi aiheuttaa moni asia, ei pelkdstdan tyo-
hon liittyvat asiat vaan myos henkilokohtaisessa eldamassa tapahtuvat
asiat. Esimiehen on puututtava asiaan, kun sellainen huomataan ja pyrkia
korjaamaan ongelma. Usein motivaation puutteeseen voi vaikuttaa henki-
I6n osaamisen puute, tdma korostuu etenkin nopeiden muutosten aikana.

5.2.2 Kasityksia tydympariston muutoksen yhteydestad motivaatioon

Haastattelussa kysyttiin, mika on paras tapa sopeutua muuttuvaan tyoym-
paristoon ja, milld tavoin osaaminen vaikuttaa epdavarmuuden ja muutos-
ten kasittelyyn ja hyvaksymiseen? Haastateltavat kokivat, etta muuttuvaan
tyoymparistdon sopeutumisessa monia auttoi oman osaamisen jatkuva
paivittdminen. Kun kokee osaavansa oikeita asioita, on epavarmuuden sie-
tdminen helpompaa. Jatkuva oppiminen myo6s antaa tunteen, ettd uutta
voi oppia. Haastateltavien vastauksista kavi ilmi, ettd muutos on jo niin |a-
heinen osa tybelamaa, etta sitd ei enda ajattele aktiivisesti. Koulutuksen ja
oikeanalaisen osaamisen vaalimista pidettiin tarkeana. Vastauksista kavi
myos ilmi, ettd asenne muutokseen helpottaa sen hyvaksymista. Jos voi
l6ytaa muutoksesta asioita, joita voi peilata omiin vahvuuksiinsa, sopeutu-
minen on nopeampaa.
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Myds Sitran Megatrendien 2020 esittelytilaisuudessa nostettiin jatkuva
oppiminen myo6s yhdeksi merkittavaksi tekijaksi tydelamassa. Luovuuden,
uuden oppimisen kokonaisuuksien hahmottamisen ja taitojen merkitys
kasvaa entisestdadan. Osaamisen kehittamisen ja jatkuvan oppimisen raken-
teisiin kohdistuu kasvavaa muutospainetta, ndma ominaisuudet ovat
muuttuvan tyoelaman edellytys. Esimerkiksi digitalisaatioon liittyva muu-
tos voi olla entuudestaan vahvat it-taidot omaavalle tekijalle helpotus,
vaikka uusi toimintatapa on viela vieras. Uusien tydntekemisen muotojen
myo6ta erityisesti tiedon ja osaamisen jakaminen ja sen kasitteleminen ko-
rostuu. Tiedon jakamisen kanavia on kdytettava, koska tydntekemisen eri-
aikaisuus ja vapaampi sijoittuvuus muovaavat omia vaatimuksia. (Finans-
sialan keskusliitto, 2012, s. 21)

5.2.3 Merkityksellisyyden kokemuksia motivaation synnyttamisessa

Tyon merkityksellisyys korostui haastateltavien vastauksissa. Asiaa kysyt-
tiin, miten tarkeana pidat tyén merkityksellisyytta ja mitka asiat motivoivat
sinua tydssasi? Tutkijan mukaan voi johtua haasteltavien rooleista, joissa
on jo edetty pitemmalle ty6elamassa ja nahty vaivaa saavuttaakseen mie-
luisan tehtdavan. Myos Finanssialan keskusliiton raportin mukaan (2012, ss.
22-23) ennustettiin tyon merkityksellisyyden kasvavan ja tavoitteiden
mielekkyyden motivoivan.

Haastateltavat eivat maininneet palkkausta lainkaan motivaatioon vaikut-
tavana tekijana. On kuitenkin huomioitava, ettd haastateltavat olivat asi-
antuntija- ja esimiestehtavissa, joten palkkaus on todennakdisesti jo toivo-
tulla tasolla. Hyppéasen (2013, s. 144) mukaan vaikka palkitsemisella onkin
yhteys motivaatioon, sen menetelmét ovat eri asia kuin sitoutuminen ja
motivoituminen.

Haastattelussa kysyttiin, mitka asiat heikentdavat motivaatiota. Motivaa-
tiota heikentavina tekijoind mainittiin usein tydon maara. Liika keskenerais-
ten tyotehtdvien suma tyopoydalla voi aiheuttaa riittamattéomyyden tun-
netta. Kiire, ennustamattomuus aiheutti motivaation heikkenemista. Toi-
sinaan motivaation heikentymiseen vaikuttavat liian vaikeat asiat, jos on
omaksuttava uutta tietoa liian nopeasti, voi kokea riittamattémyyden tun-
netta. Tama asia tuli ilmi etenkin, kun oli tarkoitus jakaa uutta tietoa kolle-
goille, eika kokenut vield itsekdan osaavansa uutta asiaa.

Teemahaastattelun yhteydessa kysyttiin myos milld tavoin haastateltava
kokee yrityksen arvojen tukevan osaamista ja motivaation yllapitamista.
Nordean arvot on esitelty taman opinnaytetydn johdannossa. Ne ovat col-
laboration, ownership, passion ja courage. Vapaasti suomennettuna ne
tarkoittavat yhteistyota, omistajuutta, intohimoa ja rohkeutta. Yrityksen
arvoja kannattaa peilata omiin arvoihin, etta voi saavuttaa tyytyvaisyytta
tydssaan. Mikali yrityksen edustamat arvot ovat ristiriidassa omien arvojen
kanssa, on hankala |6ytdaa motivaatiota ja ponnistella paastakseen tavoit-
teisiin. Useampi haastateltava koki, ettd arvojen ajattelu voi parantaa
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omaa motivaatiota. Etenkin, kun kokee yrityksen arvojen olevan ldhella
henkilokohtaista arvomaailmaansa. Kun osaamistaan peilaa arvoihin jak-
saa ponnistella paremmin ja osaaminen kehittyy oman tyon ohella. Marte-
lan (2020) mukaan arvojen tulee olla vapaasti valittavia, muuten niiden
mukaan toimiminen ei tue yksil6a.

5.3 Motivoinnin keinoja

Kysyttdaessa tarkemmin motivoinnin keinoista, vastaukset hajautuivat
enemman ja tutkijalle jai kasitys, etta yksildiden tarpeet ja motivointiteki-
jat voivat vaihdella paljonkin.

On tyontekijasta itsestdan kiinni, kuinka han reagoi motivointiin. Tyénan-
taja antaa puitteet ja mahdollisuudet keskittya kiinnostaviin asioihin, jolla
pyritaan kasvattamaan motivaatiota. Tyonkierto tai tehtdavan vaihtaminen
ovat usein kehittymisen nakdkulmasta parhaimpia keinoja. Vaikka varsi-
naisissa keinoissa olikin kirjavuutta, haastattelussa nousi kuitenkin ilmi,
ettd esimiehen tulisi kuunnella tyontekijaa |oytaakseen oikeat keinot mo-
tivointiin juuri hanen kohdallaan. On havaittu, etta myos eri tilanteet vai-
kuttavat ihmisten motivaation kulkuun. Motivaatioon vaikuttavat hyvin
monet asiat, jotka ovat osa esimiesten ty6ta, kuten tyohyvinvointi, palkit-
seminen, tavoitteiden seuranta ja arviointi. (lsoaho, 2009, ss. 182—-185)
Motivointitekijoiden kirjo on siis kovin laaja ja usein paitsi yksiléllinen myds
rilppuvainen eri tilanteista.

5.3.1 Palautekulttuurin vaikutus motivaation kehittymiseen

Kun kysyttiin, millainen palautekulttuuri tukee parhaiten motivaatiota,
mainittiin palautekulttuurissa tarkeimmiksi asioiksi mm. onnistumisten
juhliminen. Avoin ilmapiiri, jossa keskustellaan onnistumisista ja kehitty-
miskohteista. Joku voi keksia uusia keinoja tavoitteeseen paasemiseksi kol-
legan tarinaa kuunneltuaan. Esimiestehtavissa olevat vastaajat korostivat,
ettda on myods tarkea kuulla, jos on voitettu hankaluuksia onnistumiseen
padstessa. Asiantuntijatehtdvissa olevat korostivat vastauksissaan taas
omasta tyosta saadun arvostamisen tarvetta. Ongelmien kohtaaminen ja
niista keskustelu kollegoiden kanssa on tarkeaa. Asioiden kirjo on laaja ja
moni asia saattaa ratketa keskustellen tai olla entuudestaan jo tuttu. Eri-
laisissa tehtdvissa tyoskentelevat kokevat hieman eri tavoin palautekult-
tuurin ja palautteiden tarkeyden.

Kun keskusteltiin palkitsemisen vaikutuksesta motivaatioon, vastaukset ja-
kautuivat selkedsti tehtdavien mukaan. Esimiehet kokivat tiiminsa onnistu-
misten muistamisen ja juhlimisen esimerkiksi kakkukahvein tai kukkakim-
puin kannustavaksi. Juhliminen usein kohdistui koko tiimiin. Asiantuntijat
mainitsivat tassa kohtaa tarkeimmaksi huomioimisen ja arvostuksen. Myos
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Hyppasen mukaan (2013, s. 144-145) palkitsemisella on samankaltainen
yhteys motivaatioon ja sen tarpeiden tayttamiseen. Palkitseminen on laaja
kokonaisuus, eika siihen liity pelkdstdaan aineellisia elementteja vaan myos
aineettomia, kuten kehittyminen, palautekulttuuri, osallistaminen ja tyon
organisointi.

5.3.2 Motivaatio yhteys palautteeseen ja tuloksiin

Kun kysyttiin, miten koet asiakaspalautteen tai sisdisen palautteen vaiku-
tuksen tyotyytyvaisyyteesi, haastateltavat pitivat palautetta tarkeana ke-
hittymisen mahdollisuutena.

Esimiehet kohtaavat usein enemman asiakaspalautetta, mutta palaute
harvoin kohdistuu suoraan esimieheen. Koetaan, etta osa asiakkaiden an-
tamasta palautteesta kohdistuu organisaatioon, esimerkiksi saatavuuteen,
vaikka onkin saatettu kohdistaa henkilokohtaisesti johonkin toimihenki-
[66n. On tarked ymmartaa palautteen oikea kohde, etta toimintaa voidaan
sen mukaan kehittaa. Tyotyytyvaisyys voi karsid, jos tamankaltaista pa-
lautetta tulee paljon. Siksi moni esimies, voi suodattaa asiakaspalautteita
ja jakaa niista vain ne, joilla on merkitysta tiiminsa kehittymiseen. Asian-
tuntijat kokivat asiakaspalautteen myos usein kohdistuva asioihin, joihin ei
itse voi vaikuttaa, esimerkiksi sijoitustuotteiden tuottoihin. Talléin pyri-
taan kuitenkin selvittamaan asioita asiakkaille ja paaasiassa yhteinen ym-
marrys 16ytyy. Palautteen ei kuuluisi koskaan syyllistaa, vaan tdhtaimessa
tulisi olla tilanteen parantaminen ja kehittymine. Palautteen tulisi kohdis-
tua aina tekoon ja toimintatapaan ei tyontekijaan itseensa. (Hyppanen,
2013, s. 151)

Palautteen annossa ldahes kaikki haastateltavat kokivat olevan parantami-
sen varaa, vaikka siind onkin edistytty viime vuosina. Spontaanin palaut-
teen antaminen heti, vaikka hyvan tydsuoritteen tai muun onnistumisen
jalkeen koettiin helpoimmaksi tavaksi palautteen annossa. Rakentavan pa-
lautteen antaminen koettiin hankalammaksi, osa koki siihen liittyvan epa-
varmuus elementtejd, miten palautteen saaja reagoi ja osaako keskittya
nimenomaan korjattavan asian esittamiseen. Rakentavaa palautetta ei
yleensa koettu mukavaksi asiaksi. Erds haastateltava kuitenkin koki, etta
my06s rakentavan palautteen saamisesta voi saada tyydytysta. Silloin on
helpompi suunnata energiansa oikean asian kehittamiseen ja kun onnistuu
korjaamaan asian, saa kokea onnistumisen tunnetta.

Teemahaastattelun padatteeksi haluttiin viela selvittda tavoitteiden vaiku-
tus, kysymalla voidaanko tavoiteasetannalla vaikuttaa motivaatioon ja mi-
ten. Ja milla tavoin motivaation tukeminen nakyy henkil6kohtaisissa tulok-
sissa. Myyntiorganisaatiossa tydskentelee monia myyntiorientoituneita
henkiloita. Haastattelussa kavi ilmi, etta osa kokee tavoitteet erittain mo-
tivoivina ja auttavat pyrkimaan kohti tavoitetta. Tavoitteeseen paasemi-
nen saattaa hyvinkin saada aikaan sellaisia onnistumisen tunteita, etta
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henkilo jaksaa tavoitella vain isompia saavutuksia. Osa tyontekijoista ko-
kee taas tavoitteen ahdistavina, mutta haastateltavat kokivat, tallaisen
olevan vahdista. Haastateltavat yhdistivat tallaisen kokemuksen tavalli-
sesti osaamisen puutteeseen, jolloin vaatimukset saattavat hetkellisesti,
esimerkiksi tehtavan muuttuessa olla lilan korkeat. Haastatteluissa tuli
ilmi, etta tavoite toimii parhaiten, kun tavoitteiden laatimisessa on tekija
mukana ja voi olla itse vaikuttamassa tavoitteiden painopistealueisiin. Teo-
rioiden mukaan tavoiteasetannalla voidaan parantaa motivaatiota. Hyoty
on suurimmillaan silloin kun tyéntekija on voinut osallistua suunnitteluun
ja han on sitoutunut. Tavoitteet saavuttamalla tyontekija saa onnistumisen
tunteita ja motivaatio lisaantyy samoin sitoutuminen. (Piirainen, 2016, s.
31)

6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetydn tavoitteena on selvittdad motivaation tukemisen
keinoja ja motivaation yllapitamista organisaatiossa.

Motivaatioteorioita on tutkittu vuosikymmenia, eika niiden varsinainen si-
salto ole juuri muuttunut vaan muutokset ovat tapahtuneet enemman toi-
mintaymparistossa. Tutkimuksessa on kaytetty lahteina padosin tietokir-
jallisuutta, niiden lisaksi on otettu mukaan vaitoskirjoista ja pro gradu -tut-
kielmista aiheeseen liittyvaa tietoa. Lahteissa on pyritty hyodyntamaan en-
sisijaisesti tuoreita lahteita, ettd voidaan huomioida paremmin nykyhet-
ken tyoelaman piirteitd. Teorialdahteiden tietoa voidaan pitda ajankohtai-
sena ja luotettavana.

Luotettavuuden ja patevyyden arviointi on tarkeda, kun tutkimusta teh-
daan. Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan toistettavuutta. Tama voi-
daan todeta esimerkiksi, siten ettda useampi tutkija paatyy samoihin tulok-
siin ja tutkimusta voidaan pitaa reliaabelina. Reliabiliteettiin pyritdaan kai-
kissa tutkimuksissa, koska niissd pyritadn valttamaan virheita. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara, 2007, s. 190) Samoin tulee arvioida tutkimuksen vali-
diutta, joka tarkoittaa sitd, miten hyvin onnistuttiin mittaamaan ilmiota,
jota oli alun perin tarkoituskin mitata. Useampaa tutkimusmenetelmaa
kayttamalla voidaan tarkentaa validiutta. (Hirsjarvi, ym. 2007, ss. 231-232)

Tutkimusta tehtdessa pyrittiin valitsemaan haastateltavat mahdollisim-
man kattavasti organisaation eri osa-alueilta, ettda nakemyksista saadaan
kattava kuva. Varsinaiset haastattelut tehtiin ajallisesti lahella toisiaan,
ettd ajankohtaan liittyvat ajatukset olisivat mahdollisimman samankaltai-
sia. Haastattelut toteutettiin syyskuussa kesdlomien jalkeen. Kuluneen
vuoden covid-19-viruksen aiheuttaman pandemian vuoksi tapahtuneet
muutokset olivat hieman korostetusti esilla haastatteluissa, kohdeorgani-
saatiossa tapahtui pandemiasta johtuneita muutoksia hyvin paljon ja no-
peassa tahdissa. Nama liittyivat seka digitalisaatioon etta etatyon tekemi-
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seen ja yhteisollisyyteen. Varsinaiset muutokset eivat sindnsa olleet yllat-
tavia vaan niiden laajuus ja nopeus aiheutti pohdintaa, lisdksi pandemiati-
lanteen luoma epdvarmuus vaikeutti tulevaisuuden ndakymien suunnitte-
lua.

Haastatteluja tehtiin kuudelle henkil6lle, jotka toimivat organisaatiossa
esimies ja asiantuntijatehtavissa. Kyseisessa asemassa olevien tyontekijoi-
den katsottiin tuntevan myods organisaation tulevat muutokset ja niista
viestimisen osana tyotaan, jolloin oli mahdollista pohtiva asiayhteytta mo-
tivaatioon haastattelussa. Tutkimuksen aineiston voidaan ndin katsoa ole-
van luotettava. Tutkimuksen aineiston ja teoreettisen viitekehyksen valilla
on nahtavissa yhtenevaisyyksia ja samankaltaisuuksia, ndin ollen voidaan
olettaa, etta vastaavia tuloksia olisi ollut I6ydettavissa myods muista orga-
nisaatioista. Tutkimus toteutettiin keraamalla aineisto teemahaastatte-
luin, tall6in aineistoa keratessa voidaan tehda tarkentavia jatkokysymyksia
ja voitiin varmistaa, ettad haastateltavat ymmartavat kysymykset. Analysoi-
taessa tuloksia haastattelutilanteisiin voitiin palata tutkijan muistiinpano-
jen kautta. Tutkimukseen olisi voitu saada laajempi aineisto tukemaan tu-
loksia, lisaamalla kyselytutkimus haastatteluiden rinnalle. Tulokset perus-
tuvat tutkimuksessa esimies- ja asiantuntijatehtavissa toimivien henkiloi-
den kokemuksiin, kyselyn lisdamiselld olisi voitu tavoittaa tutkimuksessa
myos tyontekijatason nakemykset.

Varsinaisia laaja-alaisia ongelmia motivaatiossa ei tutkimuksessa tullut
esiin. Ongelmat tulivat esiin yksittdisissa tilanteissa tai olivat korjattavissa.
Suurimpana ongelmana koettiin ajanpuute ja siitd johtuva heikko mahdol-
lisuus syventya muutokseen. Kuuntelemisen ja lasndaolon merkitys moti-
vaation sailyttamisessa koettiin tarkedksi, nailla keinoilla saatiin myos tak-
lattua ongelmatilanteita. Muutosvastarintaa saatiin parhaiten kasiteltya
nailla keinoilla. Epavarmuuden vuoksi kuluneen vuoden koettiin myds li-
sdanneen tiimeissa jonkin verran keskustelua sekda muutostilanteissa etta
yhteisen pdamaaran saavuttamisessa. Taman ominaisuuden toivottiin sai-
lyvdn myos tulevaisuudessa. Keskustelu lisda avoimuutta, yhteenkuulu-
vuutta ja tiimihenkea ja siihen kannustamista kannattaa jatkaa.

Vastuu motivoinnista, sitouttamisesta ja osallistamisesta koettiin olevan
jokaisella yksil6lla. Esimiehen tukea ja vuorovaikutuksen mahdollistamista
pidettiin kuitenkin myos tarkeana, etenkin kun etdtyon tekeminen lisdan-
tyy ja fyysisen tyoyhteison merkitys pienenee. Esimiehen rooli nakyy tie-
don jakamisessa ja tiedon jakamisen tukemisessa seka viestinndssa. Tyo-
yhteiso on enenevissd maarin virtuaalinen, joten sosiaalisten suhteiden ja
jaksamiseen tulee kiinnittaa eri tavalla huomiota, nyt kun uupumista ei ole
ehka niin helppo huomata etaty6ssa. Vastuu omasta ja tydkaverin jaksa-
misesta on jokaisella tyoyhteison jasenella.

Luonnollinen yhteisollisyys saavutetaan tavallisesti epamuodollisissa tilan-
teissa, kuten kahvitauoilla ja kaytavakeskusteluissa. Naiden ominaisuuk-



34

sien yllapitdmistd myos etatyon aikakaudella on hyva vaalia. Tutkimuk-
sessa havaittiin, ettd haastateltavat kokivat esimerkiksi kahvitauot Team-
sissa tai Skypessa hyodyllisind, mutta jostain syysta niita kdytettiin vaihte-
levasti. Vapaamuotoisia kahvitaukoja suositellaan myos etdana pidettavaksi
ty6hyvinvoinnin ja vapaan keskustelun yllapitamiseksi. Myds palaverien ja
kokousten yhteyteen voi jattaa aikaa vapaalle keskustelulle, etta yleisia asi-
oita ja ajatuksia tulisi ilmi tydyhteisossa.
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO:

1. Taustatietoa yrityksen tilanteesta ja toimintaymparistosta, kilpailutilanne.

Millaisia organisaatiomuutoksia on ollut ja miten ne ovat vaikutta-
neet toimintaan?

Miten muun toimintaympariston muutokset ovat vaikuttaneet
toimintaan?

Milla tavoin henkildsté on otettu mukaan muutosten suunnitte-
luun?

Koronan aiheuttaman poikkeustilan vaikutukset?

2. Muutokset, motivaatio, palautekulttuuri, tydhyvinvointi, palkitseminen

Miten koet tamanhetkisen tyotyytyvaisyytesi.

Miten koet tydmaaran ja tiukkojen aikataulujen vaikuttavan moti-
vaatioon?

Mika on paras tapa sopeutua muuttuvaan tyoymparistoon? Milla
tavoin osaaminen vaikuttaa epavarmuuden ja muutosten kasitte-
lyyn ja hyvaksyntaan?

Miten tarkeadna pidat tyon merkityksellisyytta? Mitka asiat moti-
voivat sinua tyossasi?

Mitka asiat voivat heikentaa tydmotivaatiota?

Mita sinulle tarkoittaa tyohyvinvointi? Milla tavoin sita kehittaisit?
Millaisin keinoin tydntekijan motivaatiota voi tukea?

Millainen palautekulttuuri tukee mielestasi parhaiten?

Millainen palkitseminen lisdd motivaatiota?

3. Tulokset, arvot (collaboration, ownership, passion, courage)

Miten koet asiakaspalautteen ja sisdisen palautteen vaikutuksen

tyotyytyvaisyyteesi?

Milla tavoin koetyrityksen arvojen tukevan osaamista ja motivaa-
tion yllapitamista?

Milla tavoin motivaation tukeminen nakyy henkilokohtaisissa tu-
loksissa? Enta yrityksen tuloksissa?

Voidaanko tavoiteasetannalla vaikuttaa motivaatioon? Miten?
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