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Tutkielman tavoitteena on selvittda, millaisia vaikutuksia sisdiselld motivaatiolla on tydssa
suoriutumiseen. Tutkielma kasittelee Decin & Ryanin itseohjautuvuusteoriaa ja sen vaikutuksia
sisdisen motivaation syntyyn. Lisaksi kasitelldaan sisdisen motivaation ilmentymaa, tyén imua ja
sen ulottuvuuksia.

Ongelmaa tutkitaan kirjallisuuskatsauksen muodossa, joka sisdltda tutkimuskirjallisuutta
aiheeseen liittyen. Tutkimuskirjallisuus liittyy teoreettisen viitekehyksen lisaksi sisdiseen
motivaatioon, tyén imuun ja tydssa suoriutumiseen.

Tutkielma tarkastelee sisdisen motivaation merkitystd osana tyontekijan suoriutumista
tydssaan niin tehtavakohtaisesti kuin kontekstuaalisessa nakokulmassa. Kirjallisuuden kautta
tarkastellaan myos tydssa suoriutumisen ulottuvuuksia eli tehokkuutta, oppimista ja
tyohyvinvointia. Sisdisen motivaation on tutkittu vahvistavan naita ulottuvuuksia. Tydssa
suoriutumista tutkiessa on huomioitava, etta suoriutumiseen vaikuttaa myds muu ymparisto ja
yksilon persoonalliset erot.

Kirjallisuuskatsauksen johtopaatoksena todetaan, ettd itseohjautuvuusteorian perustarpeet,
tunne autonomiasta, kyvykkyydesta ja yhteenkuuluvuudesta toimivat valittavana tekijana
kohti sisdista motivaatiota. Sisdisen motivaation ja tyon imun yhteydet tydssa suoriutumisen
piirteisiin ovat moniulotteisia. Kasitteiden valiset yhteydet ovat epdsuoria, mutta olemassa.
Toisaalta yhteyksia tutkittaessa on huomattu, etta yhteydet kulkevat myds toiseen suuntaan.
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1 Johdanto

Tyontekijan henkilokohtaisen, itsestd lahtevdan motivaation, eli sisdisen motivaation
merkitys korostuu nykyisessa, jatkuvasti muuttuvassa tydelamdssa. Taloudellinen
epdvarmuus, digitalisaation kasvu ja sitd kautta modernin tyoympaériston jatkuva
hajautuminen haastavat organisaatioita ja tyontekijoitd uudella tavalla (Gagné ja muut,
2022, s.378-381). Tyontekijoiden sitoutumisen yllapitdmiseen ja tydssa suoriutumiseen
eivat valttamatta enaa riita pelkat ulkoiset kannustimet, kuten palkka (José ja muut, 2025,
s.9). Ulkoisiin palkkioihin perustuvan motivoinnin on tutkimuksissa havaittu voivan jopa
heikentda tyontekijan sisdistd motivaatiota (José ja muut, 2025, s. 9; Deci ja Ryan, 2000,

s. 234).

Etd- ja hybriditydn lisddntyminen on muuttanut sekd tydntekijoiden valista
vuorovaikutusta ettd esihenkilo—alaissuhteita. Tydskentely eri paikoissa ja eri aikoihin on
muuttanut myos saatavilla olevaan tuen ja sosiaalisuuden maaraan. Decin ja Ryanin
(2000, s.227) mukaan tunne yhteenkuuluvuudesta, pystyvyydesta ja autonomiasta ovat
ihmisen perustarpeita ja niiden tayttyminen keskeista sisdisen motivaation syntymisessa.
Naiden merkitys korostuu erityisesti nykyisessd tyoymparistossa, jossa tyontekijoilta

edellytetdan aiempaa enemman itseohjautuvuutta ja oma-aloitteisuutta.

Taloudellisesti haastavat ja epdvarmat ajat ajavat yrityksia vahentamaan investointejaan,
joka ndkyy my6s uusien tyontekijoiden rekrytoinnin vahenemisend. Lisaksi
digitalisaation ja  automaation lisddantyminen  muuttaa  organisaatioiden
resurssirakenteita ja voi sita kautta henkilostotarvetta (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2018,
s.5). Tasta huolimatta organisaatioiden tavoite on kuitenkin selked; voiton tuottaminen.
Tyontekijat ovat organisaatioille keskeinen tuotannontekija ja arvonluoja, ja tata kautta
heidan tyopanoksellaan on suora yhteys organisaation suorituskykyyn (Ositadimma ja
muut, 2025, s.65). Tyontekijoilta odotetaan tehokasta ja tuottavaa suoriutumista myos
tilanteissa, joissa kdytettavissa olevat resurssit ovat rajallisia (Ositadimma ja muut, 2025,

s.65).



Keskeinen kysymys onkin, kuinka tyontekija pystyy suoriutumaan tyotehtadvistdaan
organisaation vaatimalla tavalla, kun pelkat ulkoiset kannustimet eivat yksin enaa riita
tukemaan tyOmotivaatiota. Vastauksia tdahan kysymykseen voidaan |6ytaa
tarkastelemalla sisdistd motivaatiota sekda sen kokemiseen liittyvia tekijoitda. Tassa
tutkielmassa tarkastellaan mika sisdinen motivaatio on, miten se syntyy ja miten se

edistaa tyontekijan tyosuorituksia.

1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, jossa perehdytaan sisdisen motivaation
syntymisen piirteisiin  ja nadiden syntymiseen vaikuttaviin tekijoihin. Lisaksi
kirjallisuuskatsaus tarkastelee sisdisen motivaation erilaisia muotoja osana tyodssa

suoriutumista. Kirjallisuuskatsaus tutkii yhteyksia tyontekijatasolla.

Tutkielmassa pyritdan vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mika sisdinen motivaatio on?
2. Mitka tekijat vaikuttavat sisdisen motivaation syntymiseen?

3. Miten sisdinen motivaatio edistda tyossa suoriutumista?

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu neljastd paaluvusta ja niiden alaluvuista. Ensimmainen paaluku pitaa
sisdllaan johdannon, jossa esitelldan tutkielman tausta, tavoite, tutkimuskysymykset
seka keskeiset kasitteet. Lisdksi siind perustellaan aiheen ajankohtaisuutta ty6eldaman
ndkokulmasta. Toinen ja kolmas péaaluku muodostavat tutkielman teoreettisen
viitekehyksen esitellen ongelmaa teoreettisesta ndakdkulmasta. Luvuissa vastataan
tutkimuskysymyksiin ajankohtaisen tutkimuskirjallisuuden perusteella. Tutkielman
neljannessa paaluvussa kootaan yhteen tutkielman keskeiset havainnot ja esitelldaan
vastaukset tutkielman tutkimuskysymyksiin. Luvussa esitetddan myos ehdotuksia

jatkotutkimuksille.



1.3 Tutkielman keskeiset kasitteet

Sisdiselld motivaatiolla (Intrinsic Motivation) tarkoitetaan ihmislahtoistd motivaatiota.
Viitalan (2019) mukaan organisaatiossa tyontekijan sisdinen motivaatio voi nakya
tyontekijan omana tahtona kehittya, oppia ja edeta urallaan. Se peilautuu yksilén omiin
arvoihin seka henkilokohtaisesti merkityksellisiin ja konkreettisiin tavoitteisiin (Salmela-

Aro ja Nurmi, 2017).

Itseohjautuvuusteoria (Self-Determination Theory) on Richard Ryanin ja Edward Decin
(2000) kehittdama teoria, jonka mukaan ihmisen toimintaa ohjaavat sekd ulkoiset
kontrolloidut motiivit ettd sisdiset autonomiset motiivit (Wang ja Briand, 2025, s.16-18).
Teorian keskitssa on kolme psykologista perustarvetta; automia, kyvykkyys ja
yvhteenkuuluvuus (Ryan ja Deci, 2000, s.227). Nadiden tarpeiden tayttymisen nahdaan
tukevan tyontekijan suoriutumista tydssa ja olevan yhteydessa korkeampaan sisdiseen
motivaatioon ja sitd kautta tuottavuuden kasvuun (Gagné ja Hewett, 2025, s.43; José ja
muut, 2025, s.9). Tassd tutkielmassa itseohjautuvuusteoria toimii keskeisena

teoreettisena viitekehyksena sisdisen motivaation tarkastelulle.

Tyon imulla (Work Engagement) tarkoitetaan tilaa, jolloin yksild kokee
tyosuorituksessaan tarmoa, omistautumista ja uppoutumista (Knight ja muut, 2017,
s.793). Se yhdistetddn tyontekijan kokemaan kasvavaan motivaatioon omaa

tyoskentelyaan kohtaan (Kim ja Hyun, 2017, s.705).

Ty6ssa suoriutumisella (Job Performance) tarkoitetaan tyontekijan toimintaa, jolla on
yhteys ja vaikutus koko organisaation suorituskykyyn (Campbell & muut, 1990, s.314).
Ty6ssa suoriutumista tarkastellaan usein kahdesta eri nakdkulman kautta; yksittainen
tehtavdkohtainen suoriutuminen seka kontekstuaalinen suoriutuminen (Borman ja

Motowidlo, 1997, s.99-100).



2 Sisdinen motivaatio ja sen syntyminen

Tassa paaluvussa tarkastellaan sisdista motivaatiota kasitteend ja tutkitaan sen
syntymisen kannalta merkittavia tekijoita. Sisdisen motivaation tarkastelun tueksi
kasitelladn myos ulkoista motivaatiota. N&iden erottelu auttaa hahmottamaan

tutkielman keskeista teemaa paremmin.

Luvussa nojataan itseohjautuvuusteoriassa (Self-Determination Theory) esitettyihin
kolmeen psykologiseen perustarpeeseen, joiden kokemiseen sisdisen motivaation
katsotaan perustuvan. Luvussa tarkastellaan myds tyon imua, jota voidaan kuvata
sisdisen motivaation tarkedna ilmenemismuotona. Luku toimii kirjallisuuskatsauksena
sisdisen motivaation ja sen syntymiseen vaikuttaviin tekijoihin. Luku vastaa tutkielman

ensimmaiseen ja toiseen tutkimuskysymykseen.

2.1 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Itseohjautuvuusteoria jakaa motivaation sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Martelan
ja Jarenkon (2015) mukaan sisdiselld motivaatiolla tarkoitetaan toimintaa ohjaavaa
motivaatiota, jossa tekeminen koetaan itsessadn kiinnostavaksi, mielekkadksi ja
palkitsevaksi. Perusajatuksena on ihmisen sisdinen halu toimia aktiivisesti (Deci ja Ryan,
2000, s.233). Sisdisen motivaation taustalla on ihmisen oma mielenkiinto suoritettavaa
toimintaa kohtaan (Gagné ja Deci, 2005, s.331). TyOeldamassa sisdinen motivaatio
nayttaytyy tyontekijan henkisena ja fyysisena sitoutumisena tyotehtévia kohtaan (Deci

ja Ryan, 2000, s.233).

Sisdisen motivaation vastakohtana on ulkoinen motivaatio (Extrinsic Motivation), jossa
ulkoiset tekijat, kuten palkka, ohjaavat ihmisen toimintaa (José ja muut, 2025, s.9).
Martelan ja muiden (2015) mukaan perinteinen hierarkiaan ja kaskytykseen perustuva
organisaatio hyodyntaa naista ainoastaan ulkoista motivaatiota. Talloin tekeminen toimii

valineena jonkin ulkoisen paamaaran saavuttamiseen (Martela ja muut, 2015).



2.2 Psykologiset perustarpeet

Aiemmassa tutkimuksessa on perehdytty siihen, kuinka nimenomaan sisdinen
motivaatio ja siihen liittyvat tarpeet liittyvat tyoOntekijoiden suorittamiseen
organisaatiossa (Van den Broeck ja muut, 2016, s.1196). Itseohjautuvuusteorian mukaan
(Deci ja Ryan, 2000, s.229) ihmisen sisdinen motivaatio perustuu kolmen tarpeen
saavuttamiselle; autonomialle eli mahdollisuuksiin vaikuttaa, kykenevaisyydelle ja

yhteenkuuluvuudelle.

Itseohjautuvuusteorian esittamat tarpeet ndahdaan ihmisessa “sisaanrakennettuina”,
eikd ulkopuolelta opittuna (Deci ja Ryan, 2014, s.14). Perustarpeet ovat ikaad tai
sukupuolta katsomatta samat jokaisella ihmisellda (Behzadnia ja FatahModares, 2022,
s.62), vaikka esimerkiksi tarpeiden tayttymiseen liittyvat maarat ovat ihmiskohtaisia.
Itseohjautuvuusteoriaa on sovellettu myods tyéeldaman nakokulmaan ja onnistuneena

liitetdan usein organisaation pitkaaikaiseen hyvinvointiin (Deci ja Ryan, 2014, s.13).

2.2.1 Autonomia

Organisaatiossa tunne autonomiasta ja vaikuttamismahdollisuuksista, nakyy esimerkiksi
mahdollisuudessa vaikuttaa omiin tyotehtaviin, niiden maaraan tai esimerkiksi tyon
suorittamisen aikoihin (Abdel-Rahim ja muut, 2026). Koska sisdisesti motivoitunut
tyontekija suorittaa tarmokkaasti tehtdvia, jotka kokee innostaviksi, on sisdinen

motivaatio autonomian perikuva (Gagné ja Deci, 2005, 5.233).

Autonomian tarve saatetaan sekoittaa siihen, etta tyontekijalla olisi tarve tydskennella
vastoin ohjeita, tdysin oman harkinnan mukaan (Van den Broeck ja muut, 2016, s. 1198).
Viitalan (2019) mukaan tydhyvinvointi kuitenkin kasvaa, kun tyontekijalla on edes

osittain paatantavalta tyoskentelyyn liittyvista asioista.

Mahdollisuudet autonomiaan organisaatiossa voidaan nahda myos yhtend tekijana kohti

parempaa tyon imua (Van den Broeck ja muut, 2008, s.278-280). Ty6n imulla
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tarkoitetaan tyontekijan sitoutuvuutta tyohonsa ja sitoutuvuuden tuomaa turvaa ja
vahenevaa yhteytta esimerkiksi tybuupumukseen (Derbis ja Jasinski, 2018, s.3). Tyon imu

on yhteydessa myos tuottavuuteen (Derbis ja Jasinski, 2018, s.2).

2.2.2 Kyvykkyys

Kyvykkyys nakyy organisaatiossa tyontekijan henkil6kohtaisena tunteena omasta
pystyvyydestdan suorittamiensa tyotehtavien suhteen (Viitala, 2019). Vaikka tyontekijan
taytyy tarpeen tdyttdmiseksi saada konkreettisia onnistumisen tunteita, sisdisesti
motivoitunut yksilo yleisesti myos hakeutuu haastavien tilanteiden dareen (Viitala, 2019;
Van den Broeck ja muut, 2016, s.1197). N&in ollen my6s uusien asioiden, kykyjen ja

taitojen oppiminen voidaan ndahda osana pystyvyyden tunnetta.

Haasteet tarpeen  tdyttymisestd  organisaatiossa voi ndkya  esimerkiksi
perehdytysvaiheessa, kun tyontekija opettelee uusia asioita ja tarvitsee onnistumisen
tunteita haasteiden parissa (Viitala, 2019). Sen lisdksi, ettd perehdytysvaiheessa uusi
tyontekija tarvitsee onnistumisen tunteita, kaipaa tama myos kokemuksia uusien
taitojen kehittymisesta (Van den Broeck ja muut, 2016, s.1198-1199). Van den Broeck ja
muut (2016, s.1208-1209) korostavat, etta tuen ja palautteen saamisen lisdksi tyontekija
haluaa kokea hallitsevansa omia tyétehtaviaan. Perehdytysvaiheessa vasta harjoitteleva

tyontekija ei valttamatta siis saavuta taytta tunnetta kyvykkyydesta.

2.2.3 Yhteenkuuluvuus

Kolmas organisaatiota koskeva, tyontekijan sisdistd motivaatiota ajava tarve on tunne
yhteenkuuluvuudesta, jossa tyOntekija kaipaa yhteyksida ja suhteita muihin
organisaatiossa (Viitala, 2019). Organisaatiossa yhteenkuuluvuuden tunne korostuu
esimerkiksi yksilon tarpeena kokea olevansa osana ryhmas, eli esimerkiksi tiimin jasen
(Van den Broeck ja muut, 2016, s.119). Tunne organisaatioon kuulumisesta luo usein
paremmin suoriutuvia, tuottavampia tyontekijoitd organisaatiolle (José ja muut, 2025,

s.2).



11

2.3 Ty6nimu

Schaufeli ja muut (2002, s.73) esittelevdat tyon imun tyypillisind ulottuvuuksina
tyontekijan tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen omia tyotehtavia ja muuta
organisaatiossa tapahtuvaa toimintaa kohtaan. Tyon imu on pitkdaikainen,
lahtokohtaisesti positiivinen mielentila, jota tyontekija kokee suorittaessaan tehtavidan

(Schaufeli ja muut, 2002, s.73).

Tutkimuksissa tyon imusta on kaytetty termeja "Work Engagement” tai “Job
Engagement”. Tyon imu kdsitteena sivuaa myds sitoutumisen kadsitettd, silla tyén imua
kokevat tyontekijat tuntevat pystyvyytta tyotehtavia ja niistd suoriutumista kohtaan

(Schaufeli ja muut, 2002, s.73).

Martela ja muut (2015) kuvaavat sisdisen motivaation yhteytta tydon imun tunteeseen
neljan perusulottuvuuden kautta: leipdantyminen, stressitila, tyytyvaisyys ja draivi (tyon
imu). Jaon perustana on ajatus siitd, ettd nama tyossa suoritumiseen liittyvat tunnetilat
jaetaan kahteen ; matalan ja korkean aktiivisuuden suorittamiseen (Martela ja muut,
2015). Koska tyon imun keskeisia piirteitda ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen, nahdaan tyon imu korkean aktiivisuustason tunteena (Martela ja muut,
2015 ; Schauffeli, 2002, s. 73). Tyon imun tunne ei kuitenkaan ole pelkastdan passiivinen
tunne aktiivisuudesta, vaan sen piirteisiin sisdltyy tyontekijan jatkuva halu kayttaa

erilaisia voimavaroja tyoskentelyynsa organisaatiossa (Bakker ja Oerlemans, 2019, s.417).
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Tunne, jossa Tunne, jossa
korkeampi matalampi
aktivaatiotaso aktivaatiotaso

Draivi
— (verrattavissa —  Tyytyvaisyys
tyon imuun)
— Stressi — Leipaantyminen

Kuvio 1 Sisdiseen motivaatioon liittyvat tyén perustunteet (mukaillen Martela ja muut,
2015)

Kim ja Hyun (2017, s.705) esittelevat tyon imun vaikutuksena kasvavan motivaation
tyoskentelya kohtaan. Tyon imu ja sisdinen motivaatio kulkevat siis vastavuoroisesti
molempiin suuntiin ; myods tyon imu voi kasvattaa sisdistd motivaatiota. Tarmokkuus luo
tyontekijaan energisyyttda ja omistautuminen nahdaian merkityksen tunteina tyota
kohtaan (Schauffeli, 2002, s.74). Knightin ja muiden (2017, s. 792) mukaan tyotehtaviin

uppoutumisella on positiivisia vaikutuksia tydssa suoriutumiseen.

Tyon imua tarkastellaan usein tyohyvinvoinnin kautta. Tyontekijat, jotka ovat
motivoituneita, osaavia ja hyvinvoivia, luovat kestavaa tuottavuutta ja ovat halukkaita
tuottamaan organisaatiolle monipuolista menestysta (Ositadimma ja muut, 2025, s.66).
Oksan ja muiden (2021) mukaan naiset kokivat keskimaarin miehia enemman tyon imun

tunnetta.
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Kuvio 2 Sisdisen motivaation ja tyon imun syntyminen itseohjautuvuusteorian kautta

2.4 Tyon imun kaksijakoisuus

Vaikka sisdistd motivaatiota ja tdman synnyttdimaa tyon imua luonnehditaan usein
positiivisiksi ilmidiksi, on saatavilla olevasta kirjallisuudesta lI6ydettavissa viitteitd myds
ilmididen varjopuolista. Di Stefanon ja Gaudiinon (2019, s.329) mukaan toisinaan tyon

imusta ja pakonomaisesta tydskentelysta on I0ydetty samankaltaisuuksia, vaikka ne ovat

kasitteina keskenaan taysin eri.

Tyon imun ja pakonomaisen tydskentelyn valisia yhteyksia |6ydettiin erityisesti
tyontekijan uppoutumista ja omistautumista tutkiessa (Di Stefano ja Gaudiino, 2019, s.
329). Di Stefano ja Gaudiino (2019, s. 331) luonnehtivat tyéhén uppoutumisen piirteita
hyvin samankaltaisiksi pakonomaista tyota tekevan tyontekijan kanssa. Kuten tyéhon

uppoutuva, myos pakonomaista tyota tekeva tyontekija suorittavat monotonisesti

tyotehtaviaan esimerkiksi ajasta huolimatta.

~

/

\

Tydn imu
* Uppoutuminen
* Tarmokkuus

* Omistautuminen
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Sonnetagin ja muiden (2010, s. 972) tyontekijan omistautuessa tyolleen ja korkeaa
uppoutumista kokiessa, jaa tydasiat toisinaan mieleen myo6s vapaa-ajalla. Psykologiseksi
irroittautumiseksi kutsutaan tilannetta, jossa tyontekija pystyy vapaa-ajalla olla
ajattelematta aktiivisesti tyohon liittyvia asioita (Sonnetag ja muut, 2010, 5s.972). Vapaa-
ajalla tydasioiden pohtiminen on tyontekijalle kuluttavaa ja voi heikentda tyén imun
syntya (Sonnetag ja muut, 2010, s. 972). Toisaalta Sonnetag ja muut (2010, s. 972)
korostavat, ettd kddntopuolena tydasioiden pohtiminen tydajan ulkopuolella voi johtaa

korkeampaan tyon imuun, silla se kertoo tyontekijan motivaatiosta suorittaa tehtaviaan.

Nerstad ja muut (2019, s. 12) toteavat, ettd vaikka esimerkiksi korkeaa tyon imua kokevat
tyontekijat ovat taipuvaisia tyouupumukselle, on tilanteessa huomioitava
kontekstuaaliset tekijat. Schaufeli ja muut (2008, s.192) korostavat, ettd tyon imun ja
tyduupumuksen osittain samanlaisista piirteistd huolimatta kasitteet on pidettava
toisistaan erikseen. Sen sijaan pakonomaisen tydskentelyn piirteitd voidaan nahda
yhteydessa sekd tyon imuun ettd tyduupumukseen (Schaufeli ja muut, 2008, s. 192).
Myos Di Stefano ja Gaudiino (2019, s.336) tulevat johtopdatokseen siitd, ettd kasitteet
ovat toistensa kanssa osittain samanlaisia. Pakonomaisen tydskentelyn ja tyon imun
valilla on siis yhteyksia, eika tyon imu ilmiona ole valttamatta aina positiivinen. Tyén imu
muodostaa paradoksin, jossa toimii osittain positiivisena ja osittain negatiivisena

tekijana (Sonnetag ja muut, 2010, s. 972).
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3 Sisdisen motivaation vaikutus tydssa suoriutumiseen

Tassa paaluvussa perehdytdan sisdisen motivaation tekijoihin, jotka voidaan tunnistaa
tyossa suoriutumista edistavina tekijoina. Luvussa pohditaan myds sisdisen motivaation
synnyttaman tyon imun vaikutuksia tyontekijan suoriutumiseen. Luku vastaa tutkielman

kolmanteen tutkimuskysymykseen.

3.1 TyOssa suoriutumisen maaritelma

Edopkolorin ja muiden (2022, s.29) mukaan tydssa suoriutumisella tarkoitetaan
tyontekijan pystyvyytta suorittaa tydtehtavia. Se tarkoittaa tyétehtavien hoitamista niin,
ettda organisaatio saavuttaa madadritetyt tavoitteet. Usein tydssa suoriutumisessa
painotetaan tyontekijan kayttaytymistd, eikd suoranaisesti tdman saavuttamia tuloksia

(Koopmans ja muut, 2013, s.7).

Yrityksen henkilostomadaran merkitys pienenee, mikali yksittdiset tyontekijat eivat
selviydy heille maaritellyista tehtavista tavoitteiden mukaisesti (Viitala, 2021). N&in ollen
henkilostomaara voi olla suuri, mutta tulokset ja tehokkuus eivat korreloi maaran
mukana. Tuloksellisuuden ja tehokkuuden kontekstissa tutkitaan usein myods
tuottavuutta. TyOntekijan tuottavuus tarkoittaa tyontekijan tydpanosta, jossa tehtya

tyota arvioidaan seka laadullisesti ettd maarallisesti (Ositadimma ja muut, 2025, s.66).

Ty6ssa suoriutumista on mahdollista mitata erilaisista nakokulmista. Edopkolor ja muut
(2022, s.29) esittelevat tyossd suoriutumiseen liittyvat kaksi ulottuvuutta;
tehtdvakohtainen suorittaminen (task performance) sekd kontekstuaalinen
suorittaminen (contextual performance). Osana tehtdvdkohtaista suorittamista
tyontekija suorittaa ydintyotehtavia, jotka kuuluvat valittémasti taman tydnkuvaan
(Borman ja Motowidlo, 1997, 5.99-100). Tehtdvakohtaiseen suorittamiseen liittyy siis
tiettyyn titteliin olennaisesti liittyvat tyotehtadvat ja niiden suorittaminen. Viitalan (2021)
mukaan tydssa suoriutumisen arvioinnissa on huomioitava, etta tyontekijalle on asetettu

realistiset tavoitteet.
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Kontekstuaalisella suorittamisella tarkoitetaan ydintyotehtavien ulkopuolelle jaavia
tekijoita ja tehtdvia, jotka ovat kuitenkin osana organisaation toimintaa (Borman ja
Motowidlo, 1997, s.100). Edopkolorin ja muiden (2022, s.37) mukaan kontekstuaaliset
tehtdvat nahdaan organisaation toimintaa kehittavind tekijoind. Kontekstuaalista
suorittamista voidaan tutkia myos yksilotasolla, esimerkiksi tarkastelemalla tyontekijan
toimintaa organisaatiossa sosiaalisella tasolla, kuten vuorovaikutuksena muun

henkiloston kanssa (Borman ja Motowidlo, 1997, s.99-100).

3.2 Tyotehokkuus

Behzadnian ja FatahModaresin (2022) mukaan perustarpeiden riittavalla tayttymisella
on positiivisia vaikutuksia esimerkiksi suorittamisessa. Tunne autonomiasta,
kyvykkyydestd ja yhteenkuuluvuudesta toimivat siis motivaation edistajina.
Itseohjautuvuusteorian mukaan autonomisesti motivoituneet tyontekijat suoriutuvat
tyotehtdvistaan laadukkaammin, oppivat tehokkaammin ja sitoutuvat tyohonsa

vahvemmin kuin kontrolloidusti motivoituneet tyontekijat (Deci ja muut, 2017, s.20).

Autonomian tarve saatetaan sekoittaa siihen, etta tyontekijalla olisi tarve tyoskennella
vastoin ohjeita, tdysin oman harkinnan mukaan (Van den Broeck ja muut, 2016, s. 1198).
Viitalan (2019) mukaan tyohyvinvointi kuitenkin kasvaa, kun tyontekijalla on edes
osittain paatantdvalta tyoskentelyyn liittyvista asioista. Mahdollisuudet autonomiaan

organisaatiossa voidaan nahda myos yhtena tekijana kohti parempaa tyén imua.

Tyontekijan tarmokkuudella tarkoitetaan energistd suorittamista (Schaufeli ja muut,
2002, s.74). Dunlopin ja Scheepersin (2023, s.443) mukaan tarmokkuus liitetdaan
tyontekijan omaan haluun suoriutua tydtehtavistaan hyvin ja panostaa tehtaviin. Knight
ja muut (2017, s.793) mainitsevat tarmokkuuden olevan osana tyontekijan sinnikasta ja
pitkdjanteistda suoriutumista tyotehtavistdan. Tarmokas tyontekija uskaltaa kohdata
tyossdaan myoOs haastavia tilanteita. Koska sisdisesti motivoitunut tyontekija suorittaa
tarmokkaasti tehtavid, jotka han kokee innostaviksi, on sisdinen motivaatio autonomian

perikuva (Gagné ja Deci, 2005, s.233).
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Kun tarmokkuus nahdadan fyysisend ominaisuutena, on omistautumisessa kyse
ennemmin emotionaalisesta ndkdkulmasta (Dunlop ja Scheepers, 2023, s.443).
Omistautuminen nakyy tyontekijan toiminnassa erilaisina emotionaalisina tunteina
kuten merkityksellisyytena ja intona omaa tyotaan kohtaan (Dunlop ja Scheepers, 2023,
s.443; Schaufeli ja muut, 2002, s.74). Tyotehtdvien lisdksi omistautuminen nakyy usein

tyontekijan positiivisena suhtautumisena tyoskentelemdansa organisaatiota kohden.

Cerasolin ja muiden (2014, s.982) meta-analyysin mukaan sisdinen motivaatio on
vahvasti yhteydessd erityisesti tyon laatuun. Ulkoiset kannustimet taas ennustivat
pikemminkin tyén maaraa kuin laatua (Deci ja muut, 2017, s.34). Sisdisesti motivoituneet
tyontekijat ovat todennakdisemmin sitoutuneita tyotehtdviinsa, minka seurauksena

tyossa suoriutuminen ja tyotehokkuus voivat parantua (McAnally ja Hagger, 2024, s.2).

Toisaalta perustarpeiden vajaa tdyttyminen tai riittamattomyys ovat yhteydessa
matalampaan suoritustasoon tai jopa tydhyvinvoinnin heikkenemiseen (Behzadnia ja
FatahModares, 2022). Myos Deci ja Ryan (2000, s. 229) kertovat, etta perustarpeiden
tayttyminen on merkittdvd osa motivaation syntya, eika riitd, ettd ainoastaan osa

tarpeista tayttyy.

Itseohjautuvuusteorian mukaan autonominen motivaatio lisda kayttaytymisen
pitkdjanteisyytta seka edistda myodnteisia tyoelamavaikutuksia, kuten parempaa tyossa
suoriutumista ja  tyohyvinvointia (McAnally ja  Hagger, 2024, s.3-4).
Itseohjautuvuusteoriaan perustuvien interventioiden on havaittu parantavan
tyontekijoiden tyossa suoriutumista, tyotyytyvaisyytta seka tyodtehtadviin sitoutumista
autonomisen motivaation vahvistumisen kautta (McAnally ja Hagger, 2024, s.6-10).
Autonomisesti tyotehtavia suorittava tyontekija kokee sisdista motivaatiota, silld kokee

tyonsa kiinnostavaksi ja merkitykselliseksi (Gagné ja Deci, 2005, s.233).
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3.3 Oppiminen ja kehittyminen

Ryan & Deci (2000, s.68-70) mukaan sisdinen motivaatio on keskeinen tekija seka
oppimisen ettad tyontekijan kehittymisen kannalta, koska silloin henkild itse suuntaa
toimintaa oman kiinnostuksensa, uteliaisuutensa ja tekemisen mielekkyyden perusteella.
Itseohjautuvuusteorian mukaisesti toiminta perustuu ihmisen luontaiseen haluun oppia
uutta, haastaa itseddn ja kehittdd omia kykyjaan (Salmela-Aro ja Nurmi, 2017).
Oppiminen rakentuu siis yksilén omaan kokemukseen oppimisen merkityksellisyydesta

ja kiinnostavuudesta, ei ulkoisten palkkioiden varaan.

Sisdisen motivaation merkitys oppimiselle nahdaan etenkin siind, etta se yllapitaa yksilon
aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta tiedon omaksumista kohtaan. Ryan ja Deci (2000, s.
69-70) kuvaavat sisdistd motivaatiota ihmisen luontaisena haluna kokeilla, tutkia ja
oppia uutta. Tallainen oma-aloitteinen toiminta vahvistaa syvallista oppimista, oppijan
tahdatessa todella hallitsemaan ja kehittdmadan osaamistaan sen sijaan, ettd pyrkisi
ainoastaan mekaanisesti suoriutumaan tehtavastd (Salmela-Aro ja Nurmi, 2017).
Sisdinen motivaatio tuo laadullista oppimista tehokkaammin kuin ulkoisesti saadelty
toiminta, jossa tavoite on keskittyy yleensda enemman lopputulokseen kuin itse

oppimisprosessiin (Ryan ja Deci, 2000, s.69-71).

Myds oppimisen ja kehittymisen nakokulmasta on erityisen tarkeaa sisdaisen motivaation
vahvistuminen ymparistoissa, jotka tukevat yksilon psykologisien perustarpeiden
tayttymista. Deci ja Ryan (2000, s.227-230) korostavat, ettd oppimisen kannalta tama
tarkoittaa yksilon saavuttamaa kokemusta onnistumisesta ja kehittymisestd seka
tunnetta siitd, etta han pystyy itse vaikuttamaan omaan toimintaansa ja tyohonsa.
Naiden toteutuessa oppiminen ei jaa pakolliseksi velvollisuudeksi vaan siitd voi tulla
pitkdkestoinen omaehtoinen kehitysprosessi ja sisdinen motivaatio toimii myos

laajemman henkilokohtaisen kehittymisen perustana (Deci & Ryan, 2000, s.228-230).

Sisdisen motivaation vaikutus pystytddn nakemadn myos siind, milla tavalla yksilo

lahestyy oppimistilanteita. Guay ja muut (2000, s.175-177) kuvaavat tilannesidonnaista
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sisdistda motivaatiota siind hetkessa koettuna motivaationa, joka linkittyy tekemisen
kiinnostavuuteen ja siita saatavaan mielihyvaan. Heiddan mukaansa sisdinen motivaatio
yhdistyy positiivisiin tunteisiin ja elinvoimaisuuteen, jotka edelleen tukevat oppimista ja
aktiivisuutta osallistumisessa (Guay ja muut, 2000, s.175-177). Oppimisen kannalta
tdma on olennaista, silla myonteinen kokemus vahvistaa halua jatkaa, syventaa ja

kehittdd omaa osaamista edelleen (Guay ja muut, 2000, s.175-177).

Nykyinen toimintaymparisto edellyttaa jatkuvaa oppimista, kykya muutokselle ja uusien
asioiden omaksumista. Gagné ja muut (2022, s.378-381) toteavatkin, ettd muuttuvan
tyoelaman vaatimuksia onkin kognitiiviset ja emotionaaliset taidot, joiden yllapitamien
ja kehittdminen on todenndkoisempaa silloin, kun toiminnan perustana on itseohjautuva
motivaatio. Gagnén ja muiden (2022, s.378-381) mukaan taloudellinen epavarmuus,
jatkuva muutos ja tyotehtavien lisdantyva monimutkaisuus korostavat oppimista, jossa
yksil6lla on oma halu kokeilla, mukautua ja edelleen kehittdda omaa toimintaansa. Tama
rekentuu vahvemmin sisdisen motivaation kuin ulkoisesti kontrolloidun toiminnan

varaan (Gagné ja muut, 2022, s.378-381).

Sisdisen motivaation yhteytta kehittymiseen voidaan tarkastella myds oppimisresurssien
hyédyntamisen kautta. Van den Broeck ym. (2011, s. 581-609) tarkastelevat sisaista
tyoarvo-orientaatiota yksilon henkilokohtaisena voimavarana. He pystyvat osoittamaan
sisdisiin arvoihin painottuvan orientaation vahvistavan tyon resurssien myonteisia
vaikutuksia hyvinvoinnin ja tyossa suoriutumisen kontekstissa (Van den Broeck ja muut,
2011, s.581-609). Johtopaatoksend he toteavat, ettd yksilon arvostaessa omia
oppimisen mahdollisuuksiaan ja kehittymista itsessdan, han pystyy hydodyntdamaan myos
ymparistossa tarjottuja mahdollisuuksia tehokkaammin (Van den Broeck ja muut, 2011,

5.581-609).
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3.4 Tyossa suoriutumisen vahvistuminen tyon imun kautta

Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijan sitoutuvuutta tydohonsa ja sitoutuvuuden tuomaa
turvaa ja vahenevaa yhteytta esimerkiksi tyduupumukseen (Derbis ja Jasinski, 2018, s.3).

Tyon imu on yhteydessd myos tuottavuuteen (Derbis ja Jasinski, 2018, s.2).

Tyon imun ulottuvuudet, eli omistautuminen, uppoutuminen ja tarmokkuus toimivat
valittavind tekijéind parempaan tydssa suoriutumiseen, mutta yhteydet ovat
moniuloitteisia. Shimazun ja muiden (2018 s.1) mukaan tyon imua vahvasti kokevalla
henkil6llda on kuitenkin todenndkoéisemmin parempi ty0ssa suoriutumisen taso, kun
esimerkiksi vain vahan tai keskiverrosti tyon imua kokevalla henkil6lla. Edopkolor ja muut
(2022, s.30) korostavat, ettd tyon imun kokemukseen organisaatiossa kannattaa

panostaa nimenomaan siita syysta.

Uppoutuminen on kognitiivinen tila, jossa tyontekija keskittyy syvaan tyotehtaviinsa
(Knight ja muut, 2017, s.793). Tyohon uppoutunut tyontekija suorittaa tydtehtavidan niin,
ettd saattaa esimerkiksi unohtaa ajan kulumisen (Kim ja Hyun, 2017, s.708). Dunlopin ja
Scheepersin (2023, s.443) mukaan uppoutuminen on positiivinen tila, eika
pakonomainen. Uppoutumisen tilassa tyoskentelyn lopettaminen tuntuu hankalalta.
Uppoutumisen lyhytaikaisena tilana on ’flow’-tila, jolla on uppoutumisen kanssa

samanlaisia piirteita, kuten syva keskittyminen tehtéaviin (Schaufeli ja muut, 2002, 5.75).

Dunlopin ja Scheepersin (2023, s.443) mukaan tyontekijan uppoutumisen tilaan
vaikuttaa tyontekijan henkilokohtainen tarve autonomian tunteesta. Bakker ja
Oerlemans (2019, s.429) korostavat myods, ettd ne tyontekijat, jotka paasevat itse
vaikuttamaan tyotehtaviinsa, kokevat etenkin pitkalla aikavalilla helpommin tyén imua.
Kirjallisuudessa tata kuvataan kasittella ‘Job Crafting’ (Bakker ja Oerlemans, 2019, s.
417). Myos Di Stefano ja Gaudiino (2019, s.330) viittaavat ajatukseen siitd, ettd tyon imua
kokevat tyontekijat suorittavat tyotehtdviddn omaehtoisesti, eli toiminta on
yksil6lahtoista. Myds tama voidaan nahda autonomian toteutumisena, kun toiminta ei

perustu ulkoisiin vaatimuksiin.
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Mikali tyontekija kokee vahvaa tyon imua ja tyotehtaviin uppoutumista, voi tydasioihin
liittyvista ajatuksista irtautuminen tuntua hankalalta. Sonnetag (2012, s.115) korostaa
tyosta irtautumisen vaikuttavan erityisesti tyontekijan hyvinvointitasolla, jolloin vapaa-
ajalla tyon unohtava tyontekija pystyy seuraavana pdivdana suoriutumaan paremmin.
Toisaalta vapaa-ajalla tyotehtavien unohtamista tutkitaan eri tasoilla. Esimerkiksi ne
tyontekijat, jotka vapaa-ajallaan kokevat erityisen vahvaa tyotehtavista irroittautumista,
joutuvat tyotehtdvien pariin palatessa ndhdda uppoutumisen tunteen syntymiseen

enemman vaivaa (Sonnetag, 2012, s.115).

Wulandarin ja muiden (2025, s.5005-5006) mukaan tutkiessa tyon imua, organisaatiolla
on mahdollisuudet arvioida tyontekijdéiden suorituskykya. Tyén imua tuntevat
tyontekijat ovat organisaatiolle tuottavampia. Konkreettisina tekijoind on esimerkiksi
alhaisempi riski sairaspoissaoloihin ja pienempiin virheisiin tyotehtavissa (Shimazu ja

muut, 2018, s.2).

TyGssa suoriutumiseen vaaditaan tehtdvaan soveltuvaa tietotaitoa (Edopkolor ja muut,
2022, s.30). Tarvittava tietotaito on oleellinen osa tyon imua, jotta tydntekijallda on
resurssit kokea uppoutumista osana tyotehtavien suoriutumista. Edopkolorin ja muiden
(2022, 5.30) mukaan riittavan tietotaidon omaava tyontekijan kokemus tyon imusta on

yhteydessa parempaan tyossa suoriutumista.

Omistautuminen on tarkeaa organisaation suorituskyvyn kannalta (Dunlop ja Scheepers,
2023, 5.443). Tyontekijan organisaatiota kohtaan tuntema innostus voidaan nahda myos
itseohjautuvuusteorian yhteenkuuluvuuden ulottuvuutena. Owens ja muut (2016, s.35)
kuvailevat organisaatioita kokonaisuuksiksi, joissa tyoskentelee tyontekijoita, jotka ovat

toisiinsa sidoksissa.
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3.5 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on hyvinvointia, jota tyontekija kokee tyoskennellessadan osana
organisaatiota. Hyvinvointi parantaa tyontekijan tydssa suoriutumista ja kasvattaa
organisaation suorituskykyd. Schaufelin ja muiden (2008, s.173-203) mukaan
tyohyvinvointiin sisdltyy piirteitd tyon imusta, mutta se sisaltdd myos motivaation laadun
tarkastelua. Tyon imu nahddan alhaisempana todenndkoisyytend esimerkiksi

masennukseen ja ahdistukseen (Shimazu ja muut, 2018, s.2).

Tyontekija, joka kokee tydnsa mielekkdaksi, kiinnostavaksi ja itselleen merkitykselliseksi,
kasittelee myods tyon kuormittavuutta paremmin (Debris ja Jasinski, 2018, s.2-4).
Aktiivisesti toimiva, sisdisesti motivoitunut tyéntekija kokee tyénsa tarkedksi. Han pystyy
yllapitamadn korkeampaa psykologista hyvinvointia kuin ulkoisilla kannustimilla (esim.
palkalla) motivoitu tyontekija (Ryan ja Deci, 2000, s.68-71). My0Os Zeng ja muut (2022,
s.2) tekivdat saman tutkimushavainnon, ettd sisdinen motivaatio vaikutti positiivisesti

tyon imuun, kun taas ulkoinen motivaatio ei vaikuttanut siihen merkittdvasti.

Itseohjautuvuusteorian nakdkulmasta korkea tyotehokkuus ei tarkoita ainoastaan tyon
maaraa, vaan erityisesti laadukasta, pitkdjanteista ja hyvinvointia tukevaa suoriutumista
(Deci ja muut, 2017, s.38-39). Myds Zeng ja muut (2022, s.2) tekivat saman
tutkimuksessaan havainnon siitd, kuinka sisdinen motivaatio vaikutti positiivisesti tyon

imuun, kun taas ulkoinen motivaatio ei vaikuttanut siihen merkittavasti.

Sisdisen motivaation positiiviset vaikutukset tyohyvinvointiin  nakyvat myds
tyouupumuksen ehkdisyssa ja yleisesti tyossa jaksamisessa. Zeng ja muut (2022, s.3)
viittaavat tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin (JD—R-malli), jossa henkil6kohtaiset
voimavarat voivat toimia tyohyvinvoinnin vahvistajana ja suojana tyon kuormittavuuden
tunnetta vastaan. Tutkimuksessa sisdinen motivaatio nahtiin henkilékohtaisena
voimavarana, joka avulla tyontekija pystyy yllapitamaan positiivista suhtautumista

tyohon myos haastavissa tyoolosuhteissa (Zeng ja muut, 2022, s.3). Lisaksi tutkimuksessa
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havaittiin, ettd matala tyon imu oli yhteydessa suurempaan vaihtuvuusaikeeseen ja

heikompaan tyohyvinvointiin (Zeng ja muut, 2022, s.3).

Sisdinen motivaatiota voidaan pitda tyohyvinvoinnin kannalta erityisen merkittavana,
silld sen vaikutukset ovat usein pitkakestoisempia kuin ulkoisten motivaatiotekijoéiden.
Vaikka erilaiset ulkoiset kannustimet kuten esimerkiksi palkka tai tyOajat voivat lisata
tyytyvaisyytta, niiden vaikutus jaa usein lyhytaikaiseksi (Deci ja muut, 2017, s.34-35).
Ulkoiset kannustimet eivat yksin riita yllapitdmaan tyon imua tai kokonaisvaltaista

hyvinvointia pitkalla aikavalilla (Zeng ja muut, 2022, s.9-10).
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4 Johtopaatokset

Tutkielman viimeinen paaluku yhdistaa kirjallisuudesta loydetyt tutkimukset ja tulokset.
Tutkielman tavoitteena oli vastata kysymykseen; miten sisdinen motivaatio toimii
tyosuorituksen edistdjand. Tutkielman tavoitetta tutkitaan viimeisessd p&aaluvussa

tutkimuskysymysten kautta.

4.1 Tutkimuskysymysten analysointi

Ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa pureuduttiin siihen, mika sisdinen motivaatio on
ja miten se voidaan maaritelld. Sisdinen motivaatio voidaan ymmartaa yksilén omasta
henkilokohtaisesta sisdisesta halusta, kiinnostuksesta ja merkityksellisyyden
kokemuksesta syntyvdna motivaationa, jossa itse tekeminen tai toiminta koetaan
palkitsevana (Gagné ja Deci, 2005, s.331). Toisin kuin ulkoisessa motivaatiossa, jossa
toimintaa ohjaavat ulkoapédin kontrolloidut elementit, kuten palkka, sisdisessa
motivaatiossa korostuu yksilon oma halu aktiiviseen toimintaan (Martela ja muut, 2015;

Deci ja Ryan, 2000, s.233).

Sisdisen motivaation voidaan katsoa muodostuvan erityisesti itseohjautuvuusteoriassa
esitettyjen psykologisten perustarpeiden ; autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus,
tayttymisestd (Deci ja Ryan, 2000, s.228). Ne muodostavat perustan yksilon kokemalle

mielekkaalle ja omaehtoiselle tydlle (Deci ja Ryan, 2014, s. 14).

Tutkimustuloksiin ja kirjallisuuteen perustuen voidaan siis sanoa, ettd sisdinen
motivaatio syntyy yksilon psykologisien perustarpeiden tayttymisestda. Organisaation
kontekstissa tyotehtavat koetaan itsessaan aidosti mielekkaaksi ja kiinnostavaksi, ilman,
ettd niihin on kiinnitetty ulkoisia kannustimia, kuten raha tai muut edut (Martela ja muut,
2015). Tyontekijat ovat oma-aloitteisempia, sitoutuneempia, kehittymishaluisempia
sekd kyvykkditd saavuttamaan tyon imun tunteen. Sisdisen motivaation merkitys

korostuu nykyorganisaatioissa muutosten ja digitalisaation seurauksena, kun



25

tyontekijoilta odotetaan jatkuvaa valmiutta adaptoitua muutoksiin, tehdd muutoksia,

kehittya ja kehittdaa (Gagné ja muut, 2022, s.378-380).

Toisena tutkimuskysymyksend tarkasteltiin sisdisen motivaation syntyyn vaikuttavia
tekijoita. Itseohjautuvuusteorian mukaisesti sisdinen motivaatio rakentuu autonomian,
kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden ja niiden tayttymisen varaan (Deci ja Ryan,
2000, s.233). Perustarpeiden tayttyminen vaikuttaa positiivisesti  yksilon
mahdollisuuksiin pysya motivoituneena myds haastavissa tilanteissa (Behzadnia ja

FatahModares, 2022, s.77).

Autonomialla voidaan ndhda olevan merkittdva vaikutus sisdisen motivaation
syntymiseen (Van den Broeck, 2008, s.288). Tyontekijan oma mahdollisuus vaikuttaa
omiin tyotehtaviin, tydaikatauluihin ja tyoskentelytapoihin antaa tunteen siihen, etta
tyoskentely perustuu tyontekijan omaan tahtoon eikd ulkoiseen pakkoon tai ulkoa
madrattyyn muuhun kannustimeen (Viitala, 2019). Tyd koetaan mielekkdammaksi ja
vahvempi sitoutuminen tyohon tulee luonnostaan. Myds Gagnén ja Decin (2005, s.233)
mukaan sisdisesti motivoituneen tyontekijan aktiivisuus kasvaa tilanteissa, joissa han

kokee voivansa toteuttaa itseddn ja maarittaa hanelle sopivat tyotavat.

Toinen merkittava sisdisen motivaation syntymiseen vaikuttava tekija on kyvykkyyden
tunne. Kyvykkyyden tunne antaa tyontekijille kokemuksen oman tydn hallinnasta,
osaamisesta ja pystyvyydesta sen toteuttamisessa (Deci ja muut, 2017, s.22). Se lisaa
halua oppia uutta ja kehittda itsedan aktiivisesti (Viitala, 2019). Sisaisesti motivoitunut
tyontekija hakeutuu usein myds omatoimisesti haastavimpien tehtdvien pariin ja on
valmis kehittamaan itseaan pitkalla aikavalilla (Van den Broeck ja muut, 2016, s.1197).

Tama vahvistaa myos pysyvyyttad organisaation ndkdkulmasta.

Myods yhteenkuuluvuuden tunne vaikuttaa merkittavasti sisdisen motivaation
muodostumiseen. Tyontekijan kokemus yhteenkuuluvuudesta tyoyhteistssa lisaa

sitoutumista niin yksilo kuin organisaatiokin tasolla. (Van den Broeck ja muut, 2016, s.
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1199). Viitalan (2019) mukaan tyontekijat tarvitsevat tata kokemusta yhteisollisyydesta
ja sitd, ettda heidan tyopanoksensa koko tiimille ja organisaatiolle on merkityksellinen.
Lisdksi Owensin ja muiden (2016, s.38) tutkimus korostaa vuorovaikutuksen ja
sosiaalisen kanssakdaymisen merkitysta tyon imun syntymisessa, mika edelleen voidaan

todeta vahvistavan sisdisen motivaation rakentumista.

Tarkastellessa asiaa siis organisaation kontekstissa, autonomia ja kyvykkyys nakyvat
tyontekijan mahdollisuutena oma-aloitteeseen ja itseohjautuvaan tyoskentelyyn, jota
leimaa kokemus omasta pystyvyydesta. Yhteenkuuluvuus nakyy puolestaan tarpeena
kuulua osaksi sosiaalista tyoyhteis6a (Van den Broeck ja muut, 2016, s.1196-1198;
Viitala, 2019).

Sisdisen motivaation syntymiseen vaikuttavat myds tyon imun tunteen saavuttaminen
seka muut positiiviset kokemukset tyosta. Tyon imun kolme eri ilmenemismuotoa ovat
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Schaufeli ja muut, 2002, s. 73-74).
Tyonsa merkitykselliseksi ja kiinnostavaksi kokeva henkilo kokee saavansa tyosta myos
enemman energiaa ja sitoutuminen omaan tekemiseen lisdantyy (Kim ja Hyun, 2017, s.
705). Tydn imu voidaan siis ndhda sisdisen motivaation seurauksena mutta samaan

aikaan myos sen vahvistajana.

Olemassa oleviin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen viitaten voidaan sanoa, ettd sisdisen
motivaation syntymiseen vaikuttavat erityisesti psykologisien perustarpeiden
tayttyminen sekd mahdollisuus tehda merkitykselliseksi koettua tyota (Deci ja Ryan,
2017, s.38-39). Organisaatioissa sisdinen motivaation syntya edistda ymparisto, joissa
tyontekija pystyy vaikuttamaan omaan toimintaansa, kokee onnistumista ja tuntee
kuuluvansa osaksi sosiaalista yhteis6a (Van den Broeck ja muut, 2016, s.1220). Taman

lisdksi tyon imun kokemukset voivat vahvistaa sisdistd motivaatiota entisestaan.

Kolmannen tutkimuskysymyksen kautta selvitettiin sitd, miten sisdinen motivaatio

edistda tydssa suoriutumista. Sisdisen motivaation voidaan todeta edistavan tydssa
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suoriutumista useampien toisiinsa liittyvien ja toisia tukevien tekijoiden kautta. Sisdinen
motivaatio ilmenee tydntekijan oma-aloitteisuutena ja aktiivisuutena tehda tyénsa hyvin,
jatkuvasti kehittda osaamistaan seka sitoutua tyotehtdviinsa ja oppimiseensa

pitkdjanteisesti.

Autonomisesti motivoituneiden  tydntekijéiden voidaan nahdad suoriutuvan
tyotehtadvistdaan laadukkaammin, oppivan tehokkaammin ja sitoutuvat tyohonsa
vahvemmin kuin ulkoapain kontrolloidut ja ulkoisesti motivoituneet tyontekijat (Deci ja
muut, 2017, s. 20). Sisdisesti motivoituneilla tyontekijoilld on myds enemman aikaa ja
henkisia resursseja tyotehtdviensa suorittamiseen laadukkaasti (Gagné ja Deci, 2005, s.

233).

Ty0ssa suoriutumisen nakokulmasta korostuu erityisesti tydon imun merkitys. Tyon imu
ilmenee tyontekijan tarmokkuutena, omistautumisena ja uppoutumisena tyotehtaviinsa
(Schaufeli ja muut, 2002, s.73-75). Tarmokkuuden nahdaan erityisesti lisddvan
tyontekijan energisyyttd. Se myos tuo tekemiseen pitkdjanteisyyttd ja pitemmalle
suuntautuvaa suunnitelmallisuutta. Omistautuminen luo siteen tyon
merkityksellisyyden kokemukselle ja uppoutuminen mahdollistaa normaalia syvemman
keskittymisentason saavuttamisen tyotehtdvan suorittamisessa (Dunlop & Scheepers,

2023, s.443; Knight ja muut, 2017, 5.793).

Cerasolin ja muiden (2014, s.982) meta-analyysin mukaan sisdinen motivaatio oli
erityisen vahvasti yhteydessa tyon laadulliseen suorittamiseen. Ulkoiset kannustimet
nahtiin linkittyvdn enemman tydn maaraa kuin laatua (Deci ja muut, 2017, s.34). Tydhon
sitoutuminen nahdaan selkeasti vahvempana sisdisesti motivoituneilla tyontekijoilla,
jolla on suora positiivinen vaikutus tydotehokkuuteen ja yleiseen tydssa suoriutumiseen

(McAnally ja Hagger, 2024, s.2).

Tyon imusta puhuttaessa on hyva ottaa huomioon myos tutkimuksissa ja kirjallisuudessa

havaitut viitteet sen varjopuolista. Di Stefanon ja Gaudiinon (2019, s.329) mukaan tyon
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imusta on loydetty yhteyksia ja samankaltaisuuksia pakonomaisen tyoskentelyn kanssa,
vaikka kasitteet keskendaan eroavatkin toisistaan merkittavasti. Myos Di Stefano ja
Gaudiino (2019, 5.336) tulevat johtopaatokseen siitd, etta kasitteet ovat toistensa kanssa
osittain samanlaisia. Toisena varjopuolena vahvasti tyollensa omistautuneella henkil6lla
tunnistettiin vaikeutta irroittautua tyosta ja tydasioista vapaa-ajalla (Sonnetag ja muut,
2010, 5.972). Toisaalta taas tdma nahtiin myos johdannaisena tyon imuun tydntekijan

motivaation ja halun kautta suorittaa tehtdva (Sonnetag ja muut, 2010, s.972).

Ryanin ja Decin (2000, s.68-71) mukaan sisdinen motivaatio ohjaa ja yllapitaa
tyontekijan aktiivisuutta. Sisdinen motivaatio luo tyontekijalle halun ymmartaa, hallita ja
kehittdd omaa osaamistaan (Gagné ja muut, 2022, s.378-381). Nain ollen se voi johtaa
oma-aloitteisuuteen ja kiinnostukseen uuden oppimiseen. Se ei tapahdu ulkoa pain
tulevan motivoinnin tuloksena vaan sita ohjaa oma sisdinen halu (Gagné ja muut, 2022,
s.378-381). Nykyisessd, jatkuvan muutoksen kourissa olevassa tydeldamdssa tama
korostuu entisestdaan (Viitala, 2021). Tyotekijaltd vaaditaan jatkuvaa oppimista,

mukautumista ja uusien taitojen omaksumista (Gagné ja muut, 2022, s.378—-381).

Tutkimuksessa ja kirjallisuudessa korostettiin, kuinka sisdinen motivaatio on yhteydessa
tyohyvinvointiin. Sisdisesti motivoitunut tyontekija kokee tyonsa mielekkddksi ja
merkitykselliseksi, jonka vuoksi pystyy kdsittelemaan paremmin tydon kuormittavuutta
(Deci ja Ryan, 2000, s.68-71). Deci ja Ryan (2000, s.68-67) korostavat, kuinka tallainen
tyontekija pystyy myos pitamaan ylla korkeampaa psykologista hyvinvointia. Sisdinen
motivaatio ja tyon imu ovat tutkimuksien mukaan yhteydessd myos alhaisempaan
tyouupumukseen ja tyotehtdvien seka tyopaikan vaihtamisriskiin (Zeng ja muut, 2022,
s.2-3). Vaikka ulkoiset kannustimet voivat lisata hetkellista tyytyvaisyytta, niiden vaikutus
tyohyvinvointiin ja tydon imuun jaa usein lyhytaikaiseksi sisdiseen motivaation verrattuna

(Zeng ja muut, 2022, 5.9-10).
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4.2 Ehdotukset jatkotutkimuksille

Moni tutkimuksista on toteutettu nimenomaan tydntekijatasolla, jossa tutkitaan sisdisen
motivaation vaikutuksia kyseisen tyontekijan tydssa suoriutumiseen. Tulevaisuudessa
olisi mielenkiintoista painottaa tutkimuksessa johtamisen nakdkulmaa. Olisi kiinnostavaa
tutkia, mikd on osaamisen johtamisen rooli jatkuvasti muuttuvassa
organisaatioymparistossa ja miten sitd voisi kehittdda huomioiden samalla tyontekijan

yksil6lliset ominaisuudet ja vahvuudet.

Toinen kiinnostava ndakokulma olisi se, kuinka organisaatiossa voitaisiin johtaa yksildiden
sisdista motivaatiota niin, etta tydssa suoriutuminen olisi niin henkisesti kuin fyysisesti
tehokasta ja kestdavaa. Tallaisessa tutkimuksessa tulisi myds huomioida yksilon
persoonallisuutta, ominaisuuksia sekd vahvuuksia. Tutkimus korostaisi johtamisen
nakokulman lisdksi yksildiden eroavaisuuksia ja erilaisten ympaéristdjen vaikutusta
sisdisen motivaation syntyyn. Molempiin tutkimuksiin olisi myés mahdollista yhdistaa
erilaisten johtamistyylien tutkimisen. Johtamistyylien kautta olisi mahdollista arvioida
sitd, mikd johtamistyyli saavuttaa todenndkoisimmin kestdvimman suorituskyvyn,

organisaatio ja ymparistd huomioiden.
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