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1 JOHDANTO 

Tavoitteellisessa ja hektisessä työympäristössä henkilöstön kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi ja sitoutuminen korostuvat. Osaava ja sitoutunut henki-
löstö ovat yrityksen kilpailuvaltteja. Vaihtuvuus henkilöstössä kuormittaa 
sekä työyhteisöä ja esimiehiä. Moniosaajissa on erilaisia persoonia, joilla 
on erilaisia tarpeita. Asioiden johtamisen lisäksi, ihmisten johtaminen on 
suuressa roolissa. Tulevaisuuden työssä avainasemassa on osaava ja 
muuntautumiskykyinen työvoima. Jatkuva oppiminen ja etenkin työnanta-
jan/organisaation tuki henkilökohtaisessa kehityksessä parantavat kilpai-
lukykyä ja tehokkuutta. Työhyvinvoinnin edistäminen näkyy sairauspoissa-
olojen vähentymisenä ja vaikuttaa positiivisesti työurien pidentyessä elä-
keiän nousun ja yrittäjäkulttuurin myötä. (Työ- ja elinkeinoministeriö, 
2012, ss. 15-18) 
 
Työn sisältö ja työtehtävät muuttuvat, jolloin johtamistyylien ja tapojen pi-
tää muuttua myös. Ihmisten tekemän työn merkitys muuttuu ja korostuu. 
Voidaan sanoa, että työn merkittävyys ja tehokkuus lisääntyy ja siihen ha-
lutaan panostaa organisaatioissa. Työ muuttuu monimuotoisemmaksi, it-
seohjautuvammaksi ja kohti moniammatillista työtä. Työn tekeminen on 
muuttanut muotoaan ja se ei enää ole paikkaan tai aikaan sidottua. Työ on 
enemmän itseohjautuvaa kuin kontrolliin sidottua ja työtä seurataan en-
nemmin saavutettujen tavoitteiden kuin esimerkiksi työhön käytetyn ajan 
mukaan. (Valtioneuvoston kanslia, 2017) 
 
Teknologian kehitys on vaikuttaa lähes kaikkeen työn tekemiseen ja tapoi-
hin tehdä työtä. Teknologian kehityksestä on apua useissa työtehtävissä ja 
nopeuttaa monia prosesseja sekä lisää tuottavuutta. Kehitys tuo myös pai-
neita yrityksille, esimiehille ja työntekijöille kehittää osaamistaan ja pysyä 
teknologia kehityksen vauhdissa. Pelko siitä, että koneet vievät työt on asi-
antuntijaaloilla liioiteltuja. Teknologia kuitenkin muokkaa työtä ja jatkuva 
muutos on tulevaisuudessa uusi normaali. (Sitra, 2017)   
 
Muutokset työssä ja työntekemistavoissa on luonut tietoyhteiskunnan, 
jonka työntekijöitä voidaan kutsua asiantuntijoiksi. Asiantuntijoita työs-
kentelee nykyään lähes kaikilla aloilla, sillä työ on digimurroksen myötä 
muuttunut aiempaa yksinkertaisempaa työtä vaativammaksi, jolloin työn 
osaaja on alansa asiantuntija. (Huovila, 2017) 
 
Yritys, jossa työskentelen, on kokenut useita erilaisia muutoksia viimeisien 
vuosien aikana. Viimeisimpänä iso organisaatiomuutos, joka toteutui vuo-
den 2020 vaihteessa. Ennen tätä isoa muutosta, mutta varsinkin sen jäl-
keen on henkilöstön vaihtuvuus ollut isoa. Tiimi ja organisaatio, jossa työs-
kentelen, tekee hyvin spesifiä asiantuntijatyötä ja uusien työntekijöiden 
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rekrytointi ja perehdyttäminen on haastavaa ja hidasta. Tämä opinnäyte-
työ on osana laajempaa henkilöstön kehittämisprojektia ja opinnäytetyö 
laaditaan tämän projektin tueksi. 
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2 TUTKIMUKSEN KOHDE JA TAVOITTEET 

Tässä kappaleessa esittelen kohdeyritystä ja organisaatiota, johon opin-
näytetyöni tutkimus kohdentuu. Kerron myös miksi valitsin juuri tämän ai-
heen. Perustelen aiheeni rajausta ja työni tutkimusmenetelmiä.  Esittelen 
tutkimukseni tavoitteet  ja tutkimuskysymykset tässä kappaleessa.  

2.1 Taustaa 

Lääkäreitä kouluttautuu enemmän kuin jää pois työelämästä, ja tämä on 
haaste tulevaisuudessa. Vuoroin puhutaan lääkäripulasta ja vuoroin lääkä-
ritulvasta. (Teissalo, 2017) Lääkärirekrytointi on usein haastavaa ja aihe on 
hyvinkin ajankohtainen. Tämän päivän ja etenkin nuorten lääkäreiden kes-
kuudessa olevan trendin, joka mutkistaa haastavaa lääkäritilannetta enti-
sestään. Tämän hetken uratrendi on muuttunut ja töitä tehdään yhä vä-
hemmän. Nuoria lääkäreitä ei kiinnosta tehdä perustyötä ja sitoutua työn-
antajaansa, vaan useilla heistä saattaa olla useampiakin erikoisalojen tut-
kintoja, eivätkä he tiedä missä haluaisivat työskennellä. (Savolainen, 2014) 
Eläköityminen vie työvoimaa sen lisäksi, että osa-aikatöiden tekeminen on 
lisääntynyt huomattavasti (Lääkäriliitto, 2014). 
 
Vuokralääkäreitä käytetään, koska on pakko. Tämä kertoo erittäin haas-
teellisesta rekrytointitilanteesta niin kuntakentällä kuin yksityiselläkin 
puolella. Yksityiset kumppanit julkisella sektorilla koetaan negatiivisen ti-
lanteen ratkaisuiksi. Vuokratyöyritykset tuottavat työvoimaa erikoisaloille 
ja alueille, missä tilaajaosapuoli, kuten kunta tai liikelaitos, ei ole pystynyt 
itse tuottamaan palvelua. Vuokralääkäripalveluiden käytölle on paljon 
muitakin syitä, mutta rekrytoinnin näkökulmasta tämä on huomattavin 
haaste. (Toikkanen, 2017) Osa-aikatyönteon lisääntyminen ja sitoutumat-
tomuus tuovat haasteen tämän päivän lääkärirekrytointiin ja etenkin sii-
hen, kuinka löytää osaavaa henkilökuntaa sinne missä tarve on. 
 
Työskentelin itse noin viisi vuotta Attendo Terveyspalvelut Oyssä ennen 
Terveystalo Oy yrityskauppaa. Integraatio on valtaosin saatu päätökseen, 
mutta edelleen osa toiminnosta ei ole vielä vakiintunut toimintamalleihin 
ja integraatioon tuomat muutokset haastavat edelleen päivittäin. Terveys-
talolla kuten Attendollakin panostetaan paljon palvelun laatuun ja henki-
lökunnan viihtyvyyteen. Hallinon työntekijöiden hyvinvointi ja viihtyvyys 
ovat olleet pitkälti esimiesten vastuulla eikä vakiintuneita ja yhteisiä toi-
mintamalleja hallinnon henkilöstön hyvinvoinnin kehittämiseen ole ollut.   
 
Lääkäri resursointi on hyvin haastavaa. Työtä tehdään tiimeissä, jolloin tii-
mityön tärkeys korostuu. Työ pitää sisällään paljon opittavia asioita, joiden 
omaksumiseen menee aina paljon aikaa.  Hallinnon työntekijöiden vaihtu-
vuus, uusien rekrytointi ja perehdyttäminen kuormittavat tiimejä ja esi-
miehiä. Esimiesten vastuu on tähän asti ollut omien tiimiensä hyvinvoin-
nista huolehtiminen, sillä integraation jälkeen kaikki tukitoimet eivät ole 
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vielä saavuttaneet sellaista tasoa, jonka asiantuntijatyötä tekevä hallinnol-
linen organisaatio tarvitsisi. Tiimien motivointi on täysin esimiesten vas-
tuulla ja kuin esimies tekee motivointia omalla tyylillään.  
 
Idea tähän opinnäytetyöhön lähti omasta kiinnostuksestani aihetta koh-
taan. Organisaatiomuutoksen myötä myös oma työnkuvani on muuttunut, 
ja vaatii itseltäni ammatillista kehitystä tämän muutoksen myötä. Toimin 
nelihenkisen tiimin lähiesimiehenä. Vastuullani on oman osa-alueeni liike-
toiminnan kannattavuus, joka korreloi suoraan oman tiimini motivaatioon. 
Oman tiimini motivointi on omassa työssäni merkittävässä osassa ja läsnä 
jokapäiväistä tekemistä. Tavoitteenani on tunnistaa tiimien motivaatioon 
vaikuttavia tekijöitä ja luoda työkaluja jokapäiväiseen tiimien motivointiin 
esimiestyön tueksi. Tavoitteenani on myös herättää keskustelua motivaa-
tioon vaikuttavista tekijöistä ja tuottaa yhdessä muun projektiryhmän 
kanssa materiaalia käynnissä olevaan ” Henkilökohtainen koulutus- ja ke-
hityssuunnitelma” projektiin. 

2.2 Terveystalo Julkiset palvelut Oy 

 
Terveystalo konserni on Suomen suurin terveyspalveluita tuottava yritys. 
Terveystalo listautui Helsingin pörssiin vuonna 2017 ja on yli 80 % suoma-
laisessa omistuksessa. Terveystalo Julkiset palvelut Oy on osa Terveystaloa 
ja toimi enimmäkseen julkisasiakkaiden parissa. Terveystalo Julkiset palve-
lut Oy sai alkunsa, kun Terveystalo osti Attendo konsernilta sen terveyspal-
veluita tuottavan yrityksen Attendo Terveyspalvelut Oy:n vuonna 2018. 
Sopimus allekirjoitettiin 2018 toukokuussa, mutta toimintoja päästiin yh-
distämään vasta Kuluttaja- ja kilpailuviraton hyväksyessä kauppa lainvoi-
maiseksi 2.1.2019. Kaupan jälkeen nimi vaihdettiin Terveystalo Julkiset pal-
velut Oyksi. Sen liikevaihto vuonna 2019 oli yli 100 miljoona euroa. (Ter-
veystalo, n.d.) 
 
 
Attendo Terveyspalvelu Oy on perustettu ja sen tavoite on ollut auttaa 
Suomen kuntia ja kaupunkeja tuottamaan terveydenhuoltopalvelunsa laa-
dukkaasti ja kustannustehokkaasti. (Attendo, n.d.) Nyt samalla periaat-
teella Terveystalo Julkiset palvelut Oy tuottaa palveluita julkiselle sekto-
rille, mutta myös joillekin yksityisille asiakkaille. Attendo Terveyspalvelut 
Oyn ja Terveystalo Julkiset palvelut Oyn integraatio jatkuu vielä vuonna 
2020. Terveystalossa työskentelee yli 10 000 terveydenhuollon ammatti-
laista. Terveystalon palveluilla on Avainlippu-tunnus ja yhtiö on Suomalai-
sen Työn Liiton jäsen. Terveystalo valittiin toimialansa parhaaksi Universu-
min tutkimuksessa 2020. Terveystalossa tuetaan työntekijöiden kehitty-
mistä ja tarjoamme kattavasti koulutusta ammatillisen osaamisen täyden-
tämiseen, Terveystalon prosesseihin ja järjestelmiin sekä johtamiseen. 
(Terveystalo, n.d) 
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Kuva 1. Henkilöstötyytyväisyys Terveystalossa (Terveystalo, n.d) 

2.3 Nykytilanne 

 
Tällä hetkellä kohde tiiemien motivointi on pitkälti tiimien esimiesten ja 
lähimmän johdon varassa. Näiden asiantuntija työtä tekevien tiimien mo-
tivointia ei ole yritys integraation jälkeen päästy systemaattisesti kehittä-
mään. Integraatiosta johtuva muutos ja uuden yrityskulttuurin omaksumi-
nen haastaa esimiehiä tiimiensä motivoinnissa. Vuoden 2020 aikana esi-
miehet ovat kuitenkin alkaneet yhdenmukaistaa käytäntöjään tiimien mo-
tivoinnissa. Yrityksen tavoitteena on sitouttaa ja motivoida integraation 
mukana tulleita henkilöitä. Henkilöstöhallinnon tärkeimpinä projekteina 
on tänä vuonna ollut oppia ymmärtämään asiantuntija työtä, jota Terveys-
talo Julkiset palvelut Oyn tiimit tekevät. Aiemmin Terveystalossa vastaavia 
työnkuvia tai tiimejä ei näissä mitta suhteissa ole ollut. Erilaista asiantun-
tija työtä tekevät tiimit ovat haastaneet henkilöstöhallinota kehittämään 
uudenlaisia prosesseja tätä uutta ammattiryhmää varten.  Yhtenä keskei-
senä projektina on henkilökohtainen koulutus- ja kehityssuunnitelma pro-
jekti, johon tämä opinnäytetyökin yhdistyy. 

2.4 Tavoite ja tutkimuskysymys 

 
Terveystalolla panostetaan paljon lääketieteelliseen laatuun ja työntekijöi-
den viihtyvyyteen. Terveystalolla on laadittu hallinnon henkilöille suunnat-
tuja kyselyitä, mutta ainakin toistaiseksi ne eivät ole palvelleet tarkoitusta 
ja niitä kehitetään koko ajan. Tämä tutkimus on osa meneillään olevaa hal-
linnon henkilöstön kehitysprojektia, jonka tavoitteena on tehdä kaikille 
hallinnon henkilöille henkilökohtainen koulutus- ja kehityssuunnitelma. 
Rajaan tämän tutkimuksen koskemaan vain Terveystalon Julkiset palvelut 
hallinnon henkilökuntaa. Tarkemmin vielä henkilöstöpalveluiden päivys-
tys- ja vastaanottopalveluiden tiimejä. Julkisten palveluiden lääkäriresur-
sointia tekevää hallintoa on viidellä eri aluetoimistolla; Helsinki, Tampere, 
Turku, Kuopio ja Oulu. 
 
Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa kohdeyritykselle sen hal-
linnon henkilöstön motivaatioon vaikuttavista tekijöistä. Tavoitteena on 
tunnistaa henkilöstön omia kokemuksia motivaatiotekijöistä niin 
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esimiesten kuin työntekijöidenkin näkökulmasta. Tutkimus on osa hallin-
non henkilöstön kehitysprojektia. 
 
Tutkimuskysymykset ovat; Mitkä asiat vaikuttavat henkilöstön motivaati-
oon? Kuinka motivaatiota voidaan kehittää? 
  



7 
 

 

3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

Opinnäytetyöni teoreettinen viitekehys muodostuu johtamisen ja moti-
voinnin eri teorioista. Tässä kappaleessa käsittelen myös johtamista ja esi-
miestyötä. Kappaleessa käsitellään myös keskeisimmät käsitteet.  
 

3.1 Asiantuntijaorganisaatio  

Asiantuntija voidaan määritellä siten, että asiantuntija on henkilö, jolla on 
spesifiä osaamista, jostain tietystä työstä, tehtävästä tai toimialasta. Asi-
antuntijat ovat henkilöitä, jotka ovat keskivertoa pätevämpiä rajatulla toi-
mialallaan. Asiantuntija osaa hyödyntää ammattitaitoaan monipuolisesti 
työssään ja soveltaa sitä. (Huovila, 2017) Perinteisesti asiantuntijoille on 
tavanomaista pitkä koulutustausta. Asiantuntijat ovat perinteisen mallin 
mukaan jaettu kahteen eri asiantuntijaryhmään. Ensimmäinen ryhmä on 
tieteentekijät eli esimerkiksi tutkijat. Toinen ryhmä on professoriammatit 
kuten lääkärit tai lakimiehet. Moderni yhteiskunta haastaa asiantuntija-
työn määritelmää. Nykyään asiantuntijuutta voidaan tunnistaa muunkin 
kuin edellä mainittujen pitkän opiskelun ja korkeakoulututkinnon kautta. 
Asiantuntijuutta ja asiantuntijoita voi syntyä esimerkiksi työelämästä tai 
muilla tavoin hankitulla kokemuksella, ennemminkin kuin koulunpenkiltä. 
Erona perinteiseen asiantuntijuuteen ja nykyhetken moderniin asiantunti-
jaan ovat henkilöiden erilaiset taustat. Moderneissa asiantuntijoissa saat-
taa olla hyvinkin kirjava joukko erilaisen koulutuksen omaavia ihmisiä ver-
rattuna aiemmin määriteltyyn tiukkaan asiantuntija määritelmään, joka 
pohjautuu vahvasti koulutustaustaan. (Jakonen, 2017) 
 
Asiantuntijoilla on tietoa, joka voidaan luokitella sellaiseksi tiedoksi, joka 
keskimäärin ei ole kaikkien yleisessä tiedossa. Digitalisaation ja teknolo-
gian kehityksen takia asiantuntijatieto ja samalla asiantuntijuus ovat perin-
teisen mallin mukaan katoamassa. Tietoa on nykyään helppo etsiä itse, ja 
useat asiantuntijat ja asiantuntijaorganisaatiot jakavat paljon asiantuntija-
tietoa kaikkien saataville. Koneellistaminen ja automatisointi vähentävät 
myös perinteisen asiantuntijatyön määrää. Esimerkiksi tutkijoiden ei tar-
vitse enää laskea monimutkaisia kaavoja, kun ohjelmoidut koneet tekevät 
ne heidän puolestaan.  Asiantuntijatyö ei kuitenkaan ole kokonaan katoa-
massa, vaan se muuttaa muotoaan. Informaation helppo saatavauus on 
myös luonut ilmiön, että aitoa asiantuntijatyötä ei enää arvosteta, ja jopa 
kyseenalaistetaan. Asiantuntijoiden tehtävää tulevaisuudessa haastaakin 
asiantuntijatiedon viestintä ja perille saattaminen. (Ikäheimo, 2017)   
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3.1.1 Organisaatio 

 
Asiantuntijaorganisaatio muodostuu joukosta oman alansa asiantuntijoita. 
Asiantuntijaorganisaatiossa voi olla joukko joko erialojen asiantuntijoita tai 
saman alan ja ammattitaustan osaajia. Asiantuntijuuden merkityksen 
muuttuessa asiantuntijaorganisaation määritelmäkin muuttuu. Työnmur-
roksen kautta asiantuntijuuden määritelmä on muuttunut, ja enää ei tark-
kaan voida määritellä miten kukin joukko voi määrittää itsensä asiantunti-
jaorganisaatioksi. Rajaviivojen vetäminen organisaatioiden määritelmien 
välillä vaikenee. Kun asiantuntijuutta ei voi enää spesifein seikoin määri-
tellä esimerkiksi koulutuksen kautta, voi periaatteessa mikä tahansa orga-
nisaatio kutsua itseään asiantuntijaorganisaatioksi, mikäli organisaatioissa 
tehdään tai tuotetaan spesifiä osaamista vaativaa työtä. Se kuka määritte-
lee spesifin osaamisen, on kiistelty aihe ja käytännössä kuka tahansa voi 
määritellä minkä tahansa osaamisen spesifiksi osaamiseksi, jonka kautta 
asiantuntijaorganisaatioiden määrä muodostuu. (Jakonen, 2017) Pitää kui-
tenkin muistaa, että määrittelemällä organisaation asiantuojaorganisaa-
tioksi on harvoin lisäarvoa itse organisaatiolle. Määrittelemällä jonkin yri-
tyksen yksikön asiantuntijaorganisaatioksi, voidaan sillä tuottaa lisäarvoa 
yrityksen työntekijöille viestinnän kautta. Viestimällä, että jokin organisaa-
tion osa on asiantunteva ja omaa asiantuntijaorganisaation piirteitä erityi-
sen osaamisensa kautta, voi tuottaa lisäarvoa organisaation työntekijöille. 
(Ikäheimo, 2017) 
 

3.1.2 Uudenlainen asiantuntijaorganisaatio 

 
Asiantuntijaorganisaatioiden tulee myös pysyä mukana työelämän muu-
toksessa, kyetä yli ammatti ja osaamisrajojen luomaan verkostoa ja kom-
munikoimaan yhdessä. Uudenlaiselta asiantuntijaorganisaatiolta vaadi-
taan uudenlaisia kommunikointitapoja, verkostoitumiskeinoja ja asiantun-
tijuuden jakamista. Tiedon muodostaminen vuorovaikutuksessa toisiin 
henkilöihin on tulevaisuuden asiantuntijuutta. Hierarkia on vanhan malli-
sen asiantuntijaorganisaation tunnusomainen piirre. Uudessa asiantuntija-
organisaatiossa tieto ja työskentely on keskustelevaa statuksesta tai titte-
leistä riippumatta. (Ikäheimo, 2017) Esimerkki hierarkkisesta asiantuntija-
organisaatiosta on jotkin terveydenhuollon toimipaikat, jossa koulutus-
tausta määrittää pitkälti sen millaisessa asemassa työyhteisössä olet.  
 
Asiantuntijaorganisaatiot ovat aiemmin muodostuneet käsityötä tekevistä 
yksilöitä, joista kukin on arvokas osa omalle organisaatiolleen. Teknologia 
ja esimerkiksi älypuhelin sovellukset ovat monistaneet asiantuntijoiden te-
kemää työtä. Yhden sovelluksen hallinnointi ei välttämättä tarvita enää 
isoa joukkoa asiantuntijoita. Asiantuntijat ovat tietenkin suuressa roolissa 
näiden sovellusten kehittämisessä, mutta tällöin ei välttämättä isoja 
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asiantuntijaorganisaatioita enää tarvita kaikilla aloilla, kun työ siirtyy 
enemmän teknisiin toteutuksiin. (Ikäheimo, 2017) 
 

3.1.3 Asiantuntijoiden johtaminen  

Johtamisen tulisi mukailla muuttuvaa työtä ja työntekotapoja. Tietotyö on 
tulevaisuuden vallitseva trendi. Työntekijöiden ymmärtäminen korostuu 
tietotyönjohtamisessa. Esimiehen ymmärtäminen ja aito kiinnostunut eri-
laisten työntekijöiden tapaan tehdä työtä korostuu. Johtamista haastaa 
jatkuva muutos ja uudenlaiset tavat tehdä töitä. Esimiehen tulisi olla joh-
tajana innovatiivinen ja pysyä mukana ajanhermolla. (Järvinen, 2001, ss. 
13-14) Yritykset tekevät usein virheen siinä, että ne näkevät ei tuottavan 
henkilöstön pelkästään kuluna, kuten esimerkiksi tukitoimet.  Usein henki-
löstöä kehutaan ja kiitellään kuinka arvokkaita ne ovat organisaation toi-
minalle, mutta henkilöstön kehittämis- ja hyvinvointi strategioiden toteut-
tamisessa henkilöstö jää tuottavampien toimintojen varjoon.  Organisaatio 
johdon ja esimiesten olisi hyvä ymmärtää henkilöstön tärkeys organisaa-
tion toimivuuden kannalta. (Kauhanen, 2010, s. 16) 
 
Organisaation kehittyessä ja asiantuntijaorganisaatioita kehittäessä joh-
dolta ja esimiehiltä vaaditaan työyhteisön perusperiaatteiden tuntemista. 
Johtajien ja esimiesten tulee osoittaa kiinnostusta alaisiaan kohtaan ja 
omilla toimintatavoillaan ansaita alaistensa luottamus. Varsinkin muutos-
tilanteissa koetellaan esimiesten johtamiskykyä. Huonosti johdetut muu-
tokset voivat johtaa ongelmiin työyhteisössä. Johdon ja esimiesten vas-
tuulla on työyhteisön ja työntekijöiden kehittäminen.  (Järvinen, 2001, ss. 
18-19) Elinikäisen oppimisen tavoitteet ohjaavat asiantuntijaorganisaation 
johtamista. Luovat ongelmanratkaisutaidot, verkossa olevat oppimisym-
päristöt ja jaettu asiantuntijuus määriteelevät tulevaisuuden johtamista. 
(Sitra, 2019) Organisaation johtamiseen tarvitaan jaettua johtajuutta. Or-
ganisaation toiminnan pohjana on johtaminen ja toimivan asiantuntijaor-
ganisaation johtaminen vaatii johtajuutta esimiesten lisäksi muulta orga-
nisaatiolta. Toimiva johtaminen on yhteistyötä johdon, esimiesten ja työ-
yhteisön eli koko organisaation välillä. (Sydänmaalakka 2014, s. 41.) 

3.2 Motivaatio 

Motivaatio koostuu useista eri asioista ja sen määrittäminen voi olla moni-
mutkaista. Motivaatio on hypoteettinen ja motivaatiota on vaikeaa mitata 
suoraan. Motivaatio on ennemminkin monimuotoinen käyttäytymisen 
malli. Tarkastellessa jotain yksityiskohtaa voi ihmisen toiminnassa esiintyy 
erilaisia motiiveja, jonka takia motivaation suora mittaaminen on mahdo-
tonta. Näitä motivaatio tekijöitä voidaan kuitenkin mitata ja pyrkiä tunnis-
tamaan. Monet motiivit eivät näy ulospäin ja ihmisen persoona vaikuttaa 
siihen, kuinka eri motiivit näkyvät ihmisen toiminnassa.  Motivaatio kostuu 
useista eri osista ja prosesseista, joita voi olla vaikea tunnistaa. Motivaa-
tion ilmenemiseen vaikuttavat ihmisen tunteen ja ulkoiset ärsykkeet. 
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Motivaatio voi myös muuttua eri tilanteissa. Ihmisellä on erilaisia tavoit-
teita ja haluja sekä sisäisiä- ja ympäristön luomia ennakko-odotuksia.  Jos-
kus nämä asiat voivat olla ristiriidassa keskenään ja aiheuttaa tilanteen, 
jossa ihmisen odotukset ja omat motiivit esimerkiksi työelämässä ja vapaa-
ajalla eroavat toisistaan. (Ruohotie & Honka, 1999, s.15). 
 
Motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan; sisäiseen ja ulkoiseen motivaati-
oon. Kontrolli ja ulkoa päin tulevat uhat, palkkiot ja rangaistukset ohjaile-
vat ulkoista motivaatioita. Sisäinen motivaatio perustuu henkilöstä lähtöi-
sin olevaan innostumiseen ja aitoon kiinnostukseen. Ulkoinen motivaatio 
koetaan usein negatiivisena ja sisäinen positiivisena.  (Ryan & Deci, 2008) 
 
Monet tutkijat ovat sitä mieltä, että sisäinen motivaatio on erityisen tär-
keä. Onnellisuus lisää sisäistä motivaatioita ja luo arvopohjaa onnistumi-
sille. Innostunut henkilö kokee useimmiten sisäistä motivaatioita, jolloin 
henkilö on myös tuottavampi. Sisäistä motivaatioita ja innostusta työssä 
voidaan kutsu flow-tilaksi. Työstään innostuessa henkilö saattaa unohtaa 
ajan ja paikan, jolloin puhutaan työnimusta. Henkilöt kenellä on sisäistä 
motivaatioita ovat usein sitoutuneempia ja tuottavampia. (Mayor & Risku, 
2015) 
 

3.3 Työmotivaatio 

 
Työympäristöllä tarkoitetaan niin fyysistä kuin psyykkistäkin ympäristöä. 
Fyysisellä ympäristöllä tarkoitetaan fyysistä työnteon paikkaa ja välineitä. 
Psyykkinen työympäristö vaikuttaa puolestaan siihen, miten työntekijä 
viihtyy töissä. Sellaista miksi työntekijät oman työelämänsä kokevat vai-
kuttaa kunkin yksilön kokema työhyvinvointi ja työmotivaatio. Ilmapiiri on 
tärkeä osa työmotivaatioita. Ilmapiiri on erilaisten persoonien ja opittujen 
käytösmallien muodostaa ihmisten välistä vuorovaikutusta. Työilmapiiri 
on myös vahva osa organisaatiotyökulttuuria. Työilmapiiri vaikuttavat ih-
misten tunteet. Työhyvinvoinnin kannalta avoin ja luottamuksellinen työ-
ilmapiiri on paras. Hyvä työilmapiiri lisää henkilöstön tuottavuutta. Myön-
teisyyttä työilmapiirissä lisäävät vaikutusmahdollisuudet omaan työhön, 
osallistaminen päätöksen tekoon, arviointi sekä palautteen annattaminen 
ja saaminen. Tärkeitä työilmapiiriin vaikuttavia tekijöitä ovat edellä mainit-
tujen lisäksi viestintä, päätöksenteko mahdollisuudet, henkilöstöstä huo-
lehtiminen, teknologian hyödyntäminen ja motivointi. (Viitala, 2007, ss. 
16-17) 

3.4 Henkilökohtaiset motiivit 

 
Kuudentoista kohdan motivaatio teoria pohjautuu ihmisten psykologiin 
tarpeisiin. Teorian mukaan ihmisellä on kuusitoista perustarvetta, joiden 
avulla voidaan selvittää henkilöä motivoivat asiat. Teorian idea on se, että 
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ihmisellä on luontainen tarve tyydyttää nämä tarpeet. Tarpeet vaihtelevat 
ihmisen mukaan ja kunkin yksilön tarpeet ovat erilaiset. Ihmisillä on paljon 
eri motiiveja ja osa niistä on geeniperäisiä ja osa opittuja. Motiivit voivat 
siis muuttua elämän varrella ja kokemuksien lisääntyessä. (Mayor & Risku, 
2015) 
 
Vallan ja vaikuttamisen motiivin omaava haluaa valtaa, johtaa toimintaa, 
saavuttaa tavoitteita, päättää asioista, vaikuttaminen ja menestyminen 
ovat hänelle tärkeitä. Riippumattomuuden motiivin omaavat haluavat toi-
mia vapaasti ja itsenäisesti. Motiivin omaavat tekevät mieluummin itse 
kuin delegoivat muille. Uteliaisuuden motiivin omaavat pitävät tietoa it-
searvona. Oppiminen ja uusien asioiden tutkiminen ovat heille tärkeitä ja 
he arvostavat älykkyyttä. Hyväksynnästä motivoituvilla on tarve saada pal-
jon palautetta. He haluavat luoda itselleen positiivisen kuvan itsestään. He 
tavoittelevat virheettömyyttä ja perfektionismia. Järjestyksen motivoivat 
ovat järjestelmällisiä, puhtaus ja siisteys on heille tärkeää. Asioiden pysy-
vyys ja säännöt motivoivat heitä. Säästämisen ja keräämisen motiivissa ta-
varat ovat tärkeitä, mieluummin säästä asioita ”tätä voi vielä tarvita jos-
kus”-periaatteella. Kunnia ja lojaalius näkyvät perinteiden kunnioittami-
sella ja traditioiden vaalimisella. Idealismi motiivina periaatteet ja moraa-
liset kysymykset ovat hänelle tärkeitä. Yhteiskunnalliset kysymykset ja 
maailmanparantaminen on ominaista. Sosiaaliset kontaktit motiivina nä-
kyvät laajana ystäväpiirinä ja seurallisuutena. Iloisuus ja ihmisten parissa 
viihtyminen sekä aktiivinen yhteydenpito ovat ominaisia. Perhe motiivina 
näkyy hoivaamisen tarpeena, perhe on tärkeää ja lasten kasvatus. Perhe 
menee muun edelle. Status motivoi monia menestyjiä, maine, titteli, 
asema ja kunnia ovat tärkeitä. Se, että arvostusta saa näkyvästi on ominai-
nen piirre tämän motiivin omaavalle. Kosto ja voittaminen motivaationa 
merkitsevät voitontahtoa ja kamppailu viettiä. Asioiden eteen voi tehdä 
lähes mitä vain, kunhan lopputulos on voittaminen. Kilpaileminen on omi-
nainen piirre koston motiivin omaavalle. Esteettisyys ja kauneus motivoi-
vat monia. Työympäristön kauneus tai omanlaatuisuus tekevät työstä te-
hokkaampaa. Esteettinen motivaatio arvostaa kauniita asioita. Esteettinen 
ihminen nauttii esimerkiksi ruuastaan enemmän, mikäli se on laitettu esille 
esteettisesti. Syömisen motiivin omaavalle ruokatauot ovat tärkeitä ja 
etenkin niiden laiminlyönti heikentää syömisen motivaation omaavia. Mo-
tiivin omaavat laittavat mielellään ruokaa ja nauttivat sen syömisestä, kuin 
sellaiset ihmiset kenellä syömisen motiivi on heikko ja he käyttävät ruokaa 
vain polttoaineena. Ruumiillisen aktiivisuuden motiivin omaavat motivoi-
tuvat fyysisitä haasteista kuten maratonin juoksemisesta. Liikkuminen ja 
lihasten käyttäminen ja vauhti ovat heille ominaisia, kun taas heikon liik-
kumisen motiivin omaavat rentoutuvat mieluummin sohvalla. Rauhalli-
suuden motiivin omaavat haluavat asioiden olevan pysyviä ja turvallisia. 
Rauhallisuuden motivaation omaavat välttävät stressiä ja ennakoivat. Alla 
on kuvattu (kuva 2.) teorian kuuttatoista kohtaa ja kutakin motiivia kuvai-
levat asiat lyhyesti. 
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Kuva 2. Kuudentoista kohdan motivaatiotekijät (Mayor & Risku, 2015) 

3.5 Ulkoiset ja sisäiset motivaatiotekijät 

Motivaatiotekijät voidaan määritellä kahdella eri tavalla. Tekijät voidaan 
jakaa ulkoisiksi ja sisäisiksi motivaatiotekijöiksi. Ulkoisessa motivaatiossa 
tekeminen on suorittavaa. Suorituksen jälkeen suorite palkitaan jollain ta-
paa. Tekemistä voi kannustaa esimerkiksi rahallisilla palkinnoilla. Sisäisessä 
motivaatiossa taas tekeminen on keskiössä ja jo sinänsä palkinto. Sisäisesti 
motivoitunut ihminen on innokas ja tekee motivoituneesti, vaikka ei saisi-
kaan suorituksen jälkeen mitään palkkio. Harrastukset esimerkiksi yleensä 
ovat aktiviteetteja, joissa motivaatio tulee sisäisesti. Sellaiset asiat, joista 
ihminen on kiinnostunut ja innostunut ovat sisäisesti motivoituja. (Deci & 
Ryan, 2004) 
 
Sisäinen ja ulkoinen motivaatio eivät rajaa toisiaan pois. Esimerkiksi työ tai 
velvollisuus, josta saa rahallisen palkkion voi olla myös sisäisesti motivoi-
vaa. Jokaisella motivoineella työntekijällä on työssään sekä sisäisiä että ul-
koisia motivaatio tekijöitä. Motivaation painotukset voivat vaihdella het-
kien mukaan. Joskus jokin ikävä tehtävä tulee suoritettua rahapalkkion ta-
kia, vaikka muutoin ihminen kokisi innostusta ja vetoa työtään kohtaan. 
Useimmilla työn motivaatiotekijät painottuvat kuitenkin enemmän toiselle 
puolelle. (Deci & Ryan, 2004) 
 
Sisäinen motivaatio on proaktiivista. Työelämässä sisäinen motivaatio on 
siitä tärkeä, että sisäisesti motivoitunut työntekijä on usein tuottavampi ja 
sitoutuneempi kuin pelkästään ulkoisesti motivoitunut työntekijä. Sisäinen 
motivaatio on myös yksilölle henkilökohtaisen hyvinvoinnin kannalta pe-
rustellusti tärkeää. Sisäinen motivaatio on energisoivaa, kun taas pelkkä 
ulkoinen motivaatio on usein kuluttavaa. Sisäisen motivaatio perustuu 
omaehtoisuuteen, kyvykkyyteen ja yhteisöllisyyteen. Kun ihminen kokee 
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toiminnan hänestä itsestään lähteväksi, motivoi se enemmän kuin ulko-
puolelta pakotettu toiminta. Kun ihminen kokee kyvykkyyttä, hän tuntee 
itsensä hyväksi ja aikaansaavaksi. Työ sujuu ja itsetunto kasvaa. Yhteisölli-
syys on koettua yhteyttä toisiin ihmisiin sekä henkilön kokemus vaikutta-
mismahdollisuuksista toisten hyväksi. (Deci & Ryan, 2004) 
 

3.5.1 Herzbergin kaksifaktoriteoria  

Fredrik Herzbergin teoria perustuu siihen olettamukseen, että työntekijän 
motivaatioon vaikuttavat sekä ulkoiset että sisäiset tekijät. Teoria muodos-
tuu kahdenlaisista motivaatioon vaikuttavista tekijöistä, siksi teoriaa kut-
sutaan kaksifaktoriteoriaksi. Sisäiset tekijät ovat motivaatiotekijöitä ja ul-
koiset tekijät ovat teoriasta käytettyyn nimitykseen viitaten hygieniateki-
jöitä. Hygieniatekijät on kuvattu kuvassa 3 ja ne ovat hyvin työympäristö 
sidonnaisia. Ne ovat sellaisia työn ja yrityksen peruselementtejä mitkä saa-
vat henkilön valitsemaan kyseisen työn tai yrityksen.  Motivaatiotekijöihin 
on kuvassa 3 luokiteltu asioita, jotka vaikuttavat henkilöiden sitoutumi-
seen ja lisäävät työn tuottavuutta. Ulkoisiin tekijöihin on helppo vaikuttaa 
ulkoapäin, kun taas sisäisiin motivaatio tekijöihin tai niiden muuttumiseen 
voi ihminen vaikuttaa vain itse. Kunkin työntekijän kokemus työstä on sub-
jektiivinen ja yrityksen on vaikeampaa lähteä muuttamaan henkilön omia 
kokemuksia kuin ulkoisia tekijöitä. Yrityksen tuleekin panostaa hyvään joh-
tamiseen, jonka kautta sisäisiin tekijöihin voi päästä helpommin vaikutta-
maan. (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2005) 
 
 

 

Kuva 3. Kaksifaktoriteoria (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2005) 

Kaksifaktoriteoria ei ole suora viiva, jossa toisessa päässä on työtyytyväi-
syys ja toisessa työtyytymättömyys. Kaksifaktoriteorialla tarkoitetaan sitä, 
että motivaatioita mitataan kahdella eri asteikolla työtyytyväisyydellä ja 
työtyytymättömyydellä. Faktorin toinen puoli on hygieniatekijät, jotka 
joko kasvattavat työtyytymättömyyttä tai vähentää sitä. Motivaatiotekijät 
puolestaan kasvattavat työtyytyväisyyttä tai vähentävät sitä. Faktoreita ei 



14 
 

vertailla keskenään vaan niitä tarkastellaan omina kokonaisuuksinaan. 
(Herzberg, Mausner & Snyderman, 2005) 

3.5.2 Henkilöstöjohtaminen 

 
Työntekijöiden motivointi, motivaation ylläpitäminen tulisi olla henkilöstö-
johtamisen tavoitteita. Hyvän johtamisen ja palkitsemisen kautta toteu-
tettu henkilöstöstrategia on yritykselle tuottavampi.  Henkilöstö on yrityk-
sen voimavara, josta yrityksen tulisi pitää hyvää huolta. Esimiehen tulisi 
varmistaa, että työntekijöillä on selkeänä yrityksen arvot ja visio sekä nii-
den toteutus. Sitouttaminen ja henkilöstösuunnittelu ovat tärkeä osa hen-
kilöstöjohtamista. Sopivan ja tuottavan työvoiman löytäminen on henki-
löstösuunnittelun tarkoitus. Hyvällä henkilöstöjohtamisella voidaan vä-
hentää yrityksen kannalta suurinta kuluerää eli sairaspoissaoloja ja irtisa-
noutumisia. Henkilöstön kannustaminen ja kehittäminen ovat tärkeässä 
osassa henkilöstöstrategian toteutusta. (Kauhanen, 2010, s. 16) 
 
Tehokkuus on yleensä yksi henkilöstöjohtamisen tavoitteista. Tehokkuu-
den maksimointi saattaa joskus korostua henkilöstöjohtamisen muiden 
osa-alueiden yli. Tietenkin yrityksen tavoitteena on saada käytettävissä 
olevista resursseista mahdollisimman paljon irti ja tuottavin tulos.  Henki-
löstö vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen monin tavoin. Henkilöstöstrate-
gian tulisi kuitenkin olla sellainen, joka maksimoi kunkin asiantuntijan hen-
kilökohtaisen resurssin, eikä siten että liiketoimintaa tehtäisi henkilöstön 
kustannuksella. Liiketoimintastrategia vaikuttaakin suoraan henkilöstö 
strategiaan ja sitä kautta henkilöstön johtamiseen. (Viitala, 2007, s. 10) 

3.5.3 Hyvä esimies 

 
Kriittinen toiminnan tarkastelu, viestintä ja ihmisten johtaminen ovat hy-
vän esimiestyön kulmakiviä. Esimiehen tärkeä tehtävä on motivoida alaisi-
aan ja saada heidät innostumaan. 
 
Esimiehen tulee tarkastella omaa ja alaistensa toimintaa kriittisesti. Toi-
mintaa tulee analysoida ja miettiä mitä asioita voitaisi tehdä paremmin. 
Toimimattomiin toimintamalleihin ja ongelmiin tulee puuttua heti. Esimie-
hen ei pidä turvautua vanhoihin hyväksi todettuihin toimintamalleihin, sillä 
esimiestyötä tulee kehittää alaisten tarpeiden ja muuttuvien tilanteiden 
mukaan. Hyvä esimies on usein hyvä ihmisjohtaja. Tulosvastuu on enem-
män työntekijällä itsellään. Esimiesten tehtävänä on tukea ja auttaa työn-
tekijöitä pääsemään tavoitteisiin. Esimiehen on hyvä reflektoida omaa joh-
tamistaan säännöllisesti ja pyytää aktiivisesti palautetta työstään sekä ha-
vainnoida alaistensa toimintaa. (Vilkman, 2016) 
 
Avoimen kommunikaatiokulttuurin rakentaminen on keskeinen tekijä esi-
miestyössä onnistumiselle. Vuorovaikutus ja luottamus työntekijöiden ja 
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esimiehen välillä on äärimmäisen tärkeää hyvän esimies-alaissuhteen luo-
miselle. Avoin kommunikointi ja palautteen anto ovat keskiössä. Työnteki-
jät pitää kohdata yksilöinä ja huomioida kunkin yksilölliset tarpeet niin 
työnteossa ja henkilökohtaisessa kehityksessä. Luottamussuhteen ollessa 
kunnossa selviää esimies hankalistakin tilanteista ja pystyy paremmin koh-
distamaan fokustaan alaistensa motivoinnissa. Esimiehen tehtävä on aset-
taa alaisilleen selkeät ja tavoitteet ja vastuut. On tärkeää, että kukin tietää 
mitä heiltä odotetaan ja millaisia vapauksia heillä on. (Kalliomaa & Kettu-
nen, 2010) 
 
Kun yrityksen liiketoiminta kehittyy tai muuttuu, on hyvä hetki miettiä yri-
tykselle tärkeiden henkilöiden sitouttamista. Sitouttamiseen on useita eri-
laisia keinoja ja sitouttamiskeinoihin vaikuttaa henkilökohtaiset motivoin-
tikeinot, yrityksen johtamisstrategiat, työyhteisön dynamiikka ja tulevai-
suuden liiketoiminnan kehitys ennuste. Kuten motivaatio kappaleessa tar-
kemmin aiheeseen paneudutaan, tiedetään, että motivaatio on erilaista 
eri henkilöillä ja tällöin motivoinnin tulee olla yksilöllistä. Sitouttamisessa 
tärkeää on avoin keskustelu motivoitavien henkilöiden kanssa. Ilman mo-
tivaatioita eivät henkilöt sitoudu. Työn sisällön ja ihmisen kiinnostuksen 
tulee kohdata. Taitava johtaja pystyy ylläpitämään motivaatioita eri tilan-
teissa. Taloudellisia motivaattoreita on korvaukset, bonukset ja palkka. 
(Tall, Kirjonen & Sivunen, 2016) 
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4 KEHITTÄMISTYÖN TOTEUTTAMINEN 

Tämän opinnäytetyön tarkoitus on kerätä tietoa kohde yrityksen henkilös-
töltä, siitä mitkä asiat vaikuttivat heidän motivaatioonsa. Näiden tutkimus-
tulosten perusteella ja analysoinnin kautta tavoite oli tuottaa kehityside-
oita yritykselle. Aloitin prosessin tutustumalla erilaisiin motivaatioteorioi-
hin ja tutustumalla yrityksen olemassa oleviin henkilöstötutkimuksiin. Pää-
tin tehdä työn kaksivaiheisena kyselytutkimuksena. Tutkimuksessa oli teo-
riaan pohjautuen tärkeää tuoda esiin yksilöiden erilaiset näkökulmat vas-
tauksiin, joten päätin tehdä kyselytutkimuksesta sekä laadullisen, että 
määrällisen. Määrällinen osuus tutkimuksessa tuo lisää reliabiliteettia tut-
kittaviin teemoihin, kun taas laadullinen osuus syvyyttä vastauksiin ja ana-
lysointiin. 

4.1 Tutkimusmenetelmät 

 
Tässä tutkimuksessa käytettiin sekä laadullista että määrällistä tutkimus-
menetelmää. Muodostan kyselyn kysymykset väittämistä eri aihealuein. 
Kunkin kysymyksen jälkeen pyydän lomakkeella tarkentaa vastausta tai 
kommenttia vapaan palautteen eli laadullisen menetelmän muodossa. 
Tein tutkimuksen kaksiosaisena ja tarkoitukseni on ensimmäisen osion jäl-
keen tarkastella kriittisesti kysymyspatteristoa ja tehdä siihen tarvittavia 
muutoksia esimerkiksi vähentämällä toistoa kysymyksissä tarkentamalla 
joitain kysymyksiä. 
 
Laadullista tutkimusmenetelmää voidaan kutsua myös kvalitatiiviseksi tut-
kimusmenetelmäksi. Määrällistä tutkimusmenetelmää puolestaan kvanti-
tatiiviksesi tutkimusmenetelmäksi. Molempia tutkimusmenetelmiä voi-
daan käyttää joko yksin tai yhdessä. Tutkimusmenetelmien yhdistäminen 
takaa tiedon luotettavuuden ja useamman ulottuvuuden tutkimukseen. 
(Kananen, 2008, ss. 10-11.) Määrällisessä tutkimuksessa on tavoitteena 
saada määrällisesti enemmän aineistoa kuin laadullisella tutkimuksella. 
Märällinen tutkimus toteutetaan avoimilla-, strukturoiduilla tai puoli struk-
turoiduilla kysymyksillä. Kysymyksiä tehdessä tulee ottaa huomioon, että 
vastaajat ymmärtävät kysymykset ja ovat halukkaita jakamaan tietonsa 
tutkimuksen käyttöön. (Kananen, 2008, s. 25.) 
 
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on jonkin asian tai ilmiön kuvaami-
nen. Laadullisella tutkimuksella koitetaan selvittää tiettyjen ilmiöiden eli 
tässä tapauksessa työntekijöiden sitouttamisen ja motivoinnin merkitystä 
ja tarkoitusta työntekijöille. Työssä ei aseteta mitään ennakko oletuksia 
vaan pyritään tuottamaan kaikki tieto saadun tutkimusmateriaalin avulla.  
Laadullinen tutkimus on menetelmä, joissa tutkittavien ääni pääsee esille. 
Tietoa kerätessä tärkeää tiedon saanti, eikä niinkään tilastolliset tulokset. 
Laadullisen tutkimuksen tutkimussuunnitelma ei ole muuttumaton vaan 
sitä voidaan muokata tutkimuksen edetessä. Suunnitelma itsessään on 
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joustava ja sitä tulee voida muuttaa tarvittaessa. Tutkimukseen valitaan 
henkilöitä, jolla on jotain sanottavaa tutkittavasta aiheesta. (Hirsjärvi, Re-
mes & Sajavaara 2007, s. 160). 
 

4.2 Kyselytutkimus ja aineiston kerääminen 

 
Lomake on kyselytutkimuksessa yleinen tapa kerätä tietoa. Jotta tutkimus-
tuloksesta saadaan mahdollisimman luotettava, tulee kysymyksien muo-
toa miettiä tarkkaan. Kyselyn pituuteen kannattaa kiinnittää huomioita. 
Liian pitkäkysely karsii vastaajia ja vastaajien keskittyminen saattaa her-
paantua pitkissä kyselyissä. Tärkeää olisi saada kysely tuotettua siten, että 
se motivoi vastaajaansa vastaamaan kyselyyn ja vastaajan mielenkiinto säi-
lyisi koko kyselyn ajan. Kysymysten asettelussa, tulee käyttää selkeätä kie-
liasua, jotta vastaaja ymmärtää mitä kysymyksillä tarkoitetaan. (Aaltola & 
Valli, 2007 ss. 102-104). 
 
Aineistoa kerättiin kyselylomakkeilla Webrobolin kautta. Tein kumpaankin 
kyselyyn 20-30 väittämää ja kysymystä. (liite 1 ja 2) Kysely toimi nettialus-
talla, johon on helposti pääsy kutsulinkillä tietokoneelta, tabletilta tai pu-
helin kautta.  Suoritin tutkimuksen ensimmäisen osion tekemällä kysely-
tutkimuksen tiimien esimiehille. Kysely toteutettiin tiimipalaverin yhtey-
dessä, jotta mahdollisimman moni vastaa kyselyyn. Esimiesten antamien 
vastausten pohjalta teen toisen kyselyn tiimien jäsenille. Kysymykset olivat 
väittämä tyyppisiä ja kunkin kysymyksen jälkeen on avoin kohta, jossa pys-
tyi tarkentamaan annettua vastausta. Kyselyn toisen osan rungon tein sa-
manlaisena, mutta teemoittelin kysymyksiä ensimmäisen kyselyn ohjalta. 
Pohjustin aiheen ennen kyselyn teettämistä PowerPoint esityksellä ja an-
noin kaikille palaverin lopuksi 20 minuuttia aikaa täyttää kysely. Korostin 
kyselyn tärkeyttä ja että, kysely on osa YAMK opinnäytetyötäni ja laajem-
paa henkilöstöprojektia. 
 

4.3 Analysointi 

Laadullista tutkimusta analysoidessa ei yleensä pystytä käyttämään mitään 
tietokone ohjelmaa tai muita apuvälineitä. Aineistoa on yleensä paljon ja 
aineiston keräämisen jälkeen tavoitteena on luoda aineistoon selkeyttä ja 
tuottaa sen pohjalta uutta tietoa. Analyysillä pyritään tiivistämään saatua 
tietoa ja järjestelemään sitä. Aineistoa pyritään havainnoimaan, jota kut-
sutaan induktiiviseksi päättelyksi. Induktiivisen päättelyn tarkoitus on 
tehdä yleistyksiä ja päätelmiä aineistosta nousevien asioiden perusteella. 
Teemoittelun ja tyypittämisen avulla aineistosta nostetaan esiin vallitsevia 
teemoja.  Yleensä aineisto teemoitellaan ensin vallitseviin aihepiireihin ja 
tyypitellään sen jälkeen, kun aiheiden samankaltaisuudet ja yhtymäkohdat 
on löydetty. (Saaranen-Kauppinen, & Puusniekka, 2006) 
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Keräsin esimiestutkimuksesta saamani tulokset teemoittain ja laadin nii-
den pohjalta kysymyksiä kyselyn toiseen osaan. Molemmat tulokset saa-
tuani vertailin saamiani vastauksia sekä avoimia palautteita. Ryhmittelin 
kyselystä saadut aiheet ja analysoin niitä avoimien palautteiden ja kom-
menttien kautta. Lopuksi kokosin ja vertailin kyselyistä saatuja tuloksia ja 
laadin niistä kehitysehdotuksia yritykselle. 
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET 

Tässä kappaleessa käyn läpi molempien tutkimusten tulokset. Kirjoitan 
auki tutkimuksen kysymykset ja niiden vastaukset. Analysoin vastauksia ja 
teen pohdintaa. Tein tutkimukseni kaksi osaisena. Teetin ensin esimiehille 
tutkimuksen, jossa he pääsivät kertomaan omat näkemyksensä siitä, 
kuinka he esimiehinä kokevat omien tiimiensä motivaation ja mitkä seikat 
heidän mielestään vaikuttavat tiimien motivaatioon. Tämän jälkeen tein 
esimieskyselystä nousseilla teemoilla uuden tutkimuksen henkilöstölle. 
 

5.1 Esimieskyselyn tulokset 

Esimieskyselyn vastaajien kokonaismäärä oli 9 eli kaikki otoksen kohderyh-
mästä vastasivat kyselyyn. Esimiehet kokivat kyselyn mielenkiintoiseksi, 
sillä pääsivät miettimään motivaatiota omien alaistensa näkökulmasta. 
Koin myös hyväksi toimintamalliksi kyselyn teettämisen osana esimiesten 
kuukausipalaveria, sillä silloin kaikilla oli varmasti riittävästi aikaa vastata 
kyselyyn, ja esitykseni pohjalta olivat mentaalisesti valmistautuneita ai-
heeseen. Esimerkki hyvästä esimiestyöskentelystä on se, että esimiehet 
ovat kiinnostuneita tiimiensä henkilöistä ja haluavat kehittää tiiemiensä jä-
seniä yksilöinä (Järvinen, 2001, ss. 13-14).   
 

5.1.1 Vaikuttamismahdollisuudet, kehittäminen sekä kollegat ja tiimi 

Esimiestutkimuksessa nousi esiin kolme selkeää teemaa. Vastaajista kaikki 
olivat sitä mieltä, että kolme eniten motivaatioon vaikuttavaa tekijää oli-
vat; vaikuttamismahdollisuudet omaan työhön, työn- ja itsensä kehittämi-
nen sekä kollegat ja tiimi. Asiantuntijaorganisaation tiimille on hyvin luon-
taista se että, he kokevat vahvaa yhteisöllisyyden tunnetta oman tiiminsä 
kanssa sekä arvostavat jatkuvaa kehitystä (Ikäheimo, 2017). Muiden aihe-
piirien kohdalla vastaukissa oli enemmän hajontaa. 80% vastaajista listasi 
ensimmäiseksi motivaatioon vaikuttavaksi tekijäksi vaikutusmahdollisuu-
det omaan työhön. Esimiesten mielestä on erittäin tärkeää antaa työnte-
kijöille mahdollisuus luoda oma tapa tehdä työtä. Omaan työhön vaikutta-
minen koettiin erittäin tärkeäksi motivaatioon vaikuttavaksi tekijäksi. Asi-
antuntija tiimeissä työ on monipuolista ja haastavaa. Tiimeissä on myös 
työuraltaan hyvin eri taustaisia yksilöitä. Työtä on mahdollista tehdä use-
alla eri tavalla, ja liian rajatut toimintamallit voivat rajoittaa luovuutta ja 
tuottavuutta.  
 
Tällä hetkellä esimiehellä on suuri vaikutus tiimiensä motivointiin. Etene-
misen mahdollisuudet katsottiin merkittäväksi tekijäksi. Esimiehistä 80% 
vastasi etenemismahdollisuuksien olevan tärkeä motivaatiotekijä pitkällä 
aikavälillä. Tällä hetkellä etenemismahdollisuudet eivät ole toteutuneet 
halutulla tavalla, ja tämä katsottiin olevan yksi syy suureen vaihtuvuuteen. 
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Asiantuntijatyöhön hakeutuville ihmisille on hyvin tavanomaista kunnian-
himo (Ikäheimo, 2017). 
 
Vastaajista 80% arvioi kollegat ja tiimin yhdeksi suurimmista motivaatioon 
vaikuttavista tekijöistä. Työ on ajoittain haastavaa ja vaatii hyviä tiimityö 
taitoja. Työtä tehdään ihmisten kanssa ja henkilökemioilla on suuri merki-
tys työn sujuvuuteen. Kollegat ja tiimi voivat vaikuttaa motivaatioon posi-
tiivisesti tai negatiivisesti.  

5.1.2 Yksilöiden erilaisuus 

Muissa kyselyn aihepiireissä mielipiteet jakautuvat prosentuaalisesti hy-
vinkin tasaisesti. Kysymys tarkkojen ohjeiden ja sääntöjen vaikuttavuu-
desta motivaation toi hyvin esiin tiimeissä toimivien yksilöiden erilaisuu-
den.  Ohjeita ja sääntöjä tarvitaan, mutta yksilöt poikkeavat paljonko toi-
sistaan, kuinka tarkat ohjeiden ja määräysten tulee olla. Kysymykset toivat 
esiin sen, että tiimeissä on hyvin erilaisista asioista motivoituvia yksilöitä. 
Vastuun ottaminen ja valta tehdä itsenäisiä päätöksiä oli osalle hyvinkin 
tärkeää. Yksilöitä on helpompaa motivoida, kun tunnistaa millaisista teki-
jöistä henkilö motivoituu. Yksilöiden erilaisuus on modernille asiantuntija-
organisaatiolle tyypillinen piirre (Jakonen, 2017). Edeltävistä kohdista löy-
tyy selkeitä yhtymäkohtia eri vastaajien välillä Reissenin kuudentoista koh-
dan motivaatio teoriaan valta, kunnia ja järjestys (Mayor & Risku, 2015).  
 
Ajanhallinnalla ja joustavuudella katsottiin olevan jonkin verran vaikutusta 
motivaatioon. Joustavuus arvioitiin esimiesten osalta yhdeksi tärkeäksi 
työssäjaksamisen keinoksi. Esimiehet vastasivat, että hetkellinen ajanhal-
linnan menettäminen kuuluu työnkuvaan, mutta tilanteen jatkuessa pit-
kään vaikuttaa hallinnan tunteen menettäminen motivaation laskemista. 
Hallinnan tunne onkin Herzbergin mukaan yksi motivaatiota kasvattavista 
tekijöistä (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2005). 
 
Yrityksen strategian vaikuttaminen motivaatioon koettiin vähemmän tär-
keäksi, kun muut motivaatioon vaikuttavat tekijät. Vastaukset hajaantuivat 
ja vain 10% koki tämän tärkeäksi motivaatioon vaikuttavaksi tekijäksi. Ky-
selystä saatujen kommenttien pohja voi päätellä, että yritys integraatioista 
on vielä sen verran vähän aikaa, etteivät esimiehetkään odota henkilöstön 
tukevan täysin Terveystalon strategiaa. Yhteiskunnallinen vaikuttavuus 
puolestaan oli esimiesten mielestä tärkeä motivaatiotekijä, tosin vastaajat 
arvioivat, että moni henkilöstössä ei välttämättä mieti aihetta aktiivisesti. 
Valta on vahva motivaatioon vaikuttava motivaatiotekijä ja on hyvin yksi-
löllistä millaisena, kokee vallan tarpeen (Mayor & Risku, 2015).    
 
Työvälineet ja työntekopaikka ovat Herzbergin kaksifaktoriteorian hygie-
niatekijöitä (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2005).  Edellä mainittuja 
asioita ei kuitenkaan listattu tärkeimmiksi motivaatioon vaikuttaviksi teki-
jöiksi. Vain 10% oli sitä mieltä, että työvälineet ja työntekopaikka olisivat 
erityisen tärkeitä motivaation kannalta. Työvälineet ovat toissijaisia, mutta 
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puutteellisina työmotivaatiota vähentäviä tekijöitä. Tämä kysymys on hyvä 
esimerkki kaksifaktoriteorian hygieniatekijöistä, jotka puutteellisina laske-
vat motivaatioita, mutta toteutuessaan eivät kuitenkaan nosta sitä (Herz-
berg, Mausner & Snyderman, 2005). 
 
Työsuoritusten mittaaminen ja tavoitteet jakoivat prosentuaalisesti vas-
taajien mielipiteitä. On hyvin yksilöllistä, kokeeko mittarit työvälineiksi vai 
ahdistavaksi kyttäämiseksi. Tässä aihepiirissä voivat korostua moderninasi-
antuntijaorganisaation tunnusomaiset koulutuserot (Jakonen, 2017). Esi-
merkiksi mikäli toinen työntekijä on saanut hyvän matemaattisen koulu-
tuksen ja taitaa numeeriset asiat paremmin kuin joku toinen organisaa-
tiosta. Tämä saattaa aiheuttaa erilaista suhtautumista numeerisiin tavoit-
teisiin, sillä toinen työntekijä ymmärtää tavoitteet paremmin koulutus-
taustansa takia kuin toinen työntekijä.  Mittareilla voidaan myös kannustaa 
ja luoda tarvittavaa painetta työhön. Tavoitteiden vaikutuksesta motivaa-
tioon käy ilmi, ettei tavoitteiden asetanta tällä hetkellä ole realistinen. Hy-
vänä huomiona on se, että asiantuntija tehtävissä usein ulkoiset motivaa-
tiotekijät ovat vähemmän vaikuttavia kuin sisäisen motivaation tekijät. 
Kunnia on myös yksi Reissenin teoriassa käytetyistä motivaatiotekijöistä 
(Mayor & Risku, 2015).  Palautteen antamista esimiehet kuvasivat tärke-
äksi motivaatiotekijäksi. Vastaaja kommentoi että, palautteen anto on tär-
keää, mutta sen puutuminen ei suoranaisesti vaikuta motivaation kasva-
miseen. Tämä on hyvä esimerkki motivaation hygieniatekijöistä (Herzberg, 
Mausner & Snyderman, 2005).  Palautteen saanti esimiehiltä, johdolta ja 
asiakkailta koettiin vaikuttavan motivaatioon. Eniten painoarvoa vastaajat 
kokivat olevan oman esimiehen palautteella. Johdolta ja asiakkailta saatu 
palaute koettiin myös arvokkaaksi, mutta ei niin suureksi motivaatioon vai-
kuttavaksi tekijäksi. 
 
Raha on yksi tyypillisimmistä ulkoisen motivaatioon vaikuttavista teki-
jöistä. Palkkio ohjaa työtä, mutta kuten aiemmin todettua hyvällä työnte-
kijällä tulee olla sekä sisäisiä että ulkoisia motivaatiotekijöitä. Painotus si-
säiseen motivaatioon tulee pitkällä aikavälillä, kun raha ulkoisena tekijänä 
motivoi vain hetkellisesti. (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2005) Kyse-
lyssä palkkiomallin katsottiin olevan merkittävästi motivaatioon vaikuttava 
tekijä. Vastaajista 40% vastasi, että olettaa palkkioiden motivoivan tiimejä.  
Realistisiksi mietityt tavoitteet ja hyvä palkkiomalli suhteessa muihin 
etuuksiin on motivaatiota hetkellisesti lisäävä ulkoinen motivaattori. Työ-
suhde-edut kuten muutkin ulkoiset motivaatiotekijät koettiin esimiestut-
kimuksessa vähiten motivaatioita lisääväksi. Tässä kohdassa on hyvä huo-
mioida, että palkkaus on yksi keskeinen hygieniatekijä (Herzberg, Mausner 
& Snyderman, 2005).  
 

5.2 Henkilöstökyselyn tulokset 

Henkilöstökysely toteutettiin esimieskyselyn jälkeen. Henkilöstökyselyn 
toteutus viivästyi hieman, ja jouduin tinkimään alkuperäisestä ajatuksesta 
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markkinoida kyselyä enemmän ja aiemmin vastaajille. Kyselyyn vastasi 17 
henkilöä eli hieman reilu puolet kohderyhmästä. Lisäsin kyselyn toiseen 
osaan lisäkysymyksiä ja oma-arviota nykytilanteesta. Lisäkysymysten 
avulla tuloksista oli enemmän informatiivista arvoa henkilöstön kehitys-
projektia varten. Kyselyssä selvisi hyvin kohdat, jotka koettiin motivaation 
kannalta tärkeiksi, ja ovat tällä hetkellä hyvin. Kyselyn avulla pystyttiin 
myös tunnistamaan kehityskohdat ja saatiin suoria kehitysehdotuksia.  
 
Kyselytutkimuksen perusteella henkilöstö viihtyy hyvin työssään. Vastaa-
jista 75% vastasi viihtyvänsä töissä hyvin tai melko hyvin. Yleisesti viihty-
vyyteen vaikuttavia tekijöitä katsottiin olevan seuraavat asiat; työn sisältö 
ja joustavuus, esimies ja kollegat, korvaus sekä itsensä kehittäminen. Sa-
moja teemoja tuli esiin myös esimiestutkimuksessa. Vastaajasta 90% ko-
kee omaan työhön vaikuttamisen, joustavuuden, esimiehen ja kollegat eni-
ten motivaatioon vaikuttaviksi tekijöiksi. Kolmantena motivaatiotekijänä 
henkilöstökyselyssä oli raha, jonka puolestaan esimiehet arvioivat vaikut-
tavan motivaatioon vähemmän. Palkkaus on yksi keskeinen hygienia teoria 
ja tätä on varmasti haluttu korostaa vastauksissa (Herzberg, Mausner & 
Snyderman, 2005). Yleistä viihtyvyyttä laskivat byrokratia, työnhallinnan 
vaikeus sekä epätietoisuus tavoitteista ja etenemismahdollisuuksista.  

5.2.1 Henkilöstön motivaatioon vaikuttavat tekijät 

Esimies ja kollegat nousivat motivaatioon vaikuttavissa tekijöissä kärkeen 
ja useissa kommenteissa eniten työilmapiiriin ja viihtyvyyteen vaikuttaviksi 
tekijöiksi henkilöstökyselyssä. Vastaajista 53% valitsi esimiehen ja kollegat 
eniten motivaatioon vaikuttavaksi tekijöiksi. Henkilöstö on tällä hetkellä 
erityisen tyytyväinen omiin kollegoihinsa sekä esimiestoimintaan. Esimie-
heltä halutaan saada palautetta, ja sitä koetaan saatavan riittävästi. Vies-
tintä on uudenlaisen asiantuntijaorganisaation johtamisen kulmakiviä (Ikä-
heimo, 2017). Esimiehen koetaan tukevan tiimejään, ja lähes kaikissa vas-
tauksissa esimiestyöskentely on saanut kiitosta.  Kehitysehdotuksena esi-
miehille oli toimintatapojen yhdenmukaistaminen ja yhdenmukainen pe-
rehdytys. Eräs vastaaja kokee, ettei työkuorma jakaudu tasavertaisesti 
kaikkien kesken.  
 
Palkkaus katsottiin tärkeäksi motivaatioon vaikuttavaksi tekijäksi, ja tämän 
hetkiseen tilanteeseen lähtökohtaisesti oltiin tyytyväisiä. Vastaajista 60% 
kertoi rahan tärkeäksi motivaattoriksi. Kukaan vastaajista ei kuitenkaan ol-
lut täysin tyytyväinen tai tyytymätön tämän hetkiseen tilanteeseen. Melko 
hyväksi tämänhetkisen tilanteen arvio 53% vastaajasta.  Työympäristö ko-
ettiin vain vähän motivaatioon vaikuttavaksi tekijäksi, ja tämän hetken yri-
tyskulttuuri sai kritiikkiä byrokraattisesta rakenteestaan ja arjen toiminto-
jen hankaluudesta. Joustavuus katsottiin yhdeksi suurimmista motivaa-
tiota lisäävistä tekijöistä. Yli 80% vastasi tämän olevan erittäin tärkeä mo-
tivaatiotekijä. Vastaajista yli 70% oli tyytyväisiä työn tämänhetkiseen jous-
tavuuteen. 
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5.2.2 Henkilöstön motivaatiota lisäävät tekijät 

Kyselytutkimuksen motivaatiota nostavissa tekijöissä tuli selkeästi esiin se, 
että oman työn sisältöön vaikuttavat tekijät ja mahdollisuus vaikuttaa kat-
sotaan arvokkaiksi motivaatioon vaikuttaviksi tekijöiksi. Vastaajista 30% 
valitsi työnvaikutus mahdollisuudet tärkeimmäksi motivaatioon vaikutta-
vaksi tekijäksi. Monipuolinen työnkuva ja vaihtelevuus työssä lisäävät mo-
tivaatiota. Koska työ on hyvin vaihtelevaa, jotkut kokivat työn aika-ajoin 
kuormittavaksi ja työnhallinnan hankalaksi. Henkilöstö kokee saavansa riit-
tävästi vastuuta ja vapautta työssään. Vastaajista 40% valitsi vastuun ja va-
pauden tärkeimmäksi motivaatioon vaikuttavaksi tekijäksi. Vastaajista yli 
90% koki, että vastuu ja vapaus tällä hetkellä on hyvässä balanssissa. Esi-
mieskyselyn pohjalta nousi esiin, että on tärkeää tarkastella vastuuta ja va-
pautta yhdessä työntekijän kanssa kunkin yksilön osaaminen huomioiden.   
 
Oman työn sisältö ja työhön vaikuttamismahdollisuudet koettiin hyviksi ja 
paljon kiitosta sai erityisesti se, että kukin yksilö voi oman osaamisensa 
kautta osallistua erilaisiin projekteihin mielenkiintonsa mukaan. Vastaa-
jista yli 70% oli täysin samaa mieltä tai samaa mieltä, että vaikutusmahdol-
lisuudet ovat tällä hetkellä hyvät. Se, että työtavat saa itse päättää ja työs-
kennellä parhaakseen katsomalla tavalla koettiin lisäävän motivaatioita. 
Hallinnantunne työssä ja päätöksiin vaikuttamisen mahdollisuus koettiin 
jokseenkin tärkeiksi motivaatiotekijöiksi. Motivaatio kasvaa kun, tiimit 
pääsevät vaikuttamaan päätöksen tekoon. Vastaajista yli 90% kokee ete-
nemismahdollisuudet tärkeäksi motivaatioon vaikuttavaksi tekijäksi. 
Avointen vastauksien perusteella oli havaittavissa se, ettei yrityksen ete-
nemismahdollisuuksista ollut kovin laajaa tietoutta henkilöstöllä.  
 
Oman työn- ja itsensä kehittäminen koettiin jokseenkin motivaatiota nos-
tavaksi tekijäksi. Vastauksista kävi ilmi, että tällä hetkellä perehdytys ja toi-
mintamallit eivät ole selkeitä kaikille. Osa henkilöstöstä kokee, ettei työ-
kuorma ole tasaisesti jakautunut. Tavoitteet ja niiden saavuttaminen koet-
tiin motivoiviksi, jos tavoitteet ovat realistisia. Vastaajista 35% koki tavoit-
teet tärkeimmäksi motivaatioon vaikuttavaksi tekijöiksi. Kyselyssä kävi 
ilmi, että henkilöstöstä osa kokee, etteivät tavoitteet tällä hetkellä ole saa-
vutettavissa ja mikään ei riitä. Vastauksista voi päätellä, että tavoitteet ei-
vät ole niin tärkeitä kaikille, vaikka tavoitteet saavuttaessaan lisäävät mo-
tivaatiota. 

5.3 Kehitysehdotukset 

 
Molemmista kyselystä nousi selkeästi esiin asiat ja teemat, jotka esimiehet 
ja henkilöstö kokivat motivaatioon eniten vaikuttaviksi tekijöiksi. Kyselystä 
nousi esiin myös asioita, joihin ei oltu niin tyytyväisiä. Kyselyn perusteella 
tiimien motivaatioon eniten vaikuttavat työnsisältö, joustavuus, esimies, 
kollegat, korvaus ja etenemismahdollisuudet. Motivaatiota laskevia asioita 
olivat yrityskulttuurin byrokratia ja hallinnantunteen menettäminen.  
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Työn joustavuus on tärkeä motivaatiotekijä, ja se koetaan tällä hetkellä hy-
väksi. Jatkossakin organisaation ja esimiesten tulisi huolehtia, että työ tii-
meissä pysyy joustavana työaikojen, työntekopaikan ja työvälineiden suh-
teen. Tiimiläisillä tulisi jatkossakin olla mahdollisuus kehittää itseään ja 
luoda omaa tapaansa tehdä työtä. Tiimiläisten mukaan ottaminen päätök-
senteossa on helppo tapa lisätä motivaatioita tiimeissä. Jokaiselle tiimille 
ja tiimissä toimivalle yksilölle tulisi rakentaa kehityssuunnitelma ja henki-
lökohtainen urapolku. Meneillään oleva henkilöstön kehitysprojekti on 
suora vastaus tähän kehityskohtaan. Näillä toimenpiteillä taataan motivaa-
tio tekijöiden pysyvyys. Tämän tutkimuksen yksi päämäärä on ollut henki-
lökohtainen koulutus- ja kehityssuunnitelma projektin rakentaminen ja tu-
keminen, jonka osana henkilökohtainen urapolku ajattelu on ollut mukana.  
 
Tiimit tekevät haastavaa asiantuntija työtä ihmisten kanssa. Työilmapiiri oli 
yksi tärkein motivaatiotekijä asiantuntija tiimissä. Kun työilmapiiri on hyvä, 
tukee se yhteistyötä tiimeissä. Asiantuntijatyössä kollegiaalinen tuki on 
tärkeää, siksi pysyvyys tiimeissä on taattava. Esimiestyö on koettu suureksi 
motivaatiotekijäksi, ja tulevaisuudessa yrityksen tulisi taata kaikille osaava 
ja ammattitaitoinen esimies, jolla on oikeanlaiset valmiudet esimiestyöhön 
ja tiimiensä vetäjiksi. Asiantuntijatyön johtamisessa on tärkeää kiinnittää 
huomioita työntekijöiden muuttuviin tarpeisiin, ja kehittää uudenlaisia ta-
poja tehdä asiantuntijatyötä (Jakonen, 2017). 
 
Yrityksen toimintakulttuuri ja byrokratia saivat kritiikkiä kyselyssä. On to-
dettava, että kohde ryhmästä suuri osa on integraation mukana tulleita 
työntekijöitä, joilla uusien toimintamallien ja yrityskulttuuri opettelu voi 
viedä aikaa. Byrokratian ja uusien järjestelmien opettelu laskee motivaati-
oita, mikäli muutosjohtamista ei ole hoidettu huolella. Tässä esimiesten 
rooli korostuu, kun uusia toimintamalleja jalkautetaan henkilöstölle. On 
myös hyvä tarkastella kriittisesti toimintamallien yhteensopivuutta uu-
dessa organisaation osassa. Asiantuntijaorganisaation johtamisessa vies-
tinnällä on erityinen merkitys (Ikäheimo, 2017).  
 
Kyselystä nousi esiin tavoitteiden tärkeys ja niiden realistisuus. Kohderyh-
män tekemä työ on itsessään tavoitteellista, ja tavoitteet katsottiinkin mo-
tivaatioita lisääviksi. Tiimeissä työskentelee työuran erivaiheessa olevia 
henkilöitä, ja yrityksen ja esimiesten tulisi pystyä perehdytyksen ja henki-
lökohtaisen kehityssuunnitelman avulla luomaan jokaiselle tiimille ja yksi-
lölle sopivat tavoitteet. Toimintamallien yhdenmukaistamiseen sekä pe-
rehdytykseen tulisi kiinnittää huomiota.   
 
Kyselyn perusteella itsensä ja työn kehittäminen sekä etenemismahdolli-
suudet katsottiin motivaatioon vaikuttaviksi. Näitä asioita on helppo kehit-
tää tiimeissä. Henkilökohtainen koulutus- ja kehityssuunnitelma projekti 
vastaa osaltaan henkilökohtaisen kehityksen tavoitteisiin, mutta yritys ja 
esimies voisivat vielä selkeämmin tuoda esiin yksilön kehitys- ja etenemis-
mahdollisuuksia yrityksessä. Esimiehen tulisi käydä aktiivista keskustelua 
tiimiensä kanssa siitä, mitkä asiat heitä henkilökohtaisesti kiinnostavat ja 
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millaisia uranäkymiä kullakin yksilöllä on. Täten esimiehet voisivat enna-
koida työntekijöiden vaihtuvuutta, ja ohjata tiimiläisiään uralla eteenpäin 
niin tiimin sisällä kuin muualla yrityksessä.  
 
Kiireisessä asiantuntijatyössä työmäärää ei aina ennakolta pystytä määrit-
tämään. Hallinnan tunne työssä koettiin kuitenkin tärkeäksi motivaa-
tiotekijäksi. Työmäärään vaikuttavat useat eri seikat, ja tässä kohtaa esi-
miehen tulisi nopealla aikataululla reagoida aina, kun tiimissä on havaitta-
vissa liiallista työkuormaa ja epätasaisuutta työtehtävin määrässä. Hallin-
nan tunnetta voidaan lisätä myös tiimeissä yhdessä tekemisellä ja siihen 
kannustamisella, työtehtävien jakamisella ja liiallisen työmäärän tunnista-
misella. Esimiehellä tulisi olla tarvittavat työkalut liiallisen työmäärän pois-
tamiseen ja hallinnantunteen palauttamiseen. 

5.4 Jatkotutkimukset 

Tämä tutkimus oli osa käynnissä olevaa henkilökohtainen koulutus- ja ke-
hityssuunnitelma projektia. Henkilökohtainen koulutus- ja kehityssuunni-
telma projekti viedään käytäntöön vuoden 2021 keväällä, ja siinä on huo-
mioitu tässä motivaatio kyselyssä esiin nousseet aiheet. Tämän tutkimuk-
sen ja Henkilökohtaisenkehitystyö projektin tarkoitus on ollut luoda esi-
miehille toimintamalleja ja apuvälineitä tiimiensä motivoinnin tueksi. 
 
Jatkumon kannalta onkin tärkeää, että kehitystä seurataan. Uusi motivaa-
tio tutkimus suoritetaan syksyllä 2021, kun henkilökohtainen koulutus- ja 
kehityssuunnitelma projekti on saatu startattua ja projektin kehityssuun-
nitelma toteutukseen. Tämä tutkimus koettiin esimiesten mielestä hyvin 
informatiiviseksi ja hyväksi apuvälineeksi tiimien motivaatio suunnitelmia 
ja tavoitteita miettiessä. 
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää asiantuntijaorganisaa-
tiossa työskentelevien tiimien motivaatioon vaikuttavia tekijöitä ja tunnis-
taa motivaatiota lisäävät ja vähentävät tekijät. Työn tavoitteena oli tunnis-
taa varsin spesifiä asiantuntijatyötä tekevien työntekijöiden motivaa-
tiotekijät, ja liittää ne osaksi henkilöstön kehityssuunnitelmaa. Tutkimuk-
sessa kävi nopeasti ilmi, että tiimien motivoinnissa tärkeintä on joustavuus 
ja yksilöllisten tarpeiden huomiointi. Asiantuntijatyössä korostuvat tiimien 
ja henkilöiden persoonallisuudet ja erityispiirteet. Tiimien motivoinnissa 
asiantuntija organisaatiossa on esimiehellä erityinen rooli, jossa sen tulee 
huomioida kunkin yksilölliset tarpeet yhdessä tiimin kanssa. Tärkeää on pi-
tää tiimien henkilöiden työnkuvat joustavina, antaa henkilöstön vaikuttaa 
omaan työhönsä ja antaa sopivasti vastuuta ja valtaa sekä osallistua mu-
kaan päätöksentekoon. 
 
Työn aihe on hyvin ajankohtainen kohdeorganisaatiossa, sekä mielenkiin-
toinen tutkimuksen kohde. Yrityksen liiketoiminnan kannalta henkilöstön 
pysyvyys ja motivointi on tärkeää. Työ on hyvin konkreettinen ja käytän-
nön läheinen, sekä sille on selkeä jatkumo. Tutkimus koettiin myös hyödyl-
liseksi ja se sai paljon kiitosta esimiehiltä. Henkilöstön keskuudessa tutki-
mus koettiin hyödylliseksi, ja tutkimuksen teettäminen toi myös tiimeille 
arvostuksen tunnetta siitä, että esimiehet välittävät heidän mielipiteistään 
ja kehitysehdotuksistaan.  
 
Laadullisen tutkimuksen tekemisessä on tärkeää arvioida tutkimustyön 
luotettavuutta. Tutkijan pitää pystyä tarkastelemaan tutkimuksen koh-
detta kriittisesti ja varmistaa, että tutkimus on tehty yhdenmukaisesti eli 
puolueettomasti. Luotettavuuden tarkasteluun kuuluu vahvasti oman työn 
reflektointi ja tutkimusmenetelmien ja tulosten analysoinnin tarkastelu. 
Näillä validiteeteilla pyritään mittaamaan sitä, että tutkimus on luotettava.  
(Järvenpää, 2006) 
 
Laadin tutkimukseni pohjautuen motivaatioteorioihin ilman minkäänlaisia 
ennakko-olettamuksia. Tutkimuksen tekijänä olen joutunut tarkastele-
maan oman opinnäytetyöni tekemistä hyvinkin kriittisesti, koska työsken-
telen itse kohdeorganisaatiossa esimiestehtävissä. Tutkimuksen anonymi-
teetti oli tärkeä luotettavuutta lisäävä tekijä. Aihe ja prosessi on ollut mi-
nulle erityisen mielenkiintoinen ja minulla on ollut selkeä motiivi saada tut-
kimuksella puolueettomia tuloksia ja vastauksia. Tutkimuksen päämäärä 
eli motivaatiotekijöiden löytyminen auttaa myös minua itseääni, sekä yri-
tystä merkittävästi jatkossa. Tavoite motivaatiotekijöiden tunnistamisesta 
ja kartoittamisesta on ollut vilpitön, jotta tietoa voitaisi käyttää jatko toi-
menpiteiden menestyksekkääseen toteutukseen. Tutkimuksen reliabili-
teettia vahvistaa tutkimuksen teettäminen kahdessa osassa. En ole mis-
sään tutkimuksen vaiheessa pyrkinyt vaikuttamaan vastaajien vastauksiin 
ja käyttänyt pohjatietoani yrityksen tiimien toiminnassa ainoastaan 
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tulkitessa vastauksien tarkoitusperiä. Henkilöstötutkimus vahvisti esimies-
tutkimuksesta saatuja tuloksia. 
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LIITE 1 
 

1. Mahdollisuus luoda oma tapa tehdä työtä 
2. Tarkat ohjeet ja säännöt 
3. Työn ajanhallinta ja joustavuus 

4. Palautteen saanti esimieheltä 
5. Palautteen saanti johdolta 

6. Palautteen saanti asiakkailta 
7. Mahdollisuus tehdä töitä omalla tyylillä 
8. Vastuun ottaminen ja valta tehdä itsenäisiä päätöksiä 
9. Asetettujen tavoitteiden saavuttaminen 
10. Työn kokeminen tärkeäksi osaksi yrityksen strategiaa 
11. Työn seuranta mittareilla 
12. Toimisto, työpiste ja työvälineet 
13. Esimies 
14. Kollegat ja tiimi 
15. Työn kokeminen yhteiskunnallisesti merkittäväksi 
16. Kuukausipalkka ja palkankorotukset 
17. Palkkiomalli; palkkiomallin seuranta, tavoitteiden realistisuus ja saatava palkkio 
18. Työsuhde-edut 
19. Etenemisen mahdollisuudet 
20. Minkä edellä mainittujen asioiden luulet vaikuttavan eniten tiimien motivaati-

oon? 
21. Avoin kohta 
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LIITE 2 
 
1. Viihdyn työssäni 
2. Mitkä asiat vaikuttavat työssäsi viihtyvyyteen? 
3. Olen tyytyväinen työni sisältöön 
4. Mihin asioihin työsi sisällössä olet tyytyväinen/tyytymätön? 
5. Voin vaikuttaa omaan työhöni 
6. Voisiko vaikutusmahdollisuuksia jollain tapaa parantaa? 
7. Työssä eteneminen on minulle tärkeää 
8. Minulla on hyvät etenemismahdollisuudet 
9. Voisiko etenemismahdollisuuksia jollain tapaa parantaa? 
10. Pääsen kehittämään itseäni ja tapaa tehdä työtäni 
11. Mihin olet erityisen tyytyväinen/tyytymätön ja toivoisitko jotain uusia kehi-

tysmahdollisuuksia? 
12. Innostun työstäni 
13. Mitkä asiat lisäävät/vähentävät innostusta? 
14. Saan riittävästi vastuuta ja vapautta 
15. Toivoisitko lisää vastuuta tai vapautta? Jos kyllä niin kuvaile tarkemmin. 
16. Saan palautetta esimieheltäni 
17. Palautteen saaminen on minulle tärkeää 
18. Tunnen tekeväni merkityksellistä työtä 
19. Työstä saamani korvaus on riittävä 
20. Raha motivoi minua 
21. Työlleni asetetut tavoitteet ovat realistisia 
22. Työn pitää olla tavoitteellista, jotta se motivoi minua 
23. Olen tyytyväinen työympäristööni (toimisto, työvälineet jne) 
24. Meillä on hyvä työilmapiiri 
25. Hyvä työilmapiiri motivoi minua 
26. Tunnen pystyväni vaikuttamaan päätöksien tekoon 
27. Motivaationi kasvaa, kun pääsen vaikuttamaan päätöksiin 
28. Joustavuus motivoi minua (työajat, työntekopaikka, etätyö) 
29. Olen tyytyväinen työni tämän hetkiseen joustavuuteen 
30. Mitkä asiat motivoivat sinua eniten työssäsi?  
 
 

 
 




