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Itavaltalaisen neurologin Sigmund Freudin (1856-1939) mukaan ihmista ohjaavat tiedostamattomat, alitajuiset
motiivit, jotka vaikuttavat yksilon kayttaytymiseen. Freudin jAdvuorimallin mukaisesti suurin osa ihmisen
motiiveista on tiedostamattomia, kuten pelot ja epailyt, aggressiot ja hyvaksyttamattomat halut. Tiedostetut
motiivit, ajatukset ja kasitykset ovat jadvuoren huippu eli ndkyvaa kayttaytymista. Freudin poismenon jalkeen
motivaatiotutkimus kehittyi 1950-luvulta alkaen, ja tdna paivana tydmotivaatiota voidaan pitad yhtena
organisaatiokayttaytymisen keskeisimmista kasitteista, silla tydmotivaatio vaikuttaa suoraan tydntekijdiden
henkilokohtaiseen tydsuoritukseen, tydhyvinvointiin ja tdten koko organisaation menestykseen.
Tybmotivaatiota on pyritty ymmartdmaan useiden teorioiden kautta, jotka voidaan jakaa sisélto- ja
prosessiteorioihin sen mukaan, keskittyvatkd ne siihen, mita ihmiset motivoituvat tavoittelemaan vai siihen,

miten motivaatio syntyy ja kehittyy.

Tyomotivaation sisaltoteoriat

Sisalttteoriat tarkastelevat ihmisen perustarpeita ja sitd, millaiset tekijat motivoivat yksil6itd. Tunnetuin
sisaltéteoria on Abraham Maslowin tarvehierarkia 1950-luvulta. Maslown (1954) tarvehierarkia muodostaa
ikdan kuin pyramidin, jossa erilaisia inhimillisia tarpeita on pinottu toistensa paalle siten, etta ne
mahdollistavat ylempien tasojen toteutumisen. Maslowin mukaan jokaisella ihmisella on viiden perustarpeen
tarvehierarkia. Fysiologiset tarpeet (nalka, jano, uni, suoja, kehon tarpeet) ovat tarvehierarkiassa
ensimmaisend. Toisena tarpeena on turvallisuuden tarpeet (varmuus, suojautuminen haitoilta). Kolmantena
hierarkiassa ovat sosiaaliset tarpeet (hyvaksyntd, ystavyys, kuuluminen ryhmaan). Neljantena tarpeena
arvostuksen tarve (itsenéisyys, saavutukset, status, tunnustus). Ylimpana, viidentena hierarkiassa on itsensa
toteuttamisen tarve, johon liittyy henkinen kasvu, kehittyminen, luovuus.
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Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmiset pyrkivat tyydyttamaan tarpeita tietyssa jarjestyksessa. Ensisijaisesti
tyydytetaén perustarpeet, kuten fysiologiset ja turvallisuustarpeet ja vasta niiden jalkeen ihminen voi
motivoitua esimerkiksi itsensa toteuttamisesta. Ty6elamassa tama nakyy esimerkiksi siten, etta tydntekija
tavoittelee ensin turvaa ja vasta sen jalkeen itsensa kehittdmista ja merkityksellisyyden tunnetta tytssaan.
Maslowin tarvehierarkiaa kédytetadn monissa yhteyksissa, eika sita alun perin luotu ty6elamaa kuvaamaan.

Sitd on sovellettu kuitenkin my6s organisaatiokayttaytymisen nakdkulmasta.

Toiseksi merkittava sisaltéteoria on Herzbergin (1959) motivaatio- ja hygieniateoria, jonka mukaan tyontekijan
tyytyvaisyyteen vaikuttavat motivaatio- ja hygieniatekijat. Herzbergin mukaan tyontekijalla on kahdentyyppisia
tarpeita: Motivaatiotekijat liittyvat tyéhon ja hygieniatekijat liittyvat tydymparistoon. Kun motivaatiotekijat
(tyonsisaltd, vastuu, saavutukset, tunnustus, urakehitys, tunne kehittymisesta) ovat tyydyttyneet, tyontekija on
tyytyvainen. Motivaatiotekijat kannustavat hyvaan tydsuoritukseen. Motivaatiotekijat, kuten onnistumisen
kokemukset ja tydn mielekkyys, synnyttavat myonteista motivaatiota. Nain ollen tyéssa viihtymisen ja
kehittymisen kannalta tyon sisdinen mielekkyys on tarke&a. (Herzberg 1959; Herzberg 1964; Herzberg, 1966;
Lamsa & Paivike 2013, 84-85).

Hygieniatekijat, kuten palkka, ehkaisevat tyytymattomyytta, mutta eivéat lisédé varsinaista motivaatiota.
Hygieniatekij6ita ovat esimerkiksi status, tyoturvallisuus, luontoisedut, tyéolosuhteet, tydilmapiiri, yrityksen
politiikka ja hallinto, henkilésuhteet esihenkilddn ja tyttovereihin, tydskentelyolosuhteet, maksettu vakuutus ja
lomat. Kun hygieniatekijat (tydilmapiiri, palkkaus, turvallisuus) ovat tyydyttyneet, tyontekijat eivat ole
tyytymaéttomia. Jos tyon ulkoiset tekijat eivat ole kunnossa, ne aiheuttavat tyotyytymattomyytta. Herzbergin
teorian mukaan motivaatiotekijoihin panostamalla saadaan kasvatettua tyotyytyvaisyytta. Mutta mikali
hygieniatekijat eivat ole kunnossa, laskee se tydmotivaatiota, eli molempien puolien pitdé pysya
tasapainossa. Vaikka tyontekijalle jarjestettaisiinkin ty6paikalle uusi sahkotyopoyté, ei se suorastaan vaikuta
tai lisdd hanen tyotyytyvaisyyttd, jos han on esimerkiksi myos tyytyméatén omaan statukseensa tydpaikalla
eika ole saanut tunnustusta tehdysta tydstaan eika ole paéssyt etenemdaan urallaan. Sahkotyopodydan osto ei
talldin poista tata itse tyotyytymattomyyttd, vaan silloin tulisi vaikuttaa ylla mainittuihin motivaatiotekijoihin.
Sahkotydpdoyta voi tuoda tydntekijalle kivan mielen ja fiiliksen hetkellisesti, mutta tallaisen hygieniatekijan
korjauksella ei itse vaikuteta niihin juurisyihin, joihin vain motivaatiotekijéihin puuttumalla voidaan vaikuttaa.
(Lamsa & Paivike 2013, 84-85). Herzbergin motivaatio-hygieniateoria ei siten ole yksiselitteinen. Kaytanndssa

samat tekijat voivat eri henkildilla aiheuttaa tyytymattomyytta ja tyytyvaisyyttd. (Lamsa & Paivike, 2013, 85).

Kolmas keskeinen sisaltoteoria on David McClellandin (1961) kolmen tarpeen teoria, jossa korostuvat
saavutuksen tarve, vallan tarve ja liittymisen tarve. McClelland uskoi, etta ihmisilla on kolme tarvetta, joita
jokainen ihminen painottaa hieman eri tavalla ja yksi niista korostuu eniten — riippuen sukupuolesta,
kulttuurillisista taustoista tai idsta. Saavuttamisen tarve on halu menestya ja pyrkia eteenpéin elamassa.

Tyypillisesti tallaiset ihmiset tydskentelevat mieluiten yksin. Esimerkkeina ovat yksil6lajien huippu-urheilijat.

Vallan tarve tarkoittaa halua vaikuttaa muihin ja saada heidat tekemé&an asioita, mita ei muuten tekisi.
Esimerkkeind ovat menestyneet huippupoliitikot ja uskonnollisten yhteistjen karismaattiset johtajat.
(McClelland, 1971; Lamsa & Paivike, 2013, 85).

Yhteenkuuluvuuden tarve on halua olla yhdessa ihmisten kanssa. Téllainen henkilé haluaa muodostaa hyvin

toimivia yhteisoja ja olla pidetty kaikkien mielessé. Johtamistapa on kollektiivinen, paattksia tehdadan yhdessa



eika valta-asemaa korosteta. Yksi néista kolmesta tarpeesta on siis hallitseva. Naista erityisesti vahva
saavutuksen tarve on yhdistetty hyvaan tydsuoritukseen ja aloitteellisuuteen. Teorian mukaan tarpeet ovat
ihmista motivoivia tekijoitd. (McClelland 1971; Lamsa & Paivike, 2013, 85).

Tyomotivaation prosessiteoriat

Prosessiteoriat puolestaan selittavat, miten motivaatio muodostuu ja ohjaa kayttaytymista. Victor Vroomin
(1964) odotusarvoteorian mukaan motivaatio riippuu siité, uskooko tyontekija saavuttavansa tavoitteen,
tuottaako tavoitteen saavuttaminen palkkion ja kuinka paljon tydntekija arvostaa tata palkkiota. (Lamsa &
Paivike, 2013, 88)

Toinen tarkea prosessiteoria on John Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteoria (equity theory), jonka
mukaan tyontekijoiden kokema oikeudenmukaisuus vaikuttaa voimakkaasti motivaatioon. Ihmiset vertaavat
omia panoksiaan ja palkkioitaan toisten tilanteeseen ja mahdollinen epaoikeudenmukaisuus voi johtaa
esimerkiksi tyon tehokkuuden laskuun. Adamsin oikeudenmukaisuusteorian mukaan yksilon motivaatioon
vaikuttaa kokemus siitd, kohdellaanko tata oikeudenmukaisesti suhteessa muihin organisaation jaseniin.
(Lamséa & Paivike, 2013, 87)

Edwin Locken (1968) padmaarateoria puolestaan painottaa tavoitteiden merkitysta tyomotivaation lahteena.
Parhaiten motivoivat selkeéat, haastavat ja realistiset tavoitteet, joihin tyontekija itse sitoutuu. Selkedasti
maaritellyt, haastavat, mutta saavutettavissa olevat tavoitteet organisaatiossa lisdavat motivaatiota ja
parantavat yksilon suoritusta. Tavoitteiden asettaminen toimii seka ohjaavana, ettd motivoivana voimana
tyontekijan arjessa. Locken paamaarateorian mukaan tavoitteen asettaminen parantaa suorituskykya ja saatu

palaute parantaa ty6tehoa. (Lamséa & Paivike, 2013, 89)

Ryanin ja Decin (1971) itsem&araéamisteoria (englanniksi self-determination theory) pohjautuu ulkoiseen
motivaatioon (palkkio tydstd) ja sisdiseen motivaatioon (autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus).
Tybmotivaatio muodostuu sisaisistéa motiiveista ja tarpeista seka ulkoisista tavoitteista ja palkkioista. Viime
vuosikymmenind motivaatiotutkimuksessa on korostunut erityisesti Ryanin ja Decin (1971ja 2000)
itsemaaraamisteoria, jonka mukaan ihmiset motivoituvat parhaiten silloin, kun heidan kolme psykologista
perustarvettaan, eli autonomian tarve (need for autonomy), kyvykkyyden tarve (need for competence) ja
yhteenkuuluvuuden tarve (need for relatedness), tayttyvat. Sisdainen motivaatio tarkoittaa tyon tekemista sen
itsensa vuoksi, esimerkiksi oppimisen ilosta tai tydn siséllon mielenkiintoisuuden vuoksi. Ulkoisessa
motivaatiossa toiminnan syy liittyy ulkoisiin palkkioihin tai rangaistusten valttamiseen, kuten palkkaan tai
asemaan. Itsemaaraamisteoria yhdistaa sisdisen ja ulkoisen motivaation ja soveltuu hyvin nykyaikaisten
organisaatioiden kontekstiin. (Deci 1971; Ryan & Deci 2000; Maatta ym. 2023).

Yhteenvetoa

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yksittdinen motivaatioteoria ei yksindan pysty selittdmaéan tydmotivaation
moninaisuutta. Yksilon kayttaytymiseen vaikuttavat lisdksi yksilon arvot, asenteet, persoonallisuus,
stressinsietokyky ja koko elaméntilanne. Tyémotivaatioon vaikuttavat seka yksilon siséiset tarpeet etta



tydympariston tarjoamat mahdollisuudet ja palkkiot. Kaytdnnon tyéelamassa tyémotivaation ymmartaminen
auttaa johtajia ja esihenkilditd tukemaan tyontekijdiden ja tiimien suoriutumista ja hyvinvointia
kokonaisvaltaisesti.
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