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Tiivistelméa

Téassa kvantitatiivisessa opinnédytetyossa tutkitaan ovatko Itd-Suomen poliisilaitoksen poliisipalve-
lut -linjan henkil6sto sisdisesti vai ulkoisesti motivoitunutta, miten motivaatiorakenne eroaa eri sek-
toreiden henkilostdssd, miten tutkittavat kokevat virkaiin muuttaneen heidédn motivaatiotaan ja
mitka tekijit vahvistavat motivaatiota? Motivaatiota tukittiin kyselylomakkeella tyhyvinvoinnin
eri tilojen, ulkoisen ja sisdisen motivaation, itsemadrdytymismotivaation, psykologisten perustar-
peiden, tyon mielekkyyden, flow:n seké innostuksen kautta.

Kyselylomake ldhetettiin Webropol- ohjelmalla 638 poliisille, joista vastasi 225. Vastausprosentti
oli 35,3 %. Tutkimusaineistoa késiteltiin Webropol Professional Statistics -ohjelmalla. Tulokset
esitettiin keskiarvoina ja Professional Stastistics -ohjelmalla testattiin keskiarvojen tilastollista mer-
kitsevyyttd ei parametrisilla Mann-Whitneyn U-testilld ja Kruskal-Wallisin H -testilld. Kyselylo-
makkeessa oli kaksi avointa kysymystd joiden vastauksien analysoinnissa kéytettiin teemoittelua.

Tutkimuksen tulokseksi tuli, ettd vastaajien kesken koettiin kaikkia motivaation tiloja. Siséistd mo-
tivaatiota ndyttéisi olevan enemmaén kuin ulkoista motivaatiota. Sisdinen motivaation sisdsyntyinen
motivaatio laskee virkaidn kasvaessa, kun taas ulkoisen motivaation ulkoinen kontrolli nousee vir-
kaiéin kasvaessa. Sisdisen motivaation siséistettyd motivaatiota koettiin enemmaén kuin sisdsyntyista
motivaatiota. Psykologiset perustarpeet ja innostus niyttavat laskevan ensimmadisten virkavuosien
jalkeen. Liikennepoliisi, valvonta- ja hilytystoimintasektorilla koettiin enemman sisdistd motivaa-
tiota ja sen edellytykset tiyttyiviat myds kyseiselléd sektorilla paremmin. Toisaalta rikostorjuntasek-
torilla koettiin enemmaén innostusta, uralla etenemisen mahdollisuuksia seké tyon palkitsevuutta ja
merkityksellisyytta.

Nykyisten tyotehtdvien kolme térkeintd motivoivaa tekijdd olivat palkka, tydyhteiso ja kollegat.
Virkaidn kasvaessa esille nousivat tyoyhteison merkityksen kasvaminen, palkan merkityksellisyy-
den korostuminen ja tyon sisdllon arvostuksen kasvaminen. Néiden liséksi oli havaittavissa kyynis-
tymistd. Siséistd motivaatiota parantavia tekijoind selvisti esille nousivat johtamisen parantaminen,
osaamisen huomioiminen, palkkauksen oikeudenmukaisuus, tyon sisdllon kehittdminen, resurssien
lisddminen sekd itsensd johtaminen.
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1 JOHDANTO

Sisdinen motivaatio on vahva voimavara organisaatiolle. Sen tunnistaminen ja hyddyntidmi-
nen ovat nyt ja varsinkin tulevaisuudessa se menestystekijd, jolla saadaan tulosta aikaan.
Organisaation tulee pystyé tunnistamaan sisdisesti motivoituneet henkilot ja kayttda titi voi-
mavaraa hyddykseen. Aina tyotekijit eivét ole juuri niissd tyotehtdvissa, joissa olisivat si-
sdisesti motivoituneet. Organisaation tulisikin auttaa 16ytdmaén heille sisdisesti motivoivia
tyotehtdvid. Siind tyontekijd itse ja organisaatio hydtyvit, tyontekijd merkityksellisestd ja

innostavasta ty0sté, organisaatio paremmasta tuloksesta ja luovasta ratkaisukyvysta.

Toimin Savonlinnan tutkintaryhmén ryhménjohtajana. Savonlinna kuuluu Itd-Suomen polii-
silaitoksen eteldisen alueen rikostorjuntayksikkoon. Olen huomannut ryhménjohtajan tehté-
vissd, ettd sisdinen motivaatio ja sen hetkiset tyotehtavit eivéit aina kohtaa. Till6in tyon ai-
kaansaavuus ja laatu eivit valttimittd ole juuri sitd mitd haluttaisiin. Poliisiorganisaation
tulisikin kiinnittaa entistd enemmaén huolta tyotekijoidensa sisdisestd motivaatiosta. Talld ta-

voin saataisiin pienilld resursseilla enemméin aikaan.

Haluankin tdssd opinndytetyOssa tutkia Itd-Suomen poliisilaitoksen poliisipalvelut -linjan
henkil6ston sisdistd motivaatiota. Olen itse kiinnostunut aiheesta ja liséksi ty6 antaa poliisi-
laitoksen johdolle kattavaa tietoa sisdisestd motivaatiosta. Padtoksenteon tuleekin perustua
tietoon, eikd “mutu” tuntumaan. Tutkitun tiedon perusteella poliisiaseman johto voi tarvit-

taessa ldhted viemiin eteenpdin mahdollisia kehityssuunnitelmia.

Talloin yleisesti puhutaan nidyttoon perustuvasta paatoksenteosta, jolloin paatoksenteko liit-
tyy kéytettdvissd olevan tiedon hyviksikdyttoon. Tietoa on saatavilla olevista menettelyta-
pojen ja kdytdntdjen analyyseistd, henkiloston mielipiteistd organisaatiossa, systemaattisista

vertailuanalyyseistd sekd olennaisista tutkimustuloksista. (Armstrong & Taylor 2014, 567).

Paatoksentekoprosessi on epdlooginen ja epdrationaalinen. Paatoksiin vaikuttavat enemmén
omat vaikutelmat kuin faktat. Lisdksi faktoja muokataan vaikutelmien mukaisiksi. Yhdistel-
1adn asioita, jotka muka kuuluvat yhteen vaikka eivat kuulu. Ajatuksia tulee tarkastella kriit-

tisesti ja kaivaa esille asiaan liittyva faktat. (Maaniitty, 2017).

Kyse on tiedolla johtamisesta, jolloin se mahdollistaa erilaisten ndkdkulmien, vaihtoehtojen
jariittdvan informaation huomioon ottamisen paitoksenteossa. Tima edellyttdd, ettd paatok-

senteon ja johtamisen tueksi kootaan tilannetta ja ilmiota kuvaavat faktat. Tieto ei kuiten-
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kaan ole koskaan yksiselitteistd, vaan sen kéytto edellyttad riittavésti keskustelua ja vuoro-
vaikutusta. Néin sen perusteella voidaan tehdi yhteisid tulkintoja ja johtopéétoksié. Silloin

merkitys muuttuu tiedon jakamisesta tiedolla johtamiseksi”. (Kuntaliitto, 2019).

Kéayn opinndytetydssdni ensin 1dpi aiheen ja tutkimuskysymykset sekd aikaisempia tutki-
muksia. Seuraavaksi teoreettisessa viitekehyksessi késittelen sisdisen ja ulkoisen motivaa-
tion teorioita sekd tyon mielekkyytta ja tuottavuutta, minka jdlkeen pddstdan kasiksi toteut-

tamisen kautta tuloksiin. Tulosten késittelyn jélkeen on johtopédétdsten aika.

2 AIHE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Rajaan tutkimuksen koskemaan Itd-Suomen poliisilaitoksen poliisipalvelut -linjan henkilGs-
téd. Poliisipalvelut -linjalla ovat rikostorjuntasektori, valvonta- ja hélytystoimintasektori
sekd liikennepoliisisektori. Tarkoituksena on tutkia sisdistd motivaatio edelld mainituilla

sektoreilla ja verrata tuloksia keskendan.
Tutkimuskysymykseni ovat:

e Onko henkilosto sisdisesti vai ulkoisesti motivoitunutta?
e Miten motivaatiorakenne eroaa eri sektoreiden henkilostossa?
e Miten tutkittavat kokevat virkaidn muuttaneen heiddn motivaatiotaan?

e Mitka tekijédt vahvistavat sisdistd motivaatiota?

2.1 Aikaisemmat tutkimukset

Poliisiammattikorkeakoulussa varsinaisesti sisdisestd motivaatiosta ei ole tehty opinniyte-

tyotd. Kuitenkin motivaatiosta ja tydmotivaatiosta on tehty muutama opinniyte:

Tuomas Heikkinen, Nuorempien konstaapelien kokemuksia tyShyvinvoinnista tydmotivaa-
tiosta 2019. Tuloksena oli, ettd tydyhteiso ja tyokaverien esimerkki ovat suurimpia tydmo-
tivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Lisdksi tutkimuksessa havaittiin psykologisten perustarpei-

den ja haastateltavien vastausten vililld yhteyttd. (Heikkinen 2019, tiivistelma.)

Kristiina Kontion, Innostava tydura: motivoituneena eldkeikdin asti vuodelta 2016. Kontio
tutki Lounais-Suomen poliisilaitoksen yli 55 vuotiaiden poliisimiesten innostuksen ja moti-

vaation sdilyttdmisen edellytyksid uran paittymiseen asti (Kontio 2016, 3—4). Tuloksena oli,



ettd tyontekijdt toivoivat avoimempaa, keskustelevampaa, arvostavampaa ja yksilon huomi-
oonottavampaa ilmapiirid. Resurssit tuovat lisdd ty0viihtyvyyttéd ja sen myotd motivaatiota,
mutta niiden lisdystd ei sindnsd odoteta. Liséksi palkkausjirjestelméén odotettiin kehitysta.

(Kontio 2016, 62.)

Kristiina Kontio, Innostava tydura: Laatua eldkeikéé l1dhestyvin poliisin tydvuosiin vuodelta
2019. Tutkimuksessa Kontio otti Lounais-Suomen ikééntyneiden poliisimiesten lisdksi ura-
polkumallin, missd ongelmiin puututtaisiin jo uran alusta asti. Opinndytetyon paatutkimus-
kysymyksend oli ”Mitkd ovat keskeisid toimenpiteitd tyOmotivaation yllépitdmiseksi?”.
(Kontio 2019, 5-6.)Tuloksena oli, ettd tyontekijit haluavat toimivan tydyhteison, jossa tyo-
hyvinvointi on laadullinen térked tekijd sekd johtaminen huomio yksilot arvostaen heiti ja
tukien heiddn motivaatiotaan. Johdon ja tyontekijoiden vélinen vuorovaikutus tulisi olla ai-
toa ja avointa. Toimiva tyOyhteiso edellyttdd koko organisaation samanlaista tahtoa ja kykya

huomioida organisaation perustehtiva ja strategia. (Kontio 2019, 94-95.)

Hans Pirttild, Motivaatiosta tydyhteisdssd vuodelta 2006. Opinndytetyon tarkoituksena oli
toimi teoreettisena viitekehyksend myohempiin tutkimuksiin ja 1dhdeaineistona kaikille asi-

asta kiinnostuneille. (Pirttild 2006, 2).

Sakari Palomiki, Poliisipdéllyston ndkemys motivoinnin keinoista ja mahdollisuuksista tyo-
yhteisossd vuodelta 2003. Paloméki haastatteli seitsemédd paillystoon kuuluvaa poliisimiesti
viidestd teema-aiheesta. Tuloksena oli, ettd esimiehen ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot
ovat motivoinnin avainkysymyksii. Palkka koettiin motivointikeinona, mutta paallystolla ei
ollut mahdollisuuksia palkalla motivointiin. Ty6n laatuun ja tydtehoon vaikuttavat alaisten
motiivit ja henkilokohtaiset tarpeet. Esimiehen tulisikin olla selvilld niistd kehittdessddn in-
himillisten voimavarojen kayttdd. Kuitenkin néihin asioihin vaikuttaminen katsottiin vi-

héiseksi. (Palomaki 2003, 2.)
Julkisella sektorilla sisdisetd motivaatiosta on tehty muun muassa seuraavat opinniytetyot:

Tampereen Ammattikorkeakoulusta Heini Akko ja Salla Aaltonen aiheenaan Sairaanhoita-
jien sisdisen motivaation johtaminen vuonna 2018. Akko ja Aaltonen tutkivat erdin yliopis-
tollisen sairaalan sairaanhoitajien sisdisen motivaation osatekijoitd. Lisdksi tavoitteena oli
toiminta- ja johtamiskdytantdjen l0ytdminen, jotta esimiehet pystyisivét vahvistamaan ja pa-
rantamaan tyOntekijoiden sisdistd motivaatiota. Tutkimuksessa selvisi, ettd sisdinen moti-

vaatio, tyOtyytyvaisyys, tyohyvinvointi ja tyohon sitoutuminen tdydensivit toisiaan. Sisdisen
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motivaation parantamisessa pienilld johtamisen keinoilla, transformationeelisilla ja palvele-
valla johtamisella on merkitystd. Johtamisen kehittdmiskeinoksi nousi esille arvotuksen
osoittaminen, padtoksentekoon osallistaminen, rakentavan palautteen antaminen, asianmu-
kaiset tyovilineet ja -tilat, kouluttautumismahdollisuudet, tyoyhteison hyva ilmapiiri ja yk-

silollisten tarpeiden huomioiminen. (Akko & Aaltonen 2018, 2, 73.)

Lapin yliopistosta Mervi Tornberg aiheenaan Motivointikeinojen merkitys henkiloston si-
toutumisessa vuonna 2012. Tronberg tutki kansainvélisen sisustusmyymaildketjun henkilds-
tod. Hénelld oli tarkoitus tutkia ja selvittdd erilaisia motivointikeinoja henkildston sitoutu-
misen edistimiseksi. Tuloksena oli, ettd merkittdvimpid motivointikeinoja sitouttamiseen
olivat mielekk&ét etenemismahdollisuudet, riittdva arvostus sek reilu ja oikeuden mukainen
kohtelu tyontekijoiden vélilld. Myds tydilmapiirilld ja palkallakin oli merkitysti. Henkilot
tulisikin huomioida yksildind ja samalla keskityttéisiin henkildston hyvinvointiin. (Tronberg

2012, 2.)
Sisdisdisestd motivaatiosta on tehty muun muassa seuraavat kansainviliset tutkimukset:

Carolyn Stringer ja Paul Theivananthampillai Ottagon yliopistosta Uudesta Seelannista seké
Jeni Didham Australian Westpac pankista tutkivat artikkelissaan Motivation, pay satisfac-
tion, and job satisfaction of front-line employees sisdisen ja ulkoisen motivaation yhteytta
palkka- ja tyGtyytyvéisyyteen jdlleenmyyjan tulospalkkauksessa. Tuloksena oli, ettd sisdinen
motivaatio vaikutti positiivisesti palkka- ja tyotyytyvéisyyteen. Ulkoinen motivaatio vaikutti
kielteisesti tyOtyytyvéisyyteen eikd silld ollut vaikutusta palkkatyytyviisyyteen. Merkitta-
vand huomiona oli, ettd palkan tulee vastata ponnisteluja, jotta se koettaisiin oikeudenmu-

kaiseksi. (Stringer ym. 2011, 161.)

Jeong Won Lee Soulin Yonsei yliopistosta Eteld-Koreasta ja Youjeong Song Minnesotan
yliopistosta Yhdysvalloista tutkivat artikkelissaan Promoting employee job craftin at work:
the roles of motivation and team tyon tuunaamista ja itsemaédraytymisteoriaa silmillépitien
yksittdisten tyontekijoiden ja ryhmien ennusmerkkeja sekd mekanismeja tyonvaihto aikei-
siin. Tuloksena oli, ettd tyon tuunaamisella oli positiivinen vaikutus sisdiseen motivaatioon
ja ryhmén sisdiseen tiedon jakamiseen. Lisdksi sisdiselld motivaatiolla on syy-yhteys ryh-
méin sisdiseen tietoon ja yksildlliseen tyon tunaamiseen. Lopuksi ryhmin luottamuksella oli
merkittdva rooli sisdisen motivaation ja tyon tuunaamisen vuorovaikutuksen vahvistami-

sessa. (Lee & Song 2020, 689.)
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Jungin Kim Suwonin yliopistosta Eteld-Koreasta tutki artikkelissaan The contrary effects of
intrinsic and extrinsic motivations on burnout and turnover intention in the public sector
onko sisdiselli tai ulkoisella motivaatiolla merkitystd tyduupumuksessa tai henkiloston pois-
1dht6 haluissa julkisella sektorilla. Tuloksena oli, ettd sisdiselld motivaatiolla oli huomatta-
van alentava vaikutus tyduupumukseen tai poisldhtdhaluihin, kun taas ulkoisella motivaati-
olla oli kasvattava vaikutus vain tyduupumukseen. Liséksi sisdisella motivaatiolla oli vaiku-
tusta myo0s alaistaitoihin ja julkissektorin motivaatioon. Hyvit alaistaidon ja julkissektorin
motivaation omaavat kokivat vihemman tyduupumusta. Autonomian ja kyvykkyyden ansi-
osta tyontekijit tyoskentelivét auliimmin ja vapaaehtoisemmin omaten niin paremmat alais-

taidot ja julkissektorin motivaation. (Kim 2018, 486, 495.)

3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Motivaatio

”Motivaatio on psyykkinen tila, joka ohjaa henkilon vireyttd, aktiivisuutta ja ahkeruutta toi-
mia omien tavoitteidensa saavuttamiseksi.” Voidaan ajatella, ettd sitkeys riippuu motivaa-
tion voimakkuudesta. Sana movere tulee latinasta ja se tarkoittaa litkkkumista. (Sinokki 2016,
60.) Téhén virittyneeseen tilaan vaikuttavat tunteet, ajatukset ja mielikuvat, joilla voidaan
vaikuttaa motivaation voimakkuuteen, kestoon ja suuntaan. Motivaatio liikuttaa meiti ja saa
meidit tekeméén suunnitelmissa ja ajatuksissamme olevia asioita. Motivaatio on kdyttovoi-

maa, energiaa, jotta voisimme saavuttaa tavoitteemme. (Seppédnen 2018, 16, 20.)

3.1.1 Tyomotivaatio

Taloustieteessd on perinteisesti ajateltu, ettd yksilon toiminnan padmairdnd on, maksimoida
oma hyoty ja hyvinvointi taloudellisten rajoitteiden vallitessa, jolloin yksildlle tulisi tarjota
taloudellisia kannustimia. Kuitenkin useiden tutkimusten mukaan ihmiset eivat valttaméatta
ajattele vain omaa etuaan, vaan myds muita kannustimia, kuten muiden ihmisten hyvinvoin-

tia. (Saarinen, ym. 2015, 10.)

Tyontekijoiden ty0hyvinvointi, jaksaminen ja suoriutuminen ovat merkittdvésti yhteydessa
tyomotivaatioon. Tydssi vietetddn mahdollisesti enemmén aikaa kuin kotona, jolloin tydyh-
teisolld on suuri merkitys ihmisten hyvinvointiin. Motivaation syntyyn tarvitaan aitoa mie-
lenkiintoa omaa ty6tédén kohtaan. Unelma-ammatissa ja kutsumustydssa voidaankin hyvin.

Tyontekijan kokiessa oman tyonsa negatiivisesti, tdma voi vaikuttaa negatiivisesti kaikkiin



elaménalueisiin. Heikon tydsuorituksen taustalla on usein motivaation puute. Télldin hei-
kosta tyosuorituksesta saatu huono palaute voikin heikentdd tyontekijin asennetta lisdd. Vas-
takohtana hyvéin tyomotivaation omaavat henkilot voivat saavuttaa positiivisen kierteen,

mikd entisestddn kasvattaa motivaatiota ja suoriutumista. (Sinokki 2016, 86.)

Resurssien riittdvyys, tyon vaatimukset, tyon hallinta, ponnistelujen ja palkkioiden tasa-
paino, oikeudenmukaisuus, tyomaira, tunnustuksen saaminen ja arvostus sekd henkilokoh-
tainen tyydytys tyOstd vaikuttavat tydmotivaatioon. Tyon riittdvilld haastavuudella ja tar-
koituksenmukaisuudella on merkitystd motivaation syntymiseen, kuten myds tydssi olevien
palkkioidin saavutettavuudella, tyon tavoitteiden hyvéksyttavyydelle ja hyvalla tydympéris-
tolla. Edelld mainittujen liséksi tyo tulisi ndhda osana suurta kokonaisuutta. (Sinokki 2016,

88.)

Palkalla voidaan tyydyttd4 monia eri tarpeita. Rahalla saa perustarpeiden lisdksi myds talou-
dellista turvallisuutta, kuten myds arvostuksen ja vallan tarpeita. Palkkaa voidaan ajatella
myd0s suoritustarpeen tyydyttdjana. Suoritukseen sidottuna palkasta tulee suorituksen mitta,
jolloin se voi lisdtd myds sisdistd motivaatiota. Itsensd toteuttamisen tarvetta voi kaikkein
vihiten tyydyttdd rahalla, koska silld ei ole kovinkaan kummoista merkitystd yhteenkuulu-
vuuden tarpeenkaan tyydyttamisessd. Tdma johtuu siitd, ettei rahalla voi ostaa ystivyyttd,

rakkautta tai kiintymysta. (Peltonen & Ruohotie 1987, 43.)

Palkan kannustusmerkitys vaihtelee tietyntyyppisten tarpeiden mukaan, jolloin se on riippu-
vainen mm. yksilon arvoista, varallisuudesta ja taloudellisista tarpeista. Matalapalkkaisille
tyontekijoille palkka on tirked kannuste, koska silld tyydytetddn heiddn perustarpeensa.
Palkka voi olla kannuste myos korkeapalkkaiselle tyontekijille, koska osaltaan se tyydyttdd
heiddn pétemisen tarpeensa. (Peltonen & Ruohotie 1987, 43.)

Eri ryhmien viélilld palkkakannusteen on todettu vaihtelevan seuraavasti:

1. Palkan merkitys on suhteessa yksilon tarpeisiin, jolloin se on tirkedd perustarpei-
taan tyydyttdimaan pyrkivélle henkil6lle.

2. Palkan suuruudesta riippuu myds sen merkitys. Enemmain ansaitsevalle palkka mer-
kitsee vihemmin kuin vihemmaén ansaitsevalle.

3. Palkan merkitsevyys on sidottu myds ammattitasoon ja tyon luonteeseen. Mité kor-

keammassa asemassa henkild on, sitd vihemman palkka merkitsee hénelle.



4. Heikon suoristustarpeen omaavat voivat tyoskennelld kovastikin saadakseen rahal-
lisia palkkioita. Tima johtuu ennen kaikkea siité, ettd rahalla saa tarvittavia hyo-
dykkeitd. Varallisuuden lisdéntyessd palkan merkitys vihenee. Korkean suoritustar-
peen omaavat motivoituvat 1dhinnd saavutuksistaan. Palkka ei saa heitd tyoskente-
lemédn kovemmin, mutta odottavat saavansa tunnustusta myds palkan lisdyksen

muodossa. (Peltonen & Ruohotie 1987, 45.)

3.1.2 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Richard Ryanin ja Edward Decin mukaan motivaatio koostuu siséisesté- ja ulkoisesta moti-
vaatiosta. “Ulkoinen motivaatio on reaktiivista.” Siind vastataan uhkiin ja selviytymiseen.
Pyritddn saavuttamaan ulkoinen pdamaiird tekemisen ollessa kuitenkin pakkopullaa, koska
muutakaan ei voi. Ulkoisessa motivaatiossa ihminen saadaan litkkeelle kdyttdmalla kielteista
keppid tai myOnteistd porkkanaa. Voidaankin sanoa, ettd kyse on keppi- ja porkkanamoti-

vaatiosta. (Martela & Jarenko, 2014, 14.)

’Sisdinen motivaatio on proaktiivista.” Henkild on innostunut asioista, joita hin hakeutuun
aktiivisesti tekemédn. Henkild ei tarvitse ulkoista palkkiota heittdytydkseen tekemiseen,
vaan tehtévit vetavit puoleensa eikd hdnen tarvitse pakottaa itsedén pysymadan asiassa. Tal-
16in hin saa energiaa eikd tekeminen kuormita hénté niin paljon kuin ulkoisesti motivoiva

tekeminen. Tekeminen tuntuu mielekk&élté ja innostavalta. (Martela & Jarenko 2014, 14.)

Vaikka sisdinen ja ulkoinen motivaatio ovat erilaisia sisélloltdén, niité ei voida tdysin erottaa
toisistaan. Voidaankin ajatella, ettd ne tdydentdvén toisiaan esiintymaélld yhtd aikaa vaikka-
kin eri motivaatiot ovat hallitsevampia kuin toiset. Sisdinen motivaatio on sisdisesti vélitty-
nyttd, toisin sanoen syyt kdyttdytymiseen ovat sisdisid. Voidaankin sanoa, etta sisdinen mo-
tivaatio on yhteydessi itsensi toteuttamiseen ja kehittimisen tarpeisiin, jotka ovat ylemmén
asteen tarpeita. Kun taas ulkoinen motivaatio riippuu ympéristostd, jolloin palkkiot tulevat
muulta kuin henkiloltd itseltddn. Ulkoiset palkkiot tavallisesti tyydyttavétkin turvallisuuden

ja yhteenkuuluvuuden tarpeita, jotka ovat alemman asteen tarpeita. (Ruohotie 1998, 38.)

Kun ajatellaan sisdisten ja ulkoisten palkkioiden kestoa, niin ulkoiset palkkiot ovat lyhytai-
kaisia vaikka niiden saamiseksi tarvetta voikin esiintyd hyvin usein. Sisdisilld palkkiolla on
pitempiaikainen kesto, jolloin niistd voi tulla pysyvid motivaation ldhteitd. Yleisesti ottaen

sisédiset palkkiot ovatkin tehokkaampia kuin ulkoiset palkkiot. (Ruohotie 1998, 38-39.)
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Sisdinen- ja ulkoinen motivaatio usein kietoutuvat yhteen tosieldmissa. Esimerkiksi palkalla
turvataan perheen elétys ja saadaan muuta statusta kasvattamalla omaisuutta, joita molempia
voidaan pitdd ulkoisina motivaatiotekijoind, kun taas toisaalta palkalla voidaan mitata omaa
edistymistd, mitd on saanut aikaan, ja oman tyon hyodyllisyyttd, jotka ovat sisdisid motivaa-

tiotekijoitd. (Martela & Jarenko 2015, 27.)

Palkkaus ja palkkiot, jotka perustuvat suoritukseen voivat heikentdd sisdistd motivaatiota.
Jotta palkitseminen tukisi autonomista motivaatiota, jossa keskeisintd on omaehtoisuus ja
mielekkyys, tulisi palkitsemisen olla oikeudenmukaista ja arvostavaa osana hyvié palautteen
antamista. Talloin tulisikin keskittyd kokonaisuuteen ja palkitsemisella tulisi tukea autono-
miaa, kyvykkyyttd ja yhteenkuuluvuutta, jotka ovat psykologisia perustarpeita. Talloin ky-
seeseen tuleekin aineettomat palkkiot, kuten vaikutusmahdollisuudet, tydajan joustot ja
osaamisen kehittdminen. Ryhmén hyvédn suoritukseen perustuvat palkkiot voivat edistia
sisdistd motivaatiota yhteenkuuluvuuden kautta. (Hakonen & Nylander 2015, 153.) Taulu-

kossa 1 on listattu sisdisen ja ulkoisen motivaation ominaisuuksia.

Taulukko 1. Sisdisen ja ulkoisen motivaation ominaisuuksia (Martela & Jarenko 2015, 27).

Ulkoinen motivaatio \ Sisdinen motivaatio
Lihde

Sisdinen innostus tekemiseen
Positiiviseen etsiytyminen
Tuntuu

Proaktiivista

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset
Negatiiviselta suojautuminen

Reaktiivista

Ihminen tydntéé itsedéin kohti

Tekeminen vetdd puoleensa

Pelko

Rohkeus

Stressaava, ahdistava

Innostavaa, iloista

”Keppi ja porkkana”

“Leikki”

Seuraus

Kaventaa nikokulmaa

Laajentaa ndkokulmaa

Nikee uhkia
Kuluttavaa

Nikee mahdollisuuksia
Energisoivaa

Ulkoinen motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan: ulkoiseen kontrolliin ja sisddnotettuun
kontrolliin. Ulkoisessa kontrollissa kyseeseen tulevat kaikenlaiset palkkiot ja rangaistukset
sekd kiristys, uhkailu ja lahjonta klassisina esimerkkeind. Sisddnotetussa kontrollissa henkild
pakottaa itsensd tekeméén tehtdvid joita ei halua. Usein kysymyksessd on syyllisyyden, ha-
pedntunteen ja itseruokinnan valttdminen. Henkilo laittaa itsensd ruotuun tehtévan suoritta-

miseksi. Molemmissa tapauksissa henkild kokee, ettei piddse toteuttamaan itsedén. (Martela

& Jarenko 2015, 32.)
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My®0s sisdinen motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan: sisdistettyyn ja sisdsyntyiseen moti-
vaatioon. Sisdsyntyisessd motivaatiossa henkild innostuu tekemisen riemusta, jolloin teke-
minen on itsestddn innostavaa ja nautinnollista. Sisdistetyssd motivaatiossa tekeminen on
henkilon omien pddmaéérien ja arvojen takia arvokasta, hidn kokee tekemisen arvokkaaksi ja

tarkedksi. (Martela & Jarenko 2015, 32.)

Kuvassa 1 on esitetty miten ulkoinen- ja sisdinen motivaatio kytkeytyvét ulkoiseen- ja si-

sdanotettuun kontrolliin sekd sisdistettyyn- ja sisdsyntyiseen motivaatioon.

Ulkoinen Sisdinen
motivaatio motivaatio
Ei Ulkoinen kontrolli Sisﬁéinot?lttu Sis?_istettt_y Sisésegntyitl]en
ivaati : i
motivaatiota | | ppl, porkkana, Bontro i mo |v§a io mo wa§ o
kiristys, uhkailu ja Syyllisyys, hapea, Tekemisen Innostava, kiehtova,
lahjonta itseruoskinta, arvostaminen  [kiinnostava toiminta
itsensad Arvojen mukainen
pakottaminen toiminta
Ei sisdistetty Hyvin sisdistetty

Kuva 1. Ulkoisen- ja sisdisen motivaation kytkeytyminen ulkoiseen- ja sisdéinotettuun
kontrolliin seki sisdistettyyn- ja sisdsyntyiseen motivaatioon (Martela & Jarenko 2015,
33).

Ihminen voi olla sisdisesti ja ulkoisesti motivoitunut niin tydssd kuin vapaa-aikanakin.
Kaikki mihin hén kiinnostuksen ja innostuksen kautta tuntee vetoa, ovat ldhes aina siséisesti
motivoivia. Ty voi olla ainoastaan tulon ldhde tai hidn voi olla innostunut, eli siséisesti mo-
tivoitunut tyohonsd. (Martela & Jarenko 2014, 16). Kuvassa 2 on esitetty sisdisen- ja ulkoi-

sen motivaation suhde vapaa-aikaan ja tyohon.
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Leikki,
Sisainen | harrastukset,
hauskanpito

Kutsumus,
innostus tyossa

Motivaatio
Kotityot ja e tn;han
Ulkoinen HO menestyksen
velvollisuudet b e
Vapaa-aika Tyo
Konteksti

Kuva 2. Sisdisen- ja ulkoisen motivaation suhde vapaa-aikaan ja tyohon (Martela & Ja-
renko 2014, 16).

3.1.3 Itsemairiaimismotivaatio

Jotta yksild voisi kokea itseohjautuvuutta toiminnassa, hdn pyrkii luonnostaan sisdistimaan
ja omaksumaan ympéristossddn olevat sosiaaliset hyviksytyt tavat, arvostukset ja sddnnot
osaksi omia arvojaan ja minékuvaansa. Ulkoisia motiiveja voi olla erilaisia riippuen kuinka
siséstyneitd ne ovat. Edward Decin ja Richard Ryanin mukaan kyseessé on ulkoisten motii-

vien vaiheittain tapahtuva sisdistiminen. (Vasalampi 2002, 56.)

Motivaatio voidaankin ajatella jatkumona amotivaatiosta, motivaation tdydellisestd puuttu-
misesta, siirtyen ulkoisen motivaation kautta sisdiseen motivaatioon. Ulkoista motivaatiota
on neljda eri ulottuvuutta. Témén mallin mukaan motivaatioita on kuutta eri ulottuvuutta ja
ne eroavat toisistaan autonomian eli itseméédrdytymisen mukaan (Kuva 3). Amotivaatiossa
autonomia on pienimmilldén ja sisdisessd motivaatiossa suurimmillaan. (Liukkonen &Jaa-

kola 2002, 109.)
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Sisainen motivaatio

1

Integroitunut saately

1

Identifioitunut saately |

F 3

Pakotettu saately

4

Ulkoinen motivaatio

F 3

Amotivaatio

Kuva 3. Autonomian kasvaminen amotivaatiosta sisdiseen motivaatioon (Liukkonen &
Jaakola. 2002, 111).

Amotivaatio tarkoittaa motivaation puuttumista. Henkilon toiminta on ulkoapidin ohjattua ja
kontrolloitua. Henkil6t eivdt nde omien ponnistuksien ja lopputuloksen yhteytté eivétka koe
ettd he pystyisivit kontrolloimaan tyonsa lopputulosta. Téstd seuraa se, etteivit he koe pon-
nistelujen olevan tavoitteiden arvoista. Lisdksi henkiléiden tyohyvinvointi voi olla alhaista.
Tama nakyy vastuunpakoiluna, poissaoloina ja vastaan panevana kiytoksend. Tuottavuus on

heikkoa. Tehddin vain pakolliset tehtdvit. (Liukkonen & Jaakola 2002, 110.)

Ulkoisessa motivaatiossa kontrolli tulee aina jollakin tavalla ulkoapéin. Ulkoinen motivaatio
voidaan jakaa neljdén osaan: ulkoiseen motivaatioon, pakotettuun siitelyyn, tunnistettuun
sddtelyyn ja integroituneeseen sddtelyyn. Autonomia kasvaa siirryttdessd ulkoisesta moti-
vaatiosta kohti integroitunutta siételyd. Ulkoisessa motivaatiossa toimintaa ohjaavat ulkoi-
set palkkiot, pakotteet tai rangaistuksen pelko. Kontrolli tulee ulkopiin eika tyydyté yksilon
autonomian tarvetta. Kontrolli ei ota ihmistd yksilond huomioon. Rangaistukset ja palkkiot
tulevat kayttdytymisen motiiveiksi. Ulkoiset motiivit voivat olla lyhyelld aikavalilld tehok-

kaita, mutta eivit pitkdlld tahtdimelld kuten sisdisen motivaation muodot. (Liukkonen & Jaa-

kola 2002, 110-111.)
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Pakotetussa sddtelyssé henkild on sisdistinyt pakotteet ja rangaistukset. Henkilén motivaatio
ei tule autonomiasta vaan sisdisestd pakosta. Virheiden ja rangaistuksien vélttdmisestd tulee
sisdisid, johtuen aikaisempien rangaistuksien pelosta, jolloin tyontekijé alkaa kéyttaytya sen

mukaisesti. (Liukkonen & Jaakola 2002, 112.)

Tunnistetussa eli identifoituneessa sddtelyssd henkilo kokee syyllisyyttéd, koska ei voi osal-
listua toimintaan. Hianelld ei omasta mielestidin ole vaihtoehtoja ja toiminta on henkilokoh-
taisesti tdrkedd. Tydpaikalle mennddn vaikka pitdisi jadda lepddmédn sairauden ylléttiessa.

(Liukkonen & Jaakola 2002, 112.)

Integroituneessa sddtelyssd ihmisen toiminta on osa hdnen persoonallisuuttaan ja identiteet-
tiddn. Toiminta voi olla hyvin autonomista, mutta tietty kontrolli on kuitenkin ldsné. Toi-
minnassa ei olla mukana ilosta ja nautinnosta. Ty® voi muodostua niin tarkeéksi, ettd se alkaa

haitata muita elimén osa-alueita. Voidaan puhua jopa tydonarkomaniasta. (Liukkonen & Jaa-

kola 2002, 113.)

Sisdisessd motivaatiossa “toimintaan osallistutaan ensisijaisesti sen itsensd vuoksi”. Toi-
minta ja sosiaalinen yhteenkuuluvuus saa aikaan iloa ja positiivisia tunneperéisid kokemuk-
sia. T4lloin henkild on sisdisesti motivoitunut ja autonomian kokemus on suurimmillaan,

hin kokee, ettei hdnta kontrolloida. (Liukkonen & Jaakola 2002, 113.)

3.2 Psykologiset perustarpeet

Edward Decin ja Richard Ryanin mukaan ihmiselld on kolme psykologista perustarvetta,
jotka ovat merkittdvid ihmisen hyvinvoinnille, motivaatiolle ja henkiselle kasvulle. Ndma
psykologiset perustarpeet ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. (Martela & Ja-
renko 2014, 28.) Jari Hakasen kiyttda néistd perustarpeista termeji itsendisyys, yhteenliitty-
misen tarve ja parjddminen. Sisdinen motivaatio mahdollistuu juuri ndiden perustarpeiden

pohjalta. (Hakanen 2011, 30.)

Omachtoisuus tarkoittaa sitd, ettd ihmiselld on vapaus pédattdd omista tekemisistidén. Tuntuu
siltd ettd toimintaa ei ohjata ulkoapdin. Motivaatio tekemiseen ldhtee henkildsté itsestdin ja
hin kokee asian itselleen tarkeédksi. Talloin toiminta on omaehtoista eikd ymparistosta tul-
leista kannustimista tai pelotteista. (Martela & Jarenko 2014, 28-29.) Sisdinen motivaatio
syntyy henkilon vapaaehtoisesta omasta halusta syntyvistd toiminnasta, jolloin hédnelld on

mahdollisuus tehdd omia ratkaisuja tydssdin. My0s toisen pyynnosta tai vaatimuksesta l1&h-
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tevi toiminta voi tuntua vapaaehtoiselta, jos se perustellaan hyvin sekd samalla otetaan huo-
mioon tydntekijin tuntemukset ja kokemukset. Omaehtoisuuden tunnetta kasvattavat myos
mahdollisuudet kdyttdd omaa osaamistaan ja harkintaa omissa tyotehtévissadn. (Hakanen

2011, 31.)

Kyvykkyys tarkoittaa tyontekijan osaamisen ja aikaansaamisen kokemusta. Tydntekija us-
koo omaan osaamiseensa saaden tydtehtdvin suoritettua menestyksekkadsti. Talloin tyonte-
kijit nauttivat tyOstdén ja saavat enemmén aikaiseksi. (Martela & Jarenko 2014, 29.) Toi-
saalta tyontekijdt haluavat hallita omaa ympéristddén. Tdmédn hallinnan tunteen kautta tyon-
tekijét pystyvéit kohtaamaan haasteet paremmin seké saavat aikaan haluamiaan vaikutuksia.
Tyo6ssd tulee ndkyd oman toiminnan myonteiset tulokset ja tunne onnistumisesta. Télloin

tyontekijit uskovat selviytyvénsd paremmin tulevista haasteista. (Hakanen, 2011, 32.)

Yhteisollisyydelld tarkoitetaan ihmisen halua olla yhteydessi toisiin ihmisiin. Samalla hin
my0s odottaa, ettd hantd kohdellaan kannustavasti, turvallisesti ja limminhenkisesti. Télloin
meistd saa parhaan potentiaalin irti. (Martela & Jarenko 2014, 30.) Varsinkin silloin kun
tyontekija pddsee osaksi tydporukkaa, jossa on luottamusta ja onnistumisen jakamista seké
tyontekijoiden ponnistelujen huomaamista ja tunnustamista. Téll6in tyontekiji tuntee ole-
vansa yhteisossd, jolla yhteisid tavoitteita, jossa vallitsee keskindisen tukemisen ilmapiiri ja
jossa arvostetaan toisia. (Hakanen 2011, 31.) Ilmapiirin ollessa hyvai jaksa painaa eteenpdin
haastavissakin tilanteissa, kun taas ilmapiirin ollessa huono innostus lopahtaa ja loppuun

palamisen riskit kasvavat (Martela & Jarenko 2014, 30-31.)

Frank Martela ja Richard Ryan ovat tuoneet esille vield neljinnen psykologisen perustar-
peen, hyvintekemisen (Martela & Jarenko 2015, 56-57). Hyvéntekeminen tarkoittaa, ettd
omalla toiminnallamme voimme vaikuttaa meiddn ympérillimme olevien ihmisten eldméain
niin ty0ssé kuin vapaa-aikana. Télloin syntyy tunne siitd, ettd omalla tekemiselld on vaiku-
tusta toisten hyvinvointiin, mikd samalla nostaa oman tyon arvokkuuden tunnetta. (Martela
& Jarenko 2015, 61-62.) Tyonteossa tdmé voidaan ajatella ndkyvén lopputuotteen tai palve-

lun hyddyllisyytend asiakkaille (Martela & Jarenko 2014, 31).

Psykologisia perustarpeita voidaan kuvata myds termeilld vapaus, virtaus ja vastuu, jotka
ovat Lauri Jarvilehdon mukaan kutsumuksen tukipilareita. Vapaus syntyy siitd, ettd toimin-
nasta vastaat vain sind itse. Innostus syntyy vapaudesta sekd omasta itsetuntemuksesta ja
intohimosta. Vastuu tarkoittaa, ettd tekeminen hyddyttdd myos muita eikd pelkdstién itse-
ain. Kutsumuksellisesti tima tarkoittaa pyrkimysté tuottaa huippuosaamisellaan toisille ai-

toa iloa ja hydtyd. Virtaus syntyy siitd, ettd intohimosi kohteet ja tyohon saadut resurssit
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kohtaavat, jolloin voit paneutua késilla olevaan tehtidvain tdysipainoisesti. Talloin voi padsta
flow —tilaan, missd ikdén kuin kaikki tapahtuu itsestédn ja tyoskentely tapahtuu taitojen ra-
jamailla, jolloin myds taidot kasvavat. Kutsumuksen suuntautuessa oikein myos vapauden
ja virtauskokemuksen mahdollisuus kasvaa. Intohimosta syntyy vapaus, virtaus mahdollis-
taa taitojen kasvamisen ja vastuullinen arvokas tyd ottaa huomioon muut. ”Kun teet jotain
mité rakastat, hallitset sen sujuvasti ja tuotat silld hyotya toisille, ovat muut yleensd valmiit
maksamaan ajastasi jonkinlaisen korvauksen.” Syntyy positiivinen kehd, mika ruokkii into-

himosi parissa tyoskentelyé. (Jarvilehto 2013, 27-38.)

3.3 Sisiiset palkkiot

Kenneth W. Thomas kirjassaan Intrinsic Motivation at Work kertoo sisdisistd palkkioista,
mitké nostavat tyontekijoiden sitoutumista. Sisdiset palkkiot liittyvit tyontekijén itsensé joh-
tamiseen. Télloin tyontekijan saadessa uuden tehtdvin hin tekee padtelmén tydtehtdvan mer-
kityksellisyydesta. Jos tyotehtdva hianelle on merkitykseton, niin hidnelld ei ole mitdédn syytd
jatkaa tehtdvdd. Seuraavana tulee tavoitteen toteutumistavan valinta. Henkil6lld tulee olla
vapaus valita miten paésee tavoitteeseensa. Jos ei ole vapautta, ei ole mydskdin mitdédn syyté
sitoutua tavoitteen saavuttamiseen. Kolmantena tulee itse tekeminen ja siihen liittyvd oman
patevyyden seuraaminen itse tydtehtdvin vaatimaan suoritukseen. Tydtehtavin ollessa kiin-
nostava henkild nostaa omaa vaativuustasoaan. Viimeisend tulee edistymisen seuranta. Tal-
16in arvioidaan ovatko toteuttamistavat johtaneet haluttuun tulokseen eli onko saatu edisty-
mistd aikaiseksi. Jokaisessa edelld mainitussa kohdassa henkild antaa itselleen palautetta
tyOn edistymisesti ja voi samalla tehda korjausliikkeitd tyon suorittamiseksi. (Thomas 2009,

29-37, Martela & Jarenko 2014, 43.)

Palkkiot, jotka kasvattavat ty6hon sitoutumista, tulevat itse tyOsti ja itsensd johtamisesta.
Itsensé johtamisessa tyontekija tekee arviota tyotehtiviastd edelle mainitulla tavalla. Arvioi-
den ollessa positiivisia syntyy tunnepohjainen voimavara, joka vahvistaa sitoutumista.
Tyontekijat tuntevat olonsa hyvéksi ja ovat sitoutuneita tydtehtdvaian. Tydtehtdvin suoritta-

minen antaa mielihyvéa ja juhlimisen aihetta. (Thomas 2009, 48.)

Siséisio palkkioita ovat tarkoituksen mukaisuuden tunne, valinnan vapauden tunne, patevyy-
den tunne ja edistymisen tunne. Tarkoituksen mukaisuuden tunteessa tyontekijé tuntee teh-
tdvén olevan arvokas hénen ajalleen ja resursseilleen. Tavoite on tavoittelemisen arvoinen
ja tavoite liittyy suurempaan kokonaisuuteen. Valinnan vapauden tunteessa tyontekijé tuntee

voivansa tehda itsendisid padtoksid pddmadran saavuttamiseksi. Tyontekijd voi kdyttdd omaa



17

osaamistaan ja padttelykykyddn. Pitevyyden tunteessa tyontekijd tuntee olevansa tarpeeksi
taitava suoriutuakseen tyotehtévistddn ja tekee hyvad korkeatasoista tyotd. Edistyksen tun-
teessa tyontekija tuntee padsevinsa tavoitteisiin. Hin tuntee padsevinsa tydssddn eteenpiin

ja saavuttavansa jotain. (Thomas 2009, 50.)

Sisdiset palkkiot toimivat toisella tavalla kuin perinteiset rationaaliset — taloudelliset mallit.
Perinteisessd mallissa oletetaan, ettd ihmiset kédyttdytyvit sen mukaisesti mikd on heiddn
mielestddn odotetun mukainen seuraus. Taloudellisesti ajateltuna toivotulla kdyttdytymiselld
on taloudellista vaikutusta. Télld ajattelulla ei kuitenkaan voida selittdd tiysin ihmisten kayt-
taytymistd. Sisdisten palkkioiden ajattelumallissa ihmiset valittdvit enemmain itse tyOsta
kuin rahasta. He haluavat sitoutua merkitykselliseen tyohon, mika on vaivan arvoista ja tayt-
tavdd. Toisena asiana on, ettd sisdiseen motivaatioon liittyvét palkkiot tulevat heti. Perintei-
sessd mallissa palkkiot tulevat joskus tulvaisuudessa. Nyt palkkiot tulevat itse tydstd. Kol-
mantena sisdiset palkkiot ovat positiivisia tunteita, joita pyritddn tunnistamaan ja vahvista-

maan. Naistd kolmesta asiasta muodostuu sisdisen motivaation ydin. (Thomas 2009, 61-64.)

Toisaalta tyytyvdisyys ja motivaatio eivét ole sama asia vaikka ne liittyvatkin toisiinsa 14-
heisesti. Tyytyvaisyys riippuu suorituksen palkitsemisesta, kun taas motivaatio riippuu palk-
kioita koskevista odotuksista. Sisdiset palkkiot ovat l&heisemmaéssd yhteydessa suoritukseen
ja tyytyviisyyteen kuin ulkoiset palkkiot. Henkisid voimavaroja kiyttdessdin ihminen kokee
mielihyvdd, minké takia tehtdvit tulisikin muotoilla haasteellisiksi ja mielenkiintoisiksi,
jotta tehtdvin suorittaminen johtaisi sisdisiin palkkioihin. Pelkét sisdiset palkkiot eivit vélt-
taméttd riitd. Thmiset tarvitsevat myos ulkoisia palkkioita ja suuntavat myos toimintaansa
ulkoisten palkkioiden toivossa. Kokonaistyytyvéisyyteen vaikuttaa myos palkkioita koskeva
oikeudenmukaisuus, eli mitd yksilon mukaan tehtdvasta tulisi saada. Palkkioiden ollessa seu-
rausta suorituksesta ja niiden ollessa oikeudenmukaisia, suorituksen ja tyytyvéisyyden vi-

1illd on positiivinen riippuvuus (kuva 5). (Ruohotie 1998, 46-47.)
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Kuva 5. Suorituksen, palkkioiden ja tyytyviisyyden vélinen suhde (Ruohotie 1998, 47).

3.4 Tyohyvinvoinnit eri tilat

Hyvinvoinnin tilat voidaan jakaa nelikenttddn vireystilan ja mielihyvdn mukaan (kuva 6).
Tyontekijdn aktivaatiotason ollessa korkea hin voi kuitenkin tuntea mielipahaa. Télloin
tyontekijd voi olla stressaantunut ja mahdollisesti tyduupunut tai alkanut oreilla. Ty6holis-
min piirteet myds aiheuttavat kielteistd ylivireystilaa. Toisaalta tydssa tylsistyminen, eli bo-
reautin, ja tyohon leipdidntymisen tunnusmerkkeind ovat alhainen aktivaatiotaso ja mieli-

paha. (Hakanen 2011, 21.)

Vaikka ty0 tuottaa mielihyvii niin aktivaatiotaso voi olla kuitenkin alhainen. Ty on viih-
tyisdd ja mukavaa, mutta se ei kuluta eikd haasta voimavaroja. Télloin tyontekija voi palau-
tua ennen seuraavia kiireitd. Korkeaa ja positiivista vireystilaa Jari Hakanen kutsuu tyoni-

muksi. (Hakanen 2011, 22.)

Tyo6hyvinvoinnin tilasta voidaan tarkastella tyon tuloksellisuutta. Lyhyelld aikavalilld tyo-
holisti ja stressaantunut tyontekijd voivat saada paljonkin tulosta aikaan. Kuitenkin jatkuva
kuormitus syé voimavaroja ja pitkélld aikavalilld timé johtaa madaltuneeseen suoriutumi-
seen ja rutinoitumiseen. Leipdantyneelle tyontekijilld timé ndkyy tarmottomuutena, vastuut-

tomuutena ja kaavoihin kangistumisena. (Hakanen 2011, 22.)

Ty0ntekijén ollessa tyytyvdinen hén ei halua parantaa toimintaansa kuitenkin suoriutuessa
toistddn tyydyttavisti. Hin on tyytyvédinen tilanteeseensa. TyoOntekijan kokiessa tyon imua
hén haluaa tehd4 parhaansa ja on innostunut tydstiin. Tavoitteiden saavuttamiseksi hdn on

aloitteellinen ja tukee muuta yhteisdd. (Hakanen 2011, 23.)

Tyytyvéisyys onkin parempi asia kuin leipddntyminen ja pidemmaélld aikavalilla verrattuna

stressiin ja tyoholismiin se on kestdvampi tila. Kuitenkin se on alhainen vireystila. Tyon
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imussa yhdistyy sekd myonteinen tunnekokemus etté korkea vireystila. (Martela & Jarenko

2014, 18-19.)

+
Ahdistus 2 50 i Innostus
tydholismi E e
stressi k)
=
)
=
>
- Mielipaha Mielihyvd  +
tyotyytyvaisyys
leipaan-
tyduupumus tyminen palautuminen
Masennus Viihtyminen

Kuva 6. Tyohyvinvoinnit eri tilat. (Hakanen 2011, 24).
3.4.1 Tyon mielekkyys

Ty6n mielekkyys kuuluu olennaisena osana tyohyvinvointiin. Jokaisella meilld on oma suh-
tautuminen omaan tyohon ja miksi juuri sitd tyotd on alettu tekeméddn missa ollaan silld het-
kelld. Néitd asioita miettiessd suhtautuminen omaan ty6hon voikin tuntua jélleen mielek-
kaéltd. Tyon mielekkyydestd puhuttaessa tarkoitetaan mité tyd itselle merkitsee ja mitd odo-
tuksia tyoltd on. Tami voidaan jaotella kolmeen kategoriaan, tyd tyond, tyd urana tai tyo

kutsumuksena. (Hakanen 2011, 26.)

Tyo tyond kategoriaan kuuluvat tyontekijdt ajattelevat, ettd tyd on toimeentuloa varten. Tyo
antaa materiaalista palkitsevuutta eikd tyon sisélloltd odoteta paljoakaan. Merkitykselliset

asiat 10ytyvét muualta. (Hakanen 2011, 27.)
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Tyo urana kategoriaan kuuluvat tyontekijit kayttdvat omia resurssejaan enemmaén tyohon.
Tyo ei ole pelkéstdin toimeentuloa vaan se antaa mahdollisuuden edetd urallaan. Talloin
tyontekiji saavuutta paremman sosiaalisen aseman, mika ruokkii parempia vaikutusmahdol-

lisuuksia ja itseluottamusta. (Hakanen 2011, 27.)

Tyo kutsumuksena kategoriaan kuuluvat tyontekijét ajattelevat tyon olevan kiinted osa hei-
din eldméddnsid. Tyo ei ole pelkéstddn toimeentuloa tai uraa varten. Ty on ndiden lisdksi
palkitsevaa ja merkityksellistd. Kutsumustyostd ei valttiméttd saan niin hyvaa taloudellista
korvausta kuin tyon vaativuuden takia kuuluisi, muta ty6 kuitenkin on mielekéastd. (Hakanen

2011, 27.)

3.5 Flow

Flow késitteen tuntevat ldhes kaikki. Mihaly Csikszentmihaly kehitti kyseisen késitteen,
mika tarkoittaa tdydellistd uppoutumisen tilaa. Tdlldin toiminta vie meiddt vahvasti mu-
kaansa ja keskitymme niin syvésti, ettd ajan ja paikan taju katoavat. (Martela & Jarenko,

2015, 100.)

Mihaly Cikszentmihalyn mukaan flow on tunne, missa “taidot riittdvit kohtaamaan haasteet
tavoitteisiin suuntautuvassa, sdéntdjen rajoittamassa toiminnassa, joka koko ajan antaa sel-
kedd palautetta siitd, miten yksilo onnistuu suorituksessaan. Keskittyminen on niin intensii-
vistd, ettei tarkkaavaisuus riitd mihinkdén epdolennaisen ajatteluun tai ongelmista huolehti-
miseen. Tietoisuus itsestd katoaa ja aikakisitys muuttuu.” Vaikka tédllainen toiminta olisikin
vaarallista, vaikeaa tai siitd ei saisikaan kunnon korvausta, niin ihmiset ovat valmiita ryhty-

maiin sithen vain itse kyseisen toiminnan takia. (Csikszentmihaly 2005, 113.)

Lauri Jarvilehdon mukaan flow liittyy kutsumukseen kahdella tirkeéllé tavalla. Ensimmai-
send on tdydellisen lasndolon tunne kasilld olevaan tehtiviain ja toisena on optimitila taitojen
kehittamiselle. ”Flow tila syntyy silloin, kun teet jotain maaritietoisesti, saat tydstési véli-
tontd palautetta ja pystyt tydoskentelemidén taitojesi rajoilla.” (Jarvilehto 2013, 34.) Flow:n

padsemiseksi tarvitaan neljd elementtid, jotka on esitetty seuraavassa kuvassa.
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Kuva 4. Flow:n edellytykset. (Martela & Jarenko 2015, 101).

Ensimmadisend on kyky keskittyd. Lyhyet tehtdvit vaativat syventymistd vain minuutteja,
mutta vaativimmissa voi mennd aikaa 15 — 20 minuuttia. Tarkedd onkin luoda keskeytykse-
ton ilmapiiri, jotta tyOsté ja sen virtauksesta voisi nauttia. Aina ei tarvitse olla sdhkdpostin

ddressd tai vastata viesteihin nopeasti. (Martela & Jarenko 2015, 101-102.)

Toisena on taitojen ja tehtévien haastetason kohtaaminen. Tehtdvan ollessa helppo siihen
turhautuu ja thminen alkaa tehdd aivan muuta kuin itse tyotd. Toisaalta jos tehtdva on liian
haastava, ihminen ahdistuu. (Martela & Jarenko 2015, 103.) Silloin kun tehtdvé on sopivan
haastava, motivaatiomme on parhaimmillaan. Oma osaamisemme maédrittelee sopivan haas-
tetason. Taitavuutemme kasvaessa tarvitsemme haastavampia tehtdvié, jotta mielenkiin-
tomme pysyisi ylld. (Martela & Jarenko 2014, 30). Tehtdvien ollessa taitotason yldlaidassa
kehitymme myos tyontekijoind. (Martela & Jarenko 2015, 103).

Kolmantena tulee edellytys selkeistd paamadristd. Paamairat ja tavoitteet auttavat meitd kes-
kittyméddn olennaiseen. ’Kirkas pddmadri ja tavoite vahvistavat tekemisen mielekkyytté ja
luvat edellytyksen draiville.” Tavoitteet voivat olla lyhyen tai pitkd aikataulun tavoitteita, ne
voivat olla pienié tai suuria. Ne liittyvit yksilostd organisaation rakenteiden ldpi koko orga-
nisaatioon kehittymiseen ja sen palvelutarjonnan tuottamiseen. Tavoitteet tulee asettaa yh-
dessd tyontekijoiden kanssa, jotta niihin sitoutuminen ja niistd inspiroituminen on taattu

(Martela & Jarenko 2015,103—-104.)

Neljantend tulee jatkuva palaute. Jos ei anneta palautetta, niin ihminen ei voi tuntea taita-

vuutta tai edistymisen tunnetta tydssddn. Palautteen tulee olla vahvistavaa ja korjaavaa. Sen
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tulee koskea tekemisti, ei ihmistd. Palautteen tulee olla konkreettista ja selkéé jotta ymmar-
retdén, mikd meni hyvin. Lisdksi palautteen antamisella on suuri merkitys ihmisen kehitty-
miselle. Tédnd pdivind oppiminen tapahtuu osaltaan tydeldméssi tekemélld, jolloin palaut-

teella on suuri merkitys oppimisen tehokkuudessa. (Martela & Jarenko 2015,104-105.)

Palkitsevaan tydelamédn liittyy vastuun kannon mukaan tietty mééra askelia. Jokaisella as-
kelella vastuu kasvaa niin, ettd hinen on mahdollista kokea aina vain enemmaén flow’ta usei-
den vuosien ajan. Jos ajatellaan thannetilannetta, niin taitojen kehittyessé tyontekijét ylen-
netddn kasvavaa vastuuta vaativiin tehtdviin tai sopivia haasteita haetaan horisontaalisesti.
Kuitenkin monet tyontekijét ovat tehtévissi, jotka eivit vastaa heidén taitotasoaan. Talloin

heiltd jad myos kehittymisen mahdollisuudet saavuttamatta. (Csikszentmihaly 2007, 78—79.)

Ilman paijohdon tukea ja sitoutumista yhteisonsa hyvinvointiin ei voi syntyd organisaatioon
flow’n kaltaista ilmapiirid. Johtajien tulisikin olla vastuussa ensisijaisesti tyontekijoiden hy-
vinvoinnista eikd vain tuotteista, voitoista ja markkinaosuuksista. (Csikszentmihaly 2007,

135.)

3.6 Innostus, tyon imu, draivi

Draivi, innostus ja tyonimu tarkoittavat kaikki 1&hes samaa asiaa. Frank Martela ja Karoliina
Jarenko kéytittidvit termid draivi kirjassaan Draivi, voiko sisditd motivaatiota johtaa ja Jari

Hakanen kiyttidd termiéd tyonimu kirjassaan Tydnimu.

Innostus syntyy ilosta, yhteydestd toisiimme ja arvostuksesta. [lman innostusta ei ole onnel-
lisuutta ja onnellisuuden kokemista. Innostavassa ymparistossd tyonteko on hauskaa ja tu-
loksellista. (Setdld & Saarinen 2014, 13.) Innostuneena syntyy flow —tila, jolloin ajan ja pai-
kan taju katoavat. Innostuksen tunne levidd myds muihin. Ihmiset on luotu kommunikoi-
maan tunteilla. Tunteet vilittyvit sekunnin sadasosissa, kun taas itse tietoisuus tunteista tu-
lee sekunnin kuluttua. Téstd seuraa, ettd meididn toimintamme perustuu tunteeseen ja itse
saamaamme tiedon yhteisvaikutukseen. (Setdld & Saarinen 2014, 17-18.) Kun suuntaamme
energian ja huomiomme meille tirkedén asiaan innostumme helposti. Itse innostuminen ei
tarvitse muuta (Setdld & Saarinen 2014, 22). Meidén tulee olla uteliaita, jotta innostuisimme.
Tama johtuu siité, ettd uteliaisuutemme kohdistuu meille merkityksellisiin ja tirkeisiin asi-

oihin (Tiilild 2016, 18).

Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin mukaan “tyon imu tarkoittaa aidosti myonteisté

tunne- ja motivaatiotilaa tyossd”. Tyontekija on sinnikds ja ylped tydstddn, hin kokee tyonsa
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mielekkddksi ja nauttii siitd, jaksaa painaa eteenpdin heikkoina hetkind. Tarmokkuus, omis-

tautuminen ja uppoutuminen ovat tydnimun positiivisia ominaisuuksia. (Hakanen 2011, 38.)

- Tarmokkuus tarkoittaa tyontekijin kokemaa energisyyttd. Hin panostaa tyohon ja
jaksaa painaa eteenpdin vaikka kohtaa vastoinkdymisié.

- Omistautuminen tarkoittaa tyon merkityksellisyytta tyontekijille. Tyo on haasteel-
lista, jolloin tyontekijd kokee inspiraatiota, ylpeyttd ja innokkuutta.

- Uppoutuminen tarkoittaa tyon antavaa nautintoa. Tyontekijd keskittyy ja paneutuu
tyohon niin, ettd aika kuluu huomaamatta ja tydsti irrottautuminen voi olla hanka-

laa. (Hakanen 2011, 39.)

Jari Hakasen mukaan, "Tyodn imu kuvastaa parasta mahdollista tydhyvinvoinnin tilaa ja sen
edistiminen luo parhaita inhimillisid mahdollisuuksia lisdtd hyvaa, laatua ja menestysta tyo-

eldmdssd” (Hakanen 2011, 41).

Innostusta tarvitaan, jotta voimme suunnata ajatuksemme tulevaisuuteen, energiatasomme
nousee ja pyrimme hyddyntdméén havaitut mahdollisuudet. Innostuksesta syntyy luovuutta,
mitd tarvitsemme taloudelliseen kasvuun niin yksildind, organisaatioina ja yhteiskuntana.
Onnistuminen tarvitsee innostumista ja pdinvastoin. Tédstd syntyneessd positiivisessa ke-
héssd ihmiset voivat kdyttdd omia vahvuuksiaan kokonaisvaltaisesti, jolloin resurssien va-
hentyessé voidaan jopa saavuttaa enemmain kuitenkaan kurjistamatta henkiloston hyvinvoin-
tia. Organisaatiot saavat hyotyd innostuksesta tyon laadussa ja tuloksessa, koska innostuksen
johdosta tyontekijét voivat paremmin, ovat onnellisempia, luovempia, aloitteellisempia, si-

toutuneempia ja saavat enemmaén aikaan. (Tiilild 2016,13-14.)

Tyo6n imulla on vaikutusta tyontekijdn hyvain tydsuoritukseen ja yritysten taloudelliseen
menestykseen tyontekijoiden terveyden ja onnellisuuden kautta. Tdmé johtuu tyon tuotta-
masta hyvistd tunteista, ilosta, innostuksesta ja ylpeydestd. Ndma tunteet eivit pelkastdan
vahvista yksilollisid fyysisid, psyykkisid ja sosiaalisia voimavaroja ja taitoja vaan niillad voi
olla vaikutusta ryhmédn muihin jéseniin, jolloin koko ryhmé toimii paremmin. TyOntekijét
voivat my0s muokata omia tyotehtdvidan haastavimmiksi ja hakea tarvittaessa voimavaroja
tyOstéd selvidmiseen. Tyon imulla on my6s myonteistd vaikutusta tyontekijéiden terveyteen
ja tyokykyyn, jolloin he voivat suunnata enemmén resursseja suoraan tyontekoon. "Tyon
imussa toimii myds vastavuoroisuuden periaate: kun tydolot ja johtaminen synnyttavét tyon

imua, haluaa tyontekija tehdi tyonsé parhaalla mahdollisella tavalla”. (Hakanen 2011, 42.)
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Frank Martela ja Karoliina Jaronko kutsuvat “sisdisestd motivaatiosta syntyvid tekemisen
meininkid draviksi.” Tyon imu, innostus ja omistautuminen ovatkin heiddn mukaan syno-
nyymejé draiville. (Martela & Jarenko 2015, 29.) Draivissa yhdistyy tyontekijéan korkea
aktivaatiotaso ja myodnteinen tunnekokemus. TyOnantajan ja tyontekijin ndkokulmasta
draivi on optimaalinen tila, tydntekijd on tuottavimmillaan ja voi hyvin. Télloin tyontekijé
on valmis panostamaan tyohon koko tarmonsa tehokkaana ja omistautuneena tyontekijana.
Lisdksi hén tekee vaadittavaa midrdad enemmaén. Tyontekijin mahdollisuus toteuttaa itsedan
ndkyy my0s vapaa-ajalla, jolloin hdnen hyvinvointinsa ja eldminlaatunsa paranevat. Draivi
onkin tyontekijdlle ja tydnantajalle win — win tilanne, jossa molemmat voittavat. (Martela &

Jarenko 2015, 31.)

Frank Martela ja Karoliina Jarenko ovat tuoneet kirjassaan Draivi esille kahdeksan syyté

miksi tyontekijdt ovat draivissa tuottavampia (Martela & Jarenko 2015, 42):

Draivissa olevat ihmiset panostavat enemmdn energiaa tekemiseensd
Draivissa olevat ihmiset ndkevdit tehtdvdnsd laajemmin

Draivissa olevat ihmiset oppivat nopeammin ja syvemmin

Draivissa olevat ihmiset ovat luovempia ja tuottavat enemmdn innovaatioita
Draivissa olevat ihmiset tyoskentelevdt sinnikkddmmin tehtdviensd parissa
Draivissa olevat ihmiset palvelevat asiakkaita paremmin

Draivissa olevat ihmiset vaihtavat harvemmin tyépaikkaa

SN

Draivissa olevilla ihmisilld on vihemmdin sairaspoissaoloja

Martelan ja Jarenkon mukaan “innostunut tehokkuus on kestidvad tehokkuutta”. Deadline ja
stressi potkivat ja tyontdvit yksilod eteenpdin vain lyhyen aikaa. Kuitenkin pitkdén jatkunut
altistus elimiston hélytystilalle nédkyy heikentyneeni jaksamisena ja fyysisend oireiluna. Si-
sdisesti motivoituneella tyontekijilld on pienempi alttius loppuunpalamiselle, jolloin hén
my0s tekee parempaa tulosta. Organisaatioon sitoutuneempina ja tydpaikan vaihtoa kaihta-
vina he myo0s palvelevat organisaation pddmairid pitkélle tulevaisuuteen. Kestdvén tyon
mallia tavoitellessa sisdinen motivaatio on yksi tdrkeimmista tukipilaireista. (Martela & Ja-

renko 2015, 50.)

Maarit Tillilin mukaan ”Innostumisen kerrotaan tehostavan péétoksentekoa, ajatusten no-

peutta, ideointikykyd, itseluottamusta, riskinottohalua ja sosiaalisuutta”. Innostuminen ei
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pelkéstddn hyodytd yksilod itsedén vaan kysymykseen tulee koko organisaatio, innostumi-
sesta syntyvét asiat ovat juuri niitd, mitd nykypdivén tydeldmassé edellytetdéin. Organisaatiot

ovat laadukkaampia, tehokkaampia ja tuottavampia. (Tiilild 2016, 24.)
3.6.1 Innostuksen edellytykset

Mita sitten tarvitaan innostukseen? Maarit Tiilild kirjassaan Innosta onnistumaan yhdessi
ottaa esille nelja tekijad, mitkd luovat edellytyksid innostukselle. Nama ovat merkitykselli-

nen tavoite, vahvuuksien hyodyntdminen, vastuun jakaminen ja aikaa ideoida ja unelmoida.

Tyontekijat tarvitsevat itselleen merkityksellisen tavoitteen, jota kohti ponnistella. Tavoite
tulee luoda yksildlle siten, ettid se tukee organisaation tavoitteita. Tarkoituksena on luoda
tilaa perustekemiselle, jossa voi innostua. Kun tavoitteet ovat selkeit, yksilot ja tiimit voivat
itse vaikuttaa sithen miten kéyttdvit omat resurssinsa osana suurempaa kokonaisuutta. Ta-
voitteen tulee olla sellainen, etti siithen voi vaikuttaa ja sitoutua. Se auttaa suuntaamaan te-
kemisen oleelliseen ja ohjaa toiminnan kohti yhteistd pddméaérad. Jotta tekemisen innostus
el laantuisi, tulisikin suuremmat tavoitteet pilkkoa osatavoitteiksi, joista annetaan jatkuvaa
palautetta. Lisdksi tavoitteita tulisi kirkastaa aika ajoin, jotta tyonteon fokus ei hdmaértyisi.
Tulisi kuitenkin muistaa iloita tyon aikaansaannoksista eikd aina vain suunnata toimintaa
tulevaisuuteen. Ndin voimme nauttia tydmme hedelmisti ja pitdd innostusta ylla. (Tiilila

2016, 53-56.)

Tyontekijoiden vahvuuksien hyddyntdmiselld on suuri vaikutus heiddn innostukseen. Tal-
16in he voivat kayttdad kaikkea sitd osaamista mité heilld on. Arvostuksen ja kehittymisen
tuon myo6td he myds oppivat kdyttdmalla omia vahvuuksiaan. Innostusta on hyva rakentaa
hallinnan tunteen pohjalta. Talloin tyontekijilla on tunne siitd, ettd osaa tehtidvénsa voi vai-
kuttaa siithen. Jotta vahvuuksia voisi vahvistaa, tulisi ensisijaisesti keskittyd vahvuuksiin ja
onnistumisiin eik virheisiin ja puutteisiin. Mydnteiselld palautteella saadaan tyontekijoista

enemman irti kuin kielteiselld palautteella. (Tiilild 2016, 56 — 59.)

Vastuun jakamisella on innostusta herdttivd vaikutus. Télloin tyOntekijd voi vaikuttaa
omaan ty6honsd, hinen osaamiseensa luotetaan sekd hinelle annetaan mahdollisuus naytt4a
mihin hén pystyy. Kaikki perustuu siihen, ettd esimies luottaa alaisiinsa ja antaa heille vas-
tuullisia tehtdvid samalla kun hén luo edellytykset tavoitteelliselle toiminnalle. Tdma kuiten-

kin tarkoittaa sité, ettd tyOntekijélle ei tule kuitenkaan antaa liian suurta taakkaa kannetta-
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vaksi. Vain sen verran mink4 hén pystyy tekemdin voimavarojensa mukaan. Esimiehen teh-
tavénd onkin tukea alaistaan, kulkea hdnen rinnallaan, ohjeistaa ja neuvoa, jotta hdn saavut-

taisi tavoitteensa (Tiilild 2016, 60-61.)

Unelmoinnille ja ideoinnille pitdd uskaltaa antaa tilaa. Tall6in innostus ja yhteenkuuluvuus
kasvavat, jolloin myds tyontekijdt palautuvat kovista koitoksista ja ovat jdlleen kerran val-
miita tuleviin haasteisiin. Yhdessid ideointi nostaa tunnelmaa ja synnyttdd uusia ideoita. Ai-
kanaan niistd voi syntyékin jotain merkittdvdi. Tdmi voimavara kannattaa kédyttdd hyviksi
ja ottaa tyOntekijét, alansa asiantuntijat, mukaan arjen ongelmien ja liiketoiminnallisten
haasteiden ratkaisuihin. Talloin he my0s sitoutuvat tuleviin muutoksiin koska ovat olleet
mukana suunnittelussa. Toisaalta mydnteisessé ja luottamusta heréttdvéssd ilmapiirissd vai-
keistakin asioista pdéstdin selvyyteen, ihmiset ajattelevat asioita laajemmin ja monipuoli-
semmin hakien erilaisia ratkaisumalleja pelkd&dmaétti tulleensa nolatuksi. Ideoita tulee myds
kuunnella ja antaa niille mahdollisuus kehittya. Talloin tyontekijit kokevat tulleensa kuul-

luksi, miké kasvattaa innostusta. (Tiilild 2016, 63—64.)

Organisaation sisdistd motivaatiota tukeva kulttuuri houkuttelee my0s tuottavampia tyonte-
kijoitd. Alansa parhaat tyontekijét eivdt pelkéstidén katso palkkaa valitakseen tydpaikkaa.
Palkan liséksi he tarkastelevat myos organisaation kulttuuria. Organisaation onnistuessa luo-
maan draivia puoltavan kulttuurin siitd tulee myos haluttu tydnantaja, maine levidd ja muut-

kin osaajat haluavat mukaan. (Martela & Jarenko 2015, 51.)

3.7 Tyon mielekkyys ja tuottavuus

Tyon mielekkyyden ja tuottavuuden kohdatessa puhutaan henkildstotuottavuudesta. Henki-
l6stotuottavuudessa tydhyvinvoinnin tuotot nostetaan ylos, jolloin tyopahoinvoinnista ai-
heutuneet kustannukset vdhenevét. Niilld asioilla on vahva yhteys. Jos ty0 ei maistu tai suju
se heijastuu usein pahoinvointina. Kun puhutaan tyén mielekkyydestd, niin silloin tarkoite-
taan tyon siséllostd syntyneen sisdisen motivaation ja kitkattoman ja sujuvan tyGympériston
yhdistelmastd. TyOntekijédn omien tavoitteiden ja arvojen kohtaaminen tyOnteossa seké oman
tyon kytkeytyminen osaksi laajempaa kokonaisuutta edesauttaa tyon tehokasta suorittamista.
Ty6 on mielekédstd ja huipussaan, kun tdhdn yhtdloon lisitddn vield henkinen ja fyysinen

tyOympéristo takaamaan sujuva tyonteko. (Jarvinen 2014, 64—65.)

Puhuttaessa tyon tdystuottavuudesta, niin silloin kaikki tyontekijét kokevat tekevinsd mie-

lekésta tyoté joka paiva. Télldin tydpanoksen yksikkokustannus on edullisempi, koska tyosta



27

poissaolot vihenevit vihentyneiden sairauspoissaolojen ja pienemmén eldkoditymisriskin ta-
kia. Liséksi kokonaistuotto kasvaa mielekkyydestd johtuvan paremman tydtehon, ratkaisu-
kyvykkyyden ja paremman laadun ansiosta. Henkildstotuottavuutta ei voida parantaa mer-
tuntija Dan Pink onkin sanonut, ettd “Kepit ja porkkanat kuuluvat viime tuotantokaudelle.
Meidén tdytyy nousta uudenlaisen tyon tuottavuuden tasolle, jonka elementteind ovat itse-
ndinen paédtdsvalta, tyon hallinnan tunne ja mielekkyys.” Mitd vaativammasta tydstd on kyse,

sitd tarkedmmaéksi edelld mainittu asia tulee. (Jarvinen 2014, 65.)

Valmistavan yrityksen tuottavuus voidaan yksinkertaistettuna kuvata seuraavalla yhtélolla
(Jarvinen 2014, 69).:

tuotos (myynti ja arvonnousu)

Tuottavuus =
panos (kustannukset)
raaka-aineet + koneiden tekema lisdarvo + tyon lisdarvo

N raaka-aineet + padomakustannukset +
koneiden kayttokustannukset + tyon kustannukset

Tuottavuutta voidaan parantaa nykyiselld henkilostolld lisddmailld tyon arvoa ja vdhenta-
malld tyon kustannuksia. Tyon lisdarvoa voidaan kasvattaa seuraavan yhtdlon mukai-

sesti.(Jarvinen 2014, 69.):

Tyo6n lisdarvo = tyon maara x kyky x osaaminen x motivaatio

Tyon mairin lisddmiselld yksilotasolla on tietty maksimitaso, jota ei voida ylittda eikd tyo-
miirdd voi lisitd paljoakaan. Tuntimdarid kannattaakin usein laskea, koska menetetyn tyo-
ajan korvaa parantunut tyokyky. Kaikki muut tekijét voivat sitten kasvaa suuresti. Tyon kus-

tannuksia tarkastellaan seuraavassa yhtilossa. (Jarvinen 2014, 70.):
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bruttopalkka sivukuluineen + poissaoloista

aiheutuvat kulut + muut kiinteat kulut
henkiloston tuottavuus +
tyosta aiheutuvat muut kulut

Tyon yksikkokustannus =

Mielekasta tyotd tekevén henkilOsto tuottavuus paranee ja samalla poissaolevan henkildston
kulurasitus yhtd suoritetta kohden laskee. Tuottavasti ty6tdédn tekevét ovat myos vihemman
poissa toistd. Mielekds ty0 vaikuttaakin osamidran molempiin puoliin suotuisasti. (Jirvinen

2014, 69).

Organisaation kannattaakin panostaa yksittiisten tyontekijoiden henkilokohtaiseen motivaa-
tioon, koska organisaation menestyksen kulmakivié ovat tekemisen laatu, teho ja mééra. Pit-
kalla tahtdimelld menestys vaatii henkiloston potentiaalin hyodyntdmistd esimerkiksi tuke-

malla ammatillista kehittymisti. (Jarvinen 2014, 69).

Tehtdvistd, joissa on mahdollisuus onnistua ja kehittdd omaa ammattitaitoaan erinomaisuutta
kohti tulee mieluisia. Tdll6in yksittdisen henkilon tyoteho saattaa kasvaa kymmenid prosent-
teja. Tiimitasolla kerrannaisvaikutuksen ansiosta tyotehon kasvu on moninkertainen. Tar-
koituksena onkin saada ihmiset tekeméén tyotddn antaumuksella ilman turhia esteitd. Oikei-
den ithmisten ollessa oikeilla paikoillaan puhutaan organisaation ndkokulmasta tyon mielek-
kyydestd, kun taas annettaessa samaisten ihmisten tehdd tyonsi niin hyvin kuin pystyvit,

puhutaan henkildstotuottavuudesta. (Jarvinen 2014, 75.)

Tyon sisdllolld, sen itsendisyydelld ja haastavuudella on suuri merkitys, kun kehitetéén tyo-
prosesseja ja tydtapoja tuottaviksi ja motivoiviksi samalla turvaten jatkuva oppiminen. Tyon
tuottavuus saadaan nousuun ainoastaan silloin kun tyon vaativuutta lisdtessi otetaan huomi-
oon my0s korkea paitoksentekovapaus. Itsemddrddmisvallan ollessa vdhdinen haastavissa
toissd aiheuttaa se matalaa tuottavuutta, sairauspoissaoloja ja toimintaan haitallisesti liitty-
vaa lahtovaihtuvuutta. Liséksi pitkistd sairauspoissaoloista seuraa riski padtyd tyokyvytto-

myyseldkkeelle. (Valtiovarainministerio 2010, 12.)

Halvat palkkakustannukset ja suomalainen tuote- ja palvelutuotanto eivét kuulu samaan yh-
tdloon. Suomi on kallis maa. Vanhat keino on kéytetty ja on osattava ottaa kdyttoon toimin-
taa, jossa yhdistyvit tuottavuus ja henkildston hyvinvointi. Kriittisin kilpailuetu monella tyo-
paikalla on korkeasti motivoitunut tyévoima, joka vastaa niin asiakkaan kuin tydtoverin jo-

kaiseen tarpeeseen. Ylimmain johdon pitdessd huolen henkiloston tyokyvystd ja tyonteon
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mielekkyydesta tyontekijit pitavét huolen asiakkaista ja yrityksen taloudesta parhaalla mah-
dollisella tavalla. (Tanskanen ym. 2013, 8.)

Henkildstovoimavarat ovat keskeiset tekijét, joilla valtionhallinto saat tulokset aikaan. Val-
tion virastojen ja laitosten toimintamenoista henkildstomenoja on noin kolme neljdnnesta.
Tédmin takia onkin ensisijaisen tdrkedd huolehtia valtion organisaatioissa henkildston hy-
viastd johtamisesta ja tybhyvinvoinnista. Organisaation aikaansaannos perustuu henkildston

osaamisesta, motivaatiosta ja tyokyvystd, sekd siitd miten henkildstovoimavarat yhdistyvéit

Organisaation tyokulttuurilla eli henkildston motivaatiolla, terveydelld, tydyhteisoon ja sen
tavoitteisiin sitoutumisella on kyse myos tyoeldmin laadusta. Henkilon valmiuksia selviytya
tyOstdédn voidaan verrata hdnen motivaationsa ja ty0tyytyviisyytensd tasoon. Voidaan puhua
osaamisesta ja henkilon valmiuksista antaa panoksensa tyonantajalle. Laadukkaalla johtami-
sella ja tehtévien oikealla organisoinnilla voidaan vaikuttaa motivaatiotasoon antamalla hen-
kilolle haastavia ja monipuolisia tehtdvid samalla palkiten hintad oikeudenmukaisesti ja kan-

nustavasti. (Valtiovarainministerié 2010, 12.)

4 TOTEUTTAMINEN

4.1 Iti-Suomen poliisilaitos

Téssd tutkimuksessa tutkitaan Itd-Suomen poliisilaitoksen henkildstod. Itd-Suomen poliisi-
laitos toimii Eteld-Savon, Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan alueella. Isoimpia poliisiase-
mia ovat paédpoliisiasema Kuopiossa ja maakuntakeskuksien poliisiasemat Joensuussa ja
Mikkelissa. Lisdksi pienempid poliisiasemia on ympdri poliisilaitoksen aluetta. Seuraavassa

kuvassa on esitetty [td-Suomen poliisilaitoksen alue ja poliisiasemat.
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Kuva 5. Itd-Suomen poliisilaitoksen alue ja poliisiasemat (Poliisi.fi).

Itd-Suomen poliisilaitoksen henkildstd on pddosin jakautunut hallinto- ja esikuntapalvelut-
, poliisipalvelut- ja lupapalvelutlinjaan. Téssd tutkimuksessa on keskitytty poliisipalvelut-
linjan henkilostoon, mikd on linjoista suurin. Liséksi poliisipalvelut -linjalla tyoskentelee
valtaosa poliiseista. Poliisipalvelut -linja on jakaantunut liikennepoliisisektoriin, valvonta-

ja hidlytystoimintasektoriin ja rikostorjuntasektoriin.

Vuonna 2017 henkildstoéd poliisilaitoksessa oli yhteensd 829 henkildd, joista toimistotyon-
tekijoitd oli 79 henkil6d, vartijoita 48 henkilod, miehistod 454 henkilod, alipdéllystod 146
henkildd, paéllystod 52 henkilod, padllikoitd 4 henkilod ja muita henkilditd 46. (Poliisi.fi.)
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4.2 Toteutus

Maiiréllinen eli kvantitatiivinen ja laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus eivit ole poissul-
kevia motivaatiota tutkittaessa. Yleensd on tarkoituksenmukaista kayttdd molempia mene-
telmid. Tutkittaessa ja kehittdessd motivaatiota voidaan nykyisen motivaation kartoitta-
miseksi tehdé kvalitatiivinen tutkimus koko tydpaikan motivaatiotekijoistd. Tamén jalkeen
voidaan motivaation parantamisen yhteydessd kdyttdd kvalitatiivisia tutkimusmenetelmii

parhaan lopputuloksen saamiseksi. (Liukkonen, ym. 2002, 307.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen perusedellytyksené on tarpeeksi suuri ja edustava otos, milld
pyritddn selvittimdan kysymyksid lukumaéaérilld ja prosenttiosuuksilla (Heikkild, 2014, 15).
”Otoksessa on oltava vihintddn 50 tilastoyksikkod” (Heikkild, 2014, 42). Kokonaistutkimus
tulisikin tehd4, jos otoskooksi tulisi yli puolet perusjoukosta. Jos verrataan perusjoukon eri
ryhmi, tulee otoskoon olla 200 — 300 yksilo4 silla edellytykselld, ettd ryhmén vihimmais-
koko on 30 yksiloa. Lisdksi tulee ottaa huomioon kadon vaikutus. (Heikkild 2014, 42—43.)

Tarkoituksena oli vertailla eri ryhmid, eli eri sektoreita keskendén. Tdma tulisi aitheuttamaan
ongelmia mahdollisen otannan suhteen. Liikennepoliisisektori on liian pieni, jotta siitd otet-
taisiin otanta. Otannan suhteeksi tulisi yli 50 %, jotta otantaan saataisiin yli 30 yksilo4. Li-
sdksi otettaessa huomioon noin 50 % kato, mikd on ollut henkilostobarometrikyselyissa,

kannattaa tehdi kokonaistutkimus.

Kokonaistutkimusta puoltaa myos se, ettd [td-Suomen poliisilaitoksen alue on hyvin laaja ja
henkil6std on jakautunut erisuuruisille poliisiasemille. Suurilla poliisiasemilla on mahdolli-
suuksia valita kehityssuuntansa kuin pienemmilld mahdollisuudet ovat rajalliset. Lisédksi
tyonkuva voi olla eri asemilla erilainen. Néin ollen kyseiset sektorit eivit ole homogeenisia

ryhmid, jotta otannan tulokset voitaisiin yleistdd koko ryhméén.

4.3 Aineiston keriys

Tédmai opinndytetyd on empiirinen kvantitatiivinen tutkimus. Tiedot kerdttiin Webropol -ky-
selynd poliisipalvelut -linjan poliisi henkilostoltd. Kysely ldhetettiin 638 poliisille, joista 318
kuului valvonta- ja hilytystoimintasektorille, 265 rikostorjuntasektorille ja 55 litkennepolii-
sisektorille. Henkildt jaettiin eri sektoreille sahkopostijdrjestelmissé olevien tietojen perus-
teella. Sahkopostijirjestelmé ei ole aivan ajantasalla siitd, mihin sektoriin henkild kuuluu.
Henkilbiden siirtyminen toiselta sektorilta toiselle on jadnyt muuttamatta. Sihkopostijérjes-

telmésta valittiin sektorit ja niistd vanhemmat konstaapelit, vanhemmat rikoskonstaapelit,
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ylikonstaapelit, rikosylikonstaapelit, komisariot, rikoskomisariot, ylikomisariot ja rikosyli-
komisariot. Nilld valintakriteereilld saatiin valittua vain poliisipalvelut -linjalla toimivat po-

liisit kyselyyn mukaan.

Kysely tehtiin anonyymisti ja kysely laadittiin siten, ettei vastauksia voida yhdistia tiettyyn
henkil6on. Ulkoisen ja sisdisen motivaation sekd itsemadrdytymismotivaation ja innostuksen
kysymykset laitettiin satunnaisjarjestykseen Webropol -ohjelmalla. Tutkimuksessa ei kési-
telty henkil6tietoja eikd salassa pidettdvaa tietoa. Kyselylomakkeen (Liite 2) kysymykset on
laadittu tdssd opinndytetyOssd esitetyn teorian pohjalta. Ensimmadisti kyselylomaketta testat-
tiin kuudella henkil6l1l4, jotka antoivat lomakkeesta palautetta. Annetun palautteen pohjalta
lomaketta korjattiin, minké jilkeen sitd testattiin kahdella henkilolld. Kysely julkaistiin
11.4.2020 ja vastausaikaa annettiin 3.5.2020 asti. Méddrdaikaan mennessi oli tullut 149 vas-
tausta. Tdmén jélkeen julkaistiin vield muistutusviesti kyselysti, jolloin vastauksien koko-

naismaéréksi tuli 10.5.2020 mennessa 225 (n 225) kappaletta. Vastausprosentti oli 35,3 %.

4.4 Aineiston analysointi

Aineistoa analysoitiin Webropol:n perusraportointitydkalulla kuin myds Webropol Profes-
sional Statistics -ohjelmalla. Vastaajien taustatietojen tulokset vietiin Exceliin, jossa kuvat
on luotu. Tuloksia vertailtiin sektoreiden ja virkaiin mukaan keskiarvojen avulla Professi-
onal Statististics -ohjelmalla, missd myds niitd koskevat kuvat on luotu. Liséksi Professional
Stastistics -ohjelmalla testattiin keskiarvojen tilastollista merkitsevyyttd ei parametrisilld
Mann-Whitneyn U-testilld ja Kruskal-Wallisin H -testill4. Eri psykologisista perustarpeista,
flow:sta sekd innostuksesta tehtiin summamuuttujat, joiden reliabiliteettia (miten hyvin mit-

taavat samaa asiaa) analysoitiin Cronbach’s Alpha -testilla.

Avointen kysymysten vastaukset analysoitiin kayttimalla teemoittelua. Teemoittelussa pai-
nottuu se, mitd mistékin teemasta on sanottu. Télloin laadullinen aineisto pilkotaan ja ryh-
mitelldén erilaisiin aihepiireihin, jolloin on mahdollista vertailla erilaisten teemojen esiinty-

misté aineistossa. (Tuomi & Sarajirvi, 93.)

Tilastolliset testit ovat tarkoitettu otoksella tehtyihin tutkimuksiin, jolloin testataan voiko
otoksella saatuja tuloksia yleistdd perusjoukkoon. Testit perustuvat otannasta aiheutuneiden
satunnaisvirheiden todenndkoisyyteen eivitkd kyselyn vastauksien kadon (vastaamatta jét-

tdneet) vaikutuksien huomioimiseen. (Tarja Heikkila.)

” Kuitenkin voidaan ajatella, ettd perusjoukossa esiintyvisté eroista voidaan testaamalla sel-

vittdd, ovatko ne satunnaisia vai systemaattisia. kokonaistutkimuksessa voidaan kayttda
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myds havaittujen erojen suuruusluokan arviointiin. Testin avulla voidaan pditelld, onko ha-
vaittu ero niin suuri, ettd sen syntyminen jakamalla aineisto satunnaisesti osaryhmiin olisi
epatodennikoistd.” Kokonaistutkimuksessakin voidaan kayttaa testejd, jos halutaan selvittda
”ovatko erot niin suuria, ettd sellaisten syntyminen sattumalta on hyvin epatodenndkoistd

(riski alle 5 %).” (Heikkili.)

Tilastollista merkitsevyyttd kuvataan p -arvolla. Mitd pienempi p -arvo on, sitd vihemman
sattumalla on merkitystd erojen selittdjind. Alle 5 % ero eli kun p -arvo on alle 0,05 on se

tilastollisesti merkitseva. Tilastolliset merkitsevét ero merkitdan seuraavasti. (Heikkila.):

*H* tilastollisesti erittdin merkitseva, p < 0,001

*ok tilastollisesti merkitseva, 0,001 < p < 0,01

* tilastollisesti melkein merkitseva, 0,01 < p < 0,05
5 TULOKSET

5.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajista 22 % oli naisia ja 78 % eli oli miehid (kuva 6).

m Mies mNainen

Kuva 6. Miesten ja naisten osuus vastanneista prosenttiosuuksilla ja vastanneiden maarilla.

Vastaajista eniten eli 32 % kuului 50-59 -vuotiaisiin. Seuraavaksi eniten eli 30 % oli 40—49
-vuotiaita, joiden jédlkeen tulivat 30-39 -vuotiaat 26 % osuudella. Toiseksi vdhiten oli 20-29

-vuotiaita 11 % osuudella ja véhiten eli 1 % osuudella olivat yli 60 -vuotiaat (Kuva 7).
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Kuva 7. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma prosenttiosuuksilla ja vastanneiden méaérilla
suurimmasta pienimpéan.

Eniten eli 20 % vastanneilla virkaikd4 oli yli 30 -vuotta. Seuraavaksi jarjestyksessd 19 %
osuudella tulivat virkaidltdan 10—14 -vuotiaat, joiden jdlkeen 16 % -osuudella 15-19 -vuoti-
aat. Neljanneksi eniten eli 14 % oli virkaiéltdén alle 5 -vuotiaita ja viidenneksi eniten 11 %
osuudella 5-9 -vuotiaat. Toiseksi vdhiten 10 % osuudella olivat virkaidltdéan 20—24 -vuotiaat

ja véhiten 10 % osuudella olivat 25-29 -vuotiaat (Kuva 8).

25% ~

20% (n = 46)190/, (n = 42)

20% -
16% (n = 37)
15% - i
1% (0 = 25)109, (n = 2210% (n = 22)
10% -
5% | I l
0%

yli 30 vuotta 10-14 15-19 aIIe5vuotta 5- 9vuotta 20-24 25-29
vuotta vuotta vuotta vuotta

Kuva 8. Kyselyyn vastanneiden virkaidn jakauma prosenttiosuuksilla ja vastanneiden méaéa-
rilld suurimmasta pienimpéén.

Vastaajista 11 % kuului padllystoon, 24 % alipdillystddn ja 65 % miehistoon (Kuva 9). Ri-
kostorjuntasektorilla tydskenteli 57 %, valvonta- ja hilytystoimintasektorilla 38 % ja liiken-
nepoliisisektorilla 5 % vastanneista (Kuva 10). Alle 60 tyontekija poliisiasemalla tyoskenteli

30 % ja yli 60 tyontekijin poliisiasemalla 70 % vastanneista (Kuva 11).
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® Miehistodn = Alipaéllystoon = Paallystéon

Kuva 9. Vastaajien jakautuminen miehistdon, alipdéllystoon ja padllystoon prosenttiosuuk-
silla ja méaarilla.

m Rikostorjuntasektorilla m Valvonta- ja halytystoimintasektorilla = Liikennepoliisisektorilla

Kuva 10. Vastanneiden jakautuminen rikostorjuntasektoriin, valvonta- ja hélytystoiminta-
sektoriin seka liikennepoliisisektoriin prosenttiosuuksilla ja maarilla.
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malle 60 tydntekijga myli 60 tyontekijaa

Kuva 11. Vastanneiden jakautuminen alle 60 tydntekijdn poliisiasemalle ja yli 60 tyonteki-
jan poliisiasemalle prosenttiosuuksilla ja maarilla.

5.2 Tyohyvinvoinnin eri tilat

Ty6hyvinvointia mitattiin kahdeksalla kysymykselld Jari Hakasen tyohyvinvointi kuvion
(kuva 3) mukaisesti. Seuraavassa kuvassa (kuva 12) tydhyvinvoinnin tilat on esitetty virka-
1an mukaisesti vastausten keskiarvoilla. Ahdistusta ja masennusta kokivat eniten virkaidltdan
20-24 -vuotiaat, kun taas vihiten kokivat virkaidltdan alle 5 vuotta toissd olleet. Stressid
kokivat eniten virkaiéltddn 20-24 vuotta tdissé olleet ja vihiten 15—19 vuotta tdissé olleet.
Leipédantymisté kokivat eniten virkaidltdén yli 30 -vuotiaat ja vdhiten alle 5 -vuotiaat. Vaikka
tuloksien kesiarvot vaihtelevat eri ikdryhmien mukaan selvéni trendind voidaan havaita etté

edelld mainitut negatiiviset ty0Ohyvinvoinnit tilat kasvavat virkaidn kasvaessa.

Viihtyvyyttd ja tyytyvéisyyttd kokivat eniten alle 5 vuotta tdissd olleet ja vihiten yli 30
vuotta toissé olleet. Tyon imua ja innostusta kokivat jélleen eniten virkaidltddn alle 5 -vuo-
tiaat ja véhiten yli 30 -vuotiaat. Tuloksista on ndhtivissd myd0s, ettd positiivisten tyShyvin-
voinnin tiloja trendi on laskeva virkaidn kasvaessa. Tuloksista voidaan my®ds ndhdé, ettd ih-
miset ovat tyytyviisid ja viihtyvét toissd ennemminkin kuin kokevat tydnimua tai ovat in-
nostuneita. Ero ei kuitenkaan ole iso. Virkaidn yhteys viihtyvyyteen (p 0,041), tyytyvaisyy-
teen (p 0,038), tyon imuun (p 0,033) ja innostukseen (p 0,03) olivat tilastollisesti merkitsevia
(liite 3).
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Miten paljon tunnet tydssasi talla hetkella

0 1 2 3 4 5 8 7 8 9
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Kuva 12. Ty6hyvinvoinnin eri tilat virkaidn mukaan.

Verrattaessa tyohyvinvoinnin tiloja eri sektoreiden vélilld. Liikennepoliisisektorin vastan-
neiden osuus oli niin vdhdinen, ettei tilastollista analyysid ollut jarkevdd tehdd. Analyysit
eivit olisi olleet valideja. Niinpd liikkennepoliisisektorin sekéd valvonta- ja hilytystoiminnan

sektorin tulokset yhdistettiin tulosten analyysid varten.

Kuvassa 13 on esitetty tulokset sektoreitten mukaan. Ahdistusta ja stressid on havaittavissa
selvésti enemmaén rikostorjuntasektorilla kuin yhdistetyssé liikennepoliisi-, valvonta- ja hé-
lytystoimintasektorilla, kuten my6s hiukan enemmaén leipddntymistd ja masennusta. Rikos-
torjuntasektorilla viihdyttiin ja oltiin tyytyvdisempid hiukan enemmain. Toisaalta liikenne-
poliisi-, valvonta- ja hélytystoimintasektorilla koettiin hiukan enemmaén tyon imua ja innos-
tusta. Ahdistus (p 0,01) ja stressi (p 0) olivat tilastollisesti merkitsevid verrattaessa niiden

yhteyttd sektoreiden vililld (liite 3).
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Miten paljon tunnet tyossasi tilla hetkella
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Kuva 13. Ty6hyvinvoinnin eri tilat sektoreittain.

5.3 Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Ulkoista ja sisdistd motivaatiota mitattiin kahdeksalla kysymykselld. Kysymykset “Teen
tyOni madraysten takia” ja “Teen tyOtdni palkkion takia”, mittasivat ulkoisen motivaation
ulkoista kontrollia ja kysymykset ”Pakotan itseni tekeméén tehtdvid, joita en halua” ja Lai-
tan itseni ruotuun, jotta saisin tyoni tehtyd”, mittasivat ulkoisen motivaation sisddnotettua
kontrollia. Kysymykset ”Koen tyon arvokkaaksi ja tarkedksi” sekd ”Tyoni tulos kohtaa ar-
vomaailmani kanssa”, mittasivat sisdisen motivaation sisdistettyd motivaatiota ja kysymyk-
set ”Nautin ty0sténi” sekd “Koen tyon olevan innostavaa”, mittasivat sisdisen motivaation

sisdsyntyistd motivaatiota.

Kuvassa 14 on esitetty ulkoisen ja sisdisen motivaation tulokset virkaiin mukaan. Eniten
méiirdysten takia tyotd tekivit virkaidltdan 20-24, 25-29 ja yli 30 -vuotiaat ja vdhiten 5-9
tyossé olleet. Palkkion takia toitd tekivét eniten virkaiéltdan 20—24 -vuotiaat ja vdhiten alle
5 vuotta toissé olleet. Itsensid tehtdvien tekemiseen pakottavia oli eniten virkaidltdédn 5-9 -
vuotiaissa ja véhiten virkaidltddn 20-24 -vuotiaissa. Eniten itsensd ruotuun laittajia oli alla
5 -vuotiaissa ja véhiten yli 30 -vuotiaissa. TyOnsé arvokkaaksi kokivat eniten 25-29 -vuoti-

aat ja vahiten yli 30 -vuotiaat. Arvomaailma kohtasi tyon tuloksen kanssa eniten 25-29 -
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vuotiailla ja vdhiten 20-24 seki yli 30 -vuotiailla. TyOstd eniten nauttivat virkaidltdén alle 5

-vuotiaat ja vdhiten alle 25-29 -vuotiaat. Ty0 oli innostavinta virkaidltdin alle 5 -vuotiailla

ja vahiten innostavinta 20-24 -vuotiailla.

Tuloksista voidaan nihda, ettd palkkion merkitys kasvaa virkaidn kasvaessa. Lisdksi siséis-

tetty motivaatio on hiukan korkeampi kuin sisdsyntyinen motivaatio. Sisdsyntyisen motivaa-

tion trendi on laskeva virkaién kasvaessa. Viittdma “teen tyoni palkkion takia” (p 0,02) oli

tilastollisesti merkitseva virkaidn suhteen (liite 3).

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella
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Kuva 14. Ulkoinen ja sisdinen motivaatio virkaiin mukaan.

Kuvassa 15 on esitetty ulkoisen ja sisdisen motivaation tulokset sektoreittain. Madrdysten ja

palkkion takia tyon tekoa koettiin eri sektoreilla 1dhes yhté paljon. Itsensd tehtdvien tekemi-

seen pakottamista ja itsensd ruotuun laittamista koettiin rikostorjuntasektorilla enemman.
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Tyo6nsd arvokkaaksi ja tirkeédksi, tyon tuloksen kohtaaminen arvomaailman kanssa, tydssa
nauttiminen ja tyon innostavuuden kokivat liikennepoliisi, valvonta- ja hélytystoiminta sek-
torin tyontekijit suuremmaksi kuin rikostorjuntasektorin tyontekijit. Tuloksista kuitenkin
voidaan ndhdi, ettd sisdinen motivaatio on suurempi kuin ulkoinen motivaatio molemmilla

sektoreilla.

Viittamat “Pakotan itseni tekeméén tehtévid, joita en halua” (p 0,001); “Laitan itseni ruo-
tuun, jotta saisin tyoni tehtyd” (p 0,005); ”Koen tyoni arvokkaaksi ja tdrkedksi” (p 0,021);
”Tyoni tulos kohtaa arvomaailmani kanssa” (p 0,049) ja ”Nautin tydsténi” (p 0,035), olivat

tilastollisesti merkitsevid, verrattuna niita eri sektoreihin (liite 3).

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua tilla hetkella
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Kuva 15. Ulkoinen ja sisdinen motivaatio sektoreittain.
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5.4 Itseméiidriytymismotivaatio

[tsemddrdytymismotivaatiota mitattiin 11 vaittdimalla. Vaittimat "En nde yhteyttd tyossini
tekemien ponnistelujen ja lopputuloksen vililla” sekd ”En nde syytd minka takia ponnisteli-
sin kohti asetettuja tavoitteita”, mittasivat amotivaatiota. Vaittdmit “Teen tyon rangaistuk-
sien vélttdmisen takia” ja ”Teen tyoni paremman palkkion toivossa” mittasivat ulkoista mo-
tivaatiota. Vaittdmat “Pyrin tydssdni miellyttimédn esimiestini” ja “Pyrin tyOssini valtta-
madn virheitd”, mittasivat pakotettua sdételyd. Viittdma “Tunnen syyllisyyttd, jos olen
poissa t0istd”, mittaisi identifoitunutta sddtelyd. Vaittamét " Tyoni on tdrkeéda vaikka en naut-
tisikaan siitd” seka " TyoOni menee vapaa-aikani ja perheeni edelle”, mittasivat integroitunutta
sddtelyd. Lopuksi ”Tyoni tuottaa minulle iloa” ja ”Ty0Oni on itsestddn arvokasta”, mittasivat

sisdistd motivaatiota.

Itseméédrdaytymismotivaation tulokset verrattuna virkaikdin on esitetty kuvassa 16. Virkaidl-
tédén yli 30 -vuotiaat kokivat eniten, etteivit he nde yhteyttd tyosséd tekemiensd ponnistelujen
ja lopputuloksen vililld, kun taas vdhiten tétd kokivat 20—24 vuotiaat. Virkaiéltdédn yli 30 -
vuotiaat kokivat eniten, etteivdt he nihneet syytd minka takia ponnistella kohti asetettua ta-
voitteita, ja vahiten virkaiéltdan alle 5 vuotta toissé olleet. Virkaiéltdan yli 30 vuotta tdissi
olleet kokivat tekevinsi toitd vihiten paremman palkan toivossa, kun taas virkaidltdén 5-9
ja 25-29 vuotta tdissé olleet kokivat eniten. Alle 5 vuotta tdissd olleet kokivat eniten pyrki-
vinsd miellyttdméédn esimiestién, kun taas véhiten olivat yli 30 vuotta tdissé olleiden ryh-
méssd. Pyrin ty0sséni vélttdméén virheitd, kokivat eniten alle 5 vuotta tdissé olleet ja vihiten
5-9 vuotta tdissd olleet. Syyllisyyttd toistd poissaolosta kokivat eniten alle 5 vuotta tdissa
olleet ja vdhiten 15—19 vuotta toissé olleet. Eniten ty0 oli tarkedd, vaikka ei siitd nauttisikaan,
oli virkaiéltdan alle 5 -vuotiailla ja vdhiten 10—14 -vuotiaille. Eniten tyd meni vapaa-ajan
edelle virkaiéltdan 10—14 -vuotiaille ja vihiten 20-24 -vuotiaille. Ty0 tuotti eniten iloa alle
5 vuotta toissé olleille ja vahiten 20-24 seké yli 30 vuotta toissé olleille. Samoin oli myds

tyon arvokkuuden kokemisessa.

Tuloksista voidaan ndhda, ettd amotivaatio eri ikdryhmissa on saanut yllattavan isot keksiar-
vot. Amotivaatiohan tarkoittaa motivaation puuttumista. Lisdksi virheiden toissd vélttdmi-
nenkin on saanut suuret keskiarvot eri ikdryhmissd. Ainoastaan véittdmélld "Pyrin tydssédni

miellyttiméan esimiestdni” (p 0,001), oli tilastollisen merkitsevyytta (liite 3).
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Kuva 16. Itsemddrdytymismotivaatio virkaidn mukaan.

Kuvassa 17 on esitetty itsemddrdytymismotivaation tuloksen sektoreittain. En née yhteytta

tyossdni tekemien ponnistelujen ja lopputuloksen vililld” véittiman kokivat sektorit ldhes

yhtd suuriksi. ”En nde syytd minkéd takia ponnistelisin kohtia asetettuja tavoitteita™ véitta-

min, kokivat litkennepoliisi-, valvonta- ja hilytystoimintasektorin tyontekijd suuremmaksi.

Tyo6n tekeminen rangaistuksen vilttimisen takia oli molemmilla sektoreilla yhtd suuret. Pa-

remman palkkion toivossa oli rikostorjuntasektorin tyontekijat suuremmalla keskiarvolla,

kuten myo6s heidédn pyrkimys miellyttdd esimiestddn. Molemmat sektorit 1dhes samalla kes-

kiarvolla pyrkivét vilttdimaan virheitd tydssddn. Rikostorjuntasektorin tyontekijét kokivat

enemmain syyllisyyttd, kun olivat poissa tdistd. Tyo oli rikostorjuntasektorin tyontekijoille

enemman tirke#dd vaikka siitd ei nauttisikaan, toisaalta vapaa-aika meni hiukan edelle liiken-

nepoliisi-, valvonta- ja hilytystoimintasektorilla. Ty6 tuotti enemmén iloa liikennepoliisi-,
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valvonta- ja hdlytystoimintasektorilla. Kuten he tunsivat tyon olevan myds enemmin itses-

tddn arvokasta.

Tuloksista voidaan ndhdi, ettd amotivaatio on saanut yllattdvén suuret keskiarvot, kuten
myds virheiden vélttiminen, mikd mittasi pakotettua sdételyd. Lisdksi tyon tarkeys, vaikka
siitd ei nauttisi, nousi korkealle. Kyseinen kysymys mittasi integroitua sddtelyd, kuten myds
tydon meneminen vapaa-ajan edelle, miké saikin suhteellisen pienet keskiarvot. Sisdisen mo-
tivaation kysymysten keskiarvot tyon ilossa ja tyon arvokkuudessa ovat kuitenkin saman-
suuntaiset. Vaittimalla “Pyrin tyossdni miellyttiméén esimiestini” (p 0,025), oli tilastollista

merkitsevyytté (liite 3).

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella
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Kuva 17. Itsemddrdytymismotivaatio sektoreittain.
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5.5 Psykologiset perustarpeet

Jokaista psykologista perustarvetta mitattiin neljélld vaittdmalla (liite 2). Omaehtoisuutta
mitattiin vaittdmilld: “Minulla on mahdollisuus tehdd omia ratkaisuja tydssiani”, "Minulla on
mahdollisuus kdyttid omaa osaamista tydssédni”, ”Minulla on mahdollisuus kéyttdd omaa
harkintaa ty0ssdni” ja ”"Motivaatio tyoni tekoon ldhtee minusta itsesténi”. Kyvykkyyttd mi-
tattiin vaittdmilld: “Uskon omaan osaamiseeni tydtehtivissdni”, “Uskon saavani tyotehtavit
suoritettua menestyksekkadsti”, ”Néden ty0dssidni onnistumisen tulokset” ja ”Uskon selviyty-
véni tulevista haasteista”. Yhteisollisyyttd mitattiin véittdmilld: Tunnen tyGyhteisoni kan-
nustavan minua”, ”Ty0yhteisé huomaa minun ponnisteluni”, ”Ty0yhteisdssdni on luotta-
musta ja onnistumisen jakamista” sekd Jaksan painaa tyotehtdvisséni haastavissakin tilan-
teissa”. Hyvéantekemistd mitattiin vaittdmilld: ”Tunnen, ettd tyontekoni tuottaa hyvéai toisille
thmisille”, ”Tunnen tydni olevan arvokasta”, ”Tunnen, ettd tekeméni tyo tuottaa myonteisti
vaikutusta tyokavereilleni” ja ”Tunnen, ettd tekemini tyon tulokset ovat hyddyllisid yhteis-

kunnalle”.

Eri psykologisten perustarpeiden kysymyksisté tehtiin omat summamuuttajat perustarpeen
nimelld. Summamuuttujan reliabiliteettia, eli sitd miten hyvin ne mittaavat samaa asiaa, ana-
lysoitiin Cronbach’s Alpha testilla (liite 3). Jos Cronbach’s Alpha testin tulos on yli 0,7 niin
tulos on hyviksyttdva. Arvon ollessa yli 0,8 tulos on hyvé ja arvon ollessa yli 0,9 tulos on
erinomainen. Omaehtoisuuden kysymysten Cronbach’s Alpha oli 0,8476, kyvykkyyden
0,8053, yhteisollisyyden 0,8383 ja hyvantekemisen 0,8814. Eli voidaan sanoa, etti perustar-

peiden kysymykset mittasivat samaa asiaa hyvin.

Kuvassa 18 on esitetty psykologisten perustarpeiden tulokset verrattuna virkaikdan. Omaeh-
toisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys ovat suurimmillaan alle 5 vuotta toissd olleilla. Ensim-
mdisten tydssdolovuosien jilkeen tulokset laskevat jonkin verran omaehtoisuudessa ja ky-
vykkyydessa. Yhteisollisyydessé lasku on suurempi ja pienimmét arvot saivat 20-24 vuotta
ja yli 30 vuotta toissd olleet. Hyvéantekemisessd suurimmat arvot saivat 25-29 vuotta tdissa
olleet. Tulosten hajonta eri ikdryhmissé ei ollut kuitenkaan suurta. Tuloksista voidaan néhda,
ettd psykologiset perustarpeet tdyttyviat melko hyvin eri ikdryhmissd. Vain yhteisollisyy-
dessd (p 0,003), oli tilastollista merkitsevyytta (liite 3).
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Kuva 18. Psykologiset perustarpeet virkaidn mukaan.

Kuvassa 19 on esitetty psykologisten perustarpeiden tulokset sektoreittain. Omaehtoisuus,
kyvykkyys ja hyvantekeminen saivat hiukan paremman tulokset liikennepoliisi, valvonta- ja
hélytystoimintasektorilla kuin rikostorjuntasektorilla. Toisaalta yhteisdllisyys oli rikostor-
juntasektorilla hiukan parempi. Kuitenkin tuloksista voidaan ndhdi, ettd psykologiset perus-
tarpeet tiayttyvit melko hyvin molemmilla sektoreilla. Tilastollista merkitsevyyttd psykolo-

gisten perustarpeiden ja sektoreiden valilla ei ollut.
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Kuva 19. Psykologiset perustarpeet sektoreittain.

5.6 Tyon mielekkyys

Kuvassa 20 on esitetty tyon mielekkyyden tulokset virkaidn mukaan. Tuloksista voidaan
havaita, ettd tyon merkitys pelkkdnd toimeentulona on alhaisimmillaan alle 5 vuotta tdissé
olleilla ja se kasvaa virkaiin mukaan. Uralla etenemisen mahdollisuus on suurimmillaan alle
5 vuotta toissé olleilla, minka jélkeen virkaidn kasvaessa trendi on laskeva, kuten myos tyon
palkitsevuuden ja merkityksellisyyden kohdalla. Viittdmissa, "Tyo on toimeentulon ohella
mahdollisuus edetd uralla” (p 0) sekd ”Ty6 on toimeentulon ja uralla etenemisen ohella pal-

kitsevaa ja merkityksellistd” (p 0,005), oli tilastollista merkitsevyytté (liite 3).
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Kuva 20. Tyon mielekkyys virkaiin mukaan.

Kuvassa 21 on esitetty tyon mielekkyyden tulokset sektoreittain. Toimeentulo sai korkeam-
man keskiarvon litkennepoliisi, valvonta- ja hdlytystoimintasektorilla kuin rikostorjuntasek-
torilla. Kun taas ura seki palkitsevuus ja merkityksellisyys saivat korkeammat keskiarvot
rikostorjuntasektorilla. Tilastollista merkitsevyytti tyon mielekkyyden ja sektoreiden valilla
ei ollut (liite3).
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Kuva 21. Tyon mielekkyys sektoreittain.

5.7 Flow

Kuvassa 22 on esitetty flow:n edellytyksen tulokset virkaiin mukaan. Tuloksista voidaan
havaita, ettd keskeytymétonti tyotd voivat tehdd eniten alla 5 vuotta toissd olleet, minka
jélkeen trendi on laskeva. Mydskin vahiten ahdistavia t6ité oli virkaiéltddn alle 5 -vuotiailla,
mind jdlkeen trendi oli nouseva. Toisaalta ty6t olivat turhauttavimpia my0s alle 5 -vuotiailla,
minka jilkeen trendi oli laskeva. Kaikilla ikdryhmilla oli ldhes yhtd sopivan haastavia toita.
Tyon padaméérien késitys notkahtaa 5-9 vuotta t6issa olleilla, minka jidlkeen trendi on nou-
seva. Eniten toistadn palautetta saavat virkaiéltdan alle 5 -vuotiaat ja 25-29 -vuotiaat. Kor-
jaavaa ja ohjaavaa palautetta saavat jdlleen alle 5 vuotta tdissé olleet. Vain korjaavan ja oh-
jaavan palautteen saamisessa verrattuna virkaikdin (p 0,038), oli tilastollista merkitsevyytta

(liite 3).
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Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella
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Kuva 22. Flow:n edellytykset virkaiin mukaan.

Flow:n edellytyksistd tehtiin summamuuttuja jattdmélld véittdmét "Tyotehtdvini ovat mi-
nulle ahdistavia” ja ”Tyo6tehtdvini ovat minulle turhauttavia” pois. Talloin loppujen viitta-
mien reliabiliteetti mittari Cronbach’s Alphan lukemaksi tuli hyvéksyttiava 0,7121. Kuvasta
23 ndhdédén, ettd flow:n summamuuttuja on suurimmillaan virkaiéltaan nuorimmilla. Siitd se
sitten tippuu, mutta on sitten ldhes samalla tasolla virkaidn kasvaessa keskinkertaisella ta-

solla. Tilastollista merkitsevyytta ei l0ytynyt (liite 3).
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Flow

® alle 5 vuotta N=31 m 5 - 9 vuotta N=25 ® 10 - 14 vuotta N=42 = 15 - 19 vuotta N=37
m 20 - 24 vuotta N=22 m 25 - 29 vuotta N=22 myli 30 vuotta N=46

Kuva 23. Kokonaisflow virkaidn mukaan.

Kuvassa 23 on esitetty flow:n edellytyksien tulokset sektoreittain. Rikostorjuntasektorilla oli
pienemmaét edellytykset keskeytyméttomadn tyohon ja tehtdvien haastavuuteen. Muissa
edellytyksissa rikostorjuntasektorilla oli paremmat edellytykset. Tulosten perusteella flow:n
edellytyksistd parannettavaa keskeytyksettomin tyon edellytyksistd ja palautteen antami-
sesta. Tyotehtdvien ahdistavuudessa (p 0,032) sekid korjaavassa ja ohjaavassa palautteessa

(p 0,009), oli tilastollista merkitsevyytta. (liite 3).
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Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkelld

0 1 2 3 4 b B 7 8 a

37

Woin tehda tydtani keskeytyksettémasti

Tyitehtavani ovat minulle ahdistavia

Tydtehtavani ovat minulle turhauttavia

Tydtehtavani ovat minulle sopivan haastavia

Minulla on selkea kasitys tyani paamaarista ja tavoitteista

Saan tydtehtavissani rittavasi palautetta

Tydtehtavissani saama palaute on korjaavaa ja ohjaavaa

u Rikostorjuntasektorilla N=127 = Liikennepoliisi-, valvonta- ja halytystoimintasektorilla N=98

Kuva 24. Flow:n edellytykset sektoreittain.

Kuvassa 25 on esitetty flow:n summamuuttujan tulokset sektoreittain. Tuloksista voidaan
ndhdi, ettd rikostorjunta sektorilla flow:n edellytyksen ovat hieman paremmat kuin liiken-
nepoliisi-, valvonta- ja hilytystoimintasektorilla. Tilastollista merkitsevyyttd ei ollut (liite

3).

Flow

m Rikostorjuntasektarilla N=127 m Liikennepaoliisi-, valvonta- ja halytystoimintasektorilla N=98

Kuva 25. Kokonaisflow sektoreittain.
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5.8 Innostus

Kuvassa 24 on esitetty innostuksen edellytyksien tulokset virkaidn mukaan. Tuloksista voi-
daan nihda, ettd lahes jokaisella osa-alueella virkaidltdédn nuorimmat, eli alle 5 vuotta tdissé
olleet, saivat keskiarvoltaan parhaimmat tulokset. Ainoastaan vahvuuksien hyddyntdmisessa
oli tasavdkisempéd, missd parhaimman keskiarvon saivat 25-29 vuotta tdissd olleet. Sa-
massa vaittimassid myo0s tulosten hajonta oli pieninti eikd selvaa trendid ole ndhtivissi. Kai-
kissa muissa viittdmissa trendind on keskiarvojen pienentymisté virkaiéin kasvaessa. Suurin
pudotus on positiivisen palautteen saamisessa. Positiivisen palautteen saamisessa (p 0,01) ja

haasteiden ratkaisussa (p 0,03), oli tilastollista merkitsevyytta (liite 3).
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Minulla on tydssani merkityksellinen tavoite | 58

"7

55

- o
51

Voin vaikuttaa tavoitteisiin ja nain sitoutua niihin } 53

51
6.0

Voin hyddyntaa vahvuuksiani tydssani & 64

6.

L

- e
49

Saan positivista palautetta | 5.’12
x) 50

_—
65

Esimies luottaa minun osaamiseeni |

8
___________________________;n
67

63

Minulle annetaan mahdollisuus nayttaa mita osaan | %2
§GD
53

66
63
59

Voin nayttaa mihin pystyn tydssani 5 162
55

59

Saan esimiehelta tukea tyotehtavissani & 4 2
58
58

-
61
Minun ajatuk otetaan h I ja haasteid 58

ratkaisussa §9

69

m alle 5 vuotta N=31 ® 5- 9 vuotta N=25 m 10 - 14 vuotta N=42 = 15 - 19 vuotta N=37 m 20 - 24 vuotta N=22 m 25 - 28 vuotta N=22 myii 30 vuotta N=46

Kuva 26. Innostuksen edellytykset virkaidn mukaan.

Kuvissa 27 ja 29 on esitetty innostusta mittaavien viittdmien summamuuttuja, minka relia-
biliteettia mittaava Cronbach’s Alpha lukema on 0,937 (liite 3). Eli kaikki kysymykset mit-

taavat innostusta erinomaisesti. Kyseiselld summamuuttujalla voidaan verrata innostuksen
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edellytyksid kokonaisuutena. Kuvasta 27 voidaan nihdé, ettd innostuksen edellytykset las-

kevat ensimmdisten virkavuosien jdlkeen. Tilastollista merkitsevyyttd ei ollut (liite 3).

Innostus

M alle 5 vuotta N=31 ® 5 - 9 vuotta N=25 ®m 10 - 14 vuotta N=42 = 15 - 19 vuotta N=37
m 20 - 24 vuotta N=22 m 25 - 29 vuotta N=22 myli 30 vuotta N=46

Kuva 27. Kokonaisinnostuksen edellytykset virkaidn mukaan.

Kuvassa 26 on esitetty innostuksen edellytykset sektoreittain. Tuloksista voidaan havaita,
ettd eri sektorit ovat todella ldhelld toisiaan. Rikostorjuntasektori oli saanut paremmat kes-
kiarvot kaikista muista vaittdmisti paitsi esimiehen luottamisessa. Téssdkin tulosten ero oli
pieni. Positiivisen palautteen saaminen molemmilla sektoreilla oli saanut pienimmén kes-
kiarvon. Kuitenkaan tuloksena se ei ole huono. Tilastollista merkitsevyyttd innostuksen edel-

lytyksilld ja sektoreilla ei ollut (liite 3).
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Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella
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Kuva 28. Innostuksen edellytykset sektoreittain.

Kuvassa 27 on esitetty kokonaisinnostuksen edellytykset sektoreittain. Tuloksista voidaan
havaita, ettd innostuksen edellytykset rikostorjuntasektorilla seké liikennepoliisi-, valvonta-
ja hélytystoimintasektorilla ovat 1dhes samat kuitenkin rikostorjuntasektorilla hiukan parem-

mat. Tilastollista merkitsevyytti ei 10ytynyt (liite 3).
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Kuva 29. Kokonaisinnostuksen edellytykset sektoreittain.
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5.9 Tyotehtivien motivoivat tekijit

Kuvassa 27 on esitetty vastaajien nykyisten tyotehtdvien kolme tarkeintd motivoivaa tekijaa.
Palkka motivoi 46 %, tydyhteisd 39 % ja kollegat 34 % vastaajista. Avoimen vastauksen
vaihtoehdosta "muu, mikd?” esille nousi neljdlld henkildlld, ettei osaa muutakaan/muuta-

kaan tdlld hetkelld ei ole ja kahdella henkil6lla tyoterveyshuolto ja kahdella elike.

vasiuu

b bl
tyGmatka

tavoitieet

PR

Kuva 27. Kolmen téll4 hetkelld motivoivan tekijan vastaukset suuruusjérjestyksessé pro-
senttiosuuksin ja vastanneiden méarilla.

Avoimista vastauksista kysymykseen ~ Kerro miten valitsemiesi asioiden tirkeys on muut-
tunut virkaikdsi mukana?” esille nousi selvésti neljd teemaa, tyoyhteiso, palkka, tyon sisdlto

ja kyynistyminen.

Tyoyhteiso koettiin positiiviseksi motivaattoriksi ja se on noussut ylospdin motivoivana te-
kijand. TyOyhteis6d ja kollegoita arvostetaan sekd heiddn tyopanostaan. Samalla tydyhteisod
voi nostaa tyonsiséllon arvostusta. Kuitenkin oli huomattavaa, etti tydyhteison tuki auttaa
vaativissa tilanteissa ja se, ettd tyOyhteisd on my0s tiarkeda vaikka tyotehtdvét ovatkin mie-
luisia. Lisdksi tyOyhteison hyvinvointi koettiin tirkeimmaéksi kuin tulostavoitteet. Toisaalta

ilman tyOyhteison tukea ei saavuteta mydskéén tavoitteita.
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“Arvostan kollegoita ja heiddn tyopanostaan sekd osaamista vililld haasta-
vissa olosuhteissa.”

"Huomaa miten téirkedd hyvd tyoyhteiso on ja osaa tehdd tyonsisdllon itselle
mieluiseksi.”

"Laheisilld tyokavereilla on suuri merkitys tyossd viihtyvyyteen ja siihen, ettd
nditd poliisin hommia jaksaa tehdd.”

” Olen aina saanut tehdd toitd hyvdssd porukassa ja toihin on sen takia myos
mukava tulla. Asioiden tdrkeys ei ole juurikaan muuttunut tyouran aikana. Hy-
vdlld porukalla mieltd rasittavat keikat jaksaa hoitaa hyvdlld mielelld ja kiire
ei tunnu rasittavalta.”

7 Tyoyhteison (kollegat, esimiehet) tdrkeys on korostunut entisestddn. Vaikka
ty6 olisi kuinka mieleistd, ei kukaan jaksa sitd loputtomiin jos tyoyhteiso ei
toimi.”

” Oma ja kollegoiden hyvinvointi on tullut tdrkedmmdksi kuin se saavute-
taanko kaikki meille asetetut tavoitteet. Rosvoja kylld riittdd mutta riittdcdko
hyvid tutkijoita..”

Myos palkan merkitys on kasvanut virkaidn kasvaessa. Palkan merkitys on 1dhinni silloin
korostunut, kun muut motivoivat tekijdt ovat laskeneet. Ty0sté ei saada kunnon palautetta,
jolloin palkan merkitys kasvaa. My6s oman toimeentulon turvaaminen ja vapaa-ajan rahoit-
taminen nosti palkan arvostusta. Kuitenkin oli huomattavaa, ettd tyon laatu ja palkka eivit
kohtaa keskenéén. Ty0Osti saatua palkkaa ei vélttimatta pidetty riittdvana. Toisaalta palkkaa

arvostettiin my0s oman ammattitaidon mittarina.

"Olen huomannut, ettd tyostd ei saa palautetta kuin kerran vuodessa ryhmd-
keskustelun yhteydessd. Siksi palkka on tdrkein palaute ja motivaatio tyon te-
kemiseen. Tyon tekemisen laatu ja mddrd ei vaikuta palkkaan millddn tavalla.
Jos teet paljon téitd, niin se palkitaan ainoastaan siten ettd sinulle annettaan
entistd enemmdn tyotd. Tyon mddrd ei jakaudu tasaisesti tyontekijoiden kes-
ken.”

”Olen oppinut tunnistamaan itsessdni tarpeen tyoskennelld sellaisessa tyoyh-
teisossd, joka jakaa saman innostuneisuuden ja motivaation suoritettaviin tyo-
tehtdviin ja tyon sisdltéon. Lisdksi olen oppinut tunnistamaan ja arvostamaan
omaa osaamistani tyossdni ja sitd kautta palkkaus on tullut aikaisempaa mer-
kityksellisemmdiksi minulle. Mielestdni palkkaus on tdtd nykyd varsin suuri mo-
tivaation lihde tyoskentelyyn ja tyénantajan pitdisi palkkauksen oikeudenmu-
kaisuudella osoittaa luottamuksensa tyontekijddn. Valitettavasti tissd asiassa
Itd-Suomen poliisilaitoksella on varsin paljon kehitettivdd.”

"Ennen tyo oli tarkeimpid asioita eldimdssd. Tdlldhetkelld kdyn toissd, ettd
pystyn eldmdidn vapaa-aikana ja tulen jollain tavalla toimeen rahallisesti.”
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’

"Palkkaan ei pysty tyomddrdlld ja laadulla vaikuttamaan vaikka pitdisi.’

Tyon sisdllon arvostamisen kasvaminen oli myds selvisti havaittavissa vastauksissa.
Tyoltd odotettiin haastavuutta ja vastuun saamista. Tehtdvdn mielekkyys ja oma kiinnostus
koettiin my0s térkeédksi kuten myds tyon vaihtelevuus ja tavoitteet uran suhteen. Toisaalta
huonolla johtamisen ja palkkausjirjestelmin toimimattomuudella oli negatiivisia vaikutuk-

sia motivaatioon.

’

"Tyon haastavuuden tavoittelu ja urasuunnitelmat ovat selkedimmdit nykyddn.’

’

“Haluaa itse suuntautua sinne, mikd itseddn kiinnostaa eniten.’

“Erilaisten ja vaihtelevien tyotehtdvien tekeminen on tullut tdrkedksi tyossd-
Jjaksamisen kannalta.”

" Erityisesti vastuun kantaminen tyotehtdvien monialaisuuden myotd on muut-
tunut ja henkilosto arvostaa sitd todenndkoisesti enemmdn kuin aikaisemmin.”

"Virkaidn ja kokemuksen karttuessa, tyon sisdllolle on tullut enemmdn merki-
tystd. Haasteelliset ja vaihtelevat tyotehtdvit luovat nykyisin enemmdn moti-
vaatiota tyon tekemiseen. Palkkajdrjestelmd ja johtamiskulttuuri organisaa-
tiossa ovat puolestaan tekijéitd jotka nakertavat tditd motivaatiota.”

Kyynistymistd tyotehtdviin oli my0s havaittavissa. Aikaa ei katsottu olevan tarpeeksi puut-
tua asioihin. Lisdksi vdhdiset resurssit ja siitd huolimatta kiristyneet tavoitteet nousivat esille
kuten myos kutsumuksen katoaminen lisdéntyneen tyokuorman ja arvostuksen puutteen ta-
kia. Tdhdn teemaan voi myds nostaa esille johtamisen tuomat ongelmat. Johtaminen katsot-
tiin joissakin vastauksissa olevan huonoa. Lisdksi koettiin, ettd ylemmén tason esimiechet
eivit tunne alaisiaan ja rahalla on liian suuri merkitys. Myo0s jatkuva negatiivisen palautteen

saaminen katsottiin ongelmaksi.

“Endd ei ole tavoitteita eikd innostusta, kun huomannut, ettd vain raha ratkai-
see ja kaikki pitdisi tehdd nopeammin ja laadukkaammin, pienemmdlld henki-
lomddrdlld. Esim. tapandpistelijoille poliisi ei mahda yhtddn mitddn, kun lain-
sddtdjdt ovat niin pddttdineet. Onneksi ei tarvitse tehdd endd yovuoroja, vaikka
niistd kertyisikin vihdn juustoa leivin pddille.”

“En tekisi titd tyotd, jos olisi joku muu tyo, josta saisi edes saman palkan.
Aiemmin tein tyotd kutsumuksesta ja siitd, ettd kuvittelin voivani muuttaa jo-
tain paremmaksi tissd maailmassa. Namd hienot ajatukset ovat karisseet koh-
tuuttomantyokuorman alle ja tyon arvostuksen puutteeseen.”

” Suurin este asioiden hyvilld hoitamiselle siten, mitd keskivertokansalainen
odottaa, on huono ja epdajantasainen johtaminen.”
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” Kunhan terveys sdilyisin edes jotenkin. Ylemmdn tason esimiehet ovat vie-
raantuneet tdysin tyontekijoistd ja raha sanelee kaiken tekemisen. On kiire
koko ajan ja esimiesten palaute on vain negatiivista, olipa onnistunut tai ei.
Mihin on kadonnut se tyon tekemisen ilo tdssd tyossd. Kdyn téissd, koska ikdd
on jo sen verran, ettd muuhunkaan ammattiin ei oikein ehdi endd kouluttautua.
Luonne on positiivinen, mutta tyénantaja kylld nujertaa tyontekijin.”

Lisdksi avoimista vastauksista nousi esille aika monella se, ettei asioiden tirkeys ole miten-

kdan muuttunut vuosien saatossa.

" ei juuri mitenkddn, vaikka tyo tehtdvit ovat muuttuneet, oma arvomaailma
ei”

"Virkaikdd on niin vihdn, ettd muutosta ei ole ehtinyt vield ainakaan tapah-
tumaan.”

5.10 Miten sisdistd motivaatiota voisi parantaa?

Avoimen kysymyksen “Miten sisdistd motivaatiota sinun mielestdsi voisi parantaa?” vas-
tauksista selkedasti nousi esille viisi teemaa: johtaminen, osaaminen, palkka, tyon sisélto,

resurssit ja itsensd johtaminen.

Johtamisen motivoivina tekijoind esille nousivat ithmisten huomioon ottaminen, alaisten
kuunteleminen, alaisiin luottaminen, osaamiseen keskittyminen ja osallistuva johtaminen.

Lisdksi hankalien ja ikévien asioiden prosessikuluista tulisi kertoa avoimemmin.

"Ottamalla ihmiset enemmdn huomioon osaamisineen. Keskittymdlld enem-
mdn heiddn tyon osaamiseen kuin henkilékohtaisiin ominaisuuksiin.”

"Poliisissa henkilosto on pddsddntoisesti erittdin tyéhonsd motivoitunutta,
ehkd enemmdn kuin missddn muussa ammatissa. Se on erittdin vahva voima-
vara hyvdlle johtajalle, joka luottaa alaisiinsa. Meille pitdisi saada sellaisia
Jjohtajia. Tdlld hetkelld organisaatiossa on liikaa johtajia, jotka yrittivdt pe-
rustella omaa olemassaoloansa tietden itsekin olevansa turhia.”

“"Omaan motivaatioon vaikuttaisi merkittivdsti, jos poliisilaitoksen johto ym-
mdrtdisi henkiloston hyvinvoinnin merkityksen ja nimenomaan pdivittdistoi-
minnassa. Pelkdt hankkeet ja osallistumisjdrjestelmdt eivdt luo sellaista hyvin-
vointia, mitd kaivattaisiin pdivittdistoiminnassa. Osallistuva johtaminen loisi
vaikutelman, ettd myos hallinnollinen johto olisi kiinnostunut oikeasti opera-
tiivisesta toiminnasta, mikd kuitenkin on poliisitoiminnan kulmakivi.”
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"Ottamalla enemmdn huomioon toimijoiden néikokulmia ja tietoa omasta tyos-
tdadan. Olemalla aidommin kiinnostunut siitd, ettd teemme hyvdd tyotd ja ettd
teemme enemmdn kuin kaikkemme useimmissa tilanteissa. Perustelemalla ja
kertomalla avoimemmin prosessikuluista myos sellaisissa tilanteissa, joissa ol-
laan tekemisissd hankalien tai ikdvien asioiden kanssa. Sitdhdn me teemme
monissa tilanteissa ulospdin, mutta sisdisesti meiddn pitdisi olla enemmdn toi-
siamme varten.”’

“Yhdessd tekeminen ja aito kuunteleminen sekd toisten mielipiteiden huomioi-
minen pddtoksenteossa. Ei sanelemalla ja késkyttdmdlld tai pakolla motivaa-
tiota lisdtd.”

Esille nousivat my6s kannustaminen sekd mahdollisuus kehittyi ja edistyd uralla oman mo-
tivaationsa suuntaisesti. Liséksi tyhjien lupauksien antaminen koettiin heikentdvan motivaa-

tiota.

"Kannustimilla ja antamalla mahdollisuus tyontekijdille kehittyd ja edetd
uralla sinne minne hdnelld on motivaatiota.”

“Tyonantajan tulisi kuunnella tyontekijoiden toiveita paremmin ja tehdd tyon-
tekijdlle pidemmdn ajan urasuunnitelma timdn kanssa. Esimiesten tulisi pitdd
tiukka linja lupauksissa eli jos ei ole mahdollisuutta esimerkiksi johonkin ni-
mitykseen tai koulutukseen niin ei tulisi luvata tai ehdottaa mitddn tyonteki-
Jjdlle, koska toiveiden epdonnistuessa motivaatio laskee huomattavasti.”

Johtaminen koettiin my0s perustuvan litkaa muodolliseen asemaan eikéd pyritd kannusta-
maan henkildstod tyotehtavissd. Virkamiehid tulisi my6s kohdella inhimillisesti. Liséksi esi-

miesten tulisi oppia virheista.

“Johtamisella on valtava merkitys. Tyo itsessddn on varmasti merkityksellistd,
mutta jos tyonjohtajille on tirkedimpdd oman aseman osoittaminen alaisilleen
kuin tyonjohtaminen ja kehittdminen organisaatiossa on paljon pielessd. Po-
liisissa hukataan valtavasti resurssia siihen ettd johtaminen on perustuu vain
muodollisiin asemiin eikd oikeasti siihen ettd ihmisid pyrittdisiin kannusta-
maan tyétehtdvissddn. Osa tyotehtdivistd vaatii jaykkdd johtamista, mutta huo-
nosta henkilostojohtaisesta johtuen henkilostossd koetaan paljon ettei heitd ar-
vosteta tai tyotd tehdddn vain tilastoja varten. Virkamies on kuitenkin ihminen
Jjota olisi syytd kohdella inhimillisesti ja arvostaen.

"’Se ettd esimies tekee virheen ei ole katastrofi, mutta se ettei sitd pystytd myon-
tamddn ja tekemddn korjausliikkeitd on varmasti.”

"Parantamalla esimiestydskentelyd. Nykyddn aivan liikaa sanelupolitiikkaa ja
esimies ei kykene muuttamaan pddtostddn, vaikka se osoittautuu myéhemmin
vddrdksi. Enemmdn pitdisi olla keskustelua alaisten kanssa tyétehtdvistd,
mutta se on varmaankin arvovaltatappio esimiehille (pddllikkotaso).”
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Arvostus, vastuu, positiivisen ja kehittdvidn palautteen antaminen, tukeminen seki kiitos

my0s pienemmisté asioista koettiin tarkeidksi sisdiselle motivaatiolle, kuten myds oikeuden-

mukainen ja tasa-arvoinen johtaminen. Toisaalta tyontekijén tulisi tietdd oma tehtivinsi ja

se mitd hineltid odotetaan. Tyon sisdltodkin pitdisi pystyéd tarvittaessa muuttamaan.

”Se, ettd annetaan kiitosta myos pienemmistd asioista kuin sankariteoista, pal-
kitsee. Myos se, ettd annetaan vastuuta. Motivaatiota lisdd hurjasti myos se,
ettd annetaan kaikki kunnolliset vdilineet tyon tekemisen. Tarkoitan tdlld ettd
autot ja koneet ym toimii.”

“Omalla ja muiden kiitollisella asenteella tirkeitd tehtdvid kohtaan. Positiivi-
sen palautteen antaminen on tdrkedd sen kannalta, ettd tyontekijd voi tuntea
tyossddn onnistumisen tunnetta.”

"Tydilmapiirin pitdd olla kannustava. Onnistumisista pitdd saada positiivista
palautetta ja sen pitdd myos vaikuttaa palkkaukseen.”

"Oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella johtamisella, tyon palkitsemisella an-
sion mukaan eikd vain tutkintojen perusteella, kuten nyt tapahtuu.”

" Sisdinen motivaatio lihtee siitd, ettd tyontekijd tietdd oman tehtdvdnsd ja
sen mitd hdneltd odotetaan. Tyontekijdd pitdd tukea hdnen urallaan ja antaa
onnistumisen mahdollisuuksia ja auttaa tyontekijoitd kehittymddn. Sisdinen
motivaatio lihtee tukemisesta ja vahvistamisesta, opitaan uskomaan itseemme
ja osaamiseemme antamalla palautetta ja myés nostamalla erilaisia kehitys-
kohteita esille, jotta tyontekijdlld sdilyy halu kehittyd tyéssddn. Tyon sisdltod
pitdisi pystyd muuttamaan tarvittaessa siten, ettd tyo tuntuu hyvdiltd ja omalta.
Tyo- ja toimintatapojen kehittimiseen on suhtauduttava myonteisesti.”

"Tyostd on mukava saada palautetta. Olisi mukavaa ja kohteliasta huomioida
muita ja kehua tai sanoa kiitos jos siihen on yhtddn aihetta. lhan yksinkertaisia
perusasioita mitd opetetaan pikkulapsille.”

Osaamisessa esille nousivat tyontekijoiden osaamisen, mieltymysten ja vahvuuksien hyo-

dyntdminen kuten myds tyontekijoiden mieltymysten kohteet. Toisaalta myds itsensd haas-

taminen, menemalld epdmukavuusalueelle koettiin positiiviseksi asiaksi.

i3]

annattaa pyrkid kdyttamddn tyossddn omia vahvuuksia ja pyytdd palautetta
omasta tyostddn.”

“Saada tehdd sitd tyotd mitd osaa parhaiten ja missd osaaminen ja tehtdvdi
kohtaavat. Saada tehdd niitd tehtdvid missd tietdd ettd hallitsee ja osaa niitd.
Tdlld hetkelld tilanne ei ole sellainen !

"Tyontekijan mieltymyksien/vahvuuksien hyédyntdimistd tyonjaossa. Vaikutus-
mahdollisuutta tyonsisdltoon.”
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“haastamalla itseddn ja menemdlld toisinaan epdmukavuusalueelle kehittddik-
seen omaa osaamista. Monipuolistamalla tyotehtdivid omakin motivaatio pysyy
yila”

Palkkauksessa esille nousivat tutkinnan ja varsinkin perustutkinnan palkat tydmaardén nih-
den. Liséksi osaaminen ja tyon tulos seké tyon merkityksellisyys ja vaikuttavuus tulisi ndkya

palkassa. Toisaalta tyonkierto néhtiin vaikuttavan palkkaukseen positiivisesti.

“Osaaville ja tyonsd hoitaville pitdisi saada maksaa sellaista palkkaa, mihin
he tydjdiljen perusteella olisivat oikeutettuja eikd tuijottaa tyékokemusta. Tyon-
kierron helpottaminen tutkinnasta kentdlle, voisi vihentdd negatiivisesti mar-
mattavien henkildiden ikdvid kommentteja tutkinnasta ja sen tyoldisyydestd
sekd huonosta palkasta.”

“Kai se ldhtisi siitd, ettd jos saavuttaa jotain tai tekee tyonsd hyvin, niin se
huomioitaisiin nykyistd paremmin. Nythdn tilanne on se, ettd jos esim. perus-
tutkinnassa teet enemmdn poytdkirjoja kuin kaveri, niin palkinnoksi saat lisdd
toitd samalla palkalla.”

“ettd palkkaus vastaisi paremmin oman tyon merkityksellisyyttd ja vaikutta-
vuutta. Telemyyjdt tienaa paremmin, niin kylldhdn se pistid vdililld mietti-
mddin, ettd miksi ihmeessd tdtd hommaa kannattaa kenenkddin tehdd.”

“Peruspoliisityotd pitdisi arvostaa enemmdn. Poliisiorganisaatio on tdynnd
erikoisryhmid, jotka tuottavat palveluja toisille ryhmille ja yleensd vield "mar-
ginaalitutkinnalle" (huume, jdrjestdytynyt). Varsinkin perustutkinnasta hakeu-
dutaan toisiin tehtdviin paremman palkan ja "tyoehtojen" toivossa. Sektorijoh-
tajat ovat tehneet kdsittamdttomid pdcdtoksid, esimerkiksi vaativuustasojen
nostamisesta, jotka eivit perustu mihinkddn. On aivan selvd, ettd tutkintatyo
ei kiinnosta 08.01 palkkaluokalla montaa vuotta.”

Tyon siséllossi esille nousivat mielekkédt ja motivoivat tyotehtavét, tyotehtdvien vaihtelu,
tutkinnan kehittiminen asemakohtaisesti, tehtdvékierto, tydtekijoiden oma vaikutus tyoteh-

taviinsa sekéd pienemmilld asemilla mahdollisuus erityistehtiviin.

"Varsinkin tutkinnassa pitdisi asemakohtaisesti miettid, miten voisimme tut-
kintaa kehittdd ja sitd kautta saada lisdd motivaatiota tutkijoille. Menetdmme
dkkid porukkaa tutkinnasta, kun tutkijat tekevit samaa hommaa vuodesta toi-
seen, joten tyonkuvan muuttaminen olisi vdlilld suotavaa ja innostavaa.”

“Tehtdvdkierroilla esimerkiksi rikostorjunta VHT sektorien vililld. Luo viih-
tyvyyttd, vaihtelevuutta, pitdd ylld tyontekijan ammattitaitoa eri sektorien vd-
lilld. Kehittyy poliisina”

"Sisdinen motivaatio syntyy mielekkdcdistd tyonkuvasta, siksi olisi tirkedtd pyr-
kid sijoittamaan henkilé tehtdviin, joihin hdn haluaa. Lisdksi pitdisi pyrkid an-
tamaan vapautta tyontekijdlle tehdd tyonsd siten, kuten hdnelle on luonte-
vinta.”
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"Pienemmilld asemilla tyéskenteleville olisi tarjottava mahdollisuus hakeutua
myds erityisosaamista vaativiin tehtdviin ilman ettd pitdd siirtyd tyoskentele-
mddn alueellisille pddpoliisiasemille. Erityisosaamisen keskittiminen pois
pieniltd asemilta tappaa tyémotivaation tdydellisesti!”

“Antamalla tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa tyén sisdltoon, tapaan
tehdd toitd ja kdyttid omia vahvuuksia toimenkuvassa. Virkajdrjestelmdssd
esimies pddttdd mitd tehdddn ja miten tehdddn. Esim. rikostorjuntaa tehdddn
muuttuneessa tietoyhteiskunnassa vanhentuneella systeemilld, johon tyonteki-
Jjdt eivdt voi vaikuttaa mitenkddn. Vanha systeemi ei mahdollista sisdinen mo-
tivaation kdyttamistd tehokkaalla tavalla. Juttujen painottaminen kiinnostuk-
sen kohteiden mukaan olisi "ilmainen" ja nopein tapa tutkia rikoksia. Nyt jutut
Jjaetaan kahteen saaviin ja kaadetaan tutkijoiden pddlle. Typerdd! Mahdolli-
suus jdtetddn kdyttamdttd!”

Resurssit katsottiin olevan liian pienet, jotta tyon laatu olisi hyvaa. Lisdksi resurssien niuk-
kuuden takia tyd on katkonaista eiké toitd ehdi tehdd kunnolla. Liian pienet resurssit aiheut-
tavat stressid eikd avokonttoreissa voi keskittyd. Avointen juttujen suuri miird myos lisdd

turhautuneisuutta ja heikentdd motivaatiota. Tyomaéra tulisikin jakaa tasaisesti kaikille.

"Keventdd tyokuormaa (=Lisdd resursseja), jolloin tyon laatu paranee. Tyon
laadun parantuessa tyon merkityksellisyys koko yhteiskunnalle kasvaa.”

"Kylld sisdiseen motivaatioon vaikuttaa paljon resurssien niukkuus, tyo kat-
konaista. Uutta keikkaa pukkaa, vaikka useampikin tehtdvd olisi kesken, moti-
vaatio katoaa. Ennen esim. oli merkattu liik.valvontaan kohdennettu vuoro,
pystyi tekemddin sitd pelkdstddn. Muut hoiteli hélytystehtdvdt.”

“Henkilostod pitdd saada tuntuvasti lisdd, jotta ei ole ainainen kiire, mikd ai-
heuttaa stressid ja tyon laatu kdrsii. Tyontekoonkaan ei voi kunnolla keskittyd,
silld avokonttorit ovat perseesti”

"Riittdvd mddrd tyontekijoitd; satojen juttujen pinot lamauttaa ja aiheuttaa
sen ettei voi tehdd tarpeeksi hyvin toitddn, mistd seuraa turhautuminen, joka
taas heikentdd motivaatiota.”

"Tyomddrdn paljoutta jakamalla tasaisesti kaikille poliiseille.”

Itsensé johtamisessa esille nousivat oma motivointi, asenne ja ajattelutapa. Lisdksi ehdotet-
tiin muistelemaan miksi alun perin ryhtyi poliisiksi. Myds oman tyén merkityksellisyyden
oppiminen oli nostettu esille. Itse tyonteossa omien tavoitteiden asettaminen pitkélld tdh-
taimelld ja vilitavoitteiden asettaminen haasteellisissa tehtivissé, kuten myds hyvét kédytin-

teet ja oman tyOn organisointi katsottiin lisddvén sisdistd motivaatiota.
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“"Oma motivointi tirkedd, mutta myos tyokavereiden ja esimiesten kannus-
tus/palaute vaikuttaa tyontekemiseen.”

”Muistamalla, miksi alun perin alalle hakeutui, miksi tyo alun perin on ollut
mielekdstd ja mielenkiintoista. Muistuttelen myds itselleni, ettd vaikka kiitosta
tdssd tyossd harvoin saa, voivat oman tyon tuottamat merkitykset olla joillekin
ihmisille suuria.”

“Kaikki ldhtee omasta itsestddn milld asenteella nditd hommia tekee.”

2

uuttamalla ajatusmaailmaansa positiivisemmaksi. lloitsemalla niistd asi-
oista, mitd on, ei keskittymdlld valittamaan siitd mikd on mukamas huonosti.”

"Oppimalla ymmdrtdamdidn tyon merkityksellisyyttd, jota ei tdilld hetkelld juu-
rikaan nde tai osaa ndhdd.”

“Asettamalla tavoitteita ja pyrkimdlld niitd kohti”

“Ottamalla itselleen vilitavoitteita, jottei uudet, hankalaksi koetut asiat tun-
tuisi litan haastavilta. Ottamalla rohkeasti uusia tehtdavid sekd uusia toiminta-
malleja itselleen.”

“Hyvien tyokdytinteiden mukaan ottaminen tyohon, oman tyén organisoimi-
nen pdivittdin sekd viikottain luo hyvdd tukea tyohon ja parantaa tyon hallit-
tavuutta.”

6 JOHTOPAATOKSET

Téssd opinndytetydssé tarkoituksena oli tutkia Itd-Suomen poliisilaitoksen poliisipalvelut -
linjan siséistd motivaatiota. Tutkimuskysymyksend oli ”Onko henkildsto sisdisesti vai ulkoi-
sesti motivoitunutta?”, ”Miten motivaatiorakenne eroaa eri sektoreiden henkilostossa?”,
”Miten tutkittavat kokevat virkaidn muuttaneen heiddn motivaatiotaan?” ja "Mitka tekijat

vahvistavat sisdistd motivaatiota?”’.

OpinndytetyOssé tulokset on esitetty vertailemalla eri sektoreita ja virkaikda. Talld tavoin
saadaan my0s samalla selville ovatko tutkimukseen vastanneet sisdisesti vai ulkoisesti mo-
tivoituneita. Liitteend ovat lisdksi kaikkien kysymysten tunnusluvut ja tilastolliset analyysit.
Motivaatiota tutkittiin teoriasta saatujen kysymysten kautta. Néité olivat tydhyvinvoinnin eri
tilat, ulkoinen ja sisdinen motivaatio, itseméédrdaytymismotivaatio, psykologiset perustarpeet,

tyon mielekkyys, flow sekd innostus.

Tulosten perusteella johtopédédtoksend on, ettd vastaajien kesken koettiin kaikkia motivaation

tiloja. Sisdistd motivaatiota néyttdisi olevan enemmén kuin ulkoista motivaatiota. Sisdinen
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motivaation sisdsyntyinen motivaatio laskee virkaidn kasvaessa, kun taas ulkoisen motivaa-
tion ulkoinen kontrolli nousee virkaiéin kasvaessa. Sisdisen motivaation sisdistettyd motivaa-
tiota koettiin enemmain kuin sisdsyntyistd motivaatiota. Psykologiset perustarpeet ja innostus
ndyttavit laskevan ensimmadisten virkavuosien jilkeen. Liikennepoliisi, valvonta- ja hilytys-
toimintasektorilla koettiin enemmaén siséistd motivaatiota ja sen edellytykset tiyttyivdt myos
kyseiselld sektorilla paremmin. Toisaalta rikostorjuntasektorilla koettiin enemmén innos-

tusta, uralla etenemisen mahdollisuuksia seki tyon palkitsevuutta ja merkityksellisyytta.

Nykyisten tydtehtdvien kolme tdrkeintd motivoivaa tekijaé olivat palkka, tydyhteiso ja kol-
legat. Avoimeen kysymykseen “Miten valitsemiesi asioiden tarkeys on muuttunut virkaikési
mukana?”, esille nousivat tydyhteison merkityksen kasvaminen, palkan merkityksellisyyden
korostuminen muiden motivoivien tekijoiden laskiessa sekéd toimeentulon turvaamisessa ja
vapaa-ajan rahoittamisessa seké tyon sisdllon arvostuksen kasvaminen haastavien, vastuul-
listen, mielekkéiden, kiinnostavien ja tavoitteellisten tyotehtidvien kautta. Néiden lisdksi oli
havaittavissa kyynistymistd védhdisten resurssien, kiristyneiden tavoitteiden, arvostuksen

puutteen sekd huonon johtamisen takia.

Sisdistd motivaatiota parantavia tekijoind selvisti esille nousivat johtamisen parantaminen,
osaamisen huomioiminen, palkkauksen oikeudenmukaisuus seké palkan ja tydméérin oikea
kohdentaminen, tyon siséllon kehittiminen henkildston motivaation ja vahvuuksien suun-
taan, resurssien lisidminen seka itsensd johtaminen omalla motivoinnilla, asenteella ja ajat-

telutavalla.

7 POHDINTA

Aloitin opinndytetyoni tekemisen tutustumalla sisdiseen motivaatioon liittyviin teorioihin.
Koska en ollut 16ytényt aiheeseen liittyvédd kysymyspatteristoa, tein kysymykset téssd opin-
ndytetyOssdni esittelemén teorian perusteella. Minulla ei ollut ennakko-oletuksia vastausten

suhteen, mutta muutamat asian kuitenkin yllattivét.

Mielenkiintoista oli havaita se, ettd sisdisen motivaation sisdistettyd motivaatiota koettiin
enemman kuin sisdsyntyistd motivaatiota. Poliisitydon paamairid vastaajien kesken voidaan-
kin pitdd ennemminkin arvokkaana ja tirkeénd kuin innostavana ja nautinnollisena. Erot eri
sisdisten motivaatioiden vililld eivdt kuitenkaan ole suuret. Perinteisestihdn poliisin tyon

katsotaan olevan tirkeéi ja arvokasta.
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Ulkoisen motivaation ulkoista kontrollia mittaavassa kysymyksessd merkittdva havainto oli
tyon tekeminen palkkion takia. Tadmai kasvoi selvésti virkaidn kasvaessa, samalla kun sisdi-
sen motivaation sisdsyntyinen motivaatio laski. Avoimista vastauksista oli tullut ilmi, ettd
palkan térkeys kasvaa virkaidn kasvaessa. Muiden motivoivien tekijéiden laskiessa palkan
merkitys kasvaa. Oman toimeentulon turvaaminen ja vapaa-ajan rahoittaminen kasvattivat
myd0s vastausten perusteella palkan merkitysti. Liséksi avoimista vastauksista kdvi ilmi, ettad
palkka ja tyon laatu eivit kohtaa seké palkkaus ei vélttdmatti ole oikeudenmukaista, toisaalta
palkan katsottiin olevan myods ammattitaidon mittari. Ndmaé tulokset vastaavat palkkaa ka-
sittelevdi teoriaa, josta olen kertonut tydmotivaatiota kertovassa luvussa. Lisdksi kun ajatel-
laan kokonaistyytyvéisyyttd, niin myos palkkioita koskeva oikeudenmukaisuuskin tulisi
tayttyd, mitd késittelin sisdisid palkkioita koskevassa luvussa. Voidaankin ajatella, etti tu-

lokset vastaavat teoriassa késiteltyji asioita.

[tsemadrdytymismotivaatiota verrattaessa virkaidin mukaan amotivaatiota mittaavalla kysy-
mykselld ” En nde yhteytté tydssdni tekemien ponnistelujen ja lopputuloksen vilill4d” oli saa-
nut yllattdvin suuret keskiarvot kaikissa ikdryhmissd. Nuorilla timé voi selittya silld, ettd
oikeasti ei ndhda poliisityon tavoitteiden merkitysté, eli sitd miten oma tekeminen vaikuttaa
koko poliisiorganisaation tavoitteiden saavuttamista, ja vanhemmilla mahdollisesti kyynis-
tymisen lisddntymisend, miké ilmeni my0s avoimissa vastauksissa. Tama voi myos tarkoit-
taa sitd, ettd poliisin ty0 jakaantuu eri vaiheisiin. Hilytyspartio kdy tehtivilld, tekee paikka-
tutkinnan ja rikosilmoituksen, mutta misséén vaiheessa he eivét saa tietoa siitd, mihin heidén
tyOopanoksensa johtaa. Samoin on rikostukinnassa. POytékirja laitetaan kasaan, mutta valtta-
mattd syyttijan padtosta syyttadmattajattimispaatoksestd tai kiardjadoikeuden tuomiosta ei tule.

T&lloin ei ndhdé ponnistelujen ja lopputuloksen vélilla yhteytta.

Kyseessd voi olla myds jatkuvan korjaavan ja ohjaava palautteen puute, minké tippuminen
ensimmaisten virkaikien jdlkeen oli huomattava flow:ta mittaavissa kysymyksissd, samoin
positiivisen palautteen antaminen mitattaessa innostuksen edellytyksid. Palautteen antami-
sen tarkeyttd olenkin kisitellyt teoriassa flow:ta ja innostusta, sisdisid palkkioita késittele-
vissd luvuissa. Poliisissa ei perinteisesti ole osattu antaa positiivista palautetta. Jos kukaan
el sano mitédn, niin silloin menee hyvin. Jos palautetta saa, niin se on yleensi negatiivista.
Jos tyontekiji ei saa jatkuvaa korjaavaa ja ohjaavaa palautetta hén ei voi tietdd onko hénen
tyopanoksellaan vaikutusta lopputulokseen ja mihin suuntaan hénen tulisi korjata toimin-

taansa, jotta tavoitteet saavutettaisiin.
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My®0s pakotettua sddtelyd mittaava vdittdmin “Pyrin tydssédni vélttimain virheitd” vastauk-
set saivat korkeat tulokset. Tamaé voi selittyd silld, ettd poliisity® on sédnneltyé ja varsin usein
joudutaan puuttumaan ihmisten perusoikeusiin, jolloin totta kai pyritdén valttiméén virheita.
Kuitenkin avoimen kysymyksen ”Miten sisdistd motivaatiota voisi parantaa?” vastauksissa
tuli esille positiivisen palautteen antamisen, kannustavan ja arvostavan sekd oikeudenmu-
kaisen ja tasa-arvoisen johtamisen tarpeellisuus sisdisen motivaation parantamiseksi. Jos
henkilo ei saa tyotehtévistdédn positiivista ja rakentavaa palautetta vaan huomataan vain ne-
gatiiviset asiat eikd niitd osata kdsitelld rakentavasti, niin hdan todenndkdisesti alkaa valtta-
mién virheitd. Talloin hinesté ei saa ulos koko potentiaalia, jolloin hén ei uskalla yrittia ja

laittaa itsedédn likoon, vaan tyytyy keskinkertaiseen tulokseen.

Kysymykseen “Miten sisdistd motivaatiota voisi parantaa?” vastauksista esille nostettavaa
on se, miten paljon johtamisella voi vaikuttaa sisdiseen motivaatioon. Johtamisen teeman
alla oli kaikista eniten erilaisia aiheita. Alaisiin tulisi muun muassa luottaa, heidén osaamis-
taan tulisi hyodyntdd, heiti tulisi arvostaa ja tukea tyotehtédvissd. Johtamiseen kannattaa pa-
nostaa ja esimiehiéd kannattaa kouluttaa nykyisiin johtamiskdytantoihin. Talloin saadaan si-

sdistd motivaatiota nostettua, jolloin myos organisaatio hyotyy.

Teoria osuudessa olin ottanutkin esille tyon mielekkyyden ja tuloksellisuuden. Kyseisessé
kappaleessa kisittelin tyohyvinvoinnin vaikutusta tuottavuuteen ja miten sisdinen motivaa-
tio voitaisiin valjastaa organisaation tarpeisiin. Motivoitunut tydvoima on kilpailuvaltti.
Avoimissa vastauksissa nousi esille, ettd tyontekijoiden vahvuuksia tulisi hyddyntda ja tyon
siséltod kehittdd motivoivampaan suuntaan. Tyotekijoiden tyokyvystd ja tydteon mielekkyy-
desta tuleekin pitdd huolta ylimmésta johtoportaasta ldhtien. Valtionhallinnossa ja ndin myos
poliisissa henkil0sto takaa tuloksen syntymisen. Néin ollen nykyaikaisen johtamiseen tulee-
kin panostaa hyvin tuloksen saavuttamiseksi henkildston hyvinvointia ja tyon mielekkyytta

silmilla pitden.

Kun vertaa timén tyon tuloksia tdssé opinndytetydssa esitettyihin aikaisempiin tutkimuksiin,
niin ne ovat yhdenmukaisia aikaisempien tutkimusten tuloksiin. Heini Akko ja Salla Aalto-
sen tutkimuksen johtamisen kehittdmiskeinoiksi nousi arvotuksen osoittaminen, padtoksen-
tekoon osallistaminen, rakentava palautteen antaminen, asianmukaiset tydvilineet ja -tilat,
kouluttautumismahdollisuudet, tydyhteison hyva ilmapiiri ja yksilollisten tarpeiden huomi-
oiminen (Akko & Aaltonen 2018, 73). Mervi Tronbergin tutkimuksessa merkittavimpid mo-
tivointikeinoja sitouttamiseen keinoja olivat mielekkait etenemismahdollisuudet, riittdva ar-

vostus sekd reilu ja oikeuden mukainen kohtelu tyontekijoiden valilld. Myos tydilmapiirilla
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ja palkalla oli merkitystd. Henkil6t tulisikin huomioida yksiloina ja keskityttdisiin henkilds-
ton hyvinvointiin (Tronberg 2012, 2). Carolyn Stringerin, Paul Theivananthmpillain ja Jeni
Didhamin yhteni tutkimuksen tuloksena oli, ettd palkan tulisi vastata ponnisteluja, jotta se
koettaisiin oikeudenmukaiseksi (Stringer ym. 2011, 161). Jeong Won Leen ja Youjeong
Songin tutkimuksessa tuli ilmi, ettd tyon tuunaamisella oli positiivinen vaikutus sisdiseen
motivaatioon (Lee & Song 2020, 689). Kaikki edelld mainitut asiat tulivat esille timén tut-

kimuksen avoimista vastauksista.

Loppujen lopuksi tulokset eivit kuitenkaan ole huonot. Vastaajien kesken sisdistd motivaa-
tiota ndyttiisi olevan enemmain kuin ulkoista. Liséksi psykologisten perustarpeiden ja innos-
tuksen edellytykset tayttyvit keskimddrdistd paremmin. Naitdkin perustarpeita voidaan pa-
rantaa pienelld viilauksella, kuten positiivisen, rakentavan ja ohjaavan palautteen antami-

sella.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Jotta tutkimus olisi validi, niin tutkimuksessa on mitattava juuri niitd tekijoité, joita oli tar-
koituskin selvittdd. Tama tarkoittaa tdsmaéllisten tavoitteiden asettamista. Validissa tutki-
muksessa ei ole systemaattista virhettd. Validissa tutkimuksessa tutkimuslomakkeella on
suuri painoarvo, lomakkeen kysymysten tulee kattaa koko tutkimusongelma ja niiden tulee
mitata oikeita asioita. Validiutta tukevat myds perusjoukon tarkka méirittely, edustava otos

ja korkea vastausprosentti. (Heikkild 2014, 27.)

Tulosten tarkkuutta kuvataan reliabiliteetilla eli luotettavuudella. Tulosten tulee olla toistet-
tavia eivitkd ne saa olla sattumanvaraisia. Tutkijan on osattava tulkita tuloksia ja olla koko
tutkimuksen ajan tarkka ja kriittinen. Ostoskoon ollessa pieni voivat tulokset olla sattuman-
varaisia. Kyselytutkimusta suunnitellessa tulee vastausten kato ottaa huomioon. Otostutki-

musta tehdessé otoksen tulee edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa. (Heikkild 2014, 28.)

Verrattaessa ulkoisen ja sisdisen motivaation vdittdmia ja itseméadrdytymismotivaation véit-
tdmid, ulkoisen ja sisdisen motivaation viittimit onnistuivat paremmin ja vastaajat myds
ymmarsiviat ndma paremmin. Liséksi eri motivaation asteita kuvaavia kysymyksii olisi pi-
tdnyt olla enemmén, jotta niiden reliabiliteettia olisi voinut testata ja tehda tarvittavia sum-
mamuuttujia. Itsemadrdytymismotivaation viittdmissd on lisdksi enemmain tulkinnan varaa,

miki heikentii tulosten reliabiliteettia.

Psykologista perustarpeita, flow:ta ja innostusta mittaavat kysymykset onnistuivat kuitenkin

hyvin, koska niistd pystyi tekemédn hyviksyttdvat summamuuttujat. Kuitenkin arvioitaessa
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tutkimuksen luotettavuutta timén tutkimuksen kysymykset/viittaimét tulivat esitetysté teori-
asta. Tutkimusongelmaa l&hestyttiin monelta eri taholta, jotka tdydensivét toisiaan. Avoi-
mista vastauksista tuli ilmi teoriaa ja muita tuloksia puoltavia ndkemyksid. Néin ollen tulok-

sia voidaan pitdd suhteellisen luotettavina.

Posti- ja webbikyselyissd kato on suuri ongelma. Tilastotieteen kannalta katsottuna 20-30
% vastausprosentit eivit anna luotettavaa tietoa tutkimusongelmasta. (Kananen 2008, 77.)
Vastausprosentin ollessa 35 % voidaan tuloksia pitdd suuntaa-antavina, sihkopostikyselylle
kyseinen vastausprosentti on hyvé (Aakko & Aaltonen, 65). Témén tutkimuksen vastauspro-
sentti oli 35,3 %, jota voidaan pitié sdhkopostikyselylle hyvina tuloksena. Kuitenkin tdmén

tutkimuksen tuloksia voidaan pitdéd vain suuntaa-antavina.

7.2 Jatkotutkimusaiheet

OpinndytetyOssdni kerddmani aineisto on laaja. Samasta aineistosta voi tehdi tutkimuksia
vertailemalla eri muuttujien vélisid korrelaatioita ja etsid niille selittdvia tekijoitd. Lisdksi
voi tutkia monimuuttujamenetelmilli monen muuttujan vélisid riippuvuuksia, kuten vir-
kaiéin, sektoreiden ja innostuksen vilistd kolmiulotteista riippuvuutta. Monimuuttujamene-
telmit vaatisivat lisdperehtymisti tilastolliseen analyyseihin ja aikaa, jota minulle ei endd
tétd tutkimusta tehdessé ollut. Monimuuttujamenetelmié varten tarvitaan liséksi toisenlainen

tilastoanalyysiohjelman, kuten SPSS, kayttoa.

Téssd opinndytetydssini olen selvittdnyt Itd-Suomen poliisilaitoksen poliisipalvelut -linjan
sisdistd motivaatio. Poliisilaitoksen johdolla on nyt padtoksenteon tueksi tutkittua tietoa po-
liisipalvelut- linjan henkildston motivaatiosta, minki perusteella voidaan tehdd laadullinen
tutkimus sisdisen motivaation parantamiskeinoista. Laadullisen tutkimuksen tuloksien pe-
rusteella valitaan parhaat kehittimiskeinot kehittdmistyota varten. Kehittdmistyon jalkeen

voidaan tehdd uusi mittaus ja selvittdd onko kehittdmisty0 tuottanut tulosta.

Liséksi olisi mielenkiintoista tutkia valtakunnallisesti poliisin sisdistd motivaatiota sopivalla
otannalla ja vertailla eri poliisilaitoksien tuloksia keskenddn. Kyseisistd tuloksista voisi
my0s selvittdd onko poliisikoulutuksen uudistamisen (virkaikd) ja sisdisen motivaation va-

lilld yhteytta.
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LIITE 1. Saatekirje
Hei!

Suoritan Poliisiammattikorkeakoululla ylempdd ammattikorkeakoulututkintoa, johon kuu-
luu opinndytetyon tekeminen. Opinndytetydsséni kartoitan Itd-Suomen poliisilaitoksen po-
liisipalvelut -linjan poliisien motivaatiota, tarkemmin sisdistd motivaatiota, sekd miten mo-
tivaatioon vaikuttavat tekija ovat muuttuneet virkaiin mukana ja miten siséistd motivaa-
tiota voisi parantaa. Saatuja tuloksia vertaan eri sektoreiden ja henkilostoryhmien vélilla.

Olen saanut tutkimusluvan Itd-Suomen poliisilaitokselta kyselyn toteuttamiseksi. Aineiston
saamiseksi teen sdhkdpostikyselyn poliisipalvelut -linjan tyontekijoille Webropol -ohjel-
malla. Kysely on tdysin anonyymi. Liséksi olen pyrkinyt laatimaan kysymykset niin, ettei
vastaustenkaan perusteella voida selvittda yksittdistd henkilod. Saatuja vastauksia késitte-
len luottamuksellisesti.

Sisdinen motivaatio on suuri voimavara ja sen mahdollistamiseen tulisi pyrkid. Opinnéyte-
tyoni tarkoituksena onkin tuottaa poliisilaitoksen johdolle tietoa, mité he voivat tarvittaessa
kayttdd tydeldmén kehittimisen ja voimavarojen kohdentamisen tukena.

Pyydén sinua vastamaan kyselyyn 3.5.2020 mennesséd. Vastaamiseen kuluu aikaa 5 — 10
minuuttia. Kyselyyn voit vastata kopioimalla oheisen linkin Tuve -verkon selaimeen. Lo-

make aukeaa ilman erillistd salasanaa.

https://link.webropolsurveys.com/S/D93744FE6F118EE2

Kiitos etukéteen vastauksista ja hyvédé kevién alkua!

Ystavallisin terveisin
Vesa Koponen



LIITE 2. Kyselylomake

L poLIISI

ITA-SUDOMI

Poliisipalvelut linjan sisainen motivaatio

* Tervetuloa kyselyyn

* Kyselyyn vastaaminen kestaa 5 - 10 minuuttia

* Pyri vastauksissa vastaamaan ensin mieleen tulleella tavalla
* Kaikki kysymykset ovat pakollisia, jotta voit menna eteenpain
* Lopussa on viela kaksi avointa kysymysta

1. Sukupuoli: *

() Mies
() Nainen

2. lka: *

20 - 29 vuotta
30 - 39 vuotta
40 - 49 vuotta
50 - 59 vuotta

OO00OO0O0

yli 60 vuotta

3. Virkaika: *

alle 5 vuotta
5 - 9 vuotta
10 - 14 vuotta
15 - 19 vuotta
20 - 24 vuotta

OO0O0OO0O0OO0

25 - 29 vuotta


Vesa Koponen
Kirjoituskone
LIITE 2. Kyselylomake


() yli 30 vuotta

4. Kuulutko: *
() Miehistson
() Alipaallystdsn
() Paallystdsn

5. Tyoskenteletko? *

O Rikostorjuntasektorilla
O Valvonta- ja halytystoimintasektorilla

() Liikennepoliisisektorilla

6. Tyoskenteletko poliisiasemalla jossa on: *

() alle 60 tydntekijaa
() yli 60 tydntekijaa

TYOHYVINVOINNIN ERI TILAT

Tyohyvinvointi voidaan jakaa osiin vireystilan ja ja mielihyvan mukaan. Seuraavassa kysymyksessa
pyritdan selvittdmaan tydntekijéiden tydhyvinvoinnin tilaa.

7. Miten paljon tunnet tydssasi tilla hetkella: *

Arvolla 1 tunnet vahiten, arvolla 9 tunnet eniten

Ahdistusta *

Stressia *

*

Leipaantymista

*

Masennusta

*
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Viihtyvyytta
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1 2 3
Tyytyvaisyytta * O O O
Tyén imua * O O O
Innostusta * O O O

SISAINEN- JA ULKOINEN MOTIVAATIO
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Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen. Lisaksi sisaista ja ulkoista motivaatiota on monta eri

lajia. Seuraavilla vaittamilla pyritaan selvittamaan sisaisaisen- ja ulkoisen motivaation laatua.

8. Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: *

Arvo 1 kuvaa sinua vahiten, arvo 9 kuvaa sinua eniten

Tyoni on itsestdan arvokasta

Koen tydni olevan innostavaa

Tunnen syyllisyytta, jos olen poissa
toista

Laitan itseni ruotuun, jotta saisin tyoni
tehtya *

Teen tyotani palkkion takia *
Teen tyoni maaraysten takia *
Tyoni tuottaa minulle iloa *

En nae yhteytta tydssani tekemien
ponnistelujen ja lopputuloksen valilla

Teen tydni rangaistuksien valttamisen
takia *

Tyéni menee vapaa-aikani ja perheeni

edelle

Tyoni on tarkeaa, vaikka en nauttisikaan
siita

*

Pyrin tydssani valttamaan virheita

Pakotan itseni tekemaan tehtavia, joita
en halua
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Pyrin tydssani miellyttdmaan
esimiestani

Teen tydni paremman palkkion toivossa

*

En nde syytd minka takia ponnistelisin
kohti asetettua tavoitteita *

Nautin tydstani *

Tyo6ni tulos kohtaa arvomaailmani
kanssa *

OO OO0 O O
OO OO0 O O
OO OO O O

Koen tyoni arvokkaaksi ja tarkeaksi *

PSYKOLOGISET PERUSTARPEET

Sisaisen motivaatiovaatio mahdollistuu psykologista perustarpeiden pohjalle. Seuraavassa

OO OO0 O O
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OO OO O O

kysymyksessa pyritaan selvittamaan mahdollistuuko tydntekijdiden sisdinen motivaatio.

9. Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: *

Arvo 1 kuvaa sinua vahiten, arvo 9 kuvaa sinua eniten

1 2

w

Tunnen, ettd tekemani tydn tulokset
ovat hyodyllisia yhteiskunnalle

Naen tydssani onnistumisen tulokset *

Tunnen, ettd tyontekoni tuottaa hyvaa
toisille inmisille

Minulla on mahdollisuus kayttda omaa
harkintaa tyossani

Minulla on mahdollisuus kayttda omaa
osaamistani tydssani *

Minulla on mahdollisuus tehda omia
ratkaisuja tydssani

Tunnen, etta tekemani tyo tuottaa
myonteisia vaikutuksia tyokavereilleni
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Uskon selviytyvani tulevista haasteista

*
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Tybyhteis6 huomaa minun ponnisteluni

*

Tunnen tyoni olevan arvokasta *

Jaksan painaa tyoétehtavissani
haastavissakin tilanteissa *

Tybyhteisdssani on luottamusta ja
onnistumisen jakamista *

Motivaatio tydni tekoon I&htee minusta
itsestani *

Tunnen tydyhteiséni kannustavan
minua *

Uskon saavani tyotehtavat suoritettua
menestyksekkaasti *

Uskon omaan osaamiseen
tyétehtavissani *

TYON MIELEKKYYS
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Tyodn mielekkyys kuuluu olennaisena tydhyvinvointiin. Jokaisella on oma suuntautumisensa omaan

tyéhonsa.

10. Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: *

Arvo 1 kuvaa sinua vahiten, arvo 9 kuvaa sinua eniten

Ty6 on toimeentuloa varten, en odota
sen sisallolta paljoakaan *

Ty6 on toimeentulon ohella
mahdollisuus edeta uralla *

Ty6 on toimeentulon ja uralla
etenemisen ohella palkitsevaa ja
merkityksellista *

FLOW

1 2 3 4 5 6 7 8 9
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Flow tarkoittaa taydellisen uppoutumisen tilaa. Se tarkoitta myds taydellisen lasnaolon tunnetta kasilla
olevan tehtavaan ja optimitilaa taitojen kehittdmiselle. Seuraavassa kysymyksessa pyritaan selvittdmaan
tyontekijan FLOW:n paasemisen edellytyksia.

11. Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:

Voin tehda tyotani keskeytyksettomasti
Ty6tehtavani ovat minulle ahdistavia
Tyétehtavani ovat minulle turhauttavia

Tyotehtavani ovat minulle sopivan
haastavia

Minulla on selkea kasitys tyoni
paamaarista ja tavoitteista

Saan tyotehtavissani riittavasi palautetta

Tyo6tehtavissani saama palaute on
korjaavaa ja ohjaavaa
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INNOSTUS

Innostus ei pelkastaan hyodyta henkilda itseaan vaan myds organisaatiota. Seuraavassa kysymyksessa
pyritdan selvittdmaan innostuksen edellytyksia.

12. Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: *

Arvo 1 kuvaa sinua vahiten, arvo 9 kuvaa sinua eniten

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Minulla on tydssani merkityksellinen
tavoite *

Voin vaikuttaa tavoitteisiin ja ndin
sitoutua niihin *

Voin hyédyntaa vahvuuksiani tydéssani *
Saan positiivista palautetta
Esimies luottaa minun osaamiseeni *

Minulle annetaan mahdollisuus nayttaa
mita osaan *
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Voin nayttaa mihin pystyn tydssani

Saan esimieheltd tukea tyétehtavissani

*

Minun ajatuksen otetaan huomioon
ongelmien ja haasteiden ratkaisussa *

Voin esittda omia ratkaisumalleja
tulematta nolatuksi *
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TYOTEHTAVIEN MOTIVOIVAT TEKIJAT

13. Valitse seuraavista kolme tarkeinta motivoivaa tekijaa miksi olet nykyisissa tyotehtavissasi: *
tydyhteiso

esimiehet

kollegat

palkka

tydajat

tydnsisaltd

tydmatka

tavoitteet

ura

innostus

tyén imu

tydn tulos

oma osaaminen
vapaus omassa tydssa
vastuu

haasteet

status

OO doodn g

muu mika?




14. Kerro miten valitsemiesi asioiden tarkeys on muuttunut virkaikasi mukana? *

15. Miten sisaistda motivaatiota sinun mielestasi voisi parantaa? *




LIITE 3. Tunnusluvut ja tilastolliset analyysit

Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin tunnusluvut ja tilastollinen analyysi.

count average confidence_inter uniques (number of values) me standard_deviation

Miten paljon tunnet tydssasi 3 hetkella:Ahdistusta 225 3,4578 3.1597 — 3.7559 9 3 2,2814
Miten paljon tunnet tydssasi talla hetkelld:Stressia 225 4,4622 4.1659 — 4.7585 9 4 2,2677
Miten paljon tunnet tydssasi télla hetkelld:Leipaantymista 225 47778 4.4441 - 51115 9 5 2,5538
Miten paljon tunnet tydssasi télla hetkelld:Masennusta 225 2,5422 2.2692 — 2.8152 9 2 2,0894
Miten paljon tunnet tydssasi talla hetkella:Viihtywyytta 225 5,6578 5.408 — 5.9076 9 6 1,9117
Miten paljon tunnet ty6ssasi talla hetkella: Tyytyvaisyytta 225 53689  5.1023 — 5.6355 9 6 2,0402
Miten paljon tunnet tyossasi talla hetkella: Tyon imua 225 4,8356  4.5275 - 5.1436 9 5 2,3575
Miten paljon tunnet tydssési télla hetkella:Innostusta 225 4,9689  4.6601 - 5.2777 9 5 2,3630
Kruskal-Wallis

Variables P-value:Virkaika

Miten paljon tunnet tydssasi 3 hetkella:Ahdistusta 0,774

Miten paljon tunnet tyossasi talla hetkella:Stressia 0,332
Miten paljon tunnet tydssasi talla hetkella:Leipaantymista 0,157
Miten paljon tunnet tydssasi talla hetkell 0,188
Miten paljon tunnet tydssasi talla hetkella:Viintywyytta 0,041
Miten paljon tunnet tyossasi talla hetkella: Tyytyvaisyytta 0,038
Miten paljon tunnet tydssasi talla hetkella:Tyon imua 0,033
Miten paljon tunnet tyossasi talla hetkella:Innostusta 0,03

Mann-Whitney
Variables

Miten paljon tunnet tydssasi ta
Miten paljon tunnet tydsséasi

P-value:Sektorit yhdistetty
a hetkella:Ahdistusta 0,01
4 hetkella:Stressia 0

Miten paljon tunnet tydssasi talla hetkella 0,516
Miten paljon tunnet tydssasi télla hetkell 0,122
Miten paljon tunnet tydssasi télla hetkella:Viihtywyytta 0,303
Miten paljon tunnet tydssasi télla hetkella: Tyytyvaisyytta 0,377
Miten paljon tunnet tyossasi talla hetkella: Tyon imua 0,515
Miten paljon tunnet tyOssasi talla hetkella:Innostusta 0,673

Taulukko 2. Ulkoisen ja sisdisen motivaation tunnusluvut seka tilastollinen analyysi.

count average confidence_interv uniques median standard_de

(number viation
of values)

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Teen tyoni m ysten takia 225 4,0444 3.7321 — 4.3567 9 3 2,3900
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkelld: Teen ty6téani palkkion takia 225 5,4578 5.1139 — 5.8017 9 6 2,6321
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Pakotan itseni tekeméaan tehtévia, joita en halua 225 4,4533 4.1578 — 4.7489 9 4 2,2616
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Laitan itseni ruotuun, jotta saisin tyoni tehtya 225 4,111 3.7858 — 4.4364 9 4 2,4895
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Koen tyoni arvokkaaksi ja tarkeaksi 225 6,3022 6.0167 — 6.5877 9 7 2,1850
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella: Tyoni tulos kohtaa arvomaailmani kanssa 225 6,1867 5.9117 — 6.4617 9 7 2,1046
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Nautin tydstani 225 5,6622 5.369 — 5.9555 9 6 2,2444
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Koen tyoni olevan innostavaa 225 5,4000 5.0993 — 5.7007 9 6 2,3010
Kruskal-Wallis

Variables P-value:Virkaika

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Teen tyoni maaraysten takia 0,741

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Teen tyo6tani palkkion takia 0,02

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Pakotan itseni tekeméaan tehtévia, joita en halua 0,71

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Laitan itseni ruotuun, jotta saisin tyoni tehtya 0,407

Miten seuraavat vaitt:

at kuvaavat sinua talla hetkella:Koen tyoni arvokkaaksi ja tarkeaksi 0,866

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Tyoni tulos kohtaa arvomaailmani kanssa 0,137
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Nautin tyostani 0,239
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Koen tyoni olevan innostavaa 0,239

Mann-Whitney

Variables P-value:Sektorit yhdistetty
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella: Teen ty6ni maaraysten takia 0,455
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Teen tyotani palkkion takia 0,636

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Pakotan itseni tekeméaan tehtavia, joita en halua 0,001

Miten seuraavat véittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Laitan itseni ruotuun, jotta saisin tydni tehtya 0,005
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Koen tyoni arvokkaaksi ja tarkeaksi 0,021
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Tyoni tulos kohtaa arvomaailmani kanssa 0,049
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Nautin tyostani 0,035

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua télla hetkella:Koen tyoni olevan innostavaa 0,346



Taulukko 3. Itseméddrdytymismotivaation tunnusluvut ja tilastollinen analyysi.

count

average confidence_inter uniques median standa
val (number of
values)

Miten seuraavat Vai 225 4,0756 3.7905 — 4.3606 9 4 2,1812

Miten seuraavat Véi 225 3,271 2.9986 — 3.5436 9 3 2,0857

Miten seuraavat Vi 225 2,0089  1.7836 —2.2342 9 1 1,7243

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua tal a:Teen tyoni paremman palkkion toivossa 225 3,4089 3.1169 — 3.7009 9 3 2,2345

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkelld:Pyrin tyossani miellyttdmaan esimiestani 225 3,5644  3.2926 — 3.8363 9 3 2,0802

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkelld:Pyrin tyossani valttamaan virheita 225 7,5333 7.3017 - 7.765 9 8 1,7728

c &:Tunnen syylli ta, jos olen poissa toista 225 4,7156  4.3433 - 5.0878 9 5 2,8487

a:Tyoni on tarkead, vaikka en nauttisikaan siita 225 6,1956  5.9402 — 6.4509 9 7 1,9542

225 2,3067 2.0834 — 2.5299 8 2 1,7085

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Tyoni tuottaa minulle iloa 225 556422  5.2482 - 5.8362 9 6 2,2499

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua télla hetkella: Tyoni on itsestaan anvokasta 225 6,4133 6.1617 — 6.6649 g 7 1,9256

Krusakl-Wallis

Variables P-value:Vi

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua télla hetkella:En née yhteyttad tyéssani tekemien ponnistelujen ja lopputuloksen valilla 0,504
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkelld:En nie syyta minka takia ponnistelisin kohti asetettua tawitteita 0,128
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Teen tyoni rangaistuksien valttamisen takia 0,462

a:Teen tyoni paremman palkkion toivossa 0,088
a:Pyrin tydssani miellyttamaan esimiestani 0,001
a:Pyrin tyssani valttamaan virheita 0,07
a:Tunnen syyllisyytta, jos olen poissa toista 0,496
a:Tyoni on tarkeaa, vaikka en nauttisikaan siita 0,713
a:Tyoni menee vapaa-aikani ja perheeni edelle 0,904
a:Tyoni tuottaa minulle iloa 0,117

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua télla hetkella: Tyoni on itsestdan arvokasta 0,665

Mann-Whitney

Variables P-value:Sektorit yhdistetty

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:En née yhteytta tyssani tekemien ponnistelujen ja lopputuloksen valilla 0,763

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:En nae syyta minka takia ponnistelisin kohti asetettua tawoitteita 0,3

i c a:Teen tyoni rangaistuksien valttamisen takia 0,69

a:Teen tyoni paremman palkkion toivossa 0,071
a:Pyrin tyéssani miellyttamaan esimiestani 0,025
&:Pyrin tyssani valttamaan virheita 0,744
a:Tunnen syyllisyytta, jos olen poissa toista 0,264
a:Tyoni on tarkead, vaikka en nauttisikaan siita 0,548
a:Tyoni menee vapaa-aikani ja perheeni edelle 0,598
a:Tyoni tuottaa minulle iloa 0,106

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Tyoni on itsestaan anokasta 0,134

Taulukko 4. Psykologisten perustarpeiden kysymysten tunnusluvut ja kysymyspatteristojen
summamuuttujan reliabiliteetti, Cronbach’s Alpha, luku eri psykologisille perustarpeille.

count average confidence_interv uniques median standard_

Ell (number of deviation
values)

6,9111 6.703 - 7.1192 7 1,5927

225 6,7422 6.4933 - 6.9912 9 7 1,9052

225 6,9867 6.7656 — 7.2077 C 7 1,6916

Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkella:Motivaatio ty6ni tekoon lahtee minusta itsestani 225 6,6044 6.34 — 6.8689 9 7 2,0242
Cronbach's Alpha: 0,8476

&:Uskon omaan osaamiseeni ty6tehtavissani 225 7,1422 6.9471 - 7.3373 8 7 1,4932

&:Uskon saavani tyotehtavat suoritettua menestyksekkaasti 225 6,8489 6.6508 — 7.047 9 7 1,5161

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua tallé hetkella:Naen ty6ssani onnistumisen tulokset 225 5,6622 5.3858 — 5.9386 9 6 2,1153

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Uskon selviytyvani tulevista haasteista 225 6,9200 6.684 — 7.156 9 7 1,8059
Cronbach's Alpha: 0,8053

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua tallé hetkella: Tunnen tyoyhteisoni kannustavan minua 225 5,3822 5.1008 — 5.6637 9 6 2,1538

&:Tyoyhteis6 huomaa minun ponnisteluni 225 4,9733 4.6896 — 5.257 9 5 2,171

a:Tyoyhteis6ssani on luottamusta ja onnistumisen jakamista 225 6,0044 5.7355 — 6.2734 9 6 2,0583

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua tallé hetkella:Jaksan painaa tyotehtavissani haastavissakin tilanteissa 225 7,0000 6.77 - 7.23 9 8 1,7602
Cronbach's Alpha: 0,8383

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua t2 &:Tunnen, etta tyontekoni tuottaa hyvaa toisille ihmisille 225 6,0000 5.7437 — 6.2563 9 7 1,9617

&:Tunnen tyoni olevan anvwokasta 225 6,2267 5.9433 - 6.51 9 7 2,1686

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Tunnen, ettd tekeméni ty6 tuottaa mydnteisia vaikutuksia tyokavereilleni 225 6,0844 5.8432 — 6.3257 9 6 1,8461

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Tunnen, ettd tekemani tyon tulokset ovat hyodyllisia yhteiskunnalle 225 6,1111 5.8428 — 6.3794 9 7 2,0531

Cronbach's Alpha: 0,8814

Taulukko 5. Psykologisten perustarpeiden tunnusluvut ja tilastollinen analyysi.

count average confidence_interval uniques (number of values) median standard_dev

Omaehtoisuus 225 6,8111 6.615 — 7.0072 29 7 1,5005
Kywkkyys 225 6,6433 6.4615 — 6.8251 27 6,75 1,3912
Yhteisollisyys 225 5,8400 5.621 — 6.059 30 6 1,6760
Hyvéantekeminen 225 6,1056 5.8799 — 6.3312 30 6,5 1,7270
Kruskal-Wallis

Variables P-value:Virkaika

Omaehtoisuus 0,304

Kywkkyys 0,664

Yhteiséllisyys 0,003

Hyvéantekeminen 0,924

Mann-Whitney

Variables P-value:Sektorit yhdistetty

Omaehtoisuus 0,489

Kywkkyys 0,17

Yhteisollisyys 0,322

Hyvantekeminen 0,233



Taulukko 6. Tyon mielekkyyden tunnusluvut ja tilastollinen analyysi.

count average confidence_inter uniques median standard_

val (number deviation
of values)

Miten seuraavat Vi
Miten seuraavat éi

6 on toimeentuloa varten, en odota sen sis2 4 paljoakaan 225 4,2000 3.8634 — 4.5366 2,5756
6 on toimeentulon ohella mahdollisuus edeta uralla 225 4,7956  4.4844 — 5.1068 9 5 2,3817
ja uralla I ohella i ja i ista 225 52711 4.9553 — 5.5869 9 6 2,4169

Kruskal-Wallis

Variables

P-value:Virkaika
Miten seuraavat vai

4:Tyo on toimeentuloa varten, en odota sen sisallolta paljoakaan 0,23
6 on toimeentulon ohella mahdollisuus edeté uralla 0
0 i ja uralla i ohella palkif ja i ista 0,005

at kuvaavat sinua talla
t kuvaavat sinua

Mann-Whitney
Variables
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Ty6 on toimeentuloa varten, en odota sen sisallolta paljoakaan 0,685

P-value:Sektorit yhdistetty

6 on toimeentulon ohella mahdollisuus edeté uralla 0,079

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Ty6 on toil ja uralla i ohella { ja i ista 0,747

Taulukko 7. Flow:n tunnusluvut ja tilastollinen analyysi.

count average confidence_inter uniques median standard_

val (number deviation
of values)
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin tehda tyotani keskeytyksettomasti 225 3,8756  3.5915 — 4.1596 9 5 2,1738
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua t hetkell&: Ty6tehtavani ovat minulle ahdistavia 225 3,0044  2.7671-3.2418 9 3 1,8163
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkella: Tyétehtavani ovat minulle turhauttavia 225 3,7022 3.417 — 3.9874 9 3 2,1826
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkella: Ty6tehtavani ovat minulle sopivan haastavia 225 5,9689 5.7313 — 6.2065 9 6 1,8185
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkella:Minulla on selked kasitys tyoni paa@maarista ja tawitteista 225 6,4756  6.2432 - 6.7079 9 7 1,7780
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkelld:Saan tyotehtévissani riittavasi palautetta 225 4,4756  4.1852 — 4.7659 9 5 2,2222
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkella: Tyotehtavissani saama palaute on korjaavaa ja ohjaavaa 225 4,5644  4.2771 — 4.8518 9 5 2,1991
Kruskal-Wallis
Variables P-value:Virkaika
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin tehda tyotani keskeytyksettomasti 0,208
Miten seuraavat vaitt t kuvaavat sinua téllé hetkella: avani ovat minulle ahdistavia 0,88
Miten seuraavat vaitt: t kuvaavat sinua t: hetkel i ovat minulle turhauttavia 0,327
Miten seuraavat vaitt: t kuvaavat sinua t: hetkell&: Ty6tehtavani ovat minulle sopivan haastavia 0,872
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkell inulla on selkea kasitys tyoni padmaarista ja tawoitteista 0,114
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Saan tyotehtavissani riittavasi palautetta 0,055
Miten seuraavat vaittamét kuvaavat sinua talla hetkella: Ty6tehtavissani saama palaute on korjaavaa ja ohjaavaa 0,038
Mann-Whitney
Variables P-value:Sektorit yhdistetty
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin tehda tyctani keskeytyksettomasti 0,0
Miten seuraavat vaitt: t kuvaavat sinua t: hetkella: 8 i ovat minulle ahdistavia 0,032
Miten seuraavat vaitt: it kuvaavat sinua t: hetkel i ovat minulle turhauttavia 0,302
Miten seuraavat vaitt: t kuvaavat sinua talla hetkella: TyGtehtavani ovat minulle sopivan haastavia 0,656
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkell inulla on selkea kasitys tyoni paamaarista ja tawitteista 0,22
Miten seuraavat vaittaméat kuvaavat sinua talla hetkella:Saan tyotehtavissani riittavasi palautetta 0,091
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Tyotehtavissani saama palaute on korjaavaa ja ohjaavaa 0,009

Taulukko 8. Flow:n summamuuttujan reliabiliteetti Cronbach’s Alpha luku kysymyksista
poisjétettynd tyotehtdvéni ovat minulle ahdistavia ja ty6tehtdvani ovat minulle turhauttavia.

ables

Miten seuraavat vaittdamat kuvaavat sinua talla hetkelld:Voin tehda ty6tani keskeytyksettomasti

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua télla hetkella: Ty6étehtavani ovat minulle sopivan haastavia

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Minulla on selkea kasitys tyoni padmaarista ja tawoitteista
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua télla hetkella:Saan tyotehtavissani riittavasi palautetta

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella: Tyotehtavissani saama palaute on korjaavaa ja ohjaavaa
Cronbach's Alpha 0,7121



Taulukko 9. Flow:n summamuuttujan tunnusluvut ja tilastollinen analyysi.

Variables count average confidence_inter uniques median standard_

val (number of deviation
values)

Flow 225 5,072 4.8896 — 5.2544 36 5,2 1,3960

Kruskal-Wallis

Variables P-value:Virkaika

Flow 0,205

Mann-Whitney

Variables P-value:Sektorit yhdistetty

Flow 0,302

Taulukko 10. Innostuksen tunnusluvut ja tilastollinen analyysi.

count average confidence_inter uniques median standard_

val (number deviation
of values)

Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Minulla on tyossani merkityksellinen tavoite 225 56178  5.3358 — 5.8998 9 6 2,1580
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin vaikuttaa tawitteisiin ja ndin sitoutua niihin 225 5,3244 5.036 — 5.6129 6 2,2072
Miten seuraavat Vi a Voin hyodyntaé vahwuuksiani tydssani 225 6,1689  5.9041 — 6.4336 9 7 2,0261
Miten seuraavat Vai aan positiivista palautetta 225 4,9778  4.6762 - 5.2793 9 5 2,3077
Miten seuraavat vai Esimies luottaa minun osaamiseeni 225 6,6356  6.3807 — 6.8904 9 7 1,9504
Miten seuraavat Vi Minulle annetaan mahdollisuus nayttaa mita osaan 225 6,0222  5.7541 — 6.2903 9 6 2,0517
Miten seuraavat vai Voin nayttaa mihin pystyn tyossani 225 6,0800 5.8111 —6.3489 9 7 2,0578
Miten seuraavat Vi aan esimiehelta tukea tyotehtavissani 225 5,9689  5.6704 — 6.2674 9 7 2,2842
Miten seuraavat Vi hetkella:Minun ajatukseni otetaan huomioon ongelmien ja haasteiden ratkaisussa 225 5,8756  5.5807 — 6.1704 9 6 2,2565
Miten seuraavat véittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin esittda omia ratkaisumalleja tulematta nolatuksi 225 6,5556 = 6.2784 — 6.8327 9 7 2,1209
Cronbach's Alpha: 0,937
Kruskal-Wallis
Variables P-value:Virkaika
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Minulla on ty6ssani merkityksellinen tavoite 0,756

Miten seuraavat Véi
Miten seuraavat Véi
Miten seuraavat Véi
Miten seuraavat Vvai

hetkella:Voin vaikuttaa tawitteisiin ja ndin sitoutua niihin 0,945
hetkella:Voin hy6dyntaa vahwuuksiani tydssani 0,424
hetkella:Saan positiivista palautetta 0,01

hetkellé:Esimies luottaa minun osaamiseeni 0,459

Miten seuraavat Vi at kuvaavat sinua hetkella:Minulle annetaan mahdollisuus nayttaa mita osaan 0,103
Miten seuraavat Vi at kuvaavat sinua hetkella:Voin nayttaa mihin pystyn tyossa 0,239
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Saan esimiehelta tukea tyotehtavissani 0,394
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Minun ajatukseni otetaan huomioon ongelmien ja haasteiden ratkaisussa 0,03
Miten seuraavat vaittdmat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin esittaa omia ratkaisumalleja tulematta nolatuksi 0,152
Mann-Whitney

Variables P-value:Sektorit yhdistetty
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla a:Minulla on ty6ssani merkityksellinen tavoite 0,31
Miten seuraavat Vai at kuvaavat sinua Voin vaikuttaa tawoitteisiin ja nain sitoutua niihin 0,604
Miten seuraavat Vi at kuvaavat sinua Voin hy6dyntaa vahwuuksiani tydssani 0,702
Miten seuraavat Vi at kuvaavat sinua aan positiivista palautetta 0,345
Miten seuraavat Véii at kuvaavat sinua Esimies luottaa minun osaamiseeni 0,915
Miten seuraavat Vi at kuvaavat sinua us ndyttaa mité osaan 0,267
Miten seuraavat Vi at kuvaavat sinua 5@ mihin pystyn tyossani 0,343
Miten seuraavat vai 4t kuvaavat sinua aan esimiehelté tukea tyGtehtavissani 0,257
Miten seuraavat Vi at kuvaavat sinua hetkella:Minun ajatukseni otetaan huomioon ongelmien ja haasteiden ratkaisussa 0,423
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin esittaa omia ratkaisumalleja tulematta nolatuksi 0,492

Taulukko 11. Innostuksen summamuuttujan reliabiliteetti Cronbach’s Alpha luku.

iables

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Minulla on tydssani merkityksellinen tavoite

Miten seuraavat vaittdméat kuvaavat sinua talla hetkelld:Voin vaikuttaa tawvoitteisiin ja néin sitoutua niihin
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin hyédyntaa vahwuuksiani tydssani

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Saan positiivista palautetta

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Esimies luottaa minun osaamiseeni

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Minulle annetaan mahdollisuus nayttaa mita osaan
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin nayttaa mihin pystyn tyéssani

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Saan esimiehelta tukea ty6tehtavissani

Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Minun ajatukseni otetaan huomioon ongelmien ja haasteiden ratkaisussa
Miten seuraavat vaittamat kuvaavat sinua talla hetkella:Voin esittda omia ratkaisumalleja tulematta nolatuksi
Cronbach's Alpha: 0,937




TAULUKKO 12. Innostuksen summamuuttujan tunnusluvut ja tilastollinen analyysi.
count average confidence_interv uniques median standard_

al (number deviation
of values)
Innostus 225 5,9227 5.6988 — 6.1466 65 6,1 1,7136
Kruskal-Wallis
Variables P-value:Virkaika
Innostus 0,141

Mann-Whitney
Variables P-value:Sektorit yhdistetty

Innostus 0,332






