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Taman tutkimustyyppisen opinnadytetyon aiheena oli motivaatio ja tydn merkityksellisyys.
Opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona henkildstépalvelualalla toimivalle yritys X:lle, ja sen tar-
koituksena oli selvittaa, mitka eri asiat vaikuttavat tydntekijdiden motivaatioon. Tdman lisaksi
haluttiin selvittdd, kokevatko yrityksen tyontekijat tekemansa tydon merkitykselliseksi. Tutki-
muksella haluttiin tuottaa tietoa, jonka avulla tydntekijoiden motivaatiota voidaan seka ym-
martaa etta tukea entista paremmin.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakennettiin kayttamalla ammatillista kirjallisuutta seka
asiantuntijoiden aiheeseen liittyvia artikkeleita. Viitekehyksessa tarkasteltiin ensin motivaa-
tiota kasitetasolla ja yleisten teorioiden kautta, minka jalkeen siirryttiin erilaisiin teorioihin,
jotka kasittelevat motivaatiota tydnteon nakdékulmasta. Motivaation jalkeen kasiteltiin tutki-
muksen toista teemaa, eli tydon merkityksellisyytta. Tutkimuksen aineisto kerattiin laadullisin
menetelmin. Viisi yritys X:n tydntekijaa osallistui teemahaastatteluun, joissa kasiteltiin ano-
nyymisti erilaisia tekijoita, joiden he kokevat vaikuttavan omaan motivaatioon ja tunteeseen
oman tydn merkityksellisyydesta. Lisaksi pyrittiin selvittdmaan asioita, jotka voivat aiheuttaa
heidan mielestaan tyotyytymattomyytta.

Tutkimuksen vastausten perusteella onnistuttiin selvittdmaan kiitettavasti eri tekijoita, jotka
motivoivat tyontekijoita seka vaikuttavat tunteeseen oman tyon merkityksellisyydesta. Haas-
tattelujen perusteella yritys X:n tyontekijoitd motivoi selkedasti eniten tydilmapiiri seka yhteen-
kuuluvuuden tunne. Positiivisesti tunteeseen oman tydn merkityksellisyydesta vaikuttavat
eniten oman tyon kautta muiden ihmisten auttaminen seka erilaiset onnistumisen tunteet.

Yritys X:n tyontekijat ovat tutkimuksen perusteella motivoituneita tydtédnsa kohtaan. Tyonte-
kijoiden kesken vallitsee avoin ja positiivinen ilmapiiri, joka kannustaa kaikkia tekemaan par-
haansa ja auttamaan toisia. TyOntekijat ovat tyytyvaisia tydhonsa seka kokevat tekevansa
tyotd, jonka kautta he kokevat voivansa auttaa seka tydnhakijoita etta asiakasyrityksia. Tyy-
tymattomyytta aiheuttavat tekijat ovat vaikutuksiltaan lievia, ja ne liittyvat yrityksen toimitiloi-
hin, eika niitéd koeta epamotivoivina. Tunne oman tyon merkityksesta jakoi mielipiteita, silla
noin puolet kertoi kokevansa tdman tunteen motivaatiotekijana, kun taas toiset eivat koe sita
yhta merkittdvana tunteena.

Avainsanat motivaatio, tyontekijoiden motivointi, tyon merkityksellisyys.
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The subject of this thesis was motivation and meaningful job. The aim of this thesis was to
get answers for the following questions: “Which different factors affect the motivation of
Company X’s employees?” and “Do the employees of Company X find their job meaningful ?”
This thesis was conducted for Company X to better understand which factors can influence
its employees” motivation.

The theoretical framework was built around motivation discussed from both the general and
working perspectives. After examining the basics of motivation and different theories of mo-
tivation, the theoretical framework examined the concept of meaningful job means and its
significance to employees. The theoretical framework also discussed different reasons why
it is an important subject for both the employee and employer.

The thesis used qualitative research methods. The data collection was mainly done through
theme interviews. Five employees took part in the anonymous interviews with the aim to find
out as many factors as possible which influence the employees feeling of motivation and the
meaningfulness of their job. Job dissatisfaction was also one of the themes that were dis-
cussed during the interviews. In spite of a small number of interviewees, the results were
obtained that pointed to the following factors.

Based on the results, the biggest factor affecting the motivation of employees is the positive
and supportive working atmosphere of Company X. Freedom and trust from Company X
towards their employees are also the factors which have a positive effect on motivation. The
factors causing job dissatisfaction were related to the premises of the company. All the in-
terviewees found their job meaningful in some way. The feeling of success and helping other
people were the most frequent factors influencing the feeling of their job being meaningful.

The came to a conclusion that Company X has motivated employees who like their jobs and
not only want to help each other. Moreover, they feel like they can help job seekers and
clients and simultaneously have a good time as they are surrounded with positive and sup-
portive people.

Keywords motivation, meaningful job, job satisfaction
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta ja tutkimuskysymykset

"Motivaatio ja innostus ovat elintarkeita niin yksildiden, organisaatioiden kuin koko kan-
santaloutemme tulevaisuuden kannalta” (Mayor & Risku 2015). Tydpaikalla motivaatio
on tekija, jolla on huomattava merkitys tydhyvinvointiin, tydntekijdiden jaksamiseen seka
tyotehtavissa suoriutumiseen. Organisaation kannalta motivaatio on tarkea tekija, kun
mietitdan kustannustehokkuutta, tuottavuutta sekad toimivuutta. Motivoitunut tyéntekija
saa enemman aikaiseksi sekd on oma-aloitteinen ja kantaa vastuunsa. Organisaation
nakokulmasta motivaatio on keskeinen tekija toimivuuden ja tuottavuudenkin kannalta,
ja se tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. (MCS 2020.) Tyodntekija, joka ko-
kee tekemansa tyon merkitykselliseksi, on tehokkaampi, sitoutuneempi, luovempi ja on-
nellisempi. Tyon merkityksellisyys on myds hyvinvointi- ja menestystekija yksilétasolla.
(Aaltonen & Ahonen & Sahimaa 2020, 56.)

Tama opinnaytetyd tehdaan toimeksiantona henkildstdpalvelualalla toimivalle yritys
X:lle, ja sen aiheena on tydmotivaatio seka tyon merkityksellisyys. Opinnaytetyon tarkoi-
tuksena on selvittda, mitka asiat vaikuttavat yritys X:n tyontekijéiden motivaatioon. Opin-

naytetyon toinen teema on tydon merkityksellisyys.

Tutkimuksen aihe annettiin yritys X:Ita. Yritys X halusi selvittaa syvallisemmin millaiset
tekijat vaikuttavat sen tyontekijoidensa motivaatioon, eika liiketoiminnan kasvun takia
yritys X:lla ole paljoa aikaa toteuttaa taman kaltaista tutkimusta. Koska rekrytoijan tyo on
hyvin itsendaista, koki yritys X, etta on tarkedd ymmartaa tyontekijoiden motivaatiota pa-
remmin, jotta heidan motivaatiotansa voitaisiin tukea entistd paremmin. Yritys X:n tyypil-
linen rekrytointiprosessi kestda alle kuukauden ja liiketoimintamalli perustuu nopeaan
rekrytointiprosessiin, seka suuriin tydntekijamaariin. Koska rekrytointi on volyymi painot-

teista yritys X halusi kokevatko rekrytoijat taman tyyppisen tyon merkitykselliseksi.

Tyon tutkimuskysymykset tassa tydssa ovat:

1. Mitka asiat vaikuttavat yritys X:n tydntekijdiden motivaatioon?

2. Kokevatko yritys X:n tydntekijat tekemansa tydon merkitykselliseksi?



Tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa paremmin tydntekijoiden yksiléllisid motivaatioon
vaikuttavia tekijoita ja pyrkia taten tarjoamaan yritys X:lle tietoa, jota voidaan hydédyntaa
tyontekijoiden motivoinnissa. Lisaksi tutkimus pyrkii ymmartamaan, minkalaiset asiat vai-

kuttavat tunteeseen oman tyon merkityksellisyydesta.

1.2 Tutkimus ja viitekehys

Tama opinnaytetyd on tutkimustyyppinen tyo, ja sen tarkoituksena on tuottaa tietoa paa-
toksenteon pohjaksi. Tutkimuksen toteuttamisessa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista
menetelma3, ja aineisto kerataan haastattelemalla yritys X:n toimihenkil6ita. Haastattelut
ovat puolistrukturoituja haastatteluja, eli teemahaastatteluja. Opinnaytetyon lopussa esi-
tellaan eri kehitysideoita, joiden avulla yritys voi paremmin tukea tyontekijdidensa moti-
vaatiota. Viitekehyksessa tutustutaan aluksi motivaatioon kasitteena, minka jalkeen sita
tarkastellaan eri nakokulmista hyodyntamalla motivaatioteorioita. Motivaatioteorioita on
monia erilaisia, mutta tassa tydssa tarkempaan kasittelyyn on valittu yleisimpia ja laajasti
tunnettuja teorioita. Teoriat keskittyvat kuvaamaan motivaatiota erityisesti tydbmotivaation
nakokulmasta. Motivaation jalkeen viitekehyksessa tarkastellaan tyén merkityksellisyytta

kasitteena, seka sitd miksi se on tarkea asia seka yrityksen etta tydntekijan kannalta.

1.3 Yritys X

Yritys X on suomalainen 1980-luvulla perustettu yhtid, jonka paatoiminen toimiala on
rekrytointi. Yritys tarjoaa erilaisia rekrytointipalveluja, esimerkiksi henkildstovuokrausta
ja alihankintapalveluja. Yrityksen asiakkaina on seka valtakunnallisesti etta kansainvali-
sesti toimiva yrityksia. Yritys X:n rekrytointitoimeksiannot painottuvat eniten logistiikan,
teollisuuden ja rakentamisen aloille. Yritys X:lla on yli 2000 tydntekijaa erilaisissa tehta-
vissa ja tydsuhteissa. Etela-Suomen toimistolla paatoimisesti rekrytoinnin kanssa tyos-

kentelee opinnayttydn kirjoittamishetkella 11 henkila.

Rekrytoijan tyénkuvaan kuuluu asiakasyritysten rekrytointitoimeksiantojen toteuttami-
nen. Rekrytoijilla on omat nimetyt asiakkuudet, joita he hoitavat. Rekrytoijalla on vastuu
koko rekrytointiprosessin toteuttamisesta tyontekijatarpeen tunnistamisesta aina uuden
tyéntekijan tyésopimuksen laatimiseen. Kun rekrytointiprosessi on saatu paatdkseen,

niin rekrytoija toimii vuokratyontekijan yhteys- ja esihenkilona yritys X:n osalta. Yritys X:n



asiakasyrityksilla on tydnjohdollinen vastuu, joten rekrytoijan tehtavat esihenkildna liitty-
vat paaosin tyésuhteen hallintaan, esimerkiksi tyétuntien hyvaksymiseen tai tydsuhteen

paattamiseen.

2 Motivaatio

Tassa kappaleessa kasitellaan motivaatiota. Aluksi kdydaan yleisesti Iapi motivaatioon
littyvia keskeisia kasitteitd ja maaritelmia. Taman jalkeen esitellaan motivaatioteorioita
ensin yleisella tasolla ja sitten tdman tydn kannalta olennaisia motivaatioteorioita hieman
tarkemmin. Luvun lopussa kootaan lyhyesti yhteen motivaation erilaiset teoriat ja nako-

kulmat, jotka ovat kasitelty tassa viitekehyksessa.

2.1 Motivaatio kasitteena

Sanan "motivaatio” alkupera on kotoisin latinan kielesta, sanasta "movere”, joka tarkoit-
taa liikkumista (Peltonen & Ruohotie 1987, 22). Ihmiset eivat satunnaisesti paady erilai-
siin tilanteisiin, ymparistdihin ja toimintoihin, vaan ihmiset hakeutuvat naihin. Ihmisilla on
tarpeita ja paamaaria, eivatka asiat ja tapahtumat ole yhdentekevia, vaan ne herattavat
tunteita, tavoitteita ja intohimoja. Tama on yksi monista tavoista selittda motivaatio.
(Nurmi & Salmela-Aro 2017, 9.) Motivaatio on siis jokaisen ihmisen itse kokema henki-
nen tila, joka muuttuu eri tilanteiden mukaan. Motivaatio on myds yksi ihmisen persoonan
ulottuvuuksista. Motivaatio vaikuttaa ihmisen toiminnan vireyteen ja toiminnan suuntaan

ja ohjaa ihmisen tekemista (Ruohotie 1998, 36.)

Sana "moatiivi” tulee latinankielisesta sanasta ”liikuttaja”. Motiivit ovat erilaisia asioita ja
tekijoita, jotka muodostavat motivaation. Motiivit ovat tekijoita, jotka saavat ihmisen liik-
kumaan. Motivaatio rakentuu siis motiivien paalle, ja ne voivat selittda ihmisen kayttay-
tymista. Ihmisten motiivit ovat yksildllisia, ja ne voivat olla tiedostettuja tai tiedostamatto-
mia tai vaikka ulkoisia tai sisaisia. (Palomaki 2009, 18.) Konkreettisia esimerkkeja motii-
veista voivat olla esimerkiksi jokin tarve, palkkio tai kunnioituksen saaminen muilta.
Koska motivaatio on jokaisen yksildn oma psyykkinen tila, niin voidaan ajatella motivaa-
tion tulevan ihmisen sisaltapain, mutta motivaatio kuvaa Lepolan (2006, 13) mukaan yk-
silén ja ympariston vuorovaikutussuhteita. Motivaatioon vaikuttavatkin siis seka sisaiset

etta ulkoiset tekijat. Sisaista ja ulkoista motivaatiota kasitelldan tarkemmin osiossa 2.2.1.



Motivaatiota tydelamassa kasitellaan termin "tydmotivaatio” kautta. Taalla termilla tarkoi-
tetaan kokonaisvaltaista tilaa, joka synnyttaa, energisoi, suuntaa ja yllapitaa yksilon toi-
mintaa toissa. Erilaiset syyt tydtehtavia kohtaan motivoitumisesta vaihtelevat yksildittain,
mutta usein velvollisuudentunto seka ylpeys saavat aikaan tunnepohjaisen sitoutumisen
tyétehtavaa kohtaan. (Sinokki 2016, 81-83.)

Kumpumaki (2010, 8) kiteyttda motivaation ja motiivit hyvin motivaatiota kasittelevassa
tutkielmassaan: "Motivaation voidaan yksinkertaisesti katsoa Iahtevan liikkeelle siita, etta
yksilo haluaa jotakin. Motivaatiolla on siis oltava jokin paamaara, jonka muodostumiseen
vaikuttavat yksilon motiivit”. Motivaatiolla on siis aina jokin tietty paamaara ja se on koh-
teellista. Kohteellisuuden lisdksi motivaatiota tarkastellessa on tarkedd muistaa intentio-
kasite, joka on englanniksi "intention”. Tama kasite on tarkea siksi, ettad se ottaa huomi-
oon myos keinot, joiden avulla yksilé on valmis paddsemaan haluttuun lopputulokseen.
Yksilon taytyy siis haluamisen liséksi tydskennelld tavoitteiden saavuttamiseksi (Byman
2002, 26). My6s Ekola ja Vaherva (1980, 206) kasittelevat tata ndkokulmaa teoksessaan
ja toteavat tavoitteiden ja pddmaarien saavuttamisen vaativan psyykkistd voimaa vie-
maan toimintaa tavoitteellisesti eteenpain. Juuri tama psyykkinen voima, joka puskee

ihmisia eteenpain, kiteyttdaa motivaation hyvin.

2.2 Johdanto motivaatioteorioihin

Motivaatiota voidaan tarkastella monella eri tavalla, silld motivaatio on monipuolinen ko-
konaisuus, johon vaikuttaa monet tekijat. Motivaatiota paremmin ymmartaadkseen on
hyva tutustua erilaisiin teorioihin ja nakdkulmiin motivaatiosta. Motivaatioteorioita on mo-
nia erialisia, mutta ne voidaan jakaa kahteen paaryhmaan: sisaltéteorioihin ja prosessi-
teorioihin. Sisaltoteoriat selittdvat tydmotivaation rakentuvan ihmisen tarpeiden paalle,
kun taas prosessiteoriat katsovat tydmotivaation ihnmisen omasta tietoisesta paatoksen-
teosta. (Ldmsa & Hautala 2005, 81-87.) Sisaltdteorioista ehka tunnetuimpia ovat Mas-
lowin tarvehierarkia (luku 2.5) ja Herzbergin kaksifaktoriteoria (luku 2.6) Tunnettuja pro-
sessiteoriat ovat oikeudenmukaisuusteoria (luku 2.7), odotusarvoteoria (luku 2.8) ja paa-

maarateoria (luku 2.9).



2.3 Tilanne- ja yleismotivaatio

Yksi nakokulma motivaatioon on jaottelu yleismotivaatioon seka tilannemotivaatioon.
Yleismotivaatio tarkastelee yksilon toimintaa yleisella tasolla pidemmalla aikavalilla kes-
kittyen keskimaaraiseen toimintaan, ja tilannemotivaatio taas keskittyy tarkastelemaan,
miten ihminen suoriutuu ja millaisella vireydella ihminen toimii jossakin tietyssa tilan-
teessa. Ruohotien mukaan tilannemotivaatio ja yleismotivaatio ovat yhteydessa toi-
siinsa. Hyvan tilannemotivaation ty6paikalla saa aikaan hyva yleismotivaatio, joka on yh-

distettyna tyotehtavaan, jonka yksild kokee mielenkiintoiseksi. (Ruohotie 1998, 41.)

Ruohotie ei ole ainoa, joka on kasitellyt teoksessaan motivaatiota tasta nakdkulmasta.
Nuttin (1984, 75) tarkastelee teoksessaan yleista pitkakestoista motivaatiota, joka on
koko ajan taustalla vaikuttamassa yksildiden toimintaan, seka lyhyempikestoista moti-
vaatiota, joka vaikuttaa ihmisen toimintaan tietyssa tilanteessa tietyissa olosuhteissa.
Vaihtelu ihmisen tilanne- ja yleismotivaatiossa on hyvin yksildllista. Joillakin inmisilla siis
motivaatiotila vaihtelee hyvinkin herkasti, kun taas toisilla tilanne on vakaampi eivatka

samat tekijat vaikuta omaan motivaatioon samalla tavalla kuin toisilla ihmisilla.

2.4 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiota ja motiiveja voidaan tarkastella myos tavalla, jossa ne jaetaan sisaisiksi ja
ulkoisiksi tekijoiksi. Molemmat ovat tarkeita tekijoita, kun tarkastellaan seka motivaation
syntya etta yllapitoa (Peltonen & Ruohotie 1987, 40). Erona ulkoisessa ja sisdisessa
motivaatiossa ovat motivaation syntymisen syyt. Kuitenkin Peltonen & Ruohotie toteavat
teoksessaan (1987, 40), ettd vaikka ulkoiset ja sisaiset motiivit voivat olla keskenaan eri
vahvuisia, niin sisdinen ja ulkoinen motivaatio esiintyvat samaan aikaan sekad myds tay-
dentavat toisiaan. Teoria sisdisesta ja ulkoisesta motivaatiosta on saanut osansa Kkiritiik-

kid, jota kasitellddn tdman luvun lopussa.

Ulkoinen motivaatio syntyy, kun ihmisella on jonkinlainen ulkoinen motiivi. Erilaisia ulkoi-
sia motiiveja on monia erilaisia, esimerkiksi toive palkkiosta tai palkankorotuksesta.
Konkreettisena esimerkkind ulkoisesta motivaatiosta voi toimia esimerkiksi myyntityd.

Tassa tapauksessa henkilo tyoskentelee myyntityon parissa myyntibonusten ja tata



kautta rahan tienaamisen takia eika siksi, etta henkilo pitaisi tasta tydsta. Ulkoisen moti-
vaation tapauksessa itse motivaatio on reaktiivista, minka takia ulkoista paamaaraa kohti
tydskentely voi olla monessa tapauksessa pakottavaa. Pakottava tydskentely voi vahen-
taa henkisia resursseja samalla heikentaen ihmisen hyvinvointia. Psykologian emeritus
professori Edward Decin mukaan sisainen motivaatio karsii ulkoisista motivaattoreista,
silla ne vahentavat autonomian tunnetta, ja tata kautta heikentavat sisaista motivaatiota
(Mayor & Risku 2015). Pitkalla tahtaimelld ulkoiset palkkiot eivat ole yhta tehokkaita mo-
tivaation lisddmisessa kuin sisaiset motiivit, mutta ulkoisten palkkioiden puuttuminen kui-

tenkin vahentaisi motivaatiota huomattavasti (Rasila & Pitkonen 2010, 27).

Sisainen motivaatio syntyy Mayorin ja Riskun (2015) mukaan siita, kun ihminen hakeu-
tuu proaktiivisesti niiden asioiden pariin, joiden tekemisesta han itse nauttii ja kokee te-
kemansa asiat mielenkiintoisiksi. Sisdinen motivaatio ei verota inmisen jaksamista ja hy-
vinvointia, silld ihminen on sisédisesti motivoitunut eika tavoitteiden saavuttamiseen ja
tydskentelyyn kulu samalla tavalla energiaa kuin ulkoisten motiivien kanssa (Mayor &
Risku 2015). Sisadistd motivaatiota miettiessa taytyy muistaa se, ettéd se ei ole valmis
asia, joka loytyy jokaiselta inmiseltda, vaan jokaisen taytyy etsia tietoa itsed motivoivasta
aiheesta tai paamaarasta, ja tata kautta synnyttaa itse aitoa ja pitkakestoista motivaa-
tiota asioita kohtaan. Sisaista motivaatiota heiddn mukaansa voisi siis ajatella sanonnan

"nalka kasvaa sytdessad” kautta. (Hakkarainen & Lipponen & Lonka 2004, 204.)

Teoria ulkoisesta ja sisaisesta motivaatiosta on saanut vuosien aikana myds kritiikkia
puutteellisuudestaan. Monet teoreetikot ovat motivaatiota tutkiessaan jattaneet huo-
miotta motivaation jaottelun sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Kun psykologian pro-
fessori Stewen Reiss kehitteli omaa teoriaa motivaatiosta, hanen paatelmansa sisaisen
ja ulkoisen motivaation teoriasta paatyi siihen, ettd kaikki motivaatio on sisaista eika ul-
koista motivaatiota ole olemassakaan. Reissin mukaan ulkoisia kannustimia ja palkkioita
ei koeta aina kontrolloiviksi, kuten yleensa ajatellaan ulkoisen motivaation kanssa. Ulkoi-
set palkkiot ja kannusteet eivat mydskaan valttamatta heikenna autonomian tunnetta ja
tata kautta sisaistd motivaatiota, silla palkkioiden vaikutus ihmisiin on aina yksildllista.
On tarkeda myds ottaa huomioon, etta jotkut ihmiset ovat sisdisesti motivoituneempia
tavoittelemaan parempaa asemaa ja statusta kuin toiset ihmiset, joten tassakin esimer-
kissa motivaation jako sisdiseen ja ulkoiseen voi olla virheellista. (Mayor & Risku 2015.)
Myos koska ihmisten motivaatioon vaikuttaa samanaikaisesti todella monia eri tekijoita,
on lahes mahdotonta jakaa kaikki motivaatiotekijat pelkastdan sisdiseen tai ulkoiseen

motivaatioon. Myds perinteisesti ulkoiseen motivaatioon yhdistetty raha voi esimerkiksi



juontaa juurensa sisaiseen motivaatioon, esimerkiksi toimeentulon turvaamiseen. (Toi-
vola 2020). Psykologian emeritusprofessori Steven Reiss on myds sitd mielta, etta ul-
koista motivaatiota ei ole olemassa (Compensation café 2011). Motivaation jaottelu ul-
koiseksi ja sisdiseksi on laajasti kaytetty l[ahtokohta motivaation tarkasteluun, mutta ta-
man jaottelun saaman kritiikin takia tadssa opinnaytetydssa ei hyddynneta tata nakokul-
maa motivaatioon. Opinnaytetyd kirjoitetaan oletuksella, etta ei ole erikseen ulkoista ja
sisdistd motivaatiota, vaan kaikki motivaatiotekijat paatyvat aina takaisin ihmisen sisai-

seen motivaatioon.

2.5 Maslowin tarvehierarkia

Ehka yksi maailman tunnetuimmista motivaatioteorioista on Abraham Maslowin vuonna
1943 julkaistu tarveteoria. Taman teorian mukaan ihmisella on viisi eri ryhmaa, joihin
kaikki tarpeet voidaan jakaa (Kuvio 1.). Teorian tarveryhmat ovat fysiologiset tarpeet,
turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen
tarpeet. Jokaisen tarveryhman sisalla on erilaisia tekijéitd aina unen ja ravinnon tarvitse-

misesta itsensa toteuttamiseen haastavien tyétehtavien kautta.

5) Itsensa toteuttamisen tarpeet

4) Arvostuksen tarpeet

3) Sosiaaliset tarpeet

2) Turvallisuuden tarpeet

1) Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia (Maslow 1943, 370-396, teoksessa Sinokki 2016, 74).



Maslowin mallissa ihmisen tarpeet ovat hierakkisessa jarjestyksessa, ja teoria esitetdan
usein pyramidin muodossa, silla mallin mukaan ihmisten tarpeet siirtyvat portaittain ylos-
pain vasta kun alemman tason tarpeet ovat tyydytetty. Hierarkian tarpeet jaotellaan myoés
puutemotiiveiksi ja kasvutarpeiksi. Puutemotiivit pitavat sisalladn ihmisen tarpeiden
kolme ensimmaista tasoa, eli fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet seka yhteenkuu-
lumisen tarpeet. Arvostuksen tarpeet seka itsensa toteuttamisen tarpeet ovat taas kas-
vutarpeita. Koska teoria kasittelee tarpeita hierarkkisessa jarjestyksessa, niin jos alem-
man tason tarve jaa tyydyttdmatta, niin ihminen ennemmin motivoituu ensisijaisesti
alemman tason tarpeen tyydyttamisesta, kuin ylemman tason tyydyttdmisesta. Vasta ta-
man jalkeen henkild jatkaa korkeamman tason tarpeiden tyydyttamista. Sama jaottelu
motivoitumisen suhteen patee myds puutemotiivien ja kasvumotiivien kesken, eli alim-
mat kolme tasoa tulisi olla tyydytettyna ennen kuin siirrytdén kahden ylimman tason tar-

peiden tyydyttamiseen. (Hyppanen 2013, 141.)

Maslowin tarvehierarkiaa on tutkittu tydeldaman nakdkulmasta ja aiheeseen liittyen on
tehty erilaisia tutkimuksia. Esimerkiksi Bowen & Sadri (2011, 45-48) kasittelevat aihetta
artikkelissaan. Artikkelin mukaan tarvehierarkiaa voidaan kayttaa yritysten parissa ym-
martamaan tyodntekijoita ja heidan motivaatiotansa paremmin. Teorian avulla voidaan
kehittda suunnitelma motivoimiseen, jonka avulla voidaan kasvattaa tyontekijdiden mo-
tivaatiota seka tehokkuutta ja tata kautta kasvattaa yrityksen tulosta ja kannattavuutta.
Esimiehet voivat teorian avulla motivoida tyontekijoitaan eri tarvehierarkian tasoilla. Kun
tietyn tason tarve on tyydytetty, niin se ei enda toimi motivaatiotekijana ja yksilo siirtyy
tyydyttamaan seuraavan tason tarpeita. Teorian toimivuuden kannalta on myds tarkeaa
pystya tunnistamaan milla tasolla kukin tyontekija on, mika voidaan saada selville esi-
merkiksi kehityskeskusteluilla ja yleisilla mielipidemittauksilla yrityksen sisaisesti. On tar-
keaa myoOs muistaa, etta eri elamantilanteissa ihmisia motivoivat erilaiset asiat, joten mo-
tivaatiotason tunnistamisen tulisi olla jatkuva prosessi. Esimerkiksi ty0sta saatu palkka
toimii motivaatiotekijana, jos henkild kayttda palkan tyydyttdmaan alemman tason tar-
peita, kuten asumiseen ja ruokaan. Kun pyramidissa mennaan korkeammalle, niin esi-
merkiksi lisdkoulutus ja palautteen antaminen, sekd muut aineettoman palkitsemisen
keinot motivoivat paremmin ja pidempiaikaisemmin rahalliseen palkitsemiseen verrat-
tuna. (Bowen & Sadri 2011, 45-48; Hakonen 2015, 154.)
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llisuudet ut osaamisesta

Kuvio 2. Ty6elaman esimerkkeja Maslowin tarvehierarkian eri tasoilta (Ldmséa & Hautala 2005,
82).

Vastakkaisena nakokulmana esimerkiksi psyykkisen hyvinvoinnin dosentti Jarmo Liuk-
konen pitdd Maslowin teoriaa tydeldamassa nykypaivana eparelevanttina, silla "Harva
tydntekija selittda tydssa epaonnistumista silla, etta ei ole saanut syddakseen tai voinut
harjoittaa riittavasti seksia.” (Liukkonen & Jaakkola & Suvanto 2002, 22.) Maslow ei
mydskaan tarkoittanut teoriansa muuttuvan joustamattomaksi hierarkkiseksi pyramidi-
malliksi, jota sovelletaan suoraan tyéelamaan. Maslow toivoi muiden tutkijoiden jatkavan
teoriansa kehitystd enemman joustavaan ja yksiléllisempaan suuntaan, silld han ei itse
uskonut eri tarpeiden toteutuvan samalla tavalla eri yksildissa. (Mayor & Risku 2015.)
Tasta puutteesta huolimatta teoria on auttanut monia ymmartamaan paremmin tyémoti-
vaatiota, sekd edistanyt ndkemysta, jossa tydntekijan tarpeet tiedostetaan ja tyo jarjes-
tetdan vastaamaan tyontekijoiden tarpeita (Lamsa & Hautala 2005, 83).

Konkreettisena esimerkkind motivaation ja tarpeiden yksil6llisyydesta ja monipuolisuu-
desta toimii vertailu lansimaiden ja Kiinan valilla. Tarvehierarkian tarkeysjarjestys Kii-

nassa menee erilaisessa jarjestyksessa verrattuna teorian alkuperaiseen jarjestykseen.
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1) Fyysiset tarpeet

2) ltsensé toteuttaminen
sopeutumalla ryhmaan

3) Arvostus, perhe ja traditio

4) Yhteenkuulumisen tunne ja
rakkaus

5) Henkilokohtainen ja kansallinen
turvallisuus seka varmuus

Kuvio 3. Maslowin tarvehierarkia kiinalaisessa tyokulttuurissa (Huczinky & Buchanan 2001, 242,
teoksessa Lamsa & Hautala 2005, 83).

Kuvioita 2 ja 3 vertailtaessa voidaan todeta, etta eri kulttuureissa ja eri yksil6illa on eri-
laisia motivaatiotekijoita, jonka takia motivaatiota tydeldmassa tutkiessa taytyy ottaa
huomioon seka kulttuurilliset etta yksildlliset muutokset. Suomalaisessa tydelamassa yri-
tykset ovat onnistuneet tyydyttamaan tyontekijdiden alempien tasojen tarpeet hyvin,
jonka takia mielenkiinto on siirtynyt erityisesti ylemmille tasoille. Esimerkiksi palkkaukset
ovat olleet aikaisemmin suunniteltu tyydyttdmaan alempien tasojen, kuten turvallisuuden
tarpeita. Kuitenkin nykyaan palkkausta suunnitellaan usein ryhmakohtaiseksi, mika aut-
taa yhteisty6ta ja yhteenkuuluvuuden tunteen kasvua. Muita ylemman tason tarpeiden
tyydyttamisen keinoja ovat esimerkiksi yksildlliset urapolut sekd kannustava palaute
tyontekijalle. Nykyaan tyétehtavien jatkuvassa muuttumisessa ja kehittymisessa myos
tarpeet muuttuvat, joten on tarkeaa muistaa tarvehierarkian muuttuvan yksilén elaman-

tilanteen seka olosuhteiden mukaan. (Lamsa & Hautala 2005, 83.)
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2.6 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Maslowin tarvehierarkiaa on kaytetty pohjana myos muissa motivaatioteorioissa esimer-
kiksi Herzbergin kaksifaktoriteoriassa. Tama teoria pohjautuu oletukselle, etta tyénteki-
jaan vaikuttavat seka ulkoiset etta sisaiset tekijat. Nama tekijat jaetaan tyytyvaisyytta
aiheuttaviin tekijéihin ja tyytymattomyytta aiheuttaviin tekijéihin. Herzberg kutsuu tyyty-
vaisyystekijoitd motivaatiotekijoiksi ja tyytymattdmyystekijoita hygieniatekijoiksi. Moti-
vaatiotekijat ovat sisaisia suoraan itse tyohon liittyvia tekijoita, joiden ansiosta tyontekija
kokee mydnteisyytta, tyytyvaisyytta seka hyvan asenteen. Hygieniatekijat taas liittyvat
fyysiseen ja psykososiaaliseen tydymparistoon. Jos hygieniatekijat koetaan olevan huo-
nosti jarjestetty, niin ne vaikuttavat tyontekijan tyotyytyvaisyyteen negatiivisesti ja ne ai-
heuttavat negatiivista asennoitumista tyontekoa kohtaan laskeneen tyotyytyvaisyyden
kautta. (Lamsa & Hautala 2005, 84.)

Vaikka Herzbergin mukaan hygieniatekijat seka motivaatiotekijat ovat toisistaan erillisia
kokonaisuuksia, ovat ne silti yhteyksissa toisiinsa ja kummallakin on vaikutus toiseen.
Teorian mukaan tyétyytyvaisyys ja tydtyytymattdmyys ovat toisistaan erillisia asioita,
vaikka ne vaikuttavatkin toisiinsa. Tyotyytymattémyyden vastakohta teorian mukaan ei
ole tyotyytyvaisyys, vaan tila, jossa ei ole tyytymattomyytta. Tyotyytyvaisyyden vasta-
kohta taas on se, etta tydtyytyvaisyys on nollassa. Hygieniatekijat luovat perustan tyo-
tyytyvaisyydelle, mutta motivaatio pitda pyrkia luomaan toista kautta, silld motivaation
toteamiseksi ei riita se, ettd tydntekijan tydolosuhteet ovat kunnossa eikd hanella ole
valitettavaa tydymparistoon liittyen. Hyvin hoidettuna hygieniatekijat siis ehkaisevat tyo-
tyytymattdmyytta, jonka takia niiden voidaan ajatella parhaimmillaan vievan tyytyvaisyy-
den niin sanottuun nollatilaan. Kun hygieniatekijat ovat hyvin toteutettu, voi tydnantaja
siirtya kehittdmaan tyontekijoidensa motivaatiota panostamalla teorian motivaatiotekijoi-
hin. Hygieniatekijoitd ovat esimerkiksi tydsta saatu palkka ja fyysiset tydolosuhteet.
(Handy 1999, 38-39; Lamsa & Hautala 2005, 84; Sinokki 2016, 16.)

Motivaatiotekijat pohjautuvat ihmisen luonteeseen ja haluun kokea onnistumisen tunteita
seka sita kautta kasvaa henkisesti (Herzberg & Bernard & Snyderman 1959, 113). Moti-
vaatiotekijat ovat tyon sisaisia tekijoita, joita ovat esimerkiksi tunnustuksen saaminen
tydssa, mahdollisuudet kasvaa henkisesti ja kehittdd omaa osaamistaan, vastuun saa-
minen seka onnistumiset. Motivaatiotekijat ovat tekijoita, jotka voivat parantaa tyytyvai-
syyttd aiemmin mainitusta niin sanotusta nollatilasta eteenpain, seka positiivisesti vai-

kuttaa henkilén tyémotivaatioon. (Lamsa & Hautala 2005, 84.) Herzbergin mielesta paras
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keino tydntekijdiden motivointiin ja motivaation kasvattamiseen on rikastuttaa ty6ta itses-
saan. Tyon rikastuttaminen tarkoittaa tydnkuvaan uusien ja vaativampien tyotehtavien
lisddmista. Tyon rikastuttamisen ajatus pohjautuu siihen, etta tydntekija padsee oppi-
maan uutta, kasvamaan henkisesti seka kokemaan uutta ja tata kautta motivoitumaan
pidempiaikaisesti. (Harisalo 2008, 106—107.) Henkinen kasvu on siis tarkea asia Herz-
bergin teorian mukaan motivaation suhteen. Herzbergin mukaan henkisen kasvun voi
jakaa kuuteen hierarkkiseen tasoon, jotka ovat tiedon lisdéntyminen, tiedon jasentami-
nen, luovuus, kyky toimita tarkoituksenmukaisesti ja tehokkaasti uudessa tilanteessa,

yksildityminen seka todellinen kasvu. (Sinokki 2016, 107.)

Herzbergin
kaksifaktoriteoria

Motivaatiotekijat Hygieniatekijat

Tunnustus tyossa

-
Yrityspolitiikka ja hallinto

Saavutukset tyossa - L
2 Henkildsuhteet esimieheen

el [t Henkilosuhteet tyokavereihin

kehittya
Palkka
Ylennys
§ Vastuu ) L Tyoskentelyolosuhteet

Kuvio 4. Herzbergin kaksifaktori-teorian tekijoiden kaytannon esimerkkeja tyépaikalla (Herzberg
ym. 1959, teoksessa Lamsa & Hautala 2005, 84).

Motivaatiotekijat siis lisdavat tyytyvaisyytta ja motivaatiota. Tydnantajan tulisi keskittya
naihin tekijoihin, jos halutaan parantaa tyytyvaisyytta ja motivaatiota. Hygieniatekijat vai-
kuttavat motivaatioon pelkastaan, jos ne ovat jarjestetty huonosti ja talléin vaikutus mo-
tivaatioon on negatiivinen. (Lamsa & Hautala 2005, 84.) Hyvana esimerkkina kaksifak-
toriteoriasta kaytanndssa toimii Lamsan ja Hautalan seuraavaksi (2005, 84) kuvaama
havainnollistava tilannekuvaus: Tydntekija on tyytymaton palkkaansa ja tydnantajan nos-

taa hanen palkkaansa, joka lisda tyontekijan tyytyvaisyytta. Tyytyvaisyys on kuitenkin
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vain hetkellista, silla tydntekija tottuu uuteen palkkaansa ja pitada tata palkkatasoa ole-
tusarvona. Tassa tilanteessa tyOnantaja voisi lisata pidempiaikaisesti tyotyytyvaisyytta
tarjoamalla enemman innostavaa ja haastavaa tyonkuvaa tyéntekijalle. Sekd motivaa-
tiotekijoiden etta hygieniatekijdiden on oltava tasapainossa, jotta tydnantaja voi saavut-

taa korkean tyGtyytyvaisyyden.

Tarkeaa kaksifaktoriteoriaa hyddyntdessa on muistaa yksilollisyys, seka se, etta eri teki-
jat voivat olla samaan aikaan seka motivaatio- etta hygieniatekijoitd. Esimerkiksi etene-
mismahdollisuudet voivat olla motivoivia tekijoita, jos henkild kokee, ettd tydssa etene-
minen on mahdollista. Jos etenemismahdollisuudet ovat rajattuja ja hankalasti saavutet-
tavia voidaan tassa tapauksessa etenemismahdollisuudet ndhda myds hygieniatekijaksi,
joka aiheuttaa tyytymattdmyytta. Jotkut voivat nahda myos esimerkiksi tydstd saadun
palkan riittavaksi ja tyydyttavaksi, kun samaan aikaan sama palkka voi aiheuttaa toiselle
tyytymattdmyytta. Tasta voidaankin todeta, ettd organisaation tyytyvaisyyden mittaami-
nen sekd kehittdminen ei ole aina yksiselitteistd ja suoraviivaista. (Lamsa & Hautala
2005, 84-85; House & Wigdor 1967, 369—-389.)

2.7 Oikeudenmukaisuusteoria

Seuraava tydmotivaation prosessiteoria on oikeudenmukaisuusteoria, jota esimerkiksi J.
Stacy Adams on kasitellyt vuonna 1965. Oikeudenmukaisuusteoria perustuu ajatukselle,
jossa ihminen ansaitsee mielestaan tulla oikeudenmukaisesti palkituksi omasta panos-
tuksestaan tyéhon ja organisaatiota kohtaan. Ihminen voi siis kokea oman tydpanok-
sesta saadun palkkion verrattuna esimerkiksi tyokaverin tydpanoksesta saatuun palkki-
oon joko tasapainoisena tai epatasapainoisena. Omaa panosta voidaan verrata myos
aikaisempiin kokemuksiin. Oikeudenmukaisia palkkioita voivat olla esimerkiksi ylennys
tai riittava palkka tehdysta tyosta. Jos tilanne oman ja toisen panos-palkkio-suhteiden
valilla on epatasapainossa, niin kokee inminen tilanteen epdoikeudenmukaisena ja pyrkii
korjaamaan epatasapainon omalla toiminnallaan. Jos panos-palkkio-suhde koetaan oi-
keudenmukaiseksi, pyrkii henkilo sailyttamaan taman suhteen. Ihmisen herkkyys ryhtya

toimiin ja korjata epatasapainoinen tilanne kasvaa epaoikeudenmukaisuuden kasva-
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essa. Esimerkkeja mahdollisista toimista ovat oman tyépanoksen lisddminen tai vahen-
taminen, pyrkimys vaikuttaa palkkioihin esimiehen kautta, muuttaa kasitysta omasta tai
toisen osaamisesta tai jopa tyopaikan jattaminen. On myos mahdollista, etta yksilé kokee
tydsta saadun palkkion liilan suureksi omaan tydpanokseen nahden. Tallaisessa tilan-
teessa mahdollisia toimia voivat olla esimerkiksi huono omatunto, syyllisyys tai oman
tyépanoksen kasvattaminen. Tarkeaa panosten seka palkkioiden arvioinnissa ja vertai-
lussa on muistaa oikeat vertailukohdat, silld esimerkiksi maarallisia (tydtunnit, palkka) ja
laadullisia (ihmisen osaaminen) tekijoitd on hyvin vaikeaa vertailla keskendan luotetta-
vasti. Myds vertailukodat ja niiden valinta on yksildllista, joten teoriasta taytyy muistaa,
ettd se painottaa voimakkaasti yksildn omia ndkemyksia ja tuntemuksia, eika tyhjiossa
tarkasteltavia tekijoita. Taman syyn takia organisaation kannattaa miettia etukateen mil-
laista tietoa palkoista ja paatdksenteosta tulisi jakaa, jotta tyontekijat eivat kokisi saatua
palkkiota epaoikeudenmukaiseksi. (Juuti 2006, 56; Lamsa & Hautala 2005, 87—88; Ny-
lander & Hakonen 2015 124; Ruohotie 1991, 67-70.)

2.8 Odotusarvoteoria

Odotusarvoteoria on Victor H. Vroomin kasialaa 1960-luvulta, ja se on samankaltainen,
kuin aiemmin kasitelty oikeudenmukaisuusteoria. Sen mukaan motivaatio syntyy, kun
ihminen peilaa omaa kayttaytymista tastd saatavan palkkion odotusarvoon. (Ldmsa &
Hautala 2005, 88.) Odotusarvoteoriaa on kaytetty laajasti erilaisten palkkiojarjestelmien
suunnittelussa apuna. Teoria pohjautuu sille oletukselle, ettd kaikki motivaatio on tie-
toista seka jarkiperaista. (Sinokki 2016, 110.) Taman teorian mukaan ihminen arvioi kol-
mea eri tekijaa, jotka ovat odotukset, tydsuorituksesta saatava palkkio ja miten paljon

yksilo itse arvostaa saatavaa palkkiota. (Vroom 1967, 29, teoksessa Pirinen 2011, 23.)

Odotusarvoteoriassa taytyy ottaa huomioon ihmisen yksildllisyys ja muistaa etta esimer-
kiksi rahapalkkio motivoi eri ihmisia eri voimakkuuksilla (Pirinen 2011, 24). Motivaatiota
odotusarvon nakokulmasta on tutkinut myos Lawler vuonna 1994. Hanen tutkimuksensa
mukaan ihmisen tyomotivaatioon vaikuttaa tyosuorituksen arvio kokonaisuutena. Tyo-
motivaatioon vaikuttaa kolme tekijaa, jotka ovat: palkkion houkuttelevuus, miten paljon
tyéta pitda tehda palkkion saavuttamiseen sekd miten varmaa on, ettd panostaminen
johtaa palkkion saamiseen. Odotusarvoteoria kuvaa myds ihmisten yksildllisia eroja, kun

tarkastellaan kayttaytymista ohjaavien tekijdiden reagointiin. (Lawler 1994, teoksessa



15

Palomaki 2009, 23.) Odotusarvoteoria on saanut myds kritiikkia, silld kyseinen teoria on
pelkastaan tilannesidonnainen ja se rajoittuu tarkastelemaan pelkastaan motivaation tie-
toiseen osa-alueeseen. Kattavan ja patevamman motivaation ymmartamisen saavutta-
miseksi taytyisi ottaa huomioon laajemmin motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. (Ruohotie
1998, 54.)

2.9 Paamaarateoria

Yksi tapa arvioida ihmisten tydmotivaatiota on pyrkia arvioimaan sita asetettujen paa-
maarien kautta. Tahan ajatukseen pohjautuu Edwin Locken paamaarateoria vuodelta
1968. Taman teorian mukaan ihmista pitaisi pyrkia motivoimaan asettamalla erilaisia ta-
voitteita, silla ne ovat keskeisessa roolissa tydmotivaation kannalta. Inminen luontaisesti
pyrkii saavuttamaan itselle asetettuja tavoitteita, jotta han voi tyydyttaa tata kautta omia
tunteita ja halujaan, jonka takia paamaaria voidaan kayttaa keinona motivoinnissa. Paa-
maarien taustalla ovat my6s ihmisen omat arvot, joiden paalle ihminen perustaa oman
toimintansa. Vaikka paamaarat ovat jollakin tavalla esilla Iahes jokaisessa motivaatio-
teoriassa, niin Locke kehitti erikseen oman paamaarateoriansa, koska han halusi painot-
taa ihmisen paamaarahakuisen kayttaytymisen merkitystd motivaatioprosessissa. (Juuti
2006, 44; Lamsa & Hautala 2005, 89-90.)

Jotta tavoitteista saataisiin paras mahdollinen hydty motivointiin, taytyy paamaarien olla
tarpeeksi tdsmallisia ja haasteellisia, jotta niiden saavuttamista voidaan mitata ja ne voi-
vat aiheuttaa tarpeeksi korkean tyosuorituksen. Liian yleisluontoiset ja epaselvat tavoit-
teet eivat valttamatta onnistu motivoimaan tydntekijaa yhta hyvin, kuin tdsmalliset tavoit-
teet. Tydsuoritusta voidaan parantaa antamalla yksilon itse osallistua padmaarien aset-
tamiseen, silla nain yksild sitoutuu niihin todennakdisemmin. Paamaarien toimimisen
kannalta on tyontekijan tarkeaa pystya ndkemaan selva yhteys oman tydpanoksen seka
paamaarien saavuttamisen valilla. Antamalla palautetta tyontekijan edistymisesta paa-
maaraa kohtaan sitouttaa tyontekijaa entisestaan asetettuihin paamaariin ja tavoitteisiin.
Taman takia palautteella on hyvin tarkea rooli tassa teoriassa, myos kielteisella palaut-
teella. Taytyy myos muistaa se, etta pelkastaan paamaaran asettaminen ei motivoi, silla
tyontekija ei usko pystyvansa parempiin tyosuorituksiin, jos han ei itse usko omiin tai-

toihinsa. Taman takia paamaarien taytyy olla tavoitettavissa. Teoria on saanut kritiikkia
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sen suoraviivaisuudesta ja sitd on kuvailtu enemman motivointikeinoksi kuin motivaatio-
teoriaksi, silla se ei ota ihmisen tunteita huomioon, eika se selitd miksi paamaarat moti-
voivat. (Lamsa & Hautala 2005, 89-90; Juuti 2006, 58-59.)

2.10 Yhteenveto motivaatiosta

Motivaatio on todella monipuolinen ja paljon asioita sisalla pitdva kokonaisuus. Aiheesta
on todella paljon kirjallisuutta ja monia eri teorioita, kuten tassa tydssa on esitelty. Tiivis-
tettyna eri tutkimuksista voidaan todeta, ettd motivaatio on neljan eri tekijan yhteisvaiku-
tus, jotka ovat tyontekijan persoonallisuus, tyotehtavat, tydymparistd ja elamantilanne.
(Viitala & Jylha 2019, 221.) Ihmisen motivaatiota tarkastellessa on tarkeaa ottaa huomi-
oon yksildllisyys, ja muistaa etta eri asiat vaikuttavat eri ihmisiin eri tavoilla. Miksi orga-
nisaation on tarkedd ymmartaa motivaatiota? Yksinkertaisesti siksi, koska motivoitunut
tyontekija on tuottavampi, innovatiivisempi, vahemman poissa toista seka sitoutuneempi,

kuin alhaisen motivaation omaava tyontekija (Perkbox).

Tutkimusten mukaan motivaation syntymiseksi tyon pitaisi olla riittdvan haastavaa
ja tarkoituksenmukaista, ty6ssa olevien palkkioiden pitaisi olla saavutettavissa ja
tydn tavoitteiden hyvaksyttavia seka tydympariston riittdvan hyva. Lisaksi tyd tulisi
voida ndhda tarkeana osana suurempaa kokonaisuutta. (Sinokki 2016, 88.)

3 Tyon merkityksellisyys ja tyomotivaatiotekijat

Ihminen on luonnollisesti merkitysta etsiva olento. Halu kokea elama merkityksellisena
on yksi ihmisten perustarpeista ja samalla liikkeelle paneva seka motivoiva voima. Ihmi-
set etsivat merkityksellisyytta kaikilta elaman osa-alueilta, eika tydpaikka ole poikkeus.
2000-luvun edetessa merkityksellisyys on yhd enemman ja enemman tarkea tekija tyo-
elamassa. Tassa luvussa kasitellaan tyon merkityksellisyytta, mita se on ja miksi se silla

on merkitysta tydelamassa. (Aaltonen ym. 2020, 55.)
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3.1 Tyo6n merkityksellisyys

Jokaisesta tyosta voidaan 16ytadd merkityksellisyytta. Tyd voidaan ndhda pelkastaan kei-
nona taata toimeentulo ja saada katto paan paalle. Tyo voi olla myds ura, jolloin se nah-
daan palkkaa syvallisempana tekijana ja se on jopa yksi osa identiteettia. Tyd voi myds
olla osa jotain suurempaa, jonka tekeminen tekee maailmasta paremman paikan. Mer-
kityksellinen ty6 antaa syyn tehda tdissa parhaansa jokainen paiva. Merkityksellinen tyd
on osa taytta elamaa, jolla on tarkoitus. (Jarvinen 2014, 219; Kurttila ym. 2010, 38.) Ty6n
merkityksellisyys voi olla my6s sidonnaista nykyiseen elamantilanteeseen. Esimerkiksi
mika tahansa tyo voi olla opiskelujen aikana hyvin merkityksellistd oman elaman kan-
nalta, silla siitd saa ylimaaraista rahaa elamiseen. Tyduran nousukaudella tydn merki-
tyksellisyytta voidaan tarkastella mittaamalla tehtyja tyotunteja, yritykselle ansaitun ra-
han maarassa tai vaikkapa titteleita. Jos tehty tyd nahdaan kutsumuksena, niin tyontekija
voi taas kokea olevansa Kiitollinen ja etuoikeutettu, kun han paasee tekemaan juuri tata
tyoéta. Tyon merkityksellisyys on myos jokaisen oma henkildkohtainen tunne. Esimerkiksi
vahemman tienaava roskakuski tai siivooja voi kokea tekeméansa tydon huomattavasi
merkityksellisemmaksi, silla he tekevat maailmasta puhtaamman ja toimivamman pai-
kan, kuin 1&akari, joka tekee ty6taan pelkastaan suuren palkan takia. Jokainen voi miettia
oman tydn merkityksellisyytta kysymalla itseltddn nama kaksi kysymysta: "onko tydstani
hyotya muille?” ja "koenko tyoni hyddylliseksi?” (Jarvinen 2014, 219-220). Tyén merki-
tyksellisyytta voidaan maaritelld monella eri tavalla ja tarkastella monen eri teorioiden
kautta, mutta yhteista Iahes kaikilla maaritelmilld on mahdollisuus itsensa toteuttamiselle
ja hyvaa tuottava paamaara, seka se, ettd merkityksellisen tyon tekeminen on enemman,
kuin pelkka toimeentulon lahde (Lahtinen 2020). Mielestani tydon merkityksellisyyden tii-
visti parhaiten Frank Martela blogissaan seuraavasti: "On siis kaksi itseisarvoisen arvo-
kasta asiaa, joiden kautta tyon arvokkuus ja merkityksellisyys syntyvat: mahdollisuus to-

teuttaa itsedan ja mahdollisuus tehda tyénsa kautta jotain hyvaa.” (Martela 2018.)

3.2 Vaikutukset organisaatiossa

Miksi tydn merkityksellisyytta taytyy tarkastella myds organisaation ndkdkulmasta? lhmi-
sen perusluonteen takia ihmiset pyrkivat usein tekemaan tyota, jonka he kokevat merki-
tykselliseksi. Jos organisaatio ei kykene tarjoamaan merkityksellista tyota henkildille,

jotka sellaista etsivat, niin he eivat todennakdisesti mene tahan organisaatioon tdihin,
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vaan jatkavat etsimistd muualta. Kuten aiemmin mainittu luvussa 1. tydén merkitykselli-
syys on seka hyvinvointitekija ettd menestystekija yksilétasolla. Kun henkildé kokee teke-
vansa merkityksellistd ty6ta, niin motivaation lisaksi myds tehokkuus ja sitoutuneisuus
tyopaikalla ovat korkeammalla. (Aaltonen ym. 2020, 56; Tammikallio 2019.) Kun ihminen
kokee tekemansa tyon merkitykselliseksi, niin han voi paremmin henkisesti ja hyvinvoi-
vat seka motivoituneet tyontekijat auttavat yritysta paremmin toteuttamaan strategiaansa
seka voi tehda liiketoiminnasta kannattavampaa. Tyon merkityksen tunnistaminen ja ta-

man tunteen edistaminen siis voi auttaa yrityksia menestymaan paremmin.

3.3 Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita

Tassa luvussa kaydaan kootusti viitekehyksessa aikaisemmin esiteltyjen teorioiden mu-
kaan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita. On tarkeda muistaa, etta henkilén motivaati-
oon vaikuttaa monet eri tekijat, seka tiedostetut etta tiedostamattomat. Yksilollisyys on
my0s tarkea tekija, silla jokainen ihminen voi kokea eri tekijat eri tavalla. Jotkut voivat
motivoitua aseman tuomasta palkasta ja arvostuksesta, kun taas toista motivoi oman
tydn merkityksellisyys enemman kuin palkka. Kuten myds Herzbergin kaksifaktoriteoriaa
kasitellessa todettiin, ettd jotkut tekijat voivat vaikuttaa ihmiseen seka positiivisesti etta
negatiivisesti tilanteesta riippuen. Naiden syiden takia on kaytdnndssa mahdotonta lis-
tata kaikki mahdolliset asiat, jotka vaikuttavat tydntekijan motivaatioon, seka milla tavalla
ne vaikuttavat. Taman takia seuraavissa luvuissa esitellyt tekijat ovat suoraan aikaisem-
mista teorioista mainittuja konkreettisia tekijoita, joita voidaan pitda lahtdékohtaisina esi-
merkkeina erilaisista motivaatioon vaikuttavista tekijoista tdman tutkimuksen haastatte-

luosiossa.

3.3.1 Tyotyytymattomyytta aiheuttavia tekijoita

Maslowin tarvehierarkian mukaan ensimmaisten kolmen tason tekijat ovat puutemotii-
veja. Nama tarpeet eivat taytettyna vaikuta merkittavasti yksilén motivaatioon, mutta
huonosti hoidettuna tai puutteellisina, ne aiheuttavat tyétyytymattdomyytta, silla nama pe-

rustason tarpeet taytyvat olla tyydytettyna. Herzbergin kaksifaktoriteorian hygieniatekijat
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perustuvat myos talle ajatukselle. Hygieniatekijat eivat siis kehitd motivaatiota hyvin hoi-
dettuna, vaan ne pitavat tyétyytyvaisyyden ns. nollatilassa. Naiden teorioiden mukaan
huonosti hoidettuna tietyt tekijat vaikuttavat siis tyontekijaan lahtokohtaisesti pelkastaan
negatiivisesti. Nama tekijat ovat palkka ja muut erilaiset edut, viihtyisa tydymparisto ja
saannolliset tauot seka riittavat taukotilat, pysyva tydsuhde, tybterveyshuolto, sosiaaliset

tarpeet, johtaminen, tyon organisointi seka yleiset tybolot.

Sdannolliset
tauotja
riittavat
taukotilat
Palkka ja muut

Yleiset tyGolot o

Ty6n TyGtyytymattomyy Viihtyisa
organisointi tta aiheuttavia tydympdristd
tekijoita

Johtaminen Pysyva
tyosuhde

Sosiaaliset Tyoterveys
tarpeet huolto

Kuvio 5. Tyoétyytymattdmyyttd aiheuttavia tekijoita.

3.3.2 Motivaatiota edistavia tekijoita

Motivaatiota edistavia tekijoita viitekehyksessa esiteltyjen teorioiden mukaan ovat Mas-
lowin tarvehierarkiasta arvostuksen- ja itsensa toteuttamisen tarpeet, seké Herzbergin
kaksifaktoriteorian motivaatiotekijat. Motivaatioon vaikuttaa monet eri tekijat, jotka voi-
daan sisallyttaa naihin teorioihin. Esimerkkeja naista ovat tavoitteiden saavuttaminen,
palautteen saaminen, vastuu, asema, urakehitys, tyd itsessaan, tunne oman tydn osaa-
misesta, tyon merkityksellisyys, tyohon sitoutuminen ja lisakoulutus. Myos palkka voi-
daan nahda motivaatiota edistavana tekijana, silla tydsta saatua palkkaa voidaan kayttaa
keinona oman arvon mittaamisessa (Sinokki 2016, 225). Myds aiemmin kasiteltyjen pro-

sessiteorioiden, paamaara-, odotusarvo- seka oikeudenmukaisuusteorioiden nakemyk-
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set ja tekijat motivoitumisesta sisaltyvat edelld mainittuihin tekijoihin. Erilaisia motivaati-
oon vaikuttavia tekijoitd aiemmin kasiteltyjen teorioiden lisdksi ovat esimerkiksi organi-
saatiokulttuuri, tydilmapiiri seka sosiaalinen tuki. Nama tekijat synnyttavat yhteenkuulu-
misen tunnetta, auttavat tydhyvinvointia ja taloudellisiin tavoitteisiin paasemista, seka
edistavat motivaatiota. (Sinokki 2016, 190-193.)

Tavoitteiden

Lisdkoulutus )
saavuttaminen

Tybhoén Palautteen
sitoutuminen saaminen

Ty6n Tydémotivaatiota

edistévid tekijoits Vastuu

merkityksel-
lisyys

Tunne oman
tyon
osaamisesta

Tyo itsessdan Urakehitys

Kuvio 6. Erilaisia tydmotivaatiota edistavia tekijoitda Herzbergin & Maslowin teorioiden mukaan.

4 Tutkimus

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda yritys X:n tyontekijoiden motivaatioon vai-
kuttavia tekijoitd. Tutkimus pyrki selvittdmaan mahdollisimman paljon erilaisia tekijoita,
joilla on suora vaikutus tydntekijdiden motivaatioon, tyytyméattdmyyteen tai tunteeseen
oman tyon merkityksellisyydesta. Tutkimuksessa kaytettiin laadullisia tutkimusmenetel-
mia, silla laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on pyrkia kuvaamaan jotain ilmiéta tai
tapahtumaa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Aineisto paatettiin kerata laadullisilla tutki-
musmenetelmilla, silld haastatteluista saadaan syvaluontoisempia vastauksia kuin maa-
rallisilla tutkimusmenetelmilla. Tutkimuksessa kaytetty aineistonkeruumenetelma olivat

puolistrukturoidut haastattelut, eli teemahaastattelut.
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Tutkimuskysymykset tassad opinnaytetydssa olivat "mitka tekijat vaikuttavat yritys X:n
tyontekijoiden motivaatioon?” seka "kokevatko yritys X:n tyontekijat tekemansa tyon
merkitykselliseksi?”. Tutkimuksen aineistoa keratessa rajattiin pois vuokratyontekijat
seka esimiesasemassa ja johtotehtavissa tydskentelevat yrityksen tydntekijat. Aineisto
kerattiin haastatteluilla, joihin vastasivat pelkastaan tyontekijat, joiden paatoiminen tyo-
tehtava on rekrytointitoimeksiantojen toteuttaminen. Haastattelut suoritettiin anonyy-
misti, jotta haastateltavat voisivat antaa mahdollisimman rehellisia vastauksia, etenkin

tyytymattomyytta aiheuttavista tekijoista.

Haastattelut myotailivat haastattelurunkoa aihealueiden osalta, mutta haastattelurungon
kysymyksia ei kysytty aina sanasta sanaan, vaan haastattelu keskittyi kdymaan lapi tut-
kimuksen teemat. Teemojen alle kirjoitettiin myos tarkentavia kysymyksia, joilla voitiin
tarkentaa ja ohjata keskustelua haastattelutilanteessa (Liite 1.). Haastateltaville kerrottiin
etukateen haastattelun teemat, jotta tiedonantajat voivat tutustua aiheeseen etukateen
ja tata kautta antaa mahdollisimman paljon tietoa tutkimuksen eri teemoista (Tuomi &
Sarjajarvi 2018, 85). Haastateltavia pyydettiin tarvittaessa tarkentamaan vastauksiansa

tai vastaamaan lisakysymyksiin.

Haastattelun teemat pohjautuvat opinnaytetyon viitekehyksessa kasiteltyihin eri teorioi-
hin. Haastatteluissa tarkoituksena oli kysya avoimia kysymyksia, joihin ei voi vastata pel-
kastaan "kylla” tai "ei”, vaan pyytaa haastateltavaa kuvailemaan ja kertomaan ilmidista
omin sanoin. Haastattelun rakenne mydétailee paljon Herzbergin kaksifaktoriteoriaa,
mutta myods muita viitekehyksessa esiteltyja teorioita on kaytetty hyvaksi haastattelun
rakenteessa ja teemoissa. Esimerkiksi paamaarateoriaa hyddynnettiin haastatteluissa,
kun haastateltavilta kysyttiin omista henkilokohtaisista tavoitteista. Haastatteluteemat oli-
vat motivaatiota edistavat tekijat, tyotyytymattomyytta aiheuttavat tekijat seka tyén mer-
kityksellisyys. Jokaisesta teemasta kysyttiin myds konkreettisia parannusehdotuksia
haastateltavalta liittyen yritys X:n toimintaan tyénantajana. Haastatteluissa otetaan myos
huomioon se, ettd motivaatioon voi vaikuttaa yksildllisyys sekd muut tekijat, joita ei ole

kasitelty tdaman tutkimuksen teoriaosuudessa.
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5 Tutkimustulokset

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda mitka asiat vaikuttavat yritys X:n rekry-
toijien motivaatioon, seka kokevatko he oman tyonsa merkityksellisena. Teemahaastat-
telut pidettiin haastateltaville neljana eri paivana maaliskuussa 2021. Haastattelujen lo-
pullinen lukumaara oli viisi. Haastattelut pidettiin COVID-19-viruksesta aiheutuneen epi-

demian takia Teamsin kautta.

Haastateltavien ika vaihtelee 33 vuodesta 42 vuoteen ja haastateltavien keski-ika on 34
vuotta. Alin suoritettu tutkinto haastateltavien kesken on peruskoulu ja korkein suoritettu
tutkinto on alempi korkeakoulututkinto. Yleisin koulutustaso haastateltavien kesken on
toisen asteen ammatillinen koulutus. Haastateltavilla on tydkokemusta rekrytointialalta
keskimaaraisesti noin vuoden verran: eniten kolme vuotta ja vahiten kuusi kuukautta.
Kenellakaan haastateltavista ei ole tydkokemusta rekrytoinnista ennen tydsuhdetta yritys

X:n kanssa. Vastaajista nelja oli miehia ja yksi oli nainen.

5.1 Motivaatiota edistavia tekijoita

Tyoporukka, ilmapiiri ja yhdessa tekeminen nousivat esiin jokaisessa haastattelussa,
kun haastateltavilta kysyttiin asioista, joilla on positiivinen vaikutus omaan motivaatioon.
Lisaksi yhteisdllisyyteen ja tydoyhteisdon viittaavat vastaukset tulivat 1ahes poikkeuksetta
joko ensimmaisena tai toisena tekijana ilmi. Haastateltavat kokevat seka lahiesimiesten
etta rekrytoijien muodostavan avoimen ja yhteisollisen tyOyhteison, jossa kaikki tekevat

toita yhteisten tavoitteiden eteen ja kaikki auttavat toisiaan tilanteessa kuin tilanteessa.

Me ollaan taalla kaikki alaisista esimiehiin yhta pienta yhteiséllistad porukkaa (Haas-
tateltava 5.).

Toiseksi eniten haastateltavia motivoi tydnantajan luottamus itsea kohtaan, mika mah-
dollistaa kaikkia tekemaan omat tyotehtavansa haluamallansa tavalla. Useat haastatel-
tavat mainitsivat pitavansa mahdollisuudesta esimerkiksi itse suunnitella ja toteuttaa it-
selle nimettyjen toimeksiantojen eri rekrytointiprosesseja. Taman lisaksi haastateltavat
kokevat tyonantajan luottavan tyontekijoidensa ammattitaitoon ja tyon jalkeen, minka ta-
kia he eivat koe tyonantajan valvovan tarkasti jokaista yksittaista tyotehtavaa ja asiaa,

jonka he tekevat tydpaivan aikana.
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Tyontekijdiden oman vapauden lisadksi maarallisesti saman verran haastateltavista mai-
nitsi yndeksi motivoivaksi tekijaksi mahdollisuuden ihmisten kanssa tyéskentelyyn. Kay-
tannon esimerkkeina haastateltavat kertoivat pitdvansa kanssakaymisista eri sidosryh-
mien kanssa, tarkemmin sanottuna asiakasyritysten edustajien seka tydnhakijoiden ja
vuokratyontekijdiden kanssa kommunikoinnista sekda monipuolisesta esimiestytskente-
lystd. Haastateltavat kokevat siis tarkeaksi, seka motivoivaksi tekijaksi mahdollisuuden
olla kanssakaymisissa myds oman tydyhteison ulkopuolisten ihmisten kanssa. Esimerkit
motivoivista tilanteista, jotka liittyivat sidosryhmien kanssa kommunikointiin, liittyivat
asiakasyritysten toimeksiantojen ideointiin, tyontekijoiden kysymyksiin vastaamiseen ja
ongelmatilanteissa avustamiseen ja yleiseen esimiestydhon seka tyonhakijoiden kanssa

viestintaan.

60 % haastateltavista on tydskennellyt rekrytoinnin parissa alle puolitoista vuotta. Jokai-
nen naistad haastateltavista mainitsi uusien asioiden opettelun ja omaksumisen olevan
yksi motivoivista tekijoista nykyisessa tydssaan. Tasta ryhmasta yksi haastateltava mai-
nitsi uuden opettelulla olevan muihin tekijdéihin ndhden pienempi motivoiva vaikutus, kun
taas muut kaksi haastateltavaa kertoivat uusien asioiden omaksumisen ja jatkuvan op-

pimisen vaikuttavan suuresti heidan motivaatioonsa.

40 % haastateltavista kertoi itse tyon sisallolla ja mieluisilla tyétehtavilla olevan positiivi-
nen vaikutus motivaatioon. He kertoivat kokevansa mielekkaiden tyotehtavien ja omasta
mielesta mielekkaan tydnkuvan edistavan motivaatiota. Mielekas tydnkuva on vastaajien
mukaan monipuolinen tyétehtavien kannalta, eika tydmaara ole lilan kuormittava. Toinen
naista haastateltavista kertoi tyotehtavilla itsessaan olevan kaikista tekijoista suurin vai-
kutus omaan motivaatioon, kun taas toinen haastateltavista painotti enemman tyotehta-

vien monipuolisuutta.

Saman verran haastateltavista kertoi myds yhdeksi motivaatiota edistavaksi tekijaksi
omien henkildkohtaisten vahvuuksien hyédyntamisen tydssaan. Myds tydn joustavuus
seka sesonkiluontoisuus koettiin sopivan hyvin omaan elaméantilanteeseen, jonka takia
joustavat tybajat sekd hyvat etatydmahdollisuudet koettiin tukevan nykyista elamantilan-

netta, mika taas edistaa tassa tapauksessa motivaatiota ja jaksamista.

Haastateltavia pyydettiin myds kuvailemaan konkreettista tilannetta viimeisen vuoden
ajalta, jossa han on itse kokenut olevansa hetkellisesti motivoitunut. Jokainen haastatel-

tavista kertoivat tilanteissa, joissa on kokenut itsensa olevan hetkellisesti motivoitunut,
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onnistumisen tunteen korostuvan keskeisena tekijana. Naissa tilanteissa onnistumisen
tunne liittyy eniten omaan tyosuoritukseen, mutta myds 40 % kuvaili tilanteessa koko

tiimin onnistumisen olevan keskeisessa roolissa naissa hetkissa.

Yksittaisia motivaatiota edistava tekijoita, jotka mainittiin kaikkien haastattelujen aikana
ovat kunnolliset ja toimivat tyovalineet, kannustepalkkiot sekd mahdollisuudet haastaa

itsed ja paasta ajoittain ratkomaan erilaisia ongelmatilanteita itsenaisesti.

5.2 Tyotyytymattomyytta aiheuttavia tekijoita

Tyotyytymattdomyytta aiheuttavia tekijoita oli lukumaarallisesti motivoivia tekijoita vahem-
man. Tyotyytymattdomyytta aiheuttavia tekijoita oli useita erilaisia, eivatka mitkaan tekijat
aiheuttaneet yhta vahvasti kaikille tyytymattomyytta samalla tavalla, kuin esimerkiksi tyo-
yhteis6 koettiin kaikkien haastateltavien mielestd motivaatiota edistavana tekijana.

Nama tekijat siis aiheuttivat tyytymattomyytta vain lievasti.

Ensimmainen useamman kuin kerran mainittu tyytymattomyytta aiheuttava tekija on tyo-
vaatevaraston siisteys. TyOvaatevarastosta annetaan uusille tyontekijoille erilaisia ty6-
vaatteita ja -varusteita riippuen asiakaskohteen varustevaatimuksista. Tydvarusteiden
luovutuksesta on vastuussa se tydntekija, joka toimii esimiehena yritys X:n osalta kysei-
selle vuokratydntekijalle. Koska yritys X valittaa tydntekijoita eri tydkohteisiin, on tybvaa-
tevarastossa paljon erilaisia tyOvarusteita ja -vaatteita ja haastateltavien mukaan epa-
siistista varastosta on vaikea l6ytaa oikeat varusteet oikeaan asiakaskohteeseen. Epa-
siisti varasto hidastaa oikeiden varusteiden I6ytamista, seka voi aiheuttaa hammennysta,
jos varusteita on vaarilla paikoilla. Epasiisti varasto aiheuttaa myoés ajoittain arsytysta

tydntekijoissa.

Toinen tyotyytymattdmyystekija, joka mainittiin useammin kuin kerran, liittyy yrityksen
johtotasoon. Vastausten perusteella koetaan, etta johtotason viestinta ei ole aina toivo-
tulla tasolla paatoksentekoon liittyen. Haastateltavista jotkut kokevat, etta jo tehtyja paa-
toksia ei aina perustella tarpeeksi kattavasti. Lisaksi kaikissa paatdksissa ei aina oteta
huomioon sen kaytannon vaikutuksia ruohonjuuritasolla. Tulospalkkioiden kriteeritkaan
eivat ole vastausten perusteella laajasti tiedossa sellaisella tavalla, etta tyontekijat voisi-
vat aktiivisesti tavoitella tata. Paamaarateorian (ks. luku 2.9) mukaan tyontekijalle taytyisi

asettaa selkeat paamaarat, jotta ne toimisivat motivoimisen keinona.
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Haastattelujen perusteella joissain tapauksissa voidaan kokea, ettd henkildn omaa am-
matillista osaamista ei ajoittain huomioida tarpeeksi paivittdisessa toiminnassa. Myo6s
organisaatiossa kaytettavat jarjestelmat nahdaan ajoittain aiheuttavan tyytymattémyytta,
silla toinen jarjestelma nahdaan vanhanaikaisena seka rekrytoinnissa kaytetyn jarjestel-
man yleiskaytosta voi valittya tunne, etta se ei ole paras vaihtoehto juuri yritys X:n kayt-
téon. Naiden tekijdiden lisdksi mainittin myoés tilanpuute neuvotteluhuoneiden osalta,
silld nykyiset neuvotteluhuoneet ovat jaossa muiden rakennuksessa toimivien yritysten
kanssa. Kun haastattelut siirrytdan pitdmaan taas kasvotusten vastaajat kokevat, etta

nykyiset tilat eivat tule riittamaan kaikille.

5.3 Tyon merkityksellisyyden tunne

Kaikki haastateltavat kertoivat kokevansa oman tydnsa merkitykselliseksi. Kun haasta-
teltavilta kysyttiin esimerkkia merkityksellisyyden tunteesta tuli kaikkien vastauksista
esiin toisten auttaminen. 40 % haastateltavista kertoi ensimmaisena merkityksellisyyden
tunteen tulevan siita, kun voi itse omalla tyépanoksellaan edesauttaa oman tiimin onnis-
tumista ja tiimitavoitteiden saavuttamista. 60 % vastaajista taas kertoi ensimmaisena
oman tyén merkityksellisyyden tulevan muiden, kuten tydnhakijoiden ja asiakasyritysten,
auttamisesta erilaisilla tavoilla. Vastausten perusteella asiakasyritystd voidaan auttaa
I6ytamalla heille mahdollisimman nopeasti mahdollisimman hyva tyontekija. Asiakkaan
auttamisen tunne korostuu erityisesti sellaisissa toimeksiannoissa, joissa kilpailijayritys
on epaonnistunut 16ytdmaan tyontekijoita ja yritys X onnistuu tayttdmaan tallaisen toi-
meksiannon, jossa toinen toimija on jo epaonnistunut. Myds hakijan erilaisten urapolku-
jen mahdollistaminen nousi esiin haastatteluissa kaksi kertaa. Esimerkkeina tasta ker-
rottiin tilanteista, joissa on itse paassyt hakijan kanssa miettimaan hanelle erilaisia ura-
mahdollisuuksia monille eri toimialoille, joissa yritys X toimii. Vastaajat kokevat autta-
vansa hakijoita 16ytamalla heille tyon, joka takaa toimeentulon. Talla on suuri vaikutus
erityisesti vallitsevan pandemian aiheuttaneesta ty6ttomyydesta. Yksi vastaajista kertoi
myOs kokevan itsensa auttavan hakijoita tarjoamalla heille mahdollisuuksia paasta ker-

ryttdmaan tarkeaa tyokokemusta seka "saamaan jalkaa oven valiin”.

40 % vastaajista kertoi myos haastavilla tilanteilla ja ongelmanratkaisulla olevan vaikutus
tunteeseen oman tyon merkityksellisyydesta. He kertoivat tunteen tyon merkityksellisyy-
den korostuvan sellaisissa tilanteissa, joissa on itse joutunut kayttamaan ongelmanrat-

kaisutaitoja, toteuttamaan toimeksiantoja nopealla aikataululla tai toteuttamaan toimek-
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siantoja, jotka ovat muilla tavoilla normaalia haastavampia, esimerkiksi haettavien tyén-
tekijoiden lukumaaran perusteella. Taman lisaksi yksi haastateltava kertoi merkityksen
tuntemiseen tulevan oman kadenjaljen jattdmisesta. Konkreettisena esimerkkina tasta
haastateltava kertoi erdaan yrityksen kayttavan edelleen hanen asiakkaan kayttoon itse
suunnittelemaa toimintamallia, vaikka asiakasyrityksen ja yritys X:n valinen yhteisty® on

jo loppunut.

Kolme viidesta vastaajista osasi kertoa konkreettisia esimerkkeja, jotka voisivat heidan
mielestdan haitata tunnetta oman tyon merkityksellisyydesta. Ensimmainen tekija liittyy
tilanteisiin, joissa haastateltava kokee asioiden “junnaavan” paikallaan, esimerkiksi jos
ei paasta etenemaan potentiaalisten asiakkaiden kanssa asiakashankinnan proses-
seissa oman osaamattomuuden takia, tai jos jokin toimeksianto jaa toteuttamatta sen
takia, ettd muut tiimildiset eivat viitsi auttaa, vaikka siihen olisi aikaa ja resursseja uhrat-
tavana. Taman liséksi mainittiin myos tilanne, jossa oma tydpanos menisi hukkaan asi-
akkaan vetaytymisen takia. Yksi vastaajista voisi kuvitella merkityksellisyyden tunnetta
haittaavan tilanteet, joissa omaa vastuuta vahennettaisiin yhden pienen inhimillisen vir-

heen takia, tai jos yritys irtisanoisi suuren osan tyokavereista.

40 % kertoi itse suoraan tunteella oman tydn merkityksellisyydesta olevan suora vaikutus
omaan tydomotivaatioon. Toinen vastaajista kertoi kokevansa tydnsa epamotivoivaksi, jos
taytyisi haastatella hakijoita "lampimikseen” pelkastaan haastattelemisen takia ilman tie-
toa tyopaikasta, jota voisi tarjota hakijalle. Toinen vastaajista taas kertoi tunteen oman
tydn merkityksellisyydesta olevan sekd motivaatiotekija ettd hyva lisdbonus tyossaan.
Han kertoo onnistumisen tunteen motivoivan tilanteissa, joissa pystyy itse auttamaan
seka asiakasta etta tydnhakijaa ja tama onnistumisen tunne taas motivoi itsed tekemaan
tydnsa entistd paremmin, jotta voi itse tydoskennella taman tunteen uudelleen kokemista
kohden.

5.4 Muut vastaukset

Tassa luvussa kasitellaan esimiestyota, silla tama asia tuli puheeksi jokaisessa haastat-
telussa enemman tai vahemman. Kaikki haastateltavat laskevat esimiehet mukaan tyo-
yhteisosta puhuessa, joten tata kautta myos esimiehilla on motivoiva vaikutus osana tyo-
yhteis6a, jonka kaikki haastateltavat mainitsivat olevan motivaatiota edistava tekija. Ta-

man lisaksi esimiehet tulivat esiin keskusteluissa itse esimiestyon kannalta yhta haastat-
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telua lukuun ottamatta. Kaikki asiasta maininneet olivat tyytyvaisia nykyiseen esimies-
tyéhon. Vastausten perusteella yritys X:ssa esimiestyd on hyvalla tasolla. Tyontekijat
kehuivat seka lahiesimiehiaan ettd aluejohtajaa. Tyontekijat kokevat saavansa pa-
lautetta tekemisestaan usein valittémasti, niin positiivisista etta rakentavista asioista. Ke-

nellakaan vastaajista ei ollut parannusehdotuksia esimiesty6ta kohtaan.

6 Johtopaatokset

Haastatteluilla haluttiin selvittaa, mitka eri asiat vaikuttavat yritys X:n tyontekijoiden mo-
tivaatioon. Haastattelujen perusteella kohderyhman motivaatiota nykyisessa tydssa
edistavat selkeasti eniten tydyhteisd seka vapaus ja vastuu. Yritys X:n tydyhteiso, yhtei-
sollisyys seka toimiva tiimityd ovat ehdottomasti asioita, joihin tydnantajan kannattaa pa-
nostaa ja pyrkia kehittamaan entisestaan. Vastausten perusteella tydpaikalla vallitsee
ilmapiiri, jossa kaikki tuntuvat viihtyvan ja jossa kaikkia autetaan seka tuetaan niin kolle-
goiden etta esimiesten toimesta. Monelle juuri tama ilmapiiri on asia, mika motivoi tule-
maan téihin ja tekemaan toita hyvalla mielella hyvassa porukassa. Haastateltavista muu-
tamat toivoivatkin lisaa yhteisollisyyden lisaamista seka mahdollisuuksia tutustua tydka-
vereihin paremmin, kunhan vallitseva pandemia sallii taas lahikontaktit. Vapaus ja vastuu
ovat my0s tarkeitd motivaatiotekijoita yritys X:n tyontekijdille. Lahes kaikki mainitsivat
pitdvan vapaudesta tehda omat tyét omien aikataulujen mukaan haluamallansa tavalla.
Tybnantajan luottamus antaa tydntekijdille vastuuta sekd mahdollisuuksia oikeasti hy6-
dyntdd omaa osaamistaan. Vapaus ja vastuu mahdollistavat esimerkiksi itsensa toteut-
tamisen oman tydn kautta, minka takia vastuu ja vapaus voidaan nahda liittyvan Maslo-
win tarvehierarkian (ks. luku 2.5) ylimmalle tasolle. Lisaksi se kertoo tydnantajan luotta-
muksesta tyontekijan ammattiaitoa kohtaan, mikad todenndkoisesti parantaa esimies-
alainen -suhteita. Vain 40 % kertoi itse tydtehtavilla ja tydnkuvalla olevan suora vaikutus
motivaatioon. Kaikki haastateltavat kertoivat pitdvansa nykyisesta tyéstaan, mutta valta-
osalla tydmotivaatiota edistdd enemman se, kenen kanssa toita tekee, eikd mita tarkal-

leen tekee tyOkseen.

Tutkimuksen tuloksia peilaamalla viitekehyksessa kasiteltyyn Maslowin tarvehierarkiaan
voidaan myos huomata, etta yritys X:n tyontekijoiden motivaatiota edistavat tekijat sijoit-
tuvat pagosin mallin kolmannelle ja neljannelle tasolle. Erilaiset sosiaaliset tarpeet voi-
daan laskea teorian mukaan puutemotiiveiksi, mutta kuitenkin on erittain tarkeda muistaa

teorian kritiikista se, etta eri henkil6t voivat kokea eri tason tekijat eri tavalla motivoivaksi.
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Tama vaittama pitaa tutkimuksen tulosten perusteella paikkansa, silla haastattelujen pe-
rusteella eniten tydssa motivoi erilaiset sosiaaliset tarpeet. Yleis- ja tilannemotivaatioteo-
rian ndkdkulmasta yleisesti haastateltavia motivoivat erindiset sosiaalisuuden tarpeisiin
liittyvat tekijat, kun taas tilannemotivaatiossa vaikuttavat tekijat 16ytyvat mallin korkeam-
malta tasolta. Tilannemotivaatiossa haastateltavista kaikki kertoivat onnistumisen tun-
teen olevan se tekija, mika aiheuttaa heille motivaatiota eri tilanteissa. Maslowin teorian
mukaan onnistumisen tunne sijoittuu tarpeiden ylimmalle tasolle, eli itsensa toteuttami-
sen tarpeisiin (Kuvio 2.). Maslowin teorian nakdkulmasta katsottuna siis eniten motivoi-
vat tekijat 16ytyvat kolmannelta tasolta, jonka perusteella voidaan ndhda motivaatiotason

olevan hyvalla perustasolla.

Jos Herzbergin teoriaa sovelletaan teoriaan yleis- ja tilannemotivaatiosta, voidaan vas-
tauksista huomata, etta yleisella tasolla motivaatiota edistavat tekijat ovat paaosin Herz-
bergin teorian mukaan itse asiassa hygieniatekijoita, kun taas tilannemotivaatiossa vas-
taukset noudattavat Herzbergin teoriaa ja motivaatiotekijdiden koetaan edistdvan moti-
vaatiota. Vastaukset eivat ole kuitenkaan yksiselitteisia, silld vastausten perusteella
yleismotivaatiossa motivaatiota edistavat samanaikaisesti seka hygieniatekijat etta mo-
tivaatiotekijat (ks. kuvio 4). Kuitenkin vastaukset myds noudattavat Herzbergin teoriaa,
silla vastuu ja mahdollisuudet kehittya koetaan motivoivaksi yleistasolla. Myos Herzber-
gin teoria huomio yksildllisyyden, joten hygieniatekijoiden motivoiva vaikutus ei ole valt-
tamatta taysin ristiriidassa taman teorian kanssa. Voidaan myos todeta, etta vastaukset
tilannemotivaatiosta noudattavat Herzbergin teoriaa tarkemmin, kuin vastaukset yleis-
motivaatiosta. Herzberg kertoi tyon rikastuttamisen (ks. luku 2.6) olevan paras keino
tyontekijoiden motivointiin. Tama vaittama on osittain tosi yritys X:n tapauksessa, silla
haastatteluista kavi ilmi, etta uusien tyotehtavien opettelu koetaan motivoivaksi. Kuiten-
kin tatd mieltd olleet ovat tydskennelleet nykyisessa tydtehtavassaan alle vuoden, ly-
hyimmilldan alle puoli vuotta. Vaittdma voi pitdd paikkansa uusien tydntekijéiden koh-

dalla, mutta vaittdmaa ei voida yleistaa kaikkiin tydntekijoihin tassa tilanteessa.

Haastateltavat kertoivat tyytymattdmyytta aiheuttavien tekijdiden olevan suurimmaksi
osaksi sellaisia, ettad kyseisiin asioihin olisi kiva saada muutos, mutta ne eivat suoranai-
sesti haittaa tyOntekoa tai aiheuta suurta tyytymattomyytta. Eniten tyytymattomyytta ai-
heuttavat tyOvaatevarasto ja neuvotteluhuoneiden maara. Nama liittyvat suoraan fyysi-
seen tydymparistdéon ja tydskentelytiloihin. Naiden lisdksi myds organisaation jarjestel-
mat aiheuttavat jonkin verran tyytymattomyytta. Haastateltavat perustelivat kantaansa

silla, ettad he kokevat kaytdssa olevan CRM-jarjestelman tuntuvan liian vanhanaikaiselta.
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Myo6s yksi vastaajista mainitsi rekrytointijarjestelmassa olevan parannettavaa. Eniten
tyytymattédmyytta aiheuttavien tekijdiden kohdentuminen konkreettisiin asioihin seka jar-
jestelmiin kertoo yritys X:n suurimmaksi osaksi toimivasta organisaatiokulttuurista seka
hyvaksi koetusta tydyhteisdsta, jossa henkildsuhteiden, yrityshallinnon seka tydn orga-
nisoinnin kannalta ei ole haastateltavien mukaan lahes ollenkaan ongelmia. Tyytymatto-
myytta aiheuttavat tekijat tulivat esiin niiltd haastateltavilta, jotka olivat tydskennelleet
yrityksessa kauiten. Tyokokemuksen ja kyvyn nimeta tyytymattomyytta aiheuttavia teki-
joita valilla voidaan huomata lieva korrelaatio, mutta haastateltavien maara on kuitenkin

niin pieni, ettei korrelaatiota voida luotettavasti soveltaa kaikkiin tyontekijoihin.

Fyysisten tydtilojen seka jarjestelmien lisaksi tyytymattémyytta aiheuttavat myos aineet-
tomat tekijat. Nama tekijat liittyvat henkildkohtaisen osaamisen hyddyntadmisen vahai-
syyteen joissain tapauksissa, seka yritys X:n emoyhtion tydntekijéiden saavutettavuu-
teen. Haastattelujen aikana ilmeni, etta joissain tapauksissa osa tyontekijoistd kokee,
ettd heidan omia henkildkohtaisia vahvuuksiansa ja osaamista ei hyédynneta kaikissa
tilanteissa niin paljon, kuin he toivoisivat. Yksi haastateltavista kertoi pystyvansa hyddyn-
tamaan tydssaan hyvin kieliosaamistaan koko tiimin auttamisessa. Toinen haastateltava
taas kertoi pystyvansa hyodyntamaan aikaisempaa tyokokemustaan nykyisissa tyoteh-
tavissaan. Ne haastateltavat, jotka haluavat hydodyntda omaa osaamistaan enemman
kertoivat, ettd he haluaisivat omalla osaamisellaan auttaa kollegoitaan. Tarkoituksena

on siis auttaa toisia parjaamaan tydssaan, eika auttaa pelkastaan itseaan.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd osa tydntekijoista toivoisi seka yritys X:n ettd yritys X:n
emoyhtion paallikkd- ja johtotason tehtavissa olevia henkilbitd olemaan useammin fyysi-
sesti lasna tyopaikalla niissa toimitiloissa, jossa vastaajat normaalisti tydskentelevat. He
kertoivat, etta voisi olla hyva muutos, jos pandemian jalkeen normaalioloissa yritys X:n
seka emoyhtion paallikoita ja johtajia nakyisi useammin toimistolla. Nama haastateltavat
kokivat, ettd se voisi haastateltavan numero 3 sanojen mukaan "tuoda kasvot ylemman
tason paatoksille, jotka vaikuttavat tdalla ruohonjuuritasolla.” Tama toive ei koske la-
hiesimiehia seka aluejohtajaa, silld haastateltavat ovat naiden kanssa tekemisissa lahes

paivittain.

Molempien edelld mainittujen aineettomien tekijéiden voidaan nahda liittyvan tydyhtei-
s66n. Omaa osaamista halutaan hydédyntaa tydyhteisdén onnistumisten mahdollistami-

seen seka kollegoiden auttamiseen. Ylemman tason tyontekijat haluttaisiin tuoda lahem-
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maksi, jotta heidatkin voitaisi mieltda paremmin osaksi omaa tydyhteis6a. Tallaisten ai-
neettomien tekijdiden voidaan tulkita liittyvan tydyhteisén kehittdmiseen siten, etta kaikki
haluavat edistaa ja edesauttaa tydyhteison hyvinvointia ja naiden tekijdiden suhteen tyo-
yhteis6ssa voisi olla parannettavaa. Haastatteluista ei saatu suoraa vastausta siihen,
liittyyk® osaamisen hyddyntamattdmyys enemman siihen, etta ei padse auttamaan tyo-
yhteis6a, vai siihen, ettd omaa osaamista ei tunnisteta tai hyédynneta. Jalkimmainen
vaihtoehto voisi mahdollisesti vaikuttaa tunteeseen omasta osaamisesta ja ammattitai-
dosta, tai olla merkki esimerkiksi huonosta esimiestyosta. Ne henkil6t, jotka vastasivat
talld tavalla kertoivat kuitenkin kokevansa esimiestydn olevan laadukasta, joten tasta
voidaan paatelld osaamisen hyddyntamattdémyyden liittyvan haluun auttaa kollegoita,

eika huonoon esimiestyohon.

Kaikki haastateltavat kertoivat kokevansa tyonsa merkitykselliseksi. Tunne tyon merki-
tyksellisyydesta liittyy vastausten perusteella enemman ulkoisiin tekijoihin, kuin sisaisiin
tekijoihin. Luvussa 3.1. kerrottiin jokaisen pystyvan selvittamaan kysymalla itseltadan
kaksi kysymysta: "onko tydstani hyétya muille?” ja "koenko tydni hyoddylliseksi?” Haasta-
teltavat haluavat tydssaan auttaa muita eri tavoin, seka kokea itse onnistumisen tunnetta
haastavissa ja vaikeissa tilanteissa. Tunne oman tyon merkityksellisyydesta on sidottuna
tutkimuksen mukaan vahvasti erilaisiin onnistumisiin ja muiden auttamiseen, mutta kui-
tenkin sisaisen ja ulkoisen motivaation tavoin (ks. luku 2.4) nama ulkoiset tekijat kuitenkin
voidaan nahda vaikuttavan yksilon sisaisiin tekijoihin. Perusteena talle vaittdmalle on se,
ettad vaikka tunne tyon merkityksellisyydesta syntyy ulkoisista tekijoista, niin lopputulos,

eli tuntemus oman tyon merkityksellisyydesta, on ihmisen sisainen tekija.

Motivaatiota ajatellessa on tarkeda muistaa, ettd se on jatkuva prosessi. Yhteenvetona
yritys X:n tyOyhteisd on sen suurin vahvuus motivaation kannalta. Tyontekijat haluavat
yllapitda hyvaa yhteishenkea ja kehittaa tata, seka tuntea olonsa osaavaksi tydntekijaksi.
Myds asiat, jotka voivat vastaajien mukaan haitata tunnetta oman tyon merkityksellisyy-
destd, liittyvat tydyhteisdon. Tyontekijat haluavat tehdad merkityksellista ty6ta toisia aut-
tamalla ja itsedan haastamalla. Tydyhteisda halutaan kehittda ottamalla myds ylemman
tason tyontekijat osaksi porukkaa. Tahan voitaisiin paasta esimerkiksi ottamalla ruohon-
juuritasolla tydskentelevat tydntekijat enemman mukaan paatdksentekoon tai tuomalla
hierarkkisesti korkeammalla olevat tyontekijat esimerkiksi muutaman kerran kuukau-
dessa alaistensa luo. Vahaista tyytymattéomyyttd voidaan vahentaa tydvaatevarastosta

huolehtimalla, mutta lisatilan hankkiminen tai kaytdssa olevien jarjestelmien muuttami-
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nen ei ole valttdmatta yhta helppoa. Tallaisilla pienilld parannuksilla ja toisten parem-
malla huomioimisella yritys X voi viela entuudestaan kehittda sen vahvaa yhteisollisyytta
paremmalle tasolle. Tyosta saadut palkkiot koetaan oikeudenmukaisiksi ja tyydyttaviksi,
seka tiimikohtaiset tavoitteet ovat selkeat, vaikka eivat ole suoranaisesti motivaation kan-
nalta merkittavimpia tekijoita. Yritys X voisi halutessaan kokeilla kannustuspalkkiojarjes-
telman uudistamista, silla kriteerit eivat ole kaikille selvia. Kannustuspalkkio oli yhden
vastaajan mielestd motivoiva, joten sitd kehittdmalla se voisi motivoida mahdollisesti

useampiakin.

7 Oma pohdinta

7.1  Tutkimus

Opinnaytetydssa oli tavoitteena selvittaa millaiset tekijat vaikuttavat yritys X:n tyonteki-
jéiden motivaatioon. Lisaksi minua kiinnosti selvittdd kokevatko tyontekijat tydskentelyn
henkildstdpalvelualalla nopeatempoisessa vuokratydntekijoita valittdvassa yrityksessa
merkitykselliseksi. Tutkimustyyppisen opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa paa-
toksentekoa varten. Haastattelujen suunnittelussa kaytin hyoédykseni viitekehyksessa
kasiteltyja tekijoita, mutta paatin kuitenkin jattaa tilaa sellaisten tekijoiden kasittelyyn,
joita ei tarkasteltu viitekehyksessa. Haastatteluissa syntyi mielestani hyvaa keskustelua
ja pohdintaa liittyen haastateltavien omiin motivaatiotekijoihin sekd tunteeseen oman
tydn merkityksellisyydesta. Tutkimuksen tulokset kertoivat yritys X:ssa vallitsevan moti-
voiva ja avoin ilmapiiri, jossa tyontekijat viihtyvat hyvin. Vaikka tyé on nopeatempoista ja
volyymipainotteista rekrytointia, niin tyontekijat onnistuvat tastd huolimatta 16ytamaan
merkitysta tydstaan. Yhdessa tydskentely ja toisten auttaminen kertoo tyontekijoiden ole-
van perusluonteeltaan sosiaalisia, joka voidaan mieltdd hyvaksi ominaisuudeksi rekry-

toijalle.
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7.2 Viitekehys

Tyon rakenne lahti tutkimuskysymyksista liikkeelle, jonka jalkeen tutkimuksen aiheita ka-
siteltiin viitekehyksessa. Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltavat aiheet olivat moti-
vaatio seka tyon merkityksellisyys. Lisaksi my0Os tyotyytyvaisyytta ja -tyytymattomyytta
kasiteltiin Herzbergin kaksifaktoriteorian kautta. Tyon lahteind kaytettiin ammatillista kir-
jallisuutta sekd muutamaa internetista 16ytynytta artikkelia. Koska motivaatio ei ole uusi
ilmio ja aiheesta on paljon kirjallisuutta, suunnitelmanani oli kayttaa seka uudempia etta
vanhempia lahteitd, sekd kayttda mahdollisimman monipuolisesti eri lahteita viitekehyk-
sessa. Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena oli ensin kasitella motivaatiota abstrak-
tilla tasolla, jonka jalkeen siirryttiin kasittelemaan sellaisia motivaatiokasitteita ja -teori-
oita, jotka ohjasivat haastattelurungon suunnittelua. Viitekehys oli tyydyttavalla tasolla
sisallon ja laajuuden kannalta. Tyon merkityksellisyys kasiteltiin mielestani tarpeeksi laa-
jasti, mutta motivaatiota olisi voinut tarkastella entista laajemmin, seka hyodyntaa viela
useampia teorioita aiheen kasittelyssa. Kuitenkin koen, etta viitekehyksen avulla onnis-
tuttiin luomaan tarpeeksi kattava haastattelurunko, jota seuraamalla haastatteluissa saa-

tiin kattavasti kasiteltya oleelliset teemat seka tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia.

7.3  Tutkimuksen luotettavuus

Tassa luvussa kasitellaan tutkimustulosten luotettavuutta. Luotettavuutta tarkastellaan
validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Validiteetilla tarkoitetaan miten luotettavasti valitut tut-
kimusmenetelmat mittaavat iimiéta ja reliabiliteetti taas tutkii ovatko tulokset toistetta-
vissa. Tama tarkoittaa sita, etta tutkimuksen reliabiliteetti on hyva, jos tulokset eivat ole
sattuman aiheuttamia, vaan jos tutkimus toistettaisiin, niin samoissa olosuhteissa saa-
taisiin samat vastaukset. Validiteetti on hyva, jos oikealta kohderyhmalta onnistutaan ky-

symaan oikeat kysymykset tutkimuksen kannalta. (Hiltunen 2009, 11.)

Vaikka haastateltavia oli maarallisesti vahan, se kuitenkin kattaa noin puolet yritys X:n
rekrytoinnin kanssa tydskentelevista henkil6istd Helsingin toimipisteessa. Vastaukset oli-
vat myds hyvin perusteltuja, silld haastateltavat olivat etukateen tietoisia haastattelun eri
teemoista. Haastattelun sisallén kertomisella etukateen pyrittiin vahvistamaan tulosten
reliabiliteettia. Lisaksi ennen haastattelun alkua painotettiin, etta kaikki vastaukset pysy-
vat anonyymina, joka toivottavasti rohkaisi haastateltavia vastaamaan kysymyksiin mah-
dollisimman rehellisesti. Esimerkiksi kaikki kokivat yhteishengen tyopaikalla olevan hyva,

seka lahes kaikki kertoivat pitavan tyonantajan luottamusta motivoivana, joten useampi
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kuin yksi ihminen esimerkiksi kokee yhteishengen olevan hyva, mika tekee tuloksesta
luotettavamman. Naiden syiden takia koen, etta tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia

voidaan pitaa olevan vahintaan tyydyttavalla tasolla.

7.4 Kiritiikki ja oma arvio

Vaikka tutkimus ja opinnadytetyd onnistuivat mielestani hyvin, niin on tydlle aiheellista
antaa myos kritiikkia. Luvussa 7.2. mainittiin jo viitekehykseen liittyvat parannusehdotuk-

set, joten tassa luvussa keskitymme tutkimuksen kritiikkiin.

Vastaajien lukumaara olisi mielestani voinut olla suurempi. Vaikka viisi haastateltavaa
muodostaa lahes puolet koko kohderyhmasta, niin suurempi vastaajamaara olisi ollut
tutkimuksen eduksi. Vaikka opinnaytety6 on harjoitustyd, jonka tarkoitus on osoittaa op-
pineisuutta omalta alalta eikd Tuomen & Sarajarven (2018, 97-98) mukaan laadullisissa
tutkimuksissa pyrita tilastollisiin yleistyksiin, niin olisin halunnut aikataulujen salliessa
haastatella kaikkia yhtatoista tyontekijaa. Viiden vastaajan taustatiedoissa (ks. Liite 1.)
ei ollut suurta saturaatiota, minka takia esimerkiksi koulutustaustan, tydkokemuksen tai

ian perusteella ei voitu tehda suuria johtopaatdksia tai paatelmia.

Opinnaytetydn aikataulutuksessa oli jonkin verran ongelmia. Viitekehyksen rakentami-
sessa meni suunniteltua kauemmin aikaa, jonka takia koko prosessin aikataulut venyi-
vat. Haastattelujen ajankohta ei sopinut kaikille yritys X:n tyontekijdille, silla eri tekijoiden
takia haastattelut sovittiin alle viikon varoitusajalla, joten johtopaatdkset jouduttiin teke-
maan haluttua pienemmalla vastausmaaralla. Myos opinnaytetydon valmisaikataulun

joustamattomuus oli yksi vaikuttava tekija.

Kuitenkin kokonaisuudessaan koen, etta tutkimus onnistui tuottamaan tietoa, jonka pe-
rusteella yritys X pystyy ymmartamaan tyontekijoitddn paremmin ja tata kautta panosta-
maan heidan entistd parempaan motivointiin. Koen, etta opinnaytety6 paasi tavoittee-

seen ja sen takia oli vaikeuksista ja kritiikistéa huolimatta onnistunut.

Aihe oli omasta mielestani mielenkiintoinen ja oli motivoivaa paasta haastattelemaan
rekrytoinnin ammattilaisia. Koen, etta tutkimukseni oli hyodyllinen, silla yritys X:l1a ei ole
usein aikaa paneutua syvempiluontoisesti tyontekijdidensa motivaatioon. Se jatti myds

tilaa mahdolliselle jatkotutkimukselle, jota kasitelldaan seuraavassa luvussa.
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7.5 Jatkotutkimukset

Tutkimus paasi tavoitteeseen, mutta se myds jatti tilaa jatkotutkimuksille. Jatkotutkimuk-
sessa voitaisiin pyrkia haastattelemaan kaikki paatoimisesti rekrytoinnin parissa tyos-
kentelevat tyontekijat. Tutkimus voisi syventya tarkemmin tyOyhteis6on ja ilmapiiriin,
seka pyrkia selvittdmaan voitaisiinko naita asioita kehittaa vield entisestaan. Tutkimus
voisi myds syvemmin paneutua siihen, miksi tydyhteisd on niin suuressa asemassa mo-
tivaation kannalta ja miksi se koetaan niin suurena tekijana motivaation kannalta. Nykyi-
seen maailmantilanteeseen peilaten voitaisiin myds tutkia miten etatydskentely vaikuttaa
tydyhteison ilmapiiriin ja toimivuuteen. Vaihtoehtoisesti tutkimuksen aiheena voisi olla
tyytymattomyytta aiheuttavat tekijat. Kuitenkin ottaen huomioon, etta keskimaarainen
vastaaja tassa tutkimuksessa on tydskennellyt rekrytoinnin parissa alle vuoden, niin tut-
kimus voitaisiin toteuttaa esimerkiksi vuoden tai kahden paasta, jolloin haastateltavilla

voisi olla enemman vastauksia ja nakokulmia tyytymattomyytta aiheuttaviin tekijoihin.
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Haastattelurunko

Taustatiedot

-lka

-Sukupuoli

-Koulutustausta

-Kauan olet tydskennellyt rekrytointialalla?

-Kauan olet tydskennellyt Solilla rekrytointitehtavissa?

Teema 1: Motivaatiotekijat

-Kuvaile mistd motivaatio mielestasi koostuu?

-Koetko olevasi motivoitunut ty6tasi kohtaan?

-Kuvaile oman tyési hyvia puolia?

-Konkreettinen esimerkki kuluneen vuoden ajalta tilanteesta, jossa olet kokenut
olevasi motivoitunut? Mitka asiat korostuivat tassa tilanteessa?

-Minkalaiset asiat omasta mielestasi motivoivat tydssasi? Esim. onnistumisen
tunne, palaute, pdémdéérien saavuttaminen

-Oletko tyytyvainen nykyiseen tyonkuvaasi? Mihin asioihin olet tyytyvainen? Ha-
luaisitko muuttaa jotakin, esimerkiksi monipuolisempi tyokuva tai rajatumpi tyon-
kuva, tai esimerkiksi haastavampia tyotehtavia?

-Koetko, etta voit vaikuttaa tydsi sisaltéon ja henkildkohtaisiin tavoitteisiin? Milla
keinoilla koet voivasi vaikuttaa?

-Millaisilla keinoilla toivoisit sinun motivaatiotasi tuettavan?

-Millaiset tekijat ovat mielestasi merkittdvimpia motivaatiosi kannalta?

Teema 2: TYYTYMATTOMYYTTA AIHEUTTAVAT TEKIJAT

-Millaiset tekijat omasta mielestasi voivat aiheuttaa tyotyytymattdmyytta yleisella
tasolla?

-Kuvaile tekijoita, jotka mielestasi aiheuttavat tydtyytymattomyytta? Esimerkiksi
epdoikeudenmukainen palkkaus, huonosti toimiva esimies-alainen-suhde, fyysi-
nen tybympaéristé, muut edut, puutteita yhteiséllisyydesséd/me-hengessa, tyo-
ajan joustavuus, tyépaikan siséinen viestinta, tyén suunnittelu, organisaatiora-
kenne.

-Millainen vaikutus tallaisilla tekijoilla on sinuun?

-Onko jokin asia, joka vaikuttaa tyytymattémyytta erityisen paljon?

-Onko omasta mielesta konkreettista ratkaisukeinoa em. asian korjaamiseen?
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Teema 3: Tyon merkityksellisyys

— Millaiset tekijat omasta mielestasi tekevat tyosta merkityksellisen?

— Koetko oman tydsi olevan merkityksellista?

— Kuvaile tilannetta, jossa olet kokenut oman tyosi olevan merkityksellista? Mitka
asiat korostuivat tassa tilanteessa?

— Mitka asiat vaikuttavat omaan kokemukseen tyon merkityksellisyydesta?

— Millaiset tekijat voivat mielestasi estaa merkityksellisyyden tunteen kokemusta?

Vapaa sana lopussa

— Onko jotain, mita olisit halunnut tuoda viela esiin liittyen haastattelun teemoihin?
— Haluatko lisata, tarkentaa tai korostaa jotain vastauksissasi?



	1 Johdanto
	1.1 Tutkimuksen tausta ja tutkimuskysymykset
	1.2 Tutkimus ja viitekehys
	1.3 Yritys X

	2 Motivaatio
	2.1 Motivaatio käsitteenä
	2.2 Johdanto motivaatioteorioihin
	2.3 Tilanne- ja yleismotivaatio
	2.4 Sisäinen ja ulkoinen motivaatio
	2.5 Maslowin tarvehierarkia
	2.6 Herzbergin kaksifaktoriteoria
	2.7 Oikeudenmukaisuusteoria
	2.8 Odotusarvoteoria
	2.9 Päämääräteoria
	2.10 Yhteenveto motivaatiosta

	3 Työn merkityksellisyys ja työmotivaatiotekijät
	3.1 Työn merkityksellisyys
	3.2 Vaikutukset organisaatiossa
	3.3 Työmotivaatioon vaikuttavia tekijöitä
	3.3.1 Työtyytymättömyyttä aiheuttavia tekijöitä
	3.3.2 Motivaatiota edistäviä tekijöitä


	4 Tutkimus
	5 Tutkimustulokset
	5.1 Motivaatiota edistäviä tekijöitä
	5.2 Työtyytymättömyyttä aiheuttavia tekijöitä
	5.3 Työn merkityksellisyyden tunne
	5.4 Muut vastaukset

	6 Johtopäätökset
	7 Oma pohdinta
	7.1 Tutkimus
	7.2 Viitekehys
	7.3 Tutkimuksen luotettavuus
	7.4 Kritiikki ja oma arvio
	7.5 Jatkotutkimukset

	Lähteet

