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tyomotivaatiota. Kasittelen tyossani tekijoitd, jotka parantavat ja heikentdvat
tydmotivaatiota.

Henkiloston hyvalla tyomotivaatiolla on tarked roolinsa tyOpaikalla. Yritys on
menestyva, Kkilpailukykyinen ja hyvan imagon omaava, kun tyontekijat ovat
motivoituneita tyohonsd. Motivaatio ei synny pakosta vaan siihen liittyy monia
taustatekijoitd. Tyohyvinvointi ja henkiléstéjohtaminen vaikuttavat kummatkin
omalta osaltaan motivaatioon. Tyohyvinvointi takaa sen, ettd tyopaikalla viihdytaan.
Tyoilmapiiri on hyva, tyopaikalla vallitsee avoin ja ammattimainen ote ty6hon ja
tyoympéristo ei hairitse negatiivisella tavalla tyontekoa. Hyva henkilostdjohtaminen
tuo tyontekijoille turvallisuutta ja siten tyomotivaatiota. Autonomia, riittavat
palautteet, haasteet ja vaihtelut sekd tyopaikan pelisédnnét ohjaavat tyontekijoita.
Teoriaosaa kokosin lukemalla henkilostéjohtamisen kirjallisuutta. Liséksi kaytin
hyodyksi luotettavia internet lahteita.
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The topic of my thesis is work motivation. The objective of this study is to find an
answer to the question of how the entrepreneurs try to improve and manage their
employees” motivation. I deal with factors that can either improve or diminish
motivation towards work.

The literature consulted for this study found that good motivation of the staff has an
important role at workplaces. Moreover, enterprises are successful, competitive and
have a good image, when their employees are motivated. Motivation does not arise
by force but has many underlying factors. Work welfare and leadership both have
impact on motivation. Work welfare ensures that employees enjoy working. Work
environment is good, employees have an open and yet professional approach towards
work and working environment does not affect negatively. Good leadership brings
about safety and thereby also motivation. Employees are guided by autonomy,
feedback, challenges, changes, and also by work place's regulations.

| interviewed entrepreneurs in the Sea Lapland area. | chose them from my circle of
acquaintances. They are stock and retail store entrepreneurs and every one of them
has at least a few years’ experience of being an entrepreneur. | found out how they
perceive their employees’ work motivation and what the importance of motivation is
in their opinion. | planned a list of questions for the interviewees and asked them the
questions personally. |1 wrote down the interviewees’ answers for analysis.

On the basis of the analyses of the answers of the interviews | could draw a
conclusion that they think very highly of their employees work motivation. In
addition, it has been noticed that motivation has an effect on work performance,
prosperity and safety. The information received from the entrepreneurs is in
agreement with the information | received from the books discussing human
resources. The aspects that the entrepreneurs considered to be improving factors of
motivation were also found important in the literature used for this study. The
entrepreneurs interviewed especially considered the work environment, atmosphere
and enjoying the work to be extremely important. Team spirit of the work
community was also highly valued. Entrepreneurs seemed to agree in that they have
succeeded as leaders. Everyone had encountered some difficult situations with their
employees but everyone had managed to solve them. There were some differences in
what the entrepreneurs listed as improving factors of work motivation and how they
strive to improve motivation.

Keywords: work motivation, work welfare, human resources
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1 JOHDANTO

Yritys on henkil6ston varassa. Tyontekijoista riippuu, minkélainen on yrityksen kuva,
menestys, kilpailutilanne ja tyohyvinvointi. Hyvéa tydilmapiiri ja tydhyvinvointi
aikaansaavat hyvan tyomotivaation. Tyontekijoiden hyva tyomotivaatio yllapitaa
mielenkiintoa, tydssa jaksamista ja menestymistd. (Viitala 2009, 8.)

Hyvalla tydmotivaatiolla paasee tuloksiin. Yleisesti halutaan, ettd yritys menestyisi ja
tyontekijat olisivat tyytyvaisia tyohonsa. Jos halutaan parantaa tuloksia ja yrityksen
asemaa markkinoilla, ei kuitenkaan riit4, ettd tyontekijat pitavat tyostaan.
Tyontekijoiden osoittaessa myds motivaatiota ty6td kohtaan mahdollistetaan parempi
asema Kkilpailussa. Haasteena on, miten yrittdjat pystyvat sekd parantamaan etté
yllapitdméén  tyontekijoidensd  tyomotivaatiota. Tutkimukset ovat nimittdin
vahvistaneet, ettd motivaatio vaikuttaa parempaan yrittdmiseen, sitoutumiseen,
haastavien tehtdvien valitsemiseen ja tyon laatuun. Toisin sanoen voimakkaan
motivaation omaava henkild yrittdd muita enemman. (Luikkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 12.)

TyOmotivaatio ei synny itsestddn. Se on riippuvainen tyytyvaisyydestd tyéhon.
Huonossa tydilmapiirissé ei ole hyvat puitteet tyoskennelld, minké seurauksena tyota ei
tehda tai ei kyeta tekeméaan parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijoéiden huono vointi
tyopaikalla johtaa tehokkuuden ja laadun alentumiseen seka tydmotivaation
laskemiseen. Hyvinvointi ja motivaatio kulkevat kuin kasi kédessd, jolloin ne tukevat
toisiansa. Tyotyytyvaisyys on nykypéivana yksi tarkein tyopaikalla ja siitd puhutaan
paljon mediassa. Toissa halutaan viihtya, silla siella vietetddn iso osa paivasta. Hyvalla

mielelld toita jaksaa tehda paljon paremmin. (Viitala 2009, 14.)

Henkildstdjohtamisella on myds omat vaikutuksensa tydmotivaatioon. Palaute, sopivan
autonimisen vallan antaminen ja palkkiot mahdollistavat paremman tyomotivaation
kehittymisen. Tarkastelen tassd opinndytetyossd sekd henkilostéjohtamista etta
tydhyvinvointia tyomotivaation vaikuttavina tekijoina. (Luikkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 51.)



1.1 Tutkimuskohteen valinnan perusteita

Olen tydskennellyt vaatemyyjana jo useamman vuoden ja olen kiinnostunut yleisesti
kaikesta, mika liittyy johtajuuteen. Opinndytetydssani tutkimuksen kohteena ovat
yrittdjat, jotka ovat johtajia omassa yrityksessaan. Yrittajan yksi tarkein tehtdva onkin
johtaa tyontekijoitaén. Ilman hyvaa johtamista ei yritys menesty parhaalla mahdollisella
tavallaan. Minua kiinnostaa, miten yrittgjat ovat selvinneet ty6ssaan yrityksen johtajana.

Tybhyvinvoinnin merkitys tyopaikalla on myds yksi mielenkiintoinen asia. Siité
puhutaan paljon mediassa ja ndin minun opinndytetyoni kannalta se on ratkaiseva tekijé,
joka vaikuttaa tydmotivaatioon. Kun palkkataso on noussut, useimmille tyostd saatava
palkka ei ole se tarkein syy, miksi t0isséd kaydaan. Monet haluavat viihtyd tydssaan.
Tyostd saadaan energiaa ja/tai se vie energiaa. Tyokaverit, - ympéristo, - ilmapiiri, -
turvallisuus vaikuttavat tyoviihtyvyyteen. (Viitala 2009, 159.) Saman olen kokenut
itsekin. TyOilmapiiri vaikuttaa jaksamiseen ja motivaatioon. Mielesténi en edes kykenisi
palvelemaan asiakkaita hyvin, jos itselldni on huono olo sisallani johtuen huonosta

tyOilmapiirista. Vaikea on hymyilld muille aidosti, jos itselld on huono mieli.

On ymmérrettavaa, ettd jokaisella on huonoja ja hyvia péivia. Yksityiselama vaikuttaa
mielialoihin tydpaikallakin. Omaa persoonaa ja senhetkisté oloa ei voi ulkovaatteiden
tapaan riisua pois. Oma huono olo heijastuu muihin tyontekijéihin. Jokapdivdinen
stressitila, tydpaikkakiusaus ja muut hairitsevat tekijat vaikuttavat myos tyokavereihin.
Stressaantunut ihminen voi tiuskia toisille tyontekijoille ja sanoa epdammattimaisia
ikavia kommentteja, jotka eivat kuulu tydelamaan. Tyodpaikkakiusattu voi tuntea itsensa
uhatuksi ja olonsa epavarmaksi. Nama kaikki tekijat vaikuttavat tyoviihtyvyyteen ja
motivaatioon. TyOkavereiden kanssa ei tarvitse olla kavereita vapaa-aikana, mutta on
hyva tulla jotenkin toimeen tydaikana, jotta tydt onnistuisivat tyopaikalla. Tydkavereita
kun ei voi valita, mutta heidédn kanssaan on opittava tulemaan toimeen. (Viitala 2009,
15, 212.)
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1.2 Tutkimuksen tavoitteet, rajaukset ja tutkimusongelma

Kasittelen opinndytetydssani tyomotivaatiota. Tarkastelen myos tydhyvinvointia ja
henkilostojohtamista, koska ne vaikuttavat motivaatioon. Etsin tydsséni vastausta
sithen, miten tyOnantaja, t&sséd tapauksessa yrittdja, voi pyrkid parantamaan ja
yllapitaméaan tyontekijoidensé tydmotivaatiota. Aihe on mielenkiintoinen ja olen varma,
ettd henkilostdjohtaminen on yrittéjille aina haastava asia huolimatta siit4, ettd olisi ollut
jo useamman vuoden yrittajand. Kokemus tuo lisdé tietdmystd, mutta teoria on myos

hyvéana pohjana.

Tarkoituksena opinndytetydssani on kuvailla tekijoitd, jotka parantavat ja heikentévét
tyomotivaatiota. Ndma heikentdvat tekijat avaavat yrittajalle mahdollisesti vastauksia
sithen, miksi tyontekijalla ei ole tarpeeksi hyva tyomotivaatio tyotd kohtaan. Nain
saadaan mahdollisesti vastaus tyontekijan kaytokselle. Tyontekijoiden tydomotivaation
parantuessa poissaolot vahenevét ja tyotyytyvédisyys lisdantyy. Tydnteon mielekkyys
riippuu monista tekijoistd, ja nadihin tekijoihin paneudun tydssani. Tutkimusongelmana

on, miten yrittdja voi parantaa seka yllapitaé tyontekijoidensa tydo motivaatiota.

1.3 Tutkimusote

Tutkimusotteella tarkoitetaan tieteen sédéntéja siitd, mité tutkitaan, milld keinoin sité
tehddan ja mitd menetelmid apuna kéyttden tietoa hankitaan. Olennaisena osana
tutkimusotteeseen liittyy myos tapa, jolla hankittu tieto jarjestetadan. Jarjestamisen avulla
varmistetaan, ettd tutkimus on tieteellisesti oikeaa ja hyvéksyttdavad. Tutkimuksen

kohteena oleva ilmid vaikuttaa tutkimusotteen valintaan. (Soininen 1995, 29, 34.)

Taman tutkimuksen tutkimusote on kvalitatiivinen. Tutkimuksen tavoitteena on
selvittdd, miten yrittdjat voivat parantaa ja yllapitdd tyontekijoiden tyomotivaatiota.
Alasuutarin (1993, 22- 24) mukaan laadulliselle lahestymistavalle keskeista on, ettei

tutkimusyksikdiden joukko ole suuri ja argumentointitapa ei ole tilastollinen.

Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti
todellisissa ja luonnollisissa olosuhteissa. Tapahtumapaikan on térked olla osana

ilmiot4. Laadullisen tutkimuksen hyvéna puolena voidaan pitdd sitd, ettd aineistoa
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pystytddn tulkitsemaan monesta eri nakokulmasta katsottuna. (Alasuutari 1993, 66,
Soininen 1995, 34, Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 161,165.)

1.4 Tutkimusmenetelma

Tyon  teoria  koostuu  tyomotivaatiosta  sekd  ty6hyvinvoinnista  ettd
henkilostojohtamisesta. L&hteind kaytdn henkilostojohtamisen ja tydhyvinvoinnin
Kirjallisuutta. Hyddynnan myos luotettavia internet lahteitd. Tyon empiirinen osa
muodostuu yrittdjien haastatteluista. Haastattelemani henkildt ovat Meri-Lapin yrittéjia.
He ovat perustaneet vahittais- ja tukkumyyntiyritykset. Henkilostojensa johtaminen
heilla pohjautui aluksi ennakkokasityksiin johtamisesta ja my6hemmin kokemukseen.

Opinnaytetyoni on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkin aihettani yleisesti
tyomotivaatioteorialla ja tekijoilla, jotka vaikuttavat osana tydmotivaatioon kuten
tyohyvinvointi ja henkilostjontaminen. Haastattelukysymykset toimitan yrittéjille
henkilokohtaisesti ja kirjaan muistiin vastaukset. Haastatteluvastaukset tuon esille
tyosséani ja analysoin niité teorian avulla. Tarkoituksenani ei ole tulkita, miten yrittdjien
tulisi toimia, mik&a olisi oikea menetelmd parempaan tyomotivaatioon ja miten ovat
toiminnallaan heikenténeet sitd. Pyrin ennemmin ohjaavaan tekstiin, kuten miten

tydmotivaatiota voi pyrkia omalla toiminnallaan parantamaan.

1.5 Tarkeimmat késitteet

Henkilostojohtaminen ohjaa tyontekijoita tyopaikalla. Pelisadnnot, kokoukset
keskustelut,  yhteiset  tavoitteet ja  tyohyvinvoinnin  yllapito  kuuluvat
henkilostéjohtamiseen. (Viitala 2009, 9.)

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, jossa  yhdistyvit tyo, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Tyéhyvinvointi tarkoittaa, ettd tydé on mielekasté ja sujuvaa turvallisessa,
terveytta edistdvassa sekd tyduraa tukevassa tydympadristossa ja tydyhteisossa
(Tyoterveyslaitos, hakupaivd 2.12.2013; Suomalaisten hyvinvointi, hakupaiva
2.12.2013))


http://fi.wikipedia.org/wiki/Ty%C3%B6
http://fi.wikipedia.org/wiki/Terveys
http://fi.wikipedia.org/wiki/Turvallisuus
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Tyomotivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyva psyykkinen tila, joka madrad, miten
vireasti, milla aktiivisuudella ja ahkeruudella, ihminen toimii ja mihin hanen

mielenkiintonsa suuntautuu. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006,12.)

Sisdisen motivaation omaavalle henkil6lle ty0 itsessadn palkitsee tekijadnsa. Ulkoisen
motivaation omaavalle henkilolle palkkiot, kehumiset tai palkka nostavat hanen
motivaatiotansa. (Viitala 2009,17.)
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2 TYOMOTIVAATIO

TyOomotivaatiolla on vaikutuksensa siihen, miten tyontekija kayttdytyy ja suoriutuu
toissaan. Tyoskentely on talloin tehokkaampaa ja laadukkaampaa, kun tyontekija antaa
aikaansa ja panostuksensa siihen. Motivaatio ei tule pakosta vaan siihen liittyy
vapaaehtoisuus, tavoitteellisuus, oma persoona. Hyvalla ilmapiirilld on siihen myos
vaikutuksensa. Tyon ollessa palkitseva, motivoi se myo6s tyontekijad. (Viitala 2009,
158.)

2.1 Siséinen ja ulkoinen motivaatio

Tyohonséd motivoitunut tyontekija on arvokas yritykselle, koska hén kayttdd oman
panostuksensa yritykselle, haluaa kehittya siind ja toteuttaa itseddn. Motivaatio on juuri
se, mika parantaa tyontekijén tekemisen tulosta. Sisdisessd motivaatiossa tyontekiji saa
hyvan mielen tunteen omista aikaansaannoksistaan. Han kokee tyytyvaisyyttd omista
saavutuksistaan toissad ja on tyytyvdinen oman kaden jalkeen. Hanella ei valttamatta ole
tarvetta ulkoisille tunnustuksille tyostaan. Hanelle haaste on han itse ja han Kilpailee
parjatakseen paremmin kuin aiemmin. Mielihyvaa voi lisata se, ettd kilpailee muiden
tyontekijoiden kanssa ja huomaa olevansa parempi kuin muut, riittdd se hanelle
palkkioksi tehdystad tyostd. Tyontekija, jolla on korkea sisdinen motivaatio, on erittain
tarked tyonantajalle. Tyontekijaan voi hyvin luottaa, ettd tyot tulee tehdyksi. Ulkoinen
motivaatio perustuu ulkoisiin palkkioihin. Tyontekijd tavoittelee tdten parempaa
palkkaa, arvostusta, turvallisuutta tai muuta taloudellista hyotya. Naiden palkkioiden
vuoksi hén pyrkii parempaan saavutukseen ja kilpailee juuri mahdollisesti muiden

tyontekijoiden kanssa saavuttaakseen haluamansa. (Viitala 2009, 17.)

2.2 Motivaatiolla tuloksiin

Yrittdja haluaa, ettd hanen yrityksensa menestyy. Myynti kasvaa ja yrityksella menee
taloudellisesti hyvin. Motivoituneet ja tyohon sitoutuneet tydntekijat mahdollistavat
menestymisen palvelualalla. Hyvalla asiakaspalvelulla ja erinomaisilla tuotteilla yritys
jad kuluttajien mieleen. He tulevat asioimaan useammin yrityksessa ja saattavat jopa
ryhtyd Kyseisen yrityksen kanta-asiakkaiksi. Moni yritys on riippuvainen kanta-

asiakkaistaan, jotka s&annollisin ajoin kayttavat yrityksen palveluita. N&it4d ovat
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esimerkiksi parturi-kampaamot, joille etenkin muodostuu oma kanta-asiakaskuntansa.
(Viitala 20009, 8.)

Palvelualalla toimivat yritykset tunnetaan niiden asiakaspalvelusta. Ne voivat erottua
tyontekijoidensd avulla joko hyvalla tai huonolla tavalla toisista yrityksisté. Tyontekijat
ovat yksi tekija, joka vaikuttaa yrityksen menestykseen, imagoon ja tulevaisuuteen.
Yrityksessa tyoskentelevat ihmiset ovat toiminnan kivijalka, mutta samalla hyvin hauras
voimavara. Henkiloston puutteet tai tyon laatu heijastuvat ulospdin. Yksikin tyontekijé
voi saada aikaan haittoja yritykselle, jos han kayttaytyy tylysti asiakkaita kohtaan.
Yksikin tyontekija voi pilata yrityksen imagon, mika voi johtaa siihen, ettd huonosta
palvelusta karsineet asiakkaat eivét endé astu jalallaan siihen liikkeeseen. Lisdksi ndma
asiakkaat voivat levittdd tatd huonoa mainetta muille. (Viitala 2009, 8; Piepponen
1.10.2012, seminaari.)

Asiakaspalvelussa toimivat tyontekijat toimivat ikdan kuin yrityksen néyteikkunana.
Kannistojen mukaan on yhdentekevad, miten hyvéad tyota yrityksessa tehddén, jos
asiakas ndkee siitd vain huonon palvelun. ”Palvelualtis asenne ratkaisee. Muut asiat
kyll& hoituvat, silla ne vaativat vain raakaa tyota.” Asiakaspalvelua voidaan verrata
lehti-, radio-, tv-, internet ja suoramarkkinointiin, koska se tavoittaa asiakkaan suoraan.
Asiakaspalvelu on asiakkaan tavoittamista vaikutuskanavoista se merkittavin ja
Kriittisin, silld se on ensimmadinen asia, jonka asiakas huomaa. (Kannisto & Kannisto
2008, 20.)
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3 TYOMOTIVAATIOON VAIKUTTAVAT TEKIAT

3.1 TyOmotivaatiota parantavat tekijat

Yrittdjan saadessaan tyontekijat innostumaan tyostaan ja tuntemaan iloa tyota kohtaan
on yrittjan parannettava ensin tyontekijoiden motivaatiota. TyoOntekijat kaipaavat
ensinndkin palautetta siitd, miten he ovat suoriutuneet tyostadn. Liséksi he tarvitsevat
autonomiaa eli tunnetta, ettd voivat itse vaikuttaa tyonsa toteuttamiseen liittyviin
asioihin. Tyontekijat haluavat kokea sosiaalista yhteenkuuluvuutta, saada arvostusta
tydssadn ja tuntea olevansa arvokas. Haasteellisuus on myds yksi térked tekija.
Tyontekijat viihtyvat tyossédan ja kokevat sen mielekkddksi, jos tyd on riittdvan
haastavaa. Tallainen sopivan haasteellinen tyd motivoi tyontekijad pyrkimadn hyvaan
suoritukseen. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 7; Viitala 2009, 16.)

3.1.1 Saanndllinen palaute

Tyoilmapiirid voi pyrkid parantamaan, ja se syntyy yhteisollisesti. Tavoitteeseen
paasemiseksi tarvitaan henkiléston sitoutumista ja aktiivista osallistumista.
Kehittdmistyossd kartoitetaan tydilmapiirin  ja tyOyhteison siséistd toimivuutta.
Kartoitusta tehddan yksilé- ja ryhméhaastatteluilla, kyselyilld sekd havainnoimalla.
Palautteella tyontekija saa tietoa omasta tehdystd tyostdan ja toiminnastaan, palaute
ohjaa toimintaa myos jatkossa. Esimies voi ndin ohjata tyontekijoiden toimintaa
antamalla heille saannollistd palautetta heidan suorituksistaan. Palautteen on oltava
selkedd ja faktoihin perustavaa. Tyontekijoille annettavan palautteen on hyvé olla seka
myonteista ettd negatiivista. Myonteinen palaute usein ja& antamatta, vaikka silla on
myos téarked roolinsa tyOyhteison jasenille. Negatiivisen palautteen antamisessa on
huomioitava kuinka sen antaa, ja sen tulisi liityttdva aina itse tyosuoritukseen eika
henkilon persoonallisuuteen. (Tyoturvallisuuskeskus, hakupaivé 20.9.2012; Ruohotie &
Honka 1999, 88; Ukkonen 1994, 72; Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 170- 171.)
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3.1.2 Autonomia

Autonomialla tarkoitetaan sitd, ettd se parantaa tyontekijoiden suoriutumista, edistaa
oppimista ja sopeutumista seké lisd4d motivaatiota, kun taas kontrolloiva tyoymparisto
Kiire, tiukat vaatimukset ja seuranta, heikentévat tydmotivaatiota. Autonomisessa tydssa
tyontekija saa tyotehtdvissa kéyttdd omaa arviota ja ymmarrystd. Han saa valita tehtavia,
jotka ovat itselleen merkityksellisid, ja h&n voi suorittaa ne omasta nakokulmasta
mielekkaalla tavalla. Tyotehtavat suoritetaan kdyttden omaa harkintakykyad. Autonomiaa
korostava ilmapiiri parantaa samalla kaikkien tyopaikalla olevien tyomotivaatiota.
Talloin autonomia johtaa kohti tyontekijoiden sisdistda motivaatiota. Véahainen
autonomia saa aikaan tunteen, ettd olemme toisten kaskyttamié. Tuloksena on alentunut
vastuun tunne, alhainen innovatiivisuus ja luovuus. (Viitala 2009, 159; Liukkonen,
Jaakkola & Kataja 2006, 51, 88,105.)

3.1.3 Haasteet ja vaihtelevat tyotehtavat

Tyontekijoiden tydssddn kohtaamat haasteet ovat kannattavia yritykselle, silld haasteen
selvittamiseksi tyontekijan on kehitettdva itseddn. Taman tapaiset haasteet ja vaihtelut
ovat sopivassa madrin positiivista seka itse tyontekijalle ettd yritykselle. Se tuo
mielekkyytta ty6hon, jolloin se ei kdy tappavan rutiiniksi. Tydssa kaymisen mielekkyys
jatkuu, kun tyosté saa irti enemman ja kokee sen kehittdvana. Pelkat palkitsemistavat ja
suhteellisen hyva palkka eivat riitd siihen, ettd tyontekija on varmasti jadmassa
tyohonsa. Tydymparistd ja -ilmapiiri ovat térkeitd tekijoitd. Yrittdjan ei myoskaan
kannata palkita tyontekijoitdédn epéasuorilla palkinnoilla. Se tarkoittaa hintavia
tyOkalusteita, ty6tilojen sisustusta, kalliita tydntekijoiden virkistysiltoja. Namé seikat
eivat lisda tyon tuloksellisuutta, ne eivét sindnsa kannusta satsaamaan enempaa tyohon.
Alkuvaiheessa tyontekijoiden panostus tyohon voi lisdaantyd jos heille luvataan
paremmat puitteet tydssd, mutta pitemmén paalle tydnpanostus ei kasva vaikka ulkoisiin
palkkioihin panostettaisiin entistd enemmén. Lopuksi se voi paatya laskevaan suuntaan,
jolloin on mielekk&admpéaa viettdd aikaa esimerkiksi uudistetussa taukohuoneessa kuin
tyopisteelld. (Viitala 2009, 138, 18, 14.)
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3.1.4 Palkka

Palkkaa pidetdan myos palkitsevana ja motivoivana tekijana parantamaan tyonlaatua.
Nykyadn ei taysin ndin ole. Palkalla on aikaisemmin ollut tarkedampi rooli
yhteiskunnassa, kun palkat ovat olleet nykypaivaén verrattuna alhaisemmat. Viime
vuosikymmenind mahdollisuudet tydmarkkinoilla ovat monipuolistuneet ja sosiaaliturva
on parantunut. Parempi palkka paremman elannon saamiseksi on nykypéivdnd yha
harvemmille motivaation lahde. Tyo0lta haetaan nykyadn antia elamaan. Tarkeimmat
Kriteerit ovat, ettd tyossd halutaan viihtyd. Tyopaikalla vietetddn kuitenkin noin yksi
kolmas osa péivasta ja sen takia siitd halutaan pitd4d. Muuten tyopaikka vaihtuu toiseen.
Palkka on kuitenkin arvon mitta, kun tyontekijd myy aikaansa, voimavaransa ja
osaamisensa yritykselle. Palkka on siis hinta, mik& siitd tyostd maksetaan. Mité
korkeampi palkka, sitd arvokkaammaksi tyontekijan panos koetaan. Jos palkka on liian
alhainen tyontekijan mielestd, saattaa hén turhautua ja vaihtaa tydpaikkaan, jossa saa
mieluisensa palkan tyostaan. Palkankorotus ei valttdmattd paranna tyontekijan
motivaatiota, vaikka hdn valittaisikin alhaisesta palkasta. Parempi palkka ei ole aina
yksiselitteinen tekijé, jonka avulla motivaatio voisi nousta. Palkan korottaminen voi siis

olla taysin olematon nosto tyontekijoiden tyontekoon. (Viitala 2009, 159- 160.)

Palkan merkitys vaihtelee suurestikin eri henkildilla. Palkka voi olla statussymboli, ja
pelkéstdadn sen vuoksi toita tehddén. Toisille taas palkka on vastine henkisesti ja
mahdollisesti fyysisesti raskaasta tyostd. Pientd palkkaa saaville parempi palkka on
hyva motivointikeino, koska perustarpeiden tyydyttdminen on heille vahva tavoite tyon
tekemisessd. Palkan kasvaessa on kuitenkin yleisempad, ettd sen vaikutus
tyomotivaatioon pienenee. Tarkedmpad on useimmin, etté tydssa viihdytdén hyvin.
(Viitala 2009, 160.)

3.2 Tydmotivaatiota heikentavat tekijat

Henkildston hyvinvoinnin kulmakivid ovat terveys, osaaminen seka fyysinen ja
psyykkinen tyoymparistd. Heikko osaaminen tdissa johtaa tyontekijan vasymykseen,
kun hén ei luota omaan suoritukseen ja ndin ollen stressaantuu. Seurauksena on
tuottavuuden heikentyminen, luovuuden katoaminen ja kasvavat sairauspoissaolot ja

tapaturmien riski. Tyonantajan velvollisuutena on seurata tyOyhteisd ja puuttua
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hairiotilanteisiin, kuten tyOpaikkakiusaukseen, jo varhaisessa vaiheessa. Hanen
tehtdvand on luoda ympérist0, jossa on hyva tydskennella. (Viitala 2009, 212.)

3.2.1 Tyopaikkakiusaus

Ty0Opaikkakiusaaminen on jatkuva, toistuva Kielteinen kohtelu, jonka seurauksena
Kiusattu  ajautuu  puolustuskyvyttoméédn asemaan.  Alistaminen,  mitétdinti,
ndyryyttdminen ovat epéasiallista kohtelua, jotka heikentdvat tyontekijan hyvinvointia,
tydmotivaatiota ja jaksamista. Kiusaamista ovat myds kohtuuttoman tyoméaran ja
tiukan aikataulun vaatiminen, osaamisen ja kykyjen kannalta vaatimattomien tehtdvien
antaminen, sosiaalinen eristdminen, perdattomien tietojen levittdminen ja loukkaavien

kommenttien esittdminen. (Ty6terveyslaitos, hakupaiva 20.9.2012.)

Tyopaikkakiusaaminen vaikuttaa koko tydyhteisoon. Tydilmapiiri  huonontuu.
Negatiivinen ilmapiiri saattaa lisdtd tyOyhteison sairas- ja muita poissaoloja.
Henkilokunnan vaihtuvuus lisdantyy myos tallgin, koska tydpaikalla ei viihdytd. N&in
tehokkuus ja tuottavuus Kkarsivat. Kiusaamista esiintyy useammin sellaisilla
tyopaikoilla, joissa tydnjaot ja vastuualueet ovat epaselvét, pelisddnndisté ei ole sovittu
riittavasti, tyontekijat Kilpailevat keskenéén tai tyopaikalla on yleisesti huono ilmapiiri.

(Terveysnetti, hakupaiva 20.9.2012; Tyo6terveyslaitos, hakupdiva 20.9.2012.)

Kiusaamiseen on reagoitava heti, silla mitd nopeammin kiusaamisen puuttuu, sita
nopeammin se todennakdisesti saadaan loppumaan. Kiusaaminen vaikuttaa uhrin
henkiseen ja/tai fyysiseen terveyden murtumiseen ja sosiaalisen eristaytymiseen.
Pitkittynyt Kiusaaminen aiheuttaa masennusta, tydmotivaation puutetta, ahdistuneisuutta
ja unettomuutta. (E-mielenterveys, hakupdiva 20.9.2012; Terveysnetti, hakupdiva
20.9.2012.)

3.2.2 Stressi

Stressi kuuluu jossakin vaiheessa jokaisen eldméén, positiivisena tai negatiivisena
ilmiond. Stressi alkaa psyykkisena tunteena ja johtaa siten elimiston Kiihtymiseen.
TyOpaineet, tekemattomat tyot, kiire, epdonnistumisen pelko ja téiden vaikeus muun
muassa kiihdyttavat stressin laukaisemista. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin

internet-sivuilla tuodaan ilmi, ettd stressid voidaan kuvata myos erilaisista paineista
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aiheutuvaksi ylihdlytystilaksi. Stressi on hyvin yleinen reaktio tyontekijoilld, kun tilanne
tyOpaikalla tuntuu silla hetkelld mahdottomalta ja vaikeasti ylitettavélta. Lyhytaikainen
stressi on kuitenkin huomattu olevan hyvéksi, jolloin tyonsuoritus on laadultaan
parempaa. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2006, hakupéiva 19.9.2012.)

Tyosté johtuvia mahdollisia stressisyitd on useita. Niitd ovat muun muassa tyohon
liittyvat kuormitustekijat, ilmapiirin liittyvat tekijat, ihmissuhteet, urakehitys tai
rooliristiriidat. Yksiloon liittyvia stressitekijoitd on jaoteltu kahteen padaryhméén: lahella
persoonaa oleviin tekijoihin ja eldmantilanteeseen liittyviin tekijoihin. Henkiloon
itseensé liittyvat kuormittavat tekijat ovat sopeutumiskyky muutoksiin, epdselvien
tilanteiden  sietokyky, = motivaatio,  kayttaytymismallit ja  persoonallisuus.
Elamantilanteeseen liittyvia tekijoitd ovat perhetilanne, ihmissuhteet, taloudellinen
tilanne, harrastukset sekda muut tarkedt asiat eldméssd. Tyoajan ulkopuoliset asiat
vaikuttavat ratkaisevasti tyon tekemiseen ja laatuun. Ulkopuoliset asiat saattavat hyvin
aiheuttaa stressid, jolloin tyontekijé ei endd kykene tekemaan omaa tyotaéan. (Viitala
2009, 228.)

Yritykselle henkilokunnan stressitila on haitallinen. Se lisdd poissaoloja, alentaa
tehokkuutta ja sen hoidosta aiheutuu tyoterveyspalveluiden kustannuksia. Stressi
vaikuttaa myos tyonteon laatuun ja sujuvuuteen. Stressin ehkdisy on térkedd, silla
muuten yritys ei voi olla parhaalla mahdollisella tavallaan tuottava ja kilpailukykyinen.
Stressin tunnuspiirteitd ovat vasymys, unettomuus, keskittymiskyvyn puute, huonosti
paraneva flunssa, kiputilat tai jatkuvat vatsaongelmat. Siihen liittyvat my6s apaattisuus,
aloitekyvyttomyys, tyytymattémyys, alemmuudentunne ja ahdistuneisuus. Stressitilaan
joutunut henkild ei vélttdmatta itse tunnista merkkejad alussa eikd mahdollisesti
muutkaan ihmiset. Tasté johtuen ongelma saattaa pahentua ja monimutkaistua ja tuottaa
lopulta  yhteentormayksia  ihmissuhteissa.  Stressi saa aikaan  henkilossa
puolustusreaktioita, joita ovat suuttuminen, hydkk&aminen ja turhautuminen,
todellisuuden Kieltaminen, passiivisuus tai henkinen seké fyysinen lamaannus. Stressin
pitkittyessa ja pahentuessa se aiheuttaa uupumusta eli burnoutin ja masennusta. (Viitala
2009, 219, 221.)

Stressia yleensa pidetddn tydteon hidastavana ja huonontavana tekijana. Moni ihminen
silti kokee, ettd stressin aikana olo on parhaimmillaan, kun tydssa on kiirettd, tekemisté

ja haasteellisia tehtdvid on riittavasti. Tyontulos voi olla silloin myds parempaa.
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Positiivisen stressin aikana tyontekija tarttuu tyonsé tehtéviin tarkemmin, ahkerammin
ja uurastaa vaikeidenkin asioiden selvittdmiseksi. Tdma voi saada aikaan niin sanotun
imun ty6hon, jolloin tydsté on saatu irti sopivasti haastetta ja mielenkiintoa. Stressi ei
siis ole aina negatiivista tilaa, kun huomaa oman selviytymisen ja kehittymisen
tehtavissd. Se on erittdin palkitseva kokemus téllaisissa tilanteissa. (Jarvinen 2008, 27,
38-39.)

Hallinnan tunteessa ihminen kokee parjadvansa hyvin toissaan ja itsevarmuus on vahva.
Vastaavasti hallinnan puutteessa oleva huolestuu omasta selviytymisestadéan, ja nain
kaynnistyvét stressiin liittyvat elintoiminnot. Kun koettu uhka on saatu hallintaan,
stressi vaistyy tieltd. Hallinnan tunne on tarke& osa ihmisen psyykkisen ja fyysisen
hyvinvoinnin kannalta. Ylimaarédisen stressin vélttdmistd eli hallinnan tunteen
parantamista voi yrittdd parantaa kehittdméalla tapojaan. Jarjestys, suunnitelmallisuus ja
asioiden ennustaminen ehkaisevat stressia, jolloin ennakoi jo valmiiksi tulevia toitaan.
Talloin ei péédse syntymadn kaaosta, jolloin tyoméaara tai -paine on ehtinyt nousta
korkeaksi. Adrimmaisessa tapauksessa ihminen voi saada traumastressin, jolloin stressin
taso on noussut liian korkeaksi mik& haittaa jo tyosuoritusta ja henkilén hyvinvointia.
Talloin ihminen menettdd tdysin hallinnan tunteen ja on tdysin avuttomuuden ja

turvattomuuden olotilassa. (Jarvinen 2008, 38.)

Hallinnan tunnetta tyOpaikalla kasvattaa, kun kaikki jasenet ovat tietoisia omista
toistaan, tavoitteistaan, vastuistaan ja pelisdédnndista. Téarkeda on, ettd tyot jakaantuvat
tasaisesti jokaiselle, jolloin yhdelle ihmiselle ei kuormitu liikaa tehtavia. Adneen
puhumalla saadaan myos ratkottua vaikeita tilanteita. Usein pelkastaan jo se, etta jakaa
mieltd painavan asian muille, helpottaa omaa stressid. Puhumisen avulla epdmaéaraiset
tunnetilat ja kaoottiset olotilat jarjestyvat paikoilleen, eikd hankalaa asiaa tarvitse enda
yksin kantaa harteillaan, kun se on tullut jaetuksi toisen ihmisen kanssa. Myos toisen
osapuolen nakokulmat, mielipiteet ja ideat avaavat vaihtoehtoja ja ratkaisuja omiin
ongelmiin, mité ei ole tullut yksin aikaisemmin huomattua. (Jarvinen 2008, 42- 43, 44-
45.)
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3.2.3 Burnout

TyOouupumus eli burnout on pitkittyneen tyostressin héairidtila. Tunnusmerkkein&
uupumukseen voidaan pitad tydmotivaation ja tyonilon katoamista. Uupumus kehittyy
vaiheittain. Tunnusmerkkeja tyduupumuksen alkuvaiheessa ovat turhautuminen,
lisddntyvd oman onnistumisen epdily ja psyykkinen vasymys. Pitkékestoinen
tyduupumus voi johtaa masennukseen, unihairidihin, paihdehairidihin ja stressiperaisiin
sairauksiin. Itse tyduupumus ei ole sairaus vaan siitd johtuen ihmiselld ilmenee edelld
mainittuja sairasilmioita. Henkild, jolla on burnout, ei kykene vapautumaan stressistaan
edes vapaa-aikana. TyOuupumus vaikuttaa t&lloin myo6s tydajan ulkopuolella.
Voimavarojen hiipuminen vaikuttaa muun muassa ihmissuhteisiin ja vapaa-ajan
harrastuksiin.  Tyduupumukseen liittyy kolme piirrettd: uupumusasteinen vasymys,
kyynistyneisyys ja alentunut ammatillinen itsetunto. Kyynistymiselld tarkoitetaan sita,
ettd henkild epdilee oman tyon merkitystd ja tyon mielekkyys katoaa. (Viitala 2009,
221))

Tybuupumukseen johtavia tekijoitd on liian Kiireinen tyotahti, epédvarmuus, tydolot,
ulkoiset muutokset tydssa, tydpaikan menettdmisen pelko tai saneeraukset. Liséksi
yksitoikkoinen haasteeton tyd on uuvuttavaa tyontekijélle, joka kaipaa uusia haasteita ja
tilanteita tydohonsa. (Siltala 2005, hakupaivé 20.9.2012.)

3.2.4 Menetetty tyontekija

Yrittdjan on taattava, ettd tyontekijoiden tyoympéristo ja koko tydyhteisén ilmapiiri on
viihtyisa. Hyvin tihedsti vaihtuva henkilokunta on Kkallista yritykselle, silla rekrytointi ja
sen jalkeinen tyohdn perehdytys ovat kallista ja aikaa vievdd. Ne ovat muusta
tekemisestd pois ja aloitteleva tyontekijd ei ole alussa yhtd hyva kuin jo vahan
kokeneempi. Lahtevéssa hyvassa  tyodntekijassa menetetaan kulutetut
kehittdmisinvestoinnit, arvokas tieto ja osaaminen. Lisdksi on raskasta yrittdjalle, kun
henkilostd vaihtuu tiheddn. Hanen on oltava enemmén lasna uusien tydntekijoiden
seurassa ja tarkkailtava muuten, ettd tyot on ymmarretty oikein ja ne tulevat tehdyksi.
(Viitala 2009, 90, 138.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Yksi tyomotivaatioon, tyotyytyvadisyyteen ja tyon tuloksiin merkittdva tekija on
tyOpaikan ilmapiiri. Parhaimmillaan tyGilmapiiri on vapauttava, innostava, avoin ja
luottamuksellinen. Avoimessa ilmapiirissa tyontekijat viihtyvat, kun he voivat sanoa
omia mielipiteitdan, kyseenalaistaa asioista, tuoda esiin ongelmia ja olla Kriittisia.
Henkisen hyvinvoinnin jalkeen fyysiseen hyvinvointiin voidaan vaikuttaa, kun
parannetaan tyontekijoiden tydasentoja ja karsitaan yksipuolisia ja turhia liikkeita.
(Viitala 2009, 14; 230; Jarvinen 2008, 82.)

4.1 llmapiiri

Ihmisten valinen yhteistyd ja vuorovaikutus vaikuttavat tyoilmapiiriin. Ne antavat
yhdessa perustan sille, ettd yrityksessa syntyy innovatiivisia ajatuksia ja hyvaé tulosta.
Ty0Opaikan peliséannoét, tydmoraali, toisten tyontekijoiden ja asiakkaiden kohtelu, kaikki
namé tekijat vaikuttavat tyokulttuuriin. Tydilmapiiri syntyy jokapéivaisesta toiminnasta
ja jokainen jasen vaikuttaa siihen omalla panoksellaan. Hyva yhteistyo ja vuorovaikutus
vaikuttavat juuri yrityksen menestymiseen. Sisaisesti huonosti voiva tydilmapiiri nakyy
ulospéinkin, voimavarat kuluvat sisdisiin ongelmiin. Asiakaspalvelutydssa varsinkin
tyontekijoiden keskindinen huono tydilmapiiri valittyy asiakkaisiin. N&in ollen
asiakkaita ei kyetd palvelemaan kovin hyvin. (Tyoturvallisuuskeskus, hakupéiva
20.9.2012, Yritys A, 18.11.2013.)

Negatiivista ilmapiirin syntymisté tulisi valttaa, silla sitd on myéhemmin vaikea yrittéda
korjata. Kannustava ja turvallinen tydilmapiiri sitouttavat tyontekijan tyohonsa, ja hén
antaa arvostusta tyotaan ja tyopaikkaansa kohtaan. llmapiiri vaikuttaa tydmotivaatioon,
tyotyytyvaisyyteen ja tydn tuloksiin. Positiivisella ilmapiirilld on vaikutteita myos
tyontekijoiden jatkuvaan oppimiseen, kehittymiseen ja hyvéan oloon. Huono tydilmapiiri
Kielii usein sitd, ettd tyOpaikan johtamisessa on puutteita, mutta vastuuta ei voi
ainoastaan kohdistaa esimieheen. Kaikki jasenet ovat kuitenkin vastuussa ilmapiirista ja
siten tyOpaikan hyvinvoinnista. Yksikin tydntekija voi aiheuttaa hankaluuksia ja
ongelmia vaikka tyopaikalla puitteet ja tyontekemisen edellytykset olisivat hyvat.

Ongelmat téllaisessa tapauksessa johtuvat yksilon henkilokohtaisista asioista,
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elamantilanteestaan, terveydentilastaan tai persoonallisuudesta. Haastavinta t&ssd on se,
ettei henkild itse kykene huomaamaan tata. Han kieltad ne ja syyttada muita henkildgita.
(Ruohotie & Honka 1999, 119- 121, Ukkonen 1994, 91, Jarvinen 2008, 126.)

4.2 Avoimuus

Ammatillisessa tyoyhteisossé ihmiset viihtyvét, koska he voivat avoimesti tuoda julki
mielipiteitd&n, puida asioitaan, jakaa ongelmiaan ja olla kriittisid. Heidan ei tarvitse
miettid uskaltaako sanoa mielipiteensd. Avoimessa, vapautuneessa ja ammatillisesti
kayttaytyvassa tyoyhteisossa ilmapiiri on luottamuksellinen. Jokainen voi olla varma,
ettd tyokaverit sanovat suoraan asioista ja ongelmista, jos aihetta on ilmaantunut.
Ammatillisen asenteen omaavassa Yyrityksessa tydyhteisd kykenee hyddyntaméaan
tyontekijoiden erilaisuutta, osaamista ja luovuutta. Tyontekijat uskaltavat tuoda ilmi ja
jakaa erilaisia nakemyksid muille tyokavereille, ndin syntyy uusia ideoita ja hyvié
paatoksia. Epdammatillisessa tydyhteisossa ihmiset ovat varautuneita. He miettivat
tarkkaan sanomisiaan, mitd voi kenellekin sanoa ja mitd ei. Namé tekijat ilmenevét
painostavina ja jopa ahdistavina tekijoind ilmapiirissd. Tunnusomaista on se, ettd
epdammatillisessa tydyhteisossd sotketaan henkilokohtaisia asioita tdihin. Ne nakyvat
tyontekijan loukkaantumisena, puhumattomuutena, kuppikuntaisuutena, takanapain
puhumisena ja ihmissuhdekdrhdména. Tydyhteison erilaisuutta, uusia ideoita ja
nakemyksia ei voida talloin kayttdd hyvaksi, kun yhteison ilmapiiri on ahdasmielinen.

Néin katoaa luovuutta ja valtava méaara osaamista. (Viitala 2009, 82.)

Avoimuus ei tarkoita, ettd tyopaikalla kaytetddn aikaa ihmisten henkilékohtaisten
asioiden Kkasittelyyn. TyOpaikka ei ole terapiayhteisé tai perheneuvola. Ihmisten
yksityisyysasiat kuuluvat vain siltd osin tyOpaikalle, kun ne liittyvat tydntekoon.
Tallaisia ovat esimerkiksi elamantilanne, ikaantyminen tai tyokyvyn heikkeneminen.
Avoimessa ja ammatillisessa tydyhteisossé ei kuitenkaan suljeta sitd pois, ettd voidaan
keskustella yksityiselaman asioista. On luonnollista, ettd halutaan jakaa oman elamén
iloja ja murheita tyokavereiden kesken. Kun taas epdammattimaista on se ett,
henkilokohtaisten asioiden kasittely, ihmettely ja erilainen juoruilu muodostavat
keskeisen osan tyopdivan siséltda. Tyypillistd tallaisille keskusteluille on se, etta
henkilon ongelmiin haetaan ratkaisua hdanen persoonasta, luonteenpiirteistd, kotioloista
tal muista motiiveista. Tdman tapainen keskustelukulttuuri on haitallinen, silla se vie

energian itse tyonteosta, jolloin on keskitytty epdolennaisiin asioihin. Se vie nopeasti
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tyoyhteison jasenten luottamuksen ja kunnioituksen, kun ja jos saavat tietdd mitd itsesta
on puhuttu. Omassa tydroolissa pysyminen on ammatillinen kyky toimia ja paras tapa
osoittaa arvostusta tyokavereitaan kohtaan. (Viitala 2009, 94- 95.)

4.3  TyO0ympéristd

Tyoymparistd luokitellaan fyysiseen ja psyykkiseen tilaan. Fyysinen tydympéristd on
nakyvaa ja helposti ymmarrettavampéa. Tekijoind ovat esimerkiksi: valoisuus, melu,
tydasennot, kemikaalit, ilmastointi tai lampdéolot. Hyvin toimiva ilmastointi véhentaa
terveysriskeja, lisdd tyOhyvinvointia ja parantaa tuottavuutta. Psyykkisessa
tyoympéristossé tekijat eivat ole niin huomattavia. Hyvinvointi on psyykkinen tekija,
jota voi kuormittaa liiallinen tai vahdinen tyomaara, tyonvaikeus, vaativat asiakkaat tai
ty0, jossa johtajuus on vahdista. (Ledarna- Sveriges chefsorganisation 2012, hakupéiva
19.9.2012.)

Tyoymparistolla on myds oma paikkansa tyomotivaatioon ja tyodssa jaksamiseen.
Tyoympéristd vaikuttaa siihen kuinka henkildstd voi tyopaikalla. TyOnantaja on
vastuussa hyvésta tydymparistostd. Nain ehkéistddn sairastumisia ja tyOtapaturmia.
Jokainen tyotekijd on myds vastuussa sekd onnistuvasta tyoymparistosta etta
tyOilmapiiristd. Turvallinen ja terveellinen tydympdristd tukee tydn tekemistd ja
tyontekijad. Hyvéssa tyoymparistossa tyontekija saa apua esimieheltddn ja
tyotovereiltaan pyydettdessa. Hyva tyoympéristd ehkdisee sairaspoissaoloja,
tyontekijoitten vaihtuvuutta, voimakkaita ristiriitoja, perustehtavien hamartymista,
yleista turvattomuutta ja pahoinvointia. (Arbetsmiljo- TCO, hakupéiva 19.9.2012,
Tyosuojeluhallinto, hakupdiva 19.9.2012.)
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5 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkilostojohtamisella on haastava tehtévé etsid tasapainoa vakauden ja joustavuuden
vélilla. Henkildstojohtamisen keskeinen rooli on turvata liiketoiminnan joustavuus, silla
markkinoiden ja Kilpailutilanteiden &killiset muutokset edellyttavat kykyé reagoida
nopeasti yrityksissa. Tyontekijoiden johtamisessa tarvitaan tueksi ja valineiksi
kehittyneitd ja luotettavia jarjestelmia seka selkiyttavia pelisdant6ja ja toimintamalleja.
Henkiloston kohtelu tulisi olla esimiehen puolesta oikeudenmukaista, ihmista
kunnioittavaa, hyvinvointia vaalivaa, tyohon kannustavaa ja ty¢ suorituksia tukevaa.
(Viitala 2009, 9, 22)

5.1 Henkildstojohtamisen tehtdvékentta

Henkilostojohtamisella on tarked merkitys yritykselle. Tyytyvéiset tyontekijat takaavat
vahvan tuloksen. Henkildstojohtamisella voidaan parantaa tyonteon mielekkyytta.
Henkilostojohtamisella yllapidetdan tyontekijoiden osaamista ja kehitystd seka
olennaisia asioita kuten tyokykyd, motivaatiota ja sitoutumista yritykseen. (Viitala
2009,10.)

TyoOpaikan olemassaolon tarkoitus saattaa unohtua tyontekijoilla. Hyvin helposti
tyontekijoiden aika ja mielenkiinto voivat suuntautua epéolennaisiin asioihin, kun
tyonteon tarkoitus hamartyy tai unohtuu. Tyontekija ei valttdméatta aina nde kaikkien
toiden kokonaisuutta yrityksessa. Hén tarvitsee esimiehen, joka ohjaa tydyhteisoa ja
auttaa paatoksien priorisoinnissa. Esimiehen on ajoittain muistutettava tyontekijoitaan
tyOpaikan perustehtavistd, jotka ovat toiminnan itse Kivijalka. Esimiehen tulee osata
kayttaa tyonjohto-oikeuttaan ja alaisten puolestaan on suostuttava johdettaviksi, mikéa ei
kuitenkaan tarkoita alistumista vaan oma-aloitteista, vastuullista ja aktiivista toimintaa.
Yrityksen menestyminen edellyttdd kaikilta tydyhteison jasenilta ja esimieheltd selkeda
yhteistd ndkemystd, mitd varten tyopaikka on olemassa ja mitka ovat perustehtavat.
(Jarvinen 2008, 41,49.)

Tyontekijoiden erikoistuessa omiin tehtaviinsa, saattavat he kadottaa ymmarryksen
tyokokonaisuudesta. Tydpaikoilla yhteisen tehtadvan ja paamaaran ymmartamista ovat
vaikeuttaneet mindkeskeinen ajattelutapa, joka on korostunut tdman hetkisessa

yhteiskunnassa. Sen seurauksena tyontekijat ja esimies ajattelevat tydpaikalla vain omaa
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tyouraansa, palkkioitaan tai tarpeitaan. Seurauksena téstd karsivat asiakkaat ja itse koko
yritys, jonka menestys voi joutua vaakalaudalle. Min&-lahtdisen suhtautumistavan
vélttdmiseksi tyoyhteisossa tulisi pitdd riittdvan useasti palavereita, joissa puhutaan
yrityksen yhteisesta tavoitteesta. (Jarvinen 2008, 54.)

Kun koko tydyhteiso péésee yhteiseen tavoitteeseen, seuraa siitd usein jotain positiivista
kaikille. Itse tyonteon merkitys kasvaa talloin. Tyopaikalla on muistettava, ettd omat
tarpeet on suljettava pois mielestd ja keskityttavé asioihin, joilla on tarked merkitys,
huolimatta siitd, etteivdt aina olisikaan niin kiinnostavia. Téallainen itsekuri ei ole
helppoa ja se helposti unohtuu, kun tydaika lipsahtaa pitkittyneeseen kahvitteluun,
rupatteluun tai netissa surffailuun. Tallaisissa tilanteissa itse ty0 jaa sivuun, asiakkaat
unohtuvat, he jopa voivat tuntua hairitsevina tekijoina, ja tyot jadvat tekeméttd. Erilaiset
tiimikeskustelut ovat paikallaan saannéllisin ajoin, jolloin kaydaan lapi yrityksen
tavoitteet, kehitykset ja arvot. N&issé palavereissa voi esimies juuri muistuttaa uudelleen

ja uudelleen itsed ja toisia siitd, mité varten t0issa ollaan. (Jarvinen 2008, 54,56.)

Tyopaikan pelisdannot tulisi tehda jokaiselle selvéksi, jotta yhteisty6 toimisi mutkitta.
Taman liséksi tyontekijat viihtyvat paremmin tyéssaan, kun kaikille on selvdnd oma
merkitys tyopaikalla. Useimmat ongelmat johtuvat juuri tyOpaikan rakenteellisista
puutteista ja epaselvyyksista. Pelisaédnnot ovat hukassa, johtaminen vajavaista ja vastuut
madrittelemattd. Ongelmien ilmetessa tydyhteiso ei kykene ndkemaan tapahtuman
todellista syntyperdd vaan syytetdan téllaisissa tilanteissa yksiloita. Tyolahtbisen
lahestymistavan tilalle haetaan henkilolahtdisen kasittelytapa, jolloin ongelmia haetaan
toisten tyontekijoiden persoonasta, motiiveista tai kotioloista. Epaselvat asiat
tyoyhteisdssa tulisi selvittdd ammattimaisella tavalla ja keskustella tilanteesta avoimesti.
(Jarvinen 2008, 118, 123.)

Jokainen voi omalla kaytokselldan luoda sellaisen ty6ilmapiirin, jossa ihmiset viihtyvat.
Edellyttden, ettd kaikki toimivat tydyhteison hyvaksi ammatillisella asenteella ja
kaytoksella. Naiden peruspilareiden seurantaa valvoo tydyhteison esimies, joka
huolehtii tdiden sujumisesta ja tyon tekemisen puitteista. Tarvittaessa esimies antaa
palautetta henkildille ongelmatilanteessa. Jarvinen kannustaa avoimeen keskusteluun,
jolloin ei paase tapahtumaan takanapéin puhumista. Usein tyopaikoilla valitetaan toisen

tyontekijan tekemisista muille tyOyhteisonjasenille, muttei itse henkilolle, josta
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valitetaan. Tamén tapainen kaytantd saa aikaan ongelmien henkil6imista,
vaarinkasityksia ja tyoyhteison klikkiytymista. (Jarvinen 2008, 115, 133.)

5.2 Esimiestyo

Esimiehen tehtdvand on pitd4d huoli, ettd yritys on Kilpailukykyinen, toiminta on
kustannustehokasta ja kannattavaa. Esimies valvoo, ettd tyontekijat saavat tehdyksi
perustybasiat, asetut tyOtavoitteet ja tyohyvinvointi on hyva. Esimiehen on ndhtavé
nykyhetked pidemmalle, ennakoitava ja suunniteltava tulevaa, jotta yritys menestyy
tulevaisuudessakin. (Jarvinen 2008, 59.)

Yrittajalta vaaditaan paljon seké tyonantajana etté esimiehend. Hénen tulisi osata johtaa
tasapuolisesti kaikkia vahvalla kadelld, mutta myds ymmartavaisesti. Henkil6kohtaiset
asiat tyon ulkopuolelta peilautuvat myds tyohon halusi sitd tai ei. TAma saattaa nékyé
tyontekijan vasymyksend, stressind, huonotuulisuutena, panostamattomuutena tai
poissaolevana kaytoksend. IThminen on kokonaisuus ja kaikki hdnen kokemansa asiat
vaikuttavat aina johonkin, persoonallisuuteen, kyvykkyyteen ja kasitykseen itsesta.
Esimieheltd vaaditaan hyvat vuorovaikutustaidot, koska johtaminen ei ole vain
suoraviivaista tehtdvien jakoa. Hyvilla johtamistaidoilla véltytddn mahdollisilta
ongelmatilanteilta ja erimielisyyksiin padstddan nopeasti kiinni. On hyva asettaa
jokaiselle tyontekijalle selkeét pelisddnnét, joita jokainen noudattaa tasapuolisesti. Nain
véltytdan ongelmatilanteilta. (Viitala 2009, 15, Jarvinen 2008, 65.)

Kyky kuunnella ja keskustella ovat térkeitd ominaisuuksia toissd. Johtajan on
tarvittaessa oltava myo0s paattavdainen ja maaratietoinen, silla tydyhteisé ei ole
akateeminen seminaari, jossa keskustelu jatkuu loputtomasti. Ongelma- ja
muutostilanteissa esimiehen on otettava voimakkaasti kantaa asioihin ja puututtava
epékohtiin, joissa on ollut kyseessd esimerkiksi huono tyosuoritus tai pelisaantdjen
rikkominen. Esimies ei voi asemansa vuoksi olla kaikille mieliksi, vaikka niin haluaisi.
Hyva itsetunto auttaa johtamiseen, kun pitdd viedd asioita kaytdnt6éon. Liian
heikkotahtoinen johtajuus johtaa tyOpaikan ndyttdmoltd katoamiseen ja sivurooliin
joutumiseen. TyoOpaikalla on ymmarrettava, ettei tyoyhteisd ole perhe, tai
kaveriporukka. Toissa ollaan tekemdssd toita ja palvelemassa asiakkaita. (Jarvinen
2008, 65, 67, 80.)
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5.3  Esimiestydn merkitys motivaatiolle

Palveluyrityksissa tyomotivaatiolla on tdrked merkitys, silla tyontekijat ovat koko
palvelutapahtuman vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa. Sekd hyvé ettd huono
motivaatio heijastuvat suoraan asiakaspalveluun ja siten my6s koko yrityksen
kannattavuuteen. Esimiehen tehtdvdnd on saada tyontekijat motivoitumaan yhteisiin
tavoitteisiin. (RMD 2005, 126.)

Esimiehen tehtéva ei ole rakentaa motivaatiota tyoyhteisossa vaan luoda edellytykset
motivaation syntymiselle ja kehittymiselle. Motivaation perustaksi esimiehen tulee
luoda selked merkitys toiminnalle tavoitteen muodossa ja sen saavuttamiseksi. Jokainen
yksild on kuitenkin itse avainasemassa oman motivaationsa sdilyttamiselle ja
kehittdmiselle. Motivoitunut tydyhteis0 saavuttaa méérittelemansd tavoitteet ja
saavuttaa jopa odotettua paremmat suoritukset. Luodakseen alaisilleen motivoitunutta
tyOilmapiiria palveluyrityksessd, taytyy esimiehen olla itse innostunut ja motivoitunut
tyostddn. Esimiehen oma asenne ja esimerkki toimivat parhaiten alaisten
motivoimisessa. (Wiskari 2009, 144, Heikurainen & Joutsenkunnas 1999,108.)

Tyomotivaatioon vaikuttavat monet eri tekijat, kuten esimerkiksi johtamistapa,
tydyhteisdn ilmapiiri, organisaation rakenne, sadnnét ja jopa asiakkaat. Esimiehen onkin
tarkedd ottaa huomioon ndiden tekijoiden moninaisuus. Parhaiten esimies selvittaa
alaistensa  motivaatiotekijat ~kysyméalld suoraan. Haastavaksi tydntekijoiden
motivoimisen tekee ihmisten yksilollisyys ja erilaisuus. Esimiestoiminnassa tarkeda on
my0s jatkuvasti yllapitaa ja kehittaa tydyhteisonséa motivaatiota aktiivisella

toiminnalla. (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 108— 109.)
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6 TUTKIMUS

6.1 Tulosten esittdminen

Haastattelin kyselyani varten kuutta yrittdjad. He olivat sekd vahittdiskauppa- ettéd
tukkukauppayrittdjia. Jokaisella heistd oli monen vuoden kokemus yrittdjand. Suurella
osalla heista oli useampi tyontekija johdattavana. Pienin tyontekijamaara yrityksessa oli
kaksi tyontekijaa yrittdjan lisdksi. Haastattelut hoidin heiddn kanssaan heidan
yrityksissadn. Muistiinpanot Kirjoitin itse, silla valin, kun annoin yrittdjien omin sanoin
kertoa kyselyihin omat mielipiteensd. Kaytin esimerkkilauseina kahden yrittajan

kommentteja, joten nimesin heidat Yritys A:ksi ja B:ksi.

Kyselystd selvidd, ettd yrittdjat pitdvat erittdin - tarkednd tyontekijoidensa
tydmotivaatiota. Hyvalla tydmotivaatiolla on huomattu olevan vaikutusta
tyonsuoritukseen, menestymiseen ja sek& turvallisuuteen. TyoOnantaja voi luottaa
tyontekijoihinsg, ettd tyot tulevat tehdyksi hyvin. Lisdksi motivaatiota ja innostusta
tyohonsa omaava tyontekija suorittaa tyonséd paremmin kuin se, jolla on alhaisempi

motivaatio.

“Motivoitunut henkilkunta on erittdin tarked kauppa liikkeelle, koska ilman
motivaatiota ja innostusta myyjd ei saa myymddnsd tuotetta kaupaksi.”

(Yritys A)

Yrittdjat mainitsivat perusasioita, joista tyomotivaatio koostuu ja mitkd tekijat
vaikuttavat siihen. Naitd ovat viihtyisat ty6tilat, lampétila/ilmastointi ja tyovélineet. He
ottivat huomioon, ettd myods tydpaikan ilmapiiri on yksi tyomotivaation syntyyn
vaikuttava ratkaiseva tekija. Tyokaverit ja omat henkilokohtaiset asiat tydpaikan
ulkopuolella vaikuttavat psyykkiseen mielentilaan. Ellei néissa edellisissa asioissa ole
tasapainoa, ei hyvaa asennetta tyohonkaan silloin 10ydy. Virkistyspéivét olivat myos
useammalla mainittu motivaatiota lisadvand tekijand. Sekd yhteinen yhdesséolo
tyopaikan ulkopuolella ettd tyopaikalla hauskaa pitden oli suuressa arvossa. Nailla

tekijoilla yrittgjat kokivat sek& parantavansa ettd vyllapitdvansd tyomotivaatiota.
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Kakkukahvit ja muiden herkkujen tuominen tai tilaaminen tyopaikalle oli koettu asiaksi,
joka nostaa mielialaa. Autonomian tiedettiin myds vaikuttavan positiivisesti, kun
tyontekija saa olla mukana paattdmassa yrityksen asioista. Omavalintainen paatos
vaikuttaa omalla tavalla asioihin, koettiin osana tydomotivaation vaikuttavina tekijoina.
Jos tyontekijallda on jotakin mielenpddlld, auttoivat palaute ja kehityskeskustelut
parantamaan omaa oloa. N&in hénelle tuli tunne, ettd on térked osa yritystd. TyOpaikan
myytavét tuotteet listattiin  myo6s tekijaksi motivaatioon. Vaikeiden tuotteiden
myyminen koetaan siis valilla hankalaksi, mika voi saada aikaan paineita tyontekijoille

ja siten epdilemaén omia kykyja.

Yrittdjat kokivat, ettd tydmotivaatio oli heidan tyontekijoillaan talla hetkella hyva. He
myonsivat, ettd siind on ollut vaihteluita, joihin ovat vaikuttaneet monet eri tekijat,
mutta yleensé se on ollut hyva. Hyvan tydomotivaation he huomaavat tyontekijoidensé
hyvantuulisuutena, iloisuutena ja tehokkaana toimintana. Kaikki ymmartavat olevansa

samassa veneessd, jossa niin sanotusti soudetaan yhdessé samaan suuntaan.

Kysyessani yrittajien henkilostojohtamisenkeinoja tyomotivaation parantamiseen
listasivat he kahdenkeskiset keskustelut, erilaisuuden ymmartdmisen ja palautteen
antamisen tarkeimpind tekijoind. Tyontekijoiden hemmottelut, asioiden parantaminen
ongelmatilanteissa ja tyontekijoiden arvostaminen tasapuolisesti saivat myds
kannatusta. Tyomotivaatiota parantaviin tekijoéihin  mainittiin - myds ulkoiset
motivaatiotekijat, kuten kilpailut ja palkinnot. Yrittajat antoivat kuvan, etta heille voi

tulla vapaasti sanomaan jos jotain on mielenpaalla.

”Ovi on aina avoin tulla keskustelemaan mista tahansa” (Yritys B)

lIman tydmotivaatiota, ei tyontekijoilla synny riittdvan hyvda tydpanosta.
Tyomotivaatiolla on suuri merkitys tyopanokseen, koska silloin tyot hoidetaan
tehokkaasti, sovitulla tavalla ja tulostakin saadaan enemmén aikaan. Tyontekijd, jonka

tyomotivaatio on nollassa, ei esimerkiksi myy hyvin.

"Hyvin motivoitunut, alastaan ja myymistddn tuotteista innostunut myyja
myy joka paiva 20 % - 30 % enemman kuin myyja, joka tekee vain tyonsd.”
(Yritys A)
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Yrittdjat mielsivat hyvan tyOilmapiirin - kannustavana ja piristdvand tekijana.
Tyoilmapiiri vaikuttaa tydmotivaatioon suuresti, silla tdissé on silloin mukavampaa ja
kukaan ei tunne itseddn syrjityksi. Etenkin asiakaspalvelussa on vaikeaa palvella
asiakkaita hyvélla motivaatiolla, jos tyontekijoiden kesken on erimielisyyksid. Nain ei
synny hyvid kauppoja. Liséksi mainittiin, ettd tydilmapiiri on yksi osa kohti hyvaa
tydmotivaatiota.

“Kauppaliikkeessd on vaikea lahted asiakkaiden pariin iloisena jos

takahuoneessa kaikki ei suju. ”(Yritys A)

Yrittdjille oli vuosien aikana ilmaantunut hankalia tapauksia, kun tyontekija ei ole
voinut hyvin. Tilanteet yleensé johtuivat tyontekijan henkilokohtaisista ongelmista tyon
ulkopuolella.  Naissa tilanteissa  yrittdjat ovat pyrkineet  keskustelemaan
henkilokohtaisesti tydntekijan kanssa ja siten selvittdméaén ongelmaa. Asioista on voitu
kuitenkin vasta silloin jutella, kun tyontekija on ollut halukas keskustelemaan asiasta.
Muuten tyOpaikan siséisistd ongelmista on pyritty keskustelemaan mahdollisimman
pian, jotta ongelmakohdat saataisiin selvitettyd. Ty6paikan terveydenhuoltoa on myds
kaytetty apuna, kun tilanne on ollut parempi siirtdd ammattiauttajan vastuulle. Naistakin

tilanteista on selvitty.

Tyoilmapiiria yrittajat kehuvat télla hetkella hyvaksi. Hyvan tydilmapiirin huomaa, kun
se on vapaa, Yksilollinen, omaa ajattelua ja ongelman ratkaisua korostava.
Tyoilmapiirissa on valilla ollut ongelmia, joista on kuitenkin selvitty. Ty6ilmapiiri
yrityksissa ei ole aina ollut hyva, vaan se on vaihdellut. Muutoksia on tapahtunut
varsinkin silloin, kun henkilékunta vaihtuu. Uusi tydntekija hakee aluksi paikkaansa
uudessa tyoyhteisdssa ja silloin voi tapahtua tormayksid. Syitd vaikeaan sopivuuteen
uuteen yhteisoon ovat aiheuttaneet joko liian samanlaiset tai liian erilaiset luonteet. Uusi
tulokas on voitu kokea uhkana itselle tai kilpailevaksi persoonaksi, jolloin on syntynyt
epatervettd kilpailuhenkisyyttd. Erityyppiset henkilot eivat ole olleet samalla
aaltopituudella eivatka siten ole kyenneet yhteistyohon. Nain asiat ovat menneet

vaikeaksi eikd tyonteolla ole saavutettu haluttua tulosta. MyOs uuden tyontekijén
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osaamattomuus, joka on kuormittanut liilkaa muiden tyontekijoiden tyota, on aiheuttanut

ongelmia.

Kyseiset ongelmat yrittdjat ovat yleensa ratkaisseet keskusteluilla ja rekrytoinnilla, jolla
on pyritty valitsemaan sellaisia henkildité, jotka sopisivat yhteen. Myos tyontekijoiden
siirtdminen eri tehtaviin on helpottanut tilannetta. On my6s paadytty tyontekijén
irtisanomiseen, kun muut vaihtoehdot on kéayty lapi. Yksikin tyontekijd voi alentaa
tyoyhteison ilmapiirid ja siten tyomotivaatiota. Koko yrityksen kannalta on ollut
parempi luopua sellaisesta tyontekijastd, josta on koitunut enemman hankaluuksia.
Usein kuitenkin tdllainen hankala tyontekijd on osannut itse ratkaista tilanteen

yritykselle parhaalla mahdollisella tavalla.
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7 POHDINTA

Opinnaytteen kirjoittaminen oli mielestani sekd haastavaa ettd mielenkiintoista. Tyon
tekemiseen kului aikaa, silla tyoskentelin samanaikaisesti vaatetusliikkeessa. Vapaa-
ajan loytdminen ja aikataulujen sovittaminen opinndytetydohon tekeminen vaativat
organisointia. Opinnaytetyon  myo6td  tutustuin ~ hyvin  tyontekijoiden
motivaatiotekijoihin,  henkilostdjohtamiseen  ja  ty6hyvinvointiin.  Aihe  on
mielenkiintoinen, silla tyontekijat ovat yksi tarkeimmistd yrityksen imagoon
vaikuttavista tekijoistd. Tyomotivaatiosta puhutaan usein mediassa, josta sainkin
kiinnostuksen aiheeseen. Teoria-alueeseen luin alan kirjallisuutta ja tutustuin internet-

sivuihin. Vaikeinta oli saada tyo selkedksi ja aihepiiri rajatuksi.

TyOomotivaatio ei synny itsestddn ja siihen vaikuttavat juuri henkiléstéjohtaminen ja
tyohyvinvointi. Naité tekijoitd kasittelin motivaation lisdksi opinndytetydssani. Kaikki
naméd kolme tekijdd ovat yhteydessd ja riippuvaisia toisistaan, jonka huomasin
opiskeltuani aihetta alan kirjoista. Haasteena tydsséni oli selvittdd, kuinka yrittdjat
pystyvat sekd parantamaan ettd yllapitdmaan tyontekijoidensd tydmotivaatiota.
Tutkimuksen haastattelun kohteekseni valitsin yrittdjat, koska minua Kiinnosti juuri

heidén tapansa johtaa tyontekijoitéa.

Tutkimuslahteind kaytin padasiassa henkilostéjohtamisen Kirjallisuutta ja luotettavia
internet-lahteitd. Haastattelemani yrittdjat ovat Meri-Lapin alueelta ja he ovat toimineet
kymmenestda kolmeenkymmeneen vuotta yrittdjand. Kaikilla heilld on yhtd yrittajaa
lukuun ottamatta monta tyontekijaa johdattavana. Pienin tyontekijamaara vakituisesti on
kaksi henkilod. Kyselyn suoritin heidan yrityksissd. Opinnaytetyoni on kvalitatiivinen

eli laadullinen tutkimus.

Tyomotivaatio on tarked tekija tydpaikalla, jotta yritys menestyisi. Siihen vaikuttavia
tekijoita on lukuisia, mutta yksikin pieni tekija voi alentaa motivaatiota ratkaisevasti.
Motivoituneet tydntekijat takaavat sen, etté yrityksella on hyvd mahdollisuus menestya
Kilpailussa ja saada asiat hoidetuiksi. Ei ole ihme, ettd yrittdjat itsekin pitévét
tyomotivaatiota kaikista tarkeimpéna tekijand tyopaikalla. Useimmiten motivaatiota
laskevat yksityiselaman tapahtumat ja tdmaé ilmeni yritt4jien vastauksissa. Motivaatioon

vaikuttavia tekijoita ovat myos tyopaikan ilmapiiri ja pelisd&dnnot tyopaikalla. Tassé
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tutkimuksessa halusin selvittdd, miten yrittajat ovat parjanneet tyontekijoidensé kanssa
ja millaisena asiana he itse kokevat tyomotivaation, -ilmapiirin sek& miten he ovat

yrittdneet vaikuttaa naihin asioihin. (Viitala 2009, 8)

Tutkimuksessa ilmeni, ettd yrittdjat mainitsivat samankaltaisia tyomotivaatiota
parantavia tekijoita, kuin mitd olin 10ytanyt henkilostdjohtamisen Kirjallisuudesta. He
pitivat ennen kaikkea térkednd tyoilmapiiria ja tyossd viihtymista. Naita kasittelivat
myo6s Jarvinen, Ruohotie, Honka ja Ukkonen. Oli yllattavaa kylla, etteivat useimmat
yrittdjistda edes maininneet tésséd tutkimuksessa motivointikeinona palkkausta.
Samankaltaiseen tulokseen oli paatynyt myos Viitala. Hanen mukaansa palkalla ei ole
merkittdvad roolia tyontekijdn motivaation kannalta. Kuitenkin palkan ollessa liian
pieni, voi tydntekija turhautua ja vaihtaa tyopaikkaa. Viitala korostaa, etta tyolta haetaan
enemmankin antia eldmaan, mitd korostivat myds haastattelemani yrittajat. (Viitala
2009, 159- 160.)

Tutkimuksessani ~ kysyin  yrittdjiltd, miten he luonnehtivat tyontekijéidensé
tyomotivaatiota talla hetkelld. Samalla kysymyksella sain selville, miten he ovat
mielestddn onnistuneet johtajina. Jos tydmotivaatio on hyva, on yrittdjd onnistunut
tyossddn. Hieman yllatti, ettd tyontekijoiden motivaatio on hyva ndin vakavan
taantuman aikana. Irtisanomisen pelko ja tyotuntien véheneminen voivat painaa
tyontekijoiden mieltd. Hyvaa tydmotivaatiota tarvitaan, jotta pysytaan kilpailukykyisiné
my0s taantuman aikana. Yksi yrittdjistd mainitsikin, ettd motivoitunut tyontekija myy

enemman kuin sellainen, joka vain tekee tyotaan.

Tutkimustuloksissa huomasin  eroavaisuuksia siind, mitd yrittajat listasivat
tyomotivaatioon vaikuttavina tekijoind ja siind, milld keinoin he itse pyrkivat
tyomotivaatiota parantamaan. He ymmaérsivat teoriassa, mitka tekijat vaikuttavat
tyomotivaatioon, mutta eivat omilla toimillaan pyrkineet niihin tdysin vaikuttamaan.
Tutkimustyon vastauksissa tyomotivaation vaikuttaviin tekijoihin oli listattu

huomattavasti laajemmin asioita, kuin keinoihin, joilla he parantavat tyémotivaatiota.

Yrittdjien vastaustulokset olivat aika samankaltaisia ja siten paateltavissa, etta he olivat
tyOstdneet samoja asioita ja ajattelivat asioista samalla tavoin. Toiset olivat ehké hieman
enemman pohtineet haastattelun kysymyksid kuin toiset, mutta yhtélaisyys

vastaustuloksissa 10ytyi. Haastattelutuloksissa nousi esille yksi térked asia, johon
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Kiinnitin  huomioni. Huomasin, ettd yrittdjat ymmarsivat yhteisén joukkuehengen
merkityksen. Yksikin tyontekija voi hairitd muita tyontekijoita ja siten laskea heidan
tyomotivaatiotaan.  Yksi  yrittdjistda  oli  huomioinut  erilaisten  persoonien
yhteensopivuuden. Han mainitsi haastattelussa, ettd henkilokunta tulisi kasata kuin
jalkapallojoukkue. Jokaisella on oma paikkansa tyossd ja kaikki tulevat toimeen

keskenadn. Naisté tekijoista syntyy tydomotivaatio.
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LITTEET

Haastattelukysymykset

Tyodmotivaatio
+ Mité tyontekijoiden tydmotivaatio merkitsee sinulle?
« Mitké asiat mielestési vaikuttavat tydmotivaatioon?
» Millainen tydmotivaatio yrityksesi henkilostolla mielestési on?
Henkil6stojohtaminen
» Mité keinoja kaytat parantaaksesi tyontekijoiden tyomotivaatiota?
« Millainen vaikutus tydmotivaatiolla on tyépanokseen
Ty6hyvinvointi
» Milla tavoin koet hyvan tydilmapiirin vaikuttavan tyd motivaatioon?
* Oletko huomannut, etté joku tyontekijoisté olisi voinut huonosti ja miten olet
ldhtenyt kasitteleméaén asiaa?
» Millainen tydilmapiiri yrityksessasi mielestési on?
* Onko tyGilmapiirisséd tapahtunut muutoksia? Oletko kohdannut haastavia

tilanteita?



