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JOHDANTO

Motivaatio on suuren huomion alla, silla se mielletddn usein tarkeand menestystekijana elamassa.
Varsinkin tydelamdssa on tavoittelemisen arvoista olla motivoitunut ja pystya motivoimaan tehok-
kaasti myds muita. Tyontekijoiltéd odotetaan motivoitunutta ja aloitekykyistd asennetta seka johto-

henkil6iltd naiden lisdksi kykya innostaa myds muita tydtehtavissa. (Niermeyer & Seyffert 2004, 8.)

Motivaatiota on tutkittu monien vuosien ajan ja sitd on myos pyritty selittdmaan lukuisten eri teorioi-
den avulla. Tutkimisessa on kuitenkin omat haasteensa, silla motivaatio on varsin monisyinen ilmid,
eivatka ihmiset kovinkaan usein ole tietoisia kayttaytymisensa syistd. Usein ajatellaankin, etta moti-
vaatio on ihmisen sisdinen ominaisuus, jota toiset omaavat synnynnaisesti enemman kuin toiset.
Motivaatio on kuitenkin tietyn prosessin tulos seka moniulotteinen ilmid, joka koostuu niin yksilon

fysiologisista piirteista kuin my0ds ulkoisista vaikuttimista. (Niermeyer & Seyffert 2004, 9-13.)

Aihe on tarkes, silla monesti ihmiset saattavat tydskennelléd tybpaikoissa, joita he eivét aidosti koe
mielekkaaksi ja joka voi ndin ollen vaikuttaa tyontekijan henkiseen jaksamiseen. Tall6in tyonteosta
saattaa tulla vastentahtoista, eikd henkilon koko potentiaalia pystyta hyédyntéamaan yrityksessa. Mo-
tivaation vaheneminen tai kokonaan puuttuminen saattaa johtua esimerkiksi vaarasta alan valin-
nasta tai siitd, ettei tydpaikka tarjoa henkildlle mahdollisuutta kehittya tai oppia uusia taitoja. Huo-
nosta motivaatiosta voi myods seurata tydntekijan véhainen panostus tyéhon, joka télldin heijastuu
myds tydsuorituksiin (Viitala 2021, 42.) Taman takia on oleellista, etta yrityksen esimies seka johto
ovat tietoisia henkildsténsa motivaation tilasta, jotta jatkotoimenpiteitéd on mahdollista miettia seka

toteuttaa.

Taman opinndytetydn kohdeyrityksend on taloushallintoalalla toimiva yritys, jonka henkilést6dn kuu-
luu esimiehen lisdksi kolme tyontekijad. Opinndytetydn tavoitteena on antaa yritykselle kokonaisval-
tainen kuva yrityksen motivaatiosta seka siihen vaikuttavista tekijoista. Tyossa tarkoituksena on sel-
vittda, mitka asiat vaikuttavat yrityksen henkiléston motivaatioon ja milla tasolla motivaatio on yri-
tyksessd. Motivaatiota tarkastellaan ty6hyvinvoinnin ja johtamisen nékdkulmista. Tutkimuksen avulla
pyritddn antamaan tietoa tyopaikan ilmapiiristé seka siitd, ovatko henkildston jasenet kokeneet joh-
tamisen vaikuttavan omaan henkildkohtaiseen motivaatioon ja tydpanokseen. Motivoitunut tyonte-
kija on yritykselle tarked ja tuottava voimavara. Taman tyon avulla pyritadnkin tarjoamaan yrityk-

selle tietoja seka keinoja yllapitaa ja kehittda motivaation tasoa yrityksessa.
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2 TUTKIMUSASETELMA

Tyontekijoiden motivaatio on aiheena mielenkiintoinen, jonka takia se myds valikoituikin opinnayte-
tyon lahtdkohdaksi. Taman opinnadytetyon tarkoituksena on selvittad kohdeyrityksen henkiléstén mo-
tivaation tasoa seka siihen vaikuttavia tekijoitd. Ty6hyvinvoinnin ja johtamisen vaikutus motivaatioon
on haluttu myds ottaa nakokulmiksi opinnaytetyohon, silla ne ovat aiheen kannalta merkittavia. Ty6-
paikalla ymparistd on oman motivaatiomme lisaksi térkedna tekijana, jonka takia tyéhyvinvoinnin
tarkastelu niin tydympariston seka tydyhteison ilmapiirin kannalta tukee tutkimusta. Mydskin esimie-

hen johtaminen vaikuttaa tutkitusti tyontekijéiden motivaatioon.

Tybhyvinvointi ja johtaminen ovat laaja-alaisia kasitteita, jonka takia nama teemat on rajattu vain
tyomotivaation kannalta oleellisimpiin aihealueisiin. Opinndytetydssa tyéhyvinvointia seka johtamista
kasitelladn omina teemoinaan, jotta saataisiin kokonaisvaltaisempi kuva motivaatioon vaikuttavista
tekijoista. Teoriaosassa aluksi (luku 3) perehdytdan motivaation perustaan, motivaatioprosessiin
seka tarkastellaan kahta eri motivaatioteoriaa, jotka ovat tamén tyon kannalta merkittavia. Tyohy-
vinvoinnin osalta (luku 4) perehdytaan tydmotivaatioon, tyén imuun seka tydyhteison ilmapiiriin
kautta, jotka vaikuttavat tyontekijan motivaatioon. Johtaminen-osio (luku 5) késittelee tydyhteisdn
seka yksilon johtamista ja sen vaikutusta tydyhteisoon. Taman jdlkeen on tutkimuksen toteutus
(luku 6) seka tuloksien analysointi (luku 7). Tuloksien pohjalta laaditaan johtopdatokset seka kehit-
tamisehdotukset (luku 8). Lopuksi pohditaan vielad tyon luotettavuutta, eettisyytta seka omaa oppi-

mista tyon aikana (luku 9).

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, joka toteutetaan yksildhaastatteluina yrityksen
esimiehelle ja kolmelle tydntekijalle. Haastatteluiden kysymykset pohjautuvat teoriaosiossa kasitelta-
viin teemoihin, joita kasitelldan ennen tutkimuksen toteutusta. Varsinaisena tutkimuskysymyksena
oli tydntekijdiden motivaation tason tutkiminen ja ennalta maariteltyjen tekijiden vaikutus siihen.
Ennalta maaritellyt tekijat ovat tydhyvinvointiin seka johtamiseen liittyvia tekijoité. Aluksi halutaan
selvittad ovatko tydntekijat ylipdatansa motivoituneita tydhonsa ja mitka tekijat sita lisadvat tai va-
hentdvat. Tyohyvinvointiteeman osalta selvitetdan kokevatko tydntekijat tyon imua ja millaiseksi
tyontekijat kokevat tydyhteison ilmapiirin. Haastattelussa selvitettiin myos, onko johtamisella ollut

vaikutusta tyontekijoiden tydpanokseen ja motivaatioon.
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3 MOTIVAATIO

Tassa luvussa kaydaan lapi motivaation perustaa eli tekijoitd, jotka liittyvat vahvasti motivaatioon ja

laan kahta eri motivaatioteoriaa.

3.1 Motivaation perusta
Motiivit

Motivaatio sanana juontaa latinalaisesta sanasta movere, jolla tarkoitetaan liilkkumista. Kasitteeseen
on mydhemmin lisatty yksilon kdyttdytymistd ohjaavien ja virittavien tekijdiden jarjestelma, mika
yllapitaa ja virittad yksilon yleista kadyttdytymistd. (Ruohotie 1998, 36.) Motivaation perustana toimi-
vat motiivit, joilla kuvataan yksilon tarpeita, haluja seka vietteja. Motivaatio on nain ollen motiivien
aikaansaama tila. Motiivit ovat myds paamaarasuuntautuneita ja yksild voi joko tiedostaa tai olla tie-

dostamatta niitd. (Terveysverkko julkaisuaika tuntematon.)

Motiiveilla on suuri rooli ihmisen jokapadivaisessa elamassa ja varsinkin tydelamassa. Motivoitunut
tyontekija on valmis tydskentelemaan ahkerasti, jotta asetetut tavoitteet saavutettaisiin yrityksessa.
Motivaatio siis madraa, kuinka paljon fyysisia seka henkisid voimavaroja henkild on valmis kaytta-
maan tehdessaan tyétd. (Ruohotie & Honka 2002, 13.)

Tarpeet

Tarpeet madritellaan yksilon sisdisen epatasapainon tilaksi, joka saa toimimaan tasapainon saavutta-
miseksi. Tarpeiden suhteellinen voimakkuus ja esiintyva vaihtelu etenkin inhimillisissa tarpeissa oh-

jaavat tarkeadlla tavalla yksilon yrittdmisen halua ja suoriutumista tehtavista. (Ruohotie 1998, 51.)

Tarpeet voidaan jakaa kolmeen tasoon: kasvu-, toimeentulo- seka liittymistarpeisiin. Talla niin sano-
tulla kolmitasoteorialla voidaan selittdd monia tarpeiden tyydyttamiseen seka tyéhdn sopeutumiseen
liittyvid kysymyksid. Kasvu- seka toimeentulotarpeet ovat yksiloon itseensa liittyvia tarpeita, joista
kasvutarpeisiin lukeutuu esimerkiksi suoritustarve, itsenséa toteuttamisen tarve tai patemisen tarve.
Toimeentulotarpeet ovat yksilon valttamattdmia perustarpeita, kuten nalan ja janon tyydytys. Liitty-
mistarpeilla tarkoitetaan esimerkiksi yksilon ja hanen merkittédvaksi kokemiensa henkildiden valisia
suhteita. Naitd ovat muun muassa liittymis-, valta- ja kilpailumotiivi. Liittymismotiiviin lukeutuu rak-
kaus ja henkisen tuen saaminen. Valtamotiivi saa aikaan halun auttaa seka hoivata muita ihmisia.
Kilpailumotiivi on halua haastaa vertaistensa tai parempien yksiléiden kanssa. (Ruohotie & Honka
2002, 20.) Eldman perustarpeet voidaan tyydyttda vain valiaikaisesti, jolloin ne aina palaavat uudes-
taan takaisin. Tama saa meidat motivoituneeksi etsimaan aina uusia tyydyttavia kokemuksia. (Mayor
& Risku 2015.)

Arvot

Arvot ovat asioita, joita piddmme eldmassa tarkeind. Ne ovat my6s valintoja, joiden kautta tavoitte-
lemme paamaarad. Valmiit arvot saatetaan omaksua ymparistémme kautta, mutta lopulta jokainen

kuitenkin tekee omat valintansa, joita pitaa kaikista tarkeimpina ja merkityksellisempina. Arvot oh-



9 (40)

jaavat meita pitkalti elamassa ja tunnistamalla omat arvonsa on helpompi menna kohti oman na-
koista elamaansa. (Pennonen 2021, 101.) Arvot liittyvat usein henkilén koulutukseen, vapaa-aikaan
tai perheeseen seka naihin koskeviin suunnitelmiin seka tavoitteisiin. (Ruohotie 1998, 53.) Motiivit ja
arvot liittyvat laheisesti toisiinsa, jolloin yksilén arvot voidaan jopa paatellda hanen sisdisista motii-
veistansa ja vuorostaan taas sisdiset motiivit voidaan paatella arvojen pohjalta (Mayor & Risku
2015.)

3.2 Motivaatioprosessi

Niermeyerin ja Seyffertin (2004, 13) mukaan motivaatio koostuu monesta tekijasta, jonka takia sita
kuvataankin ennemmin prosessina kuin henkilén ominaisuutena. Motivaatio voi vaihdella voimak-
kaasti aika ajoin, joka johtuu taysin siihen vaikuttavista tekijoista. Yksilén motivaatioprosessi maa-

raytyy ndiden eri vaikutustekijéiden perusteella (kuva 1).

Vaikuttimen voimakkuus

&

A

Usko omiin vaikuttamismahdollisuuksiin

Aikaperspektiivi

&

MOTIVAATIOPROSESSI

Tunnedly

r'Y

Kuva 1. Motivaatioprosessin kuvaus Niermeyerin ja Seyffertin mukaan (2004, 13)

Motivaatioprosessissa on kuvattuna nelja vaikuttajaa, joista ensimmaisena on vaikuttimen voimak-
kuus. Talla tarkoitetaan ihmisen sisaista vaikutinta, joka voi olla joko voimakkaampi tai heikompi.
Toisena on usko omiin vaikuttamismahdollisuuksiin eli vaikuttuneisuus siitd, ettéa oma elama voidaan
eldd@ omien halujen ja kasityksien mukaan. Kolmantena on psykologinen aikaperspektiivi, joka maa-
raa esimerkiksi elamanvaiheen tai kasvatuksen perusteella sen, millaisilla tavoitteilla voi olla hdnelle
merkitysta. Viimeisend on tunnealy eli tunteet, jotka neuvovat meita paatoksenteon prosessissa.
Kaikki nama tekijat muodostavat yhdessa motivaatioprosessin kokonaisuuden. (Niermeyer & Seyffert
2004, 12-14.)

Motivaatiosta on olemassa yleinen ja erityinen motivaatio. Yleiselld motivaatiolla tarkoitetaan ihmi-
sen perushalua kehittda, saavuttaa seka vaikuttaa johonkin ja sen voimakkuus vaihtelee ihmisten
valilla. Erityinen motivaatio saa sitoutumaan johonkin tiettyyn tavoitteeseen, jolloin my6s ratkaise-
vana tekijana on, kuinka sinnikkaasti ja tarmokkaasti tavoitetta edistaa. Nain ollen vaikuttimen voi-
makkuus riippuu kahdesta tekijasta, jotka ovat erityinen motivaatio seka senhetkiset voimavarat niin
fyysisesti kuin myds henkisesti. (Niermeyer & Seyffert 2004, 14-16.)

Mikali uskomme omalla tekemiselldmme saavan jotain tiettyd aikaan, puhutaan talléin uskosta omiin

vaikuttamismahdollisuuksiin. Tama tarkoittaa, etta jokainen uskoo tietyssa maarin siihen, etta pystyy
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omalla tekemiselladn vaikuttamaan hantd ympardiviin asioihin. Télle voidaan luoda asteikko, jossa
on kaksi aaripaata seka kaksi eri maailmankuvaa. Toisessa aaripadssa on ajatus, ettd omalla toimin-
nalla ei ole vaikutusta tulevaisuuteen eika sitd voida muuttaa omilla toimilla. Toisessa paddssa on aja-
tus, etta itse on mahdollinen vaikuttamaan kaikkeen ja onnistumisen ratkaisee tapa, jolla siihen yri-
tetdan vaikuttaa. Kuitenkin suurin osa ihmisista sijoittuu asteikon keskivaiheille, jolloin nédma kaksi

nakemysta sekoittuvat ja harva asettuu asteikon daripaihin. (Niermeyer & Seyffert 2004, 17-20.)

Ajallinen perspektiivi on motiivi tavoitteiden asettamiselle ja ndin ollen olennainen osa motivaatio-
prosessia. Eldmassa ihmiselld saattaa olla monta eri aikaperspektiivia, joita han soveltaa eri elaman-
alueilla. Jokainen kantaa sisdlldaan menneisyyteen, nykyisyyteen ja tulevaisuuteen suuntautuneita
aikaperspektiiveja. Tama tarkoittaa, etta menneisyyteen suuntautunut ihminen vertaa usein men-
nytta aikaa nykyiseen ja tulevaan. Mikali kokemus menneesta ajasta on henkilolla parempi, ei han
talloin valttamatta nde aihetta asettaa itselleen tavoitteita tulevaisuuteen. Nykyisyyteen suuntautu-
nut on usein tyytyvdinen nykyhetkeen ja pitkdn tahtdimen toiveet ja tavoitteet ovat odottamisen
kannalta haastavia. Taman takia toiveet ja tavoitteet muotoillaan tavalla, jotka ovat myds suhteelli-
sen helppo tayttaa. Tulevaisuuteen suuntautunut on keskittanyt tavoitteensa tulevaisuuteen, ja us-
koo ettd tamanhetkinen toiminta ja ty6 vie hanet kohti palkintoa. (Niermeyer & Seyffert 2004, 22-
23.)

Tunnealy, eli emotionaalinen dlykkyys, on keskeinen osa motivaatioprosessia. Mitéd paremmin pys-
tymme kuuntelemaan omia seka toisten tunteita, sité helpompi on myds tehdé paatoksié ja toimin-
toja, jotka ovat sopusoinnussa. Paatokset saattavat pitkalla aikavalilla olla myds parempia. Tunnealy
koostuu viidestd osatekijasta. Naista itsensa johtaminen ja motivoiminen liittyvat vahvasti omien
tunteiden ja tietojen tunnistamiseen ja taten niiden kdyttaminen tavoitteiden toteuttamiseen. Sitou-
tuminen auttaa suhteiden luomisessa seka konfliktien hallinnassa seka empatia antaa kykya samas-
tua muihin ihmisiin. Viimeisena on tietoisuus itsestd, joka tarkoittaa omiin tunteisiin vaikuttamista

seka niiden muovaamista tietoisesti. (Niermeyer & Seyffert 2004, 20-21.)

3.3 Motivaatioteoriat

Motivaatiota on pyritty kuvaamaan monilla eri teorioilla, jotka voidaan jakaa kolmeen paaryhmaan.
Nama ovat tarveteoriat, yllyketeoriat seka odotustarveteoriat, jotka kaikki tdydentavat toisiaan. Tar-
veteoriat keskittyvat kuvaamaan kayttaytymisen sisdisia syitd, kun taas yllyketeoriat kuvaavat kayt-
taytymisen ulkoisia syita eli kannusteita. Odotustarvetoria selittavat yksidllisia eroavaisuuksia reagoi-
ja siihen liittyvélle toiminalle on kehitetty monia eri teorioita, joista kasitelldan vain kahta tdman tyén
kannalta oleellisinta teoriaa. Kyseessa ovat tarvehierarkia- ja itsemadraamisteoria, joista kumpikin

pyrkii selittdémaan motivaation sisdisa syita.

3.3.1 Maslow’'n tarvehierarkia

Abraham Maslow on yksi merkittavimmista edelldkavijoistd ihmisen psykologiassa. Hanen teoriansa
ihmisen tarpeista seka kasvusta pyrkii selittdmaan normaalin kasvuprosessin, joka koskee jokaista

ihmista. (Rowan 2015, 24.) Hanen vuonna 1943 tekemansa psykologiset tutkimukset tutkivat moti-
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vaatiota ja sitd, mikd saa ihmiset motivoitumaan. Hanen laatiman teorian mukaan tarpeilla on loogi-
nen jarjestys, jotka tyydyttamalla ihminen motivoituu saavuttamaan seuraavan tason tarpeita. (My-
les, 2014.) Tarvehierarkia kuvataan useimmiten viisitasoisen pyramidin muotoon. Alimmalla tasolla
ovat valttamattdmimmat tarpeet hengissad pysymisen kannalta, kun taas pyramidin ylatasolla on itse-
kehittdmisen tarpeet. Pyramidin huipulle edetaan, mikali alemman tason tarpeet on tyydytetty. Mas-
low ei kuitenkaan itse ole havainnollistanut teoriaansa kuvioilla, vaan teorian visualisointi esimerkiksi

kolmion tai pyramidin muodossa on peraisin muiden tulkinnoista. (Schultz & Tapio 2011, 6.)

Tarvehierarkiassa alimpana ovat fysiologiset tarpeet, jotka ovat selviytymisen kannalta valttamatto-
mid. Naita on ruoka, vesi, vaatteet ja suoja, joiden avulla kehomme toimii optimaalisesti. Maslowin
mukaan nama ovat tarpeista tarkeimpia, silla muista tarpeista tulee toissijaisia, kunnes nama tarpeet
ovat taytetty. Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet, jolloin ihminen haluaa kokea turvallisuuden
ja jarjestyksen tunnetta. Elamdnhallinta seka vakaus tyon, talouden ja terveyden osalta, antavat tur-
vaa. Fysiologisten ja turvallisuuden tarpeiden taytyttyd, keskimmaisella tasolla on sosiaaliset tarpeet,
jolloin haluamme seuraa muista ihmisista ja luoda ihmissuhteita. Sosiaalisia tarpeita ovat esimerkiksi
ystavyyssuhteet, hyvaksynta, luottamus, rakkauden ja kiintymyksen osoittaminen ja saaminen. Nel-
jannelld tasolla on arvostuksen tarve, joka jakautuu kahteen luokkaan: itsetuntoon seka maineen tai
kunnioituksen saamiseen muilta. Viimeisena, pyramidin huipulla, ovat itsensa toteuttamisen tarpeet,

jotka mahdollistavat henkil6kohtaisen kasvun ja huippukokemusten etsimisen. (McLeod 2020.)

Vaikka tarpeet onkin jaettu eri luokkiin, Maslow on halunnut korostaa, ettei tarpeet ole taysin erotet-
tavissa toisistaan. Tarpeiden on kuvattu olevan paallekkaisia, dynaamisia seka jatkuvassa vuorovai-
kutuksessa. Maslow’n mukaan tarpeiden ei kuitenkaan tarvitse olla tdysin tyydytetty, jotta yksild voi
siirtyd ylemmalle tarpeiden tasolle. Kuitenkin mitd paremmin alemman tason tarpeet on tyydytetty,

sitd hallitsevammaksi ylemman tason tarpeet tulevat. (Schultz & Tapio 2011, 7.)

3.3.2 Itsemadraamisteoria

Yksi tutkituimpia ja téllé hetkelld suosituin motivaatiota selittava teoria on Edward L. Decin seka
Richard M. Ryanin itsemaardaamisteoria (engl. Self-determination theory). Teorian oletuksena on,
ettd ihmiset ovat itsestdan motivoituvia, aktiivisia seka itsedan ohjaavia. IThminen pyrkii suoriutu-
maan ymparoivista haasteista, asettamaan itselleen tavoitteita seka liittdmadn omat kokemukset
osaksi minakuvaansa. Kun yksild on sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, tapahtuu suurin kehitys ja
psykologinen kasvu, joka vaikuttaa merkittédvasti motivaatioon. Teoriassa keskitytdaan erottelemaan
eri motiivityyppeja ja tutkimaan motiivien merkitystd ihmisen henkiselle kasvulle ja kehitykselle. (Va-
salampi 2017, 54.)

Itsemaaradmisteoriassa motiivien erottelu tapahtuu padsaantoisesti sisdiseen seka ulkoiseen moti-
vaatioon. Sisdista ja ulkoista motivaatiota ei voida pitda niiden eroavien sisaltéjen mukaan erillising,
vaan pikemminkin molemmat taydentévat toisiaan (Ruohotie 1998, 38). Ulkoinen motivaatio koostuu
ymparistdsta lahtoisista tekijoistd kuten palkasta tai ryhmapaineesta, jolloin se ei ole yksilon itse pyr-
kima paamaara. Sisdinen motivaatio sen sijaan lahtee yksilon omasta halusta tehda asioita. (Mayor

& Risku, 2015.) Mikali toteutamme aktiviteettejd, joihin olemme sisdisesti motivoituneita ja jotka
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tuntuvat mielekkailtd, on meilld virtaa pysya asiassa eika tekeminen kuormita samalla tapaa kuin

ulkoisesti motivoitu tekeminen (Martela & Jarenko 2014, 14).

On kuitenkin tavallista, etta elaman aikana asioita joutuu tekemaan pelkan ulkoisen motivaation voi-
malla, joihin sisdisesti ei ole motivoitunut. Monet saattavat toimia yhteiskunnan asettamien tavoittei-
den mukaan, jolloin oletuksena on kouluttaminen, ammatin hankkiminen seka perheen perustami-
nen, joihin ei valttamatta sisaisesti ole aluksi motivoitunut. Itsemadradmisteorian mukaan pyrimme
kuitenkin luonnostaan omaksumaan ja sisdistdamaan nadita tavoitteita, arvostuksia ja saantéja omak-
semme. Talldin tapahtuu itseohjautuvuutta toiminnassamme joka prosessina tarkoittaa ulkoisten

motiivien vaiheittain sisdistymista. (Vasalampi 2017, 56.)

Sisdinen
Ulkoinen motivaatio motivaatio
'\
Taysin Sisdankaanty- . Taysin
l’i ] Y Kiinnittynyt Integroitu _ yr
ulkoinen nyt ulkoinen . - sisdinen
saately saately
saately saately sagtely
W,
Kontrolloitu motivaatio Autonominen motivaatio

Kuva 2. Ulkoisen motivaation sisdistyminen (Vasalampi 2017, 57 mukaillen Deci & Ryan, 2000)

Deci ja Ryan ovat kuvanneet ulkoisien motiivien sisdistymisen janana, jossa vasemmassa paassa on
taysin ulkoinen sadétely, jolloin motiivit eivat ole ollenkaan sitoutuneita ja toiminta tapahtuu pelkés-
taan ulkoisten vaatimuksien tai velvoitteiden takia. Vastakkaisessa padssa on tdysin sisdinen saately,
jolloin motiivit liittyvdt keskeisesti ihmisen omaan tahtoon seka haluun. Taysin ulkoinen sdately seka
sisadankaantynyt ulkoinen saately ovat kontrolloitua motivaatiota eli tekijat ovat ulkoa saadeltyja.
(Vasalampi 2017, 56-57.)

Autonomisella motivaatiolla kuvataan, ettad toiminta on jo hyvin itseohjautuvaista. Toiminnan ollessa
ennemmin autonomista kuin kontrolloitua, on silld tutkitusti myds esimerkiksi opiskelun kannalta po-
sitiivisia vaikutuksia hyvinvointiin. Janan keskivaiheilla oleva kiinnittynyt sastely tarkoittaa, etta yksild
kiinnittyy ymparistossa tavoitteisiin ja saantdihin ja nakee ne ndin ollen osittain mydskin ominaan.
Kuitenkin hanelld saattaa olla mydskin halu saada toiminnallaan arvostusta toimivassaan ympéris-
tdssa. Integroitu séately on lahimpana taysin sisdista sadtelya, jolloin yksilé on sulauttanut toimin-
nan jo omaksi motiivikseen ja tavoite on myds yksildlle itselleen tarkea ja merkittava. Ulkoiset motii-
vit on siis mahdollista sisdistad, mikali ulkopuoliset arvot ja tavoitteet pystyy nakemaan ominaan ja

taté kautta myds omaksumaan ne omassa toiminnassaan. (Vasalampi 2017, 57-58.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa tarkastellaan Maslow’n tarvehierarkiasta johdettua ty6hyvinvoinnin portaat -mallia,
seka tydmotivaatiota ja mista tekijoistd se koostuu. Lopuksi kasitelladn tydn imua seka tydyhteison
ilmapiiriin vaikuttavia tekijoita.

4.1 Tyohyvinvoinnin portaat -malli

Viime vuosina tyohyvinvointiin on alettu kiinnittamaan yha enemman huomiota niin tyénantajan kuin
tyontekijoiden toimesta. Tyon tekemisen motiiveja verratessa esimerkiksi 1950-luvulta tahan pai-
vaan I0ytyy niistd paljonkin eroavaisuuksia. Ennen ihmisten motiiveina tydnteolle oli toisinaan vain
toimeentulo seka raha, nykyisin varsinkin nuoret tyontekijat arvostavat viihtymista tyéssa, mahdolli-
suutta kehittya ja oppia uutta. (Virolainen 2012, 9.)

Hyvinvoiva tyontekija on aina myds tuottava, jonka takia tydpaikalla on tarkead mahdollistaa toi-
menpiteet, jotka edesauttavat kaikkien tydhyvinvointia. Valtaosa tyontekijoista ovat hyvinvoivia elin-
tason nousun ansiosta, joka myds on mahdollistanut perustarpeiden tyydytyksen. Tydhyvinvointi on
kuitenkin niin tydnantajan kuin myos tydntekijdiden vastuulla, jolloin tydhyvinvointi yllapidetéan ja
kehitetadn yhdessd. Tydhyvinvoinnin edistdminen on aina yhteisty6ta tyontekijoiden, esimiesten
seka johtajien valilla. (Tyoéterveyslaitos 2020.)

Rauramo (2005, 13-16) on kuvannut tyéhyvinvoinnin portaat -mallissaan ihmisen perustarpeita suh-
teessa tyohon ja ndiden tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Mallissa on hyédynnetty Maslow'n tarve-
hierarkiassa olevia sisaltdja ja taten sovittaen ne enemman tydyhteisé6n sopivammaksi. Portaita on

my6s yha lailla viisi ja ne on nimetty uudelleen tydelamaan sopivin kasittein (kuva 3).
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5. Osaaminen

Oppiva organisaatio,
omien edellytysten
taysipainoinen
hyddyntdminen, uuden
tiedon tuottaminen.

4, Turvallisuus

Tydn pysyvyys, riittiva toimeentulo, turvallinen tyd ja
tyoymparistd seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tybyhteiss.

5. Terveys

Tekijansa mittainen tyd, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittava
ja laadukas ravinto ja liikunta, sairauksien ehkaisy ja hoito.

Kuva 3. Tyb6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

Tydhyvinvoinnin portaiden alin taso on kuvattu terveyden portaaksi, joka sisaltéa psyko-fysiologiset
tarpeet niin yksilén kuin myds organisaation kannalta. Yksilén kannalta valttdmattémia tarpeita ovat
terveelliset elamantavat kuten laadukas ravinto, liikunta seka sairauksien ehkaisy. Organisaation na-
kokulmasta tarpeita ovat tyokuormitus, tyépaikkaruokailu seka tydterveyshuolto. Turvallisuuden por-
taalla edellytyksend tarpeiden tyydyttamiselle on turvallinen tyéymparisté seka tydolot organisaa-
tiossa. Yksilon osalta myos turvalliset, ergonomiset, ja sujuvat tyd- ja toimintatavat ovat valttamat-
tomid. Turvallisuutta myo6s tukee jarjestelmallinen riskien hallinta sekd aktiivinen asianmukainen ty6-
suojelun yhteistoiminta. Yhteisollisyyden tarpeet ovat organisaation osalta tydpaikan tydyhteiso ja
sen yhteishenkea tukevat toimet. My6s johtaminen on oleellinen osa yhteiséllisyyttd, jotta organi-
saatio tavoittaa asetetun tavoitteen. Yksilon osalta tarpeiksi on kuvattu joustavuus, erilaisuuden hy-
vaksyminen seka kehitysmyonteisyys. Toiseksi ylimpdna on arvostuksen porras, jonka tarpeina orga-
nisaation osalta ovat hyvinvointia ja tuottavuutta tavoitteleva paamaara seka arvot, jotka nakyvat
my®6s organisaation toiminnassa. Yksilon tarpeena on olla aktiivisessa roolissa organisaation toimin-
nassa ja kehittédmisessa. Ylimpana pyramidissa on itsensa toteuttamisen tarpeet eli osaamisen por-
ras. Tarpeiden tyydyttamista edistaa niin organisaation kuin myos yksilén oppimista edistava tukemi-
nen. Tavoitteena on saavuttaa niin yksiléa kuin myds organisaatiota tukeva osaaminen, jonka avulla

voidaan organisaation visio ja tavoite saavuttaa tehokkaammin. (Rauramo 2012, 14-15.)
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4.2 Tydmotivaatio

Tyomotivaatiolla on merkittava yhteys tyéhyvinvointiin, jaksamiseen seka tydsta suoriutumiseen.
Aito mielenkiinto tehtya ty6ta kohtaan on tarked osa motivaation synnylle. Motivaation puute johtaa
usein heikkoon tydsuoritukseen ja myohemmin tydsta saatu palaute saattaa lannistaa tyontekijaa
vield entistd enemman. Vastaavasti taas positiivisesta tydmotivaatiosta syntyy tydntekijaa edesaut-
tava kierre, joka vahvistaa motivaatiota seka suoriutumista. (Sinokki 2016, 86.) Motivaatio on siis
tyossa eraanlainen kayttdvoima, joka konkretisoituu tahtona saavuttaa tydlle asetetut tavoitteet.
Mita motivoituneempi tyontekija on tyotaan kohtaan, sitéd suuremman kapasiteetin organisaation
kayttéon han antaa. (Aarnikoivu 2008, 154.)

Persoonallisuus Tydn ominaisuudet Tyoympdaristd
1. Mielenkiinnon kohde, 1. Tyon sisalto, tydn 1. Taloudelliset ja fyysiset
harrastukset mielekkyys, vaihtelevuus ympériston tekijat
-vastuu, itsendisyys -palkkaus, sosiaaliset edut
2. Asenteet -palaute, tunnustus -tydolosuhteet, tyon jérjestelyt,
-ltsed ja tydtd kohtaan ty&turvallisuus
2. Saavutukset, eteneminen
3. Tarpeet -saavutukset 2. Sosiaaliset tekijat
-kasvutarpeet -kehittyminen -johtamistapa
-liittymistarpeet -ryhmakiinteytys, -normit
-toimeentulotarpeet -sosiaaliset palkkiot
-ilmapiiri

Kuva 4. Motivaatioprosessiin sisaltyvia tekijoita tydorganisaatiossa (Ruohotie & Honka 2002, 17).

Ruohotie seka Honka (2002, 17) ovat esittaneet taulukossa kolme keskeista tekijaryhmaa, jotka vai-
kuttavat tydpaikalla oleviin tyétilanteisiin ja taten myo6s tydmotivaatioon. Jotta yrityksessa voitaisiin
saada muutosta aikaan seka lisata motivaation tasoa tyopaikalla, on jonkin ndista kolmesta kohdasta

muututtava.

Vasemmalta oikealle edetessa ensin on kuvattuna persoonallisuustekijaryhma, joka koostuu kol-
mesta tekijasta. Mielenkiinnon kohde viittaa ulkoiseen virikkeeseen tai arsykkeeseen, esimerkiksi
rahaan, eli palkkioon. Mielenkiintoinen drsyke saa aina aikaan toimintaa, joka taten vaikuttaa yksilén
tyokayttaytymiseen. Myds tyontekijan asenteet ovat keskeisessa roolissa motivaatioprosessissa ja
ndin ollen vaikuttavat muun muassa yksilén suoritusmotivaatioon. Vahvana vaikuttajana tyontekijan
asenteisiin on hanen oma mindkuvansa, joka vahvistuu positiivista suorituksista ja taas vastakohtai-
sesti heikentyy, jos tydntekija kokee epaonnistuneensa. Hyva johtaminen edesauttaa tyéntekijan
minakuvan vahvistamisessa ja ndin ollen lisad myds motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta tydpaikalla.
Naiden lisdksi tarpeet ovat saaneet eniten huomiota tydntekijén motivaatioteorian muodostuessa.
Ne ohjaavat tydntekijaa ponnistelemaan ja saavuttamaan sisdisen tasapainon, joka tarpeiden my6ta
saattaa olla epatasapainossa. Yleisimpia tarpeita tydpaikalla on kasvu-, liittymis- seka toimeentulo-
tarpeet, joiden pohjalta monet tyontekijat ponnistelevat sisdisen tasapainon saavuttamiseksi. (Ruo-
hotie & Honka 2002, 17-19.)

Persoonallisuuden lisdksi tyén ominaisuudet ovat tarkea ulkoinen tekija, joilla on vaikutusta tydnteki-
jan viihtyvyyteen ja tydmotivaatioon tydpaikalla. Tydn siséllén kannalta on oleellista, etta tyd on sel-

laista, jossa tydntekijalle luotetaan vastuuta ja ettd han saa palautetta ja tunnustusta tehdysta
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tydsta. Samoin myds etenemismahdollisuuksien ja saavutuksien esilletuonti voivat vaikuttaa positiivi-
sesti yksilén haluun suoriutua seka panostaa myds jatkossa tyétehtdviin. (Ruohotie & Honka 2002,
17-19.)

Toisena ulkopuolisena motivaatiotekijana on tydymparistd, joka on mahdollista jakaa taloudellisiin ja
tydolosuhteet, johtamistapa seka tydyhteison ilmapiiri, joilla on suuri vaikutus tydntekijan tydmoti-
vaatioon. Kuitenkaan kaikki nama tekijat eivat viela itsessaan osoita eri tekijdiden vaikutusta toi-
siinsa tai kuinka ne vaikuttavat tyokayttdytymiseen. Naiden toteutumisen kannalta on organisaa-
tiossa oltava tietoisia tydmotivaatioon vaikuttavien tekijoiden valisista suhteista seka vahva halu vai-
kuttaa ja saada aikaan muutosta. (Ruohotie & Honka 2002, 17-19.)

4.3 Tybnimu

Ty6n imu on nautintoa, joka syntyy tydhén uppoutumisesta. Tydn imussa henkilé kokee myos tar-
mokkuutta seka omistautumista tekemaansa tyoéta kohtaan. Nain ollen tyontekija on usein hyvin-
voiva ja taté kautta tuottava yritykselle seka muille tyéorganisaatioille. Hollantilaiset tutkijat Wilmar
Schaufeli ja Arnold Bakker ovatkin varsinaisia kdynnistdjia tyon imu -tutkimukselle. Heidan mu-
kaansa tyon imulla tarkoitetaan aidosti myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imua koke-
valla henkil6lld on energiaa seké positiivisia tunteita tydssa ja myds omaa tyétaan kohtaan. Naiden
pohjalta yksilélle muodostuu liikkeelle paneva voima ja tahto, joka on luonteenomaista tyén imulle.
(Hakanen 2011, 38.)

Nykyisin tydn imu maaritellddn myodnteisena tunne- ja motivaatiotéyttymyksen tilana, jota luonnehtii
tarmokkuus, omistautuminen seka uppoutuminen. Tarmokkuudella (engl. vigor) tarkoitetaan koke-
musta energisyydesta seka halua panostaa tydéhon jopa vastoinkdymisid kohdatessa. Omistautumi-
nen (engl. dedication) on kokemus tydn merkityksellisyydesté ja siihen liittyy esimerkiksi innokkuus,
inspiraation synty ja ylpeys ty6ta kohtaan. Uppoutuminen (engl. absorption) taas on syva keskitty-
neisyyden tila, jolloin tydhoén keskittyminen ja paneutuminen tuottavat tekijélle nautintoa. (Hakanen
2011, 38.)

4.4  Tyoyhteison ilmapiiri

Hyva ty6ilmapiiri lisda tunnetusti tytyytyvaisyyttd, pitda ylld motivaatiota seka saa tydntekijan sitou-
tumaan yritykseen. Tydmotivaatiolla on merkitystd esimerkiksi suoritus- seka liittymismotivaatioon.
Suoritusmotivaatiota herattdvassa tydilmapiirissa ilmapiirissa korostuu henkildkohtainen vastuu ja
sen korostaminen. Myds palkitseminen tydsuorituksen perusteella sekd yksilon tunne menestyvaan
ryhmaan kuulumisesta. Vastakohtaisesti liittymismotivaatiota herattava yritys suosii enemmin laheis-
ten ja lampimien henkilésuhteiden yllapitoa, rohkaisua ja tuen antamista. (Ruohotie & Honka 2002,
119-120.)

Tunteilla on vaikutusta muihin. Mikali tydkaverit eivédt ole kiinnostuneita tydstdan, saattaa itsekin
kokea samalla tavalla. Toisaalta, jos oma motivaatio hiipuu, osaavat tyokaverit myos tarvittaessa

kohottaa motivaation takaisin hyvalle tasolle. (Perttula 2016.) Tukeva tydyhteisé on myds tarkea osa
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esimerkiksi tyon imua, jonka takia on tarkeaa, etta tydyhteison sisdisesta ilmapiiristd seka vuorovai-

kutuksesta pidetaan huolta (Mieli ry julkaisuaika tuntematon).
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5 JOHTAMINEN

Tassa luvussa kaydaan lapi hyvan johtamisen piirteita seka kuinka johtaminen vaikuttaa yksilon mo-

tivaatioon. Lisdksi tarkastellaan johtamista niin yhteisén kuin myds yksilon tasolla.

5.1 Motivoiva esimies

Sydanmaanlakan (2004, 106) mukaan johtamisella tarkoitetaan prosessia, jossa asetetaan yhteinen
tavoite, joka pyritadn saavuttamaan mahdollisimman tehokkaasti. Johtaminen on vaikutusyritys, jol-
loin pyritdan vaikuttamaan yksilé6n tai ryhmaan esimerkiksi muuttamalla heidén ajatusmallejaan.
Viitala ja Jylha (2019, luku 1) taas ovat kuvanneet johtamisen ennemminkin toimintana ja korosta-
neet tapaa, jolla johdetaan, jotta organisaatiossa toimivat ihmiset saataisiin toimimaan tehokkaasti
kohti tavoitetta. Tama edellyttaa johtajalta osaamista, motivaatiota seka hyvinvointia niin henkisesti

kuin psyykkisesti — unohtamatta sitoutumisen merkitystd organisaatioon.

Jokaiselle tyontekijélle on tarkedd saada huomiota ja rohkaisua omalta esimieheltdan motivoitumis-
perustasta huolimatta. Jokainen tyontekija motivoituu eri tavalla, jonka takia esimiehen on myds
tarkeaa tunnistaa tavat, joilla han rohkaisee ja néain ollen tukee motivaation syntymistd. Rohkaisun
toteutuminen edellyttda esimiehelta aitoutta, jolloin alaisten on helpompi luoda luottamusta esimie-
heen. Lasndoloa arjessa, joka on havainnointia arkitekemisissa seka uskon osittamista ihmisiin ja
palkitsemista myos julkisesti. Myds tunnustus hyvasta tyosta koko tydyhteisolle auttaa kiinteytta-

maan ryhmaa tehokkaasti ja kehittdmadn me-henkea tydpaikalla. (Aarnikoivu 2008, 159-161.)
Aarnikoivu (2008, 159) esittelee seitsemdn rohkaisun ja kannustamisen peruspilaria:

- Tavoitteiden asettaminen ja "pelisaannét”

- Edellytd parasta muilta

- Toimiminen itse esimerkkina

- Kiinnitd huomiota muihin

- Tunnustuksen jakaminen henkilokohtaisesti

- Organisaatioon liittyvien tarinoiden ja vertauskuvien hyddyntéminen

- Juhlista onnistumisia

Rohkaisulle ja kannustamiselle on monia tapoja, joiden avulla tydntekijéiden motivaatiota voidaan
edesauttaa. Laadukas ja motivoiva esimiestyd edellyttda niin tydntekijdiden tuntemista kuin myds
tilanteiden lukemista varsinkin toimistoty6ssa, jolloin esimies on ldsna tyontekijdiden kanssa paivit-

tain.
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Esimies tydhyvinvoinnin edistdjana

Johtamisen yksi oleellisin osa on ty6hyvinvoinnista huolehtiminen seka sen toteutumisen varmista-
minen tydpaikalla. Taman takia olisikin olennaista, etta johtamistaitojen lisaksi jo koulutusvaiheessa
opeteltaisiin kasittelemdaan yleisimpia hyvinvointikysymyksia seka opeteltaisiin yksittdisten toimenpi-
teiden sijaan panostamaan kohti kokonaisvaltaisempaa kuvaa. Olennaisena osana on myds esimie-
hen oma suhtautuminen tyohyvinvointiin seka johtamistyyli. My6s esimiehen valmiiksi positiivinen ja
avoin asenne ohjaavat kohti tyéhyvinvointia edistaviin toimintoihin. (Virolainen 2012, 105.) Johtami-
sella on suuri vaikutus niin tydyhteisdn kuin myds yksilon motivaatioon typaikalla, jonka takia aihe
on taman tydn kannalta merkittava.

Johtaminen on yksi olennainen osa yrityksen menestymista ja silld on suuri vaikutus tydntekijan tyo-
hyvinvointiin. Johtamistyyleja on monia, mika ei kuitenkaan tarkoita, etta kaikki niista olisi toimivia.
Virolaisen (2012, 106) mukaan demokraattinen, tydntekijakeskeinen seka vapauksia sopivasti antava
johtamistyylin on havaittu olevan tyéhyvinvoinnin kannalta kaikista sopivin. Keskeista on, ettd kom-
munikaatiota tapahtuu johdon seké henkildston valilla, jolloin henkilostélla on vaikutusmahdollisuuk-
sia omaan tydhonsa. Tama myos tukee tyontekijoita ja viestii ettd esimiehet luottavat heidan teke-

maan tyohon ja kykyihin myds selviytya niista.

Johtaminen on muuttumassa koko ajan kokonaisvaltaisemmaksi, jolloin myds johtajuuden mydntei-
set piirteet ovat yhdistyneet eri johtajuusteorioista. Hyvan esimiehen piirteita on reilu ja oikeuden-
mukainen tyén organisointi. Talldin esimies huolehtii, etta yrityksen perusasiat ovat kunnossa ja
huomio paatoksenteossa myos tydntekijdiden mielipiteet. Han on johdonmukainen paatdoksenteos-
saan seka toimii eettisten arvojensa mukaan. Esimies pystyy myds tarjoamaan psykologista ja emo-
tionaalista tukea seka omaa tunnedlykkyyttd. Tallin haneltd saa sekd myoOnteista etta rakentavaa
palautetta ja hanen puoleensa voi kaadntya tarvittaessa tietden, ettd hdneltd saa tukea. Esimies myos
huolehtii tydntekijoistd ja seuraa muun muassa psyykkista ja fyysistd kuormittuneisuutta. Esimie-
helld on myds kyky inspiroida alyllisesti seka haastaa tydntekijéitaén ajattelemaan sekd kyseenalais-
tamaan omia ajattelutapojaan, jolloin myds jokainen tietaa tyonsa tavoitteet. Esimies varmistaa, etta
tydpaikalla vallitsee mydnteinen ilmapiiri, joka on térked osa myds asiakastyytyvaisyyden kannalta.
Hyvalla johtamisella on vaikutusta niin organisaation suorituskykyyn, tuloksellisuuteen ja henkilston
hyvinvointiin, jonka takia sen kehittamiselld on saavutettavissa paljonkin hyotya. (Manka & Manka
2016, 141.)

Jotta tydntekijan tydhyvinvointia voidaan yllapitaa ja edistaa tydyhteisdssa, on organisaation ylim-
malla johdolla oltava siihen tavoitteet seka tydkalut. Tydhyvinvoinnin mittaaminen ja arvioiminen
vaativat organisaatiolta tarpeeksi mittareita sekéd pitkajanteisyyttd arviointimenetelmien toteutta-
miseksi. Tybhyvinvointia mittaavat mittarit voidaan jakaa usein kahteen ryhmaan: taloudellisiin seka
yksild-, tydyhteist-, tydympéaristomittareihin. Kokoamalla mahdollisimman paljon tilastotietoa varsin-
kin henkiléstdn tilasta ja kehityksesté voidaan mahdollistaa paremmat lahtékohdat kehittdmistydlle.
Henkildstda voidaan kuvata esimerkiksi yhteisollisyyden, osaamisen, ja tuloksellisuuden mukaan.
Tybhyvinvoinnin parantaminen edellyttda johdon ja koko henkildstdn sitoutumista. (Rauramo 2012,
19.)
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5.3 Johtamisen vaikutus tydyhteisoon

Tybyhteison vaikutuksella motivaatioon on tunnetusti monia lisdavia tekij6itd, mutta tydon organisaa-
tioon liittyvat tekijat ovat myos tarkeita motivaatioldhteita. Esimerkiksi mahdollisuus itsendiseen toi-
mintaan, omien taitojen vahvistaminen seka vuorovaikutus ja palaute ovat merkittavia motivaatiota

lisadvia tekijoita joihin johtamisella on oma vaikutuksensa. (Sinokki 2016, 146.)

Johtajat saattavat térmata myds tilanteisiin, jolloin he joutuvat turvautumaan vallankayttoén edis-
taakseen yhteisty6ta tyopaikalla. Valta voi perustua palkitsemiseen tai pakottamiseen, jolloin se voi
ilmeta pelotteluna erottamisen uhkasta tai palkkion menettamisesta. Toisaalta johtaja voi kayttaa
asemaansa ja asiantuntijuuttaan saamaan alaisensa toimimaan haluamallaan tavalla. Talla tavoin
johtaja voi saada tyontekijat tekemdan vain ne tietyt asiat, jotka liittyvat tyontekijan tydnkuvaan.
Kuitenkaan suoranaisesti tydnkuvaan kuulumattomat, mutta kuitenkin yhteisen tavoitteen kannalta
kriittisia tekijoitd johtaja ei saa tyontekijoitadn tekemaan. Tamantapaisella vallankaytolla johtaja ei
pysty rakentamaan ryhman yhteista sisdistéd motivaatiota, joka tarkoittaisi yhteista innostusta ja
flow-tunnetta, jolloin ty6tekijat yhdessa ponnistelisivat kyseisen tavoitteen eteen. Tamankaltainen
motivaatio on tydyhteisdlle erityisen tarkead, silla se saa tyontekijat tydskentelemaan yhteisten ta-
voitteiden saavuttamiseksi kontrollin puuttuessa ja my6s silloin kun johtaja on poissa. Tyontekijat on
siis saatava tydskentelemaan omasta halusta eika valmiiksi asetetusta pakosta, jolloin yhteison ta-

voitteet muovautuvat myos yksildn omiksi tavoitteiksi. (Koivisto & Ranta 2019, 37-38.)

5.4  Yksilon johtaminen

Perinteiset johtamisen maaritelmat korostavat usein valvontaa ja ihmiset nahdaan lahinna koneiston
osina, jotka ovat helposti vaihdettavissa tai séadettavissa toimimaan halutulla tavalla. Téman sijaan
uudet madritelmat korostavat tyontekijan voimaannuttamista ja johtamisajattelu perustuu humanis-
tiseen ihmiskasitykseen. Talléin ihminen nahdaan itseohjautuvana, tavoitteellisena, luovana seka
kehityshaluisena organisaatiossa. Télla hetkilld johtamisen tarkeimpana tehtavana nahdaan tyonteki-
jan sitouttaminen yhteisten tavoitteiden toteuttamiseen sekd kehittamaan toimintaa johdon kanssa.
(Viitala & Jylhd 2019, luku 1.)

Yksilé motivoituu yleensa selkeista tavoitteita, niistd tukevista tunteista seké taidoista. Tyontekijén
kokiessa esimiehen johtamisen selkedna ja taitavana, on jo tama itsessaén motivoivaa. Motivaatio
koostuu niin yksilon persoonallisista piirteista kuin my6s ymparistotekijoistd. Esimies ei suoranaisesti
voi antaa tyontekijalleen motivaatiota, mutta voi johtaa toimintaa sitd edesauttavalla tavalla. Tama
tapahtuu parhaiten tyontekijan seka esimiehen henkildkohtaisessa vuorovaikutuksessa. (Liukkonen,
Jaakkola & Suvanto 2002, 226.) Viitalan (2021, 42) mukaan haasteellisena voidaan kuitenkin pitaa
sitd, ettd ihmiset motivoituvat erilaisista asioista. Kuitenkin tutkimukset ovat osoittaneet, etta mo-
nesti samat tekijat vaikuttavat negatiivisesti tyontekijdiden tydmotivaatioon. Naitéd ovat muun mu-
assa toistuvat epdonnistumiset tyotehtavissa, eriarvoinen kohtelu, huono ilmapiiri seka vahadinen pa-
laute. Naiden tekijéiden seurauksena oma motivaatio tydsuorituksia kohtaan saattaa huonontua ja

nain ollen vaikuttaa omaan tydpanokseen.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen toteutusta eli opinndytetyon tutkimuskysymysta ja tavoi-

tetta seka valittua tutkimusmenetelmaa.

Opinndytetydssa kohdeyrityksena toimii taloushallinnon asiantuntijaorganisaatio. Yritys on perustettu
vuonna 1994 ja sen toimipaikka sijaitsee padkaupunkiseudulla. Tutkimuksen kohteena on kohdeyri-

tyksen esimies seka kolme tyontekijaa.

6.1 Tutkimuskysymys ja tavoite

Opinnaytetytssa tutkimusongelmalla tarkoitetaan tutkimatonta tai ratkaisematonta ongelmaa, johon
pyritaan l6ytamaan ratkaisu. Tutkimusongelma ohjaa opinndytety6ssa koko tutkimusprosessia, jonka
takia sen maarittelyn tarkeys on erityisen tarkeda. Tutkimusongelman ratkaisua helpottaa, kun se

muutetaan tutkimuskysymykseksi ja jolle ndin ollen etsitdan ratkaisua. (Kananen 2015, 41-55.)

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda kohdeyrityksen henkildston motivaation tasoa seka siihen en-
nalta maariteltyjen tekijdiden vaikutusta. Pyrkimyksend on tarkastella kohdeyrityksen tyontekijiden
motivaation lisaksi tydhyvinvoinnin ja johtamisen vaikutuksia motivaatioon. Tutkimuksessa saatuja
tietoja analysoimalla voidaan laatia kehitysehdotuksia yritykselle, joiden avulla yritys kykenee edista-

maan henkiléstdn hyvinvointia.
Tutkimuskysymys tdssa opinndytetydssa:

1. Onko yrityksen henkildsté motivoitunut tydhdnsa ja onko tyéhyvinvoinnilla ja johtamisella siihen

vaikutusta?

Tybhyvinvoinnin ja johtamisen osalta tekijat olivat ennalta maariteltyja. Motivaation osalta haluttiin
selvittad yleisesti mitka tekijat haastateltavia motivoi tyopaikalla ja mitkd mahdolliset tekijat sita va-
hentavat. Tutkimus toteutettiin teemahaastattelulla, jossa kasiteltiin kolmea eri teemaa: motivaatio,
tyohyvinvointi ja johtaminen. Tarkoituksena on muodostaa yleiskuva henkilostén tydémotivaatiosta
sekd tybhyvinvointiin liittyvista tekijoista.

Teemahaastattelun kysymykset pohjautuivat teoriaosassa kasiteltyihin aiheisiin, joiden pohjalta ne
myds laadittiin. Tydntekijdiden ja esimiehen kysymykset olivat samoja motivaatio- seka tyéhyvin-
vointiteeman osalta. Johtamiseen liittyvat kysymykset olivat muutettu esimiehelle liittyen hdneen
omaan toimintaansa, kun taas tydntekijdiden kysymykset olivat jokaiselle samat. Kysymykset olivat

valmiiksi laadittuja, jotta kaikkiin teemoihin saataisiin tutkimuksen ja yrityksen kannalta hyddyllisia

vastauksia.

6.2  Valittu tutkimusmenetelma

Tutkimusongelman maarittelyn jalkeen on tutkimusmenetelman valinta, jonka valinta on ongelman
kannalta térkea valita oikein. Menetelmia on monia ja ne jakautuvat useimmiten laadulliseen ja maa-
rélliseen tutkimukseen. (Kananen 2015, 63.) Taman opinndytetydn tutkimuksessa paadyttiin laadulli-

seen tutkimukseen, joka toteutettiin teemahaastatteluina.
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Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus keskittyy tarkastelemaan yksittdisia tapauksia, joissa olennai-
sena osana on osallistuvien ihmisten nakdkulma seka tutkijan vuorovaikutus yksittdisen havainnon
kanssa. Laadullisen tutkimuksen keskeisimpana tehtdvana on antaa teoreettinen tulkinta tutkitta-

vasta ilmidsta tutkittavien kokemuksien perusteella. (Puusa & Juuti 2020, 76.)

Teemahaastattelu on laadullisen tutkimuksen puolistrukturoitu haastattelumenetelma. Se on myos
yksi laadullisen tutkimuksen kaytetyimmista aineistonkeruumenetelmista. Tutkimuksessa teemat
ovat erdanlaisia keskustelun aiheita, jotka pyrkivat selvittdmaan laajaa asiakokonaisuutta. Teema-
haastattelu toteutetaan haastattelijan sekd haastateltavan valisessa vuorovaikutuksessa esimerkiksi
keskustellen. Keskustelun avulla aiheesta ja ilmidsta saattaa I6ytya uusia asioita ja kysymyksia kes-
kusteltavaksi. (Kananen 2015, 148.)

Taman opinndytetydn tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastattelua, jotta keskusteltavasta
tutkimuskysymyksesta voitaisiin 16ytda uusia nakékulmia tai aiheita keskusteltavaksi. Teemahaastat-
telu voidaan toteuttaa yksil6- tai ryhmahaastatteluna. Tassa tutkimuksessa kaytettiin yksiléhaastat-
telua, jotta saataisiin mahdollisimman todenmukaista aineistoa ja etta jokaisella osallistujalla olisi
samat mahdollisuudet osallistua keskusteluun. Teemahaastattelu valikoitui sen joustavuuden ansi-
osta, silld se antaa my6s mahdollisuuden 16ytda uusia nakokulmia motivaatioon vaikuttavista teki-
joista. Kysymykset laadittiin valmiiksi etukateen, jotta haastatteluissa saataisiin mahdollisimman tar-
kat ja monipuoliset vastaukset tutkimuskysymykseen. Ennalta maariteltyjen tutkimuskysymysten
lisdksi kaytettiin lisakysymyksia, joilla pyrittiin samaan lisatietoa seka tarkennusta annettuihin vas-

tauksiin.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kdydaan tutkimuksessa saatuja tuloksia lapi teemoittain. Teemarunko pohjautui teo-
riaosuudessa kasiteltyihin aiheisiin ja ovat myds nain ollen jaoteltu kolmeen alaotsikkoon. Tutkimuk-

sen aineisto koostuu neljastd teemahaastattelusta.

7.1  Aineistonkeruu ja kasittely

Haastattelut toteutettiin videohaastatteluina neljélle henkildlle. Haastateltavien iat vaihtelivat ja jo-
kaisella tyontekijalla oli useamman vuoden tydkokemus alan tehtavista. Tydn suunnitteluvaiheessa
tarkoituksena oli pitda haastattelut kasvotusten, mutta koronavirusepidemian takia etahaastattelu
videoyhteyden kanssa oli turvallisempi ratkaisu kaikille osapuolille. Haastattelut pidettiin samana pai-
vana, 23.3.2021, kolmelle tyontekijalle ja yrityksen esimiehelle. Haastatteluiden kestot vaihtelivat
runsaasti ja pisimmillaan oli noin 38 minuuttia ja lyhyemmilladn noin 7 minuuttia. Jokainen haastat-
telu aénitettiin, jonka jdlkeen ne litteroitiin tekstimuotoon. Johtaminen-teeman osalta kysymykset oli
suunnattu esimiehelle hanen omasta nakokulmastaan eli kuinka han itse kokee oman johtamisensa.
Motivaatio- ja ty6hyvinvointi-teemojen osalta kysymykset olivat kuitenkin samat niin esimiehelle kuin
myds tydntekijoille. Aineiston hahmottaminen edellytti sen Iapi kdymista useaan kertaan, jotta vas-
tauksista saatiin luotua yleiskuva tydyhteison tydmotivaatiosta, tydhyvinvoinnista seka johtamisesta.

Tulokset kaydaan lapi samassa jarjestyksessd, jossa ne myds haastatteluissa etenivat.

Tulokset kaydaan lapi teemoittain ja haastateltavat ovat koodattu nimilla: esimies, tydntekija 1,

tyontekija 2 seka tyontekija 3.

7.2 Teema 1: Tydmotivaatio

Tybmotivaatioon liittyvat kysymykset pyrkivat selvittamdan tyontekijoiden yleistd motivaatiota omaa
tyotansa kohtaan ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Haastateltavilta kysyttdessa kokevatko he itsensa
motivoituneiksi tyohdnsa, jokainen tyontekija koki itsensa motivoituneeksi. Suurin vaikuttava tekija
oli, ettd he kokevat tydn olevan aidosti mielekasta. Monet kokivat alan olevan kiinnostava sekéa sopi-

van haasteellinen. Mahdollisuudet kehittda taitoja ja itsea tybétehtdvissa koettiin motivoivaksi.
Haastattelussa esimies ilmaisi asian seuraavasti:

"Kai se on vaan niin, et se on se oikee ala ja ammatti, josta niiku
tykkaa ja tykkaa myos siitd, etta hallitsee sen hyvin.”

Haastattelussa tydntekija 3 oli my6s samaa mielta:

"Siis ma@ oon enemman kuin motivoitunut tyéhdn, et tda on siis sita
mita niiku itse oon halunnu, ma tykkdan numeroiden kanssa pyorit-
tamisesta.”

Haastatteluissa ei noussut esiin tiettya yhteista tekijaa tyémotivaatiota vahentdvasta nakdkulmasta.
Kaksi haastateltavaa koki haasteellisena maaritelld mitdan tiettya asiaa tai tekijaa. Loput haastatelta-

vista mainitsi vastauksissaan kuitenkin kiireen sekd ongelmatilanteet, mikali jokin ty6tehtava tuntuu
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haastavalta. My0s vaikeat asiakkaat sekd huonot kollegat yleisesti koettiin aika ajoin haastavina seka

tyomotivaatiota vahentavana tekijana.
Tyontekija 2 koki kiireen lannistavana tekijana omassa tyonteossa:

"Jos et kykene hoitamaan vaaditussa ajassa joitain juttuja, niin ne on
semmosii mitka sit valilla latistaa.”

Tyomotivaatiota lisdavia tekijoitd I6ytyi niin sisdisia kuin ulkoisia tekijoita haastateltavien vastauk-
sista. Vastauksissa mainittiin muun muassa tydssa onnistumiset jopa pienissa asioissa sekd hyvan
palautteen saaminen. Myds mahdollisuus edeta ja opiskella alaa enemman koettiin motivoivana teki-
jand. Ilmi tuli myos luottamus esimiehen seka tydntekijan valilld, jonka koettiin edesauttavan tyémo-
tivaatiota. Ulkoisia tekijoita, jotka lisasivat eraan haastateltavan tydmotivaatiota, olivat liukuvat ty6-
ajat, palkka seka hyva tydergonomia. Jokainen haastateltava siis koki ainakin joidenkin asioiden li-

sadvan omaa tydmotivaatiotaan tyopaikalla.
Esimies:
"Saa hyvaa palautetta, kyl se niinku motivoi. Saa opiskella lisaa ja on

mahdollisuus menna eteenpain. Myds pitdd ammattitaitoa ylla ja ke-
hittad itteaan. ”

Tyontekija 1:

"Liukuvat tydajat, palkka, hyva tydergonomia, ku ne moottoripdydat
esimerkiks meilld ni pystyy seisten tekemaan toita --”

Tyontekija 3:

"Tydn ja perheen yhdistdminen on niin helppoo tassa yrityksessa. Ei
missaan 0o ollu nain helppoo, enka usko ettd harvassa on.”

7.3 Teema 2: Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointia kasittelevat kysymykset liittyivat kokemukseen tyon imusta, tydpaikan ilmapiirista ja

tydhyvinvointiin liittyvista toiminnoista.

Haastateltavista jokainen on kokenut tyén imua tyOpaikalla seka omissa ty6tehtdvissaan. Pyydetta-
essa kuvailemaan kuinka se ilmenee, vastauksina oli yleisimmin uppoutuminen tyéntekoon. Toiset
saattoivat myos pitaa sitd valttdmattdmana tyon onnistumisen kannalta, silla tydssa vaaditaan tark-
kuutta.

Kuten tyontekija 2 asian ilmaisi:

Joo kylld, en paljoo nad tai kuule mitd ymparilld tapahtuu sillon ku
ma teen t6ita ja sillon ma keskityn niiku siihen tdysii, et kyl se imee
mukaansa. Pakko ollakkin ku on numeroiden kaa tekemisissa —"
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My06s esimies koki, ettd tyossa kokee tydn imua:

"Se vie mennessaan, kun haluaa I6ytda syyn missa vika ja miks ei
tasmaa.”

Padsaantoisesti tydn imu koettiin uppoutumisen tilana, jolloin aika kuluu nopeasti ja ymparilla oleviin
tapahtumiin ei niinkdan kiinnita huomiota. My6s halu panostaa omaan tyohon ilmeni vastauksista,

joka on mydskin osa tyon imua.

Monet haastateltavista eivat kokeneet tyopaikan ilmapiirid suoranaisesti tyohyvinvointia edistavaksi.
Puolet haastateltavista koki ilmapiirin aika-ajoin hyvédksi ja toisinaan taas eivat. Loput kokivat ilmapii-

rin ihan hyvéaksi, mutta ei kuitenkaan tydhyvinvointia edistavaksi.
Haastateltavista tydntekija 2 ei kokenut ilmapiirid jatkuvasti tyéhyvinvointia edistavaksi:

"Valilla kylla, valilla en”

Tyobntekija 1 kuvaili ilmapiirin olevan hanen mielestadn suhteellisen hyva:

"IImapiiri on ollut ihan ok”

Myds eraan tyontekijan mielesta tdmanhetkinen etétydskentely on vaikuttanut siihen, ettei yhteisélli-
syytta ole samalla tapaa kuin ennen, joka ndin ollen saattaa vaikuttaa ilmapiiriin. Myos kiire, stressi
ja henkilokemiat mainittiin tekijoing, joiden takia ilmapiiri saattaa toisinaan olla kirea. Naita tekijoita
ei kuitenkaan syvemmin haluttu haastatteluissa kertoa parin haastateltavan toimesta, jolloin siirryt-

tiin seuraavaan kysymykseen.

Ty6hyvinvointiin on panostettu tydergonomian sekd tyoterveyshuollon osalta hyvin ja siihen oltiin
kaikkien haastateltavien mukaan tyytyvaisia. Kuitenkin suurin osa koki, etta siihen ei olla panostettu
riittavasti tyohyvinvointi- tai virkistaytymispaivien muodossa, jolloin kaikki paasisivat yhdessa vietta-
maan aikaa. Aikaisemmin virkistdytymispaivia on pidetty satunnaisesti, mutta nykyisin ne ovat jaa-
neet pois vallitsevan koronavirusepidemian takia. My&skin yhteiset ruokatauot ovat vahentyneet ti-
lanteen takia, silla suositeltavaa on sydda omassa tydhuoneessa valttaen kontaktia muiden kanssa.
Tyontekijat ovat padsaantdisesti tehneet etatdita kotoa kasin, mutta toimistolle on halutessaan saa-

nut tulla myds tyéskentelemaan.

Eras tyontekija toivoi myds useampia tai yhteisia taukoja, jolloin tyénteosta paasisi irtautumaan kun-

nolla tydpaivan aikana.
Tyontekija 2 ilmaisi asian ottaen kuitenkin huomioon kyseessa olevan pieni toimisto:

"Ku taa on pieni toimisto ni taa on silleen hankala, et isommas toi-
mistossa saattais olla sitte ehka paremmin tauolla et paivassa ois ne
muutamat tauot jollon niiku ihan irtautuis téista.



26 (40)

Esimies otti myds henkiléston yhteishengen esille ja johon olisi myds hdnen mielestadn syyta panos-
taa esimerkiksi ammattilaisten avustuksella seminaarien tai luentojen muodossa. Han mainitsi, etta
jokaisen olisi hyva tulla toimeen eri ihmistyyppien kanssa tyopaikalla seka oppia erilaisia tyoskentely-
tapoja ja nain ollen hyvaksya erilaisuutta. Haasteena han kuitenkin mainitsi, ettei pienemmillad yrityk-
silla ole samankaltaisia mahdollisuuksia saada rahallista tukea témadnkaltaisissa toiminnoissa toisin

kuin isoilla yrityksilld, joissa henkiléstoa on enemman.

7.4 Teema 3: Johtaminen

Johtamisen kannalta haluttiin selvittda esimiehen antamaa tuen maaraa ja onko johtamisella vaiku-
tusta tyontekijoiden omaan tydpanokseen ja tdta kautta tydmotivaatioon. Haluttiin myos selvittaa,

onko esimies panostanut tarpeeksi tydyhteison johtamiseen tyontekijdiden mielesta.

Kaikki tyontekijat kokivat saavansa tukea ja neuvoa sita kysyttaessa. Toisinaan kuitenkin tuen saa-

minen esimiehelta voi olla haastavaa kiireesta johtuen.
Tyontekija 1:

"Saan aina neuvoa, kun kysyn.”

Tydntekijs 3:

"Ma saan hyvaa tukea. - Palautteet on kovaa mutta rakentavaa.”

Tyontekija 2:

"Valilla hyvaa tukee joo ja valilla tukea voisi olla enemmén.”

Yrityksessa jokaisen tydntekijan tydntekoa seurataan toiminnanohjausjarjestelman avulla, jolloin esi-
mies pystyy seuraamaan tyontekijoiden ajankayttda eri tydtehtdviin paivan aikana. Taman avulla
my6s jokaisen tydpanosta pystytédn seuraamaan sekd varmistamaan, ettd tyétehtavat saadaan teh-
tya.

Kaikki tyontekijat kokivat, ettd johtamisella on vaikutusta omaan ty6panokseen. He kokivat my®és,
etta esimies saa heiddt motivoituneeksi ja ndin ollen saavuttamaan parempia tydsuorituksia. Haas-
tatteluissa jokainen myds mainitsi tilanteen, jolloin on saanut positiivista palautetta joko toisilta

tyontekijoilta tai esimiehelta ja joka ndin ollen on koettu tydntekoa edesauttavana tekijéna.

Haastattelussa mainittiin my®s me-hengen tarkeys, jota lisaamalla tydpanos saattaisi lisdantya. Va-
lilld sen muistaminen tuntuu kuitenkin haastavalta, silld jokainen tekee t6ita omissa huoneissaan

eika yhteinen tekeminen télldin vality tyopaikalla.
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Kuten tyontekija 2 asian ilmaisi:

"Mitd enemman tydpaikalla ois sitéd me-henkea niin sen enemman sa
panostat —”

Han mainitsee, ettd mikali tyopaikalla olisi enemman esilld yhteisen tavoitteen saavuttaminen, saat-

taisi se edesauttaa tydskentelya ja ndin ollen myds tyépaikan ilmapiiria.

Lopuksi haluttiin viela selvittda, onko tydyhteison johtamiseen panostettu haastateltavien mielesta
tarpeeksi ja miten siihen on panostettu. Tydyhteison johtamisen kannalta esimies on pyrkinyt aset-
tamaan samat saannét seka toimintatavat, joiden mukaan toimia. Alalla on paljon eri ohjeistuksia
seka lakeja, joiden takia tydn valvominen ja sda@ntdjen noudattaminen on erityisen tarkeda. Hanen
mukaansa tyontekijéiden toiminnan valvomisesta taytyisi huolehtia jokaisessa yrityksessa ja varsin-

kin isommissa, joissa tama saattaa jaada taka-alalle.

Tyontekijat kokevat, etta esimies on panostanut johtamiseen seka tuonut yrityksen toimintatavat
selvasti esille. Kuitenkin haastatteluissa tuli ilmi, ettd erds haastateltavista ei koe saantdja kaikille
samoiksi tyéhon liittyen. Han myds mainitsi, ettd jokainen tulisi ottaa huomioon omana itsendan.
Toisaalta kuitenkin toinen tydntekija mainitsee, etta esimies ohjeistaa hyvin ja neuvoo tyétehtavat
tietylla tapaa, mutta silti toiset tydntekijat saattavat toimia vastakkaisella toimintatavalla. Tilanteet

siis nahtiin monen osalta eri tavoin.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tassa osiossa esitellddn johtopaatokset tutkimuksessa saaduista tuloksista seka tarkastellaan niitd
tarkemmin. Taman lisaksi esitelldadn kehitysideoita yritykselle témanhetkisen etatydtilanteen huomi-

oon ottaen seka tulevaisuutta ajatellen.

8.1 Kehittamisehdotukset

Motivaation osalta yrityksen henkilokunnasta jokainen oli motivoitunut ty6honsa. Motivoivana teki-
jana oli padsaantoisesti tyd itsessaan ja jokainen aidosti tykkasi omasta tydstaan seka koki sen mie-
lekkdana. Tyontekijat kokivat sisdista motivaatiota ty6tansa kohtaan, mutta aika ajoin ulkoiset arsyk-
keet kuten kiire saattoi vaikuttaa omaan tydskentelyyn. Yleisesti myds tydoloihin oltiin erityisen tyy-

tyvaisia eivatka tyontekijat kokeneet, etta tydolosuhteet voisivat vaikuttaa heidan omaan tyémoti-

vaatioonsa.

Eras tyontekija kuitenkin mainitsi témanhetkisen koronatilanteen vaikuttavan omaan motivaatioon
tyoskennella. Talla hetkelld toimistossa tydskentelyn sijaan tyontekijat tekevat téita etédna kotoa ka-
sin. Tama saattaa eraan tydntekijan mukaan myds aiheuttaa sen, etta toisista tyontekijoista ei valt-
tamattd kuule moneen paivaan, vaikka tyo onkin padsdantoisesti itsendista. Tallaisina aikoina mui-
den tyontekijoiden seké esimiehen tuki on erityisen tarkeda. Tydpaikalla on kuitenkin aikaisemmin
totuttu pitamdan yhteisia kahvitaukoja taukohuoneessa, jolloin tyotehtavista on paassyt irtautumaan
hetkellisesti.

Tamanhetkisessa poikkeustilassa yha useampi joutuu tasapainottelemaan tyon seka vapaa-ajan va-
lissd. Kotoa késin tydskentely saattaa tuottaa haasteita tai mydskin vapautta hoitaa tyotehtavat itsel-
leen sopivana aikana. Monella on myds huoli omien tyétehtavien jatkumisesta, silla monissa yrityk-
sissa henkildkuntaa on irtisanottu ja tydsopimuksia pienennetty. Asiaa pohdittiin myds téssa yrityk-
sessd ja eras haastateltava mainitsi huolen tyétehtdvien jatkumisesta, mika vaikuttaa negatiivisesti
myds tydntekijan omaan tydmotivaatioon seka tydintoon. Epavarmuuden tunteessa tydskentely voi

ndin ollen haastavaa ja vaikuttaa myo6s koko tydyhteiséon.

Pitkittyneen koronaepidemiatilanteen vuoksi tydpaikat joutuvat miettimaan uusia jarjestelyja ja toi-
mintatapoja. Henkisesta hyvinvoinnista huolehtiminen on erityisen tdrkeaa, silld korona-aika on vai-

kuttanut varmasti kaikkien ty6hdn ainakin jollain tavalla. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyoterveyslaitos (2021) on myds listannut tyontekijalle tapoja, joilla huolehtia omasta henkisesta
hyvinvoinnista:

- Huolehdi omasta palautumisesta vapaa-ajalla seka muista tauottaa tyotasi.

- Loyda omat tapasi rentoutua vapaa-ajalla.

- Keskustele esimiehesi kanssa, mikali tydbmadrasi tuntuu liilan suurelta tai tarvitset tukea.

- Al3 jaa huoliesi kanssa yksin. Pyri pilkkomaan huolesi yksittdisiksi ja konkreettisiksi asioiksi,
jolloin asioiden tydstédminen yksi kerrallaan voi olla helpompaa.

- Tunnista asiat, joihin voit vaikuttaa. Oman tydn ja vapaa-ajan suunnittelu rajoituksien kes-
kelld.

- Seuraa omaa jaksamista ja hae tarvittaessa apua.
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Tyohyvinvointi on itsessdaan hyvin laaja-alainen osa-alue ja tdssa tutkimuksessa se haluttiin rajata
haastateltavien kokemukseen omasta tyon imusta seka tydyhteisdnsa ilmapiirista. Haluttiin myds
saada selville, kuinka tyéhyvinvointiin on panostettu. Tyohyvinvointi on tarkea osa tyontekijan jaksa-
mista seka sita edistamalla voidaan lisata tydntekijoiden tuottavuutta seka tydhoén sitoutumista tyo-
hén. Se voi myds ndkya sairauspoissaolojen maaran vahenemisena. Tyohyvinvointia lisda esimerkiksi
tyoyhteison ilmapiiri, hyva ja motivoiva johtaminen seka tyontekijdiden ammattitaito. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2016.)

Tyoterveyshuollon osalta yritys tarjoaa kattavasti tyoterveyspalveluja, jonka jokainen tyontekija mai-
nitsi ja sen laajuuteen oltiin yleisesti tyytyvaisid. Mydskin tydergonomiaan on yrityksessa haluttu pa-
nostaa ja jokaisella tyontekijalla on omat tydhuoneet, moottoripdydat seka valitsemansa tydtuolit.
Paivittdisissa toimistotdissa ergonomiasta seka omista tyotavoista on tarkeaa huolehtia. Mahdollisim-
man tuetulla ja monipuolisella tydasennolla pystytadn ehkaisemaan jatkossa monia vaivoja. Useim-
pia vaivoja tietokoneen aaressa tydskentelysta voi aiheutua liikuntaelimistélle ja ndkdkyvylle kuten
silmien kutinaa, vasymysta seka niska- ja hartiaseudun seka kasien kipuilua. Tydntekija voi myds
kokea henkista rasitusta tekniikan ja eri sovellusten jatkuvasta kehittymisestd ja téman myoéta jatku-

vasta uuden tiedon omaksumisesta.

Tyontekijat eivat kokeneet tydpaikan ilmapiiria suoranaisesti tyéhyvinvointia tai motivaatiota edista-
vaksi. Tahan liittyi niin ulkoisia kuin myos sisdisa syitd, jotka vaikuttivat tydyhteison yhteishenkeen.
Etatyon lisdénnyttya suurimmassa osassa yrityksia on yhteishengen tarkeys kasvanut, silla tyéyh-
teiso ei tapaa enda kasvokkain paivittdin. Eras tyontekijoista kertoi, ettei ole valttamattad kuullut

muista tyOntekijoista moneen paivadn etatyohon siirtymisen jalkeen.

Yhteishenkea on kuitenkin mahdollista parantaa, jolloin hyvat esimiestaidot ovat peruspilarina. Olen-
naisena osana on, ettd ihmisen perusturvallisuuden tunteiden on taytyttava. Tama tarkoittaa, etta
jokainen tyontekija tuntisi tulleensa kuulluksi, kohdelluksi tasa-arvoisesti seka hyvaksytyksi tytpai-
kalla. Avoin viestinta ja vuorovaikutus niin tyéntekijéiden kuin myds esimiesten valilld ovat osa pe-
rustarpeiden tayttymistd. Nain ollen riittava ja aktiivinen kommunikointi ovat avainroolissa yhteis-
henked kehittaessa. Myods tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen edistaminen edistavat yhteishen-
gen syntymistd. Tdma onnistuu tarjoamalla yhteista tekemista ja yhdessaoloa tydntekijoille. On tar-
keda tarjota mahdollisuus tutustua kollegoihin muulloinkin kuin pelkastdaan tydon merkeissa, jotta jo-
kainen tuntisi kollegansa ja nain ollen pystyisi luottamaan ja pyytémaan tarvittaessa apua. Hyva olisi
my6s yhdessa kayda keskustelua poikkeusajan hyvista ja huonoista tapahtumista ja millaisia ajatuk-

sia ja tunteita se on ihmisissa herattényt. (Von Kigelgen 2020.)
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Yhteishengen
vahvistaminen
tydpaikalla

Tyantekijdiden \‘

perustarpeiden

huomiciminen Kokemuksista
keskustelu

Avoin viestinta Yhteisen
ja ohjelman
vuorovaikutus jarjestdminen

Kuva 5. Yhteishengen vahvistamisen keinoja etatyon lisadntyessa Von Kiigelgenia (2020) mukaillen.

Tyokykya ylldpitavalld toiminnalla pyritaén terveyden ja hyvinvoinnin parantamiseen tyuran kaikissa
vaiheissa. Hyvdssa tyky-toiminnassa pyritaan keskittymaan useisiin tydhyvinvointiin seka tytssa jak-
mintaa l6ytyy nykyisin monessa muodossa. Mahdollisuutena on jarjestad esimerkiksi henkildstdpai-
via, jolloin tehddan yhdessa jotain kaikille mielekasta. Luentojen jarjestéminen mielenkiintoisesta
aiheesta, tiimiharjoituksien pitdminen tai liilkuntaseteleiden jakaminen henkiléstélle. (Virolainen
2012, 147-149.)

Yrityksen tydntekijoille tyky-toimintaa on jarjestetty aikaisemmin esimerkiksi pikkujoulujen muo-
dossa, mutta tapahtumia toivottaisiin lisad. Kuitenkin tdmanhetkisen koronapandemian takia yhtei-
nen ajanvietto on jadnyt vahalle eika tapahtumia ole pidetty. Yrityksen henkilostdémaara on hyvin
pieni, jolloin myds ilmapiirin tarkeys korostuu, joka on myds tyéhyvinvoinnin kannalta tarkea osa-
alue tyopaikalla. Yhteinen ajanvietto ja toiminta ovat hyvia keinoja saada henkilokunnan ilmapiiria

parannettua tyokyvyn lisaksi seka sen avulla pystytadan myds puhdistamaan ilmaa niin tarvittaessa.
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Johtamisen osalta tyontekijat olivat pddosin tyytyvdisia saamaansa tukeen esimiehelta seka koke-
vat sen myos vaikuttavan heidan omaan tyépanokseensa. Johtaminen on tarked osa tyontekijan tyo-
motivaation yllapitoa seka kasvattamista. Kaikki my&s kokivat, ettd esimies saa motivoitua parempiin

tydsuorituksiin ja suurin osa koki, etta tydyhteison johtamiseen on panostettu riittdvasti.

Positiivisen palautteen saaminen koettiin monen osalta motivoivana tekijana ja joka myés motivoi
tekemaan toita ahkerammin. Tutkimusprofessori Jari Hakasen (2017) mukaan palautteen annon aja-
tellaan usein liittyvan 1dhinna tekoihin. Hdnen mukaansa palaute tai sen puute vaikuttaa saajaan niin
tyontekijana kuin myds ihmisend, jonka takia asia on hyvin merkityksellinen ja monisyinen. Palaute
on merkki siita, etta tyd on huomattu, jolloin se synnyttda tyén imua, positiivisia tunteita ja kannus-

taa kehittymaan.

Myds me-henki eli yhteishenki tuli esille, jota ei tydpaikalla erdan haastateltavan mukaan esiinny.
henkead ja auttaisi sitoutumaan yritykseen. Varsinkin pienessa yrityksessa toita tehdaan tiiviisti, jol-

loin yhteishenki korostuu tyopaikalla.

Tyo6paikalla ei esimerkiksi tehda ylit6ita, silléd sen avulla halutaan vahentaa tyontekijbiden ylirasitusta
ja taata riittdva vapaa-aika palautumiselle. Kuitenkin ty&paivissa on joustovaraa liukuvien ty6aikojen
suhteen ja tyontekijoilld on mahdollista tehda plusmiinus -tunteja, jolloin tiettyna padivana voi tehda

enemman ja taas toisena véhemman tunteja tai mahdollisesti kerryttda tunteja ja pitdé mydhemmin

vapaina.

Johtamisen osalta eras tyontekija ei kuitenkaan tullut tarpeeksi kuulluksi ja koki jadvansa usein huo-
miehelld on tarkeanad tehtavana varmistaa, ettd jokainen saisi oman daanensa kuuluviin. Tassa hy-
vana keinona olisi kehityskeskustelut, jolloin tydntekijalld on mahdollisuus antaa palautetta esimie-

helle ja taas toisinpéin. Yrityksessa ei kehityskeskusteluja ole pidetty Iahivuosina.

8.2 Yhteenveto johtopaatoksista ja jatkotutkimus

Kuten tuloksista oli huomattavissa, sisdinen motivaatio oli tydntekijoilla hyvalla tasolla. Yrityksen
tyontekijdiden omassa motivaatiossa ei siis suoranaisesti ollut puutteita, vaan haasteet keskittyivat
Iahinna tydhyvinvoinnin ja johtamisen osa-alueille. Tuloksissa ilmeni selvasti yrityksen haasteet, joita
olivat ty6ilmapiiri, tyky-toiminnan vahaisyys seka esimiehen tasavertainen huomioiminen kaikkia

kohtaan.

vaatioon ja tydkykyyn — muutos ndkyi myds muissa osa-alueissa kuten yhteisollisyydessa, jossa jo

ennen poikkeustilanteen alkamista oli ongelmia. Tydntekijoiden keskindisen kommunikoinnin vahai-

munikoimaan, hyvaksymaan erilaisia toimintatapoja seka keskittya kehittdmaan tydyhteisda yh-
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dessa. Yritykselle laaditut kehitysideat eivat mydskaan vaadi kovinkaan suuria investointeja, jos lain-
kaan. Haastatteluissa kavi muutenkin ilmi taloudelliset seikat haasteena, jotka otettiin huomioon

my0s johtopaatoksissa.

Vaikka oma motivaation taso kuvattiinkin hyvaksi, voi nailla ulkoisilla tekijoilla, kuten tyéhyvinvoin-
nilla ja johtamisella, olla suurikin vaikutus, jota tyontekija ei vain itse ole huomannut. Taman takia
jatkotutkimuksen tekeminen yrityksen tyohyvinvoinnista, kuten ilmapiirista ja johtamisesta pidem-
malla aikavalilld, olisi kannattavaa. Tyohyvinvointi on kuitenkin valtavan tarkea osa-alue, joka myds
vaikuttaa jokaiseen tyopaikalla. Vaikka tydhyvinvoinvointiin vaikuttavien tekijéiden ei havaittaisikaan
olevan suorassa yhteydessa omaan motivaatioon, voi pienilla asioilla olla merkittava vaikutus hyvin-
vointiin ja taten myds motivaatioon. Varsinkin pienessa yrityksessa, jossa samojen ihmisten kanssa
ollaan tekemisissa paivittdin, voi erimielisyydet ja pienetkin rasitteet ihmisten valilld alkaa tuntua
isoilta. Taman vuoksi, mita aikaisemmin ongelmiin havahduttaisiin, sita helpompaa niiden ratkaise-
minen myds jatkossa olisi. Nailla tekijoilld, joita tutkimuksessa tarkasteltiin, on loppujen lopuksi val-

tava merkitys henkildiden tuottavuuteen yrityksessa.
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9 POHDINTA

Tassa luvussa tarkastellaan tyon luotettavuutta ja eettisyytta seka kuinka ne ovat tassa tutkimuk-
sessa toteutuneet. Tyon lopuksi on pohdintaa omasta ammatillisesta kasvusta seka opinndytetydpro-

sessin etenemisesta.

9.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuutta on tarkasteltava ja arvioitava koko opinndytetyOprosessin ajan. Luotettavuus tarkoit-
taa, ettd tutkimustulokset vastaavat ilmiéta, jota ollaan tutkimassa ja ovat ndin ollen totuudenmu-
kaisia. (Kananen 2015, 353.) Tdman tyon tutkimus toteutettiin maaliskuussa 2021, jolloin tydntekijat
tyoskentelivat etatoita tehden kotoa kasin. On siis otettava huomioon, ettd haastatteluissa saadut
vastaukset voisivat olla erilaisia, mikali tilanne olisi niin sanotusti normaali ja kaikki haastateltavat
tyoskentelisivat paivittdin toimistolla yhdessa. Tulokset kuitenkin heijastivat tdmanhetkista tilannetta

ja ajatuksia haastateltavien nakdkulmasta, joka on todenmukainen ja ndin ollen luotettava.

Yrityksen esimies oli ennestaan itselleni tuttu, silla olen aikaisempina vuosina ollut toissa kyseisessa
yrityksessa. Haastateltavista myds kaksi tydntekijaa olivat itselleni ennestaan tuttuja ja kolmatta
tyontekijaa en ollut aikaisemmin tavannut. Haastatteluiden alussa haluttiin painottaa rehellisia vas-
tauksia haastateltavilta, mutta jalkeenpdin on kuitenkin vaikea sanoa, kuinka rehellisesti kysymyksiin
vastattiin. Padsaantoisesti kysymykset olivat haastateltaville selkeitd, mutta esimerkiksi tyon imu oli
suurimmalle osalle vieras kasite, mika tarkennettiin kahdelle haastateltavista. Kysymyksista saatuja

vastauksia pyydettiin myo6s tarkentamaan lisakysymyksien avulla, mikali sille oli tarvetta.

Luotettavuuden kannalta on myds huomioitavaa, etta yksi haastateltavista oli irtisanottu ennen
haastatteluiden ajankohtaa. Tyontekija oli kuitenkin siirtymdssa uusiin tyotehtaviin ja halukas osallis-
tumaan haastatteluihin. Muiden haastateltavien osalta ilmeni myds epavarmuutta omien tyotehta-
vien jatkuvuudesta, joista mainittiin haastatteluissa. Vaikka haastateltavien maara oli pieni, voidaan
sen olettaa antavan luotettavan ja todenmukaisen kuvan kohdeyrityksestd, silla yrityksessa ei talla

hetkelld tyéskentele muita henkildita.

Eettisyydella tarkoitetaan, ettd tutkimuksessa on noudatettu eettisia periaatteita koko tutkimuksen
tekoajan. Eettisyys my0s tarkoittaa, ettd tutkimus ei missadn vaiheessa vaaranna tai ole haitaksi sen

kohteena oleville tai muille tutkimukseen liittyville tahoille. (Puusa & Juuti 2020, 175.)

Tassa tutkimuksessa eettisyys toteutui, silla haastateltavien yksityisyydesta ja vapaaehtoisuudesta
huolehdittiin koko opinndytetydprosessin ajan. Haastatteluiden alussa jokaiselle haastateltavalle ker-
rottiin tutkimuksen taustasta ja mihin heidan vastauksiaan kaytetdan ja miksi haastattelut pidetdan.
Haastatteluissa haluttiin my6s painottaa anonyymiytta eli yksityisyyden varmistamista jokaisen haas-
tateltavan kohdalla, josta my6s kerrottiin jokaiselle haastatteluiden alkaessa. Heille myds kerrottiin
materiaalien sdilyttdmisestd, ja ettei materiaaleja luovuteta kolmansille osapuolille seka materiaalien
tuhoamisesta opinndytetydprosessin jalkeen. Haastattelut toteutettiin Teams-videotapaamisen vali-
tyksella, jolloin my6s kysyttiin suostumus haastatteluiden danittamiselle ennen sen aloittamista.
Haastattelut toteutettiin tilassa, jossa kolmansilla osapuolilla ei ollut mahdollisuutta kuulla haastatel-

tavien vastauksia.
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Haastattelun alussa teemat kaytiin lapi haastateltavien kanssa, silla haastateltaville ei ollut etukdteen
lahetetty teemahaastattelurunkoa. Haastattelurungon lahettdminen haastateltaville etukateen ennen
haastattelua olisi ollut hyva ratkaisu, silla talléin haastateltavat olisivat voineet etukdteen tutustua
haastattelun kulkuun. Talléin he oisivat voineet miettia vastauksiaan etukateen, jolloin vastaukissa
olisi saattanut olla enemman monipuolisuutta. Tutkimuksessa saatiin kuitenkin tarvittavasti materi-
aalia, jonka takia se oli myos luotettava. Tutkimuksessa saadut tulokset esitettiin my6s sellaisenaan,

kun ne oli haastatteluissa tulleet ilmi.

9.2 Opinndytetydprosessin eteneminen

Opinnaytety6prosessini lahti liikkeelle vuoden 2020 syksylla aiheen pohdinnalla. Aluksi aiheen valin-
nan koin haastavana, silla halusin valita aiheen, joka varmasti kiinnostaisi pidemman aikaa ja josta
olisi hydtya myds tulevaisuudessa. Lopulta paadyin lahestymadn tybhyvinvointia yhtend osa-alu-
eena, silld opintojen aikana tyohyvinvoinnin kurssit olin kokenut kaikista kiinnostavimpina. Ajatus
motivaation yhdistadmisestad aiheeseen tuli myds sen hetkisesta etatydskentelystd, silla olin pohtinut
paljon omaa motivaatiotani ja halusin oppia kasitteesta enemman. Lopulta aihe muovautui lopulli-
seen muotoonsa ja ehdotin opinndytetydn aihetta kohdeyrityksen esimiehelle, joka koki aiheen mie-
lenkiintoisena ja tarkeana yritykselle. Yritys oli itselleni ennestadn tuttu, silld olen ollut kyseissa yri-
tyksessa kesatdissa aikaisempina vuosina. Kohdeyritys oli myos henkildstomaaraltdan pieni yritys,
joten ajattelin ettd opinndytetytni aihe seka juuri laadullisen tutkimuksen toteutus olisi mielenkiin-

toista toteuttaa juuri tassa kyseisessa yrityksessa.

Ohjaajan kanssa kaytyamme yhdessa tydsuunnitelman lapi, aloin opinndytety6ta kirjoittamaan tam-
mikuussa 2021. Teoreettista viitekehysta kirjoitin tammi-helmikuun. Maalis-huhtikuussa toteutin
haastattelut, analysoin tuloksia ja laadin johtopaatokset. Toukokuussa oli opinndytetydn viimeistelya
ja tydén valmistumisen jalkeen esitin sen opinnaytetydseminaarissa toukokuun loppupuolella. Alkupe-
réisen suunnitelman mukaan tydn oli tarkoitus valmistua huhtikuussa kuukauden joustovaralla.
Opinnaytety6 valmistui kuitenkin toukokuun lopulla, jolloin prosessi kesti noin viisi kuukautta, johon

olen tyytyvadinen.

9.3 Oma ammatillinen kasvu

Taman opinndytetydprosessin aikana olen joutunut haastamaan itsedadn niin itsendisen opiskelun
kuin my6s aikataulutuksen kanssa. Tamanhetkiset poikkeusolosuhteet ovat pakottaneet opettele-
maan itsensa ohjaamista opiskeluiden osalta, ja opinndytety6ta tehdessa sita on joutunut harjoitte-
lemaan paljonkin. Etdopiskelun aikana oman kirjoittamisen aikataulutus on ollut erityisen térkeaa ja

alussa kirjoittamisen aloitus tuntui kovinkin haastavalta ennen kuin siita tuli paivittaista.

Kirjoittamisen lisdksi lahteiden etsimisessa ja niiden hyddyntamisessa huomasin kehitystd, joka var-
masti auttaa tulevaisuuden opinnoissa. Eri aiheista on oppinut etsimaén tietoa ja olemaan kriittinen
mitd kirjallisuutta kayttda lahteend omassa tydssaan. Tassa tydssa kasitellyista aiheista [6ytyy todella
paljon tietoa, joten lahdekriittisyys on pitanyt pitda mielessa. Myds hyvin tyota tukevien kansainva-
listen lahteiden etsimisen koin haasteellisena. Kuitenkin esimerkiksi motivaatioteorioista 16ytyi hyvin

tietoa niin kirjojen kuin myds artikkeleidenkin muodossa.



35 (40)

Tutkimuksen osalta haastattelut olisi ollut mielenkiintoista pdasta toteuttamaan kasvotusten niin
kuin aluksi oli tarkoituksena. Kuitenkin kasvokkain olevissa keskusteluissa ihmisten kehonkieli ja pie-
netkin ilmeet kertovat paljon, jotka ei valttdmattd videopuhelussa niinkdan vality. Haastatteluiden
pitémista tilanteena oli myds mielenkiintoista paasta toteuttamaan, koska sellaisesta ei ollut aikai-
sempaa kokemusta. Haastattelut sujuivat hyvin ja jalkeenpain oli mielenkiintoista paasta analysoi-
maan haastatteluiden tuloksia ja etsia eroavaisuuksia ja yhtenevaisyyksia vastauksista. Olin myos
kohdeyrityksen esimiehen kanssa yhteydessa koko opinnaytetydprosessin ajan, jolloin esimiestydsta

sai prosessin aikana hyvinkin kaytannénlaheista tietoa.

Opinndytetyon tekeminen lisdsi omaa ammatillista kasvuani niin tutkimuksen tekemisesta kuin myos
aihealueiden tietdmyksen osalta. Pystyin perehtymdan ja syventymaan itsedni kiinnostaviin aiheisiin
ja ndin ollen tukemaan jo opittuja asioita opiskeluiden aikana. Uskon, etta opituista tiedoistani on
hybtya tydelamassa, etenkin tyéhyvinvointiin ja johtamiseen perehtymisestd. Opinndytetydssa kasi-
tellyt aiheet ovat paljon pinnalla nykypaivana ja niihin kiinnitetddan my6s herkasti huomiota, jonka

takia omasta tietamyksesta on varmasti tulevaisuudessa paljonkin hyotya.

Kaiken kaikkiaan aiheen valintaan olen tyytyvédinen ja opinndytety6prosessin etenemiseen. Aiheen
rajaus onnistui myds mielestani hyvin ja tydsta tuli selkea seka yhtendinen. Aluksi koin aiheen lopul-
lisen paattamisen ja sen rajaamisen haasteellisena, silla aiheesta 16ytyy jonkin verran aikaisempiakin
opinnaytetdita. Halusin myds, etta tyo antaisi kohdeyritykselle juuri ne tiedot, joista aluksi olimme
yrityksen esimiehen kanssa keskustelleet ja ettd tyosta olisi aidosti hy6tya kohdeyritykselle. Opin-
ndytetyoprosessia jalkeenpain miettiessa on kuitenkin mielenkiintoista huomata, kuinka aihe hiljal-
leen muovautui omiin raameihinsa seka miettiad ratkaisuja, joihin paatyi prosessin aikana. Loppujen
lopuksi, vaikka opinndytetydprosessi vaati ajoittain paljon, koin sen opettaneen hyédyntamaan niin

ammatillista asiantuntijuutta kuin myds pitkajanteisyytta seka periksiantamattomuutta.
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LIITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSET TYONTEKIJOILLE
Tyomotivaatio:
Oletko mielestdsi motivoitunut tyohosi? Mitka tekijat siihen mielestasi vaikuttavat?
Mitka tekijat mielestasi vahentavat tydmotivaatiota?
Mitka tekijat lisdavat tydmotivaatiotasi?
Tyohyvinvointi:
Oletko kokenut tyénimua tyopaikalla? Miten se ilmenee?

Koetko ty6paikan ilmapiirin tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota edistdvaksi? Mitka tekijat siihen vai-
kuttavat mielestasi?

Koetko ettd tydhyvinvointiin on panostettu riittavasti? Miten?

Johtaminen:

Koetko saavasi esimieheltd tarpeeksi tukea tydpaikalla? Millaista tukea saat?
Koetko johtamisella olevan vaikutusta antamaasi tydpanokseen?

Koetko ettd esimies saa motivoitua parempiin tydsuorituksiin?

Onko esimies panostanut riittdvasti tyoyhteison johtamiseen? Miten?
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LIITE 2: HAASTATTELUKYSYMYKSET ESIMIEHELLE
Tyomotivaatio:
Oletko mielestdsi motivoitunut tydhosi? Mitka tekijat siihen mielestasi vaikuttavat?
Mitka tekijat mielestasi vahentavat tydmotivaatiota?
Mitka tekijat lisdavat tydmotivaatiotasi?
Tyohyvinvointi:
Oletko kokenut tyénimua tydpaikalla? Miten se ilmenee?

Koetko ty6paikan ilmapiirin tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota edistdvaksi? Mitka tekijat siihen vai-
kuttavat mielestasi?

Miten tydhyvinvointiin on panostettu? Onko panostettu mielestasi riittdvasti?
Johtaminen:

Millaista tukea annat esimiehené tydntekijoille?

Miten johtaminen vaikuttaa mielestdsi tydntekijoiden tydpanokseen?

Mika on mielestasi tarkeinta tydyhteison johtamisessa?



