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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia HIK ry iltapaivakerho-ohjaajien tyémotivaatiota.
Tyo6n tarkoituksena oli luoda aineisto, jonka avulla HIK ry organisaatio selvittaisi tyonteki-
joidensa tdAmanhetkisen tydmotivaation ja etsia vastaukset kysymyksiin kuten mika motivoi
ohjaajaa tytssaan ja mitka tekijat laskevat motivaatiota tydpaikalla. Tyon tarkoituksena ol
my0s tarjota vinkkeja, miten yksilon motivoitumiseen voidaan vaikuttaa ja miten tyéhyvin-
vointia voidaan kehittaa.

Opinnaytetydssa tarkasteltiin motivaatioon ja tydmotivaatioon liittyvia teorioita, ja niiden ka-
sitteita sekad maaritelmid. Teoriaosuudessa kaytiin lapi itsemaaraamisteoriaa, sisaista ja ul-
koista motivaatiota, flow-tilaa, Maslowin tarvehierarkiaa, kaksifaktori-, suoritusmotivaatio- ja
odotusarvoteoriaa. Naiden lisaksi tydssa kasiteltiin tydhyvinvointiin liittyvia ilmidita kuten
tydstressia, tyon tavoitteita, tydn imua ja tydyhteisoa.

Opinnaytetyon toimeksiantaja oli HIK ry, joka on voittoa tavoittelematon yritys. HIK jarjes-
téa perusopetuslain mukaista iltapaivatoimintaa paaosin 1-2- luokkalaisille lapsille arkipéai-
visin. Opinnaytetyon lahti kayntiin tarpeesta tutkia iltapaivakerho-ohjaajien tyémotivaatioita
ja omasta halusta tutkia motivaatiota syvemmin. Taman jalkeen aloitettiin haastattelut, joilla
selvitettiin tyontekijdéiden motivaatioon vaikuttavia tekijoita.

Haastattelumenetelmana kaytettiin puolistruktuurista teemahaastattelua. Haastatteluja ol
yhteensa kahdeksan kappaletta ja niihin osallistui tydntekij6ita yli kahden vuoden tydkoke-
muksella seké alle kahden vuoden tyokokemuksella. lltapaivakerho-ohjaajat valittiin vii-
desta eri iltapéivakerhosta ja haastattelut toteutettiin 31.5.2021- 3.6.2021 iltapaivaker-
hoissa. Haastatteluista nousi esille monta motivoitumiseen vaikuttavaa tekijaé kuten tydyh-
teison merkitys, tydn merkityksellisyys, oma vireystila, organisaation joustavuus seka tyon
ulkopuolelta ja sisalta tuleva stressi. Parhaimmillaan nama tekijat vaikuttivat positiivisesti
tyontekijdiden motivaatioon.

Tulokset auttoivat ndkeméaéan missa HJK ry organisaationa on onnistunut ja missa olisi
viela mahdollisesti kehitettdvad. Tyoyhteisd on merkittavassa roolissa iltapaivakerho-
tydssa, joten tyon viihtyvyyteen ja ryhmaytymiseen olisi tarkea kayttaa paljon resursseja.
Erilaisten ty6pajojen jarjestaminen, missé opetetaan ryhméaytymisen ja ohjaamisen taitoja
tyontekijoille auttavat viihtyisan tydyhteisén luomisessa.
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1 Johdanto

Motivaatio on mahdollisesti osallisena kaikessa, mitd teemme tai haluaisimme tehda. Mo-
tivaatio on asia, joka ajaa ihmisia eteenpain. Kuitenkin jokainen ihminen on yksiléna erilai-
nen, joten eri asiat motivoivat eri tavoilla. Mika motivoi henkil6d? Tahan kysymykseen ei
ole yhta oikeaa vastausta vaan motivaatioon voi vaikuttaa ympariston mahdollisuudet,
kasvatus, omat voimavarat seka laheisten tuki monien muiden ilmididen ohella. Kuten
Furnham (2005, 278) teoksessaan toteaa, etta motivaatio on monitahoinen ilmié ja moni-

mutkainen prosessi, jossa on useita elementteja, vaihtoehtoja, tuloksia ja tekijoita.

Tybelama on muuttunut paljon ja se myo6s kehittyy jatkuvasti. Tydelama suuntautuu yha
enemman kohti ihmis- ja ratkaisukeskeista toimintaa kohti. N&in ollen tydelamasa tarvi-
taan uusia keinoja, jotka mahdollistivat tyon tuottavuuden ja ihmisen kokonaisvaltaisen hy-
vinvoinnin. Tyontekijoiden hyvinvointiin panostamisen avulla voidaan luoda kestavia rat-
kaisuja Suomen tulevaisuuden ja kilpailukyvyn varmistamiseksi. (Lerssi-Uskelin & Van-
hala 2011, 5.) Taman tutkimus tarjoaa organisaatiolle mahdollisuuden kiinnittd& huomion
tyontekijoidensa nykyiseen motivaatioon ja tutkimuksen avulla pyrkia kehittamaan tyonte-

kijdidensa ty6hyvinvointia.

Motivaatioon tunnetuimpia teorioita on itsemaaraamisteoria. ltsemaaraamisteoriassa yk-
silé haluaa toimia omista lahtékohdistaan ja motivoitumiseen vaikuttaa autonomina tunne,
kyvykkyyden tunne ja yhteenkuuluvuuden tunne (Gagne & Deci 2005, 334). Motivaation
kehitykseen tai syntymiseen vaikuttaa asioiden ymmartaminen, itseluottamus, merkityk-
sellisyyden etsiminen ja uteliaisuus (Paivansalo 2020, 203). Tyontekijat seka tydnantajat
voivat vaikuttaa omaan tai toisten motivoitumiseen erilaisin keinoin. Tydnantajalla on tar-
kea tehtava pyrkia luomaan ympadristt, missa yksilo tuntee olevansa tarkea ja yksilolla on

mahdollista toteuttaa itseaan.

Tyobmotivaatioon liittyy useita teemoja kuten tyéhyvinvointi, tydyhteison merkitys,
tyonstressi, tydn tavoitteellisuus ja tyon imu. Tyéhyvinvointi sisaltdd henkilon fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin. Nama kaikki osa-alueet vaikuttavat toi-
nen toisiinsa, jonka vuoksi tyéhyvinvointia on tarkea tarkastella kokonaisvaltaisesti. Ihmi-
nen pyrkii olemaan jatkuvasti onnellinen, tdmé koskee myos tyontekoa. Tyoelamassa ole-
vat haluavat olla energisid tyossaéan seka iloisia, joka takaa jaksamisen arjessa kuin tyos-
sakin. (Virolainen 2012, 9-11.) Tekstissa tarkastellaan, miten tyohyvinvointia parannetaan
kokonaisvaltaisesti ja miten esimerkiksi tydyhteis6 voi vaikuttaa positiivisesti tai negatiivi-

sesti yksilon tyon mielekkyyteen.



Jokainen tyontekija haluaa tuntea itsensa arvostetuksi tehdysté tyostaan tydyhteison sil-
missa. Tyontekijoiden kokema arvostus lisdé tydmotivaatiota ja sen avulla my@s parantaa
tyon laatua. (Lusa & Fleminch 2019.) Tassa tutkimuksessa selvitetdan, mitka tekijat moti-
voivat tyontekijoita ja mitk& asiat tyopaikalla laskevat tyomotivaatioita. Lisaksi tutkimuk-
sessa tutkitaan tydorganisaation ja tydyhteistn vaikutusta motivaatioon. Eri yksil6itéa voi
motivoida eri tekijat kuten yksi tyontekija pitaa tyon merkityksellisyydesta, kun taas toinen
tyontekija rakastaa tyoyhteisossa tydskentelysta. Tyon tarkoituksena on myos tarjota
vinkkeja, miten yksilon motivoitumiseen voidaan vaikuttaa ja miten tydhyvinvointia voidaan
kehittad.



2 Motivaatio ja itsemaaraamisteoria

Mitd motivaatio on? Motivaatio termin& on alun perin johdettu latinan kielen sanasta mo-
vere, joka tarkoittaa liikkumista (Lamsé & Hautala 2013, 80). Sinokin (2016, 43) mukaan
motivaatio on psyykkinen tila, jonka tarkoituksena on ohjata vireytta, aktiivisuutta ja ahke-
ruutta toimia omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivaatio on tunne, joka ilmaantuu sil-
loin kun haluaa toteuttaa erilaisia tarpeita. Motivaatio on siis yksil6llinen ilmid, joka toimii
kayttaytymisemme energianlahteena seka saatelee kayttaytymistamme. Nain ollen moti-
vaatio vaikuttaa opiskeluun, ammatinvalintaan, harrastuksiin, kuntoiluun ja ty6ssé suoriu-

tumiseen. (Pajunen 2019, 69.)

Mista motivaatio syntyy? Mistd motivaation puutteesta on kysymys? Motivaatio liittyy in-
nostuneisuuteen ja siitd syntyvaan tekemisen haluun. Tekemisen tulisi olla mukavaa, jotta
siihen olisi kiva tarttua. Kuitenkin motivaatio liittyy myds tilanteisiin, joissa tekeminen ei
valttamattd tunnu hyvalta tai hauskalta. Esimerkiksi nuori opiskelija on motivoitunut opis-
kelemaan ladkariksi, vaikka opiskelu ei ole aina mukavaa. Paivansalo (2020, 195.)

Maaratietoinen tydskentely ja vaikeuksista selviaminen kertovat myds motivaatiosta. lhmi-
set ovat luontaisesti motivoituneita, kun he tekevat jotain, ja jos he pitavat tekemista mie-
lenkiintoisena he saavat siitéd spontaania tyydytysta. Tata kutsutaan sisdiseksi motivaa-
tioksi. Ne ihmiset, jotka taas saavat tyydytysta ulkoisista seurauksista kuten kehuista tai
rahasta, kutsutaan ulkoiseksi motivaatioksi. (Malinoswka, Tokarz & Wardzichowska 2018,
446.)

Motivaation kehittyminen vaatii ensimmaiseksi asioiden ymmartamista ja kysymysten te-
kemistd. Jos henkild ei ymmarra ilmi6ta tai ei ole siita tarpeeksi kiinnostunut motivaation
syntyminen ja kehittyminen loppuu. Motivaation syntymiseen vaaditaan my6s henkilon

uteliaisuutta opittavaan asiaan, tiedon ymmartamista seka itseluottamusta (kuvio 1). Alla

oleva kuva auttaa ymmartamaan miten motivaatio kehittyy ja rakentuu yksilon tasolla.

Asioiden Uteliaisuus
ymmartadminen Tiedon ymmartaminen

e Merkityksellisyys e Motivaatio
ltseluottamus

Kysymysten
tekeminen

Kuvio 1. Motivaation kehitys (mukaillen Paivéansalo 2020, 203)



Huonosta motivaatiosta on helppo syytt&aé jotakin muuta kuin itseaén. Motivoitumattomuus
laitetaan yleensé esimerkiksi tylsé&n tyon, huonon esimiehen tai liian vaikeiden tyotehté-
vien syyksi. On olemassa monenlaisia tekijoita tai ilmioita, jotka nostattavat motivaatiota ja
auttavat padsemaan motivoitumattomuudesta eroon. Naitd ovat esimerkiksi tehtavissa on-
nistuminen, hyva mieliala, merkityksellisyyden kokeminen, sitoutuminen tavoitteisiin, kiin-
nostus aihetta kohtaan ja kokemus siita, etta on kyvykas selviytyméaan tehtavista. (Paivan-
salo 2020, 202.) Motivaatio voidaan jakaa myds kahteen osa-alueeseen, jotka ovat sisai-

nen ja ulkoinen motivaatio.

Vasalammen (2017, 55) mukaan sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan, etté yksilo tekee jo-
tain, koska on aidosti kiinnostunut aiheesta ja toiminta tuo mielihyvaa yksil6lle. Esimerkiksi
urheilija, joka saa urheilusta positiivisia tunteita tai tyontekija, joka on kiinnostunut omasta
tyostaan ja hanella on halua kehittya tytssa. Sisdinen motivaatio on proaktiivista, jossa
yksilé hakeutuu jatkuvasti tekeméaan itselleen merkittavia asioita. Sisdinen motivaatio nor-
maalisti kumpuaa yksilosta itsestdén eikd muiden asettamista vaatimuksista tai odotuk-
sista. (Martela & Jarenko 2014, 6.)

Sisaisesti motivoitunut henkil kokee siis halua heittaytya tekemiseen ja antaa oman ener-
giansa virrata luontaisesti. Lisaksi jatkuva kehittamisen tarve, uuden oppiminen ja merki-
tyksellisen tyon tekeminen ovat sisaisesti motivoituneelle yksil6lle tyypillisid ominaisuuk-
sia. Taman seurauksena yksilén voimavarat eivat kuormitu samanlailla kuin ulkoisesti mo-
tivoituneella henkil6lla ja ndin ollen sisdinen motivaatio palkitsee jo itsessaan henkilot (Ap-
pelo, 2016).

Miksi siséinen motivaatio on tarkea? Sinokki (2016, 69) kertoo sisdisen motivaation liitty-
van usein itsensa toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Taman tyyppinen motivaatio kytkeytyy
tunteisiin ja on yleensa pitkékestoista. Sisdinen motivaatio on merkittava, koska se on tar-
keadssa roolissa sitoutumisen, laadun, oppimisen seka suorituskyvyn parantamisessa. Toi-
sin sanoen sisainen motivaatio on tarkeaa, silla se ohjaa ihmisia itsenaisesti etsimaan uu-
sia haasteita, laajempia kokemuksia ja kattavaa ymmarrysta ilmidista. Esimerkiksi tyonte-
kija etsii jatkuvasti erilaisia koulutuksia, joiden avulla hén voi kehittdd omaa osaamistaan
tai tyontekija pyrkii haastamaan itseaan kokeilemalla uusia luovia tapoja toteuttaa tyotaan.
(Ryan & Deci 2017, 123.)

Ulkoinen motivaatio on sisdisen motivaation vastakohta. Ulkoisessa motivaatiossa yksild
saattaa jattdd huomioimatta omat arvonsa ja sisaisen kiinnostuksen kohteensa ulkoisten
tai sosiaalisten palkkioiden takia (Vasalampi 2017, 55). Martela & Jarenko (2014, 6) kerto-

vat, etta ulkoisessa motivaatiossa tekeminen nahdaan valineena jonkin ulkoisen paamaa-



radan saavuttamiseksi, mutta tama tekeminen tuntuu pakonomaiselta. Eli ulkoinen moti-
vaatio on reaktiivista, se on erilaisiin uhkiin vastaamista ja selviytymisen kannalta olen-

naisten resurssien keraamista kuten rahan tienaamista asunnon vuokraa varten.

Henkilot, jotka ovat vain ulkoisesti motivoituneita joutuvat ikaén kuin tydontamaan itsenséa
tekemé&an kasilla olevaa asiaa. Tama tarkoittaa, etta ulkoisen motivaation omaava ihmi-
nen on passiivinen yksilo, jonka motivoimiseksi tarvitaan aina joko rangaistus tai palkkio.
Erilaisia rangaistuksia voivat olla perheen siséainen halveksunta, jos suoritukset eivat ole
olleet vanhempien mielesta tarpeeksi hyvia tai esimiehen mielesta tyo ei ole ollut tar-
peeksi vakuuttavaa, joten tyontekijad uhkaa palkan lasku. Palkkiona voi toimia sosiaalinen
hyvaksynta tai raha. Nain ollen motivoituminen palkkioiden ja erilaisten rangaistuksien
avulla on henkisesti kuluttavaa ja pitkalla aikavalilla ulkoinen motivaatio ei ole ihmisen hy-
vinvoinnin kannalta kannattavaa. (Martela & Jarenko 2014, 6.) Ryan & Deci (2017, 128)
toteavat, etta kun ihmiset asettavat suurta arvoa ulkoisille pyrkimyksille kuten rikkaudelle,
imagolle tai maineelle, he ovat yleensa psyykkisesti vahemman terveitd, kun ne henkiltt,

jotka asettavat arvoa kasvu-, ihmissuhde- ja yhteisopyrkimyksille.

Appelo (2016) nostaa esille ndkdkulman, jossa palkkioita voidaan hyddyntad myés positii-
visesti ihmisten motivointiin. Oikealla tavalla sovellettaessa palkkiot voivat tuoda merkitta-
via tuloksia esimerkiksi tydn laatuun. K&antopuolena palkkioissa on, jos ihmiset jaavat
koukkuun s&anndllisiin palkintoihin, ja he eivat saa odotettua palkkiota, he voivat tuntea
itsensa pettyneeksi tai sen olevan rangaistus jostain. Tama lopulta tuhoaa suorituskyvyn
ja motivaation. Tahan vaikuttaa myos se, miten yksild osaa tulkita tilannetta ja miten han
kokee palkitsemisjarjestelman kokonaisuudessaan seké miten hanen esimiehensa toimi-
vat tilanteessa. (Martela & Jarenko 2014, 47.)

Monelle ihmisille palkka ei ole tytssa tarkein asia, mutta harvat jatkaisivat tydntekoa koko-
naan ilman palkkaa. Ulkoisten kannusteiden avulla organisaatiolla on mahdollista koros-
taa erilaisten tavoitteiden merkitysta ja sita kautta pyrkid ohjaamaan tydntekijoiden toimin-
taa. Ulkoiset palkinnot toimivat silloin kun ne eivét ole kontrollin valine tai jos kyseiset
palkkiot koetaan tunnustukseksi hyvasta tydsta. (Paivansalo 2020, 209.) Sisdisen ja ulkoi-
sen motivaation erottaminen voi olla vaikeaa, silla ne voivat kietoutua monimutkaisesti toi-
siinsa. Yleisin ihmisen motivaatioon liittyva teoria on itsemaaraéamisteoria ja se tutkii
kuinka motivaatioon vaikuttaa ihmisen kokemus autonomiasta, kyvykkyydesta ja yhteen-

kuuluvuudesta.

Itsemaaraamisteorian lahtékohtana on, ettd ihminen osaa itse olla aktiivinen, motivoituva
ja autonominen. Itsemaaraamisteorian taustalla motiivin laatu ja merkitys on suurempi

kuin motivaation maara. (Vasalampi 2017, 54.) Teorian avulla pyritdan tulkitsemaan, miksi



yksild on motivoitunut ja mitk& asiat lisdavat sisaistd motivaatiota. Itsemaaraamisteorian
mukaan ihminen kokee haluavansa olla sisaisesti motivoitunut eli toimia omista lahtokoh-
distaan, jolloin yksilon tarve autonomiaan, yhteenkuuluvuuteen ja kompetenssin eli pysty-
vyyden tunteeseen tayttyisivat (kuvio 2). ltsemaaraamisteoriassa yksilon kehitys ja psyko-
loginen kasvu tapahtuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa sosiaalisen ympéariston kanssa.
(Sinokki 2016, 54.)

Kyvykkyys

Autonomia Yhteen-

kuuluvuus

AN

Itsemaaraamisteoria

Kuvio 2. ltsemaardamisteoria (mukaillen Deci & Ryan 2000, 227)

Keskeisin osa itsemaaraamisteoriaa on ajatus, siita etté ihmisella on kolme psykologista
perustarvetta, jotka ovat koettu autonomia, koettu kyvykkyys ja koettu sosiaalinen yhteen-
kuuluvuus. Omaehtoisuudella eli autonomialla tarkoitetaan henkilon kokemusta siita, etta
tekeminen ei ole ulkoisen pakon esimerkiksi tydnantajan sanelemaa, vaan tekeminen on
lahtbisin omasta itsestaan. Kyvykkyydella eli pystyvyydella tarkoitetaan kokemusta siita,
ettd henkild kokee olevansa kyvykas ja aikaansaava. (Martela, Makikallio & Virkkunen
2017, 83).

Yhteisollisyys tai yhteenkuuluvuus syntyy, kun yksild kokee yhteyden toisiin ihmisiin ja
siitd, kuinka h&n kykenee tekemisensa kautta saamaan aikaan hyvia asioita ndille toisille
ihmisille. (Martela & Jarenko 2014, 16.) Nama perustarpeet auttavat selittamaan tyonteki-
jan hyvinvointia ja ty6ssa suoriutumista sekéa niilla on perustava rooli hyvinvoinnin, kasvun
ja sisaisen motivaation kokemisessa. Seuraavaksi tarkastellaan autonomiaa, kyvykkyytta

ja yhteisollisyytta tarkemmin seka selvitetdan, miten perustarpeita voidaan tukea.



2.1 Autonomian tunne

Autonomialla viitataan ihmisen tunteeseen, jossa heidan kayttaytymisensa pohjautuu hei-
dan omiin valintoihinsa eiké ulkoiseen sééatelyyn. Autonomia on kokemus siita, etté hen-
kilo on vapaa paattamaan omista tekemisistaan itse. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020,
191.) Monilla ihmisilla on jonkinlainen pyrkimys toimia itseméaaraytyvasti ja saada koke-
musta valinnoista, jotka on tehty omatoimisesti. Autonomia on kokemus omasta halusta
toimia itsendisesti eik& henkilon tekeminen saa olla liilan rajattua. Esimerkiksi iltapéaivaker-
hon tyontekija haluaisi pitaa lapsille uuden keksiménsa leikin, mutta lahiesimies kertoo,
etta pidattaydytaan vaan vanhoissa ja tutuissa leikeissa. Taman kaltainen saately pitkalla
aikavalilla on haitallista yksilon kehitykselle, koska yksilo kokee, ettd hanté rajoitetaan lii-
kaa. Tama voi vaikuttaa tydilmapiiriin ja tyon tuloksiin eli laatuun ja maaraan. (Martela ym.
2017, 82.)

Aaltonen ja kumppanit (2020, 192) mainitsevat, etta liian vahva tai tiukka kontrolli tukah-
duttaa itsemaaraamisoikeuden ja motivaation toimintaa. Tdman seurauksena johtajan na-
kokulmasta on vaikeaa pyrkia tasapainoilemaan liiallisen ohjauksen ja kontrollin seka va-
pauden ja autonomian antamisen valilld. Kuitenkin tyénantaja voi tukea tydntekijéiden au-
tonomiaa ja sita kautta pyrkimééan vahvistamaan tyontekijéiden motivaatiota. Kuinka tyon-
antaja voi lisata tyontekijdidensa motivaatiota? Martela ja kumppanit (2017, 88—89) esitta-
vat keinoja autonomian tukemiseen seké mainitsevat autonomiaa heikentavia tekijoita.
Vahvistavia tekijoitd on esimerkiksi tydnantaja ottaa tyontekijan tyota koskeviin paatoksiin
mukaan ja kuuntelee tyontekijoitansa. Heikentavia tekijoitd on tydilmapiiri, missa teke-

mista rajoitetaan ja tydnantaja maaraéa kaikesta (taulukko 1).

Taulukko 1. Autonomiaa vahvistavat ja heikentavat tekijat (Martela ym. 2017, 88-89)

Autonomiaa vahvistavat tekijat: Autonomiaa heikentavat tekijat:

Ty6nantaja kuuntelee tydntekijoita TyOnantaja ei kuuntele tyontekijoiden toiveita.

Miellyttavien tydntehtavien lisédminen Tyo6ilmapiiri, jossa tekeminen on rajoitettu

Ottamalla mukaan ty6ta koskeviin paatoéksiin Tarkka kontrollointi, mité saa ja mita ei saa
tehda

Perusteluiden ja palautteen antaminen

Vastuun antaminen isoista kokonaisuuksista

Tyontekijat, jotka kokevat tydilmapiirin enemman autonomiaa tukevasi ovat suoriutuneet
ja sopeutuneet tydssa paremmin seké he ovat tyytyvaisempia tydhonsa, kun henkilot,
joilla ei ole autonomiaa tukevaa ilmapiiria. Tasta johtuen tydnantajan on hyva pyrkia anta-
maan enemman vastuuta tyontekijoillensa. Nykypaivana tydn teossa on siirrytty enemman

vastuun jakamiseen tytpaikalla sen sijaan, ettd esimies maaraa kaikesta. Tama voi tuntua




haastavalta, mutta esimiehen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kehityksen kannalta vastuun
antaminen ja autonomian tukeminen on hyodyllista kaikille osapuolille. Liséksi jos tyonte-
kija kokee, etta tydnantaja suhtautuu haneen kunnioittavasti ja luottavaisesti on hanen
helpompi sisaistaa kohdistetut odotukset ja toimia naiden suhteen autonomisesti. (Ryan &
Deci 2017, 538.)

2.2 Kyvykkyyden tunne

Martela & Jarenko (2014, 16) kertovat, etta kyvykkyys tai patevyys tarkoittaa yksilon koke-
musta omista taidoistaan ja kuinka niiden avulla asioita saadaan aikaan. Tydntekijat, joilla
on korkea kyvykkyyden tunne uskovat, etta he pystyvét suorittamaan annetun tehtéavan
menestyksekkaasti. Aaltonen ja kumppanit (2020, 192) nostavat esille, ettd ihmisella on
tarve kokea olla osaava ja tahto saada aikaan asioita. Haluamme kokea jatkuvasti it-
semme kyvykkaiksi ja saada arvostusta omasta osaamisestamme. Nain ollen on tarkeaa,
ettd henkilon tyétehtavat vastaavat hdnen vahvuuksiaan ja ovat tarpeeksi kehittavia seka
haastavia. Jatkuvasti tytéssdan onnistuva ja vahvasti luottavainen omiin kykyihinsa oleva
henkild uskaltaa ottaa uusia haasteita vastaan, kun taas tydntekija, jolla on matala kyvyk-
kyyden tunne eika luota omiin kykyihinsa alkaa valttdmaan uusia haasteita kohdatessa.
(Aaltonen ym. 2020, 192.)

Tyo6nantajalla on suuri rooli kyvykkyyden tukemisessa ja tydyhteisdssa tyontekijdiden ky-
vykkyyden tunteella on merkittdva rooli organisaation kehityksen ja tyohyvinvoinnin kan-
nalta. Martela ym. (2017, 89—90) kertovat, etta tytntekijoiden kyvykkyyttd voidaan tukea
esimerkiksi prioriteettien ja tyénkuvan selventamisella. Kyvykkyytta voidaan tukea myés
vahvistavalla palautteella, joka on tdsmallinen ja spesifi. Vahvistavan palautteen ideana
on kehua ja vahvistaa tyontekijoiden osa-alueita. Palaute "Kiitos teit hyvaa ty6ta” ei ole riit-
tava, koska se ei kerro tarkasti missa asioissa tyontekija parjasi ja missa olisi viela kehitet-
tavaa. Enemmankin tallainen palaute olisi toivottavampaa ” Kiitos suoriuduit tehtavasti
mallikkaasti ja pidin siitd, miten luovuudellasi olit auttanut kehittdmaan uudet tavoitteet or-
ganisaatiollemme, kuitenkin toivoisin myos, etta pystyisit huomiomaan muiden kollegoiden
nakokulmia enemman”. Palautteen laadulla ja miten sen antaa on iso merkitys tyontekijan
kehityksen nakokulmasta. (Kvist ym. 2020, 94.)

On tarke& muistaa, ettd vaikka kehuminen ja palautteen antaminen on ulkoista palautetta,
se poikkeaa muista ulkoisista motivaatiotekijoista siten, etta kehuminen on sisaista moti-
vaatiota lisdavaa toimintaa. Tyonantaja voi tukea kyvykkyyden ja tuloksellisuuden koke-
mista. Tyonantaja voi tukea kyvykkyyttd asettamalla selkeitd odotuksia. Tydntekijat
yleensa haluavat tehdé tehtavia, joita he ymmartavat ja heilla on mahdollisuus onnistua

siind. Ty6tehtavien on myos oltava sopivan haastavia, joista tydnantaja antaa jatkuvasti



palautetta edistymisestd. Lisdksi tydnantaja on hyva suosia aktivoivia tydpajoja, joissa
henkilot paasevéat kehittamaan omaa osaamistaan. (Paivansalo 2020, 21.)

2.3 Yhteenkuuluvuuden tunne

Martela & Jarenko (2014, 30) nostavat esille kolmannen sisaisen motivaation lahteen,
joka kumpuaa ihmisen tarpeesta olla sosiaalinen ja yhteydessa toisiin ihmisiin. Tama kol-
mas sisainen motivaation lahde on yhteenkuuluvuuden tunne. Yhteenkuuluvuudella tar-
koitetaan kokemusta ja tunnetta siitd, etté henkild kokee olevansa osa valittavaa yhteista
ja hanella on mahdollisuus kokea syvaa yhteytté laheisiin ihmisiin. Ihmiset ovat sosiaalisia
luonnostaan ja haluamme tulla kohdatuksi aidolla tavalla seké tuntea, ettd meidat on hy-
vaksytty omana itsendmme. Ihmisten yhteenkuuluvuuden tarve saa meidéat hakeutumaan
erilaisiin yhteisdihin. Yhteisdista tai ryhmista tulee osa identiteettiamme, mika vaikuttaa
meidan arvoihimme, tavoitteisiin ja saantdihin esimerkiksi koulussa oppilaat hakeutuvat
kaveriporukoihin, joissa on saman tyyppiset kiinnostuksen kohteet ja tavoitteet. (Martela
ym. 2017, 82.)

Merkityksellisid ihmissuhteita halutaan luoda ja yllapitaa myos tyopaikoilla. Aaltonen ja
kumppanit (2020, 193) pohtivat, ettd missa maarin ihminen tarvitsee yhteista motivoituak-
seen itsenaisesta tyosta ja missa maarin tydyhteiso vaikuttaa henkilén kokemukseen tydn
mielekkyydesta. Martela & Jarenko (2014, 30-31) vastaavat, etta hyva tydilmapiiri, jossa
tyontekijat kokevat kuuluvansa yhteisdon on ratkaiseva tekija sisaisen motivaation syn-
nyssa. Jos tata kyseista tekijaa tyopaikalla ei ole on stressin ja tyéuupumuksen riski on
suurempi. Koivisto & Ranta (2019, 50) lisdavat, ettd ryhman jakama sosiaalinen identi-
teetti on erittéin tarkea toimivan ja merkityksellisen yhteistyon kannalta. Vahva identiteetti
vahentaa tyduupumusta ja stressia seka lisdd ryhman jasenten innostusta, tyén imua ja
ylpeytta tydstaan. Miten tydpaikalla tydnantaja voi tukea tyontekijan yhteenkuuluvuuden

tunnetta ja auttamaan rakentamaan yksilolle tai yhteisélle vahvan identiteetin?

Kvist ym. (2020, 97) kertovat, etta aktiivisella kuuntelulla ja kyselemisella tyénantaja voi
tukea yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kuuntelemalla tyontekij6ita ja heidan mielipiteitaén,
auttaa tydnantajaa aidosti tuntemaan tiiminsé jasenet ja tietAmaan, mitka asiat ovat heille
tarkeitd. Yhteisdllisyyden tunne vahvistuu, kun ihmiset saavat rakentaa laheisia suhteita
toistensa kanssa. Nain ollen, tydnantajan on hyva myos pyrkia jarjestaméan erilaisia ta-
pahtumia tydympariston ulkopuolella esimerkiksi firman pikkujoulut tai illallisia ty&ntekij6i-
den kesken. Yhteisollisyytta voidaan rakentaa myos yhteiskehittelylla eli asetetaan yh-
dessa tavoitteet tulevaisuudelle sekd madalletaan hierarkiaa. Hierarkian madaltamisella

tarkoitetaan, etta esimies astuu alas "korokkeeltaan” ja on tasa-arvoinen jasen muiden
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tyontekijoiden kanssa. Lopuksi jos tarkoituksena on tukea tydntekijan energisyytta ja hy-
vinvointia tyopaikalla, ovat silloin positiiviset vuorovaikutukset kollegoiden ja esimiehen
kanssa merkittavassa roolissa. (Martela ym. 2017, 90.)

2.4 Flow-tila

Flow- teoria on saanut alkuperansé halusta ymmartaa sisdisen motivaation ilmiota ja flow-
tilalla tarkoitetaan, kun ihminen toimii intensiivisesti ja keskittyneesti, siihen mita han tekee
talla hetkelld, ja tunne omasta tietoisuudesta seka toiminnasta vahvistuu (Nakamura &
Csikszentmihdlyi 2014, 240). Toisin sanoen flow-tila on optimaalisen toiminnan tila, jossa
ihminen uppoutuu taysin tekemiseensa ja néin ollen se on myos erittain tuottava tila (Mar-
tela & Jarenko 2014, 30).

Flowta syntyy usein erilaisissa ammateissa, urheilussa tai tehtavissa esimerkiksi jalkapal-
loilijat, Kirurgit ja vuorikiipeilijat kokevat ammatissaan paljon flowta. Flow on konkreettisesti
sita, etta ei tarvitse katsoa kelloa ja laskea ty6tunteja vaan tyo vie mukanaan taysin, ja tie-
tyn ajan jalkeen henkild palaa todellisuuteen. Flow-tila on asia, mihin monet pyrkivat mah-
dollisemman paljon elamansé aikana, silla se on luontaisesti palkitsevaa ja se edistaa ih-

misen kasvua seka kehitystd. Kun ihmiset kokevat, ettéd he hallitsevat toimintaansa, heilla

on enemman itsevarmuutta ja rohkeutta toteuttaa erilaisia tehtavia. (Uusiautti 2019, 94)

Usein on ajateltu, ettd flow on vain luovien alojen oikeus ja, etté toisilla aloilla flowta ei ole
mahdollista kokea. Kuitenkin Nakamura & Csikszentmihalyi (2014, 242) mainitsevat, etta
jokainen yksilo voi kokea flowta, missa tahansa toiminnassa. Tahan kuitenkin vaikuttaa
henkilon taidot, aikaisemmat kokemukset toiminnasta sekéa ympariston mahdollisuudet.
Helposti uskotaan, etté ihmisien onnellisimmat hetket ovat nautiskeluun tai lepaamiseen
liittyvad, mutta ne liittyvatkin yleensa itselle tarkeiden asioiden tekemiseen ja sopivalla ta-
valla haastavien tehtavien toteuttamiseen. Furnham & Treglow (2018, 31) kertovat, etta
flow auttaa sulkemaan hairidtekijat pois ja estamaan masennusta. Flow’n hyddyista on pu-
huttu paljon ja sen on todistettu olevan suuri apu yksildille elaméssa ja tyonteossa. Taman
seurauksena heraa kysymys, ettd miten yksil6lle voidaan luoda pitkdkestoinen flow-tila

tyOpaikalla tai vastaavassa ymparistossa?

Ensimmaiseksi on huomioitava, etta tyontekijan taidot ja tehtdvan haastavuus kohtaavat
optimaalisesti. Liian vaikea tai monimutkainen tehtéva voi johtaa ahdistukseen, kun taas
lian helppo tehtéava voi aiheuttaa turhatumista. Sopiva tehtava ei ole liian vaikea vaan se
vaatii oikean maaran keskittymista ja oman osaamisen darirajoilla toimimista. (Martela &
Jarenko 2014, 43.) Toinen flow’n edellytys on kirkas paamaara. Selkeé tavoite ja paa-

maara auttavat sailyttdmaan sisadisen motivaation kiireenkin keskella (Aaltonen ym. 2020,
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224). Huonosti méaaritelty tavoite ja turhan tekeminen voi tuntua merkityksettomalta tyon-
tekijasta esimerkiksi turhalta tuntuvien raporttien tayttaminen ja laatiminen, mitké eivat tar-
joa ajan mittaan minkaanlaista mielekkyyksiéa. Kolmantena flown kokemiseen auttaa tyon-
antajalta tuleva jatkuva ja tasmallinen palaute. Palaute on ehka yksi parhaimmista tavoista
auttaa henkildd kehittym&an tydssaan. Liséksi itsereflektio on osa tata palautteen antoa.
Ty6nantajan on hyvéa luoda mahdollisuuksia palautteen annolle seké antaa aikaa itse-
reflektiolle. TAm& mahdollistaa kehityksen ja virheista oppimisen. (Furnham & Treglown
2018, 31.)
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3 TyOmotivaatio ja tyOhyvinvointi

Tybelama on tarkea ja merkittéava osa ihmisten elamaa. Ihminen viettaa paljon aikaa
tydssa tai etsien itselleen tyota, joten se on luonnollista, ettéd ihmisilla on paljon erilaisia
kasityksia seka kokemuksia esimerkiksi tydpaikan merkityksellisyydesta. Jokaisella on
omat arvot ja mieltymyksen kohteensa, jotka heijastavat valintoja tydelaméssa. Toinen
henkild motivoituu kannustavasta ilmapiirista ja toinen motivoituu tyétehtavan haasteelli-
suudesta. (Sitra 2015.)

Lamsa & Hautala (2013, 80) maarittelevat, ettéd tydmotivaatio on yksilon sisdisten ja ul-
koisten tekijoiden jarjestelma, joka virtaa tavoitteellista tytkayttaytymista. Tyomotivaatiolla
on siis muoto, kesto ja suunta. Tyomotivaatio on kokonaistila, jonka tarkoituksena on syn-
nyttad, energisoida ja yllapitaa yksilon tyétoimintaa. On myds taysin luonnollista, etté tyon
rooli vaihtelee erilaisissa elaméantilanteissa ja arvotukset muuttuvat tyduran ja ian myota.
Esimerkiksi nuori aikuinen voi arvostaa tydssaan hyvaa palkkaa, mika mahdollistaa tava-
roiden ostamisen, kun taas vanhempi aikuinen voi arvostaa enemman ty6ilmapiirid ja ryh-
méahenkea. (Sinokki 2016, 57.)

Tilanne on huono, jos suuri osa ty6ta tekevista kipuilevat sen kanssa, etta tyé on merkityk-
setdnta ja puuduttavaa. Nykypaivan kehitys vaikuttaa ihmisten tyéurien kulkuun ja sa-
maan aikaan kun globaalit talouden voimat muuttavat tydelamaa, myds tyttehtavien
luonne on muuttunut merkittavasti. (Vuori 2017, 136.) Muutama vuosikymmen taaksepain
tyontekijat kouluttautuivat ammattiin odottaen turvallista ja pitkda ty6uraa, joka jatkuisi
koulutuksella elakeikaan asti. Nykypaivana tydelamaan saapuneen nuoren on oltava val-
mista erilaisiin tydymparistoihin ja niiden tarjoamiin tehtéaviin on voimavara, jota nykypai-
van tybelamassa tarvitaan. Digitalisaation ja keinodlyn tuominen tydeldmaan ei ainoas-
taan muuta tyon tekemisen tapoja vaan myos niiden siséltdja. Digitalisaation my6ta syntyy
paljon uusia tydtehtavia ja toimialoja mutta myds sen seurauksena tyotehtavia ja toimi-

aloja katoaa. (Martela ym. 2017, 80.)

Tybelama tarjoaa paljon tilaisuuksia kehittda uusia taitoja, kuitenkin tarvitsemme kykya in-
nostua ja kiinnostua toiminnoista, jotka tarjoavat naita tilaisuuksia. Tydomotivaatioon vai-
kuttaa niin moni tekija, ettd teoriatkaan eivat ole onnistuneet selittamaén taysin, mika
tyontekijoita motivoi. Miksi on tarkedd, etta henkilé on motivoitunut tydssaan? Sinokki
(2016, 164) tuo esille, etta tydmotivaatio vaikuttaa tyon tuottavuuteen ja palveluun seké

tyon laatuun. Lisdksi hyvalla tydmotivaatiolla on vaikutusta tydntekijéiden tyéhyvinvointiin.
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Pelkastaan naiden perustelujen perusteella organisaation tulisi pyrkia panostamaan tyon-
tekijoidensé hyvinvointiin ja sité kautta tydmotivaatioon. Motivoitunut tyontekija suhtautuu
ilolla tydhonsa ja tyoskentelee innostuneesti (Sinokki 2016, 9).

Tydn monipuolisuus on yksi merkittavista tydn myonteisista tekijoista. Tyon innostavuu-
teen ja erilaisista haasteista selviytymiseen liittyy mahdollisuus hyddyntaa osaamistaan
sekd omia vahvuuksiaan. Itsensé johtaminen on merkittdvassa roolissa omien vahvuuk-
sien hyddyntamisessa etenkin, kun perinteiset hierarkiat katoavat ja tyontekijat saavat yha
enemman vastuuta tyopaikalla. (Berlin 2019, 30.) Ty6ntekijan on otettava vastuuta itsel-
leen ja luottaa omiin kykyihinsa seké pyrkid suoriutumaan laadukkaasti tehtavistaan ilman
jatkuvaa esimiehen valvontaa. Uusiautti (2019, 86) kertoo, etta pahimmillaan huono ty6-
motivaatio nakyy haluttomuutena tarttua uudenlaisiin tehtaviin tai tyytymattémana omaan
tydhonsa, vaikka tyontekija omaisi vaadittavat taidot ja olisi muuten hyva tehtavassaan.
Tallaista passiivista ty6ta kuvaa suuri psyykkinen kuormittavuus ja minimaaliset mahdolli-

suudet hallita ty6ta. Mitka asiat aiheuttavat motivoitumattomuutta?

Yksilon tydmotivaation heikentyminen tai kokonaan havidminen johtuu seuraavasti teki-
joista kuten véakivallan uhka, huono tydilmapiiri tai tyopaikkakiusaaminen (Sinokki 2016,
62). Furnhan & Treglown (2018, 55) mainitsevat myos tekijoita, jotka laskevat henkilon
tydmotivaatiota. Ensimmaisena mainitaan, miten organisaation julkisivu on ristiriidassa sii-
hen, minkalainen organisaatio oikeasti on. Taté kutsutaan organisaatio valehteluksi. Toi-
nen tekija on, jos ihmiset kokevat, ettd tyépaikalla on eriarvoisuutta ja ihmisia kohdellaan
eri tavalla. Kolmas tekija liittyy kiusaamiseen ja edellda mainittuun huonoon kohteluun. Nel-
jantend on epéluottamus muiden tyontekijoiden ja esimiehen valilla, ja viimeisena rikotut
lupaukset. Rikotuilla lupauksilla tarkoitetaan odotuksia, joita ei koskaan taytetty. Seuraa-

vaksi tutustumme erilasiin teorioihin tydmotivaatioon liittyen.

Ehka& yksi tunnetuimmista teorioista tydmotivaatioon ja motivaatioon liittyen on Maslowin
tarvehierarkia. Taman teorian mukaan ihmista motivoi viisi erilaista tarvetta, jotka ovat fy-
siologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja it-
sensa toteuttamisen tarpeet (kuvio 3). Teorian mukaan ihmisten tarpeiden tyydyttaminen
lAhtee aina ensimmaiseksi alimmasta tasosta ja ylin tarve tayttyy vasta silloin kun alempi

tarve on tayttynyt kokonaan. (Furnham 2005, 286.)
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5. Itsensa
johtamisen
tarpeet

4. Arvostuksen tarpeet

3. Sosiaaliset tarpeet

2. Turvallisuuden tarpeet

1. Fysiologiset tarpeet

Kuvio 3. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen McLeod 2020)

Fysiologisiin tarpeisiin eli ihmisen perustarpeisiin kuuluvat nalka, jano, uni, lampd, vaate-
tus, suoja, seksuaaliset ja muut kehon tarpeet. Tyopaikalla néité tarpeita ovat ruokailu, lii-
kunta, lepotauot ja tytterveydenhuolto. (McLeod 2020.) Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat
suojautuminen fyysisilta ja tunne-elaman haitoilta seké pyritdan valttdmaan minkaanlaista
vaaraa. Tyopaikalla turvallisuuden tarve on tayttynyt, kun tyopaikalla on varma tydsuhde,
hyva tyoturvallisuus ja ergonomia. Liséksi palkka, joka vastaa ty6tehtavien haasteelli-

suutta synnyttavat turvallisuutta. (LAmsa & Hautala 2013, 82.)

Kun fysiologiset ja turvallisuuden tarpeet ovat tayttyneet, niin ihminen pyrkii tayttdmaan
sosiaaliset tarpeensa. Sosiaaliseen tarpeisiin kuuluvat hyvaksynta, ystavyys, rakkaus, va-
littdminen ja yhteenkuuluvuuden tunne seka tarve toimia yhdessa. (Cherry 2021.) Tyoyh-
teisossa erilaiset ryhmat, tiimit ja me-henki ovat sosiaalisiin tarpeisiin vaikuttavia seikkoja.
Yksinaisyyden, masennuksen ja ahdistuneisuuden kaltaisten ongelmien valttamiseksi on
tarkeaa, etta ihmiset tuntevat itsensa rakastetuiksi ja muiden ihmisten hyvaksymiksi. Hen-
kilokohtaiset suhteet ystaviin, perheisiin ja tytkavereihin ovat tarkeassa roolissa ihmisen
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta, samoin osallistuminen muihin ryhmiin tai aktivi-
teetteihin esimerkiksi harrastejoukkueisiin, tapahtumiin ja kerhoihin. (Lamsa & Hautala,
2013, 82.)

Sosiaalisen tarpeiden jalkeen tulee arvostuksen tarpeet, joihin kuuluvat itsekunnioitus,
asema, saavutukset, autonomia ja muiden antama kunnioitus. Ty0ssé arvostuksen tar-

peita ovat tavoitteiden saavuttaminen, palkitseminen ja erilaiset kehityskeskustelut.
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(Lamsa & Hautala 2013, 82.) Ihmiset, jotka pystyvat tyydyttdmaan arvostuksen tarpeensa
vahvalla itsetunnolla uskovat lahtokohtaisesti omiin kykyihinsa. Viimeinen ja korkein tarve
on itsensa johtamisen tarve, tahan tarpeeseen kuuluvat henkinen kasvu, luovuus, ominen
taitojen ja tietojen kehittyminen sek& omat saavutukset. Itsensé toteuttamisen tarpeet ovat
myds tarkeita tyopaikalla ja esimerkiksi uran kehitys mahdollisuudet, tyonilo seka tunne
oman tyon asiantuntijuudesta ja sitoutumisesta auttavat tyydyttamaan itsensé johtamisen
tarvetta. (Furnham 2005, 286—-287.)

Toinen tydmotivaatioon liittyva teoria on kaksifaktoriteoria. Kaksifaktoriteoria on nimen-
omaan tydeldmaan sovellettava teoria ja sen mukaan tyéhyvinvointi koostuu kahdesta te-
kijastd, jotka ovat motivaatiotekijat ja hygieniatekijat. Tamé teoria on lahtenyt olettamuk-
sesta, ettd tydntekijan motivaatioon vaikuttavat tydn ulkopuoliset seka sisaiset tekijat.
Nama ulkoiset tekijat luokitellaan hygieniatekijoiksi, kun taas sisaiset tekijat luokitellaan
motivaatiotekijoiksi (Alrawahi, Sellgren, Altouby, Alwahaibi & Brommels 2020, 2.) Sinokin
(2016, 73) mukaan kyseisessé teoriassa ajatellaan olevan kahdenlaisia tarpeita. Ensim-
maiset tarpeet koskevat tydymparistoa ja toiset tarpeet koskevat henkista kasvua seké

onnistumiskokemuksia eli tyon sisaltoa.

Lamsa & Hautala (2013, 84) tukevat ajatusta, ettd hygieniatekijat koskevat fyysista ja psy-
kososiaalista tydympaéristda ja niiden ollessa huono, hygieniatekijat voivat synnyttaa tyyty-
mattomyytta ja motivaation heikentymista. Liséksi motivaatiotekijat koskevat tyon siséltoa
ja ne luovat tyontekijassd mydnteisyytta seka tyytyvaisyyttd. Nain ollen motivaatiotekijat

luonnollisesti lisdavat yksilon motivaatiota, jos kyseiset tekijat ovat kunnossa.

Kuviossa 4 on luoteltu erilaisia motivaatiotekijoita (vas.), joita ovat arvostus, huomiointi,
palautteen anto, uramahdollisuudet, osallisuus, merkityksellisyys ja aikaansaaminen, ete-
neminen, kasvu, vastuu ja haasteet. Naista motivaatiotekijdista keskeisimmiksi nousee si-
saiset ja korkeamman tason tarpeisiin vastaavat tekijat kuten arvostuksen kokemus, pa-
laute tyOsta, riittdvan haastavat tehtavat ja merkityksellisyys eli tehda itselleen merkittavaa
tyota (Aaltonen ym. 2020, 83). Kuviossa 4 on myds nakyvilla hygieniatekijat (oik.), joita
ovat tydolot, palkkaus, esimiestyd, status, tyoturvallisuus, kollegat, henkil6kohtainen
elama, tydskentelykaytannot ja hallinnolliset toimet. Naméa hygieniatekijat eivat itsessaan
valttamattd kannusta huippusuorituksiin ja lisdd motivaatiota, mutta huonosti hoidetut hy-
gieniatekijat heikentavat tydmotivaatiota. Aaltonen ja kumppanit (2020, 82) nostavat kes-
keisimmaét hygieniatekijat esille ja ne ovat ty6turvallisuus, palkka, esimiesty6 tyon jatku-

vuus ja tydskentelyolosuhteet.
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Tybolot
Palkkaus
Esimiestyo
Status

Tyo6turvallisuus

Kollegat

Henkil6kohtainen elama
Tyoskentelykaytannot ja

hallinnolliset toimet

Kuvio 4. Motivaatio- ja hygieniatekijat (mukaillen Ozguner & Ozguner 2014)

Kolmas tydmotivaatioon liittyva teoria, jota kasitellaan, on suoritusmotivaatioteoria. Suori-

tusmotivaatioteorian on luonut David McClelland ja kyseinen motivaatio koostuu vallan-

kayton, suoriutumisen ja ryhmaan kuulumisen tarpeista (kuvio 5). Lamsa & Hautala (2013,

85) kertovat, ettd suoriutumisen tarpeella tarkoitetaan halua ylittda itsensa, halua menes-

tya seka onnistua tekemisissaan. Tyontekija pyrKii siis tilanteisiin, joissa on mahdollisuus

saada vastuuta tydtehtavista ja palautetta, nama tehtéavat kuitenkin voivat sisaltaa riskeja.
Henkil6t, jotka omaavat korkean suoriutumisen tarpeen ovat valmiita tekeméaan tydénsa hy-
vin, kun taas pienemman suoritustarpeen omaaville tydntekijdille riittaa, ettd on tydta ja
siitd saa palkkion. Suoriutumisen kautta motivoituneet henkil6t toimivat yleensa parhaiten

itsenaisissa ja vaativissa tehtavissa. (Aaltonen ym. 2020, 80.)

SUORIUTUMINEN

Mikd motivoi
ihmista?

VALTA LITTYMINEN

Kuvio 5. Ihmisen kolme psykologista tarvetta (mukaillen McClelland 1985)
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Sinokki (2016, 74) lisaa, etté korkean suoriutumisen tarpeen liséksi tyontekijoitd motivoi
tarve vallankayttoon ja tarve kuulua ryhméaén. Vallan tarve liittyy pddosin arvostukseen ja
sosiaalisen asemaan. Ihminen haluaa, etta hanté kunnioitetaan tydssaéan ja arvostetaan.
Johtamisasemassa tydskentelevilla vallan tarve on keskim&araisesti suurempi ja liittymi-
sen tarve taas vahaisempaa. Johtajat ovat tehneet paljon toitd asemansa eteen ja mah-
dollisesti paatoksia, mitka eivat ole olleet kaikkien mieleen. Johtajat viihtyvat tydssaan,
mik& voi valilla olla vahan yksinaista. Tama selittaa miksi vallan tarve voi olla suurempi
kuin liittymisen ja yhteenkuuluvuuden. Henkil6t, joilla on korkea liittymisen ja yhteenkuulu-
vuuden tarve eivat ole menestyneimpia korkeimmissa johtotehtavissa, mika voi johtua,
ettd he viihtyvat tydyhteistssa ja valttavat haastavia johtotehtavia. (Aaltonen ym. 2020,
80.)

Miten suoritusmotivaatioita voidaan tukea? Ensimmaiseksi tulee mieleen, etta erilaisten
koulutusten lisddminen, joiden avulla tydntekijalla on mahdollisuus lisata tietoaan ja pa-
rantaa taitojaan. Toiseksi esimies voi tukea suoritusmotivaatiota saannéllisella ja selkealla
palautteen annolla. Palautteen anto auttaa selvittamaan missa asioissa on parjatty hyvin
ja missa on viela parannettavaa. Vastuun antaminen on myds yksi merkittavista tekijoita,
kuinka tukea suoritusmotivaatiota. Henkil6t, joilla on korkea suoriutumisen tarve haluavat
hallita isompia kokonaisuuksia, jotka kehittéavat heidan osaamistaan. Lisdksi esimiehen on
myds hyva muistaa, etta palkka on enemmaénkin palautetta hyvasta tyosta, kun ulkoisen
motivaation tukemista. Tydntekijat arvostavat symbolisia menestyksen merkkeja kuten ra-

haa, asemaa, arvostusta ja kunnianhimoisia tavoitteita. (Morgan 2020.)

Neljas tydmotivaatioteoria, joka on nostettu esille, on nimeltd&n odotusarvoteoria. Vilja-
ranta (2017, 66—67) kertoo, etta odotusarvoteorian tehtdvana on tarkastella yksilén psyko-
logista ja sosiokulttuurisia tekijoita seka tutkia miten kyseiset tekijat vaikuttavat valintoihin
ja motivaatioon. Odotusarvoteorian mukaan motivoituminen edellyttdd uskoa omiin ky-
kyihinsa ja siihen, ettéd ponnisteluista on hyotya ja lisdarvoa yksildlle, jos néité ei ole saata-
villa ponnisteluista huolimatta ei asian tekeminen silloin motivoi yksiléa (Sinokki, 2016,
76). Odotusarvoteoriassa yksil6d motivoi odotukset ja koettu arvo eli arvostus. Ihminen
motivoituu, kun héan uskoo tehtdvan tekemisen johtavan hyvaan suoritukseen ja saavan

siitd asianmukaisen palkkion, joka hyodyttaa itsedén (De Simone 2015, 20).

Odotuksilla tarkoitetaan tehtavaan tai suoritukseen liitettyja uskomuksia ja ennakointeja.
Esimerkiksi tyontekija kokee olevansa hyva kasittelem&an Excel-taulukkoa, joten h&n us-
koo menestyvansa kaikissa tehtavissa, jotka vaativat Excel-taulukon kasittelyd. Arvostus

voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen, jotka ovat kiinnostusarvo ja hyodtyarvo. Hyoty ar-
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volla tarkoitetaan sita, missd maarin yksilo kokee tehtavan tekemisen hyodyttavan paa-
maéarien saavuttamisessa, kun taas kiinnostusarvolla viitataan siihen, missd maarin teh-
tava itsesséén kiinnostaa yksiloa ja kuinka merkittava tehtava on yksildlle. Jos tyontekijaa
ei kilnnosta uusi tehtava tai han kokee, etté se ei hytdyta hanta tulevaisuudessa on kysei-
seen tehtavaan panostus hyvin minimaalinen. (Viljaranta 2017, 55.)

Odotusarvoteoriassa odotukset ja arvostukset ovat aina tehtavakohtaisia ja yksil6llisia,
silla ihmiset arvostavat erilaisia asioita ja omaavat erilaisia kykyja suorittaa tehtavia. Aiem-
missa tehtavatilanteissa koetut tunteet vaikuttavat yksilon kasitykseen itsestaan ja nain ol-
len motivoitumiseen. Lisaksi motivaatioon vaikuttaa erilaiset nakemykset siitd, mika yh-
teiskunnassa on tarkeaa. Tyypillisesti ihmiset haluavat sitoutua sellaisiin tehtaviin, joissa

he uskovat parjadvansa. (Viljaranta 2017, 55.)

Erilaisilla tydtehtavilla on myds emotionaalisia kustannuksia, vaivannaon kustannuksia ja
mahdollisuuksien kustannuksia. Emotionaalisilla kustannuksilla tarkoitetaan tehtavén ai-
heuttamia negatiivisia tunteita kuten ahdistusta tai pelkoa. Vaivanaon kustannuksilla tar-
koitetaan sitd, kuinka paljon yksil6 joutuu sitoutumaan tehtavansa eteen. Mahdollisuuk-
sien kustannuksilla viitataan siihen, kuinka tiettyyn tehtavaan sitoutuminen vaikuttaa mah-
dollisuuteen tehda jotain muuta. Esimerkiksi jos ty6tehtava vaatii paljon aikaa silloin tyon-
tekija ei padse olemaan perheensa luona. Kun yksilé uskoo onnistumiseensa kasilla ole-
vassa tehtavassa, han uskoo myds laajemmin kykyihinséa hallita isompia kokonaisuuksia.
Kaiken kaikkiaan k&sitys omista vahvuuksista ja osaamisestaan sek& odotukset tehtéavista
voivat vaikuttaa tyontekijan taitojen kehitykseen riippumatta taman todellisesta potentiaa-
lista. (Viljaranta 2017, 56.)

3.1 Tyo6hyvinvointi

Ihminen viettda suuren osan elamastaan tekemalla ty6ta ja kyseisen tyon avulla pyrkia
turvaamaan omaa tai laheisten tulevaisuutta. Koska ihminen tekee suuren osan ajastaan
t6ita, on silloin kiinnitettdva huomio tydelamaan ja tydelamassa jaksamiseen. Viime vuo-
sina on paljon ollut puhetta ihmisen tyéhyvinvoinnista ja kuinka se on merkittdvaa organi-
saation tuottavuuden kannalta. Mit& tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan? "Tydhyvinvointi on ko-
konaisuus, jonka muodostavat ty6 ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi.
Tyo6hyvinvointia lisdavat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seké tyoyhteison il-

mapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito”. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Organisaatiot, jotka panostavat henkildston tydhyvinvointiin viestivét siita, etta he valitta-
vat tyontekijoistaan ja tama voi parantaa tydmotivaatiota. Sinokki (2016, 32) nostaa esille,

ettd innostuneiden ja motivoituneiden henkildiden tyon laatu paranee, ja tyontekijat saavat
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enemman aikaan tyopaikalla. Tama on jo hyva syy, miksi tydhyvinvointiin on kannattavaa
kayttaa resursseja.

Ty6hyvinvointiin panostaminen voi olla organisaatiolle alkuun kallista, mutta pitkalla aika-
valilla siitda on enemman hyo6tya kuin haittaa. Erinomainen organisaatio rakentaa turvallista
ympaéristta kohdistaen erityista huomiota yksilén menestymiseen ja tydhyvinvointiin. Tyo-
hyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittdminen ovat monen toimijan yhteistyota. Naihin toimi-
joihin kuuluvat tyontekijat, tydnantajat, esimiehen, tyoterveyshuolto ja tydpaikan turvalli-
suus. liman yhteistyota kyseisten toimijoiden valilla laadulliseen yksilon tydhyvinvointiin

panostaminen ei ole mahdollista. (Kvist ym. 2020, 166.)

Puhuttaessa ty6hyvinvoinnista on vaikea sivuuttaa digitalisaation merkitysta. Sosiaali- ja
terveysministerit (2016, 5) maarittelevat, etta digitalisaatio on seka toimintatapojen uudis-
tamista, sisdisten prosessin digitalisointia seka palveluiden sahkoistamista. Digitalisaatio
on vaikuttanut tydelamaan ja sen ansiosta erilaisia tyoprosesseja on muutettu digitaali-
seen muotoon. Esimerkiksi viestinta tapahtuu erilaisten laitteiden kuten puhelimien ja tie-
tokoneiden kautta tai palavereita voidaan pitda Skypen, Zoomin ia Teamsin valityksella.
Digitalisaatio mahdollistaa tiedon nopean analysoinnin ja siirtdmisen, mutta mygs tyon te-
kemisen helpottamisen. Digitalisaatio edellyttda uuden oppimista jatkuvasti ja eri ikaisilla
seka eri taustoilla olevilla henkil6illa voi olla hyvinkin erilaisten valmiudet tydelamassa.
(Manka & Manka 2016, 21.)

Kuviossa 6 on yksilon tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, jotka on jaettu neljaan erilai-
seen osa-alueeseen, ndma ovat organisaatio, johtaminen, tydyhteiso ja tyonhallinta. Li-
saksi keskella on kuvattu miten yksilo itse voi vaikuttaa tyéhyvinvointiinsa esimerkiksi huo-
lehtimalla terveydestaan ja fyysisesta kunnostaan. Ensimmaiseksi on kuvattu organisaa-
tiolle hyddylliset ominaisuudet, jotka vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. Toiseksi on
kuvailtu, ettéd johtamisen on oltava osallistavaa ja kannustavaa. Kolmanneksi tyéyhtei-
sOsséa kannustetaan avoimeen vuorovaikutukseen seka tydyhteisotaitoihin, jotta ihmiset
kokisivat yhteisollisyytta. Viimeinen eli neljas kohta on tydn hallinta, jolla tarkoitetaan, mi-
ten yksild paésee vaikuttamaan omaan ty6hénsa seka tyon on tarjottava osaamisen kehit-
tamisen mahdollisuuksia. Jos kaikki edelld mainitut asiat ovat kunnossa yksil® voi tyds-

saan todennakdisesti hyvin. (Manka & Manka 2016, 76.)
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1. Organisaatio

Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyéymparistd

= L Ll Yksilo itse 2. Johtaminen
Vaikuttamis- | Terveysjakunto Osallistava ja
mahdollisuudet Psykologinen kannustava johtaminen
Oppiminen ja padoma

monipuolisuus

3. Tyoyhteiso

Avoin vuorovaikutus
Tybyhteisttaidot

Kuvio 6. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 76)

3.1.1 Tyobyhteiso

Jokaisen tyontekijan tulisi tulla hyvaksytyksi omana itsenaan ja yksilon hyvinvoinnin kan-
nalta on merkityksellistd, etta ihminen kokee olevansa tarke& osa yhteisoa vahvuuksineen
seka vikoineen. Hyva tydyhteisd on rakennettu jasentensa vahvuuksista ja hyvassa tyoyh-
teisbssad kannustetaan toisia kayttamaan kykyjaan parhaalla mahdollisella tavalla. Taméa
edellyttéda toisen ihmisen tuntemista, jotta vahvuuksien hyédyntadminen olisi mahdollista.
Nain ollen tydyhteistsséa on hyva jarjestaa aikaa tydpaikan ulkopuolella, missa ihmiset

paasevat tutustumaan toisiinsa paremmin. (Martela & Jarenko 2014, 46.)

Uusiautti (2019, 101) korostaa teoksessaan, etta ty0kavereiden tuella on iso merkitys
tydssa suoriutumisen ja menestymisen kannalta. Parhaimmillaan tyokaverit ja tydyhteiso
on voimavara, joka voimaannuttaa ja vahvistaa tyontekijaa. Pahimmillaan tydyhteiso voi
tuhota itseluottamuksen uuvuttaa seka rajoittaa tyoniloa ja vahvuuksien hyddyntamista.
Furnham & Treglown (2018, 154) ovat listanneet asioita, jotka vaikuttavat negatiivisesti

yksilén motivaatioon tydyhteisdssa:

- Epakunnioittava kaytos sanallisesti tai sanattomasti.

- Kiusaaminen, joka on toistuvaa ja tahallista esimerkiksi jatkuva muistutus aiem-
mista virheista tai fyysinen ja henkinen vékivalta.

- Sosiaalinen heikentdminen kuten huhujen levittaminen tai toisen tydn kyseenalais-

taminen ja kritikointi avoimesti.
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TyOpaikalla henkinen vakivalta on Suomessa varsin yleisté ja sen tarkoituksena on tuottaa
pahoinvointia tietylle yksil6lle tai ryhmalle. Henkinen vakivalta on luonteeltaan sdanndllista
ja pitkaéan jatkuvaa toisen syrjintad seka epaoikeudenmukaista kohtelua. Jokaisessa tyo-
yhteisdssa syrjimiseen ja epaoikeudenmukaiseen kohteluun tulisi puuttua mahdollisesti
erilaisten sanktioiden tai erottamisen uhalla. Ty6paikan tulisi olla turvallinen tydymparisto
jokaiselle ihmiselle ja organisaatiot hyttyvat enemman tyontekijoista, jotka uskaltavat
kayttad vahvuuksiaan ilman pelkoa tuomituksi tulemisesta. (Manka & Manka 2016, 49.)

3.1.2 Tyostressi

Tydstressi on ilmid, joka vaikuttaa ihmisen tydhyvinvointiin kuin myds hyvinvointiin tyopai-
kan ulkopuolella. Sana stressi on johdettu latinan sanasta stringere, joka tarkoittaa "tiu-
kaksi vetamista” (Furnham 2005, 354). Stressi on siis henkinen ja fyysinen tila, joka johtuu
koetusta haasteesta tai vaatimuksesta, jonka suorittaminen on yksil6lle haastavaa (Furn-
ham 2005, 385). Tyostressia syntyy yksilon ja tydympariston vuorovaikutuksessa. Lamsan
& Hautalan (2013, 69) mukaan stressia syntyy, kun yksilon kyvyt ja ympariston vaatimuk-
set ovat ristiriidassa. Esimerkiksi iltapaivakerhossa ohjaajan kyvyt eivat ole riittavat lasten
ohjaamiseen, joten stressia syntyy, kun omiin kykyihin ei luoteta. Kun stressitila kestaa
tarpeeksi pitkdan voi se pahimmillaan aiheuttaa tyéuupumusta. Tyduupumuksella olennai-
sia piirteita on jatkuva vasymys ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. (Suomen Mielenter-

veys ry 2021.)

Stressi voi olla luonteeltaan positiivista seka negatiivista. Positiivinen stressi piristda ja se
voi ilmeta keskittymisena tehtaviin. Stressista voi toisaalta myds nauttia koska aikarajat ja
vaatimukset luovat ihmiselle my@ds positiivista painetta. Monet tyontekijat tarvitsevat erilai-
sia haasteita saavuttaakseen onnistumisen kokemuksen. Tall6in stressi on viela optimaa-
lisella tasolla, kun se toimii motivaation tai energian nostattajana. (Lamséa & Hautala 2013,

71.) Mitka asiat aiheuttavat stressia tyopaikalla ja miten stressia valtetaan?

Tybelaman jatkuvat muutokset ja haastavat tehtavat voivat aiheuttaa stressia, joka pitkalla
aikavalilla voi tehda ihmisen toivottomaksi. Lisaksi stressia voi aiheuttaa ty6paikalla liian
suuri tydn maara. Tyosséa on esimerkiksi liilan paljon erilaisia vaatimuksia, joita ei ehdita
toteuttaa ajallaan. Taméan seurauksena tyémaéaraa on hyva pyrkia vahentamaan, etta
omat resurssit riittdvat tyontekoon. Stressia aiheuttaa myos tydyhteisoriidat kuten kiusaa-
minen ja epareiluus. (Tyoterveyslaitos.) Mainitsin aiemmassa luvussa, etta tydyhteis6 on
parhaimmillaan, kun tydntekijat kokevat yhteenkuuluvuutta ja kunnioitusta. Hyvassa tydyh-
teistssa tehtavien jakaminen on mahdollista, mika lievittaa kuormitusta yhdelta henkilolta.
Hallinnan puute ja vahainen palkitsevuus ovat myds stressin aiheuttajia tyopaikalla. Jos

tyontekija ei koe saavansa vaikuttaa tarpeeksi tydmahdollisuuksiin tai tehtavista ei saada
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tarpeeksi arvostusta tai palkkiota vaikuttavat ne negatiivisesti tydntekijan tychyvinvointiin.
(Lerssi-Uskelin & Vanhala 2011, 20.)

3.2 Tyoétavoitteet

Tavoitteiden asettelu arkielaméassa ja tytelamassa on oleellinen asia, jos ihminen haluaa
saavuttaa tietyn asian esimerkiksi toimitusjohtajan tyon tai maailman parhaan urheilijatitte-
lin. Tavoitteet voivat tietenkin olla pienempiakin kuten ulkoilua kaksi kertaa viikossa tai op-
pia tekemaan uusia ruokia. Tavoitteet auttavat kirkastamaan mitd haluaa tehda elamal-
l&an, ja ne auttavat ahkeroimaan entistd enemman. Niiden avulla yksilo voi |0ytaa valta-
vasti motivaatiota toteuttaa itseaan. Erilaisten elaméanvaiheiden aikana tavoitteiden méaara
ja merkitys voi muuttua. Esimerkiksi nuori tyontekija haluaa téihin, mistd maksetaan isoa
tuntipalkkaa ja millaan muulla ei ole valia, mutta aikuisena han arvostaakin yhteiséllisyytta
ja toivoo toimivaa yhteistydta. Henkilokohtaisten tavoitteiden uudistaminen on prosessi,

johon liittyy usein luopumista aikaisemmista tavoitteista. (Hyvonen & Feldt 2017, 111.)

Tavoite kuvastaa siis haluttua lopputulosta, jota kohti kuljetaan. Hyva tavoite on inspiroiva,
motivoiva ja sellainen, mika tuntuu omalta (Gynther 2020, 90). Ihmiset suoriutuvat parhai-
ten, jos tavoite on sellainen, missa paastaan kayttamaan omia vahvuuksiaan ja toimimaan
arvojen mukaisesti. Sinokki (2016, 59) tuo esille tekstissaan, etta jos organisaatiossa ha-
lutaan parantaa tyon tuottavuutta, on talloin tarkea selkeyttaa tavoitteita ja tydnjakoa. Jo-
kaisella on selkeat roolit ja vastuut omista osa-alueistaan. Tama kirkastaa tyontekijoiden

tehtavaa ja sitd kautta mahdollisesti lisaa motivaatioita.

Tyontekijoita voi olla erittain vaikea motivoida, jos he eivét ole kiinnostuneita tyostaan. Ta-
mankaltaiset tyontekijat vaikuttavat kielteisesti koko tydyhteisé6n, minka takia heité pitaisi
kouluttaa tydssaan. Yksi keino motivoida tydntekijoitd on selventdd, mita organisaatio
edustaa ja mité se yrittdd saavuttaa maailmassa eli selkeyttaa organisaation tavoitteita,
silla ihmiset arvostat, ettd heidan henkilokohtaiset tavoitteensa nakyvat myos tydela-
massa. (Appelo 2016.) Minkalaisten organisaation tavoitteiden tulisi olla? Tahan ei ole
yht& oikeaa vastausta, mutta Paivansalo (2020, 205) tekstissaan kertoo, etta tavoitteiden
tulisi olla realistisia ja mielekkaita, tavoitteet on ilmaistu selkeasti, tavoitteisiin kuuluu aika-
rajoja ja tavoitteiden saavuttamista tulee seurata jatkuvasti. Edella mainitut piirteet autta-

vat viemaan tyota eteenpadin ja auttavat ohjaamaan tyontekijad oikeaan suuntaan.

Tyo6tehtavat tyopaikoilla siirtyvat yhd enemman tiimeihin ja tiimien avulla tavoitellaan orga-
nisaation menestymista. Koivisto & Ranta (2019, 50) kertovat tekstissaan, etta yhteinen
paamaara ja identiteetti saavat ihmiset motivoitumaan yhteisten tavoitteiden saavutta-

miseksi. Yhteisen paamaaran tarkoituksena on tarjota suunta ja selkeé tavoite, johon
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ryhmaé voi keskittya. llman yhteista identiteettid, tunnetta "yhteisosta” tai "meista” katoavat
yksilon omien henkilokohtaisten tavoitteiden varjoon. Yhteinen paamaaréa myos lisdé vuo-
rovaikutusta tiimeissa ja sitoutuminen tyohon lisdantyy. (Kvist ym. 2020, 31.) Muutamia
hyvia tavoitteiden asettelu malleja on SMART- ja POTKE — malli. SMART- mallin ensim-
mainen Kirjain viittaa tavoitteen tarkkuuteen, toinen mitattavuuteen, kolmas saavutetta-
vissa olevaan, neljas itselle tarke&én ja viides tavoite on aikaan sidottua. SMART- malli
voi toimia esimerkiksi tyontekijdlle, joka haluaa saada ylennyksen seuraavan 5 vuoden si-
salla. (Haikarainen 2016, 133.)

POTKE- malli tarkoittaa, etta tavoite on ensimmaiseksi muotoiltu positiivisesti (P), tavoite
on sellainen mita halutaan saavuttaa eikd mita halutaan karsia pois tai valttaa. Sen jal-
keen tavoite on omasta toiminnastaan kiinni (O), kaikki riippuu yksildsta itsestaan. Tavoite
on tasmennetty (T), mitd tehdaan, milloin, mihin mennessa ja kenen kanssa. Neljanneksi
tavoitteelle tulisi asettaa kriteerit (K), mista tietda onko tavoite toteutunut. Viimeisena ta-
voitteen ekologia (E), jossa pohditaan sen arvoja, kielteisia seurauksia ja vaivannakoa.
(Térmalehto 2018, 166.)

3.3 Tybnimu

Tyon imulla tarkoitetaan omistautumista, uppoutumista ja halua antaa paras mahdollinen
suoritus tydssaan (Manka & Manka 2016, 109). Ty6n imu on suhteellisen pysyva ja myon-
teista motivaationaalista sitoutumista. Tyon imussa ihmisella on energiaa ja positiivisia
tunteita tyon aikana ja tyota kohtaan. (Hakanen, 2017, 95.) Ihmiset, jotka kykenevat ole-
maan taysin lasna tydssaan ja kokemaan tyén imua suoriutuvat parhaiten tehtévistaan,
koska heidéan kaikki energiansa suuntautuu tydhon. Tyén imun mahdollistaminen tyonteki-
j6ille tarkoittaa puitteiden tarjoamista, joissa tyontekijoilla on mahdollisuus toimia tehok-
kaasti ja mielekkaasti. Kaytannossa tdma tarkoittaa sita, ettd tydnantaja tarjoaa laaduk-
kaat tyovalineet ja huolehtii tydntekijoidensa hyvinvoinnista. Puitteisiin panostaminen mak-
saa itsend takaisin silloin kun tyontekijat ovat energisia ja tehokkaita tyossa. (Martela &
Jarenko 2014, 42.)

Tyon imu koostuu kolmesta ominaisuudesta, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen (Uusiautti 2019, 23). Kaikki kolme ulottuvuutta ovat vahvasti yhteydessa
toisiinsa ja kyseisten vahvuuksien hyédyntamien ty6ssa on voimaannuttavaa. Tarmok-
kuus on halua panostaa ty6honsa seka ponnistella vastoinkdymisia vastaan. Omistautu-
minen on kokemuksia tytén merkityksellisyydesta ja siihen liittyvasta ylpeydesta seka in-
nokkuudesta. Uppoutuminen on syva keskittyneisyys tila, jossa aika kuluu nopeasti ja teh-

tavasta irtautuminen voi tuntua vaikealta. Uppoutuminen muistuttaa myés hyvin paljon



24

flow-tilaa. Lyhyesti tydon imussa ihminen tekee tyOta sisaisesti motivoituneena ja tyd koe-
taan merkityksellisen&. (Hakanen 2017, 97.)

Miten tyon imuun on mahdollista vaikuttaa? Hakanen (2017, 103) kertoo teoksessaan,
etta tyon imuun voidaan vaikuttaa lisaamalla tyontekijan voimavaroja hankkimalla uusia
taitoja tai palautteen annolla esimieheltd. Liséksi tyon haastavien vaatimusten lisddminen
kuten uusien tydtehtévien tarjoaminen tai kokonaan uuden ty6roolin tarjoaminen. Tarkeim-
pana kuitenkin on vahentaa tyon haitallisia vaatimuksia kuten emotionaalisesti kuormitta-
via tilanteita ja ihmisid. Ty6n imua kokevalla tydntekijalla on normaalisti paljon ylimaaraisia
voimavaroja, joiden takia han voi ja haluaa panostaa aikansa tyéhén. Taman seurauksena
ihmiset, jotka jatkuvasti kokevat tyon imua voivat huomaamattaan jattaa ystavien ja per-
heiden kanssa oleskelua vahemmalla, silla tyon tehtavat ovat niin merkittdvassa roolissa
ihmisen elaméssa. (Hakanen 2017, 98.)
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4 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Taman opinnaytetyon tavoite oli tutkia HIK ry iltapaivékerho-ohjaajien tydomotivaatiota.
Tarkoituksena oli haastatella HIK ry:n iltapdivakerhon tyontekij6ita ja 10ytaa vastaukset
asioihin kuten mika motivoi ohjaajaa tydssaan ja mitka tekijat laskevat motivaatiota tyépai-
kalla. Tarkemmaksi tutkimusongelmaksi valikoitui kysymys, mitka tekijat vaikuttavat ilta-
paivakerho-ohjaajien tydmotivaatioon? Tutkimuksessa kaytetaan myos apukysymyksia,
joiden avulla pyritdén selvittamaan tutkimusongelmaa. Naita apukysymyksia ovat miten
organisaatio on vaikuttanut motivaatioon? Mitka tekijat laskevat tai nostavat tydmotivaa-
tiota tydyhteistssa? Mitka tekijat nostattavat tyémotivaatiota? Mitka tekijat laskevat tyémo-

tivaatioita?

Tavoiteltu tulos oli haastatteluiden perusteella 10ytaa selke&at motivaatioon vaikuttajat teki-
jat, jotta organisaatiolla on mahdollisuus kehittda toimintaansa. Opinnaytetyd mahdollistaa
sen, etta toimeksiantaja pystyy hydodyntamaan tutkimuksen tuloksia tydmotivaation kehit-
tamiseksi tai yllapitamiseksi. Tutkimuksen tuloksia tarvitsee HIK ry:n johtajat ja iltapéiva-
kerhon ohjaajat. Tutkimus auttaa iltapaivakerho-ohjaajia selvittdmaan omat motivointiin
vaikuttavat tekijat ja tunnistamaan tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita. Tyd syntyi kiinnostuk-
sestani motivaatiota kohtaan, tytkokemuksesta HJK ry:lla seké tarpeesta tarjota HIK

ry:lle opinnaytetyd, josta on hyotya tydelaméassa.
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5 Tutkimuksen vaiheet

Opinnaytetyo toteutetaan HJK ry:lle, joka on voittoa tavoittelematon yritys. HIK jarjestaa
perusopetuslain mukaista iltapaivatoimintaa paaosin 1-2- luokkalaisille lapsille arkipaivisin
klo 12—-17. HIK ry:n iltapéaivatoimintaa jarjestetaan yhdeksassa toimipisteessa ja mukana
on noin 600 koululaista seké 65 ohjaajaa. Helsingin kaupungin kasvatuksen ja koulutuk-
sen toimiala ovat vastuussa HJK ry:n litapéaivatoiminnasta. Toiminnan tarkoituksena on
tarjota laadukasta, liikunnallista, lapsilahtoista ja luotettavaa koulupaivan jalkeista toimin-
taa. (HIK ry 2020.) Tutkimuksen tarkoituksena on keskittya nimenomaan HJK ry:n iltapai-
vakerho-ohjaajien tydmotivaation selvittamiseen eik& HJK ry:n valmentaja toimintaan.

Ty6 on tapaustutkimus, joka toteutetaan kvalitatiivisella menetelmalla eli laadullisella me-
netelmalld. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tutkittavan ilmion kuvaaminen, sen ym-
martaminen ja tulkinnan antaminen eli laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ilmion syvalli-
seen ymmartamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa pidetaan tarkeana erilaisia merkityk-
sia eli kuinka ihmiset kokevat ja nakevat reaalimaailman. Lisaksi on tarkeaé muistaa, etta
laadullinen tutkimus ei pyri yleistykseen vaan tutkimus on sidonnainen aina tutkittavaan
iimiéon. (Kananen 2017, 44.) Esimerkiksi tassa tydssa tutkitaan tydmotivaatioon vaikutta-
via tekijoita vain HJK ry:n toimintaympadristéssa. Alla on nahtavissa opinnaytetydprojektin
suuntaava aikataulu ja kuvasta tulee ilmi myds tyon eri sisalloét seké mita vaiheita on tyos-

tetty eri ajankohtina (kuva 7).

Tutkimuksen aihe- Tyosuunnitelman Teorian Haastatteluiden toteutus, Valmis opinnaytetyo
ehdotus luominen Kirjoittaminen litterointi ja analysointi. Opinnaytetydseminaari
toimeksiantajalle ja Kirjalliuuskatsaus Haastattelu

koululle kysymysten luominen

Toimeksiantosopimus Esihaastattelut

Kuvio 7. Opinnaytetytn aikataulu
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5.1 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimuksen aineisto kerattiin haastatteluilla ja tarkemmin sanottuna aineisto keréattiin
puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Puolistrukturoiduissa haastatteluissa vastaukset
eivat ole sidottuja tiettyihin vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat saavat vastata ky-
symyksiin omin sanoin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47). Teemahaastattelussa on olennaista,
etta tutkija pyrkii keskustelun kautta saamaan ilmidn haltuunsa, jossa kuitenkin haastatel-
tavien kokemukset ja ndkemykset ovat aineistonkeruun keskiossa (Kananen 2017, 90).
Teemahaastattelu on hyvin vapaamuotoinen haastattelumenetelma, vaikka haastattelut
etenevat valikoitujen teemojen ja niita koskevien kysymysten varassa. Teemahaastatte-
lussa korostetaan ihmisten omia tulkintoja ja heidan antamia merkityksia asioille. (Puusa
2020, 107.)

Ennen varsinaisia haastatteluja teemoja ja kysymyksia testattiin kahdella esihaastattelulla,
joiden tarkoituksena oli karsia ylimaaraiset kysymykset pois seké testata haastattelun pi-
tuutta. Varsinaiset haastattelut toteutettiin aikavalilla 31.5.2021-3.6.2021 viidessa eri ilta-
paivakerhossa. Jokainen haastattelu nauhoitettiin nauhurilla ja litteroitiin luettavaan muo-
toon. Tama auttaa haastatteluiden analysoinnissa mythemmassa vaiheessa. Dokumentit

haastatteluista sailytetddn opinnéytetyon valmistumiseen asti.

Haastatteluiden kestot olivat noin 15-25 minuuttia ja haastatteluiden ajat vaihtelivat yksi-
[6ill&. Tama johtui haastateltavan omista kokemuksista ja ndkemyksista kysymyksiin. Jo-
kainen haastattelu toteutettiin tydntekijan tyopaikalla turvallisessa tilassa, missa ei ollut
hairidtekijoita. Teemat muodostuivat taustateoriasta, kysymyksista ja esihaastatteluiden
pohjalta. Teemoja on yhteensé nelja ja jokaisessa teemassa on 2—3 kysymysta (kts. liite

1). Haastatteluiden teemat koskivat seuraavia aiheita:

- Organisaation vaikutus tyémotivaatioon.
- Tydyhteisdssa tydmotivaatiota nostattavat ja laskevat tekijat.
- Yksittaiset tekijat, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon positiivisesti.

- Yksittaiset tekijat, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon negatiivisesti.

5.2 Kohderyhma

Tutkimukseen valittiin haastateltavaksi HIK ry:n iltapaivakerho-ohjaajia. lltapaivakerho-
ohjaajat tydskentelevat padosin 7-9-vuotiaiden lasten kanssa. Heidan tyotehtavindan on
kannustaa lapsia likkumaan ja luomaan tilanteita, missa lapsilla on mahdollisuus harras-
taa liikuntaa. Tyotehtaviin kuuluu myos lasten turvallisuudesta huolehtiminen ja liikkunta-
tuokioiden ohjaaminen sek& suunnittelu. lltapaivakerho-ohjaajia haastateltin Maunulan,

TA6lon, Meilahden, Munkkivuoren ja Punavuoren toimipisteissa.
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Haastateltaviksi valittiin yhteensa kahdeksan henkil6a viidesta eri iltapaivakerhosta. Haas-
tateltavat valittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa ja haastateltavat valikoitu tyokokemuk-
sien mukaan. Puolet haastateltavista on tyoskennellyt HIK ry:ssé yli kaksi vuotta ja toinen
puolisko alle kaksi vuotta. Haastateltavat olivat 19-45-vuotiaita ja sukupuolijakauma oli ta-
sainen. llitapaivakerhon lapsiméaérien ja erilaisten tydyhteisdjen takia, haastateltaviksi valit-
tiin eri ikaisia eri kokoisista kerhoista. TAman ansioista pystytaan huomioida miten ympéa-
ristd ja tyokokemus ovat yhteydessa yksilon tydmotivaatioon. Liséksi haastateltavana oli
my6s muutama iltapaivakerhon vastuuohjaaja, jotka ovat vastuussa tydpaikalla muiden
tyontekijoiden hyvinvoinnista.



29

6 Tutkimuksen tulokset

Haastatteluissa nousi esille organisaation seka tydyhteison vaikutus motivaatioon kuin
my6s muita yksilon motivoitumiseen vaikuttavia tekijoitd. HIK ry organisaatio katsottiin
vaikuttavan positiivisesti henkilén tydmotivaatioon, silla organisaatio on joustava, tavoit-
teet selkeitd ja organisaatio mahdollistaa kahden tyén yhdistamisen (taulukko 2). Jousta-
vuudella tarkoitetaan erilaisten poissaolojen ja lomien sopimista tyénantajien kanssa. Jo-
kainen iltapaivakerho-ohjaaja myds haastatteluiden perusteella tunnistivat organisaation
tavoitteet ja miten tavoitteiden toteutus tapahtuu tyopaikalla. Esimerkiksi yksi tavoitteista
iltapaivakerhoissa on lapsilahtdisyys, joten kerhoissa toteutetaan paivan toimintoja lasten

toiveita kuunnellen ja luodaan ymparist6, misséa lapsella on turvallista toteuttaa itsedan.

Tydyhteiso oli suurin motivaatioon vaikuttava tekija. Henkilot, jotka kokivat tydyhteison
avoimeksi, kannustavaksi ja tasa-arvoiseksi viihtyvat tyopaikalla paremmin. He kokivat
saavansa energiaa muista ihmisista, jonka seurauksena t6ihin saapuminen on miellytta-
vaa. Avoimessa tyoyhteisdssa haastateltavat kokivat kommunikaation toimivan paremmin,
mink& seurauksena tydpaikalla on myds mieluisampaa. Liséksi avoimessa tydyhteisdssa
koettiin, etta itsensa toteuttaminen olisi helpompaa ja kaikki tekisivat ty6ta omilla vahvuuk-

sillaan, mika lisaa automaattisesti tydntekijdiden motivaatiota.

Tyoyhteiso oli yksi suurimmista vaikuttajista positiivisesti motivaatioon, mutta kééantépuo-
lena tydyhteisd vaikutti myds eniten negatiivisesti tydmotivaatioon. Tydyhteisdissa, jossa
koettiin olevan epatasa-arvoista kohtelua ja vahdaista vuorovaikutusta ohjaajien kesken loi-
vat negatiivisesti ilmapiiriin, jonka seurauksena tytpaikalla saattoi olla epamukavaa tyods-
kennella. Yksi tydntekijoista sanoi haastattelussaan: "Kun puhutaan aina lasten ryhmayty-
misen tarkeydestd, niin minusta on myos tarkeaa, etta aikuiset panostavat ryhmaytymi-

seen keskendaan, silla tydyhteison toimivuus on merkittdvaa tydomme kannalta”.

Organisaation ja tydyhteison lisdksi haastatteluissa nousi esille myos muita yksilén tydémo-
tivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Tyontekijoita motivoi iltapaivakerhotydn merkityksellisyys,
hyvat tybajat, mahdollisuus kehittya tydssa, positiivinen palaute muilta ohjaajilta ja omat
onnistumiset tydssa (taulukko 2). Omilla onnistumisilla viitataan tilanteisiin, missa on pys-
tytty vaikuttamaan lapsen kasvatukseen tai opetettu lapselle jokin yksinkertainen taito ku-
ten pallon heittaminen. Korkea motivaatio nékyy tydssa ohjaajan oma-aloitteisuutena ja
energisyytena osallistua toimintaan. Lapsien kanssa myo6s leikitddn enemman paivan ai-
kana ja heidan kanssaan halutaan viettdd aikaa. Hyvin motivoitunut tyéntekija kokee myots
tyOpaikan viihtyvaksi, jossa on mahdollista ottaa enemman vastuuta ja |0ytad& omat vah-

vuutensa.
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Tyontekijdiden motivaatiota laski tydssa sen ulkopuolelta tuleva stressi, oma vireystila eli

onko nukkunut ja syonyt tarpeeksi, negatiivinen palaute, muiden ohjaajien passiivisuus ja

Covid-19 (taulukko 2). Tytssé stressaavia tekijoita olivat henkildvajaus, epdilys omasta

patevyydesta ja onnistumisen paine. Tyon ulkopuolelta stressitekijoita olivat sosiaaliset

suhteet ja oman elamé&n urheilupaineet. Pandemia vaikutti sisatiloissa olemiseen ja huo-

non saan ollessa ohjaajat joutuivat olemaan ulkona, mika vaikutti véhan muutaman ohjaa-

jan motivaatioon negatiivisesti. Lisdksi jos toiset ohjaajat valttelivat yhteisia tyotehtavia ja

olivat passiivisia, se vaikutti tydyhteison ilmapiiriin. Jos tyontekijalla oli alhainen motivaa-

tio, se nakyi vaikeiden ty6tehtavien valttamiselld, kireytena muihin ohjaajiin ja lapsiin. Li-

saksi osallistuminen toimintaan oli vahaista eli ei otettu minkaanlaista kontaktia lapsiin ja

valteltiin kaikkia puuduttavia tyétehtavia.

Taulukko 2. Haastattelun teemat ja tulokset

Teema 1.
Miten organisaatio
on vaikuttanut moti-

vaatioon?

HJK ry:n joustavuus
ja tavoitteiden sel-

keys on lisdnnyt oh-
jaajien motivaatiota

Kahden tyon yhdis-
tamista pidetaan
tarke&na ominai-
suutena ja moni va-
linnut tyén sen takia

Teema 2.
Mitka tekijat laske-

vat tai nostavat tyo-

motivaatiota tydyh-

teisossa?

Tybyhteis6ssa moti-
vaatiota nostattaa
avoimuus, kannus-
tava ilmapiiri ja
tasa-arvoinen koh-
telu.

Tyo6yhteiso laski
motivaatiota silloin
kun tydssa koettiin
epatasa-arvoa tai
vuorovaikutus puut-
tui ohjaajien valilla.

Teema 3.
Mitka tekijat nostat-
tavat tyémotivaa-

tiota?

Tyon merkitykselli-
syys

Tyo6yhteiso

Hyvat tydajat (klo
12-17)

Kehittymisen mah-
dollisuus

Palaute muilta oh-
jaajilta

Omat onnistumiset
tyossa

Teema 4.
Mitka tekijat laske-
vat tyémotivaati-

oita?

Oma vireystila (uni
ja ravinto)

Tyb6ssa ja sen ulko-
puolelta tuleva
stressi

Negatiivinen pa-
laute ohjaajilta

Toisten ohjaajien
passiivisuus

Covid-19
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7 Pohdinta

Tyon tavoitteena oli tutkia HIK ry:n iltapaivakerho-ohjaajien tydmotivaatioon vaikuttavia
tekijoitd. Jokainen haastateltava nosti tydyhteisén merkityksen iltapaivakerhotydssa ja
kuinka parhaimmillaan tyéyhteis® voi nostattaa motivaatiota. Yhteiséllisyys tyopaikalla luo
luottamuksen ilmapiirin, jossa omaa osaamistaan on mahdollista tuoda esille ilman, etta
muut tuomitsisivat toistensa tekoja (Lerssi-Uskelin & Vanhala 2011, 18). Tydyhteiso, jossa
uskalletaan olla avoimia ja kannustetaan toisia lisaavat tydén miellekyytta, silla téihin on
mukavampi tulla, jos sielld kohdellaan toisia hyvin ja jokaisen osaamiseen uskotaan. Vas-
taavasti tyoyhteiso, jossa yksilt kokee epatasa-arvoa eikd koe tulevansa kuulluksi on hai-
tallista tydomotivaatiolle. TAman seurauksena tdihin on raskasta saapua, eika tyokaverit-
kaan innosta péarjagdmaan tydssa, joten motivaatiolla on mahdollisuus havitd kokonaan

seka yksilon henkinen ja fyysinen hyvinvointi on koetuksella (kuvio 8).

Organisaatio

Organisaation
joustavuus oli tarkea
elementti monelle
tyontekijalle, silla se
mahdollisti kahden
tyén yhdistdmisen ja
lomien sopimisen
ilman ongelmia.
Joustavat
organisaatiot pyrkivat
tarjoamaan
vaihtoehtoja, jotka
helpottavat
tyontekijoidensa
eldmista arjessa.

Kuvio 8. Tiivistelma johtopaatoksista

Tyéyhteiso

Tydyhteisd, jossa
uskalletaan olla avoimia ja
kannustetaan tolsia
lisddvat tydn miellekyyttd,
sillé tdihin on mukavampi
tulla, jos sielld kohdellaan
toisia hyvin ja jokaisen
osaamiseen uskotaan.

Vastaavasti tydyhteisd,
jossa yksild kokee
epatasa-arvoa eikd koe
tulevansa kuulluksi on
haitallista tydmotivaatiolle.
Tyo ei ole silloin endé
mielekasta ja jos se jatkuu
pitkda niin tyGuupumus on
mahdollista.

Merkityksellisyys

Lasten kasvatus ja
opettaminen
koettiin
merkittavaksi tydksi
iltapaivakerho-
ohjaajien mielesta

Vireystila

Alhainen vireystila
nostaa
virhealttiutta ja se
aiheuttaa
keskittymisen
vaikeutumista ja
toiminnan
hidastumista.

Stressi

Tyénantaja voi
lieventaa
stressitekijoita tyon
ulkopuolelta
esimerkiksi olemalla
joustava ty&tuntien
suhteen ja luomalla
tyokulttuurin, joka on
tasapainossa
henkildkohtaisen
eldmain kanssa.

Haastateltavat pitivat tydn merkityksellisyyttd ja organisaation joustavuutta hyvana teki-

janéd motivoitumiseen. Tyon kokeminen merkitykselliseksi on yhdistetty positiivisiin asioihin

kuten tyohon sitoutumiseen, tyén imuun ja tyytyvaisyyteen omaan tyohonsa (Martela,

2020, 9). Merkityksellinen ty0 auttaa tekemaan pitkajéanteisesti toitd, mik& mahdollistaa

tyodssa kehittymisen. Lasten kasvatus ja opettaminen koettiin merkittavaksi tyoksi iltapai-

vakerho-ohjaajien mielesté. Jokaisella tulisi olla mahdollisuus etsia itselleen merkittava

tyd. Merkittavan tyon Iéytaminen ei ole helppoa ja se voi vaatia omien intressien syvaa tut-

kimista tai vanhasta tydsta irrottautumista (kuvio 8).

Organisaation joustavuus oli tarked elementti monelle tyontekijalle, silla se mahdollisti

kahden tydn yhdistamisen ja lomien sopimisen ilman ongelmia (kuvio 8). Joustavimmat

organisaatiot pyrkivét tarjpamaan vaihtoehtoja, jotka helpottavat tyéntekijoidensa elamista
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arjessa (LaMarco 2018). HIK ry:n on tarkeé pyrkia sailyttamaan joustavuutensa, silla eri-
laisiin tydelaméan muutoksiin vastataan kehittymalla ja hyvaksymalla muutokset mita tule-
vaisuus tuo tullessaan. On tarkedd myo6s uskaltaa kokeilla uusia menetelmié ja prosesseja
tyohyvinvoinnin parantamiseksi eiké& jahmettya paikoilleen. HIK ry on organisaatio, joka

pyrkii maksimoimaan tyontekijoidensa hyvinvoinnin iltapaivakerhotoiminnassa.

HJK ry:n organisaatiossa on arvonjohtamista. Arvot ovat vahvasti nakyvissa toimintaym-
paristoissa infotauluilla, tapahtumissa kylteissa seka toimintakulttuurissa. HIK ry:n arvoi-
hin kuuluu laadukkaan, liikunnallisen, lapsilahtdisen seka luotettavan toiminnan tarjoami-
nen. Lisaksi HIK muut arvot kuten kasvu, kunnianhimo ja klubilaisuus ovat lasna toimin-
nassa. (HJK ry 2020.) Toimintakulttuurissa arvot toistuvat tyéntekijdéiden lauseissa, huu-
dahduksissa tai seuran vaatteissa. Klubilaisuus on arvo, jota lapset ja tyontekijat kantavat
ylpeasti leikkiessa, kilpaillessa ja ylipaataan kaikessa toiminnassa. Kyseinen arvo on kas-
vattanut organisaation yhteisdéllisyytta vahvasti. Arvot ovat niin vahvasti nakyvissa, ettei
niitd pahemmin pyrita erikseen tuomaan esille esimerkiksi perehdytyksissa. Siita huoli-
matta ne ovat lahes varmasti jokaisella tiedossa, mikad helpottaa organisaation tavoitteiden
asettelua. Organisaation arvot ja tavoitteet ovat tarkea tekija stressin ja uupumuksen eh-
kaisemiseksi, silla ne selkeyttavat tyon tekijan roolia, mik& taas nostattaa tyémotivaatiota
(Huhtala 2013, 226).

Huonon ryhméahengen lisaksi tytmotivaatiota laski pAdosin oma vireystila ja tyon ulkopuo-
lelta tuleva stressi. Alhainen vireystila nostaa virhealttiutta ja se aiheuttaa keskittymisen
vaikeutumista ja toiminnan hidastumista (Terveyskyla 2021). litapéaivakerho on ty6, joka
vaatii korkeaa vireystilaa lasten turvallisuuden vuoksi. Ohjaaja on vastuussa useammasta
lapsesta ja lasten hyvinvoinnin takaamiseksi on tarkeaa, etta iltapaivakerho-ohjaaja on
nukkunut ja syonyt hyvin (kuvio 8.). Jos t6ihin saapuu vasyneena ja passiivisena se vai-
kuttaa kaikkien tydymparistoon negatiivisesti. Lisaksi kehitys on mahdollista silloin kun pi-
detdén huolta omasta kehosta ja siksi fyysisen kunnon yllapitdminen on tarke&é. Fyysinen
kunto on kaiken laht6kohta ja se sisaltaa terveellisid ruokatottumuksia ja riittavasti unta,
lepoa ja liikuntaa. My6s rutiinien luominen paivittaisessa rytmisséa on merkittava tekija jak-
samisen kannalta. Paremmaksi johtajaksi kehittyminen vaatii meilta jatkuvaa huolehti-
mista fyysisesta kunnostamme, jotta jaksamme vastoinkaymiset ja arjen haasteet. (Sy-
danmaanlakka 2016, 30.)

lltapaivakerho-ohjaajat nostivat haastatteluissa tyon ulkopuolisen stressin yhdeksi tyémo-
tivaatiota haittaavaksi tekijaksi. Tamanhetkisia stressin aiheuttajia voivat olla Covid-19 ja
sen tuomat rajoitukset, taloudellinen paine, sosiaaliset suhteet tai oman lapsen ongelmat

koulussa. Ty6nantaja voi lieventaa stressitekijoita tyon ulkopuolelta esimerkiksi olemalla
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joustava ty6tuntien suhteen ja luomalla tyOkulttuurin, joka on tasapainossa henkilékohtai-
sen elaman kanssa. (Miller 2020.) Tyon ulkopuolelta tuleva stressi on asia, mika tydnanta-
jan on myos tarked tiedostaa ja ymmartaa, silla tyon ulkopuolelta tuleva stressi vaikuttaa
tyontekijan hyvinvointiin ja suorittamiseen (kuvio 8).

Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja validiteetti tutkivat tyon luotettavuutta ja laa-
tua. Validiteetti on tayttynyt silloin kun tutkimuksessa tutkitaan oikeita asioita ja keratty ai-
neisto on riittavaa ja tulkinnat sekéa johtopaatokset ovat oikeita. Reliabiliteetilla tarkoitetaan
tulosten pysyvyytta eli jos tutkimus uusitaan tulevaisuudessa, tutkimustulokset pysyvét sa-
mana. (Kananen 2019, 31.) Teemat pysyivat kaikilla haastateltavilla samoina, kuitenkin
kahden ensimmaisen haastattelun jalkeen poistettiin yksi kysymys, koska se antoi samoja
vastauksia kuin kysymys "Mitka asiat motivoivat sinua tydssasi’? Esihaastatteluista oli pal-
jon hyotya, koska se antoi tietoa, kuinka kauan haastattelut kestavat ja tukivatko esihaas-
tateltavien vastaukset teoriaa. Haastateltavien vastaukset kysymyksiin eivét tulleet yllatyk-
sena vaan ne olivat juuri oikeanlaisia, joissa vastaukset pohjautuivat teoriasta nousseisiin

teemoihin.

Haastattelutilanteet toteutettiin rauhallisessa tilassa, johon ei pdéssyt aania tai joku kes-
keyttdmaan haastattelua. Tama auttaa luottamuksellisen ilmapiirin luomisessa, missa
haastateltava saa puhua ilman paineita. Haastattelut ja keskustelut muodostuvat sanoista,
eleista ja lauseista, joten niiden merkitykset eivét ole aina yksiselitteisia. Tutkija voi ym-
martaa sanan tai eleen vaarin, jolloin tutkimuksen luotettavuus karsii. (Kananen 2017, 89).
Tassa tutkimuksessa kuitenkin haastattelija ja haastateltavat toimivat samassa tydympa-
ristdssa, jolloin sanojen ja lauseiden ymmartaminen on helpompaa kuin eri ymparistéssa

tyoskentelevien.

Haastattelutilanteissa luotettavuuteen vaikuttaa myos tuntevatko haastateltava ja haastat-
telija toisensa. Molemmilla on télldin ennakkoluuloja toisistaan, mutta haastattelujen avulla
hyva tutkija vahvistaa, muuttaa seka laajentaa kuvaansa haastateltavasta henkilosta. Nain
ollen tietynlaiset ennakkoluulot eivat vaikuta tutkimuksen luotettavuuteen. (Kananen 2017,
91.) Yksi asia myds, mika vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen on, etta yksilon henkil6-
kohtainen nakemys on ristiridassa kohderyhman yleisen nakemyksen kanssa. Esimer-
kiksi yksilo ei uskalla mainita tekijoista, jotka laskevat tydmotivaatiota koska pelkda mui-
den tyoryhmalaisten kuulevan siitd. (Kananen 2017, 177.) lltapaivakerho-ohjaajat vaikutti-
vat kaikkia avoimilta ja olivat valmiita keskustelemaan asioista rehellisesti, joten pelko

muiden mielipiteista oli vahainen.
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HJK ry organisaatiossa on paljon hyvia puolia, silld se on yritys, joka ei tavoittele voittoa
vaan tarkeimpana on luoda lapsille turvallinen ymparistd, missa he voivat kasvaa ja liik-
kua. Organisaatiossa on my6s mahdollisuus tutustua erilaisiin ihmisiin ja siella on mahdol-
lista vaikuttaa asioihin seka tuoda omia mielipiteita vapaasti esille. Kuitenkin organisaa-
tiossa on myds paljon kehitettavaa, jotta tyontekijéiden asiat olisivat vielakin paremmin.
Tama tyo on tarkoitettu kaikille HIK ry:n tyontekijoille ja ensimmaiseksi tyontekijoiden olisi
hyva lukea teos, jolloin tieto tydmotivaatioon ja motivaatioon liittyvista tekijoista lisdantyy.

Opetushallituksen tutkimuksen (2018, 25) mukaan iltapaivakerho ohjaajien pieni palkka
nahtiin heijastuvan huonompaan tyéssa viihtymiseen. Opetushallituksen tutkimuksessa
myaos tuli ilmi, ettd maardaikaisista ja osa-aikaisista tydsopimuksista halutaan siirtya koko-
paivasiin sopimuksiin. Ensimmainen ja suurin kehityskohde organisaatiossa on ehdotto-
masti ohjaajien pitaminen tydssa. Monissa kerhoissa ohjaajat vaihtuvat tiuhaan tahtia,
koska iltapaivakerhosta ei makseta riittavasti palkkaa ja tyd on méaaraaikaista. Sydan-
maanlakka (2016, 102) toteaa, ettd hyva johtaminen tukee luovuutta ja innovatiivisuutta.
Luovuus ja innovoitavuus karsivat siitd, ettd tyotiimit vaihtuvat jatkuvasti eika tyontekijat
koe saavansa tarpeeksi arvostusta ja sopivaa palkkiota tyéstaan. Tama voi nakya joiden-
kin tyontekijoiden asenteessa ja tyémotivaatiossa. Milla keinoilla organisaatio pystyy puut-
tumaan asiaan vai onko tAma asia mihin organisaatio ei pysty yksin vaikuttamaan ilman

opetus- ja hallitusministerion tukea?

Toinen kehittdmisidea on suorituksen johtamisen parantaminen tai lisddminen organisaa-
tiossa. Suorituksen johtaminen luo yhtenéisen prosessin, joka sisaltda tavoitteiden sopimi-
sen, ohjauksen, tulosten arvioinnin ja kehittdmisen. Suorituksen johtamiseen kuuluu
kolme tyOkalua, jotka ovat péaivittaisjohtamisen, suunnittelu- ja kehityskeskustelut seka
suunnittelukokoukset. (Syddnmaanlakka 2016, 63—64.) Tana paivana kehityskeskusteluja
organisaatiossa on kerran vuodessa, vaikka niita voisi olla enemmaén esimerkiksi nelja
kertaa vuodessa. Useamman kehityskeskustelun ansiosta on tyéntekijalla mahdollisuus
kehittdéa omaa osaamistaan enemman ja reflektoida omia tavoitteitaan. Esimiehen on tun-
nistettava tekijat, jotka haittaavat tyontekijan tydsuoritusta eika niita tekijoitd voi saada sel-

ville ilman jatkuvia keskusteluja tyontekijdidensé kanssa. (Juuti 2016, 117).

Kolmas kehitysehdotus organisaatiolle olisi esimiehen tehokkaampi puuttuminen huonoon
tyokayttaytymiseen. Naita ovat esimerkiksi omien tehtavien laiminlydéminen tahallisesti ja
valinpitAmattdmyys muista tyontekijoistd. Tama kuitenkin vaati myos sen, ettd tyontekijat
kertovat esimiehelleen tai puuttuvat itse kollegan kayttaytymiseen, jos havaitsevat tyoteh-
tavien laiminlyontia, silld iltapaivakerhossa tydskenteleminen on jatkuvaa tiimity6ta mui-
den ohjaajien ja lasten kanssa. Huono tyokayttaytyminen vaikuttaa koko tydyhteiséon. Si-

saisen motivaation tarkea osa on kokemus reiluudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Taten
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esimiehen tehtdva on puuttua huonoon kayttkseen riippumatta siitd, aiheuttaako se pa-
heksuntaa huonosti kayttaytyvassa ihmisessa. (Jarenko 2018.)

lIltapéaivakerhoissa tyoskentelee eri ikaisia ihmisia ja tyd on monelle vain valipysakki kohti
toista ammattia. lltapaivakerhoissa tydskentely ei mydsk&an vaadi mink&anlaista koulu-
tusta, joten tyontekijoita on eri taustoista hyvin paljon. Viimeisena kehitysehdotuksena or-
ganisaation olisi hyva pyrkia jarjestamaan itse erilaisia pajoja tai organisaation sisaisia
koulutuksia, miss& on mahdollista kartoittaa sek& monipuolistaa omaa osaamistaan. llta-
paivakerhoissa tydskentelee osaavia ihmisia, joita voitaisiin hyddyntaa tydpajojen suunnit-

telu ja toteutusvaiheissa.

TyOpajat olisivat aktiivisia pajoja seka tutkimustietoon perustuvia. Ty6pajojen sisallot kos-
kisivat lasten ja aikuisten ryhmaytymisen keinoja seka ryhma- ja yksildohjaukseen vaadit-
tavia taitoja kasiteltaisiin monipuolisesti. Nama lisaavat ohjaajan pystyvyyden tunnetta ja
kun ohjaaja kokee pystyvansa asioihin niin autonomian tunne vahvistuu myés. Tydpajoja
olisi 2—4 kertaa vuodessa, joista kaksi olisi pakollisia ohjaajille ja pajat pystyttaisiin jarjes-
tamaan toissijaisesti verkon valityksella, mutta lahtokohtaisesti aina kasvokkain. Tydpajan
vastuut voitaisiin myds jakaa eri kerhoille, jolloin vastuu ei kasva liian suureksi. TyOpajoilla
on suuri merkitys varsinkin ohjaajille, joilla ei ole tarpeeksi kokemusta (Opetusministerio
2004). Kuitenkin my6s pidempiaikaiset ohjaajat tarvitsevat uusia keinoja ja virikkeita
tyossa kehittymiseen.

Jatkotutkimuksena ehdottaisin uutta tydmotivaatiotutkimusta HIK ry:ssa kahden tai kol-
men vuoden paasta. Seuraavalla kerralla tutkimus voitaisiin toteuttaa kaikille iltapaiva-
kerho-ohjaajille kaikissa kerhoissa, jolloin tydmotivaatiosta olisi mahdollista saada laa-
jempi ja kattavampi ndkemys. Tutkimus talléin on hyva toteuttaa maarallisin menetelmin,

mutta kuitenkin keskittyd samoihin teemoihin ja asioihin kuin tAmanhetkinen tutkimus.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun kysymykset

KYSELYPOHJA

lka:

Sukupuoli:

Tolmipiste:

Kuinka kauan olet tydskennellyt HJK:n iltapidivakerhossa?

Miksi olet hakenut tai teet juwri tata tyota?

TEEMA1

Minkdlainen tydnantaja HIK ry mielestasi on?

Miten crganisaation tavoitteet nakyvat jokapdiviisessd tydskentelyssa?

TEEMA 2

Mitkd asiat motivolvat sinua tydssdsi?

Miten hyva motivaatio nakyy tyéssasi?

TEEMAZ

Miten koet tybpaikalla yhteisdllisyyden eli ryhmahengen?
Mitkd ominaisuudet ovat sinun mielestdsi tarkeita timitybskentelyn menestymisen kannalta?

Mitka tekijat haittaavat tiimityaskentelyd?

TEEMA 4

Mitka asiat laskevat tydmotivaatiotasi?
Miten alhainen tydmotivaatio nakyy tydnteossa?

Mitka tekijat aiheuttavat sinulle stressia tydpaikalla?
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