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joiden tyomotivaatiota. Tarkoituksena oli kartoittaa timénhetkisen tydmotivaation tilan-
netta sekd tekijoitd, joita muuttamalla tyontekijoiden tydmotivaatiota saataisiin kehitet-
tyd.

TyOmotivaatio on tirkeédssd roolissa tyontekijan eldméssd. Hyvin motivoitunut tyonte-
kijd on voimavara, jota on syytd vaalia. [Iman hyvié tydmotivaatiota tyontekijén tulos
voi heikentyd, mikd nidkyy suoraan asiakaskohtaamisissa. Teoriaosassa késiteltiin tyo-
motivaatiota kdsitteend, sen muodostumista seki asioita, joilla sitd saadaan ylldpidettya.
TyOmotivaatiota tarkasteltiin sekd ulkoisen ettd sisdisen motivaation nidkokulmasta,
minkd lisdksi kdytettiin hyddyksi erilaisia motivaatioteorioita, joita peilattiin toimeksi-
antajaan.

Tutkimusosuudessa tehtiin kvantitatiivinen tutkimus. Tutkimus toteutettiin kyselylo-
makkeella sekd havainnoinnilla. Kyselylomakkeen avulla pyrittiin selvittimain tyonte-
kijoiden omia mielipiteitd tyomotivaatiosta ja sithen liittyvista tekijoistd, ja miten heiddn
tyomotivaatiotaan saataisiin ylldpidettyd. Empiirinen osa muodostui kyselyn vastausten
avaamisesta ja tulkitsemisesta.
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vaatiota ajatellen. Ottamalla huomioon kyseiset kehityskohteet toimeksiantaja kykenee
vaikuttamaan tydyhteison ongelmakohtiin ja siten parantamaan tyontekijoidensa tyomo-
tivaatiota.
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Abstract

The purpose of this thesis is to examine the work motivation of the cash register employ-
ees in Rauma’s Prisma. The point was to map out the level of motivation right now and
the factors that, if changed, would be helpful in increasing the motivation.

Work motivation has an important role in an employee’s life. A well-motivated em-
ployee is an asset that should be cherished. Without good motivation, the employee’s
work could weaken, which would be seen directly in customer service. In the theory
section, work motivation was studied as a concept, its evolving, and things that can help
maintain it. Work motivation was viewed from internal and external points of view, in
addition to which motivation theories were used, that can be mirrored to the employer.

The research part was a quantitative examination. The survey was executed with a ques-
tionnaire and observation. The questionnaire was an attempt to find out the employees’
own opinions on work motivation and its factors, and how their motivation could be
maintained. The empirical part was formed from interpreting the survey answers.

As a product of the thesis, the results were capsulized into a summary of development
targets and recommendations, which the employer should focus on while considering the
employees’ motivation. By taking these developments into account the employer is able
to influence the problematic parts, thus improving their employees’ motivation.
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1 JOHDANTO

Motivaatio itsessdén on kiinnostava aihe. Jokainen on varmasti joskus 10ytényt tdydel-
lisen motivaation johonkin itseddn kiinnostavaan ja itselle tirkedén asiaan, kuten har-
rastukseen, opiskeluun tai tyontekoon. Toisaalta jokainen on myos varmasti kokenut
hetkid, jolloin motivaatiota ei ole mitenkdin l0ytynyt, vaikka asioita pitéisi saada teh-

dyksi. Toisinaan on hyvi pyséhtyé ja pohtia, mistd oma motivaatio kumpuaa.

Tyontekijén tydmotivaatio on suuressa osassa tyonteon kannalta. Tydmotivaatiota voi-
daan pitdd itsestddnselvyytend, minké takia sithen ei panosteta riittdvésti. Staikovicia
lainaten: Jos et usko, ettd motivaatiolla on merkitystd tydsséd, kokeile tietimatto-
myyttd” (2013). Etenkin ulkopuolinen voi ndhda helposti, onko tyontekija motivoitu-
nut tydntekoonsa, vai pyrkiiko hén vain suorittamaan tehtdvansa palkkiota odotellessa.
TyOmotivaation kehittdminen ja ylldpitdminen voivat olla haasteellisia etenkin yrityk-

sissd, joissa muutoksia ei tapahdu aktiivisesti tai tyonteko on rutiininomaista.

Tadmin opinndytetyon aihe syntyi toimeksiantajana toimivan Prisma Rauman halusta
selvittdd kassaosaston tyontekijoiden motivaatiota ja 10ytda kehitysideoita etenkin pit-
kaaikaisten tyontekijoiden tyomotivaation ylldpitdmiseksi. Tyo toimeksiantajan yri-
tyksessd perustuu rutiineihin, mutta erilaiset asiakaskohtaamiset kaupan alalla muo-
vaavat tyOpdivistd erilaisia. Tyontekijd voi nopeasti menettdd tydomotivaationsa rutii-
nity0ssd, joten on tirkedd etsid aktiivisesti erilaisia keinoja kyseisen motivaation yll4-
pitdmiseksi. Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia tydmotivaation muodostumista ja

pyrkid etsiméén toteuttamiskelpoisia kehitysideoita toimeksiantajalle.

Opinndytetyossd tutkitaan tydmotivaation syntya seké yksilon ndkdkulmasta etté eri-
laisten motivaatioteorioiden kautta, joita peilataan asiakaspalvelussa tyoskentelyyn.
Empiriaosassa késitellddn kassaosaston tyontekijoille tehtdvéa kyselyé, jota avataan ja

tulkitaan teorian avulla. Kyselyn tuloksista pyritdén etsimdin selkeitd ongelmakohtia,



joihin tulisi reagoida. Ongelmakohtiin pyritdén etsimédn ratkaisuja eli kehitysideoita,

joita toimeksiantaja voi halutessaan kayttéa.

2 TUTKIMUSASETELMA

2.1 Tutkimusongelma ja tutkimustavoitteet

Tamén opinndytetyon tarkoituksena on ideoida Rauman Prisman kassaosastolle kehi-
tysideoita tyontekijoiden tyomotivaation ylldpitimiseksi, jonka avulla myds asiakas-
palvelu kehittyisi. Kehitysideoiden avulla tyontekijéiden tyOpanostus kasvaisi, heidén
olisi mielekkddmpada olla toissd sekd etenkin pidempiaikaisten tyontekijéiden tyomo-
tivaatio herdisi uudelleen. Tavoitteena on ideoida toteuttamiskelpoisia ideoita, joiden
avulla kassaosaston motivaatio paranisi, jolloin my0s heidén tyonjélkensé paranisi.

Tadmai puolestaan nékyisi asiakaspalvelun kehittymisena.

Opinndytetyon tutkimusongelmana on:

e Millé tavalla kassaosaston tyontekijoiden tydmotivaatiota saisi kehitettya?

Opinndytetyon osaongelmia ovat:
1. Miten tyontekijdn motivaatio vaikuttaa hénen asiakaspalveluunsa?
Mitka tekijét vaikuttavat tyontekijan motivaatioon?
Mika on tdmdnhetkinen tydmotivaation taso?
Miten tyontekijdn motivaatiota voisi kehittda?

Miké vaikutus osastopédllikolld on alaistensa motivaatioon?

A

Minkilainen palaute tai palkitseminen edesauttaisi motivaation ylldpitoa?

Tyon empiriaosassa ideoidaan toimeksiantajalle toteuttamiskelpoisia ideoita tydmoti-
vaation kehittdmiseksi, joita toimeksiantaja voi hyddyntda halutessaan. Lisdksi kartoi-
tetaan timénhetkistd tydmotivaation tasoa seki sitd, miten tyontekijoiden mielesti hei-

didn motivaatiotaan saisi parannettua. Kehitysideat kerrotaan toimeksiantajalle teorian



pohjalta, jolloin myds nostetaan esille huomioita siitd, miten ideat vaikuttavat asiakas-

palveluun.

2.2 Kasitteellinen viitekehys

Kuvio 1 kisittelee opinndytetyon kasitteellisen viitekehyksen. Opinndytetydssé kasi-

tellddn tyOmotivaation syntymiseen liittyviéd késitteitd sekd suunnitellaan kehityside-

oita tydmotivaation ylldpitdmiseksi, joita toimeksiantaja voi halutessaan hy6dyntaa.
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Kuvio 1. Kisitteellinen viitekehys (Viljanen 2021).

> vaikutukset
L asiakaspalveluun

Opinndytetyon teoriaosiossa kadsitellddn tyOmotivaatiota kidsitteend sekd tyomotivaa-

tion ylldpitoa teoriassa. TyOmotivaation syntyd ldahdetdéin kuvaamaan tyOntekijén

oman motivaation syntymisen kautta, johon vaikuttavat demografiset, psykologiset



sekd sosiaaliset tekijét. Tekijoiden avulla pystytddn kuvastamaan ajatus siitd, minka-
laiset henkilot ovat hakeutuneet tyopaikkaan toihin, onko hielld yhtildisyyksié ja mitd

johtopddtoksid tastd voidaan tehda.

Tyontekijan oman motivaation synnyssa pyritidn selvittdmién sitd, mikd saa yksilon
motivoitumaan ja tekemdin paatoksid tyoeldmidssi. Tyontekijan oman motivaation
kautta voidaan my0s tutkia sitd, miten yksilon tydmotivaatio syntyy, ja mitd sithen
liittyy: onko tyontekija kenties kehittymishaluinen, vai motivoiko yksiloé tarve palk-

kioon.

Tyontekijdn kokemukset muodostuvat tyontekijan omasta motivaatiosta sekéd tyoym-
paristostd. Jokaisen tyontekijdn kokemukset tyopaikalla ovat erilaisia, joten tarkoituk-
sena on tutkia kokemusten muodostumista ja niiden vaikuttamista tydmotivaation ra-

kentumiseen.

TyOympdristond kasitellddn ei-fyysistd tyoympéristod. Ei-fyysiselld tydympéristolla
tarkoitetaan tyontekijdn toimenkuvaa kaupan alalla, tyGtuntien ja -vuorojen vaikutuk-

sia motivaatiossa sekd tyon miellekyyttd ja arvostamista.

TyOmotivaatiota pyritddn avaamaan erilaisten motivaatioteorioiden avulla, jotka pyr-
kivit selittiméin tydomotivaation syntya ja sen yllapitdmistd. Tyomotivaatio vaikuttaa
sithen, mink&laisia kehityssuunnitelmia ldhdetidin tekemiin palautteen, palkitsemisen
ja johtamisen kautta tydmotivaation ylldpitdmiseksi. Tarkoituksena on etsid sopivaa
teoriaa tukemaan kehitysideoita, joita empiirisessd osiossa ideoidaan. Kehitysideat ja
tyOomotivaatio pyritddn pitdmédn omana aiheenaan, mutta tarkoituksena on myds hie-

man kertoa tydmotivaation vaikutuksista asiakaspalveluun.

2.3 Toimeksiantaja

Tédmin opinndytetydn toimeksiantajana toimii Osuuskauppa Keulaan kuuluva Prisma
Rauma, ja se tehddin yrityksen kassaosastolle. Osuuskauppa Keulan toimialue levittyy

Laitilasta Eurajoelle sekd Raumalta Sékyldan. Keulalla on yli 31 000 asiakasomistajaa,



ja palveluksessa on suunnilleen 500 henkil6éd riippuen ajankohdasta. Keulan liike-

vaihto on noin 150 milj. euroa. (Keulan www-sivut 2021.)

Rauman Prisma on alueen ainoa Prisma. Prisma itsessdidn on S-ryhméan hypermarket,
josta 10ytyy tuotteita kaikkiin kodin hankintoihin aina kéyttotavaroista pdivittiistava-
roihin. Prisma uudistettiin vuonna 2020, jolloin tiloja laajennettiin. Prisman kassa-
osasto tyollistdd noin 60 tyontekijdd. Prisman kassaosasto koostuu kassalinjastosta
sekd infosta. Yritys on tdmin vuoden aikana jatkanut asiakaspalvelun kehittdmista,
minka takia tdhidn aiheeseen vain viitataan tissd opinndytetyOssd antaen tydmotivaa-

tion olla pddaiheena. (Prisman www-sivut 2021.)

3 TYOMOTIVAATIO KASITTEENA

TyOmotivaatio koostuu useasta eri osasta. ’Itse tyon lisdksi sithen vaikuttavat muun
muassa erilaiset tyon ominaisuudet ja tyOymparistd sekd tyontekijan persoonallisuus
ja eldménvaihe” (Sinokki 2016, 80). Himéldinen (2005, 79) listaa mééritteleviksi te-
kijoiksi tyon palkitsevuuden sekd tydyhteison ilmapiirin. Palkitsevuutta voidaan kor-
vauksen liséksi ajatella myods uuden oppimisena sekd haasteisiin vastaavana tyona.
Hyvissa tyOyhteisossd puolestaan on helppo hengittdi ja toimia, joten apua ei tarvitse

pelétd pyytéa.

TyOmotivaatiota médriteltdessd syvemmin arvojen merkitys nousee. Ilman arvon tun-
netta tyontekijédt tuntevat olevansa vain yrityksen pelinappuloita, ja tima heikentdd
heidin tyomotivaatiotaan. Tdman takia tyontekijdn on ennen kaikkea tirkeé tuntea it-
sensd tyOpaikalla ithmiseksi, kenelld on arvoa. Etenkin muutoksen keskelld on tarkeda
pyrkid motivoimaan tyontekijoitd, jotta muutos koettaisiin positiivisesti ja sitd ei yri-

tettdisi kieltdd. (Hamaldinen 2005, 79; Staikovic 2013.)

Tyomotivaatio rakentuu tyontekijan omien kokemusten pohjalta, joka puolestaan
koostuu tyOymparistostd sekd tyontekijdn omasta motivaatiosta ja sithen vaikuttavista

tekijoistd. TyOntekijén eldmidnhallinta vaikuttaa tydmotivaatioon, jonka takia tyotd ja
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muuta eldméa ei voi tiysin erottaa toisistaan. (Sinokki 2016, 12—13.) Eri ihmisid mo-
tivoivat eri asiat, joten siind missé jonkun motivaation ldhde on tyotehtdvén sisdlto tai
palkka, toisen motivaatio voi kummuta muiden auttamisesta tai oppimisesta (Sinokki

2016, 81).

3.1 Henkilokohtaiset 1ahtokohdat

Ihmisen toimintaa ohjaa useat eri tekijit. Néisti etenkin demografiset, psykologiset ja

sosiaaliset tekijdt ovat tunnetuimpia ja helposti luokiteltavissa.

Demografiset tekijét, eli vaestotekijit, ovat henkildiden omakohtaisia ominaisuuksia.
Néitd ominaisuuksia on helppo selvittdd ja mitata, minki ansiosta demografisia teki-
joitd kiytetddn hyodyksi esimerkiksi asioita segmentoidessa markkinointitarkoituk-
siin. Esimerkkejd demografisista muuttujista (engl. demographic characteristics) ovat
ikd, sukupuoli, perheen elinvaihe, ammatti ja koulutus, tulot ja kieli. (Bergstrom &

Leppénen 2009, 102—-103.)

Eri demografiset tekijat vaikuttavat henkilon motiiveihin ja tarpeisiin, jotka my0s se-
littyvét psykologisilla tekijoilld. Tyoelamiéd ajatellessa tdmé tarkoittaa esimerkiksi
sitd, tarvitseeko tyontekijd vakituisen tulonldhteen perheen eléttdmiseksi, vai sopiiko
hénelle paremmin osa-aikainen tydsuhde opintojen ohelle. Ammattia ja koulutusta
vertaillessa voidaan myds tehda johtopaatoksia siitéd, tydskenteleeko tyontekijd omalla
alallaan ja onko hén potentiaalinen pidempai tyosuhdetta ajatellen, vai onko tyopaikka
vain lisdtienistid ja tyokokemuksen kerdédmistd varten silld aikaa, kun henkil6 opiske-
lee viralliseen ammattiinsa. Demografisten tekijoiden avulla saadaan kuva siitd, min-

kalaisia thmisid tyopaikkaan hakeutuu téihin. (Bergstrom & Leppéanen 2009, 103.)

Psykologiset tekijdt (engl. psychological characteristics) vastaavat kysymykseen
miksi. Ne selittdvit henkilon omia tarpeita, tunteita, arvoja, asenteita, motiivia sekd
kokemuksia. Psykologisten tekijoiden avulla voidaan 10ytdd syy siihen, miksi tyonte-
kija on valinnut kyseisen tyopaikan. Onko se hédnelle valttamaton edelld mainitun per-
heen eldttdmisen kannalta, vai onko tarve ei-valttaméton, mutta esimerkiksi eldménta-

soa nostattava tekijd. Motivaatiota miettiessd on hyvd kdydd ldpi psykologisia
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tekijoitd. On hyvé selvittdd syy sithen, miksi tyontekijd on hakeutunut tydtehtdviin ja
mitkd motiivit pitdvit hinen motivaatiotaan ylla. (Bergstrom & Leppanen 2009, 105—

109.)

Psykologisia tekijoitd ei voi erottaa sosiaalisista tekijoistd tdysin, silld sosiaalinen
kanssakdyminen muodostaa yksilon oman kéyttdytymisen. Sosiaaliset tekijét (engl.
social characteristics) ovat viiteryhmétekijoitad. hminen kuuluu erilaisiin viiteryhmiin,
jotka ohjaavat omalta osalta hdnen toimiaan ja muotoileva omaa kdyttdytymistdén.
Perhe voi esimerkiksi painostaa jaiiméaan perheyritykseen toihin, tai ystivit voivat roh-
kaista hakemaan samaan yritykseen tdihin, jos ei ole vield varma uravalinnastaan.

(Bergstrom & Leppédnen 2009, 116-118.)

Motivaatio voidaan jakaa kahteen: sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Kuviossa 2
kuvataan motivaatiotyyppien muodostumista. Sisdinen motivaatio léhtee tyontekijista
itsestddn, kun ulkoinen motivaatio puolestaan tekee tyotd palkkion takia. T6itd hakies-
saan tyontekijélld on jo ajatus siitd, miksi hdn hakeutuu kyseiseen tydpaikkaan toihin:
haluaako han tehdi itselleen tarkeéda asiaa, vai tekeeko hin toitd vain rahan takia. Tdma
on suoraan sidoksissa tyontekijan tydmotiiviin. (Martela, Jarenko & Jarvilehto 2015,

25-26.)

Ulkoinen Sisainen
motivaatio motivaatio
El Ulkoinen kontrolll  Sisddnotettu Sisdlstetty Sisasyntyinen
motivaatiota . kontrolil motlvaatio motlvaatio
Keppi, porkkana, _  ° L . :
kiristys, uhkailu ja Syyllisyys, hapea, Tekemisen Innostava, kiehtova,
lahjonta itseruoskinta, arvostaminen  |kiinnostava toiminta
itsensa Arvojen mukainen
pakottaminen toiminta
El sisalstetty Hyvin sisiistetty

Kuvio 2. Motivaation muotoutuminen tdysin puuttumattomasta motivaatiosta siséi-
seen motivaatioon (Martela, Jarenko & Jérvilehto 2015, 33).

Ulkoisen motivaation ldhteend toimii palkkiot ja rangaistukset, ja se on l&hinni nega-
tiiviselta suojautumista. Tyoskentely ulkoisella motivaatiolla tuntuu reaktiiviselta, ja
se voi tuottaa ahdistuneisuutta ja stressid, silld ihminen tyontéa itseddn tyotd kohti pa-

kotetusti (sisddn otettu kontrolli). Ulkoista motivaatiota voidaan kuvata hyvin
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ulkoisella kontrollilla kepillé ja porkkanalla, joita pidetdén tyontekijan edessd toiden

teon ajan. (Deci 2010; Martela, Jarenko & Jarvilehto 2015, 25-27.)

Sisdinen motivaatio ndkyy siind, miten tekeminen vetidd ihmistd puoleensa ja miten
ithminen arvostaa tekemistdén (sisdistetty motivaatio). TyOnteko on sisdsyntyisesté
motivaatiosta 1dhtdisin, kun se on innostavaa ja kiehtovaa. TyOpaikalla tdmé nékyy
etenkin siind, miten tydntekijd voisi tehdéd tyotddn pienelld palkalla, hdn ei huomaa
ajan kuluvan t6itd tehdessd, tyonteko tuntuu proaktiiviselta ja tyopaivan péaétteeksi hdan
ei ole samalla tavalla kuormittunut kuin ulkoisella motivaatiolla tydskentelevd hen-

kilo. (Martela, Jarenko & Jarvilehto 2015, 26-27; Sinokki 2016, 14—15.)

Ulkoinen ja sisdinen tyonteko ei kuitenkaan ole tdysin eriteltivissa, silld usein ne ovat
samaan aikaan ldsni ja toisiinsa sekoittuneita. Tehdessdin itselle merkittivaa tyota ja
nauttiessaan siitd tyoskentelee sisdiselld motivaatiolla, mutta nykypéivana ulkoisena
motivaattorina tuleva palkkio edesauttaa tyontekoa, jotta tyontekijé tienaa itselleen ra-
haa. Néin ollen ulkoista motivaatiot ei tule pois lukea, vaan sen rinnalle on otettava

sisdisen motivaation ldhteitd. (Martela, Jarenko & Jéarvilehto 2015, 25-27.)

Hyvilld motivaatiolla tyontekijén tulosta saadaan kasvatettua, mikd puolestaan nékyy
tyonjéljessd sekd yrityksen tuloksissa. Tamén takia onkin tdrkedd hakeutua toimenku-
vaan, joka on ldht6isin ennemmin sisdisestd kuin ulkoisesta motivaatiosta. (Martela,

Jarenko & Jarvilehto 2015, 38-39.)

Kun tyontekiji on 16ytdnyt oman motivaationsa ldhteen, hén on voi siirtyd tutkimaan
sekd tulkitsemaan kokemuksiaan tyOpaikasta. Oman motivaation lisdksi tyontekijan
kokemuksiin vaikuttavat tyGympéristd, josta kerrotaan enemmén seuraavassa koh-
dassa. Omia kokemuksiaan ajatellaan tyontekijd kdy ldpi sitd, miten eri tekijit (demo-
grafinen, psykologinen ja sosiaalinen) ovat saaneet hinet hakeutumaan kyseiseen tyo-
paikkaan, mikd hintd motivoi tydssé ja miten ne yhdistyvit tydympéristoon. Tyonte-
kijén ollessa erittdin motivoitunut ja tyOpaikan ollessa hdnen sisdsyntyisen motivaati-
onsa myoétdinen, tyontekijan vithtymys tyopaikalla on usein hyva. Tyontekijd on siind
tapauksessa erittdin motivoinut tyontekoonsa. Jos tyontekijan tyopaikka on ulkoisen

motivaation ldhde, voi tyOntekijén olla toisinaan haasteellista tydskennelld samalla
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tasolla mitd sisdisesti motivoinut tyontekija. (Hdméldinen 2005, 62; Rauramo 2012,

124.)

3.2 Tydympériston vaikutukset

”Kaupan térkein tehtdvd on vilittdd tavaroita ja palveluita asiakkaiden kysynnin ja
tarpeiden mukaisesti” (Saarinen & Kilpinen 2016, 12.) Ty0ympéristoni toimeksianta-
jana toimiva yritys on siis monipuolinen, silld se siséltdd useita erilaisia toimenkuvia

sekd etenemismahdollisuuksia.

Ty0 kaupanalalla on epdsdidnnollistd vuoroty6ta, eli tyotd tehdddn eri vuoroissa, mutta
vuorot eivit vaihdu sddnndllisesti tai ole saman pituisia. Tyt voivat alkaa aikaisin
aamulla kuuden aikoihin, ja ne pdittyvit viimeistddn kaupan mennessé kiinni illalla.

(R4mo 2008, 79-80.)

Kassaosaston tydtehtdviin kuuluvat nimensid mukaan kassatyoskentely. Se jakaantuu
kolmeen osaan: asiakaspalveluun, tuotteiden rekisterditiin ja rahastukseen. Kassatyds-
kentely voi olla ainoa hetki, jolloin asiakas kohtaa myyjédn kauppareissullaan, jolloin
kaupan asiakaspalvelu muodostuu kyseisen kassahenkilon asiakaspalvelutaidoista, ri-
peydestd, asiantuntemuksesta sekéd ystivéllisyydestd. (Radmo 2008, 97.) Lisdksi kassa-
tyontekijan vastuulla ovat myds esimerkiksi ikdrajavalvonta alkoholi- tupakka- ja ra-

hapelituotteiden yhteydessé. (Saarinen & Kilpinen 2016, 157.)

Ty6ajat voivat vaikuttaa tyontekijan motivaatioon jollain tasolla sekd positiivisesti ettid
negatiivisesti. Joustavat tydajat liikkkeen aukioloaikojen mukaan mahdollistaa esimer-
kiksi opiskelun samaan aikaan seka lisdédntyneen vapaa-ajan eri vuorokauden aikoina.
Joustavan tyOajan ansiosta tyontekijd voi suunnitella arkeaan kaikille vuorokauden
tunneille. Tima helpottaa arjen askareita, kuten pankissa tai ladkérissa kdyntié: ei tar-
vitse odottaa aina iltaan tai jarjestelld vuoroja, vaan tyontekija voi iltavuoropdivindin
kéyda pankissa pdivilld. Negatiivisina puolina voivat olla kuitenkin terveydelliset hai-
tat sekd epdsdannollinen vuorokausirytmi. Tydtuntien mééra voi myds aiheuttaa muu-
toksia tyomotivaatioon: liialliset tunnit voivat heikentdd yhden tydmotivaatiota siind

missd lilan véhiiset tyStunnit voivat saada toisen kyseenalaistamaan, miksi edes
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tyoskentelee koko paikassa. (Pamin www-sivut 2021; Robbins & Judge 2018, 293;
Sinokki 2016, 26-28.) Osa-aikaisuus nikyy kaupan alalla selvésti, silld suuri osa tyon-
tekijoistd tekee tyOtddn osa-aikaisena esimerkiksi opintojen ohella tai koska suurem-
paa sopimusta ei ole saatavilla. Tdmén takia vahittdiskaupassa tydskentelevien tyotun-
tien mdard on palkansaajaa kohden muita aloja alhaisempi (Santasalo, Koskela & Kan-

tanen 2015).

Kaupanalaa luonnehditaan usein hyvéksi ensimmaéiseksi tyopaikaksi. Duunitorilta 16y-
tyvé Lidlin (2016) tekema artikkeli on samoilla linjoilla luonnehdinnan kanssa. Jutun
mukaan kaupanalalla tydskennellessd tyokokemusta tdrkeimpdd on oikea asenne,
jonka avulla voi pédsté toihin ilman minkéénlaista tyokokemusta. Koulutuksina kau-
pallisen alan koulutukset (merkonomi, tradenomi) ovat tietenkin hyddyllisid, mutta ei-
vit missdin nimessd vaatimuksia toihin padsemiseksi. Oikean asenteen lisédksi tarvi-
taan my0s asiakasosaamista: on hyvi osata tunnistaa erilaisia asiakastyyppejd, osata
sopeutua erilaisiin tilanteisiin sekd tunnistaa erilaisia palvelutilanteita. (Robbins &

Judge 2018, 109; Saarinen & Kilpinen 2016, 56, 147.)

Esimiehen asema tydympaéristossd on nakyvid. Esimiehen vastuulla on yllapitad hyvia
yhteishenked tydyhteisossd, jotta jokaisen on hyva keskittyé tyontekoon. Tydntekijoi-
den kuunteleminen on yksi tirkeistd tyGtehtdvistd, silld yhteistyolld tyOymparistosta
saadaan vield parempi. Esimiehen onkin hyvé koota porukka yhteen, nostaa ongelmat
esille sekd yrittdd yhdessé tyontekijoiden kanssa saada muutosta aikaiseksi tarvittavien

aiheiden saralla. (Lindstrom, Kandolin & Pahkin 2014, 17-18.)

3.3 Tyontekijd tydyhteisossa

Tydyhteisolld voi olla suurikin vaikutus tydntekijan motivaatioon ty0ymparistossa.
Etenkin tydeldméssd on olemassa vain harvoja asioita, joita ihminen voi tehda yksin
ilman kenenk&dn muun vaikutuksia. Jokainen tyontekijad on otettu tydyhteis6on osal-
liseksi ajatellen, ettd he antavat tdyden panostuksensa ty6honsd. Yhden laiminlyddessa
tyOtehtdviddn tyoméaérd kasvaa tyokavereilla, eikd tdmaé ole positiivinen tekija tydmo-

tivaation nidkokulmasta. Vapaamatkustajat syoviat muiden tyytyvdisyyttd ja se voi
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luoda my0s negatiivista ilmapiirié tyoyhteisoon. (Rauramo 2012, 124; Salminen 2015,

51-55.)

Oman tyon ja tyOpanoksen arvostaminen on tdrked osa tyOyhteisOssd toimimisessa.
Jotta tyGyhteis toimii, jokaisen on arvostettava tydpaikkaansa sekd toisiaan ihmisina.
Arvostaessaan omaa tyGtddan motivaatio tyon tekemiseen siilyy. TyOssd on useita ele-
menttejd, joista tyontekijan on hyva tunnistaa omat voimavaransa. Ty0 on toimeentu-
lon véline, mutta sitd on hyvé ajatella myos kanavana hakea merkitystd eliméén. Ta-
min takia on hyvi miettid hakiessaan toihin sitd, mitd haluaa urallaan saavuttaa ja
misté asioista itse pitdd. Arvostaessaan tyotddn ja tyOnantajaansa tyontekijin voi tulla
hyvilld mielelld téihin. (Rauramo 2012, 124-256; Salminen 2015, 72—73; Sinokki
2016, 220-221.) Tyytyvéisyys tyohon lisdé tydon merkitystd tyontekijille, joka on suo-
rassa vaikutuksessa tydmotivaatioon. Korkeasti sitoutunut tyontekijd on usein siséi-
sesti motivoitunut, jolloin hénelld on syvd yhteys tyohonsi tai organisaatioon. (Rob-

bins & Judge 2018, 113-114.)

Oma urakehityksen suunnitelma vaikuttaa tydmotivaatioon. Tdémaén takia tyontekijan
onkin tirkedd pyrkid selvittdméén se, mitd hén uraltaan haluaa: haluaako hén esimer-
kiksi pysyd samassa paikassa pitkddn, vai onko nykyinen tydpaikka vain vélietappi
hénen urasuunnitelmassaan. Nuoret tyontekijdt ovat saaneet ensimmaéisen tyOpaik-
kansa, jolloin heiddn motivaationsa on korkealla. Motivaatiota voi kuitenkin laskea se,
mind vaiheena tydntekija nikee tydpaikan. TyOntekijan tyomotivaatio on korkea, jos
tyopaikka sopii hyvin hinen urakehitykseensé ja tavoitteisiinsa. Jos tyontekija kohte-
lee tyOpaikkaansa kuitenkin vain vélietappina matkalla oman urasuunnitelmansa seu-
raavaan kohteeseen ja tyOskentelee vain palkkion saadakseen, ei hinen tydmotivaati-

onsa ole yhtd korkealla. (Salminen 2015, 201-204.)

Donald Super (1990) jakaa urakehityksen neljdén vaiheeseen:
1. uran etsiminen (15-24-vuotiaana)
2. uran luominen (25—44-vuotiaana)
3. wuran ylldpito (45—64-vuotiaana)
4. uran lopettaminen (noin 65-vuotiaana ja sitd vanhempana) (Hyvonen & Feldt

2017, 135).
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Oman urakehityksen ohella tyontekijan on 16ydettiva paikkansa tyOyhteisossad. " Tar-
vitaan arvostusta, luottamusta ja vapautta, jotta voi kdytdnndssd kayttii tietojaan ja
taitojaan” (Rauramo 2012, 124). Tdmain takia on tirkedd hyvéin tyomotivaation kan-
nalta pitdd hyvaa tydilmapiirid tydyhteisossd, jossa jokaisella on tervetullut olo, ja
jossa jokainen tuo panostuksensa esille. Tydyhteison ilmapiirid on ylldpidettiva sa-
malla tavalla kuin muita sosiaalisia kontakteja, vaikka se ei vélttdmatté ole yhtéa tarke-
assd roolissa tyontekijan elaméssa. Hyviadn ilmapiiriin kuitenkin kuuluvat hyvét kay-
tostavat, hyvéa tiedonkulku sekd selked tyonjako tyOrauhan kanssa, jotka helpottavat

tyontekoa. (Rauramo 2012, 104-111.)

Tyontekijén voi edistdd tydyhteison ilmapiirid olemalla esimerkiksi aktiivinen, kanta-
malla vastuunsa, noudattamalla tydyhteison normeja sekd kehittdmalld omia kuuntelu-
ja keskustelutaitoja. Tyonantaja puolestaan voi auttaa tyontekijoitd yhtendistyméin
hyvélld perehdytykselld, mahdollistamalla sosiaalisia hetkid esimerkiksi taukojen
muodossa, jirjestimalld yhteisid virkistyspéivid sekd ottamalla yhteisollisyyden yh-

deksi yrityksen strategioista. (Rauramo 2012, 121-122.)

3.4 Tyomotivaation vaikutukset asiakaspalveluun

TyOmotivaatio nikyy asiakaspalvelussa, vaikka tyontekijé ei kokisikaan niilld olevan
keskenddn vaikutusta. Asiakas nékee helposti, onko tyontekijd motivoitunut tyohonsa
vai tekeeko hén sitd vain rahallisen palkkion takia. Myyjd voi olla asiakkaan ainoa
kontakti yrityksen henkilostoon, joten tyontekijan ollessa esimerkiksi tyytymiton tyo-
paikkaansa hénen tydomotivaationsa voi kérsid, mikd puolestaan nikyy asiakkaalle.
Etenkin asiakaspalvelukeskeisyyteen panostavissa yrityksissd tyonantajan on hyvi
huolehtia tyontekijoidensd tydomotivaatiosta, jotta hyvé asiakaspalvelu toteutuu (Cal-

len 2011).

Tyontekijdin motivaation kannalta on tirkedd antaa hdnen olla oma itsensd toissi,
minka lisdksi tyontekijdn on hyvé tuntea itsensd. Rekrytoidessa on hyva etsii erilaisia
tyOyhteisod tdydentdvid yksiloitd, eikd muottiin sopivia henkil6itd. Tyontekijdn saa-
dessa olla oma itsensd hinen motivaationsa tyontekoa kohtaan pysyy todenndkodisem-

min kuin pakottaessa hinet esittiméén jotain muuta kuin mité hin on. Jalkimmainen
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muottiin pakottaminen sy0 tyontekijad henkisesti seké laskee motivaatiota tyota koh-

taan, eikd kumpikaan ole toivottuja tilanteita. (Karvonen 2021; Kuokkanen 2020.)

AsiakaspalvelutyOssa palautetta tulee tyonantajan ohella my0s asiakkailta. Asiakaspa-
lautteeseen on hyvi reagoida, silld sen avulla voidaan korjata huomautettuja kohtia,
jotka kaipaavat kehitystéd. Palautteen sisdistdminen ja palautteesta oppiminen ovat op-
timaalisia vaihtoehtoja etenkin henkilokohtaista palautetta saadessa asiakkaalta, mutta
toisaalta palautteen sietiminenkin on osattava taito. Nykypéivéana keskustellaan paljon
siitd, minkilaista palautetta asiakaspalvelijan on siedettdvi, ja missd kohtaa hin saa
puolustautua. (Kuokkanen 2020.) Halu olla ammattilainen my0s epamiellyttavissa
asiakaspalvelutilanteissa kertoo syvistd asiakaspalveluhenkisyydestd minka liséksi se

on keskeinen osa tydmotivaatiota (Callen 2011).

Tyontekijén asenteen lisdksi tarvitaan tiettyd asiantuntemusta alasta. Vaikka tyontekija
olisikin erinomainen asiakaspalvelija, voi koko tilanne kdédntyd epamiellyttidviksi ko-
kemukseksi asiakaspalvelijan tarkistaessa kaikkia kertomiaan muilta, tai kehottaessa

asiakasta ottamaan itse asiasta selvdi nettisivuilta. (Kuokkanen 2021.)

4 TYOMOTIVAATION KEHITTAMINEN JA YLLAPITO

4.1 Motivaatioteoriat ja motivaation tutkiminen

Motivaatiota selittdvid teorioita on monia, koska erilaisia motivaation ldhtokohtia on
runsaasti. Eri teorioista saa hyvia osviittaa siithen, mitkd asiat vaikuttavat heikentden
tai vahvistaen tydmotivaatioon. Kaikkiaan motivoituminen koostuu useasta eri teki-

jastd, joten eri teorioita tullaan kehittimaén jatkossakin. (Sinokki 2016, 104.)

Yksi motivaatioteorioista on itsemédradmisteoria, jonka Edward L. Deci ja Richard
M. Ryan ovat kehitelleet. Itsemédédrddamisteoria ldhtee siitd, ettd ihminen motivoi itse
itseddn luonnostaan. Thminen siis asettaa itselleen tavoitteita, tekee toitd padstikseen

niihin, ja tulosten jélkeen asettaa uusia tavoitteita. Itsemadrdamisteoria ei kuitenkaan
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pois sulje passiivisuutta tietyilld eldmin alueilla, silld ollessaan yhdestd asiasta kiin-
nostunut usein toinen asia jad alakynteen, jolloin motivaatio kohdistuu kokonaan en-
sisijaiseen aiheeseen. Sosiaalisella ymparilld onkin suuri merkitys sithen, miten ja

mistd ihminen motivoituu. (Vasalampi 2017, 54-55.)

Decin ja Ryanin mukaan itsemédrdémisteoriassa ajatellaan ihmiselld olevan kolme
psykologista perustarvetta, jotka vaikuttavat hyvinvointiin, kasvuun ja sisdsyntyisen
motivaation kokemiseen, ja jotka ovat oleellisia etenkin tyoelamissid. Namé& perustar-
peet ovat autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. Autonomia on kokemus siité,
ettd teot ja padtokset ovat 1dhtoisin ihmisesta itsestddn, eikd ympéristdstd. Autonomia
voidaan itsessddn jakaa myds kahteen eri muotoon: sisdsyntyiseen (engl. intrinsic) ja
integroituun (engl. integrated). Sisdsyntyinen motivaatio syntyy itse tekemisestd ja
siitd, kuinka paljon se innostaa ja vetdd tekijddnsi puoleensa. Integroitu motivaatio
puolestaan on arvojen ja omakuvan mukaisesta toiminnasta lahtdisin. Kyvykkyys on
thmisen kokemus siitd, kuinka hyvin hén osaa ja hallitsee jonkin asian, ja kuinka paljon
hén saa aikaan. Yhteenkuuluvuus merkitsee yhteenkuuluvuuden tunnetta yhteisossi ja

laheisten thmisten keskuudessa. (Martela, Mikikallio & Virkkunen 2017, 102-105.)

Odotusarvoteoria on odotusten ja arvostusten vaikutusta motivaatioon. Teorialla on
useita tutkijoita, joista tunnetuimpia ovat Victor Vroom (1964), Porter & Lawler sekd
Bandura (Sinokki 2016, 110.) Modernin motivaatioteorian odotusarvoteoriasta ovat
rakentaneet Jacquelynne Eccles kollegoidensa kanssa, jota kisittelen laajemmin. Teo-
ria tarkastelee sitd, miten psykologiset ja sosiaaliset tekijédt vaikuttavat yksilon valin-
toihin. Eccles kollegoineen ovat tutkineet asiaa oppimismotivaation kautta, mutta teo-
rian avulla on tutkittu my6s urheiluun ja tydeldmadn liittyvid valintoja. Tydeldméssa
teorian keskeiset kysymykset liittyvét sithen, miten joku tietdd heti olevansa oikealla
alalla toisséd, miten joku ei vain 10yda oikeaa alaa itselleen, tai miksi yksi on toista
motivoituneempi kaikkiin tydtehtdviin. (Viljaranta 2017, 66—67.) Tydeldmatutkimuk-
sessa odotusarvoteorian avulla on tutkittu erityisesti sitd, milld tavalla tyon ja tyonteon
arvostaminen on yhteydessd tyottomén henkilon hyvinvointiin ja joustavuuteen tyon-

haussa (Viljaranta 2017, 77).

Odotusarvoteoria koostuu siis asetetuista odotuksista ja arvostuksesta. Odotukset voi-

daan jakaa kahteen ulottuvuuteen: oppijamindkuvaan ja onnistumisen tai
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epdonnistumisen ennakointiin. Oppijamindkuva muodostuu ihmisen omista ndkemyk-
sistd hdnen kykyihinsi ja osaamiseensa liittyen. Tydeldméssd oppijamindkuva liittyy
sithen, miten tyontekijd nikee oman osaamisensa tyotehtdvissd ja onko hanelld min-
kadlaisia mahdollisuuksia taitojensa puitteissa. Onnistumisen tai epdonnistumisen en-
nakointi puolestaan vastaa kysymykseen ”Voinko onnistua téssi tehtdvassi?”. Tyon-
tekijd arvioi osaamistaan tyotehtiviin liittyen ja muodostaa ajatuksen siité, tuleeko hén

onnistumaan tehtivéssa vai epdonnistuuko hén. (Viljaranta 2017, 67-68.)

Odotusarvoteorian arvo-osuus muodostuu ihmisen omista arvoista ja siitd, missd maa-
rin ja miksi asia motivoi hénti. Thminen tyoskentelee usein tyOpaikassa, jolla on sa-
moja arvoja eldmassi. Arvo koostu kolmesta osatekijasté: kiinnostusarvosta, hyotyar-
vosta ja tdrkeysarvosta. Kiinnostusarvo tarkoittaa sitd, kuinka kiinnostavana ihminen
kokee asian, ja paljonko hén néin ollen saa mielihyvéa asian teosta. Hyotyarvo tarkoit-
taa sitd, kuinka ihminen nikee tekeménsé asian hyodyllisyyden joko lyhyessa tai pit-
kissd mittakaavassa. Hyoty voi koitua tekijélle itselleen tai muille. Tarkeysarvo tar-
koittaa sitd, kuinka tirkednd ihminen pitdd tekeméénsd asiaa, ja miten tirkednd hén
pitdé tekemiseen sitoutumista ja siind onnistumista. Tydeldmaéssa arvon osatekijdt voi-
vat siis kuvastaa sitd, kuinka kiinnostavana tyontekijéd pitdd toimenkuvaansa, nikeeko
hén sen hyddyllisend ja miten térked tyon hinelle on. (Robbins & Judge 2018, 113;
Viljaranta 2017, 68.)

Kuviossa 3 esitelldén Frederick Herzbergin kaksifaktoriteoriaa (1968), eli motivaa-
tio- ja hygieniateoriaa. Herzberg esittdd motivaatiota laskevia tekijoitd hygieniateki-
j01n4, jotka ovat ulkoisia tekijoitd. Sisdisia tekijoitd ja motivaatiota nostattavia tekijoita
puolestaan kutsutaan motivaatiotekijoiksi. Herzberg erotti sisdiset ja ulkoiset tekijat
toisistaan ajatellen, ettei tyytyvéisyyden vastakohta ole tyytyméttomyys, vaan tyyty-
vaisyyden puuttuminen. (Sinokki 104-106.)
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Motivaatiota nostavat tekijat
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Oma asema Tunnustus
Palkkio Saavutukset
Tydymparistd Etenemismahdollisuudet
Tybturvallisuus Tybhyvinvointi
Tybyhteisd ja suhde Oppiminen
tyétovereihin Luottaminen
Tybsuhteen turva Vastuu

Johtamistaidot

v ///\

Kuvio 3. Herzbergin kaksifaktoriteoria (mukaillen Sinokki 2016, 106.)

Hygieniatekijoita kaksifaktoriteoriassa ovat ulkoiset tekijat, jotka vaikuttavat tyonte-
kijat motivaatioon muuttaen tyotyytymattomén tyotyytymattdomyyden puuttumiseksi.
Lahtokohtana on siis tyotyytymdton tyontekijd. Tdmaén jélkeen tutkitaan erilaisia vai-
kuttavia tekijoitd, kuten tyontekijin omaa asemaa, hinen saamiaan palkkioita, tydym-
péristdd ja tydyhteisdd, ja niiden vaikutusta tyontekijin tyytyvidisyyteen. Herzbergin
mukaan jokainen hygieniatekijd voi huonosti toteutettuna heikentdi tyontekijan tyo-
motivaatiota, mutta toisaalta hyvin hoidettuna niill4 ei ole suurta arvoa tyotyytyvii-

syyden nostamiseen. (Sinokki 2016, 105-106.)

Motivaatiotekijét kaksifaktoriteoriassa puolestaan ovat tyontekijin omia kokemuksia
tdmén tyonteosta, joihin hén itse voi vaikuttaa. Tilanne ldhtee tyotyytyvéisyyden puut-
tumisesta, jonka jdlkeen ldhdetdin arvioivaan esimerkiksi saavutuksia ja saatua tun-
nustusta, etenemismahdollisuuksia, tyon sisdltdd ja sen opettavuutta sekd vastuun maa-
rdd. Jos kyseisiin asioihin panostetaan hyvin, ne vaikuttavat positiivisesti tyotyytyvai-
syyteen ja luovat tydmotivaatiota. Huonosti jérjestettynd motivaatiotekijoillé ei teorian
mukaan ole suurta arvoa tydtyytymittomyyden kasvun kanssa. (Sinokki 2016, 105—

106.)

Motivaatiota voidaan tutkia monella eri tavalla riippuen tarpeesta. Tydomotivaatiota

voidaan tutkia esimerkiksi laadun ja tulosten parantamiseksi tai ty6hyvinvoinnin
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lisddmiseksi. Motivaatiota tutkiessa voidaan panostaa uusien ratkaisujen 10ytdmiseksi
tai pyrkid etsimdan heikentivid tekijoitd, joita voidaan ldhted korjaamaan. Helpoin
tapa tutkia motivaatiota on kysya tyontekijoiltd itseltddn suoraa, miten asiat ovat hei-
din mielestiddn. Tyotyytyvaisyyskyselyissd poiketaan tdtd aihetta hieman, mutta moti-
vaation lihteitd etsiessd on hyvéa kysyé tarkentavia kysymyksid tyontekijoiden siséi-

sistd ja ulkoisista motivaation ldhteisté. (Sinokki 2016, 121-122.)

4.2 Palkitseminen

Palkitseminen (engl. rewarding, remuneration, compensation) on tydsuhteen pakolli-
nen osa. Kuvio 4 esittelee Hakosen ja Nylanderin nikemysti palkitsemisen kokonai-
suudesta. Palkitsemisia on erilaisia, joista varmasti tutuin ja ensimmadisend mieleen
tuleva on peruspalkka, jonka tyontekiji saa riippumatta muista eduista. Peruspalkka
vaihtelee, mutta yleisimpid vaihtoehtoja ovat aika-, urakka- ja palkkiopalkat. Tédyden-
tavit palkitsemistavat ovat peruspalkan péille maksettavia palkkaerid, ja ne voidaan
jakaa lyhyen tai pitkén aikavélin palkitsemisiin. Hyvid esimerkkeji kyseisestd palkit-
semistavasta ovat esimerkiksi tulos- ja voittopalkkiot vuosi- tai kertapalkkion muo-

dossa. (Hakonen & Nylander 2015, 23-31; Robbins & Judge 2018, 301-305.)

Taydentavat
palkitsemis-
tavat
Peruspalkka Edut

‘f’rlt]rsl-lulttuur‘n Palkitsemisen
Liketoiminta- kokonalsuus
Ja henkildstd-  / ogainstumis-
strategia ja vaikuttamis- Palkitsemisstrategla Tyoymparisto

mahdollisuudet

Tyon sisalto
Arvostus ja o

laute tybsta Mahdollisuus
b e kehittya

Kuvio 4. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen & Nylander 2015, 23).
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Tyontekijé odottaa kuitenkin enemman tydpaikaltaan peruspalkan ja hyvén tydyhtei-
son lisdksi. Edut ovat suuressa osassa tyopaikkojen kilpailukyvyssa. Laki sdételee tiet-
tyjen etujen olemassaolossa, kuten tyoterveyden ja vuosilomien kertymisen tiettyyn
madrdin saakka. TyOpaikat voivat kuitenkin itse tarjota tyontekijdilleen vield enem-
min henkildkuntaetuja, joiden avulla he yrittivit saada tyontekijan valitsemaan heidét
tyOpaikakseen ja sitouttamaan tyontekoon. Mahdollisia aineellisia etuja voivat olla esi-
merkiksi tuotteiden henkilokunta-alennukset, asumis-, auto-, lounas- tai puhelinedut
sekd hyvinvointia tukevat setelit, kuten e-passi tai kuntosalijdsenyys. (Hakonen & Ny-

lander 2015, 23-24; Viitala 2013, 139.)

Rahapalkan ja etujen ohella tyOpaikka voi tarjota myds aineettomia palkitsemisen
muotoja. Niitd muotoja voivat olla tyon sisélto ja tyontekijan kehittymismahdollisuu-
det, mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa asioihin sekd arvostuksen ja palautteen saa-
minen tehdystd tyostid. Tyonteon ldhtiessé sisdisestd motivaatiosta ndmé aineettomat
palkitsemisen muodot voivat olla tyontekijélle tdrkeimpid, vaikka rahapalkkion takia

hin tyota 1dhtisikin tekeméén. (Viitala 2013, 139.)

4.3 Palaute

Palaute on suuressa osassa tydeldmitaitoja. TyOdyhteisossd on hyvd muistaa palautteen
olevan kaksisuuntaista: tyonantajalta tyontekijélle ja tyontekijiltd tyonantajalle. Ny-
kyaikana luontevalle palautetilaisuudelle on vaikea 16ytdéd aikaa, mutta on kuitenkin
tarkedd, ettd mahdollisuus palautteen antamiselle ja saamiselle on jirjestetty jollain
tavalla. Palautteet ovat hyvi tapa mahdollistaa oman kehityksen lisdksi myds muiden
kehityksen. (Aarnikoivu 2008, 141; Rauramo 2012, 135-136; Saarinen & Kilpinen
2016, 207.)

Palautteen on hyvi olla kehittdvai. Positiivinen palaute lisdé tyontekijin motivaatiota,
mutta kehittidvad palaute edesauttaa tyontekijén toimia, ajaa hintd tekemédin uusia ta-
voitteita ja saavuttamaan niitd sekd ohjaa kohti yhtion strategiaa. I[lman kehittivaa pa-
lautetta toiminta harvemmin muuttuu. Jatkuvalla positiivisella palautteella voi olla pi-

demmalld aikavélilld jopa negatiivinen vaikutus tyontekoon, silld epdonnistumisista
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on myds saatava palautetta. [Iman aiheellista palautetta palautteen antajan koetaan ole-
van etdinen ja poissaoleva. On ymmarrettivii, ettd tyopaikoissa, joissa palautteen an-
taminen on harvinaista, annettu palaute voi herittda tunteita. Tadméan takia onkin tér-
kedd pitdd palautteen antamista ja saamista osana tydyhteison toimintaa niin johtajan
kuin tyontekijan osalta. (Aarnikoivu 2008, 142—-143; Saarinen & Kilpinen 2016, 207—
209; Salminen 2015, 148.)

Palautteen antajana toimii usein esimies, mutta myds tyokavereilta ja asiakkailta saatu
palaute on arvokasta. Etenkin asiakaspalvelutydssi asiakkailta tuleva palaute voi pal-
kita tyontekijda ja piristdd hinen pdivédnsa suuresti. Palautteen antajan on konkreetti-
sesti osattava kertoa tilanteesta, jolloin palautteen saaja on joko onnistunut tai epdon-
nistunut tekemisissddn. Palautetta annettaessa on hyvd myds rohkaista ja kannustaa
jatkoa varten. Sekd onnistuneen ettd korjaavan palautteen antamishetked on hyva miet-
tid. Palautteen antamisessa voidaan pitdd perussdintona sitd, ettd positiivinen palaute
annetaan julkisesti, mutta korjaava palaute kahden kesken (Sinokki 2016, 90). On kui-
tenkin huomioitava, etteivit kaikki halua positiivistakaan palautetta kuulla muiden
edessé. Palautetta antaessa on huomioitava, etti saaja ottaa palautteen vastaan ja ym-
martda palautteen merkityksen, oli se sitten onnistunut tai korjattava asia. (Aarnikoivu
2008, 146—-149; Rauramo 2012, 136; Salminen 2015, 144—145; Sinokki 2016, 248—
250.)

Palautteen saamiseen on my0s panostettava, vaikkakin palautteen antamiseen keskity-
tddn usein enemmaén. Etenkin positiivisen palautteen sisdistiminen voi olla haastavaa,
mutta saaja on sen ansainnut ja palautteesta on hyvé iloita. Korjaavaa palautetta saa-
dessaan saajan on hyvé muistaa, ettd kaikki tekevit virheitd toisinaan, ja toiminnassa
on aina kehitettdvad. Ndin ollen korjaavaa palautetta ei kannata murehtia pitkdan. Jos
palaute kuitenkin saa saajan huonolle tuulelle, voi hédn ottaa asian puheeksi rauhoitut-
tuaan ja keskustella paremmin saadusta palautteestaan. Kaikkiaan palautteen saajan on
osattava oppia palautteesta, oli se sitten onnistunutta tai korjaavaa. Heikosta palaut-
teensietokyvystéd kertoo esimerkiksi liioittelu, palautteen torjuminen seké palautteen
arvostelu ennen kuin palautetta on annettu kokonaan loppuun asti. (Aarnikoivu 2008,

150-152; Rauramo 2012, 137.)
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4.4 Johtaminen

Johtaminen voidaan maééritelld monella eri tavalla riippuen siitd, minkéilaisesta johta-
juudesta on kyse. Johtaminen tarkoittaa tyonteon ohjaamista, seuraamista ja palauu-
teen antamista, muiden innostamista, delegointia, vuorovaikutusta, paitdsten tekoa
sekd suunnittelua ja kehittdmistd. (Rauramo 2012, 129—-130.) Kaupanalalla tyontekijén
ndkokulmasta johtaminen muodostuu siitd, miten hénen tyotddn seurataan ja tuetaan
sekd tyohyvinvoinnista huolehditaan. Toimeksiantajan kassaosastolla 1ahimmét johta-

jamuodot ovat palvelupaillikko, apulaispalvelupadllikko seki palveluvastaavat.

MITA MITEN

Tavoiteasetanta
- esimies asettaa
kaikille alaisille tavoitteita

Tuki Esimiehen
- esimies tukee ja haastaa
tavoitteiden saavuttamisessa
ja kehittymisessé -toimintamalli
Suoritusarviointi

- esimies toteuttaa
suoritusarvioinnin ja
antaa palautetta

Kuvio 5. Esimiehen olennaiset teot (Aarnikoivu 2013, 142).

Kuvio 5 esittelee esimiehen olennaisia tekoja, eli “esimiestyon pyhdéd kolminaisuutta”
sekd Esimiestyon V10 -toimintamallia. Perusasioihin sitoutunut esimies huolehtii siité,
ettd hin noudattaa pyhda kolminaisuutta. Esimies toimii tavoitteiden asettajana. Ta-
voitteet voivat olla yhteisid, mutta yksilolliset tavoitteet lisddavit yksilon tydomotivaa-

tiota sekd miellekyyttd  tyOssddn.  Tavoitteet  asetellaan  esimerkiksi
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kehityskeskusteluissa, joissa otetaan pidemmén ajan tavoitteita. (Aarnikoivu 2013,

139-142; Saarinen & Kilpinen 2016, 209.)

Esimiehen tuki on suuressa osassa tyontekijan elamaa. Tuki ei rajoitu vain tydelamassi
tukemiseen, vaan se pitéé sisdlladn myds tavoitteiden saavuttamiseen seké kehittymi-
seen haastamisen. Esimiehen rooli on tukea tyontekijén tyontekoa seké kehittymista,
jolloin tydntekijdlld on turvallinen ja tavoitteellinen olo tydpaikalla. Esimies toteuttaa
jatkuvaa suoritusarviointia, josta hidn antaa palautetta. Suoritusarvioinnissa esimies
seuraa tyontekijan ty0suoritusta, hinen toimiaan seki kyky4 hoitaa tehtidvinsa. Palaute
téstd voi olla kehittdvaa tai positiivista riippuen tyontekijén suorituksesta. (Aarnikoivu

2013, 139-142.)

Tavoiteasetanta, tuki ja suoritusarviointi muodostavat jatkuvan kierteen. Tavoitteita
tuetaan, jonka jilkeen annetaan palautetta tyontekijan toiminnasta. Tdman jalkeen tue-
taan muutokseen seki asetetaan uusia tavoitteita, joiden avulla tyontekiji voi kehittda
itseddn tai haluamaansa osa-aluetta. Esimiehen tehdessa tyostd merkityksellistd ndiden
kohtien avulla tyontekijdn tydhyvinvointi sekd motivaatio voivat paremmin kuin tyo-
paikalla, jossa ndisti asioista ei huolehdita. (Aarnikoivu 2013, 140; Saarinen & Kilpi-

nen 2016, 209.)

Esimiestyon V10 -malli avustaa esimiestd toimimaan “esimiestyon pyhédn kolminai-

suuden” mukaisesti. Malli koostuu seuraavista toimenpiteista:

e Valmenna — Luo edellytyksid onnistua, kehiti ja tue.

e Vilitd — Osoita huomiota, anna palautetta ja huomioi epévirallisen viestinnin
merkitys.

e Vaadi — Haasta kehittymdin, aseta tavoitteita ja seuraa.

e Vaihda — Tee muutos, 16yda oikea paikka ja/tai tapa.

e Viritd — Motivoi, kannusta ja energisoi.

e Vahvista — Huomioi onnistuminen, anna palautetta ja kannusta tekeméén sita,
miké toimii.

e Vastuuta — Osoita tekemisen ja tekemittd jattdmisen merkitys ja vaikutus,

osoita vastuu ja vaikutusmahdollisuudet.
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e Viesti — Kerro, tiedota ja informoi tyon tekemiseen liittyvista asioista.
e Vuorovaikuta — Kéy dialogia; kysy ja kuuntele.
e Voimaannuta — Auta tyontekijdd ndkemdidn itsessddn olevat voimavarat ja

osoita kyky vaikuttaa omaan hyvinvointiin ja tuloksiin, luota (Aarnikoivu

2013, 141).

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassé luvussa kdydéén ldpi tutkimuksen toteuttamisen kannalta oleellisia asioita. Lu-
vun tarkoituksena on perustella, mink takia toteutettuun aineiston keruumenetelméén
on paddytty, minkédlainen tutkimus on ollut kyseessé ja mitkd ovat tutkimuksen relia-

biliteetti sekd validiteetti.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Aineiston keruu alkoi alan kirjallisuuden seka aiheesta jo tehtyjen opinnéytetdiden ja
niiden ldahdeluettelojen tutkinnalla. Jo ndistd sai hyvin pohjan opinndytetydn aineis-
tolle. Tavoitteena oli kayttdd kirjallisuuden lisdksi myos erindisid nettisivuja ja artik-
keleja, jotta aineisto olisi monipuolista. Kirjallisuutta rajattiin mahdollisimman tuorei-
siin tietoihin, mutta lopulta myds hieman vanhempi kirjallisuus padsi mukaan aiheissa,
jotka eivit vuosikymmenen aikana muutu suuresti. Kirjallisuuden etsinnédssd apuna
toimi kirjaston henkildkunta, joiden kanssa aiheesta keskustellessa 10ysi uusia poten-

tiaalisia aineistoja.

Valinta kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen vililld oli vaihtelevaa, silla mo-
lemmissa oli sekd hyvid ettd huonoja puolia tutkimukseen liittyen. Kvantitatiivisella
eli madrélliselld tutkimuksella saisi lomakkeen avulla kysyttyd nopeasti koko kassa-
osaston ajatukset ja kokemukset, mutta kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa
péésisi keskustelemaan tarkemmin tyontekijoiden kanssa asioista, jotka vaikuttavat

heidin tydmotivaatioonsa.
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Lopulta toimeksiantajan kanssa paddyttiin ideaan toteuttaa kvantitatiivinen tutkimus.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus yleistdd. Kyselyyn vastanneiden ajatel-
laan siis edustavan koko tyOyhteisod, jolle kysely oli suunnattu. Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa maarit ovat suuressa osassa, ja vastauksista saadaan luotettavaa, perustel-
tua ja yleistettdvéa tietoa (Kananen 2011, 17-18.) Méérillinen tutkimus toteutuu hel-
pommin tydajan puutteissa, joka kannustaa tyontekijoitd vastaamaan kyselyyn. Kyse-
lyn ohella kéytettiin myds havainnointia toimeksiantajan ollessa my0s tyonantaja
opinndytetyon tekohetkelld. Havaintojen avulla saa parempaa ja kdytdnnollisempaa

kuvaa siitd, mitd kyselyyn vastattaisiin, ja missd toivottaisiin muutosta tapahtuvan.

Kysely toteutettiin sdhkdisend kyselynd Google Formin avulla, ja linkki kyselyyn ja-
ettiin kassaosaston yksityisessd sdhkdisessd tyoympéristdssd. Kyselyn oli auki 28.6.-
12.7.2021 vélisend aikana. Kyselyn kysymystyyppeind kdytettiin pidasiassa struktu-
roituja, avoimia sekd mielipidekysymyksid. Strukturoiduissa kysymyksissd vastaus-
vaihtoehdot olivat etukéteen valittuja, joten vastaajan piti valita niistd mieleiseensa.
Avoimien kysymysten kohdalla pyrittiin saamaan vastaajien omia mielipiteitd esille
esimerkiksi toimintatavoista ja muutostoiveista. Mielipidekysymyksissé toteutettiin 5-
portaista asteikkoa, jossa vastaaja saa valita véitteelle sopivimman arvon. (Kananen

2011, 30-35.)

Kysymykset muotoiltiin teorian ja toimeksiantajan toiveiden pohjalta. Tavoitteena oli
16ytaa Herzbergin kaksifaktoriteorian tavoin motivaatiota laskevat ja nostavat tekijat,
niiden tdiméanhetkinen tilanne ja mahdollisia tekijditd, joita ei vield ole otettu huomioon

tyOyhteisOssd, ja joista saisi toteuttamiskelpoisia kehitysideoita.

Kyselyn alku muodostui vastaajien henkilokohtaisista 1dhtokohdista, eli tutkittiin de-
mografisia tekijoitd. Ndin saadaan kuva siitd, minkélaisia henkiloitd yleiselld tasolla
tyOyhteisOssd on; minkélaista kokemusta vastanneilla on, ajattelevatko he tyopaikkaa
véliaikaisena vai pysyvdmpénd vaihtoehtona, ovatko he olleet ennen muualla asiakas-
palvelutehtivissid. Demografisista tiedoista ymmaérretdén, minkélaisia yhteyksid tyon-

tekijéiden ldhtokohdilla on tydmotivaatioon.

TyO0ympariston vaikutuksia koskevien kysymysten kohdalla pyrittiin selvittimaén tyo-

ympériston vaikutuksia tyOmotivaatioon esimerkiksi tydtehtdvien mielekkyyden ja
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tyomairien avulla. Tdmén avulla vastauksista 10ytyisi tieto siitd, minkilaisia muutok-
sia tyotehtdviin mahdollisesti haluttaisiin ja kuinka mielekkdénd omia ty6tehtdvié pi-

dettiin.

TyOyhteison kohdalla tutkittiin psykologisia ja sosiaalisia tekijditd, jotka vaikuttavat
tyontekijan omaan motivaatioon, ja yhdessd ty0ympdriston kanssa niistd muodostuu
tyontekijan kokemukset, joiden jdlkeen tyomotivaatio syntyy. TyOyhteisolld on suuri
merkitys tyontekijdn tydmotivaation kohdalla, joten kysymykset ty0yhteisod koskien
muotoiltiin siten, ettd ndhtiisiin, minkélaisessa tyOyhteisossé tyontekijit haluaisivat
tyoskennelld, miké tilanne oli kyselyn toteutushetkend ja milld tavalla heidin mieles-

tddn tyOyhteison yhteishenked saataisiin kohotettua.

Tyomotivaatiota koskevat kysymykset muotoiltiin eri motivaatioteorioiden avulla,
silld jokaisesta opinndytetydssd esille tulleesta motivaatioteoriasta on hyotya tutki-
muksen toivottuun lopputulokseen padsemiseen. Decin ja Ryanin itsemddrdémisteo-
riaa kdytettiin kysymyksissd, joissa pyrittiin saamaan esille tyontekijoiden omia mie-
lipiteitd ja kehitysideoita. Nédin tyontekijoilld oli mahdollisuus kertoa siitd, mikd heitd
motivoi, ja miten he haluaisivat tulla motivoiduksi. Lisdksi tydmotivaation vaikutuksia

asiakaspalveluun haluttiin selvitté, joten tdhén liittyen luotiin my0ds kysymyksia.

Palautteisiin ja palkitsemiseen liittyvien kysymysten luontihetkelld pohdittiin seka
odotusarvoteoriaa, palautteen ja palkitsemisen tarkeyttd seké johtamista. Kysymysten
kautta haluttiin selvittdd palautteen antajan merkitys, milld tavalla tyontekijoiden op-
pijaminédkuvia pystytddn huomioimaan palautteen antamisessa ja minkélaisella palkit-
semisella saataisiin tydmotivaatiota kohotettua. Vastauksista pyrittiin samaan esimer-
kiksi palvelupaillikolle vinkkejd siitd, minkélaisella johtamisella hdn voisi parantaa

tyontekijoidensd tydmotivaatiota.

Kyselyn toteuttamista suunnitellessa pyrittiin huomioimaan eettiset asiat kyselyyn liit-
tyen. Ndin ollen kysely toteutettiin anonyymisti tyopaikalla, jotta mahdollistettiin
mahdollisimman suuri vastausprosentti. Anonyymeilld vastauksilla pyrittiin siihen,
ettd vastaajat uskalsivat kertoa mielipiteensé ja toiveensa huoletta. Kysely jérjestettiin
siten, ettd vastaaja sai rauhassa itsendisesti tdyttdd vastauksia, eikd hdntd voida yhdis-

tada mitenkadn vastauksiin.
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5.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuus (reliabiliteetti) ja tutkimuksen pidtevyys (validiteetti) ovat
kasitteitd, joiden avulla tarkastellaan opinnédytetyon luotettavuutta. Reliabiliteetti tar-
koittaa tutkimustulosten pysyvyyttd, eli tulokset eivit ole sattumanvaraisia, ja jos tut-
kimus tehddén uudelleen, tulokset eivdt muutu. Validiteetti on edellytys reliaabeleille
tuloksille, joten jos madréllisessd tutkimuksessa kyselyyn vastannut vastaa vadrin ky-
symykseen tai ymmartdd kysymyksen védrin, ei tutkimus ole reliabiliteettinen. (Kana-

nen 2015, 344; Vilkka 2021.)

Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen pétevyytté ja oikeiden asioiden tutkimista. Maaral-
lisessd tutkimuksessa validiteettia tarkastellaan jo esimerkiksi kyselylomaketta suun-
niteltaessa, jotta vastaajat ymmartéisivit kysymykset halutulla tavalla, eiki validiteetti

siten ole uhattuna. (Kananen 2012, 164; Kananen 2015, 343; Vilkka 2021.)

Jotta opinndytetyotd voidaan pitdd riittdvin laadukkaana, on riittdvd dokumentointi
oleellista. On tirkedd dokumentoida mitd, miksi ja miten on tehty eri opinndytetyon
vaiheita. Niin ollen laadukkuuden perusteluksi ei riitd se, ettd on osannut valita oikean
tutkimusmenetelméin ja saanut ratkaisun tutkimukselle. (Kananen 2012, 165-166.)

Luotettavuuskriteerit késitellddn aina oman tyon kannalta (Kananen 2015, 343).

Tamin opinndytetyon tutkimusta voidaan pitdd patevéna ja luotettavana, silld kysely-
lomake on muotoiltu opinndytetyon teorian perusteella, ja se tutkii toimeksiantajan
haluamaa aihetta. Kyselylomake testattiin ennen kyselyn toteuttamista, jolloin se to-
dettiin toimivaksi ja toteuttamiskelpoiseksi. Kysymykset eivét johdatelleet vastaajia
vastaamaan toivotulla tavalla, mutta kysymyksien muotoilut minimoivat vairinym-

martamisen riskit.

Kyselyyn vastattiin ensisijaisesti tydajalla tyopaikalla, joten kesdlomalla olevia noin
19 % tyontekijoistd ei velvoitettu vastaamaan kyselyyn, eikéd heitd laskettu mukaan
vastanneiden kokonaismiddrdén. Vastaamatta jéttivit myos ne johtoasemissa olevat
tyontekijat, jotka kokivat kuuluvansa kyselyn kohdeyleison ulkopuolelle. Kaikkiaan
kyselyyn vastasi noin 81 % (39) kyselyajalla tydvuoroissa ollutta tyontekijdd, mikd on

noin 66 % tyontekijoiden kokonaisméaristd (59).
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Kesédlomalla olevien vakituisten tyontekijoiden vastausten puuttuminen vaikutti eten-
kin demografisia tietoja késittelevien kysymysten vastauksiin. Tdmén ohella on vaikea
arvioida, paljonko vastaukset olisivat muuttuneet, jos nimé kesdlomalla olleet olisivat
vastanneet myos kyselyyn. Vastanneiden kesken on kuitenkin ndhtévissi selkedsti
enemmiston kertomia kehitysti vaativia asioita, joten vastaamatta jattaneiden vastauk-

set eivat olisi voineet vaikuttaa néihin.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen perusteella toimeksiantajan tyontekijoiden keskuudessa on monenlaisia
tyontekijoitd, miké on tyypillistd toimialalle. Tyontekijoitd oli useasta eri ikdluokasta,
joista suurimmat ryhmit olivat yli 36-vuotiaat (35,9 %), alle 20-vuotiaat (28,2 %) ja
21-25-vuotiaat (23,1 %). Méarit kuvastavat hyvin sitd, miten kaupanalalla tydskente-

lee kaikenikiistd porukkaa, ja miten nuoria tyontekijoitd on paljon.

Kokemusvuodet
W Kaupanalalla W Rauman Prisman kassaosastolla
16
14
12
10
8
6
4
2
0

0-1 vuotta 2-4 vuotta 5-9 vuotta + 10 vuotta
Kuvio 6. Kokemusvuodet (Viljanen 2021).
Kaupanala toimii monelle ensimmaéiisend tydpaikkana joko vilivuoden aikana, opinto-

jen ohella tai kesdtyopaikkana. Vaihtuvuutta tasapainottaa pitkdaikaiset tyontekijat.

Kuvio 6 esittelee vastanneiden tyokokemusvuosia sekd kaupanalalla ettd
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toimeksiantajan kassaosastolla. Tyokokemusta kaupanalalta on tyontekijoilld tasai-
sesti. Tyontekijoiden keskuudessa suurimmat kokemusvuodet olivat yli 10 vuotta
(30,8 %) ja 2—4 vuotta (28,2 %) alalla tyoskennelleilld, ja vasta-alkajia sekd 5-9 vuotta
kaupanalalla tydskennelleitd molempia oli 20,5 % vastanneista. Lukuja verratessa kas-
saosastolla tydskennelleihin huomaa, miten kokemusta on hankittu my6s muualla toi-
mialalla. Vastanneista 35,9 % ovat tyoskennelleet kassaosastolla 0—1 vuotta, ja 33,3 %
24 vuotta. Yli kymmenen vuotta kassaosastolla tydskennelleitd on 17,9 %, ja 5-9

vuotta tydskennelleitd 12,8 %.

Kaupanalalle tyypilliset osa-aikaiset sopimukset ndkyvit vastanneiden keskuudessa
hyvin, silld 79,5 % vastanneista tydskentelee osa-aikaisesti kassaosastolla vakituisessa
suhteessa, ja 15,4 % osa-aikaisesti médardaikaisessa suhteessa. Kaikkiaan vastanneista
56,4 % kokee tyopaikan olevan tilapdinen vaihtoehto, ja jos tdtd verrataan sithen, miten
51,3 % vastanneista on alle 25-vuotiaita, voidaan paitelld ja ndhdd, miten vastanneiden
keskuudessa on paljon tyontekijoitd ensitydssddn hakemassa tyokokemusta itselleen
samalla, kun opiskelee tai etsii oman alansa toitd. 43,6 % vastanneista kokee tyopaik-
kansa olevan pysyvampi vaihtoehto, joka puolestaan kertoo siitd, miten tyontekijét

ovat tyytyvéisid toimeksiantajaan ja ovat l10yténeet itselleen sopivan tyopaikan.

6.1 TySympdérist0 ja tydyhteiso

Tyoymparisto
B Samaa mielti Osittain samaa mieltd ®En samaa. enkd eri mieltd M Osittain eri mieltd M Téysin eri mieltd
Annan itsellen tavoitteita pidemmalle aikavialille

Annan itselleni tavoitteita tyGpdivaa varten

Pidan tydvuoron alussa valittavista tavoitteista
vuoroa varten

Arvostan tydpaikkaani

Arvostan tyotani

Pidin tydtehtdvidni mielekkaiani

Koen tydympéristoni erittdin mukavaksi

o
v
-
o

15 20 25

Kuvio 7. Ty0ymparisto (Viljanen 2021).
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TyO0ympariston merkitys on suuri, silld se voi vaikuttaa moneen eri asiaa aina tydmo-
tivaatiosta tyOviihtyvyyteen ja jaksamiseen. Kuvio 7 esittelee kassaosaston vastauksia
kysymyksiin tydympéristostd. Tavoitteiden antaminen luokitellaan yhdeksi tyomoti-
vaatiota edistdviksi tekijoiksi. On hyva asettaa tavoitteita tietylld aikavalill4, jotta pys-
tyy kehittdméén itseddn ja toimintaansa. Vastanneiden keskuudessa on selvdé hajontaa
tavoitteiden asettamisesta niin pitkdlld aikavililld kuin tydvuorokohtaisesti. Keski-
madrdisesti yhtd moni kertoo antavansa itselleen tavoitteita kuin jattdd timén myos

tekematta.

Tyovuoron alussa annetaan viikoittain muuttuvia tavoitteita, joista tyontekijé voi valita
tyovuorolleen mieleisensd tavoitteen. Yhteensd 30,8 % vastanneista kokee pitdvinsa
ndistd tavoitteista joissain madrin, mutta 53,8 % vastanneista puolestaan ei koe niitd
mieleisiksi. Yhtend syynd mainitaan se, ettei pidempiin toissé ollut koe niitd hyodyl-
lisind. Kuitenkin etenkin uusille tyontekijoille pieni tavoite tyopédivaa kohtaan tuo so-
pivaa lisdhaastetta muuten rutiininomaiseen tyohon, minké lisdksi on mukavaa kes-

kustella tavoitteista ennen ja jilkeen vuoron.

Hajonta vastauksissa kuitenkin ndyttdd loppuneen tihén, silld siirryttdessd tyopaikan
sekd oman tyon arvostamiseen vastaukset ovat suurimmaksi osaksi positiivisia. Vas-
tanneiden kesken 89,7 % kertoo arvostavansa tyopaikkaansa ja 84,6 % omaa tyotadn.
Oman tyon seki tyopaikan arvostaminen on tirkedd tydmotivaation kannalta, joten on
vain positiivista ndhda suuri lukema. Positiivista on myos nihda se, miten 76,9 % pitda
tyotehtdviddn mielekkdind. Havaintojen ja avointen vastausten avulla voidaan olettaa
niiden 12,8 %, jotka eivét koe tyotehtdvidén mielekkiind, toivovan hieman enemmaén

vaihtelua tyohonsé tai tyoskentelevin kokemusta saadakseen.
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Tyoyhteistd

m Samaa mieltd m Osittain samaa mieltd mEn samaa, enki eri mieltd m Osittain eri mieltd m Taysin eri mieltd

Tyoékaverini piristavat tydpaivaa

Tyoyhteisolld on suuri merkitys tydmotivaatiooni

Tydyhteisd on tirked osa tydeldmidni

Koen kuuluvani tydyhteiséon

Tydoyhteisdmme on erittdin mukava

Kuvio 8. TyOyhteiso (Viljanen 2021).

Tyoyhteison tirkeyden tyomotivaatioon ndhden nikee selvésti tarkastellessa kuviota
8. Vastanneista yhteensd 87,2 % kertoo kokevansa tydyhteison tarkeédksi osaksi tyo-
elamédnsd. TyOyhteisolld on suuri merkitys palvelualoilla, mikd ndkyy niin ollen
myds kassaosastolla vastausten perusteella. 94,9 % vastanneista kertoo tydkaveriensa
piristdvin tyOpdivaansd jossain madrin, minkd lisdksi yhtd moni vastaa tydyhteisolla

olevan suuri merkitys tydmotivaation syntymiseen ja yllépitimiseen.

Vastanneista 89,7 % kokee kuuluvansa tydyhteisdon jollain taholla, vaikkakin luku
jakautuu melko tasaisesti samaa mieltd ja osittain samaa mieltd olevien kesken. Vas-
tauksista péétellen voidaan siis olettaa tydyhteison tulevan hyvin toimeen keskenéén,
mutta my0s kehityksen tarvetta on huomattavissa. 92,3 % vastanneista kokee tyoyh-
teisOnsi erittdin mukavaksi, miké itsessddn on hyva prosentti, mutta yhteison kehitti-
misen mielessé olisi hyvé saada myds osittain eri mieltd olevat (5,1 %) kokemaan tyo-

yhteisonsd mukavaksi.
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6.2 Tydmotivaation syntyminen

Tyossa motivoivat asiat

Tunnustuksen saaminen
Tyésuhde-edut

Palkka

Halu oppia uutta alalla
Tydkokemuksen saaminen

Helu kehittyd asiakaspalvelijana
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Asiakkaat
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Kuvio 9. Ty0ssd motivoivat asiat (Viljanen 2021).

Kuten aiemmin néhtiin, tydyhteison merkitys on suuri kyselyyn vastanneiden keskuu-
dessa. Kuviossa 9 ndhddan, miten 87,2 % vastanneista kertoo tyokavereidensa olevan
suuri tekijd muiden tyOssd motivoivien asioiden keskelld. Tyokavereiden ohella myds
palkka (64,1 %) seka asiakkaat (61,5 %) ovat usealle motivoivia tekijoitd. Toimeksi-
antajan yritykselld ndhtavisti my0s tyosuhde-edut ovat hyvit, silld ne riittdvit moti-

voimaan puolta vastanneista tyossién.

Puolet vastanneista kokee tyokokemuksen saamisen olevan hyvéd motivaattori. Ottaen
huomioon miten vastanneiden keskuudessa suuri osa oli ensimmadisessé tyOpaikassaan
tai vasta tyOuransa alussa, kokemuksen saaminen ty0ssdin on oiva motivaation tekija.

Liséksi halu kehittyé asiakaspalvelijana on 46,2 % mielestd hyvd motivaation tekija.

6.3 Palkitsemisen ja palautteen vaikutukset

Palkitsemisesta kysyttdessd suurin osa tyontekijoistd haluaa tulla palkituksi palaut-
teen muodossa. Palautetta saamalla tyontekija pystyy kehittiméén itseddn, hin saa
luottamusta tekemiseensi seké rohkaistuu asettamaan uusia tavoitteita. Vastanneiden

mielestéd on tirkedd saada tunnustusta onnistumisista, jolloin tietéd, ettei tydpanos ole
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mennyt hukkaan ja on onnistunut jossain oikein hyvin. Jatkuva samanlaisen palaut-
teen saaminen voi heikentdd palautteen merkitystd, joten onkin tirkedd yksilokohtai-
sesti katsoa, minkalaisesta palautteesta tai tunnustamisesta on hyotyé yksilokohtai-
sesti. Palautteen ja tunnustuksen lisdksi myds rahapalkkio seké tyosuhde-edut ovat

pidettyjd palkitsemisen muotoja.

Kyselyyn vastanneet kokevat hyotyvansd parhaiten positiivisesta ja kehittdvistd pa-
lautteesta. Suuren vastausprosentin saavat my0s palautteet, jotka annetaan tilannekoh-
taisesti sekd konkreettisesti. Etenkin kehittdvin palautteen yhteydessd konkreettinen
esimerkki lisdd palautteen merkitysti ja toimintatapojen muuttamista. Henkildkohtai-
nen palaute koetaan erittdin tirkeédksi, mutta myds yhteinen palaute saa kannatusta yh-

teisollisyyden lisddmiseksi.

Palkitseminen ja palaute

® Samaa mieltd Osittain samaa mieltd En samaa, enld eri mieltd — m Osittain eri mieltd ~ m Téysin eri mieltd
| ielelldni pal ill
Haluan antaa mielelldni palautetta muille
p F
Saan riittavisti kehittdvaa palautetta palvelupaillikolta
F
I
Saan riittavisti kehittivaa palautetta tydstini tyckavereiltani _
/
Saan riittdvasti positiivista palautetta palvelupallikoltd —_———
/I
Saan riittdvasti positiivista palautetta tydstani tyckavereiltani -
Saan palautetta spontaanisti (esim. ohi kulkiessa tai —|e———————————
tydvuoroon tullessa tai lahtiessd) |
Saan palautetta vain sovituissa tilanteissa (esim. ==
kehityskeskustelu) e
Saatu palaute motivoi itsedni parempaan tulokseen
Palautteen saaminen on mielestini tirkedd
0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 10. Palkitseminen ja palaute (Viljanen 2021).

Palaute koetaan tyoyhteisOssi erittdin tirkedksi tydmotivaatioon liittyvéksi tekijaksi,
kuten kuviosta 10 ndhddén. Jopa 97,4 % vastanneista kokee palautteen saamisen ole-
van tdrkedd. TyOmotivaatiota ajatellessa 89,7 % vastasi saadun palautteen lisddvén

tyOdmotivaatiotaan ja tavoittelemaan parempaa tulosta.
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TyOyhteisosséd palautetta saa sekd sovituissa tilanteissa, kuten kehityskeskusteluissa,
ettd spontaanisti kesken tyovuoron. Vastanneista 33,3 % kokee saavansa palautetta
vain edelld mainituissa sovituissa tilanteissa. Spontaania palautetta esimerkiksi tyo-
vuoroon tullessa, tydvuoron aikana tai tyovuorosta ldhtiessa puolestaan saavat 69,2 %
vastanneista. Niistd voidaan paitelld, ettd spontaani palaute on hyvin suosittua tydyh-

teisOssa.

Vastauksen liittyen palautteen antajaan vaihtelevat tasaisesti. Tyokavereilta saatua pa-
lautetta kokee saavansa riittdvasti 53,8 % vastanneista, mutta 28,2 % vastanneista eivit
koe saavansa riittivisti tyokavereiltaan palautetta. 17,9 % eivét puolestaan osaa sanoa,
saavatko he tydkavereiltaan riittdvisti palautetta. Kehittdvé palaute tydkaverien kes-
kuudessa sijoittuu suunnilleen samoihin lukemiin positiivisen palautteen kanssa. Lu-
vut kertovat siitd, etti tydkaverit antavat keskenddn monipuolista ja erilaista palautetta

toisilleen, mutta on kuitenkin tyontekijoitd, jotka jadvat ilman palautetta.

Positiivisen ja kehittidvin palautteen vastausprosentit jakautuvat myos tasaisesti, kun
tarkastellaan palvelupaillikoltd saatua palautetta. Positiivista ja kehittdvaa palautetta
riittdvisti kokevat saaneensa 51,3 % ja 43,6 % vastanneista. [lman riittdvaa palautetta
kokee jddneensd puolestaan 33,3 % vastanneista sekd positiivisen ettd kehittdvéin pa-
lautteen tiimoilta. Kaikkiaan siis jopa kolmasosa vastanneista kokee saavansa liian vi-

hin palautetta palvelupddllikoltaén.

Vastanneiden kesken 64,1 % kokee antavansa mielellddn palautetta muille, ja 15,4 %
puolestaan eivit koe tarvetta antaa palautetta. Lukuja vertaillessa siihen, kuinka moni
kokee palautteen saamisen olevan tirkedd, voidaan siis todeta usean tyontekijan ha-
luavan palautetta, mutta yhtd moni ei kuitenkaan koe haluavansa antaa palautetta. Ku-
viossa 11 ndhddén, miten 59 % vastanneista antaa palautetta muille silloin, kun kokee
palautteen antamisen tarpeelliseksi. 25,6 % puolestaan antaa palautetta muille muuta-

man kerran viikossa.
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Palautteen antaminen tyokavereille

m En anna palautetta muille

m Piivittdin aktiivisesti

= Jokunen kerta viikossa
Muutaman kerran

kuukaudessa

= Silloin, kun koen palautteen
antamisen tarpeelliseksi

Kuvio 11. Palautteen antaminen tydkavereille (Viljanen 2021).

Palautetta annetaan eniten onnistumisissa esimerkiksi asiakastilanteissa tai muuten toi-
menkuvassa. My0s tydeldmén ulkopuolisista saavutuksista onnitellaan tydkavereita.
Halu piristdd tyokaveria on myos yleinen syy palautteen antamiselle. Kehittdvia pa-
lautetta antavat noin puolet vastanneista tilanteissa, joissa he tietdvit esimerkiksi hel-
pomman tai tehokkaamman ty6tavan, tai jos he korjaavat tyokaverinsa toimia. Osa
tyontekijoistd jatkaa palautteen kiertoa jakamalla tietoaan muille tydkavereilleen, jol-
loin esimerkiksi tieto lisddntyy ja levidd tyOyhteisossd. Osa vastanneista kertoo myos
osallistuvansa ja yhtyvdnsd muiden antamiin palautteisiin esimerkiksi tilanteissa,
joissa nédkee tyokaverinsa kehuvan toista tyosuorituksesta, ja liittyvinsa itse onnitteli-

joiden joukkoon antamalla positiivista palautetta.

6.4 Tyomotivaatiota heikentédvét tekijét

Tyomotivaatiota heikentdvind tekijéind etenkin tydyhteisé sekd tyotehtdvit ja -tavat
nousivat esille. Vaikka edelld ndhtiin hyvit prosentit tyon arvostamisessa, on sille kri-
tiikkidkin annettu. Esimerkiksi kehittymis- ja etenemismahdollisuudet tulivat esille —
janiiden puute. Tyontekijoiden motivaatiota laskee se, miten tyossé ei ole samanlaisia

etenemismahdollisuuksia kuin esimerkiksi kilpailevalla yritykselld, jossa halutessaan
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voi nopeastikin pddstd vastuutehtéviin kouluttautumaan. Myos epdselvét ja vaihtelevat
ohjeet laskevat motivaatiota: uuden toimintatavan tullessa olisi mukava kuulla perus-
telut, miksi ndin tehddin, sekid olisi hyva olla selkedt ohjeet toimintatavoista, joita
kaikki noudattaisivat. Samanlaiset pdivit laskevat vastaajien mukaan tyomotivaatiota,

ja he toivovatkin enemmaén vaihtelua vuoronsa aikana.

Tyon yksipuolisuutta on nostettu esille useammassa vastauksessa. Vastauksista kdy
ilmi se, miten tyotehtdvistd haluttaisiin hieman vaihtelevia. Esimerkiksi itsepalvelu-
vuoroja voisi sijoitella tasapuolisemmin tyOntekijoiden kesken tai péésisi opettele-
maan kahvittajan tyGtehtévid. Hiljaisiin aikoihin toivottiin myds reagointia ja muu-
tosta, esimerkiksi osastolle siirtymistd hetkellisesti tai kahvittajan auttamista erindi-

sissd tehtdvissa.

Samat ty0vuorot ovat myds tyomotivaatiota heikentdvid asioita: vuorotyotd tekevina
olisi vastaajan mukaan my0s mukava tehdé eri vuoroja, eiki toistuvasti samaa vuoroa.
Lisdksi useampi vastanneista mainitsi sen, miten vapaita voisi enemmaén yhdistelld,
eikd ripotella pitkin viikkoja: muutaman pdivin palautumisaika auttaa tydmotivaation
yllapitdmiseen. Vapaa-ajalle sijoittuvista tydasioista huomautettiin myds, silld tydvuo-
ron ohella myds vapaa-ajalla on hyvé seurata tyopaikan tapahtumia. Pienissd miérin
tdma4 olisi vastaajien mukaan hyvid, mutta nykyistd velvollisuuksien méérid pidetién
turhan suurena ja vapaa-aikaa kuluttavana. Kysyttdessd ”"Mitké asiat heikentdvit mo-

tivaatiotasi?”’ vastauksena tuli:

”Tuntuu ettd pitdd omasta vapaa-ajasta joustaa todella paljon. Vapaa-ajalla
tulee lukea palaverimuistiinpanot, lukea Workplacesta uutiset, puhelin

piippaa myos koko ajan tydvuoroista. Se kuormittaa.”

Asiakaskohtaamiset tuotiin esille niin positiivisessa kuin negatiivisessa valossa tyo-
motivaatioon liittyen. Asiakaskohtaamiset ovat jokapdivéisid tyohon sisdltyvid osia,
joilta ei voi vélttyd. Hyviét ja positiiviset asiakaskokemukset nostattavat tydmotivaa-
tiota, luottamusta itseensd, tietoihinsa ja taitoihinsa seké piristavét helposti. Toisaalta
varjopuolena raskaat” ja “ilkedt” asiakkaat sekd muut negatiiviset kanssakdymiset
laskevat tydmotivaatiota, ja voivat helposti pilata muuten hyvin menneen péivén. Eri-

tyisesti motivaatio laskee tilanteissa, joissa hyvddn ja ongelmattomaan
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asiakaspalvelutilanteeseen vastataan asiakkaan puolelta negatiivisella kdytokselld il-

man mitddn ndhtdvii syyta.

Tydyhteisod pidetddn suuressa arvossa, kuten aiemmin néhtiin. Kuitenkin myos tyo-
yhteisod kohtaan on kyselyssd annettu palautetta, johon reagoimalla saisi tydmotivaa-
tiota nostettua. Erds vastaajista kommentoi kriittisesti sitd, miten tydkavereiden teke-
misid kommentoidaan seldn takana, muttei anneta suoraan palautetta ja mahdollisuutta
muuttaa toimitapojaan. Toisinaan kommentoinnin kohteena on jokin asia tai teko, jolla
el varsinaisesti ole edes mitéédn suoraa vaikutusta tyontekoon. Yll4ttdvan moni vastan-
neista tuo esille selén takana puhumisen seké ilkeilyn ohella my6s tyokaverien dénen-
sdvyt ja puhetyylit. Ystavillinen ja arvostava puhuttelu kiireisenékin pdivina voi saada
tydkaverin pdivid paremmaksi. Ainensivyissi yhteni esimerkkini mainittiin radiopu-
helimen kaytto, johon kysymyksessad Mitké asiat heikentévit tydmotivaatiotasi?” tuli

vastaus:

”Jos radiopuhelimessa saa tympeéhkon vastauksen, menee heti vihén it-
seluottamus pienemmaiksi ja alkaa ajatella, ettd sanoinkohan nyt jotain

holmoa tai olisiko pitényt tietdd jo itse.”

Kolhu itseluottamukseen voi vilittyd asiakkaalle, joka puolestaan tulkitsee tilannetta
omasta ndkokulmasta. Taman takia onkin tirkedd huomioida tyyli, jolla muiden kysy-
myksiin vastaa. Perusteltu vastaus on usein mukavampi kuin nopeasti tokaistu ja hie-

man nendkkadlld ddnensdvylld sanottu vastaus.

Tyo6kaverien tunnetilat ovat my0s heikentéva tekijd. Jos usea tydkaveri on huonolla
tuulella, tarttuu se helposti toihin tulijoihin. On ymmarrettiava, ettd tyontekijoilld voi
olla huono pidivé, mutta asiakkaiden tavoin sité ei tarvitse purkaa muihin. Jatkuva huo-
notuolisuus ja oman tydn halveksiminen tuntuu vastaajien mukaan alkavan drsyttda
itseddn, sillé ei toihin halua tulla, jos joku on huonolla tuulella levittiméassé negatiivista

ilmapiiria.

Kaikkiaan useampi vastanneista toivoi yhtendisempéa tyoporukkaa, jossa kaikilla olisi

mukava olla. Motivaatiota heikentévii asioita kysyttdessd vastattiin my0s seuraavasti:
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”Jokaisen meisté pitdisi kohdella toisiamme niin kuin toivon kohdeltavan

itseani.”

6.5 Johtamisen vaikutukset

Kassaosaston arjessa seké kyselyssd nidkyviksi johtajiksi voidaan laskea palvelupail-
likko seké palveluvastaavat. Sekid palvelupaillikko ettd palveluvastaavat ovat helposti
saavutettavissa, joten halutessaan heihin saa hyvin yhteyttd joko tydpdivén aikana tai

viestien kautta.

Selked johtaminen edesauttaa tyOmotivaation luomista, ylldpitdmistd sekd kehitta-
mistd. Opinndytety6td tehdessd havaintoina tydyhteison keskuudessa nousi useaan ot-
teeseen esille se, miten yhtendisté linjausta ei ole tehty tietyistd asioista liittyen pdivit-
tdisiin toimintatapoihin. Tdma luo himmennysta tydyhteison keskuuteen, miki puo-
lestaan heikentdd tydmotivaatiota. Selkeélld johtamisella ja toimivalla viestinnalla val-
tetddn edelld mainitut himmennysta luovat tilanteet, jolloin myds vaikutetaan positii-

visesti tyontekijoiden tydmotivaatioon.

Johtamiseen kuuluu myds asioiden kehittdminen, johon tdma opinnéytetyo liittyy vah-
vasti. Kyselyn aikana havaintoina on kdynyt ilmi, miten useampi tyontekija toivoo
palvelupéillikon ottavan kyselyn tulokset huomioon ja muuttavan asioita siten, etti

tyOilmapiiri paranisi ja tydmotivaatio séilyisi.

Yksi osa johtamista on palautteen antaminen —ja saaminen. Kuviossa 10 néhtiin, miten
jopa kolmannes koki saavansa liian vahén positiivista sekd kehittdvid palautetta pal-
velupdillikoltd. Johtamisen kautta hyvéna tydmotivaatiota ylldpitdvana tekijdna on ak-
titvisen palautteen antaminen. Kehityskeskustelut ovat ehka yleisin reitti varman pa-
lautteen saamiseksi, mutta palvelupdéllikké antaa my0s spontaania palautetta osues-

saan oikeaan aikaan paikalle.
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Palautteen antaja
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Kuvio 12. Palautteen antaja (Viljanen 2021).

Kuvio 12 esittdd palautteen antajien tirkeysjérjestystd vastaajien mielestd. Vastan-
neista 48,7 % vastasi asiakkaiden olevan tirkeimpid palautteen antajia, ja 43,6 % vas-
tasi palvelupaillikoltd saadun palautteen olevan térkeintd. Kéarkikaksikko ei ole yllit-
tavd, silld sekd palvelupaillikko ettd asiakkaat ovat oleellisia osia tydeldméssa, ja mo-
lemmilta saadulla palautteella on arvoa. Toiseksi tarkeimpdnd palautteen antajana pi-
detddn tyokavereita (30,8 %), mutta palveluvastaava sekd asiakkaat ovat 1dhelld ver-
tailussa. Kolmanneksi tirkeimpini pidetddn palveluvastaavaa (41 %). Vertaillessa
kaikkia vastausprosentteja keskendin, tirkeysjérjestyksend voisi pitda seuraavaa; asia-

kas, palvelupaéllikko, palveluvastaava, tydkaverit.

Palvelupidillikon sekd palveluvastaavan merkitystd palautteen antajana voidaan perus-
tella silld, miten heiltd voidaan kokea saavansa asiantuntevinta sekd toimenkuvansa
kannalta oleellisinta palautetta. Vastuuhenkildind sekd palvelupiillikko ettd palvelu-
vastaavat tietdvit kassaosaston toimintatavoista hyvin, ja he neuvovat muita tyonteki-
joitd. Ndin ollen etenkin kehittdvén palautteen saaminen heiltid voidaan kokea hyviksi

oman kehittymisen kannalta.
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6.6 Vaikutukset asiakaspalveluun

Tyomotivaation vaikutukset asiakaspalveluun

u Samaa mieltd Osittain samaa mielta En samaa, enkd eri mieltdi ~ m Ositfain eri mielta m Téaysin eri mieltd

Palkkapaivina (tai muuna palkitsemishetkend) motivoidun parempaan
asiakaspalveluun.

Tyomotivaatiollani ja asiakaspalvelutaidoillani ei ole yhteyttd
Palvelen asiakkaita paremmin ollessani motivoitunut tychoni

Palvelen asiakkaita eri tavalla ollessani tyytymaéton johonkin asiaan

Tyomotivaationi vaikuttaa suoraan asiakaspalveluun
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Kuvio 13. Tydmotivaation vaikutukset asiakaspalveluun (Viljanen 2021).

TyOmotivaatiolla on jollain tasolla merkitystd asiakaspalveluun. Joidenkin myyjien
kohdalla vaikutukset voivat olla helposti ndhtdvissd, kun toiset puolestaan eivit anna
tyomotivaationsa nikya tyonsa jiljestd. Kuvio 13 késittelee tydomotivaation merkitysta
ja vaikutuksia asiakaspalveluun. Vastanneiden keskuudessa 82,1 % vastasi tydmoti-
vaationsa vaikuttavan suoraan asiakaspalveluunsa jollain tavalla. 69,2 % vastasi pal-
velevansa asiakkaita keskimidrdd paremmin ollessaan motivoitunut ty6hon. Lukuja
vertaillessa voidaan ajatella, ettd kyseisessa tydyhteisossa tyontekijoiden tydmotivaa-

tion ylldpitdminen on tirkedi, jotta asiakaspalvelun taso ei ole uhattuna.

Kuviosta 13 ndhddin myos se, miten palkitsemisella ja tyontekijan asiakaspalvelulla
el koeta olevan suurta yhteyttd. Vastanneista 48,7 % ei koe ndiden kahden asian vélilla
olevan minkédanlaista yhteyttd, ja 38,5 % ei ole samaa eika eri mielté asiasta. Voidaan
siis olettaa, ettd tyontekijoiden palkitseminen ei johda suoraan parempaan asiakaspal-

veluun, vaan siihen vaikuttavat muut tydmotivaatioon liittyvét tekijét.
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7 TYONTEKIJOIDEN KEHITYSIDEAT

Kyselyyn vastanneiden keskuudesta 16ytyi tyontekijoiltd itseltdéin hyviéd ideoita oman
tyomotivaationsa kehittimiseksi. Ideat liittyivét pddasiassa palautteiden tirkeyteen,
tyOkavereihin sekd positiivisen kannustamisen. Téssd osiossa kdydadn lapi kyselyn
vastauksista johdettuja ideoita sekd avoimista kysymyksistd tulleita tyontekijoiden

omia kehitysideoita, joiden avulla heidén tyomotivaatiotaan saisi nostettua.

Positiivisten palautteiden kerrotaan olevan hyvid ldhteitd tyomotivaation ylldpité-
miseksi. Etenkin positiivista palautetta toivotaan vastanneiden keskuudessa enemmaén
niin vastaavilta kuin tyokavereiltakin. Erds vastaaja on pitényt erittiin paljon viikko-
palaverien muistiosta l0ytyvistd positiivisten asioiden nostamisista. Spontaaneita ke-
huja toivotaan myods enemmén. Kehujen toivotaan my0s olevan myods perusteltuja tai
tilanteeseen liittyvid, jotta ei tunnu saavansa niitd vain muodon vuoksi. Erds vastaajista
toivoikin jokaisen kehuvan edes kerran tyokaveriaan vuoronsa aikana hyvin tehdysti
tehtdvastd. Etenkin uusien tyontekijoiden kannustaminen luo heille hyvii itseluotta-
musta, mutta pidempiaikaisetkin tyOntekijit toivovat saavansa tunnustusta toistddn
etenkin, jos pyrkivit kehittdmadn itsedén ja siind onnistuvat. Palautteen ohella myos
muiden auttamista toivotaan: avun ei aina tarvitse tulla infosta, vaan jos ldhelld oleva

tyontekija tietdd vastauksen, voi hankin auttaa siind.

TyOyhteison yhtendisyyttd halutaan my0s vastauksien mukaan kehittdd ja parantaa.
Nykyisen olotilan vallitessa tydajan ulkopuolisen toiminnan tiedostetaan olevan han-
kalasti jarjestettidvissd, mutta sitd odotetaan paljon tilanteen rauhoituttua. Tydkaverien
parempi tunteminen, heihin luottaminen ja heiddn ymmartdmisensi lisdd yhteisolli-
syyttd. Lisdksi tyOkaverien tukea pidetdédn tirkednd eri tilanteissa, kuten esimerkiksi

kiireisind paivind sesonkien aikana.

Erindisid kilpailuita tyontekijoiden keskuudessa toivotaan myo6s. Kilpailun ei tarvitsisi
olla missdén mielessd vakava, mutta se toimisi hyvdné pienend lisdnd arkeen. Kysyt-
tdessd mitd ja miten tyontekijit haluavat kehittdd tydomotivointia tyopaikalla erdéna

ehdotuksena ehdotetaan ddnestysti tyontekijoiden keskuudessa:
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”Palkitaan ddnestykselld kuukauden positiivisin (tittelin voisi saada vaikka
vain kerran vuodessa), ei edes valttimatta asiakaspalvelijana, vaan nimen-

omaan positiivisuus tyokaverina.”

Ehdotuksen myoti toivottaisiin positiivisuuden lisddntymistd tyOyhteison sisélla,
minka lisdksi esimerkiksi muiden kannustaminen, kehuminen ja huomiointi voisivat
lisddntyd. Erddlle vastaajista jo hyvéntuulinen lyhyt keskustelukin on riittdvd moti-

voija, minka liséksi se loisi yhteenkuuluvuuden tunnetta pidemmélld aikavaélilla.

Tarked tyomotivaatiota kehittdvd huomio tuli kommentista perechdytyksestd, josta
my0s havaintojen kautta on pyydetty tuomaan esille. Syvéllisempi perehdytys vie
enemman aikaa, mutta sitd toivottiin. Ndin vdhennettiisiin joitain tydvuoron aikana
esiin tulevia asioita; hédlyttimien avaamista, henkarien ja hilyttimien lajittelua, yleista
tietoa tyOpaikasta seki tydyhteison sddntdjé ja tapoja. Perehdyttdjien lisdksi myds mui-
den tyontekijoiden toivottiin auttavan uusia. Esimerkiksi ensimméiinen iltavuoro voi
olla jénnittéva jollekin, kun ei vield kdytdnndssd tiedd miten loppuun asti olevassa

vuorossa toimitaan.

Edeltdvaan liittyen myds yhteisistd tavoista nostettiin esille ajoissa vuoroon tuleminen,
johon vastanneista osa haluaisi kiinnittdd huomiota enemmaén. Ajoissa tdihin tullut ha-
luaa uskoa siihen, ettd paistdji tulee ajoissa, ellei mitdén poikkeavaa ole tapahtunut.
Vastaajien mukaan on pidemmaén péélle turhauttavaa olla minuutilleen vuoronsa lop-
puun asti kassalla, minké jalkeen pitiisi vield loppukeskustelu kdydd ennen kuin péa-
see ldhtemaén vuorosta. Etenkin uusien tyokaverien kohdalla aina ei ole muistettu ker-
toa sitd, miten vuoroon tullaan hieman aiemmin, ja miten vastapainoksi saa hieman
aiemmin l&hted vuoron lopussa. Kaikkiaan tydkaverien toivotaan olevan ajoissa pai-
kalla, jotta kenenkddn ei tarvitse olla yliaikaa tdissa etenkin ruuhka-aikoina, kun kas-

saa el vilttdmattd saa suljettua helposti.

Taukoihin pyydettiin myos kiinnittdméaén huomiota. Jokainen haluaa menni ajallaan
tauolle, mutta pienid viivastyksid voi sattua pdivian aikana ymmarrettdvésti etenkin
ruuhka-aikoina. Jos tauot kuitenkin venyvét yksittdisen henkilon ollessa taukoaikaa
pidempiin tauolla, vdhentdd se muiden tydmotivaatiota sekd halua olla vain sallittua

tauolla tyokaverin oltua pidempéén poissa. Tdhén ehdotettiin ratkaisuksi esimerkiksi
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tauottajan pitdmaa kirjausta siitd, milloin tauot sujuvat hyvin aikataulun mukaan. Hy-
vin sujuneet tauotukset voitaisiin merkité ylos, ja esimerkiksi kuukauden vélein voisi
palkita jonkun. Néin pyrittdisiin innostamaan kaikkia tulemaan ajoissa takaisin paikal-
leen. Taukojen pidentdmistd muutamalla minuutilla my06s ehdotettiin yhdessé vastauk-
sista. Lisdksi taukoihin liittyen tuli erityinen maininta siitd, miten erilaiset tauot eri
osastojen vililld on: kassaosastolla tauot ovat tarkkoja kahvittajan ansiosta, mutta esi-
merkiksi osastolla taukojen pituutta ei valvota samalla tavalla. Ndin ollen kassaosas-
verrattuna: miksi minun pitdé olla tarkka taukoni pituudesta, kun muilla osastoilla

tauko voi olla helposti tuplasti pidempi ilman, etti sithen néhtiavésti puututaan?

Palkitseminen nostettiin my0s esiin, vaikkakin ei yhtd suuressa méérasséd kuin aineet-
tomat ehdotukset. Vertailuna tuotiin esimerkiksi muiden osuuskauppojen edut ja pal-
kitsemiset, joihin omaa osuuskauppaa verrattiin. Tarkempaa palkisemisen ja etuuksien
muotoja ei midritelty, mutta niitd esimerkiksi onnistumisesta toivottiin edes pientd

palkitsemista sekd tunnustusta hyvin tehdysta tyosta.

8 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Yleinen kuva tydyhteisostd kassaosastolla perustuu kyselyn vastauksiin sekéd havain-
toihin. TyOkaverien vaikutus oman tyopéivéan kulkuun on suuri, ja he voivat teoillaan
joko parantaa tai heikentdd tyopéivid ja sen kulkua. Opinndytetyotd tehdessdni omat
suositukset perustuvat tyontekijéiden omiin kehitysideoihin ja toiveisiin, kyselyn mui-

hin vastauksiin ja teorian ja kyselyn yhdistdmiseen ja vertailuun.

Palautteen antamisen lisiiminen. Ensimmaéinen suositus koskee palautteen antami-
seen niin tydkaverien kesken kuin palvelupédllikon osalta. Palaute koetaan kyselyn
mukaan erittdin tirkedksi motivaation kannalta, ja sitd toivotaan saavan seké tyokave-
reilta ettd palvelupdillikoltd. Tyokaverien keskuudessa toivotaan etenkin positiivista
palautetta, jolla voi piristdd muiden pédivdd. Palvelupaéllikoltd puolestaan toivotaan

sekd positiivista ettd kehittdvai palautetta enemmaén.
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Ty0ntekijoistd vain puolet kokivat antavansa palautetta mielelldéin. Tatd verratessa pa-
lautteen tarkeyteen suosituksena on tyontekijoiden kehittdvian palautteen lisidminen
niin tyontekijéiden keskuudessa kuin palvelupaillikon osalta. Suosituksena on ryhtya
tyontekijoiden keskuudessa antamaan palautetta enemmén tyokavereilleen tydpdivien
aikana. Palautetta voisi antaa tietyn ajan sisilld, kuten esimerkiksi kerran vuoron ai-
kana tai kerran viikossa tapauskohtaisesti. Pienen positiivisen asian voisi sanoa tyoka-
verilleen vuoron alussa tai lopussa, tauolla tai esimerkiksi ollessaan asiakkaana itse.
Hyvén palautteen antaminen lisdd yhteisollisyyden tunnetta, jota tyOyhteiso haluaa ke-

hittaa.

Tyontekijoistd kolmasosa (kuvio 10) kokee saavansa liian vdhin kehittavia seka posi-
tiivista palautetta palvelupaillikoltdén. Oletuksena on, ettd tyontekijad saa palautetta
palvelupaillikolta kerran vuodessa kehityskeskustelun aikana sekéd spontaanisti ym-
péri vuoden. Palautteen antaminen on osa esimiehen olennaisia tekoja (kuvio 5), ja se
ilmenee vahintdin tavoitteiden asettamisessa ja seuraamisessa, joista keskustellaan ke-
hityskeskusteluissa. Verratessa esimiestyohon kuuluvaa palautteen antamista ja tyon-
tekijoiden kokemaa palautteen saamisen riittdméttomyyttd suosittelen lisddméén pa-
lautteen antamista. Tdmd myds avustaa odotusarvoteoriassa esille tulleita odotusten
tdyttymistd ja oppijamindkuvan kehittimistd: saadessaan palautetta ty0stain tyontekija
voi arvioida uudelleen kykyjdén, joiden jilkeen hidn saa paremman kuvan siité, kyke-

nisikd hén esimerkiksi haastavampiin tehtdviin.

Palvelupédllikko ei ole samalla tavalla tyontekijoiden keskuudessa kuin esimerkiksi
palveluvastaavat etenkin, jos tyOntekijéd tekee péddasiassa ilta- ja viikonloppuvuoroja.
Tamin takia ainakin aluksi suositus on liittdd palvelupaillikolta ja palveluvastaavalta
saatavan palautteen yhteen. Esimerkiksi kehityskeskusteluissa voisi kdyda lapi siti,
paljonko tyontekijd kokee tarvitsevansa palautetta tyostdén kehittddkseen itsedédn ja
ylldpitadkseen tyomotivaatiotaan. Tyontekijd itse voisi my0s kysyéd palvelupddllikolta

palautetta toiminnastaan, jolloin sitd voitaisiin antaa heti tai tietyn ajan sisilla.

Yhteishengen kasvattaminen. Tyokaverit sekd yhteishenki on erittdin tarkedssd
osassa tyontekijoiden keskuudessa. Kyselyyn vastanneista osa kuitenkin kokee ole-

vansa tyOyhteison ulkopuolella, minkd lisdksi esimerkiksi kiusaamista on koettu.
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Koronan aiheuttamat rajoitteet ovat hankaloittaneet yhteisen tekemisen jarjestimista,
mutta tdmé varmasti korjaantuu rajoituksien ldhtiessé jossain kohtaa. Osa kyselyyn
vastanneista toivoi mahdollisuutta padstd tuntemaan tydkavereitaan paremmin, mika
my0s onnistunee mahdollisissa yhteison tapahtumissa tulevaisuudessa, kunhan niitad

saa taas jarjestimain.

Yhtend suosituksena yhteishengen kasvattamiseksi on edelld mainittu palautteen anta-
minen tydkavereille. Pieni teko voi toistuessaan tuoda tyontekijoitd ldhemmas toisiaan.
Jotta kukaan ei jdisi tyoyhteison ulkopuolelle, kannustetaan kaikkia tyontekijoiti otta-
maan uudet tyontekijit vastaan positiivisesti ja pyrkivinsd auttamaan heitd mukaan
tyoyhteis6on. Kiusaamistilanteissa suosituksena on olla yhteydessd palvelupééllik-
koon itselle mukavimmalla tavalla — kasvotusten, viesteilld, anonyymisti — jotta tilan-
teeseen padstiisiin puuttumaan. Lisdsuosituksina yhteishengen kasvattamiseksi on esi-

merkiksi ddnensdvyn huomiointi seki tervehtiminen tyokavereilleen.

Palkitseminen. Kyselyn vastausten perusteella palautteen saaminen ja itsensd kehit-
tdminen ovat suosituimpia palkitsemisen muodoista, joita ndhdddn myds Herzbergin
kaksifaktoriteoriassa (kuvio 3). Tehdystd ty0std halutaan saada tunnustusta, oli se ai-
neetonta tai aineellista. Kaksifaktoriteorian mukaan on kuitenkin hyvé kiinnittda huo-
miota myds ulkoisiin tekijoihin, joita parantamalla tydmotivaatiota saadaan kohotet-

tua.

Yksi kyselyssd esille tullut palkitsemisen muoto liittyy leikkimieliseen kilpailuun
tyontekijoiden keskuudessa. Kilpailun tarkoituksena olisi kehittéd tydyhteisod ja suh-
detta tyokavereihin, minka lisdksi voittaessaan tai ehdolle noustessaan saisi tunnus-
tusta tyOstddn. Kyselyn aikana esille nousi kaksi erilaista ideaa mahdollisista leikki-
mielisistd kilpailuista tyontekijoiden kesken. Ensimméinen idea koski positiivisen
henkilon ddnestdmistd tyOporukasta, ja toinen tauoilta ajoissa tulemisen kannusta-
mista. Molemmat ideoista kuulostavat motivaatiota lisddviltd tekijoiltd, joista voisi olla
hyo6tya tydyhteisdssd. Suosituksena on keskustella tyontekijoiden kanssa siitd, minké-

laisesta kilpailusta he olisivat kiinnostuneet.

Perehdytys. Kyselyssa kévi ilmi se, miten uusien tydntekijoiden perehdytykseen toi-

votaan panostamista enemmaén. Tyontekijoiden hyva perehdytys edesauttaa sujuvaa
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tyonaloittamista sekéd ennaltachkdisee ongelmatilanteita. Havaintojen mukaan pereh-
dytys on kattava ja perehdytysmateriaalit ovat hyvid, mutta tyontekijoiden toiveita
kuunnellen suosituksena on materiaalien ldpikdynti esimerkiksi useamman tyontekijan
avulla, jolloin he pystyisivét kertomaan, jos jotain oleellista puuttuisi materiaalista, ja
jos jotain tiettyd asiaa pitdisi tulevaisuudessa kokemuksen perusteella painottaa enem-
mén. Tamén lisdksi perehdytyshetkelld pidettéisiin huoli siitd, ettd perehdytettiva saa
riittdvasti perusteluja siitd, miksi jokin asia tehdddn ndin. Hyvin perusteltu ohje auttaa

asian sisdistadmisessa.

Tauot. Kyselyn ohella myds havaintojen kautta on tullut huomautuksia tauoista, joita
tyontekijit ovat toivoneet siséllytettdviksi tihdn tyohon. Ensimméinen huomautus tau-
oista on niiden pituus ja sen venyminen. Taukoihin toivotaan muutaman minuutin li-
sdaikaa etenkin pidempiné péivini, joihin ei ruokatuntia kuulu mukaan. Tita perustel-
tiin silld, ettd ehtisi paremmin syomaén eviét ja ndin ollen jaksaisi vuorossa paremmin.
Toinen huomautus tuli muiden osastojen taukokdytdnndistd. Aiheesta puhunut tyonte-
kija kokee epdoikeudenmukaiseksi sen, miten kassaosastolla tauolla vietettyd aikaa
seurataan tarkemmin kuin muiden osastojen tyontekijéiden taukoja. Kolmas huomau-
tus tuli taukojen venymisestd, joka ndkyy muiden taukojen mydhistymisend. Toisi-
naan etenkin kiireisind aikoina kahvittaja voi olla myohédssd ymmarrettdvistd syistd,
mutta toisinaan mydhéssd oleminen johtuu puhtaasti siitd, ettd jotkut ovat tauolla huo-
mattavasti pidempéédn kuin mita tauolle on varattu aikaa. Tamai voi toisinaan aloittaa

jatkumon, koska jos yksi tyontekijd on pidempéin tauolla, niin toinenkin haluaa olla.

Tauon pidentdmiseen ei tdssd opinndytetyOssd oteta kantaa, silld se on tydehtosopi-
muksen mukainen, eikd tauon pituudella ole suurta osuutta kyselyn mukaan tydmoti-
vaation kanssa. Kahteen muuhun esille tuotuun asiaan tehddin kuitenkin suosituksia,
jotta kassaosastolla tydmotivaatio ja -viihtyvyys sdilyisi. Ensimmaéinen taukoja kos-
keva suositus liittyy taukojen tasa-arvoisuuteen osastojen vililld. Kassaosaston ohella
my0s muita osastoja suositellaan pitdméén tarkempaa huolta taukojen pituuksista, jotta
eriarvoisuutta osastojen vililld ei tunnettaisi tyontekijoiden keskuudessa. Toinen suo-
situs koskee tauoilta ajoissa palaamista takaisin tyOpisteelle. Tédssd suosituksessa kah-
vittajaa pyydetddn huomauttamaan, jos tauot venyvit sallittua pidemmiksi. Kahvitta-
jan ohella my®0s yleiselld tasolla kassaosaston tydntekijoitd suositellaan pitdméaan huoli

siitd, etteivdt omat tauot veny. Jos edelld mainitut asiat eivdt kuitenkaan auta,
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tyontekijoitd suositellaan kertomaan suoraan palvelupiillikolle tai -vastaaville henki-
16isté, jotka viivistyttdviat muiden taukoja, jos suoraan kyseisille henkiléille ei halua
asiasta huomauttaa. Myd6s esimerkiksi anonyymin lapun jattdminen palvelupééllikon

lokeroon voisi olla mahdollista, jos omalla nimelld ei halua niyttaytya.

Tyo6vuoron tavoitteet. Osa tyontekijoisté pitdvit tydvuorolle asetettavista tavoitteista,
mutta osa — etenkin pidempéadn tydskennelleet — kokevat tavoitteet turhiksi (kuvio 7).
Koska kuitenkin noin kolmasosa pitdé ndistd tavoitteista, niiden poistamista ei suosi-
tella. Tavoitteen ansiosta seké vuoron alussa ettd lopussa saa hyvin keskustelumahdol-
lisuuden pdivén tapahtumista, joita voi tarkastella esimerkiksi tavoitteensa nakokul-

masta.

Suosituksena on tavoitteiden muotoilu yhdessa tyontekijoiden kanssa. Decin ja Ryanin
itsemddrddmisteoria tukee osittain titd suositusta, silld yhteisid tavoitteita yhdessa
suunnitellessa tyontekijdt saavat pohtia oman sisdisen motivaation ldhdettd, ja miten
sitd voisi pdivén aikana hyodyntdi tavoitteellisesti. Yhdessi tyontekijoiden kanssa pal-
veluvastaavat voisivat muotoilla tavoitteita, joita myos pidempéén kassaosastolla ol-
leet haluaisivat toteuttaa. On kuitenkin hyva muistaa pitdé jotkin tavoitteista haasta-
vuustasolla matalana, jotta uudet tyontekijat eivdt koe suurta painetta totutellessaan

uuteen tyopaikkaansa.

9 POHDINTA

Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia Rauman Prisman kassaosastolla tyoskentele-
vien tyomotivaatiota. Tavoitteena oli tehdd toteuttamiskelpoisia suosituksia tyonteki-
joiden tyomotivaation ylldpitamiseksi ja kehittdmiseksi, jotta sekd uudet ettd pidem-

péén tyossi olleet motivoituisivat hyvin tyohonsa.

OpinndytetyOsséd tehdyistd suosituksista keskustellaan toimeksiantajan kanssa. Toi-
meksiantaja paittdd itse, mitd suosituksia ldhdetddn toteuttamaan kdytinndssd, ja

mitkd ovat tarpeellisia. Tarkoituksena on luoda keskustelua tyontekijoiden tarpeista ja
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tuoda ne toimeksiantajan tietoisuuteen. Opinndytetyon aikana kassaosastolla on tapah-
tunut muutoksia ja kehitysideoita organisaation puolesta, joten jo joihinkin suosituk-
siin on voinut 16ytya ratkaisuidea. Opinndytetyd tehtiin kyselyhetken tilanteen perus-

teella, joten sen jdlkeisid muutoksia ei ole huomioitu.

Pédsin opinndytetydn tavoitteisiin mielestdni hyvin, silld teorian pohjalta suunniteltu
ja toteutettu kysely sai osakseen positiivista palautetta itsessddn. Vastausten perus-
teella kartoitettiin tyontekijoiden nykyistd tydmotivaation tilaa ja saatiin esille hyvin
kohtia, joita voisi kehittdd tydomotivaation ylldpitdmiseksi ja kehittdmiseksi. Opinndy-
tetyon jdlkeen toimeksiantajalla on parempi kuva siitd, mita tyontekijét toivovat tyol-

tddn motivaation nikokulmasta.

Valitut tutkimusmenetelmit osoittautuivat hyviksi valinnoiksi. Kvantitatiivisen tutki-
muksen kyselyn avulla saatiin useamman tyontekijan mielipiteet asioista, ja avoimet
kysymykset puolestaan mahdollistivat tyontekijéiden omien kokemusten ja mielipitei-
den esille tuomisen. Kysymyksid suunnitellessa pohdin kysymysten muotoilua, jotta
ne ymmarrettiin halutulla tavalla, sekéd oleellisten asioiden listaa toivottujen tulosten
saamiseksi. Pois jatettiin kaikki kysymykset, jotka vastauksiin liittdmalla riittdisi tun-
nistamaan vastaajan. Ndin pystyttiin takaamaan vastaajien mahdollisuus anonyymei-

hin vastauksiin.

Tutkimus itsessddn oli luotettava, silld vastausten perusteella jokainen uskalsi vastata
haluamallaan tavalla oman mielipiteensd mukaan ilman, ettd kysymykset johdattelivat
vastaajaa vastaamaan halutulla tavalla, tai vastaaja olisi kokenut painostusta vastata
tietylld tavalla. Kyselyssi esille tuodut ongelmat tukevat kyselyn luotettavuuden méa-
rittelyd, silld jos mitddn ongelmia ei olisi tuotu esille, todenndkdisesti kyselyyn ei olisi

vastattu rehellisesti.

Tutkimuksen kompastuskivi oli varmaankin kyselyn ajan médrittely ja tarvittavan vas-
tausprosentin saaminen. Kysely toteutettiin kesdloma-aikana ja pddasiassa sithen vas-
tattiin ty0ajalla, joten lomailevien tyontekijoiden ei odotettu vastaavan kyselyyn. Kun
tyontekijoiden kokonaisméérastd vdhennettiin lomailijat, pdéstiin kuitenkin hyvdin
vastausprosenttiin. Vastausprosentin kohdalla kivin lapi my0s vastauksia ja keskuste-

lin asiasta toimeksiantajan kanssa, ja yhdessd pddsimme sithen lopputulokseen, etti
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vastauksia oli riittdvasti, ja niistd sai hyvin yleistettynd késityksen tyomotivaation ta-

sosta.

Jos tutkimus toistetaan ilman muutoksia, vastaukset todennikdisesti pysyvét samana.
Tavoitteena on kuitenkin tehdd muutos, joten vastaukset olisivat erilaisia seuraavalla
kerralla. Jos kysely toteutetaan toisessa toimipisteessd samalla tavalla, saataisiin esille

kyseisen paikan tilanteen sekd ongelmakohdat.

Tédmidn opinndytetyon aikana sain hyvin kuvan siitd, minkélainen tilanne kassaosas-
tolla tydskentelevien tydmotivaatiossa on, miten sitd voisi itse kehittda, mitkd vaatisi-
vat kehitystd ylemmadltd taholta asti ja mitd eri ratkaisuja tyontekijéat nikevit mahdol-
lisina vaihtoehtoina. Opinndytety0 oli erittdin avaava ja sai minut perehtyméén kun-

nolla tydmotivaation tirkeyteen.
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LIITE 1

Kyselylomake

Prisman kassaosaston
tyomotivaatiokysely

Tervetuloa vastaamaan Prisman kassaosaston tydntekijdiden tydmotivaatioon liittyvaan
kyselyyn.

Kyselyn tarkoituksena on tutkia kassaosastolla tydskentelevien tyéntekijoiden
tydmotivaatiota talld hetkelld ja 16ytdd ideoita, joiden avulla tydmotivaatiota voisi kehittda.
Kysely taytetddn anonyymisti, joten toivomme rehellisid vastauksia ja mielipiteita
kysymyksiin liittyen, jotta kehittdmisen tarvetta osataan tulkita oikein. Jokainen vastaus ja
mielipide on tarked tutkimuksen onnistumiseksi. Kysely on osa opinndytetydtani, jossa
tutkitaan tybmotivaatiota Rauman Prisman kassaosaston avulla.

Kyselyn vastaamiseen kuluu suunnilleen 10-15 minuuttia, ja se voidaan tehdé joko tydajalla
tai halutessaan vapaa-ajalla. Kysely on avoinna 28.6.-12.7. valisena aikana (aikaa jatkettu
25.7. asti).

Kiitos paljon ajastasi ja vastauksistasi!

Minka Viljanen
Satakunnan Ammattikorkeakoulu

inka vi astud i

Huom! Muistathan vetd4 nimesi yli nimilistasta. Kysely tehdd&n anonyymisti, mutta jotta
voidaan seurata vastanneiden maéaras, kdytdssa on perinteinen nimilista. Nimilista
pidetdan peitettynd suljetussa tilassa, ja sita kdytetdan vain kyselyyn vastanneiden
seuraamiseen. Nimilista tuhotaan tietosuojalain mukaisesti kyselyn paatyttya.

*Required

1. lké*

Mark only one oval.

() Alle 20
(2125
() 26-30
(3135
( )+36

2. Kuinka kauan olet tyéskennellyt kaupan alalla? *

Mark only one oval.



3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Rauman Prisman kassaosastolla? *

Mark only one oval.

o
24
s
o

4.  Onko sopimuksesi *
Mark only one oval.

() Osa-aikainen ja vakituinen
(_ ) Osa-aikainen ja maaraaikainen

-

'\____'_\,' Kokoaikainen ja vakituinen

) Kokoaikainen ja madraaikainen

() other

*

5. Koetko Prisman olevan tyopaikkana itsellesi
Mark only one oval.
() Tilapdinen vaihtoehto

() Pysyvdmpi vaihtoehto

Tédsséd osiossa esitetddn kysymyksia liittyen tyGympéristdosi, eli Prisman
. . . kassaosastoon. Tydympéristolla tarkoitetaan téssa kohtaa ei-fyysisid asioita,
Tyoymparlsto kuten tyosi toimenkuvaa, tybaikoja ja tavoitteita.



Kuinka hyvin koet seuraavien vaittamien pitavan paikkaansa? *

Mark only one oval per row.

1. 2.

- - 3. Ensamaa, 4. Osittain 5. Taysin
Taysin Osittain L
) . enkd eri samaa samaa
erl erl - P -
o N mieltd mieltd mielta
mieltéd mieltad
Koen tydymparistoni - - -

) C ) ') e '
erittdin mukavaksi. — — — - —
Piddn tydtehtavidni —_ —_ —_
mielekk&ina. — R — - R
Arvostan tyStani. @) D) ) & )
Arvostan

I I Y I TN
tybpaikkaani. e . — O N
Piddn tydvuoron
alussa valittavista — — o

( D) N

tavoitteista vuoroa O O — O -
varten.
Annan itselleni
tavoitteita tydpéivaa D) ) () @) @D
varten.
Annan itselleni
tavoitteita pidemmalle () D D) ) D

aikavilille.

7. Kuinka paljon tybtunteja teet keskimaarin viikossa? *

Mark only one oval.

(D alle 10h

( )11-20h
() 21-29h
p
M

) +30h

8. Oletko tyytyvainen tydtuntiensi maaraan? *

Mark only one oval.

C D kylla
C) En



9. Miten toimenkuvaasi saisi miellekkaammaksi?

Onko sinulla mahdollisesti ideoita siitd, miten esimerkiksi tybtehtévidsi saisi kehitettyad tydomotivaatiosi
parantamiseksi?

Tassa osiossa keskitytdan tyoyhteisGon. Tavoitteena on tutkia, miten itse koet
. . tydyhteisdn, siihen kuulumisen, sen tarkeyden seka tyokaveriem merkityksen
Tybyhteisd tyémotivaatioosi liittyen.

10. Kuinka hyvin koet seuraavien vaitteiden pitavan paikkaansa? *

Mark only one oval per row.

1. 2 I o
Tévsin Osittain 3. En samaa, 4. Osittain 5. Taysin
gri eri enka eri samaa samaa
mielta mielta mieltd mieltd mieltd
Tybyhteisomme on O — ) ) —
erittdin mukava. - — — — —
Koen kuuluvani S — — — ~—
tydyhteisdén. — — — —
Tybyhteiso on tarked ) — N _/—\ ~
osa tydeldmaani. \'—’ e R — —
Tydyhteisolld on suuri
H " TR ' Ty '
merkitys / / -/ -/ _/
tyémotivaatiooni.
Tyékaverini piristavat — — ) — ~
kS ) S e y L S

tyopéivaani.

11. Halutessasi voit jattda vapaan sanan tydyhteisdsta ja miten sité mielestasi voisi
parantaa tyomotivaatiosi kasvattamiseksi.

Tédssd osiossa keskitytdan tydmotivaatioosi. Tydomotivaatio on jokaisella

Tyémotivaatio yksiléllinen, ja siihen vaikuttavat useat eri tekijat.



12.  Miké sinua motivoi tydssasi? Voit valita useamman vaihtoehdon. *

Tick all that apply.

|| Asiakkaat

|| Tyokaverit

|_| Halu kehittyd asiakaspalvelijana
|| Tyokokemuksen saaminen

|| Halu oppia uutta alalla

|| Palkka

|| Tydsuhde-edut

|| Tunnustuksen saaminen

Other: :l

13. Kuinka koet tydmotivaatiosi vaikuttavan asiakaspalveluusi? *

Mark only one oval per row.

1. 2. 3. En N L
- L 4. Osittain 5. Taysin
Taysin Osittain samaa,
. - . samaa samaa
eri eri enka eri L .
I o . mieltd mielid
mielta mieltd mielta
Tyémotivaationi
vaikuttaa suoraan D D D @D D,
asiakaspalveluuni.
Palvelen asiakkaita eri
tavalla ollessani — — — —
e - @) - ) )
tyytymaton johonkin
asiaan.
Palvelen asiakkaita
paremmin ollessani D) D) ) D (D

motivoitunut tydhoni.

Tybmotivaatiollani ja
asiakaspalvelutaidoillani () O ) D)
ei ole yhteytta.

I

-

I
\_z

Palkkapaivéna (tai
muuna
palkitsemishetkend)
motivoidun parempaan
asiakaspalveluun.

T
A A

0
9
O
9




14. Mita ja miten haluat kehittad motivointia tyopaikalla? *

Voit vapaasti kertoa ideoistasi tyémotivaation kehittamiseksi tydpaikalla. Onko mielessési esimerkiksi
hyva idea tyokaveriesi motivoimiseksi?

15. Mitka asiat heikentavat motivaatiotasi? *

Voit vapaasti kertoa tydmotivaatiotasi heikentavia tekijoita. Tekijat voivat liittya joko omaan, tydkaverien
tai organisaation toimintaan, joilla on vaikutus omaan toimintaasi. Mika on se asia, jota muuttamalla
sinulla olisi parempi motivaatio tehda t6ita?

Tassd osiossa puhutaan palautteesta ja palkitsemisesta. Pantaminen ja
saaminen on tirkeda tybyhteistssa. Positiivisella palautteella palkitaan
tyontekijda onnistumisista, ja korjaavalla palautteella pyritdéan etsiméan uutta
. . toimintatapaa rohkaisevasti. Palkitseminen puoclestaan on oleellinen osa
palkltsemlnen tyontekoa, silla harva meista toita tekisikdan ilman minkdanlaista palkkiota.

Palaute ja



16.

Kuinka hyvin koet seuraavien vaitteiden pitdvan paikkaansa? *

Mark only one oval per row.

1. 2.
L o 3. En samaa, 4. Osittain 5. Taysin
Taysin Osittain .
) ) enka eri samaa samaa
eri eri o o e
N o mielta mieltd mielta
mielta mieltad
Palautteen saaminen - — . —
on mielestani tarkeaa. O — -, — O
Saatu palaute motivoi
itsedni parempaan f__) ) ) ) )
tulokseen.
Saan palautetta vain
sovituissa tilanteissa — — — —
: _/ O (- '\_,) /
(esim.
kehityskestustelu).
Saan palautetta
spontaanisti (esim.
ohi kulkiessa tai ) @) D D) D
tydvuoroon tullessa
tai lahtiessd).
Saan riittavasti
positiivista palautetta — )
yBstani O O O -, -
tydkavereiltani.
Saan riittavasti
positiivista palautetta () O @D D) )
palvelup&allikélta.
Saan riittavasti
kehittdvaa palautetta ) ,—:) N ,—) —
tybstani R— — — L —
tydkavereiltani.
Saan riittavasti
kehittavad palautetta () @D D D D
palvelup&allikélta.
Haluan antaa
mielellani palautetta ) ) ) ) )

muille.




17. Kuinka usein annat palautetta muille? *

Jaako palautteesi antaminen kenties vain ajatukseksi, vai tuleeko sinun oikeasti annettua palautetta
muille?

Mark only one oval.

\_\ En anna palautetta muille

() Paivittdin aktiivisesti

(") Jokunen kerta viikossa

(") Muutaman kerran kuukaudessa

\_\ Silloin, kun koen palautteen antamisen tarpeelliseksi.

\_\ Other:

18. Missa tilanteissa annat palautetta muille? *

Tick all that apply.

| | Onnistumisissa (esim. asiakastilanteissa)
| | Korjatessasi tybntekijan toimia (esim. tiedat tehokkaamman tavan hoitaa asian)

|| Muiden antaessa palautetta (esim. muut kehuvat tydkaveriasi ja liityt mukaan
kehumaan)

|| Halutessasi piristaa tydkaveria.
| | Ottaessasi paivan tavoitteeksi antaa palautetta muille.

| | Saatuasi itse palautetta (esim. saat kehittévaa palautetia ja annat samasta aiheesta
palautetta tydkaverillesi)

Other: _|

19. Minkalaisesta palautteesta koet hyotyvasi? *

Tick all that apply.

|| Positiivisesta

|| Kehittavasta

|| Konkreettisesta tai havainnollistavasta

| | Tilannekohtaisesta (osataan liitt4a palaute tiettyyn tapahtumaan)

|| Yleisestd (esim. pidemmalla aikavalilld tapahtuneista asioista yhteispalaute)
|| Yhteisesta palautteesta tyokaverien kanssa

J Henkilokohtaisesta palautteesta

Other: ‘



20. Milla tavalla haluaisit tulla palkituksi tyonteosta? *

Tick all that apply.

| | Palautteen saaminen
|| Tunnustuksen saaminen onnistumisista
|| Rahapalkkio

|_| Tydsuhde-etujen lisdaminen

Other: _l

21. Kuinka asettelisit palautteen antajan tarkeyden seuraavien henkildiden kesken?
Mark only one oval per row.

Tarkein palautteen antaja 2. tarkein 3. tarkein 4. tarkein

Palvelupaallikks D ) @ )
Palveluvastaava D @ D) D)
Tydkaverit (D @) @) )
Asiakas O o O O

Lopuksi voit jattda vapaan sanan liittyen tahan kyselyyn. Voit esimerkiksi kirjata tdhan
omia ajatuksiasi tydmotivaatiosta, sen tarkeydestd, sen yllapitamisesta ja

Lopuksi kehittdmisestd. Jos mieleesi nousi jokin edeltédviin kysymyksiin liittyvé ajatus etké jaksa
palata takaisin etsimaan kysymysta, voit jakaa ajatuksesi tassa!

22. Vapaasana
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