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9 LITTEET



1 JOHDANTO

Kuntatyonantajien (2016) mukaan henkilostojohtamisella tarkoitetaan henkilosto-
voimavarojen johtamista (Human Resource Management), tydelamansuhteiden
hoitamista (Industrial Relations) seka johtajuutta (Leadership). Heidan mukaan
henkilostotyohon (HR) kuuluvat laajasti organisaation eri tasoilla toteutettavat
henkilostokaytannot ja —prosessit, joilla varmistetaan henkiloston riittdva maara

ja oikea kohdentuminen, osaaminen, hyvinvointi seka sitoutuminen.

Opinnaytety0ssa perehdytaan esimiestyohon ja siihen, miten esimiestyolla voi-
daan vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon. Opinnaytetyoni tarkoituksena on sel-
vittaa, miten esimiehen toiminta, tyoilmapiiri, tyoyhteiso, tyontekijoiden henkilo-
kohtaisen elaman ja tydelaman tasapaino vaikuttavat heidan tydmotivaatioon ja
mitka ovat niitd ongelmia, joihin tulee saada muutosta. Opinnaytetyossa tarkas-
tellaan my6s Y-sukupolvea ja sitd, miten heidan motivoitumisensa eroaa van-
hemmista tyontekijoista. Y-sukupolvella tarkoitetaan ikaluokkaa 1980-luvusta
vuosisadan vaihteeseen. Y-sukupolvi tuo haasteita henkilostojohtamiseen ja esi-
miestyohon, koska heilla on erilaiset odotukset tydelamaan ja he vaativat enem-
man ohjausta, seka osallistumista esimiehilta. (Kultalahti 2015). Tavoitteena
tassa opinnaytetydssa on 10ytaa uusia konkreettisia keinoja esimiehille, milla he
voisivat parantaa tyopaikkansa ilmapiiria, tyontekijoidensa sitoutumista ja tydmo-

tivaatiota, seka innostusta tyohon.

Aihe on erittain mielenkiintoinen, ajankohtainen ja tarkea, jonka takia valitsin ai-
heen opinnaytetyohoni. Henkilostdjohtamiseen vaikuttavat toimintaymparistossa
ja liiketoiminnassa tapahtuvat muutokset. Muutoksiin tulee reagoida nopeasti ja
muuttaa johtamisstrategiaa sen mukaisesti. Mikali toimintaymparistossa tai liike-
toiminnassa tapahtuu muutoksia, kuten tulee uusia kilpailijoita, uusia lakeja ja
muita poliittisia paatoksia, talouden muutoksia, yleisten arvojen muuttumisia,
markkinoiden ja kysynnan muutoksia, pitaa esimiesten reagoida niihin nopeasti,
etta yritys pysyy kilpailukykyisend muutoksien keskellakin. Mikali muutoksiin ei
reagoida ajoissa, pahimmassa tapauksessa yritys voi menna konkurssiin. Esi-
merkiksi dieselveron nousu 2011-vuoden lopussa, mika ajoi kuljetusalan yrityksia



konkurssiin, koska se oli odottamaton paatos, mihin yritykset eivat ehtineet rea-
goida (Tekniikkatalous 2016.)

Esimiehen vaikutus tyontekijoiden motivaatioon on erittain suuri. Esimiehella tu-
lee olla hyva ihmistuntemus ja hanen tulee tunnistaa erityyppiset tyontekijat ja
motivoida heita oikealla tavalla. Henkilostojohtamisen rooli on kasvanut suuresti
viime vuosien aikana ja silla on iso vaikutus tyontekijan motivaatioon, seka tyote-

hokkuuteen. (Management Competence, 2016).

Organisaatiot ovat huomanneet, etta motivoitunut henkildsto on ratkaisevan tar-
kea asia yrityksen toiminnassa. Motivaation puutetta ei korvaa edes huippuosaa-
minen, mutta osaamista voidaan korvata hyvalla motivaatiolla ja oppia uusia asi-
oita, seka kehittya. Motivaatioon vaikuttavat monet asiat, mutta esimiestyolla on
suurin merkitys, koska he ovat jokapaivaisessa toiminnassa mukana tyontekijoi-
den kanssa ja vaikuttavat suoraan heihin. Esimiestyon ja erilaisten johtamistaito-
jen kehittaminen on tullut entista tarkeammaksi organisaatioille. (Management

Competence, 2016).



2 TAVOITE JA TARKOITUS

Opinnaytetydssani selvitan, miten henkilostdjohtaminen ja esimiestyo vaikuttavat
tyontekijoihin ja heidan motivaatioonsa tyoelamassa. Opinnaytetyossani kartoite-
taan myo6s, minkalainen on esimiehen rooli tyontekijéiden motivoinnissa ja mitka
asiat huonontavat, seka mitka asiat parantavat tydmotivaatiota. Aiheeni rajasin
henkilostojohtamiseen, joka opinnaytetyossani tarkoittaa paivittaista johtamista,
kuten lahiesimiestyota. Opinnaytetyossa tarkastellaan myoOs Y-sukupolvea ja
sita, mitka asiat vaikuttavat heidan tydomotivaationsa. Opinnaytetyon tavoitteena
on loytaa konkreettisia keinoja, milla esimiehet voivat parantaa tyontekijoidensa
tydmotivaatiota.

Opinnaytetyossani tarkoituksena on selvittaa, miten paivittainen esimiesten toi-
minta vaikuttaa tyontekijoihin ja kuinka paljon esimies voi vaikuttaa omalla toimin-
nallaan lopputulokseen. Miten esimerkiksi palautteen antaminen, ohjaaminen ja
tukeminen, vastuun jakaminen, delegointi, sosiaaliset taidot, erilaisten ristiriitojen
hallinta, tiedon valittaminen eteenpain, seka miten esimiehen ja tyontekijan vali-

nen kanssakayminen vaikuttaa tyontekijoihin.



3 HENKILOSTOJOHTAMINEN

3.1 Henkilostdjohtaminen ja esimiestyo

Henkilostojohtaminen on johtamisen osa-alue organisaatioissa, henkiloston joh-
tamista, jonka tarkoituksena on saavuttaa paras tyontekijoiden suorituskyky ja
motivaatio. Henkildstojohtaminen on yrityksen toiminnan ydin, koska tyontekijat
ansaitsevat yritykselle tuottoja ja ovat samalla yrityksen suurin voimavara. Johta-
minen on tavoitteellista toimintaa seka vuorovaikutusta johtajan ja alaisen valilla.
Johtamisen avulla toteutetaan yrityksen strategioita, paamaaria ja tavoitteita. (Vii-
tala 2003, 70.)

Organisaatio ei toimi ilman esimiehia. Tieto kulkee heidan kauttaan niin ylospain,
kuin alaspain, jolloin tyontekijat saadaan tekemaan oikeita asioita, seka yhteis-
tyon toimimaan eri tahojen valilla. Riippuen kulttuurista, alaisista ja toimialasta,
esimiestyd voi olla hyvin erilaista. Esimiehen tulee varmistaa, etta tyontekijat
tyoskentelevat saumattomasti ja toteuttavat organisaation toimintaa saavuttaak-
seen asetetut tavoitteet. Organisaation, tyontekijoiden ja sidosryhmien resurssit
saadaan hyoddynnettya parhaiten, mikali esimiestyo on laadukasta. Han on tyon-
tekijoiden tyon ja resurssien yhteensovittaja. Lisaksi han huolehtii yksildiden toi-
mintavalmiudesta. (Surakka & Laine 2011, 13.)

Esimies luo oikeat olosuhteet, joissa tyontekijoiden voimavarat saadaan parhai-
ten hyddynnettya ja tyoskentely on sujuvaa, mika tarkoittaa olosuhteita, joissa
tyontekija tuntee tekevansa tarkeaa tyota, on motivoitunut ja osaa tekemansa
tyon. Taman pohjan avulla ihminen jaksaa ja viihtyy tydssaan pitkaan. (Surakka
& Laine 2011, 13.) Toiminta yrityksessa on ihmisten varassa. Tyontekijoista riip-
puu missa maarin, miten nopeasti ja millaisena organisaation perustehtava tai
kilpailustrategia toteutuu. Tyoskentelevat ihmiset ovat toiminnan kivijalka. Johta-
misen johtotahtena on tana paivana tehokkuus. Tehokkuus on kykya saada ole-

vista resursseista mahdollisimman paljon irti. Se on myds kykya tuottaa tuotteita
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ja palveluita sujuvasti, nopeasti, seka laadukkaasti kustannusten ollessa mahdol-
lisimman pienet. Tehokkuuteen vaikuttaa myos henkilosto, seka heidan osaami-
nen. Virheita ja viivastyksia syntyy riittamattoman osaaminen myota. (Viitala
2013, 8.)

Kolmesta muutosjohtamisen ulottuvuudesta koostuu johtajuusindeksi. Johtajuus
indeksiin kuuluu johtajuus, yksildiden huomioiminen, seka alyllinen stimulointi.
Alyllisella stimuloinnilla tarkoitetaan tyétovereiden kannustamista luovaan, seka
systemaattiseen ongelman ratkaisuun. Elementit johtajuudelle ovat rohkeus, jolla
tarkoitetaan esimerkiksi ristiriitatilanteiden kohtaamista, luotettavuus, integri-
teetti, joustavuus, muiden kunnioittaminen, seka arvostelukyky. Naita mittaamalla
johtaja voi parantaa johtajuuttaan. (Hannukainen, Slotte, Kilpi & Nikiforow 2006,
171.)

Roolit organisaatiossa johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden valilla ovat sisaisia
sopimuksia. Suunnan nayttaminen ja strategisten paatosten tekeminen ovat joh-
tajien vastuulla. Esimies ohjaa toimintaa strategian suuntaisesti, huolehtii resurs-
sien riittdvyydesta ja oikeasta kohdentamisesta, seka tyontekijoiden hyvinvoin-
nista. Tyontekijan vastuulle jaa hoitaa annetut tehtavat huolella ja tyoskennella
oma-aloitteisesti, sekd omaa osaamista ja tyoyhteisda kehittden. Esimies johtaa
alaistensa tyontekoa ja on vastuussa annetuista paamaarista, tyontuloksesta ja
tavoitteista organisaatiossa. Lisaksi hanella on valtaa paattaa alaistensa asioista

ja myos heidan kanssaan. (Surakka & Laine 2011, 14.)

Esimies suunnittelee ryhmansa toimintaa vuosi-, kuukausi-, viikkotasolla, kuin
paivatasolla. Tehtaviin kuuluu myds ryhman jasenten ja oman tyon seuranta,
seka niiden arviointi. Tyoskentelykentta on laaja ja vuorovaikutus on iso osa
tyota. Sen lisaksi, ettd esimies saa oman ryhmansa tyoskentelyn toimimaan, on
hanen myos tehtava yhteistyota oman esimiehensa kanssa, seka kollegoiden ja
yhteistyokumppanien kanssa. Eras haastateltu esimies kuvasi omaa tyotaan seu-
raavasti: "Sen voin sanoa, et kylla se esimiestyo on palveluammatti. Oma hom-
mani on, et autan tai yritan auttaa muita tekemaan tyon hyvin. Se on monenlaista,

se on sita mahdollistamista ja tukea.” (Surakka & Laine 2011, 14.)
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Esimies on usean ryhman jasen. Ryhmissa on erilaisia ihmisia, odotuksia ja vaa-
timuksia, jolloin usein nama odotukset ja vaatimukset ovat ristiriidassa keske-
naan. Tama aiheuttaa ongelmia ja paanvaivaa esimiehille. Myos paivittaisissa
tilanteissa voi syntya ristiriitoja ja konflikteja, joita esimiehen on ratkaistava. Nain
ollen tyoskentely esimiehena vaatii ongelman ratkaisukykya ja kykya toimia eri-
laisten ihmisten kanssa. Esimiehen on kuitenkin huomioitava tydssaan pitaa tietty
etaisyys alaisiinsa, silla liika kaverillisuus voi johtaa lilan voimakkaaseen nake-
mykseen alaistensa nakokulmasta, jolloin asioita ei pystyta kasittelemaan. Esi-
merkiksi alaisen heikkoon suoritukseen puuttuminen voi olla vaikeaa kaverisuh-
teen myota. (Surakka & Laine 2011, 16.)

Henkilosto on usein yrityksen suurin yksittainen kuluera, jolloin sen vaikutus kus-
tannustehokkuuteen on merkittava. On siis tarkeaa tuotannollisen tehokkuuden,
seka kustannustehokkuuden kannalta, etta henkilostd on motivoitunut, osaava,
heita on riittavasti, ja he ovat hyvinvoivia. Henkiloston vaikutuspiirissa on toimin-
nan, tuotteiden seka palveluiden laatu. Puutteet henkiloston osaamisessa, seka
heidan sitoutumisessaan vaikuttavat suoraan toiminnan laatuun ja nakyvat erilai-
sina ongelmina. Tyontekija joka on pettynyt tyopaikkaansa ja menettanyt tydmo-
tivaationsa etsii uusia tyopaikkoja, eika han mydskaan sitoudu taysipainoisesti
kehittamaan tyotaan ja yrityksen toimintaa. Mikali yritys haluaa nayttaytya luotet-
tavana ja laadukkaana asiakkaille tai sijoittajille, on tarkeaa, etta yritys huolehtii
tyontekijoistaan ja siita, etta he pysyvat yrityksessa ja tekevat hyvaa tyota. (Viitala
2013, 8-9.)

Esimiehen rooli tulevaisuudessa korostuu enemman valmentajana. Ihmiset huo-
mioiva esimiesty0 auttaa jaksamista ja tyOurien pidentamista. Keskeista valmen-
tavassa johtamisessa on tyontekijoiden yksilollisyyden huomioiminen, seka hei-
dan henkilokohtainen ohjaus. Esimies avustaa tyontekijaa I0ytamaan voimava-
ransa ja hyodyntamaan ne, seka ratkaisemaan tyohon liittyvia ongelmia. Tama
tarkoittaa tyontekijan osaamisen kehittamista, sisaisten esteiden voittamista ja
nakokulmien laajentamista. Tyovalineet valmentavalle esimiehelle on kysyminen,
kuunteleminen ja ajattelun haastaminen. Esimiehen on tunnettava alaisensa,

jotta han tietaisi millaisia odotuksia tyontekijalla on, mista han motivoituu, mika
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tuntuu merkitykselliselta ja mita han osaa. Talldin esimies voi tukea tyontekijaa
tyotehtavissa. (Surakka & Laine 2011, 17-18.)

Sellaista esimiesta, joka tukee tyontekijoita heidan tydossaan, arvostetaan eniten.
Luottamusta lisaa se, kun esimies auttaa tyontekijaa kiperassa tilanteessa. Tur-
vallisuuden tunteen syntymista tyOpaikalla lisaa se, etta apua on saatavilla. Tal-
I6in tyontekija ei ole tyopaineiden kanssa yksin, vaan luottaa siihen, etta han saa
tarvittaessa apua esimiehelta. Oikeudenmukaisuus on asia jota tyontekijat odot-
tavat saavansa esimiehen, etta tyotovereiden toimesta ja etta kaikkia tyoyhteison
jasenia kohdellaan tasavertaisesti. Pelkoa lisaa, jos esimies kohtelee tyonteki-
joita eriarvoisesti. Nain ollen tyontekijan nakokulmasta luotettava esimies on kes-
keista. Lupausten pitaminen on erityisen tarkeaa, jolloin esimiehen on oltava tark-
kana lupauksia tehdessa ja luvata vain asioita, mitkd han pystyy toteuttamaan.
Yksi esimiehen rankimmista puolista on pidettava vaitiolovelvollisuus tyontekijoi-
den asioihin liittyen. Esimiehen tulee nain ollen toimia avoimesti, vilpittdmasti ja
johdonmukaisesti. (Surakka & Laine 2011, 20-21).

Kiihtyvassa kilpailussa yrityksen menestymiseen vaikuttaa innovatiivisuus, jossa
henkilosto on ratkaisevassa asemassa. Uusia tuotteita, palveluita tai toimintata-
poja ei synny, ellei henkildsto pysty niita kehittdmaan innovatiivisuudellaan. Yha
useampi yritys maarittelee henkiloston tarkeimmaksi menestystekijakseen. (Vii-
tala 2013, 9.)

Henkilostdjohtamisen merkitys yritykselle on usein suurempi, mita ajatellaan. Lii-
ketoimintastrategioiden toteuttamista tukee henkildstdjohtaminen ja sen pitaa
pystya varmistamaan yrityksen tarpeisiin laadultaan ja maaraltaan oikea henki-
|6st6. Henkilostojohtamisen paatavoitteena on varmistaa tyontekijoiden motivaa-
tio, tyOkyky ja halu sitoutua yrityksen tavoitteisiin. Tarkeana tehtavana henkilos-
tojohtamisessa on huolehtia siita, etta yrityksessa noudatetaan henkilostoa kos-
kevia lakeja, sopimuksia seka asetuksia. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta kor-
keasta tyomotivaatiosta, sitoutumisesta ja tydhyvinvoinnista seuraa parempia
tyosuorituksia. Myos oikeudenmukainen palkitsemisjarjestelma tuottaa suurem-

paa tyotyytyvaisyytta. Hyva ilmapiiri edistaa innovatiivisuutta seka tyosuorituksia



13

parantaa korkea osaaminen. Tutkimusten mukaan tyohyvinvointiin ja sitoutumi-

seen vaikuttaa hyva esimiestyo. (Viitala 2013, 10.)

3.2 HenkilOstostrategia

Henkilostostrategialla tarkoitetaan yrityksen suunnitelmaa siita, miten se saa tu-
levaisuudessa oikeat ihmiset suunnittelemaan liiketoimintastrategiaa. (Viitala
2003, 70). Henkilostostrategian kolme tasoa koostuu yritysstrategiasta, liiketoi-
mintastrategiasta ja toiminnallisen, eli operatiivisen tason strategiasta. Yritysstra-
tegia maarittelee, missa liiketoiminnassa halutaan olla mukana. Yrityksen menes-
tymiseen markkinoilla maaritellaan liiketoimintastrategiassa. Operatiivisia strate-
giota tehdaan liiketoimintastrategian toteuttamiseksi. Naita ovat esimerkiksi hen-
kilostostrategia, markkinointistrategia, tutkimus- ja kehittamisstrategia ja tuotan-
tostrategia. Strategiat elavat ja muuttuvat jatkuvasti tarpeen mukaan, joten sen

tulee olla joustavaa. (Viitala 2013, 50).

Henkilostostrategia tarkoittaa suunnitelmaa siita, miten henkilostéjohtamisen kei-
noin varmistetaan liiketoimintastrategian toteutuminen, jossa otetaan kantaa tar-
vittavaan osaamiseen, henkiloston maaraan, seka rakenteeseen. Henkilostostra-
tegiassa maaritellaan paalinjaukset kolmen vuoden ajalle, miten toiminta saa-
daan kayntiin ja milla periaatteella se saadaan paremmaksi, kuin kilpailijoilla,
henkilostojohtamisen nakokulmasta. Henkilostdjohtamisen tulee vieda yritysta
sen liiketoimintavisiota kohti. Tarkeitd osa-alueita henkilOstostrategiassa on
osaamisen kehittaminen, henkiloston hankinta, tavoitteiden maarittely seka arvi-
ointi, motivaatiosta ja sitoutumisesta huolehtiminen, palkitseminen, hyvinvointi,

seka johtamisen kehittaminen. (Viitala 2013, 51).

Englanninkielisessa kirjallisuudessa on alkanut yleistya kasite people-strategia.
Talla on haluttu korostaa ihmisten ratkaisevaa merkitysta yrityksien toiminnassa
seka kyseenalaistaa toimintojen, prosessien, kaytantojen keskeista asemaa pe-
rinteisissa henkilostostrategioissa. Inmisstrategiassa nostetaan etualalle ihmiset,
eli keitd meille halutaan toihin, ketka meilla tyoskentelevat ja mita he osaavat,
miten he voivat, seka suoriutuvat, mitd he arvostavat, miten heita johdetaan ja

miten heidan onnistumistaan tuetaan. Lahestymistavassa korostuu pehmean
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henkilostojohtamisen ajatukset, jonka mukaan yrityksen menestyksen ratkaiseva
paaoma on ihmisten voimavara. Strategiassa keskitytaan suunnittelemaan orga-
nisaatioissa toimivien ihmisten suoriutumiseen ja kykyjen lisdamiseen, seka nii-
den hyddyntamiseen. (Viitala 2013, 51-52).

Henkilostostrategiassa maaritellaan yrityksen henkilostoasioiden hoitaminen. Sii-
hen kuuluu esimerkiksi mita henkilostoon liittyvia toimia tehdaan itse ja mita os-
tetaan ulkoa, keiden kumppanien kanssa toimitaan ja mita osaamista seka toi-
mintamalleja kehitetaan. Nama koskevat erityisesti henkilostdjohtamisen strate-
giaa. (Viitala 2013, 52).

3.3 Henkilostopolitiikka

Strategiaa toteutetaan henkilostopolitiikan avulla, joka maarittelee kaytannonta-
son toiminnan eli operatiivisen tason toimenpiteet, seka vastuut ja aikataulun,
jolla strategiaa toteutetaan. (Viitala 2013, 52). Henkildstopolitikalla ymmarretaan
henkiloston asemaa, valintaa, johtamista ja kehittamista, henkiloston palkitsemi-
sen tavoitteita ja tyoolojen jarjestamista. Henkilostopolitiikkaan kuuluvat seuraa-
vat alueet: rekrytointi ja kehittamis- ja palkkauspolitiikka. (Viitala 2003, 70).
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyohyvinvointi ja onnellisuus

Hyvinvoiva henkilosto pystyy tyoskentelemaan tehokkaasti, oppimaan, kehitty-
maan, seka tuottamaan luovia ratkaisuja ja innovaatioita. Esimerkiksi riittamatto-
malla levolla ollut ihminen toimii tehottomasti, seka oppii huonosti. Sama patee
heikolla osaamisella varustettuun ihmiseen, joka toimii tehottomasti, vasyy hel-
posti, silla han ei luota omaan suoritukseensa ja joutuu jannittamaan. Nama asiat
voivat johtaa helposti vasymykseen, osaamattomuuden ja turhautumisen kiertee-
seen. Seurauksena talle on tuottavuuden aleneminen, luovuuden katoaminen,

seka kasvava sairastumisen ja tapaturmien riski. (Viitala 2013, 212).

Henkiloston innostus ja sitoutuminen tyohon seka yritykseen vahentaa sairaste-
lua ja poissaoloja, joka parantaa yrityksen tuottavuutta. Hyvinvointi tuottaa lisaa
hyvinvointia. Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee tyohyvinvoinnin siten, etta
se on kykya suoriutua paivittaisista tyotehtavista. Se muodostuu fyysisesta, hen-
kisesta ja sosiaalisesta kunnosta, seka tydymparistoon kuuluvista tekijoista, ku-
ten johtaminen ja tyopaikan ilmapiiri. Kokonaishyvinvointiin vaikuttaa myos yksi-
tyiselamaan kuuluvat asiat ja tapahtumat. (Viitala 2013, 212).

Onnellisuus tyoelamassa edellyttaa onnistumista liikketoiminnassa niin yksilo-
kuin yritystasolla. Tama varmistaa tyopaikkojen pysymisen, tuottaa onnistumisen
iloa yksildille, seka luottamusta omiin kykyihin. Tarkoituksena on olla onnellinen
tyota tehdessa, eli tydnantajan tulee sitouttaa tyontekija tuottavaan tekemiseen.
(Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 22.)

Nykypaivana tavoitellaan pelkastaan tehokkuutta ja ihminen puristetaan kuiviin,
kuin hapan sitruuna. Tavoitellessa parasta tehokkuutta, on ihminen ja hanen jak-
saminen jaanyt toissijaiseksi. Tulosta on toki tullut, mutta vain silloin, kun mitta-
rina on ollut tehokkuus. Tuottavuutta ja lisaarvoa yritykselle ei saada tuotettua
uupuneiden ihmisten avulla. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 23.)
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Tyotyytyvaisyys syntyy hyvasta tyosuorituksesta. Taman suorituksen saavutta-
miseen tyontekija tarvitsee tarvittavat henkiset- ja fyysiset voimavarat. Esimer-
kiksi urheilija, jolla ei ole tarvittavia fyysisia- ja henkisia valmiuksia suoritukseen,
tulee todennakoisesti epaonnistumaan suorituksessaan. Vasymys, ahdistunei-
suus, valmentajan arvostuksen puute, joukkueen sisaiset ristiriidat ja itseluotta-
muksen puute johtavat heikkoon urheilusuoritukseen. Huipulle padseminen vaatii
hyvat taustatuet. Tydeldmassa taustana on tydilmapiiri ja se, miten tydssa olemi-
nen koetaan. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 24.)

Tutkimusten mukaan tuottavuuden ja tyGilmapiirin valilla on suoraviivainen posi-
tiivinen yhteys. Hyva ilmapiiri ja korkea tuottavuus nayttaytyvat yhdessa, samoin
kuin matala tuottavuus ja huono tyoilmapiiri. Korkea tuottavuus parantaa tyoilma-
piiria, joka johtaa parempaan tuottavuuteen. Valvomalla, kaskyttamalla ja pelot-
telemalla ei saavuteta hyvaa tuottavuutta. Edellytys tuottavuuden kasvulle on hy-
vinvoiva tyontekija. Tyontekijoita ei tulisi enaa tarkastella vain kuluina, vaan tuot-
tavuuden ja lisaarvon tekijoina. Tyontekijoita tulisi kasitella instrumentteina, joi-
den pitaa olla kunnossa. Talloin yrityksella on kaytdossaan ihmisia, jotka uskalta-
vat kokeilla erilaisia ja uusia ratkaisuja, seka luomaan uutta yhdessa muiden
kanssa. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 24.)

Kaikki jasenet tyOyhteisossa vaikuttavat tyopaikan ilmapiiriin ja ovat vastuussa
omasta tyokayttaytymisestaan. Jokaisella heista on velvollisuus puuttua tilantee-
seen, jos havaitsee epaasiallista kohtelua. Tyoturvallisuuslaki edellyttaa tyonan-
tajaa ryhtymaan toimiin, kun saa tiedon tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa
aiheuttavasta hairinnasta tai jostain muusta tyossa ilmenevasta epaasiallisesta
kohtelusta. Mikali konflikti on jo henkilGitynyt, voidaan hyodyntaa ulkopuolista asi-
antuntijaa. (Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2004, 13.)

4.2 Tyokyky ja tyon kuormittavuus

Tyokykyyn vaikuttaa tyOntekijan terveys ja tyOpaikan fyysinen turvallisuus. Tyo-
kyky ja tydhyvinvointi ovat monien asioiden summia, joihin vaikuttavat tekijat voi-

vat olla joko fyysisia tai henkisia. Ne voivat liittya myos yksiloon, hanen tyohon
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tai tyoyhteisoon. Tyokykytalomallin mukaan vaikuttavia elementteja ovat terveys,
osaaminen, motivaatio, asenteet ja arvot, seka tyo, tyoyhteiso ja organisaatio.
(Viitala 2013, 213-214.) Kuvio 1:ssa nakyy tydkykytalon malli.

Kuvio 1. TyOkykytalo. (Tyoterveyslaitos 2014).

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

. . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyoterveyslaitos

Henkiloston tyohyvinvointia uhkaavat ja heikentavat tekijat on hyva tunnistaa
ajoissa. Kuormitustekijat ovat tyohon tai tydymparistoon liittyvia tekijoita, jolloin
tyontekija kuormittuu naiden tekijoiden vaikutuksesta. Silloin kun tyontekija on
kielteisesti kuormittunut, hanen kykynsa hallita tyotaan heikkenee. Kuitenkin ih-

minen tarvitsee sopivaa kuormitusta voidakseen hyvin ja pystyakseen kokemaan
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aikaansaamisen, seka kehittymisen tunteita. Nain ollen kuormitus voi olla myo6s
myonteista. Kuormitustekijat voidaan jakaa psyykkisiin ja fyysisiin tekijoihin. Esi-
merkiksi hoito- ja asiakaspalvelutehtavien kuormitus on erilainen, kuin rakennus-
tydmiehella. (Viitala 2013, 214.)

Fyysisesti raskas tyo on tyota, jossa tyontekija joutuu kayttamaan isoja lihasryh-
mia, jolloin verenkiertoelimisto ja liikuntaelimet kuormittuvat. Fyysisia kuormitus-
tekijoita on muun muassa tyoasennot, tyoliikkeet, nostaminen ja liikkkuminen,
seka tyoQjarjestelyt. Tyoymparistossa esimerkiksi lampotila, kemikaalit, melu ja
vetoisuus ovat kuormitusta aiheuttavia tekijoita. Psyykkisesti kuormittavassa
tyossa tyontekijan voimavarojen ja tyon antamien mahdollisuuksien, seka tavoit-
teiden valilla on ristiriitoja. On olemassa my0s alikuormittavaa ja ylikuormittavaa
psyykkista kuormitusta. Alikuormituksessa tyo on tyontekijan kykyihin nahden
liian helppoa ja ylikuormituksessa tyo on liilan vaikeaa. Psyykkinen ylikuormitus
heikentaa oppimiskykya ja vahentaa luovuutta. (Viitala 2013, 215-216.)

Henkiloston stressaantuminen on monella tavalla haitallista yritykselle. HenkilOs-
ton stressaantuminen aiheuttaa poissaoloja, joka vaikuttaa tehokkuuteen. Lisaksi
hoidosta aiheutuu kustannuksia. Stressi heijastuu my0s yrityksen toiminnan laa-
tuun ja sujuvuuteen. (Viitala 2013, 221.)
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5 Y-SUKUPOLVI

5.1 Y-sukupolvi

Y-sukupolvi tarkoittaa ikaluokkaa 1980-luvusta vuosisadan vaihteeseen. Y-suku-
polvi mielletaan vaikeasti johdettaviksi, koska he haastavat ty6elaman ja esimie-
het. Y-sukupolvelaiset arvostavat tyon vaihtuvuutta, haasteita, tyon sisaltoa ja he
eivat halua rutinoitua tyohonsa. Tyon joustavuus ja tyon sovittaminen muun ela-
man kanssa on heille tarkeaa. Tyolle he eivat halua uhrata liikaa aikaa, mutta
toivovat samalla uusia, sopivia haasteita kehittyakseen urallaan ja omassa tyos-
saan. Tutkimuksen mukaan palkka ei valttamatta ole tarkein asia Y-sukupolvelai-
selle, vaan tyolta toivotaan sisaltdoa ja merkitysta. Y-sukupolvelainen haastaa esi-
miehet vaatimalla keskusteluita. He haluavat, etta esimies ottaa heidan henkilo-
kohtaiset tarpeensa ja toivomuksensa huomioon suunnitellessaan heidan tyo-
taan. (Kultalahti 2015.)

Y-sukupolvi on nahnyt 90-luvun laman, mutta myos vaurautta. He ovat huoman-
neet laman myota, etta organisaatiot eivat aina voi huolehtia omistaan ja taten he
eivat halua sitoutua rohkeasti tyopaikkaan, koska tyonantajakaan ei voi sitoutua
taysin heihin. Koska varmuutta tulevaisuudesta ei ole, Y-sukupolvi sitoutuukin
ennemmin tyOkavereihin, tyGtehtaviin ja esimiehiin, kuin itse tyopaikkaan. (Kulta-
lahti 2015.)

Y-sukupolvi haluaakin tyolta hauskuutta, arvostusta, kunnioitusta, ja joustavuutta.
He haluavat hyvaa yhteishenkea, jota luodaan pelaamalla hyvin yhteen. Y-suku-
polvi janoaa kehittymista, vaihtelevia tyotehtavia ja uuden oppimista. Mediassa
Y-sukupolvea on sanottu vaikeaksi ja haastavaksi, johtuen heidan tarpeistaan ja
haluistaan. He vaativat esimiehiltéd paljon ja haluavat parannuksia tyoelaman
epakohtiin. Vaatiminen on hyvaksi, koska talloin se koituu kaikkien hyodyksi pit-
kassa juoksussa. (Kultalahti 2015.)
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Tybelama kay lapi muutoksia. Tyontekijoiden maara suhteessa tydelamassa va-
henee suhteessa ihmisiin, jotka ovat tydelaman ulkopuolella. Talléin ihmisia lah-
tee tydomarkkinoilta enemman, mita sinne tulee lisaa. Varsinkin Suomessa ihmisia
elakoityy suhteessa muihin OECD-maihin verrattuna eniten. Y-sukupolvi tulee
olemaan suurin sukupolvi tydelamassa vuoteen 2020-mennessa, niin maailman-

laajuisesti, kuin myos Suomessa. (Kultalahti 2015, 1-2.)

On tarkeda huomata, etta suurin tyontekijoiden ryhma Suomessa, sitten vuoden
1985, on alle 40-vuotiaat. Todellisuudessa noin 45% tyossa kayvista kuuluu Y-
sukupolveen vuoteen 2020-mennessa. Tama on huomattava muutos, koska
2010-vuonna Y-sukupolvelaisia oli tyoelamassa vain 20%. Taman ryhman ym-
martaminen, motivoiminen ja sen ohjaaminen oikealla tavalla ovat tulevaisuu-

dessa siis hyvin tarkeita asioita. (Kultalahti 2015, 1-2.)

Tietyt asiat ovat tarkeita ottaa huomioon johtaessa Y-sukupolven tyontekijoita. Y-
sukupolvelaiset esimerkiksi haluavat vahvaa johtamista ja hyvaa tasapainoa hen-
kilokohtaisen- ja tydelaman valilla. He haluavat, etta esimiehet ovat mentoreita ja
valmentajia. Tama voi aiheuttaa suuria ongelmia, varsinkin jos esimies on van-
hemmasta sukupolvesta, missa on totuttu erilaisiin arvoihin. He arvostavat erilai-
sia asioita, eivatkd ymmarra halua / tarvetta tasapainottaa omaa henkilokohtaista
elamaa ja tybelamaa. Ennen asenne tyohon oli "ela tyoskennellaksesi”, mika on
Y-sukupolven myo6ta muuttunut "tyoskentele elaaksesi”. (Kultalahti 2015, 2.)

5.2 Tutkimustuloksia

Kultalahti tutki vaitoskirjassaan Y-sukupolvea ja sitd, mika heitd motivoi ja mika
huonontaa heidan motivaatiotaan tydoskennella. Tutkimuksessa 62 taysipaivai-
sesti tyoskentelevaa nuorta kirjoitti kaksi esseeta, positiivisen ja negatiivisen.
Nain saatiin yhteensa 124 esseeta, mista selviaa hyvat ja huonot puolet tydmoti-
vaation saavuttamiseksi. (Kultalahti 2015, 70-71.)

Esseista huomataan, etta vastaajat viittasivat useammin sisaisiin motivaatioteki-

joihin, kuin ulkoisiin. Saadakseen motivaatiota vastaajat korostivat joustavuuden,
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sosiaalisten suhteiden, tyon ja henkilokohtaisen elaman sovittamista yhteen, ke-
hittymismahdollisuuksien, vaihtelevan tyonkuvan ja riittavan tydkuorman merki-
tysta. Lisaksi esimiehen rooli ja toiminta lueteltiin myos motivaation lahteina. (Kul-
talahti 2015, 70-71.)

Kyselyssa selvisi, ettd motivoivia tekijoita ovat eraalla vastaajalla olleet selkea
tyonkuva, tarkoitus ja tavoitteet. Tyota on saanut suunnitella itse ja tyoajat ovat
olleet joustavia. Motivaatiota huonontavia tekijoita ovat littyneet samaan aihee-
seen. Puutteellinen tydnkuva, huono ilmapiiri, henkildkohtaisen elaman kustan-
nuksella tyoskentely ja tydnantajan / esimiehen oma, puutteellinen panos tyohon

ovat koettu motivaatiota huonontavina tekijoina. (Kultalahti 2015, 70-71.)

TyOmotivaatiota huonontavia tekijoita ovat vastaajilla olleet esimerkiksi puute vai-
kuttaa omaan tyohon ja tyoskentelyyn, seka tunne siita, ettd on vain yksi pieni
osa isoa koneistoa, eika talldin tunneta oloaan tarkeaksi. Esimiesten huono
asenne ja valinpitamattomyys tyontekijoita kohtaan mainitaan myos tydomotivaa-
tiota huonontavina tekijoina. Vastauksissa kerrotaan, etta jos ei ole mahdolli-
suutta vaikuttaa omaan tyohon ja tyoskentelyyn, esimerkiksi tyoaikoihin tai siihen
miten tyo tehdaan, tydmotivaatio huononee ja tyontekija tuntee olonsa "robotiksi”,
joka tekee joka paiva samat tyot, eika hanen tarvitse miettia mitdadn muuta. Eras
vastaaja kertoi esimiehen muistavan vaarin hanen nimensa ja puhuvansa hanelle
kuin vaha-alyiselle, mika kertoo esimiehen valinpitamattomyydesta, seka alenta-
vasta asenteesta tyontekijaa kohtaan. Myos tydasioiden informoinnin puute sai
huonoa palautetta vastaajalta, koska esimerkiksi tulevista kursseista ei infor-
moitu, jolloin ne menivat ohi tyontekijalta. (Kultalahti 2015, 64.)
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TyOmotivaatiota parantaviksi tekijoiksi yhdessa vastauksessa kerrotaan hyva joh-
taminen ja mahdollisuus vaikuttaa tyohon. Vastaaja kertoo, ettd han tuntee
olonsa tarkeaksi tyoyhteisossa ja, etta hanta kunnioitetaan tyopaikalla. Han tun-
tee tehtavansa tarkeaksi ja saa positiivista palautetta onnistumisista esimiehelta,
jolloin han tietaa, etta hanen tyoskentelynsa ei ole mennyt hukkaan. Vastaaja on
myOs saanut uusia taitoja ja koulutuksia tyopaikalla, joita han ei olisi valttamatta
saanut muualta. Nain han tuntee olevansa "velkaa” tyopaikalle tasta erityisoikeu-
desta ja haluaa tehda tehtavansa hyvin. Vastaajalla on ollut aina mahdollisuus
vaikuttaa tyohonsa ja sen sisaltoon, seka asetettuihin tavoitteisiin. Han tietaa mita
hanelta odotetaan ja mitka ovat hanen tehtavansa organisaatiossa. Han haluaa
mielellaan tehda parhaansa tayttaakseen hanelle asetetut tavoitteet. Esimies an-
taa hanelle myos tarpeeksi vastuuta, eika hyvaksy laiskottelua. (Kultalahti 2015,
67.)

Y-sukupolvi haastaa henkilostdjohtamisen. He haluavat joustavuutta ja mahdolli-
suutta vaikuttaa asioihin, esimerkiksi siihen, missa tyo tehdaan ja tydaikoihin. He
haluavat mahdollisuuden vaihtaa tydvuoroja oman aikataulunsa mukaan. Y-su-
kupolvi haluaa ja vaatii tukea, seka apua esimiehilta esimerkiksi kehityskeskus-
teluiden ja arvioinnin, mentoroinnin, seka tiimitydskentelyn muodoissa. He halua-
vat esimiehen tyylin olevan valmentava, joka on Y-sukupolven mielesta moti-
voiva. (Kultalahti 2015, 74.)

Y-sukupolvi halutaan sitouttaa tyohon. Vastaaja kertoo, etta han voi seurata
omaa tyotaan ja sen vaikutuksia seuraavana paivana ja hanta palkitaan hyvasta
tyosta. Han tietaa, etta jos han tekee tyonsa hyvin, han voi edeta nopeasti ural-
laan. Hanella on hauskaa tyossaan ja tydymparisto on aktiivinen, seka tehtavaa
on paljon. Ylempi johto ymmartaa, mita alaiset haluavat heilta ja ovat tarpeeksi
joustavia. Talldin myos tyontekijat ovat usein miten joustavia, koska hekin saavat
joustoa. (Kultalahti 2015, 75.)



23

6 TYOMOTIVAATIO

6.1 Motivaatio

Yksilon sisaista voimaa, joka suuntaa ja virittda toimintaa, kutsutaan motivaa-
tioksi. (Viitala 2013, 16). Motivaatio selittaa, miksi joku toimii tietylla tavalla. Miksi
esimerkiksi huippu-urheilijat jaksavat tehda samaa asiaa vuodesta toiseen kyl-
lastymatta? Luistella kiekon perassa, juosta maratoneja tai treenata monta tuntia
joka paiva. Tyonantajat miettivat uusia keinoja milla he saisivat tyontekijoidensa
motivaation paremmaksi. Maksettaisiinko enemman palkkaa vai annettaisiinko
uusia etuja. Laakari yrittaa saada potilaansa lopettamaan tupakoinnin ja aloitta-
maan terveellisemman elaman. Tassa kaikessa on kyse motivaatiosta. Keskei-
simpana kysymyksena on silloin, miksi joku toimii tietylla tavalla. (Liukkonen,
Jaakkola & Kataja 2006, 11.)

Meilla jokaisella on oma kasitys motivaatiosta ja siita, mita se tarkoittaa. Se vai-
kuttaa kayttaytymiseemme joko suoraan tai tiedostamatta. Kadytannon kokemuk-
set motivaatiosta ovat erittain arvokkaita. Esimerkiksi urheiluvalmentajat kertovat,
miten he ovat onnistuneet motivoimaan valmennettavan joukkueensa huippusuo-
rituksiin. Vaikka kaytannon kokemukset ovat tarkeita, on silti motivaatiota syyta
tarkastella teoreettisesta nakokulmasta. Silloin 16ydetaan lainalaisuuksia, jotka
selittavat ihmisten toimintaa yleisella tasolla. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 11.)

Terve ihminen etsii elamastaan asioita, jotka tuottavat hanelle mielihyvaa, onnea
ja iloa. Keinot talle ovat vain erilaiset. Inminen, jolla ei ole motivaatiota, on ihmi-
nen ilman intohimoa ja elamanliekkia. Motivaatiota voidaan ajatella eraanlaisena
jannitystilana, joka laittaa ihmisen aamulla liikkeelle. Motivoitunut inminen kokee
"kutinaa”, jonka myota ihminen kokee elavansa. Voidaan ajatella, etta ihminen,
joka on menettanyt motivaationsa, on myos menettanyt osan elamanhalustaan.
Motivaatiota voidaan ajatella my0s polttoaineena, joka vie elamassa eteenpain.
(Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 67-68.)
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Motivaatioon vaikuttavat monet asiat, kuten ihmisten persoonallisuus, tunne- ja
jarkiperaiset tekijat, seka sosiaalinen ymparistd. Ihmisten arvot ovat myos nous-
seet esille, kun mietitddn motivaatio tekijoita. Motivaatio voi syntya myos meille
tarkeiden arvojen pohjalta. Esimerkiksi, jos arvona on suoriutua annetuista teh-
tavista hyvilla arvosanoilla, kuten koulutehtavat, silloin syntyy luontainen motivaa-
tio tehda ne annetut tehtavat hyvin, koska opiskelija haluaa saada hyvan nume-
ron. Tallaiset arvot voivat |0ytaa juurensa jo kasvatuksesta. Esimerkiksi, jos lap-
selle on aina opetettu, etta on tarkeaa saada hyvia arvosanoja koulusta. Psyko-
logiassa perinteisempana kasityksena motivaatiosta on ollut vaikutinjérjestelma,
joka puolestaan jakaantuu yksittaisiin motiiveihin. Eli jos teen annetun tyotehta-
van, saan siita rahaa tai palkinnon. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 11.)

6.2 Mika kaynnistaa motivaation?

Motivaation voi kaynnistaa moni asia. Useimmiten kyseessa on palkinto suorite-
tusta tehtavasta. Nykyisin motivaatiolla kuvataan lahinna toiminnan é&rsyketta,
joka saa ihmiset tavoittelemaan joko omia, ryhmansa tai yhteisonsa tavoitteita.
Nama vaikuttimet heijastuvat kayttaytymiseemme, kun osallistumme johonkin ta-
voitteelliseen toimintaan, jossa meita arvioi joku ulkopuolinen. Esimerkkina
omaan tyohon liittyvat tehtavat ja tilanteet. Naissa tilanteissa arvioijana toimii esi-
mies. Oletuksena on, etta ihminen on itse vastuussa lopputuloksesta. Tama saa
aikaiseksi motivaation, joka johtaa joko huonoon, keskinkertaiseen tai hyvaan
lopputulokseen. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 12.)

Motivaatiolla on kolme erilaista tehtavaa, miten se vaikuttaa ihmisten toimintaan.
Ensimmaisena motivaatio on "kayttaytymisen energian lahde”, eli se antaa ihmi-
selle energiaa ja voimia toimia tietylla tavalla. Toiseksi motivaatio suuntaa k&yt-
tdytymistdmme: Jos haluamme saavuttaa jonkin tavoitteen, motivaatio ohjaa
kayttaytymisemme siihen suuntaan. Esimerkiksi, jos haluan saavuttaa hyvat ar-
vosanat, luen paljon kokeeseen ja opiskelen asiat hyvin. Kolmanneksi motivaatio
séételee kéyttdytymistdmme. Mikali haluan saavuttaa hyvat arvosanat, en voi
lahted viikonloppuna viihteelle, vaan minun taytyy lukea tenttiin. (Liukkonen,
Jaakkola & Kataja 2006, 12.)
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Miksi joku tekee asiat paremmin, kuin joku toinen? Kun tarkastellaan motivaa-
tiota, peruskysymyksena on aina "miksi?”. Miksi olemme tassa tyopaikassa?
Miksi jaksamme tulla joka aamu t6ihin, tekemaan samaa tyotehtavaa? Miksi opis-
kelemme tatad ammattia? Miksi kuntoilemme ja syomme terveellisesti? (Liukko-
nen, Jaakkola & Kataja 2006, 12.)

Tutkimukset ovat vahvistaneet, etta motivaatio vaikuttaa toiminnan eri osa-aluei-
siin, kuten intensiteettiin, pysyvyyteen, tehtavien valintaan ja itse suoritukseen.
Intensiteetti eli kova yrittaminen: jos on kaksi tyontekijaa, niin paremmalla moti-
vaatiolla oleva yrittda kovemmin, vaikka kyseessa olisi sama tyotehtava. Pysy-
vyys eli toimintaan sitoutuminen: jos minulla on tarpeeksi motivaatiota, haluan
sitoutua tyotehtavaani kunnolla ja koen, etta minun tydpanokseni on merkityksel-
linen. Tehtavien valinta eli tehtavien haasteellisuus: mita korkeampi motivaatio,
sen kunnianhimoisempi tyontekija on ja sita vaikeampia tehtavia han haluaa. Itse
suoritus eli suorituksen laatu: mita parempi motivaatio, sitd paremmin haluaa
suoriutua tehtavasta ja kokee siitd mielihyvaa, mita paremmin tehtava on suori-
tettu. Toisin sanoen, mita motivoituneempi tyontekija on, sitd paremmin, tehok-
kaammin, sitoutuvammin, laadukkaammin ja keskittyvammin han suoriutuu saa-
duista tyotehtavistaan. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 12.)

6.3 Tyomotivaatio

TyOmotivaatio tarkoittaa tutkimusta ja toimintaa, joka tahtaa tyontekemisen moti-
vaation ja siten tyotehon parantamiseen. (Viitala 2003, 70). Tyoelamassa oleva
ihminen kayttaa noin puolet valveillaoloajastaan tyontekoon. Suomalainen on
elinajastaan téissa noin 8%. Elakeian nosto tulee muuttamaan tilannetta tulevai-
suudessa. Tyo rytmittda vahvasti elamaa, jolloin suuri osa henkisista ja fyysisista
voimavaroista tulee kaytettya tyohon. Tyo vaikuttaa ihmisen kasitykseen itses-
taan, kyvykkyyteen ja jopa persoonallisuuteen. Kokemukset tdissa vaikuttavat
koko elamaan. Vaikka ty0 ja yksityiselama ovat jossain maarin erillisia, ei niita
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koskaan voi taysin erottaa, silla ihminen on kokonaisuus ja kaikki hanen ela-
mansa elementit vaikuttavat toisiinsa. Esimerkiksi huono paiva toissa nakyy
myos kotona. (Viitala 2013, 13-14.)

Ihmisilla on luontainen pyrkimys ja halu etsia tekemiselleen merkityksia, seka se-
lityksia. Jos ihminen ei koe tekemistaan mielekkaaksi, han ei motivoidu. lhmisen
viihtyvyyteen tyossa vaikuttaa moni asia. Tyon mielekkyys, riittava haastavuus,
saavutettavissa olevat hyvaksytyt tavoitteet, palkkio ja tydymparistd vaikuttavat
suuresti viihtyvyyteen tydssa. (Viitala 2013, 16.)

Motivaation lahteita on useita erilaisia. 1900-luvun alussa luotiin kasitys, jonka
mukaan ihmisen motivaatiota ohjaavat ensisijaisesti taloudelliset tekijat. Siihen
aikaan ei ollut myoskaan harvinaista, etta paamotivaatio tydssa oli ollut rangais-
tuksen valttaminen. TyoOmotivaatio voi syntya myos tyossa viihtymisessa. Esimer-
kiksi kun Einstein pohti fysiikkaa, hanen suurin motivaationsa sen tekemiseen ei
ollut elossapysyminen tai sosiaalinen kanssakayminen muiden ihmisten kanssa.
Han teki sita puhtaasta mielenkiinnosta ja omasta ilosta. Se oli hanelle viihdetta,
joka oli kiinnostavaa ja haastavaa. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 67.)

Yksi yhteinen tekija erilaisille motivaatiotekijoille on tyontekijan pyrkimys kokea
itsensa hyvaksi ja arvokkaaksi ihmiseksi, seka pystyvaksi. Organisaatioiden joh-
tajien ja esimiesten olisi hyva muistaa, ettd motivaatio ei ole pelkka tyokalu, jolla
pyritdan lisaamaan tehokkuutta, vaan se on ihmisen hyvinvointiin liittyva ominai-
suus. Ihmisen hyvinvointi on siis motivoinnin tavoitteena, jonka seurauksena yri-

tyksen tuottavuus kasvaa ja kehittyy. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 68.)

Silla on suuri ero, tarkastellaanko motivointia yrityksen vai tyontekijan hyvinvoin-
nin nakokulmasta. Mikali tyontekija nahdaan vain valineena, han ei motivoidu ai-
dosti. Tama tarkoittaa sita, etta hanta yritetaan motivoida yrityksen tuloksen pa-
rantamiseksi. Kun ihminen nahdaan itseisarvona, han motivoituu helpommin.
Talla tarkoitetaan sita, etta yritys, seka esimies pyrkivat edistamaan tyontekijan
hyvinvointia. Talloin voidaan puhua aidosta ja kestavasta motivoinnista, seka mo-
tivoitumisesta. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 68.)
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Keskeinen ajatus onnellisella organisaatiolla on, etta tyontekija voisi I0ytaa onnen
tyota tehdessaan. Oletetaan, ettd motivoitunut ihminen on onnellinen, jolloin or-
ganisaation tehtavana on mahdollistaa edellytykset tyontekijoiden motivoitumi-
selle. Motivoinnin tulisi kuulua joka paivaiseen tyohon. Esimerkiksi motivaatio-
seminaarit parantavat motivaatiota muutamiksi paiviksi, jonka jalkeen tarvitaan
taas uutta innostamista. Tavoitteena on organisaatiokulttuuri, joka kykenisi innos-
tamaan tyontekijoita vuoden jokaisena paivana. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen
2004, 68.)

6.4 TyOmotivaation syntyminen

TyOmotivaatiota on tutkittu pitkaan. Tutkimuksissa on selvinnyt, etta tydomotivaa-
tio syntyy kolmen eri tekijan yhteisvaikutuksesta. Nama tekijat ovat: tyontekijan
persoonallisuus, tydon ominaisuudet ja tydymparistdo. Nama kolme asiaa vaikutta-
vat siihen, syntyyko tyomotivaatiota. (Viitala 2006, 150-152.)

TyOmotivaation syntymiseen vaikuttavat myos tyontekijan persoonalliset tekijat,
kuten kiinnostuksen kohteet, asenteet ja henkilokohtaiset tarpeet. Tarkeimmat
motivaatiotekijat ovat tyon mielekkyys ja mielenkiintoisuus. Mikali tyo on mielen-
kiintoista ja mielekasta, motivaatio syntyy kuin itsestaan ja tyontekija on luontai-
sesti kiinnostunut tyostaan ja haluaa tehda sen hyvin. Asenne vaikuttaa hyvin
paljon tyon tekemiseen. Mikali tydontekijan asenne on huono, hanella ei ole kiin-
nostusta ponnistella kunnolla tydssaan, jotta tyotehtavat tulisi tehtya huolellisesti
ja hyvin. (Viitala 2006, 151-152; Ruohotie & Honka 1998, 18)

Tyontekijan asenne omasta itsestaan vaikuttaa suuresti. Mikali tyontekija kokee
epaonnistumista tydssaan ja tuntee negatiivisia tunteita, han ei jaksa ponnistella
tyossaan. Tasta seuraa negatiivinen minakuva, joka vaikuttaa suoraan tyonte-
koon, esimerkiksi epaonnistumisen ja hyodyttdmyyden tunteet. (Viitala 2006,
151-152; Ruohotie & Honka 1998, 18)

Tyon ominaisuudet vaikuttavat suuresti tydmotivaatioon. Tyon sisaiset tekijat, ku-
ten tyon mielekkyys ja vaihtelevuus parantavat tydmotivaatiota. Tyosta saatu pa-

laute on myos tarkeata meille suomalaisille. Haluamme kuulla, etta teemme
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tydmme hyvin ja se on tarkeata itsetunnollemme. Muita tyon ominaisuuksia, ku-
ten tyon vastuullisuus ja merkitys yhteiskunnallisesti vaikuttavat tyomotivaati-
oomme. (Ruohotie & Honka 1998, 17-18.)

Ihminen on tutkimusten mukaan tyytyvainen samoihin tyotehtaviin keskimaarin
neljan vuoden ajan. Ensimmainen vuosi uudessa tyotehtavassa kuluu asioiden
opettelemiseen. Sen jalkeen vuodet sujuvatkin joustavasti, mutta taman jalkeen
mielenkiinto tehtaviin voi alkaa hiipua. Taman vuoksi tyotehtavia tulisi vaihtaa
noin neljan vuoden valein. Liian tihea vaihtaminen ei ole kuitenkaan kenellekaan
hyvaksi. (Kauhanen 2010, 139.)

Tyontekijalle on tarkeaa, etta hanellda on mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa.
Hanella tulee olla mahdollisuus paattdaa omaan tyohon liittyvista asioista, kuten
aikatauluista ja siita, miten han hoitaa tyotehtavansa. Kun tyontekija voi paattaa
naista asioista itse, tyosta tulee merkityksellisempi, seka samalla mielekkaampi
ja tydomotivaatio kasvaa. TyoOntekijalle on tarkeda mahdollisuus vaikuttaa tyonlop-
putulokseen. Tiimityoskentely on paljon kaytetty ja hyodyllinen keino antaa tyon-
tekijalle vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia tydhonsa liittyen. (Viitala 2006, 136;
Ruohotie 1998, 157-158.)

6.5 Tyoymparisto

Tyoymparistd voidaan jakaa kahteen osaan. Lahitydymparistoon ja koko yritysta
koskevaan tyoymparistoon. Taloudelliset ja fyysiset ymparistotekijat ovat luon-
nollisesti palkkaus, sosiaaliset edut ja ty6olosuhteet. Palkkaus on suurin tyémo-
tivaation vaikuttaja, koska ihmiset kayvat toissa rahan takia ja mikali palkkaus
vastaa tyon haastavuutta, nostaa tama tydomotivaatiota. (Ruohotie & Honka 1999,
17; Jarvinen 1998, 15-16; Rauramo 2008, 122-123.)

Tydilmapiiri, esimiehen johtamistapa, ryhman kiinteys ja toiminta yhdessa ovat
sosiaalisia tekijoita. Tyodorganisaation sisaiset ihmissuhteet vaikuttavat paljon
tyomotivaatioon. Ihminen ei viihdy tyossaan, jos tyoilmapiiri on huono tai organi-
saation sisalla on sisaisia konflikteja tyontekijoiden valilla. Se aiheuttaa epaluot-
tamusta, jonka seurauksena ihmissuhteet ja vuorovaikutukset heikkenevat. Mita
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avoimempi ja luottavaisempi tyoyhteiso on, sitd parempaa tulokseen tyoyhteiso
on kykenevainen. (Ruohotie & Honka 1999, 17; Jarvinen 1998, 15-16; Rauramo
2008, 122-123.)

6.6 Sisaiset ja ulkoiset tekijat

TyOmotivaatiota on tutkittu paljon ja tydomotivaatiotutkija Pinder (1998) sanonut
seuraavaa: "Tybémotivaatio on ihmisten siséisten ja ulkoisten tekijbiden jérjes-
telmé&, joka virittd& tavoitteellista tybkayttéytymista. Tybmotivaatiolla on muoto,
suunta, kesto ja voimakkuus.” Eli tydbmotivaatioon vaikuttavat inmisten ulkoiset
ja sisaiset tekijat. Sisaisia tekijoita ovat esimerkiksi puhdas ilo ja nautinto tehda
tyota. Useimmiten puhutaan "kutsumusammatista”, esimerkiksi pappi tai sairaan-
hoitaja, missa on sisainen halu auttaa muita ihmisia. Sisaisen motivaation yllapi-
tajia ovat tyon mielekkyys, oma varmuus tyohon, tydn monipuolisuus, itsenaisyys
ja vaihtelevuus, seka onnistumisen kokemukset. Sisaiseen motivaatioon liittyy
suuresti tarve tuntea itsensa tarkeaksi, osaavaksi ja hyodylliseksi. My0s tarve
tuntea, etta itsella on tarpeeksi paatosvaltaa omista asioista, on tarkeaa sisaiselle
motivaatiolle. (Liukkonen, Jaakola & Suvanto 2006, 31: Ruohotie 1998, 37-39;
Airo ym. 2008, 57-58; Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund. 2004, 21-22.)

Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat palkka ja muut palkkiot, mahdollisuus oppia
uutta, tydon merkitys yhteiskunnallisesta nakokulmasta tai pelko rangaistuksesta.
Suurin ulkoinen motivaatiotekija on yleensa palkka, koska ihminen tarvitsee ra-
haa elaakseen. Palkka on tehokas motivaatiotekija varsinkin lyhyella aikavalilla,
mutta mita pidemmalle aikavalille mennaan, sen huonommaksi palkan vaikutus
motivaatioon muuttuu. Tassa vaiheessa sisainen motivaatio on tarkeaa tyon
jaksamisen kannalta. (Liukkonen ym. 2006, 111; Ruohotie 1998, 38-39; Airo
ym. 2008, 58; Kaivola 2003, 150.)

6.7 Motivaatioteoriat

On olemassa tyomotivaation nakokulmasta katsottuna kolme olennaista motivaa-
tioteoriaa: Tarveteoria, tydon muotoilumalli ja kolmen tarpeen teoria. Maslow n tar-
veteoria on kaikista tunnetuin naista teorioista. Tydn muotoilumalli-teoriassa mo-

tivaatio ja parhaat tulokset syntyvat siita, kun ihminen kokee tyonsa mielekkaaksi,
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viihtyisaksi, vastuulliseksi ja saa palautetta tyostaan. Kolmen tarpeen-teoriassa
tyontekijaa ohjaavat kolme eri tarvetta, mitka motivoivat ja saavat tyontekijan yrit-

tamaan parhaansa. (Juuti 2006, 46.)

Maslowin tarveteoria on tunnetuin motivaatioteoria. Siina kuvataan ihmisen tar-
peita pyramidimaisessa muodossa, jossa alimpana on fysiologiset tarpeet, kuten
syominen, juominen ja nukkuminen. Toisena tarpeena ovat turvallisuus, jossa
Maslow painottaa fyysista ja henkista turvallisuutta. Inminen pyrkii turvaamaan
taloudellisen toimeentulonsa ja ennakoimaan tulevia sosiaalisia suhteitansa, jol-
loin han saa turvallisuuden tunnetta. Tiettyyn rajaan asti nama koetaan motivoi-
vana, mutta sitten sen motivoiva vaikutus vahenee. Hyvana esimerkkina voidaan
pitaa tyontekijaa, jota voi uhata irtisanominen tyopaikasta. Hanta motivoi pelko
tydnsa menettamisesta, jolloin han tydoskentelee entistd paremmin turvatakseen
tyopaikkansa. (Juuti 2006, 46.)

Kun turvallisuuden tarpeet ovat tyydytetty, tulee hierarkiassa vastaan liitynnan ja
sosiaalisuuden tarpeet. Liitynnan ja sosiaalisuuden tarpeissa tarkeaa on ihmisten
valiset suhteen, seka se, ettd ihminen haluaa olla osa yhteis6a ja tuntea olonsa
rakastetuksi ja tarkeaksi. Taman perusteella ihmiselle on erittain tarkea osa tun-
tea olonsa osaksi tyOyhteis6a, koska tama motivoi heita. Naiden tarpeiden jal-
keen hierarkiassa on arvostuksen tarpeet. Inminen haluaa ja tarvitsee arvostusta
tunteakseen olonsa tarkeaksi ja hyodylliseksi. Arvostukseen liittyy itsensa kunni-
oittaminen, itsevarmuus ja itsenaisyys. (Juuti 2006, 47.)

Hierarkian lopussa on itsensa toteuttamisen tarve. ltsensa toteuttaminen tulee
tarkeaksi siina vaiheessa, kun kaikki muut tarpeet on tyydytetty. Ihminen voi to-
teuttaa itseansa esim. harrastamalla eri lajeja, maalailemalla tai kirjoittamalla.
Ty6 on myds monille tarkea valine itsensa toteuttamiseen. Talloin tyo ei ole pelk-
kaa toimeentuloa, vaan kytkeytyy myos osaksi ihmisen persoonallisuutta. Ihmi-
set, jotka tunnistavat omat vahvuutensa ja hyddyntavat niita, toteuttavat Maslo-
win mukaan itseaan. (Juuti 2006, 48; Liukkonen ym. 2006, 18.)

Hackman & Oldman ovat kehittaneet teorian, mika kertoo, miten tyén ominaisuu-

det vaikuttavat tydmotivaatioon, suoritukseen, tyotyytyvaisyyteen, tyontekijoiden
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vaihtuvuuteen ja poissaoloihin. Muotoilumallin mukaan, tyontekija saavuttaa par-
haat tulokset, mikali tyd koetaan mielekkaaksi ja tyotuloksista kannetaan vas-
tuuta, seka tiedostetaan se, etta minkalaisiin tuloksiin oma toiminta tdissa johtaa.
(Peltonen & Ruohotie 1987, 75.)

Tyon muotoilumallissa on tutkittu tydn ominaisuuksia ja tyontekijan kasvutarpeen
maaraa. Tietyt tyon ominaisuudet johtavat subjektiivisiin kokemuksiin toissa.
Naita kokemuksia kutsutaan muotoilumallissa “kriittisiksi psyykkisiksi tiloiksi”.
Mitd enemman nama tilat toteutuvat, sen paremmin tyontekija viihtyy tydssaan ja
talloin siita saadaan enemman “sisaisia palkintoja”. Nama sisaiset palkkiot nos-
tavat tydmotivaatiota ja halua osallistua tyohon, seka saavat tyontekijan yritta-
maan parhaansa. (Juuti 2006, 70.)

Asiat mitka vaikuttavat tyomotivaatioon ja tyytyvaisyyteen tyossa ovat: tyon vaih-
televuus, tehtavan eheys, tehtavan merkitys, tyon yhtenaisyys seka tyosta saa-
tava palaute. Tyon vaihtelevuus on tarkeaa, koska silloin tyontekija voi yrittaa
erilaisia keinoja tyotehtavan tekemiseksi ja samalla toteuttaa itseaan. Kun tydhon
sisaltyy erilaisia tehtavia, tyontekijan erilaiset taidot ja kyvyt tulevat paremmin
esille. Tyon tulee olla sopivan haastavaa. Liian helppo tai vaikea ty0 koetaan
epamiellyttavaksi ja se ei motivoi yrittamaan kunnolla. (Juuti 2006, 70; Peltonen
& Ruohotie 1987, 75.)

Tyon tulee muodostaa ehyt kokonaisuus, missa nakyy tehty tyo alusta loppuun
nakyvin tuloksin. Kun tyd muodostaa jarkevan kokonaisuuden, se motivoi tyonte-
kijaa. Tyontekijalle on tarkeaa, etta tyo vaikuttaa muiden tyokavereiden elamaan
ja tydhon itse tydorganisaatiossa ja sen ulkopuolella. Mikali tyontekija kokee, etta
han voi omalla tyopanoksellaan vaikuttaa muiden tyontekijoiden hyvinvointiin,
koetaan tyd mielekkdammaksi. (Juuti 2006, 70; Luoma, Troberg, Kaajas & Nor-
dlund 2004, 25; Peltonen & Ruohotie 1987, 75.)

Tyontekijaa motivoi mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa. Tyontekijalle on tar-
keaa mahdollisuus suunnitella omat aikataulunsa, tydomenetelmansa ja tehda it-
senaisia paatoksia, jotka ovat tarkeita tyotehtavan kannalta. Mita itsenaisempaa

tyoskentely on, sen paremmin se kasvattaa vastuuta. Palautteen saaminen on
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tarked osa muotoilumallia. Tyontekijan haluaa saada valitonta palautetta tyos-
taan ja onnistumisistaan, jotta han voi tarvittaessa kehittaa tyétapojaan ja mene-
telmidan. Palaute ei aina tarkoita palautetta suoraan esimiehelta, vaan esimer-
kiksi sita, etta nakee oman tyonsa tulokset, esim. rakennusmiehet. (Juuti 2006,
70; Luoma ym. 2004, 25; Peltonen & Ruohotie 1987, 75.)

Tyon muotoilumallissa on tarkeaa itsensa toteuttaminen, tyon mielekkyys, palaut-
teen saanti, tydn ominaisuudet, vaikuttamisen mahdollisuus omaan tyohonsa ja
tydmenetelmiin ja tyOtuloksista vastuun kantaminen. Nama kaikki yhdessa muo-
dostavat tyomotivaatiota. Oikealla tavalla toteutettuna tyon muotoilumalli paran-
taa tyontekijan motivaatiota ja tyon tuloksia. Tarkeimpia keinoja tyon muotoilussa
ovat tyon laajentaminen. Tyontekija saa uusia tyotehtavia tai hanen toimenku-
vansa muuttuu. Tyontekijan motivaatio paranee myos, kun hanen osuuttansa

tyon suunnittelussa ja valvonnassa lisataan. (Juuti 2006, 70.)

Tyontekijan motivaatiota voidaan tarkastella myos kolmen tarpeen teorian kautta.
Tassa teoriassa kolme eri tarvetta ovat: saavuttaminen, liitynta ja valta. Naiden
tarkeysjarjestys vaihtelee ihmisesta riippuen. (Aarnikoivu 2008, 156.)

Tyontekijat joiden voimakkain tarve on saavuttaminen, ovat omatoimisia, riskeja
ottavia, itsenaisia, kunnianhimoisia, motivoituneita ja kaipaavat haasteita ja ha-
luavat onnistua tyossaan hyvin. Tallaisista tyontekijoista voi tulla helposti yrittgjia,
koska he eivat tarvitse esimiehen tukea, vaan kokevat sen jopa hairitsevana.
TyoOntekijat, joita ohjaa saavuttamisen tarve, kokevat lisdantyvat tyotehtavat luot-
tamuksen osoituksena ja palkintona. Heidan palautteen vastaanottamiskyky on
hyva. He haluavat kehittya tydssaan mahdollisimman hyvaksi ja siksi eivat louk-
kaannu palautteesta. Tallaiset henkilot yleensa hakeutuvat liikke-elamaan tai yrit-
tajiksi. (Aarnikoivu 2008, 156; Airo ym. 2008, 65.)

Tyontekijat, joiden suurin tarve on liittyminen ovat sosiaalisia, iloisia, hakevat vuo-
rovaikutusta ja sosiaalisia kontakteja, seka haluavat kasitella tyoyhteisossa var-
sinaisten tyoasioiden lisaksi tyonulkopuolisiakin asioita, kuten perhe-elamaa, har-
rastuksia jne. Tallaisessa tyOyhteisdssa on vahva "me-henki” ja yhteenkuulu-
vuus. He nauttivat sosiaalisista tilanteista ja haluavat keskustella eri asioista. He
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miettivat ihmissuhdeasioita, nauravat, hymyilevat ja luovat katsekontakteja mui-
hin. Tyontekijat, jotka kokevat liittymisen tarpeen tarkeaksi, ovat yleensa tunnol-
lisia tekemaan oman osansa tyOyhteis6ssa ja haluavat mahdollisimman hyvan
tyGilmapiirin ja valttavat konflikteja. (Aarnikoivu 2008, 158; Airo ym. 2008, 66.)

Tyontekijat joille vallan tarve on suurin, haluavat enemman julkista huomiota ja
kiitosta. Valtamotivaation omaavat henkilot hakeutuvat suurimmaksi osaksi teh-
taviin, joissa voi vaikuttaa muihin ihmisiin, kuten johtajat ja esimiehet. He kokevat
itsensa "paremmiksi”, voimakkaammaksi ja kyvykkdammaksi. Statusarvo on tar-
kea asia valtamotivaation omaamille henkilGille. Se kertoo muille, etta han on
korkeammassa asemassa ja talloin "parempi”, kuin muut. Vallan tarpeen omaa-
vat henkilot motivoituvat uusista arvonimista / nimityksista. Esimerkiksi paallikko
nimityksen muuttuessa johtajaksi. Tallaiset tyontekijat ovat kunnianhimoisia, ha-
luavat edeta nopeasti urallaan, haluavat saavutuksilleen huomiota ja ovat paa-
maaratietoisia. (Aarnikoivu 2008, 158; Airo ym. 2008, 65.)
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7 MITEN TYOMOTIVAATIOTA VOIDAAN PARANTAA

7.1 Motivaatio ja palkitseminen

Abraham Maslowin tarvehierarkian mukaan palkan merkitys vahenee, kun valt-
tamattomat fysiologiset tarpeet ovat tyydytetty. Maslowin mukaan palkka on siis
paaasiassa perustarpeiden tyydyttamisen valine, jolloin tarpeiden tyydytettya
palkka ei enda ohjaa tyokayttaytymista. Frederik Herzbergin mukaan 2-faktori-
teoriassa palkalla poistetaan tyontekijan tyytymattomyytta, mutta silla ei saada
aikaan tyoOtyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyytta saadaan aikaan erilaisilla saavutuk-
silla, tunnustuksilla, itse tyolla, vastuulla ja kasvamisella. Yrityspolitikka ja hal-
linto, suhteet tyonjohtoon ja tyokavereihin, palkka, henkilokohtainen elamanti-
lanne, suhteet alaisiin, status ja turvallisuus aiheuttavat huonosti hoidettuina pal-
jon tyytymattomyytta ja ovat hyvin hoidettuina melkein merkityksettomia. Kuvio
2:ssa voidaan havaita, etta tyotyytyvaisyytta lisaavia toimenpiteita, kuten saavu-
tuksia, tunnustusta tyOsta, vastuuta, eteenpain paasya pitaisi lisata, seka tyyty-
mattomyytta aiheuttavat seikat tulisi poistaa. (Kauhanen 2010, 112-113.)
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(Kuvio 2. Associates 2011.)

Yritykset, jotka suunnittelevat tyon siten, etta se vahvistaa tyontekijoiden koke-
musta voittajina, parjaavat, silla heidan tyontekijansa onnistuvat tavoitteissaan,
kun ne ovat jatkuvasti saavutettavissa. Tuloksena talle on keskitason ihmisen
parempi suorituskyky ja korkeampi osallistumisen aste. Parhaiten onnistuvat yri-
tykset muuttavat keskiverto Pertin ja Pirkon voittajiksi. He korostavat tyontekijoi-
den omia vahvuuksia, jolloin yksilot voivat kukoistaa, seka kehittya. Ihmisista tu-
lee |I0ytaa oikea potentiaali, silla kaikki ovat mahdollisia voittajia, mutta osa meista

on vain naamioitunut epaonnistujiksi. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 114.)

Palkitsemiskeinot voidaan jakaa yleensa kahteen eri osaan. Eli taloudellisiin- ja
aineettomiin palkitsemiskeinoihin. Taloudelliset palkitsemiskeinot jaetaan kah-
teen paaryhmaan, eli suoriin palkitsemiskeinoihin, seka epasuoriin palkitsemis-
keinoihin, esimerkiksi raha. Nailla tarkoitetaan erilaisia etuja: joko lakisaateisia tai

vapaaehtoisia. Suomessa lakisaateisia etuja ovat rahapalkkaan liittyvat erilaiset
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sosiaaliturvaetuudet, esimerkiksi tyoelake, sairas- ja tapaturmavakuutukset, seka
tyottomyysvakuutus. Esimerkiksi elake-, matka-, sairauskulu- ja muut vakuutuk-
set ovat tydnantajan mahdollisesti kustantamia vapaaehtoisia lisdvakuutuksia. Li-
saksi tahan kuuluu myos erilaiset luontoisedut, kuten esimerkiksi ateria-, asunto-
, auto- ja puhelinetu. (Kauhanen 2010, 115-116.)

Aineettomien palkitsemiskeinojen merkitys kasvaa motivaatioteorioiden mukaan
silloin, kun tyontekijan palkkaus on suurempi. Mita suuremmat tulot, palkan mer-
kitys on yleensa pienempi ja muiden tekijoiden merkitys kasvaa. Maksamalla eri-
laisia kurssimaksuja ja kirjahankintoja, on halpa tapa organisaatioille huolehtia
eteenpain pyrkivan henkildston itsensa kehittamisesta. ltsensa kehittaminen tu-
keminen motivoi henkilostoa. (Kauhanen 2010, 136.)

Sosiaaliset palkkiot ja statussymbolit nostavat motivaatiota. Tunnustukset, sosi-
aaliset suhteet ja tyytyvaisyys tyotehtaviin on monille tarkeaa. Statussymbolit
ovat asioita ja ilmidita, joita luokitellaan arvoaseman merkeiksi. Tallaisia ovat esi-
merkiksi toimennimike, alaisten lukumaara ja koulutustaso, tyopiste ja sen koko,
sijainti ja kalustus, tyovalineet, ty0asusteet, tybaika, auto, parkkipaikka, kaynti-
kortti, luottokortti, kulkuluvat, sihteeri- tai assistenttipalvelut, yhdistysten ja klu-
bien jasenyydet, sekd muut erityisoikeudet ja palvelut. Nama seikat luovat kuvaa
siitd, millainen asema henkilolla on kyseisessa organisaatiossa, seka kuinka pal-
jon ylin johto ja hanen esimiehensa arvostavat hanta. Tarkeaa tassakin on, milta
asia nayttaa muiden silmissa, seka miten henkilo itse asian kokee. Statussymbo-
lien merkitysta usein vahatellaan, mutta joillekin henkiloille ne ovat todella tar-
keita, jolloin he ovat valmiita jopa vaihtamaan palkankorotuksen tai alennuksen
joihinkin statussymboleihin. (Kauhanen 2010, 137-138.)

7.2 Koulutus

Kouluttaja / esimies ei ole enda vain tiedon jakaja. Han on kasvun mahdollistaja,
aktivoija ja valmentaja. Esimiehen tulee kehittaa jatkuvasti itseaan, voidakseen
kehittaa muita. Miten yllapidetdan koulutettavien motivaatiota? Vaatimuksia ope-
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tukselle ovat tarkkaivuusen suuntaaminen oikeisiin kohteisiin, laadukas ja tarpei-
siinvastaava koulutusmateriaali, tarvittavan itseluottamuksen synnyttaminen ja
myaoskin yrittamisesta syntyneiden oppimistuotosten palkitseminen. (Ruohotie
1998, 121.)

Mikali halutaan kehittaa opetettavan motivaatiota, tulee suunnittelussa ottaa huo-
mioon nelja eri vaihetta. Analyysien tekeminen koulutettavista, tasmentaa moti-
vaatiota koskevat tavoitteet, oikeiden motivaatiostrategioiden valinta, seka stra-
tegioiden arviointi. (Ruohotie 1998, 123.)

On vaarin luulla, etta itsessaan hyva koulutusohjelma riittaisi motivoimaan yksi-
I6a. Koulutussuunnitelma tarvitsee tuekseen suunnitelman siita, kuinka huolehdi-
taan koulutettavien motivaatiosta. Esimerkiksi palautteella on erittain tarkea mo-
tivaatiota informatiivisuutta kehittava merkitys. (Ruohotie 1998, 123.)

Koulutusohjelmassa olisi hyva olla vahintaan kolme eri vaihetta. Esivaihe, oppi-
misvaihe ja jalkivaihe. Esivaiheessa oppija motivoituu tulevaan oppimistapahtu-
maan. Oppimisvaiheessa hanen tulisi motivoitua osallistumaan aktiivisesti op-
pimistapahtumaan. Jalkivaiheessa oppijan tulee motivoitua soveltamaan oppi-
maansa. Oppimistavoitteet tulisi kuvata mahdollisimman selkeasti. Niista tulisi
selvita, mitka ovat ohjelmalla tahdatyt minimitavoitteet- ja valmiudet. Tyoelaman
kannalta on tarkeaa, etta yritys tukee koulutuksiin osallistumista. Esimiesten tulee
olla koulutettuja ja tietoisia tarjolla olevista koulutusohjelmista, jotta he voivat an-
taa tukea alaisille osallistumaan niihin. (Ruohotie 1998, 124.)

Oppimiskokemukset muokkaavat oppijan motivaatiota. Syntynyt motivaatio voi
heiketa, jos oppija kokee vaikeuksia suoriutua oppimistehtavasta, opittava asia
ei ole hybdynnettavissa tyoelamassa ja oppimista ei palkita tai palkkiot eivat vas-
taa odotuksia. Motivaation heikkeneminen voi johtaa opintojen keskeyttamiseen.
Opetussuunnitelma on tarkeaa rakentaa siten, ettd se tukee niitd valmiuksia ja
taitoja, mita opiskelijoille on jo entuudestaan. Jokaisen vaiheen tulee olla tar-
peeksi haastava ja oppimistehtavien olisi hyva liittya kaytannon tydelamaan. Op-

pilailla tulisi olla mahdollisuus soveltaa eri ratkaisuja kdytanndssa. Onnistumisen
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kokemukset ovat hyva tapa vahvistaa motivaatiota ja minaarvostusta. (Ruohotie
1998, 124.)

7.3 Perehdytys

Tybsopimuslaki velvoittaa Suomessa tyOnantajaa jarjestamaan tarpeeksi katta-
van perehdytyksen uudelle tyontekijalle. TyOnantajan on pyrittava edistamaan
tyontekijan mahdollisuuksia kehittymaan tyossaan. Uuden tyontekijan aloittaessa
organisaatiossa perehdyttaminen on osaamisen kehittamisen ensimmainen
vaihe. (Surakka & Laine 2011, 152.)

Tehokas ja nopea perehdyttaminen on tarkeassa osassa, kun yritykseen tulee
uusi tyontekija. Hyva, ennalta suunniteltu perehdyttaminen parantaa uuden tyon-
tekijan motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon, koska hanelle ei tule oloa, etta
han olisi turhaan tyopaikalla. Kun ihminen tuntee olonsa tarkeaksi ja merkitta-
vaksi, hanen motivaationsa paranee suuresti. Laadukas perehdyttaminen antaa
hyvat valmiudet hanelle aloittaa tyotehtavat nopeasti, sadastaa tydvoimakustan-
nuksia ja tehostaa toimintaa. Perehdyttamisprosessin toimivuus tulee korostu-
maan lahitulevaisuudessa, mita enemman ihmisia elakoityy ja heidat pitaa kor-

vata uusilla tyontekijoilla. (Lehtonen 2007, 57.)

Perehdyttamista tarvitaan tyotehtavien vaihtuessa ja toimintapojen muuttuessa.
Perehdyttamisprosessi on myos syyta aloittaa silloin, kun tyontekija palaa aitiys-
tai sairaslomalta, seka silloin kun tydomenetelmiin tulee merkittavia muutoksia.
Perehdyttaminen ja osaamisen kehittaminen kuuluvat esimiehelle. Huolellinen
perehdytys mahdollistaa uuden tyontekijan keskittymisen tydhonsa jo varhai-
sessa vaiheessa, joka vaikuttaa my0s koko organisaation toimintaan. Perehdyt-
tamista voi delegoida esimerkiksi muille tyontekijoille tai nimetyille perehdyttajille.
Esimiehen tehtavana on seurata perehdytyksen toteutumista. (Surakka & Laine
2011, 153.)

Perehdytyskansio on hyodyllinen valine perehdyttamisessa. Perehdytyskansi-
osta Ioytyy tarvittava materiaali, mutta materiaalia ei tarvitse noudattaa orjallisesti
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vaan huomioda tyon kautta esiin tulevat asiat. Perehdyttaminen ei ole vain yksi-
suuntaista ohjaamista. Se on vuorovaikutusta siita, mita tyontekija tietaa ja osaa,

seka mita hanen tulisi tietaa ja osata. (Surakka & Laine 2011, 154.)

Hyvassa perehdyttamisessa on noin kuusi eri vaihetta. Ennen toihin tuloa var-
mistetaan, etta perehdytykseen ollaan valmiita. Sen jalkeen osoitetaan uudelle
tyontekijalle, etta han on tervetullut uuteen tydyhteisoon. Ensimmaisen paivan
aikana esitellaan tilat, toimipiste ja tyokaverit. Ensimmaisen viikon asioihin kuuluu
perusasioiden kasittely, jonka avulla tyoskentely voi kaynnistya. Ensimmaisen
kuukauden aikana varmistetaan, etta tyontekijalla on valmiudet tuottavaan tyo-
hon. Koeajan paatyttya jatketaan valmentamista ja tyontekijan taitojen kehitty-
mista. (Surakka & Laine 2011, 155.)

7.4 Kehityskeskustelut

Suomessa kehityskeskustelut ovat useimmissa organisaatioissa arkipaivaa, silla
se on toimiva johtamisen tyOkalu. Organisaation toimintaa ja henkilokunnan
osaamista kehittdessa on kehityskeskusteluissa merkittava rooli. (Surakka &
Laine 2011, 158). Selkeita tydmotivaation parannuskeinoja ovat hyva perehdytys,
saanndlliset kehityskeskustelut ja selkeat ohjeet, mitka ovat tyontekijan tehtavat
ja velvoitteet organisaatiossa. Tyotehtavan tulee olla selkea ja helposti ymmar-
rettavissa tyontekijalle. Selkea kuvaus tyotehtavasta helpottaa tyontekijan toimin-
taa, koska hanelle ei ole epaselvaa, mitd hanen tulisi tehda toéissa. (Aarnikoivu
2011, 23.)

Esimies-alaissuhteen laatua ja tyohyvinvointia tukee onnistunut kehityskeskus-
telu. Hyva kehityskeskustelu auttaa tyontekijaa jasentamaan tyotaan ja ottamaan
sen paremmin haltuun. Toimiva keskustelu parantaa tyontekijan ja esimiehen va-
lista vuorovaikutusta ja antaa tyOntekijalle mahdollisuuden vaikuttaa esimie-
heensa. (Surakka & Laine 2011, 158.) Kehityskeskustelut ovat siis tarkeita. Viela
tarkeampaa on se, miten esimies hoitaa kehityskeskustelut ja minkalaista on esi-
miehen toiminta ennen ja jalkeen kehityskeskustelun. Esimiehen tulee herattaa
luottamusta alaisissa, jotta kehityskeskustelu onnistuisi. Luottamusta herattavan
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esimiehen toiminnassa ovat lasna seuraavat tekijat: Patevyys, hyvantahtoi-
suus, rehellisyys ja ennustettavuus. Patevyys on suuressa roolissa, koska
mita patevampi olet tydssasi, sitd enemman se herattda kunnioitusta alaisissa.
Hyvantahtoisuus ja rehellisyys ovat piirteita, jotka herattavat myonteisia ajatuksia
alaisissa. Rehellisyys luo luotettavuutta ja luotettavuus luo lisaa luottamusta. En-
nustettavuus saa aikaan luotettavan ilmapiirin, koska alaisten ei tarvitse pelata,
ettd esimies tekisi jotain ennalta arvaamatonta, mika voisi vaikuttaa alaisen ela-
maan. (Aarnikoivu 2011, 23.)

Tyotehtavat muuttuvat nopeaan tahtiin, joten henkiloston osaamista tulee kehit-
taa samaa tahtia. Osaamista tulee kehittda nykyisten ja ennen kaikkea tulevai-
suudessa tunnistettavien osaamistarpeiden mukaisesti. Oikea tyovaline tahan
jatkuvaan kehittamiseen on kerran tai useammin vuodessa pidettava kehityskes-
kustelu esimiehen ja alaisen valilla. Siina kaydaan lapi alaisen sen hetkinen ti-
lanne, arvioidaan osaamista ja mietitdan mita halutaan tulevaisuudelta juuri siina
tyopaikassa. Sen jalkeen mietitdan konkreettisia keinoja, milla uudet tavoitteet
voidaan saavuttaa. Hyva kehityskeskustelu saa aikaan uutta motivaatiota tyonte-
kijalle, koska on taas uusi tavoite, mita kohti koitetaan pyrkia. Selkeat tavoitteet

ja keinot miten ne voi saavuttaa, motivoivat. (Lehtonen 2007, 57.)

Kehityskeskustelut ovat hyva keino siihen, kun halutaan kysya tyontekijan mieli-
pidetta organisaatiosta ja antaa myoOs palautetta tyontekijalle. Jokaiselle tyonte-
kijalle on tarkeaa saada palautetta omasta tyostaan ja mieluiten vield positiivista.
Kehityskeskustelut ovat myos hyvia tilaisuuksia selventaa organisaation ohjeita,
jos niissa on jotain epaselvaa. Kehityskeskusteluissa on hyva kayda tyontekijan
kanssa lapi sen hetkinen tilanne ja tulevaisuuden odotukset yrityksessa. Sen jal-
keen aletaan miettimaan konkreettisia keinoja, miten ne voidaan saavuttaa. (Aar-
nikoivu 2011, 23.)

Esimiesten kanssa keskusteleminen on aarimmaisen tarkeaa tyontekijoiden mie-
lesta. Tyontekijat hakevat esimiehesta ammatillista keskustelukumppania. He ha-
luavat vaihtaa ajatuksia ja ideoita, seka miettia tyohon liittyvia ongelmatilanteita.
Esimiehen kanssa keskusteleminen koetaan avartavaksi, koska hanella on valta
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vaikuttaa tyotehtaviin ja hanella on my6s enemman tietoa organisaation sen het-
kisesta tilasta. (Surakka & Laine 2011, 19.)

Kehityskeskustelukierroksen lahestyessa esimiehen kannattaa ottaa se esille
myoOnteiseen savyyn tiimin yhteisessa palaverissa. Esimies kertoo alaisilleen tu-
levista keskusteluista ja antaa ohjeet valmistautua niihin. Mahdollista ennakko-
materiaalia voi ideoida myos koko tyoporukalla. Materiaalin 1ahtokohtana materi-
aalin tekemiselle voisi olla pohtimista, mika innostaa itsea keskusteluun ja mika
toimisi hyvana virikkeena keskustelun aloitteeksi. Ennakkomateriaalia olisi syyta
jakaa vahintaan kaksi viikkoa ennen kehityskeskustelua, jotta tyontekijat voisivat
valmistautua kehityskeskusteluun. (Surakka & Laine 2011, 159.)

Esimiehen tulee perehtya aikaisempiin kehityskeskusteluihin. Keskusteluiden
ajan ja paikan varaamisen voi delegoida alaisille, joka edesauttaa tyontekijaa si-
toutumaan osallistumaan kehityskeskusteluun. Kehityskeskustelu kannattaa pi-
taa muualla kuin esimiehen omassa tydhuoneessa, silla se on esimiehen reviiria.
(Surakka & Laine 2011, 160.)

Kehityskeskusteluun sisaltyy kolme erilaista keskustelua: tulos- tai arviointikes-
kustelu, tavoitekeskustelu, seka kehittymiskeskustelu. Tulos- tai arviointikeskus-
telussa kaydaan lapi menneen kauden tavoitteiden saavuttamisen arviointi. Ta-
voitekeskustelussa keskitytaan nimensa mukaan tulevan kauden tavoitteisiin. Ta-
voitteita voi olla useita. Sovitaan miten tavoitteiden saavuttamista ja ty0ssa on-
nistumista mitataan. Olennaista tassa on tyontekijan tietamys siita, milla kritee-
reilla hanen tyotaan tullaan arvioimaan. Kehittymiskeskustelussa tarkistetaan
tyontekijan osaaminen ja sen kehittyminen, eli tyontekijan tiedot ja taidot verrat-
tuna nykyiseen tyonkuvaan. Keskustellaan tulevaisuuden osaamistarpeista.
Osaamistarpeiden lisaksi halu kehittya voi tulla tyontekijalta itseltaan. Aktiivinen
tyontekija voi tuoda esille kehityskeskusteluissa oman mielenkiintonsa tuleviin
koulutuksiin ja haluun kehittya. Esimies arvioi onko se osaamistavoitteiden mu-
kaista ja taloudellisesti mahdollista. Tama johtaa esimiehen ja tyontekijan valilla
olevaan sovittelevaan keskusteluun, jossa sovitetaan yhteen organisaation stra-
tegiset tavoitteet ja tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet. (Surakka & Laine
2011, 160-162.)
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Kehityskeskusteluiden yhteydessa on luontevaa antaa myds molemminpuolista
palautetta. Lahtokohta kehittavalle palautteelle on, etta positiivista palautetta,
seka rakentavaa kritiikkia annetaan molemmin puolin. Esimies voi nayttaa omalla
esimerkillaan, etta palautteen pyytamisen lisaksi myos kritiikki on hyvaksyttavaa.
Hanen toimintaansa on myos lupa arvioida, jolloin tyontekija rohkaistuu palaut-
teen antamiseen. Esimiehen kannattaa tiedustella, kuinka voisimme itsea toimia

esimiehena paremmin. (Surakka & Laine 2011, 162.)

7.5 Esimiesten haastatteluiden tulokset

Haastattelin kahta palveluesimiesta, jotka tyoskentelevat kaupungilla kunnalli-
sella tyopaikalla. Esimieskokemusta heilla on 7-vuotta ja 11-vuotta. Molemmilla
vastaajilla on myos esimieskoulutus. Haastattelu toteutettiin lahettamalla sahko-
posti, jossa oli kuusi kysymysta liittyen tyontekijoiden motivointiin ja esimiestyo-
hon. Vastaukset ovat taysin muokkaamattomia ja ovat suoraan vastaajilta. He

vastasivat liitteen 1 kysymyksiin seuraavasti.

Kysymys 1: Miten esimiehena motivoit alaisiasi?

Vastaaja 1. Kuuntele alaista ja kysy, mika hanta kiinnostaa. Anna vastuuta sopi-
vasti. Positiivinen palaute hyvin tehdysta tyosta. Useimmat tyontekijat haluavat
my0s kehittavaa palautetta.

Vastaaja 2. Annan heti hyvan palautteen henkilokohtaisesti. Kysyn saannolli-
sesti mita alaiselle kuuluu, mika on tyétilanne. Annan alaisille hanen kykyjaan
vastaava vastuuta ja toimintamahdollisuutta. Kannustan ottamaan vastuuta/

suunnittelemaan uusia toimintatapoja.

Kysymys 2: Minkalainen vaikutus mielestasi tyontekijoiden tyomotivaati-
oon on perehdytyksella ja kehityskeskusteluilla?

Vastaaja 1. Uuden tyOntekijan perehdytys ja vastaanotto ylipaansa tyopaikkaan
on tarkea. Hyvin perehdytetty tyontekija paasee nopeammin sisalle tydhon ja tun-
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tee onnistumista, joka motivoi. Kehityskeskustelussa on viimeistaan aikaa kes-
kustella osaamisesta ja sen kehittamisesta ja antaa positiivista palautetta. Mie-

lestani tyontekijan osaamisen kehittaminen motivoi.

Vastaaja 2. Hyva perehdytys luo pohjan tyontekemiselle eli hyvin tehty perehdy-
tys lisda tyomotivaatiota ja auttaa tyontekijaa tekemaan tyonsa hyvin ja tata

kautta saamaan itselleen hyvan mielen onnistuneesta tyontekimisesta.

Saanndllisesti pidetty kehityskeskustelu auttaa tyontekijaa arvioimaan omaa tyo-
taan ja suunnittelemaan tulevaa tyota. Kehityskeskustelussa tyontekija voi tuoda
esille uusia kehitysajatuksia, saa esimiehelta palautetta tyontekemisesta ja aut-
taa myOs suunnittelemaan tulevaa tyota ja saamaan paremmin tyonajan hallin-

taan. Nama kaikki auttavat tukemaan tyomotivaatiota.

Kysymys 3: Minkalainen on hyva esimies?

Vastaaja 1. Mielestani hyva esimies on kuunteleva, on 1asna ja riittavan jamakka.
Tasapuolisuus tyontekijoita kohtaan on tarkea. Esimiehen on tunnettava itsensa
ja reagointitapansa eri tilanteissa ja opeteltava myos tuntemaan tyontekijansa,
olematta kuitenkaan liikaa kaveri. Esimiehen tulee olla esimerkki ja pitda sa-
nansa. Vuorovaikutustaitoja tarvitaan esimiehelta erityisesti ristiriitatilanteissa.
Hyva esimies Kysyy ja kuuntelee tyontekijoiden mielipiteita (ei liikaa), seka tekee
jAmakat paatokset.

Vastaaja 2. Minusta hyva esimies on helposti lahestyttava, Iasna oleva, kuunte-
leva, rehellinen, tasapuolinen, mutta ei ole tyontekijoille kaveri vaan esimies. Mi-
nusta on tarkeaa, etta esimies kayttaytyy kaikille saman lailla, ei ole suosikkeja
eika ole kenenkaan tyontekijan kaveri eli pitaa tietyn etaisyyden tyontekijoihin.

Kysymys 4: Mita eroja olet huomannut nuorempien ja vanhempien tyonte-
kijoiden valilla tyomotivaation liittyen? Motivoivatko heita eri asiat ja odot-
tavatko he tyolta eri asioita?
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Vastaaja 1. Pitkan tyduran omaavat tyontekijat saattavat "leipaantya” tyohonsa,
varsinkin jos haasteita ei ole ollut. Uuden oppiminen on erilaista, voi tulla vastus-
tusta ja voi olla hitaampaa verrattuna nuoriin. Meidan tyopaikassa nuorilla olen
havainnut kiitettavaa tyomotivaatiota ja tydmoraalia. Nuoret eivat varmaan pit-

kaan jaksa yhta ja samaa, vaan haluavat uudistusta ja vastuuta.

Vastaaja 2. Nuoremmat tyontekijat eivat ajattele, ettd tama tyo on se loppuian
tyopaikka, vaan tyopaikkaa voi vaihtaa. Nuoremmilla on rohkeutta Iahtea katso-
maan uutta tyota ja vaikka uuden tyyppista tyota, vaihtaa alaa. Nuoret kyseen-
laistavat asioita enemman eivat vain hyvaksy mita sanotaan (minusta hyva asia),
vaan haluat asioihin perustelut. Nuorilla on vapaa-aika nykyaan tarkeaa, toita teh-
daan silloin, kun on tyonaika, mutta vapaalla ollaan sitten myds vapaalla.

Kysymys 5: Mitka asiat mielestasi vaikuttavat tyohyvinvointiin ja parantavat

tyomotivaatiota?

Vastaaja 1. Mielestani kaikkeen vaikuttaa tyoyksikon selkeat tavoitteet ja toimin-
takaytannot ja — ohjeet. Hyva esimiestyo ja avoin vuorovaikutus tukevat tyohyvin-

vointia.

Vastaaja 2. Hyva esimiesty0, hyva tyoilmapiiri, tarpeeksi vastuuta omaan tyohon,
jarkevat tyodajat, hyva tydymparisto ja asialliset tilat.

Kysymys 6: Kuinka huomaat huonontuneen tyomotivaation ja miten puutut

siihen?

Vastaaja 1. Huono tydomotivaatio nakyy esim. saavuttamattomina tavoitteina, ne-
gatiivisuutena ja valittamisena, ei haluta oppia uutta ja lahtea koulutuksiin. Sai-
raslomalle voidaan jaada herkasti. Naissa tilanteissa tulee asia ottaa puheeksi
esim. Huoli puheeksi lomakkeen avulla. Tama voi olla joskus vaikeaa esimiehelle
ja sita voidaan siirtaa, jolloin ongelma suurenee. Keskustelut ovat olleet kuitenkin

omalla kohdalla rakentavia.
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Vastaaja 2. Esim. tyon tulos huonontuu, ei saavuta tulostavoitetta, tulee poissa-
oloja. Pyydan tyontekijan luokseni ja kysyn, onko jonkin nyt ongelmana. Onkos
se tyossa vai kotona? Jos se on tydssa, niin lahden selvittamaan tyontekijan
kanssa mika sen aiheuttaa. Jos se on kotoa liittyvaa, yritan tyonkuvan, tydajan

muutoksella auttaa tukemaan jaksamista.

Vastauksista voimme huomata, etta esimiesten vastaukset ovat saman tyyppisia
ja taydentavat teoriapohjassa, seka tutkimustuloksissa saamiamme tietoja. Vas-
tauksista voidaan huomata, etta Y-sukupolvelaiset suhtautuvat tydelamaan erilla
tavalla, kuin vanhemmat sukupolvet. He odottavat tyonteolta eri asioita ja moti-
voituvat eri asioista. Vastausten perusteella tama on myo6s huomattu tyoyhtei-
soissa. Perehdytysten ja kehityskeskusteluiden kerrottiin myos olevan erittain tar-
keita, niin kuin huomasimme myos teoriapohjassa. Lopputuloksena voidaan to-
deta, ettd saamamme vastaukset esimiehilta ovat hyvin linjassa saamiimme tu-
loksiin teoriapohjassa ja tutkimustuloksissa, seka niissa on paljon samoja piir-
teita.
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8 POHDINTA

Valitsin taman aiheen opinnaytetydhoni, koska kiinnostus aiheeseen syntyi
omista tyOkokemuksista ja halusin tutkia, onko tyomotivaation tutkimuksissa yh-
talaisyyksia omaan tyoelamaani. Mita enemman olen tutkinut aiheeseen liittyvia
tutkimustuloksia, sitd paremmin huomaan yhtalaisyyksia omaan tyéelamani ko-
kemuksiin. Huomaan, etta tutkimustuloksissa esille tulevat asiat patevat myos

omiin kokemuksiini esimiehista.

Olen ollut toissa kaupanalalla eri yrityksissa. Jokaisessa tyOpaikassa olen huo-
mannut, kuinka tarkeaa on perusteellinen ja laadukas perehdyttaminen tyohon.
Mita parempi perehdytys, sen parempi tydmotivaatio, koska tyontekija tietaa heti,
mitd hanelta odotetaan ja mita hanen kuuluu tehda. Tyontekijalle ei tule tunnetta,
ettd han on vain riesana, koska kukaan ei jaksa perehdyttaa hanta kunnolla. Hyva
perehdytys luo sitoutumista uuteen tyopaikkaan, koska tyontekijalle tulee tunne,
etta han kuuluu tyoyhteisoon ja on tarkea osa sita. Ihmiselle on erittain tarkeaa
tuntea olonsa hyodylliseksi ja merkitykselliseksi.

Perehdyttamisen merkityksen olen huomannut, kun olen tyoskennellyt eri yrityk-
sissa. Ensimmaisessa yrityksessa perehdytys oli tarkka ja huolella suunniteltu.
Heti ensimmaisena paivana minulle selitettiin tarkasti, mitka ovat yrityksen arvot
ja mita yritys odottaa tyontekijoiltaan. Kaytiin lapi tarkasti turvallisuus ohjeet ja
yrityksen kaytannot seka tavat toimia. Koin, etta olin heti osa yritysta ja tyomoti-
vaationi oli hyva. Minun oli helppo lahestya tyokavereitani ja kysya, jos oli jotain
epaselvaa.

Eraassa tyopaikassa perehdytysta ei ollut kaytanndssa ollenkaan, jonka vuoksi
en kokenut alkuun juurikaan sitoutumista tyohon. Minun taytyi itse selvittaa monet
asiat ja viela kuukausienkin jalkeen ilmeni asioita, jotka olisi pitanyt jo perehdytys
vaiheessa tulla ilmi. Lehtosen (2007) mukaan kunnolliselle perehdytykselle tulisi
IOytaa aikaa, koska se parantaa tyomotivaatiota ja sitouttaa uuden tyontekijan
yritykseen. Se saastaa myoOs aikaa ja vaivaa, koska uuden tyontekijan ei tarvitse
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kysya niin monesta asiasta neuvoa, jos ne selitetaan jo alkuvaiheessa. Hyva pe-
rehdytys ehkaisee monilta ongelmilta, parantaa tyotehokkuutta ja antaa valmiu-

det aloittaa tyotehtavat nopeasti.

Eri tyOpaikoissa olen huomannut esimiesten eroavaisuuksia. Mikali esimies on
jamakka, mutta samalla mukava, on se parantanut ainakin omaa tyomotivaa-
tiotani. Eradssa tyOpaikassa huomasin, etta esimies aiheutti muutamassa tyon-
tekijassa negatiivisia tunteita, jotka heijastuivat suoraan tydmotivaatioon. Mista
se sitten johtui? Esimies ei kohdellut kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti, esimer-
kiksi antamalla parempia tyovuoroja toisille. Suurimman tyomotivaation alentumi-

sen olen nahnyt silloin, kun tyontekija ei saanut ansaittua ylennysta.

Toisen esimiehen alaisuudessa ollessa huomasin, etta esimiehet ovat erilaisia.
Tama esimies oli tasavertainen tyontekijoita kohtaan. Han on myos erittain hy-
vantuulinen ja positiivinen ihminen, mika tarttui muihinkin tyontekijoihin. Kaikista
tyontekijoista oli mukava tulla toihin, eikd kukaan kokenut esimiehen toimintaa
epamiellyttavaksi tai epaoikeudenmukaiseksi. Han my0ds jutteli paljon tyopaikan
ulkopuolisista asioista, mika teki sen, etta hanelle oli helppo jutella, jos tuli jotain
ongelmia tyoasioissa. Surakka & Laine (2011) kirjoittivat, etta liiallinen esimiehen
kaverillisuus alaisia kohtaan voi tuoda myos ongelmia, koska esimiehen nakemys
voi muuttua lilan saman tyyppisiksi, mita alaisilla, eika nain ollen pysty arvioimaan

asioita objektiivisesti.

Omassa tyoelamassani olen huomannut, ettd 7.4 Kehityskeskustelu —kappa-
leessa mainitut asiat pitavat paikkansa. Olen ollut eri esimiesten alaisuudessa ja
olen huomannut suuriakin eroavaisuuksia heidan toiminnassaan. Vanha tyoka-
verini on kuvaillut kehityskeskusteluita "ahdistuskeskusteluiksi” ja han koki ne
epamiellyttdvana, negatiivisena ja turhana. Toisen esimiehen alaisuudessa ol-
lessa, han sai niista paljon enemman irti ja kertoi, etta hanesta oli paljon miellyt-
tavampaa puhua asioista ja koki kehityskeskustelut antoisammiksi, seka hyodyl-

lisemmaksi.

Mielestani kehityskeskustelut ovat hyddyllisia. Eraassa tyossani kehityskeskus-
teluita oli saanndllisesti, jolloin tiesin koko ajan, mita minulta odotetaan ja yritys
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tiesi, mitd mina odotan heilta ja esimiehelta. Kehityskeskustelut paransivat tyo-
motivaatiotani selkeasti. TyOntekijalle tulee selkead kuva, mika on hanen tilan-
teensa nyt ja tulevaisuudessa yrityksessa. Toisessa tyopaikassani ei ole ollut ke-
hityskeskusteluita ja olen huomannut sen vaikutuksen tyomotivaatiooni. En aina
oikein tiennyt, mita minulta odotettiin tai mitka olivat juuri minun tyotehtaviani tyo-

yhteisdssa.

Kehityskeskustelussa on myos mahdollista sanoa, jos jokin asia vaivaa. Surakka
& Laine (2011) toteavat kirjassaan, etta alaisen tulee luottaa esimieheen, jotta
han kykenisi antamaan kritiikkia ja keskustelemaan avoimesti ilman pelkoa seu-
rauksista, jos esimies ei pidakaan kuulemastaan tai pysty ottamaan kritiikkia asi-
allisesti vastaan. Mikali tyontekija ei keskustele ollenkaan esimiehen kanssa ke-
hityskeskusteluiden ulkopuolella, ei hanelta voi odottaa, etta han kertoisi huo-
lensa kerran tai kahdesti vuodessa pidettavassa kehityskeskustelussa, koska ha-
nelle ei ole ollut luontevaa jutella esimiehelle aikaisemminkaan, joten miksi olisi

kehityskeskusteluissa.

Opinnaytetyota tehdessani olen oppinut lisda tydmotivaatiosta ja siita, mitka asiat
sitda huonontavat, seka parantavat. Olen oppinut paljon siitd, minkalaista on hyva
esimiesty0 ja mita alaiset odottavat esimiehiltd. Uskon, etta jos joskus olen tyo-
elamassani esimiesasemassa, pystyn hyodyntamaan tassa opinnaytetydssani
oppimiani asioita. Haluan myos pystya motivoimaan alaisiani, ettd he tekisivat
mielekkaasti mahdollisimman hyvaa tyota ja viihtyisivat mahdollisimman hyvin
tyossaan, jolloin siité hyotyisi koko organisaatio. Omaan tyoelamaani voisin vieda
tietoa kehityskeskusteluista, perehdytyksen ja koulutuksien merkityksista, avoi-
mesta kommunikaatiosta ja siitd miten henkiloston tyomotivaatiota voidaan pa-

rantaa.

On tarkeaa huomata, ettd motivoituminen on yksilosta kiinni, silla kaikkia ei voida
motivoida samalla tavalla. Hyvana esimerkkina toimii Y-sukupolvi, joka odottaa
esimiestyolta ja henkildstojohtamiselta erilaisia asioita, mitd vanhempi sukupolvi.
Esimerkiksi vanhempia tyOntekijoita voi motivoida se asia, ettd kohta paasee
elakkeelle, kun jaksaa tehda t6ita viela muutaman vuoden tai etta palkka on niin
hyva, vaikken pida tyostani yhtaan. Palkkatekijat voivat tosin motivoida myos
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nuorempia tyontekijoita, mutta harvoin sellaisella tydossa jaksetaan pitkaan, missa
ei viihdy tai missa ei koeta mitaan positiivista. Olen huomannut, etta Y-sukupol-
vesta kerrotut asiat pitavat ainakin omalla kohdallani paikkansa. Haluan, etta mi-
nulla on aikaa harrastaa ja tehda omia asioitani, eika tyo ole minulle kaikki kai-
kessa. Pidan siita, etta tyo joustaa menojeni mukaan ja kun tyopaikka tarvitsee
minulta joustoa, niin mina joustan. Kayn t0issa, jotta voin elaa haluamaani ela-
maa. Pidan myds siita, etta tyossani on sopivasti haastetta, muttei liikaa, ettei tule
ylitsepaasemattomia vastoinkaymisia ja turhautumista. Talloin tydomotivaatio sai-
lyy hyvana, kun tyotehtavat sujuvat hyvin. Vaadin esimiehiltani neuvoja ja oh-
jausta, seka haluan keskustella heidan kanssaan tyopaikan asioista. Minulle on

tarkeaa, etta tyo- ja henkilokohtainen elama ovat tasapainossa keskenaan.

Y-sukupolvelaisen tavoin, minulle palkka ei ole se tarkein asia. Totta kai on tar-
keaa, etta palkkaa saa ja etta sita on riittavasti tydkuvaan suhteutettuna, mutta
minulle tarkeinta on tydssa viihntyminen. Mikali en viihtyisi tydssani, en jaksaisi
sita pitkdan. On tarkeaa, etta tyoyhteiso voi hyvin ja toihin on mukava tulla. Siksi
teen kaikkeni, etta tyoyhteison yhteishenki pysyy hyvana ja, etta kaikki tulevat
toimeen keskenaan. Aina, kun tulee uusi tyontekija, otan hanet vastaan huomaa-
vaisesti ja yritan perehdyttaa hanta parhaani mukaan tyohon, seka luoda hanelle
olon, ettd han on tervetullut tydyhteis6on. Nain yhteishenki on hyva, tyot sujuvat

ja tydmotivaatio pysyy kaikilla hyvana.

Huomaan itsessani paljon samoja piirteita, mita Y-sukupolvelaisissa yleensa on.
On kuitenkin tarkeaa huomata, etta kaikkia tyotekijoita eivat motivoi samat asiat.
Toisia motivoivat palkkatekijat, toisia onnistumisen tunne ja mahdollisuus edeta
urallaan ylemmaksi. Riippuen tyonkuvasta, joitain henkilditd motivoi tieto siita,
ettd on auttanut toista henkiloa merkittavalla tavalla, esimerkiksi laakari tai psy-
kologi. Omassa ty6elamassani olen huomannut, etta minua motivoi oma henkilo-
kohtainen halu olla hyva tydssani. Omaan hyvan tydmoraalin, enka tykkaa tehda
asioita "vahan sinnepain”. Saan paljon tyomotivaatiota hyvasta tyoyhteisosta ja
tyoilmapiiristd. Ne auttavat jaksamaan joka paiva tyossani, eika mikaan ongelma
tyossani tunnu ylitsepadsemattomalta, koska tiedan, etta voin kysya milloin vain
apua tyokavereiltani ja tiedan myds, etta he auttavat mielellaan.
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Mielestani esimiehen on tarkeaa huomata ne asiat, mitkd motivoivat juuri omia
alaisiaan ja tehda parhaansa, ettd omalta osaltaan parantaa heidan tydomotivaa-
tiotaan. Olen huomannut omassa tydelamassani, etta esimiehen merkitys tydomo-
tivaatioon on yksi suurimmista. Esimiehen toiminta voi olla ratkaiseva tekija, viih-
tyyko tyontekija tyossaan vai ei. Talloin esimiehen tulee tietaa, mita han tekee ja

hanen tulee osata motivoida oma henkilostonsa oikeilla tavoilla.

Mikali joku muu henkilé haluaisi tehda opinnaytetyon samaisesta aiheesta, suo-
sittelisin hanta lukemaan paljon aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta ja tutkimuksia,
seka tekemaan paljon haastatteluita esimiehilta, seka alaisilta, jolloin saisimme
tietoa suoraan tyoelamasta. Haastatteluissa olisi hyva ottaa huomioon erikseen
myos Y-sukupolvi, sekad heidan odotukset tyoelamalta ja esimiehiltd. Toivotta-
vasti opinnaytetyostani hyotyvat kanssaopiskelijat, tulevat ja nykyiset esimiehet
ja muut aiheesta kiinnostuneet henkilot.
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9 LINTTEET

Liite 1. Haastattelun kysymykset
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Liite 1. Haastattelun kysymykset

1. Miten esimiehena motivoit alaisiasi?

2. Minkalainen vaikutus mielestasi tyontekijoiden tydmotivaatioon on
perehdytyksella ja kehityskeskusteluilla?

3. Minkalainen on hyva esimies?

4. Mita eroja olet huomannut nuorempien ja vanhempien tyontekijoiden
valilla tydmotivaation liittyen? Motivoivatko heita eri asiat ja odottavatko
he tyolta eri asioita?

5. Mitka asiat mielestasi vaikuttavat tyohyvinvointiin ja parantavat

tydomotivaatiota?

6. Kuinka huomaat huonontuneen tydmotivaation ja miten puutut siihen?



