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Tassa opinnaytetydssa tutustutaan tydmotivaatioon ja sen johtamiseen. Tydmotivaatio on aiheena ajankoh-
tainen monessa suomalaisessa yrityksessa. Alusta asti opinndytetydn tarkoitus oli luoda kattava kuva mista

tyOyhteisdn tydmotivaatio syntyy ja miten sita johdetaan. Tutkimuksen tavoitteena on selvittda case-organi-
saation tydmotivaation nykytilanne ja antaa kehitysehdotuksia tyémotivaation johtamiseen.

Opinnadytety0 sisaltda teoriaosuuden, jossa tutustutaan tyémotivaatioon vaikuttaviin keinoihin, seka erilaisiin
motivaatiomalleihin. Teorian luomiseen hyédynnettiin lukuisia ldhteitd. Tydmotivaatioon vaikuttavista kei-
noista poimittiin esille oleellisimmat ja ne on esitetty neljan peruspilarin mallissa. Nama nelja peruspilaria
olivat arvostuksen tunne, tydn merkitys, tydyhteison tuki ja mahdollisuus vaikuttaa tyéhon.

Taman jalkeen teoria osuus keskittyy tydmotivaatioon sen johtamisen kannalta. Opinndytetyo tuo esille pal-
jon johtamisen teoriaa ja erilaisia keinoja, jotka ovat huomattu toimiviksi. Tyémotivaation johtamisen oleelli-
simmista asioista on rakennettu myds neljan peruspilarin malli. Johtamisen neljé peruspilaria olivat luotta-
mus, reiluus, suunnitelmallisuus ja laadukas tydymparisto.

Teoriaosuuden pohjalta Iahdettiin toteuttamaan tutkimusta case-organisaatioon. Tutkimusote oli laadullinen
tutkimus, joka suoritettiin kyselylomakkeilla. Tutkimuksen aineiston keruussa kysytyt avoimet kysymykset
liittyivat organisaation tydyhteison motivaatioon ja keinoihin, joilla esimiehet tukevat sitd. Kysytyt kysymyk-
set liittyivat vahvasti teoriaosuuteen. Tutkimukseen osallistui case-organisaation esimiehet ja tyontekijat.
Vastauksien analysoinnissa hyddynnettiin teemoittelua.

Vastaukset kerattiin ja niiden pohjalta luotiin johtopaatokset, seka kehitysehdotukset. Johtopaatoksista il-
meni, ettd case-organisaatio antoi hyvan esimerkin laadukkaasti johdetusta tydyhteisdstd. Case-organisaa-
tion tydyhteisd koki, ettd heihin luotettiin ja heitd arvostettiin. Tydyhteiso oli yksildille turvallinen paikka
tyoskennelld ja case-organisaation johto sai tasta kiitosta.

Kehitysehdotukset painottuivat vuorovaikutuksen kehittémisen ja paremman suunnittelun teemoihin.
Case-organisaatio sai keinoja tydyhteison motivaation johtamiseen.
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This thesis discusses work motivation and how to manage it. Work motivation is a current topic in many
Finnish companies. The purpose of the thesis was to describe whom what elements work motivation arises
from in @ work community and how it is managed. The aim of the research was to investigate the current
motivation status of the client organization and to give development suggestions for managing their work

motivation.

The thesis includes a theory part, where the methods affecting work motivation, and various motivation the-
ories are discussed. Numerous sources were used to create the theoretical framework. The most relevant
ones were selected and are presented in the model of four basic pillars. These four basic pillars include the
feeling of appreciation, the importance of the work itself, the support of the work community and the oppor-
tunity to influence one’s work. Next the theory part focuses on work motivation in terms of its management.
The thesis presents a selection of management theory and various methods that have been found beneficial.
The four-pillar model has also been built on the most essential aspects of managing work motivation. The
four basic pillars of work motivation management are trust, fairness, planning and a high-quality environ-

ment.

After that a research was conducted in the client organization. The research sample was a qualitative study
that was conducted using questionnaires. The open-ended questions were related to the motivation of the

organization’s work community and the ways in which the supervisors support it. The questions in the ques-
tionnaire were strongly related to the theory part. The supervisors and employees of the client organization

participated in the study. Thematic analysis was used to help analyze the answers.

The answers were collected and conclusions and development proposals were created based on them. The
conclusions showed that the client organization was a great example of a well-managed work community.
The work community of the case organization felt that they were trusted and valued. The work community
was a safe place for individuals to work and the management of the case organization received praise for
this. The research gave development proposals, which focused on the themes of developing the interaction
between the supervisors and the employees and on better planning. The client organization got help from

the research on how to manage the motivation of the work community.
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1 JOHDANTO

Ty6eldma on muuttunut viime vuosina ja se on luonut paljon keskustelua suomalaisissa yrityksissa.
Yksi asia, joka nousee esille, on tydmotivaatio. Tama opinndytetyo kertoo tydmotivaatiosta ja sen
johtamisesta. Tyomotivaatio on puhuttu aihe, mutta silti tydyhteistét kokevat paljon motivaatio on-
gelmia. Motivaation tarkeys nousee esille, koska se on keskeinen osa tehokasta ja positiivista tyoyh-
teis6a. Kun motivaatiotekijat ymmarretadn paremmin ja ne mahdollistetaan, se johtaa tyéeldaman
laadun paranemiseen tyontekijoiden keskuudessa (Launonen 2021, 34). Hyva motivaatio tyOyhtei-
sdssa saa ihmiset tekemdan parhaansa, myonteinen ilmapiiri sdilyy, ja parhaassa tapauksessa yritys

nakee taman kaiken asiakaskokemuksissa, seka tuloksessa (Jarvinen 2020, 91).

Opinnaytety6 sisaltaa teoriaosuuden, joka avaa tydmotivaation osa-alueita. Teoriaosuus tarkastelee,
miten tydmotivaatio vaikuttaa tydntekijaan positiivisesti ja negatiivisesti, seka tuo esille keskeisia
motivaatiomalleja. Taman jalkeen keskitytdan tydmotivaation johtamiseen ja tapoihin, miten tydyh-

teison jasenia voidaan johtaa. Johtamista tarkastellaan niin yksilétasolla, kuin tydyhteistssa.

Opinnaytety® sisaltaa case-organisaatiolle laaditun laadullisen tutkimuksen. Tutkimuksella on kaksi
kohderyhmag, jotka ovat case-organisaation esihenkil6t ja tyontekijat. Samalla saadaan tietoa siitd,

minkalainen kasitys tydyhteistlla on omien johtajien tydmotivaatioon liittyvistd johtamiskaytanteista.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda case-organisaation tydmotivaation nykytilanne ja luoda sen
pohjalta johtopaatoksia, seka kehitysehdotuksia. Kehitysehdotuksien avulla tuodaan case-organisaa-
tion tydnjohdon tietoisuuteen keinoja, jolla helpottaa ja kehittdd oma tydyhteisdon motivaation johta-
mista. Opinnaytetyon avulla tarjotaan nakdkulmia case-organisaation esimiehille, mitd kannattaa

pitdd mielessd, kun omasta tydyhteisésta halutaan tehda motivoitunut.
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2 TYOMOTIVAATIO

Tassa luvussa kerrotaan tydmotivaation maaritelmd, seka kerrotaan perusteellisesti mitka asiat vai-
kuttavat tydmotivaatioon sita vahvistavasti, ettd heikentavasti. Samalla avataan my6s, miksi vahva
tydmotivaatio on tarked. Tarkoituksena on myds kertoa, kuinka tyémotivaatio ja tyon tuloksellisuus

kulkevat kasi kadessa, seka tuoda esille motivaatiomalleja.

2.1  Motivaatio ja tydmotivaatio

Motivaatio on kasite, jota on tutkittu ja tulkittu todella paljon. Terveysverkon (julkaisuaika tuntema-
ton) artikkelissa motivaatiota kuvataan motiivien luomaksi tilaksi, joka vaikuttaa ihmisen toiminnan
vireyteen ja siihen, mihin mielenkiinto suunnataan. Motivaatio syntyy, kun motiivit, tavoitteet ja elin-
olosuhteet kohtaavat ja samalla téma saa aikaan sen, ettd ihmiset ovat tehokkaampia, seké luovem-
pia (Mayor & Risku 2022, 41). Motivaatio ei ole pysyva tila, vaan siihen vaikuttaa todella moni asia
ja motivaation maara voi olla todella tilannesidonnaista, seka yksilériippuvaista. Motivaation ollessa
kunnossa ihmiset pystyvat suorittamaan asioita enemman ja tehokkaammin, kun jos motivaatio olisi
heikko. Motivaation ollessa korkealla energiaa kuluu erittdin vahan, kun tehdaan asioita, koska sisai-

set motiivit ja ulkoiset tavoitteet kohtaavat (Mayor ym. 2022, 42).

Motivaatiota on selitetty monella tavalla ja yksi tunnetuimmista maaritelmista on kasitteet sisdinen-
ja ulkoinen motivaatio. Sisdainen motivaatio on ihmiselle proaktiivista toimintaa, jossa hdn itsendisesti
hakeutuu tekemaan itselleen innostavia asioita (Mayor ym. 2022, 38). Sisdinen motivaatio on siis
yksilon henkilokohtaisesti aikaan saamaa ja siihen ei ole vaikuttanut mikaan ulkopuolinen asia. Paju
(2019) selittaa, kuinka sisdinen motivaatio koostuu vapaudesta ja vastuun saamisesta. Sisdisen mo-
tivaation I6ytamisesta ja hyddyntédmisestéd on puhuttu paljon ja monet ihmiset ovat alkaneet ope-

tella, kuinka he voivat motivoida itseaan.

Sisdista motivaatiota voidaan kehittda ja tukea eri keinoilla. Sisdista motivaatiota voidaan tukea, kun
tydhon liittyvat tavoitteet ja paamaadrat ovat selkeitd ja ne pystytdén sisdistémaan (Launonen 2021,
33). Sisdisen motivaation avulla voidaan ponnistella hankalimmistakin tilanteista ja 16ytda tarvittu
energia suoriutua. Sisdinen motivaatio yllapitda motivaatiota ja sen avulla vdahemman innostavat
tyotehtavat hoituvat, koska tyén paamaara ymmarretdan ja téma avulla ohjaudutaan tekemaan oi-
keat asiat (Launonen 2021, 32). Terveysverkko (julkaisuaika tuntematon) mukaan sisdinen motivaa-

tio on pitkdkestoinen ja mahdollisesti kestavé motivaation muoto.

Ulkoinen motivaatio sen sijaan on ulkopuolisen lahteen aikaansaamaa reaktiivista motivaatiota,
jonka synnyttaja voi olla, vaikka palkkio, ryhmapaine tai pelko rangaistuksesta (Mayor ym. 2022,
38). Ulkoinen motivaatio ei siis synny itsestdan, vaan se on aina jonkun asian aikaansaamaa. Ulkoi-
set motivaatiotekijat liittyvat usein lisdpalkkioihin, maineeseen, ylenemismahdollisuuksiin ja tunnus-
tukseen (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 188). Ulkoisen motivaation heikkous on se, ettd kun
oma toiminta ei johda iloisuuteen ja motivaatioon, niin tarvitaan ulkopuolisia keinoja, joilla tdma mo-
tivaatio tekemalla tehddan. Terveysverkko (julkaisuaika tuntematon) kertoo, kuinka ulkoinen moti-

vaatio on kestoltaan lyhyt ja tdma voi johtua, vaikka oman luodun ilon puuttumisesta asioita teh-
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dessa. Ulkoisen motivaation l6ytdminen ei ole siis paras keino, kun yritetaan I6ytda energiaa suorit-
taa tehtavia. Toki ulkoisen motivaation Idhde voi hetken toimia, mutta kun esim. mahdollinen palkkio
saavutetaan, niin aletaan taas kaipaamaan jotain uutta ja se aiheuttaa jatkuvan kierteen. Tama on

ulkoisen motivaation ongelma.

Motivaatiolla on suuri vaikutus yksilon ja yhteison olemukseen, toimintaan ja menestykseen. Jokai-
nen yritys haluaa 10ytaa keinoja, joilla parantaa ja kehittaa toimintaansa. Taman takia tydyhteison
motivaatio on otettu huomioon tydpaikoilla ja sita on lahdetty kehittdmaan. Ja tastd syntyy tyémoti-
vaatio, joka on sanansa mukaisesti tyopaikalla tapahtuvaa motivaatiota. Sinokki (2017) kuvailee ty6-
motivaatiota tyontekijan toimintaa ohjaavana kayttévoimana, jonka vaikutus nakyy innostuksessa,
tyontekemisen laadussa, ponnistelussa ja hyvinvoinnissa. Jokainen ihminen on oma yksild ja on
mahdollista, ettd mikd motivoi yhta yksilda ei saata motivoida toista yksiléa ollenkaan. On mahdoton

|6ytaa tiettya asiaa, jonka avulla jokainen yksild saataisiin motivoitumaan (Launonen 2021, 24).

2.2  Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Jokainen ihminen pystyy motivoimaan itseaan, mutta valilla tydmotivaation 16ytdminen voi olla to-
della vaikeaa. Ihminen kykenee monilla keinoilla mahdollistamaan motivaation, mutta se ei aina tar-
koita, etta yksilo pystyy motivoitumaan tai ylldpitamaan motivaatiota omalla paatoksella (Launonen
2021, 20). Tydmotivaatio ei synny itsestaan, mutta tydmotivaatiota voidaan luoda, yllapitaa ja vah-
vistaa monella keinoilla. On hyva aloittaa siitd, ettd tydn motivaatiotekijat ymmarretdan. Parempi
ymmarrys tydn motivaatiotekijoista ja niiden mahdollistaminen tydssa parantavat tydyhteisdn tydela-
man laatua (Launonen 2021, 34). Tydmotivaatiota heikentavia tekijéita on aivan samalla lailla, kun
tydmotivaatiota vahvistavia tekijoitd. Alkuun voisi aloittaa siitd, ettd on olemassa tydémotivaatiota
vahvistavia tekijoita, joita voisi kutsua motivaation peruspilareiksi. Kuva 1 ndyttaa tydyhteisén moti-

vaation nelja peruspilaria.

Tyontekijan arvostus Tyon merkitys

Tyomotivaation
4 peruspilaria

Tyoyhteison ja Tyontekijan mahdollisuus
toimintaympariston tuki vaikuttaa

KUVA 1. Tydmotivaation nelja peruspilaria
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2.2.1 Arvostus

Ihmisarvon kunnioitus on pohja motivaatiolle (Hdmaldinen 2005, 80). Jokainen ihminen haluaa tulla
kunnioitetuksi omana itsenddn ja tdman toteutuminen tukee ja vahvistaa motivaatiota. Sen sijaan
motivaatio ongelmia alkaa syntymaan, jos tyontekija tuntee, ettd hanellad ei ole arvoa ihmisena. Jos
tyontekija kokee itsensa hyodtykohteena eika ihmisend, niin motivaatio katoaa kokonaan (Hamalai-
nen 2005, 79). Ensimmainen peruspilari on siis, etta ihminen on pidettdva ihmisena ja hanta on ar-
vostettava omana itsenaan. Ihmisen kokiessa arvostusta itsetunto vahvistuu ja aivan samalla tavalla
tyopaikalla muilta ihmisiltd koettu arvostus kasvattaa ammatillista itsetuntoa (Flemich & Lusa 2019).
Jokainen tyontekija haluaa tulla hyvaksytyksi ja arvostetuksi omassa tydyhteisdssa. Taman toteutu-
minen on tarkeda, koska sen avulla myds tyohyvinvointi kasvaa ja ihminen voi kokea tyytyvaisyytta,

seka onnellisuutta (Flemich & Lusa 2019).

Mitka asiat sitten saavat ihmisen kokemaan arvostusta? Ramoé (2015) kuvailee artikkelissaan, kuinka
arvostus syntyy hyvasta kohtelusta tavallisen tyopaivan aikana. Luottamus on yksi arvostuksen suu-
rin kulmakivi. Toisten ihmisten tuki ja luottamus vahvistavat motivaatiota (Launonen 2021, 21).
Tyontekijan kohteleminen osaavana ammattilaisena ja sen nayttaminen vuorovaikutustilanteissa on
yksi tapa, jonka avulla ihminen kokee arvostusta (Flemich & Lusa 2019). Arvostuksen osoittaminen
on keskeista, kun halutaan luoda tydntekijalle kompetenssin kokemus (Aaltonen ym. 2020, 196).
Vuorovaikutustilanteet ovat siis tarkeita, kun halutaan valittda arvostuksen tunnetta. Vuorovaikutus-
tilanteessa aito lasndolo on yksi keino, jolla tydntekijdlle voidaan luoda arvostusta (Ramé 2015). Ei
pida olettaa, etta tyontekija olisi tunteeton robotti, jonka ei tarvitse kokea arvostusta ja tarkoitusta.

Tama tyontekijan tarkoitus ja tydn merkitys onkin toinen tyémotivaation vahvistamisen peruspilari.

2.2.2 Merkitys

Tyon merkityksellisyys on yksi suurimmista tydmotivaatiota kasvattavista tekijoista, on myds olen-
naista, ettd omalla tydlla on merkitystd muille (Launonen 2021, 20). Tyontekijan on tarkeda tuntea,
ettd omalla tehdylla ty6lla on oikeasti merkitystd. Jos ihminen pitda omaa ty6taan merkityksellisena,
pystyy han tyénsa kautta kokemaan hyvan olon tunnetta, seka tayttymysté (Lehtinen 2020). Taman
takia ihmiset kohtaavat paljon motivaatio-ongelmia, koska he eivat koe tyétdan merkityksellisiksi ja
tayttaviksi. Lehtinen (2020) kertoo, kuinka tydntekija voi kokea ylpeytta omasta ty6sta ja osaami-
sesta, kun omalla ty6lld on merkitys ja tdma voi luoda omasta tydsta viela kiehtovamman ja mielen-
kiintoisemman. Motivaation kannalta olisi siis tarkead, etta tyo ei olisi pelkka rahan tuottamiskeino.
Aidosti merkityksellinen tydelama vaatii takauksen siita, ettd tyd palvelee tydntekijéa muillakin ta-
voilla, kuin vain palkan kautta (Launonen 2021, 27). Tamakin tilanne palaa taas sisdiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio vaikuttavat vahvasti tyémotivaatioon ja niiden

mahdollistaminen ja oikeanlainen kayttd vahvistavat tydmotivaatiota.

2.2.3 Tydyhteisd ja toimintaymparisto
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TyOyhteison ja toimintaympariston tukeminen on kolmas tyémotivaatiota vahvistava peruspilari.
Tyontekijan kannalta on todella tarkead, etta oma tydyhteisd on paikka, josta han saa voimaa ja tu-
kea, kun sita tarvitaan. TyOyhteisossa vallitseva me henki on todella térked motivaation kannalta.
Hyvassa tyOyhteisdssa tyd menee etusijalle, mutta tavoitteista puhuminen, tasa-arvo, erilaisuuden
hyvaksyminen ja kaikkien huomioon ottaminen vallitsee vahvasti (Kallio & Kivistd 2013, 76). Hyva

tyoyhteisd ruokkii motivaatiota ja silloin téihin on mukavampi tulla.

Tyoyhteiso6n kuuluu erilaiset roolit. Hyvassa tyoyhteisossa jokaisella tyontekijalla on oma luonteva
rooli, jossa ei tarvitse esittaa mitadn, mita ei ole, vaan juuri néma erilaiset persoonat rikastavat ty6-
yhteis0a (Kallio & Kivistd 2013, 77). Tarkeinta on, etta kenenkaan rooli ei ole pudota porukasta pois.
Tyotekijan motivaatio heikentyy, jos han tuntee itsensa ulkopuoliseksi. On monia syitd, miksi tyonte-
kija voi tuntea itsensa ulkopuoliseksi ja yksi niista on, jos tyontekija ei tiedd mitd yhteiséssa tapah-
tuu (Aalto-Setdla & Saarinen 2014, 137). Epétietoisuus luo epavarmuutta tyopaikalla ja se ei vah-

vista motivaatiota.

Yhdessa toimimisessa sosiaaliset taidot korostuvat. Jarvinen (2020) nostaa esille, kuinka sosiaalisten
taitojen merkitys korostuu tyopaikalla esim. tydyhteisdn sisdisessa kanssakdymisessd, yhteistytssa

ja tyOprosessien sujuvuudessa. On siis erittdin tarkead, etta tydyhteison sisdiset vuorovaikutustaidot
ovat kunnossa, koska se parantaa tydyhteisén mahdollisuuksia monissa asioissa ja tydmotivaatio on
yksi niistd. Tydssa onnistuminen ruokkii motivaatiota, ja téhan paastadn, kun osataan toimia muiden

tydyhteisodn jasenten kanssa (Jarvinen 2020, 91).

2.2.4 Mahdollisuus vaikuttaa

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tekemiseen ja tydhon on tyémotivaation vahvistamisen neljas perus-
pilari. Tydntekijén motivaatio vahvistuu, kun han pystyy tekemaan arjessaan mielekkaitad asioita ja
paattdmaan omasta toiminnastaan. Mahdollisuus kokeilla ja yrittda, seka epaonnistua ovat oleellisia
motivaation kannalta (Launonen 2021, 20). Jos tyontekijalle annetaan mahdollisuuksia kokeilla ja
jattaa myos omia tapoja ja kadenjdlked omaan tydhodn, se synnyttda ja vahvistaa motivaatiota.
Tyontekija saa motivaatiota, kun han tuntee pystyvansa paattamaan ja vaikuttamaan omiin asioihin,

seka suoriutumaan naista asioista (Aalto & Kurttila 2021, 95).

Ihminen tarvitsee tukea ja ohjausta tydssadn, mutta motivaation kannalta on tarkeaa, etta liiallinen
kuri ja kontrolli ei syd tyontekijan omaa yksilétasoista tekemista ja tapaa toimia ja toteuttaa itsedan.
Joskus tapa, jolla tyontekija voi tehda ty6taan voi tukea tydémotivaatiota. Moni ihminen on kehunut,
kuinka etdtyd sopii heille paljon paremmin ja saa enemman itsestaan irti. Taytyy muistaa, etta tyo-
maara ei ole aina se asia mihin ihminen vasyy, vaan ty6ta kohti olevan motivaation ja innostuksen

loppumiseen (Hamaldinen 2005, 78).

Tyontekijélle on siis tarked mahdollistaa oma sisdinen motivaatio, eli hdnen annetaan I6ytaa moti-
vaatiota raataléimalla omaa tekemistadn sopivassa suhteessa. Tydntekija tuntee pystyvansa vaikut-
tamaan omaan tyohénsa, kun han tulee kuulluksi. Yhteiset keskustelut tydyhteison sisdlld, johon

littyy tyontekijét ja tydnjohto ovat erittdin térkeitd. Ndiden avulla tiedetéddn missd mennaan, onko
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jossain ongelmia, tai taytyyko jotain muuttaa. Avoin kommunikointi ja tydntekijan kuuntelu ovat tas-
sakin asiassa tarkeita. Jos tydntekijaa ei kuunnella motivaatio estetdan, koska motivaation huomioon
ottaminen ja vapauttaminen molemmin puolin on sen mahdollistamista (Aalto-Setdla & Saarinen
2014, 138).

Tassa oli siis nelja tydmotivaatiota vahvistaa peruspilaria, jotka ovat tarked pitad mielessa. Nelja pe-
ruspilaria olivat tydntekijan arvostus, tydn merkitysta, tydyhteisdn ja toimintaymparistén tukeminen,
seka mahdollisuud vaikuttaa omaan tydhodn. Nadiden neljan peruspilarin avulla on hyva lahted vaikut-

tamaan ja kehittdéamaan tyémotivaatiota.

2.3 Muita tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita

On myds monia muita asioita, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon positiivisesti, ettd negatiivisesti. Yli-
kuormituksella on oma sanansa tyémotivaatioon. Jos tdissa ollaan koko ajan vdsyneita ja on liian
paljon tehtdvid yhden ihmisen tai koko yhteisdn harteilla, ei se saa mitdgan muuta aikaan, kun uu-
vuta ihmista ja tuhota motivaatiota. Ylikuormitus heikentda motivaatiota tydssa (Launonen 2021,
23). Ylikuormitus ja tydyhteisén vasyminen kulkee kéasi kddessé tydhyvinvoinnin kanssa. Teerijoki
(2021) nostaa esille, kuinka tyéhyvinvointia edistyy, kun tyontekija tuntee tydnsa merkitykselliseksi.
Tyontekijén kuunteleminen ja tydhyvinvoinnista puhuminen tukee tydmotivaatiota. Tydyhteison ja-
senille on annettava tarvittava aika palautua tyosta ja vastapainoa taytyy olla. Ongelmien valttely ja
sivuttaminen on yksi tydmotivaatiota, etta tydhyvinvointia heikentdva tekija. Ongelmien lakaisemi-

nen maton alla aiheuttaa ison riskin tydhyvinvoinnille (Teerijoki 2021).

Tydmotivaatiota voidaan yrittéda vahvistaa rahallisella palkkiolla. Palkitseminen itsessaan voi hetkelli-
sesti nostaa motivaatiota, mutta tdma on ulkoista motivaatiota, joten se ei ole kestoltaan niin pitkaa.
Palkitseminen ei ole vahvin tapa tukea tyémotivaatiota. Palkitsemisessa piilee myds se vaara, etta
liiallinen kilpailu palkinnosta haittaa tydyhteison yhteista ilmapiirid ja téman takia aiheuttaa vastare-
aktion ja rikkoo motivaatiota. Tyotyytyvaisyyden saavuttaminen tukee motivaatiota. Ty6tyytyvaisyy-
den saavuttaminen saa aikaan osaamisen, saavuttamisen ja haasteiden hoitamisen tunteita, jonka
johdosta tydmotivaatio kasvaa (Siltala 2004, 257).

Silti yksi suurimmista tydmotivaatioon vaikuttavasti tekijéita on johtajuus. Huono johtajuus voi olla
pahimmillaan yksi asia, joka tuhoaa motivaation tdysin. Huono johtajuus on kuin kylvaisi myrkkya,
jonka takia energia, rohkeus ja toivo sammuvat ja motivaatiota tuhoutuu (Aaltonen & Lindroos
2012, 33). On olemassa myds johtamista, mika tukee motivaatiota ja sen mahdollistaminen on ty6-

paikalla erittdin tarkeaa.
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2.4  Motivaatiomalleja

2.4.1 Tarvehierarkia

Motivaatiosta on luotu monia malleja ja teorioita, joita on kdytetty hyddyksi jo pitkadn. Motivaatio-
teorioilla on keskeinen ajatus siitd, ettd inhimillisten perustarpeiden tyydyttaminen synnyttda moti-
vaatiota ja pistaa ihmisen liikkeelle (Aaltonen ym. 2020, 78). Abraham Maslow esitti motivaatioon
liittyvan teorian ihmisten tarpeiden hierarkiasta. Nama tarpeet pystytaan luokittelemaan viiteen eri
kategoriaan. Ne ovat fysiologiset tarpeet, kuten ruoka ja juoma, turvallisuustarpeet, sosiaaliset tar-
peet, kuten ystavyys ja hyvdksyntd, arvostuksen tarpeet, kuten itsekunnioitus, huomio tai status.
(Harisalo 2021, 134). Viimeisena on viides tarve, joka on itsensa toteuttamisen tarve. Sabater
(2022) kertoo, kuinka itsensa toteuttamisen tarpeella ihminen pyrkii olemaan entistd parempi ja
juuri sita mitd on. Clayton Alderfer on tiivistanyt Maslowin tarvehierarkian kolmeen tarpeeseen,

jotka ovat toimeentulotarpeet, liittymistarpeet ja kasvutarpeet (Aaltonen ym. 2020, 78).

Tama tarpeiden hierarkia voidaan siirtda suoraan tydeldmaan. Ihmiset kayvat toissa, jotta he saavat
palkkaa ja tdman avulla he voivat elattaa itsensa ja perheensa. Palkan lisdksi tydssé kayminen tyy-
dyttavat ihmisten sosiaalisia tarpeita, seka tdissa voidaan kokea arvostuksen tunnetta, jonka avulla
arvostuksen tarpeet tayttyvat. Jos ihmisten perustarpeet tyydytetdan toissa, se vaikuttaa motivaati-
oon positiivisesti. Ihmisella ei saata olla aina jokainen Maslowin tarvehierarkia tarve tyydytettyna ja
silti henkild voi olla motivoitunut, mutta ihmisilld on taipumus jatkuvasti pyrkia tyydyttamaan jokai-
nen ndista tarpeista (Lehto 2020). Jos ihmisilta vietdisiin mahdollisuudet pyrkia tayttdmaan omat
tarpeensa, niin silloin motivaatio heikkenee. Ty&paikalla on siis tédrkedad mahdollistaa ja tukea tyonte-
kijad saavuttamaan ndma ihmisten perustarpeet, koska tdman avulla tuet ja kasvatat henkilon ty6-

motivaatiota.

Monet Maslowin ajatukset tarpeiden hierarkiasta kulkevat kdsi kadessa tydomotivaation neljan perus-
pilarin kanssa. Tydn merkitys ja arvostus ovat toisin sanoen sosiaaliset tarpeet ja arvostuksen tar-
peet. Tama teoria ei ole jaanyt ilman kritiikkia, koska Maslowin tarpeiden hierarkia nimensé mukai-
sesti asettaa tarpeet eri arvojarjestykseen. Maslowin tarvehierarkiassa eri tarpeet asetetaan hierar-
kia jérjestykseen, jonka pohjalta toinen tarve on toista tarkedmpi ja tdmé on saanut kritiikkia, koska
todellisuudessa ihmiset yrittdvat toteuttaa tarpeitaan hyvin paallekkaisesti (Aaltonen ym. 2020, 41).
Maslowin tarvehierarkia jattéa siis huomioimatta, minkélainen ero on nuoren vastavalmistuneen ih-

misen tarpeilla ja vanhan parin vuoden paasta elakdityvan tyontekijan tarpeilla.

2.4.2 Motivaation X ja Y-teoria

Toinen motivaatiosta luotu teoria, joka luotiin juuri liittyen tyémotivaatioon on McGregorin X- ja Y-
teoria. McGregor jakoi tydntekijat kahteen eri teoria ryhmaan, jossa X-teoriassa tyontekijat ajateltiin
tyota kohtaan negatiivisina, valtteleving, ilman kunnianhimoa kulkevina ihmisina, kun taas Y-teori-
assa tama oli kdannetty paalaelleen ja tdman ryhman tyéntekijat olivat kunnianhimoisia, luovia ja
itseohjautuvia tyontekijoitéd (Harisalo 2021, 135). Tassa on kyse johtajan luottamuksesta omia ty6n-

tekijoita kohden. Douglas McGregorin X- ja Y-teoriassa johtajan ajatus tyontekijoista on joko luotta-
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mus tai epaluottamus. Kun ei luoteta, niin kontrolloidaan ja tama johtaa tyntekijéiden vastuun valt-
telyyn, mutta jos luotetaan, niin tydntekija selviytyy ja luovasti ratkaisee mahdolliset ongelmatilan-
teet (Vuoti 2019).

Luottamus on todella tarkeda hyvassad ja motivoituneessa tyoyhteisdssa. Luottamus on tydyhteisdn
tyon onnistumisen edellytys, jonka avulla pystytdan pitémaan tydyhteisd vahvana, parantamaan il-
mapiiria, seka vaikuttamaan positiivisesti motivaatioon (Laukkanen 2021). McGregorin X- ja Y-teoria
on vahva osoitus siitd, etta jos tydyhteisdssa vallitsee liiallinen kuri ja kontrolli johdon puolesta, niin
silld on vaikutus tydyhteisdn tydmotivaatioon. Jos tydpaikalla vallitsee liiallinen kuri ja kontrolli eika
uskota, etta tydntekija kykenee toimimaan oma-aloitteisesti se johtaa siihen, ettd tyontekijoiden mo-

tivaatio heikkenee (Launonen 2021, 21).

2.4.3 Ttseohjautuvuusteoria

Yksi tunnettu motivaationteoria on itseohjautuvuusteoria. Martela (2014) kertoo kuinka, itseohjautu-
vuusteoria ndkee ihmisen itsedan toteuttavana inhimillisend olentona, joka yrittda rikastaa omaa ela-
maansa erilaisilla tavoitteilla ja paamaarille. Itseohjautuvuusteoria perustuu tydntekijdiden omasta
vapaudesta paattad omasta toiminnastaan. Itseohjautuvuus ndkyy, kun ihminen tekee asiat omaeh-
toisesti ilman ulkopuolista ohjausta ja kontrollia (Jarenko & Martela 2017, 12). Tassa johtajan kaskytys
ja maaraily katoaa ja luotetaan tyontekijadn. Itseohjautuvuusteoria vahvistaa ajatusta siita, etta ihmi-
set ovat yleensa fiksuja ja taman takia on hyva luottaa siihen, etta he kykenevat johtamaan itsedan,

ilman pomon jatkuvaa kaskytysta (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 101).

Itseohjautuvuus ruokkii ihmisen perustarpeita. Omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteiséllisyys ovat ihmisen
kolme suurta perustarvetta, jotka kukoistavat itseohjautuvuusteoriassa (Martela 2014). Kolmen pe-
rustarpeen tayttyminen vahvistaa tyontekija motivaatiota. Kolme perustarvetta on ihmiselld valttamat-
tomid ja jos perustarpeet eivat tayty, niin ihmisen motivaatio laskee (Pesonen 2020). Ndma kolme
perustarvetta nousevat itseohjautuvuusteorian keskid6n ja niiden pohjalta teoria toimii. Omaehtoisuus
on tdrkeaa, koska siind toiminta lahtee tyontekijasta itsestdan ja tamd nostaa motivaatiota, koska

tyontekija kokee asian omakseen (Martela 2014).

Tyontekija toimii madratietoisesti, innostuneesti ja motivaatio vahvistuu, kun omaehtoisuus, kyvyk-
kyys ja yhteisollisyys toteutuvat tydpaikalla (Savaspuro 2019, 28). Kyvykkyys tarkoittaa sitd, etté ih-
misella on taitoja suoriutua hanelle asetetuista tehtavista. Kyvykkyys on itseohjautuvuusteorian pe-
rustarve ja se vahvistaa motivaatiota. Pesonen (2020) nostaa esille, kuinka ty®éntekijan motivaatio
kasvaa, kun han voi ruokkia omia kykyjaan uusilla haastavilla tyétehtavilla ja onnistuessaan han saa
vahvaa kompetenssin tunnetta. Yhteisollisyys sen sijaan tarkoittaa, ettd ihminen tuntee kuuluvansa
johonkin ryhmaan, eli johonkin isompaan, kuin itseensa. Martela (2014) nostaa esille, kuinka parhaim-

millaan tyontekija saa yhteisolta turvaa, tukea ja kannustusta.

Itseohjautuvuusteoria kaytanndssa sovelletaan tybelamaan ja sen avulla yritys voi kehittaa ja uudis-
taa omaa toimintaansa. Itseohjautuva organisaatio on byrokraattisen hierarkian vastakohta, koska

tavoite ja vastuu on jokaiselle tydyhteison jasenelle jaettu ja jokaisella halukkaalla tyéyhteisdn jase-
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nelld on mahdollisuus olla vaikuttamassa (Savaspuro 2019, 26). Itseohjautuvuutta tarvitaan muuttu-
vassa maailmassa ja tydelamdssa. Maailma, tybtehtavat ja ryhmien tapa tydskennelld on muuttunut
ja tdman takia itseohjautuvuusteoria antaa sopivan mallin toimia tdssa muutoksessa (Savaspuro
2019, 39). Itseohjautuvuus ja itseorganisoituva toimintamalli on monen alan menestystekija, koska
tyd ja toimintaymparistd muuttuvat jatkuvasti (Jarenko & Martela 2017, 32). Itseohjautuvuusteorian

luoma malli kestaa siis hyvin muuttuvassa ymparistdssa.

Itseohjautuvuusteoria ei kuitenkaan tarkoita, etta johtajalla ei ole enad mitaan paikkaa organisaa-
tiossa, eika hanta tarvita. Jonkun on johdettava kokonaisuutta ja johtajalla on selkea rooli asettaa
organisaation tavoitteet ja tietynlaiset raamit, minka sisaltd toimia ja téman jdlkeen tyontekija itse-
ohjautuvasti lahtee I6ytdmaan itselleen oikeat keinot selviytya asetetuista tavoitteista (Haapakoski
ym. 2020, 102). Tassa teoriassa organisaation johtajan on siis osattava loytdad oma paikkansa, jonka

on tdman motivaatioteorian pohja.

Itseohjautuvuusteorian ongelmia voidaan, kuitenkin ndhda, jos tydyhteison jasenet kayttavat luotta-
musta vaarin tai eivat ole tarpeeksi patevia. Itseohjautuvuusteorian ongelma on se, etta jos tyonte-
kija ei ole tarpeeksi pateva, eika hanelta I10ydy edelld mainittuja vahvuuksia, kuten pdamaaratietoi-
suutta, itsetuntemusta, itseluottamusta, priorisointikykya tai kykya kantaa vastuuta, voi tulos olla
todella heikkoa (Savaspuro 2019, 41). Taman teorian onnistuminen vaatii siis henkil6ita, jotka kyke-
nevat oikeasti suorittamaan omat vastuunsa. Tyontekija laiskuus tuhoaa tdman motivaatioteorian,

koska vaara henkild kayttda taman teorian vapautta hyddykseen.

2.5 Tydmotivaatio ja tydn tuottavuus

Sajari (2016) kuvailee tuottavuutta tuotoksen ja siihen asetetun panoksen suhteena. Yrityksen tuot-
tavuuteen vaikuttavat monet strategiset valinnat, mutta tuottavuuden kanssa vahvasti lasna on
myds yrityksen sisalla oleva motivaatio. Tyémotivaatio ja tyén tuottavuus kulkevat kasi kadessa. Yri-
tys on tehokas ja toimiva, kun siella tydskentelevat ihmiset ovat motivoituneita (Sinokki, 2017). Jos
tydyhteisd on motivoitunut ja téman johdosta voi hyvin, niin tyén tekeminen on kevyempaa ja sa-
malla asioita saadaan enemman aikaan. Kun tydyhteisélld on parempi tydhyvinvointi, niin he ovat

tuottavaisempia (Turunen & Ylikahri 2018).

Motivaatiolla on siis erittdin vahva vaikutus tydn tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. Motivoitunut
tyontekija on huomattavasti tuottavampi, kuin valttamattdmat tyét suorittava tydntekija (Leiviska
2018). Matala motivaatio johtaa jaksamisongelmiin ja tdman takia pienetkin tehtdvat saattavat tun-
tua lilan kuormittavilta ja ylitsepaasemattomilta. Naita jaksamisongelmia voidaan kuitenkin taklata
kehittamalla ja 16ytamalld keinoja yllapitaa motivaatiota. Jaksamisongelmista tulee minimaalisia, kun
tyontekijan motivaatio on korkealla ja téma johtaa parempaan tulokseen (Hamaldinen 2005, 78).
Tyontekijdiden poissaolot vaikuttavat negatiivisesti tydn tuottavuuteen. Tydntekijoiden poissaolot

polttavat yritykseltd rahaa ja yrityksen tuottavuus karsii (Salo 2021). Tydmotivaation vahvistaminen
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tydyhteisdssa voi taklata poissaolo ongelmaa. Tydmotivaation ollessa kunnossa tydntekija sitoutuu
tyohonsa paremmin ja tdma saa aikaan sen, etta poissaolot vahenevat (Berlin 2019, 21). Vahvempi
tydmotivaatio nakyy siis tehokkuudessa, etta tyontekija on konkreettisesti paikalla tekemdssa toita.
Turhia poissaolokustannuksia ei tule niin paljon, kun jos tydntekija ei olisi motivoitunut ja jaisi sen

takia aika ajoin toista pois.

Tyontekijoiden tuottavuutta voidaan tukea mahdollistamalla heidan luovuutensa ja yksilollisyytensa,
kijoiden kuunteleminen on tarked keino, jonka avulla voidaan tukea motivaatiota ja kehittaa tuotta-
vuutta (Leiviskd, 2018). Tyontekijalle on térkea antaa mahdollisuus kehittdd omaa toimintaansa. Jos
tyontekija saa aidosti vaikuttaa ja jatkuvasti kehittdd omaa tekemistaan, niin se tukee vahvasti ha-
nen tuottavuuttaan (Paju, 2019). Tama voidaan toteuttaa kyselemalla tyontekijaltd, mika hdnen
omasta mielestdaan parantaisi tuottavuutta ja omaa tekemista. Tyontekijéilta on hyva pyytda omaan
tuottavuuteen liittyvid kehitysehdotuksia ja tdman jalkeen ndihin on ehdotuksiin tarkea tarttua (Lei-
viska 2018). Paju (2019) vahvistaa, ettd paras tapa vaikuttaa tyontekijan motivaatioon ja tuottavuu-

teen on, kun hdnen annetaan vaikuttaa omaan tydnsa sisaltéén ja omiin toimintatapoihinsa.

Yksi tapa pitda tdssa asiassa motivaatiota ylla on tehda tyontekijoille oikeasti selvaksi, ettéd heidan
tekemaansa ty6té arvostetaan kovasti. Jos tyontekijoitd arvostetaan ja kohdellaan hyvin, tyénteki-
joita kohtaan esittdma arvostus ja hyva kohtelu johtaa siihen, etta tydntekijat jaksavat paremmin ja
heidan tyépanoksensa kasvaa (Hamaldinen 2005, 30). Parempi kohtelu ja arvostuksen nayttdminen
voitaisiin toteuttaa vuorovaikutustilanteissa tai mahdollisesti palkitsemalla hyvaa tydyhteisén teke-
mistd. Palkitseminen ei ole silti ainut keino. Tutkimukset tukevat vaitetta, etta sisdisesti motivoitunut
tyontekija on tuottavampi, kun tyéntekija, joka ajattelee, ettd han tekee vaan ty6nsa ja ei koe isom-
paa motivaatiota (Paju, 2019).
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3 TYOMOTIVAATION JOHTAMINEN

Tdssa luvussa keskitytadn, kuinka tydyhteison motivaatiota voidaan johtaa erilaisilla keinoilla. Selite-
tdan hyvan ja huonon johtamisen erot, sekd annetaan konkreettisia esimerkkeja, siitéd kuinka tydmo-

tivaatiota voidaan laadukkaasti johtaa.

3.1 Tydyhteisdn motivaation johtaminen

Motivaatiota voidaan johtaa monella eri tavalla. Hyvan johtamisen sisdlté on rohkeus, itsetuntemus,
integriteetti, reiluus ja luottamus (Aaltonen & Lindroos 2012, 33). Hyva johtaja tietaa itsensa, seka
tydyhteisdnsa. Ennen kuin pystytdaan johtamaan tyOyhteis6d, on johtajan tdarked pystya johtamaan
itsedan ja omaa toimintaa. Johtajan on tarked kyetd analysoimaan omaa toimintaansa myos kriitti-
sesta nakdkulmasta. Itsereflektio ja hyva itsetietdmys auttaa tahan. Johtajan oma motivaatio on oltava
kunnossa. Halsan (2022) artikkelissa kerrotaan, kuinka muuttuvassa ymparistdssa johtajan on huo-
mioitava kaikki huolimatta ihmisten reaktioista ja tdéman takia johtajan hyva itsetuntemus on hyvin
merkittdva asia. Elamme ajassa, jossa vallitsee jatkuva muutos ja tdman takia erilaisiin tilanteisiin
sopeutuminen vaatii johtajalta paljon. Hélsan (2022) artikkelissa mainitaan, ettd johtajan itsetunte-
muksen syventyessa, hanen tietoisuutensa kasvaa. Hyva itsetuntemus on siis johtajan suuri voima-

vara.

Taman jalkeen on hyva lahtea johtamaan oman tydyhteison motivaatiota. Tydyhteison motivaation
johtamisella on tarkoitus ja tdma tarkoitus on luoda mahdollisuudet sille, ettd tydyhteis® toimii, onnis-
tuu ja tuottaa tulosta. Hyva johtaja kykenee johtamaan tydyhteisdn jasenten sisdista ja ulkoista mo-
tivaatiota.

3.2 Tydyhteisén motivaation johtamisen 4 peruspilaria

Laadukasta tydyhteisdn motivaatiota voidaan lahestya neljan kulmakiven avulla. Ne ovat luottamus,
reiluus, suunnitelmallisuus ja tydymparistd. Jokainen neljasté kulmakivesta pitaa sisalldédn monia laa-

jempia asioita. Tama kay ilmi kuvasta 2.

Luottamus

TYOYHTEISON
MOTIVAATION

JOHTAMISEN 4
KULMAKIVEA

Suunnitelmallisuus Tyoymparisto

Kuva 2. Tydyhteisdn motivaation johtamisen nelja kulmakivea
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3.2.1 Luottamus

3.2.2 Reiluus

Ensimmainen kulmakivi on luottamus. Johtajan ja tyontekijan vélinen luottamus on todella tarkea
asia motivaatiolle. Jos luottamus ei ole kunnossa voi tyéntekijan motivaatio karsia todella paljon.

Tama ajatus on Douglasin Y- ja X teorian kanssa samalla viivalla siitd, etta johtajan on tarkeaa luot-

solle annetaan todella véhan mahdollisuuksia vaikuttaa ja tdma sy6 tydmotivaatiota. Huono johtaja
pelkaa ottaa riskeja ja taman takia hén ei anna muidenkaan kokeilla mitdan uutta (Aalto-Setala &
Saarinen 2014, 136).

Johtajalla on monia keinoja, jolla han voi osoittaa tydyhteisdlleen luottamusta. Omien lupausten pi-
taminen ja avoin kommunikaatio on muutamia keinoja, joilla johtaja pystyy vahvistamaan luotta-
musta tydyhteisodn sisalla (Savolainen 2019). Avoimen kommunikaation avulla on helpompi ymmar-
taa toista ja luoda vahvempi suhde, joka taas lisda luottamusta. Jos luottamus on rikottu, niin luon-
nollisesti sen korjaamiseen voi mennd aikaa. Taman takia johtajan on todella tarkeaé pitéa kiinni
luvatuista asioista. Jos johtaessasi rikot luottamusta sinun on my6nnettava valittdmasti virheesi ja

otettava vastuu tilanteesta, ilman asian vahattelya (Savolainen 2019).

Yksi toimiva luottamusta rakentava johtamisen keino on antaa esimerkkia tydyhteisélle. Johtajan
esimerkillisyys vahvistaa luottamusta ja johtajat kenet koetaan mallin antajina, vastuun kantajina ja
tukijoina saivat vahvaa luottamusta tydyhteisoltdan (Kalliomaa & Kettunen 2010). Reilu johtaja on
luotettu johtaja ja oikeudenmukainen toiminta tukee luottamusta. Oikeudenmukaisesti koettu johta-
minen vaikuttaa merkittavdsti tydyhteisodn (Kalliomaa & Kettunen 2010). Jos tydyhteistssa esiintyy
luottamuspulaa, niin ongelmia alkaa syntya. Johtajan on tarkea pitaa huoli, etta tydyhteisossa ei
synny pitkadn kyteviéd negatiivisia tilanteita. Tyoyhteiststd on luotava tyonteolle rauhoitettu tila
(Juuti & Vuorela 2015). Tydyhteison sisdlla vallitseva luottamus luo positiivisemman toimintaympa-

ristdn ja tdman avulla se vahvistaa motivaatiota.

Reilu johtaja on hyva johtaja. Johtajan reiluus vaikuttaa tydyhteisdn tydkokemukseen ja samalla tyo-
motivaatioon. Reiluus koetaan oikeudenmukaisena kaytdksena. Tassa tapauksessa hyvat itsetutkis-
kelutaidot ja oman kaytdksen analysointi nousee tarkeaan rooliin. Emergy (2021) kertoo, kuinka rei-
luutta ja oikeudenmukaisuutta ei voida maaritelld mittareilla, vaan kyseiset asiat ovat hyvin yksilolli-
sia kokemuksia. Joku voi ajatella, etta johtaja kayttaytyy todella reilusti, kun taas toinen osapuoli
kokee tilanteen erittdin epareiluksi. Johtaja voi koittaa sijoittaa itsensa tydntekijan nakdkulmaan ja

koittaa sen avulla 16ytaa oikeanlaista oikeudenmukaista kaytosta.

Emergy (2021) kertoo, kuinka oikeudenmukaisuuden kokeminen on inhimillinen tarve. Johtajan paa-
toksien taytyy kulkea oikeudenmukaisesti ja tietyn henkilén suosiminen epaoikeudenmukaisesti ha-

jottaa tydyhteisdn motivaatiota. Reilu johtaja perustelee paatdksensa. Glad (2022) kertoo, kuinka
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hyva johtaja on paatoksissaan reilu ja tasapuolinen, seka kykenee antamaan perusteluja paatoksil-
leen. Jokaisen tyOyhteisdn jasenen toiveita ei voida toteuttaa. Emergy (2022) perustelee, ettad vaikka
jokainen toive ei toteudu, niin reilu johtaja kuuntelee ja kunnioittaa jokaisen tydntekijan mielipiteita

ja huolia. Taman avulla tydntekija kokee tilanteen reiluksi ja tuntee itsensa kuulluksi ja arvostetuksi.

Johtaja pystyy vaikuttamaan positiivisesti tyoyhteison motivaatioon olemalla reilu, jokaisen tyonteki

jan huomioiva ja maaratietoinen johtaja.

3.2.3 Suunnitelmallisuus

Johtajan tyd on suunnitella ja toteuttaa suunniteltua. Suunnitelmallisuus on yksi keino, jolla johtaja
pystyy vaikuttamaan tydyhteison motivaatioon. Tydpaikan, tydyhteistn ja tydtehtavien laadukas
suunnittelu mahdollistaa tydntekijan motivaation syntymisen. Suunnitelmallisuus nakyy johtajan
tydssa jokaisessa tiedostetussa asiassa, jossa halutaan vaikuttaa ty6hdn ja tydyhteiséon. Tallainen
asia voi olla juuri tyémotivaatio. Se, ettd johtaja varaa aikaa ja nakee aikaa siihen, kuinka tyémoti-
vaatiota parannetaan, antaa lahtékohdan mahdollistaa tyémotivaatio. Yksi tapa, jolla voidaan suun-
nitellusti vaikuttaa tydyhteisdn tydmotivaatioon, on tavoitteiden ja pdamaarien selkeyttaminen. Ta-
voitteiden ja pddmaaran asettaminen tekee tydsté sujuvampaa (Glad, 2019). Johtaja pystyy selkeyt-
tamaan tavoitteet ja padmaarat ja tdman avulla vahvistamaan tydyhteison motivaatiota. Jos ei tie-
detd, miksi tehddaan mita tehddan ja oman tyén merkitys ei ole selva, niin se voi vaikuttaa heikentd-

vasti tydmotivaatioon.

Suunnitelmallisuus ndkyy myds siing, etta sen avulla tydn haasteet ja tydssa kehittyminen selkeytyy
tyontekijalle. Kehitysmahdollisuudet tydssa on yksi tarkea asia, jota moni varsinkin tyburaansa aloit-
tava puntaroi valitessaan tydpaikkaa. Piri (2016) kertoo, kuinka yksi tarkeisté asioista opiskelijoille
tyota valitessa on etenemismahdollisuudet ja mahdollisuus menestya tydssa. Motivaatio vahvistuu,
jos kehitysmahdollisuuksia on ja tyOpaikalla voidaan edetd osaamisen karttuessa. Johtajan on tarkea
kyeta tuomaan esille, kuinka tyéntekija pystyy kehittymaan tydssa ja minkalaisia mahdollisuuksia
hdnella on edeta tyourallaan. Tamakin palaa suunnitelmallisuuteen. Suunnitelmallinen tyémotivaa-
tion johtaminen haastaa ty6yhteisda ja samalla antaa mielenkiintoisia, monipuolisia ja merkitykselli-
sia tehtavia, jotka kehittdvat tyontekijad. Samalla kuitenkin hyva suunnitteleva johtaja tunnistaa ru-
tiinien tarkeyden tydssa. Sarkkinen (2022) kertoo, kuinka rutiinit ovat ihmisille tarkeitd myos tydela-
massa ja niiden avulla arki helpottuu, tulee rytmia ja voimavarat vapautuvat oleellisiin asioihin.
Suunnitelmallisuus nakyy siis jokaisessa asiassa, jota johtaja tietoisesti haluaa tydyhteisolleen antaa.

Suunnitelmallisuus on tarkea ydin palanen tyéyhteison motivaation rakentamista.
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3.2.4 Toimintaymparistén johtaminen

Tydymparistda voisi kuvailla paikaksi, jossa tyontekijoiden tydnteko tapahtuu. Jos tydyhteisén moti-
vaatiota halutaan johtaa ja kehittda, niin on hyva pitaa huoli minkalaisessa tydymparistossa tyontekijat
tekevat toitd. Launonen (2021) nostaa esille, kuinka tietyt tydymparistot voivat olla heikentavia tyo-
motivaatiolle. Johtajalla on monta keinoa, joiden avulla han voi johtaa tydyhteisdn tydympérist6a, silla

teisollisyytta, turvaa ja arvoja.

Tydyhteisén johtaminen yhteiséllisyyteen on yksi keino, jonka avulla voidaan johtaa ty6yhteisén mo-
tivaatiota. Yhteisollisyyden avulla kaikki asiat pysyvat kasassa tydyhteisdssa (Karjula H, Karjula J &
Westerlund 2020). Yhteisollisyyden avulla tyéntekija tuntuu kuuluvansa isompaan ryhmaan, jolta saa-
daan tukea ja apua. Taman turvan ja kuuluvuuden avulla motivaatio kasvaa. Yhteisollisyys syntyy
yleensé ihmisten vdlille, kenelld on sama kiinnostuksen kohde, elédmantilanne tai arvo (Birck 2021).
Tydyhteison sisdisten arvojen tarkeys nousee tassakin esille. Tydyhteiséa voidaan johtaa motivaatiota
vahvistavaan yhteisollisyyteen. Johtaja pystyy kehittamaan yhteisollisyytta vahvistamalla tyontekijoille
paamaaran ja tavoitteet. Tavoitteiden ja samojen paamaarien luominen tydyhteiséon rakentaa voit-
tavan tiimin (Karjula ym. 2020). Yhteisty® vahvistaa tydyhteista ja yhteisollisyytta. Johtaja pystyy itse
johtamaan ja olemaan vahva yksil, joka vaalii yhteisty6ta. Johtaja pystyy vaikuttamaan yhteisollisyy-
teen myo6s hankkimalla oikeita tyontekijoitd yhteisoon. Tydyhteiséa eteenpdin potkivat vahvat persoo-
nat voivat olla hankalia I6ytad, mutta he ovat todella térkeita tydyhteisén motivaatiolle. Vahvat yksil6t

tekevat yhteistyosta helppoa ja se tukee yhteisollisyytta (Karjula ym. 2020). Kuva 3 kertoo
Toimintaympadristo
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Kuva 3. Organisaation maamerkit. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 266).
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Uuden tyontekijan saapuessa yritykseen, han voi tuntea, etta on ulkopuolinen. Taman takia tarvitaan
johtamista, jonka avulla tydntekija sopeutuu ja padsee nopeasti tydyhteisdéén mukaan. Jos johtaja on
itse vahvana tiiviind osana tydyhteisda, voi han uuden tyontekijédn saapuessa ottaa itsensa ulos tasta
tiiviistd yhteisosta, jonka avulla han rikkoo ns. sisapiirimaisyyden (Birck 2021). Johtajan on siis tarkea
mahdollistaa jokaiselle tyontekijalle se, etta he pystyvat padasemadn mukaan tydyhteiséon, jonka
avulla yhteisollisyys kasvaa. Johtajan on tarkea tehda yhteisdon liittymisesta helppoa ja esteetonta,
seka pitaa huoli, etta jokainen tydyhteistn jdsen kokee itsensa tarkedana jasenena (Birck 2021). Naita
keinoja on juuri, vaikka rikkoa tydyhteis6on syntyneet pienet jengit ja tutustuttaa tydyhteisén jasenia
toistensa kanssa. Yhteisollisyytta rikkoo konfliktit tydyhteison sisalla. Johtajan on tarkea reagoida nai-
hin tilanteisiin ja pitda huoli siita, ettd tydyhteison sisdiset ihmissuhteet ovat kunnossa ja mahdollistaa
jokaiselle rauhallinen ja turvallinen tyopaikka. Johtaja pystyy rakentamaan yhteiséllisempaa tydyhtei-

soa antamalla esimerkkia siita, kuinka han arvostaa tydyhteisdn jasenia ja olemalla vahva johtaja.

Yhteisollisyys voi olla yritykselle erittdin arvokasta, jos ollaan hankalissa tilanteissa, niin se voi olla
kantava voima. Ihminen tarvitsee luonnollisesti yhteenkuuluvuutta ja hankaloissa tilanteissa vahva
yhteiséllisyys tydyhteison sisalld voi olla erittdin merkittava voimavara (Karjula ym. 2020). Yhteisolli-
syyden mahdollistaminen johtamisen kautta ei ole mikdan monimutkikas asia, vaan se on loppujen
lopuksi hyvin yksinkertainen asia, jolla vahvistaa tydyhteison motivaatiota. Yhteisollisyys syntyy hyvin
pienista asioista, vaikka tervehtimalla jokaista tydyhteison jasenta (Birck 2021). Tamakin asia palaa
siihen, ettd johtajalla on oltava hyvat vuorovaikutustaidot, mutta myds pelkastaan olemalla kohtelias

ja toiset huomioonottava johtaja, voi vaikuttaa tydyhteisén jasenten motivaatioon positiivisesti.

Turvallinen tydymparistd on jokaisen tyontekijan oikeus ja vastuun turvallisesta tydyhteisosta kantaa
johtaja. Turvallinen tydymparistd takaa tydntekijoilla mahdollisuuden olla oma itsensa ilman minkaan-
laista pelkoa. Johtaja pystyy vaikuttamaan turvalliseen tydymparistodn pitamalla huolen, etta tyotur-
vallisuus saadoksia noudatetaan ja ketaan ei kiusata tytpaikalla. Tydyhteiso, seka yritys itse hydtyy
turvallisesta tydymparistosta. Turvallinen tyopaikka on tuottavampi ja samalla se lisda myos liikevoit-
toa (Haapea, Karjalainen & Lahtinen 2018). Tarkeinta on, ettd jokainen tydntekija pystyy kdaymaan
toissa, silla tavalla, ettd tydympéristo ei aiheuta riskia fyysiselle tai henkiselle hyvinvoinnille. Turvalli-
nen tydpaikka takaa, etta jokainen tydntekija padsee palamaan téisté kotiin samanlaisena, kuin téihin

saapuessaan (Haapea ym. 2018).

Hyva tapa tehda tydyhteisdsta toimivampi ja motivoituneempi on 16ytaa ja tuoda esille yhteisia arvoja.
Tyontekijén ja tydyhteison laheiset arvot luovat tydmotivaatiota (Hamaldinen 2005, 78). Tata kutsu-
taan arvojohtamiseksi. Arvojohtaminen tarkoittaa, ettd tydyhteisdn sisalla valitaan mitka ovat meidan
arvomme ja sen jdlkeen arvojen sisaltd tarkennetaan (Kauppinen 2020). Arvojohtamisen avulla ty6-
yhteisdn jasenet mieltdvat ja tuntevat, ettd oma ty6 kulkee omien arvojen rinnalla ja tdma vahvistaa
motivaatiota. Johtajan on siis luotava tydymparistd, jossa tyontekija kohtaa, etta omat arvot kohtaavat
tydpaikan arvot. Tahan on hyva kiinnittda huomiota jo rekrytointi prosessissa ja I6ytaa tyéhon arvoil-

taan oikeanlaisia ihmisia, koska sen avulla valmistellaan jo tulevaa motivaatiota.

Jos tydpaikan ja tydntekijan arvot eivat kohtaa, eika johtaja ole valmis tulemaan arvoissa vastaan voi
olla, etta tydntekijat danestdvat jaloillaan (Hyytidinen & Viitanen 2022). Yrityksen johtajan on tarked

ymmartaa, ettd muuttuvassa maailmassa arvot muuttuvat ja uusi sukupolvi tuo mukanaan vahvan
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arvomaailman, joihin voi kuulua, vaikka vihreat ratkaisut. Niinpa aika ajoin johtajan on hyva kdyda
itse |api omat ja tydpaikan arvot ja miettid, voisiko olla, etta on aika tehda muutoksia arvomaailmassa.
Arvojohtaminen muuttaa johtamiskulttuuria ja johtajan on hyva antaa mahdollisuus uusille johtamis-
kaytanndille (Kauppinen 2020). Arvojohtaminen on vahva keino johtaa ja luoda tydyhteiséon lisaa
yhtendisyyttd, sekda yhteista motivaatiota. Arvojohtaminen luo motivaatiota, joka kestda pidempaan

ja tdma sitouttaa tydntekijat tybhdénsa mukaan sydamella ja tarkoituksella (Kauppinen 2020).

RATIONAALINEN, JARJESTELMIEN MAAILMA
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Kuva 4. Arvoavaruuden nelja kenttaa. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 272).

Ikajohtaminen

Yksi tarkea tydmotivaation johtamisen muoto on ikdjohtaminen. Ikajohtamisessa johtaja ottaa huo-
mioon tydntekijdidensa ian ja sen vaikutuksen taitoihin ja toimintakykyyn, mutta myés odotuksiin,
tarpeisiin ja tavoitteisiin. Eri-ikdisten vahvuuksien tunnistaminen ja esille tuonti vahvistaa tydntekijoi-
den motivaatiota ja hyvinvointia (Kiviranta 2010, 24). Johtajan térkea tehtéva on ymmartaa eri-ikai-
syyden luomat vahvuudet ja tuoda niitd esille. Eri sukupolville on eri vahvuudet psyykkisesti, sosiaa-
lisesti ja fyysisesti (Mantsinen 2017). Johtajan taytyy ymmartaa erilaisuus, koska et voi olettaa 60-
vuotiaan tyontekijén tekevan tydta samalla tahdilla, kun nuoren 20-vuotiaan. Sen sijaan ei voida
olettaa, etta 20-vuotias tietaa tydsta niin paljon, kun 60-vuotias. Johtajalle on tarkeintd, ettd eri-
ikaisille tyontekijoille I6ydetdan vahvuudet ja ne keinot, joiden avulla nykyaikaisessa tydmaailmassa

ja haastavissa tehtdvissa parjatdaan parhaiten (Kiviranta 2010, 25).

Nuoren tydntekijan vahvuuksia voisi olla fyysisesti parempi jaksaminen, uuden oppimisen into, seka
nykyaikaisien toimintatapojen ja ratkaisujen I6ytaminen. Vanhemman tyéntekijan vahvuuksia voisi
olla vahva kokemus ja parempi laajempien kokonaisuuksien ymmértaminen. Ikdjohtamisessa on tér-

kea ymmartaa eri-ikdisten kokemus ja kokemuksen puute. Mitd pidempaan olet tehnyt t6itd, sita
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vahvempi kokemus sinulla on, kun taas nuoremmalla on luonnollisesti vdhemman kokemusta. Ika ei
itse tee eroa tyontekijoiden valille, vaan eri-ikdisyys synnyttaa erilaiset kokemukset ja erilaisen toi-
mintakyvyn ihmisten valille (Kiviranta 2010, 13). Vanhemman ty&ntekijan kokemus voi olla suuri voi-
mavara yritykselle. Tata kokemusta voidaan sitten hyddyntad nuoremman tyéntekijan kehittdmi-
seen, kun nuorempi tyontekija voi vahentdaa vanhemman tyontekijan taakkaa. Kokemuksen avulla
vanhempi tydntekija saa paremman stressinsietokyvyn ja tiedon siitd, ettd han tulee selviytymaan
ongelmatilanteissa. Nuorella tyontekijalld stressinsietokyky ja tydssa selviytymisen tunne voivat olla
kehittymattomia (Kiviranta 2010, 101)

Tyomotivaatioon vaikuttavassa ikajohtamisessa johtaja ottaa huomioon eri-ikdisten tarpeet ja tavoit-
teet. Vanhemmat tydntekijat eivat ehka tarvitse niin suuria tydmaaria tyydyttdakseen tarpeitaan.
Vanhemman ian myo6ta tavoitteet voivat olla esimerkiksi suurempi vaikutus tyOpaikalla, seka tyon
tasapaino ja tyotehtdvien keveneminen. Ikdantyvien tyontekijdiden tydmadran ja taakan tiputus,
arvotuksen osoittaminen ja toiveiden mahdollistaminen lisdavat tydmotivaatiota (Mantsinen 2017).
Johtaja pystyy vaikuttamaan tydyhteisén motivaatioon kuuntelemalla tydntekijéita ja mahdollista-
malla kevyemmat tyotehtavat, tiputtamalla taakkaa ja kuuntelemalla toiveita. Johdon arvostuksen
osoittaminen on merkittdvé motivaatioon vaikuttava tekija. Arvostuksen tarve lisaantyy 55-vuotiailla

ja arvostuksen ndyttamiselld voidaan mahdollistaa pidempi tyéura (Mantsinen 2017,).

Nuoren tyontekijan tarpeet ja tavoitteet voivat olla jo koettuja oletuksia vanhemman tydntekijan
mielestd. Nuorten tydntekijdiden tarpeita on oman uran kehitys, palkka ja toimeentulo (Kiviranta
2010, 42). Valmistuneella nuorella voi olla tavoitteita ja tarpeita edeta urallaan, mutta myos alkaa
ansaitsemaan rahaa. Johtaja pystyy motivoimaan nuorta ulkoisesti palkan kautta, mutta myos tie-
dostamalla ja nayttdmalla, kuinka tydpaikalla voidaan edeta uralla ja millaisia tulevaisuuden tyéteh-
tavia voi olla tarjolla. Arvostuksen tarve ty6paikalla on kaikenikaisille térkeda ja johtajan on hyva

osoittaa arvostavansa omaa tydyhteisdaan.

Itéd-Suomen yliopiston toteuttaman tutkimuksen myota esille nousi, ettéd uudet sukupolvet kaipaavat
esimieheltadn entistéd parempia viestinta- ja organisaatiotaitoja, puhumattakaan inhimillisesta asen-
teesta tyontekijoitd kohtaan (Heikkild, Karhapaa, Koponen & Ik 2022). Eri sukupolvien tottumukset

ja mieltymykset tydelaméssa vaikuttavat tydyhteison johtamiseen. Laadukkaalla ikdjohtamisella joh-
taja vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota ja tekee tyOyhteistn eri jasenten tyonteosta mielekkadm-

paa ja helpompaa.

Milleniaalit on yksi termi, jota on kaytetty paljon tydmaailmassa. Milleniaalit tarkoittaa 1980-luvun
alussa ja 1990-luvun lopussa syntyneita ihmisia. Talla hetkella tyéeldmassa on siis paljon milleniaa-
tyontekijoiksi. Téma ei ole kuitenkaan pakosti laiskuutta. Milleniaalit odottavat omalta tyéltdan
enemman. Mellanen ja Mellanen (2020) kertoo kirjassaan, kuinka térkeita asioita milleniaalien tydko-
kemukseen ovat luottamus, yhteenkuuluvuus, tyén- ja vapaa-ajan tasapaino, seka henkilékohtainen
kasvu. Tulevaisuudessa nama edelld mainitut asiat tulevat nousemaan viela suurempaan rooliin,
koska vanhemmat vahempaan tyytyvat sukupolvet alkavat jadda eldkkeelle, ja tdaman pohjalta mille-

niaalien osuus tyontekijoissa on suurempi. Hyva johtaja tunnistaa omat tydntekijat ja heidan tar-

peensa ikajohtamisenkin kannalta. Jos sinulla on paljon milleniaaleja tdissa, niin heidan odotuksensa
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ja tarpeet voivat hyvin eroavia, jos olet johtanut vanhempaa ikaluokkaa aikaisemmin. Mellanen ja
Mellanen (2020) lisad, ettd milleniaalit odottavat johtajan luovan hyvan organisaatiokulttuurin. Ta-
man laadukkaan organisaatiokulttuurin pohjalta hyva tyémotivaatio pystyy syntymaan ja sailymaan.
Hyva johtaja tunnistaa tydntekijansa ja I6ytda motivoivia ratkaisuja hanen tarpeisiinsa ian ja koke-
muksen perusteella. Mellanen (2020) lisaa, kuinka milleniaalien tarpeet voivat olla hyvin yksilolliset

ja ndiden yksiléllisten tarpeiden toteuttaminen nostaa motivaatiota.

3.4 Perehdyttédminen

Yksi ikdjohtamisen osa on uuden tyontekijan perehdyttaminen. Laadukkaan perehdyttdmisen avulla
voidaan luoda lahtékohdat tyémotivaatiolle. Johtajan on pidettava huolta, ettd jokainen uusi tyonte-
kija perehdytetdaan kattavasti tyotehtaviin ja uudelle henkildlle annetaan mahdollisuus kokeilla ja
epaonnistua, ilman suurta painetta. Sama patee siihen, ettd vanha tyontekija siirretdén uusiin ty6-
tehtdviin. Hyvin suoritettu perehdyttaminen tukee tydntekijan tydhyvinvointia (Juuti & Vuorela
2015). Samalla tyémotivaatio kasvaa. Onnistuneen perehdyttéamisen avulla tydmotivaatio ja sitoutu-
neisuus tyohon kasvaa (Mannermaa 2022). Toikka (2017) kertoo, kuinka hyvén perehdytyksen ansi-

osta valtytaan tyontekijan virheiltad ja turhautumiselta, seka motivaatio kasvaa.

Johtaja pystyy varmistamaan laadukkaan perehdyttédmisen ottamalla koko tydyhteisén mukaan uu-
den tyontekijén tukemiseen. Téllaiseen tydyhteisdon on hyva ja helppo tulla. Mannermaa (2022)
kertoo, kuinka eri tydyhteisdn jaseniin tutustuminen vahvistaa oppimista ja perehtymista tyémoti-
vaatiota kasvattaen. Johtajan on huomioitava my®és, etté jokainen oppii eri tavalla ja omaa tahtia,
taman takia ihmisten yksil6llisyys on otettava huomioon perehdyttdmisessa. Erilaisten oppijoiden
huomioon ottaminen ja yksildllisten oppimispolkujen luominen vahvistaa perehtymista (Mannermaa
2022). Johtajan tehtava on saada omasta tydyhteiststa paras ulos ja perehdyttdminen on yksi niistd
keinoista, joilla tdma toteutetaan. Suorituskyky ja tuottavuus kasvaa, kun perehdyttaminen on hoi-
dettu hyvin (Toikka 2017).

3.5 Palkka motivaationtekijana

Hyva johtaja pyrkii [6ytamaan sisdisen motivaation keinoja, joilla kannustaa tyéntekijaa tydssaan. Ul-
koisen motivaation keinot voivat kuitenkin olla toimivia tietyissa tilanteissa. Palkka voi olla yksi toimi-
vimpia tydmotivaation kannustimia, kun kyseessa on lyhyt tydsuhde. Lyhyissé tydsuhteissa palkka
motivoi, koska esim. kesatyd voi olla nuoren henkildn ainut tulonldhde. Siind tapauksessa pieni tasku-
raha voi olla hyvin motivoiva asia. Palkan merkityksestd tydmotivaatioon on ollut paljon puhetta. Kor-
kala (2018) kertoo, etta palkan kaltainen ulkoinen motivaattori menettada, jossain kohtaa merkityksen.
Tietyissa tilanteissa hyva palkka, silti motivoi tydntekijaa. Palkka voi olla niin suuri motivaatiotekija,
ettd se saa tyontekijan vaihtamaan tydpaikkaa, koska toisessa yrityksessa maksetaan parempaa palk-
kaa. Hyva johtaja osaa I6ytaé myds ulkoisen motivaation keinoja, joilla tukea tyéyhteisén motivaatiota.

nen ym. 2020, 209).
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Palkkaa voidaan hyddyntaa ja sen avulla vahvistaa tydmotivaatiota, mutta ulkoisen motivaation kei-
nona, se ei kesta kauaa. Tiitinen (2019) kertoo, kuinka provisiopalkkaus tuhoaa ihmisen mielenkiinnon
itse tyota kohtaan. Jos mielenkiinto ty6ta kohtaan muuttuu mielenkiinnoksi palkkaa kohtaan, niin voi-
daanko sanoa, ettd tydmotivaatio on heikentynyt? Palkka ja raha voivat toimia tydmotivaation vahvis-

tavana keinona, mutta on tarkea loytda tyosta myds muita kiintymakohtia, jotka motivoivat.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen lahestymistapa, taustatieto ja tavoite

Taman tutkimuksen tutkimusote on laadullinen tutkimus. Sarajarvi ja Tuomi (2018) kertovat, etta
laadullinen tutkimus on vahvoja perinteitd omaava tutkimustyyppi, jonka avulla voidaan saada syvaa
tietoa tutkimuskohteesta. Valitsin laadullisen tutkimuksen, koska sen avulla paasen aiheeseen sy-
vemmin kasiksi. Survey Monkey (julkaisuaika tuntematon) artikkelissa kerrotaan, kuinka laadullisen
tutkimuksen avulla vastaajat antavat syvempaa tietoa perusteluissaan. Laadullinen tutkimus mahdol-

listaa paasemaan tutkimuskohteeseen syvemmin kasiksi.

Tutkimuksen ldhestymistapa on case-tutkimus. Case-organisaatiosta saadaan kaksi eri kohderyh-
maa, yrityksen johto ja tyontekijat. Case-organisaatio toimii kaupan alalla ja vastaajat toimivat eri-
laissa tehtavissa yrityksen sisalla. Aineiston keruussa kysytyt kysymykset liittyvat tydyhteisdn tydmo-
tivaatioon ja sen johtamiseen. Tutkimuksen aineiston keruussa hyddynnetyt kysymykset pohjautuvat
kirjoittamaani teoria osuuteen. Kysymykset raatalditiin osumaan erilaisiin teemoihin. Case-organisaa-
tion johdon kysymysten teemat liittyivat tydmotivaation nykytilan selvittamiseen, motivaation edista-
misen keinoihin eri osa-alueissa ja oman johtamisen kehittémiseen. Tydntekijoiden kysymykset liit-
tyivat heidan tydmotivaationsa nykytilan selvittamiseen, omiin kehitysmahdollisuuksiin, seka tydmo-

tivaation johtamisen kehittamiseen.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda tydyhteison tydmotivaation nykytilanne ja milla tavalla case
organisaation johto vaikuttaa tydmotivaatioon. Tulosten avulla luodaan johtopaatoksia ja annetaan
case-organisaatiolle kehitysehdotuksia, joiden avulla yrityksen johto pystyy kehittdmadn tydyhteisén

tydmotivaatiota ja sen johtamista.
4.2  Tutkimuksen aineiston keruu

Tutkimuksen aineston keruu toteutui kyselylomakkeiden muodossa. Kyselylomakkeita oli kaksi eri
versiota. Toinen kohderyhmadlle 1, joka oli esimiehet (Liite 1). Toinen kohderyhma 2, joka oli tydnte-
kijat (Liite 2). Kysyttavat kysymykset olivat avoimia kysymyksia. Aineisto kerattiin 10-14.4.2023 vali-
send aikana. Tutkimuksen aineisto kerattiin tydpadivan aikana hetkina, milloin tydntekijoilld ja esimie-
hilld oli sopiva hetki vastata. Vastaamisen aikana varmistettiin, ettd vastaajat tiesivat mité heilta ky-
syttiin ja tarpeen tullen kysymyksid selvennettiin. Vastaamisen jdlkeen kyselylomakkeet kerattiin ja
laitettiin lukolliseen kaappiin. Kyselomakkeisiin saatiin 2 vastaajaa esihenkildistéd ja 10 vastaajaa
tyontekijoista.

4.3  Tutkimustulosten analysointi

Tutkimustulosten analysoinnissa hyddynnettiin teemoittelua. Jyvéaskylan yliopiston (2016) julkaise-
man artikkelin mukaan, teemoittelu tarkoittaa tutkimusaineiston hahmottamista keskeisiin teemoi-
hin. Teemoittelun avulla tutkimustuloksista saadaan nostettua esille kaikista tarkeimmat teemat.

Tutkimuksen vastauksista nostettiin esille toistuvia teemoja ja ne laitettiin samaan kohtaan Word-

sovelluksessa. Naita samoja asioita pystyttiin kasittelemaan toistuvina teemoina. Tama helpotti sel-
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keyttamaan, mitka asiat nousivat tarkeiksi vastanneiden kesken. Tutkimustulokset analysoitiin tar-
kasti ja tahdn vaiheeseen kaytettiin aikaa. Taman avulla pidettiin huolta, etta tulokset kasiteltiin kun-
nolla ja saatiin laadukas analyysi. Teemoittelun avulla tuettiin kyselylomakkeesta saatujen vastaus-
ten oikeaa analysointia. Teemoittelun avulla vastaukset saatiin nidottua paremmin yhteen, jonka

avulla saatiin vahvempi johtopaatos.

4.4 Luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tukea varmistamalla, ettd muutama paapiirre ja luo-
tettavuuskriteeri on kunnossa. Case-organisaation tutkimuksen tuloksia tukee se, etta siihen osallis-
tui 2 esihenkil6d, jotka vastasivat kohderyhman 1 kyselylomakkeeseen ja 10 tydntekijaa, jotka vas-
tasivat kohderyhman 2 kyselylomakkeeseen. Yhteensa siis 12 henkil6a. Yrityksessa oli talld hetkella
tdissa 16 henkiléa, joten vastauksista sai hyvin kattavan kuvan case-organisaation tilanteesta. Maara
olisi voinut olla enemman, mutta jokainen tydyhteisdn jasen sai mahdollisuuden osallistua tai kiel-
taytya tutkimuksesta. Tutkimustulokset kertoivat tydyhteison kokemuksista, joten ei ollut yhta oi-
keaa totuutta. Sarajarvi ja Tuomi (2018) kertovat, kuinka laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen

vaikuttaa vastaajien kokemuksista saatu objektiivinen tieto.

Tutkimuksessa pyrittiin siis kunnioittamaan jokaisen yksityisyyttd. Téma mahdollistettiin my6s siing,
etta vastaajille tuotiin esille, ettéd jokaisen henkilén vastaukset jaavat anonyymeiksi. Jokainen kysely-
lomake palautettiin ilman nimea, jonka takia vastaukset jaivat anonyymeiksi. Jokainen kyselylomake
kerdttiin, kun vastaus oli suoritettu ja kyselylomakkeet vietiin séilédn lukolliseen kaappiin. Télla ta-
valla varmistin tutkimuksen eettisyyden ja sen, ettd tutkimukseen vastanneiden henkildiden yksityi-

syyttd suojeltiin ja tutkimus ei aiheuttanut kenellekaan haittoja.

Tutkimuksen eettisyydesta ja luotettavuudesta pidettiin kiinni siind, etta vastanneille selitettiin mihin
tarkoitukseen tutkimus toteutetaan ja sen avulla varmistettiin, etté tutkimuksen tarpeelliset tausta-
tiedot olivat selvilla. Laadullinen tutkimus oli luotu vahvasti teoriapohjaisesti. Kysymysten laadin-
nassa oli hyddynnetty paljon teoriaa. Sarajarvi ja Tuomi (2018) kertoivat, kuinka laadullinen tutki-
mus tarvitsee teoriapohjan, jotta se voi olla luotettava. Teoriapohjan vahvalla hyédyntamisella kysy-

myksien laadinnassa varmistettiin, ettd tutkitaan oikeaa asiaa ja tuetaan vastausprosessin selkeytta.

Vaikutin tutkimuksen luotettavuuteen silld, ettd tutkimuskysymyksia oli kattava maara ja ne olivat
hyvin selkeitd. Taman avulla selkeytin kysymysten tarkoitusta vastanneille. Samalla annoin vastaa-
jille mahdollisuuden, ettd selvensin heille tutkimuskysymyksen, jos kysymysta ei ymmarretty. Pidin
luotettavuudesta myds kiinni, etta tutkimus suoritettiin case-organisaation eri jasenille. Vastaajat
olivat eri-ikdisia, eri tyotehtdvissa, erilaisilla tydsopimuksilla ja kokemuksilla toimivia tekijoita. Téman

avulla varmistin, ettad tutkimuskysymykset saavat vastauksia erilaisilta ihmisiltd eri nakdkulmista.

Kyselylomakkeet kuljetettiin paikkaan, johon ulkopuolisilla ei ollut mahdollisuutta paasta. Tulokset
vietiin manuaalisesti yksityiselle tietokoneelle. Taman jalkeen kyselylomakkeet havitettiin paperisilp-

purin avulla. Taman avulla varmistettiin, ettei kukaan ulkopuolinen paassyt tutkimustuloksiin kasiksi.
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Sarajarvi ja Tuomi (2018) kertovat, kuinka laadullisen tutkimuksen eettisyydessa on tarkeaa tulosten

laadukas raportointi ja samalla tulosten kirjaaminen ei saa olla puuttellista.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Keskeiset tulokset

Kohderyhmana 1 toimi case-organisaation esimiehet.

NYKYTILANNE JA MOTIVAATION JOHTAMISEN KEINOT

Vastauksista ilmeni, etta esimiehet kokivat tydyhteisonsa motivaation melko hyvaksi. Esimiehet pyr-
kivat vaikuttamaan tydyhteisén motivaatioon eri osa-alueilla. Esimiehet kayttivat muutamia sisdisen
motivaation keinoja tydyhteisén motivoinnissa. TyOyhteisda motivoitiin selkeyttdamalla jokaiselle
tyontekijalle tyén tavoite ja tarkoitus. Esimiehet pyrkivat myés mahdollistamaan jokaiselle hyvan
tydyhteison, jossa on vahva yhteishenki. My6s ulkoisen motivaation keinoja kaytettiin palkitsemisen

muodossa, kun esimiehet palkitsivat vakituisia tyontekijoita tydyhteisén hyvista suorituksista.

YKSILON TARPEIDEN HUOMIOIMINEN

Esimiehet ymmarsivat, etta jokaisella yksilolla on erilaiset tarpeet ja naita tarpeita pyrittiin mahdollis-
tamaan, lomien ja vapaa paivien muodossa, seka erilaisissa tydjarjestelyissa ja tyotehtavien an-
nossa. Taméan huomattiin tukevan tydyhteisdn tydmotivaatiota. Esimiehet pyrkivat 16ytdmaan omien
tyontekijoidensd vahvuudet ja télla tavalla huomioimaan myds yksilén tarpeet. Toinen kohderyhman
1 vastanneista nosti esille, ettd arvostusta ja kiitosta tulee annettua liian véhan omalle tydyhteisdlle.
Esimiehet olivat siis tietoisia missa voitaisiin parantaa. Uskottiin, etta viikoittainen ja viipymaton kii-

toksen antaminen olisi paras tapa ndyttaa arvostusta tydyhteison jasenia kohtaan.

UUDEN TYONTEKIJAN HUOMIOIMINEN

Esimiehet pyrkivat vaikuttamaan siihen, miten uusi tydntekija padsee sisdlle case-organisaatioon ja
kuinka tata tydntekijaa tuetaan. Esimiehet nostivat esille, etté tyépaikalla on oma tydpaikkaohjaaja,
joka ohjaa ensimmadisena paivana uutta tyontekijaa alulle. Téaman jalkeen oman osaston vastaava
ottaa uuden tyéntekijan omakseen ja auttaa tatd padsemaan tydyhteiston sisdlle. Case-organisaa-
tiolla on siis selked malli, jota kdytetaan, kun tydyhteisé6n saapuu uusi tydntekija. Esimerkin naytta-
minen nousi myds esille keinona, jolla uusia tydntekijoita tuetaan. Ennen tdihin saapumista uusi
tyontekija saa myds Talon-tavat oppaan, joka sisaltdaa case-organisaation tarkeimmat asiat. Naiden

keinojen avulla esimiehet tukevat uutta tyontekijaa.

MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA JA LUOTTAMUS

Esimiehet antavat tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa omiin tydkuviinsa. Tydntekijat voivat suun-
tautua tydtehtavissa omien vapaa-ajan harrastusten mukaisiin asioihin. Esille nousi myés, etta tyon-
tekijoité voidaan kouluttaa ammatillisesti eteenpdin, vaikka mahdolliseen yrityksen johtoon saakka.

Tyontekijan kehitystd tuetaan antamalla uusia tydtehtavia ja vastuita. Erilaisia koulutuksia kdytetaan
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my6s kannustimena, jonka avulla tyontekija voi kehittyd. Esimiehet uskovat, ettd he toimivat tasa-
puolisesti tydyhteison jokaista jasentd kohtaan. Tama tasapuolisuus naytetdan jokapaivaisessa rei-

lussa kohtelussa, mutta myds tydvuorolistoissa ja palkkauksessa.

Vastauksista ilmenee myos, ettd esimiehet pitdvat itsedan helposti Idhestyttdvina. Taman avulla pyri-
tdan mahdollistamaan, etta jos joku kokisi, ettei hanta kohdella tasapuolisesti, niin kynnys ilmoittaa
esimiehille asiasta olisi hyvin matala. Esimiehet pyrkivat viestimaan omasta luottamuksesta tydyhtei-
sda kohtaan jakamalla vastuuta, seka sallimalla, etta satunnaisia inhimillisia virheitakin voi syntya.

Annetaan siis mahdollisuus ottaa vastuuta, yrittad, epaonnistua ja onnistua.

JOHTAMISEN KEHITYS

Viimeinen teema oli, milld tavalla esimiehet pystyisivat kehittdmaan omaa johtamista, jotta se edis-
taisi tydyhteisbn motivaatiota. Opiskeleminen oli yksi keino, joka nousi esille vastauksissa. Uskottiin
myds, ettd omaa johtamista voidaan kehittaa olemalla enemman lasna paivittaisissa asioissa. Sa-

malla vuorovaikutustilanteiden lisddminen jokaisen tydyhteistn jasenen kanssa, uskottiin voivan ke-

hittaa tydyhteisén tydmotivaatiota entisestaan.

Kohderyhma 2 oli case-organisaation erilaisissa tehtavissa toimivat tyontekijat.

TYOMOTIVAATION NYKYTILANNE

Tutkimuksen vastauksista ilmeni, ettad tydyhteisdn tyémotivaatio oli hyvalla tasolla. Kun kysyttiin
mitkd asiat tydssa motivoivat, niin positiivinen tydyhteisd, onnistumisen kokemukset ja tyénkuva
nousivat vahvasti esille. Tyontekijat kokivat, ettd heitd arvostetaan omassa tydyhteisdsséan. Tydka-
verien merkitys tyémotivaatioon oli merkittdva ja sen tarkeys ja toimivuus tuli ilmi. Tydntekijat ke-
huivat omaa tydyhteis6dan ja sen turvallista mahdollisuutta antaa jokaisen yksilon olla sellainen,

kuin on.

MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA

Tyontekijéiden oli helppo tuoda ilmi omat eridavat mielipiteet. Vastaajista suurin osa koki, etta heidan
vahvuutensa olivat tunnistettu ja ne tulivat tyékuvassa esille. Tydntekijéiden vahvuudet tulivat esille
erilaisissa tydnkuvissa ja mahdollisissa tilanteissa, joissa heille ohjattiin tietty asia tai tydtehtava.
Tyontekijat kokivat, ettd heidan kokemuksensa oli yksi iso vahvuus, joita heissa hyddynnettiin.
Tyontekijat pystyivat tuomaan vahvuuksiaan esille myymalan ylldpidossa ja tydpadivan tehtavien jar-
jestelyssa. Omaan tytkuvaan pystyttiin vaikuttamaan vaihtelevasti. Osa vastaajista koki, ettd oma
mahdollisuus vaikuttaa oli todella suuri, kun osa ei sen sijaan kokenut mahdollisuutta vaikuttaa. Tyo-

yhteiso koki, ettd tarpeen vaatiessa esimiehet olivat joustavia tydkuvan suhteen.
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KEHITYSMAHDOLLISUUDET JA TYONKUVA

Osa tyontekijoista kertoi, etta he pystyvat kehittymaan ja saavat apua, mutta osa ei pystynyt anta-
maan havaintoa kehitysilmapiiristd. Muutamasta vastauksesta nousi esille, ettd palautetta voitaisiin
antaa enemman. TyOyhteiso koki, ettd oman tyon hallinta oli hyvalla tasolla. Ty6tehtavat koettiin

kiinnostaviksi ja siihen vaikutti positiiviset asiakaskokemukset, sekd pienetkin uudet asiat tydssa.

LUOTTAMUS

Tyontekijat kokivat saavansa vahvaa luottamusta omilta esimiehiltaan ja tama ilmeni, kun he saivat
haastavampia tyotehtavia ja lisda vastuuta. Luottamusta ilmeni my®ds silloin, kun peraan ei kyselty.
Tybyhteison jasenten yksildllisten tarpeiden huomioiminen oli melko hyvalla tasolla. Tamé nakyi esi-

merkiksi tasapuolisena kohteluna ja joustavuutena.

JOHDON MOTIVAATIOKEINOT

Tyontekijat osasivat nimetd jonkun verran keinoja, joilla esihenkilot pyrkivdt vaikuttamaan tydyhtei-
son motivaatioon positiivisesti. Naitd keinoja oli huomioon ottaminen, lampimat vuorovaikutukset,

tasapuolisuus ja tydtehtavien raatalointi. Oli myds huomattu, etté esihenkildt pyrkivat vaikuttamaan
yhteishenkeen, vaikka yhteisilla tapahtumilla. Tydntekijat kokivat esihenkildnsa erittdin tasapuolisiksi

jokaista tydyhteison jasentd kohtaan.

TYON TAVOITTEET JA UUDET TYONTEKIIAT

Tyo6n tavoitteet olivat vastaajille erittdin selvat. Tavoitteisiin liittyvan palautteen saaminen oli vaihte-
levaa. Esihenkildiden koettiin tekevdn suuren vaikutuksen siihen, kun uusi tyéntekijé saapuu tydyh-
teiston. Esihenkilt toimivat naissa tilanteissa hyvin ldmpimasti, avoimesti ja rauhallisesti uutta tydn-
tekijaa kohtaan ja ndin pyrkivat mahdollistamaan helpon sisdlle paéasyn. Vastaajat kokivat, ettd uu-
det tyontekijat paasevat tydyhteisdon helposti sisalle ja heitd kohtaan ollaan lampimia ja auttavaisia.

Vastapainoksi uudet tyontekijat piristavat tydyhteisdn arkea.

TYOYHTEISON KEHITYSEHDOTUKSET ESIMIEHILLE

Tybyhteisoltd nousi esille muutama keino, joilla esihenkildt voisivat kehittaa tyéyhteisén tydmotivaa-
tion johtamista. Naitd keinoja oli parempi suunnitelmallisuus ja tiedotus esim. tydajoista ja muutok-
sista. Vuorovaikutustilanteiden lisadminen esimerkiksi kyselemalla kuulumisia tyéntekijoilta, seka

suoran palautteen antaminen niin hyvassa, kuin pahassa. Pienet kannustimet bonusten muodossa ja

saunaillat nousivat myos esille.

Johtopaatokset ja vastausten vertailu teoriaan



31 (43)

Vertaillessa molempien kohderyhmien vastauksia voidaan todeta, ettd esimiehet ja tydntekijat ovat
vahvassa ymmarryksessa keskenaan. Selvittdessa tydyhteison motivaation nykytilannetta tyénjohto
ja tyontekijat kuvailivat molemmat tydyhteisén motivaatiota melko hyvaksi. Ymmarrettiin siis missa
mentiin molemmin puolin. Samoja aiheita nousi esille, kun kysyttiin milla keinoilla esimiehet motivoi-

vahva yhteishenki. Tdma yhteishenki nousi molemmissa kohderyhmissa esille.

Esimiehet pyrkivat selkeyttdmaan tyon tavoitteen ja tarkoituksen ja taman avulla vahvistavan tyo-
motivaatiota. Tyontekijat sen sijaan arvostivat ja tunnistivat motivaatio keinoiksi tasapuolisuuden ja
mahdollisuuden raataldida ja hyddyntad omia vahvuuksia. Esimiehet tunnistivat motivaation keinoksi
vakituisten tyontekijéiden palkitsemisen, mutta tdma ei noussut esille tydntekijéiden vastauksissa.
Palkitseminen nousee kuitenkin esille, kun tyontekijéilta kysytdan, miten tydyhteisda voitaisiin moti-
voida enemman. Molemmat osapuolet tunnistivat, ettd esimiehia kiinnostaa tydyhteison motivaatio
ja siihen yritettiin vaikuttaa. Yksiliden tarpeiden huomiointi oli hyvalla tasolla. Tydyhteisd antoi esi-
miehille positiivista palautetta joustavuudesta. Molemmat kohderyhmat olivat téstd samaa mielta.
Esimiehet kertoivat, etta yksildiden erilaisia tarpeita pyrittiin huomioimaan ja mahdollistamaan,

vaikka lomien, vapaapaivien, tydtehtdvien seka erilaisten tyojdrjestelyiden muodossa.

Tyontekijéiden vahvuuksien I6ytéminen oli myds yksi keino, jolla esimiehet kertoivat vaikuttavan yk-
sildiden tarpeisiin. Tyontekijat olivat samaa mieltd esihenkildiden kanssa, etta heiddn vahvuutensa
olivat hyvin tunnistettuja. Tyontekijoille mahdollistettiin omien vahvuuksien kéyttdminen omassa
tyonkuvassa ja he kokivat, etta valilla heille ohjattiin tietty tydtehtava, koska se oli heidan vahvuus-
alueeltaan. Tama on yhteneva Martelan (2014) ndkemyksesta, ettd kun tyontekija saa vapautta vai-
kuttaa, niin tydmotivaatio kasvaa. Martelan (2014) itseohjautuvuusteorian malli nakyy tietyssa maa-
rin case-organisaation toimintaa, mutta pitdd muistaa, etta toimiala antaa tietyn rajauksen vaikutta-

misen vapaudelle.

Case-organisaatio on rakentanut vahvan ja toimivan tyéyhteison, jossa jokainen pé&asi hyddynta-
maan omia vahvuuksiaan. Erilaisten vahvuuksien ja niiden mahdollistamisen avulla case-organisaatio
oli entista vahvempi ja taidokkaampi. Tama mahdollistuu myds sen takia, etta case-organisaation
rakenne ja tybyhteisd on pysynyt pitkdan samana. Tydyhteisd sai motivaatiota, kun erilaisten vah-
vuuksien ja kokemuksen annettiin loistaa. Silti jokainen tyontekija ei kokenut, ettd he pystyvat vah-
vasti vaikuttamaan omaan tydnkuvaansa ja tietenkin kaupanalalla ei ole mahdollista lahtea aivan
erisuuntaan, vaan perustyd pysyy loppujen lopuksi melko samana. My6s ajatus siitd, mita pidettiin
mahdollisuutena vaikuttaa omaan tydnkuvaansa, saattaa olla erilainen eri ihmisilla. Tyontekijat koki-

vat, ettd he hallitsivat tydnsa melko hyvin.

Hamaldinen (2005) kertoi, kuinka arvostuksen tunteminen luo pohjan tyémotivaatiolle. Kohderyh-
mien vastauksissa oli pientd eroa arvostuksen kokemisessa ja nayttamisessa tyontekijoitéd kohtaan.
Tyontekijéiden kasitys oli se, ettd heitd arvostetaan. Esimiesten vastauksista tulee silti ilmi, ettd ar-
vostusta ja kiitosta tulee annettua liian vahan omalle tydyhteisélle. Esimiehet uskoivat, etta viikoittai-
nen ja viipymaton kiitos oli paras tapa nayttda arvostusta. Sen sijaan, kun tyontekijéilta kysyttiin

keinoja, joilla esimiehet voisivat parantaa omaa tydmotivaation johtamistaan, nousi esille suoran
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palautteen antaminen, niin hyvassa kuin pahassa. Joten esimiehet olivat oikeilla jaljilla, etta kiitok-

sen antaminen hyvin tehdysta tydstd, voisi olla yksi keino, jolla omaa johtamista voitaisiin kehittaa.

Esimiehet kokivat, etta opiskelu, vuorovaikutustilanteiden liséaminen jokaisen tydyhteison jasenen
kanssa, sekd enemman paivittaisissa asioissa lasna oleminen olisivat keinoja, joilla tydnjohto voisi
kehittda omaa tydmotivaation johtamistaan. Talldkin saralla esimiehet olivat hyvin tietoisia milla osa-
alueilla voitaisiin kehittda. Tydyhteiso vastasi samaan kysymykseen, ettad he toivoisivat esimiehiltadn
palautteen lisdksi lisad vuorovaikutusta ja kuulumisten kysymistd. Vuorovaikutusta pystyttaisiin ke-

hittdmaan myods paremmalla tiedottamisella esimerkiksi tydaikojen ja muutosten suhteen.

Molemmat kohderyhmat olivat sitd mieltd, etta uusi tyéntekija paasi nopeasti sisdlle tydyhteisdon ja
uskottiin, etta tyoyhteisddn oli helppo tulla. Tydntekijat olivat sita mieltd, ettd esimiehilla oli vahva
rooli laadukkaassa perehdyttamisessa ja sen uskottiin sujuvan todella hyvin. Esimiehet kertoivat,
ettd esimerkin ndyttdminen ja Talon-Tavat opas tukee uuden tydntekijan paasemista sisélle tydyh-
teiston. Toikka (2017) ajatus laadukkaasta perehdyttamisesta toteutuu case-organisaatiossa. Ta-
man pohjalta case-organisaatio on saanut hyvaa palautetta turvallisena kesatydpaikkana uudelle

nuorelle tyéntekijélle. Case-organisaation perehdyttamisprosessi oli laadukkaalla tasolla.

voida sanoa, ettd case-organisaatiossa vallitsee vahva kehittymisen ilmapiiri. Osa tyontekijoista ko-
kee, ettd he voivat kehittyd tydssaan, mutta eivat osanneet antaa esimerkkeja, milla tavalla. Esimie-
het sen sijaan kertoivat, ettd tyontekijdille pyritddn mahdollistamaan ammatillinen kehitys. Tydnteki-
jaa tuetaan kehittymaan kannustamalla koulutuksiin ja antamalla uusia tyétehtdvia, seka vastuita.
Voi olla, etté esimiehet tarjoavat kehitysmahdollisuuksia, mutta jos tydntekijoilta ei I6ydy halua ke-
hittya enempaa tydssaan, niin ei voida saada aikaan suurta kehittymisen ilmapiirid. Tama voi kertoa
my®ds siitd, ettd tydntekijat ovat hyvin tyytyvaisid nykyisiin tyétehtéviin ja he eivat koe tarvetta kehit-
tya ja kouluttautua lisda. Tyontekijat kertoivat vastauksissaan, etta nykyiset tyotehtavat koettiin kiin-

nostavina, koska asiakaspalvelutehtavat tuovat sisalladn aina jotain uutta.

Molemmat kohderyhmat olivat samaa mielta siita, ettd tydyhteistssa jokainen saa olla sellainen, kuin
on. Tydyhteisdn jasenet kokivat case-organisaation turvalliseksi ja tasapuoliseksi. Esimiehet kertoi-
vat, etta he olivat helposti lIdhestyttdvid, jos olisi mitdan asioita, joissa ei koettaisi tasapuolisuutta.
Vastauksista tuli esille, etta tydyhteistéssa oli erittdin helppo olla sellainen, kuin on ja uudet tydnteki-

jat otettiin avoimesti vastaan.

Case-organisaatiossa vallitsi vahva luottamus tydyhteisén eri jasenten valilla. Case-organisaatio luot-
tamuksen onnistumista ja sen vaikuttamista motivaatioon voidaan perustella Douglas McGregorin X-
tydyhteisdn eri osapuolten valilld kertoo vahvasta tydyhteisdstd, jossa tydmotivaation mahdollistumi-

nen on erittdin hyva.
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Kehitysehdotukset

Esitan case-organisaatiolle kehitysehdotuksia pohjautuen tydyhteisén motivaation johtamisen tutki-
muksen vastauksiin. Analysoin vastaukset ja niiden pohjalta annan case-organisaatiolle kolme kehi-
tysehdotusta. Jokainen kehitysehdotus liittyy vahvasti vuorovaikutukseen esimiesten ja tyontekijoi-

den valilla.

Ensimmainen kehitysehdotus on vuorovaikutustilanteiden lisadminen. Esimiesten vastauksissa nousi
esille, ettd oltiin tietoisia siita, etta valilla ei olla tarpeeksi lasna paivittdisissa asioissa. Esimiehet voi-
sivat lisatd vuorovaikutustilanteita jokaisen tydyhteisdn jasenen kanssa. Tyontekijat kertoivat, etta
he toivoisivat vahan enemman vuorovaikutusta ja kommunikaatiota omilta esimiehiltaan. Vuorovai-
kutustilanteiden lisadminen viestii siita, etta esimiehet valittdvat omasta tydyhteisdstdan ja sen
avulla lisataan arvostuksen tunnetta. TyOpaivat voivat olla hyvin kiireisid ja jokainen tydyhteison ja-
senen voi olla vain suorittamassa ty6tehtdviaan, mutta esimerkiksi jos taukohuoneeseen satutaan
samaan aikaan, niin voisi olla paikallaan kysellad tydyhteison jaseniltd heidan paivansa kulusta. Pel-
kalla tervehtimiselld ja pienelld jutustelulla esimies voi saada tydntekijalle sellaisen olon, ettéd hanta

arvostetaan.

Vuorovaikutustilanteiden lisdaminen vahvistaa tydntekijoiden arvostusta ja arvostus tyéyhteison mo-
tivaatiota. Vuorovaikutustilanteiden lisdamiselld ja kuulumisia kysymalla esimiehet pystyvat pitdmaan
myds parempaa huolta omasta tydyhteisdstaén. Jos aistitaan, etta jollakin tyontekijalla ei ole asiat

kunnossa, niin se havaitaan ja siihen pystytadn reagoimaan nopeammin, kun kaikkien tyéntekijéiden

kanssa ollaan vuorovaikutuksessa. Kaikki palaa siihen, etta ollaan Iasna ja pidetaan toisista huolta.

Toinen kehitysehdotus on palautteen antamisen lisadminen. Tyontekijat kertoivat, etta palaute hei-
dan tekemastaan tydsta oli hyvin vahaista. Tyontekijat nostivat esille, etta palautetta olisi hyva
saada niin hyvassd, kuin pahassa. Esimiehet olivat tasta kehitysehdotuksesta jo tietoisia. Esimiesten
mukaan kiitosta annetaan liian vahan ja kiittédminen hyvin tehdysta tydsta on juuri palautteen anta-
mista. Positiivisen palautteen ja kiitoksen saaminen motivoi tydntekij6itd, koska kiitosta varsinkin
case-organisaation alalla ei saata aina paljoa kuulla. Positiivinen palaute ja hyvasta tyosta saatu kii-
tos vahvistaa tyontekijoiden arvostuksen tunnetta ja sita, etta esimiehet aidosti valittdvat heidan

tekemdstaan tyosta. Pienikin positiivinen palaute ja kiitos kantaa pitkalle.

Tyontekijdiden vastauksista nousi esille, etta he eivat koe omalla tyopaikallaan suurta kehitysilmapii-
rid. Jos case-organisaatioon halutaan vahvempi kehittymisen ilmapiiri, niin palautteen antaminen
voisi olla yksi hyva keino ldhtea rakentamaan sitd. Case-organisaatio ja tydntekijat kehittyvat, kun
saadaan palautetta. Jos esimies antaa rakentavaa palautetta, minka avulla tyontekija pystyy suoriu-
tumaan viela paremmin, niin se kehittda tyontekijan taitoja. Kehityskeskustelujakin kannattaa jérjes-
taa aika ajoin.

Kolmas kehitysehdotus on paremmin aikataulutettu ja suunniteltu tiedottaminen ty&paikan asioista
ja tybvuoroista. Suunnitelmallisuus siing, ettd tyontekijat ymmartavat case-organisaation tydtehtavat
ja tavoitteet on tarkead, mutta ei pida unohtaa suunnitelmallisuutta pienemmissakin asioissa. Suun-

nitelmallisuudeksi voidaan kutsua myds case-organisaation asioiden ja muutosten tiedottamista,

seka tyovuorojen laatimista. Tahan annan kehitysehdotuksen, ettd esimiehet tekevat itselleen selvan
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ajan, milloin tyévuorolistat tehdaan ja tdéman avulla pidetaan kiinni, ettd tyontekijat tietdvat hyvissa
ajoin omista tydvuoroistaan. Tietenkin on kiireita ja tyévuoroihin liittyvia muutoksia sattuu myos
tyontekijoiden kautta, mutta parempi tiedottaminen ja ty6vuoroista ilmoittaminen viestii siita, etta

johto arvostaa omia tyontekijoitaan.

Kehitysehdotuksissa ndhdaan, etta Kuva 2. johtamisen nelja peruspilarin mallin aiheet nousevat
esille. Arvostuksen ja tydymparistdn kehittaminen nakyi vuorovaikutustilanteiden lisadmisessa. Pa-
lautteen antaminen liittyi my6s tyoymparistodn ja siihen, ettd saadaan case-organisaatioon kehitty-

misen ilmapiirid lisda. Parempi suunnitelmallisuus nakyi tiedottamisen kehittédmisessa.
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6 POHDINTA

OPINNAYTETYO PROSESSIN ARVIOINTI

Opinnaytety6 oli mielesténi onnistunut. En voi sanoa, etta tyé meni tdysin odotetusti, mutta odotuk-
seni eivat olleet alussa ehka tdysin realistiset. Opinnaytety6 koostui lahteiden etsimisesta, kirjoitta-
misesta ja palavereista. Opinnaytety6ni aiheen valinta ja alku eteni erittdin helposti ja téma vaihe
sujui erittdin hyvin. Taman jalkeen aloin tuottaa teoriaa ja kavin samalla palavereita opinnaytetyo
opettajan kanssa. Palaverit auttoivat minua todella paljon ja sain arvokasta tietoa, jota pystyin hyo-
dyntamaan tydssani. Tydmotivaatiosta ja sen johtamista oli todella paljon teoriaa ja lahteita oli
helppo I6ytda. Sain mielestani hyvin kattavat lahteet erilaisilta tekijoilta. Kirjoittaminen sujui hyvin,

mutta jatkuva lahteisiin rinnastaminen oli hieman tydlasta.

Tyon eteneminen hidastui, kun aloitin tyéharjoittelut. Alkuun sain ty6ta kirjoitettua ainakin viikonlop-
puisin, mutta viikonlopputydt osuivat kohdalleni, jonka takia kirjoittaminen oli hieman paikallaan.
Kevaan aikana sain tutkimuksen toteutettua, mutta aloitin ty6t uudessa organisaatiossa, jonka ai-
heuttaman muutos vei taas paljon aikaani. Kesén aikana sain opinndytety6n kuitenkin siihen pistee-

seen, etta se oli muutamaan parannusta vaille valmis.
OMAN ASIANTUNTIJUUDEN KEHITTYMINEN

Opinnaytety6 opetti minulle paljon asioita, joiden avulla kehityin asiantuntijana. Opinnadytetyd oli
minulle hyvin opettavainen prosessi. Opin motivaatiosta ja etenkin tydmotivaatiosta paljon tutustu-
malla teoriaan ja analysoimalla aineistoa. Aikaisempi ajatus tydmotivaatiosta on tullut muutamista
omista tyokokemuksista ja muiden ldheisten kokemuksista. Lahteiden ja teorian kautta opin ymmaér-
tamaan, kuinka suuri vaikutus tydmotivaatiolla todellisuudessa on. Opin my6s miksi olen itse koke-
nut motivaatio-ongelmia ja sain keinoja, joilla pystyn kamppailemaan niiden kanssa tulevaisuudessa.
Tehdessani opinndytety6ta kadytin oppimaani hyddyksi ja koitin 10ytda sisdisia, seka ulkoisia motivaa-

tion keinoja, joiden avulla tuin tydn etenemista.

Johtamisesta opin sen, ettd ei ole yhta oikeaa tapaa johtaa. Sain henkilokohtaisesti vahvan kasityk-
sen siitd, ettd jokaista henkilda on osattava johtaa oikeasta kulmasta. Vahvistin ymmarrysta mita
tyoyhteisdn esimieheltd ja johtajalta tarvitaan, seka miten tydyhteisda pyoritetadn. Uskon, etta sain

tdman opinndytetydn ansiosta paljon arvokasta tietoa ja taitoa tulevaisuuteeni.

Tutkimuksen tekemisesta opin, miten tutkimus saatetaan alusta loppuun ja mitéd kaikkea siihen kuu-
luu. En ollut aikaisemmin tehnyt niin isoa tutkimusta. Opin miten pidetdan huolta tutkimuksen luo-

tettavuudesta ja eettisyydesta.

ONNISTUMISET

Onnistuin valitsemaan itselleni osuvan aiheen. Motivaatio ja johtaminen kiinnostavat minua, joten
sain uutta arvokasta tietoa opinndytetydstani. Mielestani onnistuin tyon loppuun viemisessa hyvin.

Alkuperdinen ajatus oli tehda ensin opinndytetyd ja hoitaa sitten harjoittelut pois alta, mutta sain
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vietyad niitd kasi kdadessa eteenpdin. Onnistuin priorisoimaan ja luomaan aikaa kirjoittamiselle. Huo-
masin myods mitka asiat kirjoittamisen ja keskittymisen suhteen sopivat minulle hyvin ja pidin niista
kiinni. Sain mielestani luotua vahvan teoria osuuden, jonka pohjalta tutkimus oli helpompi tehda.

Onnistuin myos l6ytamaan hyvia lahteita ja hydédyntamaan niitd opinndytetydssani. Tutkimus onnis-

tui hyvin ja sen toteuttaminen oli muutenkin hyvin mielenkiintoista.

Case-organisaation valinta tutkimukseen onnistui todella hyvin. Sain todella hyvan tutkimuskohteen,
jonka kanssa oli helppo tehda yhteisty6ta. Samalla case-organisaatio antoi hyvén malliesimerkin yri-
tyksestd, joka on hyvin johdettu. Oletuksenani ei ollut, etta etsin yrityksen ja lIahden kehittdmaan

suuresti heidan johtamistaan, koska hyvin johdettuja yrityksia [6ytyy.
KEHITETTAVAA

Opinnaytety6 sujui hyvin, mutta aina on paljon parannettavaa. Olisin voinut luoda tarkemmat ja rea-
listisemmat aikataulut, joiden avulla tyén tekeminen olisi ollut suunnitelmallisempaa. Oma kirjoitta-
minen olisi voinut olla paljon parempaa. Palavereiden aikana sain jonkun verran huomautuksia kieli-
asusta. Jos olisin hoitanut sen kerralla kuntoon, olisin valttényt paljon ty6ta. Jouduin kayttémaan
uudelleen kirjoittamiseen, jonkun verran aikaa ja se oli ty6lasta. Kirjoittaessa ajauduin valilld hieman
ohi aiheen ja tuotin turhaa sisaltéa. Tietylla tavalla uudelleenkirjoittaminen tuki kuitenkin asioiden

parempaa sisadistamista.

Pyysin huonosti apua opinnaytetydn vaiheissa, ja olisin varmasti ollut paljon tehokkaampi, kun olisin
pyytanyt enemman apua. Saattoi olla tilanteita, etta en taysin tiennyt mita tehda seuraavaksi. Opet-
taja osasi kuitenkin tuoda palaverissa minulle nama tiedot, vaikka en kysynytkdan. Apua olisi siis
ollut saatavilla. Huomasin valilla, etta olin ajatellut jonkun vaiheen aivan eri lailla ja palaverin aikana
sain oikean tavan toimia. Tutkimus onnistui hyvin, mutta olisinko voinut tehda tutkimustoteutuksen
vield paremmin. Sain muutamia vastauksia, joista ei ollut mitdan hyétya tutkimukseen. Vastaaja ei
osannut sanoa mitdan aiheeseen. Olisinko voinut toimia toisin ja muuttaa kysymyksia, joiden avulla
olisin saanut parempia vastauksia. Entisté huolellisempi ja tarkempi kysymys olisi voinut tuottaa eri-

laisen vastauksen.

Uskon, ettd olisin voinut perehtya vield tarkemmin teoriaan ja erilaisiin motivaatiomalleihin. Niista
olisin voinut tuottaa lisaa sisaltéa. Tyydyin tietylla tavalla siihen, mité olin tuottanut. Olisin voinut
koittaa valita tiettyja lahteita tarkemmin ja ottaa parempia lahteita tyéhén mukaan. Yleisesti olisin
voinut olla suunnitelmallisempi. Uskon, etta sen avulla olisin ollut paljon tehokkaampi ja saanut pa-

remman opinndytetyon aikaan.
OPINNAYTETYON VAIKUTTAVUUS

Opinndytetyon sisaltama tutkimus ja sen sisaltamat kehitysehdotukset voivat tukea case-organisaa-
tion tydyhteisdn motivaatiota ja sen johtamista. Tulevaisuudessa tarkoitukseni on selvittaa case-or-
ganisaation tyontekijoiltd ja johdolta onko tydmotivaatio ja sen johtaminen kehittynyt millddn muo-

toa. Toinen mahdollinen tutkimuskohde voisi liittya siihen, miten esihenkiléiden oma motivaatio vai-
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kuttaa tydyhteisdn johtamiseen. Uskon, ettd loin kattavan opinnaytetyén, joka kertoo vahvasti yksi-
I6n ja tydyhteisdn motivaatiosta ja sen johtamisesta. Toivon, ettd opinndytetydsténi on mahdollista

|6ytaa asioita, joiden avulla motivaatiota tai johtamista voidaan kehittaa.
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LIITTEET:

Kohderyhmia 1

1.

Miten motivoituneena pidat tydyhteis6a?
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Milla keinoilla motivoit tydyhteisod?

Miten huomioit yksilon tarpeet tydmotivaatiossa?

Milld keinoilla ndytat arvostusta tydntekijoitd kohtaan?

Milla keinoilla tuet uuden tydntekijan padsemisestad tydyhteison sisdlle?

Onko tyontekijoilla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyékuvaansa?

Millé keinoilla tuet tyontekijan kehittymista?

Miten pidat huolta, ettd kaikkia tydyhteisdn jasenid kohdellaan tasapuolisesti?

Milld keinoilla ndytat tydntekijdille, ettd luotat heihin?

10. Miten pystyisit kehittdmaan omaa johtamistasi, ettd se kehittiisi tydmotivaatiota?
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Kohderyhma 2

NYKYTILANNE

1.

Miten motivoitunut olet tytssadsi? Mitka asiat motivoivat sinua tyossasi?

2. Missd madrin koet saavasi arvostusta tydssasi?
3. Miten tydkaverit vaikuttavat sinun tydmotivaatioosi? Miten yhteistyd toimii? Koetko ettd voit olla
oma itsesi?
4. Voitko ilmaista oman eridvian mielipiteesi ilman painetta? Miten helppoa on esittdd omat
mielipiteet?
5. Missa madrin koet ettd sinun vahvuutesi on tunnistettu ja tulevat esille tyossasi? Milla tavalla?
6. Voitko tuoda omia vahvuuksia esille tydssasi? Milla tavalla?
7. Onko tydyhteisdssa kehittymisilmapiiri? Mill3 tavalla esihenkild voi tukea kehitystd? Saatko
palautetta?
8. Missd madrin koet etta hallitset tyosi?
9. Missd madrin koet ettd tyotehtdvasi ovat kiinnostavia? Nouseeko jotkut tydtehtivat esille? Voitko
vaikuttaa omaan tydkuvaan?
10. Missad madrin koet ettd esihenkild luottaa sinun kykyihin saada tyotehtdvit tehtyd? Miten se

ilmenee?




