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Tiivistelma

Opinndytetyon toimeksiantajana toimi S-Ryhmén logistiikkayhtid Inex Partners Oy. Tutkimus kohdistettiin
paivittaistavarakaupan terminaalilogistiikan organisaatioon. Tutkimuksen tehtavéna oli tutkia tyémotivaati-
oon vaikuttavien tekijoiden merkitsevyytta. Tavoitteena oli tuottaa tietoa tyémotivaatiotekijoista ja niihin
vaikuttamisen merkityksesta opinndytetydn tietoperustan, sekd tutkimustulosten avulla. Tutkimuksen tavoit-
teena oli tuottaa johtopééatoksia ja kehittdmisehdotuksia toimenpidesuunnitelmien tueksi.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena. Kysymykset koostuivat taustatietojen kartoituksesta, viisiportai-
sella Likert-asteikolla arvioitavista kysymyksistd, monivalintakysymyksistd, seka yhdestd vapaaehtoisesta
omin sanoin vastattavasta kysymyksesta. Tutkimusaineistoa tulkittiin padasiassa kvantitatiivisin menetelmin
tulkitsemalla vastausten keskiarvoa ja keskihajontaa, seké toteuttamalla taustamuuttujavertailua ristiin taulu-
kointia hyddyntéen.

Tutkimus tuotti selkedn ja johdonmukaisen tuloksen. Tutkimustulosten perusteella henkildstd kokee merkit-
sevimmiksi tyomotivaatiotekijoiksi tyGilmapiirin, tasapuolisen kohtelun, kokemuksen ty6ssé onnistumisesta,
tybajat ja tydvuorokierrot, rahallisen palkitsemisen, seké tydnantajan joustavuuden. Vahiten merkitseviksi
koettiin tydnantajan imago ja julkisuuskuva, tydmatka, yrityksen toimiala, arvot, visiot ja strategia, yritys-
kulttuuri, mahdollisuus ylitdihin, virkistystoiminnan tukeminen, tyon yhteiskunnallinen merkityksellisyys ja
arvostus, seka viestinta.

Toimeksiantajan kannattaa panostaa ensisijaisesti kokemukseen tydssa onnistumisesta, tyon sisaltéon, mie-
lenkiintoisuuteen ja vaihtelevuuteen, seka tyon tarkeyden kokemukseen yrityksen sisalla. Nama sisdiset mo-
tivaatiotekijat olivat tutkimustulosten mukaan merkitsevié. Toisaalta toimeksiantajan ei kannata sivuuttaa
hygieniatekijoiden merkitystd. Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavien hygieniatekijoiden heikentyminen voi
johtaa nopeasti voimakkaaseen tyytymattomyyteen. Tutkimuksen perusteella toimeksiantajan keskeinen
haaste piilee siin&, miten suorittavaa tyoté tekevan, melko matalasti koulutetun ja urakehitykseen maltillisesti
suhtautuvan organisaation siséiseen motivaatioon voidaan vaikuttaa ja sitd kautta pitk&vaikutteisesti parantaa
organisaation suorituskykya, ammattitaitoa ja sitoutuneisuutta.
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Abstract

The thesis was commissioned by the S-Group's logistics company Inex Partners Oy. The study focused on
the organization of terminal logistics in the grocery trade. The task of the study was to investigate the sig-
nificance of the factors influencing work motivation. The aim was to produce information about work moti-
vation factors and their significance via the knowledge base of the thesis and research results. The aim of
the study was to produce conclusions and development suggestions to support the action plans.

The survey was conducted as a questionnaire survey. The questions consisted of a background survey,
guestions to be assessed on a five-point Likert scale, multiple-choice questions, and one optional self-ad-
ministered question. The research material was interpreted mainly by quantitative methods by interpreting
the mean and standard deviation of the responses, and by performing a comparison of the background var-
iables using cross-tabulation.

The study produced a clear and consistent result. Based on the research results, the personnel perceive the
most significant work motivation factors as the work atmosphere, equal treatment, experience of success
at work, working hours and job rotations, financial reward, and the flexibility of the employer. The least sig-
nificant were the employer's public image, commuting, the company's industry, values, visions and strat-
egy, corporate culture, opportunities for overtime, support for recreational activities, the social significance
and appreciation of work, and communication.

The client should focus primarily on the experience of success in the job, the interest and variability of the
job, and the experience of the importance of the job within the company. These internal motivational fac-
tors were significant according to the study results. On the other hand, the client should not ignore the im-
portance of hygiene factors, since deterioration can quickly lead to severe dissatisfaction. Key challenge for
the client is how to influence the internal motivation of an organization that performs a fairly low level of
education and has a moderate attitude towards career development, and thereby improve the organiza-
tion’s performance, professional skills and commitment in the long term.
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1 Johdanto

1.1 Opinndytetyon tausta ja lahtokohdat

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii S-ryhmaan kuuluva, Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta
SOK:n alaisuudessa toimiva logistiikkayhtio Inex Partners Oy. S-ryhma on suomalainen, asia-
kasomistajien omistama vahittadiskaupan ja palvelualan yritysverkosto jolla on Suomessa yli 1900
toimipaikkaa. S-ryhman muodostaa SOK tytaryhtidineen (S-ryhman verkkosivusto 2022). Tytaryhti-
oihin kuuluvat mm. osuuskaupat, logistiikkayhtiot Inex Partners ja Meira Nova, seka S-Pankki. Inex
Partners on kokonaan SOK:n omistama logistiikkayhtio, jonka tehtdvana on tuottaa S-ryhman pai-
vittais- ja kdyttotavarakaupan logistiikkapalvelut ketjujen kilpailukykya vahvistavalla tavalla (Inex

Partners Oy verkkosivusto 2022).

S-ryhman ja sen tytaryhtididen organisaatioiden tyotyytyvaisyytta tutkitaan vuosittain ulkopuoli-

sen toimijan toteuttaman tyotyytyvaisyystutkimuksen avulla. Vuosittaisessa tyotyytyvaisyystutki-
muksessa kartoitetaan kokonaisvaltaisesti organisaatioiden tyotyytyvaisyyden tilaa ja tutkimustu-
losten perusteella tyotyytyvaisyyttd parantavia toimenpiteitd suunnitellaan ja toteutetaan

vuosittain.

Opinndytetyon aiheeseen haluttiin ottaa vuosittaista tyotyytyvaisyystutkimusta taydentava ja tu-
keva toisenlainen ndakdkulma. Ei haluttu tehda rinnakkaista tyotyytyvaisyystutkimusta tyotyytyvai-
syyden tilasta, vaan haluttiin selvittdaa organisaation mielipiteita tyomotivaatiotekijoiden merkit-
sevyydesta. Tutkimuksen haluttiin tuottavan tietoa motivaatiotekijoiden painoarvosta, jota

toimeksiantaja voisi hyodyntaa toimenpidesuunnittelussa ja kehityshankkeiden priorisoinnissa.

1.2 Tavoite

Opinnaytetyon tavoitteiksi maariteltiin tuottaa toimeksiantajalle tietoa kohdeorganisaation tyo-
motivaatioon vaikuttavien tekijéiden merkitsevyydestd, seka siita miten merkitsevyys mahdolli-

sesti vaihtelee vastaajien taustamuuttujista riippuen.



Tietoperustan tavoitteena on kirkastaa toimeksiantajalle motivaation ja tydmotivaation kasite, sen
taustalla vaikuttavat tekijat, seka miten siihen voidaan organisaation johtamisella vaikuttaa. Opin-
nadytetyon tietoperustaan ja tuotettuun tutkimustietoon nojaten tavoitteena oli muodostaa johto-

paatoksia ja toimenpide-ehdotuksia toimeksiantajalle.

1.3 Aiheen rajaus

Tutkimuksen aihe rajattiin kasittelemaan tydmotivaatiotekijoiden merkitsevyytta kohdeorganisaa-
tiossa. Motivaatiopsykologia on kasitteena hyvin laaja ja pitkdan maailmalla tutkittu aihe ja koko-
naisuutena valtavan paljon opinndytetyon aihetta laajempi ja haastavampi ilmio tutkittavaksi, jo-
ten opinndytetydn rajaaminen tydmotivaatiotekijoiden tarkasteluun on perusteltua ja tarpeellista
tutkimuksen validiteetin ja johdonmukaisuuden varmistamiseksi. Opinndytetyon tietoperustassa
on kasitelty tyotyytyvaisyytta ja yleista motivaatiopsykologiaa. Tietoperustan osalta tama on pe-
rusteltua, koska motivaatiopsykologia ja tyotyytyvaisyys ovat tydmotivaation taustalla olennaisesti
vaikuttavia tekijoita. Tyomotivaatiotekijoiden tarkastelu aiheena liittyy kuitenkin keskeisemmin
organisaatioiden johtamiseen ja on my06s nain rajattuna liiketoimintaymparistoissa helpommin la-
hestyttava ja arkijohtamiseen linkitettava ilmi6. Asiaa voi ajatella siten, ettd tydmotivaation valjas-

tamisessa ja yllapidossa on kyse johtamistaidoista.

Opinndytetyon tietoperusta palvelee ensisijaisesti tutkimuskysymysten maarittelya ja silla pyritdan

vahvistamaan tutkimuksen validiteettia. Tietoperusta rajattiin kasittelemaan neljaa teoriateemaa:

o Tyobtyytyvaisyyden kasite

e Motivaation ja tydmotivaation kasite

e Tybmotivaatio esimiestydn ndakdkulmasta

e Katsaus motivaatiotutkimukseen Suomessa ja maailmalla

Tutkimus paatettiin rajata yhteen samassa prosessissa ja samankaltaisissa tehtavissa tyoskentele-
vaan organisaatioon. Nain toimimalla haluttiin saada johdonmukaisempia tutkimustuloksia. Rajaa-
malla tutkimus yhteen organisaatioon voidaan tutkia taustamuuttujien, kuten tyésuhteen pituu-
den, talouden koon, eldmantilanteen ja koulutuksen vaikutusta mielipiteisiin ilman etta tyotehtava
itsessdaan on mielipiteeseen tai taustamuuttujien populaatioon vaikuttava muuttuja. Tutkimuksen

rajaamiseen yhteen organisaatioon vaikuttivat myos kaytettavissa olevat resurssit ja aikataulu.



1.4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusstrategia on tutkimuksen toteutusta varten valittujen menetelmien kokonaisuus. Tutki-
musongelma, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoitteet ohjaavat tutkimusstrategian, aineis-
tonkeruumenetelmien ja aineiston analysointimenetelmien valintaa. Jyvaskylan yliopiston Koppa -
verkko-oppimateriaalin mukaan (Koppa-verkkosivusto 2015) tutkimusstrategiakokonaisuus voi-

daan nahda hierarkkisena kuviossa 1 esitetylla tavalla;

TUTKIMUSSTRATEGIAT

=  Empiirinen tutkimus
s Teoreettinen tutkimus
o Maardllinen tutkimus (kvantitatiivinen)
o Laadullinen tutkimus (kvalitatiivinen)
o Monimenetelmaisyys
=  Tapaustutkimus
= Poikittaistutkimus
= Pitkittaistutkimus
s Survey-tutkimus
*  Kokeellinen tutkimus
* Vertaileva tutkimus
s Historiatutkimus
* Etnografinen tutkimus
*  Hermeneuttinen tutkimus
*  Narratiivinen tutkimus
* Fenomenologinen tutkimus
e Diskurssitutkimus
& Kriittinen tutkimus
*  Toimintatutkimus

Kuvio 1. Tutkimusstrategiakokonaisuus (Jyvaskyldn yliopiston Koppa-verkkosivuston oppimateriaali

2015. Muokattu).

Opinnaytetyon tutkimusosiolle valittu tutkimusstrategia voidaan edella esitetyn rakenteen mukai-

sesti maaritelld seuraavasti:

e Empiirinen tutkimus
o Maarallinen tutkimus (kvantitatiivinen tutkimus)
= Tapaustutkimus
e  Survey-tutkimus (kyselytutkimus)



Maarallisessa, eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan numeerista tutkimusaineistoa ja selvi-
tetdan tilastollisin keinoin erilaisten luokkien riippuvuuksia ja syy-/ seuraussuhteita. Kvantitatiivi-
sen aineiston analysointiin hyddynnetaan tilastollisia menetelmia. Survey-tutkimuksella tarkoite-
taan kyselytutkimusta, jossa tutkimusaineisto kerataan kyselymenetelmalla joko valitsemalla
tutkimuksen kohteesta edustava otanta tai kohdistamalla kysely koko maariteltyyn perusjoukkoon

(Koppa-verkkosivusto 2015.)

Valitun tutkimusstrategian todettiin soveltuvan parhaiten tutkimusongelmaan, tutkimuskysymyk-
siin ja tutkimuksen tavoitteisiin vastaamiseen. Tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tutkimuk-

sen tavoitteet maariteltiin taulukon 1 osoittamalla tavalla.

Taulukko 1. Tutkimusongelman, tavoitteiden ja tutkimuskysymysten maarittely

Tutkimusongelma Tutkimuksen tavoitteet Tutkimuskysymykset
Kohdeorganisaation Tuottaa toimeksiantajalle tietoa Mitka tyomotivaatioon vaikuttavat
tyomotivaatioon vaikuttavien kohdeorganisaation tydmotivaatioon motivaatiotekijat ovat merkitsevimpia
tekijoiden tunnistamisen tarve ja vaikuttavien tekijoiden ja mitkda vahemman merkitsevia?

merkitsevyyden selvittdminen merkitsevyydestd, sekd siitd miten
merkitsevyys vaihtelee vastaajien
taustamuuttujista riippuen
Tuottaa toimeksiantajalle tietoa siita mita Vahteleeko tydomotivaatiotekijoiden

tydmotivaatio tarkoittaa, mista se merkitsevyys taustamuuttujista
muodostuu ja miten siihen voidaan riippuvaisesti?

vaikuttaa

Tuotettuun tutkimustietoon ja Miten taustamuuttujat vaikuttavat
tietoperustaan nojaten muodostaa tyomotivaatiotekijoiden

johtopaatoksia ja toimenpide-ehdotuksia merkitsevyyteen?
toimeksiantajalle
Ovatko tutkimustulokset odotetun
mukaisia vai haastavatko ne joiltain
osin perusoletukset tai yleisesti
tunnetut motivaatioteoriat?

2 Tyotyytyvaisyys
2.1 Nykyaikaisen tyéelaman kehittyminen

Suomalainen tyéelama on muuttunut paljon toisen maailmansodan jalkeen. THL:n tutkijat Ari Vaa-
ndnen ja Jussi Turtiainen ovat tutkineet muutosta ja kiteytetysti sodan jalkeisend aikana Suomi on

muuttunut maatalousyhteiskunnasta teollistumisen kautta palvelu- ja tietotydyhteiskunnaksi.



(Heikkinen & Loyttyniemi 2020). Taulukko 2 kuvaa Suomalaisen tydelaman kehittymista toisen

maailmansodan jalkeisena aikana.

Taulukko 2. Suomalaisen tyéelaman kehityslinjat toisen maailmansodan jalkeisena aikana Ari

Vaanasen ja Jussi Turtiaisen mukaan (Heikkinen & Loyttyniemi 2020. Muokattu).

Kehityslinja

1940-1950

1960-1980

1990-2010

Muutos tydssa

Metsataloustyo

Tehdastyo, palvelualo-
jen kasvu

Palvelu- ja tietotyo

Tyontekoymparistot

Agraari tyopaikka

Moderni tyopaikka

Jalkimoderni tyopaikka

Sukupuolisuus ja tyo

Maskuliininen ruumiilli-
nen tyo

Feminisoituvat taito-
vaateet

Tiivistyvat ja laajentuvat tai-
tovaateet

Tuottavuuden luonne

Fyysinen

Teknis-alyllinen

Sosiaalinen, emotionaali-
nen

Vauraus ja hyvinvointi

Taloudellinen niukkuus

Vaurastuminen

Subjektiivinen hyvinvointi

Tyon organisointi

Patriarkaalinen

Rationaalinen suunnit-
telu

Neuvottelu ja sisdinen oh-
jaus

Informaatioyhteiskuntaan

Sukupolvi Maalla elaneet Murroksen sukupolvet |syntyneet
Psykologiset ja sosiaaliset
Terveysvaarat Fysiologiset uhkatekijat | Kemikaalit ja myrkyt riskit

Vasymyksen luonne

Fyysinen uupumus

Psykosomaattisen
kasvu

Mielenterveysproblema-
tiikka

Vaikka ty6elaman kehitys on ollut nopeaa ja voimakasta, tulevaisuudennakymissa on edelleen

nahtavissa voimakkaita tydeldamamuutoksia. Yhteiskunnan muutoksia ennakoiva Suomen Itsenai-

syyden juhlarahasto Sitra ennakoi tulevaa tyoelaman kehitystd viiden megatrendin valossa (Dufva,

Solovjew-Wartiovaara, Vataja 2021).

1. Ekologisen jalleenrakennuksen tarpeen asettamat vaatimukset tydelaman kehittamiselle
o Keskeinen kysymys on, miten tyoelamaa voidaan kehittaa siten, etta se tuottaa kestavaa
hyvinvointia seka ihmisille etta luonnolle?
2. Talous etsii suuntaa
e Ekologisen jalleenrakennuksen kiireellisyys ja globaali eriarvoisuuden kasvu ja taloudellisen
hyvinvoinnin jakautuminen alati pienemmalle joukolle asettavat talousjarjestelmalle pai-
neen uudistua.
3. Verkostomainen valta voimistuu



e Valtasuhteet muuttuvat verkostomaisiksi, jolloin vuorovaikutuksen merkitys korostuu.
Tyontekijat ja kuluttajat perdan kuuluttavat yrityksilta vastuullisuutta ja paatoksenteon
avoimuutta.

4. Teknologia sulautuu kaikkeen

e Digitalisaatio ja teknologian kehittyminen muuttaa tydeldaman ymparistoriippuvuutta, tyo-
tehtavia itsessaan ja tyon sisaltoa. Tiedon kerdaminen, hyodyntaminen ja valittaminen ke-
hittyy voimakkaasti ja vaikuttaa tydelaman kehittymiseen.

5. Vaesto ikddntyy ja monimuotoistuu

e Vaeston ikdantyminen asettaa tydelamalle muutospaineita esimerkiksi elinikdisen oppimi-
sen, maahanmuuttopolitiikan ja ikdaantyvan vaestdn tyokyvyn tukemisen kehittamiselle.
Ikddntyvan vdeston pitdaa myos pysya esimerkiksi digitalisaation mukanaan tuomien muu-
tosten mukana.

(Dufva ym. 2021).

2.2 Tyotyytyvdisyyden madritelma ja siihen vaikuttavat tekijat

Ty6tyytyvadisyys on laajempaan madaritelmaan, tyohyvinvointiin, liittyva kasite. Tyohyvinvointi on
kokonaisvaltainen asia, joka tyotyytyvaisyyden lisdksi pitaa sisallaan esimerkiksi terveyden ja tyo-
kyvyn, kun taas tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat esimerkiksi tydyhteison ilmapiiriin, palkitsemiseen,
tyonkuvaan ja johtamiskulttuuriin liittyvat asiat. Taman opinndytetyon laajuuden vuoksi on tarkoi-
tuksenmukaista erottaa tyotyytyvaisyyden kasite tyohyvinvoinnin kasitteesta ja rajata tarkastelun
ulkopuolelle terveyteen, tyokykyyn ja tyosuojeluun liittyvat asiat ja keskittya tarkastelemaan asiaa

tyotyytyvaisyyden nakodkulmasta.

Juhani Kauhanen teoksessaan “Tydhyvinvointi organisaation menestystekijana: Kehittamisohjel-
man laatiminen” (Kauhanen 2016, 25-27) on viitannut kolmeen eri tyéhyvinvoinnin kdsitteen maa-
rittelevaan lahteeseen. Naita kolmea maaritelmaa yhdistavat yksilon ja tyoyhteisén kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi ja tyytyvaisyys, johon vaikuttavat mm. terveys ja tyokyky, tyon ja tydympariston
turvallisuus, tyon mielekkyys ja palkitsevuus, tyossa jaksaminen, kokonaisvaltainen elamanhallinta,

johtamiskulttuuri, sekd tyon ja muun arjen yhdistamisen mahdollisuudet.

Kauhanen (2016, 28) on jakanut tychyvinvoinnin tekijat osa-alueisiin, josta voidaan erottaa ne te-
kijat, joita voidaan tarkastella tyotyytyvaisyyteen vaikuttamisen kautta. Kuviossa 2 on esitetty na-

kemys tyohyvinvoinnin osa-alueista.



Yksilon terveys ja
tyokyky
Johtaminen, TvEVmDarists
i
tiedonkulku yoymp
Tyoyhteisotaidot Osaaminen,
Sosiaaliset suhteet 2 kehittymismahdollisuus
Tyo,
tyon mitoitus ja
organisointi

Kuvio 2 Ty6hvinvoinnin osa-alueet (Kauhanen, 2016).

Kauhanen (2016, 29) jakaa tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat kahteen kategoriaan;

e yksiloon ja olosuhteisiin liittyviin tekijoihin (mm. terveys, arvot, geeniperimd, sisdinen motivaatio)
e Organisaatioon liittyviin tekijéihin (mm. tyon sisalto, palkitseminen, ty6aikajarjestelyt, viestinta,
johtamiskulttuuri, jne.)

Edellad esitetyn jaon perusteella voidaan tehda tulkinta, ettd organisaatioon liittyvat tekijat ovat
selvasti tyotyytyvaisyyden kasitteeseen liittyvia tekijoitd, kun taas yksiloon liittyviin tekijoihin sisal-
tyy myos laajempaan ty6hyvinvoinnin maaritelmaan sisaltyvia tekijoita, kuten esim. terveyteen ja
tyokykyyn liittyvat tekijat. Taiman tutkimuksen yhteydessa on tarkoituksenmukaista tarkastella

asiaa ensisijaisesti juuri organisaation kautta vaikuttavien tekijéiden nakoékulmasta.
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3 Motivaatio ja tyomotivaatio

3.1 Motivaation ja tydomotivaation maaritelma

Motivaation kasitteen maarittely on olennaista sen hahmottamiseksi, minkalainen ilmi6 on kysy-
myksessa ja mika on sen suhde tyotyytyvaisyyteen. On myds tarpeen erottaa se, missa maarin tyo-
motivaatio kdsitteenad eroaa yleisestda motivaation kasitteestd. Kappaleet 3.1. ja 3.2. kokoavat yh-
teen eri lahteissa esitettyja motivaatiomaaritelmia tarkentamaan motivaation kasitetta ja

kuvaamaan kasitteen ulottuvuuksia eri ndkokulmista.

Motivaatio kasitteena on ihmisen tai eldimen kayttaytymista ohjaava tila. Marjo Sinokki on kirjas-
saan TyOmotivaatio kuvaillut motivaation maaritelmaa psyykkisena tilana, joka ohjaa henkilon vi-
reyttd, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia omien tavoitteidensa saavuttamiseksi. Motivaatio on toi-
minnan polttoainetta. Se ohjaa kayttaytymista tavoitteiden suuntaan ja vaikuttaa toiminnan
intensiteettiin, sitoutumiseen, tehtavien valintaan ja suorituksen laatuun. Motivaatio vaikuttaa te-

kemiimme valintoihin. (Sinokki 2016, 60-61.)

Robbins, Judge ja Campbell (2017, 153), seka Hall ja Goetz (2013, 59) ndkevat motivaation jouk-
kona prosesseja, jotka vaikuttavat yksilon tavoitteellisen toiminnan kaynnistymiseen, sekd huo-

mioivat yksilon intensiteetin, suunnan ja sitkeyden suhteessa tavoitteen saavuttamiseen.

Marjut Piili (2006, 46) on kiteyttanyt motivaation maaritelman melko pelkistetysti seuraavasti;

"Motivaatio on ihmisen korvien valissa asuva vapaaehtoinen ilmi6, jonka voi houkutella esiin”.

"Motivaatio tarkoittaa motiivien eli toiminnan psyykkisten syiden summaa” (Yle Abitreenit -verk-

koartikkeli, 2013).

Teoksessa Industrial Psychology (Bisen 2000, 22) motivaatio maaritellaan haluksi, joka pakottaa
toimimaan jonkin tietyn padamaaran vuoksi. Maaritelmassa motivaatio nahdaan ensisijaisesti yksi-

I6n sisalta lahtevana, mutta siihen voidaan vaikuttaa ulkoisilla tekijoilld, kuten palkinnoilla.

John Adair (2006, 1) ndkee motivaation hyvin laajana kasitteend. Maaritelman mukaan motivaa-

tion kasite kattaa kaikki mahdolliset syyt, jotka selittavat yksilon toiminnan.
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Kaytdannossa kaikki olemassa olevat motivaation maaritelmat ja motivaatioteoriat viittaavat enem-
man tai vahemman yksilon tarpeisiin. Edella esitetyt motivaation kasitteen maarittelyt poikkeavat
toisistaan vain hieman ja tarkastelevat kasitetta ehka eri nakokulmista ja tasoilta, seka suhteutta-

vat sen erilaisiin ymparistoihin mutta oikeastaan kaikkia motivaation maaritelmia yhdistaa se, etta
tarve luo motiivin, joka asettaa tavoitteen yksilén toiminnalle ja ohjaa yksiloén toimintaa noiden ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Motivaation kasitetta voisi analysoida loputtomiin. Kdsite on samaan

aikaan hyvin laaja ja kokonaisvaltainen, mutta sen voi kuitenkin nahda hyvin yksinkertaisena maa-
ritelmana kaikelle yksilon toimintaa ohjaavalle prosessille. Kappaleeseen kootut motivaation maa-
ritelmat antavat asiayhteydessa riittavan hyvan kasityksen motivaatiosta, eika laajempi tarkastelu

ole tarkoituksenmukaista.

Tyomotivaatio kasitteena on pitkalti sama asia kuin motivaation kasite itsessdan, mutta kun puhu-
taan tyomotivaatiosta, ndakdkulma on siind, mika motivoi yksilda tai ryhmaa toimimaan liiketoimin-

nan tavoitteiden mukaisesti.

Kirjassa Work Motivation in Organizational Behavior (Pinder 2008, 11) tydmotivaation maaritelma
on kiteytetty siten, ettd tydmotivaatio on joukko yksiloon sisalta ja ulkopuolelta vaikuttavia voimia,
jotka saavat aikaan tyohon liittyvan kaytéksen ja maarittavat sen muodon, suunnan, intensiteetin

ja keston.

Ty6motivaatioon vaikuttaa useita eri suunnasta vaikuttavia tekijoita yksilosta riippuen. Motivaa-
tiotekija voi olla esimerkiksi tyotehtavan sisalto, luvattu palkkio, riippumattomuus, halu auttaa

muita, tyoyhteiso, tydymparisto jne. (Sinokki 2016, 81.)

3.2 Tunnettuja motivaatioteorioita

Motivaatio on laaja ja keskeinen kasite ihmisen kayttaytymista tutkivassa psykologiassa ja sitd on
tutkittu paljon. Lukuisia erilaisia motivaatioteorioita on julkaistu vuosikymmenien kuluessa ja myos
vanhoja motivaatioteorioita on vuosien varrella jatkojalostettu ja niiden pohjalta on kehitetty uu-
sia, hieman eri tavalla aiheeseen suhtautuvia teorioita. Luvuissa 3.3.1.—3.3.5. esitetdan viisi tun-
nettua ja laajasti tunnustettua motivaatioteoriaa. Motivaatioteorioiden tarkastelun tarkoituksena

on parantaa kokonaiskasitysta siita mista yksilon motivaatio muodostuu ja mika siihen vaikuttaa.
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3.2.1 Maslow’n tarvehierarkia

Abraham Maslow'n vuonna 1943 julkaisema tarvehierarkia on yleisesti tunnettu motivaatioteoria,
jolle my6s monet myohemmin kehitetyt teoriat perustuvat. Maslow’n teoriassa ihmiselld on eri
tasoisia tarpeita, joiden tayttaminen motivoi ihmista. Alkuperdisen teorian mukaan alemman ta-
son tarpeiden tulee olla tyydytettyja, ennen kuin yksilo siirtyy tavoittelemaan ylemman tason tar-
peita. Myohemmin Maslow on kuitenkin tarkentanut, etta teoriassa ei ole kyse “kaikki tai ei mi-
taan” -ilmiosta, jossa alemman tason tarpeen tulisi olla taysin tyydytetty ennen kuin ylemman

tason tarpeiden tavoittelu alkaa motivoida yksil6a. (McLeod 2018, 1-2.)

Maslow'n Tarvehierarkian viisi tasoa on maaritelty seuraavasti: (McLeod 2018, 3.)

1. Fysiologiset tarpeet
e Biologiset elaman perustarpeet, kuten ilma, ruoka, juoma, suoja, vaatetus, [ampo,
lisdantyminen, uni.
2. Turvallisuuden tarpeet
e Suoja, turvallisuus, jarjestys, lait ja sdannot, vakaus, riippumattomuus peloista.
3. Hyvaksytyksi tulemisen ja joukkoon kuulumisen tarpeet
e Ystdvyys, rakkaus, luottamus, hyvaksyntd, tarve antaa ja vastaanottaa kiintymysta ja
rakkautta, tarve olla osa yhteis6a.
4. Arvostuksen tarve
e Itsensa kunnioittamisen tarve, seka maineen ja kunnioituksen halu.
5. Itsensa toteuttamisen tarve
e Henkil6kohtaisen potentiaalin taysi hyoédyntaminen, henkil6kohtaisen kasvun tarve,
huippukokemusten etsiminen.

Edelld esitetyt tarvetasot voidaan tarvehierarkiassa myos jakaa puutetarpeisiin ja kasvutarpeisiin.

Tasojen 1-4 tarpeet ovat puutetarpeita. Tama tarkoittaa sitd, ettd nama tarpeet motivoivat ihmista
niin pitkaan kunnes ne tayttyvat. Kun tasojen 1-4 tarpeet on tyydytetty, motivaatio niiden tavoitte-
luun laskee. Ylimman tason itsensa toteuttamisen tarve kayttaytyy eri tavoin. Kun taman tason tar-

peet tyydyttyvat, voi motivaatio nousta jopa entista korkeammalle (McLeod 2018, 2.)

Maslow on jatkokehittdnyt alkuperaista viisiportaista tarvehierarkian teoriaa myohemmin lisdten
tarveasteikolle kognitiiviset tarpeet ja esteettiset tarpeet, jotka ilmenevat ennen ltsensa toteutta-

misen tarvetta, seka asteikon ylimman tason tarpeeksi henkilokohtaisen arvomaailman ohjaamat
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tarpeet (McLeod, 2018, 6-7.) Edella esitetty Kuvio 3 havainnollistaa Maslow’n viimeisinta kahdek-

sanportaista motivaatiomallia.

MASLOW'N MOTIVAATIOMALLI

Kasvutarpeet

O == - - .-

Arvostuksen tarpeet

Joukkoon kuulumisen ja rakastetuksi
tulemisen tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Puutetarpeet

Kuvio 3. Maslow’n kahdeksanportainen tarvehierarkia (McLeod 2018, 8, muokattu)

3.2.2 Hertzbergin motivaatio-hygieniateoria

Varhaisimpia ja viitatuimpia motivaatioteorioita on Fredrik Herzbergin 1959 julkaisema kaksifakto-
riteoria, jota kutsutaan myods motivaatio-hygieniateoriaksi. Teoriassa motivaatio on jaettu sisdisiin
motivaatiotekijoihin, kuten saavutuksiin, tunnustukseen, tyon sisaltoon itsessdan, seka vastuuseen
ja ulkoisiin hygieniatekijoihin, kuten yrityksen kaytantoihin, hallintoon, esimies-alaissuhteeseen,

tyooloihin ja palkkaan. (Mohammed, Lina, Phillip 2017, 1-2.)
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Herzbergin teorian mukaan sisdiset motivaatiotekijat toimivat vain tyotyytyvaisyytta lisdavina ja
parantavina tekijoina, kun taas ulkoiset hygieniatekijat vahentavat tyytymattomyytta tyohon. Mo-
tivaatiotekijoiden heikentyminen ei merkittavasti vaikuta tyytymattémyyteen, mutta niiden paran-
tamisella voidaan merkittavasti kasvattaa tyotyytyvaisyytta. Hygieniatekijoiden parantuminen
poistaa tyytymattomyytta, mutta ei merkittavasti kasvata tyytyvaisyytta. Hygieniatekijoiden hei-

kentyessa puolestaan tyytymattomyys kasvaa voimakkaasti (Mohammed, Lina, Phillip 2017, 1-2.)

Herzbergin teorian keskeinen |ahtokohta on se, etta motivaatiotekijat ja hygieniatekijat nahdaan

toisistaan erillisind. Sen sijaan ettda mitta-asteikon aaripdina olisivat korkea tyotyytyvaisyys ja suuri
tyotyytymattémyys, tyotyytyvaisyytta mitataan asteikolla korkeasta tyotyytyvaisyydesta tyotyyty-
vaisyyden puuttumiseen ja tyytymattomyytta mitataan vastaavasti asteikolla korkeasta tyytymat-

tomyydesta tyytymattomyyden puuttumiseen (Sinokki 2016, 105-106.)

Taulukoissa 3 ja 4 on havainnollistettu Herzbergin teorian mukaista motivaatio- ja hygieniatekijoi-

den jakautumista, seka niiden vaikutusta tyytyvaisyyteen ja tyytymattomyyteen.

Taulukko 3. Herzbergin teorian mukainen motivaatiotekijoiden jakautuminen (Mohammed, Lina,

Phillip 2017, 2. Muokattu).

Sisdiset Motivaatiotekijat

Ulkoiset Hygieniatekijat

Uralla eteneminen

Ihmissuhteet

Ty0 itsessaan

Palkka

Mahdollisuus kehittya

Yrityksen kdytannot ja hallinto

Vastuu

Esimiestoiminta

Tunnustus

Tybolot

Saavutukset

Taulukko 4. Herzbergin teorian mukaisten motivaatiotekijoiden vaikutus tyytyvdisyyteen ja

tyytyméattomyyteen (Mohammed, Lina, Phillip 2017, 2. Muokattu).

Sisdiset motivaatiotekijat

Ulkoiset hygieniatekijat

Puuttuu Ei luo tyytyvaisyytta Luo tyytymattomyytta
Lasna Luo tyytyvaisyytta Ei luo tyytymattomyytta
Vaikutus tyotyytyvaisyyteen Voimakas Heikko
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3.2.3 Itseohjautuvuusteoria (SDT)

Itseohjautuvuusteoria on empiirisesti johdettu teoria, joka kytkee yksilon motivaation ja persoo-
nallisuuden sosiaaliseen yhteyteen. Teorian kehittyminen alkoi 1970 - luvulla tutkimuksista, joissa
tutkittiin ulkoisten palkkioiden vaikutusta sisdiseen motivaatioon. Naissa tutkimuksissa tehtiin
mm. havaintoja, etta ulkoiset palkkiot eivat aina motivoi pitkalla tdhtdimella ja ne voivat jopa hei-
kentaa sisdista motivaatiota. Itseohjautuvuusteoria julkaistiin vuonna 1985, mutta teoriaa on sen

jalkeen jatkokehitetty monin tavoin (Van Lange, Kruglanski, Higgins 2011, 416-417.)

Itseohjautuvuusteoria keskittyy motivaation eri tyyppeihin ja erottaa itsendisen motivaation, kont-
rolloidun motivaation, sekda motivoitumattomuuden toisistaan. Teoria ottaa huomioon myds sosi-
aaliset olosuhteet, jotka vaikuttavat edellda mainittuihin motivaatiotyyppeihin (Deci, E.L. Ryan R.M.

2008, 182 —183.)

Itseohjautuvuusteoria perustuu kolmeen psykologiseen perustarpeeseen, jotka maaritelldan auto-
nomisuuden tarpeeksi, kyvykkyyden tuntemisen tarpeeksi, seka yhteiséllisyyden tarpeeksi. Teorian
perusteella sisdinen motivaatio voi johtaa itseohjautuvaan toimintaan silloin kun ihminen on luon-
taisesti motivoitunut, eli kun edella mainitut psykologiset tarpeet toteutuvat, sekda myds silloin kun
ihminen samaistuu ulkoisen motivaation arvoon ja kykenee integroitumaan siihen. (Deci, E.L. Ryan

R.M. 2008, 183.)

Kontrolloitu motivaatio tarkoittaa sita, etta ulkoisilla tekijoilla pyritaan vaikuttamaan yksilon moti-
vaatioon. Motivaatio syntyy ulkoisesta palkitsemisesta, tai luomalla mahdollisuus valttaa rangais-
tus. Kontrolloidussa motivaatiossa yksiloon kohdistetaan paineita, joilla pyritdan vaikuttamaan

motivaatioon (Deci, E.L. Ryan R.M. 2008, 183.)
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3.2.4 Mclellandin suoritusmotivaatioteoria

David McLellandin vuonna 1985 julkaisema suoritusmotivaatioteoria esittaa motivaation koostu-
van kolmesta tarpeesta. Nama tarpeet ovat Suoriutumisen tarve, vallankdyton tarve, seka ryh-

maan kuulumisen tarve (Sinokki 2016, 108.)

Teorian mukaan suoriutumisen tarve pitaa sisallaan tarpeen onnistua omassa tekemisessaan, ylit-
taa itsensa, seka halun menestya. Toinen tarve, joka teorian mukaan motivoi toimimaan, on val-
lankdyton tarve. Vallan tarpeen motivoimat henkilét motivoituvat arvostuksesta ja sosiaalisesta
asemasta, sekda mahdollisuudesta vaikuttaa toisten ihmisten kayttaytymiseen. Ryhmaan kuulumi-
sen tarpeen ohjaama henkilé motivoituu siitd, ettd on ryhmassaan pidetty ja yhteistyotaitoinen

henkild. (Sinokki 2016, 109.)

Robbins, Judge ja Campbell esittavat kirjassaan Organizational Behaviour, etta McLellandin teorian
mukainen korkean tason suoriutuja, eli henkil6, jota motivoi eniten tarve onnistua omassa tekemi-
sessaan, motivoituu parhaiten haasteista, joissa on 50 prosentin mahdollisuus onnistua. Liian kor-
keat tavoitteet eivat motivoi naita henkiloita, koska he kokevat, ettd onnistumiseen tarvitaan tuu-
ria. Vastaavasti liilan helpolta tuntuvat haasteet eivat motivoi, koska ne on liian helppo saavuttaa,

eivatka ne tarjoa riittavasti haastetta (Robbins, Judge, Campbell 2017, 153.)

Korkean suoriutumisen tarve esiintyy usein henkil6illa, jotka hakeutuvat haasteellisiin tehtaviin ja
sitoutuvat niihin pitkdjanteisesti. Suoriutumisen tarve esiintyy voimakkaana henkil6illd, jotka paa-

tyvat esimerkiksi yritystoimintaan (Sinokki 2016, 108.)

Kirjassaan Tyomotivaatio, Marjo Sinokki kertoo, ettd Suoritusmotivaatioteorian mukaisia korkean
suoritustarpeen ohjaamia ihmisia on yhteiskunnassa noin 10 prosenttia ihmisista. Sinokin kirjassa
viitataan McLellandin teoriaan, jonka mukaan suoritusmotivaatioon on mahdollista vaikuttaa kou-
luttamalla henkilostod, seka lisdéamalla toiden haasteellisuutta. Tarkedna huomiona nostetaan
esiin, etta korkean suoritustarpeen ohjaamille henkil6ille palkka on enemman palaute hyvasta

suoriutumisesta, kuin varsinainen motivaattori. (Sinokki 2016, 109.)
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Robbins, Judge ja Campbell arvioivat, ettad korkean suoritustarpeen ohjaamat henkilot eivat valtta-
matta aina ole hyvia johtajia. Tdma voi johtua siitd, ettd korkean suoritustarpeen ohjaamat henki-
|6t ovat kiinnostuneita ensisijaisesti omasta onnistumisestaan, mutta heidan tarpeensa eivat moti-
voi heitd vaikuttamaan muiden toimintaan. Sen sijaan teorian mukaiset vallankdyton ja ryhmaan
kuulumisen tarpeet liitetdan monesti tarkeiksi esimiestyohon liittyviksi motivaatiotekijoiksi. (Rob-

bins, Judge, Campbell 2017, 153.)

3.2.5 Vroomin odotusarvoteoria

Victor Wroomin alun perin vuonna 1964 julkaisema, ja myohemmin myds jatkokehitetty odotusar-
voteoria on motivaatioteorioista selkeimmin yhteydessa palkitsemiseen, jonka suunnitteluun sita

yritysmaailmassa paljon on kaytettykin (Sinokki 2016, 110.)

Odotusarvoteoria rakentuu kolmen riippuvuussuhteeseen. Nama riippuvuussuhteet ovat:

e Panostuksen ja suorituskyvyn suhde
o Yksilon odotusarvo sille, ettd tietty maarad panostusta johtaa tarvittavaan suorituskykyyn.
e Suorituskyvyn ja palkinnon suhde
o Yksilon odotusarvo sille, etta tietylld tasolla suoriutuminen johtaa haluttuun lopputulok-
seen.
e Palkinnon ja henkilékohtaisten tavoitteiden suhde
o Onko saavutettava palkinto haluttu yksilén odotusarvoihin suhteutettuna? (Robbins,
Judge, Campbell 2017, 167).

Teoksessaan Organizational Behaviour, Robbins, Judge ja Campbell ovat esimerkkiolettamusten

avulla kuvanneet odotusarvoteorian riippuvuussuhteita seuraavalla tavalla:

Maksimaalisen panoksen antaminen ei useissa tapauksissa johda siihen, etta yksilén suorituskyvyn
kasvaminen organisaatiossa tunnistetaan. Tima voi johtua siitd, ettd yksilon osaamistaso ei mah-
dollista suorituskyvyn nousua panostuksesta huolimatta. Toisaalta organisaation suorituskyvyn ar-
viointi voi perustua sellaisiin tekijoihin, kuten esimerkiksi tyduran pituus, tai miellyttavyys esimie-

hen silmissd, etta panostuksella siihen ei voi vaikuttaa. (Robbins, Judge, Campbell 2017, 168.)
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Useissa tapauksissa yksilo kokee, etta suorituskyvyn kasvattaminen ei johda palkintoon. Téma voi
johtua siita etta organisaatiossa palkitseminen on linkitetty toisenlaisiin arvoihin, kuten tyokoke-
mukseen, yhteistyokykyisyyteen tai esimiehen subjektiiviseen arvioon yksilon persoonasta (Rob-

bins, Judge, Campbell 2017, 168.)

Yksilo saattaa tavoitella esimerkiksi ylennysta organisaatiossa, mutta sen sijaan hanet palkitaankin
palkankorotuksella. Tai sitten yksilo odottaa palkinnoksi palkankorotusta, mutta hanet palkitaan-
kin sen sijaan kertakorvauksella. Talloin saavutettu palkinto ei vastaa yksilén odotusarvoa palkin-

non houkuttelevuudesta (Robbins, Judge, Campbell 2017, 168.)

Vroomin odotusarvoteoria voidaan lopulta kiteyttaa siten, etta yksilon motivaatio syntyy luotta-
muksesta siihen, etta tavoite on saavutettavissa, tavoitteella on yksilolle merkitysta ja etta ponnis-

telemalla haluttu palkkio voidaan saavuttaa (Sinokki 2016, 111.)

3.3 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiotutkimuksessa ja useissa eri motivaatioteorioissa on motivaatio hyvin yleisesti nahty ja-
kautuvan sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdginen motivaatio kumpuaa yksilon sisdltd omista

tuntemuksista, kun taas ulkoinen motivaatio syntyy yksilon ulkopuolelta tulevista vaikuttimista.

Sisdisen motivaatio on tyydytys tehdysta tyOsta ja aikaansaannoksesta itsessaan. Yksilo kokee si-
saistd motivaatiota saavutuksistaan, joihin han itse on tyytyvainen. Sisdinen motivaatio kytkeytyy
itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeisiin ja ilmenee mm. sisukkuutena, paamaaratietoisuu-

tena, ponnisteluna ja innostuksena (Viitala 2019.)

Ulkoinen motivaatio perustuu ulkoisten palkkioiden, kuten palkan tai muun taloudellisen hyddyn,
muunlaisen edun, arvostuksen tai turvallisuuden tuottamaan tyydytykseen. Yksild on sitd motivoi-
tuneempi, mita houkuttelevampi palkkio on. Yksilon elamantilanne voi vaikuttaa siihen, kuinka hy-

vin ulkoiset palkkiot onnistuvat hanta motivoimaan (Viitala 2019.)
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4 Tyomotivaatio esimiestyon nakokulmasta

4.1 Esimiehen rooli tyomotivaatioon vaikuttajana

Esimiestydn rooli tydtyytyvadisyyteen vaikuttavana tekijana on keskeinen. Usein kay niin, etta esi-
miestehtaviin valitaan organisaation sisalta henkildita, jotka ovat patevoityneet jonkin asian tai ko-
konaisuuden osaajina. Koetaan ettd henkild, joka osaa asian parhaiten on myds paras valinta ta-
man asian parissa tydskentelevan organisaation esimieheksi. Kaytannossa talldin esimiesasemaan
on kuitenkin valittu asiantuntija, jolla pahimmillaan valmiudet esimiestyohon voivat olla hyvin
puutteelliset. Tallainen henkilo voi myos tietoisesti tai tietamattaan piiloutua asiantuntijuutensa

taakse ja kompensoida asiantuntijuudella puutteita omissa esimiestaidoissaan.

Esimiestydssa on kuitenkin aina kyse ihmisten johtamisesta ja vuorovaikutuksesta. Vaikka monissa
johtamisteorioissa jako on tehty asioiden ja ihmisten johtamisen vilille, lopulta asioitakin johde-
taan kuitenkin ihmisten kautta, jolloin johdettavat ihmiset kuuluvat joko omaan organisaatioon tai

sidosryhmien verkostoon.

Riitta Viitala ja Eila Jylha (2019) ovat maaritelleet esimiehen roolin ndin; Esimies on vastuussa siita,
ettd hanen vastuualueellaan maaritellyt tavoitteet tukevat yrityksen paamaaria ja esimiehen joh-
tama organisaatio saa ne toteutettua. Esimiesty0 sisdltdaa toiminnan organisointia, kehittamista,
resurssien varmistamista, ilmapiirin ja yhteistyon vaalimista seka alaisten motivaation, osaamisen

ja hyvinvoinnin edistamista.

Viitalan mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, ettd Idhijohtaminen, eli suora esimiestyd, vaikuttaa
henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin, osaamisen kehittymiseen, sitoutumiseen ja

suoriutumiseen ja silla voidaan vaikuttaa poissaoloihin ja vaihtuvuuteen (Viitala 2021.)
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Piili (2016, 20) on esittanyt kymmenen esimiehen vaikuttamisaluetta, jotka hanen nakemyksensa

mukaan toimivat nykyorganisaatioissa ihmisten johtamisessa:

e Suunnan ndyttaminen, mydnteisten mielikuvien ja merkitysten luominen
e toiminnan edellytysten luominen

e koordinointi, kokonaisuuden hahmottaminen, suoritusten johtaminen

e viestinta ja vuorovaikutus

e |uottamuksen rakentaminen, oikeudenmukaisen ilmapiirin luominen

e valmentaminen ja innostaminen, palautteen antaminen, tukeminen

e ihmisten kohtaaminen yksil6ina

e 0saamisen varmistaminen

e muutoksen hallinta

e itsensd johtaminen, esimerkkind toimiminen

4.2 Motivointi ja palkitseminen

Motivointi ja palkitseminen on ulkopuolelta tapahtuvaa yksilén motivaatioon vaikuttamista. Ehka
kaikkein selkeimmin ulkoiseen motivaatioon vaikutetaan taloudellisella palkinnolla, joka perustuu
tyosuoritukseen. Taloudellisen palkitsemisen lisdksi on monia muita keinoja, joilla yksilon motivaa-
tioon voidaan ulkopuolelta vaikuttaa. Ulkopuolelta motivaatioon vaikuttamisen kokonaisuutta on

kappaleessa hahmotettu nostamalla lahdeaineistosta esiin tietoa ja nakdkulmia.

Palkitseminen on sitd, milla motivaatioon pyritdaan vaikuttamaan. Yksi selkea tapa kuvata motivaa-
tioon vaikuttamisen keinoja, on jakaa palkitseminen aineettomaan ja taloudelliseen palkitsemi-
seen. Juhani Kauhanen (2015, 120) on tehnyt vield kahtiajaon aineettomaan palkitsemiseen ura-

palkkioiden ja sosiaalisten palkkioiden valilla.

Taulukko 5. Aineeton palkitseminen. (Kauhanen, J. 2015, 120).

URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT
Ty0 sindnsa Statussymbolit

Joustavat tyOajat (tyoaikapankki) | Palaute (kiitos ja tunnustukset)

Itsensa kehittaminen Tybyhteison edustaminen

Kasvupolut Julkinen tunnustus (kunniamerkit, arvonimet, jne.)
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Arto Hiltunen (2015) viittaa tutkimustietoon, jossa kehittamalla tyota kolmen eri tavan avulla pyri-
taan vaikuttamaan tyontekijan motivaatioon. Nama kolme tekijaa liittyvat itse tyétehtavan muok-
kaamiseen, sosiaalisen ulottuvuuden muokkaamiseen, seka tarkastelutavan muokkaamiseen. Tyo-
tehtavien muokkaamisella tarkoitetaan sitd, etta tyota pyritdan muokkaamaan vastaamaan
paremmin tekijan taitoja ja mielenkiinnon kohteita. Sosiaalisen ulottuvuuden muokkaamisella vii-
tataan esimerkiksi tiimien kokoonpanojen muokkaamiseen ja ryhmadynamiikan huomiointiin. Tar-
kastelutavan muokkaamisella taas pyritdan muuttamaan tyontekijan omaa kasitysta tyonsa sisal-
l6sta ja merkityksellisyydesta. Tyontekijan tietoisuutta parantamalla voidaan vaikuttaa siihen,

kuinka merkityksellisena ja arvostettuna han kokee roolinsa yrityksen koko prosessissa.

Aloitepalkkiot

Tulospalkka
Peruspalkka ) EE—— I Erikoispalkkiot

R

Kehitysmahdollisuus,
tyon sisalto

Tyosuhteen

Palaute +/ - Osallistaminen PYSYVYYs,
tyoaikajarjestelyt

Kuvio 4. Palkitsemisen kokonaiskuva (Hakonen, N. Hakonen, A. Hulkko-Nyman, Ylikorkala, 2014,

muokattu).
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Taloudellinen palkitseminen on yritysmaailmassa hyvin yleinen keino pyrkia vaikuttamaan henki-
[6ston motivaatioon, suoriutumiseen ja sitoutumiseen. Taloudelliseen palkitsemiseen on kehitetty
monenlaisia malleja ja variaatioita. Taloudelliseen palkitsemiseen kuuluvat myds muut taloudelli-
set edut, kuten henkilostoedut. Taloudellisen palkitsemisen kokonaiskuva hahmottuu selkeasti ja

kokonaisvaltaisesti Kauhasen (2015) kuvailemalla tavalla:

Tulososa
o tavoitteiden ja niiden saavuttamisen mukaan maaritelty palkitseminen. Olemassa on lukui-
sia erilaisia suorite- ja tulospalkkiomalleja.
e Henkil6kohtainen palkanosa
o Tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien maarittelema palkanosa. Tekijoina voivat
olla esim. tyouran pituus, kompetenssi, tai muut henkildkohtaiset ominaisuudet.
e Vaativuusosa
o Erilaiset palkanlisat, jotka perustuvat tehtavan vaativuuteen. Esim. kielilisd, perehdytyslisa,
tms.
e Luontoisedut
o Esimerkiksi autoetu, puhelinetu tai asuntoetu.
e Muut palkitsemistavat
o vapaaehtoiset vakuutukset
o laajakaistayhteys kotiin
o voitonjako
o henkiléstorahastot
o optiot ja osakkuusjdrjestelmat

Tyomotivaation ndakdkulmasta palkitsemisessa on ndhty myos haasteita. Palkitsemisen on nahty
ohjaavan huomion itse tyotehtavan suorittamisesta palkinnon tavoitteluun, joka saattaa johtaa
siihen, ettd aito motivaatio tehtavan suorittamiseen laskee ja palkinnon saavuttamiseen kaytetdan

vaaranlaisia keinoja.

Marylené Gagné (2014, 27) on esittanyt, ettd palkitsemisrakenteita maariteltdessa on tarkeaa, etta
ne eivat edellyta henkil6stoa kilpailemaan palkkioista, koska tama on erittdin haitallista itseohjau-
tuvalle motivaatiolle ja organisaation terveydelle. Gagnén mukaan, kun tyontekija keskittyy palkki-
oon, ilmenee helposti taipumus valita lyhin tie lopputulokseen, joka voi johtaa huijaamiseen ja ly-
hytnakoisiin ratkaisuihin, jotka palvelevat palkkion saavuttamista, mutta nayttaytyvat pitkalla
tahtdaimelld negatiivisena yrityksen etujen nakékulmasta. Gagné kirjoittaa, ettad tydyhteison palkit-
semisrakenteet toimivat tehokkaimmin ja tuottavat vahiten haittavaikutuksia silloin kun ne eivat
ole epaselvia, peilaavat selkeasti suorituskykyyn, eivat edellyta organisaation sisdista kilpailua ja

ovat oikeudenmukaisia. Gagnén nakemys palkitsemisen sudenkuopista on helppo allekirjoittaa.
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Palkitseminen on yksi keskeisimpia ja eniten kaytettyja motivoinnin ja sitouttamisen keinoja yritys-
elamadssa. Usein kuitenkin palkitsemisessa korostuu aineellinen palkitseminen. Tama voi kenties
johtua siita, etta ulkoiseen motivaatioon vaikuttamisen koetaan olevan helpompaa kuin sisdiseen.
Kappaleessa 3.2. kasitellyt motivaatioteoriat kuitenkin toistavat sitd, ettd sisdiseen motivaatioon
vaikuttamalla saadaan aikaan pitkakestoista vaikutusta tydmotivaatioon, kun taas ulkoiset moti-
vaatiotekijat voivat kokea ajan kuluessa inflaatiota ja ne muuttuvat pikemminkin saavutetuiksi

eduiksi. Palkitsemisen kokonaisuuden hallinta on taitolaji.

5 Tyomotivaatio tutkimuksen kohteena

5.1 Motivaatiotutkimus suomessa ja maailmalla

Motivaatiota ja tydmotivaatiota on tutkittu paljon. Opinnadytetyon liitteeseen 1 on koottu otanta
maailmalla ja suomessa toteutetuista tutkimuksista, jotka ovat liittyneet tydmotivaation tutkimi-
seen. Otantaan ei ole valittu tunnettuja motivaatiotutkimuksia, eika sen tarkoitus ole olla kaiken
kattava, vaan sen paaasiallinen tarkoitus on hahmottaa motivaatiotutkimuksen monipuolisuutta.
Otannan laadinnassa on pyritty valitsemaan monipuolisesti erilaisia ja eri nakdkulmista aihetta Ia-
hestyvia tutkimuksia, seka ulkomaisia tutkimuksia etta suomalaisia tutkimuksia. Tietoisesti otan-
taan on valittu tutkimuksia, jotka edustavat hyvin erilaista mittakaavaa. Osassa kootuista tutki-

muksista tieto on keratty tyontekijoilta, osassa tyonantajilta.

Aikaisemmista tutkimuksista koottu otanta palvelee tutkimusosion maarittelya ja sitd on hyddyn-
netty mm. kyselylomakkeen rakenteen maarittelyssa. Tutkimuksen tuloksia voidaan myos vertailla
aikaisempiin tutkimuksiin ja tehda havaintoja, ovatko tulokset yhtenevaisia vai tuottaako tutkimus

tuloksia, jotka poikkeavat aikaisempien tutkimusten keskeisistd havainnoista?

Enemmistdna motivaatiotutkimuksissa tutkimusmenetelmaksi on valittu kvantitatiivinen tutkimus-
tapa. Tata on perusteltu (Kauramaki 2012, 35) mm. silld, ettd ndin saadaan parempi kokonaiskasi-
tys, kuin valikoiduilla haastatteluilla keratyn kvalitatiivisen aineiston avulla. Toki myds kokonaan
kvalitatiivisia tutkimuksia tydmotivaatiosta on tehty, sekd myos tutkimuksia joissa hyodynnetdan

kumpaakin menetelmaa.
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6 Tutkimus tyotyytyvaisyyden taustalla vaikuttavista
motivaatiotekijoista

6.1 Tutkimuksen kohteena toimiva organisaatio

Tutkimuksen toimeksiantajana toimi logistiikkayhtio Inex Partners Oy josta jaljempana kdytetaan
lyhyemmin nimea Inex. Inex on Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta SOK:n tytaryhtiona liiketoi-
mintaansa harjoittava logistiikkayhtio, joka toiminnallaan vastaa logistiikkapalveluiden tuottami-

sesta alueosuuskauppojen marketkaupan ketjuille.

Tutkimus kohdistettiin toimeksiantajan paivittaistavaralogistiikan terminaalitoimitusten kasitte-
lysta vastaavaan organisaatioon. Tutkimuksen toteutushetkelld kohdeorganisaatiossa tyoskenteli
yhteensa 95 henkil63, joista viisi oli tydnjohtoa ja 11 henkiloa tydskenteli tydohon osallistuvan nok-

kamiehen roolissa.

Inexin paivittaistavaralogistiikan terminaalikasittely on pitkalti perinteiseksi terminaalilogistiikaksi
miellettdavaa tyota. Terminaalitoimitukset ovat lapivirtaustoimituksia, mika tarkoittaa etta nimik-
keita ei osteta logistiikkakeskukseen varastoitavaksi, vaan ne tilataan tavarantoimittajilta alue-
osuuskauppojen tilausten mukaisesti ja tavara saapuu logistiikkakeskuksen terminaalialueelle pai-
vittain valmiiksi asiakkaalle osoitettuna. Inexin terminaalissa toimitukset yhdistelldan
asiakaskohtaisiin rullakoihin ja siirretdaan lahetysalueelle loppujakelukuormiin lastattavaksi. Termi-
naalityontekijan tydtehtadviin kuuluu tavaran vastaanottoa, kollien lajittelua, lahetystarrojen tulos-
tamista ja valmiiden yksikoiden siirtamista lahetysalueelle jakelureittien [ahtéaikojen ohjaamana.
Modernissa logistiikkakeskuksessa myos perinteiseksi miellettavat, lattiatasolla tehtavat logistiik-
katyot kuten terminaalikasittely, ovat vahvasti riippuvaisia varastoautomaatiosta ja sitd ohjaavasta
jarjestelmasta. Varastoautomaatiota mm. hyédynnetdan asiakasyksikéiden siirtoon lahetysalu-

eelle.
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Terminaalilogistiikan organisaatio valittiin tutkimuksen kohteeksi sen soveltuessa siihen hyvin.
Osasto on riittavan suuri etta siita on mahdollista kerdta tutkimukseen soveltuva aineisto. Osas-
tolla tyoskentelee melko vahan vuokratyévoimaa. Tutkimus haluttiin kohdistaa yrityksen omaan
henkil6stdon ja rajata vuokratyontekijat tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksen kohdistaminen
yhteen yhtenaiseen organisaatioon varmistaa sen etta koko perusjoukko tyoskentelee samankal-
taisissa tyotehtavissa, jolloin voidaan keskittya taustamuuttujien vaikutusten vertailuun ilman ris-

kia etta tyotehtava itsessaan vaikuttaisi voimakkaasti tutkimustuloksiin.

6.2 Tutkimuksen toteutustapa

Tutkimusaineiston keruu toteutettiin lomakekyselyna. Kyselylomakkeen laadintaan kaytettiin Mic-
rosoft Forms -sovellusta. Lomakekysely koostui yhdeksasta kysymyksesta joilla kartoitettiin vastaa-
jien taustatietoja, yhteensa 36 kysymyksesta jossa annettua motivaatiotekijaa tuli arvioida viisipor-
taisen Likert-asteikon avulla, seka seitsemasta monivalintakysymyksesta, jossa annettujen kolmen
motivaatiotekijan valilta tuli valita merkitsevin. Kysely sisalsi lisaksi yhden vapaavalintaisen kysy-
myksen jossa tuli lyhyesti omin sanoin kuvata itselle merkitsevin tydmotivaatiotekija. Kyselyn kysy-
mysten asettelussa otettiin huomioon opinnadytetyon tietoperusta ja kysymykset pyrittiin valitse-
maan siten etta tutkimustulosten kasittelyssa tietoperustaa voitiin hyodyntaa johtopaatdsten
muodostamiseen. Valituilla kysymyksilla haluttiin mahdollisimman laajasti kattaa kaikki tyomoti-

vaation osa-alueet.



Vastaajien taustatietoja kartoitettiin luokittelua varten taulukon 6 mukaisilla kysymyksilla, joissa

vastaajien piti valita kunkin kysymyksen kohdalla luokka johon he kuuluvat.

Taulukko 6. Vastaajien taustatietojen kartoitus

Kysymys Valinta

Ika? 18-25
26-35
36-50
yli 50
Koulutusaste? Peruskoulu

Toisen asteen koulutus

Korkeakoulu
Perhetilanne? Asuu yksin

Avioliitossa tai avoliitossa
Talouden koko hl6a? 1

2

yli 2
Ty6uran pituus tyonantajan palveluksessa? Alle vuosi

1-3 vuotta

4-10 vuotta

yli 10 vuotta
Ty6suhteiden maara koko tyouralla? 1-3 tyopaikkaa

3-5 tyopaikkaa

yli 5 tyopaikkaa

Rooli organisaatiossa? Tyontekija
Nokkamies
Esimies

Tyomatkan pituus? Alle 5 kilometria

5-10 kilometria

10-20 kilometria

yli 20 kilometria
Tyomatkoihin kaytetty aika pdivassa yhteensa? alle puoli tuntia

puoli tuntia - 1 tunti

yli tunti

26
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Tutkimuksen keskeisin osio oli 36 kysymysta joissa vastaajien tuli arvioida annettua tydmotivaa-

tiotekijaa viisiportaisella Likert-asteikolla taulukon 7 mukaisesti.

Taulukko 7. Likert-asteikolla arvioidut motivaatiotekijat

Motivaatiotekijéiden arviointi viisiportaisella Likert-asteikolla

Vaikutus tydmotivaatioon
1=Ei 2 =Viahadinen 3 =Vaikuttaa tyo- 4 =Vaikuttaa 5 = Vaikuttaa
vaikuta vaikutus motivaatioon keskeisesti voimakkaasti
Yrityksen arvojen, vision ja strategian jakaminen
Tybnantajan imago ja julkisuuskuva
Yrityksen toimiala
Oman tyodn yhteiskunnallinen merkityksellisyys ja arvostus
Oman tyon merkityksellisyys yrityksen toiminnassa
Yrityskulttuuri
Ty6ilmapiiri
Kokemus omassa tydssa onnistumisesta
Henkilokohtainen palaute
Oman tydyhteison sosiaaliset suhteet
etenemismahdollisuudet
mahdollisuus osallistua kehittamiseen ja paatoksentekoon
Henkilokohtainen peruspalkka
Rahallinen palkitseminen (tuotantopalkkio, suoritekannuste)
Edut
Yrityksen toiminnan kehittyminen
Mahdollisuus kouluttautua ja kehittda ammattitaitoa
TyOnantajan joustavuus
Viestinta
Esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutus, esimiestyo
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino
Tyomatka
Ty0Oajat ja tyovuorokierrot
Virkistystapahtumat ja virkistystoiminnan tukeminen
Itse tyon kuva, sisalto ja mielenkiintoisuus
Tyotehtdvien vaihtelevuus
Uuden oppiminen
Vastuun kokeminen
Tasapuolinen kohtelu
Tavoitteiden asettaminen ja niiden selkea viestinta
Tyopaikan sosiaaliset viihtyvyystekijat (ravintola, taukotilat, jne.)
Tyovalineet ja -varusteet
Tydympariston siisteys ja jarjestys
Kokemus tyoturvallisuudesta
Mahdollisuus ylitéihin
Perehdytys
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Tutkimustulosten vahvistamiseksi haluttiin Likert-asteikon kysymysten lisaksi myos kartoittaa vas-
taajien mielipiteitd monivalintakysymysten avulla. Taulukon 8 mukaisista kolmen motivaatioteki-
jan ryhmista vastaajia pyydettiin valitsemaan kunkin monivalintakysymyksen kohdalla merkitsevin

tydmotivaatiotekija.

Taulukko 8. Monivalintakysymysten asettelu

Monivalintakysymykset joissa kolmesta tekijasta tuli valita merkitsevin

Esimiehen ja tyonteki-
jan valinen vuorovaiku-
tus

Kannustepalkka TyOssa onnistumisen kokemus

Tyovuorot Oman tyon merkityksellisyys ‘ Tasapuolinen kohtelu

Henkilokohtainen pa-

Yrityksen arvojen, vision ja strate-
Edut ¥ ) J
laute

gian jakaminen

Tyon ja vapaa-ajan tasa-
paino

Oman tyon merkityksellisyys yrityk-

Tyovalineet ja varusteet .
sen toiminnassa

Tydympariston siisteys ja jarjes-
tys

Tyohyvinvoinnin tuke-

Oman tyon yhteiskunnallinen mer-
minen

kityksellisyys ja arvostus

Tyopaikan sosiaaliset puitteet

(taukotilat, ravintola, ym.) TRl Ly

Yrityksen imago ja julkisuuskuva

‘ Vastuun kokeminen

Urakehitysmahdollisuudet

Mahdollisuus kouluttautua ja ke-
hittdd ammattitaitoa

6.2.1 Tutkimusaineiston kerdaaminen

Kysely toteutettiin Helmikuun 2022 aikana. Tutkimuksen kohderyhman henkil6kohtaisiin sahko-
posteihin lahetettiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja toteutustavasta. Saa-
tekirjeessa kerrottiin etta tutkimukseen vastataan anonyymisti, ja tulokset raportoidaan siten etta
yksittdiset vastaukset eivat ole tunnistettavissa. Saatekirjeessa kerrottiin etta alkuperaista tutki-
musaineistoa ei sisallytetd opinndytetyon julkiseen raporttiin vaan opinnaytetyon raportissa tutki-
mustuloksia kasitellaan yleisella tasolla. Saatekirjeeseen sisallytettiin seka linkki ettda QR-koodi
jonka avulla tutkimukseen oli mahdollista vastata. Lisaksi kerrottiin kyselyyn vastaamisen maara-

aika, seka arvioitu aika jonka kyselyyn vastaaminen vie. Mahdollisimman korkean vastausprosentin
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varmistamiseksi toimeksiantajan kanssa sovittiin etta tutkimukseen vastanneet henkil6t saivat

noutaa esimieheltdaan pullakahvilipun henkiléstéravintolaan.

Kyselytutkimuksesta kerrottiin kohdeorganisaation henkildstolle ennen kyselyn kdaynnistymista
osaston ryhmapalavereiden yhteydessa. Ryhmapalavereissa kerrottiin samat asiat kuin sahkdpos-
tilla Iahetetyssa saatekirjeessa. Vastausprosentin kehitysta seurattiin kyselyn vastausaikana ja vas-

taamisesta muistutettiin sahkdpostin valityksella viikoittain.

6.2.2 Tutkimusaineiston kasittely

Tutkimusaineisto kasiteltiin pddasiassa Excel-taulukkolaskelmaohjemaa hyddyntden. Vastaajien
taustatietoja hydodynnettiin vastausten luokitteluun luokkien vertailua varten. Tutkimusaineistoa
kasiteltdessa havaittiin etta joissakin luokissa vastaajamaara oli niin vahainen, etta tilastollista tar-
kastelua varten tallaisia luokkia oli tarkoituksenmukaista yhdistaa. Kun esimerkiksi kyselyn kysy-
mysasettelussa vastaajien ika luokiteltiin neljaan eri ryhmaan, aineiston kasittelyssa vastaajien ika-
ryhmat kuitenkin yhdistettiin siten etta alle 35 -vuotiaat yhdistettiin yhdeksi luokaksi ja tata
vanhemmat vastaajat yhdistettiin toiseksi luokaksi. Ndin toimimalla luokista saatiin vastaajamaa-

raltdaan suurempia mika oli vertailun kannalta jarkevaa.

Tutkimusaineiston kasittelyssa vastaukset luokiteltiin taulukon 9 mukaisiin luokkiin. Luokkien va-
lista vertailua tehtiin seka yksittaisten luokkien valilla, etta yhdistamalla luokkia laajemmiksi koko-

naisuuksiksi.

Koko perusjoukon osalta tiedossa oli ikdjakauma, sukupuolijakauma, seka tyésuhteen pituus tyon-
antajan palveluksessa. Vastanneiden jakaumaa verrattiin ndiden muuttujien osalta koko perusjou-
kon jakaumaan ja voitiin todeta ettd ndiden jakaumien osalta vastanneiden jakauma ei merkitta-
vasti poikkea perusjoukon jakaumasta. Voidaan siis paatella etta vastaajakato ei merkittavalla
tavalla vaikuta tutkimustulokseen. Muuttujien vertaamista vastanneiden ja koko perusjoukon va-

lilld voidaan nimittaa katoanalyysiksi (Heikkila, 2014).
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Taulukko 9. Vastaajien luokittelu taustatietojen perusteella

Taustamuuttuja vastaajien lukuméird osuus prosentteina

Koko perusjoukko 95 100,00 % verrattu perusjoukkoon
vastaajia yht. 49 51,58 % ve rrattu perusjoukkoon
vastaajista esimiehid 4 816% verrattu vastaajamadrdan
vastaajista nokkamiehid 5 10,20 % verrattu vastaajamadrddn
vastaajista logistiikkatyontekijoita 40 81,63 % verrattu vastaajamadrddn
Perusjoukosta naisia 23 24,21% verrattu perusjoukkoon
Perusjoukosta miehid 72 75,79 % verrattu perusjoukkoon
vastaajistaikdaryhmaa 18-35v. 29 59,18 % verrattu vastaajamaaraan
vastaajistaikdryhmaavyli 36v. 20 40,82 % verrattu vastaajamadraan
perusjoukostaikdryhmaa 18-35v. 62 65,26 % verrattu perusjoukkoon
perusjoukosta ikdryhmaa yli 36v. 33 34,74 % ve rrattu perusjoukkoon
vastaajista alemman korkeakoulututkinnon suorittanut 10 2041 % verrattu vastaajamadrdan
vastaajista ylemman korkeakoulututkinnon suorittanut 0 0,00 % verrattu vastaajamadrdan
vastaajista toisen asteen tutkinnon suorittanut 32 65,31% verrattu vastaajamadrian
vastaajista peruskoulun suorittanut 7 14,29 % verrattu vastaajamadrddn
vastaajista yksin asuu 22 44,90 % verrattu vastaajamadraan
vastaajista avioliitossa tai avoliitossa 27 55,10 % verrattu vastaajamaaraan
talouden koko 1 16 32,65% verrattu vastaajamadraan
talouden koko 2 13 26,53 % ve rrattu vastaajamdaraan
talouden koko enemman kuin 2 20 40,82 % ve rrattu vastaajamaiaraan
Tyduran pituus tydnantajan palveluksessa alle 4 vuotta 24 48,98 % verrattu vastaajamadrdan
Tyduran pituus tydnantajan palveluksessa yli 4 vuotta 25 51,02 % verrattu vastaajamdiraan
Tybdsuhteiden maarad tyduralla yhteensd 1-3 tyépaikkaa 23 46,94 % verrattu vastaajamadrddn
Tybdsuhteiden maarad tyduralla yhteensd 3-5 tydpaikkaa 14 28,57 % verrattu vastaajamadrddn
Tyosuhteiden maara tyduralla yhteensa yli 5tydpaikkaa 12 24,49 % verrattu vastaajamadraan
Tyomatka Alle 20 kilometria 20 40,82 % verrattu vastaajamadraan
Tyomatka yli 20 kilometria 29 59,18 % verrattu vastaajamadraan
Tyomatkaan kdytetty aika paivdssa alle tunti 26 53,06 % ve rrattu vastaajamdaraan
Tyomatkaan kdytetty aika pdivassa Yli tunti 23 416,94 % verrattu vastaajamadraan

6.3 Tutkimustulokset

Tutkimukseen vastasi 49 henkil6a joten vastausprosentiksi muodostui 51,6%. Yksiselitteista maari-
telmaa hyvalle vastausprosentille ei ole, mutta on yleista etta kyselytutkimuksessa esiintyy katoa,
eli kaikki henkilot joille kysely lahetetdan, eivat siihen vastaa. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitiin
katoanalyysin avulla, eli vertaamalla vastanneiden joukosta niitd taustamuuttujia jotka myos pe-
rusjoukon osalta tiedettiin. Tassa tapauksessa perusjoukon osalta tiedettiin ikdjakauma seka tyo-
suhteen pituus. Vastanneiden jakauma edelld mainittujen muuttujien osalta mukailee perusjoukon

jakaumaa, joten voidaan paatella vastanneiden edustavan hyvin koko perusjoukkoa.

Likert-asteikolla arvioitujen kysymysten keskiarvot ja keskihajonta on kokonaisuudessaan esitetty
tulosmatriisina liitteessa 2. Luvun 6 kappaleessa Tutkimustulokset keskitytaan esittamaan tutki-

muksen keskeiset tulokset.
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Tutkimuksen keskeinen tulos oli kaikkien vastanneiden vastauksista muodostuva keskiarvo kunkin
Likert-asteikolla arvioidun motivaatiotekijan osalta. Tutkimustuloksen perusteella kaikissa vastauk-

sissa merkitsevimmiksi motivaatiotekijoiksi nousivat;

e tydnantajan joustavuus

e rahallinen palkitseminen

e tybajat ja tyovuorokierrot

o kokemus omassa tydssd onnistumisesta
e tasapuolinen kohtelu

e ilmapiiri

Kaikissa vastauksissa edellda mainittujen motivaatiotekijoiden vastausten Likert-asteikon keskiarvo
oli yli 4, eli tekijat arvioitiin keskeisesti tai voimakkaasti tydmotivaatioon vaikuttaviksi motivaa-

tiotekijoiksi.

Kaikissa vastauksissa alle keskiarvon 3 saaneet, eli ei lainkaan tai vahaisesti tydmotivaatioon vai-

kuttavat motivaatiotekijat olivat;

e tyonantajan imago ja julkisuuskuva

e tyOmatka

e yrityksen toimiala

e yrityksen arvojen, vision ja strategian jakaminen

e yrityskulttuuri

e mahdollisuus ylitdihin

e virkistystapahtumat ja virkistystoiminnan tukeminen

e oman tyon yhteiskunnallinen merkityksellisyys ja arvostus
e viestintd
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Kaavioon (Kuvio 5) on jarjestetty kaikki kyselyssa arvioidut motivaatiotekijat jarjestettyna vahiten

merkitsevastd eniten merkitsevaan vastausten keskiarvon perusteella.

Kaikkien vastausten keskiarvo ja keskihajonta jarjestettyna keskiarvon perusteella vahiten
merkitsevasta merkitsevimpédan motivaatiotekijdan

Tydnantajan imago ja julkisuuskuva

Tyomatka

Yrityksen toimiala

Yrityksen arvojen, vision ja strategian jakaminen
Yrityskulttuuri

Mahdollisuus ylitdihin

Virkistystapahtumat ja virkistystoiminnan tukeminen
Oman tyon yhteiskunnallinen merkityksellisyys ja arvostus
Viestinta

Yrityksen toiminnan kehittyminen

Tyopaikan sosiaaliset viihtyvyystekijat (ravintola, taukotilat, jne.)
Mahdollisuus kouluttautua ja kehittda ammattitaitoa
etenemismahdollisuudet

Tyovilineet ja -varusteet

mahdollisuus osallistua kehittdmiseen ja paatoksentekoon
Vastuun kokeminen

Uuden oppiminen

Kokemus tydturvallisuudesta

Tybympariston siisteys ja jarjestys

Edut

Oman tyon merkityksellisyys yrityksen toiminnassa
Tavoitteiden asettaminen ja niiden selked viestinta

Oman tyoyhteison sosiaaliset suhteet

Perehdytys

Ty6tehtavien vaihtelevuus

Esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutus, esimiestyd
Henkilokohtainen peruspalkka

Henkilokohtainen palaute

Tyn ja vapaa-ajan tasapaino

Itse tydin kuva, sisdltd ja mielenkiintoisuus

Tydnantajan joustavuus

Rahallinen palkitseminen (tuctantopalkkio, suoritekannuste)
Tydajat ja tydvuorokierrot

Kokemus omassa tygssa onnistumisesta

Tasapuolinen kohtelu

Tyoilmapiiri

Motivaatiotekija

(=1

2,43 Vahainen vaikutus tydmotivaatioon

2,49
2,49
2,55
2,65
2,86
2,90
2,96
2,98
3,02 Vaikuttaa tydmotivaatioon
3,06
3,10
3,10
3,27
3,29
3,33
337
3,39
3,43
3,45
3,45
3,53
3,61
3,76
3,76
3,82
3,86
3,86
3,88
3,02
4,02 Vaikuttaa keskeisesti tydmotivaaticon  #
4,06
4,12
4,12
4,20
431

1

2 3 4

Merkitsevyys Likert-asteikolla 1-5 (1 vahiten merkitseva - 5 merkitsevin)

W Keskihajonta M Keskiarvo

Kuvio 5. Kaikkien vastausten keskiarvo Likert-asteikolla

Tulosten keskihajonta kuvaa sita kuinka paljon vastaajien mielipide on vaihdellut arvioitujen teki-

joiden kohdalla. Mielipideasteikon keskiarvoja maariteltdessa on suositeltavaa huomioida myos

keskihajonta. Pelkdn keskiarvon tulkitseminen ilman keskihajonnan maarittamista voi johtaa har-

haan, silla darimmaisena esimerkkind samaan keskiarvoon on mahdollista paasta seka niin etta

kaikki vastaajat ovat yksimielisesti valinneet Likert-asteikolla arvon 3 tai toisessa vaihtoehdossa

puolet vastaajista on valinnut arvon 1 ja puolet arvon 5 (Taanila, 2019).
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Kaavioon (Kuvio 6) on jdrjestetty Likert-asteikolla arvioidut motivaatiotekijat keskihajonnan perus-

teella pienimmasta suurimpaan.

Keskihajonta luokassa kaikki vastanneet

Tasapuoli kohtelu

0,068

Ty@ilmapiiri

Yrityksen toimiala

1,040

1,06

Yrityksen toiminnan kehittyminen
Tyovélineet ja -varusteet

1,078

Tavoitteiden asettaminen ja niiden selked viestinta

1,088

1,088

Tydtehtdvien vaihtelevuus

1,098

Tydnantajan joustavuus

1,098

TyGajat ja tydvuorokierrot

1,090

Kokemus omassa tydssa onnistumisesta

1,090

Kokemus tydturvallisuudesta
Perehdytys

1,10

1,118

Esimiehen ja tyéntekijan vuorovaikutus, esimiestyd

1,110

Henkilékohtainen peruspalkka
Oman tydn yhteiskunnallinen merkityksellisyys ja arvostus

1,148

Tyoympariston siisteys ja jarjestys

1,158

1,158

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

1,15

Yrityksen arvojen, vision ja strategian jakaminen
Itse tydn kuva, sisdltd ja mielenkiintoisuus

1,16n

Tybpaikan sosiaaliset viihtyvyystekijat (ravintola, taukotilat, jne.)

1,17 n

Rahallinen palkitseminen (tuotantopalkkio, suoritekannuste)

1,18nm

Mahdollisuus kouluttautua ja kehittdad ammattitaitoa

1,180

Ty&nantajan imago ja julkisuuskuva

1,198

mahdollisuus osallistua kehittamiseen ja paatok tekoon

1,21m

Oman tyon merkityksellisyys yrityksen toiminnassa

121.

1,21

Henkilékchtainen palaute

1,218

Tyomatka

1,238

Yrityskulttuuri
Edut

1251

Viestintad

12618

Uuden oppimi

1,278

Vastuun kokeminen

127

Oman tyoyhteison sosiaaliset suhteet

11,28

etenemismahdollisuudet

oty

Mahdollisuus ylitgihin

= 1,368

Virkistystapahtumat ja virkistystoiminnan tukeminen

1,381
1,430

0,50

Kuvio 6. Kaikkien vastausten keskihajonta Likert-asteikolla

0,90 1,00 1,10 1,20 1,30 1,40

Likert-asteikolla arvioitavien motivaatiotekijoiden lisdaksi lomakekysely sisalsi seitseman kysymysta

jossa annetusta kolmesta vaihtoehtoisesta motivaatiotekijasta tuli valita merkitsevin. Monivalinta-

kysymyksilld pyrittiin hakemaan vahvistusta Likert-asteikon tuloksiin. Monivalintakysymysten vas-

tausten jakauma ei ole ristiriidassa Likert-asteikon arviointien kanssa, vaan tukee sita ja padaosin

vahvistaa tutkimustulosta. Taulukko 10 osoittaa monivalintakysymysten vastausten jakautumisen

kaikkien vastausten osalta.

1,50



Taulukko 10. Monivalintakysymysten vastausten jakautuminen

Monivalintakysymysten vastausten jakautuminen

34

Esimiehen ja tyontekijén vélinen
Kannustepalkka 57,14 % |Tyossa onnistumisen kokemus 59,18 % |vuorovaikutus 40,82 %
Tydvuorot 36,73 % |Oman tyon merkityksellisyys 38,78 % |Tasapuolinen kohtelu 32,65 %
Yrityksen arvojen, vision ja
Edut 6,12 % |strategian jakaminen 2,04 % [Henkilokohtainen palaute 26,53 %
100,00 % 100,00 % 100,00 %
Oman tyon merkityksellisyys
Tybvalineet ja varusteet 36,73 % |yrityksen toiminnassa 65,31 % |Tyon ja vapaa-ajan tasapaino 65,31 %
Oman tyon yhteiskunnallinen
Tydympdriston siisteys ja jarjestys 34,69 % |merkityksellisyys ja arvostus 26,53 % |Tyohyvinvoinnin tukeminen 18,37 %
Tyopaikan sosiaaliset puitteet (taukotilat,
ravintola, ym.) 28,57 % |Yrityksen imago ja julkisuuskuva 8,16 % [Mahdollisuus ylitoihin 16,33 %
100,00 % 100,00 % 100,00 %
Vastuun kokeminen 38,78 %
Urakehitysmahdollisuudet 36,73 %
Mahdollisuus kouluttautua ja kehittaa
ammattitaitoa 24,49 %
100,00 %

Kyselyn viimeinen kysymys oli vapaaehtoinen ja silla pyrittiin paitsi vahvistamaan tutkimustulosta,

myos |16ytamaan sellaisia motivaatiotekijoitd mita ei valttamatta osattu kysya. Vapaaehtoisessa ky-

symyksessa pyydettiin lyhyesti, omin sanoin kuvaamaan merkitsevin tydmotivaatioon vaikuttava

tekija. Vapaaehtoiseen kysymykseen vastasi yhteensa 41 vastaajaa. Vapaamuotoiset kuvaukset

luokiteltiin aihepiirin mukaan. Vastaukset vahvistivat omalta osaltaan Likert-asteikon tuloksia, eika

kysymys tuonut esiin sellaisia merkittavia tekijoita joita Likert-asteikolla ei olisi otettu huomioon.

Kuvio 7 esittda vapaamuotoiset vastaukset muokattuna aihepiireja vastaaviksi.
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Vapaamuotoisesti kirjatut merkitsevimmat motivaatiotekijat

Tyshon sisaltyva vapaa-aika [ 1

orovaikutus ja esimerkilla johtaminen,

B!
TyBnantajan joustavuus [ 1

Tyohyvinvointi [N 1
Tulee tyopaivan jalkeen olo, etta on saanut jotain tehtya. [N 1

1

Kadenjalki tuotann

-

| | |
~ ~

=)

Palkka

Kuvio 7. Vapaamuotoiset vastaukset luokiteltuna aihepiirin mukaan

Tutkimustulosten tarkastelussa mielenkiinto haluttiin kohdistaa tiettyjen luokkien valiseen vertai-
luun sen hahmottamiseksi, oliko taustamuuttujilla merkitysta vastauksiin ja jos oli, niin milla ta-

valla tama nayttaytyi. Tutkimustuloksia vertailtiin seuraavien luokkien valilla:

e Kokeneet ja kokemattomat tyontekijat valisten vastausten erot.

e Tydmatkan vaikutus toimeentuloon ja tyon ja vapaa-ajan suhteeseen vaikuttaviin motivaatiotekijoi-
hin.

e Vastuuaseman vaikutus arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeiden mukaisiin sisdisiin motivaa-
tiotekijoihin.

Motivaatiotekijoiden merkitsevyytta vertailtiin luokittelemalla vastaukset sellaisten vastaajien mu-
kaan joiden voitiin todeta tai olettaa olevan kokeneempia tyontekijoitd, seka vastaavasti luokitte-
lemalla vastaukset siten kun voitiin todeta tai olettaa vastanneiden kuuluvan kokemattomampiin
tyontekijoihin. Vertailu osoittaa ettd motivaatiotekijat koettiin kaikkiaan jonkin verran merkitse-
vammaksi kokeneiden tyontekijoiden keskuudessa kuin kokemattomien tyontekijoiden keskuu-
dessa. My0s keskihajonta oli kokeneiden vastaajien kohdalla jonkin verran pienempi kuin koke-

mattomilla vastaajilla.
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Kokemattomien vastaajien kohdalla perehdytys, tyopaikan sosiaaliset viihtyvyystekijat, tavoittei-

den asettaminen ja niiden viestinta, tyotehtadvien vaihtelevuus, tyoajat ja tyévuorokierrot, tyo-
matka, seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino nahtiin merkitsevampana kuin kokeneiden vastaajien

vastauksissa. Kuviot 8-10 osoittavat erot kokeneiden ja kokemattomien vastaajien valilla.

KOKENEET VASTAAIAT

KOKEMATTOMAT VASTAAIAT

Kuvio 8. Motivaatiotekijoiden keskiarvovertailu kokeneiden ja kokemattomien vastaajien valilla

Kaikkien motivaatiotekijdiden merkitsevyys luokittain seké kaikkien
luokkien keskiarvona

TYOMATKA YLITUNTI PAIVASSA 3,34

TYOMATKA YL 20 KILOMETRIA 3,43
NOKKAMIES 3,59
ESIMIES 3,84
YLI S TYOSUHDETTA 3,46
3-5 TYOSUHDETTA 3,43
TYOURAN PITUUS TYONANTAJAN PALVELUKSESSA YLI 4 VUOTTA 3,41
TALOUDENKOKOYLI2 364 3,34

TALOUDEN KOKO 2 3,65

AVIO- TAI AVOLIITOSSA 3,44
ALEMPI KORKEAKOULUTUTKINTO 3,71
IKA YLI 36 VUOTTA 3,43
1,00 2,00 3,00 4,00

mKeskiarvo  m Kaikkien luokkien keskiarvo

Kaikkien motivaatiotekijoiden merkitsevyys luokittain seka kaikkien
luokkien keskiarvona

TYOMATKA ALLE TUNTI PAIVASSA 3,45
TYOMATKA ALLE 20 KILOMETRIA 3,36
TYONTEKUA 3,33

13 TYBSUHDETTA 335
TYGURAN PITUUS TYONANTAIAN PALVELUKSESSA ALLE 4 VUOTTA 3,39
TALOUDENKOKO 1 3,27

ASUUYKSIN 13 35 ee— 3,3
TOISEN ASTEEN TUTKINTO 3,31
PERUSKOULU a 3,38

IKA 18-35 VUOTTA 3,38

1,00 2,00 3,00 4,00

MW Keskiarvo M Kaikkien luokkien keskiarvo

5,00

5,00



Kaikkien vastausten hajonta luokittain ja luokkien keskiarvona

TYOMATKA YLI TUNTI PAIVASSA 1,10 200
TYOMATKA YLI 20 KILOMETRIA 1,08
NOKKAMIES 1,12

-
é ESIMIES  E—— (), 73
g YLI 5 TYOSUHDETTA 1,12
< 3-5 TYOSUHDETTA 1,14 100
£ TYOURAN PITUUS TYONANTAJAN PALVELUKSESSA YLI 4 VUOTTA 1,05 ’
z TALOUDEN KOKO YL 2 1,18
é TALOUDEN KOKO 2 1,08 e ——— ] (6
= AVIO- TAI AVOLITOSSA 1,14
ALEMPI KORKEAKOULUTUTKINTO 1,05
IKA YLI 36 VUOTTA
1,13 0,00
0,00 1,00 2,00
B Keskihajonta B Kaikkien luokkien hajonnan keskiarvo
Kaikkien vastausten hajonta luokittain ja luokkien keskiarvona
. P 2,00
TYOMATKA ALLE TUNTI PAIVASSA 1,24
= TYOMATKA ALLE 20 KILOMETRIA 1,30
b3 TYONTEKUA 1,19
!g 1-3TYOSUHDETTA 1,22
5 TYOURAN PITUUS TYONANTAJAN PALVELUKSESSA ALLE 4 VUOTTA 1,30 26D
z TALOUDEN KOKO 1 1,22 ’
5 ASUU YKSIN 1,22
3 1,23
) TOISEN ASTEEN TUTKINTO 1,18
2 PERUSKOULU 1,23
IKA 18-35 VUOTTA 1,19
0,00
0,00 1,00 2,00

m Keskihajonta m Kaikkien luokkien hajonnan keskiarvo

Kuvio 9. Vastausten hajontavertailu kokeneiden ja kokemattomien vastaajien valilla

Motivaatiotekijoiden merkitsevyys kokeneet vs. kokemattomat tyontekijat

Perehdytys

Mahdollisuus ylitdihin

Kokemus tydturvallisuude sta

TySymparistdn siisteys ja jarjestys

TyGvalineet ja -varusteet

Tybpaikan sosiaaliset viihtywyystekijat (ravintola, taukotilat, jne.)
Tavoitteiden asettaminen ja niiden selked viestinta
Tasapuolinen kohtelu

Vastuun kokeminen

Uuden oppiminen

Tydtehtdvien vaihtelevuus

Itse tydn kuva, sisdltd ja mielenkiintoisuus
Virkistystapahtumat ja virkistystoiminnan tukeminen
Tydajat ja tydwuorokierrot

Tyématka

Tydn ja vapaa-ajan tasapaino

Esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutus, esimiestyd
Viestintd

Tydnantajan joustavuus

Mahdollisuus kouluttautua ja kehitt33 ammattitaitoa
Yrityksen toiminnan kehittyminen

Edut

Rahallinen palkitseminen (tuotantopalkkio, suoritekannuste)
Henkilokohtainen peruspalkka

mahdollisuus osallistua kehittdmiseen ja padtd oon
etenemismahdollisuudet

Oman tydyhteisdn sosiaaliset suhteet

Henkilokohtainen palaute

Kokemus omassa tydssa onnistumisesta

TyGilmapiiri

Yrityskulttuuri

Oman tydn merkityksellisyys yrityksen toiminnassa

Oman tydn yhteisk llinen merkityk Vs ja arvostus
Yrityksen toimiala

Tydnantajan imago ja julkisuuskuva

Yrityksen arvejen, vision ja strategian jakaminen

o
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m KOKEMATTOMAT keskiarvo W KOKENEET keskiarvo

Kuvio 10. Kokeneiden ja kokemattomien vastausten keskiarvovertailu tekijoittdin
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5,00
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Paivittaisen tydmatkan ja siihen kdytetyn ajan suhdetta sellaisiin motivaatiotekijoihin jotka vaikut-
tavat toimeentuloon ja tyon ja vapaa-ajan valiseen suhteeseen oli kiinnostavaa vertailla. Tutkimus-
tulos talta osin yllatti. Tydmatka itsessaan koettiin vahaisesti merkitsevana motivaatiotekijana.
Myoskadan edellda mainittujen motivaatiotekijoiden valilla ei ollut merkittavaa eroa pidempaa ja ly-

hyempaa tydomatkaa edustavien vastaajien valilla, kuten kuvio 11 osoittaa.

Tyomatkan pituuden ja siihen kaytetyn ajan vaikutus motivaatiotekijoiden merkitsevyyteen
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Kuvio 11. Tyématkan pituuden vaikutus toimeentuloon ja tyén ja vapaa-ajan tasapainoon liittyviin

motivaatiotekijoihin

Vastuullisen organisatorisen aseman voidaan olettaa vaikuttavan sellaisiin motivaatiotekij6ihin,
jotka edustavat Maslow’n tarvehierarkian ((McLeod, 2018, 3.) neljannen ja viidennen tarpeen, eli
arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeita. Tama koettiin mielenkiintoiseksi vertailuksi tutki-
mustuloksissa siitakin huolimatta etta tydonjohdon edustajia oli vastaajien joukossa huomattavan
vahdinen maara. Esimiesten ja nokkamiesten vahdinen edustus tilastollisen luotettavuuden nako-

kulmasta tiedostettiin luokkia verrattaessa.
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Vertailu osoittaa selvasti etta organisatorinen vastuuasema vaikuttaa merkittavasti siihen miten

arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve on suurempi vastuuasemassa kuin asemassa jossa

tyonjohtovastuuta ei ole. Vertailu (Kuvio 12) vahvistaa olettamaa siita etta asia olisi juuri ndin.
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Kuvio 12. Vastuuaseman merkitys Maslov’'n tarvehierarkian 4. ja 5. tarveportaan mukaisten

motivaatiotekijoiden merkitsevyyteen.
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7 Johtopaatokset

Tutkimustulos oli selked ja melko yksiselitteisesti tulkittava. Vastaajaluokkien sisalla tulokset nayt-
taytyivat johdonmukaisena, kuten liitteen 2 tulosmatriisi osoittaa. Tutkimuksen vastausprosentti
51,6% oli kyselytutkimukselle tyypillinen. Ikdjakaumaa ja tydsuhteen pituutta vastanneiden osalta
pystyttiin vertaamaan koko perusjoukkoon ja niiden osalta voidaan todeta vastanneiden osuuden
edustavan hyvin koko perusjoukkoa, joten tutkimustulosten voidaan paatellad olevan luotettavia.
Tutkimuksen rajaaminen yhteen, samanlaisissa tyotehtavissa tyoskentelevaan organisaatioon ja
tutkimuksen toteuttaminen kokonaistutkimuksena myos osaltaan kasvattavat tutkimuksen luotet-

tavuutta.

Tutkimuksen yllattavin havainto oli se, etta tyomatka ja siihen paivittdin kaytettava aika koettiin
itsessaan vahaiseksi motivaatiotekijaksi, eikd merkittavaa eroa toimeentuloon ja tyon ja vapaa-
ajan suhteeseen linkittyviin motivaatiotekijoihin ollut ndhtavissa kun verrattiin vastaajia joilla tyo-
matka oli pitka ja siihen kului paljon aikaa niihin, joilla tyématka ja siihen kaytetty aika oli vahai-

sempi.

Tutkimustulosten valossa vastaajat joiden voidaan todeta tai olettaa kuuluvan kokeneempiin ja si-
toutuneempiin tyoyhteison edustajiin, nakevat motivaatiotekijat yksimielisemmin ja vastausten
hajonta ndyttaytyy pienempana. Vastaavasti ne luokat joiden voidaan todeta tai olettaa edustavan
lyhyempaa urakokemusta ja jotka voivat olla vdhemman sitoutuneita organisaatioon, vastauksissa
esiintyy enemman hajontaa ja motivaatiotekijoiden merkitys nahdaan kaiken kaikkiaan vahaisem-
pana. Johtopadatds on looginen ja ymmarrettava. Pidempaan tyoelamassa olleet henkilot nakevat
tydn moniulotteisempana osana elamaa ja hahmottavat kenties tydmotivaation selvemmin kuin
vasta tyouran alussa olevat vastaajat. Ne motivaatiotekijat jotka kokemattomat vastaajat nakivat
merkitsevampana, kuten perehdytys ja tavoitteiden viestiminen, ovat kontekstissa loogisia ja ym-

marrettavia.

Toimeksiantajan arvioidessa tutkimustuloksia ja pohtiessa mahdollisia toimenpiteitd, on suositel-
tavaa kiinnittdd enemman huomiota kokeneiden vastaajien mielipiteisiin. On oletettavaa ettd
my0s kokemattomampien vastaajien mielipiteet lahenevat kokeneiden vastaajien mielipiteita tyo-

uran karttuessa.
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Yrityksen arvojen, vision ja strategian jakaminen oli kaikkien vastanneiden joukossa neljanneksi
vahiten merkitsevda motivaatiotekija vastausten keskiarvolla 2,55 ja vain kolmessa vastaajaluokassa
vastaus ylitti keskiarvon 3. Tutkimustulokseen viitaten, toimeksiantajan kannattaa kdayda pohdin-
taa siitd, onko yrityksen arvoja, visiota ja strategiaa vieldkaan kyetty tuomaan konkreettisesti riitta-
van lahelle jokapaivaista tyota ja sen tekijoita? Henkilosto ei tavoittele yrityksen paamaarien to-

teutumista jos se ei koe niita tarkeina ja motivoivina, eika sitoudu niiden mukaiseen toimintaan.

Opinndytetyon tietoperustassa kasiteltyihin motivaatioteorioihin viitaten toimeksiantajan kannat-
taisi panostaa toimenpidesuunnittelussaan erityisesti seuraaviin motivaatiotekijoihin vaikuttami-
seen; kokemus omassa tydssa onnistumisesta, tyon kuva, mielenkiintoisuus ja sisalto itsessaan,
tyotehtavien vaihtelevuus ja kokemus oman tyén merkityksellisyydesta yrityksen toiminnassa.
Edellda mainitut motivaatiotekijat nousevat merkitsevina esiin tutkimustuloksissa ja ne ovat kaikki
ns. sisdisia motivaatiotekijoita, joita parantamalla voidaan voimakkaasti ja pitkakestoisesti vaikut-

taa henkil6ston motivaatioon, suorituskykyyn, sitoutumiseen ja ammattitaitoon.

Merkitsevina tutkimuksessa esiin nousevia ns. hygieniatekijoita, eli ulkoiseen motivaatioon vaikut-
tavia tekijoita ei kannata jattaa huomioimatta. Toimenpiteet jotka vaikuttavat tallaisiin tekijoihin
negatiivisesti, voivat aiheuttaa voimakasta tyytymattéomyytta ja lyhyen aikavalin motivaation las-

kua.

Tutkimuksen kohteena toimineen organisaation kohdalla toimeksiantajan keskeinen henkildston
motivointiin liittyva haaste ndyttaisi olevan se, miten voidaan parhaiten vaikuttaa suorittavaa
tyota tekevan, melko matalasti koulutetun ja urakehitykseen maltillisesti suhtautuvan organisaa-
tion sisdiseen motivaatioon? Jos tassa onnistutaan, toimeksiantajalla on kadsissdadan avaimet organi-
saation parempaan suorituskykyyn, korkeampaan ammattitaitoon ja voimakkaampaan sitoutumi-

seen.
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8 Pohdinta

Tutkimuksen voidaan katsoa vastanneen sille asetettuihin tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin.
Tutkimustulokset antavat selkeasti tulkittavaa tietoa kohdeorganisaation mielipiteista jattamatta
suuria kysymysmerkkeja tai vaikutelmaa heikosta luotettavuudesta. Opinndytetyon tietoperusta
tiivistaa keskeiset asiat hyvin laajasta aihekokonaisuudesta, jota olisi voinut kasitella Iahes loputto-
masti. Tietoperusta liittaa tutkimuksen osaksi opinnaytetyon kokonaisuutta ja tarjoaa toimeksian-

tajalle tietoa tydmotivaation muodostumisesta ja siihen vaikuttamisesta.

Mielenkiintoisia jatkotutkimuksen aiheita voisivat olla ainakin ulkoisten motivaatiotekijoiden, eli
ns. hygieniatekijoiden vaikutuksen yksityiskohtaisempi tutkiminen suhteessa tyotyytyvaisyyteen,
seka tutkimuksen pohjalta laadittava toimenpidesuunnitelma, sen jalkauttaminen ja aikaan saatu-
jen vaikutusten selvittaminen. Myds tutkimuksen toteuttaminen toiseen organisaatioon antaisi
mielenkiintoista pohjaa vertailulle. Tallainen olisi mahdollista toimeksiantajan organisaatiossa

myo6s melko helposti toteuttaa.
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Liitteet

Liite 1. Otanta aikaisemmista tyomotivaatiotutkimuksista maailmalla ja Suomessa

Julkaisuvuosi [Maa Tutkimuksen aihe ja tutkimuskohde Tutkimustapa Tutkimuksen Keskeiset johtopdatokset
Seka fyysiset, etta psykososiaaliset tydolot vaikuttavat merkittavasti
Tyéymparistotekijoiden vaikutus Canadian Center of henkilston motivaatioon, joka puolestaan vaikuttaa suorituskykyyn ja tyon
. tyésuoritukseen ja motivaatioon. Kvantitatiivinen . laatuun. Tutkimus suosittaa seka sisdisiin ettd ulkoisiin
2014 Englanti X X X X R Science and X X o R ) R o ) N
Tutkimuskohteena iso-britannian kyselytutkimus Education motivaatiotekij6ihin vaikuttamista esimerkiksi palkkaa tarkistamalla, seka
hotellisektori. huomioimalla henkiloston nakékulmia ja kannustamalla henkil6st6a
mielipiteiden jakamiseen ja aloitteiden tekemiseen.
Tutkimuskohteena olilaaja otanta satunnaisesti valittua pohjoismaista
tyovdestod. Keskeiset tutkimustulokset osoittivat, ettd Tanskalaisten
tyontekijoiden todettiin olevan tyytyvdisimpia ja ettd sukupuolten valilld ei
2004 Pohjoismaat Tyt')r?nc')tivae'ltio-ja Ty?tyyt'}/vé?'isyystutkimus Kva ntitatii'vinen Employee Relations ole eroa pohjf;ismaj(fen vélilluéi tyﬁty\{tyvéisyyfilfer?lfuhteen4 K'orkea'sti
pohjoismaiden tyovdestosta. kyselytutkimus koulutetut tyontekijat ovat vihemman tyytyvdisid, kun taas johtajat ovat
tyytyvdisempia kuin operatiivinen taso ja tyotyytyvdisyys laskee suhteessa
yrityksen kokoon. Korkeasti koulutettujen sisdinen tydmotivaatio on
korkeampi. Sisdinen tydmotivaatio on lineaarinen ikddn suhteutettuna.
Tutkimus sisdisten ja ulkoisten Keskeiset tutkimustulokset tukivat yleisesti tunnustetuissa
2011 Turkki motivaatiotekijéiden tehokkuudesta. Kvantitatiivinen Economics and motivaatioteorioissa esitettyjd vaitteita siita ettd sisdiset
Tutkimuskohteena sdhkdnjakeluyhtion kyselytutkimus Management motivaatiotekijat vaikuttavat suorituskykyyn ulkoisia tekijoita
henkil6st6. voimakkaammin.
Motivaatiotutkimus Ruotsin Yhdistelma Journal of Health Tutkimustulokset painottivat paikallisten motivaatiotekijoiden
2017 Ruotsi pee.ruste.rvey('ienhuolltn'n ammattll'alsten kvarftlta”tn'wstaja Organization and ymm'arte.llm'l.sen tarkeytta,llma?llrll.n merklt\'/sta, hletarlfla?vah?nt?ﬁlstaja
tyomotivaatiosta uudistuksessa, johon kvalitatiivista Management yhteistychon perustuvan ryhmatyokulttuurin kehittamistd, seka ndiden
sisdltyy taloudellisia kannustimia. tutkimusta. arvojen huomiomista taloudellisten kannusteiden rakentamisessa.
Oulun seudun Suurimpina motivaatiota lisddvina tekijéina pidettiin palkkaa, mieluisaa
. Tutkimus henkiloston tydmotivaatiosta ja  [Kvantitatiivinen . tyon sisdltoa seka mukavia tyokavereita. Suu rimmiksi tydmotivaatiota
2012 Suomi = i K o R ammattikorkeakoul . T o L R
sithen vaikuttavista tekijoista. kyselytutkimus u heikentdviksi tekijiksi todettiin lilan suuri tydomaara, kiire ja alhainen
palkka.
Yrittajien nakemykset olivat samankaltaisia ja tukivat aiheesta kirjoitettua
Tutkimus Meri-Lapin alueen yrittdjien kirjallisuutta. Tarkedna nahtiin tyoilmapiiri. Palkkausta ei
2013 Suomi nakemyksista siitd, miten he kokevat Kvalitatiivinen motivaatiotekijana korostettu. Epdvarmuus nahtiin yhtena motivaatiota
henkil6stonsa motivaation merkityksen tutkimus heikentdvana tekijana. Ryhmadynamiikalla ja tyontekijoiden tulemisella
tyossa. keskenddn toimeen nahtiin merkittdva vaikutus ty6ilmapiiriin ja sita kautta
tyOyhteis6n motivaatioon.
Kohdeyrityksen henkiléstalle suunnattu Yhdis?elrrléi' . Lahden T\{bilrﬁapiiri ja hehkiléstér'\ k"yk‘yymméirtéi.é j? ja.kaa Yrityksen arvot ja visiot
. . L . . . kvantitatiivista ja . nahtiin vahvuuksina. Yhteisollisyyden edistiminen ja
2016 Suomi tutkimus tyémotivaatioon ja o ammattikorkeakoul . ) . ) - T .
. . . .. .. |kvalitatiivista koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen néhtiin keinoina vaikuttaa
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista. X u R )
tutkimusta. motivaatioon.
Tutkimustulosten mukaan sisdisen motivaation késite ei ollut selkea.
Esimiehille suunnattu haastattelututkimus Kvalitatiivinen LAB- Sisdista motivaatiota kuitenkin johdettiin kohdeyrityksessa.
2021. Suomi sisdisen motivaation johtamisesta utkimus ammattikorkeakoul |Esimieorganisaation lisdkoulutus sisdisen motivaation johtamisesta voisi
marketkaupan organisaatiossa. u parantaa henkildston hyvinvointia ja motivaatiota, joka voisi johtaa
suorituskyvyn ja laadun parantumiseen.
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Liite 2. Tulosmatriisi Likert-asteikon vastausten keskiarvoista ja keskihajonnasta
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LUOKKA o lukumaara
KAIKKI Keskiarvo 361 310 329 38 3,10 327 343 339 28 376 )
KA 18-35 VUOTTA Keskiavo 2,34 221 241 307 324 241 38 331 314 397 345 29 314 383 [ 407 35 314 307 324 314 297 369 29
1KA YLI 36 VUOTTA Keskiarvo 2,85 2,75 2,60 280 3,75 3,00 325 280 350 370 345 320 3,05 355 295 35 370 375 270 38 20
ALEMPI KORKEAKOULUTUTKINTO Keskiavo 2,90 3,0 29 3,50 400 350 400 370 38 370 400 330 29 3,50 370 320 340 400 350 300 390 10
PERUSKOULU Keskiavo 3,14 2,00 229 257 343 271 370 257 300 300 28 400 28 3,57 343 370 300 329 38 371 28 371 7
TOISEN ASTEEN TUTKINTO Keskiarvo 2,31 2,34 241 288 328 238 372 372 29 310 [SHEEOEN 363 294 291 391 259 369 38 244 344 303 322 316 328 281 37 32
ASUUYKSIN Keskiavo 2,77 2,45 2,50 2,95 350 241 391 38 309 309 373 38 323 28 300 39 277 359 395 250 345 309 309 341 341 28 400 2
AVIO- TA| AVOLIITOSSA Keskiavo 2,37 241 248 29 341 285 381 341 311 344 39 [JEEGH 363 319 319 400 381 248 359 304 341 344 337 28 356 27
TALOUDEN KOKO 1 Keskiavo 2,63 2,19 231 288 35 2,19 375 360 313 313 363 38 319 275 300 3,75 35 381 213 363 306 294 331 331 269 388 16
TALOUDEN KOKO 2 Keskiarvo 2,46 2,85 269 3,62 362 269 390 BN 308 331 ESENNAEEN 362 338 323 39 269 385 354 39 360 362 29 |G 13
TALOUDEN KOKO Y11 2. Keskiarvo 2,55 235 250 260 325 300 39 320 310 340 370 400 355 300 310 385 39 265 325 275 310 335 330 295 345 20
PALVELUKSESSA ALLE 4 VUOTTA Keskiavo 2,29 2,29 2,54 2,83 329 254 392 367 308 313 375 400 346 292 313 400 300 375 388 238 371 29 321 342 333 308 3% 2%
PALVELUKSESSA YLI 4 VUOTTA Keskiavo 2,80 2,56 244 3,08 360 2,76 380 356 316 344 3,9 344 312 3,08 2,9 388 38 260 336 316 332 344 344 264 360 25
1:3 TYOSUHDETTA Keskiarvo 2,52 239 270 309 335 265 301 378 32 322 400 326 265 29 39 25 357 39 248 287 391 3,78 348 29 29 335 313 257 387 23
3.5 TYOSUHDETTA Keskiarvo 2,64 2,79 221 286 357 2,71 329 279 321 371 336 336 321 2,43 293 371 3,64 343 300 371 357 371 293 400 14
VLI 5 TYOSUHDETTA Keskiavo 2,50 2,08 242 283 350 258 367 325 350 367 39 39 333 325 38 2,58 400 2,92 3,83 375 333 333 342 350 333 325 2
ESIMIES Keskiavo 3,25 3,50 325 300 NGB 375 375 350 375 4,00 225 350 350 3,75 400 325 375 375 2,25 4
NOKKAMIES Keskiarvo 3,80 3,40 3,00 300 360 3,00 320 340 300 340 400 400 240 360 280 400 400 400 360 400 360 220 3,00 320 340 3,80 5
TYONTEKIJA Keskiarvo 2,33 2,20 235 295 335 250 360 295 3,03 348 293 293 [ 300 370 393 253 - 285 38 373 320 320 BN 348 315 325 330 330 28 3,70 40
TYGMATKA ALLE 20 KILOMETRIA Keskiarvo 2,65 210 225 295 325 270 395 345 330 305 375 340 285 325 38 29 355 400 245 200 BN 3% 330 335 400 370 310 315 340 335 265 370 20
TYOMATKA YLI 20 KILOMETRIA Keskiavo 2,48 2,66 2,66 2,97 359 2,62 379 372 297 345 3,93 348 314 300 [N 303 400 379 250 397 29 38 366 341 331 341 303 334 345 341 300 379 29
TYBMATKA ALLE TUNTI PAIVASSA Keskiavo 2,46 2,38 231 277 323 281 39 365 346 327 377 35 304 331 400 29 373 EH 24 3,15 350 3,38 365 308 342 354 350 277 385 2%
TYGMATKA YU TUNTI PAIVASSA Keskiarvo 2,65 248 270 317 3,70 248 374 357 270 330 3% 335 300 287 AN 304 391 370 252 38 261 370 343 322 326 339 304 309 330 326 29 365 23
KAIKKI Keskihajonta 1,16 121 106 115 121 125 121 130 13 121 114 118 126 107 119 109 127 111 115 123 127 128 09 108 118 108 115 110 138 111 )
KA 18-35 VUOTTA Keskihajonta 1,04 1,18 1,09 128 135 130 BN 122 109 119 127 114 109 123 124 117 113 131 112 138 099 109 127 110 112 103 [N 114 29
IKA YL 36 VUOTTA Keskihajonta 1,27 121 105 095 0,91 125 128 1,19 1,36 126 1,00 117 1,04 119 09 1,0 105 100 117 112 138 1,09 20
ALEMPI KORKEAKOULUTUTKINTO Keskihajonta 110 097 094 105 13 123 0,97 1,07 1,10 1,08 125 1,37 106 092 12 094 118 133 10
PERUSKOULU Keskihajonta 1,00 095 1,27 127 1,29 1,21 138 1,38 1,68 JEEY] 095 1,15 HSHEN 107 o9 7
TOISEN ASTEEN TUTKINTO Keskihajonta 1,03 1,12 1,07 116 120 130 137 112 115 116 120 123 119 118 124 127 116 1,22 098 113 128 110 117 111 2
ASUUYKSIN Keskihajonta 1,11 1,10 110 117 126 118 122 127 115 13 138 106 112 137 134 126 120 117 131 122 121 106 134 133 1,09 114 134 123 118 12 2
AVIO- TA| AVOLIITOSSA Keskihajonta 1,18 131 105 116 119 1729 093 127 125 137 131 116 o9 113 [NOEEN 121 104 123 100 111 137 122 127 106 093 115 097 27
TALOUDEN KOKO 1 Keskihajonta 0,9 0,98 108 109 136 091 136 132 124 126 09 133 133 134 137 124 131 136 128 1,03 096 118 118 1,08 1,30 125 115 16
TALOUDEN KOKO 2 Keskihajonta 1,20 1,34 1,11 125 0,97 112 09 119 1,11 [IEETINOEEE 12 HEEE 1o IO 1o IEEEN 110 119 1,01 1,30 1,27 HBEEl 118 0% 1,19 095 13
TALOUDEN KOKO Y11 2 Keskihajonta 1,32 1,27 1,05 103 129 124 127 13 126 132 108 117 117 132 104 107 135 115 126 1,15 112 1,07 1,02 123 1,03 115 20
PALVELUKSESSA ALLE 4 VUOTTA Keskihajonta 1,23 1,37 1,14 1,17 1,28 126 1,26 1,25 114 119 1,18 W 122 135 127 121 134 103 1,20 1,25 132 1,17 1,10 24
PALVELUKSESSA YLI 4 VUOTTA Keskihajonta 1,04 1,04 1,00 1,00 100 115 119 131 116 102 113 104 101 122 102 114 1,01 09 091 135 3-32- 095 1,00 1,04 125 112 25
1-3 TYGSUHDETTA Keskihajonta 1,08 116 102 112 127 134 126 128 120 [FZEEERN 120 102 117 mﬁ 115 115 131 1,24 131 120 127 101 1,20 111 123 118 134 106 23
3.5 TYOSUHDETTA Keskihajonta 1,3¢ 1,37 097 120 134 127 097 09 103 114 125 119 127 120 1,08 119 BB o094 o095 107 1,08 127 120 103 102 118 09 116 1,07 14
VLI 5 TYOSUHDETTA Keskihajonta 1,17 1,08 124 111 100 1,16 130 13 131 123 124 116 107 136 127 130 097 103 094 131 116 098 1,08 2
ESIMIES Keskihajonta o9 BB 0% 0% 096 09 09 096 0,9 1,00 096 BBE o9 o09% 09 0,96 4
NOKKAMIES Keskihajonta 1,10 1,14 1,00 100 134 1,30 100 1,00 110 1,10 100 1,22 1,00 1,14 100 114 110 1,10 5
TYONTEKIIA Keskihajonta 1,10 116 105 122 121 122 110 113 126 134 134 112 119 125 134 112 121 117 130 111 122 113 129 130 098 111 123 113 1,16 1,09 139 116 40
TYGMATKA ALLE 20 KILOMETRIA Keskihajonta 1,31 112 1,02 132 [ECERCIERCE 143 149 139 MEREN 145 1,43 JERCREERCEEEES 1,23 13 1,29 117 113 133 104 119 1,14 [ 126 20
TYBMATKA YU 20 KILOMETRIA Keskihajonta 1,06 123 108 105 105 1,15 09 124 122 127 106 107 097 115 095 113 112 1,00 1,11 115 112 135 104 094 105 1,09 1,11 115 1,09 134 101 29
TYOMATKA ALLE TUNTI PAIVASSA Keskihajonta 1,24 1,27 097 118 137 136 126 126 111 138 121 132 133 118 112 123 135 119 111 133 094 124 1,08 102 1,20 1,10 1,14 1,14 1,19 2
TYGMATKA YU TUNTI PAIVASSA Keskihajonta 1,07 126 115 111 097 1,12 [IOHGHNOSSN 132 124 118 097 107 102 119 09 125 09 119 104 118 112 119 131 106 104 1,09 118 116 119 104 118 105 133 103 23




