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TIIVISTELMA

Tdmén pro gradu -tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaisena haastatellut
tyontekijit kokevat tydmotivaation ja henkisen tyohyvinvoinnin yhteyden toisiinsa ja
miten he titd yhteyttd sanoittavat. Tutkimus on tehty yhteistydssd tutkimuksen case-
yrityksen kanssa, ja haastatteluihin osallistui case-yrityksen tuotannon kokoonpanossa ja
testauksessa tyOskentelevid tyontekijoitd. Tutkimustulokset perustuvat heidén
haastatteluissa esiin tuomiin ndkemyksiin, kokemuksiin ja ymmaérrykseen.

Tutkimuksen teoriaosassa kisiteltiin tyOomotivaation késitettd ulkoisen ja sisdisen
motivaation ndakokulmista ja esiteltiin motivaatioteorioista Maslow'n tarvehierarkia ja
Herzbergin kaksifaktoriteoria. Tutkimuksen toista teoreettista viitekehystd, henkisti
tyohyvinvointia, kdsiteltiin henkiseen ty6hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kautta ja
esiteltiin tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen malli. Muuttuvassa tyoeldmassi
motivoituneet ja hyvinvoivat tyontekijat ovat nousseet keskioon yrityksen menestyksen
kannalta. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys tyOmotivaatiosta  ja henkisestd
tyOhyvinvoinnista muodostettiin piddasiassa vertaisarvioitujen tieteellisten artikkeleiden
pohjalta. Tutkimuksen empiirinen osa toteutettiin laadullisella tutkimusmenetelmailla.
Aineisto kerittiin 19 teemahaastattelussa ja tuloksia analysoitiin sisidllon analyysilla.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd tydomotivaatio ja henkinen tyohyvinvointi muodostuvat
tyontekijoiden mielestd pitkélti samoista tekijoistd. Tyomotivaatiolla ja henkiselld
tyohyvinvoinnilla koettiin myds selkeésti olevan yhteys toisiinsa, vain muutama henkil
osasi selittdd yhteyden luonnetta tarkemmin. Yhteyden koettiin kuitenkin olevan
vahvempi nimenomaan niin, ettd henkinen tydhyvinvointi vaikuttaa enemmén
tyomotivaatioon kuin tyomotivaatio henkiseen tyShyvinvointiin eli toisin sanoen
henkinen tydhyvinvointi luo pohjan myos tyomotivaation kokemukselle.

AVAINSANAT: tydmotivaatio, henkinen tyShyvinvointi






1. JOHDANTO

”No mulle tyémotivaatio tarkottaa sitd, ettd sulla on hyvd fiilis tehdd sitd tyotd ja sd
oikeesti haluat tehdd kunnolla sen tyon...et tidl on kumminkin niin hyvd semmonen henki
tyokavereiden kesken ja sitten, kun kumminki oon kokenu, ettd kun osaan sen tyéni hyvin

niin haluu sit tehd sitd mitd osaa. ”’-haastateltava

"Kylli se henkinen hyvinvointi on just sitd, et kun pitdd ldhtee téihin, niin Ildhtee silld
lailla hyvilld fiilikselld... ja kylld md koen ehkd myds senkin, ettei ois stressid koko ajan

siitd tyostd ’-haastateltava

Tyolld on keskeinen merkitys sekd koko yhteiskunnalle ettd jokaiselle yksilolle itselleen.
Lipi ihmiskunnan historian tydeldmissd on tapahtunut suuria vallankumouksellisia
muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet ihmisten tapaan tyoskennelld ja eldd. Uusin
teknologinen vallankumous on muuttanut radikaalisti tyon luonnetta ja vaikuttanut siihen,
miten ja missd tyotd voidaan tehdd. Muuttuva tyOeldmé tarvitsee uudenlaisia
tyontekijoitd, joilla on uudenlaista osaamista ja kyvykkyyttd. Tédméidn pédivin
tyontekijoiden tdytyy olla sosiaalisesti ja henkisesti joustavia sekd valmiita sopeutumaan
jatkuviin muutoksiin.  (Nydegger & Enides, 2017). Jédlkiteolliseen aikakauteen
siirtyminen on tarkoittanut sitd, ettid vanhat teollisuusyritysten tarpeisiin kehitetyt
johtamis- ja organisaatiomallit eivdt endd toimi (Grant & Parker, 2009; Ford & Bowen,
2008). Talouskasvua ja uusia tyOpaikkoja syntyy aloilla, joissa tyontekijéltd odotetaan
luovuutta, ihmissuhdetaitoja ja jatkuvaa kehittymistd (Erdogan & Bauer, 2005). Myds
uusiutumiskykyisimmat perinteisen teollisuuden yritykset, kuten Toyota ovat nostaneet
tyontekijoiden osallistamisen ja kunnioituksen innovaatioprosessiensa ytimeen (Liker,
2004). Tulevaisuuden tydeldmassd menestyvét ne yritykset, jotka onnistuvat muuttamaan

tyontekijoidensd sisdisen tydmotivaation tuottavaksi tyoksi (Gagne & Deci, 2005).

Sisdisesti motivoitunut tyontekija on innostunut tyOstd itsestddn, eikd ainoastaan
ulkoisista palkinnoista, joita hdn tyOstddn saa (Gagne & Deci, 2005). Sisdisesti
motivoitunut tyontekijd nauttii tydstddn ja myos voi paremmin (Niemiec & Deci, 2009).
Innostumisella on merkittdvd vaikutus terveyteen, innostuneet tyontekijit esimerkiksi
palavat 125% harvemmin loppuun kuin ei innostuneet tyontekijit (Spreitzer & Porath,
2012). Sisdisesti motivoituneet tyontekijit ovat onnellisempia, innostuneempia ja
hyvinvoivempia. Tyontekijoiden hyvinvointi ja innostus ovat yritysten kilpailuetuja, silld
hyvit tydolosuhteet auttavat rekrytoinnissa (Martela & Jarenko, 2014). Sisdisesti

motivoituneet tyontekijit ovat myos sitoutuneempia tyohonsd (Gagne & Deci, 2005).
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Lisédksi innostuneet tyontekijit saavat enemmaén aikaan, mikd ndkyy myds yrityksen
tuloksessa. Sisdinen motivaatio vaikuttaa erityisen vahvasti myos tuloksen laatuun.
(Porath, Spreitzer, Gibson & Garnett, 2012).

Motivaation voi rinnastaa polttoaineeseen, joka sytyttdd toimintamme. Motivoituneen
tyontekijdn toiminta on paddméidrdhakuista ja tarkoituksenmukaista ja sithen liittyy
vapaachtoisuus ja tahdonalaisuus. Tyontekijd, joka on motivoitunut, tydskentelee
innostuneesti ja suhtautuu tyohonsa ilolla. Vaikka tyontekijdd voidaan tyOssd maaratd, ei
hintd voida pakottaa tekemddn ty0tddn innostuneesti. Sen sijaan tyontekijin
motivoitumista voidaan toki tukea monin tavoin. Motivaatio lisdd tyon iloa, mika
puolestaan lisdd motivaatiota. (Sinokkio, 2016: 11.) Kaikista toistd 10ytyy sekd
negatiivisia ettd positiivisia tekijoitd, mutta menestyvissé tydyhteisdissi opitaan etsimddn
syyllisten sijaan ratkaisuja (Virolainen, 2012; Wlliams, 2004). Kyky kiinnostua ja
motivoitua on yksi hyvinvoinnin ilmenemismuodoista. Ty0stdén innostunut tyontekija
kokee inspiraation hetkid ja jopa flown kokemuksia ja tutkimukset puolestaan osoittavat

tyontekijan olevan onnellisimmillaan téllaisina hetkind (Sinokkio, 2016: 62).

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on pitkdén keskitytty tydpahoinvoinnin oireiden, kuten
stressin tai tyduupumuksen tutkimiseen (Hakanen, 2004). Esimerkiksi positiivisen
psykologian kehittymisen my&td on kuitenkin herdnnyt kiinnostus myds suoraan
positiiviseen tyohyvinvointiin. Huomiota on alettu kiinnittdd sithen mitd muuta
tyohyvinvointi on kuin ainoastaan tyduupumusoireiden puuttumista. (Maslach, Schaufeli
& Leiter, 2001.) Kun perinteisesti tyohyvinvointi tutkimuksessa on etsitty ongelmia, on
myds l0ydetty vain ongelmia. Ongelmien kuten uupumusoireilun tai
tyopaikkakiusaamisen puuttuminen ei kuitenkaan vield tarkoita, ettd tyOyhteisdssd
voidaan hyvin. Jos ymmairrys hyvinvointia ja motivaatiota yllapitivistd ja vahvistavista
tekijoistd puuttuu, ei myodskddn tydon voimavaroista ja vahvuuksista ldhtevid
toimintatapoja osata systemaattisesti kehittdd. Kukoistavien tyopaikkojen ja tyon imua
kokevan henkiloston luomiseen péddstdadn kehittdmdilld tyon energisoivia ja motivoivia

piirteitd eli tyon voimavaroja. (Hakanen, 2009.)
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1.1. Tutkimuksen taustaa ja tutkimusongelma

Suurimassa osassa tyOyhteisdjd tyotahti on yhd kiredmpi. Niin vélttdmattomat kuin
vihemman vilttdméattomat muutokset ja epdvarmuus ovat tyopaikkojen arkea. Vaikka
tyoeldmikeskustelu on usein kyynistd ja epédkohtiin suuntautunutta, niin suomalaisten
tyOpaikkojen arjessa kuitenkin ponnistellaan, kehitetdén ja ideoidaan entistd parempia
tyOkéytantojd, tuetaan tyokavereita ja koetaan sekéd onnistumisen ettd ilon hetkid. Samalla
kun tyOeldmin vaatimukset ja uhat ovat lisdéntyneet, on tyoelamin epédkohtien lisdksi
alettu kiinnittdd huomiota myds siithen, mika tyontekijoitd kannattelee, motivoi ja tekee
tyOstd mielekkddn. On ymmarretty, ettd tyopaikkojen aineettomilla voimavaroilla ja
tyontekijoiden kokemalla tyon imulla eli aidolla tunne- ja motivaatiotdyttymyksen tilalla,

saattaa olla merkittdva rooli yrityksen menestyksessi. (Hakanen, 2004.)

Tyoeldmén kehittdmisessd tunnetaan ja hyddynnetdén toistaiseksi melko heikosti niin
kutsuttua positiivista tyon psykologiaa ja sen teorioita ja kisitteistod, kuten tyén imua.
Yritysten odotukset ja vaatimukset tyontekijoitd kohtaan ovat kuitenkin korkeammalla
kuin koskaan. (Hakanen, 2009). Tyontekijoiltd odotetaan optimaalista, korkeatasoista
tyootetta, mikd on tehnyt ty6hyvinvoinnista ajankohtaisen késitteen (Zwetsloot & Pot,
2004). Lisdksi tyontekijoiltd odotetaan yhd useammin myds yhteistyon sujuvuutta ja
kitkattomuutta, aloitteellisuutta ja innovatiivisuutta, jatkuvaa osaamisen kehittimista
sekd vastuunottoa omasta korkeatasoisesta ty0ssd suoriutumisesta. TyoOntekijat voivat
samanaikaisesti kokea tydssddn sekd kiirettd, epdvarmuutta ja muita ristiriitoja, ettd
arvostaa tyOtddn ja nauttia yhdessd tekemisestd tydkavereiden kanssa ja innostua
onnistumisista. (Schaufeli & Salanova, 2006.) Tyomotivaation ja tyShyvinvoinnin
ylldpitdminen ja edistiminen ovat tydeldmén ydinhaasteita juuri nyt. Ty6hyvinvoinnista
on tullut organisaation kaikkien toimijoiden (HR, johto, tydterveyshuolto, henkildstd)

yhteinen intressi ja keskeinen liiketoiminnan tekijd. (Zwetsloot & Pot, 2004).

Tdmidn pidivan tyoeldmissd ei endd riitd, ettd tyOntekijdt ovat perinteisessd mielessd
suhteellisen terveitd ja ldsnd tyopaikalla. Pelkéstdén sairaspoissaolojen seuraaminen ei
esimerkiksi kerro tyontekijéiden hyvinvoinnista paljoakaan. Moderneilla tydpaikoilla
kehitetdén aktiivisesti ja ennakoivasti tyon mielekkyyttd, innostavuutta ja voimavaroja.
Tyontekijoiden tyokykyé seurataan aktiivisesti ja puututaan herkisti kuormitusongelmiin
ja ennakoidaan mahdollisia riskejd, sekd otetaan kéyttoon varhaisen tuen malleja.
Tyo6eldmad tulisikin kehittdd joustavin uudistuksin sithen suuntaan, ettd vahvistetaan
mahdollisimman monen ihmisen halua ja kykyd jatkaa tyGeldmadssd riittdvan kauan

motivoituneina ja hyvinvoivina. Hyvin toimivissa tyOyhteisdissd panostetaan
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tyontekijoiden terveyteen, hyvinvointiin ja motivaatioon. Ndmé panostukset myds
tuottavat itsensd takaisin: tydhyvinvointi on olennainen osa tulevaisuuden tyoelaméa ja
innostavia tydyhteisdjé, jotka lisddvit tuottavuutta ja tydeldman vetovoimaa. (Hakanen,
2004.)

1.2. Tutkimuskysymykset

Tamain tutkimuksen tarkoituksena on selittdd tydmotivaation ja henkisen tyohyvinvoinnin
valistd yhteyttd. Tarkoituksen on tarkastella ndiden késitteiden suhdetta kaksisuuntaisena,
eli, miten tyOmotivaatio vaikuttaa henkiseen tyohyvinvointiin sekd, miten henkinen
tyohyvinvointi vaikuttaa tyomotivaatioon. Yhteyden ymmartdminen on tdrkedd, silld
tyOstressin -~ ja  tyduupumuksen lisdintyminen ovat kasvattaneet tarvetta
kokonaisvaltaisesta ~ ty0hyvinvoinnista  huolehtimiseen.  Yritykset  tarvitsevat
motivoituneita tyontekijoitd, jotka voivat henkisesti hyvin, jaksavat ja kokevat tyon iloa.
Motivaatiota ja henkisen tyShyvinvoinnin késitteitd on tutkittu paljon ja ne sisdltdvit

paljon samoja teemoja, mutta lisdd tutkimusta kaivataan késitteiden yhteydesté toisiinsa.

Tutkimusongelmaa ldhestytddn seuraavan piadkysymyksen kautta: Millainen on
tyomotivaation ja henkisen ty6hyvinvoinnin yhteys toisiinsa? Tutkielman tarkoituksen on
my0s vastata seuraaviin alakysymyksiin: Mitkd tekijdt vaikuttuvat tydmotivaatioon?
Mitkd tekijat vaikuttavat henkiseen tyohyvinvointiin? Tutkimusongelmaa on ldhdetty
tutkimaan haastateltavien omien tulkintojen ja ymmaérryksen kautta. Haastateltavat ovat
itse saaneet kertoa, mité tutkitut késitteet: tydmotivaatio ja henkinen ty6hyvinvointi heille

tarkoittavat.

Tutkielman aineisto on keritty 19 henkilon haastatteluista, joissa henkildiltd on kysytty
miten he ndkevit ja millaisena he kokevat tydmotivaation ja henkisen tydohyvinvoinnin
yhteyden toisiinsa. Tutkimuksen tuloksissa esitetddn, miten haastatellut kokevat
tyomotivaation ja henkisen tyShyvinvoinnin vaikuttavan toisiinsa. Haastatteluun
osallistuneilta on myds kysytty, mitd heille tarkoittaa tydomotivaatio ja henkinen
tyohyvinvointi sekd mitka tekijét vaikuttavat tydmotivaation ja henkisen tyohyvinvoinnin

muodostumiseen. Tutkimuksen tuloksissa esitetddn myos vastaukset ndihin kysymyksiin.
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1.3. Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne koostuu kuudesta padluvusta. Ensimméinen kappale on Johdanto —
kappale, jossa lukijalle perustellaan aiheen ja tutkimuksen ajankohtaisuus sekd
merkityksellisyys tdmin piivén ja tulevaisuuden tydeldmin kannalta. Liséksi johdannossa
madritellddn tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma seka esitelldan tutkimuskysymykset ja
tutkimuksen rakenne. Johdantoa seuraa ensimmdiinen teoreettinen padluku, tydmotivaatio.
TyOmotivaatiota késitteend tarkastellaan laaja-alaisesti teorian osalta niin ulkoisesta kuin
sisdisestd tyomotivaation nikokulmasta. Lisdksi pddluvussa esitellddn yleisesti tunnetuista
tyomotivaatioteorioista Maslow'n tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria.
Tutkielman toisessa teoreettisessa padluvussa kidydaén ldpi henkisen ty6hyvinvoinnin teoriaa.
Péddluvussa esitellddn tyOhyvinvoinnin perustana olevaa tyokyky-taloa ja henkiseen
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Luvussa kdydddn ldpi myds tyon vaatimusten ja

voimavarojen malli.

Tutkimuksen kolmas teoreettinen péiluku, tutkimuksen aineisto ja metodologia, koostuu
kolmesta alaluvusta: laadullisesta tutkimuksesta tutkimusmenetelmind, tutkimuksen case-
yrityksen esittelystid ja tutkimuksen taustan ja lahtokohtien esittelystd. Laadullinen tutkimus
-alaluvussa perustellaan tutkimusmetodin valintaa, tarkastellaan teemahaastattelua ja sen
ominaispiirteitd tutkimusmenetelména ja kdydéén 14pi sisdllon analyysi tapoja. Tutkimuksen
case-yrityksen esittelyssd  kdydddn 1dpi  yrityksen perustietoja ja  tuotannon
henkilOstostrategiaa, siltd osin kuin se on tdmén tutkimuksen kannalta ollut oleellista.
Tutkimuksen tausta ja 1dhtokohdat luvussa avataan niitd syitd, miksi case-yrityksessd on tdhian
tutkimusprosessiin haluttu ldhted ja millainen tilanne tutkimukseen osallistuneissa tiimeissa

on ty6hyvinvoinnin nédkdkulmasta ollut tutkimuksen kéynnistyessé.

Haastatteluiden perusteella muodostetut tulokset esitelldén tutkimustulokset padluvussa, joka
jakautuu kuuteen alalukuun. Viimeisend alalukuna on tyOmotivaation ja henkisen
tyohyvinvoinnin  yhteys,  jossa  pyritddn  esittdimddn  vastaus  tutkimuksen
paédtutkimuskysymykseen. Tutkimuksen viimeisend lukuna esitetddn johtopadtokset, jossa
esitetddn tutkimuksen kannalta keskeisimmdt havainnot. Lisdksi kdydadn ldpi
tutkimustulosten hyddynnettdvyyttd case-yrityksen ndkokulmasta. Viimeiseksi arvioidaan

tutkimuksen laatua ja paatetdéin johtopédatokset -pddluku jatkotutkimusehdotuksiin.
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2. MOTIVAATIO

Motivaatiolla tarkoitetaan tilaa, jossa ihmisen kéyttdytymistd ohjaavat erilaiset motiivit.
(Peltonen & Ruohotie 1987: 22). Motivaatio ohjaa thmisen kdyttdytymista kohti tiettyja
tavoitteita ja se kuvaa toiminnan suuntaa, sitkeyttd ja intensiteettid. Toiminnan
intensiteetilld tarkoitetaan sitd, kuinka kovasti ihminen yrittdd, suunnalla sitd miten
yrittdminen kanavoidaan ja sitkeydelld sitd, kuinka kauan ihminen jaksaa jatkaa
yrittdmistd. (Mitchell 1997.) Yksinkertaisimmillaan motivaatio on tahtomista. Se on
ithmisen subjektiivista tahtoa muuttaa jotain ympéristossédén tai itsessdén ja oletettavasti

tdhdn sisdltyy myds toimia tahdon toteuttamiseksi. (Baumeister, 2015.)

Motivaatio ohjaa ihmisen tekoja, tunteita ja tiedollisia toimintoja. Evoluutioteorian
mukaan ensisijainen motivaation ldhde on ollut selviytyminen. Yhden teorian mukaan
thmisen toiminta on todennékoisesti kehittynyt my6hemmin palvelemaan titi kaikkien
motiivien ldhdettd eli nidldn, janon ja sukupuolen biologisia tarpeita. Né&iden
tyydyttiminen puolestaan on lisdnnyt motivaatiota tyydyttdd edelleen korkeampia
tarpeita kuten valta, kauneus ja raha. (Kruglansky, Chernikova & Kopez 2016.)
Motivaatio ei siis ole kehittynyt kerralla vaan véhitellen vuosisatojen saatossa. Joidenkin
teorioiden mukaan kaikki kehittyneemmét motivaatiot eivdt valttdiméttd perustu
alkuperdisiin motivaation ldhteisiin kuten selviytymiseen. Motivaation tarkastelussa tulee
ottaa huomioon motivaation vaihtelevaisuus. Perusmotivaatiot linkittyvdt suoraan
thmisten tarpeeseen selviytyd ja lisddntyd. Vaikuttaa siltd, ettd ihmisten tarpeet ja
motivaatio ovat siirtyneet pelkédstd selviytymisestd ja lisddntymisestd sosiaalisen
ympériston luomiin tarpeisiin, kuten merkityksellisen eldmén tavoitteluun. Esimerkiksi
onnellisuus on monille ihmisille tirked tavoite ja motiivi, vaikka onnellisuudella ei ole

merkitystd esimerkiksi lisddntymisen kannalta. (Baumeister, 2015.)

Kaikki motivaatio ei ole samalaista, motivaatio voi olla esimerkiksi syvempii tarmoa
pitkdaikaisten tavoitteiden saavuttamiseksi tai impulsiivisempi tila, joka liittyy tiettyyn
tilanteeseen. Impulsiivisuus kumpuaa ihmisen syvemmistd tahtotiloista. (Baumeister,
2015.) Se voi olla ulkoista tai sisdistd, tiedostettua tai tiedostamatonta, biologista tai
sosiaalista. Motivaation kantasana on motiivi ja silli voidaan viitata esimerkiksi
tarpeisiin, haluihin, yllykkeisiin ja palkkioihin tai rangaistuksiin. Motiivit aikaansaavat
tilan, jota kutsutaan motivaatioksi eli motiivit ylldpitavét ja luovat henkilén motivaatiota.
(Peltonen & Ruohotie, 1987: 19-22.) Perinteisesti motivaatio on néhty yksildsidonnaisena
ilmiond. Jokainen ihminen on uniikki ja kaikissa tdrkeimmissd motivaatioteorioissa

ndkyy tdmai yksilollisyys. Motivaatio kuvataan usein myds tarkoitukselliseksi eli yksilon
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ndhdéédn pystyvén kontrolloimaan motivaatiota. Motivaatio on monitahoinen termi, silld
se sekd aktivoi ettd suuntaa toimintaa. Motivaatioteorioiden tarkoituksena onkin ennustaa
thmisten kayttadytymistd. (Mitchell, 1982.)

2.1. Tyomotivaatio

Tyomotivaatiolla tarkoitetaan sellaista tilaa, joka synnyttdd, energisoi, suuntaa ja yllapitaa
yksilon tyohon liittyvad toimintaa (Ellemers, Gilder & Haslam, 2004; Vartiainen &
Nurmela, 2002). Tydmotivaation tutkijat pyrkivit ymmartdiméain, millaiset olosuhteet
saavat ihmiset investoimaan energiaansa tyohon, millaisiin toimintoihin ihmiset
todennékoisesti suuntaavat vaivannikodin ja mikd tekee thmisistd sitkeitd jatkamaan
vaivanndkod tyonsé eteen pitkilldkin tdhtdimelld (Ellemers ym. 2004). Tyontekijd, jolla
on hyvd tyOmotivaatio, on halukas kéyttdmididn sekd fyysisid ettd psyykkisid
voimavarojaan ty0ssddn. Motivoitunut tyontekijd myos tekee toitd saavuttaakseen hédnelle
asetetut tavoitteet. TyOmotivaatio siis vaikuttaa tyontekijin ahkeruuteen ja
tyotehokkuuteen. (Sinokki, 2016: 82.) Tyomotivaatio voi rakentua sisdisesti esimerkiksi
tyontekijin ylpeydesti ja velvollisuudesta tai kokemasta nautinnosta ty6téd tehdesséén eli
tyontekijan tunnepohjaisesta sitoutumisesta tyohon (Sinokki, 2016: 81; Kauppila, 2018).
Tyomotivaation ldhde voi olla myds ulkoinen, kuten palkkio, joka seuraa, kun ty6 on
tehty odotetulla tavalla (Kauppila, 2018).

TyOmotivaatiotutkimuksissa on osoitettu, ettd tydmotivaation syntymiseen vaikuttavia
tekijoitd ovat tyOntekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, tyon ominaisuudet sekid
tyOympériston ominaisuudet, joiden yhteisvaikutuksesta tydmotivaatio muodostuu.
(Steers & Porter, 1987: 20-21). Tydympériston, yksilon arvojen, persoonallisuuden ja
tarpeiden muodostaessa kokonaisuuden voi tydmotivaation mdidrd myds vaihdella.
(Latham & Pinder, 2005). TyoOmotivaatio voidaan n&hdd psykologisena
vuorovaikutusprosessina yksilon ja hdntd ympéardivéan tydympariston vélilld. Motivaatio
on tyontekijdstd itsestddn 14htoistd, eikd tyOnantaja voi vaikuttaa tyontekijdn
henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin (persoonallisuuteen). TyOnantaja voi kuitenkin
vaikuttaa tyGympéristdon ja tarjota erilaisia kannustimia ohjatakseen tyontekijan energian

organisaation hyviksi. (Latham & Locke, 1979.)

Ihmisten motivoitumiseen vaikuttavat eri asiat (Sinokki, 2016: 81). Yksilon

tyomotivaatioon olennaisesti vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi tyontekijan arvot,
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asenteet, tarpeet, urasuuntautuneisuus ja mielenkiinnon kohteet. Tyontekijéiden
mielenkiinnon kohteet vaikuttavat sithen, miten erilaiset ulkoiset drsykkeet ohjaavat
mukaan esimerkiksi tyontekijdn mielenkiinnon kohteet ja asenteet. Useissa tutkimuksissa
kdy ilmi, ettd tyOmotivaatioon vaikuttaa suuresti nimenomaan ammatillisen
mielenkiinnon ja tyon ominaisuuksien yhteensopivuus. (Steers & Porter, 1987: 20-21;
Sinokki, 2016: 82.) Ei ole olemassa yksinkertaisia vastauksia sithen, miten saada
motivoituneet tyotekijédt sitoutumaan organisaatioon. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd
yksilot motivoituvat esimerkiksi hyvéstd palkasta, arvostuksesta tekemidnsd tyoté
kohtaan, turvallisuuden tunteesta, etenemismahdollisuuksista ja mielenkiintoisesta
tyostd. (Wiley, 1997.)

Tyontekijoiden tarpeet kuten toimeentulon, arvostuksen, sosiaalisuuden ja itsensd
toteuttamisen tarpeet ovat yksil6llisid ja suuntaavat tyontekijdn toimia tyOympéristossi
(Steers & Porter, 1987: 20-21). Erot persoonallisuudessa vaikuttavat sithen, mitka tekijét
motivoivat tyOntekijdd. Tutkimuksissa on esimerkiksi esitetty, ettd ekstrovertteja
motivoivat useimmiten ulkoiset palkkiot, arvostuksen osoitukset ja mahdollisuus oppia ja
kehittyd tydssddn, kun taas introvertteja tyOntekijoitd motivoi todenndkdisemmin
rangaistusten ja epdonnistumisten valttdiminen. (Furnham, Eraclous & Chamorro-
Premuzic, 2009.) Tyontekijdn asenteella tyotd kohtaan, on havaittu olevan suuri vaikutus
yksilon tydmotivaatioon ja suoriutumiseen. Tyytymittdmyys omassa tydssd voi nikya
haluttomuutena ndhdi vaivaa tyotehtdvien eteen ja huono mindkuva taas voi heikentdd
suoritustasoa. (Steers & Porter, 1987: 20-21.)

Ty0n siséltoon ja tydympéristoon liittyy useita tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijoiden
tyomotivaatioon. Niitd ovat esimerkiksi resurssien riittdvyys, tyon vaatimukset ja tyon
hallinta, ty0panoksen ja palkkioiden tasapaino, oikeudenmukaisuus, tyomééra,
tunnustuksen saaminen, arvostus ja henkilokohtainen tyydytys tydstd. Tydmotivaatiota
heikentévii tekijoitd ovat esimerkiksi tyohon liittyvid vikivallan uhka, huono tydilmapiiri
ja tyopaikkakiusaaminen. Ollakseen motivoivaa, tyon tulisi olla riittdvén haastavaa ja
tarkoituksen mukaista, palkkioiden pitdisi olla saavutettavissa ja tyon tavoitteiden
hyvéksyttivid ja tydympariston tulisi olla riittdvan hyva. (Sinokki, 2016: 88.) Locken ja
Lathamin (1990) mukaan yksilon tydssd suoriutuminen on parhaimmalla tasolla, kun
hénelle asetetut tavoitteet ovat haastavat, selkedt, ymmarrettivit ja hyviksytyt ja

palautetta annetaan riittavisti.
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Yrityksilld on useita keinoja kasvattaa tyontekijoidensd motivaatiota. Niitd keinoja ovat
esimerkiksi tyon muotoilu, tydn rikastuttaminen, osallistaminen, tyon kuvan
laajentaminen ja tydkierto. (Robbins & Judge, 2008: 89-94; Lawler, 1969; Herzberg,
1968)  Tyontekijoiden  autonomian  tukeminen,  osaamisen  kehittymisen
mahdollistaminen, uusien haasteiden tarjoaminen, toiminnan merkityksen kirkastaminen
ja palautteen annosta huolehtiminen, ovat tirkeitd keinoja lisdtd tyontekijoiden
motivaatiota (Martela & Jarenko 2014). Nayttaimailld konkreettisesti tyontekijoille, miten
heididn tekeménsd tyd hyodyttdd ihmisid, voidaan saada hyvid tuloksia aikaan (Grant,
2009). Ihmisilld on perustarve oppia uutta ja toimivat osaamisen johtamisen kdytidnteet
ovatkin erittdin tirkedssd asemassa motivaation tukemisessa (Martela & Jarenko, 2014).
Tukemalla tyontekijoiden vapauden kokemusta esimerkiksi demokraattisella
johtamistyylilld, vapaalla tiedonjakelulla ja alaisten osallistamisella voidaan kasvattaa
tyontekijoiden motivaatiota, tukea autonomian kokemusta, lisdtd tyOtyytyvédisyyttd ja

kasvattaa luottamusta johtoa kohtaan (Deci, Connell & Ryan, 1989).

2.2. Motivaatioteoriat

Varhaisimmissa motivaatioteorioissa motivaatio nihdédén liikkeelle panevana voimana,
joka perustuu sisdisiin vietteihin ja tarpeisiin, jotka ovat synnynniisid ja muuttumattomia.
Esimerkiksi psykoanalyysin isdn Sigmund Freudin (1933) mukaan ihmisen fysiologisia
perustarpeita ovat aggressio ja seksuaalisuus ja ndma tarpeet motivoivat toimintaamme.
My6hemmin Clark Hull (1943) esitti teorian, jonka mukaan perusviettejd on nelji: nilka,
jano, seksuaalisuus ja kivun vélttiminen. Ndmi neljd viettid toimivat motivaatiomme
suunnan ohjaamisessa. Samoihin aikoihin kehittyi my6s behavioristinen ndkemys, jonka
mukaan perustarpeet eivdt ole synnynndisid vaan psykologisia ja opittuja. Niihin
teorioihin kuuluu esimerkiksi klassisen ehdollistumisen teoria, jonka tutkijoista tunnetaan
erityisesti Ivan Pavlov ja hidnen koirakokeensa. Behavioristisista teorioista
motivaatiotutkimuksen suunta kehittyi kohti humanistista psykologiaa, joista

esimerkkiné esimerkiksi Maslow 'n tarvehierarkia. (Sinokki, 2016: 72-73.)

Myohempid motivaatioteorioita ovat esimerkiksi kognitiiviset eli prosessiteoriat ja

sosiaalis-kognitiiviset teoriat, jotka kuvaavat ihmisten yksilollisid eroja reagoida ulkoisiin

itsemédrdytymisteoria ovat esimerkkejd ndistd. (Sinokki, 2016: 75-77.) Seuraavaksi
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otetaan tarkempaan tarkasteluun Maslow n tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria

ja Decin ja Ryanin itseohjautuvuuden teoria.

2.2.1. Maslow'n tarvehierarkia

Tarvehierarkian perusajatus on, ettd ihmisen on ensin tyydytettdvd perustarpeensa, joiden
tdytyttyd ihminen alkaa etsid tyydytystd korkeamman tason tarpeilleen. Tarvehierarkian
pohjalla ovat siis ensimmdiisend tyydytettdvdt fysiologiset tarpeet, joita seuraavat
turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvostuksen tarpeet ja
korkeimpina tarpeina itsensd toteuttamisen tarpeet (kuvio 1). Kun alemman tason tarpeet
tulevat tyydytetyiksi, siirtyvit ylemmén tason tarpeet dominoiviksi motivaatiotekijoiksi.
Motivoidakseen ihmistd on siis ymmarrettidvd, milld tasolla henkil6 on silld hetkelld ja
keskityttidva tdyttiméédn sen tason tai tasoa ylemmat tarpeet. Tarpeet on jaettu alemman
tason ja ylemmaén tason tarpeiksi siten, ettd alemman tason tarpeita ovat fysiologiset ja
turvallisuuden tarpeet, kun taas ylemmén tason tarpeita ovat sosiaaliset (yhteenkuuluvuus
ja rakkaus) sekd arvostuksen ja itsensd toteuttamisen tarpeet. Korkeamman tason tarpeet
ovat tyydytettivissd sisdisesti ja matalamman tason tarpeet taas ovat ulkoisia tarpeita.
(Maslow, 1943; Maslow, 1954: 15-17.)

ltsensa
toteuttamisen
/ tarpeet
’ \

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslown tarvehierakia. (Maslow, 1943.)
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Hierarkian alimmaisena ovat fysiologiset tarpeet, joilla tarkoitetaan esimerkiksi nélkaa,
janoa, unta, l&mpo4, suojaa, vaatetusta, seksuaalisia tarpeita ja muita kehon tarpeita
(Maslow, 1943). Maslow (1943; 1954: 15-18) haluaa tehda selviksi, ettd fysiologisten
tarpeiden luettelointi on turhaa, silli niitd voi olla valtavasti riippuen siitd, kuinka
tarkkaan ne eritelldén. Fysiologiset tarpeet ovat useimmiten itsendisid ja ne voidaan
erottaa toisistaan ja muista motivaatioista. lhminen voi myos sekoittaa tarpeet toisiinsa ja
tuntea esimerkiksi nélkdd olleessaan oikeasti janoinen tai tyydyttdd nidldn tunnetta
juomalla tai tupakoimalla. Fysiologiset tarpeet ovat madrddvéssd asemassa silloin, kun
thmiseltd puuttuu eldmaisté kaikki: ruoka, turvallisuus, rakkaus ja arvokkuus. Jos kaikki
ndmd tarpeet ovat tyydyttdmaéttd, ihmisen motivaatiota dominoivat fysiologiset tarpeet.
Lathamin ja Pinderin (2005) mukaan tySympéristossd fysiologisia tarpeita ovat
esimerkiksi tydtiloihin, valaistukseen ja yleisesti tydskentelyolosuhteisiin liittyvét

tarpeet.

Samanaikaisesti kun fysiologiset tarpeet tulevat suhteellisen hyvin tyydytetyksi ilmestyy
uusi tarpeiden tyyppi, turvallisuuden tarpeet. Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat
esimerkiksi turvallisuus, pysyvyys, riippuvuus, suoja, pelottomuus, vakauden tarve,
jérjestys sekd lait ja rajoitukset. Nykyajan yhteiskunnassa nimé ovat suurimmalla osalla
aikuisista tyydytetty, mutta tarpeet korostuvat erityisesti vauvoilla ja lapsilla, sekd
yhteiskunnallisesti heikommassa asemassa olevilla kuten kodittomilla, sairailla tai
kehitysmaissa ja sota-alueilla eldvilli. (Maslow, 1943: Maslow, 1954: 18-21.)
Tyoturvallisuus kuuluu turvallisuuden tarpeeseen (Latham & Pinder, 2005). Kun
molemmat matalamman tason tarpeet ovat suhteellisen hyvin tyydytetty ilmestyvit
rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet. Ndméd tarpeet sisdltdvdat hyviksynnin,
ystivyyden, rakkauden, vilittdmisen, yhteenkuuluvuuden tunteen ja tarpeen toimia
ryhmadssé. Tarpeet ovat vastavuoroiset eli thmiselld on tarve rakastaa ja tulla rakastetuksi.
(Maslow, 1943: Maslow, 1954: 18-21.) Rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet ovat

olennainen osa hyvin toimivien tydtiimien muodostamista (Latham & Pinder 2005).

Lahes kaikilla ihmisilld on tarve vakaaseen pohjaan perustuvaan korkeaan itsearviointiin,
itsekunnioitukseen, itsetuntoon ja muiden arviointiin. Ndmd tarpeet voidaan jakaa
kahteen erilliseen ryhmiin. Ensimmadiseen kuuluu halu voimaan, saavutuksiin,
riittdvyyden tunne, osaaminen ja itseluottamus. Toiseen ryhmdin kuuluvat halu
maineeseen ja kunniaan, status, kuuluisuus, tunnustus, merkityksellisyys ja arvostus.
Arvostuksen tarpeiden tyydyttiminen johtaa itseluottamuksen, itsensd arvokkaaksi
tuntemisen, voiman, pystyvyyden ja hyddyllisyyden tunteisiin. Lathamin ja Pinderin

(2005) mukaan tyOyhteisOssd ndmé tarpeet ndkyvit esimerkiksi vastuullisuutena ja
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palautteen antamisena ja saamisena. Kun ndmé tarpeet ovat ainakin jollain tasolla
tyydytetyt, siirrytddn tarvehierarkian ylimmélle tasolle itsensd toteuttamisen tarpeisiin.
Itsensé toteuttamisen tarpeita ovat omat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen,
luovuus ja tiedon madrdn lisddntyminen. Tiivistetysti se tarkoittaa sitd, ettd thminen on
kaikkea sitd, mitd hén vain voi olla. (Maslow, 1943; Maslow, 1954: 21-22.) Tydelaméssa
tdmé nékyy mahdollisuuksina tehdd luovia ja vaativia tyotehtdvid (Latham & Pinder,
2005).

Maslow (1943; 1954: 26-31) nimedd myos useita poikkeuksia teoriaansa ja toteaa, ettd
tarvehierarkia ei todellisuudessa ole tdysin joustamaton, eivitki tarpeet tule valttamatta
aina samassa jdrjestyksessd. Joillain ihmisilld esimerkiksi itsekunnioitukseen ja
itsetuntoon liittyvét tarpeet voivat olla tirkedmpid kuin rakkauden ja sosiaalisuuden
tarpeet ja on my0s olemassa sellaisia luovia ithmisié, joilla itsensd toteuttamisen tarpeet
ndyttivit olevan kaikkein tirkeimmat. Ihmiset, jotka ovat koko eldméansi eldneet kurjasti,
eivat vélttiméattd kehitd korkeamman tason tarpeita, vaikka perustarpeet olisi
periaatteessa tyydytetty (esim. pitkdaikaistyottomit). Toisaalta ihmiset, joiden
perustarpeet ovat aina olleet tyydytetyt, saattavat aliarvioida néiti tarpeita. Psykopaateilta
puuttuu tarve rakkauteen ja aitoihin sosiaalisiin suhteisiin. [hmisten kéyttdytymistd ohjaa
myds moni muu asia kuin tarpeet, eikd tarpeita niin ollen aina tyydytetd. Thmisten
kayttdytymistd ohjaavat suuresti arvot ja thmiset ovatkin valmiita luopumaan monesta
asiasta elddkseen arvojensa mukaisesti, mika tarkoittaa, ettd he voivat luopua tarpeidensa

tyydyttdmisestd seuratakseen omia arvojaan.

Tarvehierarkian perusidean mukaan yhden tarpeen tullessa tyydytetyksi ilmaantuu
seuraavaa. On kuitenkin tirkedd huomata, ettd tarpeen suhteellinen tyydyttdminen riittda
jo usein sithen, ettd seuraavia tarpeita ilmestyy. Keskivertoihmiselld tarpeet ovat myds
usein tiedostamattomia. Tarvehierarkia ei ota huomioon kulttuurisia eroja eikd sitd, ettd
thmisen kéyttdytymistd ohjaavat muutkin asiat, kuin hierarkiassa esitellyt tarpeet.
(Maslow, 1943; Maslow, 1954: 26-31.) Tarvehierarkia selittda siis, miksi ihmisten taytyy
toimia. Ne eivit kuitenkaan selitd sitd, miksi thminen valitsee tietyn tavan toimia tietyssd
tilanteessa, saavuttaakseen tietyn lopputuloksen. Tarvehierakia ei myoskddn ota
huomioon yksildllisid eroja. Huomion kiinnittyessi tarpeisiin, on alettu lisdksi kiinnittda
huomio myds niiden yksilollisyyteen. TyoOeldméssd tdmd ndkyy mielenkiinnon
kohdistumisena siihen, mikd tyGympéristdossd motivoi tyOntekijdd. (Latham & Pinder,
2005.)
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2.2.2. Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzberg, Mausner ja Snyderman (1959: 20, 113-114) tutkivat tyontekijoiden asenteita
tyOtd kohtaan, tarkoituksenaan selvittdd, mitd ihmiset haluavat tyoltdan, miké tekee heidat
tyytyvéisiksi tai tyytymattomiksi. Tutkimuksen perusteella he jakoivat tyontekijoiden
motivaatioon vaikuttavia ulkoisia tekijoitd he nimittdvét hygieniatekijoiksi ja siséisid
tekijoitd motivaatiotekijoiksi. Hygieniatekijoitd ovat esimerkiksi palkka, tyoympéristo,
ty0olosuhteet, tyoilmapiiri, johtaminen, organisaation strategia, hallintomalli ja
ithmissuhteet tydssd. Puutteet hygieniatekijoissd heikentdvit tyontekijéiden hyvinvointia
merkittavasti. Herzberg ym. (1959: 114) painottavat, ettd vaikka hygieniatekijit olisivat
optimaalisella tasolla, tyontekijoiden tyOtyytyvdisyys ei kasva, vaan ainoastaan

tyytymittomyys vihenee.

Motivaatiotekijoilld sen sijaan on suuri vaikutus tyontekijéiden tyOhyvinvointiin.
Motivaatiotekijdt tyydyttdvdat ihmisen itsensd toteuttamisen tarpeita tyOssdén.
Motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi saavutukset, eteneminen uralla, saatu tunnustus,
vastuullisuus, tyon luonne ja henkildkohtainen kasvu ja kehitys. Motivaatiotekijdt ovat
thmisten kokemia seurauksia omista tekemisistd ja ne myos syntyvit ihmisessi itsessddn.
Sekd hygieniatekijat ettd motivaatiotekijit tyydyttdvat tyontekijoiden tarpeita, mutta
pidasiassa ainoastaan motivaatiotarpeet ovat yhteydessd tyontekijoiden hyvinvointiin ja
parempaan tydssd suoriutumiseen. Toisaalta motivaatiotekijéiden puuttuminen ei lisdd
tyontekijoiden tyytymdttomyyttd tyOssddn, vaan ainoastaan vihentdd tyytyviisyyttd.
(Herzberg ym. 1959: 114-115.)

Kaksifaktoriteorian perusldhtokohtana on, ettd tyotyytyvaisyyttd ja tyotyytymattomyytta
kuvaavat jatkumot ovat toisistaan erillisid eli tyOtyytyvédisyyttd ja tyOmotivaatiota
mitataan asteikolla korkeasta tyotyytyvéisyydestd sen puuttumiseen. Mallin mukaisesti
tyOtyytymattomyyttd mitataan piinvastaisella asteikolla, jossa toisessa pddssd on
tyOtyytymédttomyyden puuttuminen ja toisessa suuri tyotyytymdttdmyys. Tyontekijit
voivat sijaita eri kohdissa asteikkoja ja asteikot eivit ole keskenddn verrattavissa. Teorian
mukaan tyytyvdisyyden vastakohtana on siis tyytyvdisyyden puuttuminen eikd
tyytymdttomyys. Tyytymittomyyttd aiheuttavan tekijdn poistaminen siis ainoastaan
poistaa tyytyméttomyyttd, mutta ei lisdd vield tyytyvdisyyttd. (Herzberg ym. 1959: 11-
12.)
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Herzbergin (1968) mukaan ihmiselld on kahdenlaisia tarpeita. Ensinnédkin ihmiselld on
sisddn rakennettu tarve valttdd ympariston aiheuttamaa kipua, mihin liittyvat myos opitut,
biologisille tarpeille alistetut tarpeet. Toisekseen ihmiselld on erityinen tarve toteuttaa
itseddn, kokea onnistumisen tunteita ja henkistd kasvua. Henkisen kasvun kasite selittdd
tyontekijan tydmotivaatiota ja mahdollisuuksia toteuttaa itseddn erilaisissa tyotilanteissa.
Herzberg ym. (1959: 115) toteavat, ettd motivaatio- ja hygieniatekijat ovat erillisid
kokonaisuuksia, jotka vaikuttavat toisiinsa. TyoOtyytyvdisyyden perustana ovat
hygieniatekijdt, mutta ne eivdat yksin selitd tyontekijoiden motivaatiota, silld
hygieniatekijat yhdessd motivaatiotekijoiden kanssa vaikuttavat siithen, kuinka

motivoitunut ja tyytyvéinen tyontekijd on tydssédén.

Hygieniatekijét (huonosti Motivaatiotekijat (hyvin
hoidettuina vahentavat hoidettuina lisdavat
tyotyytyvaisyyttd) tyOtyytyvaisyyttd)
Saavutukset
Tunnustus |

Tyo itsessaan

Vastuu

Eteneminen

Vaikutus aika

Johtaminen

| Tytn organisointi

| Suhteet esimiehiin

TyGolot

Palkka

| Tydilmapiiri
<€ >

Tyytymattomyys Tyytyvaisyys

Kuvio 2. Herzbergin kaksifaktoriteoria. (Herzberg ym. 1959.)

Herzberg ym. (1959: 114-115) vastaavat kysymykseen, mitd ithmiset haluavat tyoltdan
(kuvio 2.). Heiddn mukaansa vastauksen voi jakaa kahteen ryhméédn. Ensimméisessi
ryhmaéssd vastaus 10ytyy ihmisen tarpeesta kehittdd itseddn ja ty0 ndhdadnkin keinona
henkilokohtaiseen kasvuun. Toinen ryhmi luo tarpeellisen pohjan ensimmaiselle
ryhmille ja sithen kuuluvat tyontekijoiden reilu kohtelu, oikeudenmukainen
palkitseminen, tyontekijoiden valvonta ja hyvét tydolosuhteet. Herzberg (1968) toteaa,

ettd tyontekijat voidaan siis jaotella karkeasti pddasiassa perustarpeitaan tyydyttiviin,
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2.3. Decin ja Ryanin itseohjautuvuuden teoria

Itseohjautuvuuden teorian mukaan ihmiselld on tarve kokea olevansa sisdisesti
motivoitunut eli ettd hdn toimii omista l&htokohdistaan. Talloin yksilon toimintaa ohjaa
ensisijaisesti autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet. Decin ja Ryanin
teoria auttaa ymmértdmiin ulkoisten palkkioiden ja kontrollin merkitystd sisdisen ja
ulkoisen motivaation syntymisessa. (Sinokki, 2016: 76-77.) Tyomotivaatioon vaikuttavat
sekd ulkoinen ettd sisdinen motivaatio. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan esimerkiksi
palkkioita, rangaistuksia, kannustusta tai osallistumismahdollisuuksia. Sisdinen
motivaatio taas syntyy sellaisista psykologisista tarpeista ja arvoista, jotka koetaan
henkilokohtaisesti tdrkeiksi. Sisdisessd motivaatiossa ulkoisten palkkioiden sijaan
tyydytys syntyy itse tekemisestd. Siind missé sisdinen motivaatio on thmisesta itsestdén
1ahtoistd, ovat ulkoiset motivaatiotekijdt ulkopuolisen tahon kuten toisen ihmisen,

organisaation tai yhteiskunnan asettamia. (Deci, 1971.)

Tutkimukset osoittavat, ettd sisdinen motivaatio on yhteydessd parempaan hyvinvointiin,
eldméntyytyvéisyyteen ja myOnteisiin tunteisiin (Martela & Jarenko, 2014). Ryan ja Deci
(2000) esittelevdat ihmisen kolme perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja
yhteisollisyys ja ndmi perustarpeet selittdvdt suurelta osin ihmisten hyvinvointia ja
sisdistd motivaatiota. Omaehtoisuudella tarkoitetaan sitd, ettd yksilo kokee tekemisensd
olevan 14htoisin omasta itsestédn, eikd ulkoisista pakotteista. Kyvykkyydelld tarkoitetaan
kokemusta tekemisen sujuvuudesta ja yksilon kokemusta omasta kyvykkyydestd ja
aikaansaavuudestaan. Yhteisollisyydelld tarkoitetaan yksilon kokemaa yhteyttd toisiin
thmisiin ja tunteesta, ettd pystyy tekeméén heille hyvdd oman toimintansa kautta. Ndiden
kolmen tekijén on osoitettu selittdvin myds tyohyvinvointia. Omaehtoisuus, kyvykkyys
ja yhteis6llisyys korreloivat energisyyden, tyohon omistautumisen ja tyStyytyviisyyden
kanssa. (Gagné & Vansteenkiste, 2013.)

Omacehtoisuuden edellytyksend on, ettd ihmiselld on valinnan ja toiminnanvapaus ja
motivaatio lahtee yksilon sisaltd. Télloin yksilo nauttii tekemisestd itsessdén ja arvostaa

padmadrid, joita tekeminen edistdd. Kyvykkyys tarkoittaa yksilon kokemusta omasta
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kykeneviisyydestddn ja luottamuksesta omaan osaamiseensa. Ihmiset nauttivat
sellaisesta tekemisestd, jossa kokevat onnistumisen iloa. (Martela & Jarenko, 2014.)
Jarvilehto (2013) yhdistid kyvykkyyden flow-tilaan, jossa yksilon osaaminen ja tehtdvén
haasteellisuus ovat optimaalisella tasolla. Yhteisollisyys ldhtee siitd ajatuksesta, ettd
ithmiselld on perustavaa laatua oleva tarve olla yhteydessd muihin ihmisiin (Martela &
Jarenko, 2014). Sisdisen motivaation kannalta on tirkedd, ettd ihminen kokee olevansa
osa kannustavaa ja turvallista yhteisod (Dimotakis, Scott & Koopman, 2011). Hyva
tyOilmapiiri, jossa tyontekijd kokee, ettd hinestd vilitetddn, on sisdisen motivaation

rakentumisen kannalta olennaisen tiarkedd (Kahn, 1993).

Sisédisesti motivoituneiden tyontekijoiden vaikutus tydilmapiiriin ja itse tyohon on suuri
voimavara organisaatioille. Sisdiselld motivaatiolla on my0ds suora vaikutus ihmisten
hyvinvointiin. Tyontekijdt, jotka kokevat tydssdén tyon imua ovat onnellisempia,
tyokykyisempid, terveempid ja heilldi on vdhemmin sairauspoissaoloja. Innostuneet
tyontekijat tyoskentelevdt tehokkaasti, mutta eivdt kuluta voimavarojaan kuten
innottomat tyontekijat. Innostus ja motivaatio voidaan ndhdid kestivin hyvinvoinnin
lahteind ja tukemalla yhteisollisyyttd, omaehtoisuutta ja kyvykkyyttd on organisaatiolla
mahdollisuus saada hyvinvoivia tyontekijoitd ja sitd kautta saada seki tyontekijoiden ettd
koko organisaation tehokkuus kestédvélle pohjalle. (Martela & Jarenko, 2014.)

2.3.1. Ulkoinen motivaatio

Ulkoisen motivaation ldhteind ovat tyontekijdn ulkopuoliset kannusteet kuten palkka,
ylennykset tai tunnustukset, joiden saamiseksi tehddin motivoituneesti tditd. Ulkoisten
kannusteiden kautta organisaatio voi korostaa eri tavoitteidensa merkitysté ja ndin ohjata
tyontekijoiden toimintaa. (Sinokkio, 2016: 100-101.) Ulkoiset motivaatiotekijit
tyydyttavit parhaiten alemman tason tarpeita eli perustarpeita, kun taas sisdiset
motivaatiotekijét tyydyttavdt ylemmén tason tarpeita (Lawler, 1969). Ryanin ja Decin
(2008) mukaan ulkoinen motivaatio on luonteeltaan reaktiivista. Ulkoisessa
motivaatiossa ihmisen tekeminen on pakotettua pddmidrien saavuttamista ja
rangaistusten vélttelyd ja kuluttaa nédin ollen henkisid resursseja. Deci (1971) myos toteaa,

ettd ulkoiset palkkiot voivat heikentda sisdistd motivaatiota.

Victor Vroomin (1964) odotusarvoteoriaa on kdytetty laajalti yritysmaailmassa
palkkiojdrjestelmien suunnittelussa. Teorian mukaan tyontekijd motivoituu, mikili saa
tehtévistddn toivotun palkkion tai hyddyn eli silld on vélinearvoa. Tyontekijd on siis

motivoitunut suorittamaan tyonsé hyvin, jos hyvésté tyosuorituksesta seuraa houkutteleva
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palkkio kuten rahallinen korvaus, ylennys tai arvostus. Mikili tyontekijd ei koe tarjolla
olevaa palkkiota itselleen tdrkeédksi tai realistisesti saavutettavaksi, hdn ei mydskéddn
motivoidu. (Sinokkio, 2016: 110-111; Robbins & Judge, 2008: 84-86; Lawler, 1969.)
Vroomin odotusarvoteorian pohjalta Porter ja Lawler (1968) esittivdt mallin ulkoisesta ja

sisdisestd motivaatiosta (Gagne & Deci, 2005).

2.3.2. Sisdinen motivaatio

Sisdisessd motivaatiossa tekeminen itsessddn on jo palkitsevaa ja ihmisen tekemisté ei
ohjaa se liittyyko tekemiseen ulkoisia palkkioita. Kaytdnnon tydeldméssd tyostd
lahtokohtaisesti saadaan palkkio. Tdma ei silti tarkoita sitd, ettd tyotd tehdddn vain
ulkoisesti motivoituneena. Thminen voi kokea tyonsd pakolliseksi velvollisuudeksi ja
tavaksi saada palkkaa ja menestystd, jolloin hin on ulkoisesti motivoitunut.
Vaihtoehtoisesi ihminen voi kuitenkin myds olla aidosti innostunut itse tyontehtivisti ja
kokea tyon iloa, jolloin hén on sisdisesti motivoitunut. Kaytdnndssé jokainen tyontekija
kokee tyossddn sekd ulkoisesti motivoituneita hetkid ettd sisdisesti motivoituneita hetkid,
vaikka usein jompikumpi motivaation muoto on dominoivampi. (Martela & Jarenko,
2014.) Sisdisen motivaation yhteys tyontekijén suorituskykyyn on voimakkaampi kuin
ulkoisen motivaation, silld sisdisesti motivoituneet tyontekijdt kokevat suurempaa

tyydytystd saavuttaessaan tavoitteensa (Lawler, 1969).

Sisdisesti motivoitunut ihminen suuntaa tekemisensé asioihin, jotka kiinnostavat hénti ja
ndin tehdessddn my0s oppivat ja kehittdvit osaamistaan ndiden asioiden suhteen. Sisdistd
motivaatiota harjoitetaan aina, kun ihminen toimii sisdsyntyisestd halustaan. Sisdinen
motivaatio on usein yhteydessd tyon sisdltoon, monipuolisuuteen, haastavuuteen ja
mielekkyyteen. Sisdinen motivaatio linkittyy itsensd toteuttamiseen, kehittimiseen ja
pitemisen tarpeeseen. Sisdisesti motivoitunut ihminen kokee tyydytystd omista
pystyvyyden ja tehokkuuden tunteistaan ja nauttii siksi haasteista. Sisdisesti motivoitunut
kiytos on merkittdva piirre thmisissd ja silld on tdrked rooli ihmisen kehittymisen,
oppimisen, korkean suorituskyvyn ja hyvinvoinnin kannalta. Sisdistd motivaatiota
kasvattavia tekijoitd ovat positiivien palaute, kannustus, arvostus ja tekemisen ilo.
Sisdistd motivaatiota voi heikentdd ulkoiset palkkiot, etenkin mikéli ne koetaan liian
kontrolloiviksi ja tekemistd ohjaaviksi ja ihmisen vapaus kérsii. (Ryan & Deci, 2000: 18-
20.)

Deci ja Ryan (2000) erottelevat sisdisen motivaation kahteen eri tyyppiin. Sisdsyntyinen

motivaatio on sisdisen motivaation muoto, jossa tekeminen itsessddn koetaan



26

nautinnolliseksi. Sisdistetyssd motivaatiossa tekeminen koetaan arvokkaaksi, koska se
linkittyy ithmiselle itselleen tdrkeisiin arvoihin tai paamaéariin. Sisdsyntyinen motivaatio
on motivaation vahvin muoto, mutta se on luonteeltaan hdilyvimpaa, minka vuoksi usein
on tirkedmpai, ettd sisdistetty motivaatio on vahva. Martela & Jarenko (2014) toteavat,
ettd sisdistetyn motivaation késite on tydeldmén kannalta tdrkedd, silli sen kautta
tarjoutuu mahdollisuus tukea tyontekijdn innostusta ja ohjata sitd yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseen. Gagnen ja Decin (2005) mukaan on tidrkedd huomata, ettd autonomian
tunne on tirkedssd asemassa sisdisen motivaation kannalta ja tarjoamalla valinnanvaraa
tehtdvien suorittamiseen organisaatio voi tukea tyontekijéidensd autonomian tarvetta ja
sitd kautta lisdtd sisdistd motivaatiota. Toisaalta tiukat deadlinet ja tarkka valvonta

heikentivét autonomian tunnetta ja sen myota sisdistd motivaatiota.
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3. HENKINEN TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija kokee tyytyvéisyyttd ja
kokonaisvaltaista hyvdd oloa ja on aktiivinen, jaksaa sekd tyOsséd ettd kotona ja sietda
epdvarmuutta ja vastainkdymisid. Tyohyvinvointi koostuu monesta eri tekijéstd ja on seké
tyontekijdn ettd tyOnantajan vastuulla. Hyvinvoiva tyontekijd on motivoitunut ja
vastuuntuntoinen, padsee hyodyntdmdidn vahvuuksiaan ja osaamistaan, tuntee tyonsa
tavoitteet, saa palautetta tyostdan, kokee itsensé tarpeelliseksi, kokee tyOssdén riittdvasti
sekd itsendisyyttd, ettd yhteenkuuluvuutta ja onnistuu ja innostuu tydssddn sekd kokee
tyon imua. Hyvinvoivassa ty0yhteisossé ollaan avoimia ja luotetaan toisiinsa, innostetaan
ja kannustetaan, puhalletaan yhteen hiileen, annetaan myodnteistd palautetta, pidetdén
tyomddrd kohtuullisena, puhutaan ongelmista ja pystytddn sdilyttiméddn toimintakyky
muutostilanteissakin. (Tydterveyslaitos 2019.) Kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin
sisdltyvit fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tydhyvinvointi (Virolainen,
2012: 11, Day & Randell, 2014: 5-6).

Tyohyvinvoinnissa keskeisessd asemassa ja ldhtokohtana on tydkyky, joka rakentuu
thmisen omien voimavarojen ja tyon vaatimuksien vilisestd tasapainosta. Tyontekijén
omat voimavarat muodostuvat terveydesti, toimintakyvysté, koulutuksesta, osaamisesta
ja arvoista ja asenteista. Ty0 kattaa ty0ympdariston, tyOyhteison ja tyon sisdllon sekd tyon
vaatimukset, organisoinnin ja esimiestyon. Tyokyky voidaan kuvata eri kerroksista
koostuvana rakennelmana, tydkykytalona (kuvio 3, sivulla 28). (Tyoterveyslaitos, 2019;
Kauhanen, 2016: 23.) Tyokykytalo on tydterveyslaitoksen emeritus professori Juhani
Ilmarisen kehittelemd malli tyokykyyn vaikuttavista tekijoistd. Ilmarinen korostaa
yksilon vastuuta huoltaa omaa tydkykytaloaan. TyOnantaja ja esimiehet ovat kuitenkin
pdédvastuussa talon neljdnnestd kerroksesta: tyOsti ja tydoloista. Kaikkia talon kerroksia
tulisi pystyd myos kehittdméddn koko tyduran ajan. Tyoeldméssd tapahtuu nykyédén
nopeita muutoksia ja my0ds ihmiset itse muuttuvat, joten on tirkedd varmistaa kerrosten
yhteensopivuus myd6s nédissd muutoksissa. (Tyoterveyslaitos, 2019; Kauhanen, 2016: 23;
Manka & Manka, 2016: 66.)

Talon pohjakerroksen muodostavat fyysinen ja psyykkinen terveys, joihin linkittyy
sosiaalinen toimintakyky, ja sithen kohdistuu koko muun rakennelman paino. Toisessa
kerroksessa on osaaminen. Osaamisen perustana ovat peruskoulutus sekd ammatilliset
tiedot ja taidot. Elinikdinen oppiminen, jossa tietoja ja taitoja pdivitetddn jatkuvasti
vastaamaan ty0eldmin haasteisiin, on tirkedd. Kerroksen merkitys on viime vuosina

kasvanut, silld uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy runsaasti kaikilla
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toimialoilla. Kolmannessa kerroksessa késitellddn tyon ja omien voimavarojen tasapainoa
arvojen, asenteiden ja motivaation kautta. Tédssd kerroksessa kohtaavat my0s tyon ja
vapaa-ajan yhteen sovittaminen. Omilla asenteilla on merkittivd vaikutus tyokykyyn.
Tyon kokeminen mielekkéédksi ja sopivan haasteelliseksi vahvistaa tyokykyéd. Tyon
kokeminen pakolliseksi ja omien odotusten tdyttimittd jddminen taas heikentda
tyokykyé. (Tyoterveyslaitos, 2019; Kauhanen, 2016: 23-24.)

Neljds kerros kuvaa ty6té ja sen osa-alueita ja on painavin kerros. Osa-alueisiin kuuluvat
tyOn vaatimukset, organisointi, tyoyhteison toimivuus ja johtaminen. Esimiestyd ja
johtaminen ovat tdrkedssd osassa kerroksen toimintaa. Esimiehilld ja johtajilla on
esimerkiksi vastuu ja my0s velvollisuus organisoida ja kehittdd tyShyvinvointia ja sitd
tukevaa toimintaa tyOpaikalla. Toimiakseen ja pysydkseen pystyssd kaikkien
tyokykytalon kerrosten on tuettava toisiaan. Tyontekijin vanheneminen aiheuttaa
muutoksia talon alemmissa, yksilon voimavaroja kuvaavissa kerroksissa. Neljds kerros,
tyd, muuttuu nykypdivand nopeasti eikd vélttiméttd ota riittdvisti huomioon ihmisen
edellytyksid vastata ndihin muutoksiin. Voi kdyd4i niin, ettd liian raskaaksi kasvanut
neljds kerros painaa alakerroksia ja seuraukset ovat huonot. Tyodkykyd yllapitavéssa
toiminnassa, tykytoiminnassa, eri osapuolten ja tukiorganisaatioiden kuten
tyoterveyshuollon ja tydsuojelutoimikunnan yhteistyolld saavutetaan parhaimmat
tulokset. Tyonantajalla on monia vaihtoehtoja tukea yksilon voimavarojen kehittamista.
Tyontekijélla itselldén on aktiivinen rooli sekd oman hyvinvointinsa ettid tydyhteisonsa

hyvinvoinnin edistdmisessd. (Tyoterveyslaitos, 2019; Kauhanen 2016: 23-24.)

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tySolot

Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO

© TYOTERVEYSLAITOS

Kuvio 3. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos, 2019)
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Tyohyvinvointia on tutkittu jo runsaat satavuotta, mutta tutkimuksen painopisteet ovat
muuttuneet ajan myd6td. Tutkimus on ldhtenyt liikkeelle 1920-luvun lddketieteellisestd,
fysiologisesta stressitutkimuksesta, jonka kohteena on ollut yksilo. (Manka & Manka,
2016: 64-66.) Tyohyvinvointityd on saanut alkunsa tydsuojelutyOstd, jossa alun perin
padosassa oli varmistaa tyontekijoille fyysisesti turvallinen ja terveellinen tyGympéristod
(Day & Randell, 2014: 5). Tyohyvinvointityd on pitkalti lailla sdddettyd toimintaa, mutta
sithen mahtuu myds paljon ei-lakisditeisid toimintoja, kuten terveiden eldméantapojen
edistdminen, virkistys- ja kulttuuritoiminta, liitkunnan edistiminen sekd tyOyhteiso- ja
esimiestaitojen kehittdminen (Suutarinen & Vesterinen, 2010: 14). Kun kiinnostus
yksiloiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin alkoi kasvaa, alettiin kiinnittdd myos
alempaa enemman huomiota tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin, tySterveyden ja
turvallisuuden ohella. (Day & Randell, 2014: 5.)

Kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin ndkdkulmasta on tirkedd varmistaa tyOympériston
turvallisuus. Tydympdriston turvallisuudella pyritddn minimoimaan tyotapaturmat ja
vihentdmaén tyosta johtuvia terveysongelmia. Fyysisen tydympdriston liséksi on tarkedd
kiinnittdd huomiota myds tyontekijoiden terveyden tukemiseen esimerkiksi
tyoterveyshuollon kautta ja tarjoamalla tukea terveellisten eldméntapojen
noudattamiseksi. Henkisen ty6hyvinvoinnin kannalta erityisen tirkeitd ovat hyva
tyoilmapiiri ja toimivat ihmissuhteet. (Day & Randell, 2014: 5-7.) Sauterin, Murphyn ja
Hurrellin (1990) mukaan ty6ilmapiiri voi vaikuttaa tyontekijdn henkiseen hyvinvointiin
negatiivisesti tai positiivisesti. He nimeévit kuusi riskitekijdd, jotka voivat vaikuttaa
henkiseen hyvinvointiin negatiivisesti: iso tyOmddard ja kiire, vuoro- ja yotyét,
tyorooleihin liittyvé stressi, tyon epdavarmuus ja urahuolet, huonot ihmissuhteet tydssa ja

tyotehtévit, jotka eivit tarjoa haasteita tai merkitysta.

3.1. Henkistd ty6hyvinvointia rakentavat tekijat

Tyontekijoille henkisesti terveellisen ja turvallisen tydpaikan rakentamisessa ei pida
keskittyd pelkdstddn negatiivisten asioiden, kuten stressitekijdiden poistamiseen, vaan
huomio tulisi kiinnittdd myds positiivisten asioiden, kuten arvostuksen lisddmiseen ja
tyontekijoiden kehittimiseen. TyOntekijoiden henkisestd hyvinvoinnista huolehtivat
tyOpaikat pyrkivit aktiivisesti parantamaan tyOntekijoidensd hyvinvointia. (Day &
Randell, 2014: 10-11.) Tydnantaja hyotyy hyvinvoivasta henkildstostd monin tavoin.

Hyvinvointiin panostamalla voidaan vidhentdd sairauspoissaoloja ja tyotapaturmia,
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sitouttaa tyOntekijoitd, parantaa tuottavuutta ja tyOnantajamielikuvaa sekd kasvattaa
tyontekijoiden sinnikkyyttd. (Cooper & Bevan, 2014: 31-32.) Hyvinvoivan tydpaikan
edellytyksid ovat: yrityksen yhteiskuntavastuu, turvallinen ty0ymparisto, tyo ja vapaa-
ajan tasapaino, tyontekijoiden osallistaminen ja kehittdminen, ihmissuhteet, tyon sisillon
mielekkyys ja organisaatiokulttuuri, joka tukee, arvostaa ja on oikeudenmukainen
(Kelloway & Day, 2005).

Monet yritykset vaativat tyontekijoiltddn korkeaa motivaatiota, proaktiivisuutta,
vastuullisuutta ja osallistumista. Organisaatiot tarvitsevat siis sitoutuneita tyontekijoité.
Yksi keino sitouttaa tyontekijoitd on tyontekijoiden valtuuttaminen. Valtuuttamisella
tarkoitetaan esimerkiksi tyontekijoiden rohkaisemista ottamaan vastuu oman tyon
kehittdmisestd. (Salanova & Llorens, 2014: 117-118.) Tyodeldmin muutoksien myota
henkilostoltd edellytetddn sopeutumiskykyéd ja kykyé toimia itse muutoksen agentteina.
Tyoyhteisdissd tyd organisoidaan usein siten, ettd tyontekijét toimivat itseohjautuvasti ja
vaikuttavat merkittdvisti sekd omaan ettd ldhityOyhteisonsd tyohon. Nidin jokaiselle
tyontekijdlle tarjoutuu mahdollisuus vaikuttaa omaan tyokokemukseensa. (Manka &
Manka, 2016: 158.)

Terveyttd ja  hyvinvointia  edistdvdat kéytdnteet ovat pitkdlti  14htdisin
organisaatiokulttuurista (DeJoy & Della, 2014: 176). Esimiehilld on tdrked rooli
hyvinvoivan tydpaikan rakentamisessa. Esimiehilld on suora vaikutus alaisiinsa, silld he
ovat roolimalleja ja toimivat myds informaation vilittdjind. Heilld on myds tirked rooli
hyvinvoinnin yllapitdjind ja esimerkiksi heiddn oma positiivisuutensa voi tarttua
tyontekijoille kuvan, ettd organisaation prioriteeteissa on tyontekijéiden hyvinvointi,
mika kasvattaa sitoutuneisuutta ja vihentda drtymysté. (Nielsen, 2014: 226.) Henkiloston
hyvinvointi on strateginen menestystekijd, jota tulisi johtaa suunnitelmallisesti.
Organisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat ty6hyvinvoinnin perustan, jonka
sisdssd jokainen tyOyhteison jdsen tulkitsee omaa tyOyhteisdddn omien asenteidensa
varassa. (Manka & Manka 2016: 74-77.) Térked johtamistoiminto on tyontekijoiden ja
mydnteisen tydilmapiirin vélisen yhteenkuuluvuuden varmistaminen. Parhaimmillaan
tyontekijit ovat silloin, kun he kokevat olevansa osa kannustavaa, ldimminhenkisté ja
turvallista organisaatiota. Liséksi on tirkedd, ettd yksilo kokee organisaation

toimintatavat oikeudenmukaisiksi ja reiluiksi. (Martela & Jarenko, 2014.)

Yhtend tyohyvinvoinnin kehittimisen keinona voidaan kéyttdd David Cooperriden

luomaa appreciative inquiry:a (Al) eli “arvostavaa haastattelua”, jossa huomiota
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kiinnitetddn erityisesti organisaation vahvuuksiin, ja niihin puoliin, jotka on koettu
toimiviksi. Tarkoituksena ei tietenkddn ole ongelmien tai kehityskohteiden jattiminen
huomiotta, mutta ongelmien sijaan kehittimisen I&htokohtana ovat unelmat ja visiot siité,
miten asioiden halutaan jatkossa olevan. (Virolainen, 2012: 160.) Positiivisen
psykologian juuret johtavat Seligmanin (1999) nidkemykseen siitd, ettd psykologiassa
ollaan oltu liian ongelmakeskeisid ja keskitytty ldhinnd ihmismielen hiirididen
hoitamiseen. Hén totesi, ettd pahoinvoinnin poistamisella ei vield saavuteta hyvinvointia.
Seligmanin (1999) mukaan lisdd tutkimusta tulisi keskittdd ihmisen voimavarojen ja

hyvinvointia vahvistavien tekijéiden tutkimiseen.

Williams (2004) toteaa, ettd unelmien ja visioiden tavoittelu ohjaa ithmisid tekeméén ja
toimimaan vield paremmin, kuin he jo nyt tekevit. Kaytdnnossd tdmd tarkoittaa
siirtymistd organisaation kehittdmiseen pelkdn ongelmien ratkaisun sijaan. Apuna
voidaan kayttdd kahta yksinkertaista kysymystd: Mitd me teemme hyvin? ja Miten me
voimme tehdd vield paremmin? Organisaatioissa kiinnitetdén usein liian paljon huomiota
asioihin, joiden ei katsota toimivan ja timi saattaa johtaa negatiivisuuden kierteeseen,
jossa tyontekijdt valittavat pienimmistdkin asioista. Pahimmassa tapauksessa
valittamisesta muodostuu tapa, joka tarttuu ja vaikuttaa organisaation ilmapiiriin
lamauttavasti. Appreciate inquiry -menetelmdn tarkoituksena on ohjata huomio
positiivisiin asioithin. Iloa tuottavien, tyOtyytyvdisyyttd lisddvien ja me-henked
parantavien asioiden tiedostamisen kautta voidaan kyseisid asioita myds vahvistaa ja
lisdtd entisestddn tydpaikalla. (Virolainen, 2012: 161.) Cooperriden mukaan positiivisten
asioiden kehittiminen ja laajentaminen johtaa luovempiin ja nopeampiin muutoksiin,
kuin pelkkd ongelmien ratkaisu. Ongelmiin keskittyminen mahdollisuuksien nikemisen
sijaan estdd yritystd hyodyntdméstd koko potentiaaliaan, mikd johtaa pienentyneeseen
tehokkuuteen. (Backstrom & Ingelsson, 2016.)

Chen & Li (2014) toteavat, ettd ty6hyvinvointiin ja turvallisuuteen suhtaudutaan liian
usein nimenomaan sitd uhkaavien elementtien poistamisena, sen sijaan ettd keskityttdisiin
hyvinvoinnin ja turvallisuuden parantamisena. Lisdksi puhuttaessa tydturvallisuudesta ja
tyohyvinvoinnista, ndkokulmana on usein ainoastaan fyysinen terveys ja turvallisuus,
vaikka henkinen terveys ja hyvinvointi on aivan yhtd tarked4 ottaa huomioon, jos halutaan
kehittdd tyontekijoiden kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Tarkkonen (2013: 35-37)
toteaakin ettd, pitkdlld aikavélilli henkinen hyvinvointi on edellytyksend tyokyvyn
sdilymiselle, tydssd jaksamiselle ja yksilokohtaiselle toimintakyvylle, tuloksellisuudelle

tai tuottavuudelle. Henkiseen hyvinvointiin liittyvid késitteitd ovat tyOtyytyvéisyys, tyon
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imu, tyon ilo, tyon mielekkyys, tydn sujuvuus ja arvostuksen sekd oikeudenmukaisuuden

kokemukset.

3.2. Tyotyytyvéisyys, tyon imu, innostus ja onnellisuus

Tyotyytyvéisyyden voidaan ndhdd muodostuvan milld tahansa psykologisten,
fysiologisten ja  ympaéristdolosuhteiden  yhdistelmidnd, joka saa  henkilon
totuudenmukaisesti sanomaan, ettd olen tyytyvdinen tyohoni. Vaikka monet ulkoiset
tekijat  vaikuttavat tyOtyytyvdisyyden syntymiseen, on tyOtyytyvidisyys silti
ldhtokohtaisesti tyontekijin sisdinen kokemus, johon liittyvit hinen omat tunteensa ty6ti
kohtaan. Tiivistettynd voidaan sanoa, ettd tyOtyytyvdisyys on joukko tekijoitd, jotka
aiheuttavat tyontekijille tyytyvédisyyden tunteen. (Aziri, 2011; Hoppock & Robinson,
1951; Brayfield & Rothe, 1951.) Spectorin (1997: 2-3) mukaan ty6tyytyviisyys kuvaa
yksinkertaisesti sitd, kuinka paljon tyontekijét pitdvit tai eivit pidd tyOstdédn ja sithen
liittyvistd tekijoistd. TyOtyytyviisyys on siis yhdistelmd tyOntekijdn positiivisia ja
negatiivisia kokemuksia tyotd kohtaan. Tyotyytyviisyyteen vaikuttaa se, vastaako tyo
tyontekijin odotuksia ja toiveita. Tyytyviisyys tai tyytyméttomyys vaikuttaa myos
suuresti tyontekijan kdyttdytymiseen. (Aziri, 2011.) Tyotyytyvédisyys on monimutkainen
ja monipuolinen késite, joka voi tarkoittaa eri asioita eri thmisille. TyOtyytyvéisyys liittyy
yleensd motivaatioon, mutta tyotyytyvidisyys ja motivaatio eivdt ole sama asia.

Ty6tyytyviisyys on enemmaén asenne, sisdinen tila. (Dartey-Baah, 2010.)

Hyvit suhteet tyotovereihin ovat tirkedssd osassa tyOtyytyvdisyyttd (Simon, Judge &
Halvorsen-Ganepola, 2010). Ty6tyytyvidisyydessd positiiviset tunteet, henkilokohtaiset
voimavarat ja tyohon sitoutuminen linkittyvit toisiinsa muodostaen hyddyllisen kehén.
Tyontekijét, joilla on positiivisia tunteita kokevat omaavansa suurempia voimavaroja ja
ovat tyossdén toiveikkaampia, optimistisempia ja itsevarmempia. (Ouweneel, Le Blanc
& Schaufeli, 2012.) Tyotyytyvdisyys on yhteydessd tyon sisdltoon ja
mielenkiintoisuuteen, saatuun tunnustukseen ja menestymiseen tyodssd, vaikutus-,
kehittymis-, ja etenemismahdollisuuksiin, sosiaalisten suhteiden laatuun, sosiaalisen tuen
saantiin tydssd sekd fyysisen ty0ympdriston toimivuuteen, tyon organisointiin ja
palvelussuhdeturvallisuuteen. (Tarkkonen, 2013: 36.) Tietyt HRM-kidytinteet kuten
jatkuva oppiminen, tyOn itsendisyys ja tyontekijoiden kuulluksi tuleminen esimerkiksi

kehityskeskustelujen kautta parantavat tyotyytyvéisyyttd (Petrescu & Simmons, 2008).
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Tyotyytyvéisyyttd voidaan mitata esimerkiksi yleisesti kédytetyilla tieteellisilla mittareilla

kuten Minnesota satisfaction questionnare tai Job description index (Aziri, 2011).

Tavanomainen tapa mitata tyontekijoiden tyohyvinvointia ovat tyotyytyvédisyyskyselyt
(Martela & Jarenko 2014:17). Hakasen (2009) mukaan tyOtyytyvdisyys on kuitenkin
passiivinen tila ja tarkasteltaessa tyontekijan psykologista tilaa tyon suhteen, on syytd
kiinnittdd huomiota myds tyontekijan vireystilaan. Psykologisen tunnetutkimuksen
lahtokohtana on, ettd tunteita tulisi tarkastella kahdella akselilla, myonteisyys-
kielteisyys-akselin lisdksi my0s aktivaatioasteen suhteen (Russell, 1980). Hakanen
(2009) esittelee nelja erilaista perusulottuvuutta (kuvio 4), joita tyontekijd voi tyossddn
kokea. Néitd ovat leipddntyminen, stressitila, tyytyvéisyys ja tyon imu. Seké
leipddntyminen ettd tyGtyytyviisyys ovat matalan aktiivitason tiloja, silld erotuksella, ettéd
tyytyvéinen tyOntekijd suhtautuu tyohonsd myonteisesti. Leipddntynyt tyontekijd on
passiivinen ja ahdistunut. Korkean aktiivitason tiloja taas ovat tydstressi ja tyon imu.
Stressaantunut tyOntekijd on jatkuvassa hélytystilassa ja hdnen tekemistddn motivoi
olemassa olevien tai kuviteltujen uhkien véltteleminen. Tyon imua kokeva tydntekija sen

sijaan on innostunut, aktiivinen, hyvinvoiva ja sisdisesti motivoitunut.

Korkea
aktivaatiotaso
Ahdistus \ Innostus
N\
/ Tyostressi Tyon imu \ \
|
Mielipaha Mielihyva
\ /
\\\ Tyohon Tyo- ff;
\ leipaantyminen tyytyvaisyys  /
Masennu\ Viihtyvyys
\-_,____________,/
Matala
aktivaatiotaso

Kuvio 4. Tunnekokemuksen ulottuvuudet. (Martela & Jarenko 2014).
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Tyon imulla tarkoitetaan myonteistd, tunne- ja motivaatiotdyttymyksen tilaa. Sitd
luonnehtivat tarmokkuus (“’vigor”), omistautuminen (“’dedication”) ja uppoutuminen
(Pabsorption”). Tyon imu eroaa flown-tunteen kaltaisesta hetkellisestd kokemuksesta
siind, ettd se on pysyvampi ja kaikkialle levittyva tila. Tyon imu ei myoskddn kohdistu
mihink&én tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yksiloon tai kdyttdytymiseen. Tarmokkuudella
tarkoitetaan tyoOntekijin kokemusta energisyydestd, halua panostaa tyohonsé,
sinnikkyyttd ja halua ponnistella myds vastoinkdymisten edessd. Omistautuminen on
merkityksellisyyden, innokkuuden, inspiraation, ylpeyden ja haasteellisuuden kokemista
ty0ossddn. Uppoutumisella tarkoitetaan syvdd keskittyneisyyden tilaa, tyohon
paneutumista ja ndistd saatua nautintoa. Ty0hon uppoutuneen tyontekijan aika kuluu
huomaamatta ja tydstd irrottautuminen voi olla vaikeaa. (Martela & Jarenko, 2014: 19;
Hakanen, 2009: 33; 2002ab, Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma & Bakker, 2002.)

Yleisesti tyon imua kokeva tyontekijd kokee tyonsd mielekkééksi ja nauttii siitd, menee
toihin mielellddn, on ylped omasta tyOstddn ja on sinnikds myds vastoinkdymisid
kohdatessaan. Tyon imua kokeva tyontekijd on lisdksi tuottava ja aikaansaava ja toimii
tyotovereidensa ja tyOpaikkansa etua ajatellen. Tyon imu kuvaa aidosti myoOnteisti
hyvinvoinnin tilaa, jossa ty0 on tyontekijilleen tidrkedd ennen kaikkea sen tuottaman
sisdisen tyydytyksen takia. Tyon imua kokevat tyontekijét ovat aktiivisia ja voivat hyvin
paitsi tydeldmaissd, myods eldmissddn yleisesti. (Hakanen, 2009: 33-34). Tyon imu on siis
syvempdd sitoutumista ja panostusta tyohon kuin pelkkd tyOstd pitdminen tai sen
kokeminen kiinnostavaksi. Se kuvaa tyontekijdn psyykkistd, kognitiivista ja tunnetason
investointia ty0suoritukseen. Tyon imuun liittyy syvd sitoutuminen omaan tyShonsa.
Organisaation menestyksen kannalta on tarkedd, ettd sen tyontekijit kokevat tyon imua,
silld se kasvattaa tuottavuutta ja vdhentdd onnettomuuksia ja irtisanoutumisia. Tyon
imussa olevat tyontekijat myds suoriutuvat paremmin tehtévistdéin ja harjoittavat hyvia
alaistaitoja. (Robbins & Judge, 2015: 223-224.)

Martela ja Jarenko (2014: 17-26) painottavat myds innostuksen tarkeyttd ja ndkevit, ettd
innostus on sekd tyonantajan ettd tyontekijdn nidkokulmasta optimaalinen tila. Innostus
vaikuttaa positiivisesti tyontekijan luovuuteen, tehokkuuteen, terveyteen ja hyvinvointiin
tyonteossa, jotka taas lopulta ndkyvit positiivisesti myds yrityksen tuloksessa. Innostunut
tyontekiji on paitsi tuottava myds voi hyvin. Innostunut tyontekija tulee mielelldén t6ihin,
on omistautunut ja tehokas sek valmis tekemiin enemmaén kuin vaaditaan. Iloiset tunteet
ja innostus auttavat tyontekijoitd 10ytdiméaan luovempia ratkaisuja ja olemaan avoimempia
uudelle informaatiolle. Innostus kuvaa tunnetilaa, jossa positiivinen tuntemus yhdistyy

korkeaan aktiivitasoon. Tyon imu on erityisesti tutkittu innostuksen muoto tydnteon
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yhteydessd. Sekd innostuksen tukeminen ettd tyotyytyvéisyys ovat vahvasti sidoksissa
tuottavuuteen, tyOturvallisuuteen, tyontekijéiden vaihtuvuuteen ja
asiakastyytyviisyyteen. Pitkdlla tihtdimelld menestyvit paremmin ne organisaatiot, jotka
onnistuvat pitdmddn kiinni hyvistd tyontekijoistd ja tyon imu on yksi tidrked keino

vahentdd henkiloston halukkuutta vaihtaa ty&paikkaa.

Onnellisuus toissd on monimutkainen kasite, johon siséltyy mm. tyOtyytyvaisyyden, tyon
imun ja organisaatioon sitoutumisen kisitteet. Onnellisuutta tulisikin tutkia useasta
ndkokulmasta. (Fisher, 2010.) Onnellisuutta voidaan tarkastella esimerkiksi ohimenevien
tunteiden ja mielialojen nidkokulmasta, jossa onnellisuus ndhddén yksilon kokemina
positiivisen mielialan, flown, ilon, mielihyvén, tyydytyksen ja onnen tunteina, jotka ovat
kuitenkin vain hetkellisid (Weiss & Cropanzano, 1996). Onnellisuutta voidaan tarkastella
myds yksiloldhtoisesti tutkimalla, miksi toiset thmiset ovat onnellisempia tydssdédn kuin
toiset. Tdmin selvittdmisesséd kéytetdin usein mittareina tyotyytyvaisyyttd, sitoutumista
ja tyypillistd mielialaa toissa. (Fisher, 2010.) Onnellisuutta voidaan tutkia myds yksikko
tasolla, jolloin onnellisuutta tutkitaan kollektiivisena ilmiond esimerkiksi tiimeissd,
yksikoissi tai koko organisaation tasolla (George 1990). Eri ndkdkulmat osoittavat, ettd

onnellisuudella on tdrkeitd vaikutuksia sekd yksildihin ettd organisaatioihin (Fisher,
2010).

Onnellisuudella on suuri merkitys suurimmalle osasta ihmisid, ja onnellisuutta
arvostetaan korkealle useimmissa yhteiskunnissa (Diener, 2000). Onnellisuus ilon
muodossa esiintyy jokaisessa perus tunnetyyppien kuvauksessa. Onnellisuuden tunne on
perustavaa laatua oleva ihmisyyden kokemus ja suurin osa ihmisistd on ainakin jonkin
verran onnellinen suurimman osan ajastaan. (Diener & Diener, 1996.) Onnellisuuteen
kuuluvat esimerkiksi miellyttdvét tunteet ja tyytyvdisyys, hyvinvointi, itsearviointi ja
itsensd aktivointi. Puhuttaessa onnellisuudesta tyOpaikalla viitataan tyontekijén
positiiviseen asenteeseen, positiivisiin kokemuksiin ja positiivisiin tunteisiin ja
mielialoihin tdissd. (Fisher, 2010.) Onnellisia tyontekijoitd yhdistdd sitoutuminen omiin
mielenkiinnon kohteisiin, tydssd menestyminen ja tyOstd nauttiminen. Onnelliset
tyontekijit myos etenevit urallaan tavoitteidensa mukaisesti ja heilldi on laajat
henkilokohtaiset vahvuudet ja osaaminen. Onnellisia tyontekijoitd yhdistdd myos
tyOympéristd, joka tarjoaa vapautta, haasteita, merkityksellisyyttd ja positiivisen

sosiaalisen ympériston. (Hendersson, 2000.)
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3.3. Stressi ja tyduupumus

Henkistd tyohyvinvointia heikentdvdd stressid on alun perin alettu tutkia 1920-luvun
ladketieteellisissd, fysiologisissa stressitutkimuksissa. Stressin katsottiin olevan
kielteisten tuntemusten todettiin edeltdvén fysiologisia reaktiota. Myohemmin teoriaan
liitettiin my0s psykologiset ja kédyttdytymiseen vaikuttavat reaktiot. Reaktioperustainen
stressimalli laajentui kattamaan my0s ympariston, tyon ja tydolosuhteiden, synnyttimét
stressivaikutukset ja stressin sijaan alettiin puhua kuormitustekijoistd. (Manka & Manka,
2016: 64-66.) Stressilld tarkoitetaan elimiston erityistd sopeutumisreaktiota uhkaaviin
tilanteisiin. Nykykasityksen mukaan stressi toimii vélittdvind mekanismina terveyden ja
tyon kuormittavuustekijoiden vililla. Se on haitallinen psykososiaalisen kuormittumisen
tila ja saattaa aiheuttaa kipuja, joille ei ole fysiologista selitystd, sykkeen ja verenpaineen
kohoamista, pitkid sairaspoissaoloja, mielenterveyden hiiriditd, sydidn ja
verisuonisairauksia, sukupuolieldmin vaikeuksia ja vastustuskyvyn heikkenemista.
(Tarkkonen, 2012: 63-64.) Stressin negatiivisia seurauksia voivat olla my6s esimerkiksi
kyynisyys, unihdiriét, masennus, sairastaminen ja ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen. Hermostuneisuus, ahdistus ja nukkumisvaikeudet ovat stressin yleisid
oireita. (Manka & Manka, 2016: 32.)

Tyontekijét, jotka ovat jo pitkddn altistuneet stressitekijoille ja tunteneet ahdistusta ovat
vaarassa uupua. Uupuneilta tyontekijoiltd puuttuu energia suoriutua tydstddn ja heidén
tyoidentiteettinsd on heikentynyt. Selvitidkseen tyOstd aiheutuvasta stressistd uupuneet
tyontekijat etddnnyttivit itsensd tyOstddn ja heilld on negatiivinen, jopa kyyninen asenne
tyotddn ja ithmisid, joiden kanssa he tydskentelevit, kohtaan. (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001.) Maslach & Jackson (1981) nimeédvit kolme péadtunnusmerkkid
tyduupumuksen tunnistamiseen. TyOduupumukseen liittyy ensinndkin voimakas
uupumuksen tunne, jonka seurauksena tyontekija kokee, ettei kykene endé suoriutumaan
tyotehtdvistadn. Toisena tunnusmerkkind on negatiivisten tunteiden lisdéntyminen ja
kyynisyys. Kolmantena tydntekijd on myds tyytyméton itseensd ja suuntaa negatiiviset
ajatukset paitsi tyohonsd, my0s itseensd ja kokee epdonnistuneensa tyOssddn. Useat
tutkimukset osoittavat, ettd tyduupumus johtuu tydon vaatimusten ja resurssien
epdtasapainosta. (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Lee & Asforth
1996; Cordes & Dougherty, 1993.)
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JD-R malli

JD-R malli julkaistiin vuonna 2001 ja sen tarkoituksena on selittdd ty0 uupumukseen
johtavia tekijoité. (Schaufeli & Taris, 2014; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli,
2001). Malli perustuu Leen ja Ashforthin (1996) meta-analyysiin, jossa kahdeksan tyon
vaatimusta ja kolmetoista tyOn voimavaraa osoitettiin tyouupumuksen mahdollisiksi
syiksi (Schaufeli & Taris, 2014). JD-R mallin mukaan jokaisessa tyOpaikassa on
tunnistettavissa riskitekijoitd, jotka voivat aiheuttaa tyOuupumusta. Namé riskitekijat
voidaan jakaa kahteen kategoriaan: tyon vaatimukset ja tyon voimavarat. Mallin mukaan
korkeat vaatimukset ja vihéiset voimavarat johtavat heikentyneeseen tyohyvinvointiin ja
tyOmotivaatioon. Korkeat voimavarat puolestaan kasvattavat motivaatiota ja tuottavuutta.
Mallin mukaan tyShyvinvointi on tulosta positiivisten voimavarojen ja negatiivisten
vaatimusten tasapainosta. Sen mukaan, mitkd tahansa vaatimukset tai voimavarat tyossi
voivat vaikuttaa tydhyvinvointiin, joten se onkin laajempi ja joustavampi kuin moni muu
tyohyvinvointiin liittyvd malli. (Schaufeli & Taris, 2014; De Jonge, Demerouti &
Dormann, 2013: 91-92; Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004;
Demerouti ym. 2001.)

Demerouti ym. (2001) méérittelevit tyon vaatimukset sellaisiksi fyysisiksi, psyykkisiksi
tai sosiaalisiksi tekijoiksi tyOssd, jotka vaativat tyOntekijdltd fyysistd tai henkistd
panostusta ja sen vuoksi kuormittavat tyontekijdd. Esimerkkejd tyon vaatimuksista ovat
kova paine, epdsuotuisa fyysinen ympdristd ja emotionaalisesti vaativat interaktiot
asiakkaiden kanssa. Jos ndiden vaatimusten saavuttaminen vaatii litkaa tytd ne voivat
kéadntya stressitekijoiksi. (De Jonge ym. 2013: 92.) Muita esimerkkejd tyon vaatimuksista
ovat tyon ylikuormitus, raskaat nostot, ihmissuhdekonfliktit ja tyon epdvarmuus. Kun
tyon vaatimukset ovat korkeat tarvitaan lisdpanostusta tavoitteiden saavuttamiseksi ja
suorituskyvyn laskun ehkdisemiseksi. Téstd luonnollisesti seuraa myods psyykkisid
kustannuksia, kuten vdsymysti ja drtymystd. (Schaufeli & Taris, 2014.)

Ty06n voimavarat ovat sellaisia fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia ja organisatorisia tekijoita
tyOssd, jotka ovat tarkoituksenmukaisia tavoitteiden saavuttamisessa. Ne helpottavat tyon
vaatimuksia ja vdhentdvdt tyon kuormittavuutta sekd stimuloivat henkilokohtaista
kasvua, kehitystd ja oppimista. (Schaufeli & Bakker, 2004; Demerouti ym. 2001.) Ty6n
voimavarat ovat tirkeitd sekd itsessddn ettd tyon vaatimuksista selviytymisessi (Schaufeli
& Taris, 2014). Tyon voimavaroja ovat esimerkiksi palkka, uramahdollisuudet, tyon
vaihtelevuus, tyon pysyvyys, sosiaalinen tuki esimieheltd ja tyGtovereilta, tyon
merkityksellisyys, autonomia ja tyostd saatu palaute (De Jonge ym. 2013: 93; Schaufeli
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& Bakker, 2004; Demerouti ym. 2001). Seka liian korkeat tyon vaatimukset ettd tyon
voimavarojen puute voidaan kokea negatiivisena, mutta niiden syyt ja seuraukset eroavat
toisistaan. Liian korkeat tyon vaatimukset voidaan kokea negatiivisina, koska ne
kuluttavat energiaa, jonka seurauksena hyvinvointi voi heikentyd. Tyon voimavarojen
puute taas voidaan kokea negatiivisena, koska mahdollistavat tekijit puuttuvat, mika
johtaa heikentyneeseen motivaatioon. JD-R mallissa voidaan erottaa viisi prosessia, joilla
on organisatorisia seurauksia (kuvio 5). (Schaufeli & Taris 2014; De Jonge, Demerouti
& Dormann, 2013: 93; Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Demerouti
ym. 2001.)

Yksilolliset
voimavarat

Tyon l " c
. g Heikentyn;
vaatimukset Epergian ehtymisen -polku hyvinvoing \
. g

Organisatori
set
seuraukset

Tyén i Y N _—

voimavarat Motivaatiopolku Hyvinvointi
T~ Yksiloliset _—"
voimavarat

Kuvio 5. JD-R malli. (Schaufeli & Taris, 2014; Demerouti, Bakker, Nachreiner &
Schaufeli, 2001.)

Ensimmadisessd prosessissa, jota kutsutaan my0ds energian ehtymisen poluksi, krooniset
tyon vaatimukset kuten ylikuormitus ja emotionaaliset vaatimukset uuvuttavat
tyontekijad henkisesti ja psyykkisesti ja johtavat energian ehtymiseen ja
terveysongelmiin. Uupumus on yksi tirkeimpid loppuun palamisen indikaattoreita.
Toinen prosessi on luonteeltaan motivaatioon liittyvd (motivaatiopolku). Uskotaan, etti
tyon voimavaroilla on motivaationaalista potentiaalia ja voimavarat johtavat korkeaan
tyohon sitoutumiseen, alhaiseen kyynisyyteen ja hyvédén tyGssd suoriutumiseen. JD-R
mallin mukaan tyon voimavaroilla on vaikutusta sisdiseen motivaatioon, koska

voimavarat edistdavit tyontekijoiden kasvua, oppimista ja kehitystd. Voimavarat myds
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auttavat saavuttamaan tyotavoitteita. Esimerkiksi kollegoilta saatu tuki ja esimieheltd
saatu asiallinen palaute lisddvit oppimista ja auttavat saavuttamaan tavoitteita. (Schaufeli
& Taris 2014; De Jonge, Demerouti & Dormann, 2013: 94-95; Bakker & Demerouti,
2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Demerouti ym. 2001.)

Kolmas prosessi JD-R mallissa on kuvattu katkoviivoilla. Sen mukaan tyon voimavarat
voivat toimia puskurina tyon vaatimusten vaikutuksessa tyontekijoiden hyvinvointiin ja
motivaatioon. TyOn vaatimusten negatiivinen vaikutus ty6hyvinvointiin on heikompi, jos
tyontekijd nauttii suurista tyon voimavaroista. Neljds prosessi mallissa on, ettd tyon
voimavarat vaikuttavat erityisesti motivaatioon ja tyohon sitoutumiseen, kun tyon
vaatimukset ovat korkealla. Tatd kutsutaan selviytymishypoteesiksi (coping hypothesis).
Teorian mukaan tyon voimavarat tulevat sitd tdrkedmmiksi, mitd korkeammaksi
vaatimukset kasvavat, voimavarojen kdytto on siis tyontekijén selviytymismekanismi.
(Schaufeli & Taris 2014; De Jonge, Demerouti & Dormann, 2013: 95-96; Bakker &
Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Demerouti ym. 2001.)

JD-R malli keskittyi alun perin ainoastaan tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Téarked
lisdys ja viides prosessi malliin on yksildllisten voimavarojen siséllyttdminen siihen.
Yksilolliset voimavarat ovat usein sellaisia tekijoitd, kuin sitkeys ja yksilon késitys
omasta kyvystéén, vaikutuksestaan ja kontrollista ympéristoonsa. Yksilolliset voimavarat
kuten sitkeys, voivat vdhentdd riskid tyOuupumukseen ja kasvattaa sitoutuneisuutta.
Muita yksilollisid voimavaroja ovat esimerkiksi optimismi, usko omiin kykyihin, ja
organisaatioon perustuva itsetunto. (Schaufeli & Taris, 2014; De Jonge, Demerouti &
Dormann, 2013: 96-97; Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004;
Demerouti ym. 2001.)
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4. TUTKIMUKSEN AINEISTO JA METODOLOGIA

Tutkimuksen aineisto ja metodologia —pddluku muodostuu kolmesta alaluvusta:
laadullisesta tutkimuksesta tutkimusmenetelména, tutkimuksen case-yrityksen esittelysta
ja tutkimuksen taustojen ja ldhtokohtien avaamisesta. Laadullinen tutkimus
tutkimusmenetelmédnd — alaluvussa perustellaan teoriaan tukeutuen, miksi tutkimus on
toteutettu  juuri  laadullisella  tutkimuksella ja  puoli  strukturoiduilla eli
teemahaastatteluilla. Case-yrityksen esittelyssd esitellddn tutkimuksen tilannutta case-
yritystd, jonka palveluksessa haastatellut tyontekijit tyoskentelevét. Tutkimuksen
taustoja avatessa keskitytddn selittimddn, miten Lean-ajattelu on toiminut tdméin
tutkimuksen innoittajana ja millaisista ldhtokohdista tyOmotivaatiota ja henkistd

tyohyvinvointia on case-yrityksessd haluttu ldhted tutkimaan.

4.1. Laadullinen tutkimus tutkimusmenetelméani

Laadullisen tutkimuksen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on tarjota
mahdollisimman syvillinen kuvaus ja ymmérrys tutkittavasta ilmidstd (Tuomi &
Sarajédrvi 2013: 28, 85, Kananen 2008: 24). Téma tutkimus pyrkii kuvaamaan, sitd miten
case-yrityksen tyontekijat itse kuvaavat ja ymmartidvét tutkimuksen kohteena olevat
tyomotivaation ja henkisen tyShyvinvoinnin késitteet ja niiden yhteyden toisiinsa.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen kohdejoukon valintaan vaikuttaa tutkimuksen
tarkoitus ja tutkimuksen haastateltavat voidaan valita harkinnanvaraisesti. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara ym. 2009: 164; Kananen 2008: 34-35). Tdhén tutkimukseen on
valikoitu mukaan case-yrityksessd tuotannon kokoonpanotehtdvissd ja testauksessa
tyoskentelevid tyontekijoitd ja haastateltavien joukko pyrittiin  muodostamaan

mahdollisimman monipuoliseksi seké iké- ettd sukupuolijakaumaltaan.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole pyrkid tilastollisiin yleistyksiin, vaan
ainoastaan antaa teoreettisesti mielekds tulkinta jollekin ilmidlle (Tuomi & Sarajérvi
2013: 85). Haastatteluissa tutkittiin sitd, miten tyontekijdt itse ymmartavét tydmotivaation
ja henkisen tyohyvinvoinnin késitteet ja mitd he kokevat niiden tarkoittavan itselleen.
Tutkimuksen péatarkoituksena oli selvittdd, millaisena case-yrityksen tyontekijét ndkevit
tyomotivaation ja henkisen ty6hyvinvoinnin yhteyden ja miten he kuvailevat yhteytta.

Tutkimuksesta saatavat tulokset kuvaavat ndin ollen haastateltavien yksilollistd
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kokemusta ja tulkintaa tutkittavista ilmidistd, eikd tuloksia voi siten tdmén tutkimuksen

perusteella yleistéa.

4.1.1. Teemahaastattelu laadullisessa tutkimuksessa

Teemahaastattelu on selkedsti kidytetyin laadullisen tutkimuksen aineiston keruun
menetelmd sekd yhteiskunta- ettd liiketaloustieteissd. Voidaan jopa katsoa, ettd
teemahaastattelu on muodostunut ldhes synonyymiksi laadulliselle tutkimukselle.
(Koskinen, Alasuutari & Peltonen, 2005: 104-105.) Teemahaastattelut ovat yleisid siksi,
ettd ne tarjoavat tutkijalle riittivan véljyyden, mutta antavat toisaalta myo0s
mahdollisuuden hyddyntdd rajaamismahdollisuuksia teemoilla. Teemahaastattelut
voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhméhaastatteluina. Haastattelu voi olla vapaamuotoinen eli
avoin haastattelu tai haastattelussa késiteltavét teemat voi olla ennakkoon mééritelty.
Teemojen tarkoituksena on huolehtia siitd, ettd haastattelussa sivutaan kaikkia ilmi6én
liittyvid osa-alueita. (Kananen, 2008: 74.) Hyvin kiytettynd teemahaastattelu on
erinomaisen tehokas tutkimusmenetelmd. Menetelmén tehokkuus perustuu siihen, ettd
tutkija pystyy ohjaamaan haastattelua ilman, ettd kontrolloi sitd kuitenkaan kokonaan.
Huolellisesti suunniteltu ja hyvin tehty teemahaastattelu on motivoiva kokemus, johon on

helppo saada ihmiset suostumaan. (Koskinen, ym. 2005: 105.)

Teemahaastattelu on yksinkertainen vuorovaikutuksen muoto, joka muodostuu
haastattelijan esittdmistd kysymyksistd ja haastateltavan monissa tapauksissa tarinoivista
vastauksista. Teemahaastattelussa tutkija madrdd kysymykset, mutta haastateltava voi
vastata kysymyksiin omin sanoin ja ehdottaa jopa uusia kysymyksid. (Koskinen, ym.
2005:108.) Teemahaastattelussa edetddn tiettyjen, etukdteen valittujen ja keskeisten
teemojen sekd niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. (Tuomi & Sarajirvi,
2009: 75; Hirsjarvi & Hurme, 2001: 48.) Keskeinen haastattelua ohjaava tekijd on
haastattelurunko, joka antaa haastattelulle hahmon ja varmistaa, ettd tutkija esittdd
tarvittavat kysymykset (Koskinen ym. 2005:108). Téssd tutkimuksessa kiytettiin
nimenomaan teemahaastattelua laadullisen tutkimuksen menetelmdnd. Haastattelut
keskittyivat tutkimuksen keskiossd olevaan kahteen selkedén teemaan: tydmotivaatioon
ja henkiseen tyohyvinvointiin sekd ndiden yhteyteen. Haastattelurunko rakentui kolmen

padkysymyksen ja ndihin liittyvien tarkentavien kysymysten varaan.

Metodologisesta nikokulmasta katsottuna teemahaastatteluissa korostetaan ihmisten
tulkintoja asioista. Tarkedd on ihmisten asioille antamat merkitykset ja se miten ndmé

merkitykset syntyvét vuorovaikutuksessa (Tuomi & Sarajirvi, 2013: 75; Hirsjirvi &
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Hurme, 2001: 48.) Teemahaastattelussa ei voi kysyd mitd tahansa, vaan tavoitteena on
16ytdd merkityksellisid vastauksia tutkimuksen tarkoituksen, ongelmanasettelun tai
tutkimustehtdvin mukaisesti. Yleensd etukéteen valitut teemat pohjautuvat tutkimuksen
viitekehykseen eli sithen, mitd tutkittavasta ilmiostd jo tiedetddn. Teemahaastattelun
avoimuudesta kuitenkin riippuu, missd madrin tutkija pysyttelee strukturoiduissa,
etukidteen suunnitelluissa kysymyksissd ja missd mddrin esittdd intuitiivisempia,
kokemusperdisempid kysymyksid. (Tuomi & Sarajarvi, 2013: 75-76.) Téssd
tutkimuksessa teemat pohjautuivat tutkimuksen teoriaosuuteen. Haastatteluissa
keskityttiin  etukdteen suunniteltuihin strukturoituihin padkysymyksiin ja niitd
tarkentaviin lisdkysymyksiin, mutta tutkija esitti tarpeen mukaan vield myo0s
kokemusperdisempid lisdkysymyksid ja pyysi esimerkiksi antamaan esimerkkeja

haastateltavien kuvaamiin vastauksiin.

4.1.2. Tutkimuksen toteuttaminen ja aineiston keruu

Tutkimuksen tutkimuskysymyksiin on pyritty vastamaan laadullisella eli kvalitatiivisella
tutkimusmenetelmalld. Yleisimmit laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmét
ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin pohjautuva tieto. Kun
halutaan tietdd, mitd ihmiset ajattelevat ja miksi he toimivat niin kuin toimivat on loogista
kysyd asiaa thmisiltd itseltddn. (Tuomi & Sarajdrvi, 2013: 71-72.) Témén tutkimuksen
aineistonkeruumenetelménd kaytetddn yksilohaastatteluja. Laadullisessa tutkimuksessa
haastattelut  voidaan  toteuttaa  lomakehaastattelulla, teemahaastattelulla tai
syvdhaastattelulla (Tuomi & Sarajirvi, 2013: 71, 74-75). Tidssd tutkimuksessa
hyodynnetddn haastattelumenetelménd teemahaastattelua eli  puolistrukturoitua

haastattelua.

Tutkimuksen kohdejoukko koostui kaikkiaan 19 case-yrityksen tyOntekijéstd ja aikaa
haastatteluihin oli varattu 15 minuuttia haastateltavaa kohden. Koska aikaa
haastatteluihin oli hyvinkin rajoitetusti ja haastateltavia verrattain suuri maird oli
teemahaastattelu mielestidni ainut vaihtoehto tutkimusotteeksi. Teemahaastattelussa
keskityttiin tiettyihin etukdteen valittuihin teemoihin ja pyritdén ndin varmistamaan, etti
haastatteluissa huomioidaan tutkittavat ilmidt (Tuomi & Sarajérvi 2013: 75; Kananen
2008, 73). Tidssd tutkimuksessa tutkittavat ilmidt ovat tyOmotivaatio ja henkinen
tyohyvinvointi ja niiden yhteys toisiinsa. Koska tutkittavat ilmidt ovat laajoja
kokonaisuuksia ja tarkoituksena oli keskittyd nimenomaan tydntekijoiden omaan
kokemukseen ja ymmaérrykseen tutkittavista ilmidistd katsoin teemahaastattelut sopivaksi

aineistonkeruumenetelméksi. Teemahaastattelulla pystyi varmistamaan, ettd molemmat
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tutkittavat ilmidt tulevat kisitellyiksi, mutta toisaalta kuten Tuomi & Sarajarvi (2013)
toteavat teemahaastattelut korostavat ihmisten omia tulkintoja asioille antamia
merkityksid. Téaméan tutkimuksen keskidssd ovat nimenomaan tyontekijoiden omat
kasitykset siitd, mitd tydmotivaatio ja henkinen ty0hyvinvointi tarkoittavat, ja miten ne

ovat yhteydessa toisiinsa.

Tutkimuksen haastateltavat ovat case-yrityksessd tuotannossa tyoskentelevid
tyontekijoitd. Tutkimukseen osallistui pdédasiassa tyontekijoitd kahdesta eri tiimista, joista
toinen tiimi tyoskentelee tuotannon kokoonpanotehtdvissd ja toinen tiimi tuotannon
testaustiimissd. Tyontekijat olivat joko tyontekijoitd tai perehdyttdjid, eivétka
tyOskennelleet esimerkiksi esimiesasemassa. Haastateltavat osallistuivat haastatteluihin
tyOnantajan pyynnostd, mutta tdysin vapaaehtoisesti. Tydnantaja oli antanut etukdteen
vain vihién tietoa haastattelun aiheesta ja tarkoituksesta. Suurin osa haastateltavista tiesi,
ettd haastattelun tarkoituksena oli kerdtd tutkimusmateriaalia tutkijan pro gradu -
tutkielmaa varten, mutta pddosa haastatelluista eivét olleet tietoisia tutkimuksen aiheesta
tai siitd, miten yritys tulee tutkielmaa hyddyntdméaan. Haastateltavia piti alun perin olla
kaksikymmentd, mutta yksi haastateltavista jétti ilmestymaétti haastatteluun, joten kaiken
kaikkiaan haastateltavia oli 19. Haastattelut kdytiin aikavélilld 7.5-14.5.2019 case-

yrityksen tiloissa. Haastatteluihin oli varattu aikaa 15 minuuttia haastateltavaa kohden.

Haastattelutilanteen alussa kdytiin ensin ldpi yleisid kdytdnnon asioita, kuten haastattelun
nauhoittaminen, luottamuksellisuus ja kayttotarkoitus. Lisdksi kéytiin ldpi tutkimusaihe
yleisesti ja case-yrityksen intressit tutkimuksen tekoon. Kaikki haastattelut nauhoitettiin
haastateltavien suostumuksella. Haastatteluun osallistuneilta ei kyselty mitdén
taustatietoja, vaan ainoastaan tutkimukseen teemoihin liittyvid kysymyksid. Tutkija ei
myOskddn saanut etukdteen tietdd haastateltavista muuta kuin heiddn nimensa.
Haastattelussa keskityttiin tyOmotivaation ja henkisen tydhyvinvoinnin teemoihin ja
ndiden yhteyteen. Teemoihin liittyvid avoimia kysymyksid oli kolme, joiden lisdksi
kéytettiin sekd ennakkoon mietittyjé tarkentavia kysymyksid, ettd haastattelun edetessi
spontaanisti esiin nousseita kysymyksid tutkijan katsoman tarpeen mukaisesti.
Haastattelussa kdytetyt kolme toistuvaa kysymystd sekd ennakkoon mietityt tarkentavat

kysymykset 10ytyvit liitteend tutkimuksen lopusta.

4.1.3. Siséllon analyysi

Tdmidn tutkimuksen laadullisen aineiston analysoinnissa on kidytetty menetelménd

siséllon analyysia. Tuomi ja Sarajérvi (2013) toteavat, ettd siséllonanalyysid voidaan pitda



44

sekd yksittdisend metodina ettd viljand teoreettisena kehyksend, joka on liitettdvissa
erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Sisdllonanalyysissa voidaan erottaa kaksi tapaa:
sisdllon analyysi ja sisdllon erittely. Sisdllon analyysin tavoitteena on tuottaa tutkittavana
olevasta ilmiOstd sanallinen ja selked kuvaus (Kananen, 2008: 94). Sisédllonanalyysin
vaiheisiin kuuluvat aineiston redusointi, klusterointi ja abstrahointi. Aineiston
redusoinnilla tarkoitetaan aineiston pelkistdmistd, klusteroinnilla aineiston luokittelua ja
abstrahoinnilla epdolennaisen erottamista oleellisesta. Luokittelua pidetddn aineiston
jarjestimisen muodoista yksinkertaisimpana. Luokittelussa aineistolle maééritelldan
luokkia, lasketaan, montako kertaa jokainen luokka esiintyy aineistossa ja esitetddn
luokitellut tiedot esimerkiksi taulukko muodossa. (Tuomi & Sarajirvi, 2013: 91-93;
Kananen, 2008: 94.)

Sisdllonanalyysissa tutkimustuloksia voidaan myds analysoida teemoittelun kautta.
Teemoittelussa painottuu, mitd haastateltavat kustakin teemasta sanovat. Teemoittelussa
on siis kyse laadullisen aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelystd erilaisten aihepiirien
mukaan. Teemahaastatteluilla kerdtyn aineiston pilkkominen on suhteellisen helppoa,
silld haastattelun teemat muodostavat jo itsessddn jasennyksen aineistoon. (Tuomi &
Sarajarvi, 2013: 93-94.) Tidssd tutkimuksessa aineistoa on analysoitu nimenomaan
teemoittelun kautta. Teemoiksi on valittu haastattelun aihepiireistd yhteisesti esiin

nousseet tekijat.

Aineiston analyysi on aloitettu lukemalla jokainen litteroitu ja tekstimuotoon kirjoitettu
haastattelu useaan kertaan ldpi. Haastatteluiden huolellinen l&pikdyminen auttoi
hahmottamaan haastatteluaineiston kokonaisuutena. Haastatteluaineiston ldpikdynnin
jalkeen on Excel-taulukkoa apuna kidyttden alettu laskemaan, kuinka monta kertaa
haastateltavat nostavat samoja asioita esille. Taulukkoon koottiin erikseen
tyomotivaatioon liittyvét toistuvat tekijét ja henkiseen tyShyvinvointiin liittyvét toistuvat
tekijét. Téssd vaiheessa kdvi hyvin selvéksi, ettd molemmissa teemoissa toistuivat samat
tekijit. Lisdksi exceliin koottiin vield erillinen vililehti tydmotivaation ja henkisen
tyohyvinvoinnin yhteydesti. Excel-taulukko auttoi hahmottamaan haastatteluissa esiin
nousseet merkittdivimmat tyOmotivaatioon ja henkiseen tyShyvinvointiin ja ndiden
yhteyteen liittyvit tekijat. Taulukon tekemisen jélkeen on taulukon tuottaman datan

pohjalta alettu eritelld tutkimustuloksia sanalliseen muotoon.
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4.2. Tutkimuksen case-yritys

Tutkimuksen case-yrityksenéd on globaali perheomisteinen yritys, jonka litketoiminta on
jakautunut neljille eri markkina-alueelle. Yritys tuottaa ratkaisuja meriteollisuuden,
ruoka- ja juomateollisuuden, veden puhdistamoiden, rakennusautomatiikan,
jadhdytyslaitteiden, kemian teollisuuden, kaivosteollisuuden, suurien nostureiden, hissien
ja liukuportaiden, raskaan teollisuuden sekd Oljy- ja kaasuteollisuuden tarpeisiin.
Globaalisti yritys tyollistdd noin 28 000 tyontekijaad ja silld on liiketoimintaa yli 100
maassa. Tdmé tutkimus on tehty yrityksen suurimmalle Suomen yksikolle, jossa

tyOskentelee yhteensd noin 750 tyontekijaa.

Suomen yksikon tyontekijapuolen HR strategiana ja visiona on olla maailman paras
tyOyhteisd. Strategiassa médritelldédn, ettd ”Voidakseen olla maailman paras tydyhteiso,
yksikko tarvitsee maailman parhaan henkildston”. Maailman parhaalla henkildstolla on
strategian mukaan positiivinen asenne, katse eteenpdin sekd halu oppia uutta ja kehittda
ammattitaitoaan. Maailman paras henkilosto tekee t6itd yhdessé, huolehtii jaksamisestaan
ja toimii vastuullisesti edistddkseen tyOssd onnistumista. Osaavasti johdettu,
ammattitaitoinen henkilostd ja tyOyhteison hyvinvointi ovat perustana organisaation

tuottavuudelle. HR strategiassa on neljd osa-aluetta:

e Tyontekijd osaksi yhteisod
e Vahvuutena ammattitaitoinen ja motivoitunut henkildsto
e Menestyminen tyossi

e Hyvinvoiva ja onnellinen tyontekija

Tdmidn tutkimuksen pohjalla on strategian neljds osa-alue: hyvinvoiva ja onnellinen
tyontekiji. Strategia nostaa esille kolme teemaa, joiden avulla voidaan varmistaa, etti
tyOyhteisossd tyoskentelee hyvinvoivia ja onnellisia tyontekijoitd. Ndmid teemat ovat:
viestintd, onnellisuuden edistdminen, turvallinen ja ekologinen tyd. Tédmi tutkimus
kohdistuu teemaan onnellisuuden edistiminen. Strategian tavoitteena onnellisuuden
edistimisessd on, ettd tydyhteisossid vallitsee hyvd tekemisen meininki, luottamus toisiin
ja ylpeys omasta tekemisestd. Strategia nojaa ajatukseen, jonka mukaan hyvinvoiva
ammattilainen pitdd huolta itsestddn ja omasta jaksamisestaan. Henkildston arvostaminen
ja hyvd johtaminen tuottavat strategian mukaan tulosta ja tydhyvinvointia.
TyOmotivaatiota ja tyShyvinvointia vahvistetaan tukemalla henkildstod esimerkiksi

henkildstotapahtumien ja harrastekerhojen kautta.
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Sen liséksi, ettd case-yrityksessd panostetaan hyvinvoivaan ja onnelliseen tyontekijdan
osana HR strategiaa, yrityksen toiminta perustuu myds vahvasti Lean-ajatteluun ja
pyritddn tuomaan Lean-kulttuuri osaksi kaikkia yrityksen toimintoja, myds
henkildstoprosesseja. Tutkimuksen case yritykseen on voimakkaasti vaikuttanut Toyotan
ajatukset Lean-johtamisesta ja ihmisten nostamisesta sen keskukseen. Tdstd syystd case
yritys halusi tutkimuksen keskittyvén tyontekijoiden tyOmotivaatioon. Case-yrityksen
HR strategia onnellisesta ja hyvinvoivasta tyOntekijasté johti tutkimuksen keskittymiseen
nimenomaan tydmotivaation ja henkisen ty0hyvinvoinnin yhteyteen, seké tydmotivaation

ja henkisen ty6hyvinvoinnin kokemuksiin tyontekijoilla.

4.3. Tyohyvinvointipalaute ldhtokohtana

Tammikuussa 2019 case-yrityksessd korvattiin vanhat tyotyytyvéisyyskyselyt uudella
tyohyvinvointipalautteella. Uudet tydhyvinvointipalautteet luotiin HR strategiaan
perustuen, tukemaan ja mittaamaan strategian toteutumista. Tdémén tutkielman tekija oli
aktiivisessa roolissa uuden tydhyvinvointipalautteen luomisessa.
Tyohyvinvointipalautteiden uudistamisessa huomioitiin myds, ettd niitd tullaan
kiyttimadn tdmin tutkielman tekemisessd. TyoOhyvinvointipalautteet siséltdvit 12
viittdmaa, joissa vastaus annetaan asteikolla 1-4 (1=eri mieltd 4= samaa mieltd) ja lisdksi
mahdollisuuden antaa avointa palautetta. TyShyvinvointipalautteen véittdmét 16ytyvit
liitteend tdmén tutkimuksen lopusta. Téssé tutkielmassa tyohyvinvointipalautteista saatua
dataa kdytetddn kuvailemaan case-yrityksessd tutkielman aloittamisen aikana vallinnutta

tilannetta haastatteluun osallistuneissa kahdessa tiimissé (kokoonpano ja testaus).
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Vaittaméa Keskiarvo
Pidén tyostini 3,00

En koe tyoténi fyysisesti raskaaksi | 3,33

Koen tyOni riittdvan haasteelliseksi | 2,5

T61hin on mielesténi kiva tulla 3,00
Tiimisséini tehddan toitd tehokkaasti | 3,67
ja laadukkaasti

Tiimissdni on hyva tekemisen 3,33
meininki

Koen, ettd minulla on mahdollisuus | 3,33
kehittyd tydssini

Koen saavani riittdvésti palautetta 3,00
tyOstdni

Palaverikdytidntomme ovat 3,67

mielestini toimivat
Koen tydympdristoni viihtyisdksi ja | 3,67

turvalliseksi

Tiiminvetijini on osaavaa 3,67
Koen itseni onnelliseksi tydsséni 3,00
Kaikki yhteensi 3,00

Taulukko 1. Tyohyvinvointipalautteiden tulokset kokoonpanotiimissé.

Kokoonpanotiimin vastaukset tyohyvinvointipalautteen vidittdmiin on koottu taulukkoon
1. Vastausten keskiarvot on laskettu ajanjaksolta tammi-toukokuu. Vastaukset
ty6hyvinvointipalautteen kysymyksiin on annettu asteikolla 1-4 (1=eri mieltd 4= samaa
mieltd). Kokoonpanotiimissd voidaan tyohyvinvointipalautteen perusteella keskimiérin

hyvin.
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Vaittaméa Keskiarvo

Pidén tyostini 3,50

En koe tyoténi fyysisesti raskaaksi | 3,00

Koen tyOni riittdvan haasteelliseksi | 4,00

T61hin on mielesténi kiva tulla 3,50
Tiimisséini tehddan toitd tehokkaasti | 3,50
ja laadukkaasti

Tiimissdni on hyva tekemisen 3,50
meininki

Koen, ettd minulla on mahdollisuus | 4,00
kehittyd tydssini

Koen saavani riittdvésti palautetta 4,00
tyOstdni

Palaverikdytidntomme ovat 3,00

mielestini toimivat
Koen tydympdristoni viihtyisdksi ja | 3,00

turvalliseksi

Tiiminvetijini on osaavaa 3,50
Koen itseni onnelliseksi tydsséni 3,00
Kaikki yhteensi 3,46

Taulukko 2. Tyohyvinvointiapalautteiden tulokset testaustiimissa

Taulukkoon 2 on koottu myo0s testaustiimin vastausten keskiarvot aikavélilld tammi-
toukokuu. Vastaukset on annettu asteikolla 1-4 (l1=eri mieltd 4= samaa mieltd).

Testaustiimissd voidaan ty0hyvinvointipalautteiden perusteella hyvin.

Haastatteluun osallistuneiden tiimeissd on siis tutkimusta aloitettaessa voitu
keskimaadriisesti hyvin. Haastatteluun osallistuneet ovat esimerkiksi keskiméérin pitédneet
tyOstéddn, kokeneet ettd toihin on kiva tulla ja kokeneet itsensd my0s onnelliseksi tydssain.
Haastatteluun osallistuneet ovat myds kokeneet tyoymparistonsd viihtyisdksi, tyonsa
haasteelliseksi ja kehittymismahdollisuudet riittdviksi. TyOhyvinvointipalautteiden
perusteella voidaan pddtelld, ettd haastatteluun osallistuneet tyontekijdat ovat myds
motivoituneita ja voivat henkisesti hyvin tydssddn. Téstd ldhtokohdasta on téssd
tutkimuksessa lahdetty kartoittamaan sitd, mitd tyontekijat itse kokevat tydbmotivaation ja
henkisen tyohyvinvoinnin heille tarkoittavan ja millaiseksi he nékevét tydmotivaation ja

henkisen ty6hyvinvoinnin yhteyden tosiinsa.
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimustulokset —pddluku koostuu tutkimuksen tulosten esittelystd eri alaluvuissa.
Tutkimustulokset on jaettu alalukuihin, jotka on muodostettu case-yrityksessd tuotannon
kokoonpanijoina ja testaajina tyOskentelevien haastateltavien vastausten mukaan.
Tyomotivaatiota ja henkistd tyOhyvinvointia ja niiden yhteyttd toisiinsa pyritddn
selittdmidn haastateltavien kokemusten kautta ja ne kuvaavat haastateltavien omaa
kasitystd ja ymmarrystd késitteistd. Tutkimustuloksia havainnollistetaan kdyttamalla

siteerauksia haastatteluista.

5.1. Tutkimustulokset -pddluvun rakenne

Haastattelut rakentuivat kolmen péadkysymyksen varaan:

e Miti tydmotivaatio sinulle tarkoittaa?
e Mitd henkinen ty6hyvinvointi sinulle tarkoittaa?

e Millaisena néet tydmotivaation ja henkisen tydhyvinvoinnin yhteyden toisiinsa?

Néiden kysymyksien lisdksi tutkija esitti tarkentavia lisdkysymyksid ja spontaaneja
lisdkysymyksid tarpeen mukaan. Tutkimuksen alakappaleet 5.2 ja 5.3 esittelevét
haastatteluun osallistuneiden vastauksia kahteen ensimmadiseen péadkysymykseen.
Vastaukset on jaetultu tyOmotivaation ja henkisen hyvinvoinnin teemoihin. N&dma
alaluvut vastaavat siis suoraan padkysymyksiin ja kertovat, mitd haastateltavat itse
kokevat tutkimuksen péadteemojen itselleen tarkoittavan. Myohemmin alaluvuissa 5.4 ja
5.5 syvennytddn tarkemmin sithen, mitkd tekijdt haastateltavien mielestd vaikuttavat
tutkittujen teemojen, tyOmotivaation ja henkisen tyohyvinvoinnin syntymiseen.
Alaluvussa 5.6 késitellaan haastateltavien nidkemyksid tutkimuksen

paatutkimuskysymykseen eli tydmotivaation ja henkisen tyohyvinvoinnin yhteyteen.

5.2. Tyomotivaatio késitteend: "Mitd tydmotivaatio sinulle tarkoittaa?”

Pohtiessaan tydmotivaation merkitystd itselleen, suurin osa, kahdeksantoista haastateltua

yhdeksastitoista, liitti tydmotivaation siihen, etté toihin on kiva tulla, tdissd vithtyy, tdissa
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on hyva henki ja hyvit tyokaverit. Erityisesti hyvét tyokaverit koettiin tarkedksi nididen
kannalta. Suurimmalle osalle haastatelluista tyomotivaatio tarkoittaa yksinkertaisesti
toistd pitdmistd ja sielld viihtymistd. Kaikki haastateltavat kokivat tyomotivaation
tarkoittavan positiivista tilaa, ja kuvailivat tyOmotivaatiota sisdisen motivaation
tekijoiden kautta.

’

”No se tarkottaa sitd, ettd on kiva tulla toihin ja kiva tehdd téitd.’

>

”Se on sitd, ettd on mukava tulla toihin ja viihtyy toissd ja tykkdd siitd mitd tekee.’

Neljatoista yhdeksdstitoista haastatellusta koki, ettd tydmotivaatio tarkoittaa myds sité,
ettd itse ty0 on sisdlloltddn mielekdstd, tarjoaa haasteita ja on merkityksellistd ainakin

tyontekijille itselleen.

”No se tarkottaa sitd, ettd sul on hyvd fiilis ja se ettd sd oikeesti haluat tehdd kunnolla

’

sen tyon.’

"Tyomotivaatio, et on kiva tulla téihin, et nauttii tyéstd ja saa siitd jotain.”

“No sitd, ettd niinku tdd tyé on mielenkiintosta, ettd on haasteita ja tyGympdristo on

mielekdstd.”

5.3. Henkinen ty6hyvinvointi késitteend: “Mitd henkinen tyShyvinvointi sinulle

tarkoittaa?”

Kahdeksantoista yhdekséstitoista haastatellusta koki henkisen tydhyvinvoinnin
tarkoittavan sitd, ettd toihin on kiva tulla ja toissd viihtyy. Kaksitoista haastatelluista liitti
ainoastaan positiivisia asioita ja tuntemuksia henkiseen tyohyvinvointiin. He eivit siis
kuvailleet henkistd tydnhyvinvointia negatiivisten asioiden puuttumisena, vaan kuvailivat
henkisen ty0hyvinvoinnin tarkoittavan itselleen ainoastaan positiivisia asioita. Heille
henkinen tydhyvinvointi tarkoitti mm. sitd, ett:

2

o tietysti sitd, ettd toissd on mukava olla ja mukava tulla toihin.”

“Viihtyvyyttd ja et on kiva olla toissd.”



51

"Hyvd ilmapiiri tehdd toitd.”
Kahdeksantoista yhdekséstitoista haastatellusta liitti henkiseen tydhyvinvointiin myos

hyvét tyOkaverit yhtend henkisen ty0hyvinvoinnin ldhteend. Hyvistd tyokavereista

puhuttiin samoissa lauseissa kuin tdissd vithtymisesta.

"Hyvd tydyhteisé ja hyvdt tyckaverit.”

"No kai se hyvinvointi nyt enimmdkseen ldhtee siitd tyon mielekkyydestd ja niistd

tyokavereista.”

Kuusi haastatelluista yhdeksastétoista koki henkisen tyShyvinvoinnin olevan vastakohta
stressille ja uupumukselle. Kaksi ndistd kuudesta vastaajasta koki, ettd henkinen

tyohyvinvointi tarkoittaa hyvinvointia uhkaavien tekijéiden puuttumista.

”Se (henkinen tyohyvinvointi) on sitd, ettd ei oo kiire ja stressid ja kuormiteta yhtdi

kaveria litkaa, ettd toitd on silleen sopusuhtasesti.”

“Kai se on sitd, ettei ketuta ldhtee toihin ja tyopdivin jilkeenkdcdn ei oo silleen henkisesti

vasyny.”

Loput neljd haastateltavaa taas puhui siitd, miten henkinen hyvinvointi on yhdistelma
positiivisia asioita, kuten toissd viihtymistd ja toisaalta negatiivisten asioiden kuten

stressin puuttumista.

"No kyl se on sitd, ettd ldhtee téihin hyvdlld fiilikselld ja ei oo kokoajan stressid.”

VEttd pddasiassa on hyvd olo tulla toihin ja just et ei oo semmonen olo, et miks mun pitdd

tehdd tdtd.”

Kahdeksan yhdeksdstétoista haastateltavasta my0s totesi, ettd henkinen tyShyvinvointi
merkitsee heille sitd, ettd joku arvostaa heidén ty6tdén. Arvostusta kuvattiin mm. sillé,

ettd tyontekijoiden arvo tunnistetaan ja he saavat tunnustusta hyvin tehdysta tyosta.

"Kylld se hyvinvointi mulla koostuu siitd, ettd sua arvostetaan, kaikkein tdrkeintd on se

arvostus, ettd arvostetaan sitd mitd me tehdddn.”
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“"Mulle on tdrkeetd, ettd ne arvostaa mua tddlld ja musta tuntu, ettd joku vdlittdda siitd

’

mitd md teen.’

Henkiseen ty6hyvinvointiin liitettiin my0s tyon sisdllon mielekkyys ja tyon vaihtelevuus.
Kuusi yhdeksidstétoista haastateltavasta puhui joko tyon sisdllon mielekkyydesta,
vaihtelevuudesta, tyOn tarjoamista haasteista tai kehittymisen mahdollisuuksista henkisen

ty6hyvinvoinnin yhteydessa.

"No kylld se on sitd, ettd kokee ton tyon kummiski mielekkddsti ja saa siitd jotain

haastetta ja sitten viihtyy.”

Kolmetoista yhdeksistétoista haastateltavasta kokivat myos kisitteet “tydmotivaatio” ja
“henkinen tydhyvinvointi” rinnasteisina, jopa samaa tarkoittavina asioina. Nelja

vastaajista sanoi my0s suoraan, ettd ei osaa vastata kysymyksiin.

”No eiks se oo vihdn sitd samaa asiaa (kuin tyémotivaatio), ettd on mukava tulla téihin.”

“"Musta tuntuu, ettd vastailen nyt vaan samoja asioita koko ajan mutta kylld se on se....”

"Tdhdn en kylld nyt osaa vastata mitddn.”

Kaikki vastanneista yhdeksastétoista vastailivat pitkalti samoja asioita kysymyksiin: Mité
sinulle tarkoittaa tyOmotivaatio? ja Mitd sinulle tarkoittaa henkinen tydhyvinvointi?
Molempien kysymysten kohdalla nousi esille se, ettd tdihin on kiva tulla, tdissd viihtyy
ja on hyvit tyokaverit. My0s tyon sisdllon mielenkiintoisuus, tyon vaihtelevuus ja tyon
tarjoamat haasteet nousivat esiin molemmissa teemoissa. Yksi vastaus tiivisti hyvin

yhteen haastatteluista esiin nousseet piédteemat:

"Kyl se (henkinen tyohyvinvointi) tarkottaa sitd, ettd toihin on mukava tulla ja ettd se tyé
sujuu ja tuntuu, ettd sen osaa ja ettd viihtyy niiden ihmisten seurassa kenen kanssa siind

pitdd olla tekemisissd ja saa jotain onnistumisen tunteita siitd tyostd.”
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5.4. Tydmotivaatioon ja henkiseen tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat tekijét

Edellisissd luvuissa kuvaillaan sitd, mitd haastatellut yhdeksdntoista case-yrityksen
tyontekijad kokevat tydmotivaation ja henkisen tyohyvinvoinnin itselleen tarkoittavan.
Lukuihin on nostettu asioita, joista tyontekijat puhuivat vastatessaan nimenomaan
kysymyksiin: ”Mitd tyomotivaatio sinulle tarkoittaa?” ja Mitd henkinen tyohyvinvointi
sinulle tarkoittaa?” Tami luku kisittelee haastateltujen vastauksia tutkijan esittdmiin
tarkentaviin kysymyksiin ja antaa siten laajemman késityksen siitd, mité tutkitut késitteet
haastatelluille tyontekijoille tarkoittavat ja mitkd tekijat vaikuttavat tydmotivaation ja
henkisen tyohyvinvoinnin muodostumiseen. Jokaisen alaluvun lopussa on myds koottu
vastausten jakautuminen teemoittain taulukko muotoon. Taulukon tarkoituksena on
kuvata my0s sitd, miten haastateltavien vastauksissa toistuivat samat vastukset niin

tyomotivaatiota kuin henkistd tydhyvinvointiakin kédsiteltiessa.

5.4.1. Hyvit tydkaverit hyvén tydilmapiirin luojina

Kaikissa 19 haastattelussa nousi esille tyokavereiden vaikutus niin tydmotivaatioon, kuin
tyohyvinvointiin. Hyvilld tydkavereilla ndhtiin olevan suora yhteys tydilmapiiriin, silld
kaikki vastaajat kokivat hyvédn tydilmapiirin olevan seurausta hyvistd tyokavereista.
Hyvit tyokaverit vaikuttivat tydilmapiirin liséksi tdissd viihtyvyyteen ja siithen, ettd toissd

on kiva olla.

"Yks ainakin, mikd lisdd sitd motivaatiota on hyvdt tydkaverit, et ne tekee sen et niinku

viihtyy.”

“"Mun mielestd tdrkeintd siind (henkisessd tyohyvinvoinnissa) on toi ilmapiiri, ettd on

hyvit tyokaverit.”

"Kylld md tykkddn eniten noista ihmisistd ja siitd, ettd tulee semmosta yhteenkuulumisen

i)

tunnetta.’
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Hyvién tyokaverin ominaisuuksia haastateltavat kuvasivat mm. seuraavasti:

"Md tykkddn semmosista tyokavereista, ettd niitten kanssa voi jutella kaikesta. Et vililld
tuntuu, et tddl toissd on enemmdn tyokavereiden kanssa, kun mitd kotona kerkee lapsia
ndhd.”

"Kaikki tulee keskenddn toimeen ja on ilosta porukkaa ja ei valiteta kokoajan ja on

avuliasta porukkaa, et autetaan toisia ja ketddn ei jdtetd yksin.”

“No kyllihdn tddlld on se, ettd kun porukka tekee hyvin tyonsd ja siihen voi luottaa, et

>

kaveri hoitaa oman hommansa ja sitte sen kanssa on vield hauskaaki ja sama huumori.’

”Saman henkinen porukka se on varmaan se suurin juttu, kaikki tulee tosi hyvin toimeen

toistensakaa ja huumori on samalla aaltopituudella™

Hyvien tydkavereiden kanssa viihdytddn myds vapaa-ajalla ja tehddén asioita yhdessi

tyopaikan ulkopuolella:

"Se et tulee toimeen tydkavereiden kanssa ja sitten ihan vapaa-ajallakin ollaan ja

hengaillaan ja pidetddn yhteyttd, et se ei oo pelkdstddn téissd.”

“Aina jos jotain pddtetddn niin kaikki ldhtee mukaan ja me pidetddn aina kesdkuussa et

mennddn mokille koko tiimi, me ollaan monet kerrat oltu ja mennddn taas.”

Osa haastatelluista myds koki, ettd tyokaverit ovat merkittdva syy ja motivaation 1dhde

sithen, miksi he edes tekevit kyseistéd tyotd case-yrityksessa:

"Tyokaverit, md en sinddnsd nauti tosta ite tyostd, kokoonpanosta, mutta sitte ne

’

tyokaverit, niistd md tykkddn.’

“"Mulla on hyvdt tydkaverit ainakin, ilman niitd tuskin oisin ndin pitkdd uraa tddlld

tehnykkddn.”

"Toi tyo itessddnhdn on aika ykstoikkosta, et kyl se on noi tyokaverit ja toi meijdin tiimi

kun mua motivoi.”
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Alla olevaan taulukkoon on kuvattu, kuinka moni vastaajista otti esille tyokavereiden

vaikutuksen tydmotivaatioon tai henkiseen tyohyvinvointiin.

Tydmotivaatio 19/19

Henkinen tyohyvinvointi 19/19

5.4.2. Ty0ssé koetut onnistumisen tunteet

Suurin osa haastatelluista koki, ettd tydssd koetut onnistumisen tunteet vaikuttavat niin
tyomotivaatioon kuin ty6hyvinvointiin. Onnistumisen tunteeseen liitettiin myds kokemus
siitd, ettd on hyvid tydssddn ja pystyy jopa opettamaan muita. Haastateltavista myds
vilittyi ylpeys omasta ty0stddn, heidédn puhuessaan onnistumisen tunteista tydmotivaation
ja henkisen tyohyvinvoinnin ldhteend, vaikka kukaan ei suoraan kdyttinytkddn termid

ylpeys. Onnistumisen tunnetta kuvailtiin mm. seuraavasti:

"Kyl tissd tyossd kummiski voi saada sellasia onnistumisen tunteita tai sellasii niinku et

jes hyvin meni.”

"Kylld siind tyossd sen hyvdn olon tuo se, ettd md oon hyvd siind, ettd md onnistun siind.”

Muiden perehdyttdmisestd saatuja onnistumisen tunteita kuvattiin esimerkiksi néin:

“No kylld md tykkddn siitd, kun saan opettaa muita (perehdyttdjind) ja sitten nddn et se

ihminen oppii niin se onnistumisen tunne siind.”

”No varmaan se, ettd md koen ettd md olen hyvd tossa hommassa ja on sellanen fiilis,

ettd md pystyn opettamaan muitakin olemaan yhtd hyvid tai jopa parempia.”

Haastateltavat liittivdt onnistumisen tunteisiin my0s sen, ettd omaa suoritustaan pystyy
seuraamaan ja sitd mitataan. He kuvailivat onnistumisen tunteen syntyvén siité, etti he
padsevit tyOssddn tavoitteisiin ja pystyvét konkreettisesti seuraamaan oman tyOnsd
tulosta. He kuvasivat sitd, miten selkedt tavoitteet ja tavoitteiden saavuttaminen tuottavat
onnistumisen tunteita ja sitd kautta vaikuttavat tyOmotivaatioon ja henkiseen

tyohyvinvointiin.
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“No tdissd tulee niitd onnistumisen tunteita ja kun tietdd, ettd on hyvd tdssd tydssd niin.
Mulle on aika iso motivaattori kylld se, ettd tdssd tyossd pystyy seuraa sitd omaa tyotd,

>

omaa laatuaan.’

"Md tykkddn siitd kun kaikki sujuu ja md saan tehtyd ja sit, kun sulla on oma tavote siind
sitten, ettd tarttee saada ndin ja ndin paljon aikaseks sithen mennessd ja sit jos saa sen

valmiiks ja kaikki on menny hyvin niin on tyytyvdinen.”

Alla olevaan taulukkoon on kuvattu, kuinka moni vastaajista otti esille tydssd koettujen

onnistumisten tunteiden vaikutuksen tyomotivaatioon tai henkiseen tyohyvinvointiin.

Tyodmotivaatio 14/19

Henkinen tyohyvinvointi 11/19

5.4.3. Halu olla hyvéa

Osittain onnistumisen tunteisiin liittyen haastatellut myos liittivdt sekd henkiseen
tyohyvinvointiin etti erityisesti tydmotivaation syntymiseen halun olla hyva tydssdén.
Osalle haastatelluista halu olla hyvé oli enemmaén sisdsyntyista tahtoa tehdi tyonsé hyvin,
kun taas osalle oli tirkedd my0s, ettd muut ajattelevat haastateltavan olevan tydssddn

hyvé. Myo6s haluun olla hyva liittyi tavoitteet ja niiden saavuttaminen.

"Se, ettd oikeesti haluut olla hyvd ja vilitdt siitd, mitd teet ja et haluut myos ndyttdd et

on hyvd ja haluaa et muut ajattelee, ettd on hyvd.”

”Kun osaa sen tyon hyvin, niin haluaa tehdd sitd mitd osaa.”

"Kylld noi tavotteet tekee sen, ettd haluaa tehdd enemmdn ja enemmdn ja paremmin ja

)

olla hyva.’

Alla olevaan taulukkoon on kuvattu, kuinka moni vastaajista otti esille halun olla hyvé ja

sen vaikutuksen tyomotivaatioon tai henkiseen ty6hyvinvointiin.
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Tydmotivaatio 9/19

Ty6hyvinvointi 6/19

5.4.4. Tyon tarjoamat haasteet ja kehittymismahdollisuudet

Ty0n tarjoamat haasteet ja kehittymismahdollisuudet vaikuttavat haastateltavien mielesti
niin tyomotivaatioon kuin henkiseen tyOhyvinvointiin. Tyon tarjoamat haasteet
vaikuttavat erityisesti siihen, ettd haastateltavat kokevat tyonsd mielekkddksi ja
mielenkiintoiseksi ja sitd kautta myds motivoituvat, pitdvéit ja viihtyvit tyossdén.
Etenemismahdollisuudet ja vastuun saanti vaikuttavat erityisesti siithen, ettd tyontekijét
ovat motivoituneita ja toisaalta siithen, ettd he kokevat etti heitd arvostetaan, miké taas
vaikuttaa henkiseen hyvinvointiin. Monet myds kokivat uuden oppimisella ja oman
osaamisen kehittymiselld olevan vaikutusta tyOmotivaation ja  henkiseen

tyohyvinvointiin.

"Kyl md tykkddn siitd, ettd tdassd tyossd on kummiski haasteita ja paljon tulee uutta, mikd

’

pitdd sitten oppia.’

"No kylldhdn tdd tyé on mielenkiintosta, kun on haasteita ja ite tyoympdristé on

’

mielekds.’

” Ja onhan tddlld sitten ihan mahdollisuuksia, ettd pdcdsis etenemddn ja kylld mullekkin

’

on esimerkiks annettu ihan vastuuta, vaikka oonkin vaan peruskokoonpanija.’

“No ainakin tossa nykysessd tyossd niin on kaiken maailman haasteita, kun tulee uusia
tuotteita ja vikaantuu tuotteet sun muuta, niin pitdd pysyy koko ajan kdrryilld ja olla myos

hyvdt hoksottimet.”
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Alla olevaan taulukkoon on kuvattu, kuinka moni vastaajista otti esille tyon tarjoamien

haasteiden ja kehittymismahdollisuuksien vaikutuksen tyomotivaatioon tai henkiseen

tyOhyvinvointiin.
Tydmotivaatio 12/19
Henkinen tyohyvinvointi 10/19

5.4.5. Tyo6n vaihtelevuus

Tyomotivaatioon ja henkiseen tyOhyvinvointiin vaikuttavina tekijoind tyontekijit
puhuivat myds tyon vaihtelevuuden tirkeydestd. Tyon vaihtelevuus liitetdén erityisesti
sithen, ettd tyosti pidetddn ja tyo koetaan mielenkiintoiseksi jos se on vaihtelevaa. Tydsti
pitdiminen ja tyon kokeminen mielekkééksi ovat haastateltaville tirkeitd tekijoitd sekd
tyomotivaation ettd henkisen tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta.

1

"Kylld md tykkddn, kun toi homma kummiski vaihtelee vidlilld.’

’

“No tietysti se aina motivoi, jos tulee joskus vihdn jotain uutta vililla.’

”No semmonen tietty vaikuttaa siihen hyvinvointiin, ettd homma vaihtelee vililld eikd tee
sitd yhtd ja samaa koko ajan ja se, ettd saa vililld tehdd omassa rauhassa ja omassa

)

tahdissa ja vdlilld sitten on muitakin siind.’

"Kylld se vaihtelevuus motivoi, ettd toi on niinku kohtuu monipuolista hommaa, niin

sitten ei tuu aikakaan pitkdks.”

Alla olevaan taulukkoon on kuvattu, kuinka moni vastaajista otti esille tyon

vaihtelevuuden vaikutuksen tyomotivaatioon tai henkiseen tyohyvinvointiin.

TyOdmotivaatio 11/19

Henkinen tyohyvinvointi 9/19
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5.4.6. Tyontekijoiden kokema arvostus

Tyontekijoiden kokema arvostus koettiin myos tdrkednd tekijdnd tyOmotivaation ja
henkisen ty0hyvinvoinnin synnyssd. Osa haastateltavista koki saavansa ty0ssdin
arvostusta ja tunnusta, mikd lisdd omaa tyOmotivaatiota ja henkistd ty0hyvinvointia.
Toisaalta arvostuksen puute nédkyi haastatteluissa yhtend suurimpana negatiivisesti

tyOmotivaatioon ja henkiseen ty6hyvinvointiin vaikuttavana tekijéna.

"Kylld mun mielestd kaikkein tdrkeintd on se arvostus mitd saa, et arvostetaan sitd mitd

’

me tehddan tddalla.’

"Kylld se et sitd omaa tyotd arvostetaan, niin myds lisdd sitd viithtyvyyttd tdadlla.”

’

“Esimies ja tiiminvetdjd arvostaa mun tyotd niin kylld se on tosi tdrkeetd.’

Alla olevaan taulukkoon on kuvattu, kuinka moni vastaajista otti esille arvostuksen

tunteen vaikutuksen tydmotivaatioon tai henkiseen tyohyvinvointiin.

Tyomotivaatio 7/19

Henkinen tyohyvinvointi 6/19

5.5. Tydmotivaatioon ja henkiseen tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita

Téssd luvussa kuvataan niitd tekijoitd, jotka haastatteluissa nousivat esille
tyomotivaatioon ja henkiseen ty6hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavina tekijoind. Luku
késittelee haastateltujen vastauksia tutkijan esittdmiin tarkentaviin kysymyksiin ja antaa
siten laajemman kisityksen siitd, mitd tutkitut kdasitteet haastatelluille tyontekijoille
tarkoittavat ja mitkd tekijit vaikuttavat tyOmotivaation ja henkisen hyvinvoinnin
muodostumiseen. Jokaisen alaluvun lopussa on myds koottu vastausten jakautuminen
teemoittain taulukko muotoon. Taulukon tarkoituksena on kuvata my0s sitd, miten
haastateltavien vastauksissa toistuivat samat vastukset niin tydmotivaatiota kuin henkisti

tyohyvinvointia késiteltiessa.
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5.5.1. Tehokkuusvaatimukset

Tyomotivaatiota ja henkistd tyohyvinvointia eniten heikentévana tekijana haastateltavat
nostivat esille korkeat tehokkuusvaatimukset ja tavoitteet. Haastateltavat kokivat
stressaavana sen, ettd vaatimuksia jatkuvasti nostetaan. Korkeat vaatimukset aiheuttavat
haastatelluissa riittiméttomyyden tunteita. Stressi ja riittdiméttomyyden tunteet johtavat

tyOmotivaation laskuun ja henkisen tydhyvinvoinnin kédrsimiseen.

"Tddl on koko aika ne tavotteet, tavotteet, tavotteet ja koko aika pitdis vaan parantaa ja
parantaa, tuntuu niinku et ei vaan niinku riitd tavallaan et vaiks tekee parhaansa niin

sekddn ei riitd.”

»Tddlld vaaditaan mun mielestd vahdn liikaa, ettd en md ihan kaikkeen kummiskaan
pysty, kun vaan nostetaan ja nostetaan sitd tavotetta koko aika niin se sitten vie vihdn

sitd, ettd ei vaan jaksa.”

"Kyl sitd motivaatio heikentdd se sellanen hirvee tehokkuusajattelu et ajetaan ihmisid
piippuun silld, ettd on kauheet tavotteet. Et siind kun aamulla lyodddn se lista eteen et
mitd pitdd tehdd ja tietdd jo valmiiks, ettei saa niit tehtyy, niin se syé sitd motivaatiota ja
tuntee ittensd huonoks eikd voi vaikuttaa siihen tyéhon tai tavotteisiin ite.”

“Ne tavotteet syo sitd henkistd puolta tosi paljon ja se stressaa, kun koko ajan pitds

parantaa.”

”On stressaavaa, kun ne tavotteet on niin korkeella ja sit kun haluis pddstd niihin ja jos

ei pddse niin se stressaa.”

Korkeiden tavoitteiden koettiin my0s vaikuttaneen tydpaikan ilmapiiriin ja tiimien
yhteishenkeen, mikd taas on vaikuttanut erityisesti tyontyontekijoiden henkiseen

tyohyvinvointiin, mutta myos tydssi vithtyvyyteen.

“Kyl noi tavotteet syo sitd yhteishenked, kun jokanen kattoo vaan laput silmilld sitd omaa
tulostaan ja hosuu ja hdtikéi niin sit tulee semmosta et joku jdttdd jotain tekemdittd ja joku

toinen ei auta toista, kun tekee vaan sitd omaa tyétddn.”

“Meilld on nostettu tavotteita niin on aika vaikea endd jutella siind tyon lomassa, kun on

pakko keskittyd ja se sitten stressaa ja ilmapiirikin on kylld kiristyny.”
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“Jotenki tuntuu, ettd tyontekijoistd yritetdd saada sellasia robottimaisia, ettd pitds koko
ajan vaan tehdd ja sitten ei sais yhtddn niinku edes puolta minuuttia, ettd sais edes niinku

’

hengittdd.’

Alla olevaan taulukkoon on kuvattu, kuinka moni vastaajista otti esille

tehokkuusvaatimusten vaikutuksen tydmotivaatioon tai henkiseen tyohyvinvointiin.

Tydmotivaatio 13/19

Henkinen tyohyvinvointi 17/19

5.5.2. Positiivisen palautteen puute, arvostuksen osoittaminen ja esimiestyo

Tehokkuusvaatimusten lisdksi toinen haastatteluissa esille nouseva selkedsti
tyomotivaatiota ja henkistd tyohyvinvointia heikentiva tekija oli positiivisen palautteen
ja arvostuksen puute. Haastateltavat kaipasivat erityisesti esimiehiltddn lisdd positiivista
palautetta ja tunnetta, ettd esimies arvostaa heidin tyopanostaan. Haastateltavat kokivat,
ettd palaute keskittyy ldhinnd negatiiviseen palautteeseen, kun taas hyvin tehdysta tyosta

el tule esimiehiltd riittavasti kiitosta.

"Tddl on koko ajan vaan hirveesti kaikkee negatiivista palautetta et vois vdlilld tuoda

Julki niitd hyvid juttuja, kun on onnistuttu ja et ilottas enemmdn niistd”

"Kylld se, ettd tultas enemmdn kertomaan niistd, kun on tehty joku asia hyvin eikd aina

vaan tultas sillon, kun on jotain negatiivista sanottavaa.”

"Kylld sitd palautetta tulee, mutta se on aika usein negatiivista ja sitten jos se on
positiivista niin siihen tulee jatko-osa, ettd aina l6ytyy joku muu syy siihen, ettd

tehokkuudet oli hyvdt kuin se, ettd me oltaisiin tehty hyvin toitd.”

"No joskus tuntuu ettei tuolta ylempdd arvosteta sitd meijdn tyotd, mitd me tehddn.
Varsinkaan sillon, kun tehdddn asioita paljon hyvin, niinku tuol meijdn tiimissd tehddcdn,
mutta sit tullaan kuitenkin aina vaan sanomaan niistd ihan pienistdki virheistd

pelkdstda.”
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"Tddlld on mun mielestd vihdn enemmdn sellanen et etsitddn syyllistd ja rankastaan, kun

pitds mun mielestd enemmdn kannustaa ja sitd kautta saada semmonen hyvd ilmapiiri.”

“Jos joku joskus edes vihdn kehuis jollakin tavalla, mutta ei oo ikind hirveesti mitddn

’

sanottu.’

Pieni osa haastateltavista myos koki, ettd esimies vahtii litkaa tyontekijoiden tekemista.

He toivoivat enemmén tyorauhaa ja sitd, ettd esimies luottaisi paremmin alaisiinsa.

"Kyllihdn sitd joskus tuntuu, ettd meitd vahditaan vdhdn liikaa tuolla linjalla. Ettd
kyllihdn me ollaan aikuisia ihmisid, niin tehdddnhdn me tyomme ihan itekki. Ettd kylld
se vaikuttaa jos on koko ajan joku seldn takana kattomassa, ettd mitd sd oot tehny ja

kuinka paljon.”

"Nythdn tuolla on aika paljon sellasta et kytdtdcdn ja sitten sellasta, ettei saa keskittyd

siithen omaan tyéhonsd.”

“Semmonen liika kyttddminen kun on noi tavotteet niin jos ei pddstd tavotteisiin pitdd

heti olla joku selitys valmiina niin kylldhdn se ahdistaa.”

Osa haastateltavista my0ds toivoi, ettd tyontekijoitd kuunneltaisiin enemmén, ja myos
heiddn mielipiteitdén otettaisiin huomioon. Haastatteluissa nousi esille myds halu tulla

kohdelluksi yksilona ja inhimillisend tyontekijénd, jonka voimavarat ovat rajalliset.

"Pitds kuunnella enemmdn meitd, jotka tehddn tuolla tota tyotd ja kun vdlilld tuntuu et
me ollaan koneita vaan. Lisdd sais olla sitd inhimmillisyyttd, kun meijdt nyt vaan
luokitellaan niinku riveihin ettd missd vilissd sd oot, et sd oo vaan niinku ne numerot, ne

luvut, mitd sd oot tehny.”

"Vois miettii ketd meilld on esimiehind ja onko niilld oikeesti valmiuksia johtaa ihmisid
vai johtaako ne sieltd Excelin takaa ja me ollaan vaan numeroita tai menee aina joittenkin
sddntojen taakse ja semmonen ihmisten kanssa oleminen on sitten puutteellista.”

“No ehkd se, ettd se tyonantaja ei aina vaan puskis pddlle, et ihan sama mitd sd sanot,
niin silld ei oo mitddn valid. Et kyl md toivoisin et arvostettais vihdn enemmdn sitd, mitd

me tehdddn.”
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Alla olevaan taulukkoon on kuvattu, kuinka moni vastaajista otti esille negatiivisen
palautteen, arvostuksen puutteen ja esimiestyon vaikutuksen tydmotivaatioon tai

henkiseen ty6hyvinvointiin.

Tydmotivaatio 8/19

Henkinen tyohyvinvointi 7/19

5.6. Tyomotivaation ja henkisen ty6hyvinvoinnin yhteys

Tdmén tutkimuksen pddtutkimuskysymyksend on tutkia tydomotivaatioon ja henkisen
tyohyvinvoinnin yhteytti, siitd ndkokulmasta millaisena case-yrityksessé tydskentelevit
haastatellut yhteyden nikevit. Kuten tutkimustulokset edelld osoittavat, haastatteluissa
kivi ilmi, ettd haastatteluun osallistuneet tyontekijiat kokivat sekd tyomotivaation ettd
henkisen tyO0hyvinvoinnin tarkoittavan pitkélle samoja asioita, eli sitd ettd toissd
vithdytién, toihin on kiva tulla ja ty itsessdén on mielekistd. Tyomotivaation ja henkisen
tyohyvinvoinnin koettiin myds muodostuvan samoista tekijoistd, esimerkiksi hyvistd

tyokavereista, onnistumisen ilosta, tyon tarjoamista haasteista ja tyon vaihtelevuudesta.

Haastateltavat kokivat kysymykset tyOmotivaation ja henkisen tyShyvinvoinnin
yhteydestd haastavaksi, mutta kahdeksantoista yhdekséstétoista haastatellusta kuitenkin
koki, ettd tydmotivaatiolla ja henkiselld tydhyvinvoinnilla on selkedsti yhteys toisiinsa.
Seitsemintoista niistd kahdeksastatoista haastatellusta, jotka kokivat, ettd
tyomotivaatiolla ja henkiselld hyvinvoinnilla on yhteys toisiinsa koki, ettd yhteys on
vahvempi niin péin, ettd henkinen tydhyvinvointi vaikuttaa enemmain tydmotivaatioon
kuin mitd tyomotivaatio vaikuttaa henkiseen hyvinvointiin. Toisin sanoen silld, ettd
tyontekija voi henkisesti hyvin on suurempi vaikutus hénen tydmotivaatioonsa kuin toisin

péin.

Henkisen tydhyvinvoinnin vaikutusta tyOmotivaatioon haastatellut kuvailivat

seuraavasti:



64

"Kyl se hyvinvointi siihen motivaatioon et onhan se nyt selvd et jos hyvinvointi ei 0o
kunnos, niin tottakai se vaikuttaa sit sithen motivaatioonkin siind mieles, et ei varmasti

niinku huvittais tehd silld lailla toitd yhtd tehokkaasti.”

”No tottakai, mitd paremmalla fiilikselld sd oot niin kylld md ainakin huomaan sen ettd
sitte jos on hirveen kiva pdivd ja menee hyvin niin sitte se sujuuki se tyo tosi paljon
paremmin, kun vaikka semmosena pdivind, jollon on vihdn jotakin mielimaassa jostain

>

asiasta, niin saattaa monesti sitten tuntuu et se tokkii se tekeminenkin.’

"Kyllihdn se aina kun mieli on hyvd ja virked, niin sitd motivaatiotakin l6ytyy jostakin
kummasti tai sitten, kun pddsee tekemddn niin unohtaa ne tietyt pahat asiat ja pddsee

keskittymddn siihen ite tyohon, niin se sitten taas herdttdd sitd motivaatiota.”

“No jos sulla on hyvi fiilis niin kylldhdn sd teet ihan niinku mielellds toitd. Md huomasin
sen vaikutuksen, kun meilld oli pitkddn niin, ettd ei toiminu radio ollenkaan ja oli ihan
hiljanen halli niin se oli jotenkin kaikki oli dkdisid ja semmosia jotenki masentuneita ja
tiuski toisillensa eikd kiinnostanu ne tyét ja sitd kesti monta viikkoa. Sitten yhtdkkid yks
pdivd tultiin téihin ja kaikki oli ihan ettd hei tddl kuuluu radio, ihan eri fiilis! Sil oli niin

pienelld asialla iso merkitys siihen motivaatioon.”

“Tottakai niil on yhteys, jos sd tota noi niin et tykkdd tinne tulla, niin ei sul sillon oo
motivaatioo tehdd mitddn. Sd saat saman rahan teeksd vai eksd tee, jos sd oot kuukausi
palkalla. Ja sitten tosiaan se vaikuttaa sitten tyokavereihinkin ja tdmmésiin, ettd jos sielld

vks on vaan ja ei tee mitddn, niin ei siitd mitddn tuu pidemmdn pddlle.”

“No kylld md oon sitd mieltd, ettd jos sulla on hyvd fiilis, niin se on ihan sama, mitd sd

teet niin kaikki onnistuu.”

’

”No jos sulla ei oo henkisesti hyvd olla tddlld, niin ei sulla sillon oo motivaatiotakaan.’

’

"Varmaan aika samalla tavalla, jos tuntuu hyvdltd, niin sillon on helppo tehdkkin toitd.’

“Tottakai se hyvinvointi siin vaikuttaa. Jos pitdd tehdd sellasta tyotd, joka vie voimat ja

’

teet koko ajan sitd samaa, niin kylld se syé sitd motivaatiotakin.’

Kyl mun mielestd, tottakai niinku jos hyvinvointi ei oo kunnos, niin kyl se nyt

motivaatioonkin heijastuu tietysti, luulis ndin.”
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Tyomotivaation vaikutusta henkiseen tyohyvinvointiin haastatellut kuvailivat

seuraavasti:

“"No emmd tiid jotenkin nyt jos ajattelee sitd et sul on hyvd motivaatio niin kylldihdn se
vaikuttaa yleisesti niinku sun mielialaan et jos sul on semmonen ihan sama ei kiinnosta
niin kylldhdn sd sitten helpommin ajatteletkin negatiivisesti, mikd on sit mielen

’

hyvinvoinnin kannalta huono.’

”Kyl md uskon et se vaikuttaa ihan yleisesti henkilon hyvinvointiin, et jos sd oot innostunu

Jja motivoitunu ja jaksat miettii ja kehittdd niin sd jaksat vaan paremmin.”

”On niilld yhteys. Ainakin silld tavalla et jos se motivaatio puuttuu niin se vaivaa ittee
kylld ja stressaa ja vaikuttaa hyvinvointiin ja joutuu miettimddn sitd, miks ei huvita ja
pitdsko mennd johonkin tyéterveyteen et kuuluisko mua huvittaa tdd ja pitisko tin olla

’

kivaa.’

“No jos mulla on motivaatio hyvdi ja md pystyn tekemddn hyvin téitd ja md nddn sen
tuloksen, et md oon tehny hyvdd jdlkee, niin kylld mulla tyéhyvinvointiki siind sillon on

niinku hyvd.”

”Se motivaatio vaikuttaa silleen ainakin, ettd haluaa koko ajan parantaa sitdi omaa
tekemistd ja saa enemmdn valmiiksi ja sitten myds voi paremmin, kun on pddssy

tavotteisiin.”’

Haastatellut ~ kuvasivat  henkisen tyohyvinvoinnin  voimakkaampaa  yhteyttd
tyomotivaatioon eli sitd, ettd henkisen ty6hyvinvoinnin koettiin vaikuttavan enemmén

tyomotivaatioon kuin, miti tydmotivaation henkisen ty6hyvinvointiin seuraavasti:

“Kai se on niin, et se hyvinvointi on sielld pohjalla et, kun se hyvinvointi on semmosella
hyvilld tasolla, niin sd et voi olla muutaku motivoitunu et ne kulkee silleen kdsikddessd.
Eli hyvinvointi vaikuttaa enemmdn motivaatioon. Mut toisaalta jos ei kiinnosta tehdd

’

mitddn nii ei sit varmaan voikkaan hyvin.’

"Hyvinvointi vaikuttaa enemmdn motivaatioon. Ainakin sillon kun on ittelld hyvd tunne

Jjostakin asiasta, niin aina motivaatiokin on parempi tehdd.”
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"Kyl md uskon et se tyomotivaation vaikutus on pienempi hyvinvointiin, kun mitd sitten

>

kun ajattelee hyvinvointia tyémotivaatioon.’

’

"Kylld md sanoisin ettd hyvinvointi vaikuttaa enemmdn motivaatioon kun toiste pdin.’

’

"Kyl md uskon et se tyéhyvinvointi vaikuttaa enemmdn sithen motivaatioon.’

’

"Kylld ne on yhdessd, mutta luulen, ettd hyvinvointi vaikuttaa enemmdn motivaatioon.’

Kaksi haastatelluista koki, ettd tydmotivaatio ja henkinen tyohyvinvointi vaikuttavat
toisiinsa yhtd paljon, eli ettd niiden yhteys toisiinsa on yhtd voimakas kumpaankin
suuntaan.

"Kylld se varmasti vaikuttaa molemmin pdin, ettd ldhinnd varmasti just sitd jaksamista,
ettd jos jompikumpi takkuaa niin. Varmasti jos henkinen hyvinvointi on heikolla hapella,
niin ei se varmaan sit se tyomotivaatiokaan mikddn kovin hyvd oo tai ei kiinnosta.”

"No aika késikddessdhdn ne nyt menee, ettd sillon jos toinen prakaa niin kylld sitten
varmaan se toinenkin. Jos ei oo hyvd olla, niin kylld md veikkaan, ettd sitten motivaatiokin

’

on huono ja taas toisinpdin ettd niin.’

Ainoastaan yksi yhdeksdstétoista haastatellusta koki, ettd tydmotivaatiolla ja henkiselld

ty6hyvinvoinnilla ei ole minkéénlaista yhteyttd toisiinsa.

"Kyl ne (tyomotivaatio ja henkinen tyéhyvinvointi) mun mielestd on ehkd kaks eri asiaa.
Kun md just rupesin miettimddn, ettd tota motivaatio ja hyvinvointi. En md oikeen osaa

sanoo, miten ne eroo toisistaan mut kyl md nddn ne erillisind, et ne ei vaikuta toisiinsa.”

Kolmetoista yhdeksidstéitoista haastateltavasta totesi yleisesti, ettd tydmotivaatioon ja
henkiseen tydhyvinvointiin liittyvét kysymykset olivat haastavia. Haastateltavat kokivat
tutkittavien kisitteiden eron vaikeaksi ymmértdd ja rinnastivat ne vastauksissaan
toisiinsa. Kuusitoista yhdeksdstétoista haastateltavasta sanoi tydmotivaation ja henkisen
ty6hyvinvoinnin yhteyteen liittyvien kysymysten tuntuvan vaikeilta. Moni totesi, etti
kysymykset olivat sellaisia, ettd niitd ei ole tullut aiemmin juuri miettineeksi.
Haastateltavat kokivat myos vaikeaksi vastaustensa perustelun ja monet totesivat, etta
vastaus perustuu tunteeseen.

’

”No en md nyt oikeen osaa sanoa, hankalia kysymyksid sulla.’
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"Nyt on kylld niin vaikeita kysymyksid, ettd ei mulla kylld tuu oikeen mitddn sellasta

’

Jarkevdd tdssd mieleen.’

”No en md nyt oikeen tiid, kun ei nditd asioita silleen niinkun tuu juuri tuolla mietittyd
tuolla tehtaalla.”

’

2 ’

d oon hyvin huono perustelemaan et tid on enemmdn timmaonen tunne.’

’

”No ei mulla nyt silleen mitddn sen syvdllisempdd tdssd oo, musta vaan tuntuu siltd.’
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6. JOHTOPAATOKSET

Johtopéatokset -pddluvussa keskitytddn tutkimustulosten pohdintaan kirjallisuuden
valossa. Luvussa pohditaan lisdksi tutkimustulosten merkitystd niin case-yrityksen
ndkokulmastakin. Tutkimuksen laatua arvioidaan neljin osa-alueen: luotettavuuden,
siirrettdvyyden, riippuvuuden ja vahvistettavuuden kautta. Johtopédidtokset -padluvun

viimeisessd alaluvussa kdydaén ldpi tutkijan esittdmid jatkotutkimusehdotuksia.

6.1. Tutkimustulokset kirjallisuuden valossa

Téssé alaluvussa késitellaan luvuissa kaksi ja kolme esitettyjen teoreettisten viitekehysten
ja tutkimustulosten yhtéldisyyksid ja eroavaisuuksia. Aikaisempien tutkimusten mukaan
tyOomotivaatio synnyttéd, suuntaa ja ylldpitda tyohon liittyvaa toimintaa (Ellemers, Gilder
& Haslam, 2004; Vartiainen & Nurmela, 2002). Tydmotivaation syntymiseen vaikuttavat
tyontekijin henkilokohtaiset ominaisuudet, tyon ominaisuudet sekd tyOympériston
ominaisuudet (Steers & Porter, 1987: 20-21). Henkilokohtaisia motivaatioon vaikuttavia
tekijoitd ovat esimerkiksi tyontekijén arvot ja asenteet, tarpeet, urasuuntautuneisuus ja
mielenkiinnon kohteet (Steers & Porter, 1987: 20-21; Sinokki, 2016: 82). Tydomotivaation
ldhde voi olla sisdinen ja/tai ulkoinen (Sinokki, 2016: 81; Kauppila, 2018). Tutkimusten
mukaan tyontekijoiden tyOmotivaatioon vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi tyon
haastavuus ja tarkoituksen mukaisuus, saavutettavissa olevat tavoitteet, riittdvé palaute,
tunnustuksen saaminen, arvostus, osaamisen kehittimisen mahdollistaminen ja riittdvén
hyva ty0ympdristd (Sinokki, 2016: 88; Martela & Jarenko, 2014 Locken & Lathamin,
1990).

Tadmin tutkimuksen tulokset vahvistavat edelld kuvattuja aikaisempia tutkimustuloksia.
Haastatellut tyontekijdt kuvasivat henkilokohtaisena tydmotivaatioon vaikuttavana
tekijdnd halua olla hyvd tyossd ja halua tehdd parhaansa. Heiddn omat arvonsa ja
asenteensa toimivat siis henkilokohtaisena motivaation ldhteend. Tyon ominaisuuksiin
liittyvistd motivaatiotekijoistd haastateltavat nostivat esille esimerkiksi tyon tarjoamat
haasteet ja kehittymismahdollisuudet seki tyon vaihtelevuuden. Tydympériston vaikutus
haastateltujen motivaatioon oli erittdin suuri, silld kaikki haastateltavat kertoivat
tyokavereiden vaikutuksen tydmotivaatioon olevan suuri. Tydmotivaatioon negatiivisesti
vaikuttavista tekijoistd tyontekijit nostivat esille palautteen saannin riittdiméattdmyyden,

arvostuksen puuttumisen ja saavuttamattomissa olevat tavoitteet.
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Tassd tutkielmassa tyOmotivaatiota tarkasteltiin kahden motivaatioteorian kautta:
Maslow n tarvehierarkian ja Herzbergin kaksifaktoriteorian. Maslow'n tarvehierarkian
alimmaisena on fysiologiset tarpeet, joita seuraa turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset
tarpeet, arvostuksen tarpeet ja hierarkian ylimmadiselld tasolla itsensd toteuttamisen
tarpeet (Maslow, 1943; Maslow, 1954: 15-17). Ty0ympariston fysiologisia tarpeita ovat
esimerkiksi tydtiloihin, valaistukseen ja yleisesti tyoskentelyolosuhteisiin liittyvit tarpeet
(Latham & Pinder 2005). Haastateltavat eivdt nostaneet esille fysiologisia tarpeita
tyOmotivaatiota kasitellessddn vaan keskittyvét ylempien tasojen tarpeisiin, misté tutkija
paittelee ettd case-yrityksessd on tyontekijoiden fysiologiset tarpeet taytetty tyontekijoitd
tyydyttivilld tavalla. Fysiologisten tarpeiden tullessa tyydytetyksi nousee esille uusi
tarpeiden tyyppi, turvallisuuden tarpeet, johon kuuluu esimerkiksi tyoturvallisuus
(Maslow, 1943; Maslow, 1954: 18-21; Latham & Pinder 2005). Haastateltavat eivit
mydskdin tuoneet esille turvallisuuden tarpeitaan tydmotivaation liittyen, mistd voidaan
samoin kuin fysiologisten tarpeiden kohdalla paitelld, ettd haastateltavien turvallisuuden

tarpeet on case-yrityksessé tyydytetty.

Molempien matalamman tason tarpeiden tultua tyydytetyksi ilmestyvit sosiaaliset
tarpeet, joihin tydympdristossd kuuluu esimerkiksi yhteenkuuluvuuden tarve (Maslow,
1943; Maslow, 1954: 18-21; Latham & Pinder, 2005). Tutkimuksen haastateltavista
jokainen nosti esille sosiaaliset tarpeet motivaatioon vaikuttavana tekijdnd. Kaikki
haastateltavat kuvasivat hyvien tydkavereiden positiivista vaikutusta tydmotivaatioon ja
useammalle hyvit tyokaverit olivat my0s tarkein syy tyon tekemiseen. Melkein kaikilla
ihmisilld on tarve korkeaan itsearviointiin, itsekunnioitukseen, itsetuntoon ja muiden
arviointiin. Maslow 'n tarvehierarkiassa ndma tarpeet on jaettu arvostuksen tarpeisiin ja
itsensd toteuttamisen tarpeisiin. TyOyhteisossd arvostuksen tarpeet ndkyvét esimerkiksi
vastuullisuutena ja palautteen antamisen ja saamisen tirkeydessd. (Latham & Pinder,
2005.) Haastatteluissa nousi esille haastateltavien vastuullisuus haluna olla hyva tydssadn
ja haluna tehda annetut ty6t parhaalla mahdollisella tavalla. Negatiivisesti tydmotivaation
vaikuttavana tekijdnd useampi haastateltavista nosti esille negatiivisen palautteen ja
positiivisen palautteen puuttumisen sekd arvostuksen puuttumisen. Case-yrityksen

tyontekijoiden arvostuksen tarpeet eivit siis olleet tdysin tyydytetyt.

Tarvehierarkian ylimmalld tasolla on itsensi toteuttamisen tarpeet. Itsensé toteuttamisen
tarpeisiin kuuluvat omat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen, luovuus ja tiedon
midrdn lisddntyminen. (Maslow, 1943; Maslow, 1954: 21-22). Tydeldmissé itsensd
toteuttamisen tarpeet nikyvit esimerkiksi mahdollisuutena tehdd luovia ja haastavia

tyotehtdavid (Latham & Pinder, 2005). Itsensd toteuttamisen tarpeista haastateltavat
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nostivat esille tyomotivaatioonsa positiivisesti vaikuttavina tekijoind tydssd koetut

onnistumisen tunteet ja kehittymismahdollisuudet seké tyon tarjoamat haasteet.

Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyontekijdn motivaatioon vaikuttavat ulkoiset
tekijét eli hygienia tekijat seka sisdiset tekijét eli motivaatiotekijéit. Hygieniatekijoitd ovat
esimerkiksi palkka, ty0ymparistd, tyoolosuhteet, tydilmapiiri, johtaminen, organisaation
strategia, hallintomalli ja ihmissuhteet. Motivaatiotekijoitd taas ovat esimerkiksi
saavutukset, uralla eteneminen, tyostd saatu tunnustus, vastuullisuus, tyon luonne ja
henkilokohtainen kasvu ja kehitys. Kaksifaktoriteorian mukaan pédasiassa ainoastaan
motivaatiotarpeet ovat yhteydessa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. (Herzberg ym. 1959:
114-115). Tadmian tutkimuksen tulokset eivdt kaikilta osin tue Herzbergin
kaksifaktoriteoriaa, silli haastateltavat nostivat esille tyohyvinvointiin vaikuttavina
tekijoind my0ds hygieniatekijoitd. Hygieniatekijoistd haastateltavat korostivat erityisesti
tydilmapiirin, ihmissuhteiden ja johtamisen vaikutusta niin tyOmotivaatioon kuin
tyohyvinvointiinkin. Herzberg ym. (1959: 115) toteavat ettd hygieniatekijdt yhdessi
motivaatiotekijoiden kanssa vaikuttavat sithen, kuinka motivoitunut ja tyytyvédinen
tyontekijd tydssddn on. My0Os tdmid tutkimus vahvistaa teorian tdméin osan, silld
haastateltavat nostivat esille tydmotivaation ja tyShyvinvointiin vaikuttavina tekijéind

sekd hygienia- ettd motivaatiotekijoita.

Aiemmissa tutkimuksissa tyOmotivaatiota on ldhestytty myds ulkoisen ja sisdisen
motivaation ndakdkulmista. Ulkoisessa motivaatiossa ithmisen tekeminen on pakotettua
paddmadrien saavuttamista ja rangaistusten vilttelyd ja kuluttaa tyontekijoiden henkisid
resursseja (Ryan & Deci, 2008). Tdmén tutkimuksen tulokset tukevat Ryanin ja Decin
nidkemyksid, silla haastatellut tyontekijit kuvasivat negatiivisesti tydmotivaatioon
vaikuttavana tekijénd liian kovia tavoitteita, joiden saavuttaminen aiheuttaa stressié ja syo
sitd kautta sekd tyOmotivaatiota ettd henkistd tyohyvinvointia. Siind missd ulkoisesti
motivoitunutta tyontekijdd ohjaavat ulkoiset palkkiot ja rangaistukset, sisdisesti
motivoitunut tyontekijd suuntaa tekemisenséd asioihin, jotka kiinnostavat hédntd ja sitd
kautta my0s oppivat ja kehittédvit osaamistaan. Sisdinen motivaatio on usein yhteydessa
tyon sisdltoon, monipuolisuuteen, haastavuuteen ja mielekkyyteen ja sitd kasvattavia
tekijoitd ovat positiivinen palaute, kannustus, arvostus ja tekemisen ilo. (Ryan & Deci,
2000: 18-20.)

Téahin tutkimukseen osallistuneet tyontekijéit kuvasivat tydmotivaatioonsa vaikuttaviksi
tekijoiksi péddasiassa sisdiseen motivaatioon liittyvid tekijoitd kuten tydssd koettuja

onnistumisen  tunteita, halua olla hyvd, tyon tarjoamia haasteita ja
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kehittymismahdollisuuksia ja tyon vaihtelevuutta. TyOmotivaatioonsa negatiivisesti
vaikuttavista tekijoistd haastateltavat nostivat esille ulkoiseen motivaatioon vaikuttavat
korkeat tehokkuusvaatimukset, mutta myds sisdiseen motivaation vaikuttavan

positiivisen palautteen puutteen, arvostuksen osoittamisen ja esimiestyon.

Aiemmat tutkimukset osoittavat myos, ettd sisdinen motivaatio on yhteydessd parempaan
tyOhyvinvointiin. Thmisen kolme perustarvetta vapaaehtoisuus, kyvykkyys ja
yhteisollisyys selittdvdt suurilta osin niin tydmotivaatiota kuin hyvinvointiakin.
Omachtoisuudella tarkoitetaan sitd, ettd yksilo kokee tekemisensd olevan ulkoisten
pakotteiden sijaan omasta itsestddn ldhtoistd. Kyvykkyydelld tarkoitetaan tyontekijian
kokemusta omasta kyvykkyydesti ja aikaansaavuudesta. Yhteisollisyydellé tarkoitetaan
yksilon kokemaa yhteyttd toisiin ihmisiin. (Martela & Jarenko, 2014.) Tadmén
tutkimuksen tulokset vahvistavat sisdisen motivaatioon ja tyohyvinvoinnin yhteyttd
toisiinsa. Haastateltavien oli vaikea edes erottaa toisistaan tyOmotivaation ja henkisen
tyohyvinvoinnin késitteellinen ero ja haastatteluissa kivi ilmi, ettd tyontekijit kokevat
sekd tydmotivaatioon ettd henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavan hyvin pitkalti samojen

tekijoiden.

Haastatteluissa nousi esille erittdin tirkednd tyOomotivaatioon ja henkiseen
tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijédnd yhteisollisyyden. Yhteisollisyyden tarkeys nikyi
haastatteluissa tyokavereiden merkityksen korostumisena sekd tydmotivaation, ettd
henkisen tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. My0s tyontekijoiden kokema kyvykkyys,
onnistumisen tunteet, nousivat haastatteluissa esille seké tydmotivaatiosta ettd henkisesti
tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Omaehtoisuuden ndkokulmasta haastatteluissa nousi
esille toisaalta tyontekijoiden halu onnistua ja tehdd tyonsd hyvin, mutta toisaalta ulkoa
annettujen ja siten omaehtoisuutta heikentdvien tehokkuusvaatimusten negatiivinen
vaikutus niin tydmotivaatioon kuin henkiseen tyéhyvinvointiinkin. Tarkkosen (2013: 35-
37) mukaan henkiseen tyOhyvinvointiin  liittyvdt myds arvostuksen ja
oikeudenmukaisuuden kokemukset. My0s haastatellut puhuivat arvostuksen
kokemuksista tydmotivaation ja henkisen tydhyvinvoinnin yhteydessad. Vaikka osa koki,
ettd heidén ty6tddn arvostetaan, suurin osa kaipasi kuitenkin enemmén tunnusta hyvin

tehdysta ty0std. Arvostaminen liitettiin positiivisen palautteen saamiseen, mutta osa myos

Tyoéterveyslaitoksen (2019) mééritelmédn mukaan hyvinvoivat tyOntekijdt ovat
motivoituneita ja vastuuntuntoisia, saavat hyodyntdd omia vahvuuksiaan ja osaamistaan,

saavat tyOstddn palautetta, kokevat itsensd tarpeellisiksi, kokevat tyOssddn sekd
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itsendisyyttd, ettd yhteenkuuluvuutta ja kokevat sekd onnistumisen, innostumisen ettd
tyon imun tunteita. My0Os tdmdn tutkimuksen haastateltavat kertoivat henkisen
ty6hyvinvoinnin muodostuvan itselleen pitkélti néista tekijoistd. Heille oli tarkedd tydssa
koetut onnistumisen tunteet ja vastuun saaminen. Kaikki haastateltavat nostivat erittiin
tiarkedksi henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi hyvén tydilmapiirin ja hyvit
tyOkaverit eli yhteenkuuluvuuden tunteen. Haastateltavat myds toivoivat saavansa
tyOstddn enemmain palautetta, erityisesti positiivista palautetta, jonka koettiin vaikuttavan

niin henkiseen tyohyvinvointiin kuin tydmotivaatioonkin.

Hyvinvoivassa tyOyhteisossd ollaan avoimia, luotetaan toisiinsa, innostetaan ja
kannustetaan ja puhalletaan yhteen hiileen (Tyoterveyslaitos, 2019). Myos Day &
Randell (2014: 5-7) toteavat, ettd tyohyvinvoinnin kannalta erityisen tirkeitd ovat hyva
tyoilmapiiri ja toimivat ihmissuhteet. Haastatteluissa nousi erityisesti esille case-
yrityksessd vallitseva hyvéd ilmapiiri olennaisena osana henkisen tydhyvinvoinnin
kokemusta. Haastateltavat kuvailivat tydmotivaationsa ja henkisen ty6hyvinvointinsa
lahteiksi hyvid tyokavereita, joiden kanssa on kiva jutella, jotka auttavat tarvittaessa,
joiden voi luottaa tekevdn oman osuutensa ja joiden kanssa voi nauraa. Useammat
haastatelluista pitivét tirkednd sité, ettd tyokavereiden kanssa voi viettdd myds vapaa-
aikaa. Haastateltavat ndkivat myos, ettd hyvét tyokaverit, joita jokainen koki omaavansa,

vaikuttavat olennaisesti hyvén tydilmapiirin muodostumiseen case-yrityksessa.

Tyoéterveyslaitoksen (2019) mukaan hyvinvoivassa tydyhteisdssdé myds annetaan
myoOnteistd palautetta, pidetddn tyoméérd kohtuullisena, puhutaan ongelmista ja saadaan
sdilytettyd toimintakyky myOs muutostilanteissa. My0Os haastateltavat toivat esille
positiivisen  palautteen  vaikutuksen niin  tyomotivaatioon kuin henkiseen
tyohyvinvointiin. Haastateltavat kokivat, ettd case-yrityksessd keskitytddn liikaa
negatiiviseen palautteeseen ja toivoivat erityisesti esimiehiltddn lisdd myos positiivista
palautetta. Haastatellut kokivat korkeat tehokkuusvaatimukset kuormittavana ja
tyomotivaatioon ja henkiseen ty6hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavana tekijéané. Tyon
kokeminen mielekkddksi ja sopivan haasteelliseksi taas vahvistavat tyokykyd
(Tydterveyslaitos, 2019). Myods haastatellut kuvasivat henkisen tydhyvinvoinnin ja
motivaation syntyvin tyon kokemisesta haastavaksi ja tyon kokemisen mielekkééksi.
Heille oli tarkeda, ettéd ty0 haastaa ja siitd voi oppia ja siind voi kehittyd. Térkedd oli myos

kokea tyonsd mielekkédksi ja kokea onnistumisen tunteita ja iloa tydsséan.

Henkiseen tyohyvinvointiin liittyvié kéasitteitd ovat mm. tyOtyytyvéisyys, tydn imu, tyon
ilo ja tyon mielekkyys (Tarkkonen, 2013: 35-37). Léhtokohtaisesti tyOtyytyvdisyys on
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tyontekijan sisdinen kokemus, johon hidnen omat tunteensa tyotd kohtaan linkittyvét
(Aziri, 2011; Hoppock & Robinson, 1951; Brayfield & Rothe, 1951). Spector (1997: 2-
3) toteaakin, ettd tyOtyytyviisyys tarkoittaa yksinkertaisimmillaan sitd, kuinka paljon
tyontekijat pitdvat tai eivét pidd tyOstddn. Tyon imua kokeva tyontekijd paitsi pitda
tyOstddn, myoOs nauttii siitd, menee téihin mielellddn ja on tyostidn ylped (Hakanen, 2009:
33-34). Haastatteluissa nousi my0s hyvin esille se, miten sekd tyOmotivaatio ettd
henkinen tyohyvinvointi tarkoittavat tyontekijoille juurikin sitd, ettd toistd tykkaa, tyo
koetaan mielekkéddksi ja toihin on kiva tulla. Vaikka haastateltavat eivédt suoraan
sanoneetkaan, ettd olisivat ylpeitd tyostddn, tapa jolla he tyotiddn kuvailivat, jatti tutkijalle

kuitenkin kuvan tyontekijoistd, jotka aidosti pitdvit tydstiddn ja ovat myos ylpeitd siité.

Case-yrityksen HR strategianakin olevalla onnellisella tyontekijélld tarkoitetaan Fisherin
(2010) mukaan tyontekijin positiivista asennetta, positiivisia kokemuksia ja positiivisia
mielialoja toissd. Onnellisia tyontekijoitd yhdistdd vapautta, haasteita, merkityksellisyyttd
ja positiivisen sosiaalisen ilmapiirin tarjoava tyoympéristd (Hendersson, 2000). Tdméan
tutkimuksen haastateltavat vaikuttavat haastattelun perusteella tiyttdvin onnellisen
tyontekijan kriteerit, silld haastateltavat kuvasivat pddasiassa positiivisia tekijoitd
tyomotivaatiosta ja henkisestd tydhyvinvoinnista keskusteltaessa. Haastateltavat kokevat
tyOssddn myds paljon positiivisia tunteita, kuten onnistumisen iloa ja yhteenkuuluvuutta.
Case-yrityksessd on haastateltavien mukaan positiivinen sosiaalinen ilmapiiri ja tyd
tarjoaa riittdvasti haasteita ja merkityksellisyyttd. Haastateltavat kaipasivat kuitenkin

lisdd vapautta, silld he kokivat korkeat tehokkuusvaatimukset stressaavina.

JDR-mallin mukaan jokaisessa tyOpaikassa on tunnistettavissa riskitekijoitd, jotka
pahimmillaan johtaa tyduupumukseen. Riskitekijoitd ovat tyon vaatimukset ja tyon
voimavarat. Korkeat vaatimukset ja vidhdiset voimavarat johtavat heikentyneeseen
tyohyvinvointiin ja motivaatioon, kun taas vastaavasti korkeat voimavarat kasvattavat
motivaatiota ja hyvinvointia. JDR-mallin mukaan tyShyvinvointi syntyy tyon
voimavarojen ja tyon vaatimusten tasapainosta. (Schaufeli & Taris, 2014; De Jonge ym.
2013: 91-92; Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Demerouti ym.
2001.) Tamén tutkimuksen haastateltavat nimesivit sekd tyon vaatimuksia ettd tyon
voimavaroja tutkimuksen teemoista keskusteltaessa. Pddasiassa haastateltavat kuitenkin
kuvasivat tyon voimavaroja sekd tyOomotivaatiosta ettd henkisestd ty6hyvinvoinnista
keskusteltaessa. Haastateltavat kokivat suurimmaksi tyon vaatimustekijaksi korkeat
tehokkuusvaatimukset, mutta he nostivat kuitenkin esille useita tyon voimavaratekijoiti,

joilla selvitd tyon vaatimuksista.
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6.2. Tutkimustulosten hyddynnettidvyys case-yrityksessa

Tutkimustuloksista padllimmaiisend nousee esille se, miten haastatellut tyontekijat
lahestyivdat tutkimuksen kohteena olevia teemoja, tyOmotivaatiota ja henkistd
tyOhyvinvointia, pddasiassa positiivisista ndkokulmista. Sekd tyomotivaation ettéd
henkisen ty6hyvinvoinnin nédhtiin muodostuvan positiivisten tekijoiden kuten hyvin
tyOilmapiirin tai tyon ilon kokemusten my6td ennemmin kuin negatiivisten tekijoiden,
kuten stressin puuttumisen kautta. Tutkijalle jdi my0s vahva tunne siité, ettd haastatellut
tyontekijat ovat sekd motivoituneita, ettd voivat henkisesti hyvin, silld tyontekijat
kuvasivat useita ty6hon liittyvid positiivisia tunteita ja lisdksi jo aiemmin
tyOhyvinvointipalautteiden kautta keritty tieto tukee titd viittdmad. Tyomotivaation
muodostumisesta keskusteltaessa haastatellut tyontekijit keskittyivit kuvailemaan
ldhinnd sisdisen motivaation ldhteitd, ulkoisten sijaan. Vain muutama tyOntekijé
esimerkiksi mainitsi palkan motiivikseen tehdd kyseisté ty6td, miké ei tietenkdén tarkoita
etteikd palkka tai muut ulkoisen motivaationmuodostumiseen vaikuttavat tekijit olisi
motivaation ldhteind my0s haastatteluun osallistuneilla. Tutkimuksen kannalta on

kuitenkin merkittdvaa, ettd haastateltavat itse eivit niitd tuoneet esille enempaa.

Haastateltavat toivat ainoastaan muutamia epikohtia ja tydmotivaatioon ja henkiseen
tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd esille. Vaikka esiin nousseiden
negatiivisten tekijoiden, positiivisen palautteen ja arvostuksen puutteen sekd korkeiden
tehokkuusvaatimusten, voidaan katsoa olevan siind mielessd merkittivid tyontekijoiden
tyomotivaatioon ja henkiseen tyShyvinvointiin liittyvid tekijoitd, ettd suurin osa
haastatelluista nostivat ne esiin, on case-yrityksen tyontekijoilldi myds voimavaroja
ndiden tyon vaatimusten késittelyyn. Na&itd voimavaroja ovat esimerkiksi
tutkimustuloksissa jo aiemmin kuvatut hyvét tyokaverit, hyva tydilmapiiri, tyossd koetut
onnistumisen tunteet, sisdinen halu olla hyvi, haasteet, kehittymismahdollisuudet, tyon
vaihtelevuus ja tydssé koettu arvostus. Case-yrityksen tyontekijat myos kokevat tydssidén
sekd yhteisollisyyttd ettd kyvykkyyttd. Tyon vaatimuksia ei tule védhételld, mutta kuten
aiempi teoreettinenkin tutkimus osoittaa, keskittymalld niihin asioihin, jotka ovat hyvin
ja miettimélld miten voidaan tehdd vield paremmin, voidaan luoda positiivinen kehi.
Case-yrityksen tyotekijoilld on kdytdssddn jo nyt paljon tyon voimavaroja ja ndin ollen
yritykselld on hyvét 1dhtokohdat HR strategian mukaisten onnellisten tyOntekijoiden

saavuttamisessa.

Tutkimuksen péaédtutkimuskysymys liittyi tyomotivaation ja henkisen tyShyvinvoinnin

yhteyteen. Suurin osa haastatteluista koki, ettd henkiselld tyShyvinvoinnilla on suurempi
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vaikutus tyomotivaatioon kuin, mitd tydmotivaatiolla on henkiseen tyohyvinvointiin.
Tamin takia case-yrityksessd tulisi ottaa huomioon, ettd tyontekijoiden tydmotivaation
parantamisessa ja kehittdimisessd henkinen tyohyvinvointi on avainasemassa. Henkinen
tyOhyvinvointi luo pohjan ty0motivaation muodostumiselle, joten ennen Kkuin
tyOmotivaatiota itsessddn ldhdetddn kehittimédn tulisi niin sanotut pohjaty6t hoitaa
kuntoon eli varmistaa, ettd tyontekijit voivat henkisesti hyvin. Henkisesti hyvinvoivat

tyontekijit kokevat myos tydnsd motivoivaksi.

6.3. Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen arvioinnissa on tdrkedd arvioida tehdyn tutkimuksen luotettavuutta.
Laadullista tutkimusta arvioitaessa huomio tulee kiinnittdd tutkimuksen totuuteen ja
objektiiviseen  tietoon.  Kvalitatiivisessa  tutkimuksessa  tutkimusmenetelmien
luotettavuutta késitelldéin yleensd validiteetin ja reliabiliteetin késittein. (Tuomi &
Sarajérvi, 2013: 134-136.) Validiteetilla tarkoitetaan sitd, missd méérin tutkimuksessa on
tutkittu sitd, mitd on luvattu eli sitd, mitd on ollut tarkoituskin tutkia. Reliabiliteetilla taas
tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta. (Koskinen ym. 2005: 254-255.) Laadullisen
tutkimuksen piirissd validiteetin ja reliabiliteetin kdyttod tutkimuksen arvioinnissa on
kritisoitu, siksi ettd ne vastaavat ldhinnd maéréllisen tutkimuksen arvioinnin tarpeisiin
(Tuomi & Sarajérvi, 2013: 136.) Laadullisessa tutkimuksessa validiteen ja reliabiliteetin
tarkastelu voidaan korvata esimerkiksi Lincolnin ja Guban vuonna 1985 kehittimén
luotettavuuden arvioinnin mallilla (Koskinen ym. 2005: 256-257). Luotettavuuden
arvioinnin malli koostuu neljéstd osa-alueesta, joiden kautta tutkimuksen luotettavuutta
voidaan arvioida. Ndmé osa-alueet ovat tutkimuksen siirrettivyys (transferability),
luotettavuus (credibility), riippuvuus (dependability) ja vahvistettavuus (conformability).
(Kananen, 2008: 125-127.)

Tutkimuksen siirrettdvyydelld eli yleistettdvyydelld tarkoitetaan tutkimustulosten
pitivyyttd myds muissa tapauksissa ja yhteyksissd. Tutkimuksen luotettavuutta
arvioitaessa tutkimuksen tuloksissa tulisi olla havaittavissa jonkin verran
samankaltaisuutta aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin. (Kananen, 2008: 126.)
TyOmotivaatiota ja henkistd ty6hyvinvointia on tutkittu paljon ja tdmén tutkimuksen
tuloksissa on havaittavissa yhtdldisyyksid erityisesti tyOmotivaatioon ja henkiseen

tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden osalta.
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Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkimustulosten tulee olla luotettavia
ja uskottavia. Luotettavuus saavutetaan riittdvélld perehtymiselld aiheeseen, riittavilla
aineiston madrdlla ja tutkimustulosten objektiivisella tarkastelulla. Tutkimuksen
luotettavuutta voidaan parantaa kdyttamalld useaa tutkimusmenetelmai. (Kananen, 2008:
126; Koskinen ym. 2005: 257.) Tamén tutkimuksen luotettavuutta lisdd tutkijan
syvéllinen perehtyminen tutkittavan aiheen teoreettiseen viitekehykseen. Tutkimuksen
aineisto koostuu 19 case-yrityksen tyOntekijdn teemahaastattelusta. Tutkimuksen
luotettavuutta lisdé se, ettd haastateltavia oli melko paljon ja haastateltavat osallistuivat
tutkimukseen vapaachtoisesti. Luotettavuutta lisdd myos se, ettd jokainen haastattelu
litteroitiin sanasta sanaan ja tutkimustulosten esittelyssd on kéytetty my0Os runsaasti
sitaatteja. Toisaalta luotettavuutta vihentdd se, ettd haastateltavat tydskentelevit case-
yrityksessd, joka on myds tdimén tutkimuksen toimeksiantaja ja jonka tiloissa haastattelut
pidettiin. Haastateltavat ovat siis voineet kokea edustavansa haastattelutilanteessa
tyOnantajaansa tai kokeneet muuten, etteivét voi tdysin vapaasti vastata haastattelussa

esitettyihin kysymyksiin.

Tutkimuksen riippuvuudella tarkoitetaan, ettd tutkimusprosessi on looginen,
jéljitettavissd ja hyvin dokumentoitu (Koskinen ym. 2005: 257). Tami tutkielma on
pyritty rakentamaan loogisesti siten, ettd teoreettisen viitekehyksen muodostamista on
seurannut tutkimuksen teko. Tutkimuksessa on tuotu selkedsti esille se, miten
tutkimusprosessi on toteutettu ja mitd vaiheita sithen on kuulunut. Tutkimuksessa on
noudatettu kauppatieteellisen tiedekunnan ohjeita ja jokainen tutkimuksessa kaytetty

ldhde on merkitty l&hdeluetteloon.

Tutkimuksen vahvistettavuudella tarkoitetaan sitd, kuinka yksimielisid myds muut
tutkijat ovat tuloksista ja paétyvitkd he samaan lopputulokseen. Vahvistettavuudella
viitataan my0s sithen kuinka tulokset ja tulkinta on onnistuttu yhdistdiméan tietoon niin,
ettd muidenkin kuin tutkijan on helppo ymmértdd tutkimusta. (Kananen, 2008: 127;
Koskinen ym. 2005: 257.) Teksti on pyritty muodostamaan mahdollisimman selkeéksi ja
yhtendiseksi kokonaisuudeksi, jota on helppo ymmaértda. Tutkimustulosten esittelyssd on
kédytetty runsaasti sitaatteja ja johtopadtokset on pyritty perustelemaan teoreettisen
viitekehyksen kautta, joten uskon etti myds muut tutkijat olisivat pdédtyneet samaan

lopputulokseen kuin tdmin tutkimuksen tekija.
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6.4. Jatkotutkimusehdotukset

Tassd tutkimuksessa tutkittiin, mitd case-yrityksessd tyOskenteleville tuotannon
tyontekijoille tarkoittavat teemat tyomotivaatio ja henkinen tyohyvinvointi seké
millaisena he nikevit tydmotivaation ja henkisen tyohyvinvoinnin yhteyden toisiinsa.
Haastatteluissa nousi esille pitkdlle samoja tekijoitd sekd tyomotivaation ettd
tyOhyvinvoinnin teemoissa. Tdhén tutkimukseen osallistui nimenomaan case-yrityksen
tuotannossa tyOskentelevid tyontekijoitd, mutta tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista
tutkia my0s, mitd tutkitut teemat tarkoittavat toimihenkilotehtévissd tydskenteleville
tyontekijoille ja miten he ndkevét tydmotivaation ja henkisen tyohyvinvoinnin yhteyden
toisiinsa. Mielenkiintoista olisi my0s selvittdd eroavatko tyontekijoiden ja
toimihenkil6iden kokemukset toisistaan. Lisdksi timén tutkimuksen haastateltavat tulivat
tiimeistd, joissa tyohyvinvointipalautteen perusteella voidaan verrattain hyvin.
Jatkotutkimuksissa olisi mielenkiintoista selvittdd, eroavatko tyontekijoiden késitykset
tyomotivaatiosta ja henkisestd ty6hyvinvoinnista sellaisissa tiimeissd, joiden tyontekijét

eivét voi yhtd hyvin.

Tyomotivaatioon ja henkiseen tyOhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd tyontekijét
nostivat esille pddasiassa positiivisia tekijoitd kuten hyvit tyokaverit, tydssd koetut
onnistumisen tunteet ja tyon siséllon mielekkyys, vaihtelevuus ja kehitysmahdollisuudet.
Negatiivisesti tyomotivaation ja henkiseen tyShyvinvointiin vaikuttavina tekijoind
haastateltavat nostivat esille ainoastaan korkeat tehokkuusvaatimukset ja negatiivisen
palautteen, arvostuksen puutteen ja esimiestyon case-yrityksessd. Tulevaisuudessa olisi
mielenkiintoista tutkia tyOomotivaation ja henkisen tyShyvinvoinnin parantamisen
keinoja. Tutkimuksessa olisi mielenkiintoista keskittyd sithen saavutetaanko
tyomotivaation ja henkisen tyShyvinvoinnin parantamisessa parempia tuloksia

panostamalla tydmotivaatioon ja henkiseen tyShyvinvointiin positiivisesti vaikuttaviin

Haastateltavat kokivat tydmotivaatioon ja henkiseen tyohyvinvointiin ja etenkin niiden
yhteyteen liittyvét kysymykset haastaviksi. Tutkijalle jdi kuva, ettd he eivdt tdysin
ymmartdneet kisitteiden eroa tai kdsitteiden merkitysté yleisesti. Jatkotutkimuksissa olisi
mielenkiintoista keskittyd sithen, miksi ndin oli. Olisi myds mielenkiintoista tutkia,
vaikuttaisiko tyontekijoiden vastauksiin se, jos heille olisi avattu etukiteen tutkittujen
teemojen teoreettista viitekehystd. Tamédn tutkimuksen haastattelut toteutettiin
yksilohaastatteluina, mutta yksi keino pééstd syvillisemmin kiinni tutkittavien

ymmairrykseen tyOmotivaatiosta ja henkisestd tyohyvinvoinnista ja ndiden yhteydesti
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voisi olla ryhmé haastatteluiden pitdminen, jolloin haastateltavat voisivat tarkastella omaa
ndkemystiddn ja kokemuksiaan muiden kautta. Uskon, ettd ryhmékeskustelussa voisi
syntyé syvéllisempai ajattelua ja tutkiskelua tutkittavista teemoista ja niiden yhteydesti

toisiinsa.
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LIOTTEET

LIITE 1. Haastattelussa esitetyt kysymykset

1. Miti sinulle tarkoittaa tyomotivaatio?
2. Miti sinulle tarkoittaa henkinen tyohyvinvointi?

3. Millaisena néet tydmotivaation ja henkisen tyShyvinvoinnin yhteyden toisiinsa?

Lisdksi niitd kolmea pédkysymystd tdydennettiin tarpeen mukaan seuraavilla

tarkentavilla kysymyksilla:

- Mitka tekijét vaikuttavat tydmotivaatioon?

- Mitka tekijét kasvattavat tydmotivaatiota?

- Mitka tekijét heikentdvét tydomotivaatiota?

- Mitka tekijét vaikuttavat henkiseen ty6hyvinvointiin?

- Mitka tekijét kasvattavat henkistd tydhyvinvointia?

- Mitka tekijét heikentdvét henkistd tyohyvinvointia?

- Miten tydmotivaatio vaikuttaa henkiseen tydhyvinvointiin?
- Miten henkinen ty6hyvinvointi vaikuttaa tydmotivaatioon?

o Kummin piin néet yhteyden siis voimakkaampana?
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LIITE 2. Tyohyvinvointipalautteen kysymykset

Pohdi ja vastaa kysymyksiin asteikolla 1-4 (1 = eri mieltd 4 = samaa mieltd). Rastita
vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten omaa suhtautumistasi vditteeseen. Vastaa myds
avoimiin kysymyksiin.

1. Pidédn tydstdni 1 2 3 4
2. En koe ty6téni fyysisesti raskaaksi 1 2 3 4
3. Koen tyoni riittdvén haasteelliseksi 1 2 3 4
4. Toihin on mielesténi kiva tulla 1 2 3 4
5. Tiimissdni tehdédén toitd tehokkaasti ja laadukkaasti 1 2 3 4
6. Tiimissdni on hyvi tekemisen meininki 1 2 3 4
7. Koen, ettd minulla on mahdollisuus kehittya tydsséni 1 2 3 4
8. Koen saavani riittdvisti palautetta tyostini 1 2 3 4
9. Palaverikdytintomme ovat mielestdni toimivat 1 2 3 4
10. Koen tyoympéristoni viihtyisdksi ja turvalliseksi 1 2 3 4
11. Tiiminvetdjdni on osaava 1 2 3 4

12. Koen itseni onnelliseksi tydssidni 1 2 3 4



