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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa yhteyksia esimiestyon ja tyontekijoiden sisai-
sen motivaation valilta. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa kohdeorganisaation tyonteki-
joiden sisaista motivaatiota vahvistavat ja heikentavat tekijat. Tyon toimeksiantajana toimii
Elisa Oyj. Tutkimuksen tavoitteena ja tarkoituksena oli selvittaa Elisan tyontekijoiden sisaisen
motivaation lahteet seka yhteydet, miten esimies voi toiminnallaan vaikuttaa niihin.

Opinnaytetyo kasittelee sisaista motivaatiota, mista se on lahtoisin, miten siihen voidaan vai-
kuttaa ja miten sita tulisi johtaa. Sisainen motivaatio on keskeisesti ihmisen toimintaan vai-
kuttava tekija, ja siksi siihen tulisikin kiinnittaa jokaisessa hyvinvoivassa organisaatiossa huo-
miota. Tyontekijoiden sisaista motivaatiota tukemalla tyotulosta, tyohyvinvointia ja tyossa
viihtymista voidaan parantaa. Tyontekijoista saadaan mahdollisimman suuri potentiaali irti,
kun heidat tunnetaan yksiloina ja tiedetaan, miten juuri heita tulisi motivoida ja innostaa.
Kun tyontekijoiden vahvuudet seka heikkoudet tiedetaan ja yksilot tunnetaan yksiloina, mo-
lemmin puolinen luottamus ja hyvinvoiva tyoyhteiso voidaan rakentaa.

Tyo toteutettiin kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmin haastatteluilla seka kvantitatiivisen
tutkimuksen menetelmin kyselyilla. Tutkimuksen aiheen kannalta haastattelut olivat luotet-
tava tapa lahtea tutkimaan henkilokohtaista aihetta, minka jokainen yksilo tuntee ja kokee
eri tavalla. Kyselyt antavat tutkimukselle lisaa luotettavia tutkimustuloksia eri tutkimusmene-
telmaa kayttaen.

Tutkimuksesta ilmeni, etta esimiestyolla on selkea yhteys tyontekijoiden sisaiseen motivaati-
oon. Esimiestyolla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan motivaatioon ja innostukseen
ymmarrys yksilot yksiloina, kuunteleminen, palautteen antaminen seka tyontekijana itsensa
tunteminen arvokkaaksi. Tutkimus osoittaa, etta esimies voi johtamistavallaan vaikuttaa
tyontekijoihinsa sisaisesti motivoiden, seka motivaatiota heikentaen.

Asiasanat: henkilostojohtaminen, johtaminen, sisainen motivaatio, sisaisen motivaation joh-
taminen
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The aim of this thesis project was to determine the links between human resource manage-
ment and employees' intrinsic motivation. The purpose of the study was to identify the fac-
tors that strengthen and undermine the internal motivation of the target organisation's em-
ployees. The thesis was commissioned by Elisa Oyj. The purpose of the study was to investi-
gate the sources of Elisa's employees' intrinsic motivation as well as the means with which the
supervisor could influence them.

The thesis deals with inner motivation, where it comes from, how it can be influenced and
how it should be directed. Internal motivation is a key factor in human activity and should
therefore be addressed in every prosperous organisation. By supporting the internal motiva-
tion of employess, it is possible to improve the working income, the wellbeing of work and
the enjoyment of work. Workers are given the greatest possible potential when they are
known as individuals and known how to motivate and inspire them. When employees '
strengths and weaknesses are known and individuals are identified, confidence and a prosper-
ous working community can be built.

The thesis project was conducted by means of qualitative and quantitative research through

interviews and questionnaires. In the research topic, interviews are a reliable way to address
a personal subject, which every individual feels and experiences differently. Surveys provide
more reliable research results for research using a different research method.

The investigation showed that the supervisor has a clear link with the internal motivation of
the employees. Managerial work can influence the motivation and enthusiasm of employees
to work. The most important factors arose from the level of trust in a superior, presence, un-
derstanding of individuals, and skills in listening and giving feedback, as well as whether em-
ployees consider themselves as valuable. The study shows that a supervisor can lead his em-
ployees in a manner that strengthens intrinsic motivation and in a manner that undermines
motivation.

Keywords: human resource management, management, intrinsic motivation
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1 Johdanto

Motivaatiota, sen merkitysta ja yhteyksia ihmisen toimintaan on tutkittu useita kymmenia
vuosia. Tutkimuksien mukaan on selvaa, etta motivaatiolla on merkittava vaikutus ihmisen
toimintaan. Tyomotivaatiolla taas on merkittava vaikutus tyotulokseen. Hyva tyomotivaatio
on keskeisesti vaikuttava tekija tuottavuuteen, annettuun palvelun laatuun seka tyohyvinvoin-
tiin. (Sinokki 2016, 5.)

Ulkoista motivaatiota voidaan tukea esimerkiksi erilaisilla palkkiomenetelmilla, mutta sisai-
seen motivaatioon vaikuttaminen ei ole yhta yksiselitteista. Sisaiseen motivaatioon vaikutta-
minen on persoonasta riippuvaa, ja vaihteleekin yksiloiden valilla. Sisainen motivaation mer-
kitys on huomattava. Sisainen motivaatio, innostus ja tahto tekemiseen syntyy ihmisessa it-
sessaan. Sisaisen motivaation avulla ihmisen tyoimua ja tyontulosta voidaan kasvattaa huo-
mattavasti, samalla tyon mielekkyys ja tyohyvinvointi kasvaa samassa suhteessa. Mikali halu-
taan saada uutta aikaan ja parjata globaaleiksi muuttuneilla markkinoilla, ei ulkoinen moti-
vaatio yksinaan riita (Martela & Jarenko 2015, 29). Mikali halutaan saada aikaan luovaa ja in-

novatiivista tulosta, sisainen motivaatio on erityisen tarkeaa (Martela & Jarenko 2015,29).

Vuonna 2010 Turun Kauppakorkeakoulun professori, Tomi Kallio, kommentoi suomalaisyritys-
ten heikoimpana menestystekijana olevan useimmiten motivaatio. (Hammarsten 2010) ”Jos
motivaatio on nolla, ihminen ei saa kaytannossa mitaan aikaan, vaikka muut osa-alueet olisi-
vat kuinka vahvat. Kova motivaatio taas voi paikata muiden osa-alueiden puutteita”, Tomi
Kallio. (Hammarsten. 2010.)

Tyontekijoiden on tarkeaa voida tuntea itsensa merkittavaksi osaksi suuressa kokonaisuu-
dessa. Motivaation kannalta olennaisia asioita ovat, etta tyontekija tiedostaa oman tyonsa
merkityksen, oman suoriutumisen, tuntee patevyytta omassa tehtavassaan ja mahdollisuuden
valita tyon tekemisen tavoista. Hyva tyomotivaatio on avain tyontekijan laadukkuuteen ja hy-
vinvointiin. (Sinokki 2016, 5.)

Tama opinnaytetyo keskittyy sisaiseen motivaatioon seka yhteyksiin esimiestyon ja tyonteki-
joiden sisaisen motivaation valilta. Tavoitteena on loytaa kohdeyrityksen tyontekijoiden sisai-
sen motivaation lahteet seka yhteydet, miten esimies voi vaikuttaa, tukea ja vahvistaa niita.
Nama tiedot tullaan antamaan toimeksiantajan kayttoon mahdollistamaan tyontekijoiden si-
saisen motivaation tukeminen. Yhteyksien loytaminen edesauttaa esimiestyoskentelya tuke-
maan tyontekijoiden sisaista motivaatiota. Samalla yhteyksia esimiestyon vaikutuksesta nega-

tiivisesti tyontekijoiden sisaiseen motivaatioon voidaan vahentaa.



2  Tutkimuksen tausta

Sisaisen motivaation merkitys ihmisen tyoskentelyssa on merkittava, ja siksi tutkimus aiheeksi
valittiin juuri sisainen motivaatio. Sisaista motivaatiota olisi tarkea tutkia jokaisessa organi-
saatiossa, silla sisaisella motivaatiolla on keskeinen merkitys ihmisen toimintaan. Jokaiseen
yksiloon vaikuttaa eri tekijat ja siksi onkin tarkeaa, etta yksilot tunnetaan. On tarkeaa tietaa,
miten juuri omiin tyontekijoihin voidaan vaikuttaa, miten juuri heita voidaan tukea ja mitka
tekijat saavat puolestaan heidan motivaationsa laskemaan. Taman tutkimuksen tarkoituksena
onkin tutkia toimeksiantajan tyontekijoiden sisaista motivaatiota seka loytyyko esimiestyos-
kentelysta yhteyksia tyontekijoiden sisaiseen motivaatioon. Tutkimus keskittyy teorioihin,
joissa motivaatio jaetaan sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisainen motivaatio on sisalta
lahtoista, mutta siihen voidaan vaikuttaa ulkoisilla tekijoilla, sita voidaan vahvistaa seka hei-
kentaa. Tutkimuksen kannalta oli tarkeaa loytaa toimeksiantajaksi yritys, joka on kiinnostu-
nut kyseisesta aiheesta. Omaehtoisuus tutkimukseen ja haastatteluihin osallistumiseen oli tut-

kimuksen kannalta merkittavaa, silla aihe on henkilokohtainen.

2.1 Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen toimeksiantajana toimii Elisa Oyj. Elisalla kiinnostuttiin tutkimuksen aiheesta,
mika oli tutkimuksen kannalta tarkeaa. Elisan tyonantajalupauksessa luvataan johtamisen ja
esimiestyon olevan laadukasta, ja siihen panostetaan paljon. Elisalla panostetaan henkilos-
toon ja ollaan kiinnostuneita tyontekijoistaan, ja juuri siksi Elisa olikin sopiva kohdeyritys tut-

kimukselle.

Elisa Oyj on suomalainen tietoliikenne- ja digitaalisten palveluiden markkinajohtaja Suo-
messa, jonka paamarkkina-alueet ovat Suomi ja Viro. Virossa Elisa on markkinakakkonen. Elisa
tyollistaa noin 4 800 tyontekijaa Suomessa, Virossa seka kymmenessa muussa maassa kansain-
valisesti. Elisalla on yli 2,8 miljoonaa asiakasta ja yli 6,2 miljoonaa liittymaa kuluttajille, yri-
tyksille seka julkishallinnon organisaatioille. Elisa tarjoaa digitaalisia ratkaisuja ja palveluita

myos kansainvalisille markkinoille, joiden osuus liikevaihdosta onkin jo yli 15 prosenttia.

Elisan perusarvot ovat asiakaskeskeisyys, vastuullisuus, uusiutuminen, tuloksellisuus seka yh-
teistyd. Vuoden 2018 helmikuussa Elisa nousi jalleen Suomen Parhaat tyopaikat -tutkimuk-
sessa suurten yritysten kategoriassa viiden parhaan tyonantajan joukkoon. Hyva ilmapiiri, yh-

teistyo, yhteishenki ja kollegoiden arvostus korostuivat tutkimuksessa.



Edellakavijayritys, joka tekee oleelliset asiat ensimmaisena.

Taloudellinen menestys ja vakavaraisuus mahdollistaa kokeilukulttuurin, joka

puolestaan mahdollistaa menestyksen tulevaisuudessa.

Joustavuus mahdollistaa oman nakodisen tyon seka tyon ja vapaa-ajan

tasapainon.

Johtaminen ja esimiestyo on laadukasta ja siihen panostetaan paljon.

Toiminta on yhteiskunnallisesti merkittavaa ja vastuullista.

Kuvio 1: Elisan tyonantajalupaus

Elisan tyonantajalupauksessa luvataan olla edellakavijayritys, jossa tehdaan oleelliset asiat
ensimmaisena. (Kuvio 1.) Tyonantajalupauksessa luvataan taloudellinen menestys seka vaka-
varaisuus, milla mahdollistetaan kokeilukulttuuri, joka puolestaan taas mahdollistaa menes-
tyksen tulevaisuudessa. Luvataan joustavuutta, joka mahdollistaa oman nakoisen tyon seka
tyon ja vapaa-ajan tasapainon. Johtamiseen ja esimiestyohon panostetaan paljon, ja se on

laadukasta. Toiminta on yhteiskunnallisesti vastuullista ja merkittavaa.

2.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia sisaista motivaatiota seka sen yhteyksia esimies-
tyohon. Tavoitteena on loytaa kohdeyrityksen tyontekijoiden sisaisen motivaation lahteet
seka yhteydet, miten esimies voi vahvistaa ja heikentaa niita. Tutkimuksen tarkoituksena on
selvittaa, mitka tekijat esimiehen toiminnassa vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan motivaa-

tioon ja milla tekijoilla esimies voi herattaa tyontekijoidensa sisaisen palon.

Tutkimustulokset annetaan Elisan kayttoon, jolla voidaan mahdollistaa ja maksimoida sisai-
sesti motivoivaa esimiestyota. Yhteyksien loytamisen tarkoituksena on auttaa esimiestyota
tiedostamaan kohdat, milla esimies voi vaikuttaa tyontekijoidensa sisaiseen motivaatioon.
Kun esimies tiedostaa kohdat, han voi hyodyntaa niita paivittaisessa johtamisessa. Tutkimus-
tulosten avulla motivoivia tapoja voidaan lisata ja motivaatioon negatiivisesti vaikuttavia ta-

poja vahentaa.



Tutkimuksessa kasitellaan sisaisen motivaation merkitysta tyontekijoiden tyohyvinvointiin,
tyossa viihtymiseen, tyontekoon seka tyotulokseen. Tarkoituksena on auttaa kohdeyritysta yl-
lapitamaan motivoiva tyokulttuuri, jossa sisaista motivaatiota tutkitaan ja tuetaan. Yllapita-
maan tyokulttuuri, joka tukee tyontekoa henkiloston vahvuuksilla, hyodyntaa tyontekijoiden

kaiken mahdollisen potentiaalin ja edistaa tyohyvinvointia.

TARKOITUS TAVOITE

Kehittda esimiestydta
tukemaan ja vahvistamaan

tyéntekijdiden sisdista tydntekijoiden sisdiseen
motivaatiota motivaatioon

Tutkia miten esimiestyélla
voidaan vahvistaa ja vaikuttaa

1 TUTKIMUSKYSYMYS 2 TUTKIMUSKYSYMYS 3 TUTKIMUSKYSYMYS

Miten esimies voi Miten esimies

Mika tyéntekijoita
motivoi sisdisesti?

toiminnallaan

toiminnallaan

vahvistaa heikentda
tyéntekijdiden sisdista tyéntekijdiden sisdista
motivaatiota? motivaatiota?

Kuvio 2: Tarkoitus ja tavoite

Tutkimuskysymyksiksi valittiin kolme kysymysta, jotka vastaavat tutkimuksen tavoitteeseen.
Tutkimuskysymysten avulla tarkoituksena on selvittaa, miten kyseisessa organisaatiossa juuri
kyseisten tyontekijoiden sisaiseen motivaatioon voidaan vaikuttaa. Ensimmainen tutkimusky-
symys on “mika tyontekijoita motivoi sisaisesti.” (Kuvio 2.) Toinen tutkimuskysymys on ”mi-
ten esimies voi toiminnallaan vahvistaa tyontekijoiden sisaista motivaatiota.” Kolmas tutki-
muskysymys on ”miten esimies toiminnallaan heikentaa tyontekijoiden sisaista motivaatiota.”

Tutkimuskysymyksiin vastaamalla saavutetaan tutkimuksen tarkoitus ja tavoite.
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3 Johtamisen yhteys sisaiseen motivaatioon

Yrityksen toiminta on henkilostosta riippuvainen ja henkiloston varassa. Henkilosto koostuu
ihmisista, jotka ovat toiminnan kivijalka. Yritysten ja johtamisen yksi oleellisista tavoitteista
on tehokkuus. Tehokkuutta pyritaan lisaamaan jatkuvasti. Tehokkuudella tarkoitetaan kykya
saada resursseista mahdollisimman paljon irti, kykya tuottaa mahdollisimman pienilla kustan-
nuksilla palveluita seka tuotteita nopeasti, sujuvasti ja laadukkaasti. Henkilostolla on keskei-
nen vaikutus yritysten kustannustehokkuuteen. Motivoituneella, osaavalla, hyvinvoivalla seka
riittavalla henkilostolla taataan paras tehokkuus. (Viitala 2013.) Koska kyseessa on henkilosto,

mika koostuu ihmisista, on olennaista, miten ihmisia johdetaan.

3.1 Motivoiva johtaminen

"Ihminen voi elaa ja toimia joko rohkeuden tai pelon kautta. Tehtavani johtajana on saada ih-
miset toimimaan enemman rohkeuden kuin pelon kautta," tiivistaa Outotecin toimitusjohtaja,
Pertti Korhonen. (Martela & Jarenko 2015, 25.)

Henkilostovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan ihmisten hankintaa, motivointia, yllapita-
mista, kehittamista seka palkitsemista. Henkilostojohtamisen tavoitteena tulisi houkutella
yrityksen palvelukseen henkil6ita, joita kyseisiin tehtaviin halutaan. Tavoitteena tulisi pitaa
heidat yrityksessa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla heille edellytykset hyviin tyosuori-
tuksiin. Heita tulisi palkita heidan hyvista tyosuorituksista, kehittaa ja yllapitaa tyokykya seka

tukea heita mahdollisimman pitkaan ja arvostettuun tyouraan. (Kauhanen 2013, 16.)

Motivoiva johtaminen voi useasti olla haastavaa. Johtajan on osattava asettaa tavoitteita,
kommunikoida selkeasti jokaista ihmista innostavasti, tukea tyontekijoiden kasvua ja kehi-
tysta seka samalla ehkaista tyontekijoiden uupuminen. Erilaisia persoonia, eri ikaisia ja eri
kansallisuuksia on osattava ymmartaa ja samalla johtaa tehokkaasti. Muutoksista, valilla ka-

sittamattomistakin, on ilmoitettava alaisilleen innostavasti. (Mayor & Risku 2015, 21-22.)

Motivoiva johtaminen innostaa ja kannustaa oppimisineen seka tarkastelemaan asioita erilai-
sista nakokulmista. Motivoiva johtaminen tuottaa tulosta, luo mielekkyytta ja merkitykselli-
syytta. Motivoivan johtamisen lisaksi kuitenkin hyvat esimiestyon kaytanteet pitavat olla kun-
nossa. Mikali tyon tekemisen perusedellytykset; riittava aika ja muut resurssit eivat ole kun-

nossa, on turha puhua motivoivasta johtamisesta. (Mayor & Risku 2015, 24.)

On tarkeaa, etta esimies tuntee tyontekijansa ja kykenee huomioimaan heidat yksilgina. "Te-
hokas yksilollinen motivointi on sita, etta tuntee seka omat motiivinsa etta muiden yksilolliset

motiivit ja pystyy antamaan itselleen ja muille edellytykset toteuttaa mahdollisimman mon-
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taa vahvaa motiivia samanaikaisesti.” (Mayor & Risku 2015, 25.) Kun ymmarretaan ja tunne-
taan jokaisen tyontekijan yksilolliset motiivit, jokaisella on mahdollisuus tulla johdetuksi ta-
valla, milla he haluavat tulla johdetuksi. Kun esimies pystyy antamaan alaisilleen tehtavia,
mitka heita yksilollisesti motivoi, suoritukset ja tulokset paranevat. Kun jokaista tyoyhteison
jasenta arvostetaan sellaisena kuin han on, muutoksia positiiviseen suuntaan alkaa tapahtua.
Samalla negatiivisten tunteiden, stressin seka huonon olon syyt saadaan selville ja ne on mah-

dollista ratkaista seka ennaltaehkaista. (Mayor & Risku 2015.)

3.2 Sisainen motivaatio versus ulkoinen motivaatio

Edward Deci jakaa itseohjautuvuusteoriassaan motivaation kahteen eri tapaan motivoitua: si-
saiseen ja ulkoiseen. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan ulkoista syyta toimia ja tekemisen
syy on irrallinen itse tekemisesta. Ulkoisesti motivoitunut on innostunut ulkoisesta motivaat-
torista, ei itse tekemisesta. Tavoitteena on saada ja tavoittaa ulkoinen palkinto tai valttaa
ulkoinen rangaistus. Kun esimerkiksi tyota tehdaan vain rahan vuoksi, ei motivaatiota itse
tyota kohtaan ole, vain ulkoista motivaattoria, eli rahaa kohtaan. Motivaation lahde ei silloin
ole itse tekeminen, vaan raha. Tata kuvaa tunnettu keppi ja porkkana -motivaatio. Tekemi-
seen tarvitaan kielteiseksi kuvailtua keppia tai myonteista porkkanaa. (Martela & Jarenko
2015, 25-56.)

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan sisalta lahtevaa motivaatiota. Ihminen tekee asioita,
jotka hanta itseaan kiinnostaa, innostaa tai tuntuu arvokkaalta. Itse tekeminen motivoi, eika
siihen tarvita ulkoista motivaattoria. Tekeminen vetaa puoleensa, eika ihminen joudu pakot-
tamaan itseaan siihen. Sisaisesta motivaatiosta syntyy myonteista vetoa tekemista kohtaan,
mika luo tyon imua. Tyo niin sanotusti imaisee mukaansa. Tyon imu luo omistautumista ja up-
poutumista tyohon, minka vuoksi tekeminen ei kuormita tyontekijaa yhta paljon kuin ulkoi-

sesti motivoiva tekeminen. (Martela & Jarenko 2015, 26.)

Ulkoinen motivaatio on reaktiivista ja sisainen motivaatio on proaktiivista. On tarkeaa huomi-
oida, etta sisainen ja ulkoinen motivaatio motivoivat useasti samaan aikaan ja saattaa olla
toisiinsa sekoittuneina. Jotkut motivaatioteoriat eivat jaottele erikseen sisaista ja ulkoista
motivaatiota, ja joskus voikin olla haastavaa vetaa niiden valille rajaa. Esimerkiksi Steven
Reissin mukaan motivaation jakaminen ulkoiseen ja sisaiseen on vaarin, silla hanen mukaansa
ulkoista motivaatiota ei ole olemassakaan. Myos neuropsykologian mukaan kahtiajako on vir-
heellinen, silla ei voida osoittaa, etta sisainen ja ulkoinen motivaatio syntyisivat aivojen eri
osissa. (Martela & Jarenko 2015, 26-28.)
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Esimerkiksi ulkoisesti saatu arvostus ja kiitos, voi lisata tyontekijan ulkoista motivaatiota siina
toivossa, etta ansaitsee lisaa arvostusta ja kiitosta. Kuitenkin samaan aikaan se voi lisata si-
saista motivaatiota ja innostusta itse tekemista kohtaan, silla on tuntenut itsensa arvokkaaksi

ja tarkeaksi.

3.3 Sisaiseen motivaatioon vaikuttavat tekijat ja sen merkitys

Edward Decin ja Richard Ryanin mukaan sisainen motivaatio koostuu ihmisen neljasta psykolo-
gisesta perustarpeesta. Deci ja Ryan ovat alkaneet 1970-luvulla tutkimaan itseohjautuvuus-
teoriaa, joka on tunnetuin ja aikamme viitatuin psykologinen motivaatioteoria. Kolme psyko-
logista perustarvetta perustuu tahan itseohjautuvuusteoriaan. Neljas psykologinen perustarve
perustuu Frankin ja professori Ryanin tutkimushankkeeseen, missa tutkitaan, onko toisille hy-

van tekemisen halu vastaavanlainen ihmisen psykologinen perustarve. (Mayor & Risku 2015.)

Kolme ihmisen psykologista perustarvetta ovat vapaaehtoisuus, kyvykkyys seka yhteenkuulu-
minen. Neljas psykologinen perustarve naiden kolmen rinnalle on hyvantekeminen. Vapaaeh-
toisuudella tarkoitetaan omaehtoista toimintaa, kyvykkyydella osaamista ja aikaansaamista,
yhteenkuulumisella yhteisollisyytta ja hyvantekemisella oman toiminnan myonteista vaiku-
tusta. (Mayor & Risku 2015.)

Steven Reissin mukaan naita ihmisen perustarpeita on taas 16, jotka ovat: motiivi, valta, riip-
pumattomuus, uteliaisuus, hyvaksynta, jarjestys, saastaminen/keraaminen, kunnia, idealismi,
sosiaaliset kontaktit, perhe, status, kosto/voittaminen, romantiikka/esteettisyys, syominen,
ruumiillinen aktiivisuus seka rauhallisuus/mielenrauha. Reissin mukaan Decin kuvaamat nelja
perustarvetta eivat riita kuvailemaan koko ihmisen sisaisen motivaation kirjoa. Reissin elaman
16 perustarpeen teoria auttaa siis syventamaan ja laajentamaan kasitysta sisaisesta motivaa-
tiosta. Sen avulla voidaan myos mitata kuinka vahvoina tarpeet ilmenevat ihmisissa ja mita

yksilollisesti tarvitaan ollakseen motivoitunut. (Mayor & Risku 2015.)

3.4 Sisaisen motivaation tuoma tyon imu

Kun ihminen tuntee sisaista vetoa tekemistaan kohtaan, tekeminen niin sanotusti imaisee mu-
kaansa, ja syntyy tyon imua. Tyon imun luoma kokemus kertoo, etta toiminta on mielekasta.
Tyon imu on omistautumista ja nautintoa tyohon uppoutumisesta. Se kertoo, etta ihmisella on
halua tehda ja ponnistella. Tyon imu kertoo, etta on riittavasti energiaa tulosten saamiseksi,
ilman etta tekeminen kuormittaisi samalailla kuin ulkoisesti motivoiva tekeminen. (Hakanen
2011.)
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Tyon imu -tutkimuksen alulle panijoita ovat hollantilaiset tyo- ja organisaatiopsykologian tut-
kijat Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker. Heidan mukaansa tyon imu tarkoittaa myonteista mo-
tivaatio- ja tunnetilaa. Tyon imua kuvaa kolme myonteista tyossa koettua ulottuvuutta: up-
poutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen. Tyon imua kokeva tyontekija tekee mielellaan

tyota, kokee sen mielekkaaksi ja nauttii siita. (Hakanen 2011, 38.)

Tyon imu lisaa tyohyvinvointia, silla kokemus tuottaa tyontekijalle hyvinvointia ja onnelli-
suutta. Samalla tyon imu tukee hyviin tyosuorituksiin ja yrityksen menestykseen. Tyon imu ei
suoranaisesti ja ensisijaisesti tarkoita, etta tekemisen tulisi olla kivaa, vaan tunne voi syntya
esimerkiksi ponnistelun ja onnistumisten seurauksena. Hakasen mukaan moni tyontekija ku-
vaileekin parhaimmaksi ja palkitsevimmiksi hetkikseen haastavasta ja vaikeasta tilanteesta

selviytymisen ja onnistumisen. (Hakanen 2011, 36-39.)

Tyon imun kokemus voidaan kokea kaikilla aloilla ja kaikissa ammateissa. Tyoterveyslaitoksen
tutkimuksen mukaan alasta ja ammatista riippuen vahintaan joka kymmenes tyontekija kokee
paivittain tyon imua. Tutkimuksen mukaan kaikilla aloilla kaksi kolmesta tyontekijasta kokee
uppoutumista, tarmokkuutta ja omistautumista tyotansa kohtaan vahintaan kerran viikossa.
(Hakanen 2011, 39.)

Tyon imu lisaa aloitteellisuutta, uudistushakuisuutta, sitoutuvuutta tyopaikkaansa kohtaan,
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyon mielekkyytta. Tyon imulla on myos selkea yhteys pa-
rempiin tyotuloksiin. Tyon imulla on siis positiivinen vaikutus seka tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin, etta yrityksen tuottavuuteen. Tyon imun edistaminen lisaa laatua ja menestysta tyo-
elamassa. (Hakanen 2011, 36-40.)

4  Sisaisen motivaation johtaminen

Edward Decin ja Richard Ryanin teorian mukaan sisainen motivaatio koostuu neljasta ihmisen
perustarpeesta. Tahan teoriaan perustuen sisaista motivaatiota tulisi johtaa naita ihmisen pe-
rustarpeita tukien. Perustarpeet ovat: vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluminen seka hy-
vantekeminen. Johtamisen tulisi tapahtua jokaista perustarvetta tukien, jotta sisaisesta moti-

vaatiosta saataisiin mahdollisimman suuri potentiaali irti.

4.1 Vapaaehtoisuuden johtaminen

Vapaaehtoisuudella tarkoitetaan tyontekijan kokemusta siita, etta tyo kiinnostaa eika se ole

ulkoapain pakotettua. Vapaaehtoisuuteen liittyy tyontekijan kokemus siita, etta han saa il-



14

maista itseaan ja omaa persoonaansa tyon kautta. Tarkemman analyysin mukaan vapaaehtoi-
suus koostuu kolmesta osuudesta; paamaarien omaehtoisuus, toimintatapojen vapaus seka te-
kemisen innostavuus. (Martela & Jarenko 2015, 67-68.)

Paamaarien omaehtoisuudella tarkoitetaan, etta tyontekija kokee paamaarien, joihin han
tyossaan tahtaa olevan sellaisia, mihin han on valmis sitoutumaan. Johtajan tehtava onkin yh-
dessa tyontekijansa kanssa loytaa tavoitteet, jotka ovat seka yrityksen, etta tyontekijan kan-
nalta tavoittelemisen arvoisia. Tyontekijan tulee siis palvella yritysta parhaalla mahdollisella
tavalla, ja samalla on loydettava hanen kiinnostuksensa tavoitetta kohtaan. Vapaaehtoisuu-
della ei siis tarkoiteta, etta jokaisella on vapaus tehda mita haluaa. Vaan silla tarkoitetaan
sita, etta jokaiselle on loydetty yrityksen kannalta hyvat tavoitteet, joita he itse haluavat ta-
voitella. Talloin tulos on tyontekijan seka yrityksen kannalta paras. (Martela & Jarenko 2015,
67-69.)

Vapaaehtoisuuden toinen peruselementti on toimintatapojen vapaaehtoisuus. Talla tarkoite-
taan tyontekijan kokemusta siita, etta hanella on vapaus paattaa, milla tavalla asetettuja ta-
voitteita kohti edetaan. Joissain yrityksissa paatetaan tiukasti siita, miten asiat tulee suorit-
taa, mutta joskus nama yleiset maaraykset eivat ole yksittaistapauksen kannalta jarkevia. Mi-
kali tyontekijalle tulee kokemus siita, etta han joutuu tekemaan tyonsa tavalla, jonka tietaa
olevan huonompi kuin joku toinen tapa, mika tukisi tavoitteisiin paremmin, tulee tyontekija
turhautumaan. Joskus ulkoapain tuotu maarays tuntuu tyontekijoista silta, etta se estaa par-
haimman mahdollisen tyon syntymisen. Totta kai esimiehen on joskus puututtava tyonteki-
joidensa tekemiseen, mutta puuttumisen tulisi tukea ja kunnioittaa vapaaehtoisuutta. Olisi
tarkeaa selittaa tyontekijalle, miksi hanen toimintatapansa ei ole toimiva. (Martela & Jarenko
2015, 70-71.)

Kolmas vapaaehtoisuuden peruselementeista on tekemisen innostavuus. Esimiestyon kannalta
olisi tarkeaa oppia tunnistamaan tekijat, mitka innostavat tyontekijoitansa itsessaan. Tulisi
pyrkia mahdollisimman paljon mahdollistamaan tyontekijoillensa keskittyminen naihin hanta
innostaviin tehtaviin. (Martela & Jarenko 2015, 71-72.)

Keinoja vahvistaa tyontekijoiden vapaaehtoisuutta on loytaa oikeat tyotehtavat oikealle hen-
kilolle. Onkin olennaista jo rekrytointivaiheessa kartoittaa tyontekijan innostuksen kohteet.
Rekrytoinnista lahtien on tarkeaa pitaa huolta siita, etta kyseisella tyontekijalla on vahva
kiinnostus tyota kohtaa, jota han lahtisi tekemaan. Taman vuoksi rekrytoinnissa riittavien tai-
tojen ja henkilon sopimisen tyoporukkaan kartoittamisen lisaksi olisi merkittavaa selvittaa
loytyyko henkilolta vahva sisainen palo tulevaan tyotehtavaan. Martela & Jarenko 2015, 72-
75.)
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4.2  Kyvykkyyden johtaminen

Toinen ihmisen perustarpeista on kyvykkyyden tunteminen. Tama perustarve koostuu kol-
mesta osa-alueesta; hallinnan tunteesta ja taitavasta tekemisesta, asioiden aikaansaamisesta

seka jatkuvasta uuden oppimisesta ja kehittymisesta.

Hallinnantunteella ja taitavalla tekemisella tarkoitetaan sita, etta tyontekija kokee hallitse-
vansa tekemisensa ja han paasee hyodyntamaan osaamistaan. Usein stressin ja uupumisen
taustalla onkin hallinnantunteen puute, ei pelkastaan tyomaara. Suuretkaan haasteet eivat
kuormita silloin, jos koetaan, etta tilannetta hallitaan. Esimiestyon kannalta on tarkeaa miet-
tia muutostilanteita tyontekijoiden nakokulmasta. Jos tyotehtaviin sisaltyy paljon uuden oppi-
mista, taytyy huolehtia siita, etta tyonkuvassa sailyy myos tuttuja elementteja, jotta tyonte-
kija paasee nauttimaan myos osaamisestaan ja hallinnantunteesta. (Martela & Jarenko 2015,
98.)

Asioiden aikaansaamisella tarkoitetaan kokemusta siita, etta saadaan vietya asioita eteenpain
ja tuloksia aikaan. Tunne siita, kun nakee tyonsa tuloksen ja huomaa, mihin uurastus on joh-
tanut, on todella palkitsevaa. Aikaansaamisen kokemusta voidaan vahvistaa esimerkiksi erilai-
silla palautejarjestelmilla. On tarkeaa, etta esimiehet huolehtivat siita, etta jokaisen tyonte-
kijan tekema tyotulos nakyy tavalla tai toisella. (Martela & Jarenko 2015, 98-99.)

Jatkuvalla uuden oppimisella ja kehittymisella tarkoitetaan sita, etta yksilo kokee kyvykkyy-
tensa kasvavan seka osaamisensa lisaantyvan. Ihmisille on ominaista halu itsensa kehittami-
selle ja osaamisen lisaamiselle. Esimiestyon ja sisaisen motivaation johtamisen kannalta onkin
tarkeaa ymmartaa, etta tama halu vaihtelee yksilosta toiseen. On olennaista kyeta suunnitte-
lemaan yksiloiden tyotehtavat niin, etta he pystyvat oppia jatkuvasti uusia asioita seka heilla
on mahdollisuus kehittaa itseaan jatkuvasti. Yksi parhaista tavoista auttaa tyontekijoita kehit-
tymaan tyossaan, on antaa palautetta. Itsereflektoimalla voidaan kehittya paljon, mutta mui-

den tukemana vielakin enemman. (Martela & Jarenko 2015, 98-106.)

Kyvykkyyden johtamisella tarkoitetaan valmentavaa johtamista. Tarkeaa on, etta valmentaja
tuntee valmennettaviensa heikkoudet ja vahvuudet ja kykenee ottamaan nama huomioon. Ha-
nen tulisi antaa jatkuvaa palautetta ja puuttua asioihin, jotka tarvitsevat puuttumista. Han
auttaa valmennettavia luomaan tavoitteita ja paasemaan niihin. Oleellista on tsempata, kan-

nustaa ja innostaa. (Martela & Jarenko 2015, 115-116.)



16

4.3 Yhteenkuuluvuuden johtaminen

Kolmas ihmisen perustarpeista yhteenkuuluvuuden tunne. Yhteenkuuluvuuden kokemus jakau-
tuu kolmeen osa-alueeseen: keskinainen ryhmahenki, tunne siita, etta johto valittaa ja arvos-

taa seka luotettava ja reilu toiminta.

Keskinainen ryhmahenki tarkoittaa tyontekijoiden kokevan olevansa osa yhtenevaa yhteisoa.
Yhteisoa, joka valittaa toisistaan ja on lamminhenkinen. Ihmisilla on tarve tuntea kuuluvansa
johonkin yhteisoon tai ryhmaan. Oleellista on, etta ihminen tuntee kuuluvansa juuri omana
itsenaan yhteisoon ja on arvostettu kaikkine heikkouksineen seka vahvuuksineen. Yhteenkuu-
luvuuden tunne syntyy yhteisossa, jossa ihminen tuntee olevansa arvostettu ja hanesta valite-
taan juuri sellaisena, kuin han on. Yhteenkuulumisesta tulee osa ihmisen identiteettia. (Mar-
tela & Jarenko 2015, 119-120.)

Yhteenkuuluvuuden toisessa osa-alueessa tarkeana pidetaan, etta tyontekijat kokevat esi-
miesten ja organisaation valittavan heista aidosti ihmisina. Tyontekija haluaa kokea, etta
johto valittaa hanesta aidosti. Oleellista yhteisollisyydelle on, etta tyontekija kokee arvos-
tusta tyokavereidensa lisaksi myos johdolta pain. Johdon tulisi pyrkia osoittaa huomioimalla,
kuuntelemalla ja kiittamalla arvostavansa jokaista tyontekijaansa. Nain tyontekijoille tulee
tunne siita, etta he ovat tarkeita johdolle ja heista valitetaan ja kaikki ovat samassa ve-
neessa. (Martela & Jarenko 2015, 120-121.)

Luotettava ja reilu toiminta tarkoittaa sita, etta lupauksista pidetaan kiinni ja toiminta koe-
taan oikeudenmukaiseksi. Yuorovaikutuksesta ja yhteistoiminnasta tulee huomattavasti hel-
pompaa, kun ihmiset voivat luottaa toisiinsa. Jos johdon tai tyokavereiden lupauksiin ei voida
luottaa, koko toiminta hankaloituu ja tyoyhteiso seka motivaatio karsii. Luottamus ja oikeu-
denmukaisuus ovat toimivan yhteisollisyyden tukipilari. Jos nakee vaaryytta, usko yhteisolli-
syyteen heikkenee. Kun taas kokee olevansa osa oikeudenmukaista, kannustavaa, turvallista
seka lamminhenkista yhteisoa, on tyonteko mukavaa ja energisoivaa. Luottavaisessa ilmapii-
rissa myoskaan epaonnistumisia ei tarvitse pelata, silla tunne pysyy, etta sinuun luotetaan ja
on turvallista olla. (Martela & Jarenko 2015, 120-121.)

Keinoja vahvistaa tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta on tutustua tyontekijoihin ih-
misina eika vain tyontekijoina. Kannustaa tyontekijoita tutustumaan toisiinsa ihmisina, ja
nain luoda tiimihenkea. Kehitella yhteista vapaa-ajan viettoa, mika vahvistaa luottamusta ja
luo yhteisollisyytta. Puretaan turha hierarkia, korostetaan kuuntelemisen taitoa ja luodaan
tavat ratkaista konfliktit itseohjautuvasti. Johtaja luo yhteishenkea omalla esimerkillaan, ole-
malla lasna, kuuntelemalla ja kannustamalla. Johtajan tehtava on osoittaa kaytoksellaan, mi-
ten toisia ihmisia kohdellaan ja mika tyoyhteisossa ei ole sallittua. (Martela & Jarenko 2015,
122-137.)
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4.4 Hyvantekemisen johtaminen

Neljas ihmisen perustarpeista on hyvantekemisen tunteminen. Hyvantekemisella tarkoitetaan
kokemusta siita, etta omalla tyollansa on myonteinen vaikutus. Kun koetaan, etta toiset ihmi-
set tulevat iloiseksi, hyotyvat tai voivat paremmin tyon ansiosta, tulee kokemus hyvantekemi-
sesta. Kun koetaan, etta tekemisesta on hyotya toisille, vahvistaa tama vahvasti motivaa-
tiota. Yrityksissa hyvantekemisen kokemus voi syntya kolmesta eri kanavasta; missio eli yri-
tyksen tuottama hyva, impakti eli oman tyon kokonaisuudelle tuottama hyva ja auttaminen,

eli kokemus, etta voi auttaa tyokavereita. (Martela & Jarenko 2015, 141-142.)

Tyontekijat haluavat kokea, etta tyopaikka, jossa he tyoskentelevat, tekee hyvaa maailmalle.
Missio on yrityksen tapa kiteyttaa olemassaolonsa oikeutus ja sen maailmaa parantava tarkoi-
tus. Uskottava missio, on vahva motivaattori. Mission avulla yritys kertoo omille tyontekijoil-
leen, miksi yritys on olemassa ja miksi tullaan joka aamu toihin. Missio herattaa tyontekijoissa
halun taistella yrityksen tavoitteiden puolesta. Tyontekijat haluavat olla osa sita liiketta,
mita yritys tuottaa maailmaan. (Martela & Jarenko 2015, 142.)

Toinen kanava, mista kokemus hyvantekemisesta voi syntya on impakti. Impaktilla tarkoite-
taan oman tyon kokonaisuudelle tuottamaa hyvaa. Kokemusta oman tyopanoksen aikaansaa-
misesta seka siita, etta silla on merkitysta muille ihmisille. Kokemus oman tyonsa impaktista

on merkityksellisen motivoivaa. (Martela & Jarenko 2015, 143.)

Kolmas kanava hyvantekemisen kokemukselle on auttaminen. Hyvantekemisen kokemus siita,
etta voi auttaa tyokavereitansa. Auttamisella tassa nimenomaan tarkoitetaan kokemusta siita,
etta oma tyopanos hyodyttaa tyokavereita. Kokemus, etta itsella on yrityksen sisalla myontei-
nen vaikutus toisiin ihmisiin, on tarkea osa motivoitumista. Tyontekijoiden on tarkeaa tuntea

olevansa myonteista voimaa omassa yrityksessaan. (Martela & Jarenko 2015, 143.)

Keinoja hyvantekemisen vahvistamiseksi on luoda vahva missio. Missioon tiivistyy motiivi,
miksi yritys on alun perin luotu. Missio on keskeisen tarkea motivaattori tyontekijoille. Toinen
keino vahvistaa hyvantekemisen kokemusta on tyontekijoiden vaikutuksen nakyvaksi tekemi-
nen. Tyontekijoilla on halu nahda, etta tekemisella on merkitysta ja tuotetaan jotakin hyvaa.
Tyon tuottaman vaikutuksen nakyvaksi tekeminen on hyva keino luoda motivaatiota tyonteki-
joille. Kolmas keino hyvantekemisen vahvistamiseksi on luoda arvonannon ja kiittamisen kult-
tuuri. Hyvantekemista voidaan vahvistaa tekemalla nakyvaksi tyontekijoiden toisillensa teke-
maa hyvaa. Hyvantekemisen johtaminen on pitkalti esimerkkien kautta johtamista. (Martela
& Jarenko 2015, 144-153.)
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5  Tutkimusmenetelmat

Tassa tutkimuksessa tarkoituksenani oli selvittaa esimiestyon vaikutus tyontekijoiden sisai-
seen motivaatioon. Selvittaakseni miten esimiestyo vaikuttaa tyontekijoiden sisaiseen moti-
vaatioon, paatin toteuttaa tutkimuksen kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmin haastatte-
luilla. Taman lisaksi tein kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmin haastateltaville kyselyt,

joihin haastateltavat vastasivat haastattelun jalkeen.

Koin haastattelut parhaimmaksi tutkimusmenetelmaksi, silla ihmisten sisainen motivaatio on
henkilokohtainen ja syvallinen aihe, joka perustuu ihmisten henkilokohtaisiin kokemuksiin ja
asenteisiin. Haastattelujen avulla aihetta oli luotettava lahestya ja lahtea tutkimaan. Haas-
tatteluiden avulla tavoitteeni oli paasta jokaisen haastateltavan kanssa syventymaan juuri

heidan motivaationsa lahteisiin ja miten niihin voidaan vaikuttaa.

Haastattelin kuutta eri henkiloa samalta alalta saman tyonantajan palveluksesta. Kontaktoin
ensiksi Elisan henkilostojohtajaa Merja Ranta-Ahoa ja han auttoi minut alkuun. Han kontaktoi
Helsingin asiakaspalvelun aluepaallikkoa Tiina Riikosta ja sopi, etta teemme Tiinan kanssa yh-
teistyota. Merja antoi minulle Tiinan yhteystiedot ja sovimme Tiinan kanssa haastatteluajat
Elisan paakonttorille Pasilaan. Haastattelut jarjestettiin tyontekijoille tyoajallaan. Kaikki
haastateltavat olivat asiakaspalvelutehtavista, mutta eri tiimeista. Haastateltavilta kysyttiin
aina haastatteluihin tullessa, onko haastattelut lupa aanittaa. Haastateltavilla oli ennen haas-

tatteluihin tuloa tiedossa haastattelun aihe.

Haastattelut olivat puolistrukturoituja keskustelunomaisia haastatteluja. Puolistrukturoidulla
haastattelulla tarkoitetaan avointa haastattelumenetelmaa ja tutkimuksen aiheen vuoksi,
koin taman parhaimmaksi haastattelumuodoksi. Haastattelukysymykset olivat etukateen luo-
tuja, mutta haastattelut elivat haastateltavan mukaan. Lisakysymyksia esitettiin haastattelu-
jen edetessa haastateltavien vastauksia kuunnellen. Oleellista ja tarkeaa oli keskittya kuunte-
lemaan haastateltavia, jotta tarkentavia lisakysymyksia voitiin esittaa ja haastatteluista saa-
tiin mahdollisimman paljon irti. Koska aihe oli henkilokohtainen ja jokseenkin myos haastava
lahestya, oli tarkeaa, etta haastattelutilanteesta luotiin mahdollisimman rento. Pyrin haastat-
telijana olemaan helposti lahestyttava, sataprosenttisesti lasna ja koko ajan kuuntelemaan,
mita haastateltavat sanoivat. Nain luotiin haastattelutilanne, jossa haastateltavien oli luonte-

vampaa lahtea analysoimaan ja avaamaan henkilokohtaisesti kokemaa aihetta.

Haastatteluiden jalkeen tein haastateltaville kyselyn, jossa oli 12 vaittamaa. Haastateltavat
vastasivat kyselyyn, missa kuvattiin asteikolla yhdesta viiteen, kuinka hyvin vaittamat pitavat
heidan kohdallaan paikkaansa. Yksi ei pida lainkaan paikkaansa ja viisi pitaa taysin paik-
kaansa. Kyselyt olivat hyva lisa haastatteluille taydentamaan tutkimustuloksia. Kyselyilla nos-
tettiin uusia asioita sisaisesta motivaatiosta esille, joita haastateltavilla ei ollut haastatteluti-

lanteessa tullut mieleensa. Tama mahdollisti lisaa luotettavia tutkimustuloksia.
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Analysoin haastattelut pilkkomalla ne pienempiin osiin. Jaoin haastattelut kahteen teemaan.
Teemojen avulla haastattelut olivat loogista ja luontevaa analysoida. Tulen tulosluvussa ker-

tomaan teemojen sisallosta enemman.

6  Tutkimustulokset ja johtopaatokset

Jaoin haastattelut kahteen teemaan; sisaista motivaatiota vahvistavat tekijat ja sisaista moti-
vaatiota heikentavat tekijat. Tutkimustulokset jakaantuivat selkeasti motivaatiota vahvista-
looginen ja luonteva ratkaisu, mika helpottaa tuloksien purkamista huomattavasti. Haastatte-
lutulokset olivat melko yhtenevia ja samoja asioita nousi useasti esille eri haastateltavien
kesken. Kaikki haastateltavat olivat asiakaspalvelutehtavista, ja asiakaskohtaamisten merkitys
nousikin kaikkien haastateltavien kohdalta selkeasti esille. Oli mielenkiintoista etsia kohtia,

missa esimies voisi toiminnallaan vaikuttaa yhta merkittavasti.

6.1 Sisaista motivaatiota vahvistavat tekijat

Asiakkaiden kohtaaminen nousi jokaisen haastateltavan kohdalla esille niin positiivisesti kuin
negatiivisestikin vaikuttavana tekijana. Mikali kohtaamiset ovat onnistuneita ja asiakas saa-
daan tyytyvaiseksi, vaikuttaa tama merkittavasti sisaiseen motivaatioon. Myos asiakkailta
saama palaute nousi esille ja samalla nostettiin esimiehelta tullutta palautetta hyvinkin mer-
kitykselliseksi tekijaksi. ”Kun onnistumisten jalkeen saa hyvaa palautetta, se antaa pokkoa
pesaan ja potkii eteenpain”, kommentoi yksi haastateltavista. Haastateltavat kokivat niin po-
sitiivisen kuin negatiivisenkin palautteen esimiehelta olevan tarkeaa ja vaikuttavan positiivi-

sesti sisaiseen motivaatioon.

Tyoilmapiirin, tyoympariston ja tiimihengen tarkeys nousi myos poikkeuksetta jokaisen haas-
tateltavan kohdalla esille. Tyoilmapiirin seka tyoympariston katsottiin olevan yksi tarkeim-
mista peruselementeista, etta tyossa on hyva olla ja tyota on motivoivaa tehda. Tuki kolle-

goilta ja esimiehelta katsottiin olevan tarkeaa ja tukevan motivaatiota tehda toita.

Onnistumiset, itsensa kehittaminen ja haasteet nousivat vahvasti jokaisesta haastattelusta
esille. Haastateltavat kokivat haasteiden olevan tarkea motivaattori ja haasteiden ratkaisemi-
nen ja onnistumisen tunteet sisaisesti hyvinkin palkitsevia. Haastateltavat kokivat, etta nykyi-
sessa tyopaikassa haasteita annetaan ja erilaiset asiakaskohtaamiset paivittain luovat vaihte-
levuutta tyohon, mika myos puolestaan lisaa motivaatiota. Haastateltavat tunsivat uuden op-

pimisen, itsensa kehittamisen ja etenemisen mahdollisuudet hyvinkin motivoivana asiana.
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Poikkeuksetta jokaisesta haastattelusta kavi ilmi, etta nykyisessa organisaatiossa tahan ollaan

tyytyvaisia.

Haastateltavilta kysyttiin, miten esimies voi toiminnallaan vaikuttaa motivaatioon. Lahes jo-
kaisen haastateltavan kohdalla nousi esille esimiehen lasnaolon merkitys niin henkisesti kuin
fyysisestikin. Haastateltavat kokivat sen olevan tarkeaa, etta esimies on tavoitettavissa, mi-
kali hanta tarvitaan. Yksi haastateltavista kommentoi asiaa nain: ”Kun esimies on lasna, silla
on merkitysta. Jos ei pysty tekemaan juoksevia asioita esimiehen kanssa. Vaikka olisi kuinka
pateva esimies, kun ei ole lasna, se vaikuttaa negatiivisesti. Esimiehen tehtava on olla tyonte-

kijoita varten.”

Kolmesta haastattelusta nousi esille, etta esimiehelle voi varata ajan, mikali on jotain asioita
mista haluaa keskustella. Haastateltavat kokivat mahdollisuuden paasta juttelemaan esimie-
hen kanssa todella tarkeaksi. ”Lisaa motivaatiota, kun paasee puhuu face to face ja saa pa-
lautetta”, sanoi yksi haastateltavista. Heidan mukaansa siita tulee olo, etta esimies on tavoi-
tettavissa, kuuntelee ja on tyontekijoitaan varten. Haastateltavien mukaan se on keskeisen

tarkeaa, etta esimies kuuntelee alaisiaan ja osoittaa olevansa kiinnostunut.

Vuorovaikutuksen merkitys niin asiakkaiden, kollegoiden kuin esimiehenkin kohdalla nousi
poikkeuksetta esille jokaisessa haastattelussa. Haastatteluista nousi esille esimiehen vuoro-
vaikutustaitojen ja ihmissuhdetaitojen merkitys. Haastateltavat kokivat sen olevan tarkeaa,
etta esimies puhuu niin kuin vertaisilleen, osaa kannustaa seka innostaa ja on helposti lahes-
tyttava. Taman koettiin nykyisessa tyopaikassa olevan mallillaan ja kerrottiin, etta yrityksessa
on perehdytty asiaan ja se haastateltavien mielesta nakyy. Yksi haastateltava osasi kertoa
usean eri esimiehen alaisena toimineena huomanneen selkeaa kehitysta vuosi vuodelta,
vaikkei han osannutkaan sanoa mitaan negatiivista vuosia sitten toimineista esimiehistaan.
Han kertoi ensimmaisten esimiehiensa olleen myos hyvia, mutta joka kerta on saanut yllattya

positiivisesti, kuinka eteenpain asiassa mennaan.

Useasta haastattelusta kavi ilmi, etta esimiehen tulisi tuntea alaisensa ja osata ymmartaa
heita yksiloina. Koettiin tarkeaksi, etta on oikeus olla yrityksessa juuri oma itsensa, tulla ym-
marretyksi omana itsenaan ja persoonanaan. Yksi haastateltava ottikin esille erilaisten per-
soonien ymmartamisen olevan tarkeaa siina, etta jokaiselle persoonalle sopii erilainen johta-
mistyyli. Hanen mukaansa tulee kuitenkin muistaa, etta tyontekijoilla on tassa oma vas-
tuunsa. Pitaa osata itse ilmaista minkalainen johtamistyyli juuri itselle sopii, mitka ovat omat
tavoitteet ja minkalaista tukea kaipaisi esimiehelta. ”Pitaa olla myos itse kiinnostunut kehit-
tymaan. Jos sa et osaa sanoo, etta mitka ovat niita naruja, mitka ovat sun osalta hyvia vedet-
tavia, ni esimies ei tieda sita. Vuorovaikutus on kaiken a ja 0”, haastateltava kommentoi.

Sama haastateltava nosti valmentavan johtamisen esille, ja koki taman olevan hanen kohdal-
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laan todella toimivaa kyseisessa yrityksessa. Han kommentoi asiaa nain: "Esimies on henkilo-
kohtainen valmentaja, taalla se mahdollistuu. Tehdaan lapikaynteja, miten on mennyt muuta-
man kuukauden valein. Se mahdollistaa, et huomaa et missa pitaa kehittya. Valmennustyo on
semmoinen, mika auttaa motivoimaan, koska esimies pitaa huolen et kaikki on hyvin, ei aino-
astaan sen takia vaan et tulokset ok, vaan tietaa myos sen mita voi kehittaa ja missa on men-
nyt hyvin. Se on tosi kokonaisvaltainen paketti, valmentaminen on isossa ruudussa.” Han
koki, etta saa valmennusta ja esimiestyo on juuri sellaista, kuin han on itse kertonut itselleen

sopivan.

Tuloksien mukaan esimiehen tulee tuntea alaisensa seka heidan tyonkuvansa. Yksi haastatel-
tava kertoikin esimiehen vaihdon yhteydessa olleen tutustumiskeskustelu uuden esimiehen
kanssa, jotta molemmat oppivat tuntemaan toisensa. Haastateltava koki taman todella tarke-
aksi ja motivoivaksi. Esimiehen tulee tuntea alaisensa, jotta han tietaa, mika juuri heita mo-
tivoi ja mitka heidan tavoitteensa ovat. Tutkimustuloksien mukaan esimiehen tulee tuntea
alaistensa lisaksi myos heidan tyonkuvansa. ”On esimiehella ollut vaikutusta omaan motivaati-
oon. Olen tullut paremmin toimeen esimiehen kanssa, joka ymmartaa vikatilanteista ja siita
tyonkuvasta mita teen, eika myynninpuolelta esimies, joka ymmartaa kylla myynnista muttei
vikatilanteista”, yksi haastateltavista kommentoi. Haastatteluista nousi merkittavaksi moti-

vaatiota vahvistavaksi tekijaksi, etta esimies ymmartaa alaistensa tyonkuvan.

Luottamuksen tarkeys nousi myos haastatteluista vahvasti esille. Tunne, etta esimies luottaa
sinuun on tarkeaa ja motivoivaa. Tama mahdollistaa tietynlaisen vapauden ja joustavuuden.
Esimerkiksi osalla haastateltavista on mahdollisuus tehda etatyopaivia, mika perustuu juuri
luottamukseen. Useiden haastateltavien kohdalla kavi ilmi, etta tietynlainen vapaus ja jousta-
vuus on hyvinkin motivoivaa, ja siita tulee tunne, etta sinuun luotetaan. Taman tunteen koet-
tiin vaikuttavan keskeisen merkittavasti motivaatioon. Myos luottamuksen tarkeys esimiesta

ja organisaatiota kohtaan nousi esille lahes jokaisesta haastattelusta.

Kehityskeskustelut ovat kerran puolessa vuodessa. Haastateltavat pitavat niita tarkeina, silla
silloin paasee istumaan esimiehen kanssa alas ja kaymaan lapi, miten tyot on mennyt. Kehi-
tyskeskusteluissa saa palautetta ja kaydaan lapi tulevia tavoitteita, joihin esimies tukee ja
kannustaa. Kehityskeskusteluista saa haastateltavien mukaan evaita tyon tekemiseen ja se on
vuorovaikutteinen tilanne, missa myos tyontekija voi antaa esimiehelleen palautetta. Yksi
haastateltava nosti kehityskeskusteluiden olevan mahdollisesti hyvinkin motivoiva ja tarkea
keskustelu. ”Pitaa sanoa, etta tama nykyisin kehityskeskustelu on ollut rakentavin ikina. Ny-
kyinen esimies on nahnyt kaiken potentiaalin, mita mussa on. Tuntuu, etta siita on tullut tosi
positiivinen vaikutus. Esimies haluaa auttaa tavoitteissa ja nakee potentiaalin”, haastateltava
kommentoi. Haastateltava kertoi, etta juuri viime kehityskeskustelussa esimies kertoi nah-
neensa haastateltavan haluaman uuden tavoitteen sopivan hanelle ja tukevan haastateltavaa

taysin hanen uutta tavoitettaan kohti. Haastateltava kertoi taman nostaneen motivaatiota



22

merkittavasti. Tutkimustuloksien mukaan sisaista motivaatiota merkittavasti vahvistaa se,
etta esimies kannustaa tyontekijoitansa saavuttamaan tavoitteet. Myos muita keskusteluita,
esimerkiksi valmennuksia, voidaan esimiehen kanssa pitaa useammin kuin kerran puolessa
vuodessa. Aiemmin mainittu mahdollisuus varata esimiehelle keskusteluaika, kun kokee sille

tarvetta, oli haastateltavien mukaan keskeisen tarkeaa.

6.2 Sisaista motivaatiota heikentavat tekijat

Asiakaskohtaamisten merkitys nousi jokaisella haastateltavalla esille. Mikali asiakaskohtaami-
nen on epaonnistunut eika asiakasta saada tyytyvaiseksi, se vaikuttaa motivaatioon negatiivi-
sesti. Kysyinkin haastateltavilta, miten tallaisissa tilanteissa esimies voisi vaikuttaa, vai voi-
siko. Useat haastateltavat vastasivat esimiehen roolilla olevan hyvin vahan vaikutusta kysei-
sissa tilanteissa. He kertoivat, etta epaonnistumiset voidaan purkaa jalkikateen, ja muutama
haastateltava kokikin taman kannustavana ja motivoivana asiana. Yksi haastateltavista taas
vastasi tahan, etta joskus sen kokee olevan kuin veista kaannettaisiin haavassa, mikali konk-
reettista parannettavaa ei l0ydy ja tilanne oli kuitenkin hanen osaltaan hoidettu parhain mah-
dollisin keinoin. Haastatteluista kavi kuitenkin ilmi, ettei epaonnistuneiden asiakaskohtaamis-

ten jalkeen esimiehella ole juurikaan vaikutusta saada fiilista saman tien takaisin nousuun.

Kuitenkaan epaonnistumisia ei tulisi pelata, ja yksi haastateltava kommentoikin asiaa nain:
”nyt on puhuttu et otetaan kayttoon toimintamalli, etta kokeillaan eri juttuja, milla yritetaan
paasta tavoitteeseen ja se on taysin ok, jos kaikki jutut ei onnistu. Nimenomaan yrittamisen
ja epaonnistumisen kautta voi loytaa parhaan keinon paasta tavoitteisiin. Yritetaan kaikki

opetella, ettei se epaonnistuminen valttamatta ole paha asia.”

Haastatteluista kavi lahes jokaisen haastateltavan kohdalla ilmi, etta esimiehen tavoittamat-
tomuus laskee motivaatiota. Mikali esimiehen luo on vaikea paasta, jos han rakentaa itsensa
ja alaistensa valiin muurin tai hanesta nakyy, ettei hanta kiinnosta eika hanella ole motivaa-
tiota auttaa, tama heijastuu alaisilleen sisaista motivaatiota heikentavana tekijana. Myos se,
etta esimies on poissaoleva eika huomioi, vaikuttaa negatiivisesti. Yksi haastateltavista vasta-
sikin kysymykseen ”milla tavoin esimiestyo voi puolestaan heikentaa motivaatiotasi”: “ei ole
onneksi kokemuksia, mut miten se vois sita tehda, ni et nakyy ihan ulospain et nyt ei kiinnosta
tassa auttaminen. Tai mita tulee joustamiseen, esimiehella on paljon pienia tehtavakenttia,
ni jos ei osaa priorisoida. Se nakyy tyontekijoille saman tien, jos pomo priorisoi jonkun asian
pieleen, et joustaa vaarassa asiassa tai ei anna joustaa tilanteessa missa kaikki hyotyis siita.
Tommoset nakyy aika nopeasti. Jos priorisointi menee pieleen, ni siina ainakin mitataan sita

aitoutta tehda tota tyota. Ja jos heijastuu, ettei ole tays motivaatio.”
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Esimiehen lasnaolo nousi lahes jokaisessa haastattelussa esille. Esimiehen ollessa poissa eika
lasnaolevana, koettiin lahes jokaisen haastateltavan kohdalla esimiehen vaikuttavan negatiivi-
sesti motivaatioon. Haastatteluissa tuotiin esille myos se puoli, ettei esimies voi aina olla
lasna, mutta on tarkeaa, etta tuntee esimiehen olevan paasaantoisesti lasna ja tavoitetta-

vissa.

Vuorovaikutustaidot nousivat useasta haastattelusta esille ja sen vaikutukset motivaatioon.
Vuorovaikutustaidoilla nahtiin positiivinen vaikutus motivaatioon, mikali esimies osaa puhua
kuin vertaisilleen, kuuntelee, on aidosti kiinnostunut ja osaa ymmartaa ihmiset erilaisina yksi-
loina. Mikali taas nama asiat eivat ole kunnossa, voi vuorovaikutus vaikuttaa negatiivisesti
motivaatioon. Kuuntelemisen tarkeys nousi lahes jokaiselta haastateltavalta esille. Se heiken-
taa motivaatiota, mikali esimies ei kuuntele. Yksi haastateltavista vastasi kysymykseen “milla
tavoin esimiesty0 voi puolestaan heikentaa motivaatiotasi”, etta liiallinen paalle pasmays tai
ohjeistus mita pitaa tehda, voi heikentaa motivaatiota todella paljon, silla itse tekee koko

ajan kaikkensa ja tietaa mita on tekemassa.

Lahes jokaisesta haastattelusta nousi palautteiden tarkeys esille. Koettiin, etta motivaatiota
heikentaa se, jos esimies ei anna palautetta, niin positiivista kuin negatiivistakin. Yksi haasta-
teltava kertoi esimerkin tyohistoriastaan, entisesta tyopaikastaan. Han kertoi, ettei myynti-
palkkiolla tuntunut olevan enaa edes merkitysta, kun han ei saanut esimieheltaan ikina kii-
tosta hyvin tehdysta tyostaan. Han sanoi, etta palaute ja kiitos hyvasta tyosta olisi tsempan-
nut huomattavasti enemman kuin myyntipalkkio. Lahes kaikki haastateltavat nostivat esille
taman saman asian, palaute esimiehelta on todella merkityksellista ja asioihin, jotka vaativat

puuttumista, tulisi puuttua.

Muita motivaatiota heikentavia asioita, joita haastatteluista nousi esille, olivat joustamatto-
muus, lyhytkatseisuus, ei anneta toteuttaa itseaan, ei kohdella tasapuolisesti ja epaoikeuden-

mukaisuus. Nama nousivat yksittaisina eri haastateltavilta esille.
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6.3  Kyselyn tulokset

Haastateltavat vastasivat haastatteluiden jalkeen kyselyyn, jossa oli 12 vaittamaa. Vaittamia
tuli arvioida asteikolla yhdesta viiteen, kuinka hyvin ne pitavat vastaajan kohdalla paik-
kaansa. Yksi kuvaa, ettei vaittama pida lainkaan paikkaansa ja viisi kuvaa, etta vaittama pitaa
taysin paikkaansa.

5
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4 ./.\ /. ./ \./. @
3,5 @)
3
2,5 0
2
1,5
1
0,5
Esimiehen|Esimiehen Tvésts Itsensa Epdonnist
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sinua tyotasi v kehittami en arvokkuus| . .o o i ... [luottamus
t lisaavat | palaute PR o lisaavat lisaa lisaa i s pelko
kohtaan | kohtaan - . o e nen lisaa |arvokkaak| lisaa . . . . . .| lisaa .
i e < e motivaati| lisaa . A A . .| motivaati| motivaati| motivaati . .| vahentaa
lisaa lisaa . .|motivaati| silisaa |motivaati motivaati - -
. . . . ota motivaati - - ota ota ota motivaati
motivaati| motivaati ota motivaati ota ota
ota ota
ota ota ota
Haastateltava 1 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 4 1
Haastateltava 2 4 4 2 3 4 4 5 3 4 4 5 2
Haastateltava 3 5 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 4
Haastateltava 4 4 4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 2
Haastateltava 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Haastateltava 6 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 2
—~o— Keskiarvo 4 4,3 3,5 4,2 4,2 4,5 4,5 4 4,3 4,3 4,7 2,5

Taulukko 1: Kyselyn tulokset

Kyselyn tulokset ovat yhtenevia, mutta osassa vastauksista lOytyy kuitenkin pienia poik-
keavuuksia. (Taulukko 1.) Tuloksien mukaan esimiehen luottamus nousi keskiarvoltaan kyse-
lyyn vastanneiden kesken merkittavammaksi motivaatiota lisaavaksi tekijaksi. Itsensa tunte-
minen arvokkaaksi seka tyon arvokkuus nousivat keskiarvoiltaan toisiksi merkittavimmiksi mo-
tivaatiota lisaaviksi tekijoiksi. Esimiehen kiinnostus tyota kohtaan, vastuu seka vapaus nousi-
vat keskiarvoiltaan kolmansiksi motivaatiota lisaaviksi tekijoiksi. Tyosta saama palaute ja it-
sensa kehittaminen nousivat keskiarvoiltaan neljansiksi motivaatiota lisaaviksi tekijoiksi. Esi-
miehen kiinnostus tyontekijaa kohtaan seka haasteet nousivat viidensiksi motivaatiota lisaa-
viksi tekijoiksi. Tavoitteet jaivat keskiarvoltaan vahiten motivaatiota lisaavaksi tekijaksi. Ky-

selyyn vastanneiden kesken epaonnistumisen pelolla ei koeta juurikaan olevan motivaatiota
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heikentavaa vaikutusta. Kaksi vastaajista vastasi taman pitavan heidan kohdallaan paik-

kaansa, mutta keskiarvo vastanneiden kesken on 2,5.

Tavoitteet jaivat ainoaksi kysymykseksi motivaatiota lisaavista tekijoista, jonka keskiarvo on
alle nelja. Kaikkien muiden motivaatiota lisaavien kysymysten keskiarvo on yli 4, eli pitavat

keskimaarin kaikilla tyontekijoilla paikkaansa.

6.4 Johtopaatokset

Haastatteluista ja kyselyista ilmenee, etta esimies voi toiminnallaan vaikuttaa tyonteki-
joidensa sisaiseen motivaatioon. Esimiehen tulee olla lasna, kuunnella, ymmartaa yksilot yksi-
loina, antaa palautetta, olla helposti lahestyttava ja kommunikoida alaisilleen kuin vertaisel-
leen. Vuorovaikutustaidot nousivat vahvasti esille, ja niiden tarkeytta esimiestyossa painotet-

tiin. Tuloksien mukaan esimiehen tulisi osata kannustaa ja innostaa.

Sisaista motivaatiota Sisaista motivaatiota

Tukee tavoitteisiin
Tuntee tyontekijat ja
heidan tyokuvansa
Puhuu kuin vertaisilleen
On helposti lahestyttava

vahvistavat tekijat heikentavat tekijat
Esimiehen: Esimiehen:
+ Luottamus + Liiallinen paalle pasmays
+ Lasnaolo Tavoittamattomuus
* Kuunteleminen Poissaolevuus
* Yksiloiden ymmartaminen Ei kuuntele
yksiloina Ei huomioi
+ Palautteen antaminen Ei anna palautetta tai
+ Joustavuus kiitosta
+ Kannustavuus Ei ole kiinnostunut

Ei ole kiinnostusta
auttamaan

Ei anna toteuttaa itseaan
Ei osaa priorisoida

Kuvio 3: Tulokset

Haastatteluista ilmenee, etta Elisan tyontekijat ovat tyytyvaisia nykyiseen esimiestyohon,
eika kehitettavia kohtia noussut esille. Useat haastateltavat mainitsivat kysymyksen yhtey-

dessa ”"milla tavoin esimiesty0 voi puolestaan heikentaa motivaatiota”, ettei heilla ole juuri-
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kaan omakohtaista kokemusta, mutta hypoteettisesti ajatellen, olemalla joustamaton, epaoi-
keudenmukainen ja tavoittamaton. Myos palautteen ja kiitoksen antamattomuus koettiin mo-

tivoivaa heikentavaksi tekijaksi.

Kyselyn tuloksista tavoitteiden osuus on hieman ristiriidassa haastatteluista saatujen tulosten
kanssa. Haastatteluissa tavoitteiden merkitysta sisaiseen motivaatioon korostettiin, mutta ky-
selyista ilmenee, ettei tavoitteet noussut yhta merkittavaksi tekijaksi. Tama voi kertoa sen,
ettei haastateltavilla haastattelun yhteydessa tullut mieleen muiden sisaista motivaatiota li-
saavien tekijoiden merkitysta yhta vahvasti, kuin tavoitteet, mutta kyselyn yhteydessa muut
sisaista motivaatiota lisaavat tekijat nousivat tietoisuuteen merkittavammiksi tekijoiksi. Tama

osoittaa, etta tutkimuksessa ilmenee jokseenkin ristiriitaisuutta.

Haastatteluiden seka kyselyn mukaan Elisan tyontekijoiden ei tarvitse pelata epaonnistumista
tyossaan. Tuloksista ilmeni, etta tyoymparistossa on molemmin puolinen luottamus, mika

mahdollistaa hyvan tyoilmapiirin, missa epaonnistumisia ei tarvitse pelata. Tyoilmapiirin koet-
tiin olevan yksi merkittavimmista motivaatioon vaikuttavista tekijoista, ja jokainen haastatel-

tava ilmaisi olevansa tyytyvainen nykyisessa tyossaan tahan.

7  Yhteenveto

Kuten tutkimustuloksista ilmenee, esimiestyolla on selkea vaikutus tyontekijoiden sisaiseen
kuuntelemisella, tyontekijoiden tuntemisella seka heidan tyokuvansa tuntemisella ja ymmar-
tamalla yksilot yksiloina. Tutkimustulokset osoittavat esimiehen lasnaolon tarkeaksi. Haasta-
teltaville osoittautui myos olennaisen tarkeaksi tunne siita, etta esimies on heita varten ja
puuttuu asioihin, joihin tulee puuttua. Tutkimustulokset vahvistavat Edward Decin ja Richard

Ryanin teoriaa sisaisen motivaation koostuvan ihmisen neljasta perustarpeesta.

Kaikille persoonille sopii omanlaisensa johtamistyyli, ja siksi onkin tarkeaa, etta esimies tun-
tee alaisensa ja tietaa miten johtaa juuri heita. Jokainen yksilo on erilainen ja jokaista moti-
voi erilaiset asiat. Taman vuoksi onkin tarkeaa, etta organisaatiossa osataan ymmartaa yksi-
loita yksiloina, ja ihmisia johdetaan ihmisina. Kuten tutkimustuloksissa kay ilmi, tyontekijat
tuntevat sen tarkeaksi, etta heidat ymmarretaan erilaisina persoonina. Kuunteleminen nousi
tutkimustuloksissa vahvasti esille ja se mahdollistaa juurikin sen, etta kaikki tyontekijat tul-
laan kuulluiksi juuri sellaisina, kuin he ovat. Tama mahdollistaa tyoyhteison, jossa jokainen
tyontekija tuntee kuuluvansa yhteisoon, jossa tullaan hyvaksytyksi ja arvostetuksi juuri omana

itsenaan.

”Kontrolloiva johtaminen luo passiivisia tyontekijoita, jotka tekevat vain valttamattoman,

mutta varovat tekemasta mitaan luovaa tai uutta, koska pelkaavat harha-askelista seuraavia
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rangaistuksia.” (Martela & Jarenko 2015, 35.) Tutkimustulokset vapaudesta, joustavuudesta
seka luottamuksesta vahvistavat Martelan ja Jarenkon nakemysta siita, etta kontrolloiva joh-
taminen luo passiivisia tyontekijoita. Myos Hakasen mukaan tyon imua voidaan tuntea vain sil-
loin, kun esimiehet antavat tyontekijoillensa tilaa erillisyydelle ja yhteydelle. Hanen mu-
kaansa on tarkeaa, etta johto osaa antaa tilaa tyontekijalle tyontekemiselle, oppimiselle seka
vastuunotolle, mutta valmentaa ja tukee tarvittaessa. (Hakanen 2011, 46.) Tutkimustulokset

osoittavat taman pitavan paikkaansa.

Tutkimustulokset osoittavat, etta Elisa Oyj:n tyontekijat ovat tyytyvaisia saamaansa esimies-
tyohon. Tyontekijoita kuunnellaan, ihmisia johdetaan ihmisina ja yksilot ymmarretaan yksi-

loina. Annetaan vastuuta ja vapautta, luotetaan, osoitetaan arvostusta, tuetaan tyoskentelya
omilla vahvuuksillaan seka kannustetaan tavoitteisiin. Nama asiat luovat hyvinvoivan tyokult-
tuurin, jossa tyontekijoita motivoidaan sisaisesti ja heista saadaan mahdollisimman suuri po-

tentiaali irti.



28

Lahteet

Hakanen, Jari. 2011. Tyon imu. Helsinki. Tyoterveyslaitos.
https://www.ttl.fi/wp-content/uploads/2018/09/TTL_tyonimu.pdf

Hammarsten, H. 2010. Nollamotivaatio pilaa kaiken. Talouselama. Viitattu 28.3.2019
http://www.talouselama.fi/tyoelama/nollamotivaatio-pilaa-kaiken-3408284.

Kauhanen, J. 2013. Henkilostovoimavarojen johtaminen. 10.-11. painos. Helsinki: Sanoma
Pro.

Lerssi-Uskelin, J., & Vanhala, A. (2011). Kohti Innostunutta Tyoyhteisoa. Tycoterveyslaitos.

Liukkonen, J., Jaakkola, T. & Suvanto, A. 2002. Rahasta vai rakkaudesta tyohon - mika meita

motivoi? Jyvaskyla: Likes-tyoelamapalvelut.

Liukkonen, Jarmo, Timo Jaakkola & Jukka Kataja (2006). Taitolajina tyo - Johtaminen ja sisai-

nen motivaatio. Edita.

Martela, F. & Jarenko, K. 2015. DRAIVI - Voiko sisaista motivaatiota johtaa? Helsinki: Talen-

tum.
Martela, F. 2015. Valonoorit - Sisaisen motivaation kasikirja. Helsinki: Gummerus.

Mayor, P. & Risku, M. 2015. Opas yksilolliseen motivointiin - 16 perustarvetta johtamisen

apuna. Helsinki: Talentum.
Sinokki, M. 2016. Tyomotivaatio: Innostusta, laatua ja tuottavuutta. Tietosanoma. Helsinki.

Stahle, Pirjo (2014): "Innostus - Aineettoman padoman tarkein elementti?” Teoksessa Innostu-

nut yhteiskunta. Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisuja.

Viitala, R. 2013. Henkilostojohtaminen - Strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita Publishing
Oy.

https://corporate.elisa.fi/tietoa-elisasta/ viitattu 23.4.2019

https://corporate.elisa.fi/attachment/elisa-oyj/annual-report-2018/Elisa_vk18 annual re-

view.pdf viitattu 27.4.2019


https://www.ttl.fi/wp-content/uploads/2018/09/TTL_tyonimu.pdf
http://www.talouselama.fi/tyoelama/nollamotivaatio-pilaa-kaiken-3408284
https://corporate.elisa.fi/tietoa-elisasta/
https://corporate.elisa.fi/attachment/elisa-oyj/annual-report-2018/Elisa_vk18_annual_review.pdf
https://corporate.elisa.fi/attachment/elisa-oyj/annual-report-2018/Elisa_vk18_annual_review.pdf

29

Kuviot

Kuvio 1: Elisan tyonantajalUpaus.......eeeeeeeeiniiniiiiiiiiiitintiiteieeeeeieereerneanerneaeeneeneeness 8
Kuvio 2: Tarkoitus ja taVoite. . cuueeee e iiiiiiii i eet et eet et eenteeneeaneeaneeanaeaneeeneeannenn 9
KUVIO 32 TULOKSEE. .. eeeeiiiiiieit ettt ettt et et et et e e eeaeeaeeneaneanaaneensenans 25
Taulukot

Taulukko 1: Kyselyn tULOKSEL ....uuiieiiitiii it ei e e e e ee et et eeneea e eanaeanaenn 24


https://d.docs.live.net/5ee704327b225070/Opinnäytetyö_Leppo_Hannamari.docx#_Toc11154760

30

Liitteet

Liite 1: HaastatteluKysymyKSet .. ..uui et r e e e e eee e reeenaeeaaeanaes
[ I A T | PP PP



31

Liite 1: Haastattelukysymykset

10.

11.

12.

13.

14,
tasi?

15.

16.

Esimiestyon vaikutus tyontekijoiden sisdiseen motivaatioon

Haastattelu, Case: Elisa

Mika elamadssdsi on tarkeda?

Mika sinua motivoi eldmadssa?

Mika tyossdsi on tarkeda?

Mika tydssdsi motivoi?

Mika motivoi olemaan juuri téssa tyopaikassa/tassa yrityksessa?
Mitka tekijat lisddvat motivaatiota tehda t6ita?

Mitka tekijat vahentavat motivaatiota?

Mitka vaikuttavat siihen etta ty6ssa on hyva olla ja ty6ta on motivoivaa tehda?
Minkalainen tyo voisi motivoida sinua enemman?

Milla tavoin esimiehesi vaikuttaa motivaatioosi?

Miten esimiehesi voisi toimillaan motivoida enemman?

Milla tavoin esimiesty0 voi puolestaan heikentdd motivaatiotasi?
Mista asioista tunnet innostuvasi toitd tehdessa?

Millaisia toimia kaipaisit esimieheltasi, jotta tuntisit itsesi innostuneeksi tyos-

Onko teilla kehityskeskusteluita esimiehesi kanssa, jos on, kuinka useasti?

Huomaatko kehityskeskusteluiden vaikuttavan positiivisesti tai negatiivisesti in-

nostukseen ja motivaatioon ty6ta kohtaan?


https://d.docs.live.net/5ee704327b225070/haastattelukysymykset_Elisa.docx
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Liite 2: Kysely
Esimiestyon vaikutus tyontekijoiden sisdiseen motivaatioon
Kysely, Case: Elisa

Vaittdmia, kuinka hyvin vaittamat pitavat kohdallasi paikkansa. Kuvaile asteikolla 1-5: yksi ei
pida lainkaan paikkaansa, 5 pitaa taysin paikkaansa.

1. Esimiehen kiinnostus sinua kohtaan lisda motivaatiota. 1 2 3 4 5
2. Esimiehen kiinnostus tyotasi kohtaan lisda motivaatiota. 1 2 3 4 5
3. Tavoitteet lisddvdt motivaatiota. 1 2 3 4 5

4, TyOsta saama palaute lisda motivaatiota. 1 2 3 4 5

5. Itsensa kehittaminen lisdad motivaatiota. 1 2 3 4 5

6. Itsensa tunteminen arvokkaaksi lisda motivaatiota. 1 2 3 4 5

7. Tyon arvokkuus lisda motivaatiota. 1 2 3 4 5

8. Haasteet lisdavat motivaatiota. 1 2 3 4 5

9. Vastuu lisdd motivaatiota. 1 2 3 4 5

10. Vapaus lisda motivaatiota. 1 2 3 4 5

11. Esimiehen luottamus lisda motivaatiota. 1 2 3 4 5

12. Epdonnistumisen pelko vdhentda motivaatiota. 1 2 3 4 5


https://d.docs.live.net/5ee704327b225070/kysely_Elisa.docx

