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Tassa opinnaytetydssa tutkitaan kirjallisuuskatsauksen avulla vaikuttaako tydmotivaatio tyohy-
vinvointiin. Tydn tavoitteena oli alaongelmien kautta selvittda, onko tydntekijan tydmotivaation
tasolla vaikutusta myoés tyohyvinvointiin. Opinnaytetydn keskeinen tietoperusta pohjautuu moti-
vaatiotutkimuksen ymparille ja pyrkii alaongelmien kautta vastaamaan tutkimuskysymykseen
"Vaikuttaako tydmotivaatio tydhyvinvointiin?”. Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa tyo-
motivaation ja tyohyvinvoinnin yhteydesta ja auttaa aiheesta kiinnostuneita tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmisessa tyopaikoilla.

Opinnaytetyon tietoperusta alkaa aiheen tarkeimpien kasitteiden maarittelylla. Teoreettisessa
viitekehyksessa kasitellaan aiherajauksen sisalla tarkeimpia motivaatioteorioita seka motivaati-
oon vaikuttavia tekijoita. Tietoperustassa perehdytaan erityisesti yksilollisiin eroihin ja niiden vai-
kutukseen yksilon motivaatioon. Lisaksi tietoperustassa pureudutaan tyohyvinvointiin vaikutta-
viin tekijoihin seka tyontekijan voimavarojen ja tydohyvinvoinnin yhteyteen.

Opinnaytetyo toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, jonka tavoitteena oli arvioida olemassa olevaa
teoriaa tydmotivaatiosta ja tyohyvinvoinnista seka luoda kokonaiskuva aihealueesta. Opinnayte-
tyo rajattiin sisaltamaan motivaation, tydmotivaation seka tydhyvinvoinnin aiheet, jotta tietope-
rusta pysyi tiiviina ja tutkimuskysymykseen pystyttiin vastaamaan rajauksen pohjalta. Rajauksen
ulkopuolelle jatettiin johtamisen ja terveyden nakokulmat.

Opinnaytetydssa havaittiin, ettd tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin valilla vallitsee kiintea yhteys:
hyva tydmotivaatio lisda tydhyvinvointia ja painvastoin. Tydmotivaatio syntyy monista tekijoista,
jotka vaikuttavat tyontekijaan yksildlliselld tavalla. Ihmisen kognitiiviset prosessit ja arvioinnit vai-
kuttavat merkittavasti tydmotivaatioon ja tata kautta tyohyvinvointiin. Vaikka on olemassa yleisia
motivaatiotekijoita, joiden tiedetdan vaikuttavan tydémotivaatioon, jokaisen yksilén kohdalla nii-
den vaikutus on yksildllinen.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella tydmotivaatio lisdantyy tydn merkityksellisyyden kautta ja tyo-
hyvinvointia on mahdollista kasvattaa lisdamalla tydn merkityksellisyytta kullekin tyéntekijalle so-
pivalla tavalla. Tyohyvinvointi rakentuu yksilon ja organisaation hyvinvoinnin yhteisvaikutuk-
sesta. Tydmotivaatio ja tydhyvinvointi ovat tiiviisti kytkoksissa toisiinsa ja ne vahvistavat tois-
tensa vaikutuksia ja edistavat tyontekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia.
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Liite 2. Toteutunut aikataulu



1 Johdanto

Ty0 vaikuttaa suuresti elamaamme ja silla on keskeinen merkitys myos kansantaloudelle. Par-
haassa tapauksessa tyo tarjoaa itsensa kehittamismahdollisuuksia, merkityksellisia tavoitteita, so-
siaalisia kontakteja seka rutiineja. Tyontekijan hyvinvoinnin perusta on hyva tydomotivaatio, ja silla
on suuri vaikutus tyon tulokseen. Tyémotivaatio vaikuttaa suoraan tyon tuottavuuteen, palvelun
laatuun seka tyontekijan ja koko tydyhteisdn hyvinvointiin. (Sinokki 2016, 11.) Tydmotivaatio on hy-
vinvointiyhteiskunnan keskitssa. Motivoituneet tyontekijat tuovat valtiolle verorahaa, jolla pystytaan

rakentamaan hyvinvointia seka turvaamaan yhteiskunnan toimeentulo. (Sinokki 2016, 15.)

Viime vuosituhannella ihmisen tydmotivaatio perustui vahvasti fysiologisten tarpeiden tyydyttami-
seen. Tyo tarjosi palkan kautta suojaa, ruokaa, turvallisuutta seka varmuutta. Nykyaan tyomotivaa-
tio syntyy fysiologisten tarpeiden sijaan sukupolvien tarpeista seka tavoitteista. Ihmiset motivoituvat
itselleen tarkeista tai merkityksellisista asioista ja uudet sukupolvet maarittelevat omia arvojaan ja
motiivejaan yha uudelleen ajanjaksoja yhdistavien tapahtumien kautta. Eri sukupolvet arvostavat
eri asioita ja tutkimusten mukaan vapaa-ajan arvostus kasvoi ja tydn merkitys vaheni sukupolvesta
toiseen. (Salmela-Aro, K., Nurmi, J. & Feldt, T, 2017, 155.)

Ty on keskeisessa roolissa ihmisen elamassa ja vaikuttaa merkittavasti ihmisen hyvinvointiin.

Tyo6sta saatava palkka takaa toimeentulon, ty6ajat rytmittavat arkea ja tydyhteiso altistaa sosiaali-
sille kanssakaymisille. Tyéntekijan hyvinvointiin vaikuttavat tydéhon liittyvien ominaisuuksien liséksi
persoonallisuus, arvot, tarpeet ja tavoitteet. Henkilékohtaisten tekijdiden lisdksi hyvinvointi koostuu

tydeldman ja vapaa-ajan tasapainosta seka niiden yhteisvaikutuksesta. (Rauramo 2012, 10.)

Tydhyvinvointiin tulisi kiinnittdd yha enemman huomiota. Tydhyvinvointiin investoiminen saa aikaan
moninkertaisen taloudellisen hyddyn. Tutkimusten mukaan jokainen euro, joka investoidaan tydhy-
vinvointiin, tuottaa noin 6 euron kustannussaastén. Tydhyvinvoinnista huolehtiminen kertoo valitta-
vasta johtamisesta joka vuorostaan kasvattaa tydmotivaatiota. Omasta tydstadan motivoituneet ja
hyvinvoivat tyontekijat tydskentelevat tehokkaammin. Tydtehon lisaksi hyvinvoivien tydntekijoiden
tyon laatu nousee. Tydhyvinvoinnissa voidaan havaita eroja ja ihmisten hakeutuessa erityyppisiin
toihin tyohyvinvoinnin erot korostuvat. Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapitaminen ovat tyonteki-
joiden, tyonantajien, esihenkildiden seka tyoterveyshuollon yhteistyon tulosta. Tyohyvinvoinnin ta-
kaaminen vaatii yrityksilta tai organisaatioilta sitoutumista seka maaratietoista tyoskentelya tyohy-

vinvoinnin edistadmiseksi. (Sinokki 2016, 43.)

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen seka sen turvaaminen ovat vastuullista johtamista. Yritysvastuulla
tarkoitetaan vastuullista liiketoimintaa, joka noudattaa kansallisia lakeja seka lainsadadannon vaati-

muksia. Vastuullinen liiketoiminta hyodyttaa yhteiskuntaa seka suojelee ihmisia seka ymparistoa.



(Liappis, Pentikainen & Vanhala 2019, 7.) Yritysvastuu koostuu kolmesta osa-alueesta, jotka ovat
taloudellinen vastuu, ymparistovastuu seka sosiaalinen vastuu (Forma & Honkanen 2023, 107).
Sosiaalinen vastuu tarkoittaa yrityksen vastuuta sen liiketoiminnan vaikutuksista ihmisiin seka hei-
dan hyvinvointiin. Tydntekijoiden tydhyvinvoinnin, tydkyvyn ja tydturvallisuuden turvaaminen seka
hyvan ty6ilmapiirin ja arvostavan yrityskulttuurin vaaliminen ovat yrityksen henkil6stoon liittyvaa so-
siaalista vastuuta. (Liappis ym. 2019, 9; Liappis ym. 2019, 131.) Sosiaalisen vastuun kantaminen
tyopaikoilla tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia ja edistaa positiivista tydymparistdad, parantaa si-
toutumista, tukee tydn ja perhe-eldman tasapainoa seka varmistaa turvallisen tydympariston (Liap-
pis ym. 2019, 9; Liappis ym. 2019, 128).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla selvittaa, vai-
kuttaako tydmotivaatio tyontekijan tydhyvinvointiin. Opinnaytetydn tutkimuskysymys on ” Vaikut-
taako tydmotivaatio tydhyvinvointiin?”. Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa tydmotivaation
seka tyohyvinvoinnin yhteydesta aikaisemman tutkimustiedon perusteella ja vastata maariteltyyn
tutkimuskysymykseen. Taulukossa 1 on nahtavissa tutkimuskysymyksen lisaksi tutkimuskysymyk-
sen yhteydessa maaritellyt alaongelmat, joiden avulla tutkimuskysymykseen pystytaan lopulta vas-
taamaan opinnaytetydn lopuksi. Peittomatriisi havainnollistaa opinnaytetyon alaongelmien, tietope-

rustan seka tutkimustulosten valisen yhteyden.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimuskysymys: Vaikuttaako tydmotivaatio
tydhyvinvointiin?
Alaongelmat Tietoperusta (luku) Tulokset (luku)
Miten motivaatio syntyy? 3.0 7.1
Mitka tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon? 4.0 7.2
Snfl;o tyomotivaatiolla vaikutusta tyohyvinvoin- | 5.0 7.3
iin

Paadyin tdhan opinnaytetydaiheeseen, silla olen huomannut lahipiirissani, ettd mita epamotivoi-
vampi tyd henkildlla on, sitd huonommin he voivat tydssaan. Halusin tutkia, onko olemassa selkeita
motivaatiotekijoita, joilla olisi suora vaikutus tyohyvinvointiin. Aiheeni on varsin ajankohtainen, silla
tydmarkkinoilla tydhyvinvoinnin tarkeys tulee korostumaan entisestaan tulevaisuudessa tyon kuvan
ja vaatimusten muuttuessa jatkuvasti. Tyonantajien tulee kdantaa katseensa tyontekijdidensa tyo-

hyvinvointiin seka ymmartaa tydhyvinvoinnin ja sen tason vaikutukset liiketoiminnalle.

Opinnaytetydssa tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia kasitelladn maaritelmien ja aiempien tutkimus-
ten ja teorian pohjalta, jotta lukijalle syntyy selkea kuva kasiteltdvasta aiheesta. Tydmotivaation li-

saksi motivaation seka motiivien kasitettd on avattu maaritelmilld, silla ne pohjustavat



tydmotivaatiota. Opinnaytetydssa kasitellddn motivaatioteorioita, jotka selittavat tydmotivaatiota ja
sen syntya. Tyomotivaatioon vaikuttavat myos yksilOlliset motivaatiotekijat, joita kasitellaan erilli-
sena lukunaan. Tyohyvinvointia kasittelevassa luvussa kasitellaan teorioita, jotka selittavat tyohy-
vinvoinnin taustoja seka siihen vaikuttavia motivaatiotekij6ita. Tydmotivaation teoriassa on rajattu
pois osa-alueet, jotka koskevat johtamista seka esimiesty6ta. Lisaksi rajauksen ulkopuolelle on ja-
tetty terveyden ja psykologian nakdkulmat. Opinnaytetyon rajauksessa on huomioitu, ettei tyon teo-

reettinen viitekehys olisi liian laaja.

Opinnaytetyd toteutetaan systemaattisena kirjallisuuskatsauksena, joten opinnaytety® koostuu teo-
riasta, tuloksista seka pohdintaosuudesta. Luvussa kaksi avataan aihealueen keskeiset termit seka
niiden maaritelmat lukijalle. Luvussa kolme tarkastellaan motivaatioteorioita, jotka ovat jaettu sisal-
toteorioihin seka kognitiivisiin teorioihin. Luku nelja kasittelee yksildllisia eroja motivaatiossa ja lu-
vussa viisi kaydaan lapi tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéa seka tydhyvinvoinnin malleja. Luvussa
kuusi kuvataan opinnaytetydn tutkimusmenetelman valintaprosessia. Opinnaytetyén mahdolliset
tutkimusmenetelmavaihtoehdot seka valittu menetelma, systemaattinen kirjallisuuskatsaus, esitel-
Iaan teoriaan pohjautuen seka perustellaan, miksi systemaattinen kirjallisuuskatsaus valikoitui
opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi. Seitsemannessa luvussa esitetaan tutkimuksen tuloksia ja
arvioidaan teoreettisessa viitekehyksessa lapikaytyja teorioita. Seitsemannessa luvussa luodaan
lisaksi johtopaatoksia eri teorioiden pohjalta seka arvioidaan opinnaytetyon tavoitteita, opinnayte-
tydprosessia seka tutkimuksen onnistumista. Opinnaytetyon lopusta I0ytyvat opinnaytetydssa kay-

tetyt Iahteet seka liitteet.



2 Keskeiset kasitteet

Tassa luvussa maaritellaan opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet. Motivaatiolle on tutkimuskirjalli-
suudessa maaritelty vuosikymmenien aikana useita maaritelmia, jotka selittavat motivaatiota. Moti-
vaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon, jotka selittavat toimintaa ohjaavia motii-

veja. Tyomotivaatio on yksi motivaation suuntautumisen muodoista, joka selittaa yksilén kayttévoi-
maa tyotehtavaa kohtaan. Tyohyvinvointi on termina laaja kokonaisuus, joka kuvaa tyontekijan hy-
vinvoinnin tasoa tyotehtavassa. Keskeisten termien maarittely avaa lukijalle opinnaytetyén keskei-
simpien termien taustaa seka sisaltda ja auttaa lukijaa ymmartamaan kirjallisuuskatsausta syvem-

min.
2.1 Motivaatio

Motivaatiota on vuosikymmenten aikana maaritelty usealla tavalla. Motivaatio-sanan kantasana on
motiivi, joka tarkoittaa syyta (Sinokki 2016, 60). Alun perin motivaatio on johdettu latinalaisesta sa-
nasta "movere”, joka tarkoittaa liikkumista. Termi motivaatio on myéhemmin laajentunut merkitse-

maan kayttaytymista ohjaavien ja virittavien tekijoiden jarjestelmaa. Motivoitunut toiminta on tarkoi-

tuksenmukaista ja padmaaratietoista kayttaytymista. (Ruohotie 1998, 36.)

Modernin motivaatio kasityksen mukaan ihminen on motivoitunut, kun toiminnalla on tavoite tai
paamaara (Kansanen & Uusikyla 2005). Motivaation taustalla vaikuttavat motiivit, jotka ovat yksilon
haluja, pyrkimyksia seka psykologisia tarpeita. Motiivien avulla on mahdollista selittda, miksi yksilot
toimivat ja ajattelevat niin kuin tekevat. Motivoidumme motiivien, tavoitteiden ja elinolosuh-
teidemme ollessa tasapainossa. Motivoituneena olemme tehokkaimmillamme ja saavutamme par-

haimmat ja luovimmat tulokset pienemmalla vaivannadlla. (Mayor & Risku 2022, 41.)

Sinokki (2016, 60—61) maarittelee motivaation psyykkiseksi tilaksi, joka ohjaa yksilén aktiivisuutta
toimia asetetun tavoitteen saavuttamiseksi. Motivaatiota on myds maaritelty motiivien verkostoksi,
yksildlliseksi ilmiodksi, joka liittyy voimaan, joka saa ihmisen toimimaan seka motiivien aikaansaa-
maksi tilaksi. Motivaation voimakkuus maarittaa, kuinka maaratietoisesti toimintaa edistetaan. Moti-
vaatio toimii toimintamme polttoaineena ja ohjaa kayttaytymistdmme tavoitetta kohti. Toimintamme
laatu seka esimerkiksi tydssa suoriutumisen taso maaraytyy motivaation ja sen voimakkuuden
kautta. Motivaatiossa yhdistyvat persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat seka ympa-

risto.

Motivaatiota voi selittda kysymyksien miksi, mita ja miten avulla. Miksi-kysymys kuvaa motivaation
taustalla vaikuttavia syita. (Salmela-Aro ym. 2017, 10.) Se selittdd miksi toimimme miten toimimme

(Vasalampi 2022, 14). Motivaation taustalla olevat syyt voivat esimerkiksi olla yksilén arvot tai



psykologiset perustarpeet kuten autonomia. Motivaation taustasyitd voivat lisdksi selittda ihmisten
yleiset taipumukset seka yksildlliset persoonallisuuden piirteet. Mita-kysymys selittdd motivaation
kohdetta, eli sitd mita yksilé haluaa tai mihin han pyrkii toiminnallaan. Motivaatio kohdistuu tiettyihin
konkreettisiin kohteisiin, joihin liittyy tavoitteita, pyrkimyksia tai intohimoa. Tavoitteet voivat kohdis-
tua esimerkiksi koulutukseen, terveyteen tai oppimiseen. Miten-kysymys kertoo, miten ihminen to-
teuttaa tarpeitaan ja miten han paasee tavoitteisiinsa. (Salmela-Aro ym. 2017, 10.) Se kertoo

myds, miten ihminen pyrkii motivaationsa mukaiseen toimintaan (Vasalampi 2022, 14).

Motivoituminen tarkoittaa psykologista tai emotionaalista voimaa, joka ohjaa kayttaytymistdmme
kohti tiettya paamaaraa tai tavoitetta. Motivoituminen on mielentila, jolle tunnusomaisia piirteita
ovat innostus, paattavaisyys ja tarkoituksellisuus. Motivoituminen saa yksilén ryhtymaan toimeen ja
jatkamaan ponnistelujaan saavuttaakseen haluamansa tuloksen. (Barker s.a.) Tydntekijan motivoi-
tumista voidaan tukea luomalla motivaation synnylle otolliset olosuhteet tyopaikalla. Myds johtami-
sella seka esihenkilotydlla on suora vaikutus tyontekijan motivoitumiseen. Motivoitumista tyopai-
kalla tukevat selkeat ja saavutettavat tavoitteet, tydn saanndllinen arviointi seka palautekaytannot,
palkitseminen, tydnohjaus seka tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa oman tyénsa sisaltéon. (Viitala
& Jylha 2019, 240.)

Motivoiminen tarkoittaa motivaation synnyttamista toisessa ihnmisessa. Universaalia motivointitapaa
tai motivointikonseptia ei ihmisen yksil6llisen luonteen takia ole mahdollista maarittaa. (Viitala &
Jylha 2019, 240.) Decin ja Ryanin tutkimuksissa havaittiin, ettd ihmisten valilla on eroja tavassa,
jolla yksilot nékevat ympariston ja kykynsa sdadella toimintaansa kyseisessa ymparistossa. Ihmiset
voidaan autonomisuuden asteen perusteella jaotella kolmeen luokkaan. (Salmela-Aro ym. 2017,
62.) Autonomisesti toimivat ihmiset haluavat tehda itse omat paatdksensa seka asettaa omat ta-
voitteensa (Viitala & Jylha 2019, 240). Autonomisesti toimiva ihminen on itseohjautuva. Autonomi-
sesti toimivat henkilot vaativat vahaista ulkoista motivoimista, silla motivaatio on usein sisaista mo-
tivaatiota. (Salmela-Aro ym. 2017, 62.) Toiset hydtyvat motivoinnista, silla he kaipaavat ymparilleen
selkeita toimintamalleja ja noudattavat mielelldan ulkopuolelta asetettuja tavoitteita. Kolmanteen
ryhmaan kuuluvat ihmiset tarvitsevat ulkoista motivointia, silla heilld ei ole omaa tahtotilaa. (Viitala
& Jylha 2019, 240.)

2.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan toimintaa, jossa tyydytys syntyy itse tyosta ja aikaansaannok-

sista. Motivaatio ryhtya toimintaan syntyy toiminnan tuottamasta mielihyvasta. Sisadisessa motivaa-
tiossa ihminen motivoituu, koska pitda toimintaa mielihyvaa tuottavana, kiinnostavana tai arvojensa
mukaisena. (Salmela-Aro ym. 2017, 55.) Sisainen motivaatio edistda luovuutta ja sinnikkyytta ja se

yhdistyy itsensa toteuttamiseen seka kehittdmiseen. (Salmela-Aro ym. 2017, 55; Viitala 2021, 42.)



Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan toimintaa, jota ohjaa jokin ulkoisen palkinnon tavoittelu. Ulkoi-
sessa motivaatiossa tavoitteeseen pyritaan esimerkiksi ulkoisen paineen, tilanteen vaatimusten tai
ulkoisen palkkion takia. Ulkoisen motivaation pohjalta toimiminen heikentaa yksilon hyvinvointia ja
vastoinkdymisid kohdattaessa ulkoinen motivaatio johtaa helposti tavoitteista luopumiseen. (Sal-
mela-Aro ym. 2017, 55.)

Tyontekijan motivaation ollessa sisdista motivaatiota, motivaatio syntyy tyosta itsestadan seka tyon-
tekijan saavutuksista. Tyontekija, jonka motivaatio on sisaistéd motivaatiota, kokee tyytyvaisyytta
aikaansaannoksistaan. (Viitala 2021, 42.) Sisaisesti motivoitunut tyontekija haluaa kehittya seka
kasvattaa osaamistaan. Tyota tehdessaan tallainen tydntekija kokee tydssaan onnistumisen tun-
teita. (Sinokki 2016, 98.) Tydntekijan motivaatio on ulkoista, jos tydntekija ei enda innostu tyéstaan
ja kokee tydnsa mielenkiinnottomana ja rutiininomaisena. Talldin ulkoisten palkkioiden merkitys
tydntekijan motivointikeinona korostuu. (Viitala 2021, 42.) Ulkoiset motivaatiotekijat omaksutaan
esimerkiksi organisaation tai sen edustajan valittamina, jolloin motivaatio perustuu esimerkiksi

palkkaan, uuteen nimikkeeseen tai turvallisuuden tunteeseen (Sinokki 2016, 98).
2.3 Tyomotivaatio

Sinokki (2016, 16) maarittelee tydmotivaation tyontekijan toiminnan kayttdvoimaksi, joka vaikuttaa
tydntekijan pyrkimysten suuntaan, voimakkuuteen seka kestoon, tyén tuottavuuteen ja laatuun
seka tyontekijan innostukseen ja tydhyvinvointiin. Tydmotivaatio on yksilén kokonaistila, joka ai-
kaansaa, ohjaa ja yllapitaa yksilon toimintaa. Tutkija Wiskarin (2009, 143) mukaan motiivit virittavat
yksilon tydomotivaation. Tydmotivaatio rakentuu nain ollen tunnepohjaisesta sitoutumisesta eli yl-

peydesta ja velvollisuudesta ty6ta kohtaan.

Tyomotivaatio on yksildllista ja se syntyy monista eri tekijoistd. Kokemus tyon merkityksellisyydesta
seka omasta patevyydestaan kasvattavat tydmotivaatiota. Myos tietoisuus suoriutumisesta tyos-
saan ja omien vaikutusmahdollisuuksien olemassaolosta tukevat tydmotivaatiota. Tyontekija moti-
voituu tehtavaansa paremmin, jos tyon vaatimukset seka tyontekijan valmiudet kohtaavat ja tyonte-
kija tuntee olevansa oikealla alalla. (Sinokki 2016, 12.) Tydmotivaatioon vaikuttavat tydntekijan ura-
tavoitteet, arvot seka asenteet. Jos tyontekijaa esimerkiksi motivoi yhteenkuuluvuus, ovat yhteistyo
seka vuorovaikutus asioita, jotka motivoivat kyseista tyontekijaa. Tyontekija, joka motivoituu haas-
teista, motivoi sen sijaan tyossa eteen tulevat haasteet, jotka kehittavat tyontekijaa. Vallantun-
teesta motivoituva tydntekija taas motivoituu tydssa, jossa voi ohjata tai johtaa toisia. (Sinokki

2016, 82.)

Luukalan (2022, 120) mukaan erittdin motivoivassa tytssa psykologiset perustarpeet, eli autono-

mia, kyvykkyys ja yhteenkuuluminen, toteutuvat. Autonomia tyossa tarkoittaa ihmisen



itsemaaraamisoikeutta sekd mahdollisuutta tehda tydhodnsa kuuluvia paatoksia ja rajauksia itsenai-
sesti. Tyo koetaan motivoivana seka palkitsevana, kun tyon jarjestelemisesta ja suunnitelmien to-
teutumisesta on itse vastuussa. Omien taitojen hyddyntadminen ja kehittdminen tydssa koetaan mo-
tivoivana. Yksilén toimiessa vahvuuksiensa pohjalta han oppii helposti uutta ja suhtautuu haastei-
siin optimistisesti. Kyvykkyyden tunteen vahvistuessa yksilon itseluottamus nousee ja motivaatio
saavuttaa asetettu tavoite kasvaa. My0ds yhteenkuuluvuuden tunne motivoi tyontekoon. Tyomoti-
vaation nakokulmasta yhteenkuuluvuus tarkoittaa tyoyhteison hyvaksyntaa ja arvostusta, joka syn-
tyy yksilon onnistumisien kautta. TyOyhteiso kasvattaa tydmotivaatiota tunnistamalla ja arvosta-

malla tyontekijoiden yksildllisia vahvuuksia ja saavutuksia.
2.4 Tyohyvinvointi

Tydhyvinvoinnille on monta maaritelmaa. Suomessa Sosiaali- ja Terveysministerion (2023) mu-
kaan tydhyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tyén mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuu-
desta seka hyvinvoinnista. Rauramo (2012, 12) maarittelee tydhyvinvoinnin tuottavaksi, turval-
liseksi seka terveelliseksi tyoksi, jota alan ammattilaiset ja tydyhteis6 tekevat yhdessa organisaa-
tiossa. Tyohyvinvointia tukeva tyo koetaan merkityksellisena seka palkitsevana ja samalla sen koe-
taan tukevan tyontekijan elamanhallintaa. Tydhyvinvointi kuvaa tyontekijan kykya suoriutua paivit-
taisista tyotehtavista. Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka muodostuu henkiloon itseensa liit-
tyvista tekijoista, eli fyysisesta, henkisesta ja sosiaalisesta kunnosta seka tydymparistéon kuulu-

vista tekijoista, kuten tydilmapiiristd seka johtamisen tasosta (Viitala 2023, 43).

Puhekielessa tyohyvinvointia kuvaillaan tyotyytyvaisyytena, tyodilona, tydon imuna, kutsumuksena tai
ammattiylpeytena. Tallaiset iimaisut viestivat tydn merkityksellisyydesta. Tyolla on paamaara, joka
ohjaa tekemista. (Luukkala 2022, 126.) Mankan (2023, 8) mukaan tyéhyvinvointi syntyy tyon vaati-
muksista seka ymparisto- ja yksilollisten tekijoiden vuorovaikutuksesta. Se koostuu tyéterveyden ja
tyokyvyn lisaksi tydn sujumisesta arjessa. Tyohyvinvoinnin syntyyn vaikuttavat tyontekijan omat
tulkinnat, tydn vaatimukset ja ominaisuudet seka organisaation toimintatavat (Manka 2023, 109).
Jokainen tyontekija tulkitsee tyOyhteisoa omasta nakokannastaan. Tyontekija voi voida huonosti
tyossaan, vaikka muodollisesti kaikki tyon osatekijat olisivat mallillaan. Tyohyvinvoinnin kokemus-
mahdollisuuksiin vaikuttavat tydntekijan asenteet, psykologinen padoma, henkinen kunto ja terveys
seka fyysinen kunto. (Manka 2023, 111.)

Tyoterveyteen erikoistuneen psykologin Luukkalan (2022, 126) mukaan ty6hyvinvointi on ytimel-
tdan tunneperainen asia. Tybvuoron lahestyminen synnyttaa ihmisissa tietynlaisia tuntemuksia.
Tama tuntemukset ovat erilaisia aistimuksia, joilla tydhyvinvointi iimenee tunteena kehossa. Jos

tydn vaatimukset ja omat voimavarat eivat ole tasapainossa, voi tyontekija tuntea jo tydvuoroa



edeltava iltana epamiellyttavia tuntemuksia. Vaatimusten ja voimavarojen ollessa tasapainossa,

tydntekija tuntee rauhallisuutta.



3 Tyomotivaation syntya selittavat motivaatioteoriat

Tyomotivaatiota on vuosikymmenien ajan selitetty klassikkoaseman saavuttaneiden teorioiden
avulla, jotka maarittelevat ihmiselle ominaisia tarpeita, jotka ajavat toimintaa (Viitala & Jylha 2019,
233). Tydmotivaatiota on tutkittu vimeisen sadan vuoden aikana runsaasti. Aihepiirista on syntynyt
useita teorioita, jotka on jaettu kahteen paaryhmaan, jotka ovat tydmotivaation sisalté- ja prosessi-
teoriat. Sisaltdteoriat keskittyvat tarpeisiin, jotka selittdvat ihmisten motivaatiota, kun taas prosessi-
teoriat selittavat motivaatiota persoonallisuustekijdiden vaikutuksen kautta. (Kauhanen 2010, 83—
84.)

Tassa osiossa esitellaan tunnetuimmat tydmotivaation syntyyn liittyvat motivaatioteoriat. Luku on
jaettu kahteen alaotsikkoon, sisaltoteorioihin seka kognitiivisiin teorioihin. Motivaatioteorioiden si-
saltoteorioita, joita tdssa luvussa tarkemmin kasitellaan ovat Maslown tarvehierarkia, Alderferin
ERG-teoria seka Herzbergin kaksifaktoriteoria. Tydmotivaation syntyyn liittyvat kognitiiviset teoriat,
jota tdman luvun lopussa kasitelldan, ovat Vroomin odotusarvoteoria seka Decin itsemaaraytymi-

sen teoria.
3.1 Sisalto- eli tarveteoriat

Sisalto- eli tarveteoriat selittavat ihmisten kayttaytymisen syita vieteilla ja tarpeilla (Sinokki 2016,
75). Tarvehierarkia on Maslown vuonna 1943 luoma motivaatioteoria, jossa motivaation lahtokoh-
tana toimivat ihmisen sisaiset tarpeet (Viitala & Jylha 2019, 234). Maslow ryhmittelee ihmisen pe-
rustarpeet viiteen eri luokkaan, jotka muodostavat hierarkian. Alempien perustarpeiden tayttyessa
ylemman tason tarpeet voivat aktivoitua. (Maslow & Frager 1987, 17.) Fysiologiset tarpeet, kuten
ruoka, vesi, uni tai lAmpé muodostavat hierarkian alimman tason. Toinen taso muodostuu turvalli-
suustarpeista, kuten turvallisuuden tunteesta ja hyvinvoinnista. Kolmas taso kattaa sosiaaliset tar-
peet, eli rakkauden, valittdmisen seka ryhman hyvaksynnan. Arvostuksen tarpeet, kuten seka it-
sensa ettd muiden arvostus, muodostavat neljannen tason. Viides, ja korkein taso on itsensa to-
teuttamisen taso, joka antaa ihmiselle korkeamman merkityksen tai paamaaran. (Viitala & Jylha
2019, 234.) Maslown mukaan ihmisilla on luontainen taipumus siirtya kohti korkeampaa terveyden,

luovuuden ja itsensa toteuttamisen tasoa (Maslow & Frager 1987, 56-57).

Eri tasot jakautuvat seuraavasti:
1. Fysiologiset tarpeet: nalka, jano, uni, suoja, lampo6 sekad seksuaaliset ja muut kehon tar-
peet.
2. Turvallisuuden tarpeet: varmuus, vaaran valttdminen, suoja fyysisiltd seka henkisilta hai-
toilta.
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3. Sosiaaliset tarpeet: hyvaksynta, valittdminen, ystavyys, rakkaus ja yhteenkuuluvuuden
tunne.

4. Arvostuksen tarpeet: kiitoksen ja tunnustuksen saaminen, kunnioitus, arvostus seka itse-
kunnioitus ja itsendisyys.

5. ltsensa toteuttamisen tarpeet: oppiminen, saavutukset, kehittyminen, henkinen kasvu ja

luovuus.
(Sinokki 2016, 73; Viitala & Jylha 2019, 234.)

Maslown tarvehierarkian mukaan, jos ihmisen alemman tason tarpeet eivat tayty, ei yksildlla ole
voimavaroja motivoitua esimerkiksi luovaan tyéhon tai taitojensa kehittamiseen (Viitala & Jylha
2019, 234). Motivaatio kehittymiseen seka luomiseen syntyy vasta tarvepyramidin huipulla, kun
kaikki alemmat perustarpeet on tyydytetty. Yksild, jolla on tarpeeksi ravintoa ja joka kokee olonsa
turvalliseksi, kokee varmuutta tulevaisuudestaan. Varmuuden lisaksi yksilon tulisi kokea olevansa
I&hipiirissdan rakastettu seka tydyhteisdssaan hyvaksytty, jotta motivaatio luovuuteen seka itsensa

toteuttamiseen voi syntya. (Sinokki 2016, 74.)

Tarvehierarkian kasitysta ihmisesta tarpeidensa armoilla on kritisoitu voimakkaasti (Lamsa & Hau-
tala 2013, 83). Tarvehierarkiaa on kritisoitu lisaksi siitd, ettd Maslow kaytti motivaatiotutkimuksis-
saan seka lahipiiridan, ettd harvinaislaatuisia ihmisia, jolloin tutkimuksien yleistettavyys on kyseen-
alaistettavissa (Sinokki 2016, 75—-76). Tutkittavien lisdksi myds tarpeiden tarkeysjarjestysta ja hie-

rarkkista esiintymistapaa on kritisoitu (Ladmsa & Hautala 2013, 83).

Kuvassa 1 on kuvattu Maslown tarvehierarkiaa pyramidin muodossa mukautettuna tyéelamaan.
Maslow mukaan ty6 seka sen eri osatekijat tayttavat tarvehierarkia tasoja. Tydntekijan tyosta saa-
tava palkka mahdollistaa tyontekijan fysiologisten tarpeiden tayttymisen. Tydjarjestelyt luovat tydn-
tekijalle varmuutta seka turvallisuuden tunteen. Tydyhteiso tayttaa seka sosiaalisia etta arvostuk-
sen tarpeita, silla tydyhteiso tarjoaa tyontekijalle yhteenkuuluvuuden tunteen sekd muiden tyonteki-
joiden arvostuksen. Hierarkian huipulla itse ty0 on se, joka antaa tyontekijalle ja hanen tyolleen sy-
vemman merkityksen seka mahdollisuuden kehittya. Jos tyopaikalla alemman tason tarpeet eivat

tayty, tyontekija ei voi motivoitua tydstaan. (Viitala & Jylha 2019, 234.)



i

" Palkka antaa ruuan, veden, unen ja
Fysiologiset tarpeet. Trilem S n s o

g

Kuva 1. Tarvehierarkia mukautettuna tyéelamaan (mukaillen Viitala & Jylha 2019, 234)

ERG-teoria eli kolmitaosteoria on Alderferin kehittama tarveteoria, joka jaottelee tarpeet kolmeen
ryhmaan. Nama ryhmat ovat toimeentulon tarpeet, liittymistarpeet sekd kasvutarpeet. (Sinokki
2016, 108.) ERG-teoria on johdettu Maslown tarvehierarkiasta, mutta hierarkian sijaan kolmitaso-
teoria esittaa tarpeet vaihteluvalina. Tarpeet voivat vaihdella tai aktivoitua eri jarjestyksessa tilan-
teen mukaan. (Acquah, Antie, Otoo & Takyi 2021, 25.) Alderfer jalosti Maslown tarvehierarkiaa ja
tarpeiden hierarkkisen tayttymisen sijaan keskittyi siihen, miten tarpeen tyydyttaminen vaikutti sen
voimakkuuteen (Ruohotie 1998, 52-53).

Alimmat, toimeentulon tarpeet koostuvat ihmisten fysiologisista ja fyysisista tarpeista seka turvalli-
suustarpeista. Toimeentulontarpeet vastaavat Maslown tarvehierarkian alimpia tarveluokkia, eli fy-
siologisia tarpeita seka turvallisuuden tarpeita. Alderferin liittymis- tai vuorovaikutuksen tarpeiden
ryhma vastaa Maslown sosiaalisia tarpeita seka arvostuksen tarpeita. Tallaisia tarpeita Alderferin
mukaan ovat rakkauden, yhteenkuuluvuuden seka tunnustuksen tarve sekd merkittavien inmissuh-
teiden tarve. Kolmas tarveryhma, kasvutarpeet, vastaa Maslown korkeinta, itsensa toteuttamisen,
tarveluokkaa. Alderferin maarittamia kasvutarpeita ovat edistyminen seka kehittymisen ja henkil®-

kohtaisen kasvamisen tarve. (Acquah ym. 2021, 25.)

Alderferin mukaan tarpeet voivat aktivoitua missa jarjestyksessa tahansa, mutta tarpeilla on tiettyja

lainalaisuuksia, joita ne noudattavat. Teorian tarpeiden lainalaisuuksien mukaan tarvetta pyritaan
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tyydyttdmaan sitd enemman, mitd vdhemman sita on tyydytetty. Alempien tasojen tarpeiden taytta-
minen saa ihmisessa aikaan halun tayttaa ylempien tasojen tarpeita. Mitd vahemman yksilé onnis-
tuu tyydyttdmaan ylemman tason tarpeitaan, sitd enemman yksild pyrkii tyydyttdmaan alempien
tasojen tarpeita. (Sinokki 2016, 108.) Teorian mukaan tavoitteiden saavuttaminen ja onnistuminen
saavat yksilon nostamaan tavoitetasoaan. Onnistumiset johtavat korkeampien tai vaikeampien ta-
voitteiden asettamiseen, eli mitd enemman tydntekija onnistuu tyydyttdmaan kasvutarpeitaan, sita

enemman han onnistuu toteuttamaan itseaan. (Ruohotie 1998, 52-53.)

Motivaatio- ja hygieniateoria eli kaksifaktoriteoria on Herzbergin vuonna 1968 kehittdma tarveteo-
ria. Teorian perusolettamuksen mukaan tyémotivaatioon vaikuttavat seka tyon ulkoiset seka tyon-
tekijan sisaiset tekijat. (Sinokki 2016, 105.) Herzbergin tarveteorian mukaan tydmotivaatioon vai-
kuttavat kaksi erilaista tarveluokkaa. Herzberg nimesi toisen tarveluokan, eli ulkoiset tekijat, hygie-
niatekijoiksi ja toisen tarveluokan, eli sisdiset tekijat, motivaatiotekijoiksi. Yhdessa nama tarveluo-
kat vaikuttavat eri tavoin tyontekijan tydmotivaatioon. (Viitala & Jylha 2019, 235.) Herzbergin tekijat

on havainnollistettu kuvassa 2 tydntekijan nakdkulmasta.

* Yrityspolitiikka » Tunnustus

* Hallinto » Saavutukset

* Tyoilmapiiri * Mahdollisuus kasvaa ja kehittya
» Tydskentelyolosuhteet * Ylennys

» Palkka ja status * Vastuu

 Tyoturvallisuus » Tyo itsessan

Kuva 2. Hygienia- ja motivaatiotekijat havainnollistettuna tyéntekijan nakdkulmasta (mukaillen
Lamsa & Hautala 2013, 84)

Kuten kuvasta 2 ndhdaan, hygieniatekijat muodostuvat tydn ulkoisista ominaisuuksista. Tallaisia
tekijoita ovat esimerkiksi tydpaikan varmuus, siisteys ja turvallisuus, tyéymparisto, tydolot seka
palkka (Sinokki 2016, 105). Hygieniatekijat eivat itsessaan paranna tydmotivaatiota, mutta niiden
huono taso tai puute aiheuttavat tyytymattomyytta tyépaikoilla (Viitala & Jylha 2019, 235). Esimer-
kiksi huonot ty6olot aiheuttavat tydntekijoissa tyytymattdmyytta, mutta tyéolojen noustessa riitta-
valle tasolle, ei niiden parantaminen enaa lisda hyvinvointia (Sinokki 2016, 105). Hygieniatekijat
itsessaan eivat motivoi tyontekijoita, vaan ne poistavat tyonteon esteita seka tyontekijan
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tyytymattomyytta. Hygieniatekijoilla on siis negatiivinen vaikutus tydmotivaatioon, jos ne ovat huo-
nolla tasolla, mutta niiden kehittaminen hyvalta tasolta entistd paremmaksi ei lisdd motivaatiota.
(Viitala & Jylha 2019, 235.)

Kuten kuva 2 esittaa, motivaatiotekijat muodostuvat tydn ominaisuuksista ja ne liittyvat tyon sisal-
toon seka tyontekijaan itseensa. Motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi onnistumiset tyossa, tyon mer-
kityksellisyys, tunnustus hyvin tehdysta tyosta seka henkildkohtainen kasvu ja kehittyminen (Si-
nokki 2016, 15; Viitala & Jylha 2019, 235). Motivaatiotekijdiden kautta tydntekija voi kokea tyds-
saan arvostusta, onnistumisia seka tavoitteiden saavuttamisen iloa. Parhaiten Herzbergin mukaan
tydntekijoitd motivoi tydn merkityksellisyyden tunne seka aito kiinnostus tyota kohtaan. (Viitala &
Jylhda 2019, 235.) Kaksifaktoriteorian motivaatiotekijdiden ollessa hyvalla tasolla, ne vaikuttavat voi-
makkaasti tydmotivaatioon seka -tyytyvaisyyteen. Huonosti hoidettuina niiden vaikutus tyytymatto-

myyteen on kuitenkin vahaista. (Sinokki 2016, 105.)

Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyotyytyvaisyytta ja -tyytymattomyytta kuvaavat jatkumot
ovat erillisia. Teorian perusajatuksen mukaan tydmotivaatiota ja tydtyytyvaisyyttad voidaan mitata
asteikolla, jonka huipulla on korkea tydtyytyvaisyys ja pohjalla on tyytyvaisyyden puuttuminen. Tyé-
tyytymattomyytta voidaan mitata toisella, erillisella, asteikolla, jonka huipulla on tyotyytymattdomyys
ja pohjalla tyotyytymattomyyden puuttuminen. Asteikot kulkevat eri suuntiin ja tyontekija voi sijaita
asteikkojen eri kohdissa, silla asteikot eivat ole verrannollisia keskenaan. (Sinokki 2016, 105-106.)
Kaksifaktoriteoriaa on kritisoitu, silla teorian pohjalta tehtyjen tutkimuksien perusteella saadut tulok-

set ovat muistuttaneet kehapaattelya (Lamsa & Hautala 2013, 84).

Kuva 3 kuvaa tydmotivaation syntymista kaksifaktoriteorian kautta. Kuvasta 3 voidaan nahda, ty6-
tyytyvaisyyden vastakohta ei ole tyytymattomyys, vaan tyotyytyvaisyyden puuttuminen. Esimerkiksi
tyotyytymattomyytta aiheuttava tekijan poistaminen poistaa kuvion esimerkin mukaan vain tyyty-
mattomyytta. Tyytyvaisyyden tunne pysyy tassa tilanteessa samana. Tydmotivaatio muodostuu
kaksifaktoriteorian mukaan seka hygienia- ettd motivaatiotekijoiden yhteisvaikutuksesta. Tyotyyty-
mattomyys ja -tyytyvaisyysasteikkojen ollessa toisistaan painvastaiset seka irralliset, muutos toi-
sella asteikolla ei vaikuta toiseen asteikkoon. Herzbergin teorian mukaan hygienia- ja motivaa-
tiotekijat ovat erillisia kokonaisuuksia, jotka vaikuttavat toisiinsa. Hygieniatekijat eli tydn ulkoiset
ominaisuudet ovat tyotyytyvaisyyden perusta, mutta ndiden tekijéiden oleminen hyvalla tasolla ei
yksinaan selitad tydmotivaatiota. Motivoituakseen myds motivaatiotekijéiden tulee olla riittavalla ta-
solla. (Sinokki 2016, 106.)
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T?c":tyytyméttdmyys
Palkka
TyGymparistt
Tybilmapiiri

Hygieniatekijit

Tyotyytymattdmyyden puuttuminen
TYOMOTIVAATIO

Tyﬁty&tyv‘a‘isyys

Motivaatiotekijat

Saavutukset
Kehittyminen
Henkinen
kasvu

Tyo6tyytyvaisyyden puuttuminen

Kuva 3. Herzbergin kaksifaktoriteoria (mukaillen Sinokki 2016, 106))
3.2 Kognitiiviset eli prosessiteoriat

Kognitiiviset eli prosessiteoriat selittavat yksilollisia eroja, joilla ihmiset reagoivat sisaisiin ja ulkoi-
siin tekijéihin (Sinokki 2016, 76). Odotusarvoteoria on Vroomin vuonna 1964 luoma motivaatiota
selittdva prosessiteoria, jonka mukaan yksilot ovat motivoituneita suoriutumaan, jos he tietavat,
ettad heidan ylimaaraista suoritustaan tunnustetaan ja palkitaan (Viitala & Jylha 2019, 237). Vroo-
min odotusarvoteorian mukaan motivaatio syntyy yksilon harkinnan seurauksena. lhminen punnit-
see, onko tavoite saavutettavissa, mita tavoitteen saavuttamisesta seuraa seka onko seuraus yksi-
I6lle tarpeeksi houkutteleva. (Sinokki 2016, 76.)

Odotusarvoteoria koostuu kahdesta osa-alueesta, joista ensimmainen on oman pystyvyyden ja on-
nistumisen valinen yhteys ja toinen on tavoitteen arvon ja hyddyllisyyden valinen yhteys (Luukkala
2022, 48). Tyontekija motivoituu, jos tyotehtavasta suoriutuminen hyddyttaa tydntekijaa tai tuottaa
hanelle palkkion jossakin muodossa. Odotusarvon mukaan tavoitteen saavuttaminen ja palkkion
saaminen ei saa olla liilan helppoa eika lilan vaikeaa vaan tehtavan tulee haastaa tyontekijaa sopi-
vasti. (Sinokki 2016, 110.)
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Motivoitumista edeltda kognitiivinen prosessi, jonka aikana tyéntekija arvioi tydnteon ja palkkion
yhteyttd seka palkkion arvoa. Ihminen on valmis panostamaan tydhdnsa, jos han uskoo, ettad ty6-
panostaan parantamalla on vaikutusta tydsuorituksen tasoon. Vastavuoroisesti, jos tyontekija ei
usko tyopanoksensa parantamisen nostavan suoriutumistaan, ei han ole valmis ryhtymaan siihen.
(Viitala & Jylha 2019, 237.) Myos palkkio ja sen laatu vaikuttavat motivaatioon merkittavasti. Tyon-
tekija pyrkii parantamaan suoritustaan, jos palkkiolla on tyéntekijalle merkitysta tai tydntekija arvos-
taa palkkiota. (Sinokki 2016, 110.)

Motivaatioon vaikuttaa yksilon kasitys panostuksen ja suorituksen vuorovaikutussuhteesta (Viitala
& Jylha 2019, 237). Tyontekijaad motivoi suoriutuminen tyétehtavasta, jos panostusta seuraa hyva
tyosuoritus seka tyontekijaa houkutteleva palkkio, kuten ylennys tai rahallinen kannuste (Sinokki
2016, 110). Jotta tydmotivaatiota voi syntya, tavoitteen tulee olla saavutettava ja tydntekijan tulee
uskoa siihen, etta lisdpanostus tuottaa hanelle palkkion. Lisaksi tydntekijan on uskottava tavoitteen
olevan merkityksellinen. (Viitala & Jylha 2019, 237.)

Vroomin odotusarvoteorialla voidaan selittaa, miksi tyontekijat eivat ole yhta motivoituneita ja pa-
nosta tydhdénsa saman verran. Teorian mukaan tydomotivaation syntyyn vaikuttaa tyontekijan usko
omiin kykyihinsa seka vaikutusmahdollisuuksiinsa. (Sinokki 2016, 110-111.) Jos tyéntekija kokee
palkkion saavutettavaksi ja omat kykynsa riittaviksi, hdn motivoituu ponnistelemaan palkkion eteen.
Vastavuoroisesti jos tyontekija kokee tavoitteen lilan korkeaksi tai omat voimavaransa tai taitonsa

rajallisiksi, ei palkkio motivoi tydntekijaa ylimaaraisiin ponnistuksiin. (Viitala & Jylha 2019, 238.)

Odotusarvoteoria esittaa tydmotivaation syntyvan tavoitteen merkityksellisyydesta, ponnistelujen
kannattavuudesta seka luottamuksesta omiin kykyihin. Samat asiat eivat kuitenkaan motivoi kaik-
kia, ja ihmiset arvostavat palkkioita eri tavoin. Yksi motivoituu tydssaan arvostuksesta ja toinen
ylennyksesta tai palkankorotuksesta. (Sinokki 2016, 111.) Nain ollen tarjolla olevan palkinnon tulisi
aina vastata tyontekijan arvoja motivoidakseen tydntekijaa parempiin suorituksiin (Viitala & Jylha
2019, 237).

Motivaatioteoriat usein korostivat ulkoisten palkkioiden ja rangaistusten vaikutusta motivaation syn-
tyyn. Niiden mukaan palkkion kasvaessa myos yksilon motivaatio kasvoi. Deci ja Ryan kyseen-
alaistivat taman nakokulman ja julkaisivat 1800-luvulla itsemaaraamisteoriana kutsutun prosessi-
teorian. (Sinokki 2016, 98-99.) Itsemaaraamisteorian (self-determination theory, SDT) mukaan ih-
misid motivoivat sellaiset asiat, jotka tyydyttavat inhimillisid perustarpeita (Ryan 2017, 3). Decin ja
Ryanin mukaan ihminen voi motivoitua kahdella eri tavalla, sisaisella tai ulkoisella tavalla (Mayor &
Risku 2022, 38). Ihmisen kolme perustarvetta selittavat yksilon hyvinvointia ja sisaistd motivaatiota.

Nama perustarpeet ovat autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. (Ryan 2017, 3). Decin ja
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Ryanin maarittelemat psykologiset perustarpeet selittdvat myos tyéhyvinvointia ja ovat yhteydessa

tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja tyohon sitoutumiseen (Sinokki 2016, 98).

Autonomian tarpeella tarkoitetaan tarvetta toimia itsenaisesti ja vapaasti ja omilla ehdoilla. lhmi-
sella on tarve kokea ohjaavansa elamaansa itse omista lahtokohdistaan. (Luukkala 2022, 43.) Ha-
luamme kokea voivamme vaikuttaa elamaamme seka sen sisaltdon seka tehdd paatoksia itsenai-
sesti. Autonomiaan liittyy vahvasti yksilon arvot seka kiinnostuksen kohteet ja autonomiaa syntyy
niiden ollessa yhdenmukaisia yksilon ajatusten kanssa. (Vasalampi 2022, 38.) Tydntekijan autono-
mian tunnetta tukee mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa ja tydymparistodnsa. Tydnantaja voi
tukea tyontekijan autonomian tunnetta osoittamalla arvostusta seka osallistamalla tyontekijoita tyon
suunnitteluun ja paatdksentekoon. (Viitala & Jylha 2019, 238-239.) Toteutuessaan autonomian

tunne vahvistaa yksilon hyvinvointia (Vasalampi 2022, 38).

Kyvykkyyden tarve itsemaaraytymisteoriassa tarkoittaa tarvetta kokea pystyvyyden seka patevyy-
den tunteita joko erilaisissa tehtavissa tai elamanalueilla. Tyoelamassa ihmiselle on tarkeaa tuntea,
ettd han pystyy omalla toiminnallaan hallitsemaan asioita. (Vasalampi 2022, 38.) Kyvykkyyden tun-
netta tydpaikalla voidaan vahvistaa muotoilemalla ty6tehtavia kunkin tydntekijan osaamisen mu-
kaan seka tarjoamalla tyontekijdille kehittymis- seka etenemismahdollisuuksia. (Viitala & Jylha
2019, 238). Omaan kyvykkyyteensa luottava ihminen haluaa kehittaa itsedan (Luukkala 2022, 44).
Pystyvyyden tunne syntyy ymparistossa, joka haastaa yksil6a sopivasti. Kokeaksemme kyvyk-
kyytta, tulee yksilon kokea myos autonomiaa, jotta voimme kokea hallitsevamme itseamme seka
toimintaamme ymparistdéssamme. (Vasalampi 2022, 38.) Onnistumiset tydssa vahvistavat kyvyk-
kyyden tunnetta seka tyotehokuutta (Viitala & Jylha 2019, 238). Vastaavasti autonomian puuttu-
essa yksilon pystyvyyden tunne on heikko, ja ihmisen usko omiin kykyihin ja osaamiseen heikke-
nee (Vasalampi 2022, 38).

Ihmisia yhdistdd myos yhteenkuuluvuuden tarve. Kayttaytymistdmme leimaa sosiaalinen konteksti,
silla olemme jatkuvasti kiinnostuneita muiden ajatuksista seka odotuksista. Meilla on tarve kuulua
osaksi jotakin ryhmaa seka haluamme kokea olevamme hyvaksyttyja omana itsendmme. Sosiaali-
set suhteet tyopaikalla seka vapaa-ajalla tyydyttavat yhteenkuuluvuuden tarvetta ja tukevat moti-
vaation syntya. (Luukkala 2023, 44; Vasalampi 2022, 38—39.) Yhteenkuuluvuutta voidaan edistaa
tydpakoilla avoimen keskustelun seka yhteistydn avulla (Viitala & Jylha 2019, 239). Yhteenkuulu-
vuuden tunteen seka sosiaalisten kontaktien puute laskevat hyvinvointia ja lisdavat uupumuksen
riskia (Vasalampi 2022, 38-39).

Ihmisten tarve tyydyttda psykologisia perustarpeita synnyttda motivaation toimia. Ihmisen toimimi-
nen tarvetta tyydyttavalla tavalla vahvistaa halua toimia tarpeiden tyydyttamiseksi myds jatkossa.

(Viitala & Jylha 2019, 239.) Decin ja Ryanin mukaan motivaatiolla on kaksi erilaista lahdetta, jotka
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ovat sisainen ja ulkoinen motivaatio (Sinokki 2016, 98—99.) ltsemaaraamisteorian mukaan moti-
voidumme, kun saamme itse paattaa tekemisistdmme ja toiminnan syy on lahtdisin itsestdmme
(Vasalampi 2022, 21). Motivaation kannalta on olennaista, miten perustarpeet tyydyttyvat elamas-
samme. Psykologiset perustarpeemme ovat niin olennaisia, ettei niistd ainuttakaan voi jattaa tyy-
dyttdmatta ilman negatiivisia seurauksia. Seka motivaatio ettd hyvinvointi heikkenevat, jos yksikin
perustarpeistamme ei tayty riittavalla tasolla. (Vasalampi 2022, 38). Teoria ottaa huomioon myds

ympariston vaikutuksen motivaation syntyyn (Ryan 2017, 3).

Sisdinen motivaatio ja sitéd synnyttavat psykologiset perustarpeet muodostavat yhdessa positiivisen
kehan, jolla on mydnteisia vaikutuksia monille ihmisen eldman osa-alueille (Vasalampi 2022, 40).
Tutkimusten mukaan sisaiselld ja ulkoisella motivaatiolla on erilainen vaikutus yksilén hyvinvointiin.
Ulkoinen motivaatio eli ulkoisten tavoitteiden tavoittelu ei tutkitusti lisda yksilon hyvinvointia. Sisai-
nen motivaatio on sen sijaan yhteydessa positiivisiin tunteisiin, parempaan hyvinvointiin seka ela-
mantyytyvaisyyteen. Ryanin ja Decin maarittelemien perustarpeiden on todettu selittdvan myos
tyohyvinvointia seka korreloivan energisyyden, tyotyytyvaisyyden ja tyolle omistautumisen kanssa.
(Sinokki 2016, 99.)
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4 Yksilolliset erot motivaatiossa

Motivaatiotutkimuksessa alettiin 1970-luvulta lahtien korostaa yksil6llisten erojen ja yksiléiden toi-
minnan merkitysta motivaatioon (Mayor & Risku 2022, 31). Kyky motivoitua on yksilon henkista
paaomaa, joka tukee henkistd hyvinvointia. Ihmiset ovat erilaisia ja eroavat toisistaan kyvyiltaan,
haluiltaan ja motivaatioltaan. Yksiléllisiin motiiveihin vaikuttavat henkilén kulloisetkin halut ja tar-
peet. (Sinokki 2016, 62.) Tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita on tutkittu jo vuosikymmenien ajan
tieteellisin menetelmin. Useat tutkimukset ovat todenneet, etta motivaatio syntyy tyéntekijan per-
soonallisuuden, elamantilanteen, tyétehtavan ja tydympariston yhteisvaikutuksesta. (Viitala & Jylha
2019, 231.)

4.1 Persoonallisuus ja elamantilanne

Tydmotivaatioon vaikuttavia henkildkohtaisia persoonallisuustekijoita ovat mielenkiinnon kohteet,
asenteet ja tarpeet (Viitala & Jylha 2019, 231). My6ds kokemukset omasta kehittymisesta, onnistu-
misista ja kyvykkyydesta vaikuttavat tydmotivaation syntyyn (Sinokki 2016, 129). Tydmotivaation
syntymiselle paras tae on tyontekijan aito ja sisainen mielenkiinto tyétehtavaa kohtaan. Motivaatio
kasvaa entisestaan, jos tyontekija kokee tydnsa merkitykselliseksi. Vastaavasti tydmotivaatio las-
kee, jos tydntekija ei koe tydtehtavaa mielenkiintoisena tai omaa tyétaan merkityksellisena. (Viitala
& Jylha 2019, 231.)

Tyontekijan asenteella seka tyotehtavaa ettd omaa osaamistaan ja kyvykkyyttadan kohtaan on suuri
merkitys tydmotivaation muodostumisen kannalta. Tyontekija, joka asennoituu tyétehtaviinsa opti-
mistisesti ja uskoo omiin kykyihinsa, tekee tydnsa paamaaratietoisesti. Tallainen I&hestymistapa
tuottaa tuloksia ja aikaansaa positiivisen kierteen, jossa aikaansaadut tulokset kasvattavat tyonte-
kijan itseluottamusta ja vahvistavat motivaatiota. Tydntekija, joka ei usko omaan osaamiseensa tai
asennoituu tyotehtaviinsa negatiivisesti vastaavasti kehittda negatiivisen kierteen, jossa heikot tyo-
suoritukset aikaansaavat huonoa palautetta ja lopulta laskevat motivaatiota. (Viitala & Jylha 2019,
231.)

Tydmotivaatioon vaikuttaa merkittavasti ihmisten elamanvaihe, silla tydlle annetaan usein erilaisia
merkityksia eri elamanvaiheissa (Luukkala 2022, 62). Nuori tydntekija arvostaa tydssa eri asioita,
kuin keski-ikainen tyontekija. Myds persoonallisuustekijat maarittavat tydmotivaatiota. Esimerkiksi
mielenkiinnon kohteet ja asenteet ty6ta kohtaan vaikuttavat tydmotivaation suuntaan ja voimakkuu-
teen. (Sinokki 2016, 82.) Tydn vaativuus ja monipuolisuus ovat esimerkkeja tyon ominaisuuksista,
joita yksilot arvostavat tyossa eri tavoin. Joku haluaa helpomman tyon, jotta voi kayttaa energiansa
tyon ulkopuolisiin aktiviteetteihin, kun taas joku kaipaa jatkuvasti haasteita tyoltaan pitadkseen mie-

lenkiintonsa ylla. Inmisen tapa nahda ty6 on yksilollinen ja eri tyontekijat voivat ndhda saman tyon
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erittdin motivoivana ja mielenkiintoisena tai painvastoin liian haastavana tai pitkastyttavana. (Si-
nokki 2016, 86.)

4.2 Tyon ominaisuudet ja tydoymparisto

Tyontekijat ovat yksildita ja arvostavat tydssa erilaisia ominaisuuksia. Sinokin (2016, 86—87) mu-
kaan tydntekijdiden motivaatiotekijat voidaan luokitella kolmen tarpeen mukaan. Tama tarpeet ovat
saavutukset, valta ja yhteenkuuluvuus. Kyseiset tarpeet ovat ominaisia jokaiselle tydntekijalle,
mutta niiden tarkeysjarjestys vaihtelee. Saavutuksia arvostava tyontekija motivoituu suorittami-
sesta, tyon tekemisesta ja tavoitteiden saavuttamisesta. Kyseiset tydntekijat kaipaavat tyoltaan
haasteita ja toimivat tydssaan itseohjautuvasti seka itsenaisesti. Valtaa tarvitseva tydntekija moti-
voituu muiden tunnustuksesta seka julkisesta arvostuksesta. Tallaiset tyontekijat arvostavat statuk-
sia ja motivoituvat nimikkeen muutoksista seka tyduralla edistymisesta. Yhteenkuuluvuutta kai-
paava tydntekija motivoituu sosiaalisista suhteista, tydtiimeista sekad yhteistydstd. Nama tyontekijat
arvostavat tydyhteisén hyvaa ilmapiiria seka tydhyvinvointia. On yksildllista, mitka tyén ominaisuu-
det motivoivat kutakin tydntekijaa, ja miten tydn tarpeet kullakin tyéntekijalla painottuvat. Tyé moti-

voi yksil6a tydn ominaisuuksien vastatessa tydntekijan tarpeisiin.

Myds tydymparistd seka tydolosuhteet vaikuttavat tydmotivaatioon seka valillisesti tyontekijan tuot-
tavuuteen. Tyomotivaatioon vaikuttaviksi tydolosuhteiksi lasketaan esimerkiksi tyétilat ja niiden il-
mastointi, tyodlaitteet ja -valineet seka tydturvallisuus. Huonot tydolosuhteet laskevat tydmotivaa-
tiota ja huonoissa tydolosuhteissa tai tydoymparistossa tyoskenteleva tyontekija voi altistua tyo-
uupumukselle, eli tdissa kehittyvalle krooniselle stressioireyhtymalle. (Sinokki 2016, 91.) Tutkimus-
ten mukaan tyon tulisi olla tarpeeksi haastavaa ja merkityksellista, tavoitteiden tulisi olla saavutet-
tavissa ja tydoympariston ja -olosuhteiden tulisi olla tarpeeksi hyvalla tasolla, jotta tydmotivaatiota
voi syntya (Sinokki 2016, 88).

4.3 Henkilokohtaiset tavoitteet

Ihmisten valilla esiintyy eroja henkildkohtaisissa tavoitteissa. Elamankulun 4S-motivaatiomallin mu-
kaan henkilokohtaiset tavoitteet vaikuttavat siihen, mika yksil6a motivoi. 4S-malli koostuu neljasta
S-kirjaimesta, jotka ovat suuntaaminen, suunnistaminen, sosiaalinen sdantely ja sopeuttaminen.
Yksilon henkilokohtaisiin tavoitteisiin vaikuttaa yksilon elaméankulku. Haasteet, vaatimukset seka
mahdollisuudet, joita ihminen elamansa aikana kohtaa suuntaavat henkildkohtaisia tavoitteita. Ta-
voitteita muokataan ja sopeutetaan elamankulun siirtymien ja vaatimusten mukaan ja sopeuttami-
sella on suora vaikutus hyvinvointiin. (Salmela-Aro, Nurmi & Feldt 2017, 32.) Yksi asettaa ensisi-
jaiseksi tavoitteekseen fyysisen kunnon ja toinen tyéuran. Ihmiset eivat tavoittele samoja asioita,

vaan yksildlliset erot ovat selitettdvissd ymparistd- sekéd perintotekijoilla. Henkildkohtaisiin
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tavoitteisiin vaikuttavat geenit, jaettu kulttuuri seka sosiaalinen ymparisto, jossa yksild on elanyt.
(Salmela-Aro ym. 2017, 18.)

Tyobeldmaan siirtyminen, uran vaihto tai tydelamasta poistuminen ovat esimerkkeja keskeisista siir-
tymista elamassa, jotka suuntaavat motivaatiota uudelleen. Siirtymissa yksilon tavoitteet seka moti-
vaatio muuttuvat siirtyman mukaisiksi. Tavoitteet heijastelevat idn mukaisia kehitystehtavia ja eri-
ikaisten ihmisten tavoitteet ja motivaatio tavoitteiden taustalla eroavat toisistaan. Riippuu siis vah-
vasti elamantilanteesta seka yksilon sen hetkisistd henkilokohtaisista tavoitteista, mitka ovat ne te-
kijat, jotka yksil6a tydssa motivoivat. Nuoremman tyontekijan tydmotivaation taustalla voi olla va-
paus, eli ty6ta tehdaan rahan takia, jotta vapaa-ajalla voidaan harrastaa tai vain nauttia vapaa-
ajasta. lakkdamman tyontekijan tydmotivaation taustalla taas voi toimia eldkkeen kasvattaminen tai

ylennys, jota tavoitellaan. (Salmela-Aro ym. 2017, 33-34.)
4.4 Tyon myonteinen merkitys

Ihmisen on helppoa motivoitua tydstaan, jos tyd antaa yksilélle monia myonteisia merkityksia. Tyon
antamia mydnteisia merkityksia ovat esimeriksi toimeentulo, ajankayton jasentaja, elaman sisalto,
kunnia-asia tai yhteis6on kuuluminen. Kun myonteisia merkityksia on tarpeeksi, yksilé motivoituu
tydstaan ja kokee tydnsa mielekkaaksi. Motivoiva tyd edistaa taloudellista, psyykkista ja sosiaalista
hyvinvointia seka lisaa fyysista terveytta. Tyodntekija, jonka tyd on motivoivaa, nauttii tydelamasta,

jaksaa paremmin ja tekee parempaa tulosta. (Luukkala 2022, 121-123.)

Toimeentulo varmistaa tyontekijan taloudellisesti itsendisen aseman ja antaa suuren merkityksen
tydntekijan elamaan. Toimeentulon avulla yksild voi tyydyttaa fyysisia perustarpeita ja kerata ai-
neellista turvallisuutta, kuten ruokaa, vaatteita seka katon paansa paalle. Ennen kuin perustarpeet
ovat tyydytetty, ei yksild voi saavuttaa korkeampia tarpeitaan. Taloudellinen itsenaisyys on henki-
sen hyvinvoinnin ja oman tahtotilan edellytys. Toimeentulon lisdksi tyd rytmittda arkea, kun tyo- ja
vapaa-aika vuorottelevat. Arjen selkea rakenne, jossa tydpaivan jalkeen seuraa vapaa-aika, tukee

yksilén hyvinvointia ja luo myonteista merkitysta tydntekijalle. (Luukkala 2022, 121.)

Myonteisen merkityksen antaa myos mielenkiintoinen tyo, silla se motivoi tyontekijaa sisaisesti,
eika toissa talldin kayda vain palkan takia. Motivoiva ty0 antaa elamalle sisaltoa ja tyo voi jopa olla
kunnia-asia tyontekijalle. Tyontekija, joka kokee tyonsa kunnia-asiana, on erittain motivoitunut tyo-
honsa ja haluaa tehda sen parhaansa mukaan. Tyon kokeminen kunnia-asiana on merkittava asia
tyontekijalle. Nama tydntekijat omaavat vahvan tyoetiikan ja arvostavat ty6ta. (Luukkala 2022,
122-123.)

Myés tydyhteisdon kuuluminen antaa yksildlle myonteisia merkityksia. Tydyhteisd synnyttaa tyon-

tekijan elamaan sosiaalista elamaa ja parhaassa tapauksessa ystavyyssuhteita. TyOyhteison tuki
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ja me-henki auttaa tyontekijoitd jaksamaan ja suoriutumaan haastavaksi koetuista tilanteista tai
tyotehtavista. Myonteinen palaute ja tyOyhteison tuki luovat turvallisuuden tunteen, joka vahvistaa
tydmotivaatiota. Mitda enemman ty6 antaa tekijalleen myonteisia merkityksia, sita motivoituneempi
tyontekija tyotaan kohtaan on. (Luukkala 2022, 121-122.)

4.5 Yksilolliset motiivit ja elaman perustarpeet

Psykologian ja psykiatrin tohtori Reiss tutki ja mittasi vuosina 1995—1998 yksildllisia motiiveja.
Reissin tutkimuksiin osallistui yhteensa yli 7000 ihmista ja motivaatiotutkimuksen tuloksena syntyi
Reissin motivaatioteoria, joka selittda yksilon sisaistd motivaatiota. Reiss halusi motivaatiotutki-
muksellaan selvittdd, mika selitti ihmisen kayttaytymisen yksilollisia motiiveja. (Mayor & Risku
2022, 32.) Reiss loi tutkimuksiensa pohjalta motivaatioprofiilin (Reiss Motivation Profile, RMP),
jonka avulla pystytaan selvittdmaan, mika kutakin yksiléa motivoi (Reiss, Mayor & Pulkkinen 2018,
5). Motivaatioprofiili oli ensimmainen motivaatioteoria, joka kattoi koko ihmispersoonallisuuden.
Reissin motivaatioteoria edustaa positiivisen psykologian koulukuntaa, joka korostaa ihmisen inhi-

millisid voimavaroja. (Mayor & Risku 2022, 32.)

Empiiristen tutkimusten avulla Reissin tutkimusryhma maaritti 16 ihmisluonnolle ominaista motiivia,
joita kutsutaan myds elaman perustarpeiksi tai perusmotiiveiksi. Jokainen maaritellyistd perustar-
peista sisaltaa erilaisia tavoitteita, jotka ovat yhteydessa toisiinsa. Perustarpeita maarittelevat ta-
voitteet, jotka kertovat mita yksilé haluaa ja mista yksilé motivoituu. Elaman perustarpeet ohjaavat
ihmisia ja motivoivat yksil6a tayttdmaan tarpeitaan uudelleen ja uudelleen (Mayor & Risku 2022,
34-35). Tietyt tarpeet ovat ihmisille yhteisia ja Reissin maarittelemat elaman perustarpeet motivoi-
vat kaikkia ihmisia. Reissin tutkimuksissa maariteltyjen perusmotiivien on tutkittu olevan universaa-
leja. (Mayor & Risku 2022, 43.)

Reissin maarittelemat 16 perustarvetta ovat: valta, riippumattomuus, uteliaisuus, hyvaksynta, jar-
jestys, sdastaminen, kunnia, idealismi, sosiaaliset kontaktit, perhe, status, voittaminen/kosto, ro-
mantiikka/esteettisyys, sydminen, fyysinen aktiivisuus ja mielenrauha. (Reiss, Mayor & Pulkkinen
2018, 34-35.) 16 perustarvetta motivoi yksildon mielikuvia, ajatuksia seka kayttaytymista. Perustar-
peilla on universaaliutensa vuoksi geneettinen perusta, ja perustarpeet pysyvat samoina lapi ela-
man. Tarpeiden pysyessa samoina, niiden voimakkuus seka tyydytystavat kuitenkin muuttuvat ih-
misen elamankaaren aikana. (Reiss, Mayor & Pulkkinen 2018, 37—38.) Taulukosta 2 voidaan
nahda kaikki 16:sta perustarvetta ja tarpeille ominaiset tavoitteet tai motiivit, jotka korreloivat kes-
kenaan. Jokaisella ihmiselld perusmotiivit yhdistyvat yksildlliselld ja uniikilla tavalla sekd vahvuu-
della (Mayor & Risku 2022, 36).
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Taulukko 2: 16 perustarvetta (mukaillen Mayor & Risku 2022, 35; Reiss, Mayor & Pulkkinen 2018,

34)
Perustarve Tavoite, joka motivoi
Valta Vaikuttaminen, johtaminen, paattaminen, suorittaminen

Riippumattomuus

Vapaus, omatoimisuus, tekeminen itse tai yksin

Uteliaisuus Alyllisyyden arvostus, oppiminen, ajattelu, ymmartaminen
Hyvaksynta Positiivinen palaute ja kuva itsesta, virheettomyys, perfektionismi
Jarjestys Saanndt, rakenteet, siisteys, puhtaus, jarjestys

Sadstaminen

Saastelidisyys, resurssit, omaisuus, materia, tavarat

Kunnia

Etiikka, moraali, periaatteet, perinteet, traditiot

Idealismi

Maailman parantaminen, yhteiskunta, oikeudenmukaisuus

Sosiaaliset kontaktit

Kontaktit, yhteydenpito, ystavyys, seurallisuus

Perhe

Lasten kasvatus, huoltaminen, hoivaaminen

Status

Asema, menestys, saavutus, maine, oma arvo, laatu

Kosto / voittaminen

Taistelu, hyvitys, kamppailu, kilpailu, puolustus, voitto, kosto

Romantiikka /
esteettisyys

Intohimo, seksuaalisuus, erotiikka, kauneus.

Syominen

Ruoka, ruuanlaitto, makuelamykset, nautiskelu

Fyysinen aktiivisuus

Liikkuminen, kunto, lihasten kayttaminen, vauhti

Mielenrauha

Rentous, turvallisuus, stressin ja riskien valttaminen, varovaisuus

Perustarpeille maaritellyt tavoitteet edeltavat yksilon kayttaytymista ja selittdvat kayttaytymisen

syita (Reiss, Mayor & Pulkkinen 2018, 34—35). Elaman perustarpeita kutsutaan myds psykologi-

siksi tarpeiksi, silld ne ohjaavat ja motivoivat kayttdytymistamme. Jotkut perustarpeista ovat elintar-

keita ja toiset antavat merkityksen elamalle. Perustarpeiden tarkein ominaisuus on tarpeiden toistu-

vuus. (Reiss, Mayor & Pulkkinen 2018, 37—38.) Kaikille perustarpeille on ominaista, ettd ne voi-

daan tyydyttaa vain valiaikaisesti. Tyydyttynyt tarve palaa ja alkaa vaikuttaa kayttaytymiseemme

motivoimalla yksiléa etsimaan uutta tyydytysta. (Mayor & Risku 2022, 43.) Mitd voimakkaampi pe-

rustarve on, sitd vahvemmin se motivoi yksil6a tyydyttdmaan tarpeen. (Mayor & Risku 2022, 51.)

Perustarpeita maarittaa kaksi ominaisuutta, mita halutaan ja miten paljon. Reissin sisaisen moti-

vaation periaatteen mukaan mita halutaan, on yksildn motivaation universaali ominaisuus, kun taas

miten paljon halutaan, on yksil6llinen ominaisuus yksilon motivaatiossa. Inhmiset haluavat samoja

asioita, mutta emme samassa maarin. Jokaisella on 16 perustarvetta, jotka motivoivat yksil6a, an-

namme niille yksilollisia painoarvoja. Motivaation voimakkuus on keskeinen persoonallisuustekija,

joka selittaa yksilon motivaation maaraa. Reiss jakaa motivaation voimakkuudet vahvaksi, neutraa-

liksi ja heikoksi. Motiivin ollessa vahva, on motivaatio tarpeen tayttdmiseen suuri. Samoin motiivin
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ollessa heikko, motivaatio tarpeen tayttdmiseen on heikkoa, jolloin tarve ei motivoi yksiléa. (Mayor
& Risku 2022, 48.)
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5 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointi on tydntekijan yksildllinen kokemus (Rauramo 2012, 10). Luukkalan (2022, 125—
126) mukaan tydhyvinvointia, tydmotivaatiota ja tahtotilaa vahvistavat osaaminen, vaatimukset ja
sosiaalinen tuki silloin, kun osa-alueet ovat tasapainossa. Tyéhyvinvoinnin ytimessa on luottamus
omiin taitoihin seka kokemus omasta kyvykkyydesta, joka pohjautuu onnistumisiin. Kokemus
omasta kyvykkyydesta luo yksil6lle hallinnan tunnetta ja synnyttaa arvostusta tydyhteiséssa. Osaa-
misen lisaksi tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation kannalta on kuitenkin tarkeaa, ettd osaaminen ja
tydn vaatimukset ovat suurimmassa osin tasapainossa. Tyon vaatimusten kasvaessa hetkellisesti
voimavarojen yli, sosiaalisen tuen merkitys korostuu. Tyoéyhteison tuella on merkittava vaikutus

tydssa jaksamiseen.

Tyohyvinvointiin liittyy motivaatioteorioissa usein kasite tydn imusta. Tyén imu on tunnetila, joka
koostuu kolmesta ominaisuudesta; tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta. Tarmok-
kuus on energisyytta, sinnikkyyttd seka halua panostaa tyohon tai tehtadvaan. Omistautuminen on
innostumista, ammattiylpeytta seka kokemusta tyon merkityksellisyydesta. Uppoutumista on kut-
suttu myds flow-tilaksi ja se on vahvaa tydhdn paneutumista seka keskittymista. Tyon imu motivoi
tydntekijaa sitoutumaan tydhdnsa ja antamaan parastaan. (Manka 2023, 101-102.) Monipuoliset
ja yksil6a haastavat tydtehtavat, arvostus, vaikutusmahdollisuudet ja saatu tuki vahvistavat tyén
imun kokemuksen syntymista. Tydntekija, joka kokee tydn imua, suhtautuu positiivisesti tyopaik-

kaansa ja sitoutuu tydhonsa paremmin, kuin tydon imua kokematon tyontekija. (Viitala 2021, 44.)

Tyobhyvinvointia voidaan edistda varmistamalla, etta tyontekijat kokevat tydbnsa mielekkaaksi ja luo-
malla edellytykset tyon imulle (Viitala, 2021, 44). Tyon imulla on suora positiivinen vaikutus tyonte-
kijan psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen seka tydsuoritukseen seka valillinen vaikutus organisaa-
tion menestykseen. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa havaittiin, etta tydn kehittdvyys on amma-

tista riippumatta yksi tarkeimmista tyon imua synnyttavista tekijoista. (Tyoterveyslaitos, 2023.)
5.1 Tyohyvinvoinnin perusta

Organisaation ja yksilén hyvinvointi luovat perustan tydntekijan motivaatiolle seka tyéhyvinvoinnin
kehittdmiselle. Organisaation hyvinvointi pohjautuu yhteiseen visioon, joustavaan rakenteeseen,
muutosjohtamiseen, uudistuvaan organisaatiokulttuuriin sekd epavarmuuden sietdmiseen. Yhtei-
nen visio, jossa muutosviestit nahdaan oppimismahdollisuuksina edistaa organisaation hyvinvoin-
tia. Joustavan rakenne mahdollistaa tasavertaisen tiedonvaihdon, jossa osaamisesta ja oppimi-
sesta hyotyy koko organisaatio. Muutosjohtaminen ja jatkuva uudistuminen tukevat tyontekijoiden

oppimista seka luovuutta. Palautekaytannét seka reflektoivat toimintamallit muodostavat
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uudistuvan organisaatiokulttuurin, joka varmistaa yrityksen hyvinvoinnin ja menestyksen myos tule-

vaisuudessa. (Manka 2023, 108.)

Yksilon tyohyvinvointi koostuu Mankan (2023, 109) mukaan tyon hallinnasta, elamanhallinnasta,
oppimisesta seka tyOyhteisosta. Tyon hallinta on mahdollista, jos tyontekijallda on mahdollisuus vai-
kuttaa paatdksentekoon seka tydnsa sisaltdéjen monipuolisuuteen. Tydntekijan hyva tydnhallinta
seka tyon korkeat vaatimukset johtavat tyontekijan sitoutumiseen ja synnyttavat hyvinvointia. Ela-
manhallinta on yksilén kokemus, joka pohjautuu itseluottamukseen, sitkeyteen ja positiivisiin ajat-
telu- ja toimintatapoihin. Eldamanhallinta on uskoa siihen, etta yksilo voi itse vaikuttaa siihen, mita
hanelle tapahtuu. Tunne omista vaikutusmahdollisuuksista luo pystyvyyden tunnetta, joka lisda hy-
vinvointia. Kasvumotivaatio ja itseohjautuvuus muodostavat oppimisen ytimen ja jatkuva halu kehit-
tya ja oppia lisda yksilon hyvinvointia. Lisaksi hyva tydilmapiiri, osallistava esihenkilé seka kehit-
tava organisaatio tukevat hyvinvointia. Joustava ja kannustava organisaatio luovat perustan tyonte-

kijan hyvinvoinnille.

1. Organisaatio
Tavoitteelisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen

- L] - -

Toimiva tydymparistd
= rakennepaiaoma
) ) Asenteet
| 2. Johtaminen - y | 3. Tybyhteisd
» Dsallistava ja 5. Tyontekija ' = Avoin
kannustava | &> = Psykologinen & vuorovaikutus
johtaminen ' paioma "1« Tyiyhteisdtaidot
_ L = Terveys ja
= sosiaalinen _ fyysinen kunto = sosiaalinen
paaoma paaoma
4. Tyon hallinta
+ Vaikuttamis-
' mahdollisuudet

+ Kannustearvio:
oppiminen ja tydn
monipuolisuus

_= rakennepadoma

Kuva 4. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2023, 110)
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Kuvan 4 voimavaralahtdinen malli kuvaa, kuinka tydhyvinvoinnin perusta muodostuu. Henkiloston
tydhyvinvoinnin ollessa strateginen menestystekija, yritysten kannattaa keskittya hyvinvoivan tyo-
yhteison johtamiseen (Manka 2023, 110). Mankan (2023, 109) mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavat
organisaatio, johtaminen, tydyhteisd, tydn hallinta seka tydntekija itse. Organisaation kulttuuri, va-
kiintuneet toimintatavat, tyon sisalto seka tyontekijan vaikutusmahdollisuudet kuuluvat tyohyvin-
voinnin rakennetekijoihin. Nama tekijat yndessé muodostavat organisaatioiden rakennepadoman.
Sosiaalisen padoman muodostavat johtaminen ja sen laatu seka tyoyhteiso ja siella vallitseva tyail-
mapiiri. Nama tekijat vaikuttavat tydyhteisén henkiseen tilaan. Lisdksi jokainen tyontekija tulkitsee
tyotaan seka tyoyhteisbaan omista lahtokohdistaan. Psykologinen pddoman, henkinen kunto, ter-
veyden taso seka asenteet muokkaavat yksildllisesti tydntekijan tydohyvinvoinnin kokemusta.
(Manka 2023, 110-111.) Kuvasta 5 voidaan nahda, kuinka kaikki nama tekijat yhdessa muodosta-
vat tydhyvinvoinnin kokemuksen seka tyontekijan motivaatioperustan, jonka kautta tyohyvinvointia

voidaan kehittaa.
5.2 Tyohyvinvoinnin portaat -malli

Tydhyvinvoinnin portaat -malli perustuu Maslown tarvehierarkiaan ja kasittelee ihmisen perustar-
peita porrasmuodossa tyon nakokulmasta (Rauramo 2012, 13). Malli on kehitetty olemassa olevia
tyéhyvinvoinnin edistamisen (TYHY) ja tydkykya yllapitavan toiminnan (TYKY) malleja yhdistele-
malla Maslown tarvehierarkiateorian mukaan (Lintuvuori 2009, 70). Maslown tarvehierarkia muo-
dostuu viidesta tarvetasosta, jotka ovat fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden, sosiaalisuuden,
arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet (Viitala & Jylha 2019, 234). Maslown maarittamat tar-
peet ovat toisistaan riippuvaisia hierarkian mukaisesti. Ylemmat tarpeet voivat tyydyttya vasta kun
alemmat tarpeet on tyydytetty. (Rauramo 2012, 13.) Tydhyvinvoinnin kannalta on oleellista, miten
ylla mainitut tarpeet tayttyvat tydelamassa. Tyon tyydyttaessa alemmat tarpeet, myos korkein
tarve, itsensa toteuttaminen, on mahdollista tyydyttaa. Kun tyon peruspilarit ovat kunnossa, tyonte-
kijan on mahdollista kokea mielekkyyden, onnistumisen seka kehittymisen kokemuksia tyéssaan.
(Rauramo 2012, 8.)

Tyoéhyvinvoinnin portaat -malli kasittelee tarpeiden vaikutusta yksilon tyémotivaatioon. Mallissa tar-
vehierarkiaa mukailevat tasot eli mallin portaat ovat nimetty uudelleen tydelamaan sopivalla ta-
valla. (Lintuvuori 2009, 70.) Kuvasta 5 voidaan nahda, etta portaat ovat alhaalta yléspain terveys,
turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Jokainen portaista sisaltda tydhyvinvointiin ja
tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita tydntekijan nakékulmasta. Tyéhyvinvoinnin portaat-mallin
avulla on mahdollista kehittaa tyontekijan tydnhyvinvointia seka tydmotivaatiota porras kerrallaan,

kunnes ty0 tayttaa tyontekijan korkeinta eli itsensa toteuttamisen tarvetta (Rauramo 2012, 13).
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5. Itsensa toteuttamisen tarve: ; : Oppiva organisaatio, omien taitojen
Organisaatio: Vapaus, luovuus, mielekas tyd, osaamisen hallinta. maksimoitu hyddyntaminen, esteettiset
Tyontekija: Osaamisen yllapito, oman tydn hallinta. elamykset, uuden tiedon tuottaminen.

Arviointi: Osaamisprofiilit, kehityskeskustelut, innovaatiot, tuotokset.

4. Arvostuksen tarve: Eettisesti kestavat arvot, tuottavuutta ja
Organisaatio: Kehityskeskustelut, palaute, palkitseminen, arvot, toiminta. | hyvinvointia edistava tavoite, visio, strategia,
Tyontekija: Sisallytetty organisaation toimintaan ja sen kehittdmiseen. oikeudenmukainen palkkaus, palkitseminen,

Arviointi: Toiminnalliset ja taloudelliset tuotokset, tyotyytyvaisyyskyselyt. toiminnan arviointi ja kehittdminen.

3. Yhteisdllisyyden tarve:

Organisaatio: Tyoyhteisd, verkostot, johtaminen.

Tyontekija: Erilaisuuden hyvaksyminen, joustavuus, kehitysmyénteisyys.
Arviointi: Tycilmapiiri-, tyotyytyvaisyys- ja tydyhteisén toimivuuskyselyt.

Yhteishenkea tukevat toimet, henkilostdsta ja
tuloksesta huolehtiminen, sisdinen ja
ulkoinen yhteistyo.

2. Turvallisuuden tarve: Tyén pysyvyys, turvallinen tyé, riittéava
Organisaatio: Tydolot, tyGsuhde. palkkaus ja oikeudenmukainen,

Tyontekija: Ergonomiset ja turvalliset tyo- ja toimintatavat. yhdenvertainen seka tasa-arvoinen

Arviointi: Riskikartoitukset, tilastot, tyopaikkaselvitykset. tydyhteisé

1. Psyko-fysiologiset perustarpeet ja terveys: Riittévé ja laadukas ravinto, liikunta,
Organisaatio: Tyoterveyshuolto, tydpaikkaruokailu, tySkuormitus. sairauksien ehkaisy ja hoito seka tyontekijan
Tyontekijé: Terveelliset elamantavat. mittainen tyd, joka mahdollistaa aktiivisen
Arviointi: Fyysisen kunnon mittaukset, terveystarkastukset, kyselyt. vapaa-ajan.

Kuva 5. Tyoéhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Mallin alin porras, terveys, luo pohjan tyéhyvinvoinnin synnylle. Tydn suhdetta tarkastellaan alim-
malla portaalla fyysisesta, kognitiivisesta sekd psykososiaalisesta nakdkulmasta. (Lintuvuori 2009,
70.) Vaatimusten ja voimavarojen ollessa tasapainossa alimmat perustarpeet voivat tayttya. Alim-
man portaan tavoitteena on tyéntekijan hyva terveys, jonka varmistamiseksi liikunta, uni ja riittava
ravinto ovat tyontekijalle valttamattdémia. Tyon ja vapaa-ajan tasapainon seka tydpaikan tarjoaman
tyoéterveyshuollon merkitys talla portaalla ovat terveyden tukemiseen kannalta merkittavia. (Rau-
ramo 2012, 13-14.)

Toisen portaan tavoitteena on tyéntekijan kokonaisvaltainen turvallisuus. Tama porras pitaa sisal-
I1&an seka tyohon liittyvat tydturvallisuustekijat seka tydntekijan kokeman turvallisuuden tunteen.
(Lintuvuori 2009, 70.) Turvallisuuden tarvetta tayttavat tyopaikalla turvallinen tydymparistd seka
tydyhteisd. Turvalliset ja ergonomiset tyo- ja toimintatavat, riskienhallinta seka tydsuojelu luovat
tydntekijalle luottavaisen seka turvallisen olon tydpaikalla. Tydhon liittyvien turvallisuustekijdiden
lisdksi tydntekijan turvallisuuden tunnetta vahvistavat tydsuhteen vakaus ja pysyvyys seka sopivan
tyydyttava palkkaus. (Rauramo 2012, 13-14.)

Kolmas ty6hyvinvoinnin porras on yhteiséllisyyden tarve. Ihminen on pohjimmiltaan psykofyysinen
ja ihmissuhteet tydyhteis6ssa ovat yksi osa tydmotivaatiota. (Lintuvuori 2009, 70.) Henkilostosta
huolehtiminen ja tydntekijoiden yhteistydn mahdollistaminen luovat yhteisdllisyytta organisaation
toimesta. Yhteisollisyys perustuu luottamukseen, erilaisuuden hyvaksymiseen seka avoimuuteen.

TyOpaikan yhteishengen tukeminen tyydyttaa yhteisollisyyden tarvetta ja luo tyopaikalle me-
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henkea. Parhaimmillaan tydyhteison yhteisollisyys tukee tyontekijan hyvinvointia, tyotehtavia seka
tavoitteita. Yhteisollisyyden tarpeen tayttyessa tyoyhteisostéd muotoutuu kehitysmyonteinen seka

monimuotoinen. (Rauramo 2012, 13-14.)

Neljas porras on arvostuksen tarve ja se sisaltaa kokemuksen oman tyon arvosta seka merkityk-
sestd (Rauramo 2012, 13—14). Arvostusta muodostuu tydyhteisdssd sekd omaa etta muiden ty6ta
kohtaan. Maslown tarvehierarkiaa mukaillen malli jakaa arvostuksen alempaan, toisilta ihmisilta
saatuun sosiaaliseen arvostukseen, seka ylempaan, itsearvostukseen. (Lintuvuori 2009, 71.) Nel-
jannen portaan tydntekijan arvostuksen tarvetta tayttavat organisaation palkitsemistavat seka ta-
vat, joilla tydnantaja osoittaa arvostusta tyontekijan tyéta kohtaan. Tydntekijan omat vaikutusmah-
dollisuudet tukevat arvostuksen tunnetta. Tydntekijan sisallyttdminen organisaation kehittdmiseen
ja paatdksentekoon tyydyttaa arvostuksen tunnetta ja vahvistaa tyontekijan kokemusta oman

tydnsa ja panoksensa tarkeydesta ja merkityksellisyydesta. (Rauramo 2012, 13—-14.)

Korkein tyénhyvinvoinnin porras, osaaminen, on yhteneva Maslown tarvehierarkian korkeimman
tarpeen, itsensa toteuttamisen, kanssa (Viitala & Jylha 2019, 234). Itsensa toteuttaminen sisaltaa
tydntekijan osaamisen, kilpailukyvyn, oppimisen taidon seka elinikdisen oppimisen (Lintuvuori
2009, 71). Tydnantaja voi tukea tydntekijan itsensa toteuttamisen tarvetta luomalla ty6paikalla
mahdollisuudet itsensa kehittamiseen seka jatkuvaan oppimiseen. Organisaatio voi tukea tyonteki-
jan itsensa toteuttamista antamalla tyontekijoille enemman vapautta ja tilaa toimia luovasti. Tyonte-
kijan osaamisen kehittdminen kasvattaa tyontekijdiden arvoa. Se myds tukee organisaation me-
nestysta, silla osaavat tyontekijat ovat menestyvan organisaation arvokkain voimavara. Jotta osaa-
misen kokemus voi syntya ty0ssa, tulee tyon olla tarpeeksi haastavaa ja sen tulee tarjota tekijal-

leen oppimiskokemuksia ja onnistumisen tunteita. (Rauramo 2012, 13-14.)

Tyohyvinvoinnin portaat -mallin avulla yrityksien on mahdollista keskittya parantamaan tyonteki-
jéidensa tyohyvinvointia askel kerrallaan. Mallin kautta on mahdollista kartoittaa, miten kukin tarve
tyontekijassa tyydyttyy ja millaisia seurauksia tarpeiden tyydyttymisella tai tyydyttymattomyydella
on. (Lintuvuori 2009, 70.) Hyvinvoiva tyontekija on tuottava tyontekija, joten panostus tyontekijoi-
den hyvinvointiin kannattaa myos organisaation menestyksen nakokulmasta. Nykyaan elintaso on
yleisesti lansimaissa hyvalla tasolla. Suurimmassa osassa lansimaista perustarpeet tulevat tyydy-
tetyiksi ja tdma luo tukevan pohjan hyvinvoinnille. Silti tydpahoinvointi on yleistynyt tydelamassa ja

tydhyvinvointi koetaan yksiléllisesti eri tavoin. (Rauramo 2012, 15.)

Mallille on maaritelty portaittain mahdollisia tydhyvinvoinnin haasteita. Alinta porrasta, eli terveytta
heikentavia tekijoita voivat olla esimerkiksi liilan vahainen liikunta, univaje, epaterveelliset ruokailu-
tottumukset, alkoholi ja tupakointi. Turvallisuuden tunnetta heikentavia tekijoita voivat olla muutok-

set tai turvattomuuden tunne tydsuhteesta tai toimeentulosta. Turvallisuutta heikentavia tekijoita
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tyossa voivat esimerkiksi tyontekijan kokema hairinta tai syrjinta, epaasiallinen kohtelu seka tyota-
paturmat. Huono tydilmapiiri, puutteellinen tiedonkulku tai kommunikaatio-ongelmat voivat heiken-
taa tyontekijan yhteisollisyyden tunnetta. Arvostuksen tunnetta voi tydyhteisdssa heikentaa ongel-
mat palkkauksessa, palautekdytanndissa tai palkitsemisessa. Itsensa ja organisaation kehittami-
sen puutteellisuus ovat esimerkkeja korkeimman portaan, eli osaamisen tunteen, heikentavista te-
kijoista. Organisaatio voi tukea tyontekijoidensa tyohyvinvointia minimoimalla mahdollisia haastete-
kijoita. (Rauramo 2012, 16.)

Elintaso on noussut I&ansimaissa viime vuosikymmenina ja elintason noustessa hyvinvointi on kas-
vanut ja perustarpeet tyydyttyvat suurimmalla osalla ty6ikaisista. Perustarpeiden tyydyttyminen luo
perustan hyvinvoinnin synnylle ja se mahdollistaa korkeampien tarpeiden tayttymisen. Tutkimusten
perusteella lansimaissa tydpahoinvointi on kuitenkin nouseva ilmié tydikaisten keskuudessa. Koska
hyvinvoinnin perusta syntyy perustarpeiden tayttyessa, yksilon tydhyvinvoinnin kokemus muodos-
tuu tyopaikan seka tyontekijan ominaisuuksista ja siitd, miten kukakin tydhyvinvointinsa kokee.
(Rauramo 2012, 16.)

5.3 Tyon vaatimusten — tyon voimavarojen malli

Tydn vaatimusten ja voimavarojen malli liittyy tyon imun kasitteeseen, ja sen ovat kehittaneet tut-
kija Demerouti seka hanen kollegansa Schaufeli ja Bakker (Hakanen 2011, 104). Malli pyrkii enna-
koiman tydmotivaatiota seka tydpahoinvointia samanaikaisesti (Demerouti, Bakker, Nachreiner &
Schaufeli 2001, 508-509). Malli pohjautuu kahteen perusolettaukseen: tydsta voidaan ammatista
riippumatta erottaa kaksi laajaa tyon piirteiden luokkaa, jotka ovat tyon vaatimukset seka tyon voi-
mavarat (Viitala & Jylha 2019, 243). Vaatimukset ja voimavarat voivat vaikuttaa kahteen rinnakkai-
seen, mutta erilliseen hyvinvointiprosessiin, jotka ovat terveyden heikentymispolku tai motivaa-
tiopolku (Manka 2023, 102).

Tyon vaatimukset, jotka edellyttavat tyontekijalta joko fyysisia tai psyykkisia ponnisteluja, ovat tyon
fyysisia, psykologisia ja sosiaalisia ominaisuuksia tai organisaatiosta johtuvia piirteitd (Demerouti
ym. 2001, 501). Tydn vaatimukset voivat liittya esimerkiksi tybn maaraan, tyéroolien epaselvyyteen
tai tyotehtavan vaikeuteen (Hakanen & Perhoniemi 2012, 9). Vaatimusten synnyttdmat ponnistuk-
set kuormittavat tyontekijaa eri asteisesti. Tyon vaatimusten kasvaessa voimavaroja suuremmiksi
tyo edellyttaa tyontekijalta jatkuvia ponnisteluja tyosta selviamiseksi. Jos tyontekijalla ei ole aikaa
tai mahdollisuuksia palautua tyon vaatimusten aiheuttamista ponnisteluista, liian korkeat tyon vaati-
mukset voivat aiheuttaa tydntekijassa jopa tyduupumusoireilua seka negatiivisia terveysvaikutuk-
sia. (Hakanen 2011, 104.) Tyon vaatimukset voivat myos kuvata tydn positiivisia puolia, mutta pit-
kakestoisia ponnisteluja vaatiessaan ne voivat muuttua myos stressitekijoiksi (Demerouti ym.

2001, 502). Terveyden heikentymispolku, joka on toinen tyén vaatimusten mallin
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hyvinvointiprosesseista, syntyy tyon vaatimusten, tyduupumuksen seka negatiivisten terveysvaiku-
tuksien polusta. (Hakanen 2011, 104.)

Voimavarat auttavat tyontekijaa kohtaamaan tyon vaatimukset ja voimavarojen avulla tyontekijan
on mahdollista saavuttaa tyonsa tavoitteet (Demerouti ym. 2001, 501). Tyon voimavaratekijat tyy-
dyttavat ihmisen psykologisia perustarpeita seka lisdavat pystyvyyden kokemuksia (Hakanen
2011, 103). Voimavarat ovat niita tyon piirteita, jotka mahdollistavat tyotavoitteiden saavuttamisen,
henkilokohtaisen kasvun seka oppimisen. Samalla voimavaratekijat myds synnyttavat tyon imua ja
vahentavat tydssa koettuja vaatimuksia. (Demerouti ym. 2001, 501; Hakanen 2011, 104.) Voima-
varatekijoita ovat esimerkiksi tydyhteison tuki seka kannustus ja tydn vaikutus- ja oppimismahdolli-
suudet (Demerouti ym. 2001, 501-502). Tydn voimavaroilla on sisdisesti seka ulkoisesti motivoiva
merkitys ja tydn imun kokemuksen syntyessa tyontekijalle syntyy myonteisid kokemuksia seka
tyota, ettd tydpaikkaa kohtaan. Tydhyvinvoinnin motivaatiopolku, joka on toinen tydn hyvinvointi-
prosesseista, syntyy voimavarojen, tyon imun kokemuksien seka niiden positiivisten seurausten
polusta. (Hakanen 2011, 104.)

negatiiviset
seuraukset

esim. heikentynyt
terveys

tyon vaatimukset tybuupumus

positiiviset
tyon seuraukset

voimavaratekijat Aol esim. tyéhon

sitoutuminen

Kuva 6. Tyon vaatimusten - tydn voimavarojen malli (mukaillen Hakanen 2011, 105)

Tyo6n vaatimusten mallissa tydn vaatimukset ja voimavarat voivat vaikuttaa kahteen erilliseen hy-
vinvointipolkuun (Demerouti ym. 2001, 508). Kuvassa 6 voidaan nahda Tyon vaatimusten — tyon
voimavarojen malli, joka kuvaa kahta hyvinvointiprosessia. YIhaalla mallissa esitetaan terveyden
heikentymispolku ja alhaalla mallissa motivaatiopolku. Kuten kuvasta voidaan nahda, hyvinvointi-
prosessit eivat ole toisiaan poissulkevia. Polut esittavat tyontekijan kokemaa hyvinvointia seka pa-
hoinvointia samanaikaisesti ja tydn vaatimusten seka voimavarojen suhde maarittaa tyontekijan

kokonaishyvinvoinnin tason tydssa. (Hakanen 2011, 106.)
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Terveyden heikentymispolulla liilan korkeat tyon vaatimukset voivat johtaa tyéhyvinvoinnin laskuun
ja tyduupumukseen (Demerouti ym. 2001, 508). Tyd voi kuormittaa tydntekijaa fyysisesti, psyykki-
sesti tai sosiaalisesti tai useammilla alueilla yhtaaikaisesti (Viitala & Jylha 2019, 243). Motivaa-
tiopolulla tydn voimavaratekijat sekd henkilokohtaiset voimavarat synnyttavat tydon imua, joka saa
aikaan motivaatiota, sitoutumista sekd mydnteista suhtautumista tydhon seka tyopaikkaan (Haka-
nen & Perhoniemi 2012, 10). Tyon imun kokemuksen syntyminen vaatii tasapainon tyon voimava-
rojen seka vaatimusten valille. Jotta tyd synnyttaa tydn imua, tulee sen tarjota onnistumiskokemuk-
sia seka haastaa tyontekijaa tarpeeksi. Tydn haasteellisuus ei kuitenkaan voi loputtomasti kasvaa
ilman, etta tyon imu ei karsi, elleivat myos tyontekijan voimavarat lisaanny. (Hakanen 2011, 108—
109.)

Tyossa koettu motivaatiotila, eli tydn imu, on yhteydessa tydntekijdiden tydhyvinvointiin (Hakanen
& Perhoniemi 2012, 10). Tyéhyvinvointia johdettaessa hyvinvointiprosessien molemmat polut tulisi
ottaa huomioon seka yksilo- etta tydyhteisotasolla. Tydhyvinvointia tukeakseen yrityksen tulisi tun-
nistaa tyolle, tyotiimille ja tydpaikalle ominaiset voimavarat ja vaatimukset seka varmistaa, etta ne
kohtaavat. (Hakanen 2011, 107.) Tydmotivaatiota voidaan kasvattaa tyopaikalla, jos tyon vaati-
mukset ja tyontekijan voimavarat saadaan kohtaamaan tyon imun kokemusta synnyttavalla tavalla.
Tydn imun kokemuksen mahdollistamisella voidaan kasvattaa seka tyontekijan tydmotivaatiota etta
tyéhyvinvointia. (Demerouti ym. 2001, 508-509.)
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6 Opinnaytetyon tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytetydn tavoitteena on toteuttaa tieteellinen tutkimus, joka noudattaa tieteellisen tutkimuk-
sen perinteita. Tieteellinen tutkimus perustuu tutkimusongelmaan seka tutkimuskysymyeksiin, joihin
opinnaytetyon tavoitteena on vastata hyvaksyttyja tutkimusmenetelmia kayttaen. Tutkimuksen teo-
reettinen viitekehys rajaa tieteellisen keskustelun, johon tutkimuksella osallistutaan. (Ojasalo, Moi-
lanen & Ritalahti 2015, 18.) Opinnaytetydmuotoja ovat toiminnallinen, tutkimuksellinen, portfolio-
tyyppinen tai paivakirjamuotoinen opinnaytetyd. Naiden lisdksi opinnaytetydn voi toteuttaa kirjalli-
suuskatsauksena. Usein opinnaytety6lla on toimeksiantaja, esimerkiksi yritys tai jokin oppilaitos.
(Haaga-Helia, 2023.)

6.1 Tutkimusmenetelmien perusteet

Tutkimus pohjautuu tarkasti maariteltyyn asiaongelmaan ja siitd syntyneeseen tutkimusongelmaan
eli paakysymykseen. Tutkimusongelmasta johdetaan tutkimuskysymyksia eli alakysymyksia, joihin
tutkimuksessa halutaan vastata. Tutkimusongelman ja -kysymysten selked muotoilu on tutkimuk-
sen onnistumisen kannalta kriittisen tarkeaa, jotta tutkimus pysyy rajatussa aihepiirissa ja vastaa
alussa asetettuihin kysymyksiin. (Vilkka 2021, 50-51.)

Tutkimusmenetelmat toimivat tydvalineena, jolla tiedonintressin mukaista tietoa hankitaan. Tutki-
musmenetelmaa valittaessa tulee pohtia, millaista tietoa tutkimuksella tavoitellaan ja saavute-
taanko haluttu tieto maarallisin vai laadullisin menetelmin. Taman lisaksi tulee pohtia, kuinka laaja

tutkimusaineiston tulisi olla, jotta tutkimus olisi luotettava. (Vilkka 2021, 55.)
6.1.1 Maarallinen tutkimus

Maarallisen tutkimusmenetelman tavoitteena on saavuttaa numeraalista tietoa. Maarallista tutki-
musmenetelmaa kaytetaan tutkimuksissa, joissa halutaan kuvailla tiettya asiaa numeraalisesti.
Maarallisen tutkimusmenetelman avulla voidaan tutkia, missa maarin asia on muuttunut tai missa
maarin se vaikuttaa johonkin toiseen asiaan. Tutkimukset, joissa kaytetdan maarallista tutkimusta
selittavat toimintaa numeraalisesti ja teknisesti syy-seuraussuhteita etsien. Maarallisen tutkimuk-
sen tavoitteena on 16ytaa yleisia lainalaisuuksia seka sdannénmukaisuuksia. Kyseisen tutkimus-
menetelman kayttd on mahdollista, jos tutkimusaineisto on muutettavissa mitattavaan ja testatta-
vaan muotoon. (Vilkka 2021, 55-56.) Maarallisen tutkimuksen tutkimusaineiston keraamismuotoja
ovat esimerkiksi kyselylomake, systemaattinen havainnointi seka valmiiden tilastojen tai rekisterien
kayttod (Vilkka 2021, 76).
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6.1.2 Laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on kerata tietoa, joka auttaa ymmartamaan merkityksia. Laa-
dullinen tutkimus on kiinnostunut samankaltaisuuksien lisaksi tilastollisista poikkeavuuksista. Laa-
dullinen tutkimus pyrkii selittdmaan ihmisen toimintaa intentionaalisesti. Tutkimuksen tavoitteena
on ymmartaa inmisten toimintaa koskevia paamaaria ja paljastaa merkityksia, joita toiminnalle an-
netaan. Merkitykset voivat esimerkiksi olla ihmisen haluja, uskomuksia, kasityksia, arvoja tai ihan-
teita. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena kuvata ja selittdd ymmarryshorisonttia, missa ihminen
toimii. Ymmarryshorisontti kuitenkin aiheuttaa tulkintaongelmia. Laadullinen tutkimus ei tasta
syysta ole objektiivisesti verrattavissa maaralliseen tutkimukseen. Laadullinen tutkimus on subjek-
tiivista, silla tutkijan oma ymmarryshorisontti vaikuttaa tutkimuksen valintoihin, tulkintaan ja johto-
paatoksiin. (Vilkka 2021, 56.) Laadullisen tutkimuksen tutkimusaineistoa voidaan kerata erilaisilla
haastatteluilla, havainnoinnilla tai analyysilla. Tutkimushaastattelun muotoja ovat lomakehaastat-
telu, teemahaastattelu seka avoin haastattelu. Haastattelujen lisaksi tutkimusaineistona voidaan
hyoddyntaa ihmisen puhe-, kuva- seka tekstiaineistoa, kuten paivakirjoja, elamankertoja, dokument-
tiaineistoja seka valokuvia. (Vilkka 2021, 99.)

6.2 Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytety6ta suunnitellessani mietin, mista aiheesta haluaisin opinnaytetyon kirjoittaa. Minulle oli
alusta asti selvaa, etta aiheen tulee olla itselleni tarkea seka mielenkiintoinen. Olen havainnut 1ahi-
piirissani, etta harmillisen moni voi tydssaan huonosti. Tiedustellessani syita huonolle tydhyvinvoin-
nille useampi nosti keskusteluissamme esiin, ettei tyd enaa motivoinut. Minulla on aiheesta myos
omakohtaista kokemusta, joten tasta inspiroituneena paatin kirjoittaa opinnaytetyon, jonka tutki-

muskysymys kuuluu "Voiko tydmotivaatio vaikuttaa tydhyvinvointiin?”.

Kun opinnaytetyon aihe oli paatetty, aloin pohtia mika tutkimusmenetelmistd auttaisi minua parhai-
ten vastaamaan tutkimuskysymykseeni. En tietoisesti toteuttanut opinnaytetyotani yritykselle tai
muulle taholle, silla halusin maarittda opinnaytetydn teeman seka aiherajauksen itse. Olen aiem-
min toteuttanut yhden opinnaytetyon kvantitatiivisena tutkimuksena, joten halusin toteuttaa taman
opinnaytetyon jollakin toisella tutkimustavalla. Opinnaytetyon voi kvantitatiivisen tutkimuksen lisaksi
toteuttaa esimerkiksi kvalitatiivisena tutkimuksena tai toiminnallisena opinnaytetyona. Toiminnalli-
sen opinnaytetyon tavoitteena on yleensa jonkin konkreettisen ongelman ratkaiseminen tai uuden
toimintatavan luominen, joten en kokenut toiminnallisen opinnaytetyon sopivan opinnaytetyoni to-
teutustavaksi. En halunnut tehda toista kvantitatiivista tutkimusta, joten aloin kallistumaan kvalitatii-

visen tutkimuksen puolelle.
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Kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmét perustuvat aineiston laadulliseen analysointiin ja tulkintaan,
joten koin sen lopulta sopivan parhaiten opinnaytetydéni muodoksi. Kvalitatiivisen tutkimuksen me-
netelmia on useita, kuten erilaiset haastattelut, havainnointi tai analyysi. Aluksi harkitsin toteutta-
vani tutkimukseni haastattelujen kautta. Yritin pohtia, ketd voisin haastatella, jotta saisin yleistetta-
vissa olevaa tietoa tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin suhteesta. Koska opinnaytetyotani ei toteu-
teta tietylle yhteistydkumppanille, ei opinnaytetyollani ole tiettyd kohderyhmaa, jota minun olisi ollut
kannattavaa haastatella. Tasta syysta paadyin lopulta toteuttamaan opinnaytetydni kirjallisuuskat-
sauksena. Kirjallisuuskatsauksella voidaan tehda laaja-alainen katsaus aiheeseen liittyviin tutki-
muksiin ja teorioihin. Koin, ettd menetelman avulla pystyin parhaiten vastaamaan tutkimuskysy-

mykseeni.

Kirjallisuuskatsaus kuuluu tutkimusmenetelmana kvalitatiivisiin menetelmiin (Kreodi 2022). Kirjalli-
suuskatsaus on tutkimustekniikka, jolla tutkitaan tutkimuksia (Salminen 2011, 4). Kirjallisuuskat-
sauksen tavoitteena on seka kehittaa aiemmin julkaistua teoriaa, etta luoda uutta teoriaa. Lisaksi
kirjallisuuskatsauksen avulla on mahdollista arvioida olemassa olevia tutkimuksia ja luoda koko-
naiskuva valitusta aihepiirista. (Ogbonna 2022, 2.) Kirjallisuuskatsausta varten kerataan tietyn ai-
healueen teoriaa (Scribbr 2017). Kirjallisuuskatsaus perustuu tutkimuskirjallisuuteen ja alkuperai-
sesta tutkimustyosta tehtyihin johtopaatoksiin (Salminen 2011, 5). Katsauksessa kaytetty tieto voi
olla peraisin esimerkiksi kirjoista, tieteellisista artikkeleista tai arkistoista (Scribbr 2017). Katsaus on
systemaattinen menetelma3, jolla analysoidaan olemassa oleva tutkimusaineisto, joka on alan tutki-
joiden seka asiantuntijoiden luoma (Salminen 2011, 5). Tutkimalla tietyn aihealueen kirjallisuutta,

valitusta aiheesta muodostetaan tyélle vahva tieteellinen perusta (Scribbr 2017).

Kirjallisuuskatsauksen rajausta sekd suuntaa ohjaa tarkoin valittu tutkimuskysymys (Scribbr 2017).
Tutkimusongelmaa analysoidaan jarjestelmallisesti ja kriittisesti aihealueesta keratyn aineiston
pohjalta (Kreodi 2022). Kirjallisuuskatsaukseen valittu kirjallisuus on tietoisesti ja perustellusti valit-
tua (Vilkka 2023, 101). Kirjallisuuskatsauksen avulla luodaan kokonaiskuva tutkimusongelmasta
seka arvioidaan ja kuvataan aihealueen teorioita ja tutkimuksia (Kreodi 2022). Kirjallisuuskatsaus
vaatii tekijaltaan kriittisyytta seka systemaattisuutta. Kriittisyytta tarvitaan tutkimusprosessin eri vai-
heiden reflektoinnissa seka katsausaineiston laadunarvioinnissa (Vilkka 2023, 12—13). Systemaat-
tisuus kirjallisuuskatsauksessa tarkoittaa jarjestelmallistéd etenemistapaa seka ennalta maaritellyn
menettelytavan noudattamista. Menettelytapaa noudattamalla minimoidaan tutkimuksen epajoh-
donmukaisuudet seka tutkijan subjektiivisuus ja lisatdan tutkimuksen lapinakyvyytta. (Vilkka 2023,
14.)

Kirjallisuuskatsaus voidaan jakaa kolmeen perustyyppiin, kuvailevaan ja systemaattiseen kirjalli-

suuskatsaukseen sekd meta-analyysiin (Kreodi 2022). Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on
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yleiskatsaus, joka pohjautuu laajaan aineistoon. Katsauksen aineiston valintaa ei rajata metodisesti
ja tutkimuskysymys on valjempi kuin muissa kirjallisuuskatsauksen tyypeissa. Kuvaileva kirjalli-
suuskattaus on laaja-alainen kuvaus tutkittavasta ilmiosta. (Salminen 2011, 6-12.) Systemaattinen
kirjallisuuskatsaus kokoaa yhteen rajatun aihepiirin aiempien tutkimuksien keskeisimman sisallon
(Kreodi 2022). Aiempia valitun aihepiirin tutkimuksia esitelldaan ja niiden johdonmukaisuutta on
mahdollista arvioida tutkimuskysymyksen nakokulmasta (Salminen 2011, 6-12). Meta-analyysi voi-
daan jakaa joko kvantitatiiviseen tai kvalitatiiviseen suuntaukseen (Kreodi 2022). Meta-analyysi on
samankaltainen kuin systemaattinen kirjallisuuskatsaus, sen tavoitteena on yhdistaa samaa ilmiota
kasittelevat tutkimukset. Meta-analyysi rakentaa kokonaiskuvan, jossa tutkitaan aineiston yhtalai-
syyksia ja eroavaisuuksia ja tulkitaan alkuperaisia tutkimustuloksia. (Salminen 2011, 6—12.) Meto-
dina systemaattinen kirjallisuuskatsaus toimii parhaiten taman opinnaytetyon tutkimusongelman

analysointiin.

Katsaustyyppina systemaattiselle katsaustavalle on ominaista vastata tutkimuskysymykseen yhdis-
tellen ja selittaen (Vilkka 2023, 139). Systemaattinen katsaus lahtee liikkeelle ennalta maaritellysta
seka tarkasta tutkimuskysymyksesta, joka ei muutu prosessin aikana (Vilkka 2023, 24). Tutkimus-
kysymykseen vastataan tarkoituksenmukaisimmilla seka laadukkaimmilla alkuperaisteorioilla ja -
tutkimuksilla, mita hakuprosessilla [6ydetaan (Kreodi 2022). Katsauksen lahtékohtana toimivat me-
netelmat, joilla on mahdollista aikaansaada mahdollisimman yleistettavia ja puolueettomia tuloksia
(Vilkka 2023, 24).

* Aihepiirin, kasitteiden + Aineiston analysointi » Lahdeaineiston
ja aihepiirin « Rajauksien tdsmennys hankinta
ke lliselojln « Aineiston erittely ja * Keskeisten
maarittely laadunarviointi maaritteiden ja

* Tutkimuskysymyksen « Tutkimuksien vertailu teoriakehyksen
maarittely tutkimuskysymyksen maarittely

« Sisallyttamis- ja avulla » Systemaattisen
poissulkemiskriteerien « Uuden kokonaisuuden kirjallisuuskatsauksen
maarittely muodostaminen Kirjoittaminen

» Hakusanojen ja
hakufraasien
maarittely

* Tietokantojen valinta

» Hakujen toteutus

Kuva 7. Kirjallisuuskatsaus prosessina (mukaillen Vilkka 2023, 33)
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Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen ensimmainen vaihe sisaltaa tutkimuskysymyksen ja aihepii-
rin avainsanojen maarittelyn, sisallyttdmis- ja poissulkemiskriteerien maarittelyn, hakusuunnitelma
seka tiedonhaun. Toinen katsauksen vaihe pitaa sisalldan tiedonhaun tuottaman aineiston arviointi
ja valintaprosessin. Tassa vaiheessa analysointiprosessin tuloksena on selked kokonaisuus kat-
sauksessa kaytettavasta aineistosta. Katsauksen viimeinen, eli kolmas vaihe koostuu raportointi-
prosessista, jonka aikana hankitaan lahdeaineisto, jonka perusteella kirjallisuuskatsaus kirjoite-
taan. (Kreodi 2022; Vilkka 2023, 11; Vilkka 2023, 33). Kuva 7 esittda prosessin kolme paavaihetta-

vaihetta seka kaikki ne valivaiheet, joita paavaiheet sisaltavat.

Tama opinnaytetydn toteutetaan systemaattisena kirjallisuuskatsauksena, jossa muodostetaan ko-
konaiskuva aihepiirin tutkimuksista, analysoidaan teorioita ja tutkimustuloksia ja tehdaan niiden pe-
rusteella johtopaatoksia, joilla pystytdan vastaamaan tutkimuskysymykseen. Taman opinnaytetydn
tutkimuskysymys, joka opinnaytetydprosessin alussa maariteltiin, on "Vaikuttaako tyémotivaatio
tydhyvinvointiin?”. Tutkimuskysymys seka tutkimuskysymykselle maaritellyt alaongelmat on esitetty
taulukossa 3. Tassa systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa alaongelmat laadittiin tutkimuskysy-
myksen nakdkulmasta kattavasti, jotta ne lopulta auttavat vastaamaan tutkimuskysymykseen. En-
nen opinnaytetyodn varsinaista aloitusta kirjallisuuskatsaukseen ja sen tekotapaan, prosessin vai-
heisiin ja analysointimenetelmiin perehdyttiin syvallisesti kirjallisuuden kautta, jotta ymmarrettiin,

millainen kokonaisuus opinnaytetyosta tulisi.

Taulukko 3. Tutkimuskysymys ja alaongelmat

Tutkimuskysymys Vaikuttaako tydmotivaatio tydhyvinvointiin?

Alaongelma Miten motivaatio syntyy?

Alaongelma Mitka tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon?

Alaongelma ?nl;o tydmotivaatiolla vaikutusta tydhyvinvoin-
iin

Tutkimuskysymyksen seka alaongelmien jalkeen maaritellaan aiheen paakasitteet seka asia- ja
avainsanat seka poissulkukriteerit. Lisdksi valitaan tietokannat mista aineistoa etsitdan. (Kreodi
2022.) Aineistoa opinnaytetyohdn etsittiin Finna.fi-verkkokirjaston sekd Uudenmaan ammattikor-
keakoulujen kirjastojen tietokannoista. Tassa opinnaytetyossa aineistoa haettiin seuraavilla haku-
sanoilla:

- Motivaatio / motivation

- Motivaatiotekijat / motivation factors

- Tyomotivaatio / work motivation

- Tyoéhyvinvointi / well-being at work
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Tassa kirjallisuuskatsauksessa tutkimusaineistona toimivat aihepiirin, eli motivaation ja tyohyvin-
voinnin, aiemmin julkaistut tutkimukset, teoriat seka mallit. Kirjallisuuskatsauksella tutkimusongel-
maan pystytdan vastaamaan aiempaa tutkimuspohjaa analysoimalla ja siita johtopaatoksia luo-
malla. Opinnaytetydn poissulkukriteereina olivat motivaation ja tydhyvinvoinnin osa-alueet, jotka
koskivat johtamista seka esimiesty6ta. Edella mainittujen poissulkukriteerien lisaksi rajauksen ulko-
puolelle jatetiin myds terveyden ja psykologian ndkokulmat, jotta tydn teoreettinen viitekehys ei

olisi liian laaja.

Opinnaytetyon aineistoa etsittiin Finna.fi-verkkokirjaston sekd Uudenmaan ammattikorkeakoulujen
kirjastojen tietokannoista. Teoriapohjaa varten kerattiin seka verkkolahteita etta kirjallisuuslahteita
useista padkaupunkiseudun ammattikorkeakoulujen kirjastoista. Kun teoriapohjaa varten tuntui ole-
van hyva maara materiaalia kasassa, alustavan aineistohaun jalkeen ensimmaisessa vaiheessa
keratysta aineistosta tehtiin aineiston analysointi. Aineisto rajattiin uudelleen ja se analysoitiin tutki-
muskysymykseen verraten. Analysoinnin apuna suuresta aineistomaarasta muodostettiin kasite-
karttoja, joissa aineisto jaoteltiin tutkimuskysymyksen ymparille. Jokaisen kasitekartan jalkeen
kartta kaytiin lapi ja pohdittiin, onko kaikki kasitekartalle keratyt materiaalit relevantteja, luotettavia,
ajankohtaisia seka valitun rajauksen sisalla. Opinnaytetyon rajausta pohdittiin tdssa vaiheessa
useaan kertaan suuren aineiston takia ja opinnaytetydn rajausta pyrittiin jatkuvasti kirkastamaan
kasitekarttojen avulla. Aineistoon kerattyja tutkimuksia ja teorioita verrattiin jatkuvasti tutkimuskysy-
mykseen ja pohdittiin, mitka niista auttavat lopulta vastaamaan alaongelmien kautta tutkimuskysy-

mykseen.

Kasitekarttojen avulla aineistohaun tuottamaa valtavaa materiaalipohjaa pystyttiin vahitellen rajaa-
maan, kunnes viimeisen kasitekartan aineisto oli taysin asetetun rajauksen mukainen ja teoriapoh-
jaan valittu aineisto mahdollisti tutkimuskysymykseen vastaamisen. Analysoinnin jalkeen aineis-
tosta oli muodostunut uusi kokonaisuus, jonka pohjalta kirjallisuuskatsaus toteutettiin menetelmalle
ominaisesti aineistoa yhdistellen ja selittden. Rajattu aineisto muodosti opinnaytetydn lahdeluette-
lon perustan, jonka avulla opinnaytety6ta lahdettiin kirjoittamaan. Opinnaytetyon kirjoittaminen aloi-
tettiin aiheen keskeisimpien kasitteiden maarittelylla ja tdman jalkeen kirjoitusprosessi eteni syste-
maattisesti aihe kerrallaan, jotta teoriapohja muodosti yhtenaisen ja selkedn kokonaisuuden, joka
vastasi lopulta johtopaatdsten ja pohdinnan kautta tutkimuskysymykseen. Kirjoittamisen apuna
kaytettiin aineistosta muodostettuja muistiinpanoja, jotka selkeyttivat kirjoittamista ja muodostivat

tekstin perustan.

Koska opinnaytety0 toteutetaan ilman toimeksiantajaa, ei tutkimuksella ei ole varsinaista kohderyh-
maa, jolle tutkimuksellisen opinnaytetyon tutkimuksen olisi voinut teettda. Laadullisen tai maaralli-

sen tutkimuksen toteuttaminen vaativat aina aineistoa, joka tuotetaan tutkimuksen aikana.
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Tuotettua aineistoa tutkimalla ja analysoimalla pyritdan lopuksi vastaamaan tutkimusongelmaan.
Toisin kuin tutkimuksen sisaltadvassa opinnaytetydssa, kirjallisuuskatsauksessa ei synny tutkimus-
aineistoa, jossa tulisi ottaa huomioon EU:n tietosuoja-asetus, vaan aineistona hydédynnetaan aiem-
paa tutkimusteoriaa aiheesta. Tasta syysta opinnaytetyd ei sisalla laajaa kuvausta GDPR-laista,
joka on vuonna 2018 voimaan astunut laki henkilGtietojen kasittelysta.
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7 Tulokset

Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli vastata tutkimuskysymykseen "Vaikuttaako tyémotivaatio tyo-
hyvinvointiin?”. Tutkimuskysymysta lahestyttiin alaongelmien kautta, joiden avulla tutkimuskysy-
mykseen lopulta pyrittiin vastaamaan. Kirjallisuuskatsaukseen valittiin aihealueen teoriaa rajauksen
pohjalta ja rajauksen ulkopuolelle jatettiin johtamiseen ja esihenkilétydhon liittyvat aiheet seka ter-
veyden ja psykologian nakdkulmat. Tassa kappaleessa esitellaan kirjallisuuskatsauksen teoriaosan
tulokset alaongelmiin vastaten. Kappaleen lopussa on oma alaotsikkonsa johtopaatoksille, jotka on

muodostettu tuloksien pohjalta ja niihin peilaten.
7.1 Motivaation synty motivaatioteorioiden nakékulmasta

Motivaatiotutkimuksessa on kaksi paasuuntausta, jotka selittavat motivaation syntymista eri 1ahto-
kohdista. Tydmotivaatioteoriat on jaettu kahteen paaryhmaan, jotka ovat sisaltoteoriat ja kognitiivi-
set teoriat (Kauhanen 2010, 83—-84). Sisalto- eli tarveteoriat selittavat ihmisten motivaation synty-
mista ja kayttaytymisen syita tarpeilla, kun taas kognitiiviset eli prosessiteoriat ottavat huomioon
ihmisen yksilollisyyden kayttaytymista ja motivaation syntya selitettdessa (Sinokki 2016, 75; Si-
nokki 2016, 76).

Taulukkoon 4 on koottu motivaatioteoriat seka kunkin teorian nakdkulma siita, miten motivaatio
syntyy. Sisaltdteorioita, eli Maslowta, Alderferia ja Herzbergia yhdistaa nakokulma, jonka mukaan
ihmisen tarpeet synnyttavat motivaatiota toimia ja tyydyttaa tarvetta (Viitala & Jylha 2019, 233).
Teoriat kuitenkin nakevat tarpeet eri tavoin, Maslow hierarkkisesti ja Alderfer vaihteluvalina (Ac-
quah ym. 2021, 25; Maslow & Frager 1987, 17). Muista sisaltoteorioista poiketen Herzberg jakoi
motivaatioon vaikuttavat tekijat kahteen luokkaan, jotka yhdessa synnyttivat motivaation (Lamsa &
Hautala 2013, 84). Kognitiivisten teorioiden luojat, eli Vroom seka Deci ja Ryan, ottavat huomioon
ihmisen yksilollisyyden sekd motivaation voimakkuuden, pysyvyyden ja sen suunnan. Motivaatio
seka johdettuna tydmotivaatio ovat naiden teorioiden mukaan tietoisen paatdksentekoprosessin
seuraus, jossa yksild tietoisesti pohtii ja arvioi tarpeen seka sen synnyttdman toiminnan suhdetta.
(Ladmsa & Hautala 2005, 87.)

Taulukko 4. Motivaation synty motivaatioteorian nakdkulmasta (mukaillen Sinokki 2016, 98—-99; Si-
nokki 2016, 105-106; Sinokki 2016, 108; Viitala & Jylha 2019, 234; Viitala & Jylha 2019, 237)

Motivaatioteoria Miten motivaation synty motivaatioteorian mukaan

Maslown tarvehierarkia | Motivaatio syntyy ihmisten sisaisten tarpeiden vaikutuksesta. Tarve-
luokkia on viisi ja yksild motivoituu tyydyttdmaan tarpeitaan hierarkki-
sesti taso kerrallaan. Tasot rakentuvat toistensa paalle ja motivaatiota




40

Motivaatioteoria Miten motivaation synty motivaatioteorian mukaan

ylempiin tasoihin syntyy vasta, kun alempien tasojen tarpeet on tyydy-
tetty.

Alderferin ERG-teoria Motivaatio syntyy ihmisten tarpeista, jotka on jaoteltu kolmeen luok-
kaan. Tarpeet vaihtelevat tilanteen mukaan ja yksil6 pyrkii tyydytta-
maan kulloinkin vahiten tyydyttyneita tarpeita. Alempien tasojen tarpei-
den tyydyttaminen motivoi tayttdmaan korkeampien tasojen tarpeita.

Herzbergin motivaatio- | Motivaatio muodostuu tyon ulkoisten ja tydntekijan sisaisten tekijoiden
ja hygieniateoria yhteisvaikutuksesta. Ulkoiset tekijat muodostavat motivaation pohjan,

mutta eivat tietyn tason jalkeen lisda motivaatiota. Sisaisten tekijoiden
ollessa hyvalla tasolla ne vahvistavat motivaatiota, mutta huonosti hoi-
dettuna niiden vaikutus motivaatioon on vahaista.

Vroomin odotusarvo- Motivaatio toimia syntyy yksilon harkinnan seurauksena, jos ylimaa-
teoria raista ponnistusta seuraa yksil6a motivoiva palkkio. Motivaation syn-
tyyn vaikuttavat palkkion arvo sekad hyddyllisyys ja yksilon kasitys
omasta pystyvyydesta sekd onnistumisesta.

Decin & Ryanin itse- Motivaatio syntyy asioista, jotka tyydyttavat kolmea inhimillista ja psy-
maaraamisteoria kologista perustarvetta, jotka ovat autonomian, kyvykkyyden seka yh-
teenkuuluvuuden tarve. Perustarpeet synnyttavat yksildssa sisaista
motivaatiota. Motivaatiota syntyy, kun yksilo tekee itse paatokset ja
toiminta on lahtdisin yksilosta itsestaan.

Sisaltoteoriat, jotka kirjallisuuskatsauksessa kasiteltiin, ovat Maslown tarvehierarkia, Alderferin
ERG-teoria seka Herzbergin kaksifaktoriteoria. Abraham Maslow kehitti vuonna 1943 ensimmaisen
motivaation syntya selittdvan motivaatioteorian, jonka mukaan motivaation lIahtékohtana ovat ihmi-
set sisdiset tarpeet (Viitala & Jylha 2019, 234). Maslow on luokitellut ihmisen perustarpeet viiteen
hierarkkiseen tarveluokkaan. Teorian mukaan ylempien tasojen korkeammat tarpeet voivat aktivoi-
tua vasta ihmisen tyydyttdessa alempien tasojen perustarpeita. (Maslow & Frager 1987, 17.) Tar-
veluokkien alimmat tasot muodostuvat ihmisen perustarpeista, kuten ruuasta, unesta seka turvalli-
suuden tunteesta. Vasta naiden tarpeiden ollessa tyydyttyneitd, ihminen voi alkaa tayttaa korkeam-
pia, sosiaalisuuden seka arvostuksen tarpeitaan. Korkeimpana tarpeena Maslow naki itsensa to-
teuttamisen tarpeen, jota on mahdollista tyydyttaa vain, jos alemmat tarpeet ovat tarpeeksi tyydy-
tettyja. (Sinokki 2016, 73; Viitala & Jylhd 2019, 234) Teorian mukaan ihmisilld on luontainen halu

itsensa toteuttamiseen, joka saa siirtymaan kohti korkeinta tasoa (Maslow & Frager 1987, 56-57).

Maslown mukaan yksilolla ei ole voimavaroja motivoitua itsensa toteuttamiseen, jos alemmat tarve-
tasot eivat tayty (Maslow & Frager 1987, 56-57). Ty ja sen ominaisuudet tayttavat tarvehierarkian
tasoja eri aspekteilla ja tyontekija voi motivoitua tyostaan ja kokea sen merkityksellisena vasta, kun
tyo tayttaa kaikki tarvetasot. Maslown mukaan tyOmotivaatiota syntyy, kun tyOosta saatava palkka
tayttaa fysiologiset tarpeet, tyojarjestelyt tayttavat turvallisuuden tarpeet, tydyhteiso tayttaa sosiaa-
liset ja arvostuksen tarpeet. Alempien tarpeiden tayttyessa tyo sisaltdineen motivoi tydntekijaa ja

antaa tyontekijalle syvemman merkityksen seka mahdollisuuden kehittya. (Viitala & Jylha 2019,
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234.) Maslown on myéhemmin todennut, ettei tarpeiden tyydyttyminen automaattisesti etenekaan
hierarkkisen mallin mukaan. Tietty tarvetyyppi voi korostua huolimatta siitd, miten alemmat tarpeet
ovat tyydytetty. (Sinokki 2016, 75-76.)

ERG-teoria on Maslown tarvehierarkiasta johdettu sisaltoteoria, jonka mukaan motivaatio syntyy
sisaltoteorioille ominaisesti ihmisen tarpeista. Alderferin kolmitasoteoriana kutsuttu motivaatioteoria
jakaa tarveluokat Maslown viiden tarveluokan sijaan kolmeen ryhmaan, jotka ovat toimeentulon
tarpeet, liittymistarpeet seka kasvutarpeet. (Acquah ym. 2021, 25; Sinokki 2016, 108.) Hierarkkisen
mallin sijaan ERG-teoria esittda tarpeet vaihteluvalina ja tarpeiden tayttymisen sijaan fokus on tar-
peen tyydyttdmisen vaikutuksessa tarpeen voimakkuuteen (Acquah ym. 2021, 25; Ruohotie 1998,
52-53). Teorian kolme tarveluokkaa vastaavat Maslown viitta tarveluokkaa, mutta toisin kuin tarve-
hierarkiassa, Alderferin mukaan ndma kolme tarveluokkaa, voivat aktivoitua missa jarjestyksessa
tahansa (Acquah ym. 2021, 25; Sinokki 2016, 108). ERG-teorian mukaan motivaatiota syntyy tar-
peen tayttamiseen sita enemman, mita vahemman tarvetta on tyydytetty. Inmisella on tarve tayttaa
ylempien tasojen tarpeita seka asettaa itselleen korkeampia tavoitteita alemmat tavoitteet saavu-
tettuaan. Tyontekijan onnistuessa tayttamaan alempia tarpeitaan, syntyy motivaatiota korkeampiin
tavoitteisiin ja lopulta itsensa toteuttamiseen, joka tyydyttaa korkeimpia tarpeita, eli kasvutarpeita.
(Ruohotie 1998, 52-53; Sinokki 2016, 108.)

Kaksifaktoriteorian mukaan tydmotivaatio syntyyn tydn ulkoisten ja tydntekijan sisaisten tekijéiden
yhteisvaikutuksesta. Sisaltéteorioihin kuuluva Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoria perustuu pe-
rusolettamukseen, jonka mukaan motivaation syntyyn vaikuttavat kaksi tarveluokkaa, hygieniateki-
jat, jotka kuvaavat tyon ulkoisia tekijoitd sekd motivaatiotekijat, jotka kuvaavat tyon sisaisia teki-
joita. Tydmotivaatio syntyy tarveluokkien yhteisvaikutuksesta ja ne vaikuttavat eri tavoin tyontekijan
motivaatioon. Hygieniatekijat eivat motivoi tydntekijaa ja niiden huono taso vaikuttaa negatiivisesti
tydomotivaatioon. Hyvalla tasolla ollessaan ne poistavat tyontekijan tyytymattomyytta, mutta eivat
parantuessaan enaa lisda motivaatiota. Motivaatiotekijat kasvattavat tydntekijan tydmotivaatiota
huomattavasti motivaatiotekijéiden ollessa hyvalla tasolla. Niiden vaikutus tyétyytymattdmyyteen
on kuitenkin vahaista motivaatiotekijoiden ollessa huonolla tasolla. Tydmotivaation perusta syntyy
hygieniatekijoista, eli esimerkiksi tydoloista, palkasta ja tydymparistdsta. Hygieniatekijat eivat kui-
tenkaan selitad tydmotivaatiota yksindan, vaan motivoituakseen tydhon tyontekijan motivaatiotekijoi-
den tulee olla hyvalla tasolla (Sinokki 2016, 105—-106; Viitala & Jylha 2019, 235.)

Kognitiiviset teoriat, jotka kirjallisuuskatsauksessa kasiteltiin, ovat Vroomin odotusarvoteoria ja De-
cin ja Ryanin itsemaaraamisteoria. Kognitiiviset motivaatioteoriat selittavat motivaation syntypro-
sessia ihmisen yksilllisyyden huomioon ottaen (Sinokki 2016, 76). Vroomin vuonna 1964 luoman

odotusarvoteorian mukaan ihminen motivoituu, jos on tiedossa, etta ylimaaraisia ponnistuksia
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seuraa jonkinlainen palkkio tai esimerkiksi tunnustus tehdysta tyosta. Motivaatio syntyy teorian mu-
kaan yksilon harkinnan seurauksena. Yksilosta sekd hanen yksildllisista piirteistaan riippuu, ko-
keeko han tavoitteen saavutettavaksi, palkinnon tai seurauksen tarpeeksi houkuttavaksi tai ky-
kynsa riittaviksi tavoitteen saavuttamiseksi. (Sinokki 2016, 76; Viitala & Jylha 2019, 237.) Odotus-
arvoteoria perustuu kahteen osa-alueeseen, jotka ovat pystyvyyden ja onnistumisen yhteys seka

tavoitteen arvon ja sen hyddyllisyyden yhteys (Luukkala 2022, 48).

Yksilon motivoituminen lahtee liikkeelle kognitiivisesta prosessista, jonka aikana tyontekija punnit-
see tydpanoksen ja palkkion yhteytta seka arvoa (Luukkala 2022, 48). Tydmotivaatio syntyy, jos
tydtehtava hyodyttaa tyodntekijaa ja tydntekija uskoo saavuttavansa asetetun tavoitteen. Motivoitu-
akseen tyotehtavan tulee olla tarpeeksi haastava ja palkkiolla tulee olla tydntekijalle merkitykselli-
nen. Vroomin odotusarvoteoria ottaa huomioon ihmisten yksiléllisyyden ja selittda, miksi tydntekijat
eivat ole yhtd motivoituneita samoihin tehtaviin. Inmiset arvostavat erilaisia palkkioita ja kokevat eri
asiat tydssaan merkityksellisiksi. (Sinokki 2016, 110—111.) Tydmotivaatiota syntyy palkinnon tai

tunnustuksen vastatessa tyontekijan arvoja (Viitala & Jylha 2019, 237).

ltsemaaraamisteorian mukaan motivaatiota syntyy asioista, jotka tyydyttavat ihmisen inhimillisia
perustarpeita. Teorian mukaan yksild voi motivoitua joko sisaisesti tai ulkoisesti ja Decin ja Ryanin
itsemaaraamisteoria perustuu kolmeen perustarpeeseen, jotka selittavat sisaista motivaatiota seka
tydmotivaatiota. (Mayor & Risku 2022, 38; Ryan 2017, 3; Sinokki 2016, 98.) Kolme perustarvetta
ovat autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus (Ryan 2017, 3). Autonomian tunnetta ty0ssa tukee
mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa ja sen sisaltoon, kyvykkyyttad vahvistavat kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet ja yhteenkuuluvuutta tydpaikalla synnyttaa tyoyhteiso ja sosiaaliset suh-
teet sen sisalla (Vasalampi 2022, 38-39).

Ihmisella on inhimillinen tarve tyydyttaa perustarpeitaan ja tarve synnyttaa motivaation toimia (Vii-
tala & Jylha 2019, 239). Sisaistd motivaatiota syntyy, kun toiminta on Iahtdisin itsestdmme,
teemme itse toimintaa koskevat paatokset ja koemme olevamme kyvykkaita toiminnan vaatimiin
ponnistuksiin (Vasalampi 2022, 21; Vasalampi 2022, 28). Sisdinen motivaatio on yhteydessa pa-
rempaan hyvinvointiin, kun taas ulkoinen motivaatio ei lisda hyvinvointia. Perustarpeet selittavat
tutkitusti motivaation lisaksi tydhyvinvointia ja korreloivat tyotyytyvaisyyden kanssa. (Sinokki 2016,
99.)

7.2 Tyomotivaatiota selittavat yksilolliset ominaisuudet

Yksildllisten erojen merkitys motivaatiotutkimuksessa alkoi korostua vasta 1970-luvusta eteenpain
(Mayor & Risku 2022, 31). Motivoituminen on ihmisen yksildllinen kyky, joka eroaa yksildsta toi-

seen. Ihmiset ja heidan tarpeensa ja halunsa ovat yksildllisia, jolloin myos tarpeista seka haluista
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syntyva motivaatio on yksil6llista. (Sinokki 2016, 62.) Motivaatiotutkimusten mukaan tydmotivaatio
syntyy useiden tekijdiden yhteisvaikutuksesta. Seka itse tydhon etta tydntekijaan liittyvat ominai-
suudet vaikuttavat siihen, miten kukin tyontekija yksilollisesti tydostaan motivoituu. (Viitala & Jylha
2019, 231.) Kuvassa 8 on esitetty motivaatiotekijat, joilla on yksilollinen vaikutus tyontekijan moti-

voitumiseen.

Persoo-
nallisuus

Eldman
perustarpeet

Eldamantilanne

Motivaati
o

-tekijat

Yksilolliset
motiivit

Tybn
ominaisuudet

Tyén
mydnteinen
merkitys

Tydymparistod

Henkilo-
kohtaiset
tavoitteet

Kuva 8. Tyémotivaatioon vaikuttavat motivaatiotekijat

Motivaatiotekijat, jotka vaikuttavat yksil6llisesti tyontekijan motivoitumiseen, ovat ihmisen persoo-
nallisuus, elamantilanne, tydn ominaisuudet seka tydymparistd, henkildkohtaiset tavoitteet, tyon
myonteinen merkitys tyontekijalle, yksildlliset motiivit seka elaman perustarpeet (Luukkala 2022,
62; Luukkala 2022, 121; Mayor & Risku 2022, 34-35; Salmela-Aro, Nurmi & Feldt 2017, 32; Si-
nokki 2016, 86; Sinokki 2016, 88; Viitala & Jylha 2019, 231.) Yksiléllinen motivoituminen syntyy
tydntekijan ominaisuuksien seka tydn ominaisuuksien yhteisvaikutuksesta (Viitala & Jylha 2019,

231). Tyémotivaatio on jokaiselle tyontekijalle yksilollinen kokemus (Sinokki 2016, 86).

Ihmisen persoonallisuus ohjaa yksiloa ja vaikuttaa siihen, millaisia yksilon asenteet, tarpeet tai mie-
lenkiinnon kohteet ovat. Ohjatessaan yksilon mielenkiinnon kohteita, persoonallisuus vaikuttaa

suorasti tydmotivaatioon ja siihen, mista yksilé6 motivoituu. Mielenkiinnon kohteiden lisaksi
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persoonallisuus selittda yksilon asenteita seka tyotehtavaa, ettd omaa pystyvyyttdan kohtaan. (Vii-
tala & Jylhd 2019, 231.) Henkilékohtaisten persoonallisuustekijiden lisdksi eldamanvaiheella on

suuri merkitys tydmotivaatioon. Tyolla on eri eldmanvaiheissa erilaisia merkityksia ihnmisille, ja tasta
syysta ihmiset arvostavat ty0ssa eri asioita eri elamanvaiheissa. (Luukkala 2022, 62; Sinokki 2016,
62.) Ihmiset nakevat tyon yksildllisesti ja omista lahtokohdistaan ja tasta syysta yksilot motivoituvat

samasta tyosta eri tavoin (Sinokki 2016, 86).

Yksil6llisten piirteiden takia ihmiset arvostavat tydon eri ominaisuuksia eri tavoin. Tydn tayttamia tar-
peita ovat saavutukset, valta ja yhteenkuuluvuus ja on yksildllista, miten kukin tyontekija kunkin tar-
peen arvottaa. Jarjestys, jolla tydntekija kyseisia ominaisuuksia arvostaa on jokaiselle henkilékoh-
tainen ja on lahtdisin henkilén persoonallisuudesta. Nain ollen tydén ominaisuudet motivoivat tydnte-
kijoita yksildllisella tavalla ja tyd motivoi tydntekijaansa silloin, kun tyéntekijan tarpeet ja tydon omi-
naisuudet vastaavat toisiaan. (Sinokki 2016, 86—87.) Tydn ominaisuuksien liséksi tydolot seka tyo-
ymparistd vaikuttavat suoraan tyontekijan tydmotivaatioon ja niiden tulisi olla riittavan hyvalla ta-

solla tydmotivaation syntymiseksi (Sinokki 2016, 88).

Henkilokohtaisten persoonallisuustekijdiden lisaksi inmiset eroavat toisistaan henkildkohtaisissa
tavoitteissaan (Salmela-Aro, Nurmi & Feldt 2017, 32). Inmiset tavoittelevat eri asioita ja asetetut
tavoitteet ohjaavat ja synnyttavat motivaatiota. Henkilokohtaiset tavoitteet syntyvat ymparisto- seka
perintotekijoiden yhteisvaikutuksessa. (Salmela-Aro ym. 2017, 18.) Tyéelaman aikana ihmisen ta-
voitteet muuttuvat tyéeldman siirtymien mukaan ja ne suuntaavat tydmotivaatiota uudelleen. Ta-
voitteet kuvastavat tyduraamme ja ne mukautuvat idn seka elamantilanteen mukaan lapi tyoela-

man ohjaten ja suunnaten tydmotivaatiota. (Salmela-Aro ym. 2017, 33-34.)

Jo motivaatiotutkimuksen alkuvaiheissa Maslown tarvehierarkian korkein tarve oli itsensa toteutta-
minen ja tydelamaan heijastettuna tydn merkityksellisyys (Maslow & Frager 1987, 56-57; Viitala &
Jylha 2019, 234.) Tyontekija motivoituu tydstaan tydn antaessa tydntekijalle mydnteisia merkityk-
sia. Toimeentulo, merkityksellisyys tai tydyhteisd ovat esimerkkeja tyon antamista myonteisista
merkityksista. (Luukkala 2022, 121.) Jarjestys, jolla ihmiset arvostavat tydon antamia erilaisia merki-
tyksia on jokaiselle yksilollinen, mutta kun merkityksia on tarpeeksi, yksilon tydmotivaatio kasvaa
(Luukkala 2022, 123).

1990-luvun loppupuolella Reiss julkaisi motivaatioteoriansa, joka selitti yksil6llisia motivaatioteki-
joitd (Mayor & Risku 2022, 32). Reiss maaritti tutkimuksissaan 16 perusmotiivia, jotka han nimitti
elaman perustarpeiksi. Kyseiset motiivit ovat ihmisille yhteisia, mutta ihmiset arvottavat ne eri ta-
voin ja tdma saa aikaan ihmisen yksiléllisen motivoitumisen. (Mayor & Risku 2022, 36; Mayor &

Risku 2022, 43.) Motivaation universaali ominaisuus selittda mitd haluamme, mutta ihmisen
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yksilollinen ominaisuus selittdd miten paljon tiettya asiaa haluamme. Yksilollinen motivoituminen

ohjaa motivaatiotamme ja se syntyy motivaatiomme voimakkuudesta. (Mayor & Risku 2022, 48.)
7.3 Tyomotivaation vaikutus tyohyvinvointiin

Osaaminen, vaatimukset seka tydyhteisolta saatava sosiaalinen tuki yhdistavat sekd motivaatiota
ettd tydhyvinvointia (Luukkala 2022, 125). Ty6hyvinvointi pohjautuu luottamukseen omista taidoista
seka kyvykkyydesta ja kognitiivisia motivaatioteorioita edustavan odotusarvoteorian mukaisesti
motivaatio kasvaa, kun tyontekija uskoo omiin kykyihinsa seka onnistumiseensa (Luukkala 2022,
125; Viitala & Jylhda 2019, 237). Tydmotivaation seka tydhyvinvoinnin lisaamiseksi osaamisen seka
tyon vaatimusten tulee kuitenkin olla tasapainossa. Sosiaalinen tuki seka tydssa syntyva tyon imu
kasvattavat motivaatiota seka lisaavat tydhyvinvointia. (Luukkala 2022, 125). Tydtilanteesta huoli-

matta tyohyvinvointi on kuitenkin jokaiselle tyontekijalle yksilollinen kokemus (Rauramo 2012, 10).

Organisaation hyvinvointi, tydymparistdé seka tydolot yhdessa tyontekijan hyvinvoinnin kanssa
muodostavat tydntekijan motivaation ja tyéhyvinvoinnin lIahtékohdat (Manka 2023, 108; Sinokki
2016, 88). Hyvinvoiva organisaatio mahdollistaa hyvinvoivan tyéntekijan, joka tydskentelee itseoh-
jautuvasti jatkuvasti itsedan kehittden. Kasvumotivaatio tukee yksilén hyvinvointia ja kannusta-
vassa organisaatiossa motivaatio itsensa kehittamiseen kasvattaa myds tyohyvinvointia. (Manka
2023, 109.) Tydhyvinvointia voidaan kehittaa vaikuttamalla tydntekijan motivaatioperustaan, jonka
muodostavat tyontekijan psykologinen padoma, tydyhteisd, tydn hallinta sekd organisaatio (Manka
2023, 110-111).

Tyohyvinvointi seka motivaatio ovat yhteydessa toisiinsa ja molempien perusta muodostuu perus-
tarpeista ja niiden tayttymisesta (Luukkala 2022, 125; Rauramo 2012, 15). Aiemmin luvussa 5.2
esitelty Tyohyvinvoinnin portaat-malli havainnollistaa, kuinka alempien tarpeiden tulee tayttya tyo-
elamassa, jotta tyOhyvinvointi voi lisdantya. Vasta kun tyo tyydyttaa kaikki alempien portaiden tar-
peet, eli perustarpeet seka turvallisuuden, yhteisollisyyden seka arvostuksen tarpeet, on tydon mah-
dollista tyydyttaa itsensa toteuttamisen tarvetta (Rauramo 2012, 13). Mallin mukaan vasta korkein
tyéhyvinvoinnin porras tarjoaa tyontekijalle kehittymisen seka onnistumisen tunteita (Rauramo
2012, 8). Malli kuvaa tarpeiden vaikutuksen tydmotivaatioon ja jokainen porras edustaa tydmoti-
vaatioon ja tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tyontekijan nakdkulmasta (Lintuvuori 2009, 70;
Rauramo 2012, 15). Mallin mukaan kasvattamalla tydmotivaatiota pystytaan lisddmaan myds tyon-

tekijan tyohyvinvointia (Rauramo 2012, 15).

Tyoéhyvinvoinnin portaat -malli pohjautuu Maslown tarvehierarkiaan, mutta malli keskittyy ihmisen
perustarpeisiin suhteessa tyohon ja naiden perustarpeiden vaikutukseen tyomotivaatioon. Portait-

tain esitettyna malli havainnollistaa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita aina alimmista tarpeista
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korkeimpaan tarpeeseen asti. (Rauramo 2012, 13.) Tydomotivaatio seka lopulta tydhyvinvointi muo-
dostuvat tydn vaatimusten ja tydntekijan voimavarojen suhteesta, turvallisuuden tunteesta, yhtei-
sollisyyden kokemuksesta, arvostuksen tarpeesta seka itsensa toteuttamisesta. Naitd osa-alueita
kartoittamalla voidaan selvittaa, miten tarpeet tyontekijassa tyydyttyvat ja mita tarpeita voitaisiin

tyydyttaa paremmin motivaation seka tyohyvinvoinnin lisdamiseksi. (Lintuvuori 2009, 70-71.)

Tybmotivaatiosta puhuttaessa puhutaan usein tydn vaatimusten ja voimavarojen tasapainosta. Ai-
heesta on kehitetty Tyon vaatimusten — tyon voimavarojen malli, joka maarittaa tyon vaatimusten
seka voimavarojen suhteen kautta tyontekijan tyohyvinvoinnin tasoa. (Hakanen 2011, 106.) Vaati-
mukset seka voimavarat vaikuttavat tyontekijan kahteen rinnakkaiseen mutta erilliseen hyvinvointi-
prosessiin. Toinen prosesseista heikentaa tyontekijan hyvinvointia ja toinen lisda tyontekijan moti-
vaatiota. (Manka 2023, 102.)

Tyon vaatimukset ovat tydn ominaisuuksia, jotka kuormittavat tydntekijad. Jos kuormitusta on lii-
kaa, vaatimukset voivat heikentaa tyontekijan terveyttd seka aiheuttaa uupumusoireilua. Tata kut-
sutaan mallin terveyden heikentymispoluksi, joka vaikuttaa negatiivisesti tydmotivaatioon seka tyo-
hyvinvointiin. (Hakanen 2011, 104.) Voimavaratekijat, joita ovat esimerkiksi tydyhteisdn tuki seka
tyontekijan vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet, sen sijaan mahdollistavat tydssa kehittymisen
seka tavoitteiden saavuttamisen (Demerouti ym. 2001, 501-502). Voimavaratekijat motivoivat
tyontekijaa seka sisaisesti etta ulkoisesti ja mahdollistavat tydn imun kokemuksen (Hakanen 2011,
104). Ty6ssa koetun motivaatiotilan eli tydn imun on tutkittu olevan yhteydessa tyéhyvinvointiin
(Hakanen & Perhoniemi 2012, 10). Mallin motivaatiopolku lisda tydntekijan sitoutumista, synnyttaa
myoOnteisia tuntemuksia seka tyota, etta tyopaikkaa kohtaan seka parantaa tyontekijan tydhyvin-
vointia (Hakanen 2011, 104; Hakanen & Perhoniemi 2012, 10). Tyon vaatimukset seka tyontekijan
voimavarojen tasapainottaminen mahdollistavat tyon imun kokemuksen syntymisen, joka kasvattaa

tydmotivaatiota seka tydhyvinvointia (Demerouti ym. 2001, 508-509).
7.4 Johtopaatokset

Teorioiden valossa motivaation syntya voidaan selittda kahdesta nakokulmasta. Varhaisimman na-
kokulman mukaan, jota sisaltoteoriat edustavat, motivaatio syntyy inmisen tarpeista. Uudemman

nakokulman mukaan, jota kognitiiviset teoriat edustavat, motivaatio syntyy yksilollisen ja tietoisen

paatoksentekoprosessin seurauksena, joka ottaa huomioon tarpeen ja toiminnan suhteen. Sisalto-
teorioiden nakokulmasta ihminen on kauttaaltaan tarpeidensa ohjaama. Kulloinkin aktiivisena oleva
tarve ohjaa ihmisen motivoitumista seka kayttaytymista. Sisaltéteoriat selittavat motivaation perus-
teita, mutta jattavat huomioimatta ihmisen inhimillisen ja yksil6llisen ominaisuuden. Ihmisen perus-

tarpeet kuten ruoka ja suoja tai tydelamassa palkka tai hyvat tydskentelyolosuhteet motivoivat
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jokaista tiettyyn pisteeseen asti. Taman jalkeen ihmisen yksildlliset ominaisuudet kuten persoonalli-

suus alkavat vaikuttamaan siihen, mitka tarpeet motivoivat ihmisia.

Kognitiiviset teoriat tunnustavat inmisen yksildllisen puolen, joka selittdd motivaation yksildllista as-
pektia. Ihmiset motivoituvat eri asioista ja reagoivat eri tavoin ulkoisiin ja sisaisiin tekijoihin. Ihmisen
kokemus omasta kyvykkyydestaan, autonomiasta ja yhteenkuuluvuudesta seka tavoitteiden merki-
tyksesta vaikuttavat vahvasti siihen, motivoituuko yksilo toimimaan vai ei. Motivaatiosta puhutta-
essa on otettava huomioon myds sisdisen ja ulkoisen motivaation merkitys. Motivoituessaan sisai-
sesti toiminta on 1ahtoisin yksilosta itsestdan ja motivaatio on vahvempaa ja kestdvampaa kuin ul-
koisesta palkkiosta tai paineesta syntyva motivaatio. Voidaan siis sanoa, ettd ihmisen perustarpeet
synnyttavat motivaatiota yksilGissa tiettyyn tasoon asti samalla kaavalla, mutta perustarpeiden tayt-
tymisen jalkeen ihmisen yksildlliset tekijat seka erot alkavat vaikuttamaan tarpeiden voimakkuuteen
seka ilmenemisjarjestykseen. Perustarpeiden kohdalla hierarkkinen malli pitda paikkaansa, mutta
korkeammalle hierarkiassa noustessaan ihmisten yksildlliset erot vaikuttavat siihen, miten tarpeet

kullekin yksildlle jarjestaytyvat ja missa tahdissa ne aktivoituvat.

Kaikkia motivaatioteorioita yhdisti nakemys siita, etta itsensa toteuttaminen, kehittyminen ja merki-
tyksellisyys olivat korkeimpia tarpeita, jotka motivoivat yksiloa parhaiten. Tydomotivaatiota voidaan
siis kasvattaa huolehtimalla, etta tyo tyydyttaa naita tarpeita tyontekijalle yksildllisella tavalla. Moti-
vaatioteorioiden perusteella voidaan siis todeta, etta tyo ja sen ulkoiset ominaisuudet luovat tydomo-
tivaation perustan, mutta tyo itsessaan seka tyontekijan yksilolliset piirteet ovat ne, jotka vaikutta-
vat siihen, milla tasolla tydomotivaatio lopulta on. Tyodn sisaiset ominaisuudet seka ihmisen yksilolli-
set kokemukset niista vaikuttavat tydmotivaatioon ja parhaassa tapauksessa lisaavat tydmotivaa-

tiota seka tyotyytyvaisyytta.

Kuten opinnaytetyon tutkimuksen tuloksista voidaan nahda, tydmotivaatio on ihmisen yksilollinen
kokemus, johon vaikuttaa yksiloon itseensa liittyvat tekijat kuten persoona, elamantilanne, henkil6-
kohtaiset tavoitteet, yksilolliset motiivit ja elaman perustarpeet, seka tyohan liittyvat tekijat kuten
tyon ominaisuudet, ty0ymparisto ja tyoolot seka tyon myonteiset merkitykset. Kun ihmisen perus-
tarpeet on tyydytetty, juuri yksilollisyys luo pohjan tydmotivaatiolle. Tyomotivaatioon vaikuttavat
motivaatiotekijat ovat kaikille samat, mutta se, mita yksild ty6ltdan arvostaa ja tarvitsee ovat yksildl-

lisia asioita, jotka lopulta ohjaavat motivaatiota seka sen voimakkuutta.

Ihmisen yksildllisen luonteen takia tydmotivaatio on yksilollinen kokemus, eivatka ihmiset motivoidu
samalla tavalla samasta tydsta tai tydtehtavasta. Inmisen persoonallisuus ohjaa mielenkiinnonkoh-
teita seka yksilon tarpeita ja vaikuttaa tyontekijan motivoitumiseen tydssaan. Tasta syysta kaksi
tydntekijaa voi kokea saman tydnkuvan taysin painvastaisina, toinen erittdin mielenkiintoisena ja

toinen pitkastyttavana. Myds elamanvaihe vaikuttaa voimakkaasti tydmotivaatioon, silla ty6lla on
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erilainen merkitys ihmiselle eri elamanvaiheissa. Ty6ta peilataan eri elamanvaiheisiin ja tyd, joka
motivoi talla hetkelld, ei valttamatta enaa motivoi kymmenen vuoden kuluttua. Motivaatiotekijat,
jotka kasvattavat yksilon tydmotivaatiota ovat usein erilaisia eri elamanvaiheissa ja niiden tarkeys-

jarjestys muuttuu tyduran aikana.

Eldmanvaiheen lisdksi ihmisen ymparistd- seka perintdtekijat selittavat yksilon tydmotivaatiota ja
luovat oman vaikutuksensa henkilokohtaisiin tavoitteisiin. Eri Iahtokohdista tulevien tyontekijoiden
tavoitteet ovat erilaisia ja niitd leimaavat seka kulttuuri, geenit ettd ymparistd, jossa tydntekija on
elanyt. Henkilbkohtaiset tavoitteet ovat liséksi usein ikdsidonnaisia ja ne muokkaavat tydmotivaa-

tiota samoin kuin elettava elaméanvaihe.

Jo Herzberg tunnisti kaksifaktoriteoriassaan motivaation muodostuvan tyontekijan ominaisuuksien,
ettd tydn ominaisuuksien yhteisvaikutuksesta. Ulkoiset tekijat eli tydn ominaisuudet muodostavat
motivaatiolle pohjan, mutta tietyn tason jalkeen ne eivat enaa lisda motivaatiota. Tydn ominaisuu-
det ja tydymparistd on motivaatiotekija, jonka tarkeys usein korostuu vasta vanhemmalla idlla. Ih-
misluonne on muuttuva ja kehittyva, jolloin arvomme muuttuvat ja muokkaavat asenteitamme vuo-
sien saatossa. Nuorena tydntekijand huonoja tydoloja tai heikkoa tyéturvallisuuden tasoa sietaa
paremmin eivatka niiden huono taso vaikuta tydmotivaatioon samalla tavalla kuin varttuneempana.
Myoéhemmin tyduralla hyvia tydoloja pidetdan usein vahimmaisvaatimuksena ja tydolojen huono

taso laskee tydmotivaatiota ja lisaa tyotyytymattomyytta.

Tydntekija motivoituu tydstaan tydn antaessa hanelle merkityksen. On yksildllista, paljonko erilaisia
myonteisia merkityksia kukin tyontekija tarvitsee tietyssa hetkessa elamassaan, mutta kun merki-

tyksia on tarpeeksi, tyontekija motivoituu tydstdan. Motivoitunut tydntekija voi paremmin ja tyo, joka
motivoi edistaa tyontekijan fyysista terveytta, sosiaalista ja psyykkista hyvinvointia seka jaksamista

tyossa.

Kuten kirjallisuuskatsauksen tuloksissa aiemmin todettiin, ihmisen motivoituminen on yksildllinen
kokemus, jota leimaavat monet yksiloon seka ymparistoon liittyvat asiat seka ominaisuudet. Myos
tyohyvinvointi on yksilollinen kokemus, johon vaikuttavat tyontekijan asenteet, arvot seka tarpeet.
Tyontekijan tyohyvinvoinnin perusta muodostuu seka yksilon hyvinvoinnin ettd organisaation hyvin-
voinnin yhteisvaikutuksesta. Hyvinvoiva organisaatio kannustaa uudistumiseen ja kehittymiseen,
joka lisaa tydmotivaatiota ja tukee tyontekijan kasvutarpeita. Tyontekijan hyvinvoinnin kulmakivina
ovat kehittyminen, tyon hallinta seka tyOyhteiso. Ty0 synnyttaa sitoutumista seka hyvinvointia, kun
tyd on joustavaa ja tydntekija kokee voivansa vaikuttaa tydnsa tekemiseen seka sen sisaltoon.
Tyon positiiviset ominaisuudet ovat tydntekijalle voimavaratekijoita, jotka tukevat tydntekijan hyvin-

vointia.
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Teorioiden mukaan tydmotivaation kasvaessa myos tyontekijoiden tydhyvinvointi kasvaa. Kun
tyontekijan tydmotivaatio on alhaista, tyontekijan korkeimmat tarpeet eivat tayty tyontekijan henki-
Idokohtaisessa elamassa eivatka tyopaikalla ja nain ollen tyontekija ei pysty tayttamaan korkeimpia
tarpeitaan, jotka synnyttavat tydbmotivaatiota seka tyohyvinvointia. Vasta kun tydmotivaatio on tie-
tylla tasolla, on tydntekijan mahdollista tavoitella myds korkeampia tavoitteitaan. Hyvat kotiolot ja
tydolosuhteet muodostavat tydmotivaatiolle seka tyohyvinvoinnille riittdvan tason, jolla tyontekijan

on mahdollista alkaa toteuttamaan itsedan hierarkian korkeimmalla tasolla.

Kognitiivinen lahestymistapa motivaatioon liittyy laheisesti myos tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin
nakokulmasta on tarkedd ymmartaa, etta tydmotivaatio syntyy monista eri tekijoista, jotka eivat pel-
kastaan liity perustarpeiden tyydyttdmiseen. Tydntekijan kokemus omasta kyvykkyydestaan, auto-
nomiasta ja yhteenkuuluvuudesta tydyhteisdssa, seka tydn merkityksen kokeminen vaikuttavat

vahvasti siihen, kuinka motivoitunut ja sitoutunut tyontekija on.

Tyodntekija, joka kokee tyonsa merkitykselliseksi ja saa siita positiivista palautetta, voi olla motivoi-
tuneempi ja kokea parempaa tydhyvinvointia kuin tyéntekija, jonka motivaatio perustuu pelkastaan
tarpeiden tyydyttamiseen, kuten palkan saamiseen. Tyéhyvinvoinnin kannalta on siis olennaista,
etta tyontekijan motivaatio syntyy myos hanen omista arvioistaan ja tavoitteistaan eika pelkastaan
ulkoisista tekijoista. Jotta tyontekija kokee tydn imua, tulee tydntekijan olla motivoitunut tydhonsa.
Tyo6n vaatimusten ja voimavarojen tulee kohdata, jotta tyontekija pystyy kehittymaan ja kokemaan
onnistumisen kokemuksia tydssaan. Tyon imu synnyttda positiivisia ajatuksia ja kokemuksia ty6ta
kohtaan ja samalla kasvattaa tyontekijan tydhyvinvointia. Tyon imu itsessaan lisda tydomotivaatiota

ja aikaansaa sitoutumista tyopaikkaan.

Hyva tydhyvinvointi edistaa tydmotivaatiota ja painvastoin. Kun tyontekija kokee tyonsa mielek-
kaaksi ja motivoivaksi, han todennakdisesti sitoutuu tydohdonsa paremmin ja kokee tydssaan vahem-
man stressia ja uupumusta. Nain ollen kognitiivinen Iahestymistapa tyomotivaatioon auttaa ymmar-
tamaan, miten tyohyvinvointi ja motivaatio liittyvat toisiinsa ja kuinka ne voivat vaikuttaa positiivi-

sesti toinen toisiinsa.
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8 Pohdinta

Opinnaytetydn tavoitteena oli vastata kysymykseen ” Vaikuttaako tydmotivaatio tyéhyvinvointiin?”.
Tutkimuskysymykseen vastataan alaongelmien kautta, joista ensimmainen oli: “Miten motivaatio
syntyy?”. Motivaation syntya pyrittiin opinnaytetydssa tutkimaan motivaatioteorioiden kautta. Tarve-
teorioita yhdisti ajatus siitd, etta yksilon tarpeet ja niiden tayttdminen synnyttavat motivaatiota.
Siind missa Maslown mukaan tarpeiden tayttamisjarjestys oli hierarkkinen, Alderferin mukaan tar-
peet saattoivat aktivoitua missa jarjestyksessa tahansa ja motivoida yksilon toimintaan (Acquah
ym. 2021, 25.; Maslow & Frager 1987, 17). Edella mainituista tarveteorioita eroten, Herzbergin tyo-
motivaatioteorian mukaan ihmisen tydmotivaatioon vaikuttivat tyon ulkoiset ja yksilon sisaiset moti-
vaatiotekijat. Teorian perusajatuksena oli, etté ulkoiset motivaatiotekijat luovat tydmotivaatiolle pe-

rustan, mutta vasta sisaiset motivaatiotekijat lisdavat tydmotivaatiota. (Sinokki 2016, 105.)

Motivaatiotutkimuksen alussa ihminen nahtiin puhtaasti tarpeidensa ohjaamana , mutta motivaatio-
tutkimuksen kehittyessa ihmisen yksildllisyys ja sen vaikutus motivaatioon alkoivat korostua. Vroo-
min odotusarvoteoria selitti motivaation syntya yksilon harkinnasta syntyvana seurauksena ja De-
cin ja Ryanin itsemaaraamisteorian mukaan motivaatio syntyi yksilén omista paatoksista tayttaa
jotakin kolmesta perustarpeesta . Kaikkia opinnaytetydn teorioita yhdistda kuitenkin sama keskei-
nen ajatus motivaation synnysta. Motivaatioon vaikuttavat monet erilaiset ja eri tasoiset tekijat.
Vaikka teoriat eroavatkin toisistaan siind, miten ne selittavat motivaation syntya, niitd yhdistaa aja-
tus asian merkityksellisyydesta seka itsensa toteuttamisesta ja kehittdmisesta. Teorioiden yhteen-
vetona voisi sanoa, ettd motivaatiota syntyy, kun yksilén perustarpeet ovat hyvalla tasolla ja yksi-
161l& on taten mahdollisuus toteuttaa itseaan. Tulosten perusteella on kuitenkin mahdotonta sanoa
universaalia tasoa, jolloin itsensa toteuttaminen on mahdollista. Koska motivaation syntyyn vaikut-
tavat tekijat vaikuttavat jokaiseen yksilollisesti, jokaisen perustapeet tayttyvat eri lailla ja tasta joh-

tuen motivaatiota voi syntya hyvinkin erilaisilla taustoilla.

Toinen opinnaytetydn maaritellyista alaongelmista oli: “Mitka tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon?”.
Sinokin (2016, 62) mukaan yksilon kyky motivoida itsedan on henkistad voimavaraa, joka tukee yk-
silon henkista hyvinvointia. Inmiset eroavat toisistaan kyvyissaan, haluissaan ja motivaatiossaan,
ja yksilélliset motiivit syntyvat muuttuvien halujen ja tarpeiden pohjalta. Opinnaytetyon osiossa 7.2
tyomotivaatioon vaikuttavat motivaatiotekijat kuvattiin kuvassa 8. Teoriapohjassa esiin nostetut mo-
tivaatiotekijat, jotka vaikuttivat tydmotivaatioon, olivat perustarpeet, persoonallisuus, tavoitteet, yk-
silolliset motiivit, eldmantilanne, tyon ominaisuudet, sen myonteiset merkitykset seka tydymparisto.
Kaikki nama teoriapohjassa tunnistetut motivaatiotekijat vaikuttavat tydmotivaatioon omalla taval-

laan ja kullekin yksildlle yksildllisella tavalla painottuen.
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Kuten aiemmin totesimme johtopaatoksissa, vaikka tyon ulkoiset tekijat luovat perustan tydmoti-
vaatiolle, itse tydn luonne ja tyontekijan yksildlliset ominaisuudet maarittelevat lopulta motivaation
tason. Tydn sisaiset piirteet ja henkildkohtaiset kokemukset vaikuttavat merkittavasti tydmotivaati-
oon ja muovaavat sitd jokaiselle yksildllisella tavalla. Inmisen eldamassaan kohtaavat haasteet ja
mahdollisuudet suuntaavat motivaatiota ja muokkaavat sita, milla tavalla motivaatiotekijoiden tar-
keys painottuu. Inmiset arvostavat eri asioita eri elamanvaiheissa ja tietyt asiat motivoivat yksil6ita

enemman tietyissa elamanvaiheissa.

Motivaatioteorioiden nakdkulmasta tydon myodnteinen merkitys voisi olla yksi tarkeimmistd motivaa-
tiotekijoista. Tyon antamat myonteiset merkitykset voivat vaihdella eri elamanvaiheissa tai eri mer-
kitykset voivat olla tarkedampia toiselle persoonallisuustyypille kuin toiselle. Tasta huolimatta, kun
myonteisia merkityksia on tarpeeksi, ihmisen motivaatio omaa tyétdan kohtaan kasvaa ja tyd koe-
taan mielekkdampana. Reissin (Mayor & Risku 2022, 48) 16 perustarpeen teorian mukaan halu-
amme kaikki samoja asioita, mutta halumme voimakkuus vaihtelee yksiloittain. Tama tukee johto-
paatoksessa esiteltya yhteenvetoa siita, miten motivaatiomme syntyperat ovat samat, mutta yksi-
I6llisyytemme on se, joka erottaa mitka tekijat vaikuttavat motivaatioomme vahvimmin. Yksi kiin-
nostava jatkotutkimuksen aihe olisikin tutkia, mitka motivaatiotekijat vaikuttavat motivaatioon

enemman kuin toiset.

Kolmas ja viimeinen alaongelma, joka opinnaytetydssa oli maaritelty oli: “Onko tydmotivaatiolla vai-
kutusta ty6hyvinvointiin?”. Teoriapohjan mukaan tyéhyvinvoinnin perustan muodostavat yksilon ja
organisaation hyvinvoinnin yhteisvaikutus. Mankan (2023, 109) mukaan tyéhyvinvoinnin perusta
koostuu tyontekijasta itsestaan, tyon hallinnasta, tydyhteisdsta seka johtamisesta seka organisaa-
tiosta. Kun tydhyvinvoinnin perusta on kunnossa eli kaikki osatekijat tukevat tyontekijan kasvua ja
kehittymista, tyd voi motivoida tydntekijaa itsensa kehittamiseen. Tydhyvinvoinnin portaat —malli
perustuu Maslown tarvehierarkiaan ja perustuu samaan ideaan kuin Mankan voimavaralahtdinen
malli (Manka 2023, 110; Rauramo 2012, 13). Tarvehierarkiaa ja Tydhyvinvoinnin portaat —mallia
vertaamalla voi huomata, ettd tydmotivaation etta tyéhyvinvoinnin synnyn takana on sama peri-
aate, alempien tarpeiden tulee tayttya, jotta korkeinta tavoitetta on mahdollista alkaa tayttamaan.
Tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta tyon tulee tayttaa tydntekijan alempia tarpeita, jotta yksilén on mah-
dollista motivoitua tayttdmaan korkeimpia tavoitteitaan, eli osaamisensa kehittamista ja itsensa to-

teuttamista.

Tutkittaessa tydmotivaation vaikutusta tydhyvinvointiin Demeroutin Tyén vaatimusten — tyén voi-
mavarojen malli (Manka 2023, 102) nosti esille tydn vaatimuksien ja tydntekijan voimavarojen yh-
teyden. Tydn vaatimusten ollessa tydntekijalle liikaa, tydntekija kuormittuu ja tydmotivaatio seka

tydhyvinvointi laskevat. Tyén voimavaratekijat auttavat tyontekijaa oppimaan ja saavuttamaan
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tavoitteensa. Kun voimavaratekij6ita on tarpeeksi, tydntekijd motivoituu tydstaan ja hanelld on
mahdollisuus kehittya ja kokea tyonsa merkitykselliseksi. Tyon vaatimusten ja tyontekijan voimava-

rojen kohdatessa syntyy tydn imua, joka itsessdan kasvattaa tydmotivaatiota seka tydhyvinvointia.

Luukkalan (2022, 125) mukaan tyohyvinvointi perustuu luottamukseen omista taidoista seka koke-
mukseen omasta kyvykkyydesta. Nama ovat samoja tekijoita, jotka mahdollistavat tydon imun synty-
misen. Kuten kappaleessa 5 todettiin, tydn imua syntyy, kun tyé on tarpeeksi haastavaa ja kehitta-
vaa ja tyontekija uskoo omiin kykyihinsa ja mahdollisuuksiinsa. Verrattaessa Maslown tarvehierar-
kiaan voidaan sanoa, ettéd tydon imua syntyy korkeinta tarvehierarkian tasoa, itsensa toteuttamisen
tasoa, taytettdessa. Tydmotivaation lisdantyessa syntyy tydn imua, ja sen mydéta myds tydhyvin-
vointi kasvaa, silla tydn imu sitouttaa tydntekijaa tydhénsa ja aikaansaa positiivisen suhtautumisen

tyopaikkaa kohtaan. Voidaan siis sanoa, etta tydmotivaatiolla on vaikutusta tydhyvinvointiin.

Opinnaytetydn tuloksena on, etta tydmotivaatio ja sen taso vaikuttavat tydhyvinvointiin. Kirjallisuus-
katsauksen tuloksena voidaan todeta, etta vaikka ihmisen perustarpeet motivoivat ihmisia tiettyyn
pisteeseen asti, yksildlliset ominaisuudet, kuten persoonallisuus, vaikuttavat siihen, mitka tarpeet
motivoivat yksil6a. Tyémotivaatioon vaikuttavat seka tyon ettd tyéntekijan yksildlliset ominaisuudet.
Tydmotivaatio syntyy tydn merkityksellisyydesta ja tyon imu lisaa tydhyvinvointia. Tyohyvinvoinnin
perusta muodostuu yksilon ja organisaation hyvinvoinnin yhteisvaikutuksesta. Tyomotivaatio ja tyo-
hyvinvointi liittyvat kiintedsti toisiinsa ja kasvaessaan lisaavat toistensa voimavaroja ja edistavat
tyontekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia. Lisdksi opinnaytetyon tuloksista selvisi, etta vaikutus
tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin valilla on vuorovaikutteinen, eli tydhyvinvoinnin taso vaikuttaa
myos tydmotivaatioon. TyOhyvinvoinnin ja tydmotivaation valilla saattaa siis olla positiivinen kiertei-

nen vaikutus, hyva tydmotivaatio lisda tydhyvinvointia ja toisinpain.

Toisin kuin Maslown’n tarvehierarkiassa, jossa ihminen nahdaan Iahinna tarpeidensa ohjaamana
olentona, kirjallisuuskatsauksessa esitetaan, miten ihmisella on kognitiivinen kykya ajatella ja arvi-
oida tilanteita tietoisesti. Inminen ei toimi pelkastaan tarpeidensa mukaan, vaan han prosessoi ja
arvioi erilaisia vaihtoehtoja seka niiden seurauksia ennen paatoksentekoa. Kirjallisuuskatsauksesta
selviaa, etta motivaatio ei synny pelkastaan tarpeiden tyydyttamisen tarpeesta, vaan on seurausta

yksilon omista paattelyprosesseista, arvoista, tavoitteista ja odotuksista.

Esimerkiksi tydelamassa henkildé saattaa arvioida eri tydmahdollisuuksia ja niiden yhteensopivuutta
omien tavoitteidensa ja arvojensa kanssa. Tassa prosessissa han punnitsee tarpeidensa lisaksi
myo6s muita tekijoita, kuten omaa osaamistaan, tydn haastavuutta, mahdollisuuksia kehittya, ty6-
ympariston viihtyisyytta ja tydpaikan tarjoamia etuja. Nain ollen tydmotivaatio syntyy myds yksilén

omista kognitiivisista prosesseista ja arvioista, eikd pelkastaan tarpeiden tyydyttymisesta.
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Tyontekijan arviot omasta kyvykkyydestaan, tydn merkitys ja yhteenkuuluvuus tydyhteisossa vai-
kuttavat vahvasti tydmotivaatioon ja siten myds tyohyvinvointiin. Hyva tydmotivaatio edistaa tyohy-

vinvointia.

Johtopaatdsten perusteella opinndytetydn tuloksia voitaisiin tydpaikoilla hydédyntaa nostamalla ty6-
hyvinvoinnin tasoa tydmotivaatiota kasvattamalla. Tuloksien mukaan tydmotivaation kasvaessa
myads tyohyvinvointi lisdantyy, joten tydpaikoilla voitaisiin keskittya esimerkiksi tyontekijoiden yksi-
I6llisten tarpeiden tunnistamiseen ja niiden huomioimiseen tydntekijdiden motivoinnissa esimerkiksi
tydtehtavia suunniteltaessa. Tydpaikoilla voitaisiin luoda mahdollisuuksia ja kannustimia itseohjau-
tuvuuden lisddmiseen, silla tydntekijéiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhoénsa ja sen sisaltéon

lisdd merkityksellisyyden tunnetta ja sitoutumista tyotehtaviin seka tydnantajaan.

Lisaksi tyopaikoilla voitaisiin viestia tydn merkityksesta ja sen vaikutuksesta laajempiin tavoitteisiin,
jotta tydntekijan tydn merkitys korostuisi. Tyéhyvinvointia voitaisiin lisatd myos lisddamalla vuorovai-
kutusta yrityksen sisalla. Sadannéllinen palautedialogi ja avoin kommunikaatio tydntekijoiden
kanssa voivat edesauttaa tydnantajia saamaan paremman kasityksen tydntekijéiden yksildllisista
tarpeista ja motivaatiotekijoistd. Kommunikaation avulla tydnantajan on mahdollista tehda tarvitta-
via muutoksia tydymparistossa ja tyotehtavissa tyontekijoiden motivoinnin parantamiseksi ja tyohy-

vinvoinnin lisaamiseksi.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, onko tydmotivaatiolla seka tyéhyvinvoinnilla vaikutusta toi-
siinsa ja jos on, millaista. Opinnaytetydn tuloksista voimme todeta, etta tydmotivaation taso vaikut-
taa tydhyvinvointiin ja toisinpain. Halusin opinnaytetydssani tutkia, onko olemassa selkeitd moti-
vaatiotekijoita, joilla on suora vaikutus tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tuloksien perusteella esimer-
kiksi terveyteen, turvallisuuteen seka yhteisollisyyteen liittyvilla tekijoilld on suora vaikutus tydmoti-
vaation kautta tydhyvinvointiin, mutta vain tiettyyn pisteeseen asti. Taman jalkeen tydntekijan yksi-
I6lliset ominaisuudet maarittavat, mitkd motivaatiotekijat kullakin tydntekijalla vaikuttavat tyomoti-
vaatioon millakin intensiteetilld. Vaikka motivaatiotekijat ovat kaikille samoja, kun perustarpeet tule-
vat taytetyiksi, ihmisen yksilollisyys korostuu siina, mitkd motivaatiotekijat motivoivat kutakin yksi-

l6a.

Alan vastuullisen kehittamisen nakdkulmasta kirjallisuuskatsauksen tuloksia voisi hyédyntaa mo-
nilla tavoin seka johtamisen tasolla etta laajemmin organisaatiotasolla. Tyontekijoiden hyvinvoinnin
ja motivaation ollessa vastuullisen kehittamisen keskiossa, organisaatiot voisivat edistaa vastuul-
lista kehittdmista tarjoamalla tydntekijdilleen kannustavan ja tukevan tydymparistdn, jossa jokainen
tydntekija voi saavuttaa parhaan mahdollisen suorituskykynsa ja yllapitaa sitd myos tulevaisuu-
dessa. Vastuullinen yritys tai johtaja voisi varmistaa tydntekijdidensa hyvinvoinnin esimerkiksi huo-

mioimalla tydntekijoiden yksildlliset tarpeet seka luomalla yritykseen avoimen keskustelukulttuurin,
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jossa jokainen tulee kuulluksi ja jossa tyéhyvinvoinnin ongelmista uskalletaan puhua daneen.
Tyontekijdiden osallistaminen paatdksentekoon on esimerkki vastuullisesta kehittdmisesta ja vaiku-
tusmahdollisuuksien lisddminen kasvattaa tyontekijoiden sitoutumista ja tydmotivaatiota. Lisaksi
vastuulliseen kehittamiseen sitoutunut yritys voisi kannustaa tyontekijoitaan lisakouluttautumiseen
tai olemassa olevien taitojen kehittdmiseen tarjoamalla mahdollisuuksia oppia uusia taitoja ja kehit-

tya urallaan. Tama lisaisi tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta myos pitkalla tahtaimella.
8.1 Opinnaytetyoprosessin kehityskohteet ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetydssa onnistuttiin kirjallisuuskatsauksen avulla vastaamaan tutkimuskysymykseen. Kir-
jallisuuskatsaus ei kuitenkaan sisaltanyt esimerkiksi johtamisen tai psykologian nakdkulmia rajauk-
sesta johtuen. Nain ollen opinnaytety6n tuloksien avulla ei pystyta ottamaan kantaa siihen, miten

esimerkiksi johtaminen ja sen taso vaikuttavat tydmotivaatioon ja sita kautta tydhyvinvointiin. Opin-
naytetydn avulla ei mydskaan pystytd nimedmaan universaaleja motivaatiotekijsita, jotka huomioi-

malla tydmotivaatiota seka valillisesti tydhyvinvointia voisi aina samantasoisesti parantaa.

Opinnaytetydssa haastavinta oli teoriapohjan rajaaminen. Motivaatio on laaja kasite, josta on tehty
vuosisatojen aikana useita erilaisia tutkimuksia seka teorioita, jotka kuvaavat motivaation moni-
muotoista luonnetta. Laajasta materiaalivalikoimasta huolimatta opinnaytetydn rajaus onnistui ja
opinnaytetyon teoriapohjaan valikoituivat opinnaytetydn tutkimuskysymyksen kannalta oleellisim-
mat kasitteet seka teoriat. Jotta opinnaytety® ei paisuisi liilan laajaksi kokonaisuudeksi, oli kannatta-
vaa rajata johtamista seka esimiestyo6ta koskevat aihealueet tydmotivaation osalta. Lisaksi rajauk-
sen ulkopuolelle on jatettiin tietoisesti terveyden ja psykologian nakdkulmat, jotta opinnaytetyon ra-

jaus pysyy selkeana.

Tyo6harjoittelustani johtuen opinnaytetyoni aikataulu venahti ja tdma aiheutti haasteita opinnayte-
tyon tekoon. Liite 1 on huhtikuussa luomani opinnaytetyoprojektin aikataulu. Alun perin ajatukse-
nani oli aloittaa opinnaytetydprojekti maaliskuussa 2023 ja saada opinnaytety6 valmiiksi touko-
kuussa 2023. Aloitin opinnaytetyoprojektin maaliskuussa opinnaytetyosuunnitelman kirjoittamisella
ja varsinaisen opinnaytetyon kirjoittamisen aloitin viikolla 16. Ymmarsin nopeasti kevaan aikana,
etta tavoitteeni oli liian optimistinen ja asetin uudeksi tavoitteekseni saada opinnaytetyon valmiiksi

ensin kesan alkuun mennessa ja lopulta vuoden 2023 loppuun mennessa.

Kesalla en kirjoittanut opinnaytetyota ollenkaan. Elokuussa jatkoin hetken aikaa opinnaytetyon Kir-
joittamista. Elokuun lopulla aloitin kuitenkin oman alani tyoharjoittelussa ja taysipaivaisen tyohar-
joittelun, luentojen seka opinnaytetyon kirjoittaminen osoittautuivat nopeasti lilan suureksi kokonai-
suudeksi. Paadyin syksylla 2023 jattamaan opinnaytetyon taka-alalle aiemmista suunnitelmistani

poiketen ja keskityin suorittamaan viimeiset kurssini tydharjoittelun ohella loppuun. Ajatuksenani oli
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palata opinnaytetydn pariin heti tammikuussa 2024, mutta tyokiireiden takia paasin jatkamaan
opinnaytetyota vasta huhtikuussa. Olin kuitenkin saanut opinnaytetyon jo hyvalle mallille vuoden

2023 aikana, joten kevaalle tehtavaa jai vain vahan.

Olin ennen tata opinnaytetyota jo kirjoittanut yhden opinnaytetydn aiemman ammattikorkeakoulu-
tutkintoni yhteydessa yhdessa toisen opiskelijan kanssa. Aiemmasta kokemuksestani rohkaistu-
neena kuvittelin tdman opinnaytetydprojektin sujuvan saumattomasti ja uskon etta juuri tasta
syysta alkuperainen aikatauluni, joka Ioytyy liitteesta 1, oli niin optimistinen. Luulin aiemman koke-
mukseni helpottavan tata projektia ja mahdollistavan nopeamman aikataulun edelliseen opinnayte-
tydhon verrattuna. Huomasin kuitenkin nopeasti luulleeni vaarin. Toteutin aiemman opinnaytetyoni
kvalitatiivisena tutkimuksena, joten aiemmasta kokemuksestani opinnaytetyon kirjoituksesta ei ollut
niin paljon hydtya kuin olin kuvitellut, silla tdma opinnaytetyo toteutettiin kirjallisuuskatsauksena.
Vaikkakin opinnaytetydn perusraamit pysyvat samana, tuli minun opetella miten laadukas kirjalli-
suuskatsaus tehdaan ennen opinnaytetyon kirjoittamisen aloittamista. Samalla huomasin, etta yk-
sin Kirjoittaessa materiaalia syntyy hitaammin kuin kaksin kirjoitettaessa, mita en aiemmin ollut

osannut ottaa huomioon aikataulua tehdessani.

Tama opinnaytetyo opetti minulle realistista aikataulutusta seka mukautumiskykya. Vaikka olinkin
jo kirjoittanut yhden opinnaytetyon ennen tata, ei se valmistellut minua tdaman opinnaytetyon kirjoit-
tamiseen niin hyvin kuin alussa kuvittelin. Tama opinnaytetydprosessi konkretisoi minulle realisti-
sen aikataulutuksen tarkeytta ja sita, mita kaikkea tulee ottaa huomioon aikataulua tehdessaan.
Taman lisaksi opin, etta vaikka kuinka projektia ja sen osia aikatauluttaa, vastaan voi aina tulla te-
kijoita, jotka pakottavat aikataulun mukautumaan. Opinnaytety6ta tehdessani kevaalla en esimer-
kiksi tiennyt, etta aloittaisin syksylla tydharjoittelussa, joka keskeyttaisi kirjoitusprosessin ja muo-
vaisi aikatauluani. Opin, etta aina tulee olla valmis mukautumaan ja sopeutumaan uuteen tilantei-
seen ja tybelamassa tama patee kaikkiin tyoprojekteihin. Tasta opinnaytetydprosessista oppineena
olen tybéelamassa parempi pitkien projektien aikataulutuksessa ja mukautuvampi eteen tuleville

muutoksille.

Jos nyt aloittaisin opinnayteprojektin uudestaan, pitaisin huolen siita, ettd aikatauluni ei venyisi sa-
malla lailla kuin se paasi venymaan. Pitkien taukojen takia kynnys opinnaytetyon pariin palaami-
seen oli aina suuri ja ensimmaiset tunnit menivat aina muistellessa mihin viimeksi jain. Opinnayte-
tydn rajaus on helpompi pitaa tiiviind, kun kirjoittaminen on saanndéllista ja kokonaiskuva opinnayte-
tydsta on viela selkedna mielessa. Itse koin haasteelliseksi kirjoittaa opinnaytetyéta kotonani, silla
keskittymiseni harhaili likaa. Koin hyodylliseksi siirtya kirjoittamaan opinnaytetyéta aina joko kirjas-

toon tai tyGskentelytilaan, jolloin hairidtekijat minimoituivat.
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Opinnaytetydprosessin aikana opin, ettd hyva aikatauluttaminen on jo puolet tekemisesta. Itsellani
ison projektin aikatauluttaminen jakoi sitd helpommin hallittaviin pienempiin kokonaisuuksiin. Sa-
malla huomasin myds, ettd opinnaytety6ta oli helpompi Idhestya osio kerrallaan kuin isona koko-
naisuutena. Itselleni toimi parhaiten aihealueen tai tietyn osion kirjoitus kerralla valmiiksi sen sijaan
ettd olisin jattanyt tekstin seuraavalle kirjoituskerralle kesken. Koin ettd minusta oli helpompaa kir-
joittaa tekstia osio kerrallaan valmiiksi ja sen jalkeen seuraavana kirjoituskertana aloittaa puhtaalta

pdydaltad uuden aiheen kanssa.

Opinnaytetydni tutkimusta voisi jatkaa tutkimalla esimerkiksi sitd, miten johtaminen ja esihenkilétyd
vaikuttavat tydmotivaatioon tai tydhyvinvointiin. Johtamisella ja sen tasolla on suuri merkitys tyo-
motivaatioon, joten olisi mielenkiintoista tutkia, milla tavoin johtaminen vaikuttaa tydntekijan moti-
vaatioon ja tydssa jaksamiseen. Samalla voisi tutkia, onko johtamisella samanlainen vaikutus kaik-
kiin tydntekijoihin vai onko johtamisen vaikutus yksil6llista. Toinen kiinnostava jatkotutkimusaihe
voisi myos olla psykologisen nakokulman tutkiminen tydomotivaation ja tyohyvinvoinnin nakokul-
masta. Jatkotutkimuksessa voitaisiin esimerkiksi selvittaa miten ihmisen mieli ja tunne-elama vai-

kuttavat tyossa suoriutumiseen ja hyvinvointiin.
8.2 Opinnaytetyon arviointi

Opinnaytetyon tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan yleensa sita, kuinka luotettavasti tutkimus-
tulokset ja niihin perustuva tieto, tulokset ja johtopaatdkset voidaan tulkita ja hyvaksya. Koska opin-
naytetyoni tutkimusmenetelma on kirjallisuuskatsaus, opinnaytetydssa ei toteutettu varsinaista tut-
kimusta, jonka tuloksia voidaan tarkastella luotettavuuden ndkodkulmasta. Kirjallisuuskatsauksen
kohdalla luotettavuus tarkoittaa sita, miten tarkasti ja systemaattisesti kirjallisuuden lahteita on va-
littu ja analysoitu tutkimuskysymyksen tai aiheen kannalta. Pyrin kirjallisuuskatsauksessani valitse-
maan lahteiksi vain aiheen ja rajauksen kannalta relevantteja lahteitd. Hain lahteita rajausta nou-
dattavien hakusanojen mukaan ja varmistin, etta valitsemani tietokannat seka lahteet ovat luotetta-
via. Kaytin Iahteiden etsimiseen Finna.fi-verkkokirjastoa seka Uudenmaan ammattikorkeakoulujen
kirjastojen tietokantoja varmistaakseni lahteideni luotettavuuden. Analysoin keradmaani aineistoa

puolueettomasti seka pyrin valttamaan oletuksia tai subjektiivisia arviointeja.

Varmistin opinnaytetyon eettisyyteen olemalla avoin ja lapindkyva tutkimusmenetelman valintapro-
sessissa, aiheen rajauksessa seka tulosten esittelyssa. Pyrin myos ottamaan kirjallisuuskatsauk-
sessani eettisyyden huomioon varmistamalla, etta kayttamiini Iahteisiin viitataan asiaan kuuluvalla
tavalla ja tunnistettavasti. Nain alkuperaiset tutkimukset seka tutkijat ovat tunnistettavissa ja ai-
heesta kiinnostuneet voivat halutessaan perehtya opinnaytetydn alkuperaisiin [&hteisiin. Opinnay-

tetydta kirjoittaessani varmistin, etta kirjallisuuskatsaus esitti valitsemani teoriat objektiivisesti.
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Opinnaytetyon merkityksellisyys kertoo, kuinka hyvin se vastaa tutkimuskysymykseen ja millaisia
nakokulmia se tuo esille. Opinnaytetyoni tavoitteena oli vastata maarittelemaani tutkimuskysymyk-
seen seka alakysymyksiin ja niiden avulla antaa lukijalle syvallinen ymmarrys tutkittavasta ai-
heesta. Kirjallisuuskatsaus tiivistaa laajan tietopohjan tiiviiksi ja helposti ymmarrettavaksi kokonai-
suudeksi. Opinnaytetyon johtopaatoksien perusteella voidaan myds ohjata yrityksia ja organisaa-

tioita tyontekijoiden tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin kasvattamiseen tyopaikoilla.

Pyrin varmistamaan opinnaytetyoni toistettavuuden kuvaamalla valitsemani tutkimusmenetelman,
kayttamani tietokannat ja hakusanat seka aiherajauksen selkeasti. Opinnaytetyon tulokset on esi-
tetty selkedasti. Lisdksi l&hteiden valintakriteerit ja 1ahteiden poissulkemisehdot on maaritelty selke-
asti. Valitsin lahteeni tarkasti aiherajauksen sisaltd, pidin kirjaa kaikista kayttdmistani lahteista ja

koostin ne l1ahdeluetteloon. Nain ollen kirjallisuuskatsaus ja tutkimus olisi toistettavissa.
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