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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Onko nuorten motivaatio tyohon tallella ja kiinnostaako heita tyénteko enda ol-
lenkaan? Tama asia mietityttdd monia, silla tydéelaméssa on kaynnissa murros,
jossa ensimmaista kertaa monta eri sukupolvea tekee tyota yhdessa. Sukupol-
vet, joilla saattaa olla taysin eri arvot, asenteet ja kasitykset tydsta. Tydelamaan

on astunut sukupolvi, joka eroaa hieman edellisista.

Tama sukupolvi on kasvanut matkapuhelimien ja tietokoneiden aikakaudella ja
heitéd kutsutaan sukupolveksi y. Sukupolvi asettaa haasteita tydelamaan. Suku-
polven edustajien elamantavat ja perinteiset tavat toimia tydelamassa eivat valt-
tamatta sovi yhteen. Toisaalta sukupolvi y on paremmin koulutettu kuin edelliset
sukupolvet ja he hallitsevat uuden tekniikan kayton tehokkaammin. (Ahonen,
Hussi & Pirinen 2010)

Tyomarkkinoilla koetaan suuri murros 2010-luvulla. Silloin Y-sukupolveen kuu-
luvien osuus tyomarkkinoilla kasvaa merkittdvasti. Vuoteen 2020 mennessa
ikaluokka, johon kuuluvat 35-39-vuotiaat, nousee tydelaman suurimmaksi ika-
luokaksi tyoelaméassa. Tama sukupolvi kayttaytyy ja ajattelee tavalla, jota on
perinteisten taloustieteellisten ja kontrollikeskeisen johtamisajattelun avulla vai-

kea ymmartaa. (Alasoini 2010.)

Nuorten ikéluokkien pieneneminen ei tulevaisuudessa vahenna nuorien kiinnos-
tusta tydasenteita kohtaan vaan painvastoin. Heikentyvan huoltosuhteen takia
nuoriin kiinnitetdan erityistd huomiota, koska he siirtyvat saamapuolelta maksa-
jiksi. Patkatyohon, koulutukseen jalkeisiin valivuosiin, tydelaman rakenteisiin ja
tyomarkkinoille siirtymisen kitkatekijoihin kiinnitetddn nykyaan myds huomioita.
Tybelaman venyttdminen molemmista paista on kansantaloudellisestikin tarkea

tavoite. (Nuorisobarometri 2009.)



1.2 Opinnaytetydn rakenne

Suoritin kyselytutkimuksen Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun opiskelijoille
ja mitd he odottavat tulevaisuudessa tydelamalta ja mita asioita he motivoituvat
tyossa. Kaytin kyselyn pohjana Pekka Ruohotien motivaatioteoriaa tekijoista,
jotka vaikuttavat tydmotivaatioon (kuvio 6). Vastauksia kyselyyn tuli 529 opiske-
lijalta. Analysoin kyselysta saamani tuloksia ja vertaan saamiani tuloksia muihin

vastaaviin tutkimuksiin, jotka ovat aiheista nuoret ja heidan asenteet tyohon.

Opinnaytetydn ensimmaisesséa osassa kasittelen motivaatiota yleisesti ja siihen
liittyvid olennaisia kasitteita kuten asenteet, kannusteet ja palkkiot. Kasittelen
opinnaytetydssani myds motivaatioteorioita seka niiden alkuperaa ja kehitysta
ajan myota. Sen jalkeen esittelen tarkemmin opinnaytetyon viitekehyksena kay-
tettavaa teoriaa Pekka Ruohotien tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Kasitte-
len myds opinnaytetydssani nuoria, tydelamaa ja niiden valistd suhdetta. Esitte-
len muita tutkimuksia ja artikkeleita koskien nuoria ja heidan suhdettaan ty6-

elamaan.

Toisessa osassa esittelen opinnaytetyotani varten tehdyn kyselyn tulokset. Ky-
sely lahetettiin syksylla 2011 kaikille Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun
opiskelijoille. Kyselyssa kysyttiin mitk& asiat motivoivat opiskelijoita tulevaisuu-
den tydelamassa. Viimeisind kohtina opinnaytetydssani ovat yhteenveto, johto-
paatokset ja pohdinta, joissa kasittelen oman kyselyni tuloksia ja vertailen sita

muihin opinnaytetydssani esitettyihin tutkimuksiin.

1.3 Opinnaytetyon tavoitteet

Tutkimuksessa pyritdén selvittim&an mistéa asioista Pohjois-Karjalan ammatti-
korkeakoulun opiskelijat motivoituvat tulevaisuuden tybeldméssa. Erityisesti
tutkin mita opiskelijat haluavat tulevaisuuden tutkintoa vastaavalta ty6ltdan tule-
vaisuudessa heidan valmistuttuaan Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulusta.
Viitekehyksena motivaatiotekijoille toimii Pekka Ruohotien teoria motivaatioteki-
joista. Motivaatiotekijéihin kuuluvat esimiestaito, sisainen tiedotus, tyén mielek-



kyys, palkkiojarjestelmien tehokkuus, sisainen viestintd, henkiloston tydhaluk-
kuus ja yhteisty6 seké tieto tyon tuloksista (Peltonen & Ruohotie 1987, 73).
Kasittelen opinnaytetydssani edella olevia motivaatiotekijoitd, miten Pohjois-
Karjalan ammattikorkeakoulun opiskelijat suhtautuvat niihin ja miten muiden
tutkimusten perusteella nuoret suhtautuvat tyéhon ja mita tydmotivaatioon vai-
kuttaviin tekijoitd he pitavat tarkeina. Tutkimuksen avulla Pohjois-Karjalan am-
mattikorkeakoulu saa arvokasta tietoa, mista asioista sen opiskelijoita motivoi-
tuvat. Tutkimuksessa havaittuja motivaatiotekijoita verrataan muihin samankal-
taisiin valtakunnallisiin tutkimuksiin ja tutkitaan I6ytyyko niistd samankaltaisuuk-
sia. Taman avulla saadaan tietoa motivoituvatko Pohjois-Karjalan ammattikor-
keakoulun opiskelijat samoista vai eri asioista kuin muiden vastaavien tutkimus-

ten vastaajat Suomessa.

2 Motivaatio

2.1 Motivaation maarittely

Motivaatio sanana tulee alun perin latinalaisesta sanasta movere. Se tarkoittaa
likkumista. Motivaatio on myéhemmin laajennettu merkitsemaan kayttaytymista
ohjaavien ja virittavien tekijoiden jarjestelmaa. Motivaation kantasana on motiivi,
mika viittaa esimerkiksi tarpeisiin, vietteihin ja haluihin. Motiivit yllapitavat ja virit-
tavat yksilon kayttdytymisen suuntaa. Ne ovat tiedostettuja tai tiedostamattomia

ja padmaarasuuntautuneita. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22.)

Motivaatiota ilmiona voidaan luonnehtia kolmella ominaisuudella, jotka ovat vi-
reys, suunta ja systeemiorientoituminen. Vireys viittaa ihmisen energiavoimaan,
joka ns. laittaa hanta kayttaytymaan tietylla tavalla. Suunta taasen viittaa ihmi-
sen paamaarasuuntautuneisuuteen eli mita kohti ihmisen kayttaytyminen on
suunnattu. Systeemiorientoituminen tarkoittaa ihmisessa ja hanen ympaéristossa
tapahtuviin voimiin. Palauteprosessissa ndma voimat joko vahvistavat hanen

tarpeensa intensiteettid ja energiansa suunta. Tai ne saavat luopumaan ihmisen



toimintansa suunnasta ja nain ollen suuntaamaan ponnistuksensa muualle.
(Ruohotie 1998, 37.)

Ihmiset ndkevat kokevat motivaation lyhyena tiettynd hetkena, tietyn henkilon,
tilanteen tai tyotehtavan kohdalla. 1lmién takana on monia seikkoja ja joiden ai-
kajdnne on pitkd ja alue laaja. Motivaatioon vaikuttavat henkilon omat ominai-
suudet tilanteessa ja my0s organisaation ja ty0yhteison tunnepohjaiset eli affek-
tiset ilmiot. (Peltonen & Ruohotie 1987, 13.)

Yksilon ja yhteis6n tunnepohjaiset piirteet ja ilmiét muodostavat aikajanteeltaan,
kohdealueeltaan ja pysyvyydeltaan asteittain vaihtelevan kokonaisuuden. Yksi-
|I6n kohdalla puhutaan asteikosta, jossa ovat motivaatio, arvot, asenteet ja ela-
mankatsomus. Yhteisén kohdalla asteikossa ovat ryhmavire, ryhmahenki, yhtei-
sokulttuuri ja ilmipiiri. Motivaatio on kuin pinnan ylapuolella nakyva jadvuoren
huippu. Pinnan alla on jaykka ja kiinted massa, joka koostuu edell& mainituista
affektisista ilmidista ja piirteista. (Peltonen & Ruohotie 1987, 13.)

Motivaatiota voidaan kuvata eraanlaisena saatilana. Sen kohdealue on suppea
ja aikajanne lyhyt seka se muuttuu helposti. Asenteet taasen ovat kuin ilmasto.
Sen alue on laaja ja aikajanne on pitkd. Sen muuttaminen on vaikeata. Jos mo-
tivaatiota halutaan parannusta, on tiedettavd, kummasta on kyse, motivaatiosta
vai asenteista. Toimenpiteet motivaation parantamiseksi ovat erilaiset. Motivaa-
tion hoitaminen edellyttdd tilanteen mukaisia toimia, kuten esimerkiksi tulos-
palkkaus ja palautteen antaminen. Asenteiden korjaaminen vaatii pidempiaikai-
sia toimia, kuten henkiléston ja organisaation kehittdminen. (Peltonen & Ruoho-
tie 1987, 15.) Motivaation ja asenteiden valilla on muitakin eroja. Motivaatio on
lyhytaikainen ja liittyy yleensé yhteen tilanteeseen kerrallaan. Asenne sen sijaan
on suhteellisen sisaistynyt, pysyva seké hitaasti muuttuva reaktiovalmius. Toi-
minnan laatuun asenne vaikuttaa enemman kuin motivaatio. Motivaatio vaikut-
taa milla vireydella toiminta tehdadan. Motivaatiossa tapahtuvat muutokset eivat
edellytd valttAmattd muutoksia saman alueen asenteissa. Motivaatio viittaa ih-
misen psyykkiseen tilaan, joka maaraa sen, milla aktiivisuudella h&n toimii ja

mihin hanen mielenkiintonsa keskittyy. (Ruohotie 1998, 41-42.)



Ihminen on kuitenkin kokonaisuus, jossa on kolme osa-aluetta, jotka ovat psy-
komotorinen, kognitiivinen ja affektinen. Kolme osa-aluetta on kietoutuneita toi-
siinsa. Kun ihminen suuttuu, iloitsee tai ahkeroi, on kyse affektisesta ilmiosta.
Kun ihminen tekee ruumiillista ty6ta, voimistelee tai nyplaa, on kyse psykomoto-
risesta toiminnasta. Jos han pohtii tai ajattelee, on toiminta kognitiivista. Ihmi-
seen vaikuttamisessa on otettava edelliset asiat huomioon ja mietittdva mika
alue milloinkin on paallimmaisena tai vaikuttavimpana. (Peltonen & Ruohotie
1987, 17.)

Ihmisen kayttaytymisen affektinen alue eli tunnealue ei koostu ainoastaan tun-
neperaisista piirteista. Tunnealueella on yhteys kognitiivisiin eli tietopohjaisiin ja
psykomotorisiin eli toimintapohjaisiin piirteisiin ja ilmidihin. Tiivistden voidaan
sanoa, etta ihmisen henkinen perusrakennelma eli keskushermoston toiminnal-

linen malli on kolmijakoinen. (Peltonen & Ruohotie 1987, 15-16.)

Tyomotivaation kuvauksen kattaa kolme tyétilanteessa vaikuttavaa tekijaryh-
maa, jotka ovat tydymparisto, tyontekijan persoonallisuus ja tydn ominaisuudet.
Persoonallisuuteen kuuluu tyontekijan mielenkiinnon kohteet, harrastukset,
asenteet ja tarpeet. Tyon ominaisuuksiin liittyvat tydon saavutukset, tyossa ete-
neminen ja tyon sisaltdé. Tyoympariston osa-alueeseen liittyy tyon sosiaaliset
tekijat seka taloudelliset ja fyysisen ympariston tekijat. (Peltonen & Ruohotie
1987, 22-23.) Motivaatio syntyy naiden kolmen edell& mainitun tekijan yhteis-
vaikutuksesta (Viitala 2004, 151)
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Taulukko 1. Motivaatioprosessiin liittyvia tekijoitd tydorganisaatiossa (Peltonen
& Ruohotie 1987, 23)

Persoonallisuus Tybn ominaisuudet Tybymparisto
1. Mielenkiinnon 1. Tyon sisalto, tyon 1. Taloudelliset ja
kohde, harrastuk- mielekkyys, vaih- fyysisen ymparis-
set televuus ton tekijat
- vastuu, itsenai- - palkkaus, sosiaa-
2. Asenteet Syys liset edut
- tyota kohtaan - palaute tunnustus - tydolosuhteet,
- itsed kohtaan tyon jarjestely
2. Saavutukset, ete- (tyoturvallisuus)
3. Tarpeet neminen
- liittymisen tarve - saavutukset 2. Sosiaaliset tekijat
- arvostuksen tarve - kehittyminen - johtamistapa
- itsensa toteutta- - ryhmakiinteys, -
misen tarve normit
- sosiaaliset palkki-
ot
- organisaation il
mapiiri

Tyontekijan persoonallisuus voi suurestikin selittaa erilaisuutta suoritustasossa
ja ponnistelumaarassa. Tyon ominaisuudet ovat myds tydmotivaation saatelyn
kannalta keskeinen tekijaryhma. Tyon sisallolliset tekijat vaikuttavat yksilon ha-
luun voimakkaasti suoriutua tyotehtavastaan hyvin. Tydmotivaation vaikuttaa
kolmantena asiana tydymparistd. Se voidaan jaotella valittotmaan tydéymparis-
t6on ja koko organisaation kattavaan ymparistoon. Valiton tydymparisto kasittaa
esimiehen ja tydryhmén vaikutuksen tyontekijan tyopanokseen yksilollisesti.
Koko organisaation kattava tydymparistd kasittaa tekijat, jotka ovat organisaati-
ossa kaikkialla yhteisia. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22-24.)

Motivaatioon vaikuttavien tekijdiden luetteleminen ei osoita, miten tekijat vaikut-
tavat toisiinsa ja miten ne maaraavat tyokayttaytymista. Tyontekijalla voi olla
voimakas halu suoriutua tydstaan hyvin, mutta hanella ei saata olla selkeaa ka-
sitysta roolistaan. Toisaalta tyontekija voi haluta hyvaa tydsuoritusta, mutta ha-

nelta puuttuu kyvyt sen toteuttamiseen. (Peltonen & Ruohotie 1987, 24.)

Sisaistd ja ulkoista motivaatiota ei voida pitda taysin erilaisina asioina. Ne

enemmankin tadydentavat toisiaan. Ominaista sisdiselle motivaatiolle on, etta se
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motivaatio on sisaisesti valittynyt ja kayttdytymisen syyt ovat sisdisia. Sisainen
motivaatio on yhteydessa ylimman asteen tarpeiden tyydytykseen kuten kehit-
tamisen tarpeet ja itsensa toteuttaminen. Ulkoinen motivaatio on riippuvainen
ymparoivastd ymparistosta. Palkkiot ihmiselle valittdd muu kuin henkil6 itse.
(Ruohotie 1998, 38.)

Motivaatio syntyy yksilon kannusteiden tarpeiden ja naitd koskevien havaintojen
seurauksena. Kannusteet suuntaavat toimintoja siten, ettd kayttaytymista voi-
daan palkita ja tarpeet ohjaavat yksilon toimintoja tyydytyksen saavuttamiseksi.
Tyontekijd motivoituu toimimaan silloin, kun ha&n tulkitsee valinearvon, odo-

tusarvon ja yllykearvon itselleen suotuisaksi. (Peltonen & Ruohotie 1987, 37—

38.)
Arsykkeet Kayttaytyminen Seuraukset
v
tarpeet (si-
saiset ar- .
sykkeet) valmius tyGtyytyvaisyys
7'y \ /
A palkkiot
odotusarvo v A
havainnot 4 valinearvo » motivaatio » suoritus
yllykearvo
A 4
kannusteet |¢ tyon tulokset
(ulkoiset
arsykkeet)

Kuvio 1. Tydmotivaatioprosessi (Peltonen & Ruohotie 1987, 37).

2.2 Asenteet, kannusteet ja palkkiot

Asenne tarkoittaa ihmisen taipumusta tuntea, toimia ja ajatella tietylla tavalla ja
se on tapa arvioida ja kasittaa ympariston asioita. Joitakin kohteita ihminen ar-

vostaa ja toisia vaheksyy. Asenteet ilmaisevat peitellysti tai avoimesti ihmisen
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negatiivisesti tai positiivisesti arvostavia reaktioita johonkin tilanteeseen, yksi-
|66n tai objektiin. Ihmisen asenteiden voimakkuus ja laatu ovat pitkalti riippuvai-
sia yksilon taipumuksista ja kokemuksista seka asioiden sisaistamisasteesta.
Esimerkiksi, jos tyontekijd kokee onnistumisen tunteen jollain tyonsa alueella,
han rupeaa asennoitumaan siihen entistd myonteisemmin. Siitd seuraa, etta
tyontekija lisda ponnistelujaan ja kehittda alalla tarvittavia suoritusvalmiuksiaan.
(Ruohotie 1998, 42.)

Kannusteet vaikuttavat ihmiseen joko sisdisesti tai ulkoisesti. Raja naiden valilla
ei ole selked. Kannuste voi palkita sisaisesti tai ulkoisesti, sen mukaan miten
kukin tyontekija sen kokee ja havaitsee henkilokohtaisesti. Tydntekija voi tehda
t6itd mieluisten palkkioiden saamiseksi tai itse tyon itsensa takia. Jos tyontekija
tekee t0itd saadakseen esimerkiksi rahaa, valtaa, arvostusta tai turvallisuutta,
on silloin tyd palkitsevaa ulkoisesti. Ty0 on sisaisesti palkitsevaa, jos tyontekija
kokee tyon iloa eli nauttii tyostaan. (Peltonen & Ruohotie 1987, 38—-39.)

tehtdvakannusteet e

vuorovaikutuskannyste/et

7
e
7
7
7

taloudelliset ja fyysisen ympariston

Sisainen motivaatio

Igarrﬁusteet

L

Ulkoinen motivaatio

Kuvio 3. Sisaisen ja ulkoisen motivaation riippuvuus kannustetyypista (Peltonen
& Ruohotie 1991, 33).

Fyysisen ja taloudellisen ympariston kannusteet palkitsevat paaasiallisesti ul-
koisesti. Poikkeuksena ihmiset, jotka iloitsevat rahan ansaitsemisesta enemman
kuin sen kuluttamisesta. Tassa tapauksessa raha sidotaan suoritukseen, jolloin
palkka suoriutumisen mitta, jolloin se voi palkita sisdisesti. Vuorovaikutuskan-
nusteet taasen voivat palkita ulkoisesti ja/tai sisdisesti. Ihmiset ovat luonnostaan
seuranhakuisia, joten hyvaksytyksi tuleminen ja seuranhalu palkitsevat tyonteki-
jaé sisaisesti. Vuorovaikutuskannusteet voivat myos palkita ulkoisesti, kun ihmi-
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set ovat ystavallisia toisilleen hyddyn vuoksi ja saadakseen mita haluavat. Teh-
tavakannusteet palkitsevat lahinna sisaisesti, silla kun tyé on mielenkiintoista ja
haasteellista, tyontekijat motivoituvat tydskentelemaan lujemmin mité tavoittei-
den saavuttaminen edellyttaisi. Tyontekijat voivat turvautua ylimaaraisiin pon-
nisteluihin saadessaan tehda kykyjaan vastaavaa seka arvokasta tyota. (Pelto-
nen & Ruohotie 1987, 39-40.)

Sisaiset palkkiot ovat pitkaaikaisia kestoltaan ja niistéa voi muodostua motivaati-
on lahde pysyvasti. Ulkoiset palkkiot ovat taasen kestoltaan lyhytaikaisia. Tar-
vetta ulkoisten palkkioiden saamiseksi ilmenee sisaisia palkkioita enemman.
Ulkoiset palkkiot tyydyttavat useimmiten alemman asteen tarpeita. (Ruohotie
1998, 38.)

2.3 Tarpeet, odotukset ja havainnot

Tarve on maaritelman mukaan sisdinen epatasapainon tila, joka saa ihmisen
toimimaan tasapainon saavuttamiseksi. Tarpeissa esiintyva vaihtelu seka tar-
peiden suhteellinen voimakkuus tietyssa hetkessa vaikuttavat ihmisen suoriu-
tumista tyotehtavista ja ihmisen tyohalua. Tarpeet voidaan jakaa kolmeen ta-
soon, jotka ovat toimeentulotarpeet, kasvutarpeet ja liittymistarpeet. Tama kol-
mitasomalli vastaa Alderferin kolmitasoteoriaa. Se on osoittautunut hyvaksi mal-
liksi monissa ty0hon sopeutumiseen ja tarpeiden tyydyttamiseen liittyvissa ky-
symyksissa. (Peltonen & Ruohotie 1987, 34.) Naiden tarpeiden valilla vallitsee
kiertokulku. Ylemmalla tasolla olevan tarpeen tyydytyksen puute tekee sita tar-
vetta aiemmat tarpeet tarkeAmmaéksi. Paluu alemman tarpeen tason on valiai-
kaista, silla tyontekijd mahdollisuuden tullessa pyrkii tyydyttamaan ylemman
tason tarpeita uudelleen. (Ruohotie 1998, 51.)

Toimeentulotarpeet kasittavat ihmisen elamiselle valttamattomat tarpeet kuten
esimerkiksi itsesdilytystarpeet seka nalan ja janon tyydyttamisen tarpeet. Myods
turvallisuustarpeet kuuluvat toimeentulotarpeisiin. Liittymistarpeet tarkoittavat
niita tarpeita, joihin liittyvat ihmisen suhteisiin toisten ihmisten kanssa, jotka han

kokee merkittavaksi. Tarpeeseen nivoutuu liittymismotiivi (rakkaus, toveruus ja
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yhteenkuuluvuus), kilpailumotiivi (halu kilpailla parempiensa tai vertaisensa
kanssa) ja valtamotiivi (halu hoivata ja auttaa muita ihmisid seka vaikuttaa hei-
hin). Kasvutarpeet tarkoittavat ihmiseen itseensa liittyvid tarpeita eli minan tar-
peita. Min&n tarpeita ovat suoritustarve, itsensa toteuttamisen tarve ja patemi-
sen tarve, joka tarkoittaa itsetehostuksen ja riippumattomuuden tarpeita. (Pelto-
nen & Ruohotie 1987, 34.) Tarpeiden ja kannusteiden vuorovaikutus ilmenee
yksinkertaisesti. Tarpeet maaraavat, millaiset tekijat ovat tyontekijalle kannustei-
ta. Kannusteiden avulla voidaan tyydyttdd tyontekijan tarpeita. (Peltonen &
Ruohotie 1987, 36.)

Tarpeiden ja kannusteiden lisdksi tydmotivaation vaikuttavat myds odotukset ja
havainnot. Tassa tapauksessa odotuksella tarkoitetaan tietyn tarpeen tyydytty-
vyyden tai palkkion saavuttavuuden astetta. Se perustuu ihmisen aikaisempiin
kokemuksiin ja havaintoihin. Inmisen havaintomekanismi selittdd tyon asettamat
vaatimukset eli miten haasteellinen tai vaativa itse tyd on. Tyon taytyy olla sopi-
van haastavaa, jotta se on motivaation kannalta edullista. Ei siis liian vaikeaa tai
lian helppoa. Havaintomekanismi tunnistaa myos palkkioiden saatavuuden (mi-
ten todennakoista ihmisen on mahdollista saada tyosta palkkiota). Se muodos-
taa valinearvon. Lopuksi havaintomekanismi tulkitsee palkkioiden arvon mita
tyosta saadaan. Toisin sanoen miten todennékdista ihmisen on saavuttaa tar-
peitaan vastaavia kannusteita. Tata kutsutaan myos nimella yllykearvo. (Pelto-
nen & Ruohotie 1987, 36.)

2.4 Suoritus ja tyytyvaisyys

Motivaatio ja tyytyvaisyys ovat eri asioita. Ne kuitenkin nivoutuvat l&aheisesti yh-
teen. Tyytyvaisyys on seurausta suorituksen palkitsemisesta. Motivaatio on riip-
puvainen mm. odotuksista palkkiota kohtaan. Suorituksen ja tyytyvaisyyden va-
lilld ei kuitenkaan ole syy-seuraus-suhdetta. Tasoerot suorituksessa johtavat
erilaisiin palkkioihin, joka johtaa eroihin tyytyvaisyydessa. Tyytyvaisyys koko-
naisuutena ei ole valttamatta suoritukseen sidottujen ulkoisten ja sisaisten palk-
kioiden tyytyvaisyyden summa. Palkkion vaikutus maaraytyy niiden koetusta

oikeudenmukaisuudesta. Oikeudenmukaisuus tarkoittaa sita, mita ihmisen tulisi
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omasta mielesta palkkiokseen saada. Tyytyvaisyyden ja suorituksen vdlille tulee
positiivinen riippuvuus, jos palkkiot seurausta suorituksesta ja ihminen havait-

see sen oikeudenmukaisesti. (Ruohotie 1998, 46—-47.)

Palkkioita koskevat

odotukset

l

Suoritus Sisaiset palkkiot T aisyys
) p ) | yytyvaisyy

Suoritukseen
sidotut ulkoiset

palkkiot

Kuvio 2. Suorituksen, palkkioiden ja tyytyvaisyyden valinen yhteys (mukaillen
Ruohotie 1998, 47).

Tyytyméattémyyden ja suorituksen valilla nayttaa olevan selvempi yhteys kuin
edelld mainittuun tyytyvaisyyden ja suorituksen valilla. Tyytyméattomyys johtaa
toiminnallisen héairididen lisdantymiseen. Se puolestaan johtaa tyon heikkoihin
tuloksiin, jotka voivat aiheutua mm. valinpitamattomyydestéd, poissaoloista tai
huolimattomuudesta. Kun on kyse kyvykkdaammasta ihmisesta, mita enemman
palkkiota h&n odottaa, sita suurempi mahdollisuus on, ettd han pettyy odotuk-
sissaan. lhmiset, jotka ovat vihemman kyvykkaampid, voivat odottaa vahem-
man tyo6ltdan ja vahemman palkkioita tyostaan. Siten myos pettymykset voivat
jaéda vahaisemmaksi. Tama johtaa siihen, etta palkkiot, joita ei sidota suorituk-
siin aiheuttava tyytymattomyytta lahjakkaille ihmisille ja tyytyvaisyytta vahem-
man lahjakkaille ihmisille. (Ruohotie 1998, 49.)
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3  Motivaatioteoriat

3.1 Varhaiset motivaatioteoriat

Monen motivaatioteorian juuret ovat nautinnonhaluisuudessa eli hedonismissa.
Sen mukaan ihmiset pyrkivat etsimaan mielihyvaa ja valttamaan mielipahaa ja
kipua. Se toimi yleisena kayttaytymisen selitysmallina 1700- ja 1800-luvuilla.
Hedonismin periaatteet alkoivat ohjata empiirista kayttaytymistutkimusta 1900-
luvulle tultaessa. Monet 1900-luvun motivaatioteoreetikot rupesivat kuitenkin
kritisoimaan hedonismin periaatteita suoraviivaisiksi ja heiddn mielestaan sen

varaan ei voitu rakentaa ihnmisen kayttaytymisen teoriaa. (Juuti 2006, 39-40.)

Vuonna 1879 psykologian oppi-isaksi kuvattu Wilhelm aloitti psykologiset labo-
ratoriokokeensa. Han yritti selvittda tietoisuuden sisaltva ja rakennetta. Han
pyrki loytamaan kokemuksen perusosat, pyytaessaan yksildita analysoimaan
omiin ajatuksiin vajoamisen (introspektion) avulla kokemuksiaan ja jakamaan
kokemukset mahdollisimman pieniin osiin. Vuonna 1913 behavioristi Watson
vaitti, ettd introspektio ei ollut riittdvan tieteellinen ja tarkka tapa tarkastella kayt-
taytymistd. Vuonna 1943 robotiikkainsindori Hull Kirjoitti, etta ihminen on kuin
robotti, joka sdatelee toimintaansa itse. Hull oli lukenut Watsonin kirjoituksia ja
piti ihmisen kayttaytymista mekaanisena. Han kehitti viettiteorian (drive theory).
Sen mukaan kayttaytyminen maaraytyy automaattisesti ihmisen aikaisen arsy-
ke-reaktiohistorian mukaan. Hanen mukaan kayttaytyminen voitiin selittdd kaa-
valla Pyrkimys = Vaikutin x Tapa x Palkkiot. Vuonna 1908 McDougall selitti ih-
misen kayttaytymista vaistojen avulla ja maaritteli vaistot synnynnaisiksi ja psy-
kologisiksi tiloiksi, jotka maarittelevat sen, kuinka ihminen havaitsee arsykkeita
seka kuinka han kayttaytyy niiden varassa. (Juuti 2006, 40.)

Freudin vuonna 1915 julkaisemansa kirjan mukaan ihmisen kayttaytymista oh-
jaavat motiivit, jotka ovat alitajuisia eli tiedostamattomia. Freudin mukaan ihmi-
nen ei ole aina tietoinen omista tarpeistaan ja hanen toimintaansa ohjaa usein

torjutut toiveet. Freud loi teoriansa havainnoidessaan neuroottisia potilaita.
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Huomionarvoista Freudin teoriassa on, ettd toiminnat, jotka liittyvat todellisuu-

teen ja harhakuviin, voivat toimia tyydytyksen tuottajina. (Juuti 2006, 41-42.)

Hahmopsykologit, kuten Koéhler ja Koffka olivat sitd mielta, etta kayttaytymista
eivat ohjaa yksittdiset motiivit. Kayttaytyminen on heidan mukaansa seurausta
kokonaisuuksien ja osien valisestad suhteesta. Hahmopsykologien mukaan ha-
vaintojen tulkinta ei ole mahdollista, jos havaintoja ruvetaan jakamaan osiin.
Henkilon kokemuksien tulkinta on mahdollista vain, jos kiinnitetddn huomiota
kokonaisuuteen. (Juuti 2006, 42.)

Motivaatioteoriat eivat yksistdan selita tydmotivaation monimutkaista prosessia,
mutta niiden ymmartdminen auttaa nakemaan syvallisemmin ihmisten tyokayt-
taytymistd. Ne auttavat myds loytdmaan keinoja ja ratkaisuja motivaation lisda-

miseen organisaatiossa. (Viitala 2004, 155.)

Varhaiset motivaatioteoriat luovat hyvan pohjan tarkastella ihmisen tydmotivaa-
tiota. Ihminen on esitetty monimutkaisena olioina varhaisissa teorioissa. Naissa
teorioissa ihminen joutuu elaméansa aikana valitsemaan monista vaihtoehdoista,
toimii alitajuistensa motiiviensa ja vaistojensa varassa seka tietoisien pyrkimyk-
sien kanssa. Teoriassa ihminen ndhdaan mystisena ja osittain rationaalisena
olentona, joka on kiinnittyneena elamaan. Nama teoriat ovat heijastuneet tyo-
motivaatiota kuvailemiin teorioihin, jotka on tehty mydhemmin. Tydmotivaatio-

teoriat voidaan jakaa sisaltéteorioihin ja prosessiteorioihin. (Juuti 2006, 43.)

Motivaatiota on selvitty monista eri nakdkulmista. Nama lahestymistavat voi-
daan jakaa kahteen paaluokkaan. Ensimmainen luokka on teorioita, jossa moti-
vaation l&ahtbkohtana pidetaéan tarpeita ja niiden tyydyttamista. Toinen luokka on
teoriat, jotka etsivat selityksida motivaatiolle ajatusrakenteista ja tietorakenteista.

Naita kutsutaan myds kognitiivisiksi teorioiksi. (Viitala 2004, 155)

Maslow'n tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria, Alderferin tarvemalli ja
McClellandin suoritusmotivaatioteoria edustavat tarvelahtokohtaista tarkastelua.
Tavoitteenasentoteoria, kohtuullisteoria ja odotusteoria selvittavat tietorakentei-

ta motivaation taustalla. Naitd kutsutaan myo6s nimella prosessiteoriat. (Viitala
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2005, 155) Viimeisen sadan vuoden aikana teoriat ovat kehittyneet seuraavasti
(kuvio 4).

1900 Tieteellinen
likeenjohto
Ihmissuhde- Lewin ja
koulukunta  Tolman
Maslow Vroom Festinger ja
v v Homans
Herzberg Porter ja
v Lawler
Aldefer
Lawler Adams Locke Deci
v v v v
Odotus- Sosiaalisten Paamaara-  Sisadisen
arvoteoria vertailujen teoriat motivaation
teoriat teoriat
v
2006 Siséltoteoriat Prosessiteoriat

Kuvio 4. Tydomotivaatioteoriat sadan vuoden aikana (Juuti 2006, 43).

3.2 Sisaltoteoriat

Maslow ryhmittelee ihmisen perustarpeet viiteen ryhmaan. Ryhmat ovat fysiolo-
giset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja
itsensé toteuttamisen tarpeet. Nama luokat ovat hierarkkisessa jarjestyksessa
suhteessa toisiinsa. Ylempi tarveluokka aktivoituu vasta, kun alemmat tarve-
luokka tai — luokat ovat tyydytetty. Ylimmalla tasolla ovat itsensa toteuttamisen
tarpeet ja alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet. Esimerkking, jos ihminen
voi fyysisesti huonosti, han ei motivoidu alyllisesta itsensa kehittamisesta. tai
luomistyosta. (Viitala 2004, 155-156.)

Fysiologisiin tarpeisiin kuuluu esimerkiksi jano, nalka, uni, vaatetus, lampo ja
suoja. Tybdyhteisdssd nama tarpeet tarkoittavat liikunta, ruokailu, tyoterveyden-
huolto, lepotauot ja palautuminen. Ne tyydyttavat ihmisen fysiologisia tarpeita.
Turvallisuuden tarpeet kasittavat suojautuminen tunne-elaman haitoilta ja fyysi-
silté haitoilta seka varmuus. Myds vaaran valttaminen kuuluu turvallisuuden tar-

peisiin. Varma tyopaikka, ergonomia ja hyva ty6turvallisuus kuuluvat tyéyhtei-
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son turvallisuuden tarpeisiin. Sosiaaliset tarpeet tarkoittavat hyvaksyntaa, rak-
kautta, ystavyyttd, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja valittdmista seka tarvetta toi-
mia ryhmassa. Tyodyhteisossé sosiaaliset tarpeet ilmenevat tiimeina, ryhmina,
me-henkena ja hyvind esimies-alais-suhteina. Itsenaisyys, itsekunnioitus, tun-
nustus, asema, kiitoksen saaminen, muiden antama kunnioitus ja arvostus seka
saavutukset kuuluvat arvostuksen tarpeisiin. Tydyhteistssa arvostuksen tarpei-
ta voidaan tyydyttad palautekaytanndgilld, tavoitteilla ja niiden saavuttamisella,
kehityskeskusteluilla seka palkitsemisella. Itsensa toteuttamisen tarpeet tarkoit-
tavat saavutuksia, kehittymistd, luovuutta, henkista kasvua seka tiedon maaran
lisdantymista. TyOyhteisdssa itsensa toteuttamisen tarpeita ovat tyonilo, urake-
hitys, sitoutuminen, itsensé toteuttaminen tydpaikalla ja tunne oman tyon osaa-
misesta. (LAmsa & Hautala 2004, 82.)

ltsensa
toteuttamisen
7 tarpeet

N
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S 5,

S 5,

g ",

/" Arvostuksentarpeet .

/ Sosiaalisettarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologisettarpeet

Kuvio 5. Maslow’n tarvehierarkia (Lamsa & Hautala 2004, 82).

Maslow'n tarveteorian mukaan palkan kannustearvo haviaa, kun fysiologiset el
elamiselle valttamattomat tarpeet ja turvallisuuden tarpeet ovat tyydytetty. Kun
nama tarpeet ovat tyydytetty, ei niiden enaa katsota vaikuttavan tyokayttaytymi-
seen. Tassa teoriassa esimerkiksi palkka nadhdaan perustarpeiden tyydyttami-

sen vélineena. (Peltonen & Ruohotie 1987, 44.)
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Herzberg kasittelee teoriassaan laheisemmin motivaatiota tyon yhteydessa kuin
Maslow. Herzberg erittelee teoriassaan tarpeet, jotka ihminen voi tyydyttaa hy-
valla tyosuorituksella. Han luo my6s mallin tydn rikastamiseen, joka auttaa so-
veltamaan teoriaa tydhon ja nain ollen parantamaan motivoimisen edellytyksia.
(Viitala 2004, 156.)

Herzbergin tutkimusten tarkein sanoma on, etteivat tyytymattomyys ja tyytyvai-
syys ole saman ulottuvuuden vastakkaisia aaripaitd. Tama tarkoittaa sita, etta
poistamalla tyytymattomyyden syyt, ei saada ihmista tyytyvaiseksi. Tyytyvaisyy-
teen tarvitaan ihmisen omia motivaatiotekijoihin vaikuttavia toimenpiteita. Tahan
iImi6éon kuuluu mydés se, etta ihminen voi olla tyytyvainen ja tyytymatén samalla
aikaa. (Ruohotie 1998, 101.)

Kaksifaktoriteoria méaarittelee kaksi tyon perusulottuvuutta (Viitala 2004, 156).
Herzbergin teoriassa kannusteet jaetaan kahteen ryhmé&én, jotka ovat motivaa-
tiotekijat ja hygieniatekijat. Tyytyvaisyyttd aiheuttavat motivaatiotekijat, jotka
siten motivoivat ihmista tehokkaisiin suorituksiin. Tyytymattomyytta aiheuttavat

tekijat ovat hygieniatekijoita, jotka eivat motivoi inmistéa. (Ruohotie 1998, 68.)

Hygieniatekijoihin eli tydén ulkoisiin olosuhteisiin kuuluvat esimerkiksi status,
esimies-alaissuhteet, palkkausjarjestelma, tydyhteisén ilmapiiri, hallinto ja me-
nettelytavat seka tyopaikan ihmissuhteet, turvallisuus, siisteys ja varmuus.
Herzberg kutsuu néaita asioita siis hygieniatekijoiksi. Ne eivét itsessdan aiheuta
hyvaa tyosuoritusta ja ne aiheuttavat tyytyméattémyyttd, jos ne ovat huonolla
tolalla. Hygieniatekijat enemminkin poistavat tyytymattomyytta ja tydsuorituksen
esteitd kuin motivoivat tyosuoritukseen. Hyvin hoidettuna ne niitd ei huomaa
kukaan, mutta huonosti hoidettuna ne hankaavat tydyhteisfa. (Viitala 2004,
156.)

Ty6 itsessddn on motivaatiotekija, joka on toinen perusulottuvuus Herzbergin
kaksifaktoriteoriassa. Tyon sisaltoon liittyvia tekijoita han kutsuu tehtavatekijoik-
si. Ne tuottavat itse motivaation. Tehtavatekijoita ovat tyo itsesséan, tydossa koe-
tut saavutukset, vastuu, tunne oppimisesta ja kasvamisesta seka saatu tunnus-

tus ja uralla etenemisen mahdollisuudet. Tyd voi parhaimmillaan mahdollistaa
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tyontekijan sisaisen kasvun ja kehityksen. Herzbergin mukaan motivaatiotekijat
ratkaisevat siihen, ettd pyrkiikd tyontekija tyossdédn hyvaan tyosuoritukseen.
Motivaatiotekijoiden puuttuminen tydsta johtaa tyontekijan mekaaniseen suorit-
tamiseen ja pahimmillaan niukkaan rimanylitykseen. Ylemman tason tarpeet
tyydytetadn todennakoéisesti tyon ulkopuolella, jos tyd sisalldllisesti kbyhaa ja
muuten rutiininomaista. (Viitala 2004, 156-157.)

Alderfer esittaa, ettd on olemassa kolme péaatarvetta, jotka vaikuttavat ihmisen
motivaatioon. Ensimmainen tarve on olemassaolon tarve. Tahan tarpeeseen
liittyvat fyysiset ja turvallisuuteen liittyvat asiat. Toinen tarve on yhteenkuulu-
vuuden tarve ja siihen vaikuttavat arvostuksen tarpeet seké sosiaaliset tarpeet.
Viimeinen ja kolmas tarve on kehittymisen tarve, johon liittyvat esimerkiksi it-
searvostuksen ja muilta saatavan arvostuksen tarve, henkilokohtaisen kehitty-

misen ja kasvun tarve seka tarve kayttaa luovia kykyja. (Viitala 2004, 157.)

McClellandin suoritusarvoteoria kiinnittdd huomiota arvokompleksiin ja sen il-
menemismuotoja ovat halu ottaa haasteellisia riskeja ja osoittaa oma erinomai-
suus. Myds tarve konkreettiseen ja vélittomaan palautteeseen kuuluvat siihen.
Tunnusomaista sille on my6s halu kantaa vastuuta omista tekemistéa ja rohkeus
ruveta innovatiiviseen toimintaan seka pyrkimys asettaa toiminnalle tiukkoja
aikatauluja. McClelland sitoo yhteen persoonallisen kehittymisen ja siind ilme-
nevan voimakkaan suoritusmotiivin sekda omatoimisuuden kasvattamisen. Mc-
Clellandin mielesta suoritusarvo ja siihen motiivikompleksi liittyy alitajuntaan.
(Ruohotie 1998, 53-54.)

McClellandin mukaan suoritusmotivaatio vaihtelee eri ihmisten valilla voimak-
kaasti ja erityisesti yrittgjilla se on voimakas. Korkean suoritusmotivaation
omaavat ihmiset nauttivat tilanteista, jossa tehtavat ovat sopivan vaikeita, luo-
vuudelle on tilaa, toiminnassa voi suuntautua tulevaisuuteen ja menestymista
voi mitata tai siitd saa selkean palautteen seka henkil6kohtaisella ponnisteluilla
voi vaikuttaa menestymiseen. Ihmisten suoritusmotivaatiota voi vahvistaa Mc-
Clellandin mukaan tehtavien haastavuutta lisdamalla ja koulutuksen keinoin.
Niin sanottujen sisaisten yrittdjien arvostuksissa, palkka toimii enemman palaut-

teena tehdysta tyosta kuin motivaattorina. (Viitala 2004, 157.)
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3.3 Prosessiteoriat

Vroomin teoria l&htee olettamuksesta, ettd ihminen pyrkii toiminnassaan aina
maksimoimaan nautintoa ja hydtya seka minimoimaan tuskaa ja harmia. Vroo-
min odotusarvoteorian mukaan Ihminen arvioi suorituksen ja ponnistuksen va-
listd yhteytta seka suorituksen ja siitd saatavan palkkion valista suhdetta seka
palkkion arvoa. Teorian mukaan motivoitumiseen tyossa vaikuttaa, millainen
kasitys ihmisella on omasta vaikutusvoimasta ja omista kyvyistaan. Odotusarvo-
teoria olettaa, etta ihminen lisaa tyotahtiaan, jos han uskoo ponnistuksiaan li-
saamalla vaikuttavansa suorituksen kasvuun. Jos kuitenkin lisdponnistus ei ih-
misen mielestd tuota enemman tai parempaa tulosta, ei han siihen ryhdy. Myos
palkkio vaikuttaa ihmisen haluun ponnistella enemman. Ihminen pyrkii nosta-
maan suoritustaan, jos odotettavissa on lisdpalkkioita tai kannustimia, joilla on
hanelle merkitysta. (Viitala 2004, 158.) Odotusarvoteorialla on juurensa klassi-
sissa ihmisen valintakayttaytymista tutkivissa talousteorioissa ja Lewin ja Tol-
mannin teorioissa ja siina onkin aineksia hahmopsykologiasta ja rationaalisesta
ihmiskasityksesta (Juuti 2006, 49).

Porter ja Lawler muuttivat vuonna 1968 Vroomin mallia siten, ettd motivaation ja
tyotyytyvaisyyden véliset yhteydet tulivat selitetyksi. He vaittivat motivaation,
tyotyytyvaisyyden ja tydsuorituksen olevan erillisid muuttujia. Perinteisesti ole-
tettiin, etta tyotyytyvaisyys johtaa korkeaan motivaatioon ja suoritukseen. He
vaittivat, ettda muuttujien véliset eivat ole sellaisia, kun perinteisesti oletettiin.
Porterin ja Lawlerin mukaan suoritus johtaa tyytyvaisyyteen seka henkil6lla pi-
taa olla valmius suoriutua tehtavastaan ja tydsuoritukseen ei riitd pelkka moti-
vaatio. Heidan mallin mukaan pyrkimykset eivat johda suoraan tiettyyn suoritus-
tasoon. Pyrkimykset kuvaavat sita energiaa, jota ihminen on valmis kayttamaan
tiettyyn tehtavaan. lhmisen pyrkimykset riippuvat olemassa olevien palkkioiden
maarasta ja siitd, miten todennakdisesti ihminen arvioi ne saavansa. Motivaati-
on liséksi tydsuoritukseen vaikuttavat tyontekijan kasitykset ja valmiudet, mita
hanen tyttehtavassaan tulisi tehda. (Juuti 2006, 51-53.)

Lawler kehitti odotusarvoteoriaa vuonna 1973 todeten, ettéd ihmisen tyokaytta-

miseen vaikuttavat tekijat tulisi jaotella toisaalta pyrkimys-suoritus-odotuksiin ja
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toisaalta suoritus-tuloksen-odotuksiin. Muuten Lawler kayttaa odotusarvoteori-
asta tuttuja kasitteita. (Juuti 2006, 53)

Ihmisten véliset vertailut vaikuttavat heidan kayttaytymiseen. Oikeudenmukai-
suusteorian, joka kasittelee ihmisten valisia sosiaalisia vertailuja, mukaan ihmi-
sen reaktiot silhen millaista palkkioita muut ihmiset saavat riippuvat palkkioiden
arvosta ja siita miten suuresti ihminen niita palkkioita arvostaa seka siita, missa
tilanteessa henkilé on. Teorian mukaan ihmisen reaktiot riippuvat myos siita,
millaisia panoksia ihminen on kayttanyt saadakseen nuo palkkiot. Sosiaalisen
vuorovaikutuksen teorioissa oletetaan, ettd ihminen pyrkii vuorovaikutukseen

liittyvien panosten ja palkkioiden osalta tiettyyn tasapainoon. (Juuti 2006, 55.)

Adamsin kohtuullisuusteoria on yksi kuuluisimmista sosiaalisen vuorovaikutuk-
sen teorioista ja se rakentuu Homasin sosiaalisten vertailujen teorialle ja Fes-
tingerin kognitiivisen dissonanssin teorialle (Juuti 2005, 56). Kohtuullisuusteori-
assa ihminen hakee kohdalleen kohtuullisuutta suhteessa muihin ihmisiin, joka
tarkoittaa vertailua ihmisen oman panostuotosyhtalonsa muiden vastaaviin.
Vastiketta punnitaan omien panosten, koulutuksen, kokemuksen ja yrittamisen
suhdetta saamansa vastikkeeseen. Vastikkeita ovat palkka, asema, arvostus ja
muut taloudelliset hyodyt. (Viitala 2004, 159.) Henkild on tyytyvainen, kun han
havaitsee vertailujen tuloksen osoittavan, etta han saa suorittamiinsa panok-

siinsa ndhden suhteellisen oikeudenmukaisia palkkioita (Juuti 2006, 56).

Locken tavoitteenasetantateoria on vaikuttanut paljon nykyisiin johtamistapoihin
tavoitejohtamisen nimella. Teorian mukaan ihminen parantaa suorituksia ja mo-
tivoituu, kun hanelle asetetaan tarpeeksi mitattavissa oleva selkea tavoite. Se,
ettd ihminen hyvaksyy tavoitteen ja uskoo saavuttavansa sen, on tarkeda moti-
vaatiolle. Jo pelkka tavoitteen asettaminen parantaa ihmisen motivaatiota teori-
an mukaan. Ulkoisia palkkioita ei tarvita teorian mukaan ollenkaan. Tavoit-
teenasetantateorian mukaan tyéteho paranee tavoitteiden saavuttamista koske-
van palautteen mukana seka hyvan suoritustason lisddminen ja sailyttaminen

vaativat palautteenantoa. (Viitala 2004, 158.)
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Henkild on sisaisesti motivoitunut, kun han tekee tiettya toimintaa itsensa vuoksi
ja ilman, etta han saa toiminnastaan ulkoisia palkkioita. Tyypillisesti sisaisesti
motivoitua toimintaa on harrastustoiminta. Decin mukaan ihminen ryhtyy toimin-
taan, joka on sisdisesti motivoitunutta, koska ihminen haluaa tuntea itsensa it-
senaiseksi ja kompetentiksi. Decin oletukset siséisesti motivoituneeseen kayt-
taytymiseen ovat henkilon pyrkimykset hakea tiettyd optimaalista tasoa haasteil-
leen ja henkild pyrkii kohtamaan ne haasteet sekd pienentdmaan niista aiheutu-
vaa inkongruenssia. Decin mukaan kayttaytyminen voi olla joko siséisesti tai
ulkoisesti motivoivaa. Hanen motivaatiomallinsa perustuu oletukseen, ettéd ihmi-
nen kokee tietoiselle tasolle tulleet motiivit ajatuksina ja tietoisuutena siita, etta
niiden avulla han voi saada tulevaisuudessa mielihyvaa. Decin sisaisen moti-
vaation teorian merkitys kaytannon nakokulmasta on tarkea silloin, kun mieti-
taan sisaisten ja ulkoisten palkkioiden merkitysta ihmisen motivaatioon. (Juuti
2006, 61-62.)

4  Tyohon vaikuttavat motivaatiotekijat

Kasittelen opinnaytetydssani tydmotivaatioon liittyvia tekijoitd, koska se vaikut-
taa paljon siihen, miten ihminen motivoituu ty6ssa ja mitd han odottaa tyolta.
Ruohotien tydmotivaatioteorian mukaan tyohalukkuus ja tyotyytyvaisyys kuulu-
vat tydmotivaatioon keskeisesti. Tydomotivaation vaikuttavat tyon mielekkyys,
tieto tyon tuloksista, palkkiojarjestelman tehokkuus, siséinen tiedotus, sisdinen
palaute seka henkildston tydhalukkuus ja yhteisty6. Muita vaikuttavia tekijoita
ovat tyon kannustearvo seka ihmiskeskeinen ja suorituksia korostava ilmapiiri.
Kaikkiin naihin edellda mainittuihin asioihin liittyy tarkealla tavalla myds esimies-

taito. (kuvio 6.)
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TIETO TYON TU-
LOKSISTA

esimiehelté saatupa-
laute

muilta tydyhteisoon
jasenilta saatu palaute

SUORITUKSIA KOROSTAVA
ILMAPIIRI

PALKKIOJARJESTELMIEN

TEHOKKUUS
- yrittdmisesta ja tyon tu-
loksista palkitseminen
- etenemismahdollisuudet
- osallistumis- ja vaikutta-
mismahdollisuudet
- kehittymismahdollisuudet

TYON MIELEKKYYS
vaihtelevuus

mielenkiintoisuus

itsemaaraamisen aste

A

TYOMOTIVAATIO
tyéhalukkuus
ty6tyytyvaisyys

T

TYON KANNUSTEARVO

SISAINEN PALAUTE yY HENKILOSTON TYOHA-
LUKKUUS JA YHTEISTYO
- tydvireys (ahkeruus)
kiinnostus tyéhon
yrittdmishalukkuus
yhteishenki, yhteisty6
tyon arvostus

onnistumisen ja edistymi-

sen kokemukset

SISAINEN TIEDOTUS

- Tiedonkulun avoimuus
- uudistuksista ja muutoksis-

ta tiedottaminen
IHMISKESKEINEN ILMAPIIRI

Kuvio 6. Tyomotivaation vaikuttavat tekijat (Mukaillen Peltonen & Ruohotie
1987, 73).

4.1 Palkitseminen motivaatiotekijana

Palkkiojarjestelmien tehokkuus tarkoittaa henkiléston havaintoja, siita millaiset
edellytykset organisaatiossa on luotu henkiselle kasvulle ja osallistumiselle. Se
tarkoittaa myds sita, miten oikeudenmukaisesti ja johdonmukaisesti palkkiot

sidotaan suoritukseen. (Ruohotie & Honka 1999, 50.) Palkkiojarjestelman te-
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hokkuus muodostuu osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksista, kehittymismah-

dollisuuksista seka tyon tulosten palkitsemisesta (kuvio 6).

Palkan kannustavuus tyontekijalle perustuu, ettd se tyydyttdd monia ihmisen
tarpeita. Palkalla tyydytetaan perustarpeita, jotka ovat valttamattomia elamisel-
le. Silla tyydytetaan myds arvostuksen, vallan ja suoriutumisen tarvetta. Jossain
tapauksissa se saattaa lisatd myos sisaistd motivaatiota. Palkka ei kuitenkaan
tyydyta itsensa toteuttamisen ja yhteenkuuluvuuden tarpeita. Palkan merkitys
kannustimena vaihtelee riippuen ihmisista, koska se riippuvainen yksilon varalli-
suudesta, arvoista ja taloudellisista tarpeista. Tarkea kannustin palkka on ma-
talatuloisille ihmisille ja korkeapalkkaisille ihmisille se voi toimia patemisen tar-
peena. (Peltonen & Ruohotie 1991, 39.)

Palkkakannustimen vaikutus vaihtelee eri ryhmien kesken. Sen merkitys ihmi-
selle vaihtelee yksilon tarpeiden mukaan. Esimerkiksi se on tarkeda ihmiselle,
joka haluaa tyydyttéaa perustarpeitaan. Palkan suuruus vaikuttaa sen merkityk-
sen, silla korkeatuloiselle ihmiselle palkka ei ole niin merkityksellinen tydssa.
Palkan merkityksellisyyteen vaikuttaa myos tyontekijan tyon luonne ja ammatti-
taso. Esimerkiksi johtajille palkka merkitsee vahemman kuin tavalliselle tydnte-
kijalle. Heikon suoriutumisentarpeen ihmiset pystyvat tyoskentelemaan lujasti
taloudellisten palkkioiden eteen. Heikko suoriutumistaso tarkoittaa vdhempaa
halua menestya. Yleisesti voidaan sanoa, ettd ihminen, jolla korkeat tulot, ei
pida palkkaa tarkedna kannustimena tyéssaan. (Peltonen & Ruohotie 1991, 40.)

Palkan kannustavuus ihmiselle perustuu myos palkan porrastamiseen oikeu-
denmukaisuutta pidettavien ja tuottavuutta edistavien perusteiden mukaan. Pal-
kat on pyritty porrastamaan erilaisten patevyyserojen, ty0saavutusten ja tyon
vaativuuserojen mukaan. Patevyyserot ovat samaa tai samankaltaista tyota te-
kevien ihmisten tydpanoksissa syntyviad henkilékohtaisia eroja. Nama tulisi aina
ottaa huomioon palkkaa maarittaessa. Tydsaavutuserot ovat kuin patevyyseroja
ja tybsaavutukseen perustuvia palkkaustapoja on laadittu kokonainen ryhma,
joka on toisin sanoen suorituspalkka. Tyon vaativuustekija tarkoittaa tyon vai-

keuden ja tybolosuhteiden ottamista huomioon palkkauksessa. Tunnusmerkit
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tehokkaalle palkkiojarjestelmalle ovat tuottavuutta edistavéat palkkaperusteet ja
oikeudenmukaiseksi koetut palkkasuhteet. (Peltonen & Ruohotie 1991, 42-43.)

Palkkaus tuntuu yksilostd oikeudenmukaiselta, kun henkildé havaitsee tasapai-
non muiden ja oman panos-tuotos-suhteiden valilla. Oikeudenmukaisuus voi
vaikuttaa jopa enemman palkkausjarjestelman tehokkuuteen kuin suoritukseen
sidottu palkka. Yksilo kokee palkan epaoikeudenmukaiseksi, jos tuotos-panos-
suhde koetaan epaoikeudenmukaiseksi. Liian suuri tai liian pieni palkka heijas-
tuu tyéhon maarallisinad ja laadullisina muutoksina. (Peltonen & Ruohotie 1991,
46.)

Tilanteessa, jossa palkitseminen on avointa ja palkitsemisen riippuvaisuus on
yhdenmukaista yksilon suorituksesta, pienennetddn vaaria odotuksia. Se myos
vahentaa yhteishenkeé vahingoittavaa arvailua kunkin tyéyhteison jasenen tyo-
suorituksen riittavyydesta. Hyvan tuloksen saanut tyontekija on palkittava, kos-
ka silla annetaan viesti, etta tassa yrityksessa ponnistelu kannattaa. (Ruohotie
& Honka 1999, 57.) Motivaatio- ja suoritustaso ovat korkeampia suorituspalkka-

uksessa kuin aikapalkkauksessa. (Peltonen & Ruohotie 1991, 43).

Palkitsemisjarjestelmiin on pitkaan etsitty oikeaa ratkaisua. Ydinkysymykseen
oikeasta palkkiojarjestelmésta I6ytyy vastaus tekijoista, jotka vaikuttavat ihmi-
sen motivaatioon. Palkitsemisen keinoja on useita. Niitd ovat mm. palkka, palk-
kiot, luovuuden seka itsensa kehittdmisen vapaus, lisdhaasteet, vastuut ja vies-
titetty kiitos seka arvostus. Muita palkitsemisen keinoja ovat myds rahanarvoiset
muut edut, kuten tydsuhdeauto, -asunto, -puhelin, ulkomaanmatkat seka terve-
yspalvelut. Palkitsemiskulttuurin pitéisi olla helposti tulkittavissa ja lapinakyva.
Tallainen kulttuuri vaati yrityksen henkilostolta ja johdolta avointa keskustelua.
Keskustelusta tulisi ilmeta millaista toimintaa yritys odottaa ja millaisesta toimin-
nasta palkitaan. (Viitala 2004, 269-270.) Etuja rajoittaa kuitenkin verotus, eten-
kin autoetua kaytettdessa. Palkan liséksi jotkut arvostavat myos edullisin eduin
tai alhaisemmalla korolla myodnnettya lainaa. (Peltonen & Ruohotie 1991, 45—
46.) On yrityksia, jotka palkitsevat tyontekijoitaan taitojen kehittdmisesta. Talloin
tyontekijat voivat saada osaamisensa laajentamisesta tai syventadmisesta bo-

nuksen tai palkankorotuksen. Tydntekijan arvo on entista suurempi yritykselle,
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koska hanen osaamistaan voidaan hyddyntaa paremmin ja monipuolisemmin.
(Ruohotie & Honka, 1999, 71.)

4.2 Palaute motivaatiotekijana

Palaute tarkoittaa yksilon saamaa tietoa omasta kayttaytymisestéa. Yksilolle pa-
laute tiedottaa mahdollisista palkkioita ja rangaistuksista seka siitd, miten yksi-
|6n tulee toimia. Suorituksesta saatu palaute on tarkeda motivaation kannalta,
koska se vetoaa yksilon ylemman tason tarpeisiin. (Peltonen & Ruohotie 1991,
76.)

Ulkoinen palaute parantaa ty6tekijan, ryhman ja organisaation tuloksia, koska
sen avulla voidaan korjata tapahtuneita virheitd. Sen avulla voidaan ratkaista ja
tunnistaa ongelmia. Se parantaa tyomotivaatiota ja selkiyttaa tavoitteita. (Pelto-
nen & Ruohotie 1991, 68.) Palautesysteemin tehokkuus usein riippuu siitd, mi-
ten sita kaytetddn. Palautteen antaminen ei sindnsa takaa positiivisia tuloksia.
Tyokayttaytymista koskeva palaute voidaan jakaa kahteen osaan, ty6suoritusta
koskevaan ja tulostavoitteiden saavuttamista koskevaan palautteeseen. Tulos-
tavoitteisiin perustuvia ilmaisimia pidetaan yleisesti parempina, koska ne tuotta-
vat tarkempaa tietoa. Subjektiiviset tyonsuorituksen mittarit kuten aloitekyky ja
vastuuntunto ja niiden arviointi liittyy laaja-alaisiin suorituksen osatekijoihin ja
persoonallisuuden piirteisiin, jotka ovat vaikeammin maariteltdvisséa. (Ruohotie
& Honka 1999, 84-85.)

Ulkoisesta palautteesta puhutaan silloin, kun ihminen saa palautetta muilta ih-
misilta. Ulkoisen palautteen vaikutus ihmisen kayttaytymiseen riippuu siita, min-
kalainen on palautteen antajan valta-asema ja luotettavuus. Ulkoisen palautteen
havaitseminen riippuu neljasta tekijasta, jotka ovat suorituksen ja siitd saadun
palautteen valinen aika, palautteen laatu, palautteen toistavuus seka yksilon
odotukset. Palautteen hyvaksyminen riippuu siita, miten tarkan kuvan palaute
antaa tyontekijdn suorituksesta. Hyvaksyminen riippuu seuraavista tekijoista:

palautteen antajan ominaisuudet, palautteen laatu, palautteen antamisen joh-
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donmukaisuus seka vastaanottajan ika ja tyokokemus. (Ruohotie & Honka
1999, 89-90.)

Palaute ei johda toivottuun tulokseen aina, koska palautteen vastaanottaja voi
tulkita palautteen vaarin tai ei hyvaksy sitd. Olennaista on se, miten vastaanot-
taja tulkitsee palautteen ja palautteen antamaa tietoa, jota pitaa arvioida vas-
taanottajan ndkokulmasta ja h&dnen omien kokemuksien mukaan. (Peltonen &
Ruohotie 1991, 77.)

monimutkainen vastaanottajan ominaisuudet
palautearsyke 7y 7y y 3
A 4 A 4 y A 4

| palaut- palaut- halu aiottu

teen teer_1_ reagoi- reakt!o v | reaktio

havait- hyvak- da pa- (tavoit-
seminen || syminen lauttee- teet)

lahde seen 7}

A .
ulkoiset
rajoituk-
set

Kuvio 7. Palautemalli (Peltonen & Ruohotie 1991, 77).

Saanndllista ja jatkuvaa palautetta tuottava palautesysteemi parantaa organi-
saation tehokkuutta oikein kaytettyn&. Se on arvokas johtamisen véline. Palau-
te, joka koskee tyOprosessia ja -suoritusta, luo myonteisia asenteita tyopaikan
jasenissa. Palautteen tehokkuus riippuu myo6s esimiehen kannustuksesta alai-
siaan etsimaan ja hankkimaan aktiivisesti tietoa esimerkiksi kokouksien ja pala-
verien yhteydessa. Myonteisid palautteen vaikutukset ovat silloin, kun tyontekija
ymmartaa ja osaa tulkita saamaansa palautetietoa. Heidan tulee olla myds mo-
tivoituneita kayttdmaan saamaansa informaatiota hyvaksi. Avaintekija tehok-
kaan palautesysteemin toimivuuteen ja sen parantamiseen on esimies, jolla on

kokemusta, harjaannusta ja halua. Palautesysteemin kehittdminen ja yllapitami-
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nen onnistuu vain, jos kaikki osapuolet, jotka tarvitsevat palautetta, osallistuvat
siihen. Osallistuminen parantaa tiedon relevanssia ja vahentaa siihen kohdistu-
vaa vastustusta. (Peltonen & Ruohotie 1991, 70.)

Tyontekija saa tietoja palautetta eri lahteista kuten yrityksen henkildstélta, kuten
esimielta, tybtovereilta ja alaisilta. Ty0 itsessdan voi antaa palautetta esim. on-
nistumisien ja epaonnistumisien kokemusten kautta. Tyontekija voi antaa myos
itse palautetta itselleen arvioidessaan omaa tydsuoritustaan Palaute tarkoittaa
tyontekijan saamaa tietoa omasta kayttaytymisestadn. Se tiedottaa palautteen
vastaanottajalle mahdollisista rangaistuksista ja palkkiosta sek& miten tyonteki-
jan taytyy toimia. Sosiaaliset palkkiot ovat tarked palkkioiden ryhma. Niilla tar-
koitetaan kiitosta, rohkaisua, huomaavaisuuden osoitusta tai rohkaisua. Suori-
tuksesta saatu palaute on hyvin tehokas kannuste, silla se vetoaa tydntekijan

ylimman tason tarpeisiin. (Ruohotie & Honka 1999, 88.)

Yrityksen henkilostd on tarked lahde, josta ihminen saa palautetta tydstaan,
koska henkilostd arvioi ja havainnoi muiden ihmisten kayttaytymista tyopaikalla.
Esimiehet, tyotoverit ja alaiset joskus jopa asiakkaat ovat l&hteind palautteelle,
jota saadaan tyopaikalla. My6s ihminen itse voi antaa itselleen palautetta arvi-
oidessaan omaa suoritustaan. Suorituksen arviointiin vaikuttavat henkilokohtai-
set ominaisuudet kuten esimerkiksi itseluottamus ja aikaisemmat kokemukset.
(Ruohotie & Honka 1999, 88.)

Palaute rohkaisee tekem&én enemman ja siksi kielteinen ja myonteinen palaute
on tarkeaa. Tunnustus hyvasta tydsta johtaa kiinteAmpaéan sitoutumiseen yrityk-
seen. Rakentava palaute taasen kannustaa tyontekijaa tarttumaan tdéihinsa pa-
remmin ja kehittdd omia kykyjaan. (Hagemann 1991, 66.)

Ty6 itsessdan voi tuottaa tietoa ihmisen tyon tuloksista. Tieto on valitonta ja
tarkkaa tietoa ja niita tietoja ovat esimerkiksi edistymisen ja onnistumisen ko-
kemukset. (Peltonen & Ruohotie 1987, 76.) Tydsta saatu sisainen palaute voi
motivoida ihmistd tehokkaammin kuin perinteinen ulkoa pain saatu palaute
(Ruohotie & Honka 1999, 88).
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4.3 Tyoyhteison vaikutus tydmotivaatioon

Organisaation ilmapiiri maaraytyy sen mukaan, miten henkiléstdé havainnoi or-
ganisaatiota. llmapiiri vaikuttaa tyopaikan tyotyytyvaisyyteen, tyon tuloksiin ja
ennen kaikkea tyomotivaatioon. limapiiri vaikuttaa miten todennékdisena tyon-
tekija pitaa tyolleen asetettujen tavoitteiden saavuttamista ja miten palkitsevaksi
tyontekija kokee tydnsa. Tyoyhteison ilmapiiri on riippuvainen yksilollisista ja
objektiivisista piirteistd seka tydasenteista. Yksilollisia piirteitd ovat esimerkiksi
alykkyys, koulutus, sosioekonominen asema ja palveluajanpituus. Objektiivisia
piirteitd ovat organisaation rakenne, koko kulttuuri, toimintaa ohjaavat tavoitteet
ja johtamistyyli. (Peltonen & Ruohotie 1991, 89-90.)

Tyoyhteison ilmapiirida on vaikea kuvata tai rajata. Se on asia, minka takia tyon-
tekija voi olla valmis ponnistelemaan yli vaaditun tydpanoksen. Hyva tydilmapiiri
pitdd ylla korkeaa motivaatiota, lisdd tyotyytyvaisyytta ja saa tyontekijdn sitou-
tumaan yritykseen. Tekijoita, jotka vaikuttavat tydyhteisén hyvaan ilmapiiriin, on

vaikea osoittaa luotettavasti. (Ruohotie & Honka 1999, 119.)

llImapiiri on myds yrityksen inhimillisinta aluetta ja se on osa organisaation kult-
tuuria. llmapiiri syntyy ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta. Se voidaan kokea
joko huonona tai hyvana, ahdistavana tai innostavana. Oppivaan organisaation
kulttuuriin liitetd&n usein luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri. Hyva ilmapiiri yri-
tyksessa voi parhaimmillaan tyydyttaa ihmisen liittymistarpeita seka antaa ihmi-
sille tunteen merkityksellisyydestd omaan rooliin ja tyohon. (Viitala 2004, 63—
64.)

Suoritusmotivaatiota herattavalle ilmapiirille on tyypillista mm. henkilokohtaisen
vastuun korostaminen ja aloitteellisuuden salliminen. Yritys voi myods synnyttaa
liittymismotivaatiota. Sille olennaisia asioita ovat mm. henkildsuhteiden suosi-
minen seka tien ja rohkaisun antaminen ja tyontekijan tunne tyéryhman hyvak-
syttyna jasenend. (Ruohotie & Honka 1999, 120.) Jos ryhmalla on yhteinen vi-
sio tyopaikalla, se auttaa ryhman sitoutumista yhteisiin paadmaariin ja vision pi-

taisi olla ryhman arvojen kanssa sopusoinnussa (Viitala 2004, 64).
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Tyontekijoiden ja toimihenkildiden tydhalukkuutta maaraavat tydén kannustearvo
seka ihmiskeskeinen ja suorituskeskeinen ilmapiiri (Peltonen & Ruohotie 1991,
92-93). Ihmiskeskeinen ilmapiiri riippuu siitd, miten hyvin ihmisten valinen yh-
teisty0 ja sisainen tiedotus organisaatiossa toimivat. Tyon kannustearvoon vai-
kuttaa missa maarin ty0 tuottaa edistymisen ja onnistumisen kokemuksia seka
miten mielenkiintoiseksi ihminen kokee tydnsa. Missa mé&arin henkilostd saa
palautetta tyosta seka miten oikeudenmukaiseksi ja tehokkaaksi organisaatios-

sa oleva palkkiojarjestelma koetaan. (Peltonen & Ruohotie 1987, 74.)

Ei ole olemassa yhta muita parempaa ilmapiiria. Tavoiteltava ilmapiiri riippuu
yrityksen tavoitteista, jotka ohjaavat sen toimintaa. lImapiirid voidaan tarkastella
yksilétasolla, jolloin on kyseessa psykologinen ilmapiiri, ja ryhmatasolla. IThmis-
keskeinen ilmapiiri luo yritykseen korkean tyotyytyvaisyyden. Suoritusorientoi-
tunut ilmapiiri toimii parhaiten silloin, kun korkea tuottavuus on yrityksen paa-
maarana. Se vaikuttaa tuottavuuteen ja tydsuoritukseen. Ihmiskeskeisesta il-
mapiirista suorituskeskeinen ilmapiiri eroaa siina, ettéd se rohkaisee tyontekijoita
korkeisiin suoritustavoitteisiin ja luovaan toimintaan. Yksilotasolla tuloksena voi
olla korkea suoritusmotivaatio. Loppujen lopuksi molemmat ihmiskeskeinen ja
suorituskeskeinen ilmapiiri johtavat positiivisiin ryhmaasenteisiin ja hyvaan tyo-
tyytyvaisyyteen. (Ruohotie & Honka 1999, 122-123.) Suorituskeskeinen ja ih-
miskeskeinen ilmapiiri ovat tarkeitd, jos yrityksen tavoitteena on hyva tuotta-
vuus. Ihmiskeskeinen ja suorituskeskeinen ilmapiiri luovat korkean tyotyytyvai-
syyden ja myonteisen ryhmaasenteen ilmapiirid. (Viitala 2004, 64.) Tyon kan-
nustearvo tarkoittaa ihmisen omiin kokemuksiin perustuvaa kasitysta siita, miten
mielenkiintoista, itsendista ja vaihtelevaa hanen tydonsa on. Se tarkoittaa myds
sitd, miss& maarin tyo itsessdéan tuottaa tydskentelyn tuloksista. Tydskentelyn
tuloksia ovat toisin sanoen edistyksen ja onnistumisen kokemukset. (Ruohotie &
Honka 1999, 50.)

Edella mainituilla tekij6illa on vaikutusta organisaatiosidonnaisuuden tavoitte-
lussa. Jos tyontekijat hyvaksyvat organisaation tavoitteet, haluavat ponnistella
yrityksen menestymisen puolesta ja arvostavat organisaation jasenyytta, tarkoit-
taa se henkiloston sidonnaisuutta organisaatioon. Tydpaikan sosiaalinen yhtei-

sO on tarked tyomotivaatiotekija. Tuloksellinen toiminta edellyttdd usein yhteis-
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henke&a ryhmassa, halua ponnistella tavoitteiden saavuttamiseksi, auttamisha-

lua ja yhteista vastuuta. (Peltonen & Ruohotie 1991, 93.)

4.4 Esimiehen vaikutus tyémotivaatioon

Esimiestaitojen kehittdminen on tarkedssa asemassa alaisten tydmotivaatiota
nostettaessa. (Peltonen & Ruohotie 1991, 93). Johtaminen liittyy organisaation
suunnitteluprosessissa syntyneiden strategioiden valvontaan ja toimeenpanoon.
Johtamiseen kuuluu organisointi, toimeenpano, suunnittelu ja valvonta. Johta-
minen onkin vuorovaikutusprosessi, jonka avulla yritetddn vaikuttaa ryhman
toimintaan, jotta jokin pAdma&ara saataisiin saavutettua. Vuorovaikutusprosessi
on ryhmassa vapaaehtoisen yhteistoiminnan aikaansaamista, jotta toiminnot
toteutetaan ja organisoidaan paamaarédhakuisesti ja koordinoidusti. Lyhyesti
sanottuna johtaminen onkin kahden tai useamman ihmisen vélinen vuorovaiku-
tussuhde. Suhteessa vaikutusvalta on jakautunut epatasaisesti. Siihen liittyy
my0s tiedollista, taloudellista ja tunteenomaista vaihdantaa. Suhde on jatkuva
prosessi ja se vaikuttaa kayttaytymiseen. Johtaminen on myoés ennemmin toi-

mintaa kuin ihmisten ominaisuus. (Juuti 2006, 160-161.)

Johtaminen edellyttdad ihmiseltd ihmisluonnon tunteenomaisten ja rationaalisten
elementtien huomioonottamista. Esimiehet, jotka pystyvat yhdistamaan johtami-
sessa ihmisten tarpeen struktuureille ja tunteelle, ettd saavutetaan jarkevalta
kuulostavia paamaaria menestyvat. Ihmisten haluavat myés tunnetta siita, etta
heista pidetddn, kunnioitetaan seka arvostetaan. Esimiehen ei tulisi liikaa pai-
nottaa ihmisten tai asioiden johtamista. Esimiehen tulisikin kyeta yhdistam&an
ihmisten tunteet tehtdvan vaatiman suoritussuuntaisen toimintaan. Asiapainot-
teinen toiminta pyrkii saamaan aikaan jonkin tuotteen tai palvelun. Se vaatii jar-
kiperaista, koordinoitua ja padméaarahakuista toimintaa johtajalta. Kun taas ih-
miskeskeinen toiminta nékee ihmiset tuloksentekijoind ja pyrkii luomaan yhdes-
sa ihmisten kanssa visioita, joilla on innokkuutta ja sitoutumista lisaava vaiku-
tus. Visio palvelee ihmisia heidan pyrkiessdadn saavuttamaan paamaariaan.
(Juuti 2006, 161.)



34

Suuri osa esimiehen tydsta on viestintaa erilaisissa tilanteissa kuten neuvottelut
asiakkaiden kanssa, keskustelut tydyhteisbn jasenten kanssa sekd yhteyden
pitdminen ylempaan johtoon ja muihin yksikdihin. Esimies keskittyy ongelmien
ratkaisuun viestinnassa. Esimiehen tyéna on myods auttaa tydryhmia ja tyonteki-
joita yksiloind saavuttamaan tavoitteita. Muutosten aikaan saaminen on myo6s
yksi esimiehen tdista ja ihmisten erilaisten pdamaarien hyddyntaminen kuuluu
myOs esimiestaitoihin. Esimiestyd on palvelutehtava ja se tarkoittaa ihmisten
onnistunutta organisointia ja heidan parhaiden puolien loytamista. (Juuti 2006
161-162.)

Esimiestaito on enemmankin saavutus kuin syntymalahja. Hyvaksi esimieheksi
kehittyminen on vaikeasti ennustettava ja monimuotoinen tapahtuma. Esimie-
heksi kehittymista ohjaavat aiemmat mahdollisuudet ja kokemukset sekéa per-
soonallisuus ja koulutus. Jokaisella ajalla on omanlaiset johtajat ja johtajatren-
dit. Johtajuudessa on kuitenkin ydinta, joka sailyy muuttumattomana vuosikym-

menten ajan seka kestaa ajan paineen. (Ruohotie & Honka 1999, 184.)

Hyvan esimiehen ominaisuuksia on lahes mahdoton kuvailla yksiselitteisesti,
mutta hyvan johtajan viideksi patevyysalueeksi voidaan luetella pAdmé&éarasuun-
tautuneisuus, johtamistaito, inhimillisten voimavarojen kehittdminen, muiden
huomioon ottaminen ja ryhméatoimintojen johtaminen. (Ruohotie & Honka 1999,
185.) Esimiestaitojen kehittaminen on avainasemassa, kun puhutaan tydomoti-
vaation kohottamisesta (Peltonen & Ruohotie 1987, 74). Alykkyys, maskuliini-
suus ja ulospéin suuntautuneisuus ovat myos johtamistaitoon liittyvia piirteita.
Piirteet, jotka eivat ole johtamistaidon kannalta merkittavid, ovat empaattisuus,

hallitsevuus, sovinnollisuus ja konservatiivisuus. (Ruohotie & Honka 1999, 186.)

Esimiehen keskeinen tehtava on saada tyoskentelemdan henkilosto yrityksen
toimintasuunnitelman ja tavoitteiden mukaisesti. Tama tarkoittaa sitd, ettéa hyvan
esimiehen on oltava paamaarasuuntautunut. Esimies joutuvat luomaan toimin-
tasuunnitelmia, maarittelemaan tavoitteita seké tekemé&an paatoksia erilaisten
resurssien kaytosta. Lisdksi esimies ratkaisee yrityksen toimintaa vaikeuttavia
ongelmia. Nama edella mainitut tehtavat edellyttavéat esimiehelta riskinottokykya

ja kasitysta tavoiteltavista tuloksista. Resursseja koskevia paatoksien jalkeen



35

esimiehen on ratkaistava yksityiskohtaisemmin miten resurssit jaetaan ja orga-
nisoidaan, jotta paatetyt tavoitteet voidaan saavuttaa. Esimiehen on esitettava
ideoita, suunniteltava strategiaa, tuotekehittelyd ja markkinointia seka kiinnos-
tua johdettavien tarpeista ja tavoitteista. Itse tuloksiin paastaan ihmisten avulla
ja esimiehelld pitda olla kyky koordinoida kokonaisten osastojen ja tyéryhmien
toimintaa. Esimiehen tehtavia tdssa tapauksessa ovat yhteistyon edistaminen,
resursseja ja toimintaa koskevien ongelmien ratkonta, informaation onnistumi-
nen ryhmien valilla. Esimiehen on luotava ylpeytta, yrityssidonnaisuutta ja us-
kollisuutta, jotta henkilosto tydskentelisi yrityksen tavoitteiden hyvéaksi. (Ruoho-
tie & Honka 1999, 185-186.)

4.5 Viestinnan merkitys tydmotivaatioon

Tietoa yrityksessa on oltava runsaasti ja sitéd on koko ajan luotava. Informaation
ylitarjonta ei ole haitaksi ja jokaisella tyontekijalla yrityksessa on oltava yhtalai-
set mahdollisuudet paasta kasiksi informaatioon. (Ruohotie 1998, 24.) Viestinta
on tarkea keino edistdéd osaamista yrityksessa. Viestinnan avulla levitetaan asi-
oita, joilla halutaan vaikuttaa organisaation yksildiden taitoihin, tietoihin, asen-
teisiin, organisaation kulttuuriin seka yhteiseen tietovarastoon. Tarkeiden viesti-
en pitéisi olla organisaatiossa kaikkien ulottuvilla seka nakyvasti ja ymmarretta-
vasti esilla. Viestinnésta vastaavat kaikki organisaation jasenet. Organisaation
tulisi tarjota tyontekijoilleen tietoja, jotka vaikuttavat strategiseen tasoon seka
operatiiviseen ja yksilon toimintaan. Mita lapinakyvampaa viestinta organisaati-
ossa on, sitd paremmin tyontekijat voivat toimia tavoitteiden suuntaisesti. Tal-
laista koko henkiloston tietoa ovat esimerkiksi yrityksen strategia, visio, konk-
reettiset tavoitteet, tulossa olevat muutokset, taloudellinen tilanne, tilauskanta,
uudet asiakkaat, uudet innovaatiot, saadut tunnustukset, tydilmapiirinkyselyn
tulokset sekd avoimet tyopaikat, sisaiset siirrot ja uudet tyontekijat. Esimerkkina
lapinakyvyydesta on yrityksen taloudellisen tilanteen ja kustannusrakenteiden
tarkka selvittaminen tyontekijoille. Parempaan lopputulokseen paastdén, kun
tilanne selvitetdan, kuin sitd peitellaan. Varsinkin muutostilanteissa viestinnan

merkitys korostuu. Vaarat huhut ja pelot syntyvat usein, kun tiedosta on puute
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muutostilanteessa. Ajantasaisuus viestinnassa on tarkeaa muutostilanteissa,
vaikka mitaan tiedotettavaa ei olisikaan. (Viitala 2004, 217-220.)

Viestinta tarvitsee jarjestelmia ja suunnitelmallisuutta. Viestintaa leimaa yleensa
spontaanius ja se on yrityksen toiminnassa aina lasna. Viestintastrategian ja —
politikan avulla voidaan varmistua tietysta viestinndn vahimmaistasosta. Suun-
nitelmallisen viestinndn avulla yrityksen energiaa ei kulu jokaisessa viestintati-
lanteessa tietyn toimintamallin luomiseen, vaan asioita voidaan hoitaa rutiinin
turvin. Viestintastrategiaa tehdessa paatetdan mita asioita halutaan levittaa,
kenen tietoisuuteen, mita kanavia kaytetdan sekd milla periaatteella se tehdaan.
(Viitala 2004, 217.)

Viestinta ei ole enaa yrityksessa erillinen asiakokonaisuus. Se on jatkuvaa toi-
mintaa ja siihen osallistuu jokainen organisaatiossa tydskenteleva. Jokaisella on
vastuu tiedottaa asianomaiselle taholle omaa tyokenttaa koskevista merkityksel-
lisistéa asioista. Sisaista viestintaa ovat esimerkiksi talouskatsaukset, tiedotteet
organisaatiota koskevista muutoksista, sisdinen lehti, ilmoitukset henkilostba
koskevista muutoksista ja viestintgjarjestelmat yllapito- ja kehittamisasiat. Orga-
nisaation viestintgjarjestelma voivat perustua yhteen tai useampaan kanavaan,
joita ovat esimerkiksi sisainen radio, ilmoitustaulut, kirjeet, lehdet, neuvottelut,
tiedotustilaisuudet seka henkilékohtainen keskustelu. (Viitala 2004, 218.)

Jarjestelmallistd ulkoista viestintada tarvitaan ulkoisten sidosryhmien takia. Ul-
koisen viestinnan muotoja ovat esimerkiksi yritysesitteet, lehdistétiedotteet,
vuosikertomukset ja yhteydet tiedotusvalineisiin. Usein ulkoinen viestinta on
markkinointia, mutta silla on myos tarke& merkitys yrityksen henkilostolle. Ulkoi-
nen viestintd muokkaa siséista yrityskuvaa ja yrityskulttuuria. (Viitala 2004,
219))

Tehokkainta viestintdd on kaksisuuntaisuutensa ansiosta henkilokohtainen vies-
tintd. llmoitustauluista ja lehtitiedotuksesta on siirrytty entista enemman avoi-
meen viestintaan. (Viitala 2004, 219.) Avoin viestinta tarkoittaa sita, etta tieto
menee vapaasti joka suuntaan organisaatiossa. Niin alhaalta ylés kuin ylh&aalta

alas. Tyontekijat haluavat tietaa, mita ja miksi esimiehet heiltd odottavat teke-
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van. Seka miten paljon ja mita vaikuttavaa yrityksen ulkopuolella ja muilla osas-
toilla on tekeilld, joka saattaisi vaikuttaa heidan omaan tyohonsa. Varsikin joh-
don tarkeana tehtavané on varmistaa, etta tieto liikkuu yrityksessa vapaasti.
Esimiehen sanat ja teot avoimen viestinndn suhteen ei tule olla ristiriidassa.
(Hagemann 1991, 51.) Keskeinen huolenaihe nykyaan onkin tarpeellisen tiedon

kaytto oikealla aikaa ja oikeaan paikkaan (Viitala 2004, 219).

4.6 Tyon sisallon vaikutus tydmotivaatioon

TyoOn sisalto vaikuttaa keskeisesti tyontekijan motivaatioon. Motivaatioon vaikut-
taa missd maarin henkilo sisdistanyt tyohon liittyvat padmaarat itselleen haas-
teiksi ja missa maarin han kokee tyonsa itselleen sopivaksi. On myos merkitta-
vaa, etta henkilo kokee onnistuvansa, menestyvansa seka kehittyvansa pyrki-
essaan kohti paamaaria, jotka liittyvat tydprosessiin. (Juuti 2006, 66.)

Tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi, kun tyd tayttaa tietyt vaatimukset. Kan-
nustavan tyon luovat asiat kuten tyon vaatimien taitojen moninaisuus, tyén mer-
kityksellisyys, tyotehtavan sisallon mielekkyys, mahdollisuus itsenéiseen toimin-
taan ja palaute tyon tuloksista. (Peltonen & Ruohotie 1987, 75.)

Tyon taitojen moninaisuus tarkoittaa sitd, missa méaarin tyon suorittaminen edel-
lyttda eri toimintoja seka erilaisten kykyjen ja taitojen kayttoa. Liian yksinkertai-
set tai vastavuoroisesti lian monimutkaiset tyétehtavat eivat kannusta tyonteki-
jaé. Tyo koetaan yleensa mielekkéaéksi, kun tyd on vaativaa seka edellyttaa tai-
tojen ja kykyjen kaytt6d melkein aarirajoille asti. Tyon merkityksellisyys on sita,
missa maarin tyo vaikuttaa toisten ihmisten elamé&an ja tybéhon, joko organisaa-
tiossa tai sen ulkopuolella. Ihnminen kokee tyonsa mielekkaaksi, kun han kokee,
ettd hanen ty6nsa vaikuttaa toisten ihmisten hyvinvointiin. (Peltonen & Ruohotie
1987, 75.)

Tyon suorittaminen alusta loppuun nakyvin suorituksin tarkoittaa tyokokonai-
suuden suorittamista. Tyotehtavan sisallon mielekkyys tarkoittaa sitd, missa

maarin tyo edellyttda edella mainittua tydtkokonaisuuden suorittamista. Tydko-



38

konaisuuden suorittaminen kokonaan lisdd ty6én mielekkyyttd enemman kuin
vain pienen osasuorituksen tekeminen. Mahdollisuus itsendiseen toimintaan
tarkoittaa, sita miten ihmiselld on mahdollisuus suunnitella aikataulunsa vapaas-
ti ja itsendisesti. Siihen kuuluu myés ihmisen vapaus valita tydmenetelmansa ja
missd maarin han voi ottaa osaa tavoitteiden asetteluun. Palaute tyon tuloksista
vaikuttaa myos tyon mielekkyyteen. Tyontekijd saa palautteen avulla tiedon mi-
ten hyvin h&n suoriutunut tyostaan. (Peltonen & Ruohotie 1987, 75-76.)

Tybn vaatimien taitojen moninaisuus, ty6tehtavan sisallon mielekkyys ja tyén
merkityksellisyys maaraavat sen miten mielekkééksi tyo koetaan. Mahdollisuus
itsendiseen toimintaan osoittaa sen, missa maarin tyontekija tuntee vastuunsa
tyonsa tuloksista seka olevansa tilivelvollinen. Palaute tyon tuloksista ilmaisee
missd maarin yksilé on tietoinen tyonsa tehokkuudesta. (Peltonen & Ruohotie
1987, 76.)

Tyontekijan tyotehtavat tulisi suunnitella siten, ettd héanen vaatimukset otetaan
jarjestelmallisesti ja tietoisesti huomioon. Tasta kaytetdan nimeda tydon muotoilu.
Tyon muotoilu aiheuttaa parhaimmassa tapauksessa motivaation parantumista
seka tyontekijan taidot ja kyvyt otetaan paremmin huomioon. Kaytetyimpia tyon
muotoilun keinoja ovat tydn rikastaminen ja laajentaminen. Tyon laajentaminen
tarkoittaa, ettd tyohon lisdtdén uusia toimintoja. Kuten esimerkiksi perékkaisia
tyovaiheita yhdistetdan isommiksi kokonaisuuksiksi. Tydn rikastamisessa tyon-
tekijan omaa osuutta tyon valvonnassa ja suunnittelussa lisatdan. (Peltonen &
Ruohotie 1991, 106-107.)
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Kuvio 8. Malli tydn ominaisuuksien ja tyon tuottamien tulosten valisista suhteista
(Peltonen & Ruohotie 1991, 104).

Jos tyontekijalla on halu vaativampiin tydtehtaviin, mutta tyo itsesséan ei kan-
nusta riittdvasti, voidaan tietyilla toimilla lisata tyotyytyvaisyytta, suoritustasoa ja
tydmotivaatiota. Naita toimia ovat perakkaisten tyovaiheiden yhdistaminen, mie-
lekkaiden tyokokonaisuuksien muodostaminen, omatahtisen tytskentelyn salli-
minen, vapaavalintaisen tydmenetelman hyvaksyminen, itseohjautuvien ty6-
ryhmien muodostaminen sek& suunnittelu- ja valvontatehtavien lisdaminen.
(Peltonen & Ruohotie 1991, 107-108.)

Tyon muotoilun termia kaytetaan, kun puhutaan tydtehtéavien suunnittelusta si-
ten, ettd siina otetaan huomioon tyontekijan vaatimukset jarjestelmallisesti ja
tietoisesti. Oikealla tavalla toteutettuna tyon muotoilu aiheuttaa motivaation pa-
ranemista, koska tyontekijdn kyvyt ja taidot hyddynnetaan silloin paremmin.

Tyon rikastaminen ja laajentaminen ovat kaytetyimpid tydn muotoilun keinoja.
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Tyon rikastamisessa lisatdan tyontekijan omaa osuutta tyotehtavan valvonnas-
sa ja suunnittelussa. Tyon laajentaminen tarkoittaa sita, etta tyotehtaviin lisa-
tdan uusia toimintoja. Tallainen voi olla esimerkiksi perakkaisten tydvaiheiden
yhdistaminen laajemmaksi kokonaisuudeksi. (Peltonen & Ruohotie 1991, 106—
107.)

Toimenpiteet Tydn Kokemukset Kéayttaytymis-
ominaisuudet tuotokset
Tyon laajentaminen

1. Perikkaisten N\ 4 N \ / \
tybvaiheiden
yhdistaminen Ty6n vaihtelevuus
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tyokokonaisuuksien kokeminen
muodostaminen - Kykyjen hyvaksikaytto N mielekkaak-
" si
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Kuvio 9. Tyon muotoilun malli (Peltonen & Ruohotie 1987, 79).

Tyon laajentaminen kasittaa nelja kohtaa, jotka ovat perakkaisten tydvaiheiden
yhdistaminen, mielekkaiden tyokokonaisuuksien muodostaminen, omatahtisen
tydskentelyn salliminen ja vapaavalintaisen tydmenetelman hyvaksyminen. Pe-
rakkaisten tybvaiheiden yhdistdminen tarkoittaa lyhyiden perakkaisten tyovai-
heiden yhdistamista siten, etta niistd syntyy tyokokonaisuus, joka on miellyttava.
Mielekkaiden tyokokonaisuuksien muodostaminen tarkoittaa tyontekijan kykya

valmistaa alusta loppuun kokonainen tuote tai tuotteen osakokonaisuus seka
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tarkistaa lopullinen tuote. Téallainen jarjestely antaa tyontekijélle suoriutumisen
ja patemisen tunteen seka tuottaa hanelle palautetta tyon tuloksista. Omatahti-
sen tydskentelyn salliminen tarkoittaa sitd, ettd tyontekija voi sdadella tydsken-
telynsa nopeutta. TAméa antaa tyontekijalle mahdollisuuden tarkistaa tyénsa tu-
loksia ja mahdollisuuden tyydyttaa samalla itsenaisyyden tarpeita. Vapaavalin-
taisen tydmenetelman hyvéaksyminen tarkoittaa, ettd tyontekijalle annetaan ha-
nen perehdyttamisen ja harjaantumisen jalkeen mahdollisuus valita tydmene-
telmansa. Tama antaa tyontekijélle tunteen siitd, ettd han ohjaa osaltaan tuo-

tantojarjestelméaa. (Peltonen & Ruohotie 1987, 77.)

Tyon rikastamisen keinoja ovat suunnittelu- ja valvontatehtavien lisddminen se-
k& itseohjautuvien tyéryhmien muodostaminen. Suunnittelutehtévien lisdamisel-
|a tarkoitetaan tyontekijélle annettavaa mahdollisuutta suunnitella omaa tyotaan.
Tama auttaa tyontekijda tyydyttamaan patemisen, vallan ja itsenaisyyden tar-
peita sekd auttaa hantd sisdistamaan tavoitteensa koskien tyotdan. Valvonta-
tehtavien lisdaminen tarkoittaa, ettéd tyontekijan annetaan mahdollisuus arvioida
omia tyosuorituksiaan. Sisdinen palaute on tydntekijalle valitonta ja valvontateh-
tavien lisdys kehittda vastuuntuntoa ja vahvistaa itsetuntoa. Itseohjautuvien
ryhmien muodostaminen k&sittad ajatuksen siita, ettd tyéryhman jasenten anne-
taan itse yhteisvastuullisesti johtaa oman ryhméansa toimintaa. Ryhmalle usko-
taan organisointia, suunnittelua ja valvontaa, asioita, jotka kuuluvat esimiehen
tehtaviin. Ryhma saa enemman itsendisyytta ja vastuuta, joka lisaa tyon kan-
nustearvoa. (Peltonen & Ruohotie 1987, 78.)

Tyon laajentaminen ja rikastaminen voi myds epaonnistua. Tdma voi johtua sii-
ta, ettd tyontekijan ongelmia ei ole kyetty tunnistamaan. Ep&onnistuminen voi
my0Os johtua mm. jarjestelmallisen arvioinnin, muutosvalmiuden ja tuen puuttu-

misen seka puutteellisten tietojen takia. (Peltonen & Ruohotie 1987, 81.)
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5 Nuoret ja tybelaméa

5.1 Sukupolvi Y

Y-sukupolvella tarkoitetaan n. 1980—-2000-luvuilla syntyneita ihmisia. Talla su-
kupolvella on useita nimityksia kuten esimerkiksi Netti-, Nintendo-, Mina-, ja Pe-
ter Pan-sukupolvi. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19.) Nama nimitykset tulevat
siitd, etta sukupolven on katsottu mieltyneen viettdmaan pidennettya nuoruutta
viela aikuisidssa (Alasoini 2010). Tama sukupolvi on koulutetumpi kuin edelliset
sukupolvet, joita ovat veteraanit (v.1922—-1943), suuret ikaluokat (v. 1943-1960)
ja X-sukupolvi (v. 1960-1980). Tama asettaa haasteita johtamiselle, koska ty6-
paikalla voi olla yhtd aikaa tb6issd useita ja erilaisia sukupolvia. (Vesterinen &
Suutarinen 2011, 19.)

Sukupolven Y ihmiset ovat urbaanin, yltékyllaisen ja globaalin media- ja markki-
nakulttuurin kasvatteja ja he elavat kutistuneessa maailmassa. Heidan ajatus-
maailmansa on globaali ja heilla on kansainvalisia ystavia seka heilla on laajat
verkostot. Ajatukset tyosta, tydyhteison toiminnasta ja johtamisesta poikkeavat
aiempien sukupolvien odotuksista. Sukupolvella on yhteiskunnallisesti erilaiset
lahtokohdat tydelam&éan verrattuna aikaisempiin sukupolviin. Y-sukupolven on
taytynyt muuttua ja on muututtava edelleen markkinoiden mukana. Kuitenkin
perinteiset arvot, kuten vakituinen tyd, parisuhde ja asunto, heilla on kohdal-
laan, vaikka luottamus tyon pysyvyyteen on horjunutkin viime vuosikymmenina.
(Vesterinen & Suutarinen 2011, 119-120.)

Y-sukupolvea kuvataan mm. karsimattomiksi ja kiihkeiksi, mutta toisaalta he
ovat nopeita, omiin kykyihin luottavia, tietoteknisesti osaavia, verkostoitumistai-
toisia, rynméahenkisia ja vapaa-aikaa arvostavia. He toteuttavat itsedan muuten-
kin kuin kipuamalla ty6paikan organisaatiokaaviossa. Nuoret eivat halua raken-
taa elamaansa yhden tydnantajan tai uran varaan. Valtaosa sukupolvesta kas-
voi 1990-laman aikaan. Tama vaikuttaa siihen, ettd nuoret eivat sitoudu tyénan-
tajaansa, koska he tietdvat, ettd tyOnantajakaan ei sitoudu heihin. Y-

sukupolvelle on tarkedd saada toimia omalla tavallaan ja tydskennella saman-



43

henkisten tyokavereiden kanssa. Lisdksi heille on tarkeaa, etta tyé on jannitta-
vaa ja hauskaa. Ura ja tydelamad ndhdaadn oman minan toteuttamisen jatkeena.
Tyottomyys ei ole heille hapeallista, koska lopputili nahdaan parempana kuin
tylsa tyd. Jos tyopaikka menee alta he luottavat, ettd joku ottaa heidat kiinni,

joko omat vanhemmat tai yhteiskunta. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 120.)

Y-sukupolven tydntekijat tulevat haastamaan avoimesti yrityksen johtamismallit
ja johtamisen. Sukupolven edustajat eivat pelkaa lahestya esimiestaan hierarki-
an pelossa ja eivatka ota asioita itsestdanselvyytena. He vaativat esimiehelta
palautetta, huomiota ja tasa-arvoista kohtelua. Erityisesti esimiehen tulee olla
sukupolven mielesté lasna ja vuorovaikutteinen. Paatokset pitaa tehda nopeasti
ja asioiden pitéaa edetd. Y-sukupolvi ei kaipaa pomoja vaan liidereitd. He ovat
tottuneet aktiiviseen asioiden vaikuttamiseen ja nopeaan reagointiin. Asioiden
tekeminen yhdessa on y-sukupolvelle merkityksellista ja he ymmartavatkin, etta
yhdessa saadaan enemman aikaan. (Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 24.)

Paaasia Y-sukupolven nuorille on, etta tyopaikalla on kivaa, hyva ilmapiiri ja
mukava esimies. Raha ei ole niin tyydyttava tekijd kuin tyydytyksen saaminen
omasta osaamisesta ja sen hyoddyntamisesta. Tarkedd on myds palautteen
saaminen niin ty6tovereilta kuin esimieheltd. He haluavat vastuullisia ty6tehta-
vid nopeasti sekd haluavat tasa-arvoiseen asemaan kollegoiden kanssa, jotka

ovat iakkadmpia. (Vesterinen & Suutarinen 2001, 120.)

Y-sukupolven tyontekijoilla ei ole viela paljon tytkokemusta ja nain ollen heidan
odotukset tybelamasta saattavat olla lilan korkeat. Tyonantajille syntyy haaste
sailyttda hyva tyonantajamaine y-sukupolven sosiaalisissa medioissa. Y-
sukupolven tyontekija sitoutuu enemmankin tyohoén kuin tydnantajaan. Koke-
mukset erilaisista tyopaikoista ovat arvostettuja sukupolven edustajien keskuu-
dessa. Y-sukupolven edustajien tydsuhteet eivat tule olemaan kymmenien vuo-
sien ja tybnantajat tietdvat sen. Jatkuva tydpaikan vaihtaminen ei ole sukupol-
velle ainoa vaihtoehto vaan sukupolven y edustajat haluaa vaikuttaa nykyisen
tyopaikkansa toimintatapoihin, tyokulttuuriin ja johtamiseen. (Ahonen ym. 2010,
24.)
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Nuorten johtamisen on perustuttava asiatyylille, toisin sanoen nuoria ei voi joh-
taa muutosta painottaen ja kokonaisvaltaisesti. Nuoren tydntekijan kanssa on
edettava tyon eri vaiheita kayden ja riittavan suppeita osa-kokonaisuuksia ker-
rallaan kasitellen. Pa&apaino on pidettava tehtavan opettelussa ja riittdvan vai-
heittaisessa oppimisessa. Nuorten kaipaavat ihmislahtéisen johtamiseen kuulu-
vaa arvostusta ja palautetta, mutta padpaino on pidettava edellisessa. (Kiviranta
2010, 57.)

Nuorten tyontuottavuudessa on tarkead, etta huomattaan nuoren ensimmaisten
tydvuosien tuottavuuden rakentuminen. Vaativammassa tydssa tyon tuottavuus
on korkeimmillaan muutamien tyévuosien jalkeen. Taasen rutiinitbissa nuoren
tyotuottavuus on hyva alusta asti. Mitd vaativampi tehtava nuorella on, sita pi-
dempaan riittavan kyvykkyyden kehittyminen tyohén kestaa. (Kiviranta 2010,
39.)

5.2 Tutkimuksia nuorista ja tydelamasta

Suomen lasten ja nuorten saatididen T-Medialla tutkimus osoittaa, ettd tyénan-
tajista 97 % on melko samaa tai samaa mielta siita, ettd nuorten kesatyonteki-
joiden asenne tyotdan kohtaan on hyva. Tybnantajien mukaan nuoret haluavat
oppia tydssdan uutta. Tutkimuksen mukaan tyonantajille nuoren korkea moti-
vaatio saattaa olla jopa tarkeampi valintaperuste yritykselle kuin nuoren koulu-

tus tai aikaisempi tyokokemus. (Suomen lasten ja nuorten saatié 2011.)

Taloudellinen tiedotustoimisto ja T-Media selvittivat sahkoisella lomakkeella 17—
29-vuotiaiden nuorten kasityksid johtamisesta ja esimiestydstd 13.5.2011-
6.6.2011 valisen& aikana. Siihen vastasi 1734 henkil6d. Otokseen kuului lukio-
laisia, ammattiin opiskelevia, yliopisto-opiskelijoita, ammattikorkeakouluopiskeli-
joita ja tydelamaan siirtyneitd nuoria. Tutkimuksensa kavi ilmi, etta nuoret ha-
luavat esimiehen, joka on joustava, kannustava ja tukee tyontekijan kehittymis-
ta. Internet ei korvaa nuorten mielesté tyokavereiden ja esimiehen fyysista lan-
sioloa. Myds palautteen antaminen on todella tarkeda nuorille. Palautteen pitaa

olla valitonta heti tydsuorituksen jalkeen. Sen lisaksi palautteen pitdé olla epavi-
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rallista, runsasta ja monipuolista. Ty6tehtavien raataldinti, rento ja kannustava
iImapiiri tydpaikalla seké puitteet uuden oppimiselle ja tiedon vaihtamiselle ovat
tutkimuksen mukaan tarkeita nuorille. (Taloudellinen tiedotustoimisto 2011.)

Akavan eritysalat ry suoritti kesakuussa 2010 kyselyn jasenilleen, jossa tiedus-
teltiin mit& ansiotyd merkitsee, millainen on ihannetydpaikka ja mita ihannetyo-
paikalta toivotaan. Tutkimuksessa selvitettiin mitd Akavan jasenet pitivat johta-
mis- ja esimiestyon tarkeimpina tehtavina ja mita esimiehelta odotetaan. Kyse-
lyssa kartoitettiin myds sitda, millaiseksi vastaajat arvioivat vuoden 2025 ty6ela-
man ja missa tyota on silloin tarjolla. Kyselyyn vastasi 2000 Akavan jasenta,
joista viidennes oli alle 30-vuotiaita. Kyselyssa vertailtin heidan vastauksiaan
vanhempien ikaryhmien vastauksiin. Raportissa kuvataan alle 30-vuotiaitten
tulokset. (Akavan erityisalat 2010.)

Akavan Erityisalojen tutkimuksessa todetaan, ettd nuoret pitdvat vanhempia
ikaryhmida enemman tyotd keinona luoda uusia verkostoja ja mahdollisuutena
sosiaaliseen yhdessaoloon. Alle kolmikymppisten vastauksista vanhempia ko-
rostuu myos viihtyisa tydoympaéristd ja mukavat ty6toverit. Niin nuoret kuin van-
hemmatkin ikaryhmaét, lahes sataprosenttisesi, toivoivat tydpaikalta avointa ja

luottamuksellista ilmapiiria. (Akavan Erityisalat 2010.)

Esimies- ja johtamisty6ltd nuoret odottavat vanhempia ikdryhmia enemman toi-
den organisointia selkeiksi kokonaisuuksiksi ja alaisten auttamista oppimaan
seka kehittymaan ilman pelkoa epaonnistumista. Palautteen antamisen tarkeyt-
ta seka roolien ja tehtdvien maarittelya korostavat erityisesti alle 30-vuotiaat.
Yleisesti ottaen kaikkien ikaryhmien mielesté reilu, puolueeton ja tasavertainen
tyodn organisointi seka tarvittavan osaamisen ja tiedonkulun varmistaminen ovat
tarkeimmat tehtavat, joita odotetaan johtamis- ja esimiestyoltd. Palautetta ja
kannustusta kaipaa Akavan Erityisalojen tutkimuksen mukaan useampi kuin
yhdeksan kymmenesta vastaajista. Nuoret kaipaavat niita vanhempia enemman

ja naiset enemman kuin miehet. (Akavan Erityisalat 2010.)
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Akavan erityisalojen tutkimuksessa niin nuoret kuin vanhatkin asettavat luotet-
tavuuden ja oikeudenmukaisuuden tarkeimmiksi esimiehen ominaisuuksiksi.
Seuraavaksi tulevat hyvat vuorovaikutustaidot ja johdonmukaisuus paatdksen-
teossa. Naitd ominaisuuksia arvostavat erityisesti nuoret. Kaksi seuraavaa sijaa
menevat avoimuudelle sekd myonteiselle ihmiskasitykselle ja luottamukselle.
Nuoret kaipaavat esimiehelta tutkimuksen mukaan erityisesti tukemista ja kan-
nustusta seka valmiutta vastaanottaa palautetta. Puolet nuorista pitaa erilaisten
elamantilanteiden huomioonottamista erittdin tarkeanda ominaisuutena esimie-
hessé. Nuoret lataavat enemméan odotuksia esimiestd kohtaan kuin vanhemmat
sukupolvet. Hyvat vuorovaikutustaidot korostuvat nuorten vastauksissa. (Aka-
van Erityisalat 2010.)

Akavan Erityisalojen tutkimuksen mukaan kuusi kymmenesta nuorimmasta ika-
ryhmasta pitdd tyotd mahdollisuutena kehittya ja kartuttaa osaamistaan. Mel-
kein yhta moni on sitd mieltd, etta ansiotyd on paikka, jossa voi edeta ammatilli-
sesti seka nayttaa ja kayttaa osaamistaan. Tyd merkitsee nuorille muutakin kuin

arkista puurtamista ja toimeentulon hankkimista. (Akavan Erityisalat 2010.)

Lahes kaikille ikaryhmille on tarkeda, etta tydésuhde on pysyva ja turvattu. Joka
toinen alle kolmikymppisista kyselyyn vastanneista oli maaraaikaisessa tyosuh-
teessa. Palkka, joka on tytn vaativuutta vastaavaa, on tarkedmpéaa kauemmin
tydssa olleille nuorille aikuisille. Naiset korostavat palkkaa miehia enemman
tutkimuksen mukaan. Ylemman ammattikorkeakoulun suorittaneet korostavat
palkkaa, joka vastaa tyon vaativuutta, eniten. Tutkijakoulutuksen saaneet eivat

pida sité niin tarkeana. (Akavan Erityisalat 2010.)

Kaksi kolmesta toivoo etenemismahdollisuuksia tydssaan. Erityisesti nuorem-
mat, jotka opiskelevat yliopistossa tai ovat suorittaneet ylemman ammattikor-
keakoulun, ovat tata mieltd. Myos joustot perheen ja oman elamantilanteen mu-
kaan ovat nuorille, erityisesti 30-39-vuotialle, tarkeampia kuin vanhemmille.
Nuoret korostavatkin enemman tyon sosiaalisia aspekteja kuten viihtyisda tyo-
ymparistéa, mahdollisuutta luoda verkostoja ja mukavia tyttovereita. (Akavan
Erityisalat 2010.)
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Nuorisobarometri julkaistaan vuosittain ja se mittaa suomalaisten nuorten arvoja
ja asenteita. Sen julkaisee valtion nuorisoasiain neuvottelukunta ja sita on jul-
kaistu vuodesta 1994 lahtien. Vuodesta 2004 asti nuorisobarometri on tehty
yhteistydssd Nuorisotutkimusverkoston kanssa. Siind esiintyvat kysymykset
ovat vuodesta toiseen samoja. Tama mahdollistaa yli kymmenen vuoden mittai-
sen aikajanteen seurata muutoksia ja havaita trendeja. Sen pysyvia perustee-
moja ovat mm. ty0 ja koulutus. Nuorisobarometrin avulla on seurattu nuorison
tybasenteita vuodesta 1994 lahtien. Silloinen lama oli tarkeda kimmoke alkaa
kerata tietoa nuorisobarometrin avulla nuorten tyéhon liittyvista arvoista ja ty6-
moraalista. Nuorisobarometrin 15 vuoden seurannan perusteella voidaan sa-
noa, ettei nuorten tydmoraali ole uhattuna. Nuoret pitavat tyota tarkeana asiana,

joskaan ei ole koko elaméan sisalté nuorille. (Nuorisobarometri 2009.)

Vuoden 2009 Nuorisobarometrissd kysyttiin nuorilta vaittdmia koskien tyoela-
maan suhtautumisesta. Vastaajat olivat 15-29-vuotiaita ja heita oli 1900 kappa-
letta. Esimerkiksi vaittdma, ottaisin mieluummin tilapaistékin tyéta kuin elaisin
tyottomyystuella, sai 80 prosentin kannatuksen. Tyon arvostuksen puutteesta
nuorten osalla ei voi siis puhua. Patkatoiden lisaantymisen ja tyelaman pirs-
tanoitumiseen kysyttiin my6s nuorten mielipidetta ja kaksi kolmesta oli samaa
mielta vaittamasta, on todennédkdista, ettd tyodurallani joudun vaihtamaan tyo-
paikkaani useamman kerran. Nuorisobarometrissa on myoés kysytty tydelaméaan
vaativuudesta vuodesta 2001 lahtien. Vuoden 2009 Nuorisobarometrissa 67
prosenttia oli samaa mielta vaittdmasta, "Tydelama vaatii nykyisin tyontekijalta
niin paljon, ettd monet ihmiset palavat ennenaikaisesti loppuu.” Nuorilla on
my06s suhteellisen positiivinen ndkemys tulevaisuudestaan, silla pieni enemmis-
ta eli 57 prosenttia vastaajista uskoo saavuttavansa tulevaisuudessa paremman

yhteiskunnallisen aseman kuin vanhempansa. (Nuorisobarometri 2009.)
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6 Tutkimusmenetelmat

6.1 Tutkimusmenetelmat ja -ongelma

Kvantitatiivinen eli maarallinen tieto ilmoitetaan numeerisesti. Se vastaa kysy-
mykseen kuinka monta, kuinka paljon ja johonkin vastaavaan maaraan tarkoit-
tavaan kysymykseen (Karjalainen 2004, 13.) Tutkimusmenetelmaksi opinnayte-
ty6éhoni valitsin maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen. Sen avulla pystytaan
parhaiten selvittdmaan Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun opiskelijoiden
motivaatiotekijat tydelamassa suurelta vastaajajoukolta. Tutkimustyypiksi valit-
sin kokonaistutkimuksen, jolloin koko perusjoukko tutkitaan (Heikkila 2008, 14).
Tutkimukseen tarvittavan aineiston kerasin kyselylomakkeella. Tutkittava tieto
saatiin numeerisessa muodossa tai alternatiivisesti se voidaan muuttaa numee-

riseen muotoon.

Tutkimuksessa kaytettiin sahkoista kyselylomaketta. Kyselylomakkeen mukaan
liitettiin saatekirje. Kysely oli suomenkielinen, joten kansainvaliset opiskelijat
eivat pystyneet vastaamaan kyselyyn. Ennen kuin kyselylomakkeet lahetettiin,
hyvaksytettiin sen sisaltd ja toimivuus opinnaytetydon ohjaajilla. Kyselyn lahetta-
miseen mydnnettiin myds lupa Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun rehtorilta.
Kyselyyn oli mahdollisuus vastata kahden viikon ajan. Viikkoa ennen vastaus-
ajan paattymista lahetettiin muistutusviesti opiskelijoille, jossa muistutettiin opis-
kelijoita, jotka eivét olleet vastanneet kyselyyn, vastamaan kyselyyn. Taman

avulla vastaajien maaraa saatiin kasvatettua.

Kyselylomakkeessa kaytetddn strukturoituja kysymyksia, joita kutsutaan myoés
suljetuiksi kysymyksiksi. Suljettujen kysymysten tarkoituksena on tiettyjen vir-
heiden torjunta ja vastausten kasittelyn yksinkertaisuus. Vastaajan on myds
silloin helpompi antaa arvostelevia ja moittivia vastauksia. (Heikkila 2008, 50—
51.) Sekamuotoiset kysymyksissa osa vastausvaihtoehtoista on annettu val-
miiksi ja yleensa yksi vaihtoehdoista on avoin. Avoin vaihtoehto "Muu, mika?”
on hyva lisata silloin, kun kysymyksia tehdessa ei olla varmoja, onko kaikki
mahdolliset vastausvaihtoehdot keksitty. Mielipiteitd mitattiin kyselyssa Likertin
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asteikolla. Niitd kaytetddn mielipidevaittdmissa, yleisesti 4- tai 5-portaisissa jar-
jestysasteikon tasoissa asteikossa, jossa toisena aaripaana on taysin eri mielta
ja toisena taysin samaa mieltd. Vastaajan pitaa valita asteikolta vaihtoehto, joka
parhaiten vastaa vastaajan omaa kasitysta. (Heikkila 2008, 52-53.) Kyselylo-
make laadittiin Typala-ohjelmistolla. Lomakkeessa kaytettiin siis strukturoituja ja

sekamuotoisia kysymyksia seka Likertin asteikon mukaisia vaittamia.

Perusjoukko tarkoittaa tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa, josta tietoa halu-
taan (Heikkila 2008, 140). Tutkimuksen kohderyhmaksi eli perusjoukoksi valittiin
kaikki Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulussa opiskelevat opiskelijat. Perus-
joukon koko on 4308 henkil6a. Henkilom&ara saatiin opiskelijarekisterista. Ke-
hikkoperusjoukkoon kuuluvat ne yksikét, jotka voidaan tavoittaa (Heikkila 2008,
34). Kehikkoperusjoukkoon tutkimuksessa kuuluivat Pohjois-Karjalan ammatti-

korkeakoulun opiskelijarekisterissa olevat henkilot, jotka vastasivat kyselyyn.

Sijaintiluvut kuvaavat jakauman sijaintia. Keskilukuja ovat keskiarvo, mediaani
moodi, ja fraktiilit. (Heikkila 2008, 83). Kyselyn aineisto keréattin Excel-
taulukkolaskentaohjelmaan havaintomatriisiksi analyysia varten. Sielta tiedot
siirrettiin SPSS-tilastointiohjelmaan. Aineistoa kuvataan tutkimuksessa keskilu-
vuilla ja frekvensseilla. Muuttujat ovat nominaali- ja jarjestysasteikolla olevia.
Opinnaytetyon liitteessa aineistoa esitetaan myds edella mainittujen sijaintiluku-

jen lisaksi mediaanilla ja fraktiileilla (liite 3).

Tutkimusongelman tulee johtaa aineiston kasittelya, analysointia ja kokoamista.
Tutkimuksen hy6ty riippuu siis olennaisesti ongelman méaarittamisen onnistumi-
sesta. Usein tutkimusongelmaa muotoiltaessa, ongelma joudutaan jakamaan
pienempiin osiin. (Heikkila 2008, 23.) Tutkimuksessa pyritaan aiemmin mainitun
Pekka Ruohotien motivaatiotekijateorian avulla selvittdmaan mista asioista ja
tekijoista Pohjois-Karjalan Ammattikorkeakoulun opiskelijat motivoituvat tulevai-

suuden ty6elaméssa. Tama on tutkimuksen paaongelmana.
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6.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittauksen luotettavuutta. Se tarkoittaa kykya tuot-
taa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Mittaus on tutkimuksen osalta sisaisesti reliaa-
beli, kun tutkimusta tehtdessa sama tilastoyksikké mitataan useampaan kertaan
ja mittaustulokset ovat samat. Ulkoinen reliabiliteetti tarkoittaa sitéa, etta tutki-
mukset ja mittaukset ovat toistettavissa muissa tilanteissa ja tutkimuksissa. (Ho-
lopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 26.) Tutkimus on Kaikilta osiltaan reliaa-
beli.

Validiteetilla tarkoitetaan mittauksen oikeellisuutta. Se tarkoittaa sitd missa
maarin on pystytty mittaamaan sita mitd on haluttu mitattavan. Sisaisella validi-
teetilla tarkoittaa sitd, vastaavatko mittaus tai mittaukset teoriaosassa esitettyja
kasitteita. Tutkimus on ulkoisesti validi, kun muut tutkijat tulkitsevat kyseiset mit-
taus- ja tutkimustulokset samoin kuin tutkimuksessa on esitetty. (Holopainen
ym. 2004, 26.)

Varmistin tutkimuksen validiteetin tekemalla kyselysta sellaisen, etta siitd saa-
daan vastaukset tutkimusongelmaan. Kyselyssa kaytetyt kysymykset ovat tar-
koituksenmukaisia ja niiden perustana on teoriatieto motivaatioon liittyvista teki-
joista. Tutkimusongelmaa mitattiin kattavien kysymyksien avulla. Kyselysséa kay-
tetyt taustamuuttujat valittiin tarkoin. Kyselyssa on myds valmiit vastausvaihto-
ehdot, jotka vahentavat virheellisten vastausten maaraa. Vastausten validiteet-
tiin vaikuttaa myos se seikka, etta kyselyyn oli mahdollisuus vastata nimett6-

man.

Kyselyssa oli hieman puuttuvia vastauksia, mutta olen tyytyvainen puuttuvien
vastausten maaran vahyyteen. Puuttuvat vastaukset johtuvat osin seikasta, etta
kyselyssa ei ollut pakko vastata kaikkiin esitettyihin kysymyksiin paastékseen
kyselyssa eteenpéin. Puuttuvat vastaukset voivat myos selittya esimerkiksi
huonolla kysymyksenasettelulla tai kysymysta ei ole ymmarretty. Myos kiire
vastata tai muu vastaava kyselyyn vastaamiseen karsiméattémyys on voinut vai-
kuttaa puuttuviin vastauksiin. Osa vastaajista on voinut olla myds haluton vas-

taamaan tiettyihin, ehka lilan henkilokohtaiseksi miellettyihin kysymyksiin.
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Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tutkia vastausprosentin avulla. Vastaajia
kyselyyn oli 529 henkil6&. Opiskelijarekisterin mukaan Pohjois-Karjalan ammat-
tikorkeakoulussa opiskelee 4308 henkilda eli vastausprosentiksi tutkimuksessa
muodostui 12,28 %. Vastausprosentti on ihan hyva tamankaltaiselle tutkimuk-
selle ja sen avulla voidaan vetda johtopaatoksia tekijoista, jotka motivoivat Poh-
jois-Karjalan ammattikorkeakoulun opiskelijoita tulevaisuuden ty6elamassa.

7  Tutkimuksen tulokset

7.1 Taustatulokset

Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun opiskelijoista kyselyyn vastasi 529 vas-
taajaa, joista 2 vastaajaa ei ilmoittanut sukupuoltaan. Vastaajista, jotka ilmoitti-
vat sukupuolensa, on naisia 372 eli 70,6 prosenttia. Miehia, jotka vastasivat, on
155 kappaletta eli 29,4 prosenttia. (taulukko 2.) Vastaajista eniten on 18—-23-
vuotiaita ja heitd oli 235 eli 44,4 prosenttia vastanneista. Toiseksi eniten on 24—
29-vuotiaita ja heitéa on 24 prosenttia vastanneista eli 127 kappaletta. Melkein
saman verran kyselyyn vastasivat 35-vuotiaat tai sitd vanhemmat. Heita oli 125
kappaletta eli 23,6 prosenttia vastanneista. Vahiten tutkimukseen vastasivat
30-34-vuotiaat, heitd on 42 kappaletta eli 7,9 prosenttia vastanneista. (taulukko
3.)

Taulukko 2. Vastaajien sukupuoli.

Frozentti osuus | Prosenttiosuus
Lukumaara vastaajista vastauksista
Vastaukset Mies 155 283 28 4
Mainen arz 70.3 TO0E
Thteenss 827 4996 100.0
Yastaamatta jattdneet 2 4
Yhteensa 5249 100.0




Taulukko 3. Vastaajien ikdjakauma.

Frozenttiosuus
Lukumaara vastaajista
18-23 vuotta 235 44 4
24-28yuotta 127 24.0
30-34 vuotta 47 7.9
Javuotta tai enemman 124 236
Yhieensa f29 100.0
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Vastaajista suurin osa on kaynyt lukion ennen tuloa ammattikorkeakouluun, hei-
ta on 374 kappaletta eli 70,7 prosenttia vastanneista. Ammattikoulun tai ammat-
tiopiston on kaynyt 36,5 prosenttia vastanneista. Yliopiston on kaynyt vastan-
neista vain 18 kappaletta eli 3,4 prosenttia vastanneista. Vastanneista 56 kap-
paleella eli 10,6 prosentilla oli myds pohjalla jokin muu koulutus ennen ammatti-
korkeakouluun tuloa. Suurin osa Muu-vaihtoehtoon vastanneista vastasi am-

mattikorkeakoulun aiemmaksi koulutukseksi. (taulukko 4.)

Taulukko 4. Vastaajien aiempi koulutus.

FProsenttiosuus

Lukumaara vastaajista
Ammattikoulufammattiopisto 193 36.9%
Lukio ard T0.7%
Yliopisto 18 34%
hfuiu a6 10.6%
hteensa Gd1 121.2%

Vastaajista eniten opiskeli kolmannella ja neljannella vuodella Pohjois-Karjalan

ammattikorkeakoulussa. Kolmannen vuoden opiskelijoita vastaajista oli 136 el
25,7 prosenttia ja neljannen vuoden opiskelijoita 137 kappaletta eli 25,9 pro-
senttia vastaajista. Kolmanneksi eniten vastaajia oli ensimmaiselta vuodelta ja
heitéd 20,6 prosenttia vastaajista eli 109 kappaletta. Toisen vuoden opiskelijat
vastasivat neljdnneksi eniten ja heita oli 107 kappaletta eli 20,2 prosenttia vas-
taajista. (taulukko 5.)



53

Taulukko 5. Vastaajien vuosiluokka.

Progenttiosuus
Lukumaara wastaajista
1.wuosi 109 206
2yUasi 107 202
3wuosi 130 AT
4 ¥Uosi 137 2549
SUOS 27 5.1
B.vuosital enemman 13 245
Yhteensd 524 100.0

Vastaajista eniten opiskelee hoitotyon koulutusohjelmassa, heita oli 115 henki-
|64 eli 21,8 prosenttia vastauksista. Liiketalouden koulutusohjelmasta vastasi
86 opiskelijaa eli 16,3 prosenttia vastauksista. Kolmanneksi eniten vastauksia
tuli sosiaalialan koulutusohjelman opiskelijoilta. Heita oli 64 eli 12,5 prosenttia
vastauksista. Myds matkailun, viestinnén ja muotoilun koulutusohjelmien opis-
kelijoilta tuli joitakin vastauksia. Matkailusta 43 henkil6a vastasi kyselyyn, vies-

tinn&std 31 henkil6d ja muotoilusta 29 henkiléa. (kuvio 10.)

0 20 40 60 g0 100 120
1 1

Hoitotydn koulutusohjelma

Liiketalouden koulutusohjelma
Sosiaalialan koulutusohjelma

Matkailun koulutusohjelma

Viestinnan koulutusohjelma

Muctoilun koulutusohjelma
Maaseutuelinkeinojen koulutusohjelma
Fysicterapian koulutusohjelma
Mets&talouden koulutusohjelma

Kone- ja tuctantoteknikan koulutusohjelma
Tietojenkasittelyn koulutusohjelma
Tietotekniikan koulutusohjelma
Rakennustekniikan koulutusohjelma
Bioanalytiikan koulutusohjelma
Ympdristéteknologian koulwtusohjelma
Sahkéteknikan koulutusohjelma

Cegree Programme in International Business
Musiikin koulutusohjelma

Metsé-ja pudtalouden markkinoinnin ko
Muovitekniikan koulutusohjelma

I T T T T T T
0 20 40 60 a0 100 120

Lukumdira

Kuvio 10. Koulutusohjelmat, joissa vastaajat opiskelevat.
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Kyselyssa kysyttiin Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun opiskelijoilta mielipi-
teitd motivaatiotekijoista tydelamasta vaittamien avulla. Vaittamien vaihtoehtoi-
na oli viisi vaittdmaa, jotka olivat taysin eri mielta, osittain eri mielta, en samaan
enka eri mielta, osittain samaa mielta ja tdysin samaa mielta. Tilasto-ohjelman

avulla vaittamille annettiin numeeriset arvot siten etta 1 tarkoittaa taysin erimiel-
ta ja asteikon toisessa aaripadssa oleva taysin samaa mieltd sai arvon 5. Yksit-
taisista vaittamista tai vaittamien osa-alueista laskettiin keskiarvot, joiden avulla
voidaan tulkita Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun opiskelijoiden motivaa-

tiotekijoita tulevaisuuden tydelamassa.

Eniten keskiarvon perusteella vastaajia motivoi tydelamassa siséinen palaute eli
onnistumisen ja edistymisen kokemukset. Sen keskiarvo on 4,56. Toiseksi kor-
kein keskiarvo on vaittdmilla koskien henkiloston tyéhalukkuutta ja yhteistyota.
Sen keskiarvo on 4,42, TyOkaverit ja tyGilmapiiri koetaan siis tarkeiksi tekijoiksi
tydmotivaation kannalta. Esimiestaidon vaittdmien keskiarvo on 4,18 ja se kol-
manneksi korkein osa-alueista. Loppujen vaittamien osa-alueiden keskiarvot
ovat lahella toisiaan neljan molemmin puolin. Vaittamat tiedosta tyon tuloksista
saa 4,07 ja palkkiojarjestelmien tehokkuus-vaittamat saavat keskiarvon 4,02.
Toiseksi alhaisin keskiarvo eli 4 on sisaisella tiedotuksella ja alhaisin on tyon

mielekkyydelld, jonka vaittdmien keskiarvo on 3,94. (kuvio 11.)
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Sisainen palaute

Henkiléstén tydhalukkuus ja yhteistyd

Tieto tydn tuloksista

Palkkiojariestelimien tehokkuu

Sisdinen tiedotu

Tyon mielekkyy

Mielipiteiden keskiarvo asteikella 14, 1=Taysin eri mieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En
samaa enkd eri mieltd, 4=0sittain samaa mieltd, 5=Tdysin samaa mieltd

Kuvio 11. Vaittamien osa-alueitten keskiarvot.

7.2 Tyobn mielekkyys

Kaikki vaittamat koskien tyon mielekkyytta saavat keskiarvon 3,94 (taulukko 5).
Ty6n mielekkyyden vaittamien keskiarvot ovat valilla 4,69 ja 2,59. Suurimman
keskiarvon tyén mielekkyyden vaittamista sai vaittama tyotehtavat ovat mielen-
kiintoisia. Sen keskiarvo on 4,69. Tydskentelyvélineiden toimivuus, ajanmukai-
suus ja tehokkuus ovat tarkeita, silla niihin liittyvat vaittamat olivat korkeimmilla
sijoilla. Tyoskentelyvélineet koetaan tuloksien mukaan tarkeiksi tyon mielekkyy-
den kannalta. Vaittama ty6turvallisuuteen panostamisesta sai keskiarvon 4,37.
Ty6n mielekkyyden kannalta yleisesti koetaan tarkeiksi tyétehtavien haasta-
vuus, vastuullisuus, itsenaisyys, ihmisten parissa tydskentely, vaikutus omien
tyotehtavien sisaltoon ja tydskentelytilojen puhtaus. Kaikki edella mainitut saivat
keskiarvoksi yli nelja. Alhaisimman keskiarvon saa vaittdméa mahdollisuudesta
tehda toita etatdind. Sen keskiarvo on 2,59. My6s vaittdma tyon tekemisesta

samassa paikassa sai suhteellisen alhaisen keskiarvon, joka on 2,89. Tuloksien
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mukaan vastaajat eivat ole kovin halukkaita tekeméaan etatoita, vaikka teknolo-

gia mahdollistaa sen nykypaivana katevasti. (kuvio 12.)

Tydtehtdvani ovat mielenkiintoisia

Tyépaikallani olevat tydskentelyvalinest toimivat

Tyénantaja panostaa tydturvalisuuteen

Tydpaikallani clevat tydskentelyvalineet ovat ajanmukaisia ja tehokkaita
“oin tehda tyétani ihmisten parissa

Tyétehtavani ovat vastuullisia

“oin vaikuttaa tyoni tekotapaan

Tydtehtdvani ovat haasteelisia

Ty dpaikkani on hyvin valaistu
“oin vaikuttaa tydni sisatoon
Tyéskentelytilat ovat puhtaat ja siistit
Tydpaikkani pysyvwyys on tarkeda minulle
Minut perehdytetdan tyd@hani hyvin
Tyépaikallani on hyva imastointi

“oin tehds ty étebtaviani tzendisesti

“oin suunnitella ty dtehtaviani itsendisesti

Tydtehtavani ovat selkeitd kokonaisuuksia (tyd tehdaan alusta loppuun)
TyGajat ovat joustavia

Iinun arvoasemani tydyhteizsdéssd on tirkedd

Minulla on mahdolisuus kehittdad omantunnonarvoni tyén avulla

“oin tehdd tyéni rauhassa

Teen tydtani eri paikoissa

Tydajat ovat sdanndlisis

Teen tydtani koko ajan samassa paikassa

Tydni on mahdolista tehdd etatyond

1 I
Mielipiteiden keskiarvo asteikolla 15, 1=Tysin eri mielta, 2=Osittain eri mielts, 3=En samaa enki eri mielts, 4= ~

Osittain samaa mieltd, 5=Tadysin samaa mieltad

Kuvio 12. Vastaajien mielipiteiden keskiarvo vaittamista koskien tydon mielek-

kyytta.

7.3 Palkkiojarjestelmien tehokkuus

Oman osaamisen kehittaminen ja hyédyntadminen tyéssa on tuloksien mukaan
motivoivaa vastaajille, kun puhutaan palkitsemisesta motivaatiotekijana. Oman
osaamisen hyodyntaminen saa keskiarvoksi 4,63 ja oman osaamisen kehitta-
minen saa 4,57. Vastaajille on motivoivaa, etta he kehittyvat tyopaikallaan, sen
keskiarvo on 4,58. Myds jatkokouluttautumisen mahdollisuus on tarkeaa ja tyén
antajan panostus tyoterveyshuoltoon. Molemmat saavat keskiarvot 4,32 ja 4,2.
Palkka ja palkankorotus motivoivana tekijana ovat vaittamissa keskikastissa.
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Palkka ja sen korotus eivét ole vastaajille kaikkein tarkeimpia motivaatiotekijoi-
ta. Alhaisimmat keskiarvot palkkiojarjestelmien tehokkuus-vaittamista saavat
tydsuhde-edut ja hyvasta tyosuorituksesta saadut vapaapaivat. Vaittdma yli-
maaraisista vapaapaivista hyvan tyosuorituksen takia saa keskiarvon 3,06.
Ty6suhde-etuja koskevan vaittaman keskiarvo on 3,5. (kuvio 13.)

Oman ocgaamizen hyddyrtaminen tydpaikalla on tarkess
minulle

Minulle on tarkeas, etté tydpaikassani on mahdolisuude
kehittyd

Oman osaamisen kehitdminen tyépaikalla on tarkedd minulle

Minulle on tarke&a, etta tydnantaja antaa mahdollisuuksia
jatkokouluttautumisesn

Minulle on tarke&s, ettd tyénantaja panostaa
tyéterveyshuotoon (enemmdén kuin lainsdadantd vaatii)

Palkka ontarkedd minulle
Tyéuralla etensminen on tarkedd minulle

Palkankorotus on tarkead minulle

Minulle ontarkeds, ettd tydni on yhteiskunnalisesti
arvokasta

Minulle on térkeda, ettd tydnantaja osallistuu likunta- ja
kutttuurikustannuksiin (Lilkunta- ja kuttuurisetelit)

Tyéntekijan arviointin perustuva palkanlisa on tarkead
minulle

Tydsuhde-edut ovat tarkeita minulle

Hywastd tydsuorituksesta mydnnetdan ylimas

Mielipiteiden keskiarvo asteikolla 15, 1=Tdysin eri mieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En
samaa enkd eri mieltd, 4= Osittain samaa mieltd, 5=Tdysin samaa mieltd
Kuvio 13. Vastaajien mielipiteiden keskiarvot vaittdmista koskien palkkiojarjes-
telmien tehokkuutta.

7.4 Tieto tyon tuloksista ja sisdinen palaute

Sisdinen palaute sai korkeimman keskiarvon kaikista vaittamien osa-alueista ja
sen vaittamien keskiarvo onkin 4,56 (kuvio 11). Tama voi johtua vaittamien va-
haisestd maarasta, mutta se myos osoittaa sen, etta sisainen palaute on tarkea

motivaatiotekija. Onnistumisen ja edistymisen kokemukset ovat tarkeita vastaa-



58

jille. Vaittama onnistumisen kokemuksista tyossa saa keskiarvon 4,61 ja vaitta-
ma edistymisen kokemuksista ty6ssa saa 4,51. (kuvio 14.)

Kuviossa 14 esitetddan myds vastaajien mielipiteita vaittamista koskien tietoa
tyon tuloksista eli ulkoisesta palautteesta. Korkeimman keskiarvon viidesta vait-
tamasta, saa hyvastéa suorituksesta saatu kiitos. Se keskiarvo on 4,31. Palaut-
teesta vastaajat pitavat esimiehen palautetta hieman tarkeampana kuin muilta
tyoyhteison jasenilta saatua palautetta. Esimiehelta saatu palaute saa keskiar-
von 4,25 ja muilta tydyhteison jaseniltd saatu palaute saa keskiarvon 4,19. Vas-
taajat eivat koe kehityskeskusteluita esimiehen kanssa niin tarkeiksi kuin muita

tyon tuloksista saatuja tietoja ja sen keskiarvo onkin 3,79. (kuvio 14.)

Koen onnistumisen kokemuksia omassa
tydssdni

Koen edistyksen kokemuksia omassa tydssini

Saan hyvastd suorituksesta kitosta

Saan esimieheltd palautetta

Saan muita tydyhteistn jasenita palautetta

Saan sdannillisesti palautetta

Minulla on sdanndlisesti kehityskeskusteluja
esimieheni kanssa

Mielipiteiden keskiarvo asteikolla 15, 1=Taysin eri mieltd, 2=0sittain
eri mieltd, 3=En samaa enki eri mieltd, 4= Osittain samaa mieltd, ...

Kuvio 14. Vastaajien mielipiteiden keskiarvo vaittamista koskien tieto tyon tulok-
sista ja sisaisesta palautteesta.



59

7.5 Henkiloston tydhalukkuus ja yhteistyo

Vastaajat pitavat tyokavereita ja tydssa syntyvaa henkea tarkedné motivaatiote-
kijand. Taméan osa-alueen kaikkien vaittamien keskiarvo on 4,42 (kuvio 11).
Korkeimman keskiarvon vaittdmista saa tuleminen toimeen toisten tyontekij6i-
den kanssa. Sita pidetaan tarkeéné ja sen keskiarvo onkin 4,64. Myos tyoyhtei-
son hyvaa yhteishenkeda pidetaan lahes yhta tarkeana ja sen keskiarvo 4,62.
Toisten tydntekijoiden arvostus vastaajan ty6ta kohtaan ja tyhy-toiminnan huo-
mioonottaminen saavat myods suhteellisen korkeat keskiarvot. Ensin mainitussa
se on 4,23 ja toiseksi mainitussa 4,16. (kuvio 15.)

Tulen toimeen toisten tyéntekididen kanssa

Tyéyhteisdissa on hyva yhteishenki

I
)
L) :
o
]

Toiset tydntekijat antavat arvostusta tyétasi kohtaan

Tyénantaja kinnittaa huomioita tyhy-toimirtaan 416
(ty&hyvinvoirtitoiminta) :

Mielipiteiden keskiarvo asteikolla 15, 1=Taysin eri mieltd, 2=0sittain eri mielta,
3=En samaa enkd eri mieltd, 4= Osittain samaa mieltd, 5=Tiysin samaa mieltd

Kuvio 15. Vastaajien mielipiteiden keskiarvo tyéyhteison tyéhalukkuudesta ja
yhteistyosta.
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7.6 Sisainen tiedotus

Tarkeimpina sisaisen tiedotuksen motivaatiotekijoind vastaajat pitavat muutok-
sista ja uudistuksista tiedottamisen. Niiden keskiarvot ovat 4,45 ja 4,42, joka
kertoo sita, ettd vastaajat haluavat tietoa heti, jos tydpaikalla tapahtuu uudistuk-
sia tai muutoksia. Yhta tarke&a vastaajille on myds paatoksista tiedottaminen,
jonka vaittaman keskiarvoksi tuli 4,42. Tiedon kulun avoimuus ja helppous ovat
my0s tarkeita motivaatiotekijoita tyopaikalla tapahtuvassa viestinnassa. Vastaa-
jat kokevat myos kasvokkain saatavan tiedon kaikkien motivoivammaksi, kun
muuta kautta saadun tiedon. Ty6tovereilta ja esimiehelta kasvokkain saatu tieto
saa korkeamman keskiarvon kuin sahkopostin, puhelimen, intranetin tai sosiaa-
lisen median kautta saatu tieto. Varsinkin sosiaalisen median kautta saatu tieto
tyopaikalla sai alhaisimman keskiarvon 2,29, joka tarkoittaa sita, etta vastaajat

eivat halua saada tietoa esimerkiksi Facebookin tai Twitterin kautta. (kuvio 16.)

Muutolksista tiedotetaan tydpaikassani
Uuclistuksista tiedotetaan tydpaikassani
Paitdksistd tiedotetaan tydpaikassani
Tiedonsaanti on helppoa tydpaikassani
Tiedonkulku tydpaikassani on avoirta

Saan tietoa kasvokkain toisita tydtovereitta
Saan tietoa tyopaikallani kasvokkain esimiehett
Saan tietoa tybpaikalani s&hképostin kautta
Saan helposti mieliptesni [Epi tydpailallani
Saan tietoa tyénpaikallani puhelimeni kautta

Saan tietoa tyopaikallani intranetin kautta

Saan tietoa tydpaikallani sosiaalisen median kautta (esim
Facebook, Twitter)

Mielipiteiden keskiarvo asteikolla 15, 1=Tadysin eri mieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En
samaa enkd eri mieltd, 4= Osittain samaa mieltd, 5=T&ysin samaa mieltd

Kuvio 16. Vastaajien mielipiteiden keksiarvo vaittamista koskien sisaista tiedo-

tusta.
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Sisdinen palaute sai korkeimman keskiarvon kaikista vaittamien osa-alueista ja
sen vaittamien keskiarvo onkin 4,56 (taulukko 5). Tama voi johtua vaittamien
vahaisesta maarasta, mutta se myos osoittaa sen, ettd sisainen palaute on téar-
ke& motivaatiotekija. Onnistumisen ja edistymisen kokemukset ovat tarkeita
vastaajille. Vaittdma onnistumisen kokemuksista tytsséa saa keskiarvon 4,61 ja

vaittaméa edistymisen kokemuksista tyéssa saa 4,51. (kuvio 16.)

7.7 Esimiestaito

Esimiestaitoa koskevat vaittamat saivat myds suhteellisen korkean keskiarvon
vastaajilta. Niiden keskiarvo on 4,18. (kuvio 10.) Korkeimmat keskiarvot vaitta-
mista koskien esimiestaitoa saavat esimiehen kyky olla ammattitaitoinen, luotet-
tava ja oikeudenmukainen. Tarkeiksi ominaisuuksiksi vastaajat kokivat myos
esimiehen hyvan paatoksentekokyvyn, johdonmukaisuuden, kannustamisen ja
tukemisen seka erilaisuuden hyvaksyminen tydpaikalla. Yhden alimmat keskiar-
voista saa vaittama koskien esimiehen johtaminen kaskien. Kuten alla olevasta
kuviosta ndkee vastaajat odottavat esimieheltdan paljon erilaisia asioita. (kuvio
17))



Esimies on ammattitaitoinen

Esimies on luctettava

Esimies on oikeudenmukainen
Esimiehelld on hyva pastdksentekokyky
Esimies on johdonmukainen

Esimies kannustaa jatukee

Esimies hyvaksyy erilaisuuden tyopaikalla
Esimies jakaa tistoa

Esimiestd on helppo l3hestya

Esimiehelld on hyvat vuorovaikutustaidaot

Esimiehelle voi antaa palautetta

Esimies ottaa huomioon tydntekijdiden erilaiset elamantilantest
Esimies antaa arvostusta

Esimies osaa madritelld tydntekididen roolit ja tehtdvat
Esimies on helposti tavoitettavissa

Esimies osaa luoda innostavan ilmapiirin tyépaikalle
Esimies osaa perehdyttas

Esimies osaa delegoida

Esimies johtaa esimerkils

Esimies asettaa tavoitteita

Esimies on innovativinen

Esimies on uudistushaluinen

Esimies on eri-ik&inen kuin ming

Esimies johtaa kaskien

Esimiss on suunnilleen samanik&inen kuin ming
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Mielipiteiden keskiarvo asteikolla 145, 1=Tdysin eri mieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En samaa enki eri mieltd, 4= Osittain

samaa mieltd, 5=Tadysin samaa mieltd

Kuvio 17. Vastaajien mielipiteiden keskiarvo vaittdmista koskien esimiestaitoa.
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8 Pohdinta

8.1 Yhteenveto

Tutkimuksestani saadut tulokset ovat samansuuntaisia kuin aiemmin opinnayte-
tydssani esiintyvien tutkimusten tulokset. Korkein keskiarvo kaikista vaittamista
on vaittamalla tydtehtavani ovat mielenkiintoisia. Sen keskiarvo on 4,69 (kuvio
12). Tyotehtavien mielenkiintoisuus ja mielekkyys ovat yksi tarkeimmista moti-
vaatiotekijoista vastaajille. Tyoskentelyvéalineiden toimivuus, ajanmukaisuus ja

tehokkuus ovat myos tarkeita vastaajille tydon mielekkyyden kannalta.

Vastaajat kokevat myds palautteen annon ja tiedonsaannin tarkeaksi tutkimuk-
sessa. Hyvasté suorituksesta saatu kiitos on vastaajille tarkeda. Esimiehelta ja
muilta tyoyhteison jaseniltd saatua palautetta pidetdan my6s motivoivana. Tar-
keimpana palautteen muotona koetaan kuitenkin sisainen palaute eli onnistumi-
sen ja edistymisen kokemukset (kuvio 14). Tiedonsaanti ja sen avoimuus koe-
taan tarkeiksi motivaatiotekijoiksi vastaajien keskuudessa. Tiedonsaannissa
korostuu erityisesti muutoksien, uudistusten ja paatoksien tiedottamisen téarke-
ys. Tiedonsaannin pitaa olla myés helppoa ja tietoa halutaan mieluiten saada
ennen kaikkea kasvokkain toiselta ihmiseltd, eikd niinkaan jonkun laitteen vali-
tyksella. Erityisesti vastaajat eivat pitaneet sosiaalisen median kautta saatua
tietoa tydpaikalla motivoivana. (kuvio 16.) Tiedonkulun avoimuus ja maara nou-
sevat myds esiin muissa tutkimuksissa. My6s palautteen antaminen ja sen pal-

jous ovat tarkeita asioita nuorille.

Hyva esimies ja esimiestaito ovat tarkeitd motivaatiotekijoita vastaajille. Esimie-
hen halutaan olevan mm. ammattitaitoinen, luotettava ja oikeudenmukainen
(kuvio 17). Tasséa tutkimuksessa niin kuin muissakin tutkimuksissa, joita esitte-
len opinndytetydssani, korostuu se, ettd nuorempi sukupolvi vaatii esimiehelta

paljon erilaisia ominaisuuksia, ehka jopa enemman kuin edelliset sukupolvet.

My0os tyotoverit ja tydpaikan ilmapiirin vastaajat kokevat motivoivaksi tekijaksi.

Tassa tutkimuksessa tarkeimmiksi seikoiksi nousi toimeen tuleminen toisten
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tyontekijoiden kanssa ja tyopaikan me-henki. (kuvio 15). Tama osoittaa, etté
nuoret haluavat tehda t6ita ihmisten parissa ja niin kuin T-median tutkimukses-

sakin sanottiin, ettd Internet ei korvaa esimiehen ja ty6tovereiden lasnéoloa.

Tutkimuksen perusteella vastaajat pitavat sisaisia palkkioita enemman moti-
voivina kuin ulkoisia palkkioita. Oman osaamisen hy6dyntadminen ja kehittami-
nen sekd mahdollisuudet kehittyd tyopaikalla ovat vastaajille tarkeampié kuin
palkka tai palkankorotus. (kuvio 13.) Tama havainto puhuu samaa kielta Akavan
Erityisalojen tutkimuksen kanssa. Sen mukaan tutkimuksen mukaan kuusi
kymmenesta nuorimmasta ikaryhmasta pitaa tyota mahdollisuutena kehittya ja
kartuttaa osaamistaan. Melkein yhtd moni on sitd mielta, etta ansioty6 on paik-
ka, jossa voi edetd ammatillisesti seka nayttaa ja kayttdd osaamistaan. (Akavan
Erityisalat 2010.)

Tulokset osoittavat, ettd nuoret motivoituvat enemmin sisaisesti kuin ulkoisesti.
Mahdollisuus toteuttaa itseaan tydssaan, hyvat tyotoverit, tiedonsaannin avoi-
muus ja helppous motivoivat nuoria. He vaativat esimiehelta paljon ja palaut-
teen saanti seké runsaus ovat heille tarke&a. Internetkaan ei kaikessa suosios-
saan ole tydelamassa korvaamassa nuorille inmiskontaktia, jota pidetaan tar-

kedna motivaatiotekijana niin tyétovereiden ja esimiehen muodossa.

Vaittamia ja vaittdmien osa-alueiden keskiarvoja verrattiin taustamuuttujiin, ku-
ten esimerkiksi sukupuoleen, ikdan, vuosiluokkaan ja koulutusohjelman. Kaikkia
naita verrattaessa kavi ilmi, ettei suuria eroja l6ytynyt esimerkiksi eri koulutus-
ohjelmissa vastanneiden kesken. Kyselyyn vastanneet henkilét motivoituvat
pitkalti samoista asioista ja tekijoista riippumatta ikdan, sukupuoleen tai koulu-

tusohjelmaan.

8.2 Johtopéaatokset

Kuten aiemmin mainitsin opinndytetydssani, taman tutkimuksen avulla Pohjois-

Karjalan ammattikorkeakoulu saa arvokasta tietoa siitd, mista sen opiskelijat

motivoituvat tydeldmassa. Tutkimuksen tuloksia voidaan kayttaa esimerkiksi
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opetuksen suunnittelussa. Kuten tutkimuksessa kay ilmi opiskelijat motivoituvat
hyvista tyOkavereista ja tydilmapiirista. Opetuksessa ei valttamatta kannatta
vahentaa kontaktitunteja liiaksi tietotekniikan avulla, silla kuten tutkimuksessa
kay ilmi, ettéd vastaajat motivoituvat toisista ihmisista ja haluavat myds saada
tietoa toisten ihmisilta enemmin kuin sdhkdisesti. Myds tydskentelyvalineiden
tulee olla ainakin toimivat ja parhaimmassa tapauksessa tehokkaat ajanmukai-
set. Opiskelijamotivaatiota voi kummasti lisata seikka siita, etta tietaa koululla
olevien laitteiden toimivan. Vastaajat kokivat myds tiedonsaannin ja sen help-
pouden tarkeéksi. Tama voisi ammattikorkeakoulussa tarkoittaa sita, etté tietoa
on saatavilla paljon, nopeasti ja ennen kaikkea helposti. Ennen kaikkea muu-
toksista ja uudistuksista tiedottaminen on tulevaisuudessa tarke&a, jotta opiske-

lijat eivat koe olevansa pimennossa.

8.3 Lopuksi

Opinnaytetyoprosessini alkoi todenteolla kevaalla 2011, kun sain opinnaytetyol-
leni aiheen ja raamin mihin tehda sen. Kevaan aikana hankin teoriatietoa ai-
heesta ja tein samalla tutkimussuunnitelmaa. Itse kyselyn [&hettaminen jai syk-
sylle, koska ajankohta ja vastausaktiivisuus olivat silloin parempia kyselylle kuin
kevaalla, koska kysely lahetettiin kaikille Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun
opiskelijoille. Syksylla luonnostelin kyselylomaketta ja laajensin opinnaytety6-
honi tulevaa teoriapohjaa. Marraskuussa lahetin kyselyn opiskelijoille ja sain
vastaukset kahden viikon vastausajan paattyessa. Kokosin saamastani aineis-

tostani havaintomatriisin ja sen avulla tutkin aineistoa ja tein siitéa havaintoja.

Opinnayteprosessini oli suhteellisen pitka ja myos opettavainen. Pitkaksi se ve-
nyi osin itsesta riippumattomista syista. Yksi niista oli opinnaytetytssa kaytetyn
kyselyn lahettdminen syksylla, parempien vastausmaarien saamiseksi. Koin,
ettd sain ammatillista kasvua tehdessani opinnaytetyota, koska ty6 oli laaja ja

tein sen kokonaisuudessaan itse.

Toivon opinnaytetydstéani olevan hyotyd sen toimeksiantajalle Pohjois-Karjalan

ammattikorkeakoululle, silla koululla tulee olemaan muutoksen ajat ammattikor-
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keakoulu-uudistuksen kanssa. On tarkeaa, etta koulu tuntee ns. asiakkaansa eli
opiskelijat hyvin sekd osaa tarjota heille sellaista opetusta ja palveluja, joista on

heille hyotya tulevaisuuden tydelamassa.
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Saatekirje

Hei.

Olen Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija ja teen
opinnaytetydta PKAMK:n opiskelijoiden ty6hon liittyvista motivaatiotekijoista.
Oheisen kyselyn avulla tutkin mitka asiat motivoivat Pohjois-Karjalan Ammatti-
korkeakoulun opiskelijoita tytelaméassa. Kasittelen annetut vastaukset luotta-
muksellisesti. Kyselyyn on nopea ja helppo vastata ja sen tayttaminen vie ajas-
tasi noin 5-10 minuuttia.

Pyydan Sinua vastaamaan kyselyyn 22.11.2011 mennessa.

Linkki kyselyyn: http://typala.pkamk.fi/typala/viewprintsurveyinfo.do?scid=794
Kyselylle on rehtori Vesa Saarikosken myodntama tutkimuslupa. (20.10.2011 8
65, Dno AMK: 87/2011)

Terveisin

Veli-Matti Tolvanen
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minulle

Minulle on tarke&a, etta Yhteensd
tydéini on

yhteiskunnallisesti

arvokasta

Minulle on tirkedd, ettd Yhteensd
tyinantaja antaa
mahdallisuuksia

jatkokouluttautumiseen

Minulle on tarke&a, etta
tyihantaja osallistuu
liikunta- ja
kulttuurikustannuksiin
(Liikunta- ja
kulttuurisetelity

Yhteensd

Minulle on tarke&a, etta Yhteensd
tyihantaja panostaa
tyGterveyshuoltoon

(enemman kuin

lains&&dantd vaatii

5

1 ]

1

5

1=Taysin eri mieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En samaa enka eri mieltd, 4=0sittain samaa mieltd, 5=Taysin samaa mieltd

Henkiloston tyohalukkuus ja yhteistyo

Prosenttipiste | Prosenttipiste
Keskiarvo | Keskihajonta | Mediaani Minimi Maksimi 25 74

Toiset tyantekijat antawvat Yhteensd 4 1 4 1 g 4 ]
anostusta tydtasi kahtaan
Tyiyhteisdsss on hyd Yhteensa ] 1 g 1 ] 4 ]
vhteishenki
Tyinantaja kKiinnittad Yhteenss 4 1 4 1 ] 4 ]
huomioita tyhy-toimintaan
(v hywinvointitoiminta)
Tulen taimeen taisten Yhteenss ] 1 ] 1 ] 4 ]
tyintekijdiden kanssa

1=Taysin eri mieltd,, 2=0sittain e mielta, 3=En samaa enkd eri mieltd, 4=0sittain samaa mielts, 5=Taysin samaa mieltd



Kyselyn vaittamien sijaintiluvut

Tieto tyin tuloksista ja sisdinen palaute

Liite 3

3(4)

Prosenttipiste | Prosenttipiste
Keskiano Keskihajonta Mediaani Minimi | Maksimi 25 ikl

Saan esimieheltd hteensd 4 1 4 1 ] 4 ]
palautetta
Saan muilta tydyhteisdn Yhieensa 4 1 4 1 g 4 g
jaseniltd palautetta
Saan saannallisesti Yhieensa 4 1 4 1 g 3 g
palautetta
Saan hyvasta Yhieensa 4 1 a 1 a 4 a
suorituksesta kiitosta
Minulla on s&anndllisest hteensd 4 1 4 1 ] 3 ]
kehityskeskusteluja
esimieheni kanssa
Koen onnigtumisen rhieensa g 1 ] 1 ] 4 ]
kokemuksia omassa
tyisséni
koen edistyksen Yhieensd a 1 a 1 a 4 a
kokemuksia omassa
tydssni

1=Taysin eri mieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En samaa enka eri mieltd, 4=0sittain samaa mielta, 5=Taysin

Sisainen tiedotus

samaa mieltd

Prosenttipiste | Prosenttipiste
Keskiarvo | Keskihajonta | Mediaani Minimi Maksimi 25 74

Tiedonkulku Yhteensd 4 1 g 1 g 4 ]
tydpaikassani an avainta
Uudistuksista tiedotetaan  Yhteensa 4 1 g 1 ] 4 ]
tydpaikassani
Muutoksista tiedotetaan Yhteenss 4 1 ] 1 ] 4 ]
tydpaikassani
Paatoksista tiedotetaan Yhteensa 4 1 ] 1 ] 4 L]
tyipaikassani
Tiedonsaanti on helppoa Yhteensd 4 1 a 1 a 4 a
tyipaikassani
Saan helposti Yhteensd 4 1 4 1 g 3 4
mielipiteani 1api
tydpaikallani
Saan tietoa tydpaikallani Yhteensd 4 1 4 1 a 4 a
kaswokkain esimieheltd
Saan tietoa kasvokkain Yhteensa 4 1 4 1 ] 4 g
toisilta tydtovereilta
Saan tietoa tydpaikallani Yhteenss 4 1 4 1 ] 4 ]
sdhkdpostin kautta
Saan tietoa tvdnpaikallani  Yhteens3 4 1 4 1 ] 3 4
puhelimeni kautta
Saan tietoa tydpaikallani Yhteensd 4 1 4 1 a 3 4
intranetin kautta
Saan tietoa tydpaikallani Yhteensd 2 1 2 1 a 1 3
sosiaalisen median
kautta (esim. Facebook,
Twiitter)

1=Taysin eri mieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En samaa enka eri mielta, 4=0sittain samaa mieltd, 5=Taysin samaa mieltd



Kyselyn vaittamien sijaintiluvut

Liite 3

4(4)

Esimiestaito
Frosenttipiste | Prosenttipiste
Keskiarva | Keskihajonta | Mediaani Minirmi Maksimi 25 75

Eszimies antaa avostusta  Yhieensd 4 1 ] 1 ] 4 L]
Esimies johtaa Yhteenss 4 1 4 1 ] 4 ]
esimerkilla
Esimies johtaa kiskien Yhteensd 3 1 2 1 ] 2 3
Esimiesta on helppo Yhteensa 4 1 g 1 ] 4 ]
l&hestyd
Esimies an suunnilleen Yhteenss 3 1 3 1 ] 2 3
samanikainen kuin mini
Esimies an eri-ikdinen Yhteensd 3 1 3 1 ] 3 4
kuin mina
Esimiehelld on hywat Yhteensd 4 1 a 1 a 4 a
vuarovaikutustaidot
Esimies an Yhteensa g 1 ] 1 ] 4 g
ammattitaitoinen
Esimiehelld on hywd Yhteensa 4 1 g 1 ] 4 ]
paatiksentekokyky
Esimies an innavatiivinen  Yhteens3 4 1 4 1 ] 4 ]
Esimies on Yhteensa 4 1 4 1 ] 4 g
uudistushaluinen
Esimies osaa Yhteenss 4 1 ] 1 ] 4 ]
perehdyitad
Esimies jakaa tietoa Yhteenss 4 1 ] 1 ] 4 ]
Esimies an helposti Yhteensa 4 1 g 1 ] 4 ]
tavoitettavissa
Esimies an luotettava Yhteenss ] 1 ] 1 ] 4 ]
Esimies on Yhteensa g 1 ] 1 ] 4 g
nikeudenmukainen

1=Téysin eri mielts, 2=0sittain eti mielts, 3=En samaa enka eri mielta, 4=0sittain samaa mielts, 5=Taysin samaa mielts
¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥+ ¥
4+ 4+ 4+ 4+ 4+ 4+ 4+ 4+ 4+ + 4+ 4+ + 1+ 4+ 1+ 0+

Raowes 1 through 100 of 150
Fovwes 101 through 1500af 150

Esimiestaito
Prosenttipiste | Prosenttipiste
Keskiarno | Keskihajonta | Mediaani Minirmi Maksimi 25 74

Esimies kannustaa ja Yhteensa 4 1 g 1 ] 4 ]
tukee
Esimies an Yhteenss 4 1 ] 1 ] 4 ]
johdonmukainen
Esimies asaa delegoida Yhteensd 4 1 4 1 ] 4 ]
Esimiehelle voi antaa Yhteenss 4 1 ] 1 ] 4 ]
palautetta
Esimies hywaksyy Yhteensd 4 1 ] 1 ] 4 ]
erilaizuuden tyipaikalla
Esimies oftaa huomioon Yhteensd 4 1 ] 1 ] 4 ]
tydntekijdiden erilaizet
elamantilanteet
Esimies osaa maaritelld Yhteensa 4 1 ] 1 ] 4 L]
tyintekijdiden roolit ja
tehtavat
Esimies osaa luada Yhteenss 4 1 ] 1 ] 4 ]
innostavan iimapiirin
tydpaikalle
Esimies asettaa Yhteenss 4 1 4 1 ] 4 ]
tavoitteita

1=Taysin eri mieltd, 2=0sittain eti mielts, 3=En samaa enka eri mielta, 4=0sittain samaa mielts, 5=Taysin samaa mielts



