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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia Keski-Uudenmaan Osuuspankin Hyvinkaan ja
Jarvenpaan konttorien henkildkunnan tyémotivaatiota: miten motivoituneita toimihenkil6t
ovat, mitka tekijat motivoivat heita tydssaan ja vaikuttaako ikd motivoitumiseen.

Teoreettinen viitekehys muodostuu motivaatiosta ja tydmotivaatiota kasittelevista teorioista.
Naiden teorioiden avulla on mahdollista saada vastauksia tutkimusongelmiin.

Tutkimus oli suunnattu Keski-Uudenmaan Osuuspankin henkilékunnalle. Tutkimusmenetelma-
na kaytettiin kvantitatiivista menetelmaa. Kyselylomake lahetettiin Hyvinkdén ja Jarvenpaan
toimihenkildille syyskuussa 2009. Tutkimukseen vastasi 47 henkilda. Kyselylomake koostui
motivaatioteorioista johdetuista 21 kysymyksesta. Tutkimusaineisto analysoitiin SPSS- ohjel-
malla ja Excelilla.

Kyselylomakkeelle jatkoa toi Jarvenpdan konttorissa toteutetut haastattelut, joihin osallistui
5 henkil6a. Haastattelun kysymykset tehtiin kyselylomakkeen vastausten perusteella.

Tuloksista kéavi ilmi, etté Keski-Uudenmaan Osuuspankin toimihenkildt tuntevat saavansa vai-
kuttaa ty6honsa ja tehtaviinsa riittavasti seka kokevat voivansa kehittya tydssaan. He saavat
onnistumisestaan riittavasti tietoa ja kokevat palkkioiden kannustavan heita tydssaan, joka
samalla sitouttaa heidat yrityksen tavoitteisiin. Motivoivia tekijoita tydssa oli tyétoverit, luon-
toisedut, onnistuminen ja hyvat asiakassuhteet. Tulosten mukaan iké ei ollut tydmotivaatioon
vaikuttava tekija.

Toimihenkildista suuri osa ei ole tyytyvdinen tamanhetkiseen palkkaan ja pieni osa kokee

olevansa tyytymaton tyohonsa. Tydmaara koetaan paikoitellen liian suureksi. Motivaatiota
laskee huono taloustilanne, tyépaivien samankaltaisuus ja muutokset.
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The primary objective of this thesis was to examine work motivation in Keski-Uudenmaan
Osuuspankki. How motivated the employees are and what factors motivate them in their
work.

The theoretical section is based in motivation and work motivation theories. With these theo-
ries we will get answers to our research problem.

The study was oriented to employees of Keski-Uudenmaan Osuuspankki. Quantitative methods
were used to carry out the study. The mail survey was sent to personnel of Hyvink&a and
Jarvenpaa branch on September 2009. The questionnaire was filled in by 47 employees. It
consisted of 21 questions that were based in motivation theories. The research material was
analyzed by SPSS and Excel programmes.

After the mail survey | carried through interviews in Jarvenpaa that consisted 5 people. The
guestions to the interview were based on the mail survey and its answers.

The results show, that the employees of Keski-Uudenmaan Osuuspankki feel that they have
succeeded in their work and can affect on their work and tasks and can develop in it. They
get enough information about their success and feel that the bonuses that they get spur them
in their work and at the same time the bonuses commit them to their company’s goals. Mo-
tivative things were colleagues, perks, succeeding and good customer relations. According to
the results, age wasn™t an active factor in work motivation.

Most of the employees are unsatisfied with their present salary and a few think they have too

much work to do. A Few of the employees are unsatisfied on their work. The items that lower
motivation were recession, similarities in a work day and changes.

Key words: Motivation, work motivation
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1 Johdanto

Tybmotivaatioon vaikuttavat tyon tuomat haasteet, taloudellinen palkitseminen, mahdollisuus
kehittya tyodssa seka tydhyvinvointi. Tyontekijat vastaavat omalla tyépanoksellaan yrityksen
kasvusta ja kehityksesta. Tyotehtévat tulevat yha haastavammiksi, tavoitteet kovenevat,

osaamistason vaatimus kasvaa sekd uudet tavat toimia edellyttavat nopeaa oppimista.

Pankkipalveluista ja -tuotteista on tullut niin monimutkaisia, etta henkilokunnan on vaikea
pysyd mukana kehityksessa. Asiakkaalle saattaa jaada kertomatta térkeita yksityiskohtia tuot-
teista ja palveluista. Tama voi johtua siita, etta pankkitoimihenkildiden osaaminen ei riita
asiakkaiden kokonaisvaltaiseksi palvelemiseksi. Toissa on kiire ja lisdksi myyntitavoitteiden
saavuttamiseksi tulee kdyda suuri maara myyntineuvotteluja. Edella mainitut rajoittavat am-

matilliseen kehittymiseen kaytettavissa olevaa aikaa.

Viimeisen vuosikymmenen aikana pankit ovat ottaneet yh& suuremman osuuden sijoituspalve-
luiden tarjonnasta Suomessa. Koska ihmisten luottamus pankkeihin on suuri, aiheuttaa tama
melkoisia paineita toimihenkildille. Tallaisessa taloudellisessa tilanteessa kuluttajat alkavat
etsia syitd tuottojen vaihteluun. Johtuuko tuottojen vaihtelu markkinatilanteesta vai pankki-
henkilokunnan ammattitaidon puutteesta? Onko pankkien tavoitteena hankkia asiakkaalle

parhaat edut vai saada aikaan tavoitteiden mukaiset myyntitulokset?

Kilpailu asiakkaista on kovaa. Pankkien tarjoamien palvelujen ominaisuudet ja hintaerot ovat
pienid, sen takia palvelunlaadulla on suuri merkitys asiakkaille. Postiyhtio Itellan teettaman

selvityksen mukaan suomalaiset hoitavat mielellaén pankkiasiansa verkossa, mutta he kuiten-
kin pitavat siita, etta virkailija on tarvittaessa tarjolla. Pankkeihin ollaan siis tyytyvaisia siksi,

ettd myos henkilkohtaista palvelua on mahdollisuus saada. (Taloussanomat)

Pankkitoimihenkildiden palkkatasoa pidetdan alhaisena, eivatka palkkaneuvottelut ole tyydyt-
taneet pankkien tyontekijoita. Tama kertoo siitd, etté ulkoinen palkitseminen vaikuttaa toi-
mihenkildiden tydmotivaatioon. Palkitseminen ei ole kuitenkaan ainoa tekija motivoitumi-
seen ja, koska rahaa on aina liian vahan kaytettavissa, paatin tutkia, mitka muut tekijat vai-

kuttavat eri-ikaisten tydntekijoiden motivoitumiseen Keski-Uudenmaan Osuuspankissa.

Opinndytetydn aihe motivaatio eri ikdryhmissa pohjautuu useaan eri teoriaan. NAaita teorioita
ovat esimerkiksi Maslowin tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria ja Baltesin SOC-malli.
Tarkeita kasitteita tydssa ovat motivaatio ja tydmotivaatio sekd motivaatio eri eldméankaaren

siirtymissa.



Toimihenkildiden motivaation selvittamiseksi heita pyydettiin kyselyssa vastaamaan moniva-
lintakysymyksiin, joilla he pystyivat arvioimaan kokemuksiaan tydpaikalla tyoskentelysta ja
motivaatioon vaikuttavista erilaisista tekijoista. Selvittaakseni tarkemmin motivaatiotekijoita

suoritin kyselyn vastausten pohjalta teemahaastattelun.

1.1  Opinnaytetydn tausta ja tarkoitus

Tutkimalla eri-ikdisten tydntekijéiden suhtautumista tydhoénsa, voidaan 16ytaa monia tekijoi-
t4, jotka vaikuttavat henkiléston motivoitumiseen. Tydyhteisdn koostuessa useista eri ika-
ryhmisté voi syntya ristiriitoja, jotka voivat aiheutua esimerkiksi yksildiden erilaisista elaman-

tilanteista, palveluvuosista seka tekniikan kehittymisen aiheuttamista haasteista.

Rajaan tyoni kasittelemaan tydmotivaatiota eri ikdryhmissa. Tutkimukseni koskee Keski-
Uudenmaan Osuuspankin Hyvink&an ja Jarvenpaan konttorien toimihenkildita. Toimihenkilot
tyoskentelevéat konttorilla asiakasrajapinnassa. Kyselyyn ja haastatteluihin osallistuvat paivit-
tais-, rahoitus-, sijoitus-, yritys-, ja vakuutustiimit. Tutkimuksessa ei eritelld, mihin tiimiin
vastaajat kuuluvat, silla osallistujia on sen verran pieni maara, etté yksittaiset henkilot olisi
vastausten perusteella helppo tunnistaa. Olen valinnut kohderyhman yhdessa henkilostopaal-

likkbmme kanssa.

Tutkimuksessa haetaan vastausta kysymyksiin:

- mitka eri tekijat motivoivat henkilost6a
- mitka heikentévat motivaatiota

- mista tekijoistd motivaatio koostuu

- missa olisi kehittamisen varaa?

- miten erot nakyvat eri-ikaisilla tyontekijoilla?

Tarkoituksena on saada kyselylomakkeella ja teemahaastattelulla selville, kuinka motivoitu-
neita ja tyytyvaisia Keski-Uudenmaan Osuuspankin toimihenkildt ovat tydhonsa talla hetkella.
Luotettavien vastausten saamiseksi vertaan kaikkia kysymyksien vastauksia taustamuuttujiin.
Ty®6n empiirinen aineisto koostuu suorittamani motivaatiokyselyn tuloksista ja haastattelun

tuloksista.
1.2 Opinnaytetydn tarve

Tutkimus on l&dhtenyt omasta ideasta. Keski- Uudenmaan Osuuspankissa tehddan vuosittain
toimihenkildille kyselyitd, joihin kuuluu myés yhtené osiona tydmotivaatio. Halusin kuitenkin

selvittdd, mitka asiat koetaan motivoiviksi eri ikdryhmissa tydskenneltaessa paivittéin asiak-



kaiden kanssa. Osuuspankissa tytskentelee paljon eri-ikdisia henkil6ita, joilla on kaikilla taka-
naan eri maara palveluvuosia. Koen, etta tasta olisi hyotya esimiehille esimerkiksi kehitys-
keskusteluissa ja tiimipalavereissa. He osaisivat vaikuttaa tyontekijéiden motivaatioon pa-

remmin, silla kaikki eivat motivoidu samoista asioista.

Loysin tarpeen tutkimukselle seurattuani omaa tydymparistodni. Tiimitydskentely koostuu
monesta erilaisesta yksilosta, jotka kaikki omaavat erilaisen taustan. Henkiloston kehittymi-
sen ja motivaation kannalta olisi &arimmaisen tarkeaa, etta otetaan huomioon kaikkien toimi-

henkildiden mielipiteet asioista.

1.3  Yrityskuvaus

OP- Pohjola- ryhma on Suomen suurin finanssiryhma. Sen muodostavat itsendiset osuuspankit
ja ryhman keskusyhteist Op-Keskus (Op-Pohjola ryhméan kehittamis- ja palvelukeskus) tytér -
ja lahiyhteistineen. Osuuspankit ovat osuuskuntia ja niilla on télla hetkella noin 4 094 000
asiakasta. Henkilostoa on palveluksessa 12 574. Op-Pohjola-ryhmaén kuuluu Op-Keskus, Poh-
jola Pankki Oyj (toimii keskuspankkina ja vastaa ryhman maksuvalmiudesta), Pohjola Vakuu-
tus Oy (harjoittaa vahinkovakuutustoimintaa), Op Henkivakuutus Oy, Op-Rahastoyhtité Oy, Op-
Kotipankki Oyj, Op-Asuntoluotto Oyj, Op-Asuntoluottopankki Oyj, OP-Kiinteistdkeskukset ja
Op-Elakekassa. Suomessa on toimipaikkoja yhteensa noin 630. Osuuspankkeja on 227. Pohjo-
lalla on toimintaa myos Baltian maissa. Op-Pohjolaryhman liiketoimintasegmentit ovat pankki-
ja sijoituspalvelut, henkivakuutus ja vahinkovakuutus. Tuotteisiin kuuluu paivittaispalvelut,

sdastaminen, sijoittaminen, vakuutuspalvelut ja kiinteistonvalityspalvelut.

Keski- Uudenmaan osuuspankki tarjoaa peruspankkipalveluiden lisaksi Op-
kiinteistokeskuksessa kiinteistonvalityspalvelut, Pohjola- vakuutusyhtidssa vakuutuspalvelut ja
Private varallisuudenhoitopalvelut. Keski-Uudenmaan Osuuspankilla on konttorit Jarvenpéaas-
sa, Kellokoskella, Hyrylassa, Klaukkalassa, Nurmijarvelld, Rajamaelld, Jokelassa, Hyvinkaalla
ja Keravalla. Henkilostoa on yhteensa 212. Asiakkaita Keski- Uudenmaan Osuuspankilla on
93 839.

Osuuskassojen Keskuslainarahasto osakeyhtit perustettiin vuonna 1902. Syksylla 1902 perus-
tettiin ensimmaiset paikalliset osuuskassat. Vuonna 1970 osuuskassat muuttuivat osuuspan-
keiksi. Vuonna 1997 Osuuspankkikeskus ja OP-Pohjola- ryhma saivat nykyisen muotonsa. (Op-

pohjola-ryhma péahkinédnkuoressa)

Osuuspankin perustehtévéana on edistaa toimintaympariston, asiakkaiden ja omistajajasenten
taloudellista menestymista, hyvinvointia ja turvallisuutta. Arvoina ovat ihmisléheisyys, joka
koostuu asiakkaiden ja tyOyhteison valittamisesta. Vastuullisuus merkitsee sité, etta Osuus-

pankki toimii esimerkillisena ja eettisesti yrityksend. Ammattitaidolla varmistetaan toi-



minannan luotettavuus ja laadullisuus. Yhdessa menestyminen takaa toiminnan ja palvelujen

kehittymisen.

Paamaarana on olla johtavassa asemassa Suomessa ja kasvaa markkinoita nopeammin.
Asiakaslupauksella tarjotaan parhaimmat keskittdmisedut asiakkaille. Pankki- ja vakuutuspal-
veluiden integraatio tarjoaa asiakkaille lisdarvoa. Haasteellisimmat tavoitteet ovat varalli-

suudenhoidossa seka yritys- ja yhteistliiketoiminnassa.

OP-Pohjola- ryhman henkildstéjohtamiseen kuuluu henkildstésuunnittelu, henkiléston kehit-
taminen, tydhyvinvoinnin kehittaminen, palkkaus ja palkitseminen seka sisdinen viestinta.
Naita asioita tuetaan johdon ja esimiesten koulutuksella seka kehityshankkeilla. Henkildstos-
ta kannetaan vastuu vaikeampinakin aikoina. Ryhmassa seurataan vuosittain tasa- arvon to-
teutumista ja siité raportoidaan seka johdolle ettéd henkiléstélle. Tavoitteena OP-Pohjola-
ryhmalla on se, ettéd koko henkiléstélla on yhdenvertaiset edellytykset ammatilliseen kehitty-
miseen ja tyduralla menestymiseen, tyon ja erilaisten elamantilanteiden yhteensovittamiseen

seka oikeudenmukaiseen palkitsemiseen. (Op-Pohjola-ryhma, toiminnan perusta)

OP-ryhmalla on henkildstorahasto, jonka tarkoituksena on sitouttaa ja palkita henkilékuntaa.
Ryhmassa on tarjolla monipuolisia koulutus- ja kehitysmahdollisuuksia. Osaamisen kehittami-
sessa kaytetaan myos verkkoymparistdd, jossa on yli 60 verkko-opiskeluohjelmaa. Lisaksi

Ryhma hyddyntaa ulkopuolisia koulutusohjelmia, kursseja ja seminaareja. TyOtyytyvaisyytta
OP- Pohjola- ryhmassa tutkitaan henkilostotutkimusten avulla joka toinen vuosi. (Yhteyskun-

tavastuuraportti 2008)

1.4  Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys on sellaista taustateoriaa, jonka avulla tarkastellaan havaintoja eks-
plisiittisesta eli kasitteellisen tiedon nakdkulmasta. Tutkimuksessa pyritdan analysoimaan
tarkemmin asiaa esimerkiksi dokumentoitua tietoa. Havainnot ovat johtolankoja, jotka joh-
dattavat esitettyihin johtopaatoksiin (Alasuutari 1999, 79- 80). Tutkimuksessa pyritdan ratkai-

semaan konkreettinen ongelma.

Esitan erilaisia teorioita ja selvitan tyon kannalta keskeisimmat késitteet joita ovat motivaa-
tio ja tydbmotivaatio. Teoreettinen viitekehys yhdistaa tutkimukseen liittyvan teoreettisen
osan ja tutkimuskyselyn seka haastattelun avulla saadut vastaukset. Teoriaosuudessa esitan

eri motivoimiskeinoja ja maarittelen tutkimuksen kannalta tarkeat késitteet.
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2  Tybmotivaatioon liittyvat késitteet

2.1 Motivaatio

Motivaatio on psyykkinen tila, joka maaraa miten yksild tietyissa tilanteissa toimii ja mihin
hanen mielenkiintonsa kohdistuu. (Kauhanen 2006,107) Motivaatio on tekemistd, joka suuntaa
tavoitteisiin. Kun henkil6é on kiinnostunut jostain, hén kayttaa voimavarojaan ja sitoutuu ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Néin ollen saadaan aikaan parempia suorituksia ja tuloksia. (Hyp-
panen 2007, 128) Motivaatio on motiivien aikaansaama tila. Motiivit ovat palkkioita, rangais-
tuksia, sisaisia yllykkeita, tarpeita, haluja ja vietteja. Ne ovat padmadrasuuntautuneita, joko
tiedostettuja tai tiedostamattomia. Motiivit yllapitavat ihmisen yleista kayttaytymisen suun-
taa. Motivaatio jakautuu tilannemotivaatioon ja yleismotivaatioon. Se on siis tilannesidonnai-
nen. Tilannemotivaatiossa sisdiset ja ulkoiset arsykkeet saavat aikaan joukon motiiveja, jotka
aiheuttavat tavoitteeseen suuntautuvaa kayttaytymista. Yleismotivaatio kuvaa kayttaytymisen
pysyvyytta ja ihmisen vireyttd. Motivaatio on lyhytaikainen mielentila, joka liittyy vain yh-

teen tilanteeseen kerrallaan. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22.)

Yksildn itsearvostus, usko omiin kykyihin ja mahdollisuuksiin vaikuttavat motivaation kehitty-
miseen. Motivaatiota ruokkii myds kannuste sekd oma tahto ja sitkeys. Motivaatio jaetaan
arvoista ja perustarpeista, talldin itse toiminta palkitsee. Ulkoiset motivaatiotekijat sen si-

jaan ovat palkka, erilaiset palkkiot ja asema. (Ruohotie 1998, 34.)

2.2 Sisdinen ja Ulkoinen motivaatio

Tavoitteiden asettamisessa palkkioilla ja kannusteilla on suuri merkitys. Kannusteet virittavat
toimintaan, silla ne ennakoivat palkkiota. Palkkiot vahvistavat kannusteita. Palkkiot jaetaan
sisdisiin ja ulkoisiin toisiaan taydentaviin kasitteisiin. Sisdisella motivaatiolla tarkoitetaan
sitd, ettd syyt kayttaytymiseen ovat sisdisid. Ne liittyvat itsensa toteuttamisen ja kehittami-

sen tarpeisiin, Maslowin tarvehierarkian ylimp&aan tasoon.

Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ymparistosta, silla palkkiot maarittéavat joku muu kuin
yksilo itse ja ne ovat yleensa lyhytaikaisia. Sisdiset palkkiot ovat pitkaaikaisempia ja vaikutta-
vat motivaatioon pysyvammin, siksi ne ovat tehokkaampia. Sisdiset palkkiot liittyvat tyon
sisaltdon (onnistumisen kokemukset, mielekkyys, itsendisyys, haasteellisuus ja monipuoli-
suus), ovat yksilon itsensa valittadmia ja esiintyvat tunteiden muodossa (tyon ilo ja tyytyvai-

syys). Ulkoiset palkkiot ovat johdettavissa tydymparistosta (osallistumismahdollisuudet, Kii-
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tos, kannustus, palkka), ne ovat organisaation valittamia ja esiintyvat esimerkiksi rahan tai

tapahtumien muodossa. (Ruohotie 1998,38.)

2.3 Motivaatio ja palkka

Kun organisaatiot halusivat tydntekijéiden mukautumista tyohon, ostivat ne sen rahalla tai
muulla konkreettisella edulla. Motivaatioteorioiden mukaan nama ovat ulkoisia palkkioita.
Ulkoiset palkkiot eivat tule tydsté itsestédan, vaan ovat korvausta valvojilta taatakseen, etta
ty6 on tehty kunnolla ja sdantdja noudatetaan. Palkkiot koostuvat palkasta, bonuksista, ko-
missioista, eduista ja rahapalkkioista. Ulkoiset palkkiot ovat olleet helppo motivointitapa
ajanjaksolla, jolloin oli tarkeinta, etta tyo tuli tehtya. Pitkat hierarkiat antoivat johtajille
mahdollisuuden valvoa tyontekijoita ja sitd, etta he noudattivat sdantoja. Talla tavalla he
pystyivat joko pidattdmaan tai antamaan palkkioita. Organisaatioiden piti ainoastaan ostaa
mekaanista toistoa, ei sitoutumista ja oma-aloitteisuutta, heidan ei tarvinnut vedota tyonte-

kijoiden haluihin, eika edes varvata alykkyytta.

Nykypdaivana tyot, joissa palkitaan vain ulkoisesti, ovat jadneet ainoastaan sellaisiksi, joita
tehdaan yksilon uran alkuvaiheessa. Tana paivana motivaatio-ongelmat ovat vaikeita ja vaati-
via. Tarkka seuraaminen ja yksityiskohtaiset saannét eivat ole enad mahdollisia. Tyontekijoi-
den pitaa hoitaa asioita itse. Tama tarkoittaa sité, etta yksilon tulee olla paljon oma-
aloitteisempi ja omistautuneempi tydssaan. Sisdiset palkkiot tulevat tyontekijoille suoraan
siitd tyosta jota he tekevét, esimerkiksi tyytyvaisyys ja ylpeys ammattitaidosta tai tunne asi-
akkaan auttamisesta. (Kenneth 2002, 6-7.)

Nykypaivana pelkat ulkoiset palkkiot eivat riita tyontekijoille. Milla tavalla tydnantajat saavat
yksilot omistautumaan ty6lleen? Pelkka tyotyytyvaisyys ei valttamatta riita palkan liséksi.
Tarvitaan sisaisia palkkioita esimiehiltéd, kuten kannustusta ja suullista palautetta hyvin teh-

dysta tyosta.

2.4  Motivaation osatekijat

Motivaatioprosessi koostuu oppijan odotuksista, uskomuksista ja arvoista. Odotuksiin kuuluvat
itseluottamus, uskominen omiin kykyihin ja menestymisen mahdollisuuksiin. Arvot nakyvat
tehtavan mielekkyytta arvioitaessa seka oppijan tavoiteorientaatiossa. Mielekkyys sisaltyy
kolmesta osa- alueesta: hydtyarvo, saavutusarvo ja mielenkiintoarvo. Hydtyarvo viittaa oppi-
jan paamaariin. Saavutusarvo kuvaa sitd, miten vaativana oppija pitaa tehtéavaa. Mielenkiin-
toarvo kertoo oppijan sisaisesta kiinnostuksesta tehtévaa tai sen sisaltéa kohtaan. Oppijan
sisdinen tavoiteorientaatio on sita, etta yksild kokee opittavan asian haasteelliseksi tai kokee

oppimisen ilon. Ulkoisen tavoiteorientaation vaikutteina ovat hyvaksytyksi tuleminen, palkkiot
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ja hyvat arvosanat. Oppijan kasitys oppimisen mielekkyydesté syntyy siitd, kuinka tarkeana
héan tietoa tai taitoa pitaa. Kasitys mielekkyydesté on yhteydessa oppijan tavoitteisiin ja toi-
mintaan. Motivaation odotuskomponentit tarkoittavat oppijan uskoa omiin kykyihin ja odotuk-
sia omasta menestyksesta. Nama ovat yhteydessa oppijan keskittymiskykyyn, suunnittelutai-
toon ja saatelyprosesseihin. Oppija saavuttaa parempia oppimistuloksia, jos uskoo omiin

mahdollisuuksiin kontrolloida omaa toimintaa ja ymparistéa. (Ruohotie 1996, 94-95.)

2.5  Motivaatio ja sitoutuneisuus

Ihmiset tuovat oman inhimillisen pddomansa eritasoisessa laajuudessaan yritykselle jonka
intressind on kehittad sitd. Mitka asiat vaikuttavat ja mahdollistavat yksilon ensiluokkaiseen
tyosuoritukseen? Yritykselld saattaa usein olla paljon erityiskykyja omaavia tyéntekijoita,
mutta heitd ei ymmarretd kayttaa hyvaksi. Henkildilté voi puuttua sitoutuneisuus ja motivaa-
tio ty6hon, joka ei ole heille mieleistd. Organisaatiossa ihmiset toimivat ymparistossa joka on
hetkellinen ja paikallinen. Nama yhdessa vaikuttavat ihmisten kasvuun ja tuottavuuteen.
Andrew Mayo kertoo kirjassaan kuinka tyontekijat sijoittavat omaa inhimillistd pddomaansa

ja kayttavat yhtalda seuraavasti:

inhimillisen padoman sijoitus=(kyky ja kayttaytyminen)x ponnistelu x aika

Tama yhdistelma johtaa suoritukseen ja sitoutuminen johtaa huippusaavutukseen tydssa.
Ponnistelua kuvataan tietoisella henkiselld ahkeruudella seka fyysisilla voimavaroilla pyrkimis-
ta kohti tiettya lopputulosta. Kayttéden naitd voimavaroja kontrolloimme sité missa, miten ja

milloin inhimillistd pddomaa avustetaan.

Kumpi paattad omistautumisesta tydssa ja tydmotivaatiosta, organisaatio vai tyontekija? Jos-
kus henkilokohtaiset asiat voivat painaa ihmisten mielissa ja vaikuttaa omistautumiseen.
Usein ne ovat valiaikaisia tilanteita ja vaativat johdolta hienotunteisuutta. Motivaatio voi
vaihdella luonteen ja yksilon uravaiheen takia, esimerkiksi se, etta yksilo tavoittelee suuria
tuloja tai haluaa matkustaa, vaikuttavat uran alkuvaiheeseen. Kaikilla on oma paamaaransa.
Nuoremmat ihmiset luonnehditaan usein sellaisiksi, etta heidan ei oleteta pysyvan samalla
uralla tai samassa organisaatiossa, niin kuin heidan vanhempansa ehka tekivat. Painvastoin

mahdollisuus saada arvokkaita tutkintoja tai vapauden kokeilla uusia ideoita on tarke&a.

On olemassa monta nakyvaa jalkea sitoutumisesta ja motivaatiosta: lhmiset tyoskentelevat
erityisen ahkerasti, ovat valmistautuneita ottamaan ylimadaraisia tehtéavia vastaan ja haluavat
olla mukana monessa organisaatioon liittyvassa asiassa. Miten voimme maarittad motivaation
tasot? Voimme néhda sen vaikutuksen tuotannon tehossa ja ihmisten kayttaytymisessa. On

paljon helpompaa tehda kollektiivinen arviointi kuin jaljittaa yksild kerrallaan.
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Arviointi indikaattorit, jotka erityisesti vaikuttavat tydntekijoiden motivaatioon, ovat seuraa-
via:

asiakastyytyvaisyys, jota mitataan erilaisilla jarjestelmilla

laatu- ja viimeistelytasot, jotka mittaavat tyontekijan sitoutumista. Jos tydntekijat
véalittavat tyostaan ja asiakkaistaan, he huolehtivat siitd, etté tekevat asiat oikein en-
si yrittamalla.

- vapaaehtoisten parannusehdotuksien maara

- tyontekijoille ajoittain tehtavat kyselyt

- ylenmaéaraiset poissaolot

Mayon mukaan keskittyminen tyéntekijan arvoon yksilona saattaa olla tarkeampéaa kuin huo-
lehtiminen yksilén arvosta tydnantajalle. Hain méaarittelee nelja tekijaa, jotka merkitsevat
tyontekijélle: todellinen toteutuminen eli se, mika innostuttaa ihmisia tydssa itsessaan orga-
nisaation kulttuurissa ja taloudelliset palkkiot, jotka koostuvat palkasta ja muista eduista,
ovat tydntekijoille térkeitd, mutta yksilo tarvitsee myos kasvumahdollisuudet kehityksessa ja
ylenemisessa ja tunnustus hyvin tehdysta tydsta merkitsee tydntekijalle paljon. (Mayo 2001,
151- 157.)

Motivaatio ja sitoutuneisuus liittyvat toisiinsa tydelamassa. Siksi on tarkedd muistaa, etta
yksild kykenee parhaimpiin suorituksiin, kun hanet saadaan sitoutumaan tyohonsa ja annetaan
sellaisia tehtévia, jotka vastaavat hanen kykyjaan. Monesti yrityksen tavoitteet eivat aja yksi-
I6n etua. Jos tavoitteet ovat téysin vastakohta yksikdn kykyihin, ei synny haluttua tulosta.

Tama vahentaa yksilon sitoutumista yritykseen.

2.6  TyOmotivaatio

Tybmotivaatioon vaikuttaa kolme eri tekijaa: tydntekijan persoonallisuus, ty6 ja tydymparis-
t6. Persoonallisuuteen kuuluvat mielenkiinnon kohteet kuten harrastukset, asenteet tyota ja
itseddn kohtaan seka tarpeet (liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve). Tydn
ominaisuuksiin kuuluu tydn mielekkyys, vaihtelevuus, vastuu, itsendisyys, palaute ja tunnustus
sekd saavutukset, eteneminen ja kehittyminen. Tydymparistoon kuuluu taloudelliset ja fyysi-
sen ymparistontekijat seka palkkaus, sosiaaliset edut, tydolosuhteet, sosiaaliset tekijat, joh-

tamistapa sosiaaliset palkkiot ja organisaation ilmapiiri.(Peltonen & Ruohotie 1987,23.)

Yksilon motivaatio vaikuttaa siihen, paljonko hén kayttaa kapasiteetistaan toimintaan. Toi-
minta-aste ja kayttaytyminen taas ovat vaikutuksessa ihmisen ymparistoon ja kokemuksiin.

Kayttaytymista saatelevat monet asiat. Niité voivat olla oppiminen, kokemukset, erilaiset
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havainnot ja mielenkiinto. Motivaatio saa aikaan toimintaa. Toimintaan vaikuttavat siséiset ja
ulkoiset tekijat. Elamantilanne vaikuttaa siihen, mitka tekijat ovat millakin hetkella merkit-

tavid. Motiivi pistaa ihmisen toimimaan ja yllapitaa toimintaa. (Viitala 2004, 150- 151.)

Tyo6paikalla yksilén motivaation voi aistia siitd, miten han reagoi annettuihin ty6étehtaviin. Jos
yksilo kokee tehtavan epamiellyttavaksi, se voi johtua monesta asiasta. Tyontekija joutuu
yleensd mukavuusalueensa ulkopuolelle, kun han saa tehtavéakseen jotain uutta tai vaikeaa.
Tahan vaikuttaa esimerkiksi yksilon aiemmat kokemukset ja vastuu. Jos yksild on jatkuvasti
epavarma tekemisistaan, syntyy paineita. Toisaalta yksild voi kokea uudet asiat haastaviksi

hyvalla tavalla.

2.7 Uramotivaatio

Uramotivaatiolla tarkoitetaan toimihenkildiden ja johdon motivaatiota, joka késittéda urapaa-
toksiin ja kayttaytymismuotoihin liittyvan motivaation. Kasitteeseen kuuluu tyépaikan valit-
seminen, koulutus, urasuunnitelmat, uusien tydkokemuksien etsiminen seka tavoitteiden aset-

taminen ja tyéntekijan ponnistukset tavoitteiden saavuttamiseksi.

Jokaisella ihmisella on uraidentiteetti, joka kuvastaa sitd, mitka tekijat vaikuttavat omaan
uraan. Uramotivaatio koostuu yksilén kayttaytymismuodoista, urapaatoksista ja piirteista.
Uramotivaatio on yksilén moniulotteinen sisdinen rakenne. Eri ulottuvuudet tukevat ja laajen-
tavat alueen merkitysta. Yksilon piirteiden ulottuvuuksia ovat persoonallisuusmuuttujat, tar-
peet ja kiinnostuksen kohteet. Ulottuvuudet jakaantuvat kolmeen alueeseen: urasitkeys,
uraidentiteetti ja uranakemys. Urasitkeys tarkoittaa sitd, kuinka hyvin ihminen pystyy sopeu-
tumaan kielteisiinkin tyétilanteisiin. Urasitkeys koostuu minan tehokkuudesta, riskinottoky-
vysta ja yksilon riippuvuudesta uraansa. Uraidentiteetti koostuu tyéhon sitoutumisesta ja
halusta kohota organisaatiossa. Urandkemys on henkilén itse havaittavat uratavoitteet. (Tim-
pe 1989, 197.)

2.8  Motivaatio ja suoritus

Valmius ja motivaatio ovat suoritukseen vaikuttavat tekijat. Yksilossa itsessdan on edellytyk-
sid suoriutua annetuista tehtévistd, ndma ovat valmiuksia. Motivaatio ja valmius ovat vuoro-
vaikutuksessa keskenaan, silla yksilon motivaatio riippuu tdméan valmiudesta. Motivaatio vaih-
telee tilanteen mukaan ja on riippuvainen tekohetkelle olevista tarpeista ja kannusteista.
Motivaatiotekijat suuntaavat kayttaytymista. Valmius koostuu aiemmin opitusta ja siihen vai-

kuttavat tekijat eivat muutu tilanteesta toiseen. Valmiuteen vaikuttavia tekijoita ovat taidot,
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tiedot, asenteet, luonteenpiirteet ja arvot. Suoritukseen vaikuttavat yksilon kyky arvioida

omia voimavaroja ja tiedot omista mahdollisuuksista. (Peltonen & Ruohotie 1987, 26- 27.)

Vaikka yksiloll& olisi valmiuksia suorittaa jokin tehtava, se voi jaada tekematta, jos han ei saa
siihen mitdan kannustetta. Tyoelamasséa voi tulla eteen sellainen tehtava, jota kukaan ei ha-
lua suorittaa. Taman takia yksilo ei saa siihen mistéan kannustetta ja tehtévéaa ei suoriteta,

ennen kuin se on tyon kannalta valttamatonta. Tallaiset asiat madaltavat tyon tehokkuutta.

2.9 Tyotyytyvaisyys ja tydviihtyvyys

Ty6tyytyvaisyys on kokemus, joka muodostuu siitd, ettd on tyytyvainen tyéhonsa, mahdolli-
suuksiinsa vaikuttaa ja osallistua paatoksentekoon. Tyotyytyvaisyys on mielentila, joka saavu-

tetaan oman tydn arvostamisesta ja positiivisista kokemuksista tydssa. (Juholin 1999,72.)

Jos yksilo tai tiimi kokee, ettei saa millaén tavalla vaikuttaa toimenkuvaansa tai paatoksente-
koon, ei tyotyytyvaisyyttd saavuteta. Jos tyontekija kokee paivittain negatiivisia kokemuksia

tydssaan, ei hén arvosta sita eika ole valmis panostamaan siihen saadakseen tuloksia.

Teknisen tyoviihtyvyyden haittoja ovat lampdtilojen vaihtelu, veto, poly, kosteus, kuivuus,
koneiden ja laitteiden melu seka tydympariston rauhattomuus. Tyoviihtyvyyden psykososiaali-
sia haittoja ovat tyon yksitoikkoisuus, mielenkiinnottomuus, kiire, kirea aikataulu, tyétehtavi-

en epaselvyys seka tyon turhuus. (Elakevakuutusosakeyhtio llmarinen 1990, 113.)

Yksilot kokevat eri tavalla tyoviihtyvyyteen vaikuttavat tekijat. Monesti kyseessa voi olla pie-
nikin haittatekija, joka vaikuttaa negatiivisesti tydn laatuun. Ty6nantajan tulisi 16ytdd nama
haittatekijat ja poistaa ne valittdmasti. Jokaisen yksilén tulisi myds omalta osaltaan vaikuttaa
psykososiaalisiin haittoihin kuten tydn yksitoikkoisuuteen pyytamalla vaativampia tydtehtéavia.

Ty6nantajan tulisi toteuttaa tydntekijan toiveita tydviihtyvyyden parantamisesta.

2.10 Motivaation esteet

Esimiehen vaara asenne vahentaa tyontekijéiden motivaatiota, jos esimies uskoo olevansa
etevin ja tyontekijoille annettu tunnustus nayttdd oman vallan menettamiselta alaisten sil-
missa. Yksi este motivaatiolle poistuu, kun esimies osoittaa alaisilleen, etté heidan kykynsa
huomataan.

Yritys on suorituskierteessa, kun asenne on sellainen, ettd tyontekijat eivat koskaan voi tehda

tarpeeksi ja aina olisi parantamisen varaa. Jos ajatellaan, etta tydsuorituksen on jatkuvasti
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parannuttava ja samalla tulosten kasvettava, tulee tydsta stressin lahde. Pahimmassa tapauk-
sessa vaaditaan sellaisia ponnistuksia, joihin tyontekijat eivat pysty. Esimiesten on siis térke-

aa tietdd alaistensa kyvyt ja néin ollen asettaa tavoitteet realistisiksi. Esimiehen ihmiskuva ja
kayttaytyminen voi vaikuttaa negatiivisesti tydmotivaatioon, esimerkiksi, jos esimies kohtelee

alaisia epéluuloisesti ja valvoo heidan tekemisidan jatkuvasti. (Timpe 1989,126.)

Tallaisessa taloustilanteessa varmasti moni yritys sortuu siihen, etta tavoitteita kasvatetaan,
jotta tulos paranee. Taman takia on erittain térkeda pitaa henkilokunnan motivaatio ylla,
jotta sailytetdan se mahdollisuus, etta paastdan parempiin tuloksiin. Henkilékunnan motivaa-

tio on yrityksen tarkein voimavara, jota tulisi vaalia seka sisaisilla etté ulkoisilla palkkioilla.

Ympéristotekijat voivat aiheuttaa motivaation laskua. Jos tyontekijan valvonta liséantyy,
tukahduttaa se yksilon kasvua tydssa ja vahentda motivaatiota. Nelja tekijaa tiivistettyna,
jotka voivat tuhota motivaation ovat: esimiesasenne, johon kuuluu usko suorittamisen kasvat-
tamiseen, esimieskayttaytyminen, johon kuuluvat harha- ja ennakkoluulot, sek& organisaati-

ossa olevat sisdiset saannot, jotka jaottelevat tyontekijoita. (Timpe 1989, 131.)

Tulosten seuraaminen auttaa motivoimaan monia tydntekijoita. Jos yksiléa valvotaan liikaa,
VoI siité seurata huonoja seurauksia. Yksilo viime kédessa paattaa itse, kuinka paljon han on
valmis sitoutumaan yrityksen tavoitteisiin ja minka verran han on valmis tekemaan toitéa tu-

losten saavuttamiseksi.

2.11 Motivaatio ja kehitystehtavat elamankaaren siirtymissa

Ihmisen persoonallisuuteen vaikuttavat eletty elamé ja kokemukset. Tata kuvataan vaikutus-
mallina, johon liittyvat oppiminen, ihmissuhteet ja aiemmat kokemukset. Ndama asiat vaikut-
tavat siihen millaisia olemme ja millaisiksi tulemme. Ihminen voi kuitenkin vaikuttaa monella
tapaa omaan elamaansa. Paatokset, joita yksild tekee omassa elamassaan, vaikuttavat myds
ymparistdén monella tapaa, esimerkkina mille alalle suuntautuu opiskeluissa ja kenet ottaa
puolisoksi. Motivaatio on keskeinen teema ihmisen elamankaaressa, silla motiivit ja tavoitteet
ohjaavat jossain maarin ihmisen elamaa. Eri elamantilanteissa ihmisen motivaatiossa tapah-
tuu muutoksia ja ndma muutokset ovat yhteydessa ihmisen my6hempéaan menestykseen ja
hyvinvointiin.

Ihmisen kehitys on ikésidonnaista. Kehitys tapahtuu erilaisissa kehitysymparistdissa. Lapsen
ja aikuisen kehitysymparistd on erilainen silla, kun lapsuudessa kehitysymparistd muodostuu
vanhemmista ja perheestd, aikuisella tarkeimmat asiat muodostuu parisuhteesta ja omasta
perheesta. Yksilon elamaa voi kuvata monella eri kasitteella. Naita kasitteita ovat elamanta-
pahtumat, ikdrajoitukset, roolisiirtymat, institutionaaliset urat ja ianmukaiset kehitystehta-

vat.
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Kehitystehtavat liittyvat tiettyyn ikdan ja sen tuomiin haasteisiin ja vaatimuksiin. Robert Ha-
vighurst esitteli kehitystehtava-kasitteen 1940-luvulla. Esimerkkeja kehitystehtavista, jotka
tutkimuksessa ovat merkittavia, liittyvat nuoruuteen, varhaisaikuisuuteen, keski- ikdan ja
vanhuuteen. Nuoruudessa valmistaudutaan tyéelamaan ja perhe-eldaméaan. Varhaisaikuisuudes-
sa valitaan itselle puoliso, perustetaan perhe tai parisuhde ja aloitetaan tydelama. Keski-idssa
kasvatetaan lapsia ja pohditaan suhdetta puolisoon ja ikd&ntyviin vanhempiin. Vanhuudessa
sopeudutaan fyysisiin muutoksiin ja ajatukseen elékkeelle siirtymisesta sekd omaan tai puoli-
son kuolemaan. Yksilon onnistuessa kehitystehtavissa kokee han tyytyvaisyytta, joka mahdol-
listaa onnistumiseen myds myéhemmissa kehitystehtévissa. Yksilén epdonnistuminen voi sen
sijaan vaarantaa tulevan myonteisen kehityksen. Yhteiskunta, kulttuurit ja uskomukset seka
biologiset muutokset madrittelevat, mita tiettyyn eldménvaiheeseen kuuluu. Yksilé kehittyy
jJatkuvasti muuttuvien haasteiden ja vaatimusten mukana. Kehitystehtavanakdkulmassa ky-
seessd on aikataulu eri asioille, joihin ihmisen tulee 16ytaa ratkaisu. Esimerkkina naisté asiois-

ta on se, milloin aloitetaan opiskelu, perustetaan perhe ja milloin siirrytéan elakkeelle.

Ihmisen elaméankaaressa on keskeista myos elaméantapahtumat. Yksittaiset tapahtumat voivat
tuottaa suuriakin muutoksia ihmisen eldmassa, Ne voivat uhata yksilén hyvinvointia tai vaatia
sopeutumaan jonkinasteiseen muutokseen. Elamantapahtumat jaetaan kolmeen osaan. Nor-
matiivisiin idnmukaisiin elamantapahtumiin kuuluvat ymparistdon liittyvat muutokset, seka
biologiset muutokset. Normatiiviset historialliset tapahtumat liittyvat sukupolville, jotka ela-
véat jonain tiettynd aikakautena. Ei-normatiiviset eldméntapahtumat ovat yllattavia tapahtu-

mia, esimerkiksi onnettomuuteen joutuminen tai sairastuminen.

Elaménkaaren kehitysté voidaan kuvata myos institutionaalisen uran kéasitteella. Tama tar-
koittaa yhteiskunnan tarjoamia mahdollisuuksia tai sen maaraamia rajoituksia, jotka vaikut-
tavat elamén valintojen toteuttamiseen. Esimerkkinad on suomalainen koulutusjarjestelma,
jossa keskeisia valintoja tehdaén peruskoulun ja toisen asteen opintojen jalkeen. (Salmela-
Aro & Nurmi 2002, 54 -58.)

Tutkittaessa ihmisen eldméankaarta on kysymys minuuden alkuperasta ja olemuksesta ollut
aina ongelmallinen. Tam& johtuu siitd, etté jokainen yksilé kohtaa tdman kysymyksen monesti
elamansa aikana. Nuoruudessa ihminen etsii omaa minuuttaan ja aikuisena minuus koetaan
henkisen kehityksen perustana. (Dunderfelt Tony 1999,76.)

Ihmisen elama jakautuu erilaisiin elamanvaiheisiin, joissa omaksutaan erilaisia toimintoja.
Dunderfeltin mukaan yksild liittyy elaméansa aikana eri tydtehtaviin, aatteisiin ja toisiin ihmi-
siin ja jossain toisessa vaiheessa erottautuu muista ja suuntautuu johonkin muuhun, minuus

siis muuttuu ja muuntaa muotoaan jatkuvasti. Dunderfelt tarkastelee ihmisen elaménkaarta



18

kolmen eri tekijan kautta, joita ovat yksilollisyys, ymparisto ja perima. Yksilollisyytta on
mahdoton mitata, mutta minuus on osa ihmisen henkista ulottuvuutta ja persoona psyykkinen
ulottuvuus. Ympariston vaikutus tarkoittaa sita, mita yksild elamansé aikana sisdistaa, tasta
on esimerkkind oppiminen. Ihmisen perima sen sijaan muodostaa yksilon elamén perustan.
(Dunderfelt 1999, 93,101-102.)

Robert J. Havighurstin mukaan eri-ikaisilla ihmisilla on erilaisia kehitystehtavia. Nama tehta-
vat ovat haasteita, joita kohtaamalla ja niista selviytymalla yksild kehittyy ja siirtyy seuraa-
vaan elamanvaiheeseen. Tarkea yksilon kehitysvaihe opinndytetydn kannalta on aikuisuuden

kehitysvaiheet ja tyduran elaméankaari. (Dunderfelt 1999, 94.)

3  Tybmotivaation tausta

3.1 Palkka motivaation lahteena

Tybmotivaatioteoriat tutkivat psykologisia selityksia siihen, mikd motivoi ihmisia tavanomai-
sissa yrityksissd. Sen vuoksi motivaatio ja palkitseminen ovat yhteydessa toisiinsa, silla palkin-
toja annetaan siina kasityksessa, etta tyontekijat ovat motivoituneita sitoutumaan tydpaik-
kaansa. Palkka on yksi tarkeistd komponenteista, silla on psykologinen ja sosiaalinen merki-
tys, koska se viestittaa tyontekijoille materiaalista palkitsemista. Palkka kertoo jotain yksilon
sopivuudesta tyohon. Se on symboli tunnustuksesta ja ilmaisee organisaation ajatukset tyén-

tekijan kayttaytymisesta. Palkka tayttaa tiettyja rooleja:

1. Se tyydyttaa henkilokohtaisia tarpeita esimerkiksi antaa patevyyden
tunteen.
2. Se antaa palautetta siitd, kuinka hyvin henkilo parjaa tyossa ja toimii

samalla indikaattorina siita, millainen paikka hanell& on organisaatiossa.
3. Palkka toimii palkintona siitd, etté on tarkkailevassa asemassa
esimerkiksi tyénjohdossa.
4. Palkka peilaa kapasiteettia toimittaa ostovoimaa kuluttajamarkkinoilla.
(McKenna & Beech 1995,147.)

Palkka merkitsee eri asioita eri ihmisille. Esimerkiksi yksi ihminen tavoittelee tiettyja tuloja
tyydyttaskseen turvallisuuden tunteensa. Toiselle raha voi kuvata suhteellista menestymista

tyossé ja kolmannelle se voi merkita toimivallan kayttadmista toivotussa asemansa.

Rahaa motivaation lahteend on kannattanut Taylor, joka oli tieteellisen johtamisen perustaja

1900-luvun alussa. lhmiset motivoituivat oman edun tavoittelusta ja ottivat haasteita vastaan
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maksimoidakseen ansionsa. Organisaation ndkokulmasta mahdollisuus maksimoida tuotanto
onnistuu silla, ettd luodaan palkkiojarjestelmia, joissa taloudellinen voitto vaihtelee tuotta-
vuuden mukaan. Mita tehokkaampaa tuotanto on, sen enemman yksilét saavat palkkaa. (Mc-
Kenna & Beech 1995, 147- 148.)

3.2 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmisen on tyydytettava tarpeensa tietyssa jarjestyksessa.
Tavoitteisiin ihminen pyrkii ainoastaan silloin, kun uskoo niiden saavuttamisen mahdolliseksi.
Tarpeet muodostavat viisi tasoa. Tarpeiden tyydyttaminen alkaa alimmalta tasolta ja siirtyy
ylemmalle tasolle, kun alemman tason tarpeet ovat tyydytetty. Alin taso koostuu ihmisen
fysiologisista tarpeista, kuten nélan ja janon tunteesta. Fysiologiset tarpeet kuten ravinnon
tarve hallitsevat ihmisen toimintaa. Nama tarpeet ovat helppo tyydyttad, mutta ne toistuvat

usein eivatka katoa.

Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet, joita ovat varmuus ja suojautuminen vaaroilta.
Ensimmaisen tason tarpeiden tyydytys varmistaa ihmisen turvallisuudestaan. Tama turvalli-
suuden tarve ilmenee taipumuksena pysytella tutuissa paikoissa ja tarpeena omaksua jokin
filosofia tai uskonto seka terveys, vakuutus, tydpaikka ja hyva sosiaaliturva. Naiden tarpeiden

ollessa tyydytettyina ne eivat ole endd ihmista aktiivisesti motivoivia tekijoita.

Kolmannella tasolla ovat sosiaaliset tarpeet, esimerkiksi ystavyys ja yhteenkuuluvuuden tun-
ne. Maslow kutsui néitd puutemotiiveiksi. Ihnminen pyrkii tata tarvetta tyydyttaessaan kayttay-

tymaén sosiaalisesti hyvaksyttavalla tavalla.

Neljannelld tasolla ovat arvostuksen tarpeet, joita ovat tunnustus, arvostus ja kunnioitus.
Ihmisessa tulee olla jotain erityistd, ei riitd, ettd hanet hyvaksytédan. Viidennella eli ylimmal-
14 tasolla on itsensa toteuttamisen tarpeet, joihin kuuluu saavutukset, henkinen kasvu ja luo-
vuus. Ihmiselle syntyy tarve kayttaa hyvékseen koko kapasiteettiaan. Maslowin mukaan nama
ovat ihmisen kasvutarpeita. ( Hyppéanen 2007, 128- 129, Peltonen & Ruohotie 1992 54- 55.)

3.3  Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzberg erittelee teoriassaan tarpeet, jotka on mahdollista tyydyttaa hyvalla tydsuorituksel-
la. Teoriassa tyon ulkoiset tekijat ovat hygieniatekijoité ja tyohon liittyvat tekijat ovat moti-
vaatiotekijoita. Hygieniatekijoihin kuuluvat esimies-alaissuhteet, palkkausjarjestelma, tydyh-
teison ilmapiiri, menettelytavat ja hallinto, tydpaikan siisteys, varmuus ja turvallisuus. Kun

nama asiat ovat huonosti hoidettu, ne aiheuttavat tyytyméattomyytta. Hyvin hoidettuna ne
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ovat huomaamattomia. Hygieniatekijat eivat paranna tyosuoritusta, mutta poistavat tyyty-

mattomyytta ja motivoivat.

Motivaatiotekijat ovat tehtavatekijoita, jotka liittyvat tyon sisaltdéon ja tuottavat motivaati-
on. Naité tekijoité ovat kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja kasvamisesta ja uralla koe-
tut etenemisen mahdollisuudet, tydn sisaltd, tydssa koetut saavutukset ja saadut tunnustuk-
set. Herzbergin mukaan motivaatiotekijat vaikuttavat siihen, millaiseen tyésuoritukseen ihmi-
nen pyrkii. Kun ihmiselta puuttuu motivaatiotekijat, tekee ihminen mekaanisia tyésuorituksia.
(Viitala 2004, 156.)

3.4 Baltesin SOC- malli

Baltesin SOC-malli on malli yksilon elamankaaren kehittymisesta, johon kuuluu kolme perus-
prosessia: valinta (S), optimointi (O), kompensaatio (C). Ndama luovat pohjan onnistuneelle
elaméanhallinnalle, jonka avulla yksild pyrkii saavuttamaan mahdollisimman paljon ja menet-

tamaan mahdollisimman vahan.

Baltesin mukaan ihmisen taytyy valita itselleen tietyt tavoitteet, jotka han aikoo saavuttaa
erilaisten resurssien kuten ajan, sosiaalisen tuen energian rajallisuuden takia. Tata kutsutaan
valinnaksi. Valinta kuvaa tavoitetta, jonka ihminen itselleen asettaa. Optimointi on energian
ja ajan tehokasta kayttod. Optimoimalla resurssit I6ydetaan keinot, joilla tavoite saavute-
taan. Kompensaatiolla tarkoitetaan keinoja, joilla tavoitteeseen paastaan esimerkiksi ulko-
puolinen apu. Tutkimuksien mukaan néilla kolmella perusprosessilla on merkittava suhde ih-

misen hyvinvointiin. (Salmela- Aro & Nurmi 2002, 62.)

3.5 Heckhausen & Schultzin saatelyteoria

Heckhausenin ja Schultzin sdételyteorian ideana on ensisijainen ja toissijainen kontrolli. Thmi-
sen pyrkimysta muuttaa ymparoivaa maailmaa niin, etté se vastaa hanen tarpeitaan ja halu-
jaan, kutsutaan ensisijaiseksi kontrolliksi. Toissijainen kontrolli kuvastaa sitd, miten ihminen
pyrkii muuttamaan omaa motivaatiotaan. Heckhausen esittaa kaksi perusprosessia kontrollin
liséksi. Ihminen tekee itselleen henkilokohtaisia tavoitteita, jolla pyrkii vaikuttamaan omaan
kehitykseensa. Ymparistd ja olosuhteet muuttuvat jatkuvasti. TAma saa ihmisen sopeutumaan
muutoksiin ja kompensoimaan mahdollisia epéonnistumisia tavoitteen saavuttamisessa. Jos
ihminen haluaa saavuttaa tavoitteensa, tulee hanen kohdistaa resurssinsa oikein. Kohdistami-
sella tarkoitetaan ensisijaisen ja toissijaisen kontrollien valikoivaa kayttoa. Kun yksilo kayttaa
valikoivaa ensisijaista kontrollia, tarkoittaa se taitojen, yrittdmisen ja ajan kayttamista tietyn

tavoitteen saavuttamiseksi. Jos tdma ei tuota tulosta, ihminen kayttda kompensatorista ensi-
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sijaista kontrollia, joka kasittaa ulkopuolisia apuvélineita esimerkiksi toisten apuja ja neuvo-
ja. Valikoiva toissijaisen kontrollin kdyttd helpottaa tavoitteen saavuttamista, silla silloin

ihminen kohdistaa kaiken energian ja huomionsa tavoitteeseensa.

Tilanteissa, joissa ihminen kohtaa pettymyksia, tulisi kdyttdd kompensatorisia toissijaisia
kontrollikeinoja. Téllaisia tilanteita ovat tavoitteista luopuminen, erilaisten itsedan suojaavi-
en keinojen kayttaminen ja aiemmin saavutettujen tavoitteiden korostaminen. (Salmela- Aro
& Nurmi 2002, 62- 63.)

3.6 Hackmanin ja Oldhamin malli

Hackman ja Oldham osoittavat mallissaan, miten milla tavalla tyén ominaisuudet vaikuttavat
tyosuoritukseen ja tydmotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja poissaoloihin sekd henkiloston vaih-
tuvuuteen. Kun ihminen kokee tydnsa mielekkaaksi ja on tietoinen tydnsa tuloksista saavuttaa

han parhaat tulokset. Seuraavat ominaisuudet kuvaavat kannustavaa tyota:

- tyon tulee olla sellaista, etta siind vaaditaan erilaisia taitoja, liian yksinkertainen tyo
ei kannusta tyontekijaa kayttamaan kykyjaan

- tyd on mielekasta kun siind paasee toteuttamaan itsedan

- tyOtehtavan sisallon tulee olla mielekasta

- teht&van tulisi olla kokonaisuus mieluummin kuin osasuoritus

- tyon merkityksellisyys vaikuttaa siihen, miten mielekkaéksi tekija tyén kokee. Toisten

ihmisten hyvinvointiin vaikuttava tyo lisda tyon merkityksellisyytta

Yksilon mahdollisuus itsendiseen toimintaan, kuten oman aikataulun suunnitteluun ja tyéme-
netelmien valitsemiseen, kasvattaa vastuuta. Itsendisen tyon tulokset riippuvat yksilén omista
ponnistuksista, aloitteista ja paatoksista.Tyon tuloksista saatava palaute, jossa tydntekijalle

kerrotaan miten hyvin han on onnistunut suorituksissaan.

Hackman ja Oldham kuvaavat ihmisten suhtautumista tyohon kasitteelld kasvutarpeen voima.
Muita myénteisemmin vaativiin ja monipuolisempiin tdihin suhtautuvat ihmiset, jotka halua-
vat kehittaa ja toteuttaa itseddn. He arvostavat sisdisia palkkioita. Hackmanin ja Oldhamin
mukaan malli toimii sisdisen tydmotivaation, tydtyytyvaisyyden, tydsuorituksen seka poissa-
olo- ja vaihtuvuuslukujen osalta, mitd enemman tyo sisaltad kannustavia piirteita.(Peltonen,
Ruohotie 75- 77.)

3.7 O"Reillyn ja Caldwellin Prospektiivinen rationaalisuus
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Yksilon tavoittelemat tulokset ja niiden saavuttamisen toiveet ohjaavat yksilén urapaatoksia
jJa - kayttaytymistd. Valintaprosessit perustuvat tarkean tiedon etsintdan ja kayttdéon, naista
muodostuvat rationaaliset odotukset siitd, ovatko vaihtoehdot hyvia vai huonoja. Huonot
tiedot tai vaarinkasitykset voivat aiheuttaa haitallista kayttaytymista. Prospektiivisen ratio-
naalisuuden mukaan yksiléiden ja organisaatioiden erot vaikuttavat urapaatoksissa ja kayttay-
tymisessa nakyviin eroihin. Maslow ja Herzberg uskovat my6s prospektiiviseen rationaalisuu-
teen. (Timpe 1989, 201.)

3.8 Salancikin ja Pfeifferin Retrospektiivinen rationaalisuus

Ihmiset pohdiskelevat enemman paatostensa ja tekojensa seurauksia kuin kayttaytymistaan ja
uskomuksiaan. Aikaisempaa toimintaa yksilon sosiaalisessa ymparistdssa selittavat esimerkiksi
henkilon tarpeet ja hanen minakasityksensa. Tyontekija turvautuu sosiaaliseen vertailuun ja
aikaisempaan kayttaytymiseen sitd enemman, mité moniselitteisempi ymparistd on. Yksilén
ominaisuuksiin vaikuttavat tarve kehittda toiminnalle sosiaalisesti hyvaksyttavia selityksia
seka tiedon saatavuus ja relevanssi. Salancikin ja Pfeifferin mukaan on kolme retrospektiivi-
sen rationaalisuuden perustaa. Ne liittyvat kayttaytymiseen, ymparistoon ja sosiaalisuuteen.
Aikaisempi kayttaytyminen toimii tietolédhteena aikaisempien asennetoteamusten jasentami-
sessd. Yksilot saattavat kayttaytya yhtenevaisesti menneisyyden kanssa. Yksilén arvioitaessa
tydymparistdn eri puolia, organisaation objektiiviset piirteet vaikuttavat havaintoihin, jotka
voivat olla seurausta myonteisesté tai kielteisestad informaatiosta. Sosiaalinen perusta ilmenee

yksilon epavarmuudesta, kun tyd on monimutkaista. (Timpe 1989, 201.)

3.9 Teorioiden yhteenveto

Kayttamissani teorioissa on paljon yhtalaisyyksia. Tarkeimpina nousevat esiin yksilon oma
kayttaytyminen ja sosiaalisuus. lhminen voi kaikkiin naihin vaikuttaa itse. Kun tarkeimméat
korostettiin tydnominaisuuksia ja niiden vaikutuksia tydsuoritukseen (esimerkiksi Herzbergin
hygieniatekijat). Nama ovat osittain sellaisia asioita, joihin yksild voi vaikuttaa. Suurimmaksi
osaksi tyontekijat arvostavat sisaisia palkkioita, koska ne pitavat ylla motivaatiota pitkalla
aikavalilla. Tydmotivaatio voi kuitenkin hetkellisesti nousta ulkoisilla palkkioilla. McKennan ja

Beechin mukaan palkka tyydyttaa henkilokohtaisia tarpeita ja toimii palkintona tyontekijélle.

4 TyOmotivaatio Keski-Uudenmaan Osuuspankissa

Opinnaytetydssa tutkimuksen kohteena on Keski-Uudenmaan Osuuspankin kaksi konttoria,

Hyvinkaa ja Jarvenpaa. Tutkimusmenetelmana kaytetaan kvantitatiivista eli maarallista tut-
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kimusmenetelmaa. Keskeisia piirteita kvantitatiivisessa tutkimuksessa ovat esimerkiksi johto-
paatokset aiemmista tutkimuksista, aiemmat teoriat, kasitteiden maarittely ja aineiston ke-
ruun suunnitelmat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 130- 131.) Empiirinen taustatieto

kerataan kyselylomakkeen ja teemahaastattelujen antamilla tuloksilla.

Tutkimusstrategiana kaytetaan Survey-tutkimusta, jossa tarkoituksena on keréta tietoa jou-
kolta ihmisia. Tyypillisena piirteena tutkimukselle on, etta ihmisjoukosta kerataan aineisto

jota pyritaan kuvailemaan ja vertailemaan (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 125).

Kyselylomakkeen vastauksia tutkitaan ristiintaulukoinnilla. Siind tutkitaan muuttujien jakaan-
tumista ja niiden valisia riippuvuuksia (KantiMOTV). Ristiintaulukointi kuvaa havainnollisesti
kahden muuttujan valista yhteisvaihtelua. Tassé tutkimuksessa ristiintaulukointi kertoo eroa-

vatko esimerkiksi eri-ikdisten vastausjakaumat toisistaan.

4.1  Tutkimuksen osa 1. Kysely

4.1.1 Kyselyn laatiminen

Kysely toteutettiin verkkokyselyna. Lahetin kyselyn E-lomakkeena saatteen kera tutkimukseen
osallistuville 14.9.2009. Kysely (Liite 1.) ja saate (Liite 2.) ovat liitteend. Etuna e-lomakkeen
kaytdssa on sen nopeus ja vaivattomuus. Kun kyselyn lahettamisesté oli kulunut viikko, lahe-
tin muistutusviestin 23.9.2009. Kyselylomake suljettiin pois kayttstéd 29.9.2009. Kyselylomak-
keella kerattiin tietoa pankin toimihenkildéiden motivaatiosta ja tyoviihtyvyydesta. Kyselylo-
makkeen kysymykset syntyivat teorian pohjalta. Kysymykset kaytiin lapi henkildstopaallikon
kanssa.

Kyselylomake koostui monivalinta- ja asteikkokysymyksistd, joissa oli vastausvaihtoehtoina eri
asteikkoja. Kyselyn alussa oli taustatietoja koskevia monivalintakysymyksia viisi. Kaikissa koh-
dissa oli useampi vastausvaihtoehto. Asteikkoihin perustuvissa kysymyksissa oli vaihtoehto ™ ei
samaa eika eri mieltd”. Asteikkoihin perustuvat kysymykset osoittavat vastaajan mielipiteiden
erojen voimakkuuden. Asteikkona on kaytetty Likertin asteikkoa. Sen vaihtoehdot muodosta-
vat nousevan tai laskevan skaalan (Hirsjarvi 2004, 189). Kyselyssa olen kaytin viisiportaista

asteikkoa.

Tyonkuvaan liittyvia kysymyksié oli 10 kappaletta ja tydmotivaatiota kuvaavia kysymyksia 9
kappaletta. Kysymykset 8 ’Tyodni on riittdvan haasteellista”, 4 ”Voin vaikuttaa tyohoni ja toi-
menkuvaani”, 15 ”Olen tyytyvainen palkkaani” ja 18 "Tydyhteisossamme vallitsee hyva ilma-

piiri”’ kuvasivat Maslowin tarvehierarkiateoriaa. Kysymykset 2 ”Pystyn hyddyntdmaan osaamis-
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tani riittavasti”’, 3 ”Koen tyoni tarkeana ja merkittavana”, 9 ”Tyotehtavani ovat riittavan
vaihtelevia” ja 19 “Esimieheni toimii johdonmukaisesti ja oikeudenmukaisesti” koskivat Herz-
bergin kaksifaktoriteoriaa. Baltesin SOC- mallia koski kysymys 11 ”Olen tydssani sitoutunut
yritykseni tavoitteisiin”. Heckhausenin ja Schultsin saatelyteoria nékyi kysymyksessa 12 ’Mi-
nulla on mahdollisuus kehittya tyéssani”. Hackmanin ja Oldhamin teoriaa kuvasivat kysymyk-
set 5 "Tiedan oman tyoni tavoitteet” ja 10 "Tyomaarani on liian suuri”. O reillyn ja Caldwel-
lin prospektiivista rationaalisuutta kuvasi kysymykset 6 Olen tyytyvdinen nykyiseen ty6honi”,
7 ”Tunnen onnistuvani tyéssani hyvin” ja 17 Hyvasté tuloksesta saatava palkkio kannustaa
minua tydssani”. Salancikin ja Pfeifferin retrospektiivinen rationaalisuus néakyi kysymyksissa
13 ”Saan onnistumisestani riittévasti tietoa”, 14 ”’Koen, ettd minua arvostetaan tydtoverina”
ja 16 Asiakkailta saatava positiivinen palaute on minulle tarkedaa”. Monivalintakysymykset ja

asteikkokysymykset olivat pakollisia.

Kyselylomakkeessa oli myos kaksi avointa kysymysta, kysymykset 20-ja 21. Avointen kysymys-
ten tarkoituksena oli antaa vastaajille mahdollisuus ilmaista mielipiteensa laajemmin ja sa-
malla voisi nousta esiin uusia nakdkulmia aiheeseen liittyen. Avoimet kysymykset olivat va-
paaehtoisia. Kyselylomaketta testattiin ja muokattiin useaan kertaan, kysymyksia véahennet-
tiin ja asteikkokysymykset jaettiin kahteen osaan. Lomakkeen ulkoasua muokattiin, jotta siita

saatiin mahdollisimman helppolukuinen ja selkea.

Kohderyhmana kyselylomakkeessa oli Keski-Uudenmaan osuuspankin Jarvenpaén ja Hyvinkaan
konttorin toimihenkilét. Kysely rajattiin kasittelemaan konttorin tyontekijoitd. Ryhma kasitti
paivittais-, sijoitus-, rahoitus-, ja vakuutustiimit. Kohderyhmaéksi jéi noin 60 henkilda. Kyse-
lyyn osallistuivat vakituisten tydntekijoiden lisdksi myds maaraaikaiset, tuntityolaiset seka
osa-aikaelakkeell&a olevat. Ensimmaisen kahden viikon aikana tuli noin 30 vastausta. Muistu-

tuksen lahetyksen jalkeen oli viikkoa aikaa vastata. Vastauksia tuli tdmén jalkeen noin 17.

Kyselylomakkeen mukana oli saate. Siina kerrottiin tutkimuksesta ja siita mitka konttorit
osallistuvat kyselyyn. Kyselyssa painotettiin luottamuksellisuutta ja kyselyyn vastaamista ano-

nyymina. Kerrottiin myds, etta henkilostopaallikolta on saatu lupa kyselyn teettamiseen.

4.1.2 Kyselysta saatujen vastausten kasittelytapa

Kun kysely oli toteutettu ja vastaukset saatu, pohdin erilaisia analysointimenetelmia. Ensin
ristiintaulukoin taustamuuttujia kysymysten kanssa suoraan e-lomake-ohjelmassa olevalla
ristiintaulukoinnilla. Ohjelmasta ei saanut suoraan siirrettya taulukoita ty6hon, eivatka taulu-
kot olleet tarpeeksi selkeitd. Seuraavaksi siirsin vastaukset e-lomakkeesta SPSS-ohjelmaan.

SPSS-ohjelmalla sain laskettua frekvensseja ja tehtya pylvasdiagrammeja.
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Paatin kuitenkin siirtda SPSS- ohjelmasta saamani tiedot Exceliin ja tehd& sen avulla kuvioita,

joista lukija nékee selkedsti vastausten jakaantumisen. Kuvioiden alla tulkitaan tuloksia.

4.1.3 Kyselyn vastausten jakautuminen

Havainnollistan kyselylomakkeesta saadut vastaukset graafisessa muodossa. Tydssa ristiintau-
lukoidaan kysymykset taustamuuttujien kanssa. Sen avulla esitetddn muuttujien jakautumisen

ja niiden vélisen riippuvuuden. Ensin havainnoidaan kuvioilla vastaajien taustatiedot.
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4.1.4 Taustamuuttujat

Ikdjakauma

M 20-30v E31-40v m41-50v m51-60v

Kuvio 1: Ik&jakauma

Kyselyyn vastasi yhteensé 47 toimihenkil6&, joista vain kaksi henkilod on miehié. Kyselyn vas-
tausprosentti oli 78. Sukupuolella ei taman kyselyn kannalta ole merkitysta, koska lahes kaikki
toimihenkildt valituissa tydotehtévissa ovat naisia. Miesten vastauksia ei ole tutkimuksessa
tarkasteltu tulosten késittelyn luottamuksellisuuden takia. Toisena taustatietona oli ik&. Suu-
rin ikédryhmé oli 51- 60 -vuotiaat, heité oli 34 %. Vastaajista 27,7 % oli 20- 30 -vuotiaita. ika-
ryhma&an 31- 40 -vuotiaat vastaajia oli 17 %. Vastaajista 21,3 % kuului ikdryhmé&én 41- 50 -
vuotiaat. Toimihenkiltt jakautuvat tasaisesti jokaiseen ikaryhméaan.



27

Palveluvuodet

M0-lv ®1-5v mM5-10v ®10-15v m15-20v M 20-

Kuvio 2: Palveluvuodet

Palveluvuodet jakaantuivat seuraavasti: Yli 20 vuotta toimineita oli 44,7 % ja 1-5 vuotta tyos-
kennelleité oli 27,7 %.0-1 vuotta tyoskennelleité oli 11 %. Toimihenkil6ista 15- 20 vuotta oli
tyoskennellyt 8,5 %. 5-10 vuotta tydskennelleitd oli 6,4 %. Toimihenkildista 10-15 vuotta tyds-
kennelleita oli vastaajista vain 1 % (yksi henkil®). Suurin ryhma oli yli 20 vuotta tytskennel-
leet. Toiseksi suurin ryhmé on 1- 5 vuotta tydskennelleet. Téma voisi johtua siité, etté suuret
ikaluokat ovat jadneet eldkkeelle ja sen takia on rekrytoitu uutta vakea.
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Koulutus

H Ammatillinen toisen asteen tutkinto @ Ammattikorkeakoulututkinto

L Korkeakoulu- tai yliopistotutkinto & Muut

Kuvio 3: Koulutus

Koulutukseltaan kyselyyn vastanneista 57,4 %:lla, on ammatillinen toisen asteen tutkinto.
Ammattikorkeakoulututkinto oli 21,3 %. Vastaajista 14,9 % ovat ylioppilaita, peruskoulun tai
keskikoulun kéyneité tai yo-merkonomeja. Nama yo-merkonomit olisivat kuuluneet ammatilli-
seen toisen asteen tutkintoon. Yli puolet toimihenkildistd on ammatillisen toisen asteen tut-
kinnon omaavia. Korkeakoulu- tai oli 6,4 % vastaajista (3 vastaajalla).

Kyselyyn osallistuneiden
jakautuminen konttoreittain

M Hyvinkda ®Jarvenpad
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Kuvio 4: Osallistujat konttoreittain

Kyselyyn osallistui kaksi Keski- Uudenmaan Osuuspankin konttoria, Jarvenpaéa ja Hyvinkaa.
Vastaajista 66 % olivat Jarvenpééan konttorista (31 henkil6d) ja Hyvink&an konttorista 34 % (16
henkil6d).

4.1.5 Tyonkuvaan liittyvat kysymykset

Tyoni on Itsenaista
i Sarjal
0
Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mielté
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 5: Tyoni on itsendista

Vastanneista yli puolet 63,8 % on jokseenkin sitd mieltd, ettd tyod on itsendista. 23,4 % vastan-
neista on tdysin samaa mielta siitd, etta tyo on itsendista. 6,4 % ei ole asiasta samaa eika eri
mielté. Vastanneista kukaan ei ollut taysin eri mielta. Nayttaa silta, ettd valtaosa (noin 86 %)
kokee tydnsa itsendiseksi.



Koen tyoni tarkedna ja merkittavana
M Sarjal
Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltéd
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 6: Koen tyoni tarkednd ja merkittavana
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Vastaukset ovat jakautuneet siten, etta suurin osa on sitd mieltd, etté ty6 jokseenkin tarkeaa

ja merkittavaa 55,3 %, tai taysin samaa mieltd, ettd tyd on térkedd ja merkittéavaa 25,5 %.
Pylvaista nakee, ettd 10, 6 % toimihenkildista ei ole asiasta samaa eik& eri mielté. 8,5 % on

asiasta jokseenkin eri mieltd. Kukaan kyselyyn osallistuneista ei vastannut kohtaan taysin eri

mielt4. Nayttaa siltd, ettéd noin 80 % kokee tydnsa jokseenkin tarkedksi ja merkittavaksi.

Pystyn hy6dyntamaan osaamistani
riittavasti

i Sarjal

Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltéd
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 7: Pystyn hyddyntaméaan osaamistani riittavasti
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Kyselyn tulosten mukaan noin 76 % (34 % tdysin samaa mielta ja 42,6 % jokseenkin samaa
mieltd) kokee pystyvansa hyddyntamaan osaamistaan riittéavasti. Kuitenkin 17 % on asiasta
jokseenkin eri mielta. 6,4 % ei ole asiasta samaa mielta eika yksikaan ole vastannut olevansa

asiasta taysin eri mielta.

Voin vaikuttaa ty6honi ja
toimenkuvaani

i Sarjal

53,2 %

Taysin eri mieltd Jokseenkineri Eisamaaeikderi Jokseenkin  Taysin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuvio 8: Voin vaikuttaa ty6honi ja toimenkuvaani

Noin puolet vastanneista 53,2 % ovat jokseenkin samaa mielta siita, etta voivat vaikuttaa
ty6hon ja toimenkuvaansa. Taysin samaa mielta asiasta ovat 12,8 %. Taysin eri mielta toimi-

henkilbistd on 2,1 %.12,8 % eivat ole asiasta samaa eivatka eri mielta.



Tieddn oman tyoni tavoitteet
M Sarjal
Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltéd
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 9: Tiedan oman tyoni tavoitteet
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Vastanneista 68,1 % on tdysin samaa mielta siité, etta tietavat oman tyonsa tavoitteet. 27,7 %

on jokseenkin samaa mielta siitéd. Pieni joukko 2,1 % on jokseenkin eri mieltd asiasta tai ei
samaa eivatka eri mielta. Kukaan ei vastannut kohtaan taysin eri mielta. Nayttaa silta, etta
tyon tavoitteet ovat toimihenkildiden tiedossa. Noin 95 % tietda tyonsé tavoitteet.

Olen tyytyvainen nykyiseen tyGhoni
i Sarjal
Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltéd
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 10: Olen tyytyvainen nykyiseen tyohoni
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Vastausten mukaan 42,6 % on jokseenkin tyytyvainen nykyiseen ty6honsa ja 29,8 % on tdysin

tyytyvainen nykyiseen tythonsa. Vastanneista 19,1 % on jokseenkin eri mielta asiasta ja 8,5 %

ei ole samaa eivatka eri mielta. Kukaan ei ole vastannut olevansa taysin eri mielta. Tulosten

mukaan noin 75 % on tyytyvainen nykyiseen ty6hodnsa.

Tunnen onnistuvani tygssani hyvin

i Sarjal

61,7 %

Jokseenkin eri Eisamaaeikderi  Jokseenkin samaa T&ysin samaa mielta
mielté mielté mielté

Kuvio 11: Tunnen onnistuvani tyéssani hyvin

Kyselyn vastausten mukaan, vastanneista yli puolet 61,7 % on jokseenkin samaa mielta ja

toimihenkildista 12, 8 % on taysin samaa mieltd. Vastanneista 17 % on asiasta jokseenkin eri

mielta. Mista tdma voisi johtua? 8,5 % ei ole samaa eika eri mieltd. Yksikaan vastaajista ei ole

vastannut kohtaan taysin eri mieltd. Vastauksista nékee, ettéa 2/3 kokee onnistuvansa tyds-

saan.
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Tyoni on riittavan haasteellista

i Sarjal

Jokseenkin eri Eisamaa eukd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mielta
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 12: Tyoni on riittdvéan haasteellista

Toimihenkildista 53,2 % on jokseenkin samaa mielta asiasta. Vastanneista 31,9 % on taysin
samaa mielta. 8,5 % vastanneista on asiasta jokseenkin eri mielta ja 6,4 % ei ole asiasta samaa
eivat eri mielta. Kyselyn tulosten mukaan valtaosa (85,1 %) pitaa tyotaan riittdvan haasteelli-

sena.
TyOtehtavani ovat riittavan
vaihtelevia
i Sarjal
Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mielté
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 13: Tyotehtavani ovat riittdvan vaihtelevia
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Kyselyn tuloksista kay ilmi, ettd 59,6 % vastanneista kokee tydtehtévien olevan jokseenkin
riittdvan vaihtelevia. Toimihenkildista 27,7 % kokee tyttehtévien olevan riittavan vaihtelevia.
Vastanneista 8,5 % eivat koe tydtehtdvien olevan tarpeeksi vaihtelevia. Yksikaén osallistujista

ei vastannut kohtaan taysin eri mielta.

Tydmaarani on liian suuri

i Sarjal

Taysin eri mieltd Jokseenkineri Eisamaaeikderi Jokseenkin  Tdysin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuvio 14: Tyémaarani on liian suuri

31, 9 % vastasi olevansa jokseenkin eri mielt asiasta ja 29,8 % ei ollut samaa eik& eri mielta.
21,3 % oli asiasta jokseenkin samaa mielta ja 12,8 % taysin eri mieltd.4,3 % oli taysin samaa
mielté. Vastausten perusteella noin 25 % on sita mieltd, ettd tydmaéaré on liian suuri ja noin
44, 7 % pitad tydmaarad sopivana. Vastaajista, jotka eivat olleet samaa eivatka eri mielta, oli

my6s merkittdva maara.



4.1.6 TyOmotivaatiota kasittelevat kysymykset

Olen ty6ssani sitoutunut yritykseni
tavoitteisiin

i Sarjal

Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltéd
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 15: Olen tydssani sitoutunut yritykseni tavoitteisiin.

Yrityksen tavoitteisiin sitoutumisesta on jokseenkin samaa mieltéd 51,1 %. ja tdysin samaa

36

mielta 38,3 %. Vastanneista 2,1 % ei koe olevansa sitoutuneita yrityksen tavoitteisiin ja 8,5 %

ei ole asiasta samaa eivat eri mieltd. Yksik&an ei ole vastannut kohtaan taysin eri mielta.

Vastausten perusteella suuri osa (89 %) on sitoutunut yrityksen tavoitteisiin.

Minulla on mahdollisuus kehittya
tyossani

i Sarjal

Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltéd
mieltd mieltd mieltd
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Kuvio 16: Minulla on mahdollisuus kehittya tydssani

Vastanneista 51,1 % kokee, etta heilla on mahdollisuus kehittya tydssaan ja 21,3 % on taysin
samaa mielta, etté heilla on mahdollisuus kehittya tydssaan. 17 % kokee, ettei heilla ole

mahdollisuutta kehittya tydssaan. 10,6 % ei ole asiasta samaa eika eri mieltd. Kukaan ei vas-
tannut kohtaan taysin eri mielta. Noin 75 % vastaajista kokee, etta heilla on kehittymismah-

dollisuuksia tydssaan.

Saan onnistumisestani riittavasti
tietoa

M Sarjal

Taysin eri mieltd Jokseenkineri Eisamaaeikderi Jokseenkin Taysin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuvio 17: Saan onnistumisestani riittavasti tietoa

Vastaukset jakautuvat niin, ettd 14,9 % on taysin samaa mielta ja 55,3 % on asiasta jokseenkin
samaa mielta. Vastanneista 14,9 % on asiasta jokseenkin eri mieltd 12,8 % ei ole samaa ei eri
mieltd asiasta ja 2,1 % taysin eri mielta. Tutkimuksen vastaukset osoittavat, etta suurin osa

(70,2 %) toimihenkildista kokee saavansa onnistumisestaan riittavasti tietoa.
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Koen, etta minua arvostetaan
tyotoverina
i Sarjal
Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltd
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 18: Koen, ettd minua arvostetaan tydtoverina

59,6 % on asiasta jokseenkin samaa mieltd. Vastanneista 27,7 % on tdysin samaa mielta asias-
ta. 8,5 % ei ole samaa eivatkéa eri mielta. 4,3 % on asiasta tdysin samaa mielta. Kukaan ei
vastannut kohtaan taysin eri mielta. Vastaajista 87,3 % kokee saavansa arvostusta tydtovereil-

taan.

Olen tyytyvainen palkkaani

i Sarjal

Taysin eri mieltd Jokseenkineri Eisamaaeikderi Jokseenkin  Tdysin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuvio 19: Olen tyytyvéainen palkkaani
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Toimihenkildista 4,3 % on asiasta tdysin samaa mieltd 23,4 % on jokseenkin samaa mielta. 8,5

% vastanneista ei ole samaa eika ei mieltd. 23,4 %. Vastanneista 34 % ovat asiasta jokseenkin

eri mielta ja 29,8 % taysin eri mielta. Vastaajista 63, 8 % ei ole tyytyvadinen palkkaansa.

B

Asiakkailta saatava positiivinen
palaute on minulle tarkeaa

i Sarjal

A')“ v |

Eisamaa eiké eri mieltd  Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Kuvio 20: Asiakkailta saatava positiivinen palaute on minulle tarkeaa

Vastanneista 66 % kokee asiakkailta saatavan positiivisen palautteen tarkeana. 29,8 % kokee

positiivisen palautteen jokseenkin tarkedksi. Vastanneista 4,3 ei ole samaa eika eri mielta.

Yksikaan kyselyyn osallistujista ei vastannut kohtaan jokseenkin eri mielté tai taysin eri miel-

ta. Tutkimuksen mukaan 95 % toimihenkildisté kokee asiakkailta saatavan positiivisen palaut-

teen tarkeaksi.



Hyvéasta tuloksesta saatava palkkio
kannustaa minua ty6ssani

i Sarjal

Taysin eri mieltd Jokseenkineri Eisamaaeikderi Jokseenkin  Tdysin samaa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuvio 21: Hyvésta tuloksesta saatava palkkio kannustaa minua tydssani

Kuviosta 21 nakee, etta 46,8 % kokee tuloksesta saatavan palkkion kannustavan heita tyos-
saan. 36,2 % kokee palkkion jokseenkin tarkeéaksi. Vastanneista 6,4 % ei ole samaa eika eri
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mielté asiasta. Toimihenkildisté 6,4 % on jokseenkin eri mielté ja 4,3 % taysin eri mieltd palk-

kioiden kannustavuudesta. Tulosten mukaan vastanneista suurin osa (83 %) kokee palkkiot

kannustaviksi.

Tyodyhteisossamme vallitsee hyva
iimapiiri

i Sarjal

Eisamaa eikd erimieltd  Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielté

Kuvio 22: Tydyhteisdssémme vallitseva ilmapiiri on hyva
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Vastanneista 42,6 % kokee tydilmapiirin olevan hyvé ja 51,1 % kokee sen jokseenkin hyvaksi.
6,4 % ei ole asiasta samaa eika eri mieltd. Toimihenkilot kokevat ilmapiirin hyvaksi. Yksikdan

osallistujista ei vastannut kohtaan jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta.

Esimieheni toimii johdonmukaisesti
ja oikeudenmukaisesti

i Sarjal

53,2 %

31,9%

Jokseenkin eri Eisamaa eikd eri  Jokseenkin samaa Taysin samaa mielté
mielta mielta mielta

Kuvio 23: Esimieheni toimii jondonmukaisesti ja oikeudenmukaisesti

Tutkimus osoittaa, ettéd 31,9 % kokee esimiehensa toimivan johdonmukaisesti ja oikeudenmu-
kaisesti. 53,2 % on asiasta jokseenkin samaa mielta. 6,4 % ei ole asiasta samaa eika eri mielta
ja 8,5 % kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mieltd. Kukaan ei vastannut kohtaan taysin eri

mieltd. Vastausten perusteella toimihenkilot (85,1 %) kokevat esimiesten toimivan johdonmu-

kaisesti ja oikeudenmukaisesti.

4.1.7 Tulosten yhteenveto

Suurin osa toimihenkildisté kokee tekevénsa itsendista tyotéa ja pitad tyotéaan tarkeana ja
merkittéavana. 75 % kokee pystyvansa hyddyntaméaan osaamistaan riittavasti. Toimihenkilot
tuntevat voivansa vaikuttaa tydhonsa ja sen toimenkuvaan. Tyontekijat tietdvat oman tyonsa
tavoitteet ja ovat todella tyytyvaisia nykyiseen tyohoénsa. Suurin osa kokee onnistuvansa tyos-
sdan ja pitaa tyotaan riittavan haasteellisena ja vaihtelevina. Vastaukset jakaantuivat eniten
vaittamassa, Tyomaarani on liian suuri. Noin 90 % on sitoutunut yrityksensa tavoitteisiin. Yli
puolet vastaajista kokee, etta heilla on mahdollisuus kehittya tydssaén ja etta he saavat on-
nistumisestaan riittavasti tietoa. Noin 90 % kokee saavansa tyotovereiltaan arvostusta. Palkka

herattaa vastaajissa mielipide-eroja, suuri osa vastanneista (noin 60 %) ei ole tyytyvaisia palk-
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kaansa. Lahes kaikki vastaajat kokevat asiakkailta saaman positiivisen palautteen todella tar-
kedksi. Noin 80 % kokee hyvésté tuloksesta saatavan palkkion motivoivaksi. Kyselyn mukaan

konttoreissa vallitsee hyva ilmapiiri. Esimieheen vastaajat ovat jokseenkin tyytyvaisia.

Naiden tulosten perusteella olen valinnut kysymyksid, joita tarkastelen eri muuttujien kanssa.
Haluan ristiintaulukoida tiettyja kysymyksia taustamuuttujien kanssa (ian, palveluvuosien,

toimipaikan ja koulutuksen kanssa). Kysymykset joita aion ristiintaulukoinnissa kayttaa, ovat:

- Pystyn hyddyntamaan osaamistani riittavasti.

- Saan onnistumisestani riittavasti tietoa.

- Minulla on mahdollisuus kehittya tydssani.

- Tydmadrani on liian suuri.

- Tunnen onnistuvani tydssani hyvin.

- Olen tyytyvadinen nykyiseen tydhoni.

- Voin vaikuttaa ty6honi ja toimenkuvaani.

- Olen ty6ssani sitoutunut yritykseni tavoitteisiin.
- Hyvastd tuloksesta saatava palkkio kannustaa minua ty6ssani.
- Koen tyoni tarkeana ja merkittavana.

- TyOni on riittavan haasteellista.

- Tyotehtavani ovat riittavan vaihtelevia.

- Olen tyytyvainen palkkaani.
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4.1.8 Ristiintaulukointi

1an vaikutus
Pystyn hyodyntamaan osaamistani
riittavasti
H Jokseenkin eri mieltd L4 Eisamaa eika eri mielta
i Jokseenkin samaa mielté | Tdysin samaa mielté
51-60v
41-50v
31-40v
20-30v

Kuvio 24: Pystyn hyddyntdmaan osaamistani riittavasti

Kyselyn vastaukset jakaantuivat eniten kohtiin jokseenkin samaa mielta ja taysin samaa miel-
ta. Varsinkin ikdryhméaan 51- 60-vuotiaat kokevat pystyvansa hyddyntdmaan osaamistaan.
Ikéryhmissa 20- 30-vuotiaat 15,4 % ja 31- 40-vuotiaat 12,1 % ei ollut samaa eika eri mielta.
Tulosten mukaan suurin osa vastanneista jokaisesta eri ikaryhmasté kokee pystyvansa hyddyn-

tdmaan osaamistaan. Kukaan ei vastannut kohtaan taysin eri mielté.
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Saan onnistumisestani riittavasti tietoa

H Taysin eri mielta M Jokseenkin eri mieltd
L1 Ei samaa eik& eri mielt& i Jokseenkin samaa mielta
H Tdysin samaa mielta

Kuvio 25: Saan onnistumisestani riittavasti tietoa

Tulosten perusteella suurin osa saa onnistumisesta riittavasti tietoa. lkaryhmaésta riippumatta
vastaukset ovat ldhes samat, joten tdman mukaan iéll& ei ole kovinkaan paljon merkitysta.
Ainoastaan ryhmassa 20-30-vuotiaat 30 % ei ole asiasta samaa eiké eri mieltd. Tama eroaa

jonkin verran muiden vastauksista.

Minulla on mahdollisuus kehittya ty6ssani

M Jokseenkin eri mielta i Ei samaa eika eri mielta

M Jokseenkin samaa mieltd B Tdysin samaa mielta

51-60v 0

41-50v 20,0 % %

31-40v

20-30v 79

Kuvio 26: Minulla on mahdollisuus kehittyd tydsséni
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Vastaukset jakaantuvat kaikissa ryhmissa laajasti. Kukaan ei kuitenkaan koe etté tydssa ei
olisi ollenkaan kehittymismahdollisuuksia. Suurin osa on jokseenkin samaa mielté tai taysin
samaa mielta siitd, ettd heilla on mahdollisuus kehittya tydssaan. Kuitenkin ryhmassa 41-50-
vuotiaat 40 % ovat asiasta jokseenkin eri mieltd. Tulosten perusteella tassé kysymyksessa 41-
50-vuotiaiden vastaukset eroavat muista ikaryhmista. Kokevatko he tuossa iassa mahdollisuuk-
sien véhenevan? Myonteisimmin vastasivat 20-30 vuotiaat. Kukaan ei vastannut kohtaan taysin
eri mielta.

TyOGmaarani on liian suuri

H Taysin eri mielta M Jokseenkinerimieltd 4 Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mielté & Taysin samaa mielté

51-60\0,

41-50v

31-40v 12,5 %,

20-301 L—zs1s _of

%

Kuvio 27: Tydmadrani on liian suuri

Kyselyn tuloksista voi havaita, etté vastaukset jakautuivat todella paljon kaikilla ikaryhmilla.
Monessa ryhmasséa vastattiin kohtaan, ei samaa eika eri mielté. Ikdryhmissa 20- 30-, 31- 40- ja
41- 50-vuotiaissa noin 20 % ovat asiasta taysin eri mielta. Ikdryhmissa 41-50-vuotiaat(10 %) ja
51-60-vuotiaat (6,2 %) osa oli sitéd mielta, ettad tydmaara on liian suuri. Verrattaessa ikaa,
ryhmasta 31- 40 suurin osa kokee tydmaaransa sopivaksi.
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Tunnen onnistuvani tydssani hyvin

H Jokseenkin eri mielta 4 Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mielta @ Tdysin samaa mielta

51-60v

41-50v

31-40v

20-30v

Kuvio 28: Tunnen onnistuvani tydssani hyvin

Ryhmassa 51-60-vuotiaat 31,2 % on vaitteestd taysin samaa mieltad. Ikdryhmassa 20-30-
vuotiaat 7,7 % on myds asiasta téysin samaa mieltd. Suurin osa vastaajista kaikissa ikaryhmisséa
on asiasta jokseenkin samaa mielta. lkaryhmia verrattaessa vastausten mukaan 41-50- vuoti-
aiden vastaukset eroavat muista vastauksista. Kukaan ei vastannut kohtaan taysin eri mielta.

Vastausten perusteella suurin osa vastanneista kokee onnistuvan tydssaan.

Olen tyytyvainen nykyiseen tyohoni

M Jokseenkin eri mielta i Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mielté M Taysin samaa mielta

51-60v

41-50v

31-400,0 %2,5 %

20-30v

Kuvio 29: Olen tyytyvainen nykyiseen tyohoni
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Osa 20- 30-vuotiasta (60 %), 41- 50-vuotiaista (40 %) ja 51- 60-vuotiaista (40 %) oli jokseenkin
eri mieltd. Ylla olevasta kuviosta erottuu se, ettd vanhin ikdryhmé on selvastikin tyytyvaisin
tyohonsa ja ryhmasté 41- 50 16ytyy eniten eri mieltd olevia. Kukaan ei vastannut kohtaan
taysin eri mielta. Vastausten perusteella suurin osa tyontekijoisté kokee olevansa tyytyvainen

tyohonsa.

Voin vaikuttaa tyéhoni ja toimenkuvaani

H Taysin eri mielta M Jokseenkinerimieltd 1 Ei samaa eikd eri mieltd

i Jokseenkin samaa mieltd @ Tdysin samaa mielta

51-60\0,

41-50v

31-400,

20-30\0,

Kuvio 30: Voin vaikuttaa ty6honi ja toimenkuvaani

Ikdryhmassa 51-60 vuotiaat vastaajista 18,8 % ovat asiasta tdysin samaa mielta ja ikdryhma
41-50 vastaava luku on 10 %. Ikdryhma 20- 30 on vastannut eniten kohtaan jokseenkin samaa
mielté. Kaikissa ryhmissa kuitenkin noin 10 % vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta. Tulos-
ten mukaan ikaryhmalla 41-50-vuotiaat vastaukset hajaantuvat eniten. Tama ryhma oli myds
ainoa joka vastasi kohtaan taysin eri mieltd. Muuten vastauksista nakee, etta toimihenkil6t

kokevat voivansa vaikuttaa tydhonsa ja toimenkuvaansa.
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Toimipaikan vaikutus

TyOGmaarani on liian suuri

H Taysin eri mielta H Jokseenkinerimieltd 11 Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mielté M Taysin samaa mielta

S—— 2555 i

Kuvio 31: Ty® maarani on liian suuri

Vastaukset toimipisteiden kesken jakautuvat melko tasaisesti kaikkiin vaihtoehtoihin. Hyvin-
k&an konttorin toimihenkildisté 12,5 % oli téysin samaa mielté asiasta. Jarvenpdéan konttoreis-
ta vastanneista 22,6 % kokee tydmaéréan liian suureksi. Tutkimuksen tulosten perusteella Jéar-
venpéaan konttori kokee tydmaaran sopivammaksi. Jarvenpaasté kukaan ei ollut tdysin samaa

mielta siitd, ettd tydmaara olisi liian suuri.

Olen tydssani sitoutunut yritykseni tavoitteisiin

H Jokseenkin eri mielté w4 Ei samaa eikd eri mielta & Jokseenkin samaa mielta & Téysin samaa mielta

e _

@7 %

Jarvenpéd,C
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Kuvio 32: Olen tydssani sitoutunut yritykseni tavoitteisiin

Hyvinkaan konttorin toimihenkildista 50 % on asiasta taysin samaa mielté ja Jarvenpadssa
vastaava luku on 32,3 %. Hyvink&an konttorissa 6,2 % on asiasta jokseenkin eri mieltd, kukaan
ei vastannut kohtaan taysin eri mielta. Vastausten perusteella kummankin konttorin henkil6-
kunta on sitoutunut yrityksensa tavoitteisiin.

Saan onnistumisestani riittavasti tietoa

H Taysin eri mielt4 H Jokseenkinerimieltd L1 Eisamaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mieltd | Tdysin samaa mielta

Jarvenpado,

Kuvio 33: Saan onnistumisestani riittavasti tietoa

Hyvinkaan konttorissa 12,5 % on taysin sitd mieltd, ettd saavat onnistumisestaan riittavasti
tietoa. Jarvenpaasta vastanneista 16,1 % on samaa mielta asiasta. Hyvinkaan konttorissa 6,2 %
on asiasta taysin eri mieltéd. Vastaukset jakaantuvat enemman Hyvinkaan konttorissa. Suurin
osa vastanneista Hyvinkaalla 56,3 % ja Jarvenpaassa 77,4 % kokevat saavansa onnistumises-
taan riittavasti tietoa.
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Hyvéasta tuloksesta saatava palkkio
kannustaa minua ty6ssani

H Taysin eri mielta H Jokseenkin eri mielta L4 Ei samaa eika eri mielta

M Jokseenkin samaa mieltd ® Taysin samaa mielta

Hyvinkaa

Jarvenpéa 3 9,7 %

Kuvio 34: Hyvasta tuloksesta saatava palkkio kannustaa minua tydssani

Hyvinkaan konttorin toimihenkildista 6,2 % ja Jarvenpaan konttorin toimihenkildista 3,2 % on
taysin eri mielté asiasta. Jarvenpaéssa 9,7 % on vastannut kysymykseen ei samaa eika eri
mieltd. Vastauksista ndkee, etta suurin osa vastanneista (Hyvinkaa 93,8 % ja Jarvenpéaa 77,5
%) kokee hyvasta tuloksesta saatavan palkkion kannustavan heita tydssaan.

Palveluvuosien vaikutus

TyOtehtavani ovat riittavan vaihtelevia

M Jokseenkin eri mielta L4 Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mieltd M Taysin samaa mieltéd

zoo,_
150#ﬁ

100, %
5-10v %
1-5v Y

0-1v %
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Kuvio 35: Ty6tehtévani ovat riittavan vaihtelevia

Palveluvuosia verrattaessa tyotehtavien vaihtelevuuteen suurin osa kyselyyn vastanneista ovat
jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mieltd. Toimihenkil6t, jotka ovat olleet
palveluksessa 0-1-vuotta 20 %, 1-5 15,4 % ja 5- 10-vuotta 33,3 % ovat jokseenkin sita mielta,
etta tyotehtavat eivat ole riittédvan vaihtelevia. 1- 5 vuotta tyoskennelleista 7,7 % eivét ole
samaa eika eri mieltd. Kukaan ei vastannut kohtaan taysin eri mielta.0- 10 vuotta talossa
tydskennelleisté osa on jokseenkin eri mielta tyotehtavien vaihtelevuudesta. Yksikaan ei
vastannut kohtaan taysin eri mielta. Nayttaa silta, etté suurin osa pitaa tydtehtaviaan

riittéavan vaihtelevina.

TyOmaarani on litan suuri

H Taysin eri mielta M Jokseenkinerimieltd & Eisamaa eiké eri mieltd

H Jokseenkin samaa mielté E Taysin samaa mielté

Kuvio 36: Tyémaarani on liian suuri

Tybémaaraa koskevat vastaukset vaihtelivat paljon. 0-1 vuotta tydskennelleista 40 % on sité
mieltd, ettd tydmaara ei ole liian suuri. 5-10 vuotta tyoskennelleista 33,3 % piti tydmaaraa
liian suurena. Tulosten mukaan tdman kysymyksen kohdalla vastaukset vaihtelivat paljon

verrattaessa palveluvuosien maaraan.
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Olen ty6ssani sitoutunut yritykseni
tavoitteisiin
M Jokseenkin eri mielta L Ei samaa eika eri mielta

M Jokseenkin samaa mieltd B Tdysin samaa mielta

20-0,0.965.%!
10-15\0, %
5-1010,0.9 66,7.% 0,0%33,3% 1
1-5v

04\0,(“

Kuvio 37: Olen tydsséni sitoutunut yritykseni tavoitteisiin

15- 20 vuotta tydskennelleistd 100 % on sitoutunut yrityksen tavoitteisiin. Palveluksessa 1- 5
vuotta olleista 7,7 % on asiasta jokseenkin eri mieltd. Palveluksessa 1- 5 vuotta olleista seka
yli 20 vuotta olleista osa ei ollut samaa eika eri mieltd. Ryhmassa 5-10 vuotta tydskennelleista
jopa 66,7 % ei ole asiasta samaa eika eri mielta. Mita tdma voisi kertoa? Ryhmassa 10- 15-
vuotta on vain yksi henkild. Kukaan ei vastannut kohtaan taysin eri mieltd. Vastausten perus-

teella suurin osa on jossain méarin sitoutunut yrityksenséa tavoitteisiin.

Olen tyytyvainen palkkaani

H Taysin eri mielta H Jokseenkinerimieltd 1 Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mielté @ Taysin samaa mielta

20- 9 0
15-20\0, %
10-15\0, %

5-10v %
1-5v %
0-1v % 40,0 % 1200%  $e20,0900d

Kuvio 38: Olen tyytyvéainen palkkaani
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Toimihenkildista 12-20 vuotta tydskennelleisté ovat jokseenkin samaa mieltéd ja 0-1 vuotta
tyoskennelleistd 20 % ovat taysin samaa mieltd asiasta. 1-5 vuotta tydskennelleistd 15,4 % on
asiasta jokseenkin samaa mielta. Yli 20 vuotta tyoskennelleista 4, 8 % on tyytyvainen

palkkaansa. Tassakin kysymyksessa vastaukset vaihtelivat paljon palveluvuosien mukaan
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Koulutuksen vaikutus

Koen tyoni tarkedna ja merkittavana

H Jokseenkin eri mielta i Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mieltd B Tdysin samaa mielta

Muu

|

Korkeakoulu tai yliopistotutkinto0,d % 66,7 % 0,

Ammattikorkeakoulututkintc,0 920,0 %

Ammatillinen toisen asteen tutkinto

|

Kuvio 39: Koen tyoni tarkedna ja merkittavana

Korkeakoulu- tai yliopistotutkinnon omaavista 33,3 %, ammatillisen toisen asteen tutkinnon
omaavista 29,6 % ,ammattikorkeakoulututkinnon omaavista 20 % ja muu- ryhméstéa 14, 3 % oli
asiasta taysin samaa mieltd.Kukaan vastaajista ei valinnut kohtaa taysin eri mielta.
Korkeakoulu tai yliopistotutkinno omaavista 66,7 % ei ollut asiasta samaa eiké eri
mielta.Verrattaessa vastanneiden koulutusta tyén tarkeyteen ja merkittavyyteen suurin osa
koki tytnsa tarkedksi ja merkittavaksi. Poikkeuksia 10ytyi kuitenkin ammatillisen toisen asteen
tutkinnon omaavilta ja muuhun ryhmaan kuuluvilta
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Olen tyytyvainen nykyiseen tyohoni

H Jokseenkin eri mielta i Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mielta @ Tdysin samaa mielta

Muu

Korkeakoulu tai yliopistotutkinta,

Ammattikorkeakoulututkinto

Ammatillinen toiseen asteen tutkinto

Kuvio 40: Olen tyytyvainen nykyiseen ty6honi

Ammatillisen toisen asteen tutkinnon omaavista vastaajista 37 %, muuhun ryhméaan kuuluvista
28,6 % ja ammattikorkeakoulututkinnon omaavista 20 % oli asiasta taysin samaa mielté.
Korkeakoulu ja yliopistotutkinnon omaavista 66,7 % oli asiasta jokseenkin samaa mielta.
Vastausten mukaan tyytyvaisyys tyohon vaihteli jonkin verran eri koulutusten valilla.

Tyoni on riittavan haasteellista

H Jokseenkin eri mielta L1 Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mieltéd @ Tdysin samaa mielta

Muuwo,

Korkeakoulu tai yliopistotutkinta,

Ammattikorkeakoulu

Ammatillinen toisen asteen tutkinto 3

Kuvio 41: Tyoni on riittdvéan haasteellista
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Muuhun ryhmaén kuuluvista 42,9 %, korkeakoulu tai yliopistotutkinnon omaavista 33,3 % ,
ammatillisen toisen asteen koulutuksen omaavista 33 % ammattikorkeakoulun omaavista 20 %
oli asiasta tdysin samaa mielté. Yksikaan ei vastannut kohtaan taysin eri mielta. Vastausten
perusteella suurin osa kokee tyonsa riittavan haasteelliseksi.

TyOtehtavani ovat riittdvan vaihtelevia

M Jokseenkin eri mielta 4 Ei samaa eika eri mielta

i Jokseenkin samaa mielté M Taysin samaa mielta

Muuo,

Korkeakoulu tai yliopistotutkinto

Ammattikorkeakoulututkinto 0,0

Ammatillinen toisen asteen tutkint

Kuvio 42: Ty6tehtavani ovat riittdvan vaihtelevia

Korkeakoulu tai yliopistotutkinnon suorittaneista 66,7 %, muu- ryhmasta 28,6 %, ammatillisen
toisen asteen suorittaneista 25,9 % ja ammattikorkeakoulun suorittaneista 20 % ovat asiasta
taysin samaa mieltd. Yksikéan ei vastannut kohtaan téysin eri mielta, mutta osa
korkeakoulututkinnon suorittaneista oli asiasta jokseenkin eri mieltd. Nayttaa silta, etta
toimihenkilot kokevat tyotehtévét riittavan vaihteleviksi.

TyGmaarani on liian suuri

H Taysin eri mielta M Jokseenkin eri mieltd L4 Ei samaa eika eri mielta

M jokseenkin samaa mielté ® Taysin samaa mielta

Muwo,
Korkeakoulu tai yliopistotutkinto
Ammattikorkeakoulututkinto

Ammatillinen toisen asteen tutkinto
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Kuvio 43: Tyémaarani on liian suuri

Tulosten mukaan ammatillisen toisen asteen tutkinnon suorittaneista 14,8 % ei pida tydmaara
liian suurena ja 33,3 jokseenkin samaa mieltd. Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneista
10 % ei pida tyémaaraa liian suurena ja 50 % jokseenkin samaa mieltéd. Korkeakoulututkinnon
tai yliopistotutkinnon suorittaneista 33,3 % ei pida tydmaaraa liian suurena, 33,3 % ryhmasta
ei ole samaa eika eri mielta. Pieni maara vastanneista pitaa tydmaaraa aivan liian suurena
ryhmissa ammatillinen toisen asteen tutkinto ja muu. Nayttaa silta, etta useimpien

toimihenkildiden tydmaara on sopiva.

Saan onnistumisestani riittavasti tietoa

H Taysin eri mielta M Jokseenkin eri mieltd 4 Ei samaa eikd eri mielta

M Joksenkin samaa mieltd E Téysin samaa mielta

Muu

Korkeakoulu tai yliopistotutkinta,

Ammattikorkeakoulututkinta,

Ammatillinen toisen asteen tutkinta0,

Kuvio 44: Saan onnistumisestani riittavasti tietoa

Ammatillisen toisen asteen tutkinnon omaavista 22,2 % ja ammattikorkeakoulututkinnon
omaavista 10 % on asiasta taysin samaa mielta. Ainoastaan muuhun ryhmaan kuuluvissa 14,3 %
on asiasta taysin samaa mielta. Nayttaa kokonaisuudessaan siltéd, etta toimihenkilot kokevat

saavansa onnistumisestaan riittavasti tietoa riippumatta koulutuksesta.
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Olen tyytyvainen palkkaani

H Taysin eri mielta M Jokseenkin eri mieltd
L1 Ei samaa eika eri mielta M Jokseenkin samaa mielté
M Taysin samaa mielta

Muu

Korkeakoulu tai yliopistotutkinto

Ammattikorkeakoulututkinto

Ammatillinen toisen asteen tutkinto

Kuvio 45: Olen tyytyvéinen palkkaani

Tutkimustulosten mukaan ammatillisen toisen asteen tutkinnon omaavista 7,4 % on asiasta
taysin samaa mieltd. Vastanneista korkeakoulu tai yliopstotutkinnon omaavista 33,3 % on
asiasta jokseenkin samaa mielta. Kysymysten vastaukset vaihtelivat paljon ja nayttaa silta,

ettd yli puolet vastanneista ei ole tyytyvaisia palkkaansa riippumatta koulutuksesta.

4.1.9 Ristiintaulukoinnin yhteenveto

Kysymykset taulukoissa 1-7 on ristiintaulukoitu toimihenkildiden ialla. Naiden vastausten pe-
rusteella ikdryhmaén 51- 60-vuotiaat kokevat pystyvansa hyddyntdmaan osaamistaan riittavas-
ti, kun taas lkaryhmissa 20- 30-vuotiaat ja 31- 40-vuotiaat noin 15 % eivat olleet samaa eivat-
k& eri mieltd. Nuorimmat ikédryhméat tarvitsisivat taméan kyselyn perusteella haastavampaa
tyota. Ryhmassa 51- 60-vuotiaat on muutama jotka ovat sita mielta, etta eivat saa onnistu-
misestaan riittévasti tietoa. Ryhmaéssa 20- 30-vuotiaat noin 30 % on vastannut kohtaan, ei
samaa eika eri mieltd. Mista voisi johtua, ettéd osa toimihenkildista ei koe saavansa tietoa
onnistumisestaan? Suurin osa on jokseenkin samaa mieltd tai taysin samaa mieltd siitd, etta
heillda on mahdollisuus kehittya tydssaan. Kuitenkin ryhmassa 41- 50-vuotiaat 40 % ovat jok-
seenkin sitd mieltd, ettei heilld ole mahdollisuutta kehittya tydssaan. Mitka ovat syyt, jotka
estavat mahdollisuuden kehittya tydssa? Kaikissa paitsi ikdryhmasséa paitsi 51- 60-vuotiaissa
noin 20 % oli taysin sitd mieltd, ettd tydmaara ei ole liian suuri. Ikdryhmissa 31- 40-vuotiaat ja
41- 50-vuotiaat osa oli sitd mielta, ettd tydmaara on liian suuri. Voisiko tdma johtua heidan
elamantilanteesta vai kerdantyyko osalle henkilokuntaa enemman toitd? Suurin osa ryhmista
tuntee onnistuvansa tydssaan. Suurin osa tyontekijoista kokee olevansa jokseenkin tai taysin
tyytyvaisia tydbhonsa. Vastauksista erottuu se, ettd vanhin ikaryhma on selvastikin tyytyvaisin
tyohonsa. lkaryhmalla 41- 50 vastaajista 10 % eivat koe voivansa vaikuttaa tyohonsa ja toi-
menkuvaansa. Ikaryhmé 20- 30 on vastannut pystyvansa vaikuttamaan ty6honsa. Mista johtuu

naiden ikdryhmien erot?



59

Kysymykset 7- 11 on ristiintaulukoitu toimipaikan kanssa. Kaaviot esittéavat suurimmat vaihte-
lut kysymyksien vastauksiin konttoreiden valilla. Hyvink&an konttorin toimihenkildista 12,5 %
oli taysin sita mielta, etta tydmaara on liian suurin. Jarvenpaén konttoreista vastanneista
22,6 % kokee tydmaaran liian suureksi. Tahan kysymykseen tarvitsemme tarkennusta. Hyvin-
kaalla 50 % vastanneista kokee sitoutuneensa yrityksen tavoitteisiin kun Jarvenpaalla vastan-
neista 32,3 % sitoutuu tavoitteisiin. Hyvinkdan konttorissa 6, 2 % on taysin sitd mielta, ettei
saa onnistumisestaan riittavasti tietoa. Muut vastaukset jakautuvat tasaisesti konttorien kes-
ken. Suurin osa vastanneista kokee, etta hyvasta tuloksesta saatava palkkio kannustaa heita

tydssaan.

Kysymykset 12- 15 on ristiintaulukoitu palveluvuosien kanssa. Palveluvuosia verrattaessa
tydtehtavien vaihtelevuuteen suurin osa kysymykseen vastanneista kokevat tydtehtavien
olevan jokseenkin tai todella vaihtelevia. 0- 1 vuotta tyoskennelleista 40 % ovat sitd mielta,
ettd tydmaara on liian suuri. Voiko tdma johtua siita, etta tydtehtavat ovat vieraita? 5- 10-
vuotta tydskennelleista 33,3 % pitivat tydméaaraa liian suurena. 15- 20 vuotta tydskennelleista
100 % on sitoutunut yrityksen tavoitteisiin. Muilla vastaukset vaihtelivat jonkin verran. Tahan
kysymykseen tarvitaan lisda tarkennusta. Suuri osa vastanneista kokee olevansa taysin
tyytymaton palkkaansa. Misté tyytymattomyys palkkaan johtuu? Mika olisi sellainen palkka

johon toimihenkil6t olisivat tyytyvaisia?

Kuvioissa 16-22 kysymykset on ristiintaulukoitu koulutusmuuttujalla. Verrattaessa
vastanneiden koulutusta tydn tarkeyteen ja merkittavyyteen suurin osa koki tyonsé jokseenkin
tai taysin tarkedksi ja merkittéavaksi. Ammatillisen toisen asteen tutkinnon,
ammattikorkeakoulututkinnon omaava ja muuhun ryhmaén kuuluvista osa oli jokseenkin
tyytymaton nykyiseen tydhonsa. Ammatillisen toisen asteen tutkinnon ja
ammattikorkeakoulututkinnon omaavista osa oli jokseenkin sitd mielta, etta tyo ei olisi
riittdvan haasteellista. Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneista 30 % ja korkeakoulu tai
yliopistotutkinnon suorittaneista 33,3 % kokevat, ettd tydtehtavat eivat ole tarpeeksi
vaihtelevia. Pieni maara vastanneista pitad tydmaarad aivan liian suurena ryhmissa
ammatillinen toisen asteen tutkinto ja muu. Tasta voisi paatella, ettd tydmaara yrityksessa on
sopiva. Suurin osa vastanneista kokee saavansa onnistumisista riittévasti tietoa,kuitenkin
muutama kokee asian toisin. Vastanneista yli puolet eivat olleet tyytyvaisia palkkaansa, sama

asia tuli ilmi, kun verrattiin kysymysta palveluvuosiin. Mika on siis syyna?
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4.1.10 Avoimien vastausten tulokset

Avoimeen kysymykseen ’Mika motivoi sinua tydssasi” vastauksia tuli monenlaisia. Toimihenki-
16it& motivoivat tydpaikan hyva ilmapiiri, mukavat tydtoverit, arvostus ja asiakkaan kiitos
hyvin hoidetusta asiasta. Palaute motivoi, tulee se sitten tydtovereilta, esimiehelta tai asiak-
kaalta. Toimihenkildiden mukaan ammattiala on mieluinen, koska asiakastapaamiset ovat
vaihtelevia ja tyd on ratkaisukeskeistd. Tarkeand motivaatiotekijana pidettiin koulutusta,
jonka avulla paasee tekemaan vaativampia tydtehtavia. Myos rahalliset palkkiot ja onnistumi-
nen tyossa koettiin motivoiviksi tekijoiksi. Vaikka kysymyksen oli tarkoitus selvittaa, mika
toimihenkilditéd motivoi, osa vastanneista kertoi asioista, jotka vahensivat motivaatiota. Moti-

vaatiota laski yhteen tuotteeseen kohdennettu palaute.

Toisena avoimena kysymyksena oli ”Mitd muuta haluat sanoa tydstési”. Toimihenkiléiden mie-
lesté palkka ei ole kohdallaan ja palkkiot tehdysté tydsta ovat liian pienia verrattaessa tyon
maaraan. Toimihenkildiden mukaan tydyhteison tulisi olla rikkaus, jossa kaikilla on omat vah-
vuutensa. Vastausten mukaan naita vahvuuksia ei kayteta hyvaksi, silla kaikille luodaan samat
tavoitteet. Toimihenkildiden mukaan tyémaara on sopiva, mutta siihen kaipaisi enemman
mahdollisuutta vaikuttaa omaan tekemiseen ja positiivista palautetta tehdysté tyosta. Positii-
visena toimihenkilét kokevat sen, ettd ty6 on haasteellista jatkuvan kehityksen takia ja ty6 on
antoisaa asiakaspalvelua, jossa ndkee koko ihmisen elaménkaaren. Osa toimihenkildista kokee
tyon muuttuneen enemman myyntipainotteiseksi. He kokevat myyntitavoitteet painostavaksi

ovat mielestaan jatkuvasti tarkkailun kohteena.

4.2  Tutkimuksen osa 2. Teemahaastattelu

4.2.1 Teemahaastattelu

Valittaessa tutkimusmenetelmia joudutaan kayttdmaan seuraavia kriteereja: luotettavuus,
tehokkuus, tarkkuus ja taloudellisuus. Tiedonkeruumuotona haastattelua on kaytetty eniten.
Haastattelu sopii hyvin erilaisiin tutkimustarkoituksiin, koska se on joustava. Haastattelu luo
mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa ja samalla on mahdollisuus saada esiin eri motiive-
jJa, joita voi taustalla olla. Haastattelun etuna on, ettd ihminen nahdaan haastattelutilantees-
sa subjektina ja kysymyksessa on tuntematon alue. Tiedetaan ennalta, etta tutkimuksen aihe
tuottaa monenlaisia vastauksia, joita halutaan selventaa ja syventda. Tutkimuksessa halutaan

kasitelld aiheita, jotka saattavat olla arkoja.



61

Haastatteluun liittyy myos haittoja: Haastattelijalla tulisi olla taitoa ja kokemusta haastatte-
lusta. Haastattelu on aikaa vievaad puuhaa ja vastausten purkaminen on todella hidasta. Haas-
tattelussa voi ilmeta useita virheldhteitd, jos vastaajalla on taipumus antaa sosiaalisesti suo-
tavia vastauksia kysymyksiin. Haastattelusta voi aiheutua teettajalle kustannuksia. Vapaa-

muotoisen haastatteluaineiston analysoinnista voi tulla ongelmallista, jos ei ole valmista poh-

jaa, mista ottaa mallia. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34- 35)

4.2.2 Teemahaastattelun laatiminen

Tehtyani kyselyn ja analysoituani vastauksia, jai moni asia askarruttamaan. Valitsin muutamia
kysymyksia joista tein ristiintaulukointia ja niiden perusteella sain vastaukset siihen, mihin
asioihin tulisi opinndytety®n kohdalla kiinnittaa viela enemman huomiota. Jotta tutkimus olisi

luotettavampi, tarvitsen tarkempia vastauksia seuraaviin aiheisiin:

Esimieheltd saatava palaute ja sen maara
- Tybmaara ja jakautuminen

- Ty0n sisaltd ja sen vaihtelevuus

- Kehitysmahdollisuudet

- Hyvasté tuloksesta saatavat palkkiot

- Palkka

- Motivaatiotekijat

Teemahaastattelu koostuu 8 kysymyksesta. Ensimmainen kysymys Millaista palautetta saat
esimieheltasi ja kuinka usein, pohjautuu kyselylomakkeen kysymykseen: Saan onnistumisesta-
ni riittavasti tietoa. Tama johtaa Salancikin ja Pfeifferin teoriasta retrospektiivinen rationaa-
lisuus. Toinen kysymys Mité mielté olet tyosi sisallosta ja sen vaihtelevuudesta pohjautuu
useaan eri kysymykseen: Tyoni on riittdvan haastavaa, Tyotehtavani ovat riittavan vaihtelevia
ja Olen tyytyvainen nykyiseen tyéhoni. Kysymys pohjautuu Maslowin tarvehierarkiaan seka
Herzbergin kaksifaktoriteoriaan. Kolmantena kysymyksena on Millaisena koet tydmaarasi ja
sen jakautumisen. Tama kysymys pohjautuu O”reillyn ja Caldwellin teoriaan ja pohjautuu
kysymykseen Tyomaaréni on liian suuri. Neljannessa kysymyksessa Millaisia kehittymismahdol-
lisuuksia sinulla on tydssasi, pohjautuu kysymykseen: Minulla on mahdollisuus kehittya tydssa-
ni. Tama perustuu Heckhausenin ja Schultsin teoriaan. Viidentena kysymyksena on Millaiseksi
koet hyvésta tuloksesta saatavat palkkiot. Taméa kysymys on jatkoa véaitteeseen: Hyvasta tu-
loksesta saatava palkkio kannustaa minua tydssani. Kysymys pohjautuu O  reillyn ja Caldwellin
teoriaan. Kuudes kysymys on sama avoin kysymys mikéa oli kyselylomakkeessa. Seitsemas ky-
symys, Mikéa laskee motivaatiotasi, on jatkokysymys edelliselle. Kahdeksas kysymys Mika olisi
mielestasi tyotasi vastaava palkka tuo jatkoa kysymykselle: Olen tyytyvadinen palkkaani. Se

pohjautuu Maslowin teoriaan.
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4.3 Teemahaastattelun vastausten jakautuminen

4.3.1 Haastattelu 1

Ensimmainen haastateltava kuului ikdryhméaan 31-40 vuotiaat, palveluvuosia oli kerédantynyt
1-5 vuotta ja han on koulutukseltaan tradenomi. Haastateltava kertoo saavansa palautetta
esimiehiltdan kerran kuukaudessa. Yleensa se on sellaista, etta jotain puuttuu, ei useinkaan
positiivista palautetta. Joskus han kuitenkin kokee saavansa kannustusta vaikka kaikki tavoit-
teet ei ole saavutettu, esimerkiksi jos joku muu tavoite on suoritettu paremmin. Haastatelta-
van mielesta Osuuspankki on tydpaikkana hyva, tyd on vaihtelevaa ja tydmaara on sopiva.
Haastateltava mielesta talla hetkell voisi olla enemman asiakkaita, silla on aika rauballista
ja se muodostaa osaltaan paineita. Hyvasta tuloksesta saatavat palkkiot ovat hyvia ja bonuk-

set ovat tervetulleita, koska ne motivoivat tydssa.

Kehitysmahdollisuudet Osuuspankissa ovat hyvét, ja jos haluaa kouluttaa itsedan, siihen on
mahdollisuus ja koulutuksiin on helppo paasta. Haastateltavaa motivoi eniten ty6toverit, silla
vaikka bonukset olisivat vield suuremmat, mutta ei tulisi tydkavereiden kanssa toimeen, ei
han viihtyisi. llmapiiri Osuuspankissa on hyva. Motivaatiota laskee taloudellinen taantuma ja
se ettei asiakkaita kdy konttorissa. Tyota vastaava palkka saisi olla noin 20 % suurempi nykyi-

seen verrattuna. On hyva, etté bonukset ovat tiimikohtaisia.

4.3.2 Haastattelu 2

Toinen haastateltava kuului ikdryhmaan 21- 30 vuotiaat, palveluvuosia on kertynyt 1-5 vuotta
ja han on koulutukseltaan tradenomi. Haastateltava saa palautetta viikoittain ja kuukausittain
myynnista ja asiakastapaamisten maarasta. Haastateltava kokee saavansa riittavasti kannus-
tavaa palautetta. Negatiivinen palaute tulee mahdollisesti asiakkailta. Haastateltava haluaisi
tybhdnsa enemman sisdltdd ja haastetta. Tydssa saa itse jarjesteltyd oman paivan kulkua ,ja
tydmaara on hanen mielestdan sopiva. Kokoajan tietdd mita tyotehtavia pitaa tehdd, joten
itse pystyy vaikuttamaan mita tekee. Asiakaskohtaamisissa ei haastateltavan mukaan pysty

olemaan kovin luova.

Kehittymismahdollisuuksia on, mutta ei hénen tyfssaan. Haastateltavan mielesté on tarkeda
yll&pitaa olemassa olevia taitoja. Pankissa pystyy vaihtamaan tyonkuvaa, mutta paikkoja on
rajoitetusti. Koulutuksiin on vaikea paéasta. Palkkiot eivat kannusta myyntiin, mutta kiintea
kuukausipalkka on hyva asia. Taustatdissa saa vahemman kiitosta joten on hyva, etta palkkiot
ovat konttorikohtaisia. Haastateltavaa motivoi ajatus siitd, ettd paasisi sellaiseen tyéhon,

jota todella haluaisi tehda. Motivaatiota laskee jos ty6 alkaa turruttaa, joten hdnen mieles-
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taan tydpaivien pitaisi olla erilaisia. Hanen mielestaan palkka on ty6ta vastaava. Palkka ja

tyon haastavuus kulkevat kési kéddessa. Eniten motivoisivat luontoisedut kuten liikuntasetelit,
ja tydpuhelin olisi hyva lisd. Haastateltava ei koe, etta kehityskeskusteluista olisi hydtyéa, ne
eivat motivoi. Hanen mielestaan nuoria pitdisi sitouttaa yritykseen koulutuksilla, koska pate-

vid nuoria tyontekijoita lahtee muualle.

4.3.3 Haastattelu 3

Kolmas haastateltava kuuluu ikAryhmaén 31- 40, palveluvuosia on kertynyt 5- 10 vuotta ja
hanella on korkeakoulututkinto. Haastateltava saa viikoittain vaihtelevaa palautetta. Onnis-
tumisesta pitaisi itse ilmoittaa. Myods tiimin tyoskentelysta saa viikoittain palautetta. Ty6 on
vaihtelevaa, mutta sen sisaltéon ei pysty itse vaikuttamaan. Haastateltava kokee jokaisen
asiakaskohtaamisen mahdollisuudeksi. Tydmaaran jakautuminen on hyvin vaihtelevaa, se voisi
olla tasaisempaa, mutta toita ei tarvitse vieda kotiin, ei tarvitse jaada toihin iltaisin eika

viikonloppuisin.

Kehitysmahdollisuuksia on jonkin verran, konttoritasolla mahdollisuudet ovat kuitenkin vahai-
set. Haastateltavan mukaan on tehty haastavaksi se, miten paasee koulutukseen. Bonusjarjes-
telma on hyva asia, vaikka se tuntuu pieneltd, edellisessa tydpaikassa saman summan sai vii-
koittain, nyt saa puolivuosittain. On hyva, ettd on konttorikohtaiset palkkiot. Motivoivin teki-
Jé on tyokaverit. Motivaatiota laskee tunne siita, etta kadet ovat sidotut, on tietty tehtava
jonka hoitaa. Joustomahdollisuus voisi olla hieman isompi. Palkka on tydvaatimuksia vastaa-
va, haastateltavalla itsellaan on tavoitteet korkeammalla, mika edellyttdisi tyénkuvan muut-
tumista. Haastateltava toivoo, ettad tydyhteist pysyisi samanlaisena taloustilanteesta huoli-

matta. Haastateltava kaipaa yhteista tekemista tyon ulkopuolella.

4.3.4 Haastattelu 4

Neljas haastateltava kuuluu ikaryhméaan 41-50, palveluvuosia on kertynyt 1- 5 vuotta ja hén
on koulutukseltaan yo-merkonomi. Palautetta haastateltava saa viikoittainen, se on rakenta-
vaa, mutta hyvin pintapuolista myyntipalautetta. Ty® on vaihtelevaa, jatkuvat muutokset

muuttavat tyéta. Tydmaara vaihtelee paivittain, valilla on hiljaisempaa.

Haastateltava ei koe, etta tydssa olisi kovinkaan hyvéat kehittymismahdollisuudet. Ulkopuoli-
seen koulutukseen ei paase. Bonukset voisi olla paremmat. Palkkioiden pitéisi olla myds yksi-
I6tasolla ja ne tulisi huomioida suoraan palkassa. Eniten tydssa motivoi onnistuminen ja hyvat
asiakassuhteet. Motivaatiota laskevat epaselvat tydjarjestykset ja muutokset, jotka toteute-
taan ilman keskustelua. Palkka voisi olla 10 % suurempi toimihenkiléiden tietotaidoilla. Johto
voisi “myyda” ensin tyontekijoille palvelut, talla tavalla tyéntekijéiden olisi helpompi tarjota

asiakkaille uusia palveluita.
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4.3.5 Haastattelu 5

Viides haastateltava kuuluu ikdryhméaan 21-30, palveluvuosia on kertynyt 1- 5 vuotta ja han on
koulutukseltaan tradenomi. Haastateltava saa palautetta viikoittain, aika yleisella tasolla.
Ty6 on vaihtelevaa riippuen siitd, milla paikalla istuu minékin paivana, jokainen paiva on eri-
lainen. Tydmaara ja sen jakautuminen riippuu paljolti siitd, minka verran asiakkaita kay pai-

vassa.

Haastateltava kokee, etta kehittymismahdollisuudet ovat aika huonot, perehdytys vaativam-
piin tydtehtaviin on aikaa vievaa, silla resurssit eivat riitd. Hyvasta tuloksesta saatavat palkki-
ot ovat motivoivia ja sopivan kokoisia. Palkka vastaa ty6ta, silla toita ei tarvitse vieda kotiin
ja tydaika on hyva. Tydssa motivoi uuden oppiminen, tydtoverit ja onnistuneet asiakaskoh-
taamiset. Motivaatiota laskee suuret sairauspoissaolot ja se, ettei perehdyteté eikd muutok-
sista kerrota ennen kuin kun on tehnyt virheita. Ty0ssa oppii jatkuvasti uusia asioita, mutta se

ei ole kovin vaativaa.
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5  Johtopaattkset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdad Keski-Uudenmaan Osuuspankin Hyvinkdan ja Jarvenpaén
konttoreiden toimihenkildiden tydmotivaatio. Motivaatiokyselyn ja teemahaastattelun avulla
haluttiin selvittaa, mitka eri tekijat motivoivat henkildstoa ja mitka heikentéavat motivaatiota
seka miten erot nakyvét eri-ikaisilla tydntekijoilla. Teoreettinen viitekehys muodostui eri
motivaatioteorioista kuten esimerkiksi Maslowin tarvehierarkiasta, Baltesin SOC-mallista ja
Herzbergin kaksifaktoriteoriasta. Opinndytetydssa selvitettiin ensin kyselylomakkeella toimi-
henkildiden tyonkuvaan liittyvia ajatuksia ja sen jalkeen tydmotivaatioon liittyvia ajatuksia.
Kyselysta saatujen vastausten perusteella toteutin teemahaastattelun, jossa kaytiin lapi yksi-

tyiskohtaisemmin kyselylomakkeesta saatuja vastauksia.

Tutkimukselle asetetut tavoitteet saavutettiin. Eri motivaatiotekijoita 16ytyi paljon. Kysely-
lomakkeen avoimiin kysymyksiin tuli paljon vastauksia, joka omalta osaltaan auttoi teema-
haastattelun suunnittelussa ja toteuttamisessa. Naisté avoimista vastauksista saatiin arvokas-
ta tietoa yrityksen kannalta. Toimihenkilot suhtautuivat positiivisesti kyselyyn ja loysivat ai-

kaa osallistua siihen.

Sen lisaksi, ettd kysymykset analysoitiin kaikkien vastanneiden kesken, tarkasteltiin vastauk-
sia my0s eri taustamuuttujien avulla. Naita taustamuuttujia olivat ikd, palveluvuodet, koulu-
tus ja toimipaikka. Eri vastaajaryhmien valilta 16ytyi jonkin verran eroavaisuuksia vaitteiden
vastauksissa. Eroavaisuudet olivat kuitenkin niin pienia, etté taustamuuttujilla ei niinkaan
ollut merkitysta vastauksia vertaillessa. Tulokset kertovat kokonaisuudessaan sen, etta Keski-
Uudenmaan Osuuspankin toimihenkilét ovat motivoituneita tydhonsa, paasaantoisesti he ko-
kevat voivansa vaikuttaa tythonsa ja tehtaviinsa. Osa toimihenkil6ista ei ole tyytyvaisia palk-

kaan ja osa kokee tyémaaran liian suureksi.

E-lomake kysely toteutettiin syyskuussa (14.9-29.9) 2009. Vastausprosentti oli suurempi Jar-
venpaan konttorissa (66 %), vastanneita oli yhteensa 47 henkilod. Teemahaastattelu toteutet-
tiin joulukuussa 7.12-9.12.2009. Haastatteluihin osallistui toimihenkildista 5. Haastattelun
vastaukset nauhoitettiin nauhurilla, jotta saataisiin mahdollisimman luotettava yhteenveto
haastateltavien vastauksista. Kyselyn ja haastattelun aikavali oli sopiva, silla toimihenkil6t
muistivat edelleen kyselyn ja néin ollen haastatteluun oli helppo osallistua. Kysely ja haastat-
telu olivat molemmat kestoltaan sopivia. Lahetin haastattelupyynnén mukana liitteena kysy-

mykset. Talla tavoin haastateltavat pystyivat valmistautumaan kysymyksiin ennalta.

Tama tutkimus tuli oikeaan ajankohtaan huonontuneen taloustilanteen ja alkavan lakon vuok-
si. Koska kysely ja haastattelu on rajattu kasittelemaan tydmotivaatiota, saavat esimiehet

arvokasta tietoa tyontekijoidensa motivaatiosta talla hetkella. Kyselylomakkeen vastausten
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perusteella toimihenkildita motivoivia tekijoita olivat tyon kehitysmahdollisuudet, tieto
omasta onnistumisesta, arvostus tydtoverina, asiakkailta saatava positiivinen palaute, seka
hyvasté tuloksesta saatava palkkio. Osuuspankissa vallitsee hyva tydilmapiiri ja motivoivin
asia ovat tyotoverit. Ika ei ole tyémotivaatioon kovin vaikuttava tekija. Joitain pienia eroja
vastauksista I6ytyi, mutta ei mitaan sellaista, jota voisi pitda kovin merkittéavana. Kyselylo-

makkeen perusteella ainut mika aiheuttavat tyytyméattomyytta on palkka.

Haastattelun tuloksien mukaan motivoivin tekija on hyva ilmapiiri ja tydntekijat. Myos oma
onnistuminen ja hyvat asiakassuhteet ovat motivoiva asia. Toimihenkilét saavat viikoittain
palautetta esimiehiltdén. Haastateltavien mielipide palkasta vaihteli, osa koki sen olevan
oikealla tasolla ja osa halusi sen nousevan. Kehittymismahdollisuuksista oltiin myds eri mielta.
Osa koki, etta Osuuspankissa on todella hyvat kehittymismahdollisuudet ja osa oli sitd mielta,
etté niitd ei ole. Vaikka haastattelussa oli mukana eri-ikaisia ihmisia, vastaukset olivat saman-
suuntaisia. Tamakin perustelee sen, ettei idlla ollut motivaatiossa merkitysta. Kokonaisuutta
katsoessa Keski-Uudenmaan Osuuspankin toimihenkilt pitavat tydpaikastaan ja kokevat siella
tyoskentelyn mukavaksi. Toimihenkilét kertoivat tyostaan avoimesti ja antoivat siita rakenta-

vaa palautetta.

6  Kehitysehdotukset

Seuraavassa pohdin kyselysta ja haastattelusta saatuja tuloksia ja niiden analysointia. Samalla

mietin Keski-Uudenmaan Osuuspankille kehitysehdotuksia saatujen mielipiteiden perusteella.

E-lomakekyselyn tulosten perusteella Keski-Uudenmaan Osuuspankin toimihenkildt kokevat
tyonsa olevan itsendista, tarkeda ja merkittavaa. Toimihenkildista yli puolet kokee pystyvansa
hyddyntamaén osaamistaan riittéavasti ja kokee pystyvansa vaikuttamaan tyéhonséa ja toimen-
kuvaansa. Oman tyon tavoitteet ovat toimihenkil6illa tiedossa. Yli puolet on tyytyvaisia ny-
kyiseen tydhonsd, kuitenkin osa kokee olevansa tyohonsa tyytymaton. Yleisesti tyontekijat
kokevat onnistuvansa tydssaan ja kokevat sen riittavan haasteelliseksi ja vaihtelevaksi. Kysy-
mys tydmaaran suuruudesta jakoi mielipiteita paljon. Konttoreissa tulisi kiinnittdd enemman
huomiota yksiléiden tyémaaraan. Vastausten perusteella osalle kerdéntyy paljon enemman

tyotehtavia kuin toisille.

Tybmotivaatiota kasittelevien kysymysten joukossa oli vaite sitoutumisesta yrityksen tavoit-
teisiin. Taman kysymyksen vastausten perusteella toimihenkildt ovat sitoutuneita yrityksen
tavoitteisiin. Mahdollisuus kehittya tydssa jakoi monen mielipiteet. Vastausten perusteella oli
oleellista selvittdad tdman kysymyksen syita tarkemmin teemahaastattelussa. Osa koki, etta

tyossé ei ole kehittymismahdollisuuksia. Tahan esimiesten tulisi kiinnittdd huomiota kehitys-



67

keskusteluissa. Tarkeaa olisi, etta jokaisen omat toiveet kehittymisesté otettaisiin huomioon
ja ne pyrittaisi toteuttamaan. Myds toimihenkildiden tiedon valityksen onnistuminen jakoi
mielipiteita. lImeisesti kaikki eivat koe saavansa onnistumisestaan riittavasti tietoa. Esimies-
ten tulisi kiinnittdd enemman huomiota siihen, millaista palautetta alaisille annetaan. Yli
puolet vastanneista toimihenkildista tunsi olevansa arvostettu tyétoverina. Noin puolet oli
tyytymattomia palkkaan. Naiden vastausten perusteella paatin liséta teemahaastatteluun
kysymyksen palkka-asiaa koskien. Osa haastatelluista oli tyytyvaisia palkkaansa, osa ei. Mel-
kein kaikille toimihenkil6ille asiakkailta saatu positiivinen palaute koettiin tarkeaksi. Vastaus-

ten perusteella tyontekijat viihtyvat asiakaspalvelutehtavissa.

Hyvasté tuloksesta saatava palkkio kannustaa toimihenkilditéd tydssaan. Myds ulkoiset palkkiot
ovat heille tarkeitd. Tamakin voi liittya palkkaa koskevaan kysymykseen. Jos palkka koetaan
pieneksi, on ylimaardaisilla palkkioilla entista suurempi merkitys. Konttoreilla vallitsee hyva
ilmapiiri ja toimihenkildiden mielesta esimiehet toimivat johdonmukaisesti ja oikeudenmukai-
sesti. Jotta tyotoverit pysyisivat motivoituneina ja tydpaikan ilmapiiri hyvand, tulisi henkil®-

kunnalle jarjestdaa enemman yhteisia tapahtumia.

Haastattelussa kéavi ilmi, ettd nopeasti tulevat muutokset laskevat toimihenkildiden motivaa-
tiota. Eras toimihenkild kertoikin hyvan kehitysehdotuksen. Johdon tulisi ensin ”myyda” pal-
velut toimihenkildille, jotka sitten pystyisivat tarjoamaan niité asiakkaille. Palvelua on hel-
pompi tarjota kun siihen sen ominaisuuksiin uskoo itse. Keski-Uudenmaan Osuuspankin kan-
nattaa ottaa edelle mainitut asiat esille kehityskeskusteluissa ja kayttaa naité vastauksia

apuna henkildstén motivoinnissa.
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Liitteet
Liite 1.

Laurea- ammattikorkeakoulu
Laurea Hyvinkaa, liiketalous

SAATE
Syyskuu 2009

Hei,

Opiskelen Laurea- ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja tydskentelen opiskelun ohella Jar-
venpaan konttorin paivittaistiimissd. Teen opinnaytetyota tydmotivaatioon vaikuttavista teki-
Joista Keski-Uudenmaan Osuuspankissa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd motivaatioteki-
Joita konttoreillamme. Kyselyyn osallistuvat Hyvinkaén ja Jarvenpaan konttorin tydntekijat.
Luvan kyselyn tekemiseen on antanut henkiléstépaallikkbmme Veera Eskelin.

Toivon, ettd vastaatte tahan kyselyyn. Kyselysta saadut vastaukset kasitellaan luottamuksel-
lisesti eivatka yksittaiset vastaukset tule ndkymaan opinnaytetydraportissani.

Terveisin

Laura Tuomisto

https://elomake3.laurea.fi/lomakkeet/997/lomake.html
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Mik& motivl sinua tybssési
Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 10.9.200910.00 ja paatty 30.9.2008 18.00

Taustafiedot
Sukupual Valtse tista- v
I3 Valitse tésta-
Palielunodet Naltse tasti- v
1k an kaulutuksesi

|Valte tasa- l

Muu, mika?

Toimipaikka altse tisti- 7

Skl =

i E-fomake 3.1, winw e-omake

Mika motivoi sinua tyGsséasi

Tyankuvaa koskevat kysymykset

r— Aol seuraavia tydnkuvaasi littyia kysymyksid
taysin erimieltd  jokseenkin eri mieltd

Tydni on itsendistd
Fystyn hyddyntamaan csaamistani rittdvasti
Koen tydni tarkednd ja merkittdvana
Yain vaikuttaa tydhdni ja teimenkuvaani
Tiedan oman tydni tavoitieet
Olen tytyvdinen nykyiseen tyahani
Tunnen onnistuvani trdssani hyin
Tybni on riittavan haasteellista

Tytehtavani ovat rittavan vaintalevia
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Tydmadarani on liian suur
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Mika motivoi sinua tydssasi

Tyomotivaatiota koskevat kysymykset

— Anvioi seuraavia tydmotivaatioosi littywia kysymyksia

Clen tydssani sitoutunut yritykseni tavoitteisiin

Winulla en mahdellisuus kehittyd tydssani

Saan onnistumisestani rittavast tietoa

Keen, eftd minua arvostetaan tyétavering

Clen tyytyvainen palkkaani

Asiakkailta saatava positiivinen palaute on minulle tarkeda
Hyvastd tuloksesta saatava palkkio kannustaa minua tydssani
Tyéyhteisdssamme vallitsee hyva ilmapiiri

Esimieheni teimii jehdonmukaisesti ja oikeudenmukaisest
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Liite 3.
Laurea-ammattikorkeakoulu

Laurea Hyvinkaa, liiketalous

SAATE
Syyskuu 2009

Hei,

Opiskelen Laurea- ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja tydskentelen opiske-
lun ohella Jarvenp&an konttorin paivittaistiimissd. Teen opinnaytetydta tydmo-
tivaatioon vaikuttavista tekijoista Keski-Uudenmaan Osuuspankissa. Taman
haastattelun avulla on tarkoitus selvittda motivaatiotekijoita konttoreillamme.
Syyskuussa tehtyyn kyselyyn osallistuivat Hyvink&an ja Jarvenpaéan konttorin
toimihenkilot. Kohderyhmaa haastatteluissa kéytetaan Jarvenpaan konttorin
toimihenkildité. Haastatteluilla on tarkoitus taydentaa kyselysta saatuja tieto-
ja. Luvan haastatteluilleni on antanut henkildstépaallikkbmme Veera Eskelin ja
Sirpa Jaakkola.

Haastatteluista saatavia tietoja kasitellaan luottamuksellisesti.

Toivoisin sinun suostuvan haastattelupyyntdoni, jotta voisimme sopia haastat-
teluajankohdasta tarkemmin.

Terveisin

Laura Tuomisto



Teemahaastattelun kysymykset:

O ~NO O WN P

Ika
Palveluvuodet
Koulutus

Millaista palautetta saat esimieheltasi ja kuinka usein?
Mitéa mieltd olet tyosi sisdllosta ja sen vaihtelevuudesta?
Millaiseksi koet tydmaarasi ja sen jakautumisen?
Millaisia kehittymismahdollisuuksia sinulla on tydssasi?
Millaiseksi koet hyvasta tuloksesta saatavat palkkiot?
Mik& motivoi sinua tydssasi?

Mik& laskee motivaatiotasi?

Mika olisi mielestasi tydtasi vastaava palkka
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