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1 JOHDANTO

Ihminen kéayttaa suuren osan ajastaan tyon tekemiseen. Parhaassa tapauksessa tyd on mielekésté ja se
tuo lisasisaltod elaméaén, mutta tilanne voi myos olla péinvastoin, jolloin tyon tekeminen voi tuntua
hankalalta ja jopa tuskalliselta. Avainsana on tydmotivaatio, sill& oikein motivoitunut henkil6 on todel-
la kiinnostunut tyostaan ja antaa kaikkensa yrityksen eteen. Tydmotivaatio on késitteend laajahko ja se
on monen tekijan summa. Tydmotivaatio vaikuttaa olennaisesti siihen, miten tehokkaasti tyontekija
selvida tyotehtdvistaan. Itse motivaatio puolestaan rakentuu henkilon tarpeista, odotuksista ja ulkopuo-
lisista kannusteista.

Nykyaéan tydmotivaation merkitys tiedostetaan melko hyvin, ja vaikka se on enimmékseen kiinni tyon-
tekijasta itsestddn, voidaan siihen vaikuttaa oikeanlaisella ohjauksella ja paivittaisill4, jopa pienilla
toimenpiteilla. Tallainen toimenpide voi esimerkiksi olla palautteen antaminen tyosta.

1.1 Tyon taustaa

Yritys x on 1950-luvulla perustettu perheyritys, josta on vuosikymmenten saatossa tullut yksi Suomen
suurimmista nostopalveluita tuottavista yrityksistad. Talla hetkelld yritys ty6llistad noin 100 henkil6a,

joista noin 40 on Raahessa.

Yritys palvelee asiakkaitaan kokonaisvaltaisesti tilauksen vastaanottamisesta tyon toteutukseen saakka.
Palvelukokonaisuus koostuu aina nostotdiden tai kuljetusten suunnittelusta toteutukseen asti monipuo-
lisella ja nykyaikaisella kalustolla. Kalustoon kuuluu ajoneuvonostureita aina 500 tonniin asti, mutta

lisaksi 10ytyy myos henkildnostimia, kurottajia ja kuorma-autoja.

Suurin osa asiakkaista on eri teollisuuden alojen yrityksia, joista tarkeimmaét toimivat rakennus-, terés-,
kaivos-, energia- seké paperiteollisuudessa. Myds yksityisasiakkaat ovat tarked asiakassegmentti. Yri-
tys palvelee asiakkaitaan ympari maan kattavan toimipaikkaverkoston kautta. Toimipaikat sijaitsevat
padasiassa lansirannikolla seka Eteld-Suomessa. P&apaino on siis kotimaan markkinoissa, mutta yri-

tyksella on jonkin verran toimintaa myos muualla Pohjois-Euroopassa.



Aihe opinnéytetyohon tuli tyoharjoittelupaikastani. Esitin, ettd voisiko ty0 liittya jollain tapaa tyémoti-
vaatioon tai -viihtyvyyteen. Yritykselle oli valmistunut vastikain uusi konevarikko, joten tyon aiheeksi
valikoitui miten tyoympériston muutokset vaikuttavat tydmotivaatioon. Tallaiset hankkeet ovat iso

menoerda yritykselle, joten on aiheellista seurata myds sen vaikutuksia henkilostoon.

1.2 Tyon tavoitteet, rajaus ja tutkimusongelmat

Tavoitteena oli selvittad, miten uuden konevarikon kayttdonotto on vaikuttanut konekuskien tyomoti-
vaatioon. Toimihenkil6t ovat tutkimuksen ulkopuolella, eli kohteena ovat ainoastaan toimipisteen ko-
neiden kuljettajat. Lisaksi tarkoitus oli myos selvittdd, milla keinoin tydmotivaatiota ja tydymparistoa

voisi mahdollisesti parantaa.

Padongelma asetettiin seuraavasti: Miten uuden konevarikon kayttéonotto on vaikuttanut kone-

kuskien tyémotivaatioon yrityksen erdassa toimipisteessa?

Padongelma jakaantuu kahteen alaongelmaan, jotka ovat:
1. Mitka tekijat vaikuttavat tyémotivaatioon?

2. Millaisia kasityksia tyontekijoilla on tydymparistostaan ja -motivaatiostaan?

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinndytetyd rakentuu kahdesta eri osasta: teoreettisesta viitekehyksesta ja tutkimusosasta. Teo-
riaosuudessa kaydéan lyhyesti lapi henkilostdjohtamista erityisesti motivoinnin osalta, tydmotivaatiota
lahiké&sitteineen, motivaatioteorioita seka tyémotivaatioon vaikuttavia tekijoita.

Kuviossa 1 on esitetty opinndytetyon rakenne. Ensimmaisessé luvussa eli johdannossa taustoitetaan
tyota seka esitelldén tavoitteet, tutkimusongelmat ja rajaukset. Toisessa luvussa kasitelldaan lyhyesti
henkildstdjohtamista motivoinnin osalta. N&in siksi, koska henkildstdjohtaminen on laajempi asiako-

konaisuus ja se liittyy l&heisesti tydmotivaatioon.

Kolmannessa luvussa kdydaan lapi tydmotivaatiota kasitteend, siihen vaikuttavia tekijoita seka keskei-

simpi& motivaatioteorioita. Luvussa késitellddn myds miten motivaatio rakentuu. Neljas luku siséltada



kuvauksen empiirisen tutkimuksen toteutuksesta. Viides luku pitaa sisallaan tutkimuksen tulokset seka
yhteenvedon. Luku kuusi sisaltd4 pohdinnan ja johtopaatokset.

r ™ )

Luku 2: Eeio:

Henkilostdjohtaminen < >Ty6motivaatio

N L/ N J

Luku 4:

Empiirisen tutkimuksen toteutus

Luku 5:

Tutkimustulokset

Luku 6: Pohdinta ja

johtopaatdkset

KUVIO 1. Opinndytetyon rakenne



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Yleisesti voidaan todeta, ettd ihmiset ovat yrityksen tarkein voimavara. Viitalan (2003, 10) mukaan
yritysten toiminta riippuu pitkalti ihmisista, silla he suunnittelevat, valmistavat ja kehittavat tuotteita ja
palveluita. Yrityksen koosta huolimatta, heisté riippuu miten kannattavasti ja taloudellisesti toiminta
saadaan luonnistumaan. Itse asiassa koko yrityksen olemassaolo on riippuvainen tastd. Koneita ja lait-
teita voidaan korvata melko helposti, mutta tilanne on toinen henkildston osalta, silla pienenkin tyon-
tekijajoukon samanaikainen siirtyminen vaikkapa toisiin tehtdviin voi merkitd vakavia ongelmia ja
katkoksia, jotka puolestaan vaikuttavat asiakassuhteisiin. Motivoitunut ja osaava henkildstd onkin yri-
tyksille elintarkea. (Viitala 2003, 10.)

2.1 Henkilostjohtamisen kasite ja tehtavéat

Henkilostojohtaminen kasitteend on laaja ja sen maarittely taytyy aloittaa johtamisesta. Viitalan (2003,
69-70) mukaan johtaminen jakaantuu asioiden seké ihmisten johtamiseen. Namé kaksi elementtid ovat
hyvin lahelld toisiaan ja molempia tarvitaan. Mitdén asiaa ei kuitenkaan voi johtaa muuten kuin ihmis-
ten avulla. Johtajan huomio sen sijaan voi kiinnittya eri tavoin ndihin elementteihin. Asioiden johtami-
sella tarkoitetaan lahinné toiminnan organisointia, suunnittelua seka budjetointia. Ihmisten johtaminen
taas keskittyy suunnan maaritykseen, henkildston sitouttamiseen sek& motivointiin. (Viitala 2003, 69-
70.)

Tyoturvallisuuskeskuksen maaritelman mukaan johtamisella tarkoitetaan kaikkea sita ohjaavaa tai ar-
vioivaa toimintaa, jota organisaatiossa tehddan sen paamaéarien tasmentamiseksi, toimintaedellytysten
luomiseksi ja varsinaisen toiminnan suuntaamiseksi tavoitteiden mukaan. Johtaminen ei siis kohdistu
vain organisaation nykytilaan, vaan silla pyritaan vaikuttamaan myos siihen, mink&laiseksi organisaa-

tion tulevaisuus muodostuu. (Ty6turvallisuuskeskus.)

Henkilostdjohtamiseen liitetddn usein termi HRM, joka tulee englannin kielen sanoista Human Re-
source Management. Vapaasti suomennettuna se tarkoittaa henkildstéresurssien johtamista. Tdma on
tehtdvakokonaisuus, jonka padmaarana on huolehtia siitd, ettd yrityksesséa on riittdva, osaava ja hyvin-

voiva henkil6sto. Yleensa tdima mielletddn vain osaksi henkildstéjohtamista. (BusinessDictionary.)



Viitalan (2003, 12) mukaan henkildstdjohtaminen koskettaa yrityksen toiminnan ydintd ja jakaantuu
kolmeen osaan: henkilostévoimavarojen johtaminen (HRM), johtajuus seké tyGelaman suhteiden hoi-
taminen. Kaytdnnon johtamistydssa nama kuitenkin sulautuvat yhteen siten, etté niita ei voida selvasti
erottaa. (Viitala 2003, 12.)

Johtajuus on esimiestyon keskeisinta aluetta ja myds sen inhimillisin ulottuvuus. Esimiehet ja johtajat
toimivat yksilé- tai ryhmatasolla ja heiddn tehtdvdnadn on muun muassa alaistensa kannustus, moti-
vointi, tukeminen seka tavoitteiden maarittely. Tdman lisdksi heidan vastuullaan on osaltaan yritys-
kulttuurin yllapitdminen ja luominen. Ty6eldman suhteiden hoitaminen késittaa tyonantajan ja tyonte-
kijoiden vélisten suhteiden hoidon. Sen tarkeimpié tehtdvié organisaatioissa ovat muun muassa tyoeh-
tosopimusten maaraysten noudattaminen, riitojen kasittely ja yhteistoiminta. (Viitala 2003, 14.) Henki-

I6stojohtamisen keskeisimmaét tehtavat on esitetty kuviossa 2.

STRATEGINEN TOIMINTA

Tahtéin tulevaisuudessa

Strateginen Uudistumisen
henkilgstjohtaminen ja muutoksen johtaminen
PROSESSIT IHMISET
Yritvksen Henkilston ohjaus / tukeminen

infrastruktuurin johtaminen

OPERATIIVINEN TOIMINTA

Joka paivanen toiminta

KUVIO 2. Henkilostojohtamisen tehtavat (Viitala 2003, 14)



2.2 Henkilostojohtamisen tavoitteet

Esimiehen toiminnalla on merkittavé vaikutus tyémotivaatioon. Esimies on osaltaan vastuussa myon-
teisen organisaatiokulttuurin ja ilmapiirin luomisesta, hyvana esimerkkind ja suunnannéyttdjana toi-
mimisesta sek& motivaation yllapitdmisestd. Ty6hon ja tyomotivaatioon vaikuttaa oleellisesti myds
kuinka tyontekija kokee tydoympériston ja -yhteisonsa, sekd miten hantd kohdellaan esimiehen ja mui-
den tyontekijoiden toimesta. Johtajuuden avustuksella on mahdollista 16ytaé tyontekijan motivaatio ja

kaantéa se organisaation eduksi. (Leiviskéd 2011, 131-133.)



3 TYOMOTIVAATIO

Ihminen voi tehda toita ja asioita monenlaisella intensiteetilla. Toimintaan voi antaa kaikkensa tai sit-
ten menna sieltd mista aita on matalin. Aéritapauksessa ihminen jattaa asiat tekemattd, jos han ei koe

nithin mink&&nlaista mielenkiintoa. Avainsana on siis motiivit, ja niiden aikaansaama motivaatio.

Ihmisen kayttaytyminen tyossa ja muussakin toiminnassa vaihtelee persoona- ja tilannekohtaisesti.
Toimintaan vaikuttavat monet asiat, kuten synnynnéiset ja ympariston myotd muovautuneet tekijéat.
Naita ovat esimerkiksi persoonallisuuden piirteet ja elaman aikana kertyneet kokemukset, jotka vaikut-

tavat puolestaan ihmisen arvoihin, motiiveihin ja asenteisiin. (Viitala 2003, 150.)

3.1 Motivaation ja tydmotivaation kasite

Motivaatiolle on lukuisia eri méaaritelmid. Sanakirjan mukaan sill& tarkoitetaan ulkoisia ja siséisia teki-
JOit4, jotka stimuloivat ihmista ponnistelemaan jonkin padmaéaarén saavuttamiseksi. Motivaatio on seka
tiedostettujen ettd tiedostamattomien tekijoiden summa ja siihen vaikuttaa muun muassa tarve seké

palkkion arvo. (BusinessDictionary.)

Viitalan (2003, 150) mukaan motivaatio virittdd ja suuntaa suoritukseen, se on toiminnan sytyke. Mo-
tivaatioon vaikuttaa ihmisten sisdinen tarve, ja siti voidaan vahvistaa ulkoisilla kannusteilla. N&iden
kannusteiden painoarvo tosin vaihtelee yksil6ittain, esimerkiksi joillekin oma sisdinen suoritustarve on
ulkoista palkkiota tarkeampi. (Viitala 2003, 150.)

Peltonen ja Ruohotie (1992, 16) madrittelevat motivaation motiivien aikaansaamaksi tilaksi. Motiivit
puolestaan viittaavat muun muassa tarpeisiin, kannustimiin ja erilaisiin palkkioihin. Ne siis ohjaavat
ihmisen kayttaytymista kohti tiettyd maalia ja kannustavat toimimaan padmaaran saavuttamiseksi.
(Peltonen & Ruohotie 1992, 16.)

Motivaatio voidaan jakaa siséisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Ulkoinen motivaatio l&htee jostain ulkoisesta
arsykkeesta ja on johdettavissa ymparistosta. Talloin siis tekemisen lopputulema on sytykkeena toi-
minnalle. Palkka on esimerkiksi téllainen tekija. Sisdinen motivaatio liittyy itse tyosta tai toiminnasta

saatavaan tyydytykseen, joka kumpuaa henkilon sisalta. (BusinessDictionary.)



Kuvio 3 esittdd, mitka tekijat vaikuttavat motivaation syntyyn. Se on monen tekijan summa ja siihen
vaikuttavat muun muassa tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa erilaisiin asioihin, kuten tydymparis-
toon. Myos oman tyopanoksen vaikutuksen tiedostaminen, palkitseminen sekd tyonantajan tuki ja
saannollinen palaute ovat merkittdvassa roolissa motivaation synnyssa. Motivaatioon vaikuttaa osal-

taan myos selkedt tavoitteet, joihin tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa.

Tietad oman osansa Tuntee oman tyonsa
kokonaisuudessa vaikutukset kokonaisuuteen
(paamarat. visio, ja talouteen
missio) -
Palkitseminen Selkeit tavoitteet, joiden
. - saavuttamiseen voi itse
Motivaatio
/ vaikuttaa

Esimiehen tuki ja apu

Saannollinen mittaaminen ja palaute

Valta / mahdollisuus parantaa

omaa toimintaansa ja

tvoymparistoa

KUVIO 3. Motivaation rakentuminen (Aarnikoivu 2008, 112)

TyOmotivaatiolle ei ole aivan yksiselitteista maaritelmad, mutta se perustuu lahestulkoon samoihin
asioihin kuin motivaatiokin. VVoidaan todeta, ettd tydmotivaatio rakentuu kolmesta osatekijasta, joita
ovat persoonallisuus, tydon ominaisuudet seka tyéympéristd. Persoonallisuus pystytdan jakamaan viel&
kolmeen eri tekijaryhméan, jotka ovat mielenkiinto, tarpeet ja asenteet. Esimerkiksi asenteet vaikutta-
vat suoritusmotivaatioon, silla tyontekija joka ei ole tyytyvainen tydhonsa, ei ole yleensa halukas pon-
nistelemaan tyonsa eteen. (Viitala 2003, 150-154.)



Vaikka tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita voidaan luetteloida helposti, tdytyy muistaa, ettd niista ei
vield selvia miten eri tekijat vaikuttavat toisiinsa ja tyokayttdytymiseen. Motivaatioon vaikuttavat teki-

jat tulee siis huomioida myds yksilokohtaisesti. (Ruohotie & Honka 1999, 19.)

3.2 Tyémotivaation merkitys

TyOmotivaatio rakentuu siis lukuisista eri osista. Tyon tulisi olla sisalléltaan riittdvan monipuolista,
haastavaa seka palkitsevaa. Kumpikaan &éripaa ei ole tyémotivaation kannalta hyvéaksi. Toisaalta mo-
tivaatio on lopulta kiinni tyontekijasta itsestadn, silla henkilon mielenkiinto sek& persoonalliset tekijat
vaikuttavat merkittavasti tydsuoritukseen.

Yritysten menestyksen kannalta tyémotivaatio on tarkeassa, ellei jopa kriittisessa roolissa. Menestyk-
seen vaikuttaa monet muutkin tekijat, mutta oikein motivoitunut tyontekija tekee toit4 asetettujen paa-
madrien saavuttamiseksi, joten motivaation merkitysta ei sovi vahatella. Korkea motivaatio on suoraan

yhteydesséd korkeampaan tuottavuuteen ja tuloksiin.

Kun tyontekijoiden motivaatiota ei tukahduteta, ja oikeat ihmiset ovat oikeassa paikassa, on havaitta-
vissa, ettd olemassa olevan tyémaaran suorittamiseen tarvitaan véhemman henkil6stéd (Timpe 1986,
49). Taytyy kuitenkin muistaa, ettd motivaation lisdksi on muitakin tekijoitd, jotka vaikuttavat tyosuo-
ritukseen. Téllaisia ovat esimerkiksi tydnantajan odotukset, tyontekijan ammattitaito seka tyota edista-
va ympéristd (Timpe 1986, 134.) Timpen mukaan (1986, 240) suoritus syntyy kykytason, tehtdvan

oivaltamisen ja motivaation yhteisvaikutuksena. Suoritus ei siis ole yhta kuin motivaatio.

3.3 Tyomotivaation lahikasitteita

Tyotyytyvéisyys liittyy l&heisesti tydmotivaatioon ja termit sekoitetaan usein keskendan. Tyotyytyvai-
syys kuvaa lahinnd miten tyytyvdinen henkil6 on ty0ympéristoonsa. Se on tunnepohjainen reaktio,
jonka ty6 herattda ihmisessa. Tyotyytyvéisyys on monen tekijan summa ja siihen vaikuttavat esimer-
kiksi miten henkil6 kokee tyonsd, tydymparistdnsa ja mitd han saa siitd vastineeksi. Voisi sanoa, etta
tyotyytyvaisyys on tulosta tyonsa arvostamisesta ja siitd saatavista hyvista kokemuksista. (Juuti 2006,
26-28.)

Tyon imu, englanniksi work engagement on suhteellisen tuore tyéhyvinvointiin liittyva kasite. Tyoter-

veyslaitoksen mééritelmén mukaan se kuvaa tyohon liittyvad innostumista ja iloa. Silla tarkoitetaan



10

myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa tyossd, jota luonnehtivat paattavaisyys, omistautuminen seka sy-
ventyminen. Tyon imulla on todettu olevan monia myonteisiad seurauksia niin yksilo- kuin organisaa-
tiotasollakin. Tyon imua kokeva henkilé omaa todennédkdisesti myonteisia asenteita tyota kohtaan, on
sitoutunut tydpaikkaansa, suoriutuu tyosta tuloksellisesti ja on motivoitunut oppimaan. (Tyoterveyslai-

tos.)

Tyo6n imua syntyy, kun tydolosuhteet ovat otolliset ja tyontekijalla on mahdollisuus kéyttdd vahvuuk-
siaan tydssa. Vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi tyon haastavuus ja monipuolisuus, yksilélliset voi-
mavarat, mahdollisuus kehittya tydssa, kannustava johtaminen ja tyopaikalla koettu arvostus. (Tyoter-

veyslaitos.)

3.4 Tydymparisto tydmotivaatioon vaikuttavana tekijana

TyOmotivaatioon vaikuttaa olennaisesti myos tydymparistd, joka muodostuu taloudellisista, sosiaalisis-
ta seka fyysisista tekijoistd, jotka valittyvat enimmaékseen ulkoisesti. Tydymparistd on siis kokonai-
suus, joka muodostuu kaikista tiloista ja paikoista, joissa tyota tehddan. Se kasittaa tyo- ja henkilostoti-
lat sekda niiden kaytettdvyyden, tyokalut, siisteyden, jarjestyksen ja vaikkapa sisdisen liikenteen.
(RAKLL.)

Tydmotivaation kannalta on oleellista, ettd ympéristo on tyota edistava. Tydymparisto sisaltaa voima-
varat, jotka ovat kéytettavissd, mutta myos esteet jotka ovat tyénteon haittana. VVoimavaroja voivat
esimerkiksi olla henkil6std ja koneet. Jos voimavaroissa on puutteita, jotka vaikeuttavat tydntekoa
merkittavasti, niin se vaikuttaa suoraan tyomotivaatioon. Tydymparisto voi siis vaikeuttaa motivaation
syntymista ja taten estaa hyvan tyosuorituksen. (Timpe 1986, 137-139.) Kuviossa 4 on esitetty tyo-

ympariston osat.
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Psvkososiaalinen Virtuaalinen

Ihmisten Tekniikka /
valiset sovellukset,

Szilaahm joilla tysta
O tehdaan
vuorovaikutus

suhteet

Rakennettu ympérists,
jossa tyota fyysisesti
tehdaan

Fyvsinen

KUVIO 4. Tydymparistdn osat (RAKLI)

Motivoivassa tyoympéristossa tilaratkaisut tukevat toimintoja. TyOtehtdvan suorittaminen vaatii va-
hemman aikaa ja energiaa, jolloin myods tyd on mielekk&&mpaa ja itse tydsuoritus on parempi. Moti-
voiva tyoymparistd on turvallinen ja siisti. Naméa ovat niin sanottuja hygieniatekijoita, jotka huonosti
hoidettuina vaikuttavat tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Tama nékyy puolestaan ajan kuluessa tyomoti-

vaatiossa. (Tyoterveyslaitos.)

Tydymparistoon kuuluvat olennaisesti myos tydkaverit. Hyvassé ja avoimessa tiimissa tyontekijat tu-
kevat toisiaan, ja tydskentely on palkitsevaa ja mukavaa. Esimiehen tulisi kehittaa tiimityota siten, etta
tyoymparisto ja tyokaverit koettaisiin Kilpailijoiden sijaan tukijoukkoina. Esimerkiksi parhaiden kay-
tantdjen jakaminen tiimin kesken ja palkitseminen, kun tyontekijat auttavat toisiaan ovat keinoja, joilla
esimies voi kehittad tiimityota. Tyontekijat tulisi myos ottaa mukaan toiminnan ja tydympériston kehi-
tykseen. Myds avoimuus on tarkead, silld avoimessa keskusteluilmapiirissd voidaan puhua myds epa-
onnistumisista ilman tuomitsemista. Epdonnistumisista opitaan yleenséd enemmaén kuin onnistumisista,
ja olisikin tarkedd pystyd keskustelemaan niista tyontekijoiden kesken ilman liiallista henkildimisté.

(Esimies.info.)
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3.5 Keskeisimpia motivaatioteorioita

Motivaatiota on aikojen saatossa yritetty selittaa erilaisilla teorioilla ja erilaisista nakokulmista. Lahes-
tymistavat voidaan jakaa kahteen eri luokkaan: niihin, jotka pitévét tarpeita ja niiden tyydyttdmista
motivaation laht6kohtana ja toiseksi niihin, jotka selittdvat motivaatiota tietorakenteilla ja ajatusmal-
leilla. Yksik&an ndista teorioista ei pysty kuvaamaan motivaatiota aivan taydellisesti, silla yksilon tyo-
hon motivoitumiseen vaikuttaa samaan aikaan suuri joukko eri tekijoitd. Naiden teorioiden ymmarta-

minen auttaa kuitenkin nakeméaan ihmisten tyokayttaytymisen syvallisemmin. (Viitala 2003, 154-155.)

3.5.1 Maslow n tarvehierarkia

Abraham Maslow n tarvehierarkia on ehké yksi tunnetuimpia tarvelahtokohtaista tarkastelua edustava
teoreettinen malli. Siind ldhtokohtana on tyydyttaméaton tarve. Maslow ryhmitteli ihmisen perustarpeet
viiteen eri luokkaan: fysiologiset, turvallisuuden, sosiaaliset, arvostuksen ja viimeisena itsensé toteut-
tamisen tarpeet. Nama luokat ovat hierarkkisessa suhteessa toisiinsa, eli ylempi luokka aktivoituu vasta
kun alemman tason tarpeet on saavutettu. Alimmalla tasolla ovat siis fysiologiset tarpeet ja ylimmalla
itsensd toteuttamisen tarpeet. Esimerkiksi raha on nykyihmiselle keskeisin keino tyydyttaa naita fysio-
logisia tarpeita. Niin kauan kuin perustarpeiden tyydyttdminen on etusijalla, on rahan merkitys kannus-

timena tarked. (Viitala 2003, 156.) Maslow n tarvehierarkia on esitetty kuviossa 5.

[tsensd toteut-
tamisen tarve
Arvostuksen tarpeet \
/ Sosiaaliset tarpeet \

/ Turvallisuuden tarpeet \
/ Fysiologiset tarpeet \

KUVIO 5. Maslow n tarvehierarkia (Viitala 2003, 156)
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TyOomotivaation perspektiivista organisaation tulisi luoda otolliset olosuhteet tyontekijoille, jotta he
voisivat kehittyd ja saavuttaa ylemmét hierarkiatasot. Jos tydorganisaatio ei onnistu tdssa tai valilla on

esteitd, se voi aiheuttaa turhautumista ja taten vaikuttaa tydpanokseen. (Viitala 2003, 156.)

3.5.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzbergin kaksifaktoriteoriassa motivaatiota tarkastellaan hieman eri ndkékulmasta kuin
Maslow n tarvehierarkiassa. Siind eritellaén tarpeet, jotka voidaan tyydyttaa hyvalla tyosuorituksella.
Herzberg madrittelee kaksi tyon perusdimensiota, jotka ovat tyon ulkoiset olosuhteet (hygieniatekijat)
seké ty0 itse (motivaatiotekijat). Tyon ulkoisiin olosuhteisiin eli tydymparistoon lukeutuvat esimerkik-
si ilmapiiri, menettelytavat ja tydpaikan siisteys ja turvallisuus. Herzbergin mukaan ndma tekijat eivét
saa aikaan hyvaa tyosuoritusta, mutta huonosti hoidettuna ne aiheuttavat tyytymattomyyttd, joka ei
ainakaan paranna tyémotivaatiota. Tyon sisaltoon liittyvét tekijat aikaansaavat motivaation. N&it4 ovat
esimerkiksi itse tyon sisalto ja siind koetut saavutukset, saadut tunnustukset ja kokemus vastuusta.
Né&ma tekijat ratkaisevat pyrkiiko tyontekija hyvaan tyésuoritukseen, silla jos motivaatiotekijat puuttu-

vat, tulee tyosta pelkkéa suorittamista. (Viitala 2003, 157.) Herzbergin kaksifaktoriteoria on esitetty

kuviossa 6.
Tyytymattomat ja Hygieniatekijat: Ei enaa Motivaatiotekijat:
ei motivoituneet - Ty6ymparisto tyytymattomia, - Tunnustukset
tyontekijat. n - Suhteet mutta edelleen - Tyo itsessdan
- Palkka. .. ei - Saavutukset &
motivoituneita vastuu
tyontekijoita.

Tyvytyviiset ja motivoituneet
tvontekdjat.

KUVIO 6. Herzbergin kaksifaktoriteoria (BDC)
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3.5.3 Alderferin kolmen paatarpeen teoria

Alderfer loi kolmen paatarpeen teoriansa pitkélti Maslow n tarvehierarkian pohjalta. Tarkoituksena oli
ratkaista Maslow n teoreettisen mallin jattdmat aukot. Alderferin luoman tarvemallin mukaan on ole-
massa kolme péatarvetta, jotka vaikuttavat motivaatioon. Ensimmaisend on olemassaolon tarve, johon
kuuluvat fyysiset ja turvallisuuteen liittyvat asiat. Toisena on yhteenkuuluvuuden tarve, johon liittyvat
sosiaaliset ja arvostuksen tarpeet. Viimeisend on kehittymisen tarve, joka sisdltdd henkil6kohtaisen

kasvun ja kehittymisen tarpeen seké itsearvostuksen. (Peltonen & Ruohotie 1992, 56.)

Peltonen ja Ruohotie (1992, 56) toteavat, etté tarpeiden valilla on toistuva kierto. T&mé tarkoittaa sitd,
ettd ylemman tason tarpeen tyydytyksen puute tekee alemman tason tyydyttdmisesta tarkedmman. Ih-
minen kuitenkin pyrkii ylemmalle tasolle mahdollisimman nopeasti. Viitalan (2003, 157) mukaan Al-
derferin malli tarjoaa selvén ja yksinkertaisen selityksen nykyiselle henkildstojohtamisen valtavirralle,
jossa tyohon liittyvia jatkuvan oppimisen mahdollisuuksia parannetaan.

3.5.4 McClellandin suoritusmotivaatioteoria

David McClelland esitti 1970-luvun alussa oman suoritusmotivaatioteoriansa. Tdman mukaan moti-
vaatio koostuu kolmesta tarpeesta: suoriutumisen, vallankéyton ja seka ryhmaéan kuulumisen tarpeesta.
Suoriutumisen tarpeella tarkoitetaan ihmisen tarvetta ylittaa itsensd ja halua menestyd. McClelland
néki vaativan tyon motivoivan ihmisig, eli palkkio ei ole avainasemassa vaan itse ty0, henkil6kohtai-

nen menestys seka saavutukset. (Viitala 2003, 157.)

Suoriutumisen tarpeen lisdksi ihmistd motivoi myods vallankayton seka ryhmééan kuulumisen tarve.
Vallan tarve on kytkodksissa arvostukseen ja sosiaaliseen asemaan, joten tallaisilla ihmisilla on halu
vaikuttaa muihin ihmisiin ja olla johdossa. Ryhméain kuulumisen tarve taas painottaa ihmissuhteita
motivaation lahteend. Tahan ryhmdan kuuluville on térkedd, millaisia odotuksia kanssa tyontekijat
asettavat hénelle. Sosiaalisia suhteita tarkedana pitdva haluaa myos olla muiden silmissa pidetty seké
yhteistyokyinen tyontekija. (Viitala 2003, 157.)

McClellandin motivaatioteoria voidaan myos Kiteyttdd kuvion 7 mukaiseksi kokonaisuudeksi. Nama
tarpeet ovat kytkoksissé keskendén ja jokaisella on niille omanlaisensa tarkeysjarjestys, mutta se riip-

puu pitkalti ihmisen henkil6kohtaisista ominaisuuksista.
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//,—_,\\

N

Ryhmasan Suoriutumisen

kuulumisen tarve tarve

Vallankaytén tarve

KUVIO 7. McClellandin suoritusmotivaatioteoria (Businessjargons)

3.5.5 Vroomin ja Locken teoreettiset mallit

N&ma edelld kuvatut teoriamallit painottavat yksilon siséisid tarpeita. Hiljalleen siirryttiin tarkastele-
maan motivaatiota laajempana ilmiond, ja mukaan otettiin my6s sosiaaliset prosessit ja tehtadvaympé-
ristd. Lisaksi huomattiin motivaation yhteydet oppimiseen. Esitettiin, ettd muiden ihmisten odotukset

ja hyvaksytyksi tulemisen tarve ovat toiminnan suuntaajia ja valintojen perusteita. (Viitala 2003, 158.)

Victor Vroom kehitti odotusarvoteoriansa 1960-luvun puolivalisséd. Vroomin odotusarvoteoriassa lah-
tokohtana on, ettd ihminen pyrkii toiminnassaan minimoimaan harmit ja maksimoimaan hyddyn sekéa
nautinnon. Thminen laskelmoi ponnistuksen ja suorituksen vélista yhteyttd, seké siitd saatavan palkkion
yhteyttd ja sen arvoa. Taméan teoriamallin mukaan ihminen liséa ty6tahtia, jos han uskoo saavuttavansa
ponnistuksia lisédméalld enemman. Jos mitéén lisdarvoa ei tule, hén ei siihen silloin ryhdy. Toisaalta
myos palkkio vaikuttaa tdhan. Esimerkiksi jos odotettavissa on lisapalkkio, jonka ihminen kokee kiin-

nostavana, niin todennakadisesti han pyrkii parantamaan suoritustaan. (Viitala 2003, 158.)

Vroomin teoriasta voidaan tehda kolme johtopédatdsta toimintaan kdynnistdvan motivaation lahteista:
1.) usko siihen, ettd tavoite on saavutettavissa, 2.) usko tavoitteen merkitykseen ja 3.) usko ponnistelu-
jen tuottamaan palkkioon (Viitala 2003, 158).
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Edwin Locken 1960-luvulla kehittdma padmaéarateoria on vaikuttanut huomattavasti tdman hetkisiin
johtamisajatuksiin. Tdman mallin mukaan selked ja mitattavissa oleva tavoite parantaa suoritusta ja
motivoi ihmistd. Tavoitteita laatiessa tulee ottaa huomioon niiden selkeys, haastavuus, sitovuus, palau-
te sekd monimutkaisuus. Monimutkaisuudella tarkoitetaan sitd, ettd téiden ollessa erittdin pulmallisia,
taytyy huolehtia siita, ettei tyosta tule lilan haastavaa. Suorittamiseen ja tavoitteiden tutustumiseen
tulee siis antaa aikaa. Hyvan motivaatiotason yllapitdmisen edellytyksen& on kuitenkin jatkuva palaut-

teen saanti. Ulkoiset palkkiot eivat tdamén teoriamallin mukaan ole niin tarkeita. (Viitala 2003, 158.)
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4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisia vaikutuksia uuden konevarikon kéyttéonotolla on ollut
konekuskien tyomotivaatioon yritys x:n erddssd toimipisteessa. Tutkimuksen sivussa oli tarkoitus
myos selvittdd, milla keinoin tydmotivaatiota ja tydymparistoa voisi mahdollisesti parantaa.

Tutkimuksen padongelma oli siis seuraavanlainen: Miten uuden konevarikon kayttéénotto on vai-

kuttanut konekuskien tyémotivaatioon yritys x:n eradssa toimipisteessa?

Padongelma jakaantui kahteen alaongelmaan:

1. Mitka tekijat vaikuttavat tydomotivaatioon?
2. Millaisia kasityksia tyontekijoilla on tydymparistostaan ja -motivaatiostaan?

4.1 Kohdejoukko ja tutkimusaineisto

Tutkimuksen kohdejoukkona olivat yritys x:n eraan toimipisteen koneidenkuljettajat. Empiirinen osuus
toteutettiin yhdisteleméalla kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusta henkilokohtaisena haastatteluna.
Tahan ratkaisuun paadyttiin, koska toimeksiantajalta tuli toive, ettd haastattelu toteutettaisiin kasvotus-
ten paikanpéélld. Haastattelussa ja tiedonkeruuvalineend kéytin kyselylomaketta, jota taytin haastatte-
lun edetessé (Liite 1). Haastattelut suoritin yhden paivén aikana ja henkil6t valikoituvat satunnaisesti,
silla koneidenkuljettajat ovat lahes jatkuvasti liikenteessa ja tyémaat vaihtuvat tihedan. Jokaista ko-
neenkuljettajaa oli siis lahes mahdoton tavoittaa, joten olosuhteiden pakosta tyydyin siihen, keité sattui
olemaan konevarikolla tuona péivana. Haastateltavana oli nelja henkilod ja haastattelut tehtiin tyo-
aikana. Tietojen analysoinnissa kaytin apuna Microsoft Officen Excel -ohjelmaa.

Konevarikolla tyoskentelee noin 20 tyontekijad, tdhan siséltyy koneidenkuljettajia ja huoltomiehia.
Tutkimukseen osallistui nelja koneidenkuljettajaa. Kaikki haastatteluun osallistuneet olivat miehia,
heistd kolme oli yli 50-vuotiasta ja yksi alle 30-vuotias. Vastaajat olivat enimmakseen kokeneempia
tyontekijoitd, joka oli tutkimuksen kannalta oleellista. Vastaajien keskimaardinen palvelusaika yrityk-

sessa oli liki 20 vuotta. Vaihtelua tassa oli muutamasta vuodesta aina lahemmas 30:t4.
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4.2 Kyselylomakkeen laadinta

Kyselylomakkeessa oli kaksi sivua (Liite 1), jossa oli sekd avoimia ettd strukturoituja kysymyksia.
Haastattelussa apuna kaytetyn kyselylomakkeen perustana olivat opinnédytetydlle asetetut tavoitteet,
tutkimusongelmat sek& tietoperusta. Kysymyksid oli yhteensa 11, mukaan lukien jatkokysymykset.
Ensimmaiset kolme kysymysta koski taustamuuttujia, joita olivat sukupuoli, ik& ja palvelusvuodet yri-

tyksessd. Viimeisin taustamuuttujia koskeva kysymys oli avoin.

Ensimmaistéd alaongelmaa koskivat kysymykset 4-5. Kysymyksilla selvitettiin tekijoitd, jotka paranta-
vat ja heikentévat tydmotivaatiota. Viidennen kysymyksen tarkoituksena oli myos I0ytéa kehittamisen

kohteita, joilla tydmotivaatiota voisi parantaa.

Toista alaongelmaa koskivat kysymykset 6-11. Néilla kysymyksilla selvitettiin koneidenkuljettajien
késityksia tyoymparistostdan, miten uusi konevarikko on vaikuttanut heidan tyéhonsa, mita eroavai-
suuksia uudella varikolla on vanhaan verrattuna, seka arvioimaan uuden konevarikon vaikutuksia tyo-
motivaatioon. Viimeiset kaksi kysymysté olivat avoimia kysymyksid, joilla my6s pyrittiin [6ytdméén

kehitysideoita tydymparistoon tai muuhun liittyen.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Reliabiliteetilla tarkoitetaan luotettavuutta ja tdsmaéllisyyttd, sekd ovatko tutkimuksen tulokset toistet-
tavissa. Taman tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttivat monet tekijat, kuten haastattelun valmistelu ja
olosuhteet, kyselylomake seké vastausten késittely. Haastattelu oli alun perin tarkoitus tehdé jokaiselle
yksitellen, mutta ajanpuutteesta johtuen pdadyimme ryhmahaastatteluun. Kaikki nelja tyontekijaa oli-
vat samassa huoneessa ja paikkana oli yrityksen taukotila, joka oli kaikille tuttu paikka. Ehdotus ryh-
méhaastattelusta tuli tyontekijoiltd. Mielestani ryhmahaastattelu oli hyva ratkaisu, koska tyontekijat
tunsivat toisensa hyvin ja yhteista tyohistoriaa oli parhaimmillaan kymmeni& vuosia. llmapiiri oli

avoin ja haastattelijana varmistin, ettd jokainen sai sanottua mielipiteensa.

Haastattelussa on monia hyvid puolia, kun arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Esimerkiksi haastat-
telijana pystyin tarkentamaan kysymyksid, jos jokin asia oli epéselva. Néin ollen véltyttiin vaarinkéasi-
tyksilta ja jokaiseen kysymykseen saatiin vastaukset. Tiukasta aikataulusta johtuen lomaketta ei ehditty

esitestaamaan. Ennen haastattelun aloitusta kerroin hieman opinnédytetyostani ja miten haastattelu tulee
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etenemé&an. Painotin mydQs, ettd haastattelu on tdysin luottamuksellinen. Esimiehia ei ollut paikalla var-
sinaisessa haastattelutilanteessa.

Validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan tutkimusmenetelmén kykya mitata sité asiaa, mita on tarkoi-
tus mitata. Taman tutkimuksen patevyyteen vaikuttivat kysymykset, niiden asteikot seka haastateltavi-
en lukumaard. Tutkimuksen kysymykset vastasivat tutkittavaa asiaa, koska ne muotoiltiin asetettuja
tavoitteita ja tutkimusongelmia silméll& pitden. Haastateltavia olisi voinut olla jokunen enemmankin,
jolloin tutkimusta olisi voinut pitaa luotettavampana. Taman tutkimuksen pohjalta ei voi yleistyksia
tehdd. Nelj haastateltavaa on kovin pieni joukko, mutta haastattelu oli antoisa ja sain kerattyd mieles-
tani riittavasti tietoa. Kaikkia ei olisi ollut edes mielekéasta haastatella, koska tutkimuksessa osaltaan
vertailtiin vanhaa ja uutta konevarikkoa. Tydntekijoiden vaihtuvuus on myds suurta, silld monilla tyd
on hyvin keikkaluontoista. Haastateltavan tuli siis olla sellainen, joka oli tyoskennellyt molemmilla

konevarikoilla.



5 TUTKIMUSTULOKSET

Osio on salattu.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Osio on salattu.
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LIITE1
TYOYMPARISTON MUUTOKSIEN VAIKUTUS TYOMOTIVAATIOON / HAASTATTE-
LUKYSYMYKSET / 31.10.2016

Taustatiedot

1. Sukupuoli: __ Mies __Nainen
2. Iké&: ____ 18- enintdan 30 ___yli 30 —enintaan 40
___yli40-enintddn 50  __ yli 50

3. Palvelusvuodet yrityksessa

4. Mitka tekijat parantavat tydomotivaatiotasi tydssasi? Valitse kolme seuraavista tarkeysjarjes-
tyksessa:

Esim. itse tyd, tydmadran sopivuus, tydymparistd, kehittymisen mahdollisuus ammatillisesti, palkka,
yrityksen tarjoamat edut, mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin / lomiin, palaute esimieheltd, tiedotus

asioista, jokin muu?

5. Mitka tekijat puolestaan heikentavat tydmotivaatiotasi? Valitse kolme edeltavista

6. Miten arvioisit uutta konevarikkoa kokonaisuutena / sen toimivuutta vanhaan verrattuna? =>

Missa asioissa onnistuttu tai mahdollisesti olisi toivomisen varaa?

7. Miten tdma uusi konevarikko on vaikuttanut ty6hosi, onko esimerkiksi koneiden huolto hel-

pottunut? = onko tyot yleisesti ottaen helpottunut?

8. Miten ottaisit kantaa seuraavaan vditteeseen: uusilla tiloilla on ollut parantava vaikutus tyo-
motivaatiooni. Arviointi asteikolla 1-5
5 = taysin samaa mieltd 4 = osittain samaa mieltd 3 = ei samaa eika eri mielta

2 = osittain eri mieltd 1 = tdysin eri mieltd
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9. Minka arvosanan antaisit tyoskentelytiloille ja — vélineille télla hetkell4? Kouluarvosanoilla 4-
10.

10. Onko kehitysideoita tydymparistoon tai muuhun liittyen?

11. Muita kommentteja aiheeseen liittyen?



