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TYOMOTIVAATIOON

Henkilostdé on organisaatioiden térkein voimavara. Kiristyvassa Kilpailutilanteessa on edettéava
organisaation omilla voimavaroilla ja tavoiteltava huipputuloksia. Etumatkaa saa se, joka tekee
tyonsa kilpailijaa kustannustehokkaammin ja laadukkaammin. Henkilostokuluissa voidaan
saavuttaa merkittavia kustannussaastoja kayttamalla henkiléstdd tehokkaasti. Motivoitunut
henkilostd on avainasemassa tehokkaaseen ja laadukkaaseen ty6tulokseen.

Taman opinnaytetyon teoriakehykseen kaytettiin tydmotivaation tunnetuimpia teorioita, kuten
Maslow'n tarvehierarkiaa ja Herzbergin kaksifaktoriteoriaa. Niiden avulla tutkittiin palkkauksen ja
tydbnmuotoilun  vaikutuksia tyomotivaatioon. Kvalitatiivista tutkimusmenetelméaa kayttaen
selvitettiin tydntekijoiden asenteita palkkausjarjestelmia ja tyénmuotoilua kohtaan.

Taman tutkimuksen tuloksena selvisi, ettéd palkka voi oikein kaytettyna olla tehokas motivaattori.
Tulospohjainen palkkiojarjestelma lisda tyémotivaatiota, kun tyontekija kokee voivansa vaikuttaa
palkkioiden maaraan omalla tydpanoksellaan. Tyodtehtavia rikastamalla voidaan tehda tyosta
mielekastad, mika lisda tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota.
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WORK MOTIVATION THROUGH PROSPERITY
AND ENRICHMENT

Human resources are the most important asset of any organization. In a competitive market
environment every organization must reach for the top results with what they have. Whoever is
able to produce products or services more cost effectively and with higher quality than one's
competitors will gain the lead. By utilizing company's personnel effectively one can gain
substantial savings in personnel costs. A motivated staff is in a key position to effective and
quality results.

The most well known theories about work motivation were studied in this thesis such as
Maslow's hierarchy of needs and Herzberg's motivation-hygiene theory. The effects of job
design and pay on work motivation were studied with the support of motivational theories. A
qualitative research method was used to understand how employees feel about the pay
systems and job designs.

This study concluded that pay is a potential motivator when used correctly. A performance
related pay will increase work motivation when an employee believes he or she can make a
difference in his or her salary with work contribution. By using work enrichment methods a job
can be designed to be meaningful which will increase work satisfaction and work motivation.
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1 JOHDANTO

Taméan opinnaytetydn tarkoituksena on ensinndkin selvittéd, miten palkkaus ja tyon-
muotoilu vaikuttavat tydmotivaatioon. Toisena tavoitteena on l6ytaa palkkauksen ja
tydnmuotoilun keinoja siihen, miten henkilostosta saadaan entistd tehokkaampia ja
samalla kustannustehokkaampia. Henkildstd on organisaatioiden tarkein voimavara,
silla se maarittaa, mihin organisaatio kykenee ja on siten suorassa yhteydessa organi-
saation tuottavuuteen. Henkil6std on monen yrityksen suurin kuluerg, ja organisaatioille
tulee taloudellisessa ahdingossa usein tarve optimoida henkildstdd. Organisaation
voimavarojen tehokas hyodyntaminen edistda kannattavuutta. Tyytyvaisella henkils-
tolla on huomattu olevan yhteyksia menestyvan liikketoiminnan kanssa. (Robbins &
Judge 2013, 38-39.)

Opinnaytetyon teoreettisena viitekehyksend kaytetddn Maslow'n tarvehierarkiaa ja
Herzbergin kaksifaktoriteoriaa, jotka molemmat tutkivat yksilon motivaatiota. Ne valittiin
Siit syysta, etta niitd pideta&n relevantteina perusteorioina, kun tutkitaan miten tyonte-
kijan tydmotivaatiota voidaan edistad. Molempiin teorioihin viitattiin monissa tyémoti-
vaatioon liittyvissa tieteellisissa julkaisuissa. Muita tydmotivaatioon liittyvia tutkimuksia,
analyyseja ja meta-analyyseja tuodaan tassa opinnaytetydssa esille. Tieteellinen tutki-
musty® on jatkuvaa ja toisinaan saadaan ristiriitaisia tuloksia. Niiden tulkitseminen ja
jatkuvan tutkimustyén avulla voidaan taydentaa jo olemassa olevia teorioita tai tuottaa

uusia mahdollisesti parempia vastauksia ja selityksia ymparilla tapahtuviin ilmiéihin.

Seka tydnmuotoilun ettd palkkauksen suhteesta tydmotivaatioon ei ole aiemmin tehty
ammattikorkeakoulutasoista opinnaytetydta. Taméan opinnaytetydn tydstamisen aikana
marraskuussa 2015 julkaistin Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulusta melko
samanaiheinen Milena Pohjolan kirjoittama pro gradu -tutkielma otsikolla: "Kannustimet

ja tiimitydskentelyn organisointi tuottavan tyén saavuttamiseksi."

Opinnaytety6ta varten toteutettiin kvalitatiivinen teemahaastattelu, jonka avulla pyrittiin
selittamaan tyontekijdiden asenteita palkkauksen ja tydnmuotoilua kohtaan ja kuinka

ne vaikuttavat heidan tydmotivaatioonsa.

Tavoitteena on tarjota valmiita evaitda tyoelaman henkilostojohtajille, mitd he voivat

kayttaa apuna henkiléston motivoimiseen.
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2 TYOMOTIVAATIO

Henkilostd on yrityksen tarkein voimavara, minka korkea tyomotivaatio tuottaa vah-
vempaa ja laadukkaampaa tyotulosta. Huonosti annetut palautteet, alaisen ja esimie-
hen valisen kommunikaation puute ja tydhon turhautuminen heikentavat tyontekijan
motivaatiota. Heikosti motivoitunut tyontekija ei panosta tyotehtaviinsa eika tavoittele
yrityksen etuja. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 62.)

Henkilostdvoimavarojen johtamisella tarkoitetaan organisaation henkiloston hankintaa,
motivointia, huoltoa, kehittamista ja palkitsemista. Kauhasen (2003, 14) mukaan jokai-
sen organisaation tulisi kyetd johtamaan omaa henkiléstédan, hankkimaan palveluk-
seensa patevia tyontekijoita, pitamaan heidat tyontekijoindan seka tarvittaessa koulut-

tamaan ja kehittdmaan tulevaisuutta varten.

Monissa organisaatioissa henkildstd on suurin kustannusera, mutta se maarittelee pit-
kalti yrityksien tuottamien tuotteiden ja palveluiden maaran seka laadun (Viitala 2013,
8). Tydsopimuslaki maarittelee raamit, jotka tydsopimuksessa on taytettava. Tybnanta-

jalla on aina oikeus tarjota enemman kuin mita laki vaatii.

2.1 Motivaatio

Motivaatio on se voima, joka ajaa tyontekijda kohti yha parempia suorituksia (Ramlall
2004, 53; Nohria, ym. 2008, 1). Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan, millaiset psykolo-
giset tekijat ajavat tyontekijad eteenpain. Motivaatio voidaan jakaa kolmeen ulottuvuu-
teen: intensiteettiin, kohteeseen ja sinnikkyyteen. Intensiteetti ilmaisee, kuinka yksil®
yrittad, mutta pelkalla kovalla yrittamiselld ei saavuteta onnistumisia tai tehokasta tyon-
tekoa. Siksi kova tahto on suunnattava tiettyyn kohteeseen tai tavoitteeseen. Sinnik-
kyys mittaa, kuinka pitkaan yksild pysyy tehtavassadn saavuttaakseen maalinsa. (Rob-
bins & Judge 2013, 236.)
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2.2 Maslow'n tarvehierarkia

Maslow'n tarvehierarkia on yksi tunnetuimmista psykologian teorioista. Kyseisen teori-
an mukaan ihmisella on perustarpeita. Tarpeet ovat jaettu viiteen hierarkkiseen tasoon,

jotka ovat havainnollistettu kuviossa 1.

1. Fysiologiset tarpeet, joiden tyydyttamiseen siséltyy hengisséa pysyminen fyysiset
tarpeet, kuten ruoka ja juoma.
Turvallisuuden tarpeet, joita ovat suojautuminen erilaisilta vaaroilta.

3. Sosiaaliset tarpeet, joita ovat muihin ihmisiin liittyvat tunteet kuten rakkaus, ys-
tavyys ja rynmaan kuuluminen.

4. Arvonannon tarpeet, joita ovat itsekunnioitus, itsemaaraamisoikeus ja muilta
saatu kunnioitus.

5. Itsensa toteuttamisen tarpeet ovat omien kykyjen toteuttamista, kasvamista ja

oman potentiaalin saavuttamista.

(Robbins & Judge 2013, 237.)

Self-

actualization
Esteem

Social
Safety
Physiological

Kuvio 1. Maslow'n tarvehierarkia (Robbins & Judge 2013, 237).

Tarpeita ei voida kokonaan tyydyttaa ja lahes tyydytetty tarve ei enaa motivoi yksiloa
eteenpdin. Jokainen perustarpeen taso tulee tyydyttda riittdvasti ennen, kuin yksild
hakee tyydytystd korkeammalta. Nain ollen, jos yksil6a halutaan motivoida eteenpéin,
on tiedettava, milla tasolla han on ja tyydytettdva kyseinen tai ylempi taso. (Robbins &
Judge 2013, 237.) Steers ja Porter (1983, 32) toteavat, etta "Esimiehilla on vastuu luo-
da tydntekijoille sopiva ymparistd, missa he voivat kehittya tayteen potentiaaliinsa. Kun

sellaista ymparistdd ei voida tarjota tyontekijoille, se saattaa teoriassa lisata tyénteki-
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joiden turhautumista ja voi aiheuttaa huonolaatuisempaa tyontekoa, tyohon tyytymat-
tomyyttd ja suurempaa henkildston vaihtuvuutta.”

Tarvehierarkiaa sovelletaan paljon markkinoinnissa ja organisaatiojohtamisessa.
Champagne & McAfee (1989) esittivat kirjassaan (ks. Ramlall 2004, 54) taulukon ta-
voista tayttaa Maslow'n esittamaét tarpeet:

Taulukko 1. Miten tayttaa perustarpeet tydpaikalla (Champagne & McAfee 1989, Ram-
lall 2004, 54 mukaan).

Need Examples

. Physiological Cafeterias
Vending machines
Drinking fountains

ro

Security
Economic Wages and salaries
Fringe benefits
Retirement benefits
Medical benefits
Psychological Provide job descriptions
Give praise/awards
Avoid abrupt changes
Solve employee’s problems
Physical Working conditions
Heating and ventilation
Rest periods
3. Affiliation Encourage social interaction
Create team spirit
Facilitate outside social activities
Use periodic praise
Allow participation
4.  Esteem Design challenging jobs
Use praise and awards
Delegate responsibilities
Give training
Encourage participation
5. Self-actualization Give training
Provide challenges
Encourage creativity

Taulukossa 1 esitetyissé ratkaisuissa osa aiheuttaa tyonantajalle lisdkustannuksia,
mutta osa ovat johtamiseen tai tapoihin ja yrityskulttuuriin liittyvid asioita. Myds Viitala

(2013, 3) toteaa: "Yritys, jonka henkiléstd on innostuneempi ja osaavampi kuin kilpaili-
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jalla, menestyy paremmin." Positiivisessa ja kannustavassa ymparistossa uudet inno-

vaatiot ovat todennakaisia.

2.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzberg teki kyselytutkimuksia 1950- ja 1960-luvuilla, joissa han kysyi tyontekijoilta,
mitk& asiat ovat heidan tydssaan hyvia ja huonoja. Tulokset johtivat motivaatio- ja hy-
gieniateoriaan. Sen mukaan urakehitys, kunnianosoitus, kasvu, vastuu ja saavutukset
nayttivat olevan yhteydessa tyoOtyytyvaisyyteen, kun taas tyonjohto, palkka, yrityspoli-
tiikka seka tydolosuhteet olivat yhteydessa tyttyytymattomyyteen. Herzbergin mukaan
tyotyytyvaisyyden vastakohta on ei-tydtyytyvaisyys ja tyotyytymattémyyden vastakohta
on ei-ty6tyytymattomyys, kuten kuviossa 2 on havainnollistettu. Tyotyytyvaisyytta tuot-
tavia asioita kutsutaan motivaatiofaktoreiksi ja tyOtyytymattomyyttd aiheuttavia asioita
hygieniafaktoreiksi. (Robbins & Judge 2013, 293.)

Traditional view

Satistaction Dissatistaction

Herzberg's view

Motivators

Satistaction Mo satistoction

Hygiene factors

Mo dissatistaction Dissatistaction

Kuvio 2. Tyytyvaisyys ei ole tyytyméattémyyden vastakohta (Robbins & Judge 2013,
240).

Motivaatiofaktorit lisddvat tyotyytyvaisyyttd, mutta eivat aiheuta tyotyytymattomyytta.
Esimerkiksi, jos tyontekijalle annetaan vastuuta omasta tydstaan, hanen tyotyytyvaisyy-
tensa lisdantyy. Kun hénen vastuunsa poistetaan, seurauksena ei ole tyytymattomyyt-
ta, vaan vahemman tyytyvaisyytta eli asiasta tulee hanelle neutraali. Hygieniafaktorit
toimivat toisinp&in. Tiukka valvonta aiheuttaa tyontekijoissa tyotyytymattomyytta, mutta

valvonnan vahentaminen ei tuota tyotyytyvaisyyttd. (Robbins & Judge 2013, 293.)
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Kuviossa 3 on esitetty Herzbergin kyselytutkimuksista koottua aineistoa. Siin& on ha-
nen luokittelemat motivaatiofaktorit, joita ovat: saavutukset, kunnianosoitukset, tyo it-
sessaan, vastuu, etenemismahdollisuudet ja kasvu seka hygieniafaktorit, jotka johtivat
tyotyytymattomyyteen olivat: yrityspolitikka, valvonta, esimiessuhteet, tydolosuhteet,

palkka seka kollegasuhteet.

Factors affecting job attitudes as reported in 12 investigations

Factors characterizing 1,844 events on the job Factors characterizing 1,753 events on the job
that led to extreme dissatisfaction that led to extreme satisfaction
Percentage . .
frequency 50% 40 30 20 (1] 1] 10 20 30 40 508

[ 44

g recognition

L

=

=

=

= responsibility

5

=

advancement
I -
company policy .
and administration
relationship with supervisor I:-
- Tatal of all factars Total of all factors
work conditions I:l contributing to job contributing to job
dissatisfaction satisfaction

salary I:- Percentage frequency

B0% 60 40 20 0O 20 40 60 BD%
redationship with peers I:-
m Motivators 81
personallifel:l

relationship with subordinates I:-

Hygiene factors

69 Hygiene 19

Kuvio 3. Tyotyytyvaisyytta ja -tyytymattomyytta aiheuttavat faktorit (Herzberg 2003, 6).

2.4 Palkkaus

Herzbergin (2003, 6) mukaan palkkausjarjestelma on hygieniafaktori (vrt. kuvio 3) eli
sen mukaan palkkatyytyvaisyys ei tuottaisi tyotyytyvaisyyttd, mutta saattaa aiheuttaa

tyotyytymattomyytta. Palkkoja, bonuksia ja palkkioita pidetddn osana kannustinjarjes-
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telmaa, mika viittaa siihen, ettd rahalla yritetddn kannustaa ja palkita hyvin tehdysta
tydsta. Rynes, Colbert ja Brown (2004, 381-382) tekivat meta-analyysin® eli tutkivat
palkan tarkeytta vertaamalla merkittavimpia tutkimuksia, missé kysyttiin suoraan palkan
tarkeyttd ja palkan aiheuttamiin reaktioihin ja motivaatiomuutoksiin. He esittivat aiem-
massa tutkimuksessaan vaitteen: "tyontekij6illa on taipumusta aliarvioida palkan tarke-
ytté, kun sitd heiltd suoraan kysytaan" (Rynes ym. 2002, 158) ja paatyivat meta-
analyysin jalkeen siihen lopputulokseen, ettd palkkausjarjestelmé& on potentiaalisesti
tehokkain motivoija parempaan tyétehokkuuteen (Rynes ym. 2004, 384). Herzbergin
mielesta palkka on sen sijaan huono motivointikeino. Tassa opinnaytetydssa pyritaan
teemahaastattelun avulla selvittdmaan, miten ristiriitaiset teoriat pitavéat paikkansa ja

milta osin.

Rynes, Colbert ja Brown (2002, 158) selvittivat kyselysséén, etta noin puolet esimiehis-
ta ei usko palkan olevan niin tarkea tekija tyontekijoiden kayttaytymisen kannalta kuin
tyontekijat itse kertovat sen olevan. Esimiehille esitettiin vaite: tydntekijat yliarvioivat
palkan tarkeytta. Vaite ei ollut totta, mutta 45% vastaajista vastasi vaitteen olevan tosi.
Tutkimuksen mukaan ihmisilla on taipumusta aliarvioida palkan tarkeytta, kun siita ky-
sytaan. (Rynes ym. 2002, 158.) Nain ollen, kun tydntekija ensin aliarvioi palkan tarkeyt-
ta ja esimies tulkitsee tyontekijan yliarvioivan palkan tarkeytta, niin esimiehen kasitys

tyontekijan palkan tarkeydesta saattaa olla kaukana todellisuudesta.

Rynes ym. (2004, 386) meta-analyysin mukaan tyGtulosten perusteella maksettavat
lisat ja bonukset olivat tarkeimpia korkeasti koulutetuille, menestyksekkaille suorittajille,
tehokkaille tydntekijoille seka ekstroverteille. Vastaavasti he eivat viihdy sellaisilla tyo-
paikoilla, joissa heidan suoriutumiskykyaan ei huomioida. Rynes ym. (2004, 386—389)
l6ysivat meta-analyysin perusteella nelj perusperiaatetta, jotka vaikuttavat tyontekijan

kokemaan palkan tarkeyteen.

1. Jotta palkka voisi olla tarkea motivoija, palkkauksessa tulee olla vaihtelua. Hy-
vasta tydsuorituksesta tulee maksaa tuntuvasti enemman kuin heikosta suorit-
teesta. Esimerkiksi, jos samassa yrityksessa ja samoissa tydtehtavissa oleville
maksetaan saman verran riippumatta tyon laadusta tai nopeudesta, niin kysei-

nen palkkaus ei kannusta ketdan tekemé&éan t6ita paremmin tai tehokkaammin.

! Meta-analyysi on useilla tieteenaloilla kaytetty tilastollinen metatutkimus-menetelmé&. Sen avul-
la pyritdan johtamaan kvantitatiivisia paatelmia yhdistelemalla systemaattisesti aiempia yksittai-
sia tutkimuksia (Wikipedia: Meta-analyysi).
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2. Palkan motivaatiovaikutus on epélineaarinen kaikilla palkkatasoilla. Toisin sa-
noen rahalla on laskeva rajahyoty?.

3. Jokainen arvioi palkan maaran sopivuutta tyotehtaviinsa suhteellisesti. Tydsta
maksettavaa palkkaa ja tyon laadun suhdetta verrataan ty6tovereihin, muiden
yritysten tyontekijoihin ja omiin kokemuksiin. Adams (1963) ennustaa, etta tyon-
tekijan tyytymattomyys palkankorotukseen saattaa muuttaa hanen kaytostaan:
tyontekija ilmaisee tyytymattomyyttaan tekemalla toitd kovemmin, jotta voisi
saada seuraavalla kerralla isomman korotuksen tai tekemalla tyéta huonommin,
jotta tydsuoritus vastaa saatua palkankorotusta. Tyytymaton tyontekija saattaa
jopa irtisanoutua. (Rynes ym. 2004, Adams 1963 mukaan.)

4. Palkan koettu tarkeys muuttuu riippuen sen yhteydesta. Tyota haettaessa pal-
kan suuruus kuuluu ensimmaisiin havaintoihin, jolloin se voi olla merkitseva
tydnhakukriteeri. Tyopaikan saamisen jalkeen palkan vaikutus tyétehokkuuteen
on enda mitatdn. Paitsi siind tapauksessa, etta palkan kehittymissuunta tai sen
suuruus on suoraan verrannollinen tydntekijan suoriutumisesta. Silloin palkka

on erityisen hyva motivaatiotekija.
(Rynes ym. 2004, 386—389.)

Rynes ym. (2004, 390) tiivistavat meta-analyysin tuloksia ohjenuoriksi, joita on hel-

pompaa soveltaa kaytannossa:

o Esimiesten on syyta ottaa tosissaan alaisten valitukset palkkaan liittyvista asi-
oista. Yleisesti ottaen, jos tydntekija tulee valittamaan esimiehelle asioista, on
syyta huolestua. Erityisesti silloin, kun tydntekijasta halutaan pitaa kiinni.

e Yrityksen ei kannata vajota kovin paljoa alan keskipalkkatasoa alemmas. Ty6-
markkinoillakin patevat markkinavoimat: halvalla ei saa hyvaa.

¢ On otettava huomioon, etta parhaimmat tydntekijat haluavat todennakoisesti
vahvan tulosperusteisen palkkauksen. Parhaimmat tyontekijat ovat yleensa
kunnianhimoisia ja suorituskykyisia. Antamalla mahdollisuus ansaita entista
enemman voidaan potentiaalisesti saada tyontekijasta viela enemman irti.

¢ Johdon palkkatasot tulisi olla sopivalla tasolla suhteessa tyontekijdihin. Liian iso
palkkaero aiheuttaa epalojaliteettia. Johdon on mahdollista nostaa isompia

summia, kunhan yrityksen tuottavuus nakyy henkiloston kaikilla tasoilla.

% Rajahyoty eli marginaalihy6ty on kuluttajan saama hyodyn lisays tarkasteltavan tuotteen tai
palvelun yhdesta lisayksikosta (Wikipedia: Rajahyoty.)
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Palkitsemisen yleiset ja pitkdn aikavélin periaatteet yrityksessd muodostavat palkitse-
misstrategian. Yrityksen strategisena linjauksena voi olla esimerkiksi pyrkimys pysytella
alan keskipalkkojen ylapuolella ja houkutella kokeneita tyontekijoita yritykseen. Vastaa-
vasti strategia voi olla osa-aikaisten opiskelijoiden palkkaaminen halvalla, mutta silloin
joudutaan mahdollisesti sietam&én suurta vaihtuvuutta ja heikkoa tydn tulosta. (Viitala
2013, 140.)

2.5 Palkkausjarjestelmat Suomessa

Tassa opinnaytetytssa tarkastellaan vain suomalaisia palkkausjarjestelmid. Esimerkik-
si Ghazanfar ym. (2011, 127) totesivat tutkimuksessaan, etta tyontekijan kulukorvauk-
set ovat ainakin yhdysvaltalaisessa ja ranskalaisessa kontekstissa tyontekijoille itses-
taanselvyyksia. Niiden ei pitéisi lisata tyontekijoiden motivaatiota, mutta pakistanilai-
sessa kyselyssd he loysivat positiivisen suhteen kulukorvauksien ja tydmotivaation
valilla. He totesivat syyksi kulttuurilliset erot. Siksi tdssd opinnaytetydssa keskitytdan

suomalaisiin palkkausjarjestelmiin.

Suomessa tyontekijoille maksetaan aika-, urakka-, palkkio- ja provisiopalkkoja. Perus-
palkkauksen yksityiskohdista sovitaan tyoehtosopimuksissa. Lisaksi yritykset kayttavat
taydentavia palkkaustapoja, joita ovat tulospalkkiot, voittopalkkiot, voitonjakoerat ja
osakepohjainen palkitseminen. (EK 2012, 4) Kyseiset erilaiset palkkaustavat ovat esi-

tetty kuviossa 4.
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Peruspalkkaustavat ja tdydentivit palkkaustavat Suomessa

Taydentavat palkkaustavat

Kuvio 4. Palkkaustavat Suomessa (EK 2011, 4).

Viela 1900-luvun jalkipuoliskolla suomalainen palkkaporrastus perustui tehtavanimik-
keisiin ja tydvuosiin, mutta sen ei koettu olevan kannustava eika oikeudenmukainen.
Monet tydntekijaselvitykset paatyivat samaan tulokseen: tyontekijat toivoivat palkkansa
perustuvan tyon vaativuuteen, henkilon patevyyteen ja tyon tuloksiin. (EK 2012, 8.)
Elinkeinoelaman Keskusliiton jasenyrityksissa on alettu 2010-luvulla péivittamaan ja
uudistamaan palkkausjarjestelmia aiempaa kannustavampaan ja oikeudenmukaisem-
paan suuntaan. Monet yritykset ovat ottaneet kayttoonsa tulos- ja voittopohjaisen palk-
kiojarjestelméan. EK:n palkkausjarjestelméatiedustelun mukaan tulos- ja voittopalkkiojar-
jestelmien piirissa oli vuonna 2011 48 prosenttia sek& urakka-, palkkio- ja provisiopalk-
kauksen piirissa 14 prosenttia (vrt. kuvio 5) EK:n jasenyritysten henkildstosta. Henkilo-
maéarana tama oli noin 440 000 palkansaajaa. (EK 2012, 4.)
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Eri palkkiojarjestelmien yleisyys EK:n jasenyrityksissa
henkiléstéry hmittdin vuonna 2011

Tulos- ja voitto-
palkkiot

Urakka-, palkkic- ja
prowisiopalkkaus

Tybsuhdeoptiot tai |
osakepalkkiot |

0 20 40 &0 80 100
Prosenttia henkilostbsta

I et toiminenkilot B ookt

Toimihenkildt Yhisensd

Lahde: EK:n palkkausjanestelmatiedustelu 2011

Kuvio 5. Palkkiojarjestelmien yleisyys (EK 2012, 5).

Suomalaisten yritysten palkkiojarjestelmét erottuvat Euroopan tasolla. Euroopan Unio-
nin vuonna 2011 julkaiseman raportin mukaan (vrt. kuvio 6) Suomi on Euroopan karki-
maa ryhmaperusteisen palkkiojarjestelman kaytdssa ja kolmas henkilokohtaisen palk-
kiojarjestelman kaytossa. (Eurofound 2011, 34.) EK:n ja Eurofoundin tekemat tutki-
mukset eroavat toisistaan silld, ettd EK:n ottaa huomioon palkansaajien maaran, kun

taas Eurofoundin huomioi vain organisaatioiden maarat.
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Pay elements related to individual or group
performance, by country (%)
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Mote: Base = all establishments with 10 or more employees.
Source; ECS 2009

Kuvio 6. Tulospohjaiset palkkiot EU:ssa (Eurofound 2011, 34).

Suomalaiset yritykset arvioivat tulos- ja voittopalkkiojarjestelmien vaikuttavan positiivi-
sesti toiminnan kehittymiseen, tuottavuuteen ja tuotteiden seka palveluiden laatuun.
Ylivoimaisesti tarkeimmiksi syiksi kayttaa tulos- ja voittopalkkiojarjestelmia olivat henki-
|6ston palkitseminen ja palkkioiden kayttaminen johtamisen valineena. (EK 2011, 5,
18.) EK:n jasenyrityksien tulos- ja voittopalkkioiden maksimimaara tyontekijoille oli ase-
tettu keskiméaaérin 12 prosenttiin, mutta toteutuneet palkkiot ovat olleet keskimaarin noin
puolet maksimimaarasta. Yritykset asettavat toisinaan tulostavoitteet niin korkealle, etta
ei aina saavuteta. Vuoden 2011 EK:n selvityksen mukaan noin kolme neljasosaa tulos-
palkkiojarjestelmaan kuuluvista henkilbistd sai palkkioita ja neljnnes jai ilman niita.
(EK 2011, 6.)

Tulospalkkauksen toimivuus on Suomessa koettu hyvaksi ja vaikutukset ovat olleet
positiivisia. Selkeita positiivisia vaikutuksia EK:n kyselytutkimuksen (2011, 18) mukaan
ovat olleet toiminnan kehittyminen, tuottavuuden parantuminen, henkildston sitoutumi-
nen ja tuotteiden ja palveluiden laadun kohentuminen. Tulos- ja voittopalkkioiden on

todettu olevan hyvéa palkitsemisen ja johtamisen valine, mutta ne eivat automaattisesti
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tarkoita tuottavuuden tai laadun parantumista. Palkitseminen ei korvaa hyvaa johtamis-
ta, mutta voi tukea sita. (EK 2011,19.)

Case: eras suomalainen elintarvikealan yritys

Jones, Kalmi ja Kauhanen (2010) tutkivat palkitsemisen ja tulospohjaisen palkkauksen
vaikutuksia eraéssa suomalaisessa elintarvikealan tehtaassa. Yrityksessa otettiin kayt-
t6on tulospalkkiojarjestelma. Se perustui osin koko yrityksen tulokseen ja osin tiimin
tulokseen. Tuotanto jaettiin neljaén tiimiin. Lisaksi tyontekijoita palkittiin tehostamiseen
ja kustannussaastaoihin liittyvista parannusehdotuksista. (Jones ym. 2010, 611.) Vuosi-
en 1999-2005 seurantajakson lopputuloksena kolmen tiimin tuottavuus kasvoi 9—20
prosenttia, mutta yhdella tiimilla tulospalkkauksella ei ollut merkittdvaa vaikutusta tuo-
tantoon (Jones ym. 2010, 624).

Mydhemmin koko yrityksen laajuinen tulospalkkio poistettiin ja todettiin, etta se ei li-
sannyt tuottavuutta. Sen sijaan tiimikohtainen tulospalkkaus paransi tuotannon tuotta-
vuutta ja joustavuutta. Innovointia puolestaan lisdsi parannusehdotuksista maksetut
palkkiot. (Jones ym. 2010, 621-623.)

2.6 Tybnmuotoilu

Tyonmuotoiluksi kutsutaan kaikkea sita toimintaa, jolla muokataan tyota yksilon tai ty6-
yhteison tarpeisiin. Siihen sisallytetaan erilaiset tydn muotoilun keinot, kuten tyokierto,
tydn laajentaminen, tyon rikastaminen seké tydskentelypaikkaan, -aikaan ja -valineisiin
liittyvat tyojarjestelyt. (PKKY 2012, 15.) Tyénmuotoilun tarkoituksena on tehda tyéteh-
tavista mielekkaitd, jotta tyontekijasta saadaan irti paras mahdollinen tyésuoritus. Eri-
tyisen virikkeettn ja yksitoikkoinen tyd tukahduttaa motivaatiota, kun taas haasteellinen
tyd ja inspiroiva ymparisto lisdavat motivaatiota. Tyodtehtavien monipuolisuus, tyonteki-
jan autonomisuus ja oikeus tehda paatoksia ovat hyvia keinoja lisata tydhon haasteita.
(Ramlall 2004, 56.)
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2.7 Tyon rikastaminen

Herzbergin kaksifaktoriteoria vaittaa, etta tyotehtéavia tulisi rikastaa. Sen tarkoitus on
tehda tyostd mielekasta ja motivoivaa. Motivoitunut tyontekija tekee tyonsa tehok-
kaammin ja laadukkaammin. Suunnitteluvaiheessa on hyva kuulla tyontekijaa. Nain
hanella on mahdollisuus osallistua kehitysprosessiin, mika itsessdén saattaa innostaa
ja motivoida hanta. (Herzberg 2003, 8-9.)

Tyotehtavien rikastaminen on syyta erottaa tydtehtéavien laajentamisesta. TyOtehtavien
laajentaminen lis&é tyontekijan tyotaakkaa ja aiheuttaa ylimaaraista stressia ja lopulta
tyotyytymattomyytta. (Herzberg 2003, 8.) Tyotehtavien laajentamista ovat esimerkiksi
tuotantotavoitteiden nostaminen, tydtehtavien kierto epamiellyttavien tydtehtavien valil-
14, tydsuorituksen keston pidentaminen ja tyontekijan laatuvastuun lisddminen. Edella
mainitut keinot ovat tydtaakan horisontaalista lisddmistéd. Ne ovat epamotivoivia ja li-
saavat taitovaatimuksia. (Herzberg 2003, 8; PKKY 2012, 15.)

Tyon rikastaminen on tyénmuotoilua vertikaaliseen suuntaan. Sita tehdaan lisdamalla
tyotehtavien vaativuutta ja tyontekijan itsenaistéd vapautta. Tyontekijalle voidaan antaa
vapaus suunnitella tyon aikataulu, tydmenetelmat, tyovalineet seka tyon aloitus- ja lo-
petusajankohdat. Voidaan ottaa kayttoon joustavat tybajat. Tyonteon paikkaa voidaan
vapauttaa esimerkiksi mahdollistamalla etatyd. (PKKY 2012, 16.) Taulukossa 2 on
Herzbergin esittamia perusperiaatteita tyon rikastamisesta ja miten ne liittyvat kaksifak-

toriteorian motivaatiofaktoreihin.
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Taulukko 2. Tyon rikastamisen periaatteet (Herzberg 2003, 9).

Tyon rikastamisen eli vertikaalisen tydnmuotoilun perusperiaatteet

Perusperiaate Motivaatiofaktorit

A. | Vahennetaan valvontaa, mutta pidetaan tilivelvolli- | Vastuu ja saavutus

suus.

B. | Lisataan vastuuta omasta tyosta. Vastuu ja tunnustus

Annetaan tyontekijalla oma henkilokohtainen luon- | Vastuu, saavutus ja tunnus-

nollinen tyétila, kuten toimisto tai ty6piste. tus

D. | Annetaan lisda paatantavaltaa tyontekijoille heidan | Vastuu, saavutus ja tunnus-

omassa toiminnassaan. tus

E. | Raportoidaan tydtuloksista saman arvoisille tydn- | Sisdinen tunnustus

tekijoille esimiesten sijaan.

F. | Lisatddn uusia ja vaikeampia tyOtehtdvia, joita | Kasvu ja oppiminen
tyontekija ei viela hallitse

G. | Nimitetddn tyontekijoitd erikoistehtaviin ja anne- | Vastuu, kasvu ja urakehitys

taan erityisvastuuta, jolloin heista voi tulla asian-

tuntijoita.

Herzberg (2003, 8-11) kertoo onnistuneesta tytn rikastamisprojektistaan. Se toteutet-
tiin erdan ison yhtion tyontekijoille. Lahes kaikki suoritusteho- ja tyotyytyvaisyysmittaus-
tulokset olivat kyseissa yrityksessa matalalla tasolla. Lisaksi tyosuhteiden paattymisen
yhteydessa tehdyssa kyselyssa kavi ilmi, etta tyontekijat eivat kokeneet tydtehtaviaan
yhta haastaviksi kuin johto oli antanut ymmartad. Esimiehet koottiin aivoriiheen, jossa
kerattiin kehitysehdotuksia, joilla saataisiin nostettua tydtehokkuutta ja -tulosta. Ehdo-
tukset ovat listattuna taulukossa 3. Ehdotukset kerattiin ja jaoteltiin tydn rikastamis- ja
laajentamistoimenpiteisiin. Tyota laajentavat ehdotukset hylattiin ja rikastamisehdotuk-
set otettiin kayttéon. Projekti toteutettiin jakamalla tyontekijat kahteen ryhméaén, toista
ryhmaa kutsuttiin suoriutujiksi, joiden tyttehtavia rikastettiin taulukon 3 mukaisesti. Toi-

nen ryhma pidettiin kontrolliryhmana, joiden ty6olosuhteet pidettiin ennallaan.
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Periaate, vrt.

taulukko 2
Koulutetaan jokaiseen yksikk66n muutama asiantuntija, joiloita muut | G
tyontekijat pyytavat apua ennen esimiesta. Aiemmin esimiehet vasta-
sivat vaikeammista kysymyksista.
Kirjeenvaihtajat allekirjoittavat kirjeet omilla nimillaan. Aiemmin tyén- | B
johtajat allekirjoittivat kaikki kirjeet.
Kokeneempien kirjeenvaihtajien teksteja ei oikolueta enaa niin usein | A
ja se tehdaan tydntekijan tyopisteelld. Tama pudottaisi tarkastussuh-
teen sadasta prosentista kymmeneen prosenttiin.
Tuotantomaarista ei enaa puhuta tarkoilla luvuilla vaan karkeammin | D
eri ilmaisuilla, kuten "yhden péaivan tyo."
Lahetettavat kirjeet vieddan suoraan l&hettdmoon, eika tydnjohtajan | A
tyopdydan kautta niin kuin oli aiemmin tehty.
Kirjeenvaihtajia kehotetaan kayttdmaan persoonallisempaa kirjoi- | C
tusasua. Ennen kaytossa oli tekstipohjat.
Kirjeenvaihtajat vastaavat itse kirjeiden sisallostéa ja tarkkuudesta. | B, E

Vastuu oli aiemmin tydnjohtajalla.

Horisontaaliset ehdotukset, mitka hylattiin kaikki

Tarjouspyynnot lisataan paivittaisiin tyotehtaviin ja vaatimukset asetetaan korkealle.

Sihteerit voisivat kirjoittaa itse kirjeet sekéa lahettaa ja vastaanottaa ne. Heille voisi

antaa enemman toimistotehtavia.

Kaikki vaikeammat ja monimutkaisemmat kysymykset siirrettaisiin muutamalle sihtee-

rille, jotta muut voisivat tehda parempaa tulosta. Tehtava olisi kiertava.

Sihteerit voitaisiin maaraté eri yksikdihin maaraajaksi, missa he saisivat erilaisia asi-

akkaita ja lopuksi palata omaan yksikkoon.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Toni Huynh



22

Suoriutujien tydtehtavida muutettiin ensimmaisen kahden kuukauden aikana keskim&a-
rin kerran viikossa taulukon 3 mukaisesti. Kuuden kuukauden jalkeen heidan mittaustu-
loksensa olivat selvasti paremmat kuin kontrolliryhman. Liséksi heidan tyotyytyvaisyy-
tensé oli noussut, poissaolot olivat vahentyneet ja heitd oli ylennetty enemmén kuin
kontrolliryhmalaisia. (Herzberg 2003, 10.)

Empiirisen tutkimuksen aikana jokaisen kuukauden lopussa mitattiin tyontekijoiden tyon
laatu, tarkkuus ja nopeus. Mittaindeksin kyseisen kuukauden keskiarvoon laskettiin
my6s kahden edellisen kuukauden keskiarvot. Suoriutujaryhmén indeksiarvot olivat
laht6vaiheessa alhaisemmat kuin kontrolliryhméan ja ne laskivat viel& seuraavat kaksi
kuukautta, min& aikana tyotehtavia rikastettiin. Lasku selittyy uusien tyotehtavien ja
vastuualueiden aiheuttamalla epavarmuudella. Kolmannen kuukauden jalkeen suoriu-
tujat alkoivat tehda tulosta. Tama on havainnollistettu kuviossa 11. (Herzberg 2003,
10.)

Employee performance Change in attitudes toward tasks

in company experiment in company experiment

Three-month cumulative average Mean scores at begining and end of six-month period
100 &0

control
M achieving

achieving

80

G0
~  control

Job reaction mean score

40

Shareholder service index

40 I

20 March o September

Feb Mar Apr May Jun Jul Aug Sept

Six-month study period

Kuvio 7 ja Kuvio 8. Tydtulos- ja tyytyvaisyysindeksit (Herzberg 2003, 10).

Kuviossa 8 on esitetty tyotyytyvaisyyden mittaustulokset ennen ja jalkeen kehittdmis-

projektia. TyOtyytyvaisyyttd mitattiin kyselylla, missa kysyttiin 16 kysymysté ja vastauk-
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set kerattiin asteikolla 1-5. Kyselyn maksimipisteet olivat 80. Suoriutujat olivat projektin
loputtua paljon tyytyvaisempia kuin kontrolliryhmd&. Kontrolliryhmén tyotyytyvaisyys
naytti laskevan tutkimuksen aikana, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitseva. Ty6teh-
tavia rikastamalla saavutettiin aiempaa suurempi tyotehokkuus ja tyotyytyvaisyys. Sa-
malla |8ydettiin uusia kykyja ja monia tyontekijoita ylennettiin kokonaan uusiin tehtaviin.
(Herzberg 2003, 10.)

Kyseinen empiirinen tutkimus- ja kehitysprojekti tehtiin nimenomaan motivaatiofaktorei-
ta kayttamalla siitd syysta, etta Herzbergin (2003, 11) mukaan edistamalla motivaa-
tiofaktoreita saadaan pidempiaikaisempi vaikutus henkildstoon kuin korjaamalla hy-
gieniafaktoreita. Haasteita joudutaan todennékoisesti lisaamaéan viela myohemmassa
vaiheessa, silla henkilostd kehittyy. Herzberg argumentoi tydnrikastamisen puolesta,
koska yrityksen on syyta kayttaa sita tydvoimaa ja sen taytta potentiaalia, mita on itsel-
leen palkannut. Rikastamisella saadaan tyontekijoistd enemman irti ja se lisda tyotyyty-
vaisyytta. (Herzberg 2003, 11.)

Oikeanlaisella henkildstéjohtamisella ja tydénmuotoilulla on laajat seuraukset tyonteki-
jéiden suoriutumiseen, jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Kuvio 13 esittaa, etta yksilélliset
erot vaikuttavat tyotuloksiin, mutta hyvalla tilannekohtaisella johtamisella voidaan pa-
rantaa tyon tuloksia. (PKKY 2012, 17-18.)

Tyon ominaisuudet 4 Psykol. merkitys Seuraus (yksild, organisaatio)

Taitojen moni-

naisuus Tyén merki-
Tehtdvan siséllon tyksellisyyden
mielekkyys kokeminen

Tyontarkeys Korkea sisainen motivaatio

Korkea tuottavuus

?uionorlnia

aikataulut, Vastuun -
menetelmat, kokeminen Korkea tyotyytyvaisyys
tybtahti)

Vahan poissaoloja

Matala vaihtuvuus

Tieto
tuloksista

Palaute tyosta

A

Yksilolliset erot (kasvutarve, tiedot ja taidot, tyytyvaisyys tyopaikalla yleensa) ‘

Kuvio 9. Tydnmuotoilun yhteys tydmotivaatioon (PKKY 2012, 18).
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3 HAASTATTELUTUTKIMUS

Tata opinnaytetyota varten tehtiin laadullinen haastattelututkimus. Haastattelusta halut-
tiin saada vapaamuotoisia vastauksia ja pidettiin tarke&na sita, ettd vastaajat voisivat
vastata kysymyksiin omin sanoin. Siksi tutkimusmenetelméksi valittiin teemahaastatte-
lu, eikd esimerkiksi maarallinen kysely tai havainnointi. Teemahaastattelu sopi hyvin
tutkittavaan aiheeseen sen laajuuden ja monialaisuuden takia. Haastattelussa pysyttiin
tietyssd teemassa, tassa tutkimuksessa teemana oli palkkauksen ja tydnmuotoilun suh-
teet tydbmotivaatioon. Haastattelussa ja aineiston kasittelyssa otettiin huomioon se, etta
ihmisten tulkinnat asioista ja heidan antamansa merkitykset vaihtelevat ja ne ovat kes-
keisessa asemassa. Koska ihmiset ovat erilaisia ja reagoivat asioihin eri tavoin, aineis-
ton kasittelyssa keskityttiin siihen miten haastateltavat itse kokivat kasiteltdvat asiat.
(Hirsjarvi & Hurme 2004, 48.)

3.1 Teema

Tybmotivaatiosta l6ytyy kirjallisuudessa paljon jo tutkittua tietoa. Taman tutkimuksen
tavoitteena oli selvittdd, kuinka hyvin teoriat kuten Maslow'n tarvehierarkia (Robbins &
Judge 2013, 237) ja Herzbergin kaksifaktoriteoria (Robbins & Judge 2013, 293) pativat

viela vuonna 2016 suomalaisessa tydelamassa.

Jones ym. (2010) tutkivat suomalaisen elintarviketehtaan tuotantolinjaa, sen tyontekijoi-
ta ja henkilostbjohtamista vuosina 1999-2005. Sinad aikana otettiin kayttéon tulospalk-
kiot, minkéd seurauksena tuotanto kasvoi 9-20 prosenttia. On kuitenkin huomioitava,
ettd tulospalkkioiden maaria ja vaatimuksia muutettiin monesti. Niitd optimoitiin ja kehi-
tettiin, jotta palkkioiden motivaatiovaikutus olisi mahdollisimman suuri. (Jones ym.
2010, 606.) Kyseessa oli yksi Suomen suurimmista elintarvikealan yrityksista. Teema-
haastattelussa selvitettiin, miten pienet ja keskisuuret yritykset (PK-yritykset) seka jul-
kinen sektori ovat parjanneet henkilostostrategioissaan. Haastattelussa kysyttiin mieli-

piteitd palkoista, palkkioista, tyonmuotoilusta ja niiden suhdetta tydmotivaatioon.
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3.2 Otanta

Haastatteluun valittiin tydikaisia ihmisia, jotka olivat mielella&n vakituisessa tyosuh-
teessa. Nain saataisiin paremmin selville kuinka tydnmuotoilu ja palkkausjarjestelmat
vaikuttavat tyomotivaatioon pidemmassa tyosuhteessa. Haastateltavat valittin seké
yksityiselta etta julkiselta sektorilta. Vaikka teoreettisessa viitekehyksessa keskityttiin
yritysmaailman tyémotivaation kehittdmiseen, ne voisivat olla sovellettavissa myos jul-

kisen alan tyontekijoihin.

Haastatteluun saatiin seitseman tydssa kayvaa henkilda. Aineisto kerattiin nimettomas-
ti. Nelja haastateltavista oli toissa yksityisella PK-sektorilla ja kolme heista oli julkisella
sektorilla. Hirsjarvi ja Hurme (2004, 58) toteavat, ettd nykyisin kvalitatiivisissa tutkimuk-
sissa haastateltavien maara nayttaisi olevan 15, mutta tdman tutkimuksen laajuuden ja

syvyyden kannalta seitseman todettiin riittdvan.

3.3 Toteutussuunnitelma

Haastattelut suoritettiin viikolla 10 vuonna 2016, mutta pilottihaastattelu tehtiin edellisel-
la viikolla, jotta haastattelurunkoa ja -kysymyksia voitiin viela tarvittaessa hioa. Haastat-
telun aikataulu on esitetty taulukossa 4, johon on listattu my6s haastateltavien toimi ala

ja tybtehtavia.

Taulukko 4. Haastatteluaikataulu.

Haastattelu | Toimiala / tydtehtava Haastattelun ajankohta

1 Rakennustarvikkeiden valmistus ja myynti / | 6.3. illalla
Aluepaallikké (asiakkuusvastaava)

2 Séhkourakointi / Projekti-insindori 9.3.illalla

3 Rakennusalan elementtitehdas / Laborantti- | 9.3. illalla
myllari

4 Kuljetusliike / Kuorma-auton kuljettaja 10.3. iltapaivalla

Paivakoti (kunnallinen) / Lastentarhaopetta- | 11.3. iltapaivalla

ja
6 Kirjastopalvelut / Kirjastovirkailija 11.3. illalla
7 Ylakoulu / Erityisopettaja 11.3. illalla
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Haastattelu suoritettiin yksitellen kasvotusten haastattelemalla siltd varalta, ettd henki-
I6n olemuksesta tai 4anensavysta saataisiin havaintoja. Haastattelupaikkana oli kaikille
sama eli haastattelijan olohuone. Haastattelut kirjoitettiin kynalla paperille, mink& jal-
keen ne kirjoitettiin koneellisesti puhtaaksi ja ne I0ytyvat liitteesta 1.

3.4 Ongelmasta hypoteesiin

Muun muassa Maslow (1997), Robbins & Judge (2013), Steers & Porter (1983), Ram-
lall (2004) ja Herzberg (2003) luokittelevat palkan tydsuhteen perustarpeeksi. He ovat
kaikki sitéd mieltd, ettd matala palkka aiheuttaa tyytyméattomyyttd, mutta hyva palkka ei
valttamatta lisaa tyytyvaisyytta. Heidan mukaansa rahalla ei saada tyontekijdista te-

hokkaampia.
Hypoteesi 1: Palkkaan tyytyméaton tyontekija on epamotivoitunut.

Siitd huolimatta l&dhes joka toisessa suomalaisessa yrityksessa on kaytossa tulospoh-
jainen palkkiojarjestelma (Eurofound 2011, 34). Rynes ym. (2004) tuovat esille, etta
palkkausjarjestelméa on mahdollisesti tehokkain motivointikeino, mutta ollakseen moti-
voivia, palkkioiden pitdé heijastua selkeasti tyon tuloksista (Rynes ym. 2004, 384).

Hypoteesi 2: Tulospohjainen palkkiojarjestelma lisda tydmotivaatiota, kun

se on nakyvasti riippuvainen tyésuoritteesta.

PKKY (2012, 19) kiteyttaa tydnmuotoilun seuraavasti: "Organisaatioiden on muotoilta-
va tyo siten, etta ihmiset kokevat sen merkitykselliseksi ja mielekkééksi ja annettava

heille palautetta, vastuuta ja autonomiaa."

Hypoteesi 3: Tydnmuotoilun keinoilla voidaan saada aikaan ty6tyytyvai-

Syytta.

Tieteelliset julkaisut palkkauksen ja tydnmuotoilun suhteesta tyémotivaatioon on lahes
poikkeuksetta tehty isojen yritysten tyontekijoita tutkien (Esim. Herzberg 2003, Rynes
ym. 2004, Ghazanfar 2011, Jones ym. 2010.)

Hypoteesi 4: PK-yritykset ja julkinen sektori voisivat kayttaa samoja keino-

ja tydmotivaation edistamiseksi kuin suuret yritykset.
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Palkkausjarjestelmat ja tydnmuotoilu ovat tydmotivaation parantamiskeinoja. Hypotee-
sit 1 ja 2 liittyvat palkkausjarjestelmiin. Hypoteesi 3 on yhteydessa tydnmuotoiluun.
Hypoteesi 4 liittyy suoraan tydmotivaatioon. Hypoteesien suhteita on havainnollistettu

kuviossa 10.

Hypoteesi 1: Palkkaan
tyytymaton tyontekija on
epamotivoitunut.

Hypoteesi 2: Palkkajarjestelmat

Tulospohjainen
palkkiojarjestelma lisda
tydmotivaatiota, kun se on
nakyvasti rippuvainen
tyosuoritteesta.

\. J/

( )

Hypoteesi 4. PK-yritykset
ja julkinen sektori voisivat Ty6motivaatio
kayttad samoja keinoja

tydmotivaation
edistdmiseksi kuin suuret
yritykset.

\ J/

7

Hypoteesi 3: Tydonmuotoilun
keinoilla voidaan saada
aikaan tyotyytyvaisyytta.

Tydénmuotoilu

Kuvio 10. Tutkittavien teemojen luokittelu.
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3.5 Haastattelija

Hirsjaven ja Hurmeen mukaan hyva haastattelija tuntee aihepiirin ja osaa keskustella
asiasta. Han ohjaa tilannetta ja osaa suunnata keskustelun toivottuun suuntaan. Hanen
ulosantinsa on selked ja ymmarrettava. Alan erityissanastoa tulisi osata kdantaa haas-
tateltavan ymmarrettavaan selkokieliseen muotoon. Sanattoman viestinnan tunteminen
edesauttaa haastattelijan tydtd havainnoimaan haastateltavan eleitd ja haastattelijan
eleiden vaikutuksia haastateltavan eleisiin. Luonteeltaan avoin, sosiaalinen ja ulospéin
suuntautunut persoona tulee toimeen ihmisten kanssa, eikd han jannitd haastatteluti-
lannetta. Haastattelijan tulisi olla velvollisuudentuntoinen ja kayda tarkasti lapi kaikki
teemahaastattelun aiheet ja mahdolliset kysymykset. Psyykkinen terveys ja tasapaino
auttaa kestamaan hankalat tilanteet. Hanen tulisi olla myds luottamusta herattava ja

huomiota herattamaton. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 68—69.)

3.6 Aineiston kasittely

Haastattelun kysymysten asettelulla pyrittiin saamaan vastauksia henkilén tyémotivaa-
tiosta seka palkan ja tydnmuotoilun vaikutuksesta tydmotivaatioon. Nain aineisto voitiin
luokitella kolmeen eri luokkaan: palkkausjarjestelmat, tydnmuotoilu ja tyémotivaatio,
niin kuin ne ovat kuviossa 10 esitetty. Aineiston luokittelu luo pohjan, jonka avulla haas-
tatteluaineistoa voidaan tulkita ja tiivistdd. Luokiteltua aineistoa voidaan verrata muiden
taustatietojen perusteella ja mahdollisesti 16ytaa yhtenevaisyyksia ja sddnnénmukai-
suuksia. Nain paastaan aineiston tulkintaan. Tarkoituksena on l6ytd& haastatteluaineis-
tosta sellaisia tulkintoja, joita samasta nakokulmasta tarkastelevat lukijat voivat [0ytaa.
(Hirsjarvi & Hurme 2004, 147, 149, 151.)

3.6.1 Palkkausjarjestelmat

Haastatteluun osallistuneista nelja sai kiinteda kuukausipalkkaa. Muita kaytossa olleita
palkkausperusteita haastateltavien joukossa olivat tulospohjainen provisiopalkkaus ja
aikapalkkaus. Provisiopalkkaus oli kaytdssa myyntitydssa, jossa se on yleistd. (EK
2012, 23) Aikapalkkaus oli kaytbssa kuorma-auton kuljettajalla, miké taas sopii kuljetta-

jien tydn luonteeseen paremmin. Hanen tydssaan tybtuntimaaréat saattoivat vaihdella,
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jolloin aikaperuste oli helpompi laskea ja ymmartaa. Kiinted kuukausipalkka oli kaytos-
sé haastattelun kaikilla julkisen sektorin tydntekijoilla seka rakennusalan insinoorilla.

Kaikki haastateltavat olivat tyytyvaisid palkkaperusteeseen. Voidaan todeta, ettd joko
palkkaperusteella ei ole vaikutusta palkkatyytyvaisyyteen tai organisaatiot osaavat vali-

ta tyotehtaviin soveltuvan palkkaperusteen.

Tulospohjainen palkkiojarjestelma oli kaytdssa kaikilla muilla yksityisella sektorilla tyds-
kentelevilla haastateltavilla paitsi ammattikuljettajalla. Julkisella sektorilla sovellettiin
tarveharkintaista palkkiojarjestelmaa. Myyntityéssa oli kaytdssa henkilokohtainen tulos-
tavoite, kun taas rakennusalalla ja teollisuudessa kaytettiin tiimipohjaista tulostavoitet-
ta. Tulospalkkioihin oltiin tyytyvaisia, kun omalla tydpanoksella pystyi selvasti vaikutta-
maan tulokseen. Kun kysyttiin suhtautumista tuotantotavoitteiden ylittAmisesta makset-
tavista palkkioista, kaikki haastateltavista olisivat valmiita tavoittelemaan niita.

Palkkatyytyvaisyys oli vaihtelevaa. Kaksi kolmesta julkisella sektorilla tydskentelevista
haastateltavista oli tyytyvaisia palkkaansa. Palkkaan tyytymaton lastentarhaopettaja oli
sitd mielta, ettd hdnen palkkansa ei vastaa koulutuksen tasoa. Erityisopettaja puoles-
taan painotti, etta rahalla ei ole suurta vaikutusta hanen tydmotivaatioonsa ja han mai-
nitsi myds miehensa tulojen riittdvan heidan taloutensa kuluihin. Lastentarhaopettaja ja
erityisopettaja ovat molemmat maisterin tutkintoja vaativia toita. Siksi on ymmarretta-
vaa, ettd verrattaessa muiden alojen maisterin palkkoihin saattaa syntya kateutta.
Vuonna 2014 ylemman korkeakouluasteen® keskiansiot yksityisella sektorilla oli 4 677
€/kk, kun kuntasektorilla keskiansio oli 4 205 €/kk. (SVT 2014) Yksityiselld sektorilla
tyoskentelevista haastateltavista ainoastaan projekti-insinori oli tyytyvainen palkkaan-
sa. Han kertoi nauttivansa tydstdéan. Haastattelusta kerdtyn aineiston perusteella voi-
daan vaittaa, etta jokainen arvottaa tydnpanoksensa hinnan tyotehtavien, niiden mie-
lekkyyden ja vastuun mukaan. Siitd johtuen palkan tuottama tyytyvaisyys tai sen aihe-
uttama tyytymattomyys riippuu siitd, onko palkka enemman vai vahemman kuin, mita
tyontekijd on oman tytpanoksensa arvottanut. Herzbergin mukaan (kuvio 3) palkka
aiheuttaa helposti tyytyméattémyyttd, mutta hyvalla tasollakaan se ei tuota paljoa tyyty-

vaisyytta.

Haastattelussa kysyttiin haastateltavilta, mita tydsuhde-etuja heille tarjottiin ja miten

niihin suhtauduttiin. Tydsuhde-etuihin oltiin yleisesti tyytyvaisid. Tyytymattomyytta ai-

® 5-6 vuotta paatoimista opiskelua keskiasteen jalkeen, esim. maisteritutkinnot ja ylempi amk
(SVT: Koulutusastejaottelu)
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heutti liikunta- ja kulttuuriseteleiden vaihtaminen kunnan omaan tyky-rannekkeeseen,
jonka kayttokohteet ovat selkeasti rajatummat kuin virikeseteleiden. Erityisopettaja ker-
toi tarpeettomasta tydpuhelimesta, jonka han koki turhaksi ja lievan tyytymattoémyyden
kohteeksi. Siihen saattoi vaikuttaa puhelimen laatu ja ika. Tyopuhelin oli kaytdssa myo6s
kaikilla yksityisen sektorin haastateltavilla. Yksityisen sektorin haastateltavat kayttivat
tydpuhelinta mybds omiin tarpeisiin ja pitivat tydnantajan tarjoamaa puhelinta hyvéana
asiana. Vapaa autoetu oli kaytossa kiertavalla rakennustarvikemyyjalla ja han oli siita
erittain tyytyvainen. Erilaisia tydkyvyn, tyéhyvinvoinnin ja tyéterveyden edistamistoimin-
taa oli lahes jokaisessa organisaatiossa, mistd haastateltavat puhuivat positiiviseen

savyyn.

Palkankorotukseen haastateltavat suhtautuivat varovaisen myonteisesti. He pelkasivat
sen lisdavan tyotaakkaa ja vastuuta, mutta he kaipasivat palkankorotusta siitd huoli-
matta. Kaksi heisté olisivat olleet valmiita ottamaan vastaan lisda tyotehtavia ja vastuu-
ta tai vaihtamaan niitd haastavampiin. Lahes jokainen heista halusi enemman palkkaa
samalla tyomaaralla. Osa haastateltavista kokisi palkankorotuksen motivoivana. Yksi
heista kertoi saaneensa palkankorotuksen noin vuosi sitten ja se lisdsi hanen tyytyvai-

syyttaan hetkellisesti.

Palkkausjarjestelmien vaikutus tyotyytyvaisyyteen oli haastateltavien joukossa saman-
lainen kuin Herzbergin (2003, 6) kaksifaktoriteoria sen ennusti. Palkka on hygieniafak-
tori, mika liilan alhaisena aiheuttaa tyotyytymattomyytta, mutta palkan ollessa korkea,
se ei tuota tyOtyytyvaisyytta. Haastatteluiden perusteella voitiin myos todeta Rynesin
ym. (2004, 386—389) olleen oikeassa siina, etta palkka voi oikein kaytettyna olla teho-

kas motivaattori.

Aiempien tutkimusten ja taman tutkimuksen yhteydessa tehdyn teemahaastattelun va-
lossa voidaan todeta, ettd peruspalkan ollessa lilan matala, se voi aiheuttaa tyytymat-
tomyyttd. Korkea peruspalkka ei nayta lisdavan tyytyvaisyytta. Tulospohjainen palk-
kiojarjestelma nayttaisi lisaavan tydmotivaatiota, jos tydntekija kokee voivansa vaikut-

taa palkkioiden maaraan omalla tydpanoksellaan.

3.6.2 Tyénmuotoilu

Tyonmuotoilusta ei kysytty haastattelussa suoraan. Se saattoi olla joillekin kasitteend

vieras ja aiheuttaa vaarinymmarryksid. Siksi tutkimuksen luotettavuuden parantami-
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seksi tydnmuotoilun vaikutuksia selvitettiin keskustelemalla tyOtehtavista ja niiden mie-
lekkyydesta.

Kaikki haastateltavat kokivat tydnsa mielekkaaksi. Syiksi kerrottiin vaihtelevat tyotehta-
vat, tybajan joustavuus, tydergonomia ja tyokalut. Koneet ja tydkalut olivat suuressa
roolissa tyoviihtyvyyden kannalta. TyOkalujen laadun kerrottiin lisdavan tyon mielek-
kyyttda, sujuvuutta ja turvallisuutta. TyOkalujen yhteyttd tyomotivaatioon on tutkittu va-
han, mutta sitd ovat tutkineet muun muassa Kalleberg (1977) ja Ellickson & Logsdon
(2002). Kalleberg luokittelee tydkalut osaksi resurssien soveltuvuutta tyétehtéviin. (Kal-
leberg 1977, 128) Ellickson & Logsdon selvittivat kyselytutkimuksessaan, etta tyovali-
neet ja resurssit, koulutus ja tyotaakan tasainen jakautuminen olivat suorassa verran-

nollisuussuhteessa tydmotivaation tasoon. (Ellickson & Logsdon, 352.)

Eras vastaajista kertoi, ettéd heidan organisaatiossaan tehdaan vuosittain hyvinvointi-
kysely, jonka perusteella tydymparistdd kehitetddn. Kun hanelta kysyttiin kehitysehdo-
tuksia tydmotivaation parantamiseksi, han toi esille tydympariston. Han toivoi uutta ja
inspiroivaa tydymparistda. Sen suhdetta tydmotivaatioon on tutkinut mm. Shalley ym.
(2000) ja Wright & Davis (2003).

Tyon rikastamistoimenpiteistd mainittiin tydajan joustavuus, vapaus suunnitella omaa
tyOjarjestysta ja vastuu omista tydtehtavistd. Liiallista vastuuta peléttiin, mutta sopiva
maéara vastuuta loi arvostuksen tunnetta, mika puolestaan johti tyon mielekkyyteen.

3.6.3 Tyomotivaatio

Kun haastateltavilta kysyttiin tyémotivaatiosta, lahes jokainen vastasi olevansa motivoi-
tunut. Erityisopettaja kertoi tydsuhteen maaraaikaisuuden laskevan hieman tydmotivaa-
tiota. Hanella olisi ollut useita kehitysideoita, mutta han ei ollut halukas viem&an niita
eteenpdin. Korkean motivaation tason syiksi kerrottiin velvollisuuden tunne tyodta koh-
taan, vaihtelevat tydtehtavat ja oman tyon tulokset. Tulostavoitteet auttavat paranta-
maan tydmotivaatiota, kunhan niiden saavuttaminen on mahdollista omalla tyépanok-

sella.

Tydsuhde-eduilla ja virkistystoiminnalla oli selvéasti positiivinen vaikutus tydmotivaati-
oon. Virikesetelit olivat toivottuja, mutta niiden vahainen maara, vahentadminen tai ko-
konaan lopettaminen aiheutti tyytymattomyyttd. Mikali virikeseteleité ei ollut kaytdssa

haastatteluhetkella eikd aiemmin, niin ne eivét vaikuttaneet tyotyytyvaisyyteen. Haas-
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tattelun perusteella nayttaisi silta, ettd virikeseteleitd kannattaa tarjota tyontekijoille

tarpeeksi paljon tai ei ollenkaan, mutta niiden vahentamista tulee valttaa.

Tyo6tehtdvien mielekkyys ja omassa toiveammatissa oleminen nayttaisi vaikuttavan
tydmotivaatioon enemman kuin palkkausjarjestelmat. Itsensa toteuttaminen ja mahdol-
lisuus vaikuttaa tyoympariston kehittdmiseen lisdavat tydmotivaatiota. Arvon anto ja
itsensa toteuttaminen ovat Maslow'n tarvehierarkian perustarpeiden ylimpid tasoja ja

niiden tyydyttaminen lisd& motivaatiota (Robbins & Judge 2013, 237).

3.6.4 Hypoteesit

Ennen tutkimushaastattelun toteutusta méaaériteltiin tutkimusongelmat, jotka tiivistettiin
neljaan hypoteesiin. Haastattelun kysymyksia ja teemoja pyrittiin rakentamaan hypo-
teesien ymparille. Seuraavaksi tarkastellaan saatiinko haastattelusta vahvistuksia hy-
poteeseihin.

Hypoteesi 1: Palkkaan tyytyméaton tyontekija on epamotivoitunut.

Palkkatyytyméattomyys aiheuttaa tyotyytymattdmyyttd, mutta ei ole ainut ratkaiseva teki-
ja siihen, onko tydntekija motivoitunut vai ei. Haastattelutulosten mukaan palkkatyyty-
matonta tyontekijad voidaan motivoida muilla keinoilla, kuten tydsuhde-eduilla, anta-
malla vastuuta ja osoittamalla arvostusta, tarjoamalla mielekkaita ja haastavia tyoteh-
tavia, antamalla vapautta tyotehtavien ja tydaikojen suhteen seka tyovalineiden ja tyo-

kalujen laadulla.

Hypoteesi 2: Tulospohjainen palkkiojarjestelma lisda tydmotivaatiota, kun

se on nakyvasti riippuvainen tybsuoritteesta.

Tutkimustulosten mukaan hypoteesi 2 pitda taysin paikkansa. Haastateltavista ne, joilla
oli mahdollisuus ylittdd tuotantotavoitteet omalla tydpanoksellaan, olivat selvasti muita

tyytyvaisempia palkkiojarjestelmaan ja he kokivat tydnsa mielekkaaksi.

Hypoteesi 3: Tyonmuotoilun keinoilla voidaan saada aikaan ty6tyytyvai-
syytta.

Tyo6tehtavia muotoiltaessa on syyta tarkistaa, ovatko toimenpiteet tyotehtavien rikasta-
mista vai laajentamista. Rikastaminen on monesti tyontekijan vastuun ja vapauden

lisdamista eli valvonnan vahentamista (Herzberg 2003, 11). Tyfnantajan ja tyontekijan
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valilla pitaa olla riittavan vahva luottamus. Liian suuri vastuun maaré aiheuttaa tyotyy-
tyméattomyyttd, mutta haastateltavat olivat valmiita ottamaan lisd& vastuuta asianmu-

kaista kompensaatiota vastaan.

Hypoteesi 4: PK-yritykset ja julkinen sektori voisivat kayttaa samoja keino-

ja tydmotivaation edistamiseksi kuin suuret yritykset.

PK-yritysten ja julkisten organisaatioiden on syyta edistdd henkildéston tyémotivaatiota
yhta lailla kuin suurten yritysten. Tydnmuotoilun keinoja voidaan soveltaa ja tulostavoit-
teita seka -palkkioita asettaa tydtehtaviin sopiviksi. Haastattelun perusteella tyénmuo-
toilun keinoja on kaytetty PK-yrityksissa ja julkisella sektorilla. Tyon rikastaminen ko-
hensi haastateltavien tydmotivaatiota, tyytyvaisyytta ja tydn mielekkyytta. Hypoteesin 4

voidaan siis todeta pitavan paikkansa.
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4 POHDINTA

Tata opinnaytetytta varten kerattiin tietoperustaa eri lahteista. Teoreettinen viitekehyk-
sen kokoaminen aloitettiin liiketalouden oppikirjoista, mutta siirryttiin alan tunnetuimpiin
teoksiin ja julkaisuihin. Oppikirjojen kayttamisen ongelmaksi todettiin tiedon valikatena
oleva kirjailija ja hanen tulkintansa. Toisaalta monet oppikirjojen kirjoittavat osaavat
selittda vaikeat teoriat helposti ymmarrettavasti. Esimerkiksi Maslow'n tarvehierarkiaa
ei alkuperaisteoksessa koskaan esitetty pyramidina, mutta l&hes jokaisessa tarve-
hierarkiaa kasittelevassé teoksessa se esitetddn pyramidina. Teoriakehykseen pyrittiin
keradmaan mahdollisimman paljon relevanttia tietoa suosien tieteellisia julkaisuja ja
artikkeleita. Tuoreimpien tietojen ja tieteellisten julkaisujen l6ytaminen oli haasteellista,

silla kaikkiin tietokantoihin ei ollut kayttdoikeuksia.

Tutkimusta varten tehty teemahaastattelu tehtiin kvalitatiivisten tutkimusmenetelmien
mukaisesti. Tutkimukseen osallistuvien henkil6llisyys on pidetty suojassa ja haastatte-
ludialogista on muutettu liian tunnistettavat ilmaisut kuitenkaan totuutta muuttamatta.
Vaikka haastateltavien maara oli pienehkd, niin he edustivat yksityisen ja julkisen sek-
torin eroja. Palkkausjarjestelmista ja niiden toimivuudesta saatiin selkea kuva. Tyon-
muotoilua olisi voinut tutkia tarkemmin. Siihen parempia keinoja olisivat voineet olla
havainnointi ja etnografinen tutkimusmenetelma. Niissa tutkija saattaa olla mukana
yhteis6n toiminnassa tai tarkkailla sivusta (Hirsjarvi & Hurme 2004, 160). Haastattelua

tulkittiin ja analysoitiin Hirsjarven & Hurmeen (2004, 143-151) menetelmien mukaan.

Tutkimuksen laatua olisi voinut parantaa tutkimalla vain palkkauksen suhdetta tai
tydnmuotoilun suhdetta tyémotivaatioon eikd molempien. Lisaksi haastattelututkimuk-

sen laajempi otanta olisi voinut tarjota paremman kuvan tutkittavaan ongelmaan.

Tutkimusty6td tydmotivaatiosta on aiemmin tehty, ja tdhan tutkimukseen on pyritty
tuomaan esille aiheen keskeisimmat tutkimukset, artikkelit ja julkaisut. Osa teorioista ja
tutkimustuloksista nayttivat olevan osittain ristiridassa toistensa kanssa, mutta tar-
kemmin tarkasteltuna tulokset tdydentavat ja tukevat toisiaan. Esimerkiksi Herzberg
luokitteli palkan hygieniatekijéksi, mutta tulospalkkioiden kayton yleisyys viittasi siihen,
ettd palkkioita kaytettiin motivointikeinona. Rynes ym. antoivat siihen ilmidlle taydenta-
van selityksen. Tyontekijan on koettava, ettd omalla tydpanoksella hanella on mahdolli-
suus vaikuttaa tulospalkkioiden maardan, muuten tulospalkkiolla ei ole toivottua moti-

vaatiovaikutusta. Kvalitatiivisella teemahaastattelulla saatiin kaytdannon nayttéa, etta
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1940-luvulla julkaistu tarvehierarkia ja 1950-luvulta 1&ht6isin oleva, mutta myéhemmin
taydennetty, kaksifaktoriteoria soveltuvat viela 2010-luvulla tydmotivaation perusteo-
rioiksi. Kyseisten teorioiden heikkoudet ovat siina, ettéd ne eivat ota huomioon yksildi-

den luonne-eroja.

Henkilostoa hallinnoivat johtajat ja esimiehet voivat soveltaa saavutettuja tutkimustu-
loksia omaan tydorganisaatioon. Tyomotivaation edistdminen parantaa tydtehokkuutta
ja siten koko organisaation tulosta. Joukossa on kustannustehokkaita motivointikeinoja,
joita soveltamalla voidaan saada henkildston voimavaroja tehokkaammin organisaation
kayttoon. Haastattelusta ilmenee, mitéa asioita tyontekijat kaipaavat ja mita he arvosta-

vat.

Tulospalkkioilla on oikein kaytettyna selvasti positiivinen vaikutus. Eurofound:n (2011)
ja EK:n (2012) tutkimuksien mukaan tulospalkkiot ovat yleistymassa. Yritysten on syyta
tarkastella omaa palkkausjarjestelmaansa ja tyotehtavia. Jos tyttehtavat ja tuotannon
tulos ovat mitattavissa, olisi syyta harkita tulos- tai voittopohjaisten palkkiojarjestelméan
kayttoonottoa. Suunnittelussa on tarkeaa huomioida, ettd tyontekija kokee voivansa
vaikuttaa tulospalkkioiden suuruuteen omalla tydpanoksellaan. Vaikutusmahdollisuu-
den ollessa puutteellinen motivaatiovaikutus on suurella todenn&koisyydella heikko.
Palkkiot on kaytannoéllisempaa pitaa tiimipohjaisina. Sopiva tiimien koko vaikuttaisi ole-
van noin 10-20 henkil6d. Tyontekijoiden, joiden tybtehtavat liittyvat laheisesti toisiinsa

tulisi olla samoissa tiimeissa. (Jones ym. 2010, 610.)

Tutkimushaaste

Joka on kiinnostunut tydmotivaation tutkimisesta voisi jatkaa tutkimusty6ta tutkimalla,
miten persoonallisuustyypit vaikuttavat palkkauksen suhteeseen tydmotivaatioon. Sel-
vasti toisiin palkat ja palkkiot vaikuttavat eri tavalla. Palkkauksen motivaatiovaikutuksi-
en ristiriitaisuudet saattaisi johtua persoonallisuuseroista. Henkilostéa rekrytoivat voisi-
vat selvittaa tydnhakijan persoonallisuustyypin ja tarjota mahdollisimman optimaalista

palkkaa saadakseen korkeamman mahdollisen rajahytdyn palkkakustannukselle.

Tutkimusty6td voisi laajentaa my6s horisontaaliseen suuntaan. Kuviossa 3 Herzberg
esittaa laajan tutkimuksen tuloksia. Kolme eniten tyotyytymattomyytta aiheuttavaa teki-
jaé ovat yrityspolitiikka ja -johto, tyonvalvonta ja esimiessuhteet. Niita tutkimalla voisi

|6ytaa keinoja lieventaa niiden aiheuttamaa tyotyytymattomyytta.
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Teemahaastattelu

Seuraavalta sivulta alkaen on teemahaastattelun saatekirje, joka lahetettiin haastatel-
taville ennen itse haastattelua. Taman jalkeen on numeroituna haastattelurungon ky-
symykset.
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Hyva haastatteluun osallistuja

Olen liiketalouden opiskelija Turun ammattikorkeakoulusta ja teen opinnaytetyota ai-
heesta tyon rikastuttamisen ja palkkauksen vaikutukset tydmotivaatioon. Tutkimukseni
tarkoitus on kartoittaa tydnmuotoilun ja palkkojen seké palkkioiden yhteytta tydmotivaa-
tioon. Aikaa haastatteluun on syyta varata puolesta tunnista tuntiin.

Tyontekijdiden tydmotivaatio on suorassa yhteydessa organisaation tehokkuuteen ja
tuloksellisuuteen. Taman takia on tarkeaa saada tietoa, mista hyva tai huono tydmoti-
vaatio on lahtoisin ja millaiset asiat niihin vaikuttavat.

Haastattelututkimukseen valitaan tyoikaisia ihmisid sukupuoleen ja ikaan katsomatta.
Ainut kriteeri on pitka tydsuhde. Patkatydssa kaikki tydsuhteen dynamiikat eivat valtta-
matta tule viela esiin. Haastattelu on yksilbhaastattelu, jossa edetaan ennalta suunni-
tellun haastattelurungon mukaan. Taman jalkeen vastaukset kirjataan koneelliseen
muotoon ja ne analysoidaan. Vastaajan henkil6llisyys pysyy anonyymina kaikissa tut-
kimuksen vaiheissa. Vastauksia kaytetaan vain ja ainoastaan haastattelijan opinnayte-
tyossa.

Kiitos osallistumisestasi. Haastattelusta saadaan varmasti arvokasta tietoa.

Ystavallisin terveisin,

Liiketalouden opiskelija Toni Huynh
Turun ammattikorkeakoulu
toni.huynh@edu.turkuamk_fi
0440803899
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Milla alalla yrityksenne on?

Kuinka iso yrityksenne on? (liikevaihto/tyontekijoita?
Kuinka pitkééan olet ollut toissa kyseissa yrityksessa?
Missa tybtehtavissa olet?

Esimiehet:

© N O

Kaikki:

10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.

Kylla:

23.

Montako alaista sinulla on?

Ovatko alaisesi mielestasi motivoituneita?
Miké& voisi selittda motivaation tason?
Mita asialle tehdaan / voisi tehda?

Ovatko ty6tehtavasi mielestasi monotonisia?

Miten ty6tehtavista tehdaan mielekkaampia?

Millaisia vaikutuksia niilla on ollut?

Millainen tydpanoksesi on?

- "Miksi se on niin alhainen?" tai "Mika saisi sinut tekemaan t6ita paremmin?" tai
"Mitk& asiat saavat sinut tekemé&an parhaasi?”

Tekeekd tydnantaja jotain parantaakseen tydtehokkuutta?

Oletko tyytyvéainen palkkaasi? Miksi?

Mik& palkkaperuste tydsuhteessasi on kaytossa? Aika / Tulos / Kiinteé kuukau-
sipalkka / muu

Mitd mielta olet palkkaperusteesta?

Olisiko joku toinen parempi? Mika?

Pitaisiko sinun saada korkeampaa palkkaa? Miksi?

Mita olisit valmis tekemaan palkankorotuksen eteen?

Mitd vaikutuksia palkankorotuksella olisi?

Onko yrityksessanne kaytdssa tulos- tai voittopohjainen palkkiojarjestelma? Kyl-
& / Ei

Onko palkkiojarjestelmé yksilo- vai tiimipohjainen?

Tiimipohjainen:

24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.

Ei:

Oletteko sopineet yhteisista tavoitteista? Mita?

Mitd vaaditaan palkkioiden maksamiseen?

Tavoitteletko palkkioita? Miten?

Paljonko palkkiot ovat suhteessa palkkoihin? (%)

Mitd mielta olet palkkiojarjestelmasta?

Muistatko kun se otettiin kayttoon? Millainen vastaanotto silla oli?
Millaisia vaikutuksia palkkioilla oli tuotantomaariin?
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31. Jos sinulle maksettaisiin tuotantotavoitteiden ylittmisesta, yrittaisitkd saavuttaa
tavoitteet?

32. Onko sinulla ehdotuksia organisaationne tydmotivaation parantamiseen?

33. Mitéa tydésuhde-etuja sinulla on?

34. Tukeeko tydnantaja vapaa-aikatoimintaa? Miten?

35. Miten kaksi edella mainitut vaikuttavat tydmotivaatioosi?
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