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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kyselytutkimuksen avulla saada asiakasyrityk-
sen henkildkunnalta palautetta yrityksen tahtotilasta eli halukkuudesta kehitystoi-
mien suhteen, jotka parantaisivat entisestaan tyontekijoiden tydomotivaatiota ja ty6-
tyytyvaisyyttd. Tavaratalolle toteutetun tutkimuksen tarkoituksena oli liséksi tuottaa
tulosten avulla ehdotuksia suuntaa antavista toimenpiteistd henkilostojohtamisen
avuksi.

Tyo6hyvinvointiin ja sitd kautta tyotyytyvaisyyteen ja tyotyytymattomyyteen vaikuttaa
moni tekija, ja tassa tydssa paaasialliseksi nakokulmaksi valittiin motivaatioteoriat
ja kuinka niitd voidaan kayttaa tydohyvinvoinnin tukena. Motivaation niin ulkoiset kuin
sisdiset tekijat vaikuttavat ihmisen toimintaan jatkuvasti, joten tyotyytyvaisyytta voi-
daan tarkastella motivaatiotekijoiden kautta.

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, ja se toteutettiin pa-
perisella kyselylomakkeella. Kyselylomakkeessa kysymykset alkoivat struktu-
roiduilla Likertin asteikon mukaisilla vaittamilla ja osittain kaytettiin myods avoimia
kysymyksia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat henkiléston positiivisen suhtautumisen meneillaédn
oleviin kehitystoimenpiteisiin sek&d halukkuuden kehittaa itseaan ja tydymparisto-
aan. Kehitettavia kohteita 10ytyi niin tyovalineista kuin osastojen valisesta yhteis-
tyodsté ja koulutusmahdollisuuksista.

Avainsanat: tydhyvinvointi, tyotyytyvaisyys, tyotyytymattomyys, motivaatioteoriat,
motivaatio
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The purpose of this thesis was to provide, using a survey, feedback from the com-
missioner’s customer service staff about the company’s willingness to take devel-
opment actions, which would further improve employee motivation and job satisfac-
tion. Additionally, the purpose of the study was to produce suggestions as guiding
measures to contribute to the company’s staff management.

Well-being at work and consequent job satisfaction and dissatisfaction are influ-
enced by many factors and, in this work, the motivational theories were chosen as
the main point of view, and how they can be used to support well-being at work. In
motivation, both external and internal factors have a continuous impact on human
activity; therefore, work satisfaction can be viewed through motivation factors.

The study used a quantitative research method, and it was carried out using a ques-
tionnaire, in which the questions started with structured statements following the
Likert scale. It also included some open-ended questions.

The results of the study demonstrated that, among the staff, there is a positive atti-
tude to the ongoing development measures, and the staff are willing to develop
themselves and their working environment. Targets for development were found in
the tools used, interdepartmental co-operation, and training opportunities.

Keywords: well-being at work, job satisfaction, job dissatisfaction, motivation the-
ories, motivation
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Tyotyytyvaisyys Tunnetila, joka ilmaisee, kuinka tyontekija kokee tyonsa
(Finto 2018).

Tydhyvinvointi Yksildiden kokema tydyhteison tuottama ja yllapitama tila,
jota voidaan arvioida tyoterveyden, tyoturvallisuuden ja tu-
loksellisuuden merkityksellisyyden kannalta (Finto 2018).

Tydmotivaatio Tyontekijan tai ryhman tietoiset tai tiedostamattomat motii-
vit, jotka ohjaavat suhtautumista tyohon ja vaikuttavat ty6-
hyvinvointiin (Finto 2018).
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden kokemus tydstadan on parempi hyvissa tyooloissa. Tyynismaa (2018,
8) kirjoittaa llkka-lehden artikkelissa tytterveyshuollon erikoislaakarin kommentin
tuoreesta selvityksesta: "Ihmisten kokemukset tydstaan ovat paljon parempia silloin,

kun esimies koetaan oikeudenmukaiseksi ja tyoyhteiso on toimiva.”

Tyotyytyvaisyys, tyon ilo ja motivaatio ovat osa tydhyvinvointia. Jos tyotekijat ovat
tyytyvaisia oloihinsa, he suoriutuvat paremmin ja tuottavuus nousee. Kaupan alalla
tama nakyy ulospain myymalan yleiskunnossa ja asiakaspalvelussa. Tyytyvainen
myyja todennakoisemmin palvelee asiakasta paremmin ja saa aikaan siten parem-

paa myyntia.

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada asiakasyrityksen henkilostolta palautetta yrityk-
sen tahtotilasta eli halukkuudesta kehitystoimien suhteen jotka parantaisivat enti-
sestaan tyontekijoiden tyomotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Tavoitteena oli tuottaa
myOs suuntaa antavia ehdotuksia kehitystoimien toteuttamiseen. Tutkimusongel-
maksi muodostui tavaratalon henkildston mielipiteiden selvittdminen koskien alkavia
kehitystoimia seka tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Tyon laajuus rajattiin siten,

etta tutkittava joukko oli tavaratalon myyjat seka kassahenkilosto.



8(38)

2 MOTIVAATIOTEKIJAT TYOHYVINVOINNIN TUKENA

2.1 Tyo6hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys

Tyobhyvinvointi ja sen osana ty6tyytyvaisyys ovat tarkea ja kaikkeen vaikuttava tekija
tydmaailmassa. Hyppanen (2013, 165) kasittelee aihetta kirjassaan "Esimiesosaa-
minen” ja kertoo tydhyvinvoinnin vaikuttavan tuottavuuteen ja tuloksiin. Sen eteen

kannattaa nahda vaivaa ja han toteaa kaikkien hyotyvan siita.

Tyoterveyslaitoksen (2018) maaritelman mukaan ty6hyvinvointi tarkoittaa turval-
lista, terveellista ja tuottavaa tydta hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo koetaan
mielekkaaksi ja palkitsevaksi seka elamanhallintaa tukevaksi. Kauhanen (2009,
201) méaarittelee tydhyvinvoinnin sellaiseksi tyéolojen kehittdmiseksi, tyon jarjesta-
miseksi ja johtamiseksi, joka tyydyttaisi seka yksiloa etté organisaatiota.

Hyppanen (2013, 165-166) kertoo kuinka tyohyvinvoinnilla ja ty6tyytyvaisyydella on
tutkijoita pidemman aikaa kiinnostanut syy-seuraussuhde liiketoiminnallisten tulos-
ten kanssa. Onko tydhyvinvointi seurausta menestyvasta liiketoiminnasta vai ken-
ties toisinpain? Hyppéanen sanoo, etta tarkka mittaaminen talla saralla ei ole mah-
dollista mutta on olemassa nayttoa siita, ettd menestyvat yritykset menestyvéat hyvin
niin taloudellisesti kuin henkildstotyytyvaisyydella mitattuna. Viitala (2004, 290) on
sita mieltd myds, kuinka vain hyvinvoiva henkil6sto voi taata tuloksellisuuden yrityk-

sen toiminnassa.

Kansallisessa tydelamén kehittdmisohjelmassa on tehty tutkimus, jonka mukaan
suomalaisten ihannetytpaikkaa luonnehditaan seuraavasti. Tyopaikka on tasa-ar-
voinen ja oikeudenmukainen. Palkka- ja palkitsemispolitikka ovat reiluja. Tyo6lla on
tarkoitus. Tyontekijat tietavat tavoitteensa. Kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa tyo-
paikan kehittamiseen. [Imapiiri on avoin. Tietoa on saatavilla tarpeeksi. Kaikilla on
mahdollisuus hyviin tydolosuhteisiin ja tydvalineisiin. Tyo- ja yksityiselama on mah-

dollista sovittaa yhteen. (Hyppanen 2013, 166.)

Hyppanen (2013, 166) toteaa, kuinka hyvinvoiva ihminen saa enemman ja parem-

pia tuloksia aikaan kuin huonosti voiva. Han jatkaa ja kertoo, kuinka taméan perus-
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teella voidaan todeta tyohyvinvoinnin parantavan tuloksellisuutta, henkilostotyyty-
vaisyytta, asiakaspalvelua ja siten asiakastyytyvaisyytta. Hyva tydhyvinvointi vahen-
taa myos vaihtuvuutta, sairauslomia ja tapaturmia seka pienentaé elakekustannuk-

sia.

Myds Xanthopouloun (2012, 4) artikkelissa tyontekijdiden hyvinvoinnista ilmaistiin
kuinka onnellisuus assosioi ja ennakoi onnistuneita tyohon liittyvia tuloksia kuten
parempaa palautetta esimieheltd, korkeampaa luovuutta ongelmaratkaisukyvyissa,

poissaolojen vahentymisté ja sitoutumista.

2.2 Hawthorne-tutkimukset

Hersey, Blanchard ja Johnson (2001, 57-59) kertovat Hawthorne-tutkimuksista,
jotka tapahtuivat 1920-luvulla Hawthornen tehtailla Illinoisissa. Tehtaassa paatettiin
tutkia valaistuksen vaikutusta tyontekijoiden tuottavuuteen. Testiryhma tydskenteli
vaihtelevissa valaistusolosuhteissa ja kontrolliryhma normaaliolosuhteissa. Yllatyk-

sekseen tutkijat huomasivat tuottavuuden paranevan molemmissa ryhmissa.

Tutkimusten paaanti olikin siten se, ettd pelkastaan henkiloston tutkiminen ja sita
kautta heihin kohdistunut huomio lisési arvostuksen tunnetta tyontekijoissa. Tama
arvostuksen tunne johti parempaan tuottavuuteen, kun tydntekijat kokivat olevansa

tarkeitd ja oleellinen osa yritysta kasvottomien yksiléiden sijaan.

Hersey ym. (2001, 58-59) jatkavat selittdmalla naiden tutkimusten tarkeytta. Ne an-
toivat ymmartaa, ettd johdon tuli tutkia ja kasittda ihmisten valisia suhteita, silla ne
olivat suurimpia tekijoita tuottavuuden suhteen. Kun tyontekijat kokivat patevyytta ja
arvostusta tyossaan, nousi myos tuottavuus. Hawthorne-tutkimukset olivat tarkea
kipina myohemmille henkildstdjohtamisen tutkimuksille ja niihin liittyville teorioille,

kuten erilaisille motivaatioteorioille.
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2.3 Motivaatioteoriat

Tyotyytymattomyytta ja tyytyvaisyytta voidaan tutkia motivaatioteorioiden nakoékul-
masta. Kauhanen (2009, 112) kertoo, kuinka Yhdysvalloissa on kehitetty useita mo-
tivaatioteorioita. Hanen mukaansa keskeisimmat niistd ovat Maslowin tarvehierar-

kia, McGregorin X ja Y -teoria seka Herzbergin kaksifaktoriteoria.

Motivaatioteoriat jakaantuvat tarveteorioihin ja prosessiteorioihin (Viitala 2004, 155).
Ensin mainittuja edustavat Maslowin, McGregorin seka Herzbergin teoriat. Myos Al-
derferin tarvemalli ja McClellandin suoritusmotivaatioteoria kuuluvat naihin. Proses-
siteorioita edustavat Locken tavoitteenasetantateoria, Vroomin odotusarvoteoria,

sekd Adamsin kohtuullisuusteoria (Viitala, 158-159).

Tarveteoriat saivat alkunsa Maslowin tarvehierarkiasta, joka korosti henkisten ja yh-
teisollisten arvojen roolia motivaation synnyssa (Peltonen 2010, 73). Viitala (2004,
154) kertoo Maslowin mallin ja useiden muidenkin motivaatioteorioiden lahestymis-
tavan perustuvan ajatukseen siitd, kuinka kayttaytyminen saa voimansa sisaisista

tarpeista, joita ihminen pyrkii toiminnallaan tayttamaan.

Prosessiteoriat puolestaan selvittavat tietorakenteita motivaation taustalla (Viitala
2004, 155). Tassa tarkastelussa otetaan huomioon mukaan tehtavaymparisto ja so-
siaaliset prosessit (Viitala, 157). Viitala jatkaa kuinka toisten ihmisten odotukset ja
tarve hyvaksytyksi tulemisesta ovat olennaisia prosessiteorioissa. Kognitiivinen in-
konsistenssi eli tasapainon hakeminen tyotehtavaan liittyvien tarpeiden ja tehtavan
ominaispiirteiden vélilla on myds osana prosessiteorioita, kertoo Viitala. Taman ta-
sapainon loytyessa loytyy myods motivaatio. Seuraavaksi esitellaan nama tunne-

tuimmat motivaatioteoriat paapiirteissaan.

2.3.1 Maslowin tarvehierarkia

Rauramo (2008, 29) esittelee kirjassaan Maslowin (1943) tarvehierarkian. Sen mu-
kaan ihmisen tarpeet muodostavat usein portaikkona tai pyramidina kuvatun tarve-

hierarkian. Siihen kuuluu olennaisesti ainakin viisi tavoitetta tai perustarvetta. Ne
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ovat nousevassa jarjestyksessa: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, rakkau-
den tarve seka arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. Perustarpeet ovat toisis-
taan riippuvaisia siind mielessa, etta kun alempi taso on hyvin tai melko hyvin tyy-
dytetty, alkaa seuraavan tason tarve hallita tietoista elamaa. Kuviossa 1 esitetdén

Maslowin tarvehierarkia pyramidin muodossa.

Itsensa
toteuttamisen

() tarpeet
'* Arvostuksen tarpeet

? Sosiaaliset tarpeet
’H Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia (Lamsa & Paivike 2013, 82).

2.3.2 McGregorin X jaY -teoria

McGregorin X ja 'Y -teoria (McGregor 1960) perustuu kahdenlaiselle olettamukselle
tyontekijoiden yleisluonteesta (Hersey ym. 2001, 59-61). Teoria X:n mukaan tyd on
lahtbkohtaisesti epamiellyttavaa useimmille inmisille. Ihmisilla ei ole kunnianhimoa
ja he mieluusti ovat ohjattavina. Luovuudelle ongelmanratkaisussa ei ole juurikaan
sijaa. Motivaatio tapahtuu vain fysiologisten tarpeiden ja turvallisuuden tasoilla seka

ihmisid pitdé valvoa ja patistaa organisaation tulosten saavuttamiseksi.

Teoria Y:n mukaan ty6 on ihmisille luontaista, jos olosuhteet ovat hyvat. Inmisten

itsehallinta on tarkeaa organisaation tavoitteiden saavuttamisessa. Ihmisilla on luo-
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vuutta ongelmaratkaisuun ja motivoituminen tapahtuu niin itsensa toteuttamisen ta-
solla kuin alemmillakin tasoilla. Hyvin motivoituina ty6tekijat ovat itseohjautuvia ja

luovia. (Hersey ym. 2001, 60.)

Hersey ym. (2001, 61) mainitsevat Y-teorian mukaisen asenteen johtamisessa ole-
van suotavaa mutta kuinka jotkin johtajat saattavat tarvita X-teorian mukaista toi-
mintaa yksilon ohjaamisessa, kunnes tama on enemman Y-teorian kaltainen ty6n-

tekija.

Peltonen (2010, 73) kuvailee McGregorin X ja Y -teorioita siten, ettd teoria X on
maailmankuva, jossa tyontekijéiden nahdaan olevan perusluonteeltaan laiskoja,
mutta taloudellisilla palkkioilla ohjailtavia. Teoria Y olettaa ihmisten olevan itsensa
kehittamisesté kiinnostuneita ja heille kannattaa antaa mahdollisuuksia henkil6koh-
taisen potentiaalin hyddyntamiseen.

2.3.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin (1966) kaksifaktoriteoria kasittelee motivaatiota enemman tyon konteks-
tissa kuin Maslow. Teoria maarittelee kaksi perusulottuvuutta tyohon. (Viitala 2004,

156.) Nama ulottuvuudet elementteineen kuvataan kuviossa 2.

Ulkoiset olosuhteet eli hygieniatekijat. Naihin kuuluvat esimerkiksi suhteet esi-
miesten ja alaisten valilla, status, yhteison ilmapiiri, eri menettelytavat ja hallinto,
palkkaus, tyopaikan pysyvyys, siisteys ja turvallisuus seka inmissuhteet tyopaikalla.
Nama listatut tekijat eivat itsessaéan tuota hyvaa suoritusta tyén suhteen mutta huo-

nosti hoidettuina aiheuttavat tyytyméattomyytta. (Viitala 2004, 156.)

Itse tyd eli motivaatiotekijat. Naita ovat tyon sisaltd, koetut saavutukset, muilta
saatu tunnustus, vastuun kokemus, oppimisen tunne, kasvaminen sekd mahdolli-
suudet uralla etenemiseen (Viitala 2004, 156-157). Nama motivaatiotekijat ratkai-
sevat sen, pyrkiikd tyontekijd hyvaan tydsuoritukseen. llman naité tekijoitd tyd on
vain mekaanista suorittamista ja heikoimmillaan ehdottoman minimin tekemista. Ru-
tiininomaisen tyon kohdalla ndma ylemman tason tarpeet joudutaan tyydyttdmaan
muualla kuten tyon ulkopuolella. (Viitala, 156—157.) Kuviossa 2 esitetdédn Herzber-

gin motivaatio- ja hygieniatekijat.
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Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:

- liittyvét itse tybhon - liittyvat tySymparistéon

- lisdavat tyotyytyvdisyytta - lisdavat tyotyytymattomyytta
Tunnustus tyosta Yrityspolitiikka ja hallinto
Saavutukset tyossa Henkilsuhteet esimieheen
Mahdollisuus kasvaa ja kehittya Henkilosuhteet tyétovereihin
Ylennys Tyoskentelyolosuhteet
Vastuu Palkka, status
Ty sindnsa Tyoturvallisuus

Kuvio 2. Motivaatio- ja hygieniatekijat (Lamsa & Paivike 2013, 84).

Kauhasen (2009, 112) sanoin, Herzbergin tutkimuksissa havaittiin tyotyytyvaisyytta
useimmiten aikaan saavan: saavutukset, tunnustus, ty0 sindnsa, vastuu ja kasvu.
Hyvin hoidettuina lahes merkityksettémia ja huonosti hoidettuina tyytymattomyytta
aiheuttavia ovat: yrityspolitiikka ja hallinto, tyénjohto, suhteet tydnjohtoon, palkka,
suhteet ty6tovereihin, henkilokohtainen elaméantilanne, suhteet alaisiin, status (ar-

voasema ja sen merkit) ja turvallisuus.

2.3.4 Alderferin tarvemalli (ERG-teoria)

Alderferin tarvemallia (1972) pidetaan Herseyn ym. (2001, 41) mukaan uudistettuna
ja uudelleen jarjestettyna versiona Maslowin mallista. Viitala (2004, 157) selittaa,
kuinka Alderferin mallissa ihmisen kolme paatarvetta ovat motivaation vaikuttajina:
olemassaolon tarve, yhteenkuuluvuuden tarve ja kehittymisen tarve. Naihin sisélty-

vat kaikki Maslowin mallissa esitetyt asiat.

Tama malli on Viitalan (2004, 157) mukaan selked ja tarjoaa yksinkertaisen selityk-
sen nykyiselle valtavirralle henkiloéston johtamisessa, jossa jatkuvan oppimisen

mahdollisuuksia vieddéan eteenpain.
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Hersey ym. (2001, 41) vertaavat Alderferin mallia Maslowin tarvehierarkiaan ja to-
teaa Alderferin mallin mahdollistavan useamman kuin yhden tarpeen ohjaavan toi-
mintaa enemman tai vahemman yhtaaikaisesti. Alderferin malli antaa h&dnen mu-
kaansa ymmartaa myaos, etta henkild voi siirtyé tarvetasolta alemman tason tarpeen
tavoitteluun, mikali henkil6 kohtaa turhautumista tai esteita nykyisen tason tyytyvai-

syytta tavoitellessaan.

2.3.5 McClellandin suoritusmotivaatioteoria

McClellandin (1961) suoritusmotivaatioteoriassa keskeisté on, etta suoritusmotivaa-
tio voi vaihdella voimakkaasti eri ihmisten valilla. Viitala (2004, 157) mainitsee myds,
kuinka teorian mukaan suoritusmotivaatio on erityisen vahva esimerkiksi yrittajilla.
Nama korkean suoritustarpeen omaavat henkilot nauttivat tilanteista, joita voi ku-
vata seuraavasti. Henkilokohtaisilla ponnisteluilla on merkitysta. Tehtavat ovat so-
pivan haastavia. Menestyminen on mitattavissa joko numeerisesti tai palautteen

muodossa. Luovuudelle on sijaa ja toiminnassa voi suuntautua kohti tulevaisuutta.

Viitala (2004, 154) jatkaa kertomalla vaitteen, jonka mukaan vain noin kymmenen
prosenttia ihmisista kuuluisi korkean suoritusmotivaation omaavien joukkoon.
McClelland kuitenkin uskoo ihmisten suoritusmotivaation vahvistamiseen heité kou-
luttamalla seké tehtavien haastavuutta lisdamalla. Naiden ihmisten kohdalla palkan

voidaan ajatella olevan enemman palaute tyosta kuin motivaatiotekija itsessaan.

Ruohotie (1998, 53) viela lisdksi mainitsee, kuinka McClellandin teoriassa yrittaja-
henkisilla ilmenee halu nayttda oma erinomaisuutensa ja haastavien riskien ottami-
nen. Tarve valittomasta palautteesta, luonteenomainen pyrkimys asettaa aikatau-
luja, vastuun kanto omista tekemisistdan ja rohkeneminen innovatiiviseen toimin-

taan ovat luonteenomaisia.
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2.3.6 Locken tavoitteenasetantateoria

Locke ja hdnen tavoitteenasetantateoriansa (1975) on Viitalan (2004, 158) mukaan
vaikuttanut vahvasti vallitseviin ajatuksiin johtamisesta. Se tunnetaan mygs tavoite-
johtamisen nimella johtamiskaytanndissa. Teoria pohjautuu siihen, ettd kun ihmi-
sella on selkea ja mitattavissa oleva tavoite, han motivoituu ja kykenee paranta-

maan suorituksiaan.

Viitala (2004, 158) jatkaa, kuinka pelkastaan tavoitteiden asettaminen on suoritus-
ten kannalta edullista, mutta tydtehoon vaikuttaa tavoitteiden saavuttamisen myé6téa
tuleva palaute. Tavoitteen tulisi olla my6s tyontekijan hyvaksyma ja saavutettavaksi
kokema, mikali halutaan paras mahdollinen motivaatio. Kuviossa 3 havainnolliste-

taan tavoitteenasetantateoriaa.

Tavoitteiden haasteellisuus ja tasmallisyys

Tunteet ja Tavoitteet Tyosuoritus ja

. Palaute
halut tyossakayminen

Arvot

Sitoutumisen taso

Kuvio 3. Locken tydmotivaation tavoitteenasetantateoria (Lamsa & Péaivike 2013,
89).

Ruohotie (1998, 56) mainitsee yhden teoriasta johdettavista yleistyksistd, jonka mu-
kaan spesifiset ja haastavat tavoitteet johtavat laadultaan parempaan suunnitelmal-
lisuuteen kuin, sanomalla vain "tee parhaasi”. Toinen hanen mainitsemansa yleistys
on, kun ihmiset vaikean méaarallisen tavoitteen edessa saattavat tinkia laadusta.
Luotto omiin kykyihin suoriutua tehtavasta on tarkeéaa, jottei néin kay mutta laadun

varmistamiseksi laatutavoitteet ovat hyva asia maaratavoitteiden lisaksi.
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2.3.7 Vroomin odotusarvoteoria

Viitala (2004, 158) kertoo, kuinka Vroomin odotusarvoteoria (1964) olettaa ihmisen
toiminnassaan aina pyrkivdn minimoimaan negatiiviset asiat ja maksimoimaan hyo-
dyn ja nautinnon. Teorian mukaan tyontekija arvioi suorituksen ja sen eteen néhtéa-

van vaivan seka suorituksen ja siitd saatavan palkkion valisia yhteyksia.

Tyontekija lisda tybtahtiaan, jos han uskoo silla paasevansa parempaan suorituk-
seen. Vastaavasti kaanteinen reaktio on myds mahdollinen. Houkutteleviksi koettuja
lisdpalkkioita ja kannustimia odottaessa ihminen pyrkii nostamaan suoritustaan. Vii-
tala (2004, 158) jatkaa kertomalla tutkimuksista, joiden mukaan motivaatio tydhén
on korkeimmillaan, kun se on sopivan haastavaa ja se voi onnistua tai epaonnistua.
Vroomin teoriassa oleellista motivoitumisen kannalta on tyontekijan kéasitys omista

kyvyistaan ja voimastaan vaikuttaa (Viitala 2004, 158-159).

2.3.8 Adamsin kohtuullisuusteoria

Viitala (2004, 159) kirjoittaa Adamsin kohtuullisuusteoriasta (1963) siitd, kuinka ih-
minen pyrkii hakemaan kohdallaan kohtuullisuutta suhteessa muihin. Ihminen pun-
nitsee omaan asemaansa ja panostaan suhteessa saatuihin vastikkeisiin kuten
palkkaan ja arvostukseen. Ihminen sitten vertaa saamaansa mielikuvaa toisiin ihmi-

siin.

Viitala (2004, 159) kertoo taméankaltaisen vertailun olevan kohtalokasta tydpaikoilla,
jos moni kokee olevansa alipalkittu suhteessa muihin tyontekijoihin. Han jatkaa,
kuinka ylipalkitseminen ei ole niin haitallista koska se voi johtaa syyllisyyden tuntee-
seen ja sitd kautta kovempaan suorittamiseen kohtuullisuuden saavuttamiseksi. Pa-
ras tilanne teorian mukaan on, etta kaikki tyopaikalla tuntisivat olevansa oikeuden-
mukaisesti palkittu. Tarkedd on huomioida miten ihmiselle eri asiat voivat olla kes-
keisid. Toisille palkka on tarkedmpi kuin uralla etenemisen mahdollisuus tai osalle
tyOpaikan varmuus voi olla tarkeinta. Kuviossa 4 havainnollistetaan millaisessa ti-

lanteessa tasapaino ja epatasapaino saattavat esiintya.
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Tasapaino: Panos, jonka mina uhraan tyohoni (100)
Panos, jonka sina uhraat tyohaosi (100)

Palkkio, jonka mina saan tyostani(100)
Palkkio, jonka sina saat tyostasi(100)

Epatasapaino: Panos, jonka mina uhraan tyéhoni (100)
(alipalkkio) Panos, jonka sina uhraat tyéhosi (100)

Palkkio, jonka mina saan tyostani(100)
Palkkio, jonka sina saat tyostasi(125)

Epatasapaino: Panos, jonka mina uhraan tyohoni (100)
(ylipalkkio) Panos, jonka sina uhraat tyohdosi (100)

Palkkio, jonka mina saan tyostani(125)
Palkkio, jonka sina saat tydstasi(100)

Kuvio 4. Adamsin kohtuullisuusteoria (LAmsé & Paivike 2013, 87).

2.4 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Hyppanen (2013, 167) mainitsee toimivan tydyhteison yhtena tyéhyvinvointiin vai-
kuttavana isona tekijdné. Sen perustana on tydyhteison selke& perustehtava ja tyo-
yhteisda tukevina tekijoina ovat organisaation rakenne, johtamistapa, téiden jarjes-

telyt, yhteiset pelisdannot seka avoin vuorovaikutus ja jatkuva arviointi.

Tybhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista puhuttaessa Hyppéanen (2013, 168) kertoo
tyokyvysta. Se on laaja kokonaisuus mutta pelkistetysti se voidaan kuvata seuraa-
vasti: perustana on terveys, jota seuraa ammatillinen osaaminen ja arvot. Arvot pi-
tavat sisallaan myos asenteet ja motivaation. Seuraavana tulee tyo itse ja siita tar-
kasteltavina kohteina tydolot, tyon sisaltd, tyoyhteist ja esimiesty6. Naiden edelld

mainittujen paalle rakentuu ihmisen tyokyky.

Tyohyvinvointiin liittyvista tekijoista kirjoittaa myés Kauhanen (2009, 200-201). Han
mainitsee seuraavia tekij6ita: hyvan johtaminen, palkitseminen, osaamisen kehitta-
minen, vastuullinen liiketoiminta, tyon ja muun elamén yhteensovittaminen, tybajat

tasa-arvo, tyokyky ja tyoterveys seka tyoturvallisuus.
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Hyppanen (2013, 170-171) tiivistaa tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita toteamalla
arjen kokemuksien yksilollisen tuntemisen muodostavan kokemuksen tyéhyvinvoin-
nista. Arjen kokemukset voidaan jakaa tyohon sekéd MOVE- ja PALO-tekijoihin. Tyo
kattaa sen sisallon, tehtavien merkityksellisyyden, tydmenetelmat seké saatu tuki ja
johtamistapa. MOVE-tekijat ovat motivaatio, osaaminen, voimavarat ja elamanti-

lanne. PALO-tekijoita taasen ovat palkka, asiakkaat, luottamus ja osallisuus.

Motivaatioteorioiden kautta voi paremmin ymmartad mika saa inmiset toimimaan ja
menestymaan. Jos ihmiset menestyvat tydpaikalla niin henkisesti kuin fyysisesti, voi
olettaa, ettd tydhyvinvoinnin tavoitteet ovat suurelta osin saavutettu. Juuri tdssa on
syy, miksi tdssa opinnaytetydssa on esitelty tunnetuimmat motivaatioteoriat. Niiden

oppeja on voitu hyédyntaa tutkimusosuuden laadinnassa ja tulosten tulkinnassa.

Maslowin tarvehierarkiaan (1943) pohjautuu moni myéhemmista teorioista ja sen
vaikutukset nékyvat edelleen ajattelussa ihmisten toiminnasta. Joskin kokonaiskuva
on monipuolistunut eikd ole aivan niin yksiselitteinen kuin Maslow sen esitti. Tyon-
tekijan tarpeita hyvinvointia ajatellen voi silti havainnollistuksen nimessa esittaa vii-
siportaisesti Maslowin mallin mukaan. Rauramo (2008, 34) mallinsi Maslowin por-
taikon tydelaman kontekstissa hyvin, kaytannossa sisallyttden siihen muiden moti-
vaatioteorioiden elementteja. Seuraavana lapikaytavat tasot ovat siis sovellettu ih-

misen perustarpeista suhteessa tyohon ja niiden vaikutuksesta motivaatioon (s. 34).

Alin taso eli psyko-fysiologiset perustarpeet kasittavat tydon kuormittavuuden, ruo-
kailun tyopaikalla, tydterveyshuollon ja tyontekijan osalta terveelliset elintavat (Rau-
ramo 2008, 34). Myods kyselyt, terveystarkastukset ja fyysisen kunnon mittaukset
kuuluvat tahan. Tavoitteena on 10ytaa henkildlle hanen mittoihinsa sopiva ty6 mah-
dollistaen kuitenkin sopivasti vapaa-aikaa, riittdvan ja laadukkaan ravinnon, liikun-

nan sek& sairauksien hoidon ja ehkaisyn.

Seuraava taso on turvallisuuden tarve, ja se sisaltaa tydosuhteen ja tydolot (Rauramo
2008, 34). Tyontekijan osalta siihen kuuluvat turvalliset sek& myds ergonomiset ja
sujuvat tyo- ja toimintatavat. Arviointia ajatellen tilastot, riskit ja tyopaikkaselvitykset
ovat osa tata tasoa. Tyontekijan kannalta tarke&a on tyon pysyvyys, toimeentulo,
turvallisuus tydssa ja tydymparistossa seka tyoyhteison oikeudenmukaisuus, tasa-

arvoisuus ja yhdenvertaisuus.
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Kolmantena tasona tulee rakkauden tarpeen sijalla liittymisen tarve. Se kasittaa tyo-
yhteison, johtamisen ja verkostot (Rauramo 2008, 34). Tyodntekijan nakokulmasta
siihen kuuluu joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen ja kehitysmyonteisyys. Arvi-
oinnin suhteen tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt ovat
osa tatd tasoa. Toimenpiteiden osalta yhteishenkea tukevat toimet ovat tarkeita. Ku-
ten myds henkilostésta ja sen tuloksesta huolehtiminen seka sisdinen ja ulkoinen

yhteistyo.

Neljantena ja erittain tarke&né tasona seuraa arvostuksen tarve. Se pitaa sisallaan
arvot, toiminnan, talouden, palkitsemisen, palautteen ja kehityskeskustelut (Rau-
ramo 2008, 34). Tyontekijalle tama tarkoittaa aktiivista roolia organisaation toimin-
nassa ja kehittamisessa. Arviointiin sisaltyy edellisen tason lailla tyotyytyvaisyysky-
selyt mutta myos taloudellisten ja toiminnallisten tulosten tarkastelu. Eettinen kes-
tavyys arvoissa, oikeudenmukainen palkitseminen seka toiminnan kehittaminen ja

arviointi ovat arvostusta ajavia toimintatapoja.

Viimeinen taso on itsensa toteuttamisen tarve. Osaamisen hallinta organisaatiossa,
mielekas ty06, luovuus ja vapaus ovat kaikki tdhan tasoon kuuluvia (Rauramo 2008,
34). Tyontekijan oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito ovat osa tata. Myos kehi-
tyskeskustelut kuuluvat arviointiin talla tasolla kuten myds henkildiden osaamispro-
fillit, innovaatiot seka tieteelliset ja taiteelliset tuotokset. Toimenpiteiden osalta
omien edellytysten taysi hyodyntaminen on keskeistd. Téah&n kuuluu my6s uuden

tiedon tuottaminen ja esteettiset elamykset.

2.5 Tyotyytymattomyys

Monenlaiset tekijat voivat vaikuttaa tyotyytymattomyyden syntyyn. Hyppasen (2013,
173) mukaan esimerkiksi uudella tyontekijalla voi olla todellisuudesta poikkeavia
odotuksia tyoyhteisdstddn. Elaméantilanne, osaaminen tai tydyhteison tilanne voivat
muuttaa tyotyytyvaisyyden tyytymattomyydeksi ajan mittaan ja muutosten tapahtu-

essa.
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Hyppanen (2013, 173) kertoo kuinka tyotyytymaton henkilé voi tuoda tyytymatto-
myyttaan esille pyrkimalla vaikuttamaan sita aiheuttaviin asioihin. Yhteyden ottami-
nen esimieheen, tydsuojeluvaltuutettuun tai luottamusmieheen ovat yleisimpia kei-
noja pyrkia parannuksiin. Hyppanen (s. 173) mainitsee tyotyytymattomyyden saat-
tavan ilmeta myds negatiivisena toimintana. Taman kaltainen toiminta voi pitaa si-
sallaan uhkailua, yleista vastustamista, uuden ty6paikan etsintaa tai jopa aikaisem-

man eldkkeelle 1ahddn suunnittelua.

Henkilostotutkimukset ovat kanava, jota pitkin henkilsto pyrkii vaikuttamaan tyoasi-
oihinsa nimettdmasti. Kuten Hyppanenkin (2013, 174) toteaa, on tarkeéaa hyddyntaa
henkilostotutkimuksissa esiintyvia teemoja tydyhteison kehittdmisessa. Aivan kuten

taman opinnaytetyon tarkoituksena on.

Passiivisuus on myo6s yksi tyotyytymattomyyden ilmenemismuodoista. Tyontekija
voi talléin toivoa asioiden paranevan tulevaisuudessa. Passiivisen lahestymisen
syina voi olla lojaalius tydnantajaa kohtaan tai henkil6kohtaisten vaihtoehtojen va-
hyys ja epévarmuus omista tyollistymismahdollisuuksista tyémarkkinoilla. Usein
passiivinen tyytymattémyys nakyy keskittymisend mekaaniseen toimintaan. Tyos-
saan henkilo tekee talldin vain valttamattoman. Innostukselle tai kehittdmiseen osal-
listumiselle ei ole sijaa. Lisdaantyneet poissaolot, huolimattomuus ja virheet voivat
olla myds merkkeja passiivisesta tyytymattomyydesta. Tyontekijan tydsuoritus ei ole
tassa tilanteessa paras mahdollinen. (Hyppanen 2013, 174.)
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3 TUTKIMUKSEN MENETELMAT

3.1 Tutkimusmenetelmat

Taman opinnaytetydn tutkimusosuus toteutettiin kyselytutkimuksena. Menetelmé&éan
paadyttiin siltd pohjalta, ettd kaupan aiemmat henkilostotutkimukset oli toteutettu
my0s kyselytutkimuksina. Vastauksia haluttiin saada koko henkilokunnalta, joten sil-
takin osin paadyttiin kyselytutkimukseen, silla yksittaisten haastattelujen arveltiin
vievan liikaa aikaa. Liséksi kyselytutkimus paatettiin toteuttaa paperisena versiona
siksi, koska siten arveltiin saatavan suurempi maara vastaajia mahdollisimman pie-
nella kadolla. Tama perustui siihen, etta paperiversion palautusta pystyttiin valvo-

maan kuittauksen tekemisella palautuksen yhteydessa.

Laadultaan tutkimus on kvantitatiivinen eli maaréallinen tutkimus. Sen tarkoituksena
on selvittaa erilaisten vastausten lukumaaria kyselyn kysymyksiin. Kvantitatiivinen
tutkimus vastaa kysymyksiin kuten mika, misséa, paljonko tai kuinka usein. (Heikkila
2014, 15.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen osalta keskeistd ovat muun muassa aiemmista tutki-
muksista tehtavat johtopaatokset, aiempi teoria, tutkittavien henkildiden valinta el
perusjoukko, johon tulosten tulee patea seké aineiston saaminen tilastolliseen muo-

toon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 129.)

Tama tutkimusosuus sisaltdd myds kvalitatiivisia piirteité. Kvalitatiivinen tutkimus on
laadullista tutkimista ja vastaa sellaisiin kysymyksiin kuin miksi, miten tai millainen.
Taman kaltainen tutkiminen soveltuu siksi hyvin toiminnan kehittdmiseen. Vaikka
aineisto keréattiin maarallisen tutkimuksen menetelmin, on kysymyksissa ja vastaus-

ten tulkinnassa mukana laadullisen tutkimuksen elementteja. (Heikkila 2014, 15.)
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3.2 Tutkimuksen kohde

Tutkimuksen kohteena oli asiakasyrityksen henkilostd mukaan lukien tavaratalon
kaikki myyjat sek& kassatyontekijat. Heita oli yhteensé 52 ja he muodostavat tutki-
muksen perusjoukon, eli kohteena olevan joukon, jolta tietoa halutaan. Tutkimus on

kokonaistutkimus, silla koko perusjoukkoa tutkitaan. (Heikkila 2014, 12.)

3.3 Tutkimuslomake

Tutkimuslomakkeen laadinnan pohjana oli aiempien kaupalle toteutettujen tutkimus-
ten tulosten tarkastelu (Henkilostotutkimukset 2010-2017). Sielta nousivat esille ke-
hitettavat seikat kuten yhteistyd osastojen valilla ja tyontekijoiden mahdollisuudet
kehittymiseen. Toimeksiantajan kanssa neuvoteltiin ja sen seurauksena kysymyk-
sien laadinnassa keskityttiin palautteen saamiseen kaupassa juuri kaynnistyvista
kehitystoimenpiteista kuten osastojen valisen yhteistydn parantamisesta. Erityisesti
haluttiin tietéda olivatko tyontekijat tyytyvaisia kaupan tahtotilaan kehittaa asioita. Ky-
symyksissa nakyy my6s motivaatioteorioiden hyddyntaminen tydntekijoiden tarpei-
den selvittdmisessé. Alkaen alhaisemman tason tarpeista kuten tydymparistosta ja
tyovalineista itsensa toteuttamisen ja kehittymisen tarpeisiin asti. Tarkeaa oli selvit-

téaa kuinka hyvin nama tarpeet toteutuvat ja missa on parantamisen varaa.

Toimeksiantajan kanssa kaytiin kaksi palaveria, joiden aikana tutkimuslomaketta
muokattiin. Lomaketta muokattiin myds ennen molempia palavereja ja viela lopuksi
niiden jalkeen ennen lopullista hyvaksyntaa. Lomake tehtiin kahden A4-paperin mit-
taiseksi, jottei se olisi liian pitka. Tama oli seurauksena siita, ettad kyselyyn vastaa-
minen haluttiin tehd& helpoksi. Kysymyksia oli kahdenlaisia vastauksen tyypin mu-
kaan. Osa oli Likertin asteikon mukaisia strukturoituja vaittamia, joihin sai vastata
asteikolla yhdesté viiteen mielipiteensa vastaavuuden mukaan. Toinen osa oli avoi-
mia kysymyksid, joissa oli kussakin kolme rivia tilaa vastaukselle. Lomakkeen ra-
kenne ja kysymysten asettelu pyrittiin tekema&an suoraviivaiseksi ja loogiseksi. Siksi
esimerkiksi vaittaman "Koen osastojen valisen yhteistyon hyvana asiana.” jalkeen

kysyttiin "Muuttaisitko osastojen valisessa yhteistydssa jotain?”.
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Kysymysten sisaltdalueet olivat asenteet, arvot ja mielipiteet (vrt. Heikkila 2014, 53).
Heikkila (s. 54) mainitsee naiden sisaltdalueiden kohdalla kysymysten voivan olla
avoimia tai suljettuja. Han jatkaa kertoen, kuinka suljettujen kysymysten kohdalla
usein kaytetaan Likertin tai Osgoodin asteikkoja. Likertin asteikko valittiin kayttoon,
silla se koettiin sopivan yksinkertaiseksi ja selkeaksi. Avoimia kysymyksia kaytettiin,
jotta saataisiin vastauksia kysymyksiin joihin vastausvaihtoehtoja ei tunneta tark-

kaan etukateen (s. 47). Tutkimuslomake l6ytyy opinnaytetyon liitteesta 1.

Kyselylomake jaettiin kaupan henkilokunnalle maanantaina 19.3.2018 ja vastausai-
kaa annettiin viikko, jotta eri tydvuoroissa olevat tyontekijat saisivat mahdollisuuden
vastata. Lomakkeet palautettiin kirjekuoriin suljettuina esimiehille ja sellaisina ne

saatiin myos vastausten kasittelya varten.
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4 TULOKSET

Kyselytutkimuksen tulokset esitetdaan tasséa osiossa. Tulokset koottiin Excelia ja
Wordia kayttaen. Exceliin koottiin strukturoitujen kysymysten vastaukset diagram-
min muotoon (kuvio 5) seka myds piirakkakuvioiksi vastauksien prosenttiosuuksien
mukaan. Wordiin koottiin avointen kysymysten vastaukset ranskalaisin viivoin kysy-

mysten mukaan luokiteltuna.

Ensimmaisena esitetaan strukturoitujen kysymysten tulokset ja niiden vastausosuu-
det vastausten maaran mukaan. Samat tulokset esitetaan myos piirakkakuvioiden
avulla prosenttiosuuksina liitteessa 2. Avointen kysymysten tulosten kasittely tapah-
tuu strukturoitujen kysymysten jalkeen. Koonti niiden alkuperdisista vastauksista
lOytyy liitteesta 3.

Tutkimuslomake annettiin 52 tyontekijalle mutta vastaajia oli lopulta 30. Kato oli odo-
tettua suurempi. Vaikka vastausprosentti oli n. 58%, tulokset on kasitelty, silla asia-
kasyritykselle saatu tieto on silti hyodyllistd. Tulokset ovat siis vain suuntaa antavia
eivatka tilastollisesti luotettavia.

4.1 Strukturoidut kysymykset

Kuviossa 5 esitetddn strukturoitujen kysymysten tulokset vastausten maaran mu-
kaan. Tulokset on varikoodattu hahmottamisen helpottamiseksi. Tummanvihre& ku-
vaa vastauksia joita oli eniten ja vaaleanvihre& niita joita oli toiseksi eniten. Valkoi-
nen kuvaa kolmanneksi eniten olevia vastauksia ja vaaleanpunainen neljdnneksi

eniten olevia. Tummanpunainen kuvaa vastauksia joita saatiin vahiten.
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Kyselyn tulokset

1 = eri mieltd, 2 = jonkin verran eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mielts,
4 = jonkin verran samaa mieltd, 5 = samaa mielta

1. Padsen toteuttamaan itsendisesti asioita tyossani. 1 2 3 4 5
Vastausten lukumaara: 0 2 3 16 9
2. Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin. 1 2 3 4 5
Vastausten lukumaara: 0 0 9 18 3
3. Olen tyytyvdinen nykyiseen tahtotilaan kehittda tyopaikkamme epéakohtia. 1 2 3 4 5
Vastausten lukumaara: 0 3 5 14 8
4. Nykyiset kehityskohteena olevat tydolosuhdeparannukset edistavat tydmotivaatiotani. 1 2 3 4 5
Vastausten lukumaara: 0 3 7 9 11
5. Koen osastojen vélisen yhteistyon hyvéana asiana. 1 2 3 4 5
Vastausten lukumaara: 0 1 2 11 16
6. Tyontekijéiden vélinen yhteisty6 on kaupan ilmapiirin ja toiminnan kannalta tarkeaa. 1 2 3 4 5
Vastausten lukumaara: 0 0 0 0 30
7. Toimivat tyovalineet ja toimintatavat edistavat tydssa onnistumistani. 1 2 3 4 5
Vastausten lukumaara: 0 0 0 3 27
8. Minulle annetaan mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kehittymiseen. 1 2 3 4 5
Vastausten lukumaara: 0 1 5 15 9

Kuvio 5. Strukturoitujen kysymysten tulokset.

Vaitteen yksi "Paasen toteuttamaan itsenaisesti asioita tydssani.” antoi positiivisen
tuloksen. Yhteensa 83% vastauksista oli positiivisia. Kysymyksella haluttiin selvit-

taa, kuinka suuri osa kokee itsenaisyytta tygssaan.

Seuraava vaite ” Koen, etta minulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin.” antoi myos
paaasiassa positiivisen tuloksen. 70% vastauksista oli positiivisia. Samalla kohdan
"ei samaa eika eri mieltd” vastauksia oli eniten verrattuna kaikkiin lomakkeen vait-
tamiin. Kokemus vaikuttamisen mahdollisuudesta on tarkea ja sitd haluttiin mitata

talla kysymyksella.

Kolmas vaite "Olen tyytyvainen nykyiseen tahtotilaan kehittda tyépaikkamme epa-
kohtia.” oli erityisen tarkea, silla asiakasyrityksessa oli alkamassa toimenpiteita ty6-
olojen parantamiseksi edellisen henkilostotutkimuksen pohjalta. Talla kysymyksella
haluttiin selvittaa yleinen tyytyvaisyys johdon asettamaan kehityssuuntaan. Vas-
taukset olivat enimmakseen positiivisia (73%) muutamista eriavistd mielipiteista

huolimatta.



26(38)

Neljas vaite, "Nykyiset kehityskohteena olevat tydolosuhdeparannukset edistavat
tydmotivaatiotani”, osoittautui tuloksiltaan myds enimmakseen positiiviseksi silla
67% vastauksista oli positiivisia. Huomioitavaa kuitenkin on, etta kolmannes (33%)
vastaajista vastasi joko "jonkin verran eri mieltd” tai "ei samaa eika eri mielta”. Ha-

jontaa oli eniten tdman vaitteen kohdalla.

Viides vaite, "Koen osastojen valisen yhteistydn hyvana asiana”, oli muutamaa epa-
varmaa tai eridvaa vastausta lukuun ottamatta selkean positiivinen tuloksiltaan
(90%). Osastojen valisen yhteistyon kehittaminen on asiakasyrityksessa ollut yksi
keskeisimmista kehityskohteista. Kysymyksella haluttiin tarkistaa miten inmiset suh-

tautuvat asiaan.

Kuudes vaite, "Tydntekijoiden valinen yhteistyd on kaupan ilmapiirin ja toiminnan
kannalta tarkeaa”, oli ikdan kuin jatkoa vaitteelle viisi. Taman kysymyksen tulokset
antavat ymmartaa yksiselitteisesti, kuinka tarkeaksi tyontekijat kokevat yhteistyon
kaupan ilmapiirin kannalta. Kaikki vastaukset olivat "samaa mieltd” eli 100% vas-

tauksista oli positiivisia.

Seitsemas vaite, "Toimivat tyovalineet ja toimintatavat edistavat tydssa onnistumis-
tani”, oli tuloksiltaan lahes identtinen vaitteen kuusi kanssa. lhmiset olivat kaytan-
ndssa yhta mielta tyévalineiden ja toimintatapojen tarkeydesta. 90% vastauksista

oli "samaa mielta” ja 10% "jonkin verran samaa mielta”.

Viimeinen vaite, "Minulle annetaan mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kehittymi-
seen”, oli tarked, silla aikaisempien asiakasyrityksessa toteutettujen kyselyjen (Hen-
kilostotutkimukset 2010-2017) mukaan tama on ollut kehityksen tarpeessa oleva
osa-alue. Tulokset olivat padosin positiiviset (80%), vaikka puolet kaikista vastauk-

sista eli 50% olikin "jonkin verran samaa mielta”.
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4.2 Avoimet kysymykset

Seuraavaksi kasitelladn tutkimuksen avoimien kysymysten vastaukset. Tarkat alku-
peraiset vastaukset loytyvat liitteesta 3, silla tdssé osiossa tarkastellaan tuloksia

suurpiirteisesti ja tiivistaen.

Muuttaisitko osastojen vélisessé vhteistydssa jotain?

Tahan kysymykseen saatiin 15 vastausta eli puolet vastaajista jatti vastaamatta sii-
hen. Oma-aloitteisuutta toivottiin enemman ja muutoksia asenteissa. Asennemuu-
toksilla annettiin ymmartaa, etta kollegoilta kaivattiin suurempaa suuntautumista yh-
teistydta ja uuden oppimista kohtaan. Kommunikaation tarkeytta korostettiin ja toi-

vottiin, ettd puhelimiin vastattaisiin useammin, myds elintarvikkeen puolelta.

Mitka tyovalineet ja toimintatavat kaipaisivat mielestasi eniten uusimista?

Tahan kohtaan saatiin 24 vastausta. Kassalinjasto ja sen yleiskunto toistuivat erit-
téin monessa vastauksessa. Sen lisaksi kaytannon tydvalineet kuten PDA-laitteet ja

pumppukarryt mainittiin useasti. Puhelimien uusimista toivottiin myos.

Millaisia mahdollisuuksia toivoisit henkilokohtaiseen kehittymiseen?

Vastauksia saatiin yhdeksan tahan kysymykseen eli vain alle kolmannes vastaajista
vastasi silhen. Padasiassa toiveet koskivat erilaisten koulutusten jarjestamista kuten
tuotekoulutuksia, ensiapukoulutusta ja asiakaspalvelukoulutusta. Lisaksi toivottiin

vastuualueen vaihtoa ja lisda palavereja.

Mika on parasta tydyhteisfssasi?

Tahan kysymykseen saatiin 26 vastausta eli melkein kaikki vastaajat vastasivat sii-
hen. Lahes yksinomaan vastauksissa mainittiin tydkaverit parhaana asiana tydyh-

teisdssa. Hyva ilmapiiri ja yhteishenki mainittiin myos.

Muita ajatuksia tai ideoita?

Tahan kohtaan saatiin kaksi vastausta eli erittain vadh&n. Toiveena esitettiin tyon-

kierto, jotta useampi osaisi tehdé eri asioita monipuolisesti. Epailys ilmaistiin siita,
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etta tyontekijoiden parissa muodostuisi aika ajoin negatiivisessa mielessa eraanlai-

sia kuppikuntia.
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5 TULOSTEN YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Strukturoidut kysymykset

Strukturoiduissa kysymyksissa esitetyilla vaitteilla pyrittiin selvittamaan mita mielta
tyontekijat ovat kaupan toiminnalle tarkeista asioista. Jokaiseen vaittdmaan saatiin
eniten positiivisia "samaa mielta” tai "jonkin verran samaa mielta” vastauksia. Tama
kertoo siita, etta tyontekijoiden asenteet ovat enimméakseen positiiviset ja asiakas-
yrityksen periaatteiden mukaiset.

Toki kaikki eivat olleet samaa mielta vaittamien kanssa ja osa ei osannut sanoa
olevansa vastaan tai puolesta vastaamalla "ei samaa eika eri mieltd”. Seuraavaksi
kaydaan lapi kysymyksien vaittdmat ja tarkastellaan mita niiden tulokset saattavat

merkita.

Valtaosa vastaajista koki padsevansa toteuttamaan itsenaisesti asioita tyossaan.
Kuitenkin enemmisto vastasi “jonkin verran samaa mielta”, mika kertoo siita, etta
talla osa-alueella on viela parantamisen varaa. Herzbergin kaksifaktoriteorian
(1966) mukaan sisaisiin motivaatiotekijoihin kuuluu muun muassa vastuun kokemus
ja se on muiden tekijoiden ohella ratkaisevaa sen suhteen, pyrkiiko tyontekija hy-
vaan suoritukseen. Muutoin tydn tekeminen voi muuttua vain mekaaniseksi suorit-
tamiseksi. Itsendisyys ja vastuu tekemisistaan voi olla tyontekijasta riippuen erittain
tarked tekija paivittdisen motivaation kannalta. Suosituksena voisi olla tyontekijan

itsenaisyyden tarpeen syvempi kartoittaminen esimerkiksi kehityskeskusteluissa.

Moni koki, ettd heilla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin mutta harva oli taysin sita
mieltd. Yllattdvan moni vastasi myos “ei samaa eika eri mieltd”. Negatiivisia vas-
tauksia ei kuitenkaan ollut. Nama tulokset kertovat siita, kuinka vaikuttamisen mah-
dollisuutta koetaan, mutta siind on syysta tai toisesta puutteita. Maslowin tarve-
hierarkiasta (Maslow 1943) I6ytyvét sosiaaliset ja arvostuksen tarpeet kuvaavat ti-
lannetta. Mahdollisuus vaikuttaa ymparistoonsa ja omiin tekemisiinsad antaa kuvan
hyvasta vuorovaikutus tilanteesta ja siita, etta henkil6a ja hanen mielipiteitdan ar-

vostetaan. Jos tyontekijd kokee vaikuttamismahdollisuutensa puutteellisiksi, on
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tasta hyva keskustella joko henkilékohtaisesti tai viestia yleisesti vaikuttamisen ka-
navista ja myoéskin nayttaa vaikuttamisen vaikutukset. Jos tyontekija ei voi joihinkin

asioihin vaikuttaa, on se hyva perustella jarkevilla syilla.

Vaite tyytyvaisyydesta nykyiseen tahtotilaan kehittaa tyopaikan epékohtia aiheutti
hieman enemman hajontaa. Paaasiassa vastaukset olivat positiivisia mutta jalleen
"samaa mieltd” vastaukset eivat olleet enemmistdna. Tuloksia selittdnee osittain se,
etta kyselytutkimuksen toteuttamishetkella suurin osa sen hetkisista kehitystoimen-
piteisté oli vasta aluillaan. Muilta osin selitysta voi tarjota Herzbergin kaksifaktoriteo-
rian (1966) ulkoiset olosuhteet eli hygieniatekijat. Niihin kuuluvat muun muassa yh-
teisbn ilmapiiri, esimiessuhteet, menettelytavat ja siisteys. Nama tekijat eivat si-
nansa tuo teorian mukaan tyytyvaisyytta vaan pikemminkin hyvin hoidettuina esta-
vat tyytymattomyyttd. Ymmarrettavaa on siis, jos kaikki eivat ole taysin tyytyvaisia
kyseessa olevaa tahtotilaan, silla siihen liittyvat tydpaikan epakohdat saatetaan ko-

kea perusasioina joiden pitaisi olla hyvin hoidettuja joka tapauksessa.

Eniten hajontaa vastauksissa aiheutti vaite siitd, etta nykyiset kehityskohteena ole-
vat tydolosuhdeparannukset edistavat tyomotivaatiota. Tassakin kohtaa enimmak-
seen vastaukset olivat positiivisia ja "samaa mielta” vastauksia oli eniten. Vahem-
man samaa mielta olevat vastaukset todennakoisesti selittyvat viitaten edellisessa
kappaleessa mainittuun Herzbergin teoriaan ja ulkoisiin olosuhteisiin. Naiden ulkois-
ten olojen parantaminen on suotavaa mutta ne eivat valttamatta vaikuta suoraan
tydmotivaatioon, ei ainakaan samalla tavalla kuin sisdisten motivaatiotekijéiden pa-
rantaminen (Herzberg 1966). Ehdotuksena voisi tarjota palavereissa keskustelua
tyoolosuhdeparannuksista, jotka koskettaisivat itse ty6ta ja siten sisdisia motivaa-
tiotekijoitd. Naita ovat esimerkiksi tyon sisaltd, koetut saavutukset, muilta saatu tun-

nustus ja oppimisen tunne.

Koen osastojen valisen yhteistydn hyvana asiana, oli vaite, joka muutamaa haja-
aanta lukuun ottamatta sai positiivisen vastaanoton. Puolet vastaajista oli taysin sa-
maa mielta vaittdman kanssa ja se antaakin ymmartaa, kuinka yhteistyd nahdaan
hyvana asiana. Yhteistyd luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja se onkin Maslowin
(1943) ja Alderferin (1972) mallien mukaan yksi oleellisista ihmisen perustarpeista.

Se on eri asia, toteutuuko tama yhteisty6 kaytannossa kaupassa toivotulla tavalla ja



31(38)

ihmisilla on varmasti erilaisia kasityksia osastojen vélisesta yhteistyosta. Tarkeaa

on kuitenkin se, etta I6ytyy yhteinen tahto yhteistyélle ja sen eteenpain viemiselle.

Seuraava vaittama linkittyy vahvasti edeltavaan, kun esitettiin tydntekijoiden valisen
yhteistydn olevan kaupan ilmapiirin ja toiminnan kannalta tarkeda. Vastaajat olivat
yksimielisia, silla kaikki vastaukset olivat samaa mielta vaitteen kanssa. Taméan vait-
taman tulokset lahinna vahvistavat edellisen vaitteen kohdalla saatua tulosta ja joh-
topaatosta. Tyontekijat kokevat yhteistyon tarkeana osana sosiaalisuutta ja yhteen-

kuuluvuuden tunnetta ja sita kautta se vaikuttaa suoraan vallitsevaan ilmapiiriin.

Vaite siitd, kuinka toimivat tyovalineet ja toimintatavat edistavat tydssa onnistumista
sai edeltavan vaitteen lailla lahes yksimielisen vastauksen tyontekijoiltd. Ihmiset oli-
vat samaa mielta tasta asiasta ja Herzbergin (1966) teorian ulkoisiin motivaatioteki-
joihin vedoten voi todeta kuinka toimimattomat tydvalineet ja heikot toimintatavat
lisdavat tyotyytymattomyytta. Onhan se toki paateltavissa, etta kun ulkoiset puitteet
ovat kunnossa, on tydssa onnistuminen mahdollista. Suositeltavaa on seurata yh-
dessa tyontekijoiden kanssa tyovalineiden kuntoa ja uusia niita tarvittaessa. My6s
parhaiden kaytantdjen etsiminen jokaiseen tyon vaiheeseen tulisi olla jatkuva kes-

kustelun aihe palavereissa ja kehityskeskusteluissa.

Viimeinen vaittamistd koski mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kehittymiseen.
Tyontekijat olivat padosin positiivisia tdaman suhteen vaikkakin hajontaa oli jonkun
verran. Enemman vastattiin "jonkin verran samaa mielta” kuin samaa mielta”. Mah-
dollisuuksia kehittymiseen selvasti koetaan olevan mutta kuten myéhemmin avoi-
mien kysymysten kasittelyssa tulee vastaan, on tyontekijoilla toiveita erilaisista kou-
lutusmahdollisuuksista. TA&man vaitteen osalta voitaneen siis todeta, ettd valtaosa
tyontekijoistd kokee mahdollisuutensa henkilokohtaiseen kehittymiseen jokapaivéai-
sessa tyossaan vahintaankin hyviksi. Suositeltavaa kuitenkin on, etta kehittymis-
mahdollisuuksia kuten koulutuksia tai uusia tydtehtavia voisi ottaa esille keskuste-

luissa tyontekijoiden kanssa.
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5.2 Avoimet kysymykset

Avoimet kysymykset antoivat tyontekijoille tilaa vastata mielensa mukaan ja tuoda
esille tarkedksi kokemiaan asioita. Osa kysymyksista sai enemman vastauksia kuin
toiset mutta kaikkiin kysymyksiin saatiin vastauksia.

Muuttaisitko osastojen valisessa yhteistydssa jotain, oli kysymys, johon puolet vas-
taajista (15 kpl) vastasi. Kuten tdman tyon tulokset -osiossa koottiin, oli oma-aloit-
teisuudella ja asennemuutoksilla painoarvo taman kysymyksen vastauksissa. Kol-
legoilta kaivattiin enemman yhteisty6ta ja asennoitumista uuden oppimiseen. Kom-
munikaatiosta toivottiin avoimempaa ja puhelimiin saisi vastata useammin. Osasto-
jen valinen yhteistyd on tarkea kehityksen alue kaupassa ja ndma mainitut seikat
ovat oleellisia tamén kehityksen kannalta. Niin kuin Herzbergin (1966) kaksifaktori-
teoriassa mainitaan, on sisdinen motivaatio tarked aikaansaava tekija ja se nakyy
siing, kun tyontekijat toivovat kollegoiltaan nimenomaan asennemuutoksia jotka lah-
tevat henkilon sisalta. Ulkoisesti kdskemalla voidaan saada useasti aikaan vain tila-
paista toimintaa, mikali se ei ole tydn kannalta kaikista keskeisintd. McClellandin
(1961) suoritusmotivaatioteorian mukaan suoritusmotivaatio voi vaihdella voimak-
kaastikin eri ihmisten valilla. Osalla kaupan tyontekijoista voi olla enemman yrittaja-
mainen vahva suoritusmotivaatio siind missa suuremmalla osalla todennakdisesti ei
ole. Teorian mukaan kouluttamisella ja tehtdvien haastavuutta lisddmalla voisi vah-
vistaa ihmisen suoritusmotivaatiota. Tama ei valttamatta johda tyontekijan intoon
menna paikkaamaan kassatyontekijoiden vajetta omatoimisesti mutta erilaisilla pal-
kitsemisen keinoilla saatettaisiin pystya kehittamaan asennetta oma-aloitteisuuteen.
Kuten Vroomin (1964) odotusarvoteoriassa mainitaan, tyontekija arvioi suorituksen
ja sen eteen nahtavan vaivan sekéa suorituksen ja siitd saatavan palkkion valisia

yhteyksia.

Kysymyksella mitka tyovalineet ja toimintatavat kaipasivat tyontekijoiden mielesta
eniten uusimista, saatiin paljon vastauksia (24 kpl), vaikka osa jattikin vastaamatta.
Yleisimp&na mainintana oli kassalinjasto ja sen kunto. Kaytannon tyoévalineet, kuten
PDA-laitteet ja pumppukarryt olivat myds useasti mainittuja, vanhakantaisia puheli-
mia unohtamatta. Ymmarrettavaa on, etté iakas kassalinjasto nostetaan esille mutta
sen osalta lienee parempi keskittya kassojen siisteyteen ja toimintatapoihin eika

suuriin investointeihin kaupan elinkaaren nykyisessa vaiheessa. Palataksemme
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Herzbergin (1966) teorian hygieniatekijoihin, on tarkeaa, ettd taman kysymyksen
vastauksissa esille tuoduista asioista mahdollisimman moneen pyritaan lIoytamaan
ratkaisu kyseessa olevan asian tai siihen liittyvien toimintatapojen uusimisella. Muu-
toin hoitamattomina nama seikat lisdavat tyotyytymattomyytta. Suositeltavaa on tu-
tustua liitteessa 3 esitettyyn tarkkaan listaan tyontekijoiden vastauksista ja nosta-

maan niita esille palavereissa.

Kun kysyttiin, millaisia mahdollisuuksia toivottaisiin henkilokohtaiseen kehittymi-
seen, olivat vastaukset (9 kpl) enimmé&kseen koulutuksien kannalla. Kaivattaisiin eri-
laisten koulutusten kuten tuotekoulutusten, ensiapukoulutuksen ja asiakaspalvelu-
koulutuksen jarjestamista. Vastuualueen vaihtoa ja lisda palavereja toivottiin myos.
Itsensa kehittdminen sisaltyy Maslowin (1943) tarvehierarkian ylimp&an tasoon,
jossa ihminen paasee toteuttamaan itsedén. Se ei ole valttdméatonta tyon suoritta-
miselle mutta uutta oppiva tyontekija pysyy todennakéisemmin motivoituneena ja
saavuttaa hyvia tydsuorituksia. Tahan sisaltyy myos arvostuksen tunne, jota ihmi-
nen kokee, kun haneen panostetaan ja hanta pidetaan yritykselle tarkeana ja kehit-
tdmisen arvoisena. Lisdksi McGregorin Y -teorian (1960) mukaan ihmiset ovat hyvin
motivoituina luovia ja itseohjautuvia. Olisi hienoa, jos kaikille tydntekijoille voitaisiin
tarjota mahdollisuuksia lisakoulutuksiin ja vastuualueidenkin vaihtoon, silla kuten
Adamsin kohtuullisuusteoriassa (1963) esitetaan, ihminen pyrkii hakemaan kohdal-
laan kohtuullisuutta suhteessa muihin. Tarke&a on, etta kehittymisen mahdollisuuk-
sia on kaikille tarjolla muodossa tai toisessa. Osalle koulutukset ovat tarkeita osaa-
misen syventamisessa ja osalle jokin muu kuten vastuualueen vaihto. Uralla etene-
misen ja henkilokohtaisen kehittymisen mahdollisuudet ovat nousseet esille jo ai-
kaisemmissa asiakasyrityksen henkildstétutkimuksissa (Henkilostotutkimukset
2010-2017).

Mika on parasta tyoyhteisdssasi, oli kysymys, jonka kohdalla odotukset olivat ehka
hieman monipuolisemmat. Vastauksia saatiin 26 ja lahestulkoon kaikki vastasivat
tyokaverien olevan parasta. Tyoilmapiiri, asiakkaat ja esimiehet mainittiin myés. On
hyva, ettda ihmiset arvostavat tydtovereitaan ja toiset ihmiset voivat olla erinomainen
jaksamisen lahde tyon arjessa. Alderferin tarvemallissa (1972) yhteenkuuluvuuden
tarve on yksi ihmisen kolmesta paatarpeesta. Alderferin teorian mukaan henkild voi

kuitenkin siirtya tarvetasolta alemman tason tarpeen tavoitteluun, mikali han kohtaa
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turhautumista tai esteitd nykyisen tai ylemman tason tyytyvaisyytta tavoitellessaan.
Se, etta tyopaikan sosiaalinen puoli nostettiin nainkin vahvasti esille, saattaa kielia
ylemman tason eli kehittymisen tarpeen mahdollisuuksiin liittyvista esteista tai tur-
hautumisesta. Taman tyoyhteisokysymyksen tulokset ovat toki pddasiassa myon-

teista palautetta jonka voi ottaa sellaisenaan vastaan.

Tutkimuslomakkeen viimeinen kysymys, muita ajatuksia tai ideoita, ei valitettavasti
kerannyt paljon vastauksia (2 kpl). Tyonkierto nostettiin esille silla perusteella, etta
kun joku on poissa niin poissaolevan sijasta toita tekeva osaisi tehda ty6t sujuvasti.
Myds myymalassa valilla esiintyvat "kyraily kuppikunnat” mainittiin. Se pitaako tal-
lainen vaite paikkansa, vaatinee oman selvittdamisensa ja on todennakoisesti erittain
subjektiivinen kanta. Vaite on myos ristiriidassa lomakkeen edellisen kysymyksen
vastausten kanssa, jotka toivat esille henkilokunnan arvostuksen toisiaan kohtaan.

Kaiken kaikkiaan suosituksena on edeltavien kappaleiden liséksi tutustua liitteissa
2 ja 3 esitettyihin kyselytutkimuksen vastauksiin ja pyrkia soveltamaan tassa tyossa
havaittuja asioita meneillaén olevissa ja tulevissa tydpaikan kehitystoimenpiteissa.
Opinnaytety6ta ja sen tuloksia voi kayttad pohjana tulevissa tutkimuksissa tai miten

taman tyon asiakasyritys sen parhaaksi katsoo.

5.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (1997, 213) esittelevat reliaabeliuden tarkoittavan
mittaustulosten toistettavuutta eli kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutki-
muksen validius eli patevyys on heidan mukaansa mittarin tai tutkimusmenetelman

kykya mitata sita, mita on tarkoituskin mitata.

Naiden maaritelmien perusteella voidaan arvioida taman opinnaytetyona tehdyn tut-
kimuksen reliaabeliutta ja validiutta. TAma tutkimus voidaan teoriassa uusia ja tois-
taa mutta tulokset ovat todennakoisesti edes jonkin verran erilaiset ja varsinkin tut-
kimusten vélissa kulunut aika voi vaikuttaa paljonkin tuloksiin kuten myos tutkittavan

joukon vaihtuvuus. Tutkimuksen reliaabelius on siten vahintdankin kyseenalainen.

Validius taman tutkimuksen osalta on myds kyseenalainen, silla kyselyyn vastan-

neet ovat saattaneet kasittda kysymykset toisin kuin on alun perin ollut tarkoitus.
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Heikkilan (2014, 27) mukaan validiuteen liittyen tutkimuslomakkeen kysymysten tu-
lisi mitata oikeita asioita yksiselitteisesti, seké kattaa koko tutkimusongelma. Taman
opinnaytetyon tutkimusosuudessa katettiin tutkimusongelma mutta etenkin struktu-
roidut kysymykset olivat vain positiivisia vaittdmia ja siten vastaukset painottuivat
"samaa mieltd” paatyyn. Tasta voi paatella, etta vastaajat ovat saattaneet vastata
tdman kaavan toistuessa lahes automaattisesti vastausvaihtoehtoihin 3-5. Lomak-
keessa olisi ollut hyva olla myds negatiivisia vaittdmia, jolloin vastaajat olisivat jou-
tuneet olemaan tarkempia vastaustensa suhteen. Voi myos olla, ettd kysymyksien
kuten "Mika on parasta tydyhteis6ssasi?” vastaukset olisivat olleet ennalta arvatta-
vissa ja sellaisten kysymyksien sijaan olisi kysytty jotain haastavampaa ja tarkoituk-
senmukaisempaa. Validiutta koskien mygs vain 30 vastauksen saaminen ei tee tut-
kimuksesta tilastollisesti luotettavaa mutta se on silti asiakasyrityksen tarpeisiin riit-

tava suuntaa antavalla tasolla.
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LIITE 1 Tutkimuslomake

JOTTA KAUPASSA OLISI KIVA KAYDA JA TEHDA TOITA

Hei!

Tama opinndytetyona tehtava kysely on jatkoa edelliselle tydtyytyvaisyyskyselylle. Tarkoituksena
on saada lisdtietoa nykyisesta suunnasta ja tahtotilasta toiminnan kehittdmisen avuksi.

Terveisin, Juha Hokkanen

Arviointiasteikko: 1 = eri mieltd, 2 = jonkin verran eri mieltad 3 = ei samaa eika eri mielta,
4 = jonkin verran samaa mieltd, 5 = samaa mielta

Ympyroi valitsemasi numero.

Kohdat, joissa pyydetaan sanallista vastausta tai kommenttia, voit jattaa tyhjaksi, jos koet ettei si-
nulla ole sanottavaa kyseiseen kohtaan.

Vastaukset kasitellddn anonyymisti. Vastausaikaa xx.xx saakka. Palautus omalle esimiehelle.

Padsen toteuttamaan itsendisesti asioita tydssani.

1 2 3 4 5

Koen, ettda minulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin.

1 2 3 4 5

Olen tyytyvadinen nykyiseen tahtotilaan kehittaa tyopaikkamme epakohtia.

1 2 3 4 5

Nykyiset kehityskohteena olevat tydolosuhdeparannukset edistavat tydmotivaatiotani.

1 2 3 4 5

Koen osastojen valisen yhteistyon hyvana asiana.

1 2 3 4 5

Muuttaisitko osastojen valisessa yhteistydssa jotain?
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Tyotekijoiden valinen yhteistyd on kaupan ilmapiirin ja toiminnan kannalta tarkeaa.

1 2 3 4 5

Toimivat tyovalineet ja toimintatavat edistavat tydssa onnistumistani.

1 2 3 4 5

Mitka tyovalineet ja toimintatavat kaipaisivat mielestasi eniten uusimista?

1.

2.

3.

Minulle annetaan mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kehittymiseen.

1 2 3 4 5

Millaisia mahdollisuuksia toivoisit henkilokohtaiseen kehittymiseen?

Mika on parasta tyoyhteisdssasi?

Muita ajatuksia tai ideoita?
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Kiitos vastauksistasil
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LIITE 2 Strukturoitujen kysymysten tulokset piirakkamallein esitettyna

1. Paasen toteuttamaan itsenadisesti asioita tyossani.

1 2
0% 7%
3
10 %

5
30%

4
53%

m]l w2 3 w4 m5

2. Koen, ettda minulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin.

2
5
0,

3
30%

4
60 %

m]l m2 3 w4 m5
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3. Olen tyytyvdinen nykyiseen tahtotilaan kehittaa
tyopaikkamme epakohtia.

010/ 2
° 10%
5
27 %

3
17 %

4
46 %

=1 =2 3 =4 =5

4. Nykyiset kehityskohteena olevat tyosuhdeparannukset
edistavat tyomotivaatiotani.

ou| |2
10 %

5
37 %
3
23%

(]
4
30%
m]l m2 3 w4 m5
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5. Koen osastojen valisen yhteistydon hyvana asiana.

1| 2
0%3% 3
7%

53 %
37 %

6. Tyontekijoiden valinen yhteistyo on kaupan ilmapiirin ja

toiminnan kannalta tarkeaa.
4
0%

100 %
m]l m2 3 w4 m5



7. Toimivat tyovalineet ja toimintatavat edistavat tyossa
onnistumistani.

030/ 4
° 10%

5
90 %

=1 =2 3 =4 =5

8. Minulle annetaan mahdollisuuksia henkilokohtaiseen

kehittymiseen.
1] 2
3
17 %

5
30%

4
50 %

m]l m2 3 w4 m5
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LIITE 3 Avointen kysymysten tulokset
Muuttaisitko osastojen valisesséa yhteistytssa jotain?
- Oma-aloitteinen apu olisi tervetullutta
- Reippaammin osastot voisi menna kassalle, kun on jonoja. Oma-aloitteisuutta!

- Osastojen valinen yhteisty6 on todella hyva asia. Se etta toimiiko se on eri asia sitten
taas. llman osastojen valistd saumatonta yhteistyota ei voida palvella asiakasta par-

haalla mahdollisella tavalla.
- Viestintd, asenne, palvelualttius

- Jokainen voisi koittaa eri osastojen hommia vuorollaan, jotta opitaan arvostamaan ja

ymmartamaan kunkin osaston periaatteita ja toimintatapoja.

- Osastojen valinen yhteistyd voisi olla parempaa. Osastolle enemman tyontekijoita
sesonkiaikaan, joihin saa tarvittaessa yhteyden. Monesti asiakas odottaa kauan, kun

yritetadn soittaa osastolle ja siella on toinen puhelu kesken tai ei edes vastata.
- Elintarvike voisi aina vastata puhelimeen
- Asennetta ©

- Moniosaajuutta enemman. Toisilla on vain se asenne, ettd ei hoideta ylim&araista

eik& halutakaan oppia muuta.
- yhteispurkua enemman
- Talla hetkelld yhteisty® on toimivaa!
- viela enemman avoimempaa kommunikointia
- Olisi mahtavaa, jos Vapari vastaisi puhelimeen!!
- enemman yhteista tekemista

- Hyvin toimii!
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Mitka tyovalineet ja toimintatavat kaipaisivat mielestasi eniten uusimista?

Ensimmaisena lueteltu vastaus on jarjestyksessa ensimmainen toiveista ja toiseksi ja kol-

manneksi tarkeimmat tulevat seuraavaksi pilkuilla tai puolipisteilla eroteltuna.

laatikot kassoilla mutta korjataankin jo, kassalinja kokonaisuudessaan
vanha talo -> kassapotydat

kassapoydat

kassalinjojen kunto

Kassalinja kokonaisuudessaan. Hihna & kone, tupakkakaapit

Kassat / tuolit, Aspan kalusteet, K-plussan tiedottaminen

ilmastointi, tydistuimet, taukojen asettelu toisin

kassat, tupakkakaapit

kassat, tupakkakoneet, koko kauppa

kassapisteet uusiksi / ehostettava; kassojen tyovalineet esim. sakset, nitojat yms. uu-

sia; toimivat tupakkakoneet
koko kassalinja ©
kassapaikkojen eheys, kassakoneiden toimivuus

Kassapisteiden kalusteet, Henkilékunnan pukuhuoneet. Yhden pukuhuoneen wc ko-

konaan pois kaytosta viemariongelmien vuoksi

Puhelimet kaipaavat uusimista, Osastojen vélinen yhteistyd paremmaksi
PDA, ilmastointi, moniosaajuus

PDA-laitteet

PDA-laitteet

Hinnoittelijat, Myyjien aataminaikaiset puhelimet!!!
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must have tyollistaa, vaihtovali pdydassa nopea samojen tuotteiden vaihtelua
Pumppukarry (osa huonoja), Toihin perehdytys, Myymalan siistind pitaminen
kassat

jotkut pumput -> vanhoja on joitakin, valinevarasto (pommari) aina sotkuinen ja onko

siella sellaista tavaraa mita ei enda kayteta!

Kaikille tavaroille oma paikka ja tavarat siistiin jarjestykseen, Koneet ja laitteet toimi-

vat

kassapoydat

Millaisia mahdollisuuksia toivoisit henkilokohtaiseen kehittymiseen?

Enemman palavereja ja ensiapukurssi olisi tosi jees! ym.

Aikaa tehda minulle kohdennettuja ty6tehtavia. (PTY)

olen tyytyvainen nain

etta niita olisi tyrkylla kiinnostuneille

Koulutusta

vastuualueen vaihto, tuotekoulutuksia, asiakaspalvelukoulutus, ensiapukoulutus
Koulutuksia

Koulutuksia jotka jarjestetddn Seingjoella.

Tuotekoulutuksia

Mik& on parasta tybyhteistssasi?

tyokaverit ja valtavan hyva yhteishenki!
Mahtavat tyokaverit

tyokaverit
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tyokaverit

Ihmiset! Tydkaverit ja asiakkaat.

Yhteishenki! Kaikki ovat aina valmiina auttamaan ja tydilmapiiri on lamminhenkinen.
tyokaverit

hyvin usein (melkein aina) puhallamme yhteen hiileen

tyokaverit, ¥ ne on mun perhetta

Ihan parhaat tyokaverit. ©

Sanoin kuvaamattoman parhaat tyokaverit! liman heité ei tata tyota jaksais.
Hyva tydmotivaatio ja yhteishenki

Kannustava ja toisia auttava ilmapiiri. Positiivinen ilmapiiri.

Hyvat tyokaverit

Mukavat tyokaverit, tekemisen meininki

tiimityd, hyva yhteishenki

mukavat tyokaverit, apua saa tarvitessaan

hyva ilmapiiri, apua on aina saatavilla, jos sita tarvitsee

Hyvat esimiehet, mukavat tytkaverit

Hyva tydilmapiiri

Mukavat tyokaverit ©

Kivat esimiehet

kaverit

Kivat tyokaverit, yhteisty® toimii hyvin ja aina saa apua, kun pyytaa.
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- Mukavat tyokaverit! ©
- ihmiset, yhteisty0, fiilis
Muita ajatuksia tai ideoita?

- tydnkierto? kun joku on poissa niin homma ei heti kaatuisi vaan moni osaisi tehda eri

asioita monipuolisesti

- Valilla myymalassa pienia "kyraily kuppikuntia”.



