Tyossa oppiminen tyomotivaation lahteena kaupanalalla

Tampereen yliopisto
Kasvatustieteiden laitos
Pro Gradu -tutkielma
Kasvatustiede

Annika Passi

joulukuu 2008



TAMPEREEN YLIOPISTO

Kasvatustieteiden laitos

PASSI ANNIKA: Tyossi oppiminen tyomotivaation lihteeni kaupanalalla
Pro Gradu -tutkielma, 64s., 2 liitesivua

Kasvatustiede

joulukuu 2008

Tamin tutkimuksen aiheena on tydssd oppiminen ja tydmotivaatio kaupanalan tyontekijoiden
kokemana. Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia kaupanalan tyontekijoiden tyOssd oppimis-
kokemuksia ja etsid niiden yhteyksid tyOomotivaatioon. Tavoitteena oli selvittdd, millaisia
merkityksid kaupanalan tyontekijat tydssd oppimiselle antavat. Lisdksi pyrittiin 10ytdméan
tyomotivaation edellytyksié tutkimuksen kohteena olevassa tydyhteisossa.

Kysymyksessd on laadullinen tutkimus, jonka empiirinen aineisto kerdttiin myymaldketju
Hemtexin henkildston joukosta. Aineisto koostuu kuuden tyOntekijdn teemahaastatteluista;
mukana oli myyjid, myymélapaallikoitd sekd myynninedistdjid. Tutkimusaineisto analysoitiin
teoriasidonnaista siséllonanalyysia kéyttien.

Tutkimustulosten perusteella ndyttdd, ettd tydssd oppiminen vaikuttaa positiivisesti tydmoti-
vaation viridmiseen. Suoritetussa tutkimuksessa oppiminen merkitsi tutkittaville kehittymisen
ja osaamisen mahdollisuutta, kiinnostumista ty0std ja itsestd, itsereflektiota, sosiaalisia kon-
takteja, patemisen mahdollisuutta, uralla parjddmistéd, luottamuksen syntymisti ja yhteishen-
gen nostatusta. Usein merkitykset liittyivdt omaan itseen: tavoitteisiin, tarpeisiin ja hyvinvoin-
tiin. Jos tarkastellaan niitd oppimiskokemuksia, joilla ndytti olevan tydmotivaatiota heikenté-
vé vaikutus, voidaan todeta ettd motivaatiopula aiheutui pidosin kuormittumisesta, turhautu-
misesta tyohon ja itseen, koulutuksen yksityiskohdista, sosiaalisesta kilpailusta ja véhdisestd
kiinnostuksesta myyjén uraa kohtaan.

TyOmotivaation viridmisen edellytykset taas voidaan péépiirteissdéin jakaa yksildllisiin tarpei-
siin ja tyOympadriston tarpeisiin. Yksilollisilld tarpeilla tarkoitetaan sitd, ettd tydomotivaatio
viridd yksilon halusta kehittyd, hyodyntdd osaamistaan, oppia rauhassa ja osallistua kiinnosta-
viin koulutuksiin, joissa itse voi tuoda omaa osaamistaan esille. Tydympériston tarpeilla taas
tarkoitetaan, ettd tydmotivaatio viridd kun muut antavat tukea ja palautetta sekd ovat moni-
puolisia, motivoituneita ja tasa-arvoisia suhteessa itseen. Lisdksi tdrkedd on, ettd ty0ympaéristod
on uusiutuva ja tydyhteison henki on hyva.

Avainsanat: myyntityd, kaupanala, tyGssd oppiminen, tydmotivaatio, motivaatiotekijét, tyo-
ympaéristo
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1 Johdanto

Vanhassa suomalaisessa sananlaskussa sanotaan: “Misséi on tahtoa, siind on tie”. Tdméa usko-
mus kuvaa hyvin timén tutkimuksen keskidssd olevaa tydmotivaatiota, sen syntyd ja mahdol-
lisuuksia. Toisin sanoen, jos organisaation tyontekijoiltd 10ytyy tahtoa ja halua, se virittdd
tyOyhteisOssd motivaatiota, jonka taas voidaan ndhda olevan tie sekd yksilon itsensi ettd koko
organisaation kasvuun ja kehittymiseen. Hautalan ja Lamsén (2005, 90) mukaan ihminen
kayttdd vain 20-30 prosenttia kyvyistddn sdilyttdessdén tyopaikkansa. Sen sijaan hyvin moti-
voituna hén voi kéyttdd kyvyistdan jopa 80—90 prosenttia. Henkiloston motivaatiotasolla nih-
dédnkin olevan suora yhteys tyon tuottavuuteen ja organisaation toimivuuteen (Juuti 2006,
38). Kuinka titd motivaatiota sitten voisi edesauttaa ja pitdd ylla? Téssd padstdan motivaatio-
teorioiden perusongelmaan: mikd saa toiset hullaantumaan tyontekoon ja toiset odottamaan
eldkevuosiaan? Tydmotivaation synnyttiminen ja ylldpitiminen ovatkin haasteita sekd johdol-
le ettd tyontekijdlle itselleen muun muassa motivaatiokokemusten subjektiivisuuden ja vaihte-
lun vuoksi. Toiset kamppailee jaksamisongelmien kanssa, kun toiset innostuu samasta tyosta
pdiva pdiviltd enemmain. Tai sama henkilo voi eldmintilanteesta riippuen joko innostua tai

olla innostumatta samasta asiasta.

Téssd tutkimuksessa pureudutaan organisaatiokontekstissa tapahtuvaan oppimiseen ja tarkas-
tellaan sen suhdetta koettuun tyomotivaatioon. Tutkimusta ovat motivoineet muun muassa
Lindroos ja Lohivesi (2004, 23 - 24), jotka kuvaavat organisaation ydinhaasteiden olevan seu-
raavat: Kyky toteuttaa omistajan méérittdméa perustehtdavid, kyky tuottaa asiakkaille liséar-
voa, kyky toimia kustannustehokkaasti sekd osaamiseen ja tahtomiseen liittyvét ratkaisut.
Heidén mielestdén ndihin haasteisiin pystytdén vastaamaan vision ja strategian avulla, johta-
misen ja organisoinnin keinoin sekd resurssien ja toimintaprosessien huomioimisella. Téarkein
tdmén tutkimuksen kannalta on neljds heiddn mainitsemansa keino eli osaamiseen ja tahtoon
liittyvét ratkaisut. Lindroos ja Lohivesi (mt. 24 - 25) kuvaavatkin henkildston taitojen ja halu-

jen huomioimisen térkedksi keinoksi hallita my6s muita edelld mainittuja ydinhaasteita.

Myos itse koen sekd tydmotivaation (tahto ja halu) ettd tydssd oppimisen (taidot ja osaami-
nen) olevan tirkedssé roolissa yrityksen menestyksen kannalta. Tamén tutkimuksen tarkoituk-
sena oli yhdistdd ndma kaksi organisaatiossa ndkyvédd ja ndakymaétontdkin tekijaa eli tutkia

tyontekijoiden reflektoituja kokemuksia tyOssd oppimisestaan ja sen merkityksestd henkilon



tydmotivaatioon. TyOmotivaatiolla tarkoitetaan téssd yhteydessé tyohon ja tyontekoon kohdis-
tuvaa motivaatiota ja tydssd oppimisella viitataan nonformaaliin ja informaaliin oppimiseen.
Nonformaali oppiminen tarkoittaa oppimista, joka tapahtuu muodollisen koulujérjestelmin
ulkopuolella, mutta on kuitenkin erikseen jdrjestettyd ja oppimistavoitteista. Késilld olevassa
tutkimuksessa tdmé tarkoittaa jérjestettyd henkilostokoulutusta. Informaalisella oppimisella
taas tarkoitetaan kokemusperdistd ja ei-institutionaalista oppimista, joka voi olla seké tavoit-
teellista oppimista ettd tavoitteetonta satunnaisoppimista. Téassé tutkimuksessa se tarkoittaa
kokemuksesta oppimista tydssad ja tyopaikalla. (Tuomisto 1994, 24 - 25.) Aiheesta kirjoitettuja
graduja etsiessdni tdrmédsin vain toisinpdin asetettuihin kysymyksiin, eli mikd motivoi tydssa
oppimiseen, jolloin tarkastelu suuntautuu enemmén oppimismotivaatioon kuin tyéhon kohdis-

tuvaan motivaatioon. (Ks. esim. Silvennoinen 2002.)

Téssé esiteltdvissd tutkimuksessa kohteena olivat kaupanalan tyontekijit. Kaupanala ja sen
sisdlld myymaldtyontekijoiden kokemukset ovat tydmotivaation ja ty0ssd oppimisen kannalta
mielenkiintoisia. Myyjédn ty0ssd pitkdt tydurat ovat nykypédivdnd harvinaisia. Tutkimuksen
kohteen kaltaisissa yrityksissd tyOskentelevét ovat usein nuoria, tilapéistyotd tekevid naisia,
joille ty6 toimii ponnahduslautana tai opintojen vastapainona. Kaupanalalle tyypilliset mééra-
aikaiset ja osa-aikaiset tydsuhteet sekd myyjdan tydon melko yksinkertaiset ja rutiininomaisetkin
tyOtehtidvét antavat varmasti sdvynsd tyomotivaatiolle ja tyossd vithtymiselle. Lisdksi kau-
panalan hektisyys, tulospaine ja lisddntynyt kilpailu ovat nykypdivad tyOpaikoilla koetellen
tyontekijoiden voimavaroja. Kuten monella muullakin alalla, ty6 vaatii jatkuvaa kykya oppia
uusia asioita ja tehtdvid. Tyossd oppimiselle tyypillistd on, ettd sitd tapahtuu tyopaikalla ta-
pahtuvien koulutusten lisdksi myds paljolti itse tyon ohessa koetellen tyontekijoiden kykya

omaksua asioita nopeassakin tahdissa.

Tutkimuskohteena oli myymaélédketju Hemtex, joka on keskisuuri yritys ja johtava kodinteks-
tiiliketju Pohjoismaissa. Myymaloitd ketjulla on yhteensd 208 (elokuussa 2008), joista Suo-
messa on 38. Loput ovat Ruotsissa, Tanskassa, Norjassa, Virossa ja Puolassa. Yrityksen on
perustanut 17 yksityistd kodintekstiilikauppiasta vuonna 1973. Myymaloistd 181 on ténd péi-
viand Hemtexkonsernin omistuksessa ja loput ovat franchise-yrityksid. Hemtex-groupin vuo-
tuinen liikevaihto oli vuonna 2007-2008 1.61 miljoonaa kruunua. Myynnin kasvu viimeisen
kolmen vuoden ajalta on ollut 150 prosenttia. Yritykselld on tunnettu ja vahva brandi markki-

na-alueillaan; se pyrkii tarjoamaan asiakkaileen inspiraatiota ja uudistusta myymalld hintansa



arvoisia kodintekstiilituotteita. Ketju pyrkii my6s miellyttimdin mahdollisimman laajaa ja

kattavaa kohderyhmii. (Hemtex —Keywords: Visio-Liikeidea-Suuntaviivat.)

Toimintatavoiltaan Hemtex pyrkii noudattamaan seuraavia suuntaviivoja:

1. Asiakkaiden huomioiminen ja heidédn arvostuksen saaminen.

2. Yhtendinen valikoima sesonkituotteita ja perustuotteita, sekd inspiroiva myymaéla.

3. Selkeidn ja tehokkaan markkinoinnin ja mainonnan tavoitteena on saada potentiaalisia
asiakkaita myymaldan.

4. Kauppiashenkisyys kaikilla organisaatiotasoilla.

5. Toiminta perustuu strategioihin ja toimintasuunnitelmiin. Toimintatapa on yhtendinen,
tehokas, jdsennelty ja toisia kunnioittava.

6. Henkil6stod kannustetaan oma-aloitteisuuteen ja vastuunottamiseen. Oman osaamisen
kehittdminen on sekd tyontekijin ettd yrityksen vastuulla ja se tapahtuu ensisijaisesti
yrityksen sisélld. Tyontekijoiltd odotetaan innokkuutta, joustavuutta ja ongelmanrat-
kaisukykya.

7. Esimiehen tehtiviin kuuluu innostavan ilmapiirin luominen, tyoskentely ryhmén kans-
sa seké tyontekijoiden tukeminen ja kehittdminen.

8. Tyontekijét vithtyvit yhdessd, luottavat toisiinsa ja ovat ylpeitd siitd, mitd edustavat.

Tutkimusaineisto kerdttiin Hemtexin henkiloston joukosta huomioiden tietyt aineiston hankin-
ta luvussa esitetyt kriteerit. Kyseinen yritys kiinnosti minua tutkimuskohteena sen vuoksi, etti
sen toimintaan liittyy kaupanalalle ominaisia piirteitd kuten kustannustehokkuus, kiire, osa-
aikaisten tyontekijoiden kayttod ja henkiloston korkeahko vaihtuvuus. Ndmaé tekijat muun mu-

assa antavat sdvynsd tyontekijoiden kokemuksille tydssd oppimisesta ja tydmotivaatiosta.



2 Motivaatio tyota kohtaan

Motivaatiolla tarkoitetaan kéyttdytymistd virittdvien ja ohjaavien tekijoiden jirjestelmaa, jo-
hon siséltyy viettejd, tarpeita, haluja, sisdisid yllykkeitd, palkkioita ja rangaistuksia. Motivoi-
tuneelle kéyttdytymiselle on tyypillistd: pddmaédrahakuisuus, tarkoituksenmukaisuus ja vapaa-
ehtoisuus. Motivaation avulla selitetdén kdyttdytymisen voimaa ja suuntaa, mutta myo0s sité,
miten kdyttdytyminen saa alkunsa, pysyy yllé ja lakkaa. Motiivit ndhddankin sisdisind, ulkoi-
sina, tiedostettuina tai tiedostamattomina virittdjind toiminnalle. (Juuti 2006, 37; Ruohotie

1998, 36.)

Ruohotien (1998, 37) mukaan motivaatiolla on kolme ominaisuutta: vireys, suunta ja systee-
miorientoituminen. Vireydelld viitataan yksilon energiaan kayttiytya tietylld tapaa ja suunnal-
la tarkoitetaan pddamédrdsuuntautunutta toimintaa. Systeemiorientoitumisella taas viitataan
yksildssd ja hdnen ympaéristossddn oleviin vuorovaikutusprosesseihin, jotka palautteen kautta
joko vahvistavat tai heikentdvit yksilon motivaatiota. Tdmén tutkimuksen kohteena on moti-
vaatio tyotd kohtaan eli tyomotivaatio, joka voidaan helposti sekoittaa merkitykseltddn sa-
mankaltaiseen tyotyytyviisyyden késitteeseen. Ndmi voidaan kuitenkin erotella seuraavalla
tapaa: TyoOtyytyviisyys johtuu tyOsuorituksen sisdisestd tai ulkoisesta palkitsemisesta, kun
taas tyOmotivaatio on riippuvainen palkkioita koskevista odotuksista. (Peltonen & Ruohonen

1987, 28.)

Motivaatio on ilmiénd monimutkainen ja vaikeasti tutkittava muun muassa paillekkéisten
motiivien takia (Juuti 2006, 38). Motivaation kompleksisuutta voidaan yrittdd kuvata seuraa-
vin olettamuksin. Ensinndkin motivaatio on Aypoteettinen. Yksilon motivaatiota ei voida ha-
vaita tai mitata suoraan vaan motivaatio on késitteellinen skeema, joka auttaa ymméartamééan
kayttdytymistd. Motivaatioon liittyy my0s prosesseja. Tdmai tarkoittaa, ettd motivaatiosta ei
pystytd antamaan yhté kattavaa teoriaa, koska motivaatioon vaikuttavia tekijoitd on niin pal-
jon. Kolmas olettamus motivaation dynaamisesta luonteesta tarkoittaa yksilossd ilmenevia
muuttuvia ja jopa ristiriitaisia haluja, tarpeita ja odotuksia. Eri yksiléiden vililld saattaa myds
olla suuria eroja, esimerkiksi sen suhteen mitkd motiivit asetetaan toisten edelle, mutta myds
intensiivisyydessd, jolla nditd motiiveja toteutetaan. Liséksi oletetaan, ettd jonkin pd&dmaéaéran
saavuttaminen vaikuttaa myodhempiin motiiveihin ja kayttdytymiseen. Joidenkin motiivien

intensiivisyys vihenee motiivin tyydyttymisen jélkeen ja ne korvautuvat uusilla motiiveilla,



kun taas toisten kasvaa saavuttamisesta huolimatta. Viimeisend olettamuksena on, ettd arvot
Jja pddmddrdt liittyvit aina motivaatioon. Esimerkiksi tydyhteisossa tehtévit padatokset ja val-
litsevat arvot vaikuttavat sekd jdsenten motivaatioon ettd koko yhteison toimintaan. (Ruoho-

tie, Kahelin & Kleemola 1981, 9.)

Motivaatio voidaan my0s jakaa tilannemotivaatioon ja yleismotivaatioon tai sisdiseen ja ul-
koiseen motivaatioon. Tilannemotivaatio liittyy tiettyyn tilanteeseen, jossa sisdiset ja ulkoiset
arsykkeet virittdvit motiiveja, jotka taas saavat aikaan pddméadrdsuuntautunutta kayttaytymis-
td. Ndin ollen motivaatio ndhddén dynaamisena ja tilannekohtaisena. Yleismotivaatiossa taas
korostuu vireyden ja suunnan liséksi kdyttdytymisen pysyvyys. Yleismotivaatio voidaankin
ndhdé asenteen synonyymina. Asenne vaikuttaa kuitenkin enemman toiminnan laatuun, moti-
vaatio puolestaan toiminnan vireystasoon. Lisdksi asenne ndhddidn pysyvimpéna kuin moti-
vaatio, joka liittyy yleensd vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Muutokset motivaatiossa eivét

valttdmatta aiheuta muutoksia asenteessa. (Peltonen & Ruohotie 1992, 17.)

tarkoitetaan yksilon henkilokohtaisia tarpeita ja arvoja, jotka virittdvat kédytostd. Ulkoinen
motivaatio taas viittaa yksilon ulkopuolisiin palkkioihin ja rangaistuksiin, joita odotetaan saa-
tavan tietyn kdyttdytymisen seurauksena. Nama poikkeavat toisistaan kdyttdytymiseen vaikut-
tavien motiivien, tdssd tapauksessa palkkioiden, osalta. Sisdisille palkkioille on tyypillista,
ettd ne ovat subjektiivisia eli yksilon itsensd vélittdmid, ne tyydyttdvit ylemmén asteen tarpei-
ta ja ne esiintyvit usein tunteina. Tydpaikalla sisdiset palkkiot liittyvét usein tyon siséltoon.
Ulkoiset palkkiot ovat objektiivisia, organisaation tai sen edustajien vélittdmid, esiintyen esi-
neiden tai tapahtumien muodossa. Ulkoiset palkkiot liittyvét usein palkkaan, ulkopuoliseen
tukeen ja kannustukseen, ja ne tyydyttdvét alemman tason tarpeita. Sisdinen ja ulkoinen moti-
vaatio esiintyvét usein samanaikaisesti tdydentéen toisiaan. (Hautala & Limsé 2005, 81; Ruo-
hotie 1998, 37 - 38.) Yleisesti ottaen sisdistd motivaatiota pidetddn kuitenkin pitkdikdisempé-
nd ja tirkedmpdna yksilon hyvinvoinnille kuin ulkoista motivaatiota. Tutkimusten perusteella
oletetaankin, ettd ihmiset tarvitsevat sisdistd motivaatiota jaksaakseen ja suoriutuakseen hyvin

tehtdvistdin (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 7).



2.1 Motivaatioprosessiin vaikuttavia tekijoita

Motivaatioprosessin voidaan olettaa alkavan sosiaalisesta tilanteesta, jossa tyontekijd alkaa
suorittaa omia kykyjdan testaavaa tehtavai. Tallainen tilanne herdttdd ajatteluprosesseja, jois-
sa késitellddn tehtdvin merkitys itselle, omat onnistumismahdollisuudet ja pitevyysodotukset.
(Liukkonen ym. 2006, 25.) Toisaalta motivaatioprosessin ndhddin viridvan yksilon sisdisestd
epdtasapainotilasta, johon vaikuttavat motiivit, tarpeet, vietit ja sisdiset yllykkeet. Tété jinni-
tetilaa, joka syntyy pddmaéadrien ja nykytilan vélisestd ristiriidasta, yksilo pyrkii vihentiméén

toiminnan avulla. (Juuti 2006, 38 - 39.)

Peltosen ym. (1987) tutkimusten mukaan motivaatioprosessiin liittyy kolme tekijdi, jotka ovat
persoonallisuus, tyon ominaisuudet ja tydympéristo. Persoonallisuus viittaa yksilon sisdisiin
ominaisuuksiin, kuten mielenkiintoon tyotd kohtaan, asenteisiin itsed ja tyotd kohtaan sekd
liittymisen, arvostuksen ja itsensd toteuttamisen tarpeisiin. Nama yksildllisiin eroihin perustu-
vat sisdiset motivaatiotekijit voivat suuresti selittdd erilaisuutta ponnistusten mairdssé ja suo-
ritustasossa. Tyon ominaisuudet, esimerkiksi mitd ty0 itsessddn tarjoaa tyontekijdlle tai pa-
lautteen maird, vaikuttavat yksilon haluun suoriutua hyvin tehtdvastdin. Vastuu tyon sisdllos-
td, vaihtelevuus sekd koettu mielekkyys vaikuttavat motivaation siind missa tyotehtdvissa ete-
neminen ja kehittyminenkin. TySympéristo taas voidaan jakaa vélittoméédn tydympéristoon ja
koko organisaation kattavaan ympéristoon. Néistd edellinen kédsittdd esimerkiksi johtajan ja
tyoryhmén vaikutuksen yksilon motivaatioon ja jalkimmadinen organisaatiotodellisuuden vai-
kutuksen, joka on kaikille tyontekijoille sama, esimerkiksi tyoturvallisuus. Tydympéristoon
kuuluvia motiivitekijoitd ovat myds palkka ja muut edut, tydolosuhteet seké sosiaaliset tekijét

kuten ilmapiiri, normit ja sosiaaliset palkkiot. (Peltonen ym. 1987, 23 - 25.)

Rautiainen (2003, 25) puolestaan on koonnut seuraavan taulukon tyontekijan tydmotivaatioon
vaikuttavista tekijoistd. (Ks. myds Sinkkonen, Kinnunen, Paunonen 1986.) Taulukossa Pelto-
sen ja Ruohotienkin (1987) mainitsemat kolme tekijad on tiivistetty tarpeiksi ja kannusteiksi,
joiden lisdksi motivaatioon ndhddin vaikuttavan prosessit eli odotukset ja havainnot. Tdmén
viimeisen tekijén taustalta 16ytyy odotusarvoteoria, jonka mukaan yksilo valitsee tietoisesti
kayttdytymisensd siten, ettd aikaansaa todennékoisesti itselleen myoOnteisimmén seurauksen

(Juuti 2006, 49).



Taulukko 1: Tyontekijan tydmotivaation vaikuttavat tekijét (Rautiainen 2003, 25)

Tarpeet: Motivaation ja kiyt-
tdytymisen sisdisid syitéd

Kannusteet: Motivaation ja kayt-
tdytymisen ulkoisia syitd

Kognitiiviset prosessit:
Odotukset ja havainnot
(sisdisid)

Kasvutarpeet
itsensi toteuttamisen tarpeet
suoriutumisen tarpeet
patemisen tarpeet

Tyon siséltoon liittyvat tehtdva-
kannusteet

kasvumahdollisuudet

tyOn vaativuus

tyOn sisaltd

Liittymistarpeet
hyviksytyksi tulemisen tar-
peet
yhteenkuuluvuuden tarpeet
kilpailun tarpeet
vallan ja aseman saavutta-
misen tarpeet

Vuorovaikutuskannusteet
sosiaaliset palkkiot
ryhméitoiminta
johtamistyylit

Yksilon tarpeiden, yri-
tysten ja suoritusten
sekd  tyOorganisaation
kannusteiden ja muiden
motivointikeinojen
vilisten yhteyksien
havaitseminen ja arvi-
oinnin tuloksena synty-
vit merkitykset yksil6l-
le

odotusarvo

vélinearvo

yllykearvo

Toimeentulotarpeet Taloudelliset ja fyysisen ymparis-
turvallisuuden tarpeet ton kannusteet
suojan tarpeet tyoturvallisuus
fysiologiset tarpeet palkkaus
tydolosuhteet

2.2 Tydomotivaatiota selittavia teorioita

TyOmotivaatiota selittdvid teorioita on monia. Useimpia ndistd teorioista on kehitetty kuvaa-
maan yleistd motivaatiota, mutta alettukin soveltamaan my0ds tyoeldméédn. Padsdantoisesti
ndmi teoriat eivit ole yhtenevid, mutta eivdt myoOskddn ristiriitaisia. On monia todistettuja
tekijoitd, jotka vaikuttavat sithen, miksi ihminen tekee tyotd. Téllaisia ovat esimerkiksi toi-
meentulon saaminen, sosiaaliset kontaktit, ajankdyton raamittuminen ja itsensé kehittdminen.
Tietyn tekijan motivoiva merkitys vaihtelee eri henkildiden kesken. (Furnham 1997, 246 -

248.)

TyOmotivaatiota kasittelevié teorioita on useita ja ne voidaan jakaa esimerkiksi kahteen pai-
ryhméédn: siséltoteorioiksi ja prosessiteorioiksi. Sisdltdteoriat késitteleviat tydmotivaation si-
séltod eli miksi jokin tekijd tydympéristossd motivoi enemmain kuin toinen. Ndma teoriat ka-
sittelevit ihmisen tarpeita motivaation yllapitdjand. Prosessiteoriat taas liittyvat ihmisen ajat-
telu- ja paittelyprosesseihin, jolloin tydmotivaation oletetaan viridvan yksilon tietoisesta péa-
toksenteosta ja arvioinnista. Ndma teoriat kohdistavat kiinnostuksensa sisdllon sijasta moti-

vaation suuntaan, pysyvyyteen ja voimakkuuteen. (Hautala ym. 2005, 81 - 87.)
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Toinen tapa luokitella motivaatioteoriat on jakaa ne kolmeen toisiaan tdydentdvédn ryhméén:
tarveteorioihin, yllyketeorioihin (kannusteteoria) ja odotusarvoteorioihin. Tarveteoriat tarkoit-
tavat samaa kuin sisdltoteoriat eli ne selittdvét kdyttdytymisen sisdisié syitd. Yllyketeoriat taas
selvittdvat kayttdytymistd maardavid ulkoisia tekijoitd (kannusteita). Odotusarvoteoriat selit-
Motivaatio ndhddén tdmén luokituksen mukaan yksilon tarpeiden, kannusteiden sekd niitd
koskevien havaintojen ja tulkintojen vuorovaikutuksen tuloksena. (Peltonen ym. 1987, 33.)
Seuraavaksi esitelldédn kolme tyomotivaation kannalta olennaista tarveteoriaa (sisdltdteorioi-
ta), oikeudenmukaisuus-, odotusarvo-, ja pddméériteoria (prosessiteorioita) sekd siséltoteori-

oiden ja prosessiteorioiden ulkopuolelle jadva yllyketeoria.

2.2.1 Tarveteoriat

Sisdltoteorioiden keskidssé olevilla tarpeilla tarkoitetaan ithmisté liikuttavia tekijoité tai epéta-
sapainon kokemusta, jonka ihminen yrittd4 saada tasapainoon. Tarpeissa esiintyvé vaihtelu ja
voimakkuus ohjaavat yksilon yritysté ja tehtdvéstd suoriutumista sekd sdételevit motivaatiota.
(Juuti 2006, 45; Ruohotie 1993, 17 - 18.) Yksi tunnetuimmista tarveteorioista lienee Maslo-
win (1987) tarvehierarkiamalli, joka perustuu tarpeiden hierarkkiseen jirjestykseen. Hénen
mukaansa tietyn asteiset tarpeet menettdvit merkityksensé sen jilkeen, kun ne ovat saavutet-
tu, ja ihminen keskittyy seuraavan asteisiin tarpeisiinsa hierarkkisessa jérjestyksessd. Thmisen
toiminta suuntautuu myos yhteiskunnan hyvinvoinnin ja kulttuurin perusteella, esimerkiksi
joissakin kulttuureissa perheen perustamisen eli yhteenkuuluvuuden tarpeet ovat etusijalla.
(Mt. 15 — 28.) Alla luetellut tarpeet 1-3 ovat niin sanottuja alemman tason tarpeita, kun taas

tarpeet 4-5 ovat ylemmaén tason tarpeita.

1. Fysiologiset tarpeet liittyvét ruoan ja muita eldaméd ylldpitdvien asioiden hankkimi-
seen. Ndmad tarpeet ovat aina ldsnd, joskin tyydytettyind ne eivit aktiivisesti suuntaa
toimintaa. TyOpaikalla tyoterveydenhuolto, ruokailu, litkunta ja lepotauot tyydyttavit
nditd tarpeita.

2. Turvallisuuden tarpeet liittyvat ulkoiseen turvallisuuteen ja ihmisen kokemaan sisii-
seen turvallisuuden tunteeseen liittyen esimerkiksi uskontoon. TyOpaikalla varma tyo-

suhde, tyoturvallisuus ja palkkaus liittyvét turvallisuuden tarpeisiin.
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3. Liittymisen tarpeet liittyvdt muun muassa hyviksyntddn, vilittdimiseen ja ystdvyyteen
sekd haluun olla osana ryhmaiai tai tyoyhteisod. Tarkeitd ovat kontaktit ihmisiin, joita
yksilo arvostaa ja jotka arvostavat hidnti. Muun muassa tydpaikan ryhmdt, tiimit ja
me-henki tyydyttdvit sosiaalisia tarpeita.

4. Arvostuksen tarpeet sisdltdvit aseman, itsendisyyden, tunnustuksen ja saavutusten tar-
peet. Tahidn liittyvét itsekunnioituksen ja itsetunnon kasvattamisen tarve sekd toisten
osoittaman luottamuksen tarve, esimerkiksi statuksen havitteleminen. Tydyhteisossa
tavoitteet ja niiden saavuttamisen arviointi, palautekdytdnnot ja kehityskeskustelut
tyydyttavit arvostuksen tarpeita.

5. Itsensd toteuttamisen tarpeet syntyvit tarpeesta kéyttdd hyvékseen koko kapasiteetti-
aan ja saavuttaa paddmaddriddn. Se miten paljon ihminen haluaa kéyttdd kykyjdédn ja
luovuuttaan, vaihtelee yksiloiden vililld paljon.. Itsensd toteuttamisen tekijoitd tyopai-

kalla ovat kehittyminen, tunne omasta osaamisesta ja sitoutuminen tydpaikkaan.

Tarpeet ovat luoteeltaan joko tiedostettuja tai tiedostamattomia ja ne voivat olla yhtiaikaisesti
toiminnan taustalla. Kuitenkin ensisijaisen tarpeen aktiivisuus mdirdd toiminnan suunnan.
Myos ympéristolld on merkitystd tarpeiden tyydyttymisessd. Esimerkiksi tietty ympéristd ei
valttdmattd tarjoa puitteita kaikkien tarpeiden tyydyttymiselle. Maslowin mallia ei ole varsi-
naisesti suunniteltu tyoelamid koskevaksi, mutta silld on kuitenkin ollut vaikutusta tyomoti-
vaatio kdsityksen muovaantumiseen. Teoria on myds tuonut esille yksilon tarpeet, joita my0s

tyossd on huomioitava. (Maslow 1987, 4 - 11; Hautala ym. 2005, 83.)

Herzbergin (1959) teoria motivaatio- ja hygieniatekijoistd on myos sisdltoteoria, joka liittyy

la tydmotivaatiota voidaan nostaa. Hygieniatekijét taas ovat niin sanottuja tyon ulkopuolisia
tyytymattomyystekijoitd, jotka liittyvit tydympéristoon. Ne saavat aikaan tyytyméattomyyden
liséksi negatiivista asennetta ja heikentévit motivaatiota. Naitd tekijoitd ovat yrityspolitiikka
ja hallinto, henkildsuhteet esimieheen ja tydtovereihin, tyoskentelyolosuhteet, palkka ja status

malla sitd voidaan poistaa, jolloin tilanne muuttuu neutraaliksi. Motivaatiota ei voida nostaa
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sanoen esimerkiksi palkkaa nostamalla poistetaan kylld tyytyméttomyyttd, mutta ei lisdtd pit-
kdn ajan motivaatiota. (Ks. myds Hautala ym 2005, 84.) Verrattaecssa Herzbergin ja Maslowin
teorioita voidaan havaita, ettd Herzbergin motivaatiota nostavat motivaatiotekijat sisaltivat
Maslowin tarveluokista arvostuksen tarpeen ja itsensd toteuttamisen tarpeen, kun taas neutraa-

lit hygieniatekijét sisdltdvat fysiologisen, turvallisuuden ja liittymisen tarpeen.

Kolmas siséltoteoria on McClellandin (1976) suoriutumistarve -teoria. Hinen mukaansa suo-
riutumistarpeen omaava henkilo kokee tarvetta ylittda itsensd ja menestyd, jolloin hin pyrkii
tydtilanteisiin, joissa on riskejd ja vastuuta. Henkilod motivoi tyon haasteellisuus ja saavutuk-
set, el niinkddn tyon tekemisestd saadut palkkiot kuten raha. Korkean suoriutumistarpeen
omaavat ithmiset tyypillisesti keskittyvdt voimakkaasti tehtdvdin ja pitdvét epdonnistumisia
turhauttavina. He ovat halukkaita tdysvastuuseen tehtdvéstd ja toivovat jatkuvaa ja selkedd
palautetta tyostdén. Namé henkilot my0ds arvostavat statusta ja heilld on kunnianhimoisia ta-
voitteita. Suoriutumistarpeen lisdksi ndmé ithmiset myds motivoituvat vallasta ja sosiaalisista

suhteista. (Ks. myds Hautala ym. 2005, 85 — 86.)

2.2.2 Oikeudenmukaisuus-, odotusarvo- ja paamaarateoria

Prosessiteorioista tunnetuimpia ovat oikeudenmukaisuusteoria, odotusarvoteoria ja pddmaéara-
teoria, jotka kuvataan lyhyesti seuraavaksi. Oikeudenmukaisuusteoriassa kisitellddn ithmisten
vilisié sosiaalisia vertailuja. Sen mukaan ihmisen reaktiot muiden saamiin palkkioihin riippu-
vat palkkioiden arvosta, omasta arvostuksesta palkkioita kohtaan sekd henkilon omasta sen
hetkisestd tilanteesta. Toisin sanoen ihminen haluaa oikeudenmukaisen palkkion tydsuorituk-
sestaan. Jos henkild kokee, ettd hidnen suoritus-palkkio -suhde on huono verrattaessa hdnen
aikaisempiin kokemuksiin tai toisiin ihmisiin, hin luultavasti ryhtyy toimiin tdmén epdikeu-
denmukaisuuden purkamiseksi. Henkilo saattaa jattad tyopaikan, vaihtaa vertailuryhmi,
muuttaa késityksid itsestd tai toisista arvioimalla kyvyt ja osaamisen uudelleen, esittdd korke-
ampaa palkkiotoivomusta tai muokata tyOpanostaan lisddmallé tai vihentamalld ponnisteluja.
Teorian mukaan ihmiset pyrkivét sdilyttdmédén oikeudenmukaisen aseman suhteessa muihin

thmisiin. Teoria on saanut myos kritiikkid muun muassa siitd, ettd se on liian yksilokeskeinen
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ja jattdd huomiotta kulttuurisen ympériston ja kontekstin. (Adams 1965; Ks. myos Hautala
ym. 2005, 85 — 86.)

Vroomin (1964, 15 - 19) kehittdma odotusarvoteoria taas kuvaa tydomotivaatiota ihmisen odo-
tuksista virinneend ilmioné. Toisin sanoen yksilon kédyttdytymiseen vaikuttavat odotukset sii-
td, mitd kayttdytymisestd seuraa ja kuinka houkuttelevia nima seuraukset ovat. Jos henkilon
odotusarvo tilanteesta on positiivinen, myds tydomotivaatiota oletetaan 10ytyvan. Odotusarvo-
teoriassa motivaatiota tutkitaan valenssin, odotusten ja instrumentaalisuuden késitteilld. Va-
lenssi liittyy siihen, missd méérin jokin vaihtoehto kiinnostaa tai ei kiinnosta, ja miten hin
nditd vaihtoehtoja arvostaa. Mikéli henkilo ei halua jonkin vaihtoehdon tapahtuvan, timén
valenssi on negatiivinen. Odotukset taas liittyvét todenndkdisyyteen, joka tietyn vaihtoehdon
toteutumisella on. Motivaation nihddan syntyvin yhtélostd valenssi kertaa odotukset. Instru-
mentaalisuus taas viittaa henkilon kykyyn havaita oman suorituskyvyn yhteys tiettyihin palk-
kioihin. Esimerkiksi instrumentaalisuus on positiivinen, jos henkild kokee, ettd hinen tydsuo-

rituksensa synnyttda tarpeeksi hyvia tuloksia ja palkkioita. (Ks. myos Hautala ym 2005, 88.)

Paamaariteoriassa tydmotivaation 1dhtokohtana ovat yksildiden asettamat paamaérét. lhminen
arvioi ympdristdddn muodostaen itselleen kuvan todellisuudesta, jonka perusteella hdn valit-
see pddmadrinsd. IThminen pyrkii saavuttamaan arvojensa, tunteidensa ja halujensa mukaisia
pddamadrid, jotka ovat tarpeeksi haasteellisia ja tdsmallisid. Itse asetetut tavoitteet sitouttavat
paremmin kuin valmiiksi annetut. My0s tavoitteen onnistuminen ndhdéén tdssé teoriassa tér-
keénd sen sisdltdmén palautteen ja sitd kautta motivaation takia. Pddmaérateorian anti tydeld-
malle on, ettd ihmistd pystyy motivoimaan tavoitteiden kautta, jotka ovat saavutettavissa, itse

hyviéksyttyja ja ainakin osittain itse asetettuja. (Locke, 1968; Ks. my6s Hautala ym. 2005, 88.)

2.2.3 Yllyketeoria

Yllyketeorian mukaan tydmotivaatio syntyy tyOymparistdssd esiintyvien kannusteiden seura-
uksena. Kannusteet ovat erditd motivaatioon vaikuttavia tyon ja tydympériston tekijoitd. Kan-
nuste on organisaatiossa oleva érsyke, jonka tehokkuus ja vaikutus riippuvat siitd, kuka kan-
nustetta tarjoaa ja onko vastaanottajalla tarvetta kyseiseen kannusteeseen. Kannuste tai sen

puute toimii tavalla, joka joko vdhentdd, ylldpitdd tai kasvattaa motivaatiota. Kannuste ja
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palkkio ymmarretdén usein tarkoittamaan samaa asiaa. Niiden vélinen ero voidaan kuitenkin
madritelld niin, ettd kannusteella tarkoitetaan palkkion ennakointia, jolloin kannusteesta tulee
palkkio saavutuksen eli tarpeen tyydytyksen jélkeen. Palkkiolla on toimintaa vahvistava luon-
ne, kun taas kannusteella aktivoiva. Kannuste myds antaa vihjeen tietynlaisen kdyttdytymisen

tuottamista seurauksista eli palkkioista. (Peltonen ym. 1992, 58.)

Kannusteita on kolmenlaisia. On taloudellisen ja fyysisen ympariston kannusteita kuten palk-
ka, joka mahdollistaa hyodykkeiden hankkimisen eli toimeentulotarpeiden tyydyttymisen. On
toki myds mahdollista, ettd rahasta tulee suoriutumisen mitta ja statussymboli, jolloin se voi
tyydyttdd myds itsensd toteuttamisen tarpeita. (Peltonen ym.1987, 38 - 39; 1992, 58.) Myds
tyotehtiviin liittyy kannusteita. Mielenkiintoisista ja yksilolle merkityksellisistd tehtdvista,
jotka haastavat yksilod kehittiméén itsedédn ja toteuttamaan autonomian tarvettaan, tulee hel-
posti kannusteita tydskennelld lujemmin kuin tavoitteet vaatisivat. My0s tehtévit, joissa voi
kayttdd ja kehittdd erilaisia kykyjdén ja taitojaan, ja joihin voi samastua, toimivat kannusteina.
(Peltonen ym. 1987, 39 - 41; 1992, 58.) Tyon siséllon ja tarpeiden tyydyttymisen onkin néhty
selvdsti vaikuttavan toisiinsa. Vahdn virikkeitd tarjoava tyd aiheuttaa tyytymittomyyttd ja
vieraantumista tyostd. Haasteelliset, monipuoliset ja itsendiset tyotehtdvét antavat mahdolli-
suuden itseilmaisuun ja kehittymiseen, ja ndin ollen ne tyydyttdvit ylempié tarpeita. (Juuti

2006, 250 - 251.)

Kolmas kannustetyyppi on vuorovaikutuskannusteet, jotka tyydyttavat liittymistarpeita, kuten
tarvetta ryhmétoimintaan. Vuorovaikutuskannusteiden avulla esimerkiksi saavutetaan sosiaa-
lisia palkkioita, joita saadaan vuorovaikutuksessa muiden ithmisten kanssa. Alainen voi esi-
merkiksi hankkiutua esimiehen seuraan edetidkseen urallaan tai halutakseen seuraa ja hyvak-
sytyksi tulemista. (Peltonen ym. 1987, 39 - 40; 1992, 58.) Vuorovaikutuksesta saadut palkkiot
ovat aina subjektiivisesti koettuja ja arvotettuja. Esimerkiksi uralla eteneminen ei ole kaikille
tarpeeksi kannustava tekiji hankkiutua esimiehen suosioon. Myos sosiaalisen kanssakdymisen
tarve voi jollakin yksil6lld tyydyttyd yhden ihmisen seurassa, kun taas toinen tarvitsee sithen

ryhmad. (Juuti 2006, 48.)

Tehtdvd- ja vuorovaikutuskannusteisiin liittyy olennaisesti myos kannustava toiminta eli pa-
laute. Se voi olla esimerkiksi esimiehen, alaisten tai tyokavereiden antamaa tietoa henkilon
kayttdytymisestd tai kiitosta, tunnustusta, rohkaisua, huomaavaisuuden osoitusta ja kohteliai-

suutta. Yleisesti ottaen positiivinen palaute muistetaan paremmin kuin negatiivinen. Palaute ei
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aina kuitenkaan johda toivottuun tulokseen. Liiallinen palaute voi jopa heikentdé suoritusta,

tai vastaanottaja voi ymmartda palautteen véérin. (Peltonen ym. 1987, 68 - 70.)

Muiden ihmisten lisdksi my0s tyd itsessddn voi toimia palautteen antajana. Talloin palaute
liittyy edistymiseen ja onnistumiseen tyotehtdvéssd, mikéd vaikuttaa seuraavalla kerralla yksi-
16n motivoitumiseen samaiseen tehtdvidn. Palaute myds antaa tekijélle mahdollisuuden olla
tekemittd samoja virheitd toistamiseen. Yksilo voi my0s itse arvioida omaa suoritustaan, jol-
loin arviointiin vaikuttavat henkilon aikaisemmat kokemukset, itseluottamus ja yksilolliset
ominaisuudet. Seki yksilon itsensd ettd tydon antama palaute motivoivat kasvuun ja kehittymi-
seen ja ovat ndin tehokkaita kannusteita. Yleisesti ottaen palaute vaikuttaa tulevaisuuden ta-
voitteisiin, joita yksilo tekee suhteessa suoriutumisodotuksiinsa. Ndin ollen palaute motivoi

myos sitoutumista tydyhteisoon ja -tehtdvéédn. (Peltonen ym. 1987, 68; London 2003, 14 - 15.)

Maccoby (1990, 29) kritisoi teoksessaan vallalla olevia motiiviteorioita niiden yksipuolisuu-
desta. Ndma teoriat nimittdin painottavat yhtd motivoivaa arvoa koko persoonallisuuden si-
jaan. Ne selittdvdt osateorioita osaihmisestd eli teoriat nidkevit ihmisen joko taloudellisena
thmisend, yhteiskunnallisena ihmisend, poliittisena ihmisend tai psyykkisend ihmisend, jota
motivoi raha, valta, status tai tarvehierarkia. Jokainen niistd teorioista on vain osittain totta ja
pétee vain tietyssd kontekstissa. Maccoby taas itse korostaisi ihmisen koko persoonallisuuden

huomioonottamisen tarkeytta.
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3 Oppiva organisaatio

Organisaatiota ja sen toimintaa kuvaavia malleja on useita. Erds kdytetyimmistd lienee Bur-
ken ja Litwinin (1992) organisaatiomalli, jossa toimintaa tutkitaan kolmella tasolla: organi-
saatiotasolla, tyOyksikkdtasolla ja yksilotasolla. Organisaatiotason osa-alueita ovat ulkoinen
ympdéristd (olosuhteet, tilanteet), strategia ja visio (tehtidvéa, keinot), johtajuus (toimeenpano,
suunnanndyttd) ja organisaatiokulttuuri (arvot, periaatteet, sddnnot). Nama tekijit liittyvét
Burken ym. mukaan transformaatioon, jolla tarkoitetaan ndiden osa-alueiden vélistd vuoro-
vaikutusta. Tdméd vuorovaikutus pakottaa organisaation reagoimaan ulkoisen ympiriston
muutokseen omalla sisdiselld muutoksella, jolloin kyseessd on transformaatiomuutos. Esimer-
kiksi uuden teknologian ilmaantuminen markkinoille voi pakottaa yrityksen muuttamaan stra-

tegiaa. (Burke & Litwin 1992, 527 - 531.)

Burken ym. (1992) organisaatiomallissa ty0yksikkotasolla tarkoitetaan osastoja, yksikoitd ja
tyoryhmid. Siihen liittyvid osa-alueita organisaatiossa ovat rakenne (vastuualueet ja jirjeste-
lyt), johtamiskdytdnndt (tavat johtaa), jirjestelmét (standardoidut menettelytavat) ja tyoyksi-
kon ilmapiiri (vaikutelmat, odotukset ja tunteet). Yksilotasoon eli yksittdisiin ihmisiin taas
liittyvat taidot ja kyvyt, tarpeet ja arvot sekd motivaatio. Namai vaikuttavat yksiléiden ja orga-
nisaation suoriutumiseen. Nami tyoyksikko- ja yksilotason tekijét liittyvét transformaation
sijaan transaktioon, jolla tarkoitetaan jokapaivéistd vuorovaikutusta ndiden osa-alueiden sisél-
14 ja valilla. Transaktiomuutos on seurausta tistd vuorovaikutuksesta syntyvéstd muutoksesta.
Kaiken kaikkiaan ndmi edelld mainitut tekijdt vaikuttavat kaksisuuntaisesti toisiinsa, mika
osatekijd voimakkaammin mikd heikommin, synnyttden muutoksen ja palautteen vélitykselld

oppimista. (Mt. 528 - 533.)

Télle tutkimukselle olennaista tdssd organisaatiomallissa on yksildtason ja sen sisdlld moti-
vaation huomioiminen sekd vuorovaikutuksen (transformaatio ja transaktio) synnyttimi op-
piminen organisaatiossa. Jos esimerkiksi ulkoisessa ympadristossd jokin muuttuu, se saattaa
vaikuttaa strategian muutoksen kautta johtamistavan ja tyoyksikon ilmapiirin muuttumiseen ja
sitd kautta motivaatioon. Tdmé& organisaation tiedostettu ja tiedostamaton oppimisprosessi on

siis lopulta synnyttédnyt joko tydmotivaatiota tai sen puutetta.
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Vuorovaikutuksen tirkeyttd korostaa myds oppivan organisaation toimintamalli. Oppivalla
organisaatiolla kuvataan toimintatapaa, joka kannustaa tydyhteison jésenid jatkuvaan oppimi-
seen ja kehittymiseen. Jotta organisaatiosta kehkeytyisi oppiva organisaatio, sinne taytyy luo-
da oppimisen infrastruktuuri. Tdméa syntyy vuorovaikutuksen mahdollistamisen lisdksi jérjes-
telmistd, jotka rohkaisevat soveltamaan ja kokeilemaan uutta sekd mahdollistavat tulosten
seurannan. Oppivalle organisaatiolle onkin ominaista uusien ideoiden kokeilun tukeminen,
yhteistoiminnallisuus, vapaa ja kaikkien saatavilla oleva tieto sekéd yhteinen, selked ja inspi-
roiva visio. Myo0s esimiehen rooli nousee keskeiselle sijalle; hdn on kaiken alkuunpanevana

ja halllitsevana voimana seki esimerkkini muille. (Ruohotie 2000, 69 - 71.)

3.1 Oppimisen eri muodot

Oppimista tapahtuu erilaisin keinoin ja monenlaisissa konteksteissa tietoisesti ja tiedostamat-
ta. Ndmé oppimisen eri muodot lomittuvat monin tasoin keskendin, mutta teoriassa ne voi-
daan erotella seuraavalla tavalla. On formaalista oppimista, jolla tarkoitetaan koulutusinstituu-
tioissa tapahtuvaa oppimista, sekid nonformaalista oppimista, joka tapahtuu muodollisen kou-
lujarjestelmén ulkopuolella, mutta on kuitenkin erikseen jérjestettyd ja oppimistavoitteista.
Lisdksi puhutaan informaalisesta oppimisesta, jolla tarkoitetaan kokemusperdistd ja ei-
institutionaalista oppimista, joka voi olla seki tavoitteellista oppimista ettd tavoitteetonta sa-

tunnaisoppimista. (Tuomisto 1994, 23 - 25.)

Nordhaug (1994, 35 - 38) nédkee tydssd oppimisen eri muotojen luokittuvan sen mukaan kuin-
ka tietoisina, suunniteltuina, muodollisina ja tulos-orientoituina ne néhdéén (ks. taulukko 2).
Luokittelu ei kuitenkaan ole este sille, ettd oppimista voi tapahtua my6s monen eri muodon

yhteistyona.
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Taulukko 2: Ty6ssd oppimisen muodot

Aktiivinen/ | Oppimisen muodot Osallistu- Informaalinen
passiivinen ja-maira /formaalinen
oppiminen oppiminen
Aktiivista Organisoitu, testattu (arvioitu) oppiminen Matala Formaalista
oppimista (esim. henkilostokoulutus yhteistydssd koulutus- oppimista

instituution kanssa)

Organisoitu, ei testattu oppiminen Keskin-

(esim. tydpaikalla tapahtuva henkildstokoulutus) kertainen

Suunniteltu, ei-organisoitu oppiminen Korkea Informaalista

(esim. tyokierto) oppimista
Passiivista | Tietoinen, ei-suunniteltu oppiminen Kaikki
oppimista (esim. ty6hdn opastus) (100 %)

Tiedostamaton oppiminen

(esim. sosialisaatio tyohon ja tyopaikkaan)

Ty0ssi ja tyopaikalla tapahtuvan oppimisen voidaan olettaa olevan tehokkaampi oppimistapa
kuin tyétilanteesta irrotetun koulutustapahtuman. Kuitenkin myos néilld niin sanotuilla henki-
l6stokoulutuksilla on ndhty olevan my0s positiivista vaikutusta ty0yhteisoon ja sen jdseniin.
Henkildstokoulutuksen on muun muassa tutkittu vaikuttavan osallistujien kokemuksiin koulu-
tuksen hyodyistd. Ensinnédkin koulutuksen nihtiin antavan motivaatiota myds jatko-
oppimiseen. Tdma ndhtiin esimerkiksi asenteiden muuttumisena oppimista ja koulutusta koh-
taan. Henkiloston oppimismotivaatio ndhdddnkin tirkednd edesauttajana tehokkaan oppi-
misympdriston saavuttamiselle organisaatioissa. Toinen koulutuksesta saatu etu oli uraan liit-
tyvit mahdollisuudet. Télloin koulutus néhtiin hyddyttdvin omaa tydssd kehittymistd ja anta-
van mahdollisuuden vaihtaa tyGtehtdvai tai -asemaa. Kolmas koulutuksesta saatu etu néhtiin
olevan psyko-sosiaalinen. Tamai tarkoittaa esimerkiksi itseluottamuksen kasvua, joka saattaa
edistdd yksilon muiden kykyjen esiintuloa. Toisaalta myds sosiaalinen yhdentyminen voimis-

tuu koulutusten myota ja aikaansaa ndin vuorovaikutusta. (Mt. 157 - 173.)

3.2 Tiedon muodostuminen ja valittyminen

Tieto voidaan ndhdé yksilolle merkityksellisend informaationa. Ilman merkitystd informaatio
saatetaan ohittaa huomaamatta. Tietoa esiintyy yksilon ulkopuolella: objektiivisesti, ja yksilon
sisdpuolella: subjektiivisesti. Ulkopuolella olevaa tietoa kutsutaan teoriaksi ja kdytdnnoksi.

Kun se toiminnan kautta integroituu, tuloksena syntyy yksilon sisépuolista tietoa eli kokemus-

19



tietoa. Merkityksellinen tieto ei vélttdméttd johda oppimiseen. Uuden oppiminen tapahtuu
usein sosiaalisissa tilanteissa, jolloin toiselle merkityksellinen asia johtaa kiinnostumisen ja
tulkinnan kautta perehtymiseen ja oppimiseen. Jokainen kokemus valmistaa yksiloa tavalla tai
toisella myohempid kokemuksia varten, joka taas johtaa kasvuun, jatkuvuuteen ja uusiin mer-

kitystulkintoihin. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 70 - 71; Nissilda 2007, 405.)

Nonakan, Toyaman ja Konnon (2000, 5 - 7) mukaan organisaatio luo, ylldpitdd ja hyodyntda
tietoa jatkuvasti tekemisen ja vuorovaikutuksen kautta. Tietoa on kahdenlaista: tiedostettua ja
hiljaista tietoa. Tiedostettu tieto on muodollista ja systemaattista; numeroita ja kirjaimia sisal-
tdvdd dataa. Hiljainen tieto taas on henkildkohtaista ja epdmuodollista. Se ilmenee tydyhtei-
sO0ssd yksilon kdytoksend, rutiineina, arvoina ja tunteina. Jotta hiljaista tietoa pystyy jaka-
maan, sitd tdytyy prosessoida ja kisitelld. Molempia niistd tiedoista tarvitaan tukemaan ja
tdydentdméén toistaan. Tiedostettu tieto menettdd arvonsa ja merkityksensi, jos hiljaista tietoa

el tunnusteta ja hyddynneta.

Nonaka ym. (2000) ovatkin kehittdneet tiedonmuodostusmallin, joka perustuu hiljaisen tiedon
ja tiedostetun tiedon vuorovaikutukseen ja prosessinomaisuuteen. Tietdmys ei tule koskaan
madranpadhinsé vaan se laajenee ja kasvaa sekd laadultaan ettd madraltddn spiraalinomaisesti.
Tieto kdy spiraalissa 1dpi neljdd vaihetta: sosialisaatiota, ulkoistamista, yhdistdmisti ja sisiis-
tdmistd. Sosialisaatio on prosessi, jossa hiljainen tieto vélittyy ihmisten keskuudessa yhteisten
kokemusten ja yhdessdolon kautta. Ndin ollen esimerkiksi oma hiljainen tieto muuttuu toisten
hiljaiseksi tiedoksi. Ulkoistaminen on vaihe, jossa hiljainen tieto muunnetaan tiedostetuksi
tiedoksi esittdimailla se symbolisena kielend. Talloin sanaton, hiljainen tieto konkretisoituu ja
sitd voidaan vilittdd eteenpdin tiedostettuna tietona. Kun hiljaista tietoa on keritty tyoyhtei-
s0ssd, se yhdistetddn ja prosessoidaan eli luodaan uutta tietoa. Kéytdnndssa tdima voi tarkoit-
taa esimerkiksi raporttia, jonka henkildstd lukee. Raportista lukemansa tiedon sisdistettyddn

organisaatio on tullut luoneeksi uutta monimuotoisempaa hiljaista tietoa. (Mt. 8 - 10.)

Tiedonmuodostumisprosessi on kontekstimaddrdytynyttd. Informaatiota tulkitaan ja merkityk-
sid luodaan omien sosiaalisten, kulttuuristen ja historiallisten kontekstien ldpi. Tieto kuitenkin
syntyy ja kehittyy vuorovaikutuksen vélitykselld jaetussa kontekstissa, joko yksilojen vélisen
tai yksil6jen ja ympariston (esimerkiksi asiakaskunta) vélisen vuorovaikutuksen kautta. Ryh-

mén vuorovaikutuksen tulos on siis enemmain kuin yksittdisen yksilon tulos. (Mt. 13 - 16.)
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Tiedon muodostumisen vaiheet (sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistdminen ja sisdistiminen)

pohjautuvat erilaisista jaetuista konteksteista. Neljd konteksti tyyppid on: luova, keskustele-

va, jarjestdva ja harjoittava.

1.

Luova konteksti on paikka, jossa yksilot jakavat kokemuksia, ajatuksia ja tunteita eli
hiljaista tietoa kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa. Ndin luodaan konteksti sosialisaa-
tiolle. Luova konteksti saa aikaan yksildiden vélilld sitoutumista, luottamusta ja valit-
tdmisti toisista.

Keskusteleva konteksti on paikka, missd yksiloiden mentaaliset mallit ja taidot jactaan
ja kddnnettddn yleisiksi késitteiksi. Tdmai tapahtuu ryhmissa keskustellen kasvokkai-
sessa vuorovaikutuksessa. Kyseessd on tilloin ulkoistamisen vaihe tiedon muodostu-
misessa eli hiljainen tieto muutetaan eksplisiittiseksi tiedoksi itse-reflektion avulla.
Keskustelevassa kontekstissa hedelmallisintd on yhdistdd erilaista tietdmystd omaavia
ihmisid samaan kontekstiin.

Jarjestdvd konteksti tarjoaa puitteet yhdistimiseen eli uusien yhdistelmien tuottami-
seen eksplisiittisestd tiedosta. Systematisoivassa kontekstissa yksil6t ja ryhmaét voivat.
esimerkikis virtuaalisesti informaatioteknologian (kuten dokumentit ja tietoverkot) va-
litykselld vaihtaa ja yhdistella tietoa.

Harjoittavassa kontekstissa eksplisiittinen tietimys liitetddn toiminnan vilitykselld hil-
jaiseksi tiedoksi, eli kyseessd on sisdistdimisen vaihe tiedon muodostuksessa. (Mt. 16 —

17.)

Tiedonmuodostamisprosessin ldhtokohtana ja tuloksena ovat tietovarannot. Namé ovat yritys-

kohtaisia resursseja, joilla kyseinen yritys saavuttaa kilpailullisia etuja markkinoilla. Tietova-

rantoja on erilaisia. Kokemuksellinen tietovaranto koostuu jaetusta hiljaisesta tiedosta, jota on

vaikea arvioida ja kidsittdd. Nditd ovat taidot ja tietotaito, joka on keritty tyokokemuksen kaut-

ta. Myos esimerkiksi emotionaaliset tiedot kuten luottamus ja huolenpito ovat kokemuksellis-

ta tietovarantoa. Kaésitteellinen tietovaranto taas koostuu kuvin, symbolein ja sanoin artiku-

loidusta eksplisiittisestd tiedosta, kuten késitys tuotteista ja tuotemerkisti. Jarjestelmaéllinen

tietovaranto koostuu jarjestetystd ja tiivistetystd eksplisiittisestd tiedosta, esimerkiksi doku-

mentit yrityksen asiakkaista ja yhteistydkumppaneista. Rutiinitietovaranto sisdltdd hiljaiseksi

tiedoksi muutettuja kdytintja ja toimintoja, esimerkiksi liittyen organisaation rutiineihin ja

organisaatiokulttuuriin. (Mt. 20 - 22.)
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3.3 Toiminnan refleksiivisyys

Tydeldmédn muutokset vaativat tyontekijoiltddan jatkuvaa kykyd, halua ja tahtoa oppia tyos-
sddn. Heidédn olisi hyvé osata oppia kokemuksistaan, ottaa vastuuta omasta oppimisestaan ja
tarvittaessa muuttaa arvoja ja asenteitaaan. Tdhédn kaikkeen tarvitaan reflektiota. Voidaankin
katsoa, ettd ammatillinen tieto muodostuu teoreettisen tiedon ja kdytantdtiedon yhteisvaiku-
tuksena reflektion ja metakognition vélitykselld. Reflektiolla tarkoitetaan tyon ohessa tai jil-
keen tapahtuvaa itsehavainnointia ja pohdintaa. Tyon aikana tapahtuvan havainnoinnin voi-
daan ndhdé olevan tirked edellytys jélkeenpéin tapahtuvalle pohdinnalle. Metakognitiolla taas
tarkoitetaan psyykkisid malleja ja strategioita, jotka ovat syntyneet harjaantumisen seuraukse-
na ohjaamaan yksilon toimintaa. Metakognition soveltaminen tarkoittaa oman ajattelun ym-
martdmistd ja kognitiivisten prosessien aktiivista tarkkailua ja sdételyd. Voidaan ndhda, ettd
reflektio on edellytys metakognitiolle, mutta myos véline sen havainnollistamiseen. Jos toi-
mintaan ei liity reflektiota, se on silloin rutiininomaista ja automatisoitunutta toimintaa. (Jér-

vinen ym. 2000, 76 - 77; Ruohotie & Honka 2003, 25 - 29.)

Tydyhteis0ssd oppiminen on autonomista ja sosiaalista. Autonominen oppija kontrolloi omaa
toimintaansa ja oppimistaan itse, kun taas sosiaaliset oppijat oppivat toinen toisiltaan, esimer-
kiksi vastoinkdymisistd. Olennaista oppijoille on kuitenkin toiminnan reflektointi ja kokemus-
ten jakaminen toisille. (Jarvinen ym. 2000, 103.) Reflektio voidaankin ndhda vélineend alylli-
seen kasvuun. Positiivinenkaan kokemus sindllddn ei aiheuta oppimista vaan kokemuksen
reflektointi lapikdymalld sitd ja tutkimalla sen taustalla piilevid oletuksia ja uskomuksia.
(Ruohotie 2002, 194.) Refleksiivinen oppimisprosessi johtaa muutoksiin muun muassa tie-
doissa, taidoissa, asenteissa ja muissa persoonallisuuteen liittyvissa tekijoissd. Tama prosessi
tapahtuu joko uuden tiedon liittdmiselld olemassa olevaan tietotaitoon tai muuttamalla jo ole-
massa oleva tietotaito uuden tiedon avulla. Oppiminen ei vélttdmattd aiheuta muutosta kéyt-
tdytymisessa juuri silld hetkelld, mutta muodostaa perustan myohemmalle muutokselle. (Billet

1999, 153; Nordhaug 1994, 34 - 35.)
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3.4 Oppimisen lainalaisuudet organisaatiossa

Aikuisen oppimiseen liittyy tiettyjé erityispiirteitd. Ensinnédkin aikuisen mindkasitys perustuu
kypsymisen myo6td syntyvéén itsendisyyteen edesauttaen itseohjautuvaa oppimista. Aikuisella
on myods ennestddn monipuolinen eldménkokemusten varasto, joka antaa resursseja oppimi-
selle. Tietty elaméntilanne vaikuttaa asenteeseen oppimista kohtaan muun muassa siini, mité
tyOtapaa pidetddn parhaana. Oppimistilanteilta taas vaaditaan aikuisidssd sovellusarvoa konk-
reettisiin ongelmiin sekd yhteyttd oppijan yhteiskunnalliseen rooliin ja ikdin. My0s mitd
enemman ja jdrjestetysti jostakin alasta tiedetddn, sitd helpompi sithen on lisdtd uutta tietoa.
Toisaalta taas tiettyihin rutiineihin perustuvaa tietoa voi olla vaikea ldhted muutta-

maan.(Rauste-von Wright, von Wright & Soini 2003, 77 - 79.)

Organisaatioiden kaytdnnoissa ja rakenteissa saattaa esiintyd monia tyontekijoiden oppimista
estdvid tai heikentdvid mikro- ja makrotason tekijoitd. Mikrotason tekijét liittyvéat yksiloihin ja
ihmissuhteisiin. Esimerkiksi tyontekijdt, jotka kokevat parjddvinsd vanhoilla tiedoilla riitta-
van hyvin, ovat usein haluttomia oppimaan uutta. Kuitenkin vanhan tiedon ja ajatusrakentei-
den kyseenalaistaminen on olennainen osa oppimisprosessia. Tyontekijéiden on myds saatava
mahdollisuus toteuttaa kdytdnndssd oppimaansa tai muuten uusi tietotaito katoaa, jolloin hen-
kil saattaa kokea negatiivisesti myohemmaénkin oppimismahdollisuuden. Tyontekijét saatta-
vat myos kieltdytyd oppimistilanteista siksi, ettd he kokevat uuden tietotaidon jotenkin muut-
tavan heiddn asemaansa tyoOpaikalla, esimerkiksi tekevdn heistd helposti siirrettdvid. Thmis-
suhteisiin liittyvid oppimisen esteitd taas ovat esimerkiksi tyontekijoiden haluttomuus jakaa
tietotaitoansa muiden kanssa seké tyOpaikalla vallitseva oppimiskielteinen normisto ja epéluu-

loinen tyokulttuuri. (Nordhaug 1994, 198 - 204.)

Mikrotason tekijoiden kanssa samanaikaisesti organisaatiossa vaikuttavat makrotekijét, jotka
liittyvidt organisaatiorakenteisiin ja henkildston kehittymiselle annettuun budjettiin. Térkeim-
pdnd makrotason tekijind on tyon organisointiin liittyvat tekijit kuten kontrollin maéré ja
joustavuus sekd tyontekijan kehittymis- ja toimintamahdollisuudet. Tiukkaa byrokratiaa nou-
dattavassa organisaatiossa oppimisen esteet ovat suurempia kuin organisaatioissa, joissa orga-
nisointirakenne on joustavampi ja 16yhempi. My0s organisaation kannustin- ja palautejérjes-

telmélld on osuutensa oppimishalukkuuteen. Esimerkiksi palautteen avulla henkilé pystyy
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arvioimaan omaa oppimistaan aikaansaaden ndin jopa oppimisen lisdéntymistd. (Mt. 207 -

221)

ta, jolloin oppimisen tukeminen johdon osalta on tirkedé. Johto voikin edistdd oppimista or-
ganisaatiossa muun muassa luomalla toimintatapoja, jotka antavat uudelle tyontekijille mah-
dollisuuden tutustua tyokdytdntdihin esimerkiksi mentoroinnin ja ohjauksen avulla. Myos
erilaisiin tiimityoskentelyihin liittyvét toimintatavat edistavét oppimista. Johdon tuki henki-
16ston yksilollisid tarpeita kohtaan on myos tarked tekija oppivan organisaation luomiseksi.
Esimerkiksi urasuunnittelun avulla voidaan kartoittaa henkilon yksilollisid tarpeita kuten ha-
lua kehittyd tyossddn. Myos tydolosuhteiden parannus esimerkiksi lastenhoidon tukeminen tai
tyokéytantojen monipuolistaminen tyokierron avulla on merkki johdon kiinnostuksesta henki-

16st6d kohtaan. (Beckett 1999, 92.)

Johdon toiminan lisdksi my0s muut tydyhteison osapuolet ja tekijat voivat tukea tydoyhteison
kasvua ja kehittymistd. Onhan oppinut tyontekija arvokas ja vaikeasti korvattava kilpailuteki-
ja tyonantajalleen (Liukkonen ym. 2006, 50). Ruohotie (1996) on koonnut seuraavat kasvua ja
kehittymistd tukevat tekijit, jotka liittyvdt tyohon ja tydjdrjestelyihin (1-3), esimies-
alaissuhteisiin (4-6), organisaation ilmapiiriin (7-8), tyopaikan ithmissuhteisiin (9) seki johta-

mistapoihin ja -kdytdntoihin (10-11).

1. Haasteelliset ja vastuulliset tyotehtdvit, joissa saa kayttdd omia kykyjé ja uusinta tie-
toa sekd kokeilla uusia ideoita ja vaihtoehtoisia ratkaisutapoja.

2. Tyodkierto, joka antaa mahdollisuuden laajentaa osaamistaan myds johdon kohdalla.

3. Tyd, jossa saa osallistua paidtoksentekoon ja jaa aikaa myds tyon kehittamiselle.

4. Esimiehen palaute ja tunnustus hyvistd tyostd sekd rohkaisu itsendiseen ja innovatii-
viseen ajatteluun.

5. Palkka ja ylennyssuositukset perustuvat tydsuoritukseen.

6. Esimies kantaa vastuuta alaistensa kehittimisestd ja jérjestdd nithin mahdollisuuksia.
Hin on myds kiinnostunut alaisten omista kehittdmisideoista ja kannustaa ongelman-
ratkaisuun.

7. Organisaatiolla on kdytossdén huippuasiantuntemus. Se pyrkii hyddyntimddn alansa

uusinta tietoa ja olemaan kehityksen kérjessé.
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8. Organisaatio on kehitysmyOnteinen, asettaa kehittdmistavoitteita ja palkitsee henki-
16st6dén osaamisesta ja patevyydesta.

9. Tyoyhteison jdsenet ovat kiinostuneita uudesta tiedosta ja heilld on kehittimisideoita,
ehdotuksia ja ndkokulmia toiminnan ja tuotannon kehittimiseksi. He keskustelevat
alansa kehittdmisesté ja ovat valmiita kokeilemaan niitd kiytantoon.

10. Organisaatiossa on kehittdmisohjelma ja suoritukseen perustuva arviointisysteemi
kdytossd. Suoritustavoitteiden liséksi henkilostolld on myds oppimistavoitteita.

11. Organisaatiossa otetaan kadyttoon uusia tyovélineitd ja hankitaan uusinta kirjallisuutta.

(Ks. Ruohotie 2002, 60.)
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassd luvussa tutustutaan tutkimustehtdvéén eli paneudutaan nithin kysymyksiin, mihin timén
tutkimuksen avulla pyritdén saamaan vastaus. Lisdksi tutustutaan laadulliseen tutkimusottee-
seen ja sen oikeutukseen tdmin tutkimuksen kohdalla. Lopuksi kisitelldén aineistoa: sen va-

lintaa, hankintakeinoja ja analyysiratkaisuja.

4.1 Tutkimustehtiava

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd tutkimuksen kohteena olevan kodintekstiiliyrityksen
tyontekijoiden kokemuksia ja kidsityksid tyossd oppimisesta ja sen suhteesta tydmotivaatioon.
Tavoitteena oli selvittdd mitd merkityksid ty0ssd oppimisella tai oppimattomuudella on tyon-
tekijéiden tyomotivaatioon tai motivaation puutteeseen. Oppimista tarkasteltiin sekd infor-
maalisesta ettd nonformaalisesta ndkokulmasta. Informaalilla oppimisella tarkoitetaan téssd
yhteydessd tyon ohessa oppimista ja nonformaalilla yrityksen jérjestaimiéd henkilostokoulutuk-
sia. Toisena tutkimustehtdvind oli selvittdd tydmotivaation viridmisen edellytyksid kyseisessa

yrityksessa.
Tutkimuksen avulla haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
1 Miten tyossa oppiminen motivoi tyontekijaa?

e Informaalisen oppimisen merkitys

¢ Nonformaalisen oppimisen merkitys

2 Mita tyossa oppimiseen liittyvia edellytyksia tyoyhteisossa koetaan tarvittavan, jotta

tyomotivaatio viriiisi ja pysyisi ylla?
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4.2 Tutkimusmenetelma

Motivaatiota on yleensa tutkittu kvantitatiivisen eli mééréllisen tutkimuksen keinoin. Néin on
pyritty motivaation tilastolliseen selittimiseen. Tdssd tutkimuksessa ei kuitenkaan tavoiteltu
ilmidn yleistettavyyttd esimerkiksi etsimélld motivaatioon vaikuttavia tekijoitd, vaan tarkoi-
tuksena oli tutkia reflektoituja ja yksilollisid kokemuksia tyomotivaatiosta. Tdmédn vuoksi
tutkimuksessa kéytettiin laadullisia menetelmid. Tutkimusmenetelmén valinta osoittautuikin
onnistuneeksi tutkimustehtdvin huomioon ottaen. Tutkimuksen tarkoituksenahan oli 16ytaa
tyOmotivaatioon ja tydssd oppimiseen liittyvid merkitysrakenteita tyontekijoiden reflektoitu-

jen kokemusten pohjalta.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus pyrkii ymmartdvédn selittimiseen, jossa keskeisend
tavoitteena on yksittdisen ilmion historiallisen ja kulttuurisen kontekstin huomioiva selittdmi-
nen (Alasuutari 1993, 38). [Imién ymmaértaminen metodina tarkoittaa eldytymistd tutkimus-
kohteeseen liittyviin ajatuksiin, tunteisiin ja motiiveihin. Lisdksi ymmaértamiseen liittyy inten-
tionaalisuus eli ymméarrdimme jonkin tekijan merkityksen; tarkoituksen ja mielekkyyden. Laa-
dullisen tutkimuksen tuloksiin vaikuttaa tutkijan kasitys ilmidsté, tutkittavan ilmiolle antamat
merkitykset ja tutkimuksessa kédytetyt vélineet. Toisin sanoen, ei ole olemassa puhdasta ob-
jektiivista tietoa, vaan tutkija padttdd tutkimusasetelmasta oman subjektiivisen ymmarryksen-

sd varassa. (Tuomi & Sarajirvi 2002, 19, 27 - 28.)

Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on késitys, ettd maailma ei esiinny meille sellaisenaan
vaan todellisuus on ihmiselle olemassa merkitysvilitteisesti. Merkityksen kasitteelld viitataan
todellisuudesta sosiaalisesti konstruoituihin merkitystulkintoihin ja tulkintasdantoihin, joiden
perusteella ihminen orientoituu arkieldamidssidin. (Alasuutari 1993, 41 — 43.) Ihmiselld on tarve
kokea arkitodellisuutensa ymmaérrettdvand ja merkityksellisend, joten hin pyrkii tulkitsemaan
omia tekojaan ja antamaan niille merkityksid kokemustensa kautta. Thmisen persoonallisuu-
den voidaankin ndhdi olevan tulosta kyseenalaistetuista ja uudelleen muotoilluista merkityk-

sistd. (Kiviranta 1995, 93; Nissild 2007, 405.)
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4.3 Aineiston hankinta

Aineisto koottiin tutkimuksen kohteena olevan kodintekstiiliyrityksen henkiloston keskuudes-
ta. Haastateltavat valittiin ketjun Tampereen seudun myymaloistd tydkokemuksen, tyotehtivi-
en ja tyosuhteen laadun perusteella. Naitd kriteereitd kdyttden uskottiin saatavan mahdolli-
simman monipuolista ja kattavaa tietoa tutkimusta varten. Valintakriteerit huomioiden paadyt-
tiin haastattelemaan kuutta tyontekijdd. Haastateltavaksi pyydettiin vasta-aloittaneita ja koke-
neita sekd kokoaikaisia ja osa-aikaisia tyontekijoitd. Haastateltavissa oli myyjid, myymala-
paéllikoitd ja niin sanottuja myynninedistdjid (visualisteja). Aineistoa kertyi tutkimustehtavaa
ajatellen riittdvésti ja monipuolisesti, joten lisdhaastatteluille ei néyttdnyt olevan tarvetta.
Haastateltavat olivat kaikki naisia ja yli 20-vuotiaita.* Miehii Tampereen seudun myyméldis-
sd ei tutkimusajankohtana ollut téissd. Haastateltavat tyoskentelivét eri myymaldissd. Tyonte-
kijoiden tyokokemus yrityksesséd vaihteli tutkimushetkelld puolesta vuodesta neljdén vuoteen.
Myos viikoittaiset tyotunnit vaihtelivat tyontekijoiden vélilld ja osa heistd opiskeli tydn ohes-

sa.

Aineisto kerittiin puolistrukturoitujen teemahaastattelujen avulla tammi-helmikuussa vuonna
2007. Haastatteluissa kéytettiin edeltd kdsin suunniteltuihin teemoihin liittyvdd haastattelu-
runkoa (Liite 2), jossa teemojen tukena oli my0s tarkkoja haastattelukysymyksid. Haastattelua
voidaan kuvata puolistrukturoiduksi, koska haastateltaville esitettiin aluksi samat teemaa ké-
sittelevdt kysymykset. Tdmén jélkeen jatkettiin esiinnousevien asioiden mukaan kyseisen
teeman ldpikdymistd, jolloin haastattelu muuttui enemmén teemahaastatteluksi. (Ks. Eskola &
Vastamidki 2001, 26.) Teemat tuntuivat olevan ldhelld haastateltavien tyokokemuksia, koska
haastateltavat ottivat omachtoisesti itsekkin niitd esille kokemuksissaan. Jos tuntui, ettd haas-
tateltava ei jossain kohdin vastannut tarpeeksi teemaan liittyviin kysymyksiin, aihe otettiin
puheeksi myohemmin sopivassa tilanteessa. Syrjdld (1994, 138) toteaakin tdrkeimmaéksi sen,
ettd kaikki teemat tulevat kdsiteltyd. Témén tutkimuksen teemat nousivat Ruohotien tutki-
muksesta (1983, 17), jossa tutkittiin motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Néin ollen haastattelu-
jen teemoina olivat tarpeet, mielenkiinto, kannusteet, palaute ja ilmapiiri. Kysymykset kuiten-
kin muokkaantuivat haastattelutilanteissa haastateltavien vastausten perusteella. Ennen varsi-
naisten haastattelujen aloittamista tehtiin yksi koehaastattelu henkildlld, joka tydskentelee

myyjéna.

* Tarkempaa kuvausta idsti ei ole mahdollista tehdi haastateltavien tunnistettavuuden takia.
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Haastattelupaikaksi pyrittiin valitsemaan haastateltavien kannalta mahdollisimman tuttu ja
turvallinen paikka. Haastattelut jarjestettiinkin rauhallisessa ympéristossa: tyopaikan kontto-
rissa tai taukotilassa rauhalliseen aikaan, suljettujen ovien takana. Taustahdirioltd valtyttiin
lahes taysin. Tosin kaksi kertaa, eri haastateltavien kohdalla, huoneeseen tuli kdyméén toinen
tyontekijd, jolloin haastattelu keskeytyi hetkeksi. Kuitenkin tilanteen rauhoituttua, haastattelu
jatkui entisellddn. Yhtd tyontekijdd haastatteltiin hdnen kotonaan. Jokainen haastateltavista
osallistui haastatteluun vapaaehtoisesti ja tuntui, ettd he auttoivat mielelldén tutkimuksen te-
ossa. Haastattelut nauhoitettiin mp3-soittimelle. Haastattelujen kesto vaihteli 40 minuutista 60
minuuttiin. Haastattelut litteroitiin muuten sanatarkasti, mutta yliméérdiset taytesanat ja sel-
vasti asian ulkopuoliset kommentit jdtettiin kirjoittamatta. Litteroituna tekstid oli yhteensa 44

sivua.

4.4 Aineiston analyysi

Tutkimusaineisto analysoitiin teoriasidonnaista sisidllonanalyysia kdyttden. Siséllonanalyysilla
tarkoitetaan tulkintaan ja pédttelyyn perustuvaa laadullista analyysitapaa. Sisdllonanalyysissa
aineisto eritellddn yhtéldisyyksid ja eroja etsien, tiivistetddn, késitteellistetddn ja jirjestetddn
lopuksi uudelleen. Tulokset pyritdén liittdmddn laajempaan kontekstiin ja teoriaan. Teo-
riasidonnaisuudella tarkoitetaan sité, ettd aineistosta valittuja analyysiyksikoitd ohjaa ja auttaa
aikaisempi tieto eli tutkimuksen teoria. Kuitenkin aineiston analyysiyksikdt poimitaan aineis-
tosta teorian sijaan, jolloin teoreettinen osa ohjaa analyysia, mutta analyysi ei kuitenkaan ole
teoriaa testaava vaan uusia uria 10ytdva. (Tuomi & Sarajdrvi 2002, 98 - 115.) Tadmén tutki-
muksen analyysiyksikot esiintyvit tuloksissa merkitysluokkina, joita tuetaan teoriasta esiin
nostettujen motivaatio- ja tulosluokkien avulla (ks esim. liite 1). Tarkoituksena oli 16ytda teo-

riaa syventdvai ja uusia merkityksié siséltiavii tietoa.

Tutkimusaineiston analysointi aloitettiin tutustumalla litteroituun aineistoon ja jéarjestimalla
se teemoittain. Teemoja olivat mielenkiinto, tarpeet, asenne, kannusteet, ilmapiiri ja palaute.
Teemat olivat tdssd vaiheessa samat, mitd kdytettiin haastattelussa. Kunkin teoriataustaisen
teeman alle sijoitettiin kaikki sithen liittyvdt kokemukset ja kdsitykset. Palaute -teema tippui

téssd vaiheessa pois, koska siitd ei ollut syntynyt juurikaan keskustelua. Tamin jélkeen alet-
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tiin koodata teemaluokkien siséltdd eli eritteleméddn teemakokonaisuutta. Niistd koodeista
syntyi alustavia merkitysluokkia. Esimerkiksi mielenkiinto teeman alla esiintyi kokemuksia
omista intresseistd. Télloin koodiksi tuli MOI eli Mielenkiinto Omat intressit. Tdssd vaiheessa
teemojen vélilld tuntui vield olevan pééllekkaisyyksid, esimerkiksi omien intressien merkitys-
td esiintyl mielenkiinnon, tarpeiden ja asenteen sisdlld. Seuraavaksi luokiteltiin merkitysluo-
kat eteenpdin neljdén teoriataustaiseeen luokkaan; kasvumotivaatioon, suoritusmotivaation,
tyoviihtyvyyteen ja dismotivaatioon sen mukaan millaista motivaatiota tai motivaation puutet-
ta ndméi haastateltavien kokemukset ndyttivdt aikaansaavan. Témén jilkeen luokista tehtiin
taulukko (liite 1), jossa merkitysluokka ilmaisee oppimisen merkityksen tydmotivaatioon,
tulosluokka kyseessd olevan merkitysluokan synnyttdmén reaktion ja motivaatioluokka mer-
kitysluokasta syntyvin motivaatiotyypin. Lopuksi merkitysluokat jaettiin niiden sisdllon mu-
kaan tyOssd oppimisen ja opin puutteen sekd informaalin oppimisen ja nonformaalin oppimi-

sen alaisuuteen. Nama tekijit nimettiin taulukkoon ldhtokohdaksi ja kontekstiksi.
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5 Tyossa oppiminen tyomotivaation ja sen puutteen lahtee-

na

Tassd luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin eli tarkastellaan niitd tydmotivaatioon liittyvia
merkityksid, joita tutkittavat tydsséd oppimiselle antavat. Tdmén ohella tarkastellaan informaa-
lin ja nonformaalin oppimisen osuutta asiaan, ja lopuksi pohditaan ty9ssd oppimiseen liittyvié
tyomotivaation edellytyksid kyseisessd tyOyhteisossd. Loydetyt merkitykset on luokiteltu Jo-
rosen (1993, 221) tutkimuksen tuloksiin nojaten kolmeen dimensioon: kasvumotivaatioon,
suoritusmotivaatioon seki tyoviihtyvyyteen. Sitaateissa tekstit sulkujen sisdlld ovat haastatte-
lijan litterointivaiheessa lisddmiéd aihetarkennuksia, kolme pistettd tarkoittaa poistettua epi-
olennaista tekstid, ja kolmella viivalla tarkoitetaan, ettd tekstid on poistettu tunnistettavuuden

takia.

5.1 Kasvumotivaatiota aikaansaavat tekijéat

Kasvumotivaatio ndyttaytyy haluna kehittdé itsedédn ja saada haasteita tyolleen (Joronen 1993,
221). Oman kehittymisen merkitys nikyikin vahvasti kaikilla haastateltavilla. Ensimméiinen
kasvumotivaatiota herattavd merkitysluokka on omat intressit. Intresseilld tarkoitetaan tyonte-
kijoiden kokemuksia siitd, mitd he toimenkuvaltaan, yleisesti tyoltddn tai yleisesti elamaltidén
halusivat. Sekd informaali ettd nonformaali tydssd oppiminen ndytti herdttdvan tietoisuuden
omista intresseistd saaden aikaan kehittymisen tarpeen, mielenkiinnon ja positiivisen asenteen

viridmisen.

Kun kehittymisen tarve liittyi kyseisessd ty0ssd ja sen eri tehtivissd kehittymiseen, mielen-
kiinto liittyi laajemmin sekd yrityksen sisélle ettd ulkopuolelle. Yrityksen sisélld oleva mie-
lenkiinto ja kehittymisen tarve tarkoitti, ettd tyontekijd oppimisen seurauksena kiinnostui yri-
tyksen tarjoamista tyOtehtdvistéd ja halusi kehittyd niissd. Positiivinen asenne taas virisi oppi-
misen seurauksena koetusta osaamisen ja pystyvyyden tunteesta. Kun esimerkiksi haastatte-
lussa puhuttiin esillepanokoulutuksesta ja sen vaikutuksesta mielenkiintoon, haastateltava

koki: “Joo no se nyt ainakin kun, md nden itteni visuaalisena henkilond, niin haluaa kehittdd
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itteensd lisdd vield siind asiassa.” Tutkimukset ovatkin osoittaneet, ettd esimerkiksi ammatil-
lisen mielenkiinnon ja tyon ominaisuuksien yhteensopivuus vaikuttavat tyOmotivaatioon
(Steers & Porter 1979, 22). Jos kiinnostus ja mielenkiinto taas olivat yrityksen ulkopuolella,
uuden oppiminen heritti kiinnostuksen muihin tehtéviin ja aloihin. Haastateltava saattoi ko-
kea uuden asian oppimisen esimerkiksi ndin: ” Md ite ajattelen sen ndin, ettd... mitd enem-
mdn oppii sitd sit tietdd itekkin mitd sitd eldmdssddn haluaa tehd ja yleensdkin se, et mitkd

asiat kiinnostaa.” Kehittymisen tarpeesta ei ndissd tapauksissa vield puhuttu.

Edelld mainittuun liittyy olennaisesti myos oman kehityksen ja kasvun merkitysluokka. Toi-
silla kehittyminen tarkoitti enemmén omaa henkisté kasvua ja kehittymistd, kun toisilla taas
se tarkoitti kehittymistd tyossd, kuten uralla etenemistd. Myos oppimishaasteiden merkitysta
mielenkiinnon kokemiselle korostettiin. Onkin huomioitava tosiasia, ettd mielenkiintoisista ja
yksilolle merkityksellisistd tehtdvistd, jotka haastavat yksilod kehittdiméan itsedén ja toteutta-
maan autonomian tarvettaan, tulee helposti kannusteita tydskennelld lujemmin kuin tavoitteet
valttdmattd vaatisivat. (Peltonen & Ruohotie 1987, 41; 1992, 58.) Kaiken kaikkiaan aineistos-
sa sekd informaali ettd nonformaali oppiminen néyttivdt luovan kehittymisen ja kasvun mah-
dollisuuden. Tdma taas tuntui lisddvédn positiivista asennetta itsed kohtaan ja mielenkiintoa
tyota kohtaan, ja titd kautta kasvumotivaation herddmistd. Esimerkiksi kysyttdessd haastatel-

tavalta oppimisen seurauksena herdnneestid mielenkiinnosta tima vastasi:

Se lisdid mielenkiintoo siind semmosessa, et mitenkd kehittyy omana itsend. Senkin takia
se motivoi kun huomaa, ettd pystyy joihinkin uusiin juttuihin. Eli omaan itseen liittyvdd

ja omaan kasvuun liittyvdd.

Kolmas kasvumotivaatiota herdttdvd merkitysluokka oli itsetietimyksen syntyminen. Edelli-
sistd poiketen tdmi luokka esiintyi vain informaalisen oppimisen yhteydessi. Haastateltavien
kokemusten perusteella oppiminen synnytti tietdmystd omista tyontekemiseen liittyvistd tai-
doista, tiedoista ja tavoista. Tétéd tietoa ammennettiin aikaisemmista positiivisista ja negatiivi-

sista kokemuksista muun muassa asiakkaiden kanssa:

Sanotaanko, et se on aika iso osa mun identiteettid, et mitd tyotd md teen. Vililld sen pi-
tdis olla vihdn pienempikin osa sitd. Kyl sitd oppii tuntemaan ittensd niitten kautta ja
varsinkin kun tulee niitd sellasia kiperdmpid kohtia tai, et saat kauheen réykytyksen asi-

akkaalta, niin onhan siind pakko kehittdd ittedinsd ja kokoomaan ittensd ja kohtaan seu-
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raavat vastaavat tilanteet huomattavasti viisaammin. Et huomaa sellasia heikkouksia
itestddn niitten oppimistilanteiden kautta, mitd on pakko kehittdid itessddn. Ja sit onkin
vahvempi kohtaamaan ne tilanteet mitd tulee, ja jatkossakin niitd tulee, mut niistd vah-

vistuu vaan lisdd.

Onkin tutkittu, ettd muiden ihmisten lisdksi my0s tyd itsessddn voi toimia palautteen antajana.
Palaute my0s antaa tekijille mahdollisuuden olla tekeméttd samoja virheitd toistamiseen. Yk-
sild voi my0s itse arvioida omaa suoritustaan, jolloin arviointiin vaikuttavat henkilon aikai-
semmat kokemukset, itseluottamus ja yksilolliset ominaisuudet. Seké yksilon itsensé ettd tyon
antama palaute motivoivat kasvuun ja kehittymiseen ja ovat néin tehokkaita kannusteita. Ylei-
sesti ottaen palaute vaikuttaa tulevaisuuden tavoitteisiin, joita yksilo tekee suhteessa suoriu-
tumisodotuksiinsa. (Peltonen & Ruohotie 1987, 68; London 2003, 14 - 15.) Myos tédssi tutki-
muksessa itsetietdimyksen syntyminen niytti virittdvin sekd positiivisen asenteen itsed koh-
taan ettd kehittymisen tarpeen. Eli tyontekijd koki oppimisen seurauksena pystyvénsé ja osaa-
vansa jonkin tehtdvén ja toisaalta taas hanelle syntyi halu kehittyd paremmaksi niissé tehtévis-

sd, mitd ei vield hallinnut. Haastateltava saattoi esimerkiksi todeta:

Joo se (oppiminen) vaikuttaa siihen et tietdd osaavansa ja tosiaan kasvattaa itseluotta-
musta, et oppii varmaan niinku tuntemaan ittednsd siind hyvin ja tietdd ettd missd asi-
oissa on hyvd ja missd aisoissa ei niin hyvd. Ja ehkd oppii kehittimdidn ittednsd niissd

kohtin missd kaipaa vihdn treenid.

Yhteenveto

Kasvumotivaatiota esiintyi aineistossa ldhes kaikilla haastateltavilla. Oma kehittyminen ja
oppimishaasteet olivat tirkeélld sijalla haastateltavien tyokokemuksissa. Erityisesti informaa-
lit eli tyon ohessa tapahtuvat oppimistilanteet ndyttivéit aikaansaavan kasvumotivaatiota mie-
lenkiinnon, asenteen ja kehittymisen tarpeen viridmisen vilitykselld. Kehittymisen tarpeen
vahva esiintyminen ei ole mitenkdin yllattdvad, kun ottaa huomioon, ettd yrityksen palveluk-
sessa on nuorta ja nuorehkoa henkildstod. Mielenkiinnon ja positiivisen asenteen itseen tiytyy
myo6s luonnollisesti olla kunnossa, kun puhutaan kasvuun ja omaan kehittymiseen liittyvista
motivaatiosta. Huomion arvoista on se, ettd kasvumotivaatiota ndytti aikaansaavan vain nima

niin sanottuun persoonallisuuteen liittyvit motiivitekijét eli mielenkiinto, asenne itsed kohtaan
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ja tarpeet. Tyon ominaisuuksien motiivitekijt tai tydympériston motiivitekijit eivdt ndissé
kokemuksissa olleet esilld. Toisin sanoen yksilon ulkopuolella olevat motiivitekijit esimer-
kiksi tehtdvikannusteet tai ilmapiiri eivét tdmin aineiston perusteella aikaansaa kasvumoti-

vaatiota vaan sen viridminen ldhtee yksilon sisdisistd motiivitekijoistd kédsin.

Koulutusten kohdalla kasvumotivaatiokokemukset olivat vdhdisempid kuin informaalin op-
pimisen. Tami saattaa johtua siitd, ettd kyseiseen tyohon opitaan enemmén tyon ohessa ko-
kemuksen kautta kuin vidhéisten koulutusten vilitykselld. Yleisesti ottaen kehittymistoiveet
kohdistuivat kuitenkin myds yrityksen ulkopuolelle eli haluttiin kehittyd muihin ammatteihin.
Toisaalta myos tyontekijén oppimishaasteet néhtiin olevan muualla kuin yrityksen kontekstis-
sa. Tamd ei tietenkddn yrityksen kannalta ole erityisen suotavaa, koska se saa jossain vaihees-
sa tyontekijan vaihtamaan tyopaikkaa. Padpiirteissddn kasvumotivaatiota aikaansaivat yksilon

kiinnostuksen kohteet, kehittymisen mahdollisuus ja itsereflektio.

5.2 Suoritusmotivaatiota aikaansaavat tekijét

Suoritusmotivaatiolla tarkoitetaan halukkuutta péted ja suoriutua tydssa (Joronen 1993, 221).
Ensimmaéinen suoritusmotivaatioon liittynyt merkitysluokka on tyotehtdvissd parjdaminen.
Ty6ssd oppiminen ndytti luovan mahdollisuuden parantaa omia taitojaan lisdten mielenkiintoa
ja positiivista asennetta tyotd kohtaan. Tdmé luokka toimi sekd informaalin ettd nonformaalin
oppimisen taustalla. Tydtehtdvét haluttiin osata ja ymmartiéd oikein, joten esimerkiksi tietoa
hamuttiin ahkerasti. Asioiden oppiminen ndhtiin vilineend muun muassa tydtehokkuuden
saamiselle, mikd on myymaldtyoskentelyssd tdrked taito tyon hetkittdisen kiireyden takia.
Halu pérjétd ty0ssddn esiintyi aineistossa useasti. Muun muassa koulutuksen jilkeen asioista
saatettiin ottaa itse vield selvdd oman osaamisen takia, kuten kdy ilmi seuraavasta haastatelta-

van kommentista:

Varmasti koulutuksessa tulee esiin sellasia asioita mitd ei oo ehkd ajatellu ja ettei oo
ymmdrtdny, ettei se oo niin tdrkedd niin johtuu siitd, ettei oo tienny siitd niin paljon,
mut sit sanotaan et timd on tdrkedd, niin semmosista yrittdd ottaa vield ite selvdd, ettd

ymmdrtdis sen asian.
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Tyotehtdvissd parjddmisen lisdksi tyotehtdvissd haluttiin pited. Suoritusmotivaatiota lisddva
ndyttdmisen halu oli merkitysluokista toinen. Sitd esiintyi aineiston perusteella molemmissa
oppimisen konteksteissa, ja sekd tyontekijoiden kesken ettd asiakaskohtaamisissa. Eli aineis-
ton mukaan sekd koulutukset ettd informaali oppiminen heréttiviat halun niyttdd seka itselle
ettd muille oman osaamisensa aikaansaaden positiivisen “ma ndytidn” tai “mad osaan” asenteen
itsed kohtaan. Oppiminen myds loi mahdollisuuden pérjété toisten silmissé, joka heritti vuo-
rovaikutuskannusteen. Niin ollen toisten ihmisten seurassa viihdyttiin myos siitd syysté, ettd
saatiin ndyttdd oma osaaminen tyotehtdvissd. Vuorovaikutuskannusteiden avulla saavutetaan-
kin sosiaalisia palkkioita, jolloin toisten ihmisten seuraan hakeudutaan tietystd itsed palkitse-
vasta syystd. (Peltonen & Ruohotie 1987, 39 - 40.) Niyttdmisen halu sai aikaan myds kehit-
tymisen ja arvostuksen tarpeen viridmisen eli tyotehtdvissd haluttiin kehittyd lisdd, jotta saa-
taisiin arvostusta. Esimerkiksi erds haastateltava koki oman oppimisensa térkedksi siksi, etta:
”md halun olla mun tyossdni sellanen, et kukaan ei pddse sanomaan et eks sd sitd osannu, et
md osaisin varmasti ne kaikki asiat, mitd mun oletetaan osaavan...” Korkean suoritutumisen
tarpeen omaaville henkildille ndhdédédnkin olevan tirkedd muun muassa tietyn aseman ja arvos-

tuksen saaminen (Hautala & Lamsa 2005, 86).

Kolmas luokka eli teorian ja kdytdnnon yhteys esiintyi sekd informaalin ettd nonformaalin
oppimisen kontekstissa. Mielenkiintoa tyotd kohtaan ndytti lisddvin se, ettd tydssd oppimisen
seurauksena pystyttiin yhdistdiméin teoria ja kdytdnto. Tdma tarkoitti sitd, ettd oppimisen seu-
rauksena omaksuttua tietoa haluttiin testata ja parantaa vield kdytdnndssd. Oli se tieto sitten
koulutuksissa saatua tai tyon ohessa esimerkiksi tydkavereilta tai intranetistd saatua ohjeistus-

ta. Erds haastateltava koki teorian ja kdytdnnon yhdistdmisen tdrkeyden seuraavasti:

...silloin kun saa jotain todella uutta informaatiota, niin silloin se on tosi mielenkiintois-
ta ja et sd ndet sen teorian ja kdytdnnon yhteyden... Sellanen uusi tieto mitd saa kdytdn-
nossd sitten toteuttaa, niin siind herdd mielenkiinto, et toimiiko tdd mun systeemi vai ei.

Teoriapohja antaa pontta sille kdytinnén tyolle ja herdttdd mielenkiintoo.

Peltonen ja Ruohotie (1992, 58) ovat tutkimuksissaan osoittaneet, ettd tehtivit, joissa voi
kayttdd ja kehittdd erilaisia kykyjdén ja taitojaan, toimivat kannusteina. Tahén liittyy viimei-
nen suoritusmotivaatiota lisddva merkitysluokka: taidon siirtyminen. Sekéd informaali ettéd
nonformaali oppiminen tyopaikalla auttoi osaamista myds muualla kuin tyépaikan kontekstis-

sa. Télld tarkoitetaan sitd, ettd tyOssd opitut asiat ndhtiin hyoddyllisind my6s muilla eldmén
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aloilla ja mahdollisesti myds myyjén uran jélkeen. Tdmaé taas toimi tehtdvdkannusteena lisdten
tehtédvien mielenkiintoa ja sitd kautta suoritusmotivaatiota. Myyjén taitojen monipuoliset kéyt-

tomahdollisuudet tyon ulkopuolella kidyvit ilmi seuraavasta haastateltavan kommentista:

Tehokkuuden md liitdn ajankdytén hallintaan, jota tarvii joka eldmdn alueella muualla-
kin. Ja md tykkddn tehd esille panoja, et se vois olla sellanen mitd vois kdyttdd sit jos-
sain muuallakin ... Ja sit se on aivan varma, et ihmiset, jotka on asiakaspalvelutehtdvis-

sd, on paljon apua tehtdvissd kuin tehtdvdissd, et sellanen tapa toimia ihmisten kanssa.

Yhteenveto

Suoritusmotivaatio esiintyi aineistossa harvemmin kuin kasvumotivaatio. Kun kasvumotivaa-
tiota esiintyi aineistossa ldhes kaikilla haastateltavilla, suoritusmotivaatiota esiintyi vain noin
puolella. Huomioitavaa onkin, ettd mitd korkeampi asema tai mitd enemmaén tunteja tydsopi-
muksessa haastateltavalla oli, sitd selkeimmin suoritusmotivaatiota myos oli havaittavissa.
Voisiko téstd vetdd johtopédédtoksen, ettd ne tyontekijit, jotka kdyvét tydssd harvemmin eivit
niin vilitd pitemisestd ja hyvin suoriutumisesta? He tekevét harvat tuntinsa niin kuin osaavat

ja lahtevét kotiin.

Suoritusmotivaatioon johtava tydssd oppiminen ilmeni tasaisesti sekd koulutusten muodossa
ettd tyon ohessa oppimisen muodossa. Ndmi oppimismuodot virittivit monipuolisesti sekd
persoonallisuuden ettd tydnominaisuuksien ja tydympériston motiivitekijoitd eli mielenkiin-
non tyotd kohtaan, asenteet itsed ja tyotd kohtaan, kehittymisen tarpeen, arvostuksen tarpeen,
vuorovaikutuskannusteen sekd tehtdvikannusteen. Ulkopuolelle siis jdivit liittymisen tarpeet
ja ilmapiiri, jotka tdmén aineiston perusteella eivit ainakaan suoranaisesti viritd suoritusmoti-
vaatiota eli halua suoriutua tehtévistd hyvin ja halua péted tehtdvissd. Koulutuskokemukset
esiintyvét ehki sen takia tdssd motivaatioluokassa enemmain kuin kasvumotivaatiossa, koska
ne, jotka suoritusmotivaatiokokemuksista kertoivat, olivat juuri nditd kauemmin toissd kdy-
neitd ja heilléd oli luonnollisesti takanaankin useampi koulutus kuin néilld uudehkoilla tyonte-
kijoilla, jotka kdvivdt toissd harvemmin. Péddpiirteissddn suoritusmotivaatiota edesauttoivat

sosiaaliset lainalaisuudet ja se, ettd opittua pystyttiin hyodyntdméén ja testaamaan.
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5.3 Tyodviihtyvyytta aikaansaavat tekijat

Tydviithtyvyydella tarkoitetaan yleistd tyytyvéisyyttd omaan tyohon (Joronen 1993, 221). Hy-
vin olon saaminen on ensimmdiinen aineistosta nostettu merkitysluokka, joka ndytti lisddvéin
tyoviihtyvyyttd. Informaali ja nonformaali oppiminen néyttivét siis lisddvédn tyontekijédn hy-
vinvointia saaden aikaan myos mielenkiintoa itse tyotd kohtaan. Yleisesti ottaen oppimisen
koettiin antavan energiaa ja tydintoa, kuten kdy ilmi erdén haastateltavan kommentista: ”---
(koulutusten) jdilkeiset pdivit on ihan eri tahtisia, et sitd jotenkin puhkuu selasta intoo kun
tulee sieltd, et kyl ne ilman muuta lisdd mielenkiintoo”, mutta oppimisen seurauksena tyonte-
kija saattoi myos kokea olevansa oikeassa paikassa toissd. Oppiminen myds tuntui lisddvéin
tyon miellyttdvyyttd ja kiinnostavuutta. Hyvin opittuihin ja hyvii oloa aikaansaaviin tehtiviin
tartuttiin mielellddn eli myos tehtdvdkannusteella nédytti olevan osuutta tyoviihtyvyyteen.
Tyontekijan hyvd olo syntyi myds oppimisen aikaansaamasta itseluottamuksesta, tyytyvii-
syydesté ja positiivisesta asenteesta omaan itseen. Energian ja ilon liséksi oppiminen loi edel-
lytyksen hyvidin ja rauhalliseen olotilan tydpaikalla ja lisdsi positiivista asennetta tyotd koh-

taan. Téastd esimerkkind seuraava sitaatti, jossa haastateltavalta kysyttiin, ettd mistd hin tietda

oppineensa. Haastateltava vastasi:

...et aluks, kun sd teet jotain, niin siitd saattaa ottaa hirveesti stressid, et mitd paremmin
sd opit asiat sitd rauhallisempi susta itestdkin tulee, koska sd tieddt et sd hallitset ne, et
silld on vaikutusta sithen omaan hyvddn oloon, et kun sd osaat jonkun asian hyvin, niin-

sun eit arvi hirveesti kantaa huolta siitd.

Toinen tyoviithtyvyyttd lisddvd merkitysluokka tuntui esiintyvén sekd informaalin ettd non-
formaalin oppimisen taustalla. Tédssd yhteistyd nimisessd luokassa oppiminen néytti luovan
mahdollisuuden ja/tai antavan syyn yhteistyohon sekd luovan tilaisuuden jakaa omaa tieti-
mystddn tai vastaanottaa muiden tietotaitoa. Tétd yhteistyOn tarvetta esiintyikin paljon aina
harjoittelijoista myymaldpééllikoihin asti, mutta erityisesti myymaldpaallikoiden koulutuksilta
toivottiin tdllaista toisten tietimyksen hyodyntdvdd luonnetta. Kaiken kaikkiaan halu yhteis-
tyohon palveli sekd arvostuksen ettéd liittymisen tarvetta, toimi vuorovaikutuskannusteena ja
lisési henkilon mielenkiintoa ty6td kohtaan. Arvostuksen tarve esiintyi kokemuksissa, joissa
opittua tietoa haluttiin jakaa kunnioituksen ja hyviksynnén takia. Arvostuksen tarve esiintyy-

kin haluna saada arvostusta toisilta kyvyistdin ja saavutuksistaan (Maslow 1987, 5). Liittymi-
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tietdmystadn. Tatd myoOs erityisesti kaivattiin, ettd olisi mahdollisuus kiireenkin keskelld toi-
mia tyotehtivissd yhdessd, jotta voitaisiin uutta tietoa sekéd jakaa ettd vastaanottaa. Liittymisen
tarve esiintyykin yleensd haluna olla ldhelld jotakin yksilod tai osana ryhmaa tai tydyhteisoa.
Térkeitd ovat nimenomaisesti kontaktit ihmisiin, joita yksild arvostaa ja, jotka arvostavat hén-
td. (Mt. 5.) Edelld mainittujen motiivitekijéiden ohella tydssa oppiminen lisési tyontekijoiden
positiivista asennetta itsed kohtaan, kun huomasi pystyvénsi auttamaan muita omilla tiedoil-

laan. Eras haastateltava esimerkiksi totesi:

...kyl md koen mun roolini tdssd firmassa sellaseks, ettd md olen tddlld sitd varten, ettd
md jaan tddlld sitd oppia ja tietoa muille nykyddn. Sen minkd md saan imettyd, niin md
antasin sen saman tien kaikille muille. Se on oikeestaan sen mun tyéni motivaattori, et

md pystyn antamaan joillekkin jotain.

Yhteistyon seurauksena esiintyvd merkitysluokka; luottamuksen syntyminen néytti olevan
yksi tyovithtyvyyttd lisddva tekija. Sekd informaali ettd nonformaali oppiminen loi tydyhtei-
sOssd luottamusta toisten tietotaitoihin ja osaamiseen, joka taas toimi vuorovaikutuskannus-
teena ja tuntui parantavan ilmapiirid luomalla turvallisen olon tyontekijdille. Ilmapiiri syntyy-
kin siitd millaista tyopaikalla on olla ja se kidsittdd muun muassa tydasenteet ja tyoryhmén
ilmapiirin. Tydasenteilla tarkoitetaan henkilén suhtautumista tyohonsé ja tyoryhmén ilmapii-
rilld esimerkiksi tiimin jdsenten vilistd vuorovaikutusta mielihyvén ja -pahan kokemuksineen.
(Juuti 1989, 246 - 249.) Téssd tapauksessa ilmapiiriin ndytti vaikuttavan tyokavereiden kes-
ken koettu osaamisen taso. Kokematon tydkaveri koettiin hankalammaksi, koska héinelti ei
luultavimmin saanut omiin mahdollisiin ongelmiin apua. Luottamuksen syntyminen herési

yhteisten tyotuntien myo6ta. Erds haastateltava koki néin:

...Sama kun ite opettaa jotain muuta niin huomaa, et nythdn se osaa ton homman ja mun
el tartte endd auttaa sitd. Ja missd tahansa se toimii molemmin puolin, et ite oppii luot-
taan toisten osaamiseen ja toiset siithen sun. Ei tarvi olla heti rientdmdssd apuun. Et
sen huomaa siind, kun oot myymdldssd jonkun uuden tyypin kanssa ja joku asiakas tulee
kysyyn jotain, niin tdytyy vdhdn niinkun jdddd siihen sivuun katteleen, et kun sd kuulet
siitd kysymyksestd jo, et toinen ei vilttamdttd osaa. Ja jossain vaiheessa se muuttuu
niin, et se toinen oppii ite ja sit voi poistuu paikalta, Et oppii luottamaan niihin toisten

tietotaitoihin.
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Luottamuksen syntyyn vaikutti suoraan toisten tyontekijoéiden tydvuodet yrityksessé ja tydssa
oppimisen taso. Mitd kauemmin tydkaveri oli ollut kyseisessé tydssid, sitd enemmin héneen
luotettiin ja seuraan hakeuduttiin konsultointi tarpeissa. Luottamuksellinen ilmapiiri luokin
edellytyksid hyville tydmotivaatiolle, joka entisestdéin vahvistaa ilmapiirid (Mt. 249). Myds
paitoksenteko onnistui paremmin ja vastuu jakautui oikeudenmukaisemmin, jos tydkaverit
osasivat asiansa. Kysyttéessd tyokavereiden osaamisen vaikutusta mielenkiintoon erds haasta-

teltavista vastasikin:

...siind on se et on kauheen kiva, ettei tarttis olla aina yksin vastuussa kaikesta, kun jos
sulla on uusia ihmisid kenen kanssa sd oot toissd niin sd teet pddtokset miten joku asia
hoidetaan ja sit sd et vdlttimdttd oo edes omaan pddtokseen tyytyviinen. Niin jos on
sellasia ihmisid, jotka osaa niin sd voit konsultoida ja ei tartte olla vaan sen oman tieto-
taidon varassa vaan siind on niinkun muittenkin pddt mukana ja tulee parempia pddtok-

sidkin.

Edellisiin merkitysluokkiin: yhteistyohon ja luottamuksen syntymiseen liittyy my0s olennai-
sesti seuraava merkitysluokka. Me-henki esiintyi sekd informaalin ettd nonformaalin oppimi-
sen kontekstissa ja se ndytti vaikuttavan positiivisen ilmapiirin vilitykselld tyoviihtyvyyteen.
Me-hengelld tarkoitettiin sité, ettd tydyhteiso oli kiinted ja sitoutunut toisiinsa, ja se oli onnis-
tunut 10ytdimédn yhteisen toimivan sdvelen tyontekoonsa. Koulutuksilla erityisesti néhtiin
olevan téllainen sitouttava rooli. Kysyttdessd koulutuksen vaikutusta tydsuhteisiin erds haasta-

’

teltava totesikin: ”...niin mitd enemmdn sd ihmisid koulutat niin ne osaa tehtdvdansd paremmin

’

Jja ne tykkdd siitd tyoyhteisostd. Kyl md ajattelisin ndin, et se sitouttaa.’

Ty0ssd oppiminen siis loi ilmapiirid parantavaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Juutia (2006,
249) lainaten ilmapiiri vaikuttaa sekd subjektiivisesti koettuna tyontekijéiden toimintaan ettad
koko organisaatioon. Téarkedssd roolissa me-hengen saamisessa nihtiin osaamisen jakaminen
ja tyossdolovuodet. Eli mitd kauemmin oli tdisséd oltu osaamista jakamassa sitd parempi me-
henki ja viithtyisampi tyOpaikka, kuten erddn haastateltavan kokemuksista kévi ilmi: “No jos
ilmapiiristd puhutaan niin, jos olis ollu jo jonkin aikaa talossa, niin kaikilla olis tavallaan jo

sellanen hemtex-tatsi meneilldan...”
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Viides tyOviihtyvyytté lisdéva tekija oli positiivista asennetta aikaansaava tydidentiteetin vah-
vistuminen. Vesterinen (2006, 29) on artikkelissaan oivallisesti todennut tydn olevan voima-
varojen ja identiteetin perusta. Huonot ty6olot taas voivat olla jopa uhka mielenterveydelle.
Informaali oppiminen néytti tdimén aineiston perusteella vahvistavan tydidentiteettid. Tama
taas aikaansai positiivista asennetta seka itsed ettd tyotd kohtaan. Tydidentiteetin vahvistumi-
sella tarkoitetaan tissd yhteydessé esimerkiksi sitd, ettd tyontekijad 16ysi oman paikkansa osana
ketjua ja myymal&a tai, ettd hian koki oppimisen seurauksena ammatillista paremmuutta suh-
teessa entiseen minddnsa ja hdnen luottamuksensa omaan osaamiseen kasvoi. Kdytdnnossé ja
kokemuksen kautta saatua tietdimystd osattiin arvostaa ja itseluottamus tuntui kasvavan lahin-
nd tdmédn osaamisen huomaamisen johdosta. Tdm4 taas tuntui aikaansaavan positiivista asen-
netta itsed kohtaan, joka lisdsi haastateltavien tyOviihtyvyyttd. Haastateltava saattoi esimer-
kiksi kokea: "En md tiedd muuttaako se (oppiminen) ihmisend kauheasti. Pikemminkin niinku

siitd saa itseluottamusta ja sit siind ... voi niiku ajatella, et ammatillisesti osaa asioita.

Viimeinen tyoviihtyvyyttd lisddvd merkitysluokka liittyy olennaisesti edelld kuvattuun ja on
nimeltddn omanarvon tunteen syntyminen. Informaali oppiminen herétti haastateltavien ko-
kemusten mukaan tyontekijin omanarvontunteen tietotaitoaan kohtaan, joka taas herétti posi-
tiivisen “mind osaan” asenteen itsed kohtaan sekd myos arvostuksen saamisen tarpeen. Arvos-
tuksen tarpeeseen liittyykin itsekunnioituksen ja itsetunnon kasvattamisen tarve (Maslow
1987). Arvostusta toivottiin sekd muilta tyontekijoiltd ettd myymdalapaillikoltd ja johdolta

esimerkiksi timén takia:

...Siind on sit taas se aspekti, et kun tietdd oppineensa ja saaneensa oppia, niin sit taas
el vdlttamdttd alennu. ...Md tieddn, et md oikeesti osaan tdn homman, ja mulla on se
oppi, jonka md olen oppinu jo aikoi sitten. Kyl se sit omanarvon tuntookin jollain nos-

taa.

Yhteenveto

Tyoviihtyvyyttd ilmeni eniten aineistosta poimituissa puheenvuoroissa ja se esiintyi myds
kaikkien haastateltavien tydssd oppimisen kokemuksissa. Oppimiskokemukset liittyivét tasai-
sesti sekd koulutuksiin ettd tyon ohessa oppimiseen. My0ds merkitysluokista vajaa kolmasosa
liittyi tdhdn tyoviithtyvyyden luokkaan. Ainoa motiivitekijd, joka tyOviihtyvyyttd ei tdmén

tutkimuksen perusteella lisdnnyt, oli kehittymisen tarve. Voitaneen péitelld, ettd tydssd kehit-
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tyminen ja kasvu virittdvat ehkd ennemmin kasvumotivaation kuin tydviihtyvyyden. Saattaa-
han kasvumotivaatio aiheuttaa jopa tyontekijén irtisanoutumisen, jolloin tyoviihtyvyydestd ei
voida puhua. Kaikki muut motiivitekijat nayttivét jollain tavalla liittyvdn tyoviihtyvyyden
viridmiseen. Aineistossa sosiaalisuuteen liittyvét motiivitekijét eli ilmapiiri ja liittymisentarve
esiintyivét tdssd motivaatioluokassa ensimmadistd kertaa vuorovaikutuskannusteen ohella.
Niéin ollen ndma toisiin ithmisiin liittyvét tekijit tuntuvat lisdévén tyoviihtyvyyttd olennaisesti.
Merkillepantavaa oli, ettd moni néistd tekijoista liittyi tydssdolovuosiin ja kokemukseen. Toi-
sin sanoen tyokavereiden merkitys tyoviihtyvyyden kannalta riippui heiddn tuttuudestaan ja
kokemuksestaan. Vilkkaan vaihtuvuuden alalla tdtd tekijad ei valttamattd siis esiinny. Paépiir-
teissdén tyOviihtyvyyttd ja sitd kautta tyOmotivaatiota lisdsivdt positiiviset sosiaaliset tapah-

tumat ja lainalaisuudet seki yksilon positiivinen sisdinen maailma ja sen reflektointi.

5.4 Motivaation puutetta aiheuttavat tekijat

Aineistosta 16ytyi myds yhdeksén luokkaa, joilla oli dismotivationaalinen merkitys. Dismoti-
vaatiolla tarkoitetaan tdssd yhteydessd joko oppimisesta tai oppimattomuudesta johtuvaa mo-
tivaation puutetta tai vdhentymistd. Aineistosta 16ytyi kaksi merkitysluokkaa, jotka néyttivit
viahentdvan mielenkiintoa tyotd kohtaan. Niistd toinen luokka esiintyi vain informaalin oppi-
misen taustalla. Kuormituksen syntyminen tyosté -luokka tarkoittaa sité, ettd oppimisen paik-
koja tuntui olevan niin paljon, ettd se vei tyoniloa kuormituksen takia ja vihensi ndin myds
mielenkiintoa tyotd kohtaan. Oppimista koettiin muun muassa olevan liikaa siind, ettd mitd
tyontekijén tarvitsee ottaa mukaan tyonkuvaansa. Erds haastateltavista esimerkiksi koki néin:
... Mut sit tulee niitd oppimisen paikkoja, et tuntuu, et niitd on niin paljon, et uupuukin sit

vdlilld siihen. Et rupee miettiin, et olisko jossain muualla vihdn helpompaa.

Haasteelliset, monipuoliset ja itsendiset tyotehtdvit antavat tutkimusten mukaan mahdollisuu-
den itseilmaisuun ja kehittymiseen, ja nédin ollen ne tyydyttivét ylempia tarpeita. Vahan virik-
keitd tarjoava tyd aiheuttaa tyytymittomyyttd ja vieraantumista tydstd. (Juuti 2006, 250 -
251.) Tahén liittyy tdman tutkimuksen seuraava merkitysluokka; turhautumisen tunne, joka on
mielenkiintoa vdhentivistd luokista toinen, ja se esiintyi edellisen luokan tapaan vain infor-
maalin oppimisen taustalla. Toisin kuin edellinen luokka, tdimén luokan ldhtokohta oli tyossa

oppimisen sijaan opin puute. Toisin sanoen koettu uusien opittavien asioiden puute tuntui
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turhauttavan ja vievdn kiinnostuksen muualle vdhentden ndin luonnollisesti mielenkiintoa
kyseistd tyotd kohtaan. Haastateltavat kokivat, ettd esimerkiksi myymadla tai eri sesongit opet-
tavat jonkin aikaa, mutta kun ne on nidhty, mielenkiinnon koettiin siirtyvan joko yrityksen
sisdlld muihin haasteellisempiin tehtdviin tai kokonaan yrityksen ulkopuolelle. Haastateltavat
kokivat turhautumisen tunnetta esimerkiksi télld tavalla: ”...Ehkd se oppimisen mddrd alkaa
olla jo sen verran pieni, etten tiedd onko se endd niin houkutteleva, et siind alkaa miettid mui-

’

takin vaihtoehtoja, et mikd vois olla vield parempi...’

Steersin ja Porterin (1979, 22) mukaan suoritukseen ja motivaatioon vaikuttavat yksilon asen-
teet omasta itsestdén. Jos yksilo kokee itsensd epdonnistuneeksi tydssddn, hdnen ponnistelunsa
viahenevit ja hédn alisuoriutuu. Néin ollen asenteet vaikuttavat yksilon suoritusmotivaatioon.
Téassd aineistossa negatiivista asennetta itsed kohtaan aiheutti kolmantena esitettdva merkitys-
luokka; tyytymittomyys itseen. Tyytyméttdmyys esiintyi aineistossa epétoivona, pettymyksi-
nd, ja harmistuksina, mutta myds ndyryytend tyotd kohtaan. Tamé luokka esiintyi sekd non-
formaalin ettd informaalin oppimisen taustalla, sekd edellisistd luokista poiketen myds opin
puutteen taustalla. Nonformaali oppiminen esiintyi tilanteissa, joissa koulutusta oli saatu,
mutta siitd ei ollut opittu tai opin taso ei ollut itselle riittdvé. Informaali oppiminen taas esiin-
tyi tilanteissa, joissa tyontekijd esimerkiksi luuli osanneensa, mutta jokin tilanne tydpaikalla
osoittikin timén luulon véardksi. Opin puute esiintyi luokan taustalla silloin, kun oppimiselle
el ehditty antaa aikaa tai koulutuksia ei annettu tarpeeksi. Néisséd tapauksissa siis oppiminen
tai opin puute herétti tyytyméttomyyden itseen ja omiin voimavaroihin, joka taas aiheutti ne-
gatiivista asennetta itsed kohtaan heikentden haastateltavan tyOomotivaatiota. Kysyttdessa
haastateltavalta esimerkiksi sitd, onko hén mielestdén jo oppinut kaiken haluamansa, haasta-

teltava saattoi vastata:

Md haluisin oppii sellasia asioita mitd md en valitettavasti tuu saamaan. Mun pitdis an-
taa itse enemmdn aikaa ettd md oppisin niitd. ... koska se mun kehittyminen tdssd tyossd
aika paljon vield mun itseni harteilla ja kun md en pysty antamaan sille niin paljon ai-
kaa kun md haluaisin, niin se tietysti vihdn painaa koko ajan, et en pysty antamaan re-

sursseja sille kehittymiselle.

Myos seuraava neljds luokka esiintyi sekéd ty0ssd oppimisen ettd opin puutteen taustalla ai-
kaansaaden negatiivista asennetta tyotd kohtaan. Téssd luokassa, nimeltd koulutuksen sisélto,

nonformaali oppiminen heritti kritiikin koulutuksen laatua ja siséltéd kohtaan vaikuttaen ne-
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gatiivisen asenteen kautta heikentévisti tydmotivaatioon. Opin puutteen tapauksessa koulu-
tuksen sisdlto ei ollut riittdvd asian osaamisen kannalta, jolloin haastateltava saattoi esimer-
kiksi kokea: “Sanotaanko niin, et toki md tyoni teen ja se on se sata, mut se 120 jdad puuttu-
maan, koska sd oot tietyissd asioissa pihalla.” Ty0ssd oppimisen tapauksessa taas saatu kou-
lutus koettiin sisélloltddn huonosti jérjestetyksi tai etdyttidviksi. Kysyttdessd esimerkiksi, mil-
lainen oppiminen vaikuttaa suhtautumiseen tyOpaikkaa kohtaan, haastateltava saattoi todeta:

’

... Jos oppii siitd yrityksestd jotain mikd ei miellytd, niin se tuntuu kauemmalta.’

TyOmotivaation kannalta voidaankin ndhdi, ettd jos tyontekijat ovat tyytyméttomid tyohonsa
ja esimiehiinsd, silld on kielteinen vaikutus heidin tydsuoritukseensa. (Steers & Porter 1979,
22.) Tahéan liittyy my0s ilmapiiriin ja asenteeseen liittynyt merkitysluokka eli esimiesten pa-
nostus koulutuksiin. Nonformaalien koulutusten puute loi negatiivista suhtautumista esimie-
hid kohtaan koskien heiddn koulutustarjontaansa. Télld taas oli negatiivista vaikutusta muun
muassa ilmapiiriin. Koulutuksia koettiin siis tarjottavan liian vihan tai ne olivat puutteellisia.
Koulutuksen puute herétti kokemuksia arvottomuudesta ja tuen puutteesta, joka aiheutti nega-
titvista asennetta sekd itsed ettd tyotd kohtaan. Tarjottavien koulutusten puute koettiin mah-
dollisuuksien hukkaan heittoina, tyontekijin omana vikana tai yrityksen puolelta haluttomuu-
tena kouluttaa juuri kyseistd tyontekijdd. Témén uskottiin aiheuttavan muun muassa katke-

ruutta yritystd kohtaan, kuten esimerkiksi seuraavasta haastateltavan kommentista kdy ilmi:

...Jos oppii tydssddn niin antaa ehkd enemmdn arvoo sille tyénantajalleen, koska se an-
taa sen mahdollisuuden siihen oppimiseen, et jos se oppiminen jdis puuttumaan tulis eh-

kd katkeraks sitd yritystd kohtaan, et miksei anneta kehittyd.

Motivoituakseen ja suoriutuakseen hyvin tyontekijoiden onkin uskottava, ettd heiddn luon-
toisetunsa ja tydolonsa ovat kohtuullisia ja ettd esimiehet ja johto kohtelevat heitd oikeuden-
mukaisesti (Collins 1989, 41). Erés haastateltava koki, ettd koulutuksia saa aina vain samat
henkil6t. Toinen taas koki, ettd tyossd oppimista haluttiin kylld tukea, mutta ei tarpeeksi tai
monipuolisesti. Vallitsevana ajatuksena haastateltavien keskuudessa oli, ettd koulutukset
maksavat enemmin kuin tydnantaja on valmis henkildston koulutuksista maksamaan. Kysyt-
tdessd esimerkiksi késityksid johdon suhtautumisesta koulutuksiin erds haastateltava vastasi

néin:

43



Kustannuskysymyksid, tdillanen fiilis mulle ainakin on tullut, ettd ei ehkd ajatella et se
vois parantaa paljon ja nimenomaan sanoisin ndin, ettd koulutuksen lisdksi olisi tdlla-
nen tyohon koulutus, et sais hyvin alun...Kylld mulla on vihdn sellanen fiilis, ettei kou-

lutuksiin haluta panostaa.

Kuudes motivaatiota vdhentdvd merkitysluokka liittyy kannusteisiin. Kouluttajan vaikutus
esiintyi nonformaalin oppimisen kontekstissa aikaansaaden tehtdvikannusteen puutetta. Toi-
sin sanoen koulutusten tulos riippui kouluttajan taidoista. Jos koulutus ei koettu kouluttajan
puolelta onnistuneelta, se aiheutti kiinnostuksen puutetta tehtdvéa kohtaan. Téstd esimerkkind

erdidn haastateltavan koulutuskokemus:

...S0lld on just ollu sellanen vaikutus et oksat pois. Se oli huono koulutus mun mielestd,
se ei innostanut ollenkaan rekrydmdcdn asiakkaita. Mun mielestd silld (kouluttajalla)
olis pitdny olla itellikin paljon innostuneempi ote siihen, kun jos sd haluat myydd jo-
tain, sun pitdis ittekki uskoa siihen. Niin ettei sit senkddn puolesta niin kauheesti kiin-

nosta kaupata sitd kanta-asiakkuutta.

Seuraava, ura muualla niminen merkitysluokka liittyi nonformaaliin oppimiseen ja aikaansai
tehtavikannusteen ja kehittymisen tarpeen puutetta. Kuitenkin poiketen edelld kuvatusta mer-
kitysluokasta, timid luokka syntyi tyOssd oppimisen sijaan opin puutteesta. Tédssd luokassa
oppimattomuus oli kuitenkin tervetullutta, koska urakiinnostus oli muualla. Sen seurauksena
oppimista vaativat tehtdvit tai uusien asioiden oppiminen eivédt kiinnostaneet, kuten seuraava

12

haastateltava kertoo: ... ku md en nde itteeni luomassa uraa tuolla. Enkd md ndd sitd sella-
sena, et oispa kivaa et md oppisin ndd. Must on ihan ok, jos mulle niitd halutaan opettaa, mut

en niinku hamua niihin hommiin.”

My0s seuraava, kuormituksen syntyminen opastamisesta -luokka liittyi kannusteisiin. Uusien
tyontekijéiden sekd informaalin ettd nonformaalin oppimisen puute aiheutti seké tehtdvikan-
nusteen ettd vuorovaikutuskannusteen puutetta vanhoilla tyontekijoilla. Eli toisten oppimat-
tomuus kuormitti vanhempia tyontekijoitd, koska he joutuivat neuvomaan. Kuormittuminen
vei mielenkiintoa opastamiselta ja myds voimia ja haluja olla tdissé toisten tietiméattomampi-
en kanssa. Kysyttidessd, onko oppimisen tasolla vaikutusta ihmissuhteisiin, haastateltava saat-

tol esimerkiksi vastata:
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...Sanotaanko ndin et uus henkilékunta kiristdd kaikkien vanhojen hermoja, kun ne ta-
vallaan vaatii huomiota siind, et pitdis kokoajan neuvoo ja opastaa. Ja ne vie siltd van-
halta porukalta energiaa ja tehokkuutta, kun pitdid kokoajan neuvoo. Ja vilttimdittd
kaikki ei vaan tykkdd siitd tilanteesta, ettd opetetaan, et ne tekee sitd vihdn niinku tyon-
sd puolesta vikisin, ja se saattaa stressata, et jos se toisen ihmisen opettaminen tuntuu

vaikeelta. Eli tuo stressid, kiirettd ja vie motivaatiota.

Viimeinen dismotivaatiota aiheuttava merkitysluokka on keskindinen kilpailu. Negatiivisesti
vilille liittyen tietotaidon méairadn. Toisen tyontekijdn opettaessa saattoi opetettavalle syntyd
esimerkiksi tunne, ettd kyllda ma sen jo osaan. Keskindisti kilpailua aiheutti myds toisten saa-
ma uusi tieto, esimerkiksi ndin: ”...Et tulee tillasia reaktioita, et sulle on kerrottu, mulle ei.
Ja toisaalta md ajatelen niin itekkin joskus, et miksei mulle oo tota kerrottu...” Toisaalta myos
toisten saamat mahdollisuudet saattoivat aikaansaada kilpailua tyontekijéiden vilille, esimer-
kiksi ndin: ... Et voi esim. harmittaa, et joku toinen saa tehd esillepanoja enemmdn kuin joku
toinen...” Néihin liittyvit kokemukset esiintyivédt vahvasti 1dpi aineiston ja niissad vallitseva
tunne oli koettu epidoikeudenmukaisuus. Myos Liukkosen, Jaakkolan ja Katajan (2006, 138)
mukaan sosiaalinen vertailu on yhteydessi tyontekijoiden motivaation laskuun. Tydyhteison
sisdisten kitkatekijoiden ndhdddnkin liittyvén tyontekijoiden hyvinvoinnin lisdksi myos hei-

din tehokkuuteensa (Aarnikoivu 2008, 57).

Yhteenveto

Dismotivaatiota eli tydssd oppimisen tai opin puutteen aiheuttamaa tydmotivaatiopulaa esiin-
tyi aineistossa suhteellisen paljon. Merkitysluokista dismotivaation luokkaan kuului eniten eli
noin kolmasosassa merkitysluokista. Sitd kisittdvid sitaatteja poimittiin aineistosta toisiksi
eniten. Tydmotivaatiokokemuksia esiintyi asemaan tai tydtunteihin katsomatta lahes kaikilla.
Sill4, oliko tydssd oppiminen informaalia eli tyon ohessa tapahtuvaa vai koulutusten muodos-
sa tapahtuvaa, ei ollut dismotivaation luokassa suurta merkitysti. Yhtélailla myds molempien

oppimismuotojen puute aiheutti motivaation puutetta.

Motiivitekijoistd dismotivaation kanssa esiintyi persoonallisuuden, tyonominaisuuksien ja
tyOympdariston motiivitekijoitd. Dismotivaation ollessa kyseessd ndmé tekijdt luonnollisesti

esiintyivdt miinusmerkkisind eli puutteina. Ainoat motiivitekijdt, jotka eivdt kokemuksissa
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esiintyneet olivat tietyt tarpeet. Eli arvostuksen tarpeen tai liittymisen tarpeen puutetta ei ai-
neistossa esiintynyt. Toisin sanoen aineiston perusteella voisi olettaa, ettd huolimatta siitd
oppiiko tydssi tai ei, ihminen haluaa olla tekemisissa toisten tyontekijoiden kanssa ja saada
heiltd arvostusta ja hyviksyntdd. Péépiirteissddn motivaatiopula aiheutui kuormittumisesta,
turhautumisesta tyohon ja itseen, koulutuksen yksityiskohdista, sosiaalisista lainalaisuuksista
ja myyjan uran kiinnostamattomuudesta. Tamé saattaa osittain selittyd silld, ettd myyjén tyd
kaupanalalla on usein yksipuolista, kiireistéd ja tyontekijoilleen véliaikaista. Lisdksi henkilos-
ton koulutuksiin ei aina riittdvisti varata aikaa eikd resursseja. Liitteeseen 1 on koottuna kaik-
ki tydssd oppimiseen ja opin puutteeseen liittyvit merkitysluokat, motiivitekijét ja motivaatio-

luokat.

5.5 Tyomotivaation viri@misen edellytykset tyoyhteis6ssa

Seuraavat Liukkosen, Jaakkolan ja Katajan (2006, 7) 10ytdmét sisdisen motivaation syyt pei-
laavat hyvin timén luvun tulosten kanssa. Heiddin mukaansa motivaatiota syntyy, kun tyonte-
kija kokee olevansa kunnioitettu ja ansioitunut tydssadn seké tekevinsd arvokasta tyotd mui-
den hyviksi. Jos tyontekija kokee tyytyviisyyttd omia ideoitaan ja suoritustaan kohtaan ja saa
niistd my0s tunnustusta ja palkkioita, hdinen motivaationsa kukoistaa. Ndin kdy myos silloin,
jos tyontekijad kokee olevansa arvostettu osa tyOyhteisddédn. Nama motivaatiotekijit 10ytyvat
kaikki jossain muodossa myos seuraavien tutkimustulosten joukosta, joissa kisitellddn tyossa
oppimisen kokemuksia, jotka ndyttivit olevan tydmotivaation viridmisen edellytyksid tutki-

muksen kohteena olevassa tyoyhteisossa.

Yksilbiden erot ja kehittymistarpeet huomioiva tybympéristo

Vesterinen (2006, 38 - 39) on tutkimuksensa tulosten perusteella huomioinut, ettd tydmotivaa-
tiota saa aikaan ty0, joka vastaa koulutusta, tavoitteita ja osaamista seké tehtdvdnkuva, joka
tuottaa tyydytystd tekijdlleen. Tydyhteison tulisikin huomioida erilaiset tyontekijat ja heidin
toiveensa ja kehittymistarpeensa. Tyontekijoiden kokemuksista kdvi ilmi, ettd tydon avulla
tyydytetdin monentasoisia tarpeita. Toisaalta ty0 néhtiin itselle tirkednd virstanpylvédna, jol-
loin siitd yritettiin saada kaikki mahdollinen irti. Hyvin isossa merkityksessd haastateltavien

keskuudessa olikin haasteellisten ja kehittymistd edistdvien tehtévien olemassaolo. Mitd kor-
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keammassa asemassa haastateltava oli sitd enemmén haasteita ja kehittymisté tydltd toivottiin.
Myos etenemismahdollisuudet néhtiin tyontekoon kannustavina tekijoind. Tydltd siis toivot-
tiin myOs sitd, ettd siind voisi ajan kanssa yletd perusmyyjdstd ithan myymalapaallikoksikin
asti. Erds haastateltavista olikin huomannut tyopaikan mahdollisuudet heti tyopaikkaan men-
tyddn: “...Et tds tiesi heti, et on mahdollisuus edetd ja sitten ehkd odotukset vastas kaikista

parhaiten tdin kohdalla...”

Toisille haasteellisten ja kehittdvien tehtidvien tarve oli ilmaantunut vasta ajan kanssa. Alkuun
tyohon oli suhtauduttu vain tulon ldhteend ja sivutyona tai esimerkiksi opiskelukiireiden vas-
tapainona. Ty0vuosien kuluessa tydnteon luonne kuitenkin muuttui, jolloin ty6ltd alettiinkin

haluta enemman myos sisdltod. Ndin kdvi muun muassa seuraavalle tyontekijille:

Silloin alussa md vaan ajattelin, et se riittdd, et teen hommani ja siitd ei tule mitddn sa-
nottavaa... Mut nykyddn on paljon enemmdn sellanen aspekti, et md haluan olla tdis hy-
vd ja halun kokoajan oppii lisdd ja ymmdrtdd ne asiat paremmin...Se kehittymisen as-

pekti on tullut hirmu vahvasti sind aikana mukaan, kun oon tddlld ollu...

Vaikka kehittyminen ja uralla eteneminen olivatkin merkittdvasti esilld tyontekijéiden koke-
muksissa, mukaan mahtui my0s niitd kokemuksia, joissa ty0 ndhtiin toisesta nikdkulmasta.
Tydyhteison tulisikin huomioida se, ettd kaikki tyontekijit eivét vaadi tyolta kehittdvad luon-
netta tai etenemismahdollisuuksia. Jossain tapauksessa etenemisestd jopa mieluummin kiel-
taydyttiin. TyOpaikka ndhtiin toimeentulon ldhteend ja kivana ajanviettopaikkana. Ty saattoi
tyontekijélle olla valietappi urapolulla, jolloin siithen ei kaivattu sen enempéé kehittdvaa luon-
netta: Oon saanu omien kykyjen kannalta mieleisid tehtdvid, et en vaadi tyéltd tilld hetkelld
muuta, kuhan on kiva ja helppo tulla tyopaikalle.” Toisille taas tyo palveli perusluonteeltaan
jo sitd mitd tyontekijd tyoltddn halusi. Esimerkiksi kysyttdessd haastateltavalta ovatko hinen

tyoltd haluamansa asiat pysyneet ajan saatossa samoina, haastateltava vastasi:
Kylld mulla on ollu melkein aina, et md halun tehdd hirveesti tyotd ja halun siind itte

tyossd saada tehtyd asioita, et saan itteni tyytyvdiseks ja saan sitd tavaraa pihalle sieltd.

Ei mulla oo ikind se ollu, et md haluisin pddstd toimitusjohtajaks ja saada hirvee ura.
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Mielenkiintoiset ja yksilblliset tarpeet huomioivat koulutukset

Myos koulutusten sisdltd on tdrkedssd roolissa tydmotivaation viridmisessd. Itselle mielen-
kiintoiset koulutukset tuntuivat innostavan tyohon erilailla kuin vanhaa jo opittua tietoa sisél-
tavit tai itselle merkityksettomat koulutukset. Kaikista kiinnostavimpia ja hyddyllisimpié tun-
tuivat olevan sellaiset koulutukset, joilla néhtiin olevan yhteyttd omiin uratavoitteisiin. Esi-
merkiksi, jos visualistin ty6t olivat tavoitteena, kaikki esilllepanoon liittyvat koulutukset oli-
vat tirkeitd ja saivat tyontekijdn ottamaan asiasta selvdd myos vapaa-ajalla. Kaiken kaikkiaan
itselle merkitykselliset koulutukset aikaansaivat selkeédsti mielenkiinnon viridmisen tyotd ja
tyopaikkaa kohtaan. Erityisesti tdllaiset koulutukset koettiin tirkeind tyduran alussa, kun yri-
tys ja sen toimenkuva oli vield uudelle tyontekijille outo. Kysyttdessd koulutusten vaikutusta

tyontekijin suhtautumiseen tyOpaikkaa kohtaan eréds haastateltava totesi:

Ne (koulutukset) varmaan nosti mun kiinostusta vield lisdd tdtd firmaa kohtaan, kun sai
tietdd, et mitd sielld myydddn ja mimmosin periaattein, kun ei silloin juuri tdstd tiennyt
mitddn. Silloin kun alussa tddlld kunnioitettiin vield sellasia kauniita arvoja, kuten
asiakaspalvelu oli sellanen vaalittu asia ja sitd arvostettiin et myyjdt on sitd varten tois-

sd et ne palvelee asiakkaita, et tuli hyvd mieli semmosesta.

Olemassa olevan tietotaidon hyédyntéminen

Kolmas aineistossa esiintynyt tydmotivaatiota aikaansaava tekijd ndytti olevan mahdollisuus
oman tietotaidon hyddyntdmiseen. Osa haastateltavista koki oman tyohistoriansa aikana opi-
tun tietotaidon olevan hyddyllinen myo0s tésséd tyopaikassa. Sen hyddyntdminen néhtiin jarke-
vina ja tyontekijoitd kunnioittavana. Voidankin ndhdé, ettd kun esimiehet ja johto ovat vas-
taanottavaisia tyontekijoiden ideoille, ndmai kokevat ajatuksensa térkeini ja olevansa osallise-
na jossakin arvokkaassa. Télld taas on yhteys tyontekijan motivaatioon. (Liukkonen ym.
2006, 105.) Tatd kerrytettyd tietopddomaa olisikin hyvd pystyd hyddyntimédidn paremmin

myos tisséd yrityksessd. Erds haastateltavista koki tietotaidon hukkaantumisen néin:
...On siind tullu sellanen, et ite kun ymmdrtdd osaavansa paljon asioita ja tuntuu ettd

siitd tiedosta ja taidosta menee paljon hukkaan, kun pitdd asiat aina tehdd tietylld ta-

valla. Omaa ajatteluaan ei paljoa saa kdyttdd tai osin liian vdhdn, niin siind tulee vdlil-
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ld sellanen pieni turhautumisen tunne, kun tavallaan kdsketddn unohtamaan se oma

luovuus...

Osaamisen hyddyntadminen koulutuksissa

Jos ylipdétddn henkiloston olemassa oleva osaaminen tulisi huomioida, niin hedelméllista
olisi my0s heidén tietojen hyddyntdminen koulutusten muodossa. Aineistosta ilmeni, etti toi-
silta tyontekijoiltd tyon tai koulutusten ohessa napatut tiedot ja taidot koettiin tirkeiksi ja
merkityksellisiksi omaa tyontekoa silmalldpitden. Tété tietotaidon jakamista ndytti tilld het-
kelld tiettyjd peruskoulutuksia lukuunottamatta esiintyvin lahinnd epamuodollisissa tilanteissa
ja sivulauseissa. Nama tilanteet kuitenkin koettiin tarkeind, tydyhteisoa rikastavina ja kiinteyt-
tdvind tekijoind, ja niitd toivottiin jarjestettdvin myos esimerkiksi koulutusten yhteyteen. Ky-
syttdessd esimerkiksi mitd koulutuksen tulisi sisdltdd, ettd osallistuisit sithen, erds haastatelta-
vista vastasi: "Se vois olla sellanen, missd olis paljon ihmisid, et muiltakin vois oppia, ja
muutkin kyselis asiasta, mut ei niin, et oltais vaan tuolla konttorissa.” My0s Vesterinen
(2006, 38) on tutkimusartikkelissaan nostanut esiin vuorovaikutteisen ilmapiirin positiivisen
vaikutuksen motivaatioon. Erityisesti myymaélapadllikot kokivat toisten vastaavassa asemassa

olevien tietdimyksen jakamisen arvoiseksi:

...Nyt tekee oman mutu tuntuman pohjalta. Et en ole kuitenkaan se ainut, joka tietdd
kaiken, et jos muilla myymdldpddllikoilld on jotain konsteja ja hyvid kédytdnnon vinkke-

Jjd, miksei nditd voitais viedd koulutuksen tasolle.

Monipuolinen ja motivoitunut henkil6sté

Tyontekijoitd ndytti aineiston mukaan motivoivan myds toiset tyontekijit. Haastateltavien
puheesta kivi ilmi, ettd toisten tyOntekijoiden tietimys ja tapa toimia tyOyhteisdssd viritti
myds omaa motivaatiota tyotd ja alaa kohtaan. Haastateltavat esimerkiksi kokivat, ettd osaa-
miseltaan eritasoiset tyontekijdt antavat kukin oman lisdnséd ty0yhteis66n ja sen ilmapiiriin.
Toisten mielestd paras ilmapiiri syntyy vanhasta ja osaavasta henkilokunnasta ja toiset taas
korostivat uusien ja oppimaan innokkaiden tydntekijoiden merkitystd. Erds haastateltavista

koki ndiden vdlimuodon parhaaksi:
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...Uusilla pitdis olla hirveesti intoa ja haluu oppia, mut sit taas silld vanhemmalla henki-
l6kunnalla on jo varmuus tehd jotain vield vihdn pidemmdille... Mut kaikist ihanteelisin-

ta mun mieletd olis ollu se, ettd on yks kaks vanhaa ja sitten uusia tyontekijoitd.

Myds toisten tyontekijoiden motivaatio ja innostus tyotd kohtaan saattoi osaltaan lisdtd myds
omaa innostusta, mihin muun muassa seuraava tyontekija viittasi kysyttdessd mikd on alussa

lisdnnyt hdnen mielenkiintoaan:

...Md uskon et meilld oli ihan dlyttémdn hyvd tyoporukka, ja sitten kun huomas sen tois-
ten innostuksen kans, ja kun tajus et itekki pystyy oppii kaikkii tollasia juttuja, ja oli mo-

tivoitunut porukka niin se auttoi.

Uusiutuva ja tasa-arvoinen tybympéristo

Tutkimusten mukaan vaihtelevat tyotehtévit tarjoavat haasteita tyohon ja lisddvét tyontekijan
patevyyden kokemuksia (Liukkonen ym. 2006, 134). Aineistosta kdvikin ilmi, ettd tyontekijat
toivoivat tyOympéristoltddn uusiutumista ja tehtdvékiertoa. Uusien asioiden opettelu antoi
tyontekijdlle muun muassa energiaa ja mielenkiintoa, kun taas tiukat tehtdviroolit nihtiin
mielenkiintoa heikentdvini tekijoind, erityisesti tiettyjen tehtdvien kohdalla. Esimerkiksi esil-
lepanotehtdvien kohdalla toivottiin, ettd niitd saisi tehdé ja opetella halujen mukaan itse kukin.

’

Erds haastateltavista koki esillepanotehtdvien jakautumisen tyontekijoiden kesken néin: "...et
pitdis sitd toista ihmistd tukea vihdn enemdnkin tekeen niitd kuin sitd, joka niitd jo osaa te-
hd.” Erds haastateltavista puhui myds tasa-arvosta tyontekijoiden kesken koskien juuri taito-
jen ja tietojen opettamista: “Se ettd kaikki on tasa-arvoisia, ettei tuu niitd sellasia eriarvoisia
asemia.” My0s Juuti (1989, 37) nédkee tyontekijoiden tasa-arvon kunnioituksen tirkedna mo-

tivaation kannalta. Hinen mukaansa mitd useampi saa kokea arvostuksen tunnetta tehdysti

tyOsté sitd parempi on tydyhteison motivaatio.

Aikaa oppimiselle

TyOmotivaation syntyyn voidaan ndhdé vaikuttavan ajankdyttdon liittyva tyon hallinnan tunne
ja tyon oikea mitoitus (Vesterinen 2006, 38). Tésséd tutkimuksessa haastateltavien tydssd op-
pimisen kokemuksissa esiintyi kiiretilanteita, jotka aiheuttivat muun muassa epétoivoa, tur-

hautumista ja kuormittumisen tunnetta. Toisaalta lisdé aikaa oppimiselle toivottiin esimiehiltd
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ja toisaalta taas tyOkavereilta. Esimiehiltd lisdd aikaa toivottiin erityisesti koulutuksiin, jotta
uusia tyontekijoitd ehdittdisiin kouluttaa rauhassa ja perusteellisesti saaden ndin heidén tyon-
teolleen parhaan pohjan. Kiireessd kouluttaminen ndhtiin kouluttajaa kuormittavana, koska
kouluttaminen usein tapahtui muun myyntityon ja asiakaspalvelun ohessa. Erds myymalépaal-

liko6ista koki kiireen néin:

Nyt sen ndkee tddlldkin, kun sellanen epdtoivo valtaa vihdn kaikkien ajatukset vdlilld.
Mulla tuntuu, et ei oo ehtiny opettaa tarpeeks. Tytoilld tuntuu, et ne ei oikein osaa kysyy

mitddn, ku ei ne oikein tiid mistddn mitdan.

Toisilta tyontekijoiltd toivottiin aikaa ja ymmarrysta toisten tietiméttomyyttd kohtaan. Kysyt-

téessd erddltd haastateltavalta oppimisen merkitystd mielenkiintoon hén vastasi:

...et jos ei tiedd, oot ollu vaikka viikon pois, niin sua kattotaan sillei, et eks sd tdtd tiedd.
...Et sulle annetaan sanoissa aikaa siihen, et sd saat kattoa mitd tuleman pitdd, mut sit

el kuitenkaan sitd sulle anneta.

Tybnantajan tuki ja palaute

Arvostuksen, kunnioituksen, palautteen ja tuen saaminen tyonantajalta ja tyotovereilta on tér-
kedd tydmotivaation synnyssd (Pessi 1999, 26; Vesterinen 2006, 38). Tyonantajan tuki henki-
16ston kehittymiselle ndhtiin tirkeédnd motivaatiotekijand. Haastateltavat toivoivat tydnantajan
huomiovan seké henkildstonsa tydssd oppimisen ja kehittymisen ettd heiddn koulutustarpeen-
sa. Tyossd oppimisesta ja kehittymisestd toivottiin ennen kaikkea positiivista palautetta ja
kiitosta. Tehokkaan palautteen tunnuspiirre onkin se, ettd tyontekija kokee palautteen liittyvéin
omaan suoritukseensa. My0s se, ettd palautteen antajalla on auktoriteettia ja valtaa sdddelléd
palkkioita ja rangaistuksia vaikuttavat palautteen tehokkuuteen. (Peltonen & Ruohotie 1987,

68 - 69.) Erids haastateltavista koki tyonantajan tuen ja huomioinnin niin:

... Et kun se on ndkymdtontd nyt se tuki niiltd, jotka kuitenkin odottaakin sitd tyossd ke-
hittymistd. Jos sitd kiitosta ei saa muuten, niin se ndkyis ainakin jossakin muodossa.
Niin sitd sit tietdis ainakin et arvostetaan, kun nyt sitd arvostusta ei tule. Tai siis arvos-

tetaan varmaan kylld, mut se sais kylld ndkyd vihdn enemmdnkin.
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Tyonantajalta toivottiin palautteen lisdksi myds tukea oppimiseen koulutusten muodossa. Ta-
hén myos, kuten palautteeseenkin, liittyi tydnantajan taholta saama arvostuksen tunne. Kysyt-
tidessd erddltd haastateltavalta hinen suhtautumistaan yritykseen, jos ei olisi saanut koulutuk-

’

sia, hén totesi: ... Koulutus myos lisdd motivaatiota ja on aina mahdollisuus kehittyd, et jos
sua ei ole koulutettu, sulta on vihdn niinku viety niitd mahdollisuuksia ja tulee sellanen olo,

et eiko minua haluta kouluttaa.

Positiivinen ilmapiiri

Aineiston mukaan tydmotivaatiota néytti lisddvén positiivinen; avoin ja yhteishenked siséltava
ilmapiiri. Pessin (1999, 9) mukaan ilmapiirin avoimuus ja toisten huomioon ottaminen lisda-
vt innostusta ja yksilon luovuutta. My0s téssé aineistossa ilmapiirin ja sitd kauta motivaation
taustalla néytti vaikuttavan toisten tyokavereiden innostuneisuus ja uuden tiedon vastaanotta-
vaisuus. Télla tarkoitetaan tyontekijan valmiutta sekéd jakaa ettd vastaanottaa uutta tietoa. Ky-

syttdessd millainen on tydssd oppimisen kannalta hyva ilmapiiri, erds haastateltavista totesi:

Se vaatii sen, et ihmiset on avoimia ja innostuneita. ...Sellanen yleinen halu oppia ja et
haluu jakaa sitd tietoa. Et sellanen et kaikkien pitdis olla avoimia sille tilanteelle ja
opastaa toinen toisiaan. Niin ja se et osaa hyotyy siitd, et joku toinen on oppinu jonkun
asian nopeemmin, mut sd voit sit autaa jossain toisessa asiassa. Niin ettd hyotyy siitd ti-

lanteesta kaikki.

Yleisesti ottaen positiivisen ilmapiirin ndhtiin syntyvén sekd tyontekijoiden toimista ettd esi-
miesten toimista. Kysyttdessd haastateltavalta mistd hyvd ilmapiiri oman osaamisen lisdksi

’

tulee hadn vastasi: "...Tulee myos siitd johtamisesta kuka on ldhin esimies, niin se tulee sen
kautta. Et tyontekijdthdn ei tee sitd me henked vaan se tulee tuolta ylemmdltd taholta. My6s
Liukkonen ym. (2006, 96) nédkevit, ettd juuri esimiehilld on mahdollisuus vaikuttaa tyonteki-
joiden motivaatioon luomalla viihtyisd ja innostava tyoympaéristd. Heiddn mukaansa téllainen
tyOympdristd aikaansaa henkiloston viithtyvyyttd ja tuottavuutta tyopaikalla. Hyvé ilmapiiri
syntyy jamékalld, oikeudenmukaisella ja johdonmukaisella johtamisella sekd yhteisten ja sel-

keiden tavoitteiden vélittimiselld (Aarnikoivu 2008, 57).
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6 Pohdinta

Tassd luvussa kootaan yhteen keskeiset tutkimustulokset ja arvioidaan niiden merkitystd. Lu-
vussa esitetddn johtopdétoksid ja pohditaan tutkimustuloksia liitden ne teoreettiseen viiteke-

hykseen. Lopuksi tarkastellaan vield tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.

6.1 Tulosten tarkastelua

Tarkasteltavana olevan tutkimuksen ldhtdoletuksena oli, ettd tydmotivaatioon vaikuttavat tie-
tyt motiivitekijat, joista poimittiin tutkimustehtdvd huomioiden osa haastattelujen teemoiksi.
Aineistoa analysoitiin ndiden motiivitekijoiden pohjalta pyrkien syventdméidn teoreettisen
viitekehyksen antia etsiméllé tydssé oppimisen merkityksid tydmotivaatiolle sekd tydomotivaa-
tion edellytyksid kyseisessd kontekstissa. Palautetta lukuunottamatta nimé tekijét osoittau-
tuivatkin hedelméllisiksi tarkasteltaessa tyOssd oppimisen ja tyOmotivaation yhteyttd. Téssd
luvussa tarkastellaan tuloksia merkitysluokista, motiivitekijoistd (tulosluokka), motivaa-
tiotyypeistd (motivaatioluokka) ja oppimismuodoista (konteksti) sekd kootaan yhteen tydmo-
tivaation ldhteiden luonnetta. Koska tulosluvun yhteydessé on jo tarkasteltu erikseen motivaa-
tioluokkia ja niiden yhteyttd merkitysluokkaan, tulosluokkaan ja kontekstiin, tdssd luvussa
ndmd tulokset vedetdén yhteen ja tarkastellaan kokonaisuutena. Jos haastattelun toteutus ja
aineiston analyysi olisi ollut aineistoldhtdinen, tulokset olisivat varmasti olleet toisenlaiset
ottaen huomioon haastattelun kululle ja aineiston puhuvuudelle annettu vapaus. Teorian roo-

lin ollessa aineistoa ohjaava, tuloksetkin liittyivét vain teoriassa kasiteltyihin teemoihin.

Tarkasteltaessa tuloksia motiivitekijoiden eli haastatteluteemojen (mielenkiinnon, asenteiden,
tarpeiden, kannusteiden ja ilmapiirin) valossa voidaan havaita, ettd tutkimuksen kohteena ole-
vassa kontekstissa keskeiselld sijalla merkityskokemuksissa olivat tietyt tekijat. Tosin sanoen
tyOssd oppimistilanteet ndyttivit herdttdvan merkityksid, jotka liittyivét erityisesti tyontekijén
mielenkiintoon, tarpeisiin ja asenteeseen. Tarpeista keskeisessd asemassa olivat kehittymisen
tarve ja arvostuksen tarve. Asenteesta taas esiintyi enemmén positiivista asennetta itsed koh-
taan kuin tyotd kohtaan. Kannusteet ja ilmapiiri esiintyivdt tydmotivaation ldhteend myos,

mutta harvemmin. Kun tyOmotivaatio kdédnnetddn sen puutteeksi, tulokset keikahtivat péin-
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vastoin. Niin ollen keskeisessd asemassa dismotivaation kannalta olivat merkitykset, jotka
liittyivat sekd negatiivisiin ilmapiirikokemuksiin ettd tehtdvikannusteen puuttumiseen, mutta
myos negatiiviseen asenteeseen erityisesti tyotd kohtaan. Vahaistd merkitystd sai myds nega-
tilvinen asenne itsed kohtaan, kehittymisen tarpeen puuttuminen sekd mielenkiinnon puute.

Yleisesti ottaen tarpeiden puutetta ei esiintynyt juuri ollenkaan dismotivaatioluokassa.

Kun edelld mainittua pohtii Ruohotien (1987) teorian valossa, huomaa, ettd merkitysten taus-
talla eniten esiintyneet tekijit ovat kaikki niin sanottuja persoonallisuuden motiivitekijoita.
Dismotivaation ldhteend olevat merkitysluokat liittyivit taas erityisesti tydnominaisuuksiin ja
mistd, joka kuitenkin on persoonallisuuden motiivitekijd.) Toisin sanoen téssd tutkimuksessa
tyOssd oppimisen positiiviset kokemukset puhuttelivat enemmaén yksilon sisdisid motiiviteki-
joitd eli omia kehittymis- ja arvostustoiveita, mielenkiintokokemuksia ja positiivista itsere-
flektiota. Kun taas tydssd oppimiseen ja opin puutteeseen liityvit negatiiviset kokemukset
heréttivit ajatukset erityisesti yksilon ulkopuolisten motiivitekijéiden eli hyvéan ilmapiirin ja
tehtavikannusteiden puutteesta. Téstd paitellen yksilon siséisilla tekijoilld on suuri rooli tyds-
sd oppimiskokemuksissa ja niiden muuttumisessa tyomotivaation ldahteeksi. Muun muassa
kasvumotivaatioon kokonaisuudessaan vaikuttivat yksilon sisdiset motiivitekijit. Toisaalta
positiivista vaikutusta tydmotivaatioon voidaan edesauttaa myos puuttumalla epikohtiin tyon

ominaisuuksissa ja tydymparistossa.

Jos taas tarkastellaan motivaatiotyyppeihin liittyvid tuloksia, voidaan huomata, ettd tyoviihty-
vyyttd ja dismotivaatiota aikaansaavia merkityksid ja kokemuksia esiintyi aineistossa eniten.
Nain ollen kyseisessé tydssd oppiminen aikaansai eniten sitd, ettd tyontekija nautti toissdolos-
taan, tyon heréttdmistd tunteista ja suomista ihmissuhteista. Vaikka tyoviihtyvyyden luokassa
esiintyl my0s kannusteita ja ilmapiirikokemuksia, selkeédsti useammin téssa luokassa tuli esil-
le persoonallisuustekijét: tarpeet, asenteet ja mielenkiinto. Toisin sanoen myds tdma tukee
aikaisempaa nikokantaa yksilon sisdisten motiivitekijoiden painottumisesta kyseisessé tydssa.
Se, ettd motivaation puutetta esiintyi suhteellisesti paljon aineistossa, ei valttdmaéttd merkitse
motivaatiopulaa haastateltavien keskuudessa. Dismotivaatiokokemukset eivét nimittdin vélt-
taméttd koskeneet juuri kyseistéd tyontekijaa juuri kyseisend aikana vaan olivat osittain oletuk-

sia ja uskomuksia tai edesmenneitd kokemuksia.
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Tarkasteltaessa yleisesti tulosten informaalia ja nonformaalia oppimista huomataan, ettd in-
formaaliin oppimiseen liittyvid merkityksid ja kokemuksia esiintyy enenmmin kuin nonfor-
maaliin oppimiseen. TAmé saattaa johtua siitd, ettd yrityksen jdrjestimid koulutuksia oli haas-
tateltavien mukaan niukasti saatavilla, joten koulutuskokemuksia oli osalla hyvin vdhén. Tu-
loksissa monet merkitysluokat liittyivét sekd informaaliin ettd nonformaalin oppimiseen. Osa
luokista kuitenkin edusti jokseenkin vain toista oppimismuotoa. Informaaliseen oppimiseen
loin ne aikaansaivat usein itsereflektiota kuten positiivista asennetta itsed kohtaan. Taméan
perusteella voikin pohtia, ettd saattaako tydon ohessa oppiminen téssd kontekstissa puhutella
enemman yksilon sisdisid motiivitekijoitd eli tarpeita, mielenkiintoa ja asennetta. Tdtd tukee
myos se, ettd sekd informaalia oppimista ettd persoonallisuuden motiivitekijoitd esiintyi ai-
neistossa enemmaédn kuin nonformaalia oppimista ja tydon ominaisuuksien tai tydympéariston

motiivitekijoita.

Pelkédstddn nonformaalin oppimisen ja opin puutteen merkitykset liittyivdt ainoastaan dismo-
tivaation luokkaan aiheuttaen ldhinnd tehtdvdkannusteen puutetta ja negatiivista asennetta.
Oppimismuotojen paillekkdisyyden vuoksi aineistosta ei kuitenkaan voi nostaa mitién tiettya
juuri informaalille oppimiselle tai juuri nonformaalille oppimiselle tyypillistd merkitysta.
Haastateltavat tuntuivat imevan oppinsa sieltd misté saivat ja antoivat sitten molempia muoto-
ja kattavia merkityksid néille oppimiskokemuksilleen. Tédhédn tulokseen saattoi vaikuttaa se,
ettd tyontekijoiden koulutukset olivat pakollisia. Jos tyontekijdt olisivat voineet esimerkiksi
valita koulutuksensa, timé olisi saattanut vaikuttaa niille annettuihin merkityksiin erilailla.
Nyt koulutukset tuntuivat olevan enemmén ldpihuutojuttuja, jotka eivit aina niin jaksaneet

kiinnostaakkaan.

Seuraavaksi kootaan yhteen edelld mainitut tydssd oppimiselle annetut merkitykset eli vasta-
taan ensimmadiseen tutkimuskysymykseen. Tutkimuksen kohteena olevassa ty0ymparistossi
tyOssd oppiminen ndytti merkitsevin selkedsti tydmotivaation viridmisti tyontekijoiden kes-
kuudessa. Padpiirteissdén voidaan todeta, ettd oppiminen merkitsi kehittymisen ja osaamisen
mahdollisuutta, kiinnostumista ty0std ja itsestd, itsereflektiota, sosiaalisia kontakteja, patemi-
sen mahdollisuutta, uralla parjddmistd, luottamuksen syntymistd ja yhteishengen nostatusta.
Kuten edelld mainituista huomaa, useat merkitykset liittyvdat omaan itseen: tavoitteisiin, tar-
peisiin ja hyvinvointiin. Jos tarkastellaan tyontekijoiden tyomotivaatiota laskevia tekijoita,

voidaan todeta, ettd padpiirteissddn motivaatiopula aiheutui kuormittumisesta, turhautumisesta
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tyohon ja itseen, koulutuksen yksityiskohdista, sosiaalisesta kilpailusta ja myyjén uran kiin-

nostamattomuudesta.

Tyomotivaation edellytykset kyseisessd yrityksessd oli tutkimuksen toinen tutkimustehtéva.
Kokemuksista nousikin esiin seuraavat tydmotivaation viridimistd auttavat tekijat: (1) Yksiloi-
den erot ja kehittymistarpeet huomioiva tydympéristd, (2) olemassa olevan tietotaidon hyo-
dyntdminen, (3) aikaa oppimiselle, (4) mielenkiintoiset ja yksil6lliset tarpeet huomioivat kou-
lutukset, (5) osaamisen hydodyntdminen koulutuksissa, (6) tyonantajan tuki ja palaute, (7) mo-
nipuolinen ja motivoitunut henkildstd, (8) uusiutuva ja tasa-arvoinen tydymparisto ja (9) posi-
titvinen ilmapiiri. Ndissd tekijoissd korostuu ensinndkin koulutukseen liittyvét yksityiskohdat,
joita esiintyy kolmasosassa tekijoistd (kohdat 4—-6). Aineistosta huomasikin, ettd koulutuksia
koettiin olevan liian vidhén. Tastd syystd niitd koskevat toiveet ovatkin nousseet haastateltavi-
en mieliin kisiteltdessd tyossa oppimista. Koulutusten yksityiskohdat esiintyivit myds dismo-
tivaatioluokassa, jolloin koulutusten luonne tai puute vdhensi henkilon tydmotivaatiota. Kai-
ken kaikkiaan tyontekijdt toivoivat esimiesten tukea itselle tarpeellisiin ja kdytdnnonldheisiin
koulutuksiin, jotka sitten koettiin itselle merkityksellisiksi tydmotivaation viridmisen kannal-

ta.

Edelld luetellut tekijdt voidaan jakaa myds perimmaisen tarpeen mukaan joko yksildsta itsestd
lahteviin tarpeisiin (kohdat 1-5) tai tyOympdriston lainalaisuuksia koskettaviin tarpeisiin
(kohdat 6-9). Yksilon itsestd ldhtevilld tarpeilla tarkoitetaan, ettd tydmotivaatio viridd yksilon
halusta kehittyd, hyodyntdd osaamistaan, oppia rauhassa ja osallistua itselle kiinnostaviin kou-
lutuksiin, joissa myos itse voi tuoda omaa osaamistaan esille. Tydympériston tarpeilla taas
tarkoitetaan, ettd tydmotivaatio viridd, kun muut antavat tukea ja palautetta sekd ovat moni-
puolisia, motivoituneita ja tasa-arvoisia suhteessa itseen. Lisdksi tdrkedd on, ettd ty0ympaéristod
on uusiutuva ja hyvén henkinen. Néin jakaessa myds tdmé tutkimustehtévé toisintaa Ruoho-
tien (1987) tutkimustuloksia persoonallisuuden, tydnominaisuuksien ja tydympdriston motii-

vitekijoista.

Seuraavassa taulukossa 3 on koottu yhteen tydolotekijoitd, jotka nousivat timén tutkimuksen

tuloksista; merkityksistd ja edellytyksistd. Taulukko pohjautuu Kinnusen ja Hatisen (2005,
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Taulukko 3: Tydolotekijoiden yhteys motivaatioon ja motivaation puutteeseen.

Tyomotivaatio «— Tyoéolotekijit — Motivaation puute

Sopiva tydon kuormitus, sopiva | Tyon kuormituksen médrd, | Ylikuormitus, kiireinen aikatau-
aikataulu aikataulu lu

Mahdollisuus vaikuttaa Vaikutusmahdollisuudet Ei mahdollisuutta vaikuttaa
Tunnustukset ja palkkiot Palkkiot Puutteellinen palkitseminen
Yhteisollisyyden tunne, avoin | Ilmapiiri Kilpaileva ja huonohenkinen
vuorovaikutus tyOyhteiso, ei vuorovaikutusta
Reiluus, kunnioitus ja oikeu- | Oikeudenmukaisuus Oikeudenmukaisuuden puuttu-
denmukaisuus minen

Tyon mielekkyys Arvot Arvokonflikti

Kiinnostavat ja  osallistavat | Koulutukset Koulutusten puute tai puutteel-
koulutukset linen sisaltd

Mahdollisuus kehittya Kehittymismahdollisuudet Ei mahdollisuutta kehittya
Osaavat, tutut ja motivoituneet | Tydkaverit Osaamattomat, vieraat ja ei-
tyokaverit motivoituneet tyokaverit
Tehtavékierto Tehtévét Ei tehtivikiertoa

Lopuksi tarkastellaan vield kriittisesti timén tutkimuken tuloksia. Ensinnédkin tutkimuksen
tarkoitus tarkastella sekd informaalia ettd nonformaalia oppimista ei tuottanut kovin merkityk-
sellisid tuloksia. Myds jako motivaatiotyyppeihin oli haasteellinen, koska motivaatio yleisesti
ymmarretddn pdéllekiisind tarpeina ja toiveina, jolloin téllainen selked jako kolmeen motivaa-
tiotyyppiin oli vaikeaa ja ei valttdmattd edes jarkevdd. Esimerkiksi omat intressit —merkitys-
luokka saattoi silld hetkelld ilmentyd kokemuksina kasvumotivaatiosta, mutta olisi toisin tar-
kasteltaessa tai eri ajankohtana esiintynyt myos tydviihtyvyytend. Kuitenkin suurin anti talla
tutkimuksella oli tydsséd oppimisen merkitykset. Eli miksi oppiminen tyOpaikalla on tdrkedd
tyOmotivaation synnyn kannalta. Toisin sanoen miksi tydyhteison kehittymistd aikaansaavien
tekijoiden tulee olla yrityksen arkipdivdssd mukana eikd jadda pelkiksi silloin tdlléin koulu-
tuksiksi. Ndihin kysymyksiin télld tutkimuksella pyrittiin vastaamaan. Lisdksi annettiin koh-
deyritykselle tydomotivaatiota aikaansaavia ehdotuksia, jotka nousivat tyontekijoiden omista
kokemuksista tuettuna aikaisemmilla tutkimuksilla. (Ks taulukko 3.) Ndiden asioiden huomi-
oiminen onkin tirkedd yrityksen parhaan mahdollisen toimivuuden kannalta, koska hyvien
tyontekijoiden menettdminen on kallista ja aikaavievdd. Uusien tyontekijoiden perehdytys ja
mahdolliset virherekrytoimiset haittaavat ja hankaloittavat organisaation toimintaa. Punaisena

lankana voidaankin pitdd tehokkaan kehitystoiminnan tunnuspiirrettd eli vahvistaa toiminnan
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avulla tyontekijén sisdistd motivaatiota yllapitdd ja lisdtd ammatillista patevyyttddn (Ruohotie

1998, 141).

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulosten reliabiliteetti ja validiteetti ovat usein kiisteltyjd asi-
oita. Osa tutkijoista pitdd niitd irrelevantteina, osa nikee vain toisen relevanttiuden, ja osa
molempien. (Tynjéld 1991, 388 - 389.) Lincoln ja Cuba (1985) ovat muovanneet luotettavuus
késitettd paremmin kvalitatiiviselle tutkimukselle sopivaksi. Heiddn mukaansa kvalitatiivisen
tutkimuksen totuus ei ole objektiivista vaan todellisuus sisdltdd useita totuuksia. Tutkittavien
konstruktioista muokattujen rekonstruktioiden tiytyy kuitenkin vastata toisiaan. (Tynjdld
1991, 390.) Vastaavuuden takaaminen tdssd tutkimuksessa on huomioitu pitdmallé litteroitu

teksti koko ajan mukana analysoinnissa seka esittimalld sitaatteja tulosten joukossa.

Myos tulosten siirrettdvyys toiseen ympéristoon on Lincolnin ja Cuban (1985) mukaan kvali-
tatiiviselle tutkimukselle toivottavaa. Tama riippuu kuitenkin tdysin ympéristojen vastaavuu-
desta, jolloin yleinen tulosten yleistettdvyys ei ole mahdollista. Tdssd vastuu siirtyykin tulos-
ten hyodyntijille, joka piittelee aineiston ja tutkimuksen kuvauksen perusteella onko hdnen
ympaéristonsd samanlainen. (Tynjald 1991, 390.) Taméan tutkimuksen tulosten siirrettivyys

toimii kohdeyrityksen lisdksi muihin vastaavanlaisiin yrityksiin kaupanalalla.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulosten pysyvyys ei ole tirkedd tai edes mahdollista, koska
esimerkiksi haastattelijan taidot voivat kehittyd matkan varrella (mt. 391). My0s omat taitoni
kehittyivét haastattelujen kuluessa. Opin esimerkiksi haastattelujen kuluessa kysyméén jarke-
vampid ja osuvampia kysymyksid, jotka herdttivét haastateltavaa ehkd paremmin aiheeseen.
Pysyvyydelle kiistanalaista on myds se, ettd haastateltavien mielipiteet ja merkitykset voivat
muuttua ajansaatossa. Samoille tai samanlaisille tilanteille voidaan antaa eri merkityksid eri
aikoina. (Nissild 2007, 405.) Néin ollen laadullinen tutkimus ei ole samanlaisena toistettavissa
edes saman tutkijan tekeméni. Pysyvyys onkin ongelmallinen erityisesti timén aiheen kannal-
ta. Motivaatio kun on tutkitusti hyvin muuttuvainen. Se miké kiinnostaa henkildd ténédén, ei
valttdmattd kiinnosta vuoden paistid. Kuitenkin haastattelutilanteiden samankaltaisuudella ja

rauhallisuudella pyrin lisddmadn luotettavuutta. Saatoin kuitenkin oman noviisiuteni takia
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johdatella haastateltavia joihinkin aiheisiin. Pyrin kuitenkin minimoimaan mahdolliset vaiku-

tukset niin, ettd kysyin teemaan liittyvid asioita monelta eri kantilta.

Tynjélén (1991, 393) mukaan haastattelussa on tirkedi tutkijan ja tutkittavan vilisen yhteis-
ymmaérryksen saavuttaminen, jolloin kdytetyt kdsitteet ymmaérretddn samalla tavalla. Tamén
huomioidakseni pyrin kysymain kysymykset helposti ymmarrettavélld tavalla ja arkikielella.
Omat tyokokemukseni myyjéntyOstd kaupanalalla lisdsivit tutkittavien tyGympériston tunte-
musta, minkd myds Tynjdld (1991, 393) nostaa tarkeédksi tekijéksi tutkimusaineiston sisille
padsyssid. Kuitenkin Krefting (1991) on esittdnyt ldheisen suhteen olevan uhka luotettavuudel-
le, koska tutkija voi sekoittaa omat kokemuksensa tutkittavien kokemuksiin (Tynjdld 1991,
393). Itse kuitenkin koen, ettd alan tunteminen auttoi minua kysymééin oikeita kysymyksia.
Tiedostus omista eridvistikin ajatuksista ja kokemuksista saivat minut alusta alkaen kisitte-
lemédn haastateltavien vastauksia erilldén omista tulkinnoistani. Tutkijan reflektiivisen otteen

merkitystd onkin painotettu aineiston analysoinnissa (mt. 393).

Tamin tutkimuksen eettisyys pyrittiin huomioimaan sillé, ettd haastateltavien anonymiteetti
suojattiin raportissa. Tamé tarkoittaa sitd, ettd sitaateista poistettiin kaikki henkiloon liittyvat
asiat. Koska myymaildpadllikoitd ja myynninedistdjid oli tutkimusajankohtana Tampereen
seudulla vain muutama, heidén sitaattiensa paljastaminen olisi voinut olla riski anonymiteetil-
le. Sitaatteja ei mydskddn henkildity esimerkiksi nimin tai numeroin, koska tietyn henkilon
sitaattien seuraaminen ei tdssd tutkimuksessa ollut tarpeellista. Ndin sain myds lisdttya
anonymiteettid haastateltavien keskuudessa. Tama oli mielesténi tarkedd, koska haastateltavat
saattavat tuntea hyvinkin toisensa. Toinen eettinen seikka oli se, ettd haastateltavilta kysyttiin
itseltddn suostuvaisuus yritystd koskevaan tutkimukseen ja kaikki suostuivat vapaaehtoisesti.

Heille myos luvattiin tdysi anonymiteetti koskien sitaattien kdytt6a ja tunnistettavuutta.
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Liite 1: Tydssd oppimisen tai opin puutteen merkitys tydmotivaatioon tai dismotivaatioon.

LAHTO- KONTEKSTI | MERKITYS- TULOSLUOKKA MOTIVAA-
KOHTA LUOKKA TIOLUOKKA
Tyossd Informaali Omat intressit Mielenkiinto tyotd kohtaan/ kehit- | Kasvu-
oppiminen oppiminen/ tymisen tarve/positiivinen asenne | motivaatio
nonformaali itsed kohtaan
oppiminen Oma kehitys/ Mielenkiinto tyOta koh-
kasvu taan/positiivinen  asenne  itsed
kohtaan
Informaali Itsetietimyksen Kehittymisen tarve/ positiivinen
oppiminen syntyminen asenne itsed kohtaan
Informaali Tyotehtdvissd pir- | Mielenkiinto tyotd kohtaan/ posi- | Suoritus-
oppiminen/ jéddminen tiivinen asenne ty6td kohtaan motivaatio
nonformaali Néyttdmisen halu Kehittymisen tarve/ arvostuksen
oppiminen tarve/ vuorovaikutuskannuste
Teorian ja kdytidn- | Mielenkiinto tyotd kohtaan
non yhteys
Taidon siirtyminen Tehtivikannuste
Hyvédnolon saami- | Mielenkiinto ty6td kohtaan/ tehtd- | Tyo-
nen viakannuste/ positiivinen asenne | viihtyvyys
seka tyoOta ettd itsed kohtaan
Yhteistyd Mielenkiinto tyotd kohtaan/ arvos-
tuksen tarve/ liittymisen tarve/
vuorovaikutuskannuste/ positiivi-
nen asenne itsed kohtaan
Luottamuksen syn- | Vuorovaikutuskannuste/ positiivi-
tyminen nen vaikutus ilmapiiriin
Me-henki Positiivinen vaikutus ilmapiiriin
Informaali Tybidentiteetin Positiivinen asenne seka tyotd ettd
oppiminen vahvistuminen itsed kohtaan
Omanarvon tunteen | Arvostuksen tarve/ positiivinen
syntyminen asenne itsed kohtaan
Kuormituksen syn- | Mielenkiinnon puute Dismotivaatio
tyminen tyOsti
Keskindinen kilpailu | Negatiivinen vaikutus ilmapiiriin
Nonformaali | Kouluttajan vaiku- | Tehtdvakannusteen puute
tus
Opin puute | oppiminen Ura muualla Tehtdavikannusteen puute/ kehit-
tyOssa tymisen tarpeen puute
Esimiesten panostus | Negatiivinen vaikutus ilmapiiriin/
koulutuksiin negatiivinen asenne seké itsed ettd
tyotd kohtaan
Informaali Turhautumisen Mielenkiinnon puute
oppiminen tunne
Informaali Kuormituksen syn- | Vuorovaikutuskannusteen puute/
oppiminen/ tyminen opastami- | tehtdvikannusteen puute
nonformaali sesta
Ty0ssd oppiminen Tyytymittomyys Negatiivinen asenne itsed kohtaan
oppiminen/ itseen
opin
puute Nonformaali | Koulutuksen sisdltd | Negatiivinen asenne tyotd kohtaan
tyOssd oppiminen
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Liite 2:
Haastattelurunko

Taustatiedot:

Koulutus?

Tyo6historia?
Ty6évuodet yrityksessa?
Tydtehtavit/asema?

Koulutukset?

Mielenkiinto tyotd kohtaan

Onko oppimisella ollut vaikutusta mielenkiintoon tété tyota kohtaan?

Ovatko koulutukset lisdnneet mielenkiintoa ty6tési kohtaan?

Asenteet itsed ja tyotd kohtaan

Onko oppiminen muuttanut suhtautumista itseési tai tyotd kohtaan?

Suhtaudutko ty6hosi jotenkin erilailla koulutuksen jélkeen?

Tarpeet

Onko tyOssd oppimisesi heréttinyt uusia toiveita liittyen sithen miti haluat saada tyoltasi?

Oletko oppinut jo kaiken mita téltd tyoltd haluat?

Kannusteet
Onko tyosséd oppimisellasi ollut vaikutusta tyohdsi?

Onko saadulla koulutuksella ollut vaikutusta johonkin ty&ssa?

[Imapiiri
Vaikuttaako tyontekijoiden tydssd oppiminen jotenkin ilmapiiriin?

Onko tydyhteison koulutuksilla vaikutusta ilmapiiriin?
Palaute

Misti tiedit, ettd oot oppinut jotain/tai kehittynyt tyossés?

Oletko saanut palautetta koulutuksessa oppimistasi asioista
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