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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee henkilokierron vaikutusta motivaatioon. Tavoitteena
oli selvittda, milla tavoin henkildkierto vaikuttaa tydntekijoiden motivaatioon.
Tomeksiantajan pyynndsté tutkin myos, miten motivaatio vaikuttaa Great Place to
Work —tuloksiin. Toimeksiantajayrityksena toimi Alko Oy.

Teoriaosuudessa kaydaan lapi henkilokiertoa ja motivaatiota kasitteina.
Tietoperustana on kaytetty kirjallisuutta liittyen motivaatioon, tyotyytyvéisyyteen
ja henkildkiertoon. Tietoperustassa on kéytetty niin kotimaisia kuin ulkomaisiakin
l&hteitd.

Empiirisessé osuudessa tutkitaan, miten tyontekijéiden motivaatio on muuttunut
henkilokierron johdosta. Tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuksena kayttéen
teemahaastattelua tutkimusmenetelména. Haastatteluun valittiin seitseman Paijat-
Héameen Alkojen tyontekijad. Haastattelun teemoina olivat kiinnostus
henkilokiertoon, ilmapiiri ja kehittyminen. Naiden jélkeen tulee haastattelujen
analysoinnit, johtopaatokset ja kehitysehdotukset toimeksiantajayritykselle.

Tutkimuksen tuloksena saatiin tietoa henkildstén motivaatiosta ja siihen
vaikuttavista tekijoista toimeksiantajalle. Tietoa voidaan hyddyntaa jatkossa
mietittdessd henkildkiertoa ja sen vaikutuksia tydntekijoiden motivaatioon.
Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, etta henkilékierrolla on positiivista
vaikutusta tydmotivaatioon ja Paijat-Hameen tyontekijoiden Great Place to Work
-vastaukset olivat parantuneet muun muassa henkilokierron johdosta.

Asiasanat: henkilokierto, motivaatio, Alko, Great Place to Work
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ABSTRACT

This thesis studies staff rotation and its effects on motivation. The aim of this
thesis was to investigate how staff rotation effects staff’s motivation and how this
is shown in results Great Place to Work research. This study was conducted in
Alko Oy in Paijat-Hame.

The theoretical part of the thesis defines the concept of staff rotation and
motivation. This part is based on literature discussing motivation, job satisfaction
and staff rotation.

The empirical part studies how the staff’s motivation has changed as a
consequence of staff rotation. The study was mainly qualitative and based on
theme interviews among the members staff at Alko Oy in Péijat-Hame. Seven
staff members were interviewed. Th themes for the interviews were staff rotation,
atmosphere and learning. The interviews were analysed to draw conclusions and
the present development ideas for the case company.

As a results, the study provides information about staff motivation for the case
company. This information will be usefull in future if the company is planning
staff rotation. The information is also helpful when considering the effects of staff
rotation on the staff’s motivation. Finally based on results, it can be concluded
that staff rotation has positive effects on work motivation and Great Place to Work
study were better due to a staff rotation.

Keywords: staff rotation, motivation, Alko Oy, Great Place to Work



SISALLYS

JOHDANTO
1.1 Opinndytetyon tavoitteet ja tutkimusongelmat
1.2 Opinnaytetyon rakenne

HENKILOKIERTO

2.1 Henkilokierto ké&sitteena

2.2 Henkilokierron muodot

2.3 Henkilokierto ja muutos

2.4 Osaaminen ja oppiminen

2.5 Muutos ja oppiminen

2.6 Henkilokierron hyddyntdminen
MOTIVAATIO

3.1 Motivaatio késitteend

3.2 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio
3.3 Tydmotivaatio

3.4 Motivoitunut tiimi

3.5 Sisdltoteoriat

3.6 Prosessiteoriat

3.7 Motivaatio ja Alko

MOTIVAATIOTUTKIMUS

4.1 Tutkimusorganisaatio
4.2 Tutkimusmenetelmat
4.3 Tutkimusaineisto

4.4 Tulosten luotettavuus

TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Vastaajien taustatiedot ja motivaation taso
5.2 Haastattelu
521 Kiinnostus henkildkiertoon

522 Tydilmapiiri
5.2.3 Kehittyminen ja oppiminen
5.3 Great Place to Work -tulokset

JOHTOPAATOKSET
YHTEENVETO

N

© 0 o o1 o B~ b

10
10
11
12
13
14
17
19

20
20
22
23
25

27
27
32
33
34
34
37

41
44



LAHTEET

LITTEET

46

48



1 JOHDANTO

Henkildkierto on yksi osaamisen kehittdmisen véline. Monet organisaatiot
kayttavat henkilokiertoa henkiloston kehittdmiskeinona. Henkilokiertoa on

monenlaista ja se kehittd4 henkilostod monilla eri osa-alueilla.

Henkildkierrolla tarkoitetaan suunnitelmallista henkildston kehittamisen
menetelm&&. Henkilo siirtyy omalla palkallaan toiseen tehtavaan. Henkilokierron
lahtokohtana tulisi olla keskusteluissa tullut ilmi kehittymisen tarve ja — halu
kehittymiselle. Henkilokierron tarkoituksena on kehittd4 henkildston ammatillista
kasvua. (Henkilokierto-opas 2001, 7.) Henkilokierto tuo mukanaan muutoksia,
joihin ihmiset suhtautuvat eri tavoin. Muutos voi tuntua pelottavalta, jannittavalta
tai jopa kiehtovalta. Organisaatioiden tulee valmistautua muutoksiin ja tukea

henkildst6d muutosten aikana.

Henkilokierrolla voidaan pyrkia lissdméan henkildston motivaatiota. Tyontekijat
motivoituvat yleensd selkeistd tavotteista ja toiminnasta. Henkildstod tulee
motivoida heidén kykyjaan ja taitojaan kehittamalld. (Liukkonen, Jaakkola &
Suvanto 2002, 226.)

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimusongelmat

Taman opinnaytetyon tarkoitus on selvittdd henkilokierron vaikutusta
motivaatioon. Tutkimuksen tavoitteena on saada luotettavia tuloksia
henkilokierron vaikutuksesta motivaatioon, ja miten se nékyy Great Place to Work
-tutkimuksen tuloksissa toimeksiantajayrityksen Paijat-Hameen alueella.
Tavoitteena on luoda toimeksiantajayritykselle katsaus henkilokierron
vaikutuksista motivaatioon ja miten henkildkierron johdosta muuttunut motivaatio
on vaikuttanut Great Place to Work -tukimustuloksiin. Tyd on rajattu

kohdeorganisaation Paijat-Hameen alueen henkilostoa koskevaksi.

Opinnaytetyon aihe syntyi Alko Oy:n Paijat-Hameen aluepaallikon Tapio
Lampisen kanssa kaydyssa neuvottelussa ja omasta tyokokemuksesta Alko
Oy:ssa. Paijat-Hameen Alkoissa tehtiin vuonna 2013 henkilokierto ja talléin moni
tyontekija vaihtoi myymaélésta toiseen. Alko on ollut mukana Great Place to Work

-tutkimuksessa. Alkolla oli tavoitteena olla Suomen paras tyépaikka vuoteen 2016



mennessé ja tdméa saavuttettiin etukdteen. Néen tarpeelliseksi tutkia, miten
henkilostomuutokset vaikuttavat henkilostén motivaatioon ja miten tama
vaikuttaa Great Place to Work -tutkimuksen tuloksiin.

Tutkimusogelma:
Miten henkildkierto vaikuttaa motivaatioon?
Alakysymykset

1.  Mitka tekijat vaikuttavat motivaation syntyyn?
2. Motivaation vaikutus Great Place to Work-tutkimuksen tuloksiin?

1.2 Opinndytetyon rakenne

Taman opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kerron henkilokierrosta ja
motivaatiosta kasitteind. Empiirisessdosuudessa tutkin Alkon henkildston
motivoituneisuutta kvantitatiivisella menetelmallg, kyselylomakkeella. Kaytan
kvalitatiivista menetelmé&é tutkiessani, miten henkilokierto vaikuttaa motivaatioon
ja miten motivaatio vaikuttaa Great Place to Work -tutkimuksen tuloksiin.
Haastattelussa kaytén teemahaastattelua, koska se sopii parhaiten tutkimuksen

tavoitteisiin.

Opinnaytety6 koostuu seitsemasté luvusta. Johdannossa kerron opinnaytetyon
taustat, tavoitteet, tutkimskysymykset, tietoperustan ja tutkimusmenetelmat.
Opinnaytetyon teoriaosuus on toisessa ja kolmannessa luvussa. Teoriaosuudessa
kayn lapi henkilokiertoa ja motivaatioa. Neljdnnessé luvussa kerron
tutkimusorganisaatiosta, tutkimusmenetelmista ja aineistosta. Luvun lopussa
kerron tyon luotettavuudesta. Empiirisessdosuudessa kerron tutkimuksen tulokset

ja johtopaatdkset. Viimeisessa luvussa kerron, miten opinndytetyd onnistui.



KUVIO 1. Opinnaytetyon tutkimuksen rakenne

Kuvio 1 kuvaa opinndytetydn empiirisenosan rakennetta. Tutkimusongelmiin
vastataan teoreettisessa viitekehyksessa tutkimalla, mita henkilokierto ja
motivaatio ovat. Tutkimusogelmiin saadaan vastauksia myos
tutkimusmenetelmillg, jotka ovat kyselylomake ja haastattelu. Empiirisenosuuden

lopussa ovat tutkimuksen tulokset, analysoinnit ja johtopéaatokset.



2 HENKILOKIERTO

Henkilokierto on henkildston kehittamistd, jossa henkild vaihtaa organisaation
sisélla tyopaikkaansa toiseen. Henkildkierto kutsutaan myds nimilla tyokierto ja
tehtavien vaihto. Opinndytetyossani kdytan henkilokierto -nimiketta kuvaamaan
juuri tata kehittdmismenetelmaa. Tassa luvussa kerron, mité henkilokierto
tarkoittaa ja sen eri muodoista. Luvun lopussa kéyn lapi henkilokiertoa muutoksen
ja oppimisen kauttta. Kerron mygs, miten henkilokiertoa voidaan hyddyntéa.

2.1 Henkilokierto kasitteena

Henkilokierrolla tarkoitetaan suunnitelmallista henkilostén kehittdmisen
menetelm&a. Tassd menetelméssa henkild siirtyy vapaaehtoisesti omalla
palkallaan toiseen tehtavaédn. Sen lahtékohtana tulisi olla keskusteluissa tullut ilmi
kehittymisen tarve ja — halu. Henkilokierron tarkoituksena on kehittdd henkiloston
ammatillista kasvua. Se tukee myds vertailuoppimista ja verkottumista.
Henkilokierto on henkilpoliittinen véline tyonantajalle. Se voi lis&ta tyon
Kiinnostavuutta rekrytoinnissa ja yrityksen kehittdessa henkilostoa

Kilpailukykyiseksi toimintaymparistéssaan. (Henkilokierto-opas 2001, 7-8.)

Henkildkierto organisaation

Lannalta: HenKkilokierto tyontekijéin

kannalta:

* Henkilokierto on tehokas

henkiloston kehittajani. * Henkilokierto antaa

mahdollisuuden kiayttdd omia

* Tyontekijit saavat kehittida LSO S )

toimintamallejaan ja oppia uusia

aioita. * Henkildkierto vaatii

itseluottamusta.

* Henkilostokiertoon ldhteville ja

mahdollisesti tulevalle * Henkilokierto edistaa

tyontekijélle tulee asettaa selvit muutosvalmiutta.
tavoitteet. .. .
* Henkilokierto antaa uusia
kontakteja.
\ | *Henkilokierto lisda
\\\ / motivaatiota.

KUVIO 2. Henkilokierto organisaation ja tyontekijan kannalta.



Kuviossa 2 nahdaén henkilokierto organisaation ja tyontekijan kannalta.
Henkilokierto on erittéin tehokas henkiloston kehittdjand. Tyontekijat saavat
kehittad toimintatapojaan henkilokierron aikana. Henkilokiertoon lahtevélle tulee
asettaa selvat tavoitteet ennen henkilokiertoon lahtod. Henkilokierto edistaa
tyontekijan muutosvalmiutta ja se antaa uusia, mahdollisesti hyodyllisia
kontakteja. Henkilokierto lisaa tyontekijan motivaatiota. (Henkilokierto-opas
2001, 10-11.)

2.2 Henkilokierron muodot

Henkildkierrolla on monia muotoja. Henkildkierto voi tapahtua sisdisesti tai
ulkoisesti. Se voi olla yksipuolista, vastavuoroista tai ketjuuntunutta.
Henkilokierto voi olla my6s projektiin sidottua tai avointa. Henkilokierron
periaatteena kuitenkin on tarkoituksenmukaisuus. (Henkilokierto-opas 2001.)

Sisaiselld henkilokierrolla voidaan helposti hoitaa sijaisuuksia tai liséta
tydvoimaa, se voi lisaté virastojen valista yhteistyota. Sisainen henkilokierto
tarjoaa henkildstolle vaihtelua ja oppimista. Ulkoisessa henkilokierrossa henkild
hakee paikkaa toisesta organisaatiosta. Tall6in henkild tydskentelee kuitenkin

omalla palkallaan ja omin lomaeduin. (Henkilokierto-opas 2001.)

Yksipuolisella henkilokierrolla tarkoitetaan sitd, etta kiertoon lahtevén paikalle ei
tule ketdan toista. Henkilokierto ei siis velvoita, ettd vastaanottavasta
organisaatiosta loytyisi joku tilalle. Vastavuoroisessa henkilokierrossa kaksi

tyontekijad vaihtaa toita keskenaan. (Henkilokierto-opas 2001.)

Ketjuuntuneesta henkilokierrosta puhutaan silloin, kun kierrossa on mukana
monta yritystd. Kierto voi olla myds ketju yrityksen sisélla. Projektiin sidottu
henkilokierto tarkoittaa sitd, ettd yritys voi saada tiettyyn tehtavaan henkilon, jolla

on tarvittavaa asiantuntevuutta. (Henkilokierto-opas 2001.)

2.3 Henkilokierto ja muutos

Ihmisilla on tapana valtelld muutosta, koska se voi tuntua uhkaavalta ja vieraalta.

Muutos yleensd tarkoittaa sitd, ettd tutuksi tulleet tehtdavat tulisi tehda uudella



tavalla, ehké sellaisella, jota yksilo ei hallitse. Muutos voi tuntua vaikealta, koska
turvallisempaa on tehd4 asiat totutulla tavalla. Muutoksiin liittyy usein myos riski.
Uudet toimintatavat eivét ehké toimikaan suunnitellusti ja joudutaankin
palaamaan vanhaan. On erittdin ymmarrettavas, ettd ihmiset kokevat
muutospelkoa. Muutos voi tuoda epdvarmuutta ja epétietoisuuttaa omasta roolista
tyoyhteisdssa. Muutoksen aikana omat vastuut ja muiden odotukset voivat olla
kateissa. (Ruohotie & Honka 1999, 141-142.)

Ty0Oeldamassa pyritadan jatkuvasti kehittdméan ja luomaan uusia taitoja. T&méa
nakyy yrityksen rakenteessa ja tyon siséllossé. Oppimisen ja kehittdmisen halu
taytyy tulla tyontekijasta itsestédan eikd ulkopuolisen painostuksesta. Jos tyontekijé
on sitonut oman ammattitaitonsa yhteen organisaation kanssa liian tiukasti, han
todennakdisesti tuntee kaikenlaisen muutoksen uhkana. (Henkilokierto-opas,
2001.)

Muutosvalmiutta edistéé se, ettd henkildkierto tarjoaa tyontekijélle turvallisen
mahdollisuuden kehitt&a itseddn ja ammattitaitoaan. Talldin henkild voi luottaa
omiin taitoihinsa myds yrityksen ulkopuolella. Niin sanotusti henkilon
turvallisuuden painopiste siirtyy itseensa eika endé ulkoisiin rakenteisiin.
Tyo6nantajalla on vastuu, ettéd opittuja taitoja voidaan kéyttda muuallakin kuin vain

tietyssa organisaatiossa. (Henkilokierto-opas, 2001.)

2.4 Osaaminen ja oppiminen

Tana paivéana jokaisen ihmisen priorisoinnin karjessa tulisi olla oman osaamisen
kehittdminen. Tama osaamisen kehittdminen ei valttdmatta tarkoita pelkkia
koulutuksia vaan valtaosa kehittamistoimista voi tapahtua mentoroinnilla,
kehityskeskusteluilla ja henkildkierrolla. Osaamista on sekd ammattitaito etta taito
toimia yhdessé tyokavereiden, asiakkaiden ja muiden yhteistydkumppaneiden
kanssa. (Jabe 2012, 74.)

Ihmiselld itsensa toteuttamisen tarve perustuu haluun olla parempi, kokeilun
intohimoon ja haluun 16ytaa uusia kykyja ja puolia. Se perustuu myés nautintoon,
jota saadaan alyllisista haasteista, uuden oppimisesta ja itsensa kehittdmisesta.
(Rauramo 2012, 145.)



Organisaatioiden, yksiloiden ja yhteiskunnan kilpailukyky perustuu hyvin paljon
osaamiseen. Jatkuva uuden tiedon luominen luo yrityksille haasteita. On osattava
ennakoida tulevaa, jotta pystyttaisiin kehittdmaan tydpaikan osaamista. Yksilon
oman osaamisen yllapitdminen on erittain tarkeda tydmarkkinoilla, jottei hén jaa
muuttuvan yhteiskunnan jalkoihin. Pitdméall& huolta omasta osaamisesta ja siitd,
ettd se vastaa nykytyoeldman ja tulevaisuuden haasteita, tydllistyminen on
todennakdista. (Rauramo 2012, 146.)

Tyoyhteisoll& on suuri rooli, kun kehitetdén ja sovelletaan osaamista. Se, kuinka
voimakas kasvuorientoitunut ilmapiiri ja oppimista tukeva kulttuuri yrityksessa
on, vaikuttaa siihen, misséd maéarin kehittdminen saa aikaan kayttaytymistason
muutoksia. (Ruohotie & Honka 1999, 128.)

Oppimista tukevassa yrityksessa

e jokainen tyontekija on vastuussa omasta tietojen ja taitojen uusintamisesta

e tyOyhteisod tukee osaamisen kehitdmisté ja oppimista

o yritykselld on kaytdssé toimivat jarjestelmat

e tyOyhteisdlle innovatiivisuuteen ja Kilpailuun kannustaminen on yksi
prioriteetti

o yrityksen kaikilla tyontekijoilla on yhtendinen késitys siitd, ettd oppiminen

on tarkeéé ja se on jokapaivaista (Ruohotie & Honka 1999, 128-129).

Tyon tuloksellisuuden kannalta on térkeéa, ettd henkildstolla on mahdollisuus itse
vaikuttaa omaan tyon kehittdmiseen ja tydymparistoonsa. Henkiloston tulisi
hallita tydssa tarvittavien koneiden, laitteiden ja muiden tyévalineiden kéytto.
Ammattitaitoinen, osaamista tukeva ja oikeudenmukainen johto, joka nauttii
tyontekijoidensa luottamusta, tukee yksildiden ja koko organisaation osaamista ja
oppimista. (Rauramo 2012, 156-157.) Oppimisella ei vélttdmatta tarkoiteta
muutosta. Oppiminen voi tarkoittaa pysyvyyden korostamista ja olemassa olevan
séilyttamista. Yrityksissa tapahtuva oppiminen usein perustuu juuri rutiinien
séilyttamiseen ja pysyvyyden korostamiseen. Oppiminen on talléin vanhaa

uusintavaa eiké niinkaan tarkoita muutosta. (Ruohotie 1998, 14.)



Yritykset, jotka haluavat kehittya ja joiden ongelmat ovat monimutkaisia,
tarvitsevat valmiuksia tuottaa uudenlaisia ajattelu- ja toimintamalleja. Tallgin ei
vanhaa uusintavasta oppimisesta ole hyotya vaan toimintaa tulee tarkastella
itsearvioivasti. Yrityksen tulee kehittd4 uusia vélineita ja vaikuttaa
toimintaymparistoon. Talla tarkoitetaan uudistavaa oppimista. Uudistava
oppiminen ei tapahdu kokemusperaisesti vaan ohjatusti ja tietoisesti. (Ruohotie
1998, 14-15.)

2.5 Muutos ja oppiminen

Ty0 on tarked oppimisen lahde tyontekijalle. Tyontekijan tulee ymmartaa syyt
tyossa tapahtuville muutoksille, ja mitd néissa tilanteissa tulisi oppia. Usein
oppiminen organisaatioissa ymmaérretaan valmiiden tyotapojen sisaistamisend,
vaikka nykyinen tyoelama vaatii syvempad nakemysta oppimisesta.
(Tyoterveyslaitos 2011.)

Yritys ei voi oppia ilman yksiloitd. Oppiminen on siis yksilgissé tapahtuva
muutos, joka vaikuttaa yritykseen. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, ettei
yrityksell& olisi mitdan osuutta oppimiseen, vaan yksilo voi tarvita yrityksen
suomia suhteita ja valineistoéd paastakseen oppimaan. Yritys ja yksilon oppiminen
ovat sidoksissa toisiinsa. (Ruohotie 1998, 136.) Organisaatioiden tulee panostaa
henkiléstén hyvinvointiin. Kun henkildstd voi hyvin, se pystyy antamaan
innovatiivisen panoksen yrityksen kehittamiseen. (Liukkonen, Jaakkola &
Suvanto 2002, 69.)

Oppiminen on muutosta. Kun luodaan tietoa, yritys saa lisdé elinvoimaa itselleen
ja ndin se voi erottua kilpailijoistaan. Kun yritys haluaa muutosta toimintaansa,
sen taytyy pystya koordinoimaan yksildiden tiedonluomisen toiminnot,
henkiloston tulee olla sitoutuneita yrityksen tehtdvaén ja uudet taidot ja patevyys
edistavat muutosprosessia eteenpdin. Jos néista tekijoista puuttuu edes yksi,

tarkoittaa tdma, ettd oppiminen on lamaantunut. (Ruohotie 1998, 136-137.)

Ruohotien mukaan ihmisen ajattelutapa voi koitua muutoksen esteeksi. Ihminen
pyrkii pysyméaén uskollisena omille perusteluilleen ja paatelmiin. Han parhaansa

mukaan valttaa niiden objektiivista testaamista. Ihminen pyrkii suunnittelemaan



toimintaansa niin, ettd han pystyy hallitsemaan tilannetta. Negatiivisia tunteita
pyritadan vélttdmaan. (Ruohotie 1998, 138.)

Nykyadn yrityksissa muutokset tapahtuvat ruohonjuuritasolla. Yritysten ja
yksildiden on osattava reagoida muutoksiin kaytannossa. Nykypaivan yritykset
ovat sitoutuneita muutokseen. Johtajien tehtdvand muutoksessa on henkiléstoon
kuuluvien yksiléiden tiedon suuntaaminen oikein ja antaa oppimiselle merkitys.
Yrityksille henkiloston kokemukset ja tieto ovat erittéin kova kilpailukeino.
(Ruohotie 1998, 139.)

Johdon ja tyontekijoiden valinen kommunikointi ja vuorovaikutus ovat suuri
oppimishaaste muutostilanteissa. Toiset oppimishaasteet ovat uusien palveluiden
ja tuotteiden kehittdminen ja asiakaslahtoisyys. Asiakasléhtoisyys tarkoittaa
asiakastuntemusta ja yhteistyoté asiakkaiden kanssa. (Tyoterveyslaitos 2011)

2.6 Henkilokierron hyddyntdminen

Henkilon ollessa kierrossa tulee henkilon olla séanndllisesti yhteydessé
esimieheen ja tydkaverehinsa. Henkilon on hyva olla ajan tasalla, mité yrityksessa
tapahtuu silla aikaa, kun hén on poissa. Esimiehen tulee viestitt&da positiivista
suhtautumista ennen kiertoon laht64, sen aikana ja sen paattyessa. (Henkilokierto-
opas 2001.)

Kierrosta palaavan tulisi paasta kierron jalkeen kehityskeskusteluun
mahdollisimman pian, jotteivat uudet asiat paése unohtumaan. Kierron jalkeen
Kierrossa olleen henkildn tulisi tehdd raportti kiertoajastaan. Raportti tulisi antaa
ainakin esimiehelle ja koulutus- tai kehittdmisvastaavalle ja mahdollisesti myds
Kiertopaikan tarjonneelle yritykselle. Raportin laatiminen on helpompaa, jos
Kierrossa oleva tekee kirjauksia sdéanndllisesti kierrossa ollessaan eli pitaa niin

sanottua oppimispéivakirjaa. (Henkilokierto-opas 2001.)

Henkilokierrosta voidaan tehda yksikolle pysyva kehittdmismenetelma, jota
mahdollisesti suunnitellaan ja kehitetdan yhdessé kaikkien tyontekijoiden
mielenmukaisiksi. Esimiehen ja tyontekijoiden kanssa keskustelu
henkilokierrosta lisdd yhdessa oppimista. Hyvin onnistuneen kierron johdosta

kiertoa on helppo suositella muillekin yrityksille. (Henkilokierto-opas 2001.)
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3 MOTIVAATIO

Tassa luvussa kerron motivaatiosta kasitteena, siséiseisté ja ulkoisesta
motivaatiosta. Naiden jalkeen kerron tydmotivaatioista, motivoituneesta tiimisti,

eri motivaatioteorioista. Lopuksi kerron motivaatiosta Alkossa.

3.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatiosana on johdettu latinan kielisesta sanasta movere, joka tarkoittaa
liilkkumista. Nykyaan motivaatio tarkoittaa kayttaytymista virittdvien ja ohjaavien
tekijoiden jarjestelméé. (Ruohotie & Honka 1999, 13.) Jokaisella ihnmiselld on
jonkinlainen kasitys siitd, mika motivaatio on ja miten sitd voidaan edistéa.
Motivaatio vaikuttaa suoraan tai tiedostamatta kayttaytymiseemme. Motivaatiota
on taten valttamatonté tarkastella teoreettisesti, jotta I6ytaisimme lainalaisuuksia
selittdmdan ihmisen toimintaa. Onkin syntynyt yli kolmekymment4 erilaista
teoriaa motivaatiosta. Useimmat ndistd teorioista ovat tosin miniteorioita, joissa
tarkastellaan motivaatiota kapea-alaisesti. (Liukkonen, Kataja & Jaakkola 2006,
10-11.)

Motivaatio on monimutkainen ja dynaaminen prosessi, jossa yhdistyvat ihmisen
tunteenomaiset ja jarkiperéiset tekijat, sosiaalinen ymparistd seka ihmisen oma
persoonallisuus. My®s arvot on otettu motivaatiotutkimuksen kohteeksi viime
aikoina. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 14.)

Motivaatiota voidaan luonnehtia kolmen ominaisuuden avulla. Naméa ovat yksilon
vireys, suunta ja systeemiorientoituminen. Yksilon vireys auttaa ihmista
kayttdytymaan tietylla tavalla. Suunta viittaa siihen, ettd ihmisen kayttaytyminen
on suunnattu jotakin kohti. Systeemiorientoituminen tarkoittaa voimaa, joka
vahvistaa henkildn energian suuntaa. Tai tdmé voima voi saada hanet luopumaan
paamaarasta ja suuntaamaan ponnistuksensa toisaalle. (Ruohotie & Honka 1999,
13; Piekéinen, H. 2013.)

Amotivaatiolla tarkoitetaan motivaation puuttumista. Henkilo kokee tallin
toimintansa taysin ulkoapéin ohjatuksi ja kontrolloiduksi. Motivoitumattomat
ihmiset eivét tunne yhteytta ponnistelujensa ja omien tekojen sek& toiminnan

lopputuloksen valilla mink&énlaista yhteyttd. Ihminen kokee ponnistelun olevan
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aivan turhaa. Tyopaikalla amotivaatio nédkyy vastuun vélttelynd, poissaoloina ja

vastaan hangoittelevana kayttdytymisend. (Liukkonen ym. 2002, 110.)

3.2 Siséinen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jaotella siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen
motivaatio kumpuaa ihmisen psykologisista tarpeista ja arvoista, jotka hédn kokee
henkilokohtaisesti tarkeiksi. Hyvan mielen tuottaminen toiselle voi motivoida
ihmisté. Ulkoinen motivaatio kumpuaa taas ihmisen ulkopuolelta. Tallaisia
motivaattoreita ovat palkkiot ja rangaistukset. (Ldmsa & Hautala 2008, 81.)

Motivaatio vaihtelee eri tilanteissa ja eri aikoina. TAmé& johtuu ihmisen sisdisista
tarpeista, joita voidaan vahvistaa ulkoisilla kannusteilla. Joillekin motivaation
keskeinen lahde on siséinen suoritustarve, eika ulkoinen kannustin motivoi talloin
paljoakaan. (Viitala 2007, 159.)

Sisdisté ja ulkoista motivaatiota ei voida pitaa taysin erillising, vaikka niiden
sisdltd eroaakin huomattavasti toisistaan. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio
pikemminkin tdydentdvat toisiaan. Ulkoinen motivaatio on kestoltaan
lyhytaikaista, kun taas sisainen on yleensa pitk&aikaista. Tasta johtuen sisdiset

palkkiot ovat yleensé tehokkaampia kuin ulkoiset. (Ruohotie 1998, 38-39.)

Ulkoinen motivaatio kumpuaa ihmisen ulkoapain. Ulkoinen motivaatio on
toimintaa, jota tehdddn palkkioiden, pakotteiden tai rangaistusten pelon takia.
Tama ei tyydyta henkilokohtaista itseméaardémis tarvetta, koska toiminta on
voimakkaasti kontrolloitu ulkoapdin eiké ole perdisin ihmisen omista arvoista.
(Liukkonen ym. 2002, 110-111.)

Sisaisestd motivaatiosta johtuva toiminta johtuu ensisijaisesti myonteisista
emotionaalisista kokemuksista, jotka saavat aikaan yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Toimintaan osallistutaan sen itsensé vuoksi eika toiminta ole ulkoapdin
kontrolloitua. Ihmisen autonomian kokemus on erittdin vahva, kun hén on
sisdisesti motivoitunut. Sisdisesti motivoituneen henkilon toiminta tyydyttaa
tiedollisia, suorituksiin tai taiteellisiin elamyksiin liittyvia tarpeita. (Liukkonen
ym. 2002, 113.)
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3.3 Tybdmotivaatio

Ihminen kayttaa tyontekoon noin kolmanneksen péivéstaan eli puolet
vailveillaoloajastaan. Tyo antaa ihmiselle mahdollisuuden toteuttaa itse&én,
ilmenté&& kykyjéén ja osoittaa omaa persoonallisuuttaan. (Asp & Peltonen 1991,
9.) Motivaatio on voima, joka kumpuaa ihmisen sisélté. Se virittdd ihmisen
kayttaytymistd seka yllapitéd sitd. Tyomotivaatio syntyy kolmen tekijan
summasta: tyostd, tydympaéristosta ja tyontekijan persoonallisuudesta. (Viitala
2007, 158.) Tyémotivaatio on sisdisten ja ulkoisten motivaatioiden summa.
(Salmela-Aro & Nurmi 2005, 189.)

Motivaatio on hyvin olennainen osa tydsuoritusta. Motivoitunut tyonteko on
paljon muutakin kuin tehokasta tyontekoa. Motivoitunut ihminen tydskentelee
tehokkaasti, laadukkaasti ja suhtautuu tyhonsé innolla. (Rasila & Pitkonen 2005,
5.) Organisaatiotion johto on kiinnostunut motivaatiosta, koska motivaation avulla
saadaan hyvia tuloksia. Yksilon halu tydskennelld mahdollistaa
tydorganisaatioiden strategianmukaisen toiminnan. (Salmela-Aro & Nurmi 2005,
188.)

Liukkosen mukaan tyopaikoilla voidaan tunnistaa eri motivaatioluokkiin kuuluvia
henkil6itd. Jotkut tyontekijat ovat erittdin motivoituneita tydstaan ja voivat kuulua
tunnistetun saatelyn, integroituneen saatelyn tai jopa sisaisen motivaation
luokkaan. Toisia tyonteko itsesséén ei ole niin kiinnosta vaan tekevat tyotaan
saadakseen toimeentulonsa. Ty6paikoilla voi olla myos tyoéntekijoita, joilla ei ole
motivaatiota lainkaan ja heidan tuottavuus on erittéin alhainen. (Liukkonen ym.
2002, 114.) Tyontekijat, jotka ovat tydhonsa tyytyméattomid, ovat enemman poissa
toistaan kuin tyytyvdiset tyontekijat. Lahjakkaat tyontekijat saavat
palkankorotuksia, mainetta ja ylennysmahdollisuuksia, joten he tekevat tydnsa
hyvin eivétka ole turhaan poissa. (Robbins 1993, 188-189.)

TyoOpaikan motivaatioilmapiiria sdatelemélld voidaan vaikuttaa kaikkiin
motivaatiotyyppeihin. Motivaation taso vaihtelee ajoittain. Esimerkiksi siséisesti
motivoituneen tydntekijan motivaatio voi heilahtaa jopa motivoimattomaksi
henkilokohtaisista syista tai motivoimattoman tyéntekijan motivaatio voi kasvaa

jostain ulkoisesta syysta hetkeksi. Talloin tyonantajalla tulee olla vahva itsetunto
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ja hyvé karsivallisyys. Esimiehen tulee kdyttaa aikaa ja erilaisia tyovalineita
selvittddkseen henkiloston eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia. Téastd on suuri apu
thmisten ymmartamiseksi ja autonomiajatkumon toteutuksessa kohti siséistettya
motivaatiota. (Liukkonen ym. 2002, 114.)

3.4 Motivoitunut tiimi

Hyvin toimivalla tiimilla on korkea sisainen motivaatio. Talloin tyd koetaan
erittain nautinnolliseksi, aika menee nopeasti, tyd sujuu kuin itsestdén ja se tuntuu
Kiinnostavalta ja haasteelliselta. Hyvin toimiva tiimi on jotain paljon enemman
kuin normaali ryhmé. Tyontekijat yltavat koko ajan parempiin saavutuksiin ja
viihtyvat huomattavasti paremmin kuin yksin tehdyssa tyossa. (Liukkonen ym.
2002, 205-216.)

Turhautuneisuuden tunnekin tiimildisille voi olla tuttua, jos tiimissé on paljon
potentiaalia ja kykyjd, mutta tiimin kemiat eivat vain toimi ja energiat eivat vain
riitd. Syrjain vetdytyjat voidaan ottaa takaisin mukaan tiimin henkeen
voimistamalla tiimin toimintaa normaalissa ty0ympéristdssa ja varsinkin silloin,
kun tiimi vieddan toiseen toimintaymparistéon. Talldin pinttyneité ajatuksia
muista tiimin jasenista voidaan vahentda huomattavasti. Uusi toimintaymparisto
antaa mahdollisuuden n&dhdéa ja maaritelld tiimin jasenet uusin silmin.
Toiminnalliset harjoitukset voivat toimia uutena toimintaympéristona, jossa
tiimilla on yhteinen tavoite ja heilld on into selvittia haasteita. Tallaisissa
tilanteissa hiljainenkin kollega voi muutta jarkeilevaksi ja tympea pomo
lempedksi. (Liukkonen ym. 2002, 205-216.)

Jokaisella tiimilla tulee olla johtamistyyli, joka sopii juuri siihen tiimiin. Toisin
sanoen johtajan tarkeinpié asiakkaita ovat hdnen alaisensa. Johtaja, joka haluaa
tiimins& menestyvan ja viihtyvan, kysyy joka pdiva itseltdan, kuinka voisi palvella
henkilostodan vield paremmin. Tiimin autonomian lisddminen liséa sisaistéa
motivaatiota, kun taas kontrollin kiristdminen heikentéé sitd. Hyva johtaja pitaa
henkiloston keskittyneend, eliminoi haittatekijoita ja pitaa toivoa ylla takaiskujen
ja stressin kohdatessa. (Liukkonen ym. 2002, 205-216.)
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Tyontekijat haluavat saada haasteita, tehtavig, joissa voivat kayttaa lahjakkuuttaan

kokonaisvaltaisesti. Tyontekijoille on tarkedd saada palautetta tehdysta tyosta.

Motivaatiota lisad oikeat tyokalut tytpaikalla. Namé lisaavat luovuutta ja
maksimoivat tyon tulokset. Toimivassa tiimissa informaatio toimii

moitteettomasti. S&&nnolliset tiimin yhteiset tapaamiset lisdavét ideoiden

vaihtuvuutta ja lisdavét hyvia tuloksia ja taten motivaatiota. Erittéin hyodyllisia,

motivaatiota edistdvia toimia, ovat kehityskeskustelut, palautteen antojérjestelmat,

ryhmatoiminnalliset tehtdvét ja harjoitukset ja ennen kaikkea omien
vuorovaikutustaitojen kehittdminen. (Liukkonen ym. 2002, 205-216.)

Ruohotien ja Hongan mukaan tiimin motivointiin on kolme keinoa:

1. Painotetaan s&ant6ja. Sanktiot voivat saada aikaan tottelevaisuutta.

Motivaatiolla t&ll6in on vain vahdn yhteyttd suoritettavaan teht&vaan.
Saannoistd voi tulla tavoitteita tarkeampia.

Ulkoiset palkkiot. Jasenyden tuomat palkkiot kuten eldkkeet, lomat ja
sairauskorvaukset motivoivat tiimin jasenid. Yksilon suorituksesta
koituvat palkkioit kuten palkankorotukset motivoivat vastaavasti. Tiimin
johtajalta saatu hyvéksyntd on motivoivaa tyontekijoille, unohtamatta
tiimin muiden jasenten osottamaa sosiaalista hyvéaksyntaa.

Sisdinen motivaatio. Tyontekijoiden motivaatio kasvaa itse tyostd. He
saavat  motivaatiota  tyonsuorituksesta  koituneesta  nautinnosta.
Sisaistdmalla tiimin tavoitteet motivaation taso kasvaa. (Ruohotie &
Honka 1999, 115-116.)

3.5 Sisaltoteoriat

TyOmotivaatioteoriat on usein jaettu sisaltd- ja prosessiteorioihin. Siséltoteoriaa

olen avannut kertomalla kolmen eri henkilon kehittdmista teoriamalleista. Kerron

Maslow’n tarvehierarkiasta, Herzbergin kaksifaktoriteoriasta ja McCellandin

suoritusmotivaatioteoriasta. Sisaltdteoriat selittavat tyotyytyvaisyyden tekijoita.
Sisaltéteorioiden keskeisena kiinnostuksen kohteina ovat tyon sisélto, eli mitka

tyon sisallolliset tekijat motivoivat hyvéaan tyosuoritukseen. (Ldmsa & Hautala

2008, 81.)
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Maslow’n tarvehierarkia

Abraham Maslowin vuonna 1954 esittdméan tarvehierarkian mukaan ihmista
motivoivat erilaiset tarpeet. Nama tarpeet etenevét tarkeysjarjestyksessa

portaittain. Kuvio 3. kuvaa Maslowin tarvehierarkiaa.

Itsensa
toteuttanusen

tarpeet
Arvostuksen tarpeet

arvostus, knnnioitus

Sostaaliset tarpeet
ystavit, hyviksynta

Twvallisuuden tarpeet
varmuus, suojautuminen

Fysiologiset tarpeet

lampo, uni

KUVIO 3 Maslowin tarvehierarkia (Maslow 1954)

Maslowin mukaan ihmisen tarpeet ovat hierarkisesti jarjestaytyneitd. Alempien
tasojen tarpeiden tyydyttamistd Maslow pitéa ylempien tasojen tarpeiden
tyydyttamisen edellytyksend. Alemmilla tasoilla tarpett ovat fysiologisia, kuten
nalan ja janon tarpeita. Ylemmilla tasoilla tarpeet ovat enemmaén psykologisia.
Maslowin mukaan itsensa touttamisen tarve onkin ylimpéna tarvehierarkiassa.
(Liukkonen ym. 2002, 21-22.)

Kun alemman tason tarpeet ovat tyydytettyja, eivat fysiologiset tarpeet enaa toimi
motivaation lahteend. Suomalaisessa tydeldméssa alemman tason tarpeet on usein
tyydytetty, joten kiinnostus on kohdistettu ylempien tasojen tarpeisiin.
Tyotehtavien muuttuessa ja kehittyessa syntyy uusia tarpeita, taten tarvehierarkia
ei ole koskaan pysyva. Téasté syysta Maslowin teoria on saanut kritiikkia. (Lamsa
& Hautala 2008, 83.)
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Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzbergin vuonna 1959 esitellyssa teoriassa tyémotivaatioon
vaikuttavat tekijat on jaettu kahteen osaan; tyytyvaisyys- ja
tyytyméattomyystekijoihin. Herzbergin mukaan tyytyvaisyytta synnyttavia asioita
kutsutaan motivaatiotekijoiksi. Nama tekijat ovat tyohon liittyvié ja vaikuttavat
tyontekijadn positiivisesti, miké ilmenee tyytyvaisyytena ja hyvana asenteena.
Tyytyméattomyystekijat eivat liity tyotehtaviin sinédnsd, vaan fyysiseen- ja
psykososiaaliseen tydymparistoon. Nama tekijat vaikuttavat tyontekijaan
negatiivisesti, kuten kielteisend asennoitumisena tai tyytymattomyytena.
Tyytyméattomyystekijoitd Herzberg kuvaa myos hygieniatekijoiné. (Ld&msa &
Hautala 2008, 84.) Kuvio 4 kuvaa Hezbergin kaksifaktoriteorian motivaatio- ja

hygieniatekijoita.

Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:

-liittyvat itse tyohon -liittyvéat tydympéristoon
-lisddvat tyotyytyvéaisyytta -lisdavat tyotyytymattomyytta
Tunnustus tyosta Yrityspolitiikka ja hallinto
Saavutukset tyossa Henkilosuhteet esimieheen

Mahdollisuus kasvaa ja kehittyd | Henkildsuhteet tydtovereihin

Ylennys Tydskentelyolosuhteet
Vastuu Palkka, status
Tyo0 sindnsa Tyoturvallisuus

KUVIO 4. Motivaatio- ja hygieniatekijat (Piekédinen, H. 2013.)
MccClellandin suoritusmotivaatioteoria

David McCellandin vuonna 1971 esitellyssa suoritusmotivaatioteoriassa ihmisella
on tarve ylittaa itsensa ja halu menestya. Ihminen hakeutuu tyotilanteisiin, jossa
han saa ottaa vastuuta ja jossa on myds sopivassa maarin riskeja. Thmisté

motivoivat haasteet. T&ssa teoriassa ihmistd ei motivoi niinkaan tyosta saatu
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palkkio, vaan itse tyon suorittaminen ja kuinka hyvin han siit4 suoriutuu. (Lamséa
& Hautala 2008, 85.)

McCellandiin teorian omaaville henkildille on yhteisté voimakas ty6tehtavaan
keskittyminen ja kova tarve sen loppuun suorittamiseen. Epdonnistuminen tuntuu
naista henkil6istd turhauttavalta. He haluavat ottaa kokonaisvastuun
tyOtehtdvastaan, ja palaute on heille erityisen tarkedd. Asema ja arvostus ovat
suuri motivaation lahde. McCellandin teoria ja korkea suorittamisen tunne
yhdistetdan usein yrittajyyteen. (L&msa & Hautala 2008, 85-86.)

3.6 Prosessiteoriat

Prosessiteoriat ovat kiinnostuneita inmisen tiedollisesta ajattelu- ja
paattelyprosesseista eli ndmé teoriat pohjautuvat kongnitiiviseen psykologiaan.
TyOomotivaatio syntyy ihmisen tietoisesta paatoksenteosta. Teorioiden keskeinen
sisélto selittdd tydmotivaation suuntaa, pysyvyytta ja voimakkuutta. Tunnetuimpia
teorioita ovat oikeudenmukaisuusteoria, odotusarvoteoria ja pddmadarateoria.
(L&msé & Hautala 2008, 87.)

Adams

J. Stacy Adamsin vuonna 1965 esittdma oikeudenmukaisuusteoria selittaa ihmisen
motivaation lahteeksi tydpanos—palkkio—suhdetta. Ihminen vertaa tata suhdettaan
samaa tyota tekevien suhteisiin tai omiin aikaisempiin kokemuksiin vastaavissa
tilanteissa. Ihmiselle on tarke&da saada oikeudenmukainen palkkio, ylennys ja
arvostus tehdysta tyosta. Jos tdma suhde ei ole tasapainossa, syntyy psyykkista
jannitysta. Oikeudenmukaisuusteoria on saanut vahvistusta kuin myds kritiikkia.
On vaikeaa vertailla panos- ja palkkiotekijoité ja teoria on voimakkaasti yksilon

nakemyksia painottava. (Lamsa & Hautala 2008, 87-88.)
Vroom

Victor H. VVroomin vuonna 1964 esittdméan odotusarvoteorian mukaan ihmisen
kayttdytyminen pohjautuu odotukseen siitd, mita kayttaytymisesta seuraa. Kuvio

5. kuvaa VVroomin odotusarvoteoriaa.
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Yksilon Yksilon Organisaation Henkls!ce)rohtm
ponnistelut tyosuoritus palkkiot -
Odotukset Vidlineellisyys Valenssi

KUVIO 5. Vroomin odotusarvoteoria (L&msa & Hautala 2008, 88)

Odotukset ovat ponnistelujen ja suorituksen taustalla. Ihminen alintajunnassaan
pyrkii vastaamaan kysymykseen: tyydyttadko tyd odotukseni? Valineellisyys on
yksilon arvio, miten tydsuoritus edistaé palkkioiden saamista. VValenssilla
tarkoitetaan sitd, miten haluttuna ihminen pitaé kayttaytymisensa padmaaréaa
henkilokohtaisesti. Valenssi auttaa ymmartdmaan, miten kovasti on ponnisteltava

haluamansa pddmaéaran saavuttamiseksi. (Lamsé & Hautala 2008, 88-89.)
Locke

Edwin Locken vuonna 1968 esittdman pdaméaarateorian mukaan ihmisten
paamarat ovat keskeisssd osassa motivaatiota. Ihmiset pyrkivét saavuttamaan
paamaaran voidakseen tyydyttéa tunteita ja haluja. Naiden padmaéarien taustalla
ovat arvot, joita ihminen pitéa tarkeind. Jos tyontekija voi itse osallistua pddmaran
asettamiseen, hén sitoutuu niihin paremmin ja tdma parantaa tydmotivaatiota.
Locken paamaarateorian nakdkulmasta tyontekijéa tulisi motivoida tavoitteiden

kautta. ( Lams& & Hautala 2008, 89.) Kuvio 6 kuvaa Locken paamaaréateoriaa.

Paamaarien haasteellisuus ja tdsmallisyys

Tunteet ja Tydsuoritus ja

halut Paimadrd Okdytta Palaute

Sitoutumisen taso

KUVIO 6. Locken tydmotivaation padmaarateoria (Lamsa & Hautala 2008, 89.)
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3.7 Motivaatio ja Alko

Alkon strategia on uudistettu hiljattain. Sen tavoitteena on olla vastuullisen
toiminnan ja asiakaspalvelun osalta paras palveluyritys ja Suomen paras
tyopaikka. Tdméan johdosta Alko painottaa henkilston kehittamiseen ja ihmisten
johtamiseen. (Alko Oy 2014a.)

Alko on mielestani hyvin oivaltanut, etta ilman tyytyvéista henkilostoa ei ole
hyvaa palveluyritystdkaan. Alko motivoi henkilostédan monin eri tavoin.
Henkilostolle tarjotaan hyvid etuuksia ja palkkioita. Henkiloston perusterveydesté
pidetddn huolta kattavilla terveyspalveluilla. Henkil6sto saa my6s henkista

virkistaytymisté tyky-paivilla.

Johtoa koulutetaan jatkuvasti. Alko on laittanut syysta henkildston
kehityskohteekseen. Henkilostoa tulee kehittdd jakuvasti, ettei jaada jalkeen koko
ajan kehittyvassa yhteiskunnasssa. Tyytyvéinen henkil6st on hyvan toiminnan
ldhde. Paijat-Hameen Alkoissa vuonna 2013 tehdyll& henkilokierron tavoitteena

oli kehittda henkildstoa ja saada henkilostén motivaatiota nostettua.
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4  MOTIVAATIOTUTKIMUS

Tassa luvussa kerron aluksi tutkimusorganisaatiosta. Taman jalkeen kéayn lapi
tutkimusmenetelmat ja tutkimusaineiston. Lopuksi kerron tutkimuksen

luotettavuudesta.

Tutkimuksen tavoitteena on saada selville, miten henkilokierto on vaikuttanut
henkiléstén motivaatioon ja miten se nakyy Great Place to Work -tutkimuksen
tuloksissa. Haastatteluun valitsin seitseman Paijat-Hdmeen Alkon tyontekijaa. He
kaikki ovat olleet mukana henkilkierrossa. Valitsin kyseiset seitseman
tyontekijad 180 Paijat-Hameen Alkon tyontekijoista kyseleméalld halukkaita
osallistujia. Henkilokiertoon osallistui noin 20 tydntekijad vuonna 2013. Ennen
haastattelua haastateltavat tayttivat motivaatioon liittyvan kysymyslomakkeen.

4.1 Tutkimusorganisaatio
Alko Oy

Taman opinnaytetyon tutkimusorganisaationa toimii Paijat-Hameen Alko Oy.
Alko on perustettu 5.4.1932. Alko on itsendinen, valtion kokonaan omistama
osakeyhti6. Se kuuluu sosiaali- ja terveysministerion hallinnonalaan ja
valvontaan. Alko on hyvin suuri osa suomalaista alkoholijérjestelméaa, jolla
pyritdan séatelemaan alkoholin kulutusta ja rajoittamaan haittoja. (Retail-kaupan
tyot ja toiminta 2008, 219.)

Alkon myymalat muodostavat valtakunnallisen erikoisliikeketjun. Alkot ovat
ilmeeltdén ja toimintatavoiltaan yhtendisid. Liiketoiminnan perustana on
vastuullinen asiakaspalvelu. Myynninvalvonta on osa jokapaivaista
asiakaspalvelua. (Retail-kaupan ty6t ja toiminta 2008, 219.) Paijat-Hameessa on

Alkoja 33 kappaletta ja niissa tydskentelee noin 180 tyontekijaa.

Alkon toimintaa ohjaavat strategiset tavoitteet ja yhteiset arvot. Alkon strategia on

tarkistettu viimeksi vuonna 2012, ja sen keskeisimmat osa-alueet ovat:

o kokonaisvaltainen yhteiskuntavastuu ja sidosryhmayhteistyon
syventaminen

o yksilollisen asiakaskokemuksen luominen
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e olla Suomen paras tydyhteiso

o toiminnallisen laadun kehittdminen ja tehokkuuden varmistaminen (Alko
2014b).

Vuonna 2014 Alko péasi yhteen suureen tavoitteeseen; Alko oli Great Place to
Work -organisaation tekeméssd Suomen parhaat tydpaikat -listassa ensimmaisell
sijalla isojen organisaatioiden ryhméasséa. Tavoite oli asetettu saavutettavaksi vasta
vuoteen 2016 mennessd, mutta Alko saavuttikin sen jo etukateen. (Alko Oy
2014c.

Henkilokierto Alkossa

Vuonna 2012 Paijat-Hameen Alkossa tehtiin kysely, jossa selvitettiin halukkaita
tyontekijoitd henkilokiertoon. Henkilokierron tavoitteena oli kehittda henkilostoa
ja liséttya henkil6ston motivaatiota tyotédan kohtaan. 180:sté Paijat-Hameen Alkon
tyontekijoista noin 20 tyontekijaa ilmoittautui halukkaiksi. Henkilokierto
paasaantoisesti tapahtui Lahden seudulla.

Great Place to Work Institute

Tassa opinndytetydssa tutkitaan, miten henkilokierto on vaikuttanut Great Place to
Work -tutkimustuloksiin. Great Place to Workin toiminta alkoi vuonna 1981.
Organisaatio on huomannut tutkiessaan parhaita tyopaikkoja, etta hyvé tyopaikka
ei perustu pelkastaan palkitsemiseen ja prosesseihin, vaan ennen kaikkea
luottamukseen, ylpeyteen ja yhteishenkeen. Nama ei ole pelkkié niin sanottuja
pehmeitd arvoja, vaan liiketuloksia parantavia avaintekijoitd. (Great Place to
Work Institute 2014.)

Nykyaéan Great Place to Work Institute toimii maailman menestyneimpien
yritysten kanssa yhteistydssé luodakseen ja tutkiakseen parhaimpia tydpaikkoja.
Vuosittain Great Place to Work tydskentelee yli 5500 organisaatioiden kanssa
tutkien yli 10 miljoonan tyontekijén tydpaikkoja. (Great Place to Work Institute
2014.)

Great Place to Work Institute Finland on perustettu vuonna 2002. Se tutkii joka
vuosi 150 organisaatiota ja julkistaa 50 Suomen parasta tyopaikkaa Talouselamén

kanssa. Yrityksen virallinen nimi on GPW Institute Finland Oy. He uskovat



22

muutoksen toteuttamisen olevan helpointa rohkaisemalla, eik& vaatimalla

korjaamaan vikoja. (Great Place to Work Institute 2014.)

4.2  Tutkimusmenetelmat
Kyselylomake

Valitsin alkuun kvantitatiivisen tutkimusmenetelman hankkiakseni tietoa
nykyisestd motivaation tilasta. Tein motivaatioon liittyvan kyselylomakkeen.
(LHTE 1)

Kvantitatiivista tutkimus on toiselta nimeltaan tilastollinen tutkimus.
Tilastollisessa tutkimuksessa késitella&n paljon numeraalista tietoa. Tasta johtuen
tulokset on helppo esittad taulukoiden ja kuvioiden avulla. T&lla
tutkimusmenetelmélld voidaan tutkia joidenkin asioiden riippuvuuksia ja
muutoksia. Kvantitatiivinen tutkimus pystyy kartoittamaan olemassa olevan
tilanteen, mutta asioiden syité tilastollinen tutkimus ei pysty tutkimaan. (Heikkila
2008, 16.)

Haastattelu

Haastattelu on tehty kvalitatiivisella menetelmalla. Kéytin haastattelussa teemoja
apuna. Ihmiset tulkitsevat asioita kulloinkin valitsemastaan nakékulmasta ja
analysoivat sita silla ymmarrykselld, mika heilla silla hetkellda on. Kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman lahtokohtana onkin todellisen elaman kuvaaminen.
Tutkimuksessa pyritddn tutkimaan kohdetta hyvin kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 1997, 151-152.)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillista on, etta tutkimus on kokonaisvaltaista
tiedon hankintaa. Aineisto kasataan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetdan inmisté tiedonkeruun lahteena.
Tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. Tutkimussuunnitelma
voi muotoutua vasta tutkimuksen edetessd. Tutkimus on joustavaa ja suunnitelmia
voi muokata olosuhteiden mukaan. Tapauksia késitellaan ainutlaatuisina ja

aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. (Hirsjarvi ym. 1997, 155.)
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Valitsin tutkimusmenetelmistd teemahaastattelun, koska sill& paasen lahelle
ihmisen omia ndkemyksié ja tuntemuksia ja he voivat vapaasti kertoa
ajatuksistaan. Teemahaastattelussa k&ytetdadn lomake- ja avoimen haastattelun
menetelmid. Teemahaastattelussa teema-alueet ovat tiedossa, mutta kysymysten
muoto ja jarjestys voi vaihdella. Teemahaastattelua voidaan kéayttd4 hyvin myos
kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Aineistoa voidaan muokata tilastollisen
analyysin muotoon ja tuloksia voidaan tulkita ja analysoida monin eri tavoin.
(Hirsjarvi ym. 1997, 197.)

4.3 Tutkimusaineisto

Tutkimus alkoi kvantitatiivisella osuudella. Tamanhetkista henkiloston
motivaation tasoa selvitin kyselylomakkeella (LIITE 1). Motivaation taso oli
tarked selvittdd ennen haastattelua, jotta saadaan selva kuva, minkalaisesta
l&htotilanteesta aloitan haastattelun. Ennen haastattelua annetulla lomakkeella sain

haastateltavan tietoisemmaksi aiheesta ja ndin varmemmaksi haastateltavaksi.

Taman hetkistd motivaation tilaa tutkiva kyselylomake on jaettu kahteen osaan.
Ensimmainen osa kasittelee perustietoja henkilostdstd; onko haastateltava mies
vai nainen, kuinka kauan han on tydskennellyt Alkossa ja millaisessa asemassa
han tyoskentelee. Seuraava kohta késittelee yleisesti motivaatiota.
Kyselylomakken aihepiirit ovat tydn arvostus, kehittyminen ja oppiminen, palaute
ja tuki, ilmapiiri ja yhteenkuuluvuus. Nama teemat valikoituivat
kyselylomakkeeseen aikaisempien motivaatiotutkimusten kautta, ja samoja
teemoja 16ytyy myos Great Place to Work -tutkimuksesta. Jokaiseen aihepiiriin
kuului 2-6 kysymysta. Vastauksille annettiin 1-4 asteikko, jossa yksi tarkoittaa
henkilon olevan tdysin eri mielté asiasta, kun taas viisi tarkoittaa henkilon olevan
taysin samaa mieltd. Tama asteikko on Likertin asteikko. Usein asteikot ovat 5- tai
7-portaisia. Vaihtoehdot asteikossa muodostavat nousevan tai laskevan skaalan.
(Hirsjarvi ym. 1997, 189.) Valitsin kyselylomakkeeseen asteikon 1-4, silla en
halunnut antaa vastaajalle mahdollisuutta vastata “en osaa vastata”, joka olisi

tullut luontevasti 1-5 asteikossa kolmoseksi.

Vastauslomakkeessa oli mahdollista jatt4& vastaamatta kysymykseen halutessaan.

Halusin, ettd henkil6illa oli mahdollisuus jattaa vastaamatta kysymyksiin, jos
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kysymys tuntui liian arkaluontoiselta. T&alla uskoin saavani haastattelijna lisaa
luottamusta haastateltavalta ja tdten mahdollisesti avoimempia vastauksia
seuraavassa osioissa eli itse haastattelussa. Paatin jattaa késitteleméttd palkkausta,
koska jos palkasta kyselldén, moni saattaa luulla, ettd vastaamalla hén pystyy
vaikuttamaan omaan palkkaukseen jollain tavalla. Palkkauksesta motivaation

lahteend haastateltavat saivat kertoa haastattelu osiossa, jos niin halusivat.

Haastattelu tehtiin tyontekijan tydaikana tyopaikan taukohuoneessa, jonne muut
tyontekijat eivat saaneet tulla. Muutaman haastattelun aikana tosin toisen
tyontekijan oli tultava haastatteluhuoneeseen tydasioissa. Tama katkaisi
haastattelun ja saattoi titen tuottaa haastateltavalle epdmieluisan olon.
Haastattelussa ei ollut tarkasti laadittuja kysymyksié vaan keskustelin
motivaatiosta ja henkildmuutoksista haastateltavan kanssa. Pienill4 johdattelevilla
kysymyksilla paasin hyvin ohjaamaan keskustelua eteenpéin.

Haastattelut toteutettiin 2014 maaliskuussa ja yhdessé haastattelussa kesti noin
10-20 minuuttia. Aika, joka kaytettiin haastatteluihin, vaihteli paljon. Tdama johtui
haastattelijan kokenemattomuudesta haastattelijana. Alussa en osannut kysya
vélttamatta oikeita kysymyksia ja vastaukset jaivét lyhyiksi. Loppua kohden opin
kysyméaén tarvittavia ja johdattelevia kysymyksid, joista saatiin keskustelua

aikaiseksi.

Haastattelut aloitettiin yleisilla kysymyksilla liittyen haastateltavan
tyokokemukseen Alkossa. Néin oli luonteva aloittaa keskustelu ja saada
mielenkiinto herddméaan. Haastattelut nauhoitettiin puhelimen aaninauhuriin. Osa
haastateltavista kertoi nauhoituksen jalkeen asioita, joita eivét halunneet kertoa

nauhurille. Nama tiedot tallensin muistiinpanoina paperille.

Haastattelujen jalkeen nauhoitukset litteroitiin eli muutettiin Kirjalliseen muotoon.
Pyrin etsiméén haastatteluista yhtenevaisyyksia lajittelemalla vastaukset aiemmin
valittujen teemojen alle. Teemat olivat kiinnostus henkilékiertoon, ilmapiiri ja
kehittyminen. Taman jalkeen oli helppo koota vastaukset kokonaisuuksiksi ja
taten yksittaisten ihmisten vastaukset eivat tule esiin. Talla tarkoitetaan
sisallonanalyysia. Siséllonanalyysi on tekstianalyysia, jossa tarkastellaan

tekstiaineistoja. Sisallonanalyysi tarkastelee tekstien yhtalaisyyksia ja eroja.
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Tekstit voivat olla melkein mitd tahansa. Ne voivat olla kirjoja tai puheita, jotka
on litteroitu tekstiksi. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 105.)

4.4 Tulosten luotettavuus

Taman tutkimuksen luotettavuutta mitataan reliabiliteetin ja validiteetin mukaan.
Tutkimusta voidaan pitéa luotettavana, vaikka haastatteluun osallistuikin vain

seitseman henkikod. Haastatteluissa kavi ilmi yhtendisié asioita.

Tutkimus on koottu selké&sti. Alussa oleva tiivistelma ja johdanto antavat lukijalle
tarpeeksi tietoa tulevasta, ja tésté johtuen on helppo l&hted lukemaan koko
tutkimusta. Olen pyrkinyt kirjoittamaan tutkimuksen ymmarrettavalla kielelld,

jotta asiasta tietdméatonkin voisi ymmartad, mité asia koskee.

Teoriaosuudessa olen kdyttanyt luotettavia ja kattavia lahteitd. N&in teoriasta on
saatu monipuolista ja objektiivista. Haastattelussa kysyin tutkittavaan asiaan
liittyvid asioita. Haastatteluun valitsin oikean kohderyhman ja sain riittavia
vastauksia. Haastattelemalla tyontekijoita paasin lahemmaksi heidan oikeita
ajatuksiaan. Haastateltavilla oli mahdollisuus saada selvennystéd kysymyksiin, jos
he eivat niitd ymmartaneet. N&in ollen kysymysten vaarinymmarrys on erittain

pieni.

Haastattelusta saatujen vastausten luotettavuutta voi parantaa myos se, etta
haastattelija oli heille ennestdén tuttu. Tasta johtuen haastateltavat tulivat
haastatteluun rennosti, eika heidan tarvinnut jannittaa vastaamista tuntemattomalle
henkil6lle. Tosin haastattelijan tuttuus saattoi vaikuttaa tutkimuksen
reliabiliteettiin, silla vastaukset olisivat voineet olla erilaisia, jos haastattelija olisi
ollut heille tuntematon. Haastattelun alussa lupasin haastateltavan pysyvén
anonyymina, jotta paineet tutusta haastattelijasta saatiin kitkettyd mahdollisimman
hyvin pois. Haastatteluissa muutama kertoi viela lisdad motivaatiostaan tyotansa
kohtaan nauhoituksen jalkeen. Nama kirjoitin paperille ranskalaisin viivoin
samalla, kun haastateltava puhui. Tdma on saattanut tuottaa pienia

vaarinymmarryksia.

K&vin haastattelut moneen otteeseen lapi nauhalta ja litteroin ne mahdollisimman

pian haastattelujen jalkeen. Nauhoituksen jalkeen sanotut asiat pyrin kirjoittamaan
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mahdollisimman puhtaiksi ja muistelin tarkkaan, oliko asia esitetty niin kuin sen

olin muistanut. Litteroinnilla tutkimuksen luotettavuutta saatiin lisattya.
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TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kerron motivaatiotutkimuksen tulokset. Tulokset on kerrottu
aihealueittain. Aluksi k&yn lapi haastateltavien taustatietoja ja tamanhetkisté
motivaation tasoa, jota selvitettiin kyselylomakkeella. Tdmén jalkeen analysoin
haastattelut ja lopuksi analysoin, miten henkildstomuutosten my6tad muuttunut

motivaatio on vaikuttanut Great Place to Work -tutkimuksen tuloksiin.

5.1 Vastaajien taustatiedot ja motivaation taso

Tutkimukseen osallistui seitsemén Péijat-Hameen Alkon tyontekijad. Jokainen
haastateltava on kokenut henkilokierron. Taustatiedot ovat vain kuvaamassa
vastaajia, en ole kéyttanyt taustatietoja analysoidessani haastatteluja. Vahdisen
vastaajamaaran takia kerron suppeasti vastaajien taustoista, jotta heidén

identiteettinsa sdilyisi salaisena.

Sukupuoli kpl
Mies 1
Nainen 6

Tyokokemus yrityksessa vuosina

1-5 5
11-15 2
Asema
Tyontekija 7

KUVIO 7. Vastaajien taustatiedot

Kuviosta 7 kay ilmi vastaajien sukupuoli, tyokokemus Alkossa vuosina ja asema
tyOyhteisdssa. Haastatteluun osallistui seitseman Alkon Paijat-Hameen
tyontekijad. Osallistujista yksi on mies ja kuusi naista. Heista viisi on
tyoskennellyt Alkossa 1-5 vuotta. Kaksi vastaajista on tyoskennellyt Alkossa 11—

15 vuotta. Kukaan haastateltavista ei ollut esimies-asemassa.

Lomakkeessa vastaajille annettiin vastausvaihtoehdot 1-4. Yksi tarkoittaa

henkilon olevan taysin eri mielté asiasta, kun taas nelja taysin samaa mielta.
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Kyselylomakkeessa viisi tarkoittaa, ettei vastaaja halua vastata kysymykseen.

Vastaaja sai siis mahdollisuuden jatt&a vastaamatta kysymykseen halutessaan.

Tyon arvostus

Tyokaverini arvostavat
. e 57 %
minua tydssani

Olen tyytyvainen tyoni
o Y’It""n y 86 % .s
sisaltoo W Taysin eri mielta
i W Jokseenkin eri mielta
Tybpanostani l 5 I . o
arvostetaan 71 % Jokseenkin samaa mielta
] B Taysin samaa mielta
Koen tyoni tarkeaksi 100 %
P n=7

0% 20 %40 % 60 % 80 %100 %

KUVIO 8. Tyon arvostus

Kuvio 8 kuvaa, millaisena vastaajat tuntevat tyon arvostuksen. Jokainen
vastanneista koki tyonsa jokseenkin tarkeéksi. 71 prosenttia (5 vastaajaa) koki,
ettd hanen tydpanostaan arvostetaan. 14 prosenttia (1 vastaaja) vastanneista oli
jokseenkin eri mieltd tydpanoksensa arvostuksesta ja 14 prosenttia (1 vastaaja)
taysin samaa mieltd. 57 prosenttia (4 vastaajaa) tunsi, etta tydkaverit arvostavat
heitd tydssaan, 29 prosenttia (2 vastaajaa) oli tdysin samaa mielté asiasta ja 14
prosenttia (1 vastaaja) jokseenkin eri mieltd. Jopa 86 prosenttia (6 vastaajaa) tunsi
olevansa tyytyvéinen tyonsa sisaltoon ja 14 prosenttia oli tasté taysin samaa

mielta.

Tyon arvostus on tutkimuksen mukaan hyvalla tasolla. Lahes kaikki tuntevat
pitdvansa tyotaan tarkedna ja he tuntevat arvostusta tydssaan. Vain yksi oli

jokseenkin eri mieltd tydnsa arvostuksesta.
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Kehittyminen ja oppiminen

Tyontekijat auttavat

0,
toisiaan kehittymaan 57/

Tietoni pysyy

. 86 %
ajantasalla

J H Taysin eri mielta

Saan kadyttdaa omaa . Lo

9 MW Jokseenkin eri mielta
luovuutta tydssani JL G -
4 Jokseenkin samaa mielta

Minullaon - Pl
0 M Taysin samaa mielta
mahdollisuus kehittya L5 _ y

Koen tyoni haastavaksi
oen tyoni haasta 71%
ja se kehittdd minua |

0% 50 % 100 % h=7

KUVIO 9. Kehittyminen ja oppiminen

Kuvio 9 kuvaa ajatuksia kehittymisesta ja oppimisesta. 57 prosenttia (4 vastaajaa)
kertoi olevansa jokseenkin sitd mieltd, etta tyontekijat auttavat toisiaan
kehittymaan tyossaén. Loput 43 prosenttia (3 vastaajaa) eivat halunneet vastata
tdhan kysymykseen. 86 prosentin (6 vastaajaa) mielesté tiedot pysyy jokseenkin
ajan tasalla ja loput eivét halunneet vastata. Yli puolet vastanneista on jokseenkin
samaa mieltd, ettd he saavat kayttda luovuuttaan tydssaan ja 14 prosenttia (1
vastaaja) oli tdysin samaa mieltd. Tyontekijoiden ajatukset mahdollisuudesta
kehittya olivat hyvin positiivisia. L&hes puolet vastaajista oli jokseenkin samaa
mieltd kehitys mahdollisuuksista ja yli puolet oli tdysin samaa mielta.
Vastanneista 71 prosenttia (5 vastaajaa) koki tyonsa jokseenkin haastavaksi ja

kehittavéksi ja 29 prosenttia (2 vastaajaa) oli tastd taysin samaa mielta.

Tutkimuksen mukaan tydssa kehittyminen ja oppiminen ovat erittain hyvalla
tasolla. Kaikki olivat taysin samaa tai jokseenkin samaa mieltd, ettd he saavat

kehittya ja oppia tydssaan.



30

Palaute ja tuki

Saan tydssa tarvittavan
0,
tuen johdolta l 43%
B Tdysin eri mielta
M Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Saan positiivista 579% - M T&ysin samaa mielt3

palautetta tyostani

0% 20 %40 %60 % 80 %100 % n=7

KUVIO 10. Palaute ja tuki

Kuviosta 10 huomataan, ettd vastaajat tuntevat saavansa positiivista palautetta
tyostddn. Vastaajista 57 prosenttia (4 vastaajaa) oli jokseenkin samaa mieltd, etta
he saavat positiivista palautetta ja 43 prosenttia (3 vastaajaa) taysin samaa mielta.
Johdon antama tuki jakoi mielipiteitd. Vastaajista 14 prosenttia (1 vastaaja) oli
jokseenkin eri mieltd siitd, etté saisi tarvittavan tuen johdolta, 43 prosenttia (3
vastaajaa) oli jokseenkin samaa mieltd, ettd he saavat tarvittavan tuen ja 29
prosenttia (2 vastaajaa) tunsi tuen olevan taysin riittdvaa. Tahan kysymykseen

jétettiin myos vastaamatta.

Positiiviseen palautteen antoon tydntekjét ovat tutkimuksen mukaan erittain
tyytyvaisia. Tyontekijat ovat tyytyvaisia myds johdon antamaan tukeen, tosin yksi

tunsi riittamattomyytta tassa osiossa. Muuten palautteeseen ja tukeen ollaan hyvin

tyytyvaisia.
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lImapiiri
Tyontekijat toimivat yhtena | |
yontekyat toimivaty 29%
tiimina | |
Tyontekijoitd kohdell
yontekijoitd .o fe aan 579
tasapuolisesti |
Tyoryhmadssani on hyva W Taysi i mielta
yory nassan y 43% dysin eri mielta
P i | MW Jokseenkin eri mieltd
Voin vaikuttaa ty6ilmapiiriin 71 % Jokseenkin samaa mielta
Tydpaikalla on hyva | | M Taysin samaa mielta
. L 57 %
yleisilmapiiri |
Tyoilmapiiri parantaa
yorimapiri p 43%
motivaatiota
I I
T T T T 1 n=7
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KUVIO 11. limapiiri

Kuvio 11 kertoo, ettd lahestulkoon kaikki olivat tyytyvéisia tyopaikan ilmapiiriin.
Vastaajista 57 prosenttia (4 vastaajaa) koki tyontekijoiden toimivan yhtena
tiiming, 29 prosenttia (2 vastaajaa) oli jokseenkin samaa mielté ja 14 prosenttia (1
vastaaja) oli kuitenkin jokseenkin eri mieltd. Suurin osa oli jokseenkin tai taysin
samaa mieltd, ettd tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti. 14 prosenttia (1

vastaaja) oli tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta jokseenkin eri mielta.

Kaikki vastaajat kokivat tydoryhmassaan olevan hyvé ilmapiiri. Vastaajista 71
prosenttia (5 vastaajaa) tunsivat voivansa jokseenkin vaikuttaa tydilmapiiriin ja
loput vastaajista tunsi voivansa taysin vaikuttaa ilmapiiriin tyépaikallaan.

Y leisilmapiiri on vastaajien mielesta hyva. Vastaajat kokivat tydilmapiirin
parantavan motivaatiota. Tutkimuksen mukaan voidaan sanoa, etta tyopaikan

ilmapiiri on erittdin hyvalla tasolla. Yleisilmapiriin oltiin tyytyvaisia.
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Yhteenkuuluvuus

Esimies suosii jotakin
tyontekijaa
B Taysin eri mielta
Tydpaikalla kilpaillaan 4% m Jokseenkin eri mielt4
toisia vastaan

Jokseenkin samaa mielta

B Taysin samaa mielta

Jokaisella on merkittava
- e 57 %
rooli tyoyhteisossa

0% 20 %40 %60 %80 %100 % n=7

KUVIO 12. Yhteenkuuluvuus

Kuvio 12 kertoo yhteenkuuluvuudesta. 57 prosenttia (4 vastaajaa) oli taysin eri
mieltd siitd ettd, johto suosisi jotain tyontekijaad. 29 prosenttia (2 vastaajaa) oli
jokseenkin eri mieltd ja osa ei halunnut kysymykseen vastata. Ty6paikalla Kilpailu
jakoi mielipiteita. Vastaajista 57 prosenttia (4 vastaajaa) on jokseenkin eri mielta,
etta tydpaikalla Kilpaillaan toisia vastaan, 29 prosenttia (2 vastaajaa) oli taysin eri
mieltd ja 14 prosenttia (1 vastaaja) tunsi, ettd kilpailua oli joksenkin havaittavissa.
Vastaajista 57 prosentin (4 vastaajaa) mielestd jokaisella on jokseenkin merkittava
rooli tyoyhteisdssa, 14 prosenttia (1 vastaaja) oli taysin sitd mieltd, etta jokaisella

on merkittava rooli. Osa ei halunnut tdhédn kysymykseen vastata.

5.2 Haastattelu

Haastateltavien anonyymiteetin varmistamiseksi en ole hyddyntéanyt taustatietoja
haastattelussa. En ole vertaillut taustatietoja haastatteluihin millaan tavalla.
Haastattelu jaettiin kolmeen teemaan; kiinnostus henkil6kiertoon, tydilmapiiri ja

kehittyminen ja oppiminen.
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5.2.1 Kiinnostus henkilokiertoon

Henkilokierron tulisi olla aina muutoksen kokevalle henkildlle vapaaehtoista.
Muutos voi tuoda tullessaan palkallista hyotya tai piristysta ja uusia haasteita
tyohon. Muutoksella voi olla kuitenkin huonojakin vaikutuksia; siksi halusin
tietdd, miksi haastateltavat olivat I&hteneet muutokseen mukaan. Huomattavasti
suurimmaksi mukaan 1a8hddn syyksi nousi palkkaus. Suuremmat viikkotydtunnit
ja vakaampi tydsuhde oli suurin motivaation lahde. Haastateltavista osa halusi
mukaan muutoksen vuoksi. He halusivat uusia tydkavereita ja helpotusta
tulehtuneisiin suhteisiin. Mukaan haluttiin my6s siind toivossa, etta johto
huomaisi viimein tyontekijoiden tyopanoksen ja kuinka laaja heidan osaaminen

oikeasti on:

Tanne halusin, koska néin sain varmuutta tydsuhteeseeni.

Toivotaan, etté johto viimein huomaisi, kuinka laaja mun tietoni
on ja kuinka paljon teen toita taalla.

Mulle ei luvattu mitdan. Halusin mukaan, koska entinen touhu
Kypsytti.
Muutokset tuottavat monenlaisia tunteita henkildsté riippuen. Vaikka suurin osa
haastateltavista halusi vapaaehtoisesti mukaan, moni heista ei odottanut siirtoa
innolla. Suurin syy innottomuuteen oli pelko uusista ja tuntemattomista
tyOkavereista. Tadma ei kuitenkaan haastateltavien mielesta vahentényt
motivaatiota tyota kohtaan. Erds haastateltava kertoi olleensa niin jannittynyt

uusista ihmisita, ettd itseddnkin hammastytti:

Kun kuulin uusista tyokavereista, mulle tuli "oho kaikki ldhtee -
shokki. Yllatin itseni, kun jannitti niin paljon.
Vaikka henkiléston muutosten tuoma jannitys ja pelko olivat tapahtumahetkella
voimakkaasti lasna, kaikki haastateltavat lahtisivat samaan muutokseen mukaan,

jos he saisivat paattaa uudelleen.

Haastateltavat kokivat, ettd henkilostémuutokset eivét ole vaikuttaneet
negatiivisesti tydmotivaatioon. Muutoksen johdosta on kuitenkin tullut muutamia

pienid asioita, jotka harmittavat haastateltavia. Ne ovat tydmatkojen pituus,
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huonot parkkipaikat ja niisté aiheutuvat kulut. Haastateltavat painottivat ndiden

haasteiden olevan niin pienig, etteivat ne vaikuta tydmotivaatioon juuri lainkaan.

5.2.2 Tyoilmapiiri

Ty0ssé viihtyminen on tydssé jaksamiselle erittéin tarkedd. Henkilokierrolla
voidaan vaikuttaa tydilmapiiriin. Uusi tyontekijé tuo aina mukanaan erilaisia
tunteita ja ajatuksia. Vain yhdell& henkil611a voi olla suuri vaikutus ilmapiiriin.
Tama henkild voi piristéa tai jopa myrkyttd ilmapiirin, joten on hyvin tarkeé
panostaa henkildstoon ja sen hyvinvointiin. Sisdinen siirto ja henkilokierto tuovat
tyontekijalle uusia tydkavereita ja uuden ilmapiirin, johon pyritaan

mahdollisuuksien mukaan sopeutumaan.

Muutaman haastateltavan mielestd aikaisempi tydilmapiiri, johon he kuuluivat, oli
erittain hyva, eika sielld syntynyt erityisid konflikteja. Heidan mielestaén
kuitenkin nykyinen ilmapiiri on parempi. Suurin syy nykyisen tiimin

paremmuuteen on tiimin tehokkuus ja yhteen hiileen puhaltaminen:

Musta tuntuu ettd mua arvostetaan molemmissa tiimeissa saman
verran. Aikasempi tiimi oli pienempi ku nykyinen.

Noh, aikasemmin oli vahan vaikee nauttii tytkavereitten
arvostusta, kun olin ihan uus enkd osannu mitéaén.

Tuntuu etté kuulun nykyseen tiimiin enemman kun tyékaverit on
samanhenkisi& kuin mina itse.

Suurin osa haastateltavista tunsi, etta ty6ilmapiirilla on suuri vaikutus
motivaatioon. Erds haastateltava halusi muutokseen mukaan, kun hén tunsi
tyOilmapiirin alentavan motivaatiotaan. Haastateltavista 10ytyi myods henkild,
jonka mielesta tydilmapiirin ei tarvinnut olla huomattavan hyva, etta héan jaksaisi
tyoskennelld. Hanen mielestéan ilmapiiri ei vaikuttanut motivaatioon laheskaéan

niin paljon kuin palkkaus.

5.2.3 Kehittyminen ja oppiminen

Henkilokierron tarkoituksena on kehittdd henkilostda. On siis tarkead, etta

henkilokiertoon mukaan lahteneelle tulee tunne kierron paatyttya, ettd han on



35

kehittynyt tydsséan ja osaa joitain asioita paremmin kuin ennen. Haastateltavista
puolet sanoi, etté kierto on kehittdnyt heidén taitojaan, kun taas puolet oli sitd
mieltd, ettd he eivét ole oppineet mitédén uutta:

Ei taa silleen mitéa ole antanut ja toi oppiminenkin on jaanyt
vahaseksi.

Ei mun mitdan piilossa olleita tietoja tai taitoja ole tullu esille.

Piilossa olleiden tietojen ja taitojen esiin tuominen saa tyontekijan motivaation
yleensa kasvamaan, silla hdn saa tiedoista ja taidoista varmasti lisaa arvostusta ja
taten oman tyon tarkeys kasvaa. Henkilokierrossa moni saa kayttéé tietoja ja
taitoja, joita ennen ei valttdmatta saanut tai ne jostain syystd on jaanyt

kayttamatta. Tamakin jakoi haastateltavien ajatukset kahtia.

Muutama tunsi saavansa kayttaa taitojaan enemman suuremman myymalan
ansioista. Muutama tunsi johdon luottavan heihin enemman ja tasté syysta ovat
saaneet enemman vastuuta tyostdén. Puolet haastateltavista tunsi, etté
henkilokierto ei ole antanut heille mitd&n uusia tilanteita, joissa he olisivat saaneet
kayttad naita tietoja tai taitoja. Tosin osa haastateltavista oli sitd mieltd, etta heilla

ei ole edes sellaista tietoa tai taitoa, joita he eivat jo kayttaisi omassa tydssaan.

Henkildstdmuutos voi tuoda tullessaan avoimuutta uusille haasteille. Tosin suurin
osa haastateltavista kertoi olleensa jo etukéteen niin avoimia, etteivét tyopaikalla
tapahtuvat henkildstomuutokset avartaneet heidén ajatuksiaan suuntaan eivatka
toiseen. He kokivat aikaisempien kokemusten niin tydeldméssa kuin
siviilielamassa rohkaisseen heité niin paljon, ettd henkilokierto ei vaikuttanut
avoimuuteen mill&én tasolla. Ne haastateltavat, jotka vaihtoivat pienesté
myymalasta suurempaan, tunsivat olevansa avoimempia muutoksille ja haasteille
kuin ennen. Tama johtui siitd, ettd isommassa myymaldssé on vaihtelevampi
asiakaskunta ja haastavia tilanteita tulee lahes paivittain suurten asiakasmaarien

johdosta:

Joo, kyl ma uskon ettd oon avoimempi. Entinen myymala oli niin
pieni. Taal on ihan erilaiset asiakkaatki.

En ma oo avoimempi. Ma tunnen, ettd mun aikasemmat
kokemukset on tehny musta jo sen verran avoimen, ettei tallaset
jutut enda lisaa sita.
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Alko kouluttaa henkil6stodan jatkuvasti. Haastateltavat kokivat koulutusten
olevan erittdin suuri motivaation lahde. Tuotekoulutukset motivoivat heité
suuresti, koska toissa tarvitaan tuotetietoutta joka péiva. Tosin liian laajat
koulutukset koettiin liian raskaiksi ja jopa hieman turhiksi. Eraall4 haastateltavista

oppiminen ja tydssé kehittyminen on suurin motivaation lahde:

Mua motivoi kauheesti uuden oppiminen. Musta tuntuu etta
tassa myymalassa opin joka paivéa jotain uutta.

Taulukot 1 ja 2 kuvaavat haastateltavien vastauksia teemoittain. Vastauksia on

koottu teemojen alle negatiivisten ja positiivisten vastausten mukaan.

TAULUKKO 1. Haastateltavien positiivisia vastauksia teemoittain

Henkilokierto

Ilmapiiri

Kehittyminen ja

oppiminen

"mahdollisuus saada parempi

tyosuhde”

"kivaa vaihtelua taa on, kun
asiakkaat on ihan erilaisia ja

aika haastavia”

”olin varma, etta tulisi

muutosta vanhaan.”

"Todellakin lahtisin mukaan

uudelleen, jos sais valita.”

”Olin ihan innoissani, mut kyl

vahan tietty jannitti.”

”Nykyinen ilmapiiri paljon

parempi kuin ennen.”

”Taal on enemman

samanhenkisia ihmisia.”

”Ennen porukka oli tosi hyva ja
tehokas, mut nykyinen on viel

parempi.”

”Molemmissa arvostetaan mua

tyontekijana ihan samanlailla.”

”Mua arvostetaan nykyaan

paljon enemman.”

"Kyl ma tahan nykyiseen tiimiin

kuulun enemman.”

”Joo, oon saanu kayttaa
tietoja ja taitoja, joita ennen
en saanu tai mitka ei silleen

tullu esille.”

”Mulle uusien asioiden
oppiminen on tosi tarkeeta ja
taal must tuntuu, etta opin
koko ajan enemman ja

enemman. ”

”Mua motivoi laajempi
tuotevalikoima, ja ettd
saadaa koulutusta

jatkuvasti.”
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Taulukosta 1. kdy ilmi, ettd keskustelu on monesti kaantynyt ilmapiiriin.

Haastateltavien puheet kadntyivat monesti ilmapiiristad puhumiseen, vaikka

olisimme keskustelleet jostain ihan muusta aiheesta. Tasta voi paatella

haastateltavien olevan erityisen tyytyvaisia ilmapiiriin tyopaikalla.

TAULUKKO 2. Haastateltavien negatiivisia vastauksia teemoittain

Henkilokierto

IImapiiri

Kehittyminen ja

oppiminen

”Alussa vahan
ennakkoluuloja uusia

tyokavereita kohtaa”

- "ei ole mitaan silleen

antanut”

"en odottanut innolla
muuttoa uuteen
myymalaan, kun uudet

tyokaverit jannitti.”

”Entinen ilmapiiri oli tosi

tulehtunut.”

” En saanut aikasemmin

vastuuta.”

” En 0o avoimempi
haasteille. Entiset
kokemukset on jo tehny
musta niin avoimen, etta ei

taa sillee sitd oo muuttanu. ”

”En ma niinkdan ole

avoimempi.”

"En ma kyl ole oppinu mitaa

tan aikana.”

Taulukossa 2 nékyy, ettei ilmapiiristé ole kauheasti negatiivista sanomista.

Kehittymisesta ja oppimisesta haastateltavat oli sitd mieltd, etteivat he ole saaneet

mitéan uusia tietoja tai taitoja henkilokierron myota.

5.3 Great Place to Work -tulokset

Alko osallistui Great Place to Work -tutkimukseen vuonna 2012 ja 2013. Vuonna

2012 Alko ei yltanyt edes viiden parhaan joukkoon suurten organisaatioiden

sarjassa. Vuonna 2013 Alko asetti tavoitteen olla vuoteen 2016 mennessé suurten

organisaatioiden sarjassa paras. Vuonna 2014 tama tavoite saavutettiin. (Alko Oy

2014.)
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Great Place to Workin tutkimus on jaettu viiteen teemaan; uskottavuus,
kunnioitus, oikeudenmukaisuus, ylpeys ja yhteishenki. Ndma kaikki viisi teemaa
ovat yhteydessa jollain tavoin motivaatioon. Uskottavuus-kappaleessa tutkitaan
johdon oikeudenmukaisuutta, vastuunantokykya ja rehellisyyttad. Kunnioitus-
osuudessa tarkastellaan tydympariston kelpoisuutta, tyontekijoiden
koulutustilannetta ja johdon antamaa arvostusta. Oikeudenmukaisuus-osuus
tarkastelee tasa-arvoisuutta syntyperastd, sukupuolesta ja vammasta riippumatta.

Y Ipeys-osuus tutkii tyontekijan omaa arvostusta tyotd kohtaan. Y hteishenki-osuus
tarkastelee henkiloston siséisia suhteita ja sitd, kuinka he viihtyvéat tyossaan.
(LHTE2 & LIITE 3)

2012 2013 | Koko Alko 2013
Uskottavuus 76 % 78 % 75 %
Kunnioitus 75 % 78 % 74 %
Oikeudenmukaisuus 67 % 71 % 70 %
Ylpeys 78 % 83 % 78 %
Yhteishenki 82 % 84 % 81 %

KUVIO 13. Pdijat-Hameen Alkojen Great Place to Work tulokset 2012 ja 2013
(LITE2 & LIITE 3)

Kuvio 13 kuvaa Paijat-Hameen Alkojen Great Place to Work -tutkimuksen
tuloksia. Tulokset on kerrottu prosentein ja ne ovat dimensioittain. 100 prosenttia
tarkoittaa vastanneen olleen taysin samaa mieltd asiasta ja O prosenttia taysin eri
mieltd. Kuviosta kay selvésti ilmi, ettd Paijat-Hameen Alkolaisten ajatukset ovat

muuttuneet vuoden aikana. Jokaisen teeman tulokset ovat parantuneet.

Suurin muutos on tapahtunut Y lpeys-osuudessa. Tydntekijat kokevat selvasti
vahvemmin, ettd heidéan tyollaan on erityinen merkitys, silla vuonna 2012 tdman
kysymyksen tulokset olivat 56 prosenttia ja 2013 70 prosenttia. (LIITE 2 & LIITE
3). Kun tyontekija kokee, ettd omalla tydlla on erityinen merkitys, motivoi se
tyontekijaa sisaisesti ja pitkékestoisesti. Tyontekijoiden ajatukset Alkosta

varmempana tyopaikkanakin ovat kehittyneet huimasti vuodesta 2012. Moni
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haastatteluun osallistujista halusi henkilokiertoon mukaan juuri varmemman

tyOpaikan ansioista.

Y hteishenki-osuuden prosentit ovat kasvaneet vuodesta 2012. Uudet tyontekijat
kokevat itsensé tervetulleiksi huomattavasti paremmin vuonna 2013

(92 prosenttia) kuin 2012 (85 prosenttia). (LIITE 2 & LIITE 3.) Henkilokierto
tapahtui vuonna 2013 alussa ja tdma kysely tehtiin noin puoli vuotta siit4, kun
henkilokierto tapahtui. Uudet tyontekijat kokevat itsensa tervetulleiksi paremmin
henkil6kierron johdosta, koska he ovat juuri kokeneet tulleensa uutena uuteen
paikkaan ja tdma kokemus on mahdollisesti vahvana mielessa.

Tyobskentely ja yhteishenki ovat parantuneet vuodesta 2012. Henkilokierto
mahdollistaa uusien tytkavereiden kanssa tydskentelyn ja tasta mahdollisesti
johtuu yhteishengen parantuminen. (LIITE 2 & LIITE 3.) Haastattelujen mukaan
nykyinen yhteishenki on parempi kuin ennen henkilokiertoa. Haastattelujen
mukaan tyoryhman tydskentely on aktiivisempaa ja paremmin jarjestaytynyttéa
kuin vuonna 2012.

Oikeudenmukaisuus-osion prosentit kasvoivat 67 prosentista 71 prosenttiin.
Tyontekijat kokevat tulevansa paremmin kuulluiksi ja he tuntevat saavansa
paremman palkkion tehdysta tyostaan. (LIITE 2 & LIITE 3.) Suurin osa

haastateltavista lahti paremman palkkauksen toivossa henkilokiertoon mukaan.

Kunnioitus-osuuden prosentit kasvoivat 75 prosentista 78 prosenttiin. Tyontekijat
kokevat, ettd heille annetaan mahdollisuuksia koulutuksiin tai muuhun
ammatilliseen kehitykseen huomattavasti enemman kuin vuonna 2012.
Henkilokierto on mahdollisesti vaikuttanut tdhan osuuteen, silla henkildkierto on
yksi tapa kehittda henkilostod. Vapaiden jarjestely on myds selvésti helpompaa
kuin vuonna 2012. (LIITE 2 & LIITE 3.)

Paijat-Hameen alkolaiset kokevat olevansa erityisen tyytyvéisia johdon
ammattitaitoon ja he voivat luottaa, ettd johto kykenee johtamaan organisaation
toimintaa. Tyontekijat kokevat saavansa riittavat resurssit ja valineet tyon
tekemiseen. Erityisen tyytyvéisia ollaan myds tydohontulon mieluisuuteen,

vapaiden jarjestelymahdollisuuteen ja ystavalliseen ilmapiiriin. (LIITE 2 & LIITE
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3.) Johtoon luottaminen, mahdollisuus tehda tyota tarvittavilla resursseilla, tyossa

viihtyminen ja ilmapiiri ovat kaikki asioita, jotka vaikuttavat tydomotivaatioon.

Great Place to Work -tutkimuksen tulosten mukaan vuonna 2012
tyytymattomampia tyontekijat ovat olleet johdon toimintaan. Tyytyméattdmimpia
oltiin siihen, ett4 johto ottaisi tyontekijan mukaan paatoksen tekoon ja etté johto
nakisi tyontekijan yksilona. Suurta kannatusta ei saanut oikeudenmukaisuus siit4,
ettd oikeat tyontekijat eteneisi urallaan ja koettiin mygs, ettd johto jossain maarin
suosii joitain tyontekijoita. (LITE 2 & LIITE 3.) Suurin osa ndista ongelma
kohdista on ratkaistu vuoteen 2013 mennessé ja tulokset nayttavat huomattavasti

paremmilta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kayn lapi tutkimuksen tulosten johtopaatokset. Vastaan tulosten
pohjalta kysymyksiin: Miten henkilokierto vaikuttaa motivaatioon ja miten tama
nakyy Great Place to Work -tutkimuksen tuloksissa?

Kyselylomakeella selvitettiin Paijat-Hameen Alkon tyontekijoiden tdmanhetkisté
motivaation tilaa. Kyselylomakkeesta k&vi ilmi, ettd tyontekijoiden tdménhetkinen
motivaation taso on erittdin hyva. Tyopaikalla on hyva ilmapiiri. Vastaajat selvésti
kokivat voivansa vaikuttaa ilmapiiriin. Tyontekijat kokevat, ettd heidén
tekemaansé tyota arvostetaan ja he ovat tarked osa tydyhteisod. Hyvé ilmapiiri
varmasti johtuu tyontekijoiden valisista suhteista ja johdon hyvasté tavasta johtaa
tyoryhmaa.

Haastattelun tarkoituksena oli selvitt&dd, miten henkilokierto vaikuttaa
motivaatioon. Haastattelussa kavi ilmi, ettd henkil6kierrolla on ulkoinen vaikutus
motivaatioon. Henkildkierto tuo mukanaan uusia mahdollisuuksia viihtyisampéén
tyOilmapiiriin, uusien asioiden oppimiseen ja parempaan tai vakaampaan
tyosuhteeseen. Haastattelun mukaan henkilokierrolla ei ole niink&én vaikutusta
sisdiseen motivaatioon. Tyoté pidetdén yhta tarkeana kuin ennen

henkil6kiertoakin.

Henkilokierron vaikutus motivaatioon vaikuttaa olevan vain hetkellistd. Kun
tyoryhma tydskentelee pitkadn yhdessd, alkavat tyokaverit tuntumaan tutuilta ja
tyontekijoiden keskindiset suhteet muokkautumaan. Alussa kaikki tuntuu
mukavalta ja uuden viehatys vie mennesséan. Aika voi saada aikaan laantumisen
ja ty6ilmapiirin mukavuus ei endd motivoikaan niin paljon kuin heti
henkilokierron alussa. Vakaampi tydsuhde motivoi vain alussa itse tyontekoon.
Néama kaikki haastattelujen mukaan henkildkierrosta johtuvat motivoivat asiat
ovat ulkoisia motivaattoreita. Henkilokierto ei ole pidemman ajan motivoiva

prosessi, vaan hetkellisesti parempaan motivaatioon tahtaava tapahtuma.

Taman tutkimuksen toinen paatarkoitus oli selvittad, miten henkildkierto ja siita
muokkautunut motivaatio vaikutti Great Place to Work -tuloksiin. Great Place to
Work -tutkimuksessa mitataan monia asioita liittyen parhaaseen tyépaikkaan.

Motivaation merkitys tuntuu kuitenkin olevan suuressa osassa tata tutkimusta,
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koska kaikissa kategorioissa oli sellaisia kysymyksid, jotka vaikuttavat
tyontekijan motivaatioon. Motivaation tasoa ei siis tarvitse erikseen mitata, vaan

se tulee esiin kaikissa kilpailun kategorioissa.

Haastattelujen pohjalta yhteishenki on erittdin hyvalla tasolla talla hetkelld. Vahva
yhteishenki, ystavéllinen ilmapiiri ja yhteen hiileen puhaltaminen on Great Place
to Work-tulosten mukaan selvasti parantunut vuodesta 2012. Haastatteluissa k&vi
selvasti ilmi hyvan yhteishengen vaikutus motivaatioon ja se, kuinka yhteishenki
on parantunut henkilokierron ansioista. VVoidaan siis sanoa, etta henkilokierrolla

on ollut vaikutusta néiden tulosten paranemiseen.

Great Place to Work -tutkimuksessa tutkitaan hyvin laajasti organisaation
toimintaa. Henkilokierto on parantanut tuloksia joiltain osin, mutta loppujen
lopuksi aika vahan. Tuloksia tarkastellessa huomataan, ettd suurimmat muutokset
ovat tapahtuneet johdossa ja sen toiminnassa. Haastattelujen pohjalta voidaan
sanoa, ettd henkildkierrolla ei ole kovin suurta vaikutusta johdon toimintaan vaan
pikemminkin yhteishenkeen ja palkkaukseen. Johdossa tapahtuneet muutokset

ovat varmasti johtuneet Alkon muista toimenpiteista kuin henkilokierrosta.

Muutosta positiivisempaan suuntaan on tapahtunut, vaikka se onkin melko pienta.
Voidaan sanoa, ettd henkildkierrolla on vaikutusta Great Place to Work -tuloksiin
ja tyontekijoiden erittdin suureen tyytyvaisyyteen tyotaén ja tyoyhteisdd kohtaan.
Jatkossa henkil6kiertoa voidaan totuttaa positiivisten tulosten saamiseksi, mutta
talloin tyontekijén tulee hyotya siita palkallisesti tai hanen tulee hyotya siité
oppimalla uusia asioita. Haastattelujen mukaan suurin osa lahtisi uudelleen

mukaan vain, jos heidén asemansa paranisi tyopaikalla.

Tutkimuksen tarkoituksena oli luoda katsaus henkildkierron vaikutuksista
motivaatioon ja miten tdméa nakyy Péijat-Hameen Alkon tuloksissa. Tein kuvion,

jossa vertaan Great Place to Work-tutkimuksen tuloksia haastatteluihin.
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Great Place to Work-tutkimuksen Haastattelujen mukaan
mukaan vahva yhteishenki,

vahva yhteishenki, ystavallinen ilmapiiri ja
ystavallinen ilmapiiri ja ‘ yhteen hiileen puhaltaminen
yhteen hiileen puhaltaminen ovat vahvistuneet huimasti

ovat parantuneet vuodesta 2012 henkildkierron johdosta.
vuoteen 2013.

Great ARG Haastattelujen mukaan
tutkimuksen mukaan johdon henkildkierto ei ole vaikuttanut

toimintaan tyontekijat ovat olleet johdon toimintaan kovinkaan
huomattavasti tyytyvdisempia paljon.

vuonna 2013 kuin 2012.

KUVIO 14. Great Place to Work ja haastattelujen analyysi (LIITE 4.)

Kuviosta 14 kay ilmi, mihin Great Place to Work-tutkimuksen osa-alueisiin
henkil6kierrolla on ollut vaikutusta. Henkilokierto on vaikuttanut eniten
yhteishenkeen, ilmapiiriin ja yhteen hiileen puhaltamiseen. Nama osat oli Great
Place to Work -tutkimuksessa hieman parantuneet vuodesta 2012. Kun taas
johtoon henkil6kierto ei ole haastattelujen mukaan vaikuttanut kovinkaan suuresti.
Great Place to Work -tutkimuksen mukaan johdossa oli tapahtunut suurimmat

muutokset parempaan suuntaan.
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7 YHTEENVETO

Henkildkierto osoittautui tdméan tutkimuksen mukaan motivaatiota nostattavaksi
menetelmaksi. Tutkimusongelmani oli, miten henkilokierto vaikuttaa
motivaatioon. Toimeksiantajan pyynndsta tutkin mygds, miten henkilokierron
johdosta muuttunut motivaatio vaikutti Great Place to Work -tutkimuksen

tuloksiin.

Tutkimustulokset vastasivat tutkimusongelmaan. Témén tutkimuksen mukaan
motivaatioon voi vaikuttaa hetkellisesti henkilokierrolla. Henkilokierto vaikuttaa
taman tutkimuksen mukaan ulkoiseen motivaatioon, ja silla ei ole kovinkaan
pitk&aikaista vaikutusta. Tutkimuksen mukaan henkildkierrolla oli positiivista
vaikutusta Great Place to Work -tuloksiin.

Tutkimuksen tavoitteena oli tehdd toimeksiantajayritykselle katsaus, jossa nakyy,
miten henkil6kierto vaikuttaa motivaatioon ja Great Place to Work -tutkimuksessa
olevat kysymykset, mihin henkilokierrolla on ollut vaikutusta. Saavutin tdméan
tavoitteen. (LIITE 4.)

Aloin tekemé&an opinnaytetyotd helmikuussa 2014 ja sain sen valmiiksi toukokuun
alussa. Opinnaytety6éprosessin aloitus oli haastavin osuus, mutta se helpoitti
loppua kohden. Ensimmadinen haaste oli saada tutkimusongelmaan liitettyd Great
Place to Work -tutkimustulokset, joita toimeksiantaja oli pyytényt. Lopulta keksin
siihen keinon ja paatin tutkia, miten henkilékierron my6td muuttunut motivaatio

on vaikuttanut tuloksiin.

Aiheet teoreettiseen viitekehykseen oli helppo suunnitella. Paadyin kirjoittamaan
henkilokierrosta ja motivaatiosta. Yllatyin huomatessani, kuinka vahan
henkilokierrosta l6ytyy julkaistua aineistoa. Se toi mukanaan lisdhaasteita tychon.
Loysin kuitenkin hyvét lahteet ja sain Kirjoitettua henkilokierrosta késitteena.
Motivaatiosta l6ytyi runsaasti julkaistua aineistoa. Haasteita siindkin riitti, koska

suuresta aineistomaarasta piti rajata tarvittava maara tietoa.

Opinnaytetyon tutkimuksen tein kvantitaviisella seka kvalitatiivisella-
menetelmilla. Seuraava haaste oli kyselylomakkeen luominen ja haastattelussa

kaytettavat menetelmat. Lopullinen kyselylomake syntyi muutaman kerran tehdyn
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version jalkeen. Haastattelussa paatin kayttad teemahaastattelua, silla se tuntui
luontevalta. En ole aikaisemmin ollut itse haastattelijana, joten se oli erittdin
opettava kokemus.

Jéalkeenpdin ajateltuna kysely olisi ollut hyva tehd& séhkdisesti ja sen olisi voinut
lahettad kaikille henkilokiertoon osallistujille. N&in olisin mahdollisesti saanut
enemmé&n materiaalia tyoténi varten. Loppujen lopuksi olen tyytyvéinen tyéhoni.
Vaikka ty6ssani koin haasteita, pystyin selvittdméan ne ja sain saavutettua tyon
padmaaran. Opinnaytetyon tekemiseen oli riitdvasti aikaa. Opinndytetyoprosessi
oli kaiken kaikkiaan erittdin opettava kokemus.

Koska henkilokierrosta on vain vahén painettua ja julkaistua materiaalia, jatkossa
voitaisiin tutkia henkildkierron vaikutusta tydssa kehittymiseen. N&in saataisiin

lisaa tietoa henkilokierrosta ja sen vaikutuksista tyontekijoihin.
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LIITE 1. Kyselylomake

Motivaatio tutkimus

Vastaajan tiedot

Sukupuoli: Tyodkokemus yrityksessa vuosina:
0-1,

Mies/ Nainen 1-5,
6-10,
11-15,

16-20 tai enemman

Mité mielté olet seuraavista Tydomotivaatiota kuvaavista vaittamista

1=tdysin eri mieltd 4=tdysin samaa mielt4

Tyo6n arvostus

1. Koen tydni tarkedksi 1 2
2. TyOpanostani arvostetaan yrityksesséa 1 2
3. Olen tyytyvéinen tyoni sisaltoon 1 2
4. Tyokaverini arvostavat minua ty6ssani 1 2
Kehittyminen ja oppiminen

1. Koen tydni tarpeeksi haastavaksi ja se 1 2
kehittad itsedni

2. Minulla on mahdollisuus kehitty& tydssani 1 2
3. Saan kayttdd omaa luovuuttani tydssani 1 2
4. Saan mahdollisuuden pitéé tydssa

tarvittavat tietoni ajan tasalla. 1 2
5. Tydntekijat auttavat toisiaan kehittymaan 1 2
Palaute ja tuki

1. Saan positiivista palautetta tydstani 1 2
2. Saan tydssa tarvittavan tuen johdolta 1 2
lImapiiri

1. Ty6ilmapiiri parantaa tydmotivaatiotani 1 2
2.Tyopaikalla on hyvé yleisilmapiiri 1 2
3Voin vaikuttaa tydilmapiiriin 1 2
4. Tydryhmdsséani on hyva ilmapiiri 1 2
5Tyodntekijoitd kohdellaan tasapuolisesti 1 2
6.Tyontekijat toimivat yhtend tiimina 1 2
Yhteenkuuluvuus

1. jokaisella on kyvyistdén ja taidoistaan

riippumatta merkittava rooli tydyhteisossé 1 2
2.Tyopaikalla kilpaillaan toisia vastaan 1 2

3. Esimies suosii jotakin tydntekijad 1 2

W wWwww

WwWwwww

A AN

AR DDN

Asema:
Tyontekija

Esimies

5= ei vastausta
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LIITE 2. Great Place to Work —tutkimustulokset 2012

5
s Y
0] o
Paijat-Hameen alue s3] 5
Rl o
5 | 2

©
Vastaajien lukuméérd: | 84 | 1025
Johto pitdd minut hyvin ajan tasalla térkeistd asioista ja muutoksista 76% | 74%
Johto esittda odotuksensa selvasti 77% | 76%
Voin kysya johdolta kysymyksid ja saan niihin selkeédn vastauksen 67% | 69%
Johto on helposti lahestyttdvissa ja heille on helppo puhua 67% | 69%
g Johto on péteva johtamaan organisaation (liike)toimintaa 86% | 81%
:>5 Organisaatioomme palkataan ihmisia, jotka sopivat tdnne hyvin 71%  72%
B Johto on onnistunut tydtehtdvien jakamisessa ja koordinoinnissa 70% | 65%
"6 Johto luottaa, ettd ihmiset tekevét tydnsa hyvin ilman jatkuvaa tarkkailua 80% | 72%
ﬁ Taalla tyéntekijoille annetaan paljon vastuuta 82% | 77%
= | Johdolla on selkes nakemys siitd, mihin suuntaan organisaatio on menossa ja miten sinne paastdan 79% | 77%
Johto pitéé lupauksensa 73% | 74%
Johto toimii sanojensa mukaisesti 77% | 73%
Uskon, ettad johto irtisanoo henkildstdd vasta viimeisena vaihtoehtona 82% | 75%
Johdon toimintatapa on rehellinen ja eettinen 76% | 72%
Minulle tarjotaan koulutusta tai muita mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen 93% | 86%
Minulle annetaan riittdvat resurssit ja valineet tyoni tekemiseen 86% | 89%
Johto osoittaa arvostavansa hyvin tehtyéd ty6té ja erityistd ponnistelua 69% | 65%
Johto ymmartaa, ettd tydssa voi tapahtua inhimillisia virheita 76% | 74%
g Johto tavoittelee tydntekijdiden ehdotuksia ja ideoita seké antaa niisté palautetta 61% | 61%
-'g Johto ottaa tydntekijat mukaan heidan tyotadn ja tydympadristddan koskevaan paatdksentekoon 59% 58%
E Tama on fyysisesti turvallinen tyépaikka 85% | 76%
:=; Tama on henkisesti terve tydyhteiso 84% | 74%
¥ | Organisaatiomme tilat luovat hyvéan tydympériston 89% | 75%
Pystyn jarjestamaédn toistd vapaata tarpeen vaatiessa 86% | 86%
Ihmisid rohkaistaan tasapainottamaan ty6 ja muut elémanalueensa 76% | 65%
Johto kohtelee minua yksiléna, ei vain tydntekijana 53% 60%
Meill& on erityisia ja ainutlaatuisia etuja 60% | 56%
Taalla saa oikeudenmukaisen korvauksen tekemastaan tyosta 59% 57%
Saan mielestani oikeudenmukaisen osuuden organisaation taloudellisesta menestyksesta 61%  48%
g Jokaisella on mahdollisuus saada erityistd tunnustusta 67% | 68%
a Minua kohdellaan tydyhteisdn tasavertaisena jdsenena riippumatta asemastani 80% | 82%
'@ | Taélla etenevét urallaan ne, jotka ovat sen ansainneet 55% | 54%
§ Johto valttaa yksittaisten tydntekijoiden suosimista 57% 59%
E Ihmiset valttdvat oman edun tavoittelua ja selkdan puukottamista toimintatavoissaan 64%  58%
5 Taalla ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta iasta 70% | 72%
% Taalla ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta syntyperasta 72% | 80%
_{ Taalla ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta sukupuolesta 70% | 78%
o Taalla ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta seksuaalisesta suuntautuneisuudesta 75% | 74%
Taalla ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta vammasta 72% | 71%
Jos minua on kohdeltu epaoikeudenmukaisesti, voin luottaa, etta asiani kasitelladn, mikali nostan sen esille 74% | 71%
q>,~ | Tydpanokseni on tarkea 88% | 86%
2. "4 Tydllani on erityinen merkitys: se ei ole "pelkka tyd" 56% 63%
> Olen ylpea siitd, mitéd saamme aikaan 79% | 80%




Taalla ihmiset ovat valmiita ponnistuksiin, jotta tyét tulevat tehdyksi 87% | 79%
Haluan tydskennella tadlla vield pitkdan 70% | 67%
Olen ylpea kertoessani muille tydskentelevani taalla 76% | 74%
Tanne on mieluisaa tulla tdihin 85% | 84%
Tavat, joilla vaikutamme yhteiskuntaan, ovat minusta hyvia 80% | 78%
Taallad voin olla oma itseni 86% | 85%
Taalla ihmiset juhlistavat erityistapahtumia 71%  65%
i~ Taalld ihmiset valittavat toisistaan 82% | 79%
5 Tyo6paikallani on ystavéllinen ilmapiiri 94% | 94%
ﬁ T&all3 on hauska tydskennell& 83% | 82%
q-, Organisaatioon tullessaan uudet tydntekijat tuntevat itsensa tervetulleeksi 85% | 88%
E Kun henkil@t siirtyvat toisiin tehtdviin tai toiseen yksikkddn, he tuntevat olonsa kotoisaksi 72% | 63%
> Meilld on vahva yhteishenki 79% | 79%
Meilld puhalletaan yhteen hiileen 79% | 77%
Voin luottaa ihmisten yhteistyéhalukkuuteen 87% | 81%
Kokonaisuudessaan tama on todella hyva tydpaikka 79% | 78%
Trust Index -kokonaispisteet (keskiarvo kaikista vaittamista) 75% | 73%




LIITE 3. Great Place to Work —tutkimustulokset 2013

350 Pdijat-Hameen alue

j

s | g
5% |8
SR )
&g 2
on T N| <
Vastaajien lukumaara: 156 1931
Johto pitda minut hyvin ajan tasalla tarkeista asioista ja muutoksista 76% 73%
Johto esittda odotuksensa selvasti 78% 76%
Voin kysya johdolta kysymyksia ja saan niihin selkedn vastauksen 72% 69%
Johto on helposti Iahestyttavissa ja heille on helppo puhua 74% 72%
Johto on pateva johtamaan organisaation (liike)toimintaa 91% 81%
Organisaatioomme palkataan ihmisia, jotka sopivat tanne hyvin 75% 75%
Johto on onnistunut tyétehtavien jakamisessa ja koordinoinnissa 73% 67%
Johto luottaa, ettd ihmiset tekevat tyonsa hyvin ilman jatkuvaa tarkkailua 83% 76%
Taalla tyontekijoille annetaan paljon vastuuta 83% 80%
Johdolla on selkea nakemys siitd, mihin suuntaan organisaatio on menossa ja miten sinne 81% 76%
paastaan
9 Johto pitaa lupauksensa 75% 76%
3 Johto toimii sanojensa mukaisesti 70% 73%
g Uskon, etta johto irtisanoo henkildsta vasta viimeisena vaihtoehtona 83% 79%
2 | Johdon toimintatapa on rehellinen ja eettinen 81% 76%
2 | Dimension keskiarvo 78% 75%
Minulle tarjotaan koulutusta tai muita mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen 86% 87%
Minulle annetaan riittavat resurssit ja valineet tyoni tekemiseen 90% 87%
Johto osoittaa arvostavansa hyvin tehtya tyota ja erityista ponnistelua 70% 68%
Johto ymmartaa, ettd tyossa voi tapahtua inhimillisia virheita 79% 75%
Johto tavoittelee tydntekijoiden ehdotuksia ja ideoita seka antaa niista palautetta 64% 65%
Johto ottaa tyontekijat mukaan heidan tyotdan ja tydymparistéaan koskevaan 68% 62%
paatdksentekoon
Tama on fyysisesti turvallinen tyopaikka 84% 81%
Tama on henkisesti terve tyoyhteiso 83% 79%
Organisaatiomme tilat luovat hyvan tydympariston 86% 76%
Pystyn jarjestamaan toista vapaata tarpeen vaatiessa 92% 87%
2 | Ihmisia rohkaistaan tasapainottamaan tyo ja muut elimanalueensa 77% 73%
5 Johto kohtelee minua yksilona, ei vain tyontekijana 68% 63%
S | Meillé on erityisid ja ainutlaatuisia etuja 65% 56%
2 | Dimension keskiarvo 78% 74%
T&alla saa oikeudenmukaisen korvauksen tekemdastaan tyosta 65% 61%
2 Saan mielesténi oikeudenmukaisen osuuden organisaation taloudellisesta menestyksesta 55% 50%
2 | Jokaisella on mahdollisuus saada erityista tunnustusta 74% 71%
E Minua kohdellaan tydyhteison tasavertaisena jdsenena riippumatta asemastani 83% 82%
g Taalla etenevat urallaan ne, jotka ovat sen ansainneet 59% 56%
$ [ Johto valttad yksittdisten tydntekijoiden suosimista 54% 60%
B | Ihmiset vélttavat politikointia ja selkdan puukottamista toimintatavoissaan 68% 68%
_§_¢’ Taalla ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta idsta 76% 78%
O | T44ll4 ihmisid kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta syntyperést 85% 83%
Taalla ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta sukupuolesta 81% 81%




Taalla ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta seksuaalisesta suuntautuneisuudesta 79% 79%
Jos minua on kohdeltu epdoikeudenmukaisesti, voin luottaa, ettd asiani kasitelldan, mikali 74% 71%
nostan sen esille
Dimension keskiarvo 71% 70%
Tyopanokseni on tarked 88% 85%
Tyollani on erityinen merkitys: se ei ole "pelkka ty6" 70% 64%
Olen ylpead siitd, mitd saamme aikaan 85% 82%
Taalla ihmiset ovat valmiita ponnistuksiin, jotta tyot tulevat tehdyksi 88% 83%
Haluan tydskennelld taalla viela pitkaan 79% 71%
Olen ylpea kertoessani muille tydskentelevani taalla 82% 77%
« | Tdnne on mieluisaa tulla téihin 90% 86%
E Tavat, joilla vaikutamme yhteiskuntaan, ovat minusta hyvia 84% 79%
S | Dimension keskiarvo 83% 78%
Taalla voin olla oma itseni 86% 88%
Taalla ihmiset juhlistavat erityistapahtumia 76% 69%
Taalla ihmiset valittavat toisistaan 85% 83%
'z | TyOpaikallani on ystavallinen ilmapiiri 96% 93%
$ | Taalla on hauska tydskennells 88% 85%
35 Organisaatioon tullessaan uudet tyontekijat tuntevat itsensa tervetulleeksi 92% 90%
E Kun henkil6t siirtyvat toisiin tehtaviin tai toiseen yksikkdon, he tuntevat olonsa kotoisaksi 63% 62%
> | Meill3 on vahva yhteishenki 85% 81%
Meilld puhalletaan yhteen hiileen 86% 81%
Voin luottaa ihmisten yhteistyohalukkuuteen 84% 83%
Dimension keskiarvo 84% 81%
Kokonaisuudessaan tama on todella hyva tyopaikka 87% 83%
Trust Index -kokonaispisteet (keskiarvo kaikista vaittamista) 79% 75%
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LIITE 4. Tutkimuksen paédkohdat toimeksiantajalle

Great Place to Work-tutkimuksen Haastattelujen mukaan
mukaan vahva yhteishenki,

vahva yhteishenki, ystavallinen ilmapiiri ja
ystavallinen ilmapiiri ja ‘ vhteen hiileen puhaltaminen
yhteen hiileen puhaltaminen ovat vahvistuneet huimasti

ovat parantuneet vuodesta 2012 henkilokierron johdosta.
vuoteen 2013.

Great ARG Haastattelujen mukaan
tutkimuksen mukaan johdon henkildkierto ei ole vaikuttanut

toimintaan tyontekijat ovat olleet johdon toimintaan kovinkaan
huomattavasti tyytyvdisempia paljon.

vuonna 2013 kuin 2012.

e Henkilokierrolla on positiivista vaikutusta henkiloston motivaatioon hetkellisesti
e Henkilokierto vaikuttaa ulkoiseen motivaatioon. Se on lyhytaikaista ja koskee yleensa
palkkausta tai muuta palkkioita.
e Tyontekijat haluavat lahted henkilokiertoon mukaan, jos
o he saavat paremman tydsuhteen
o he oppivat siitéd jotain hyodyllista
e Henkilokierrolla pystytaan vaikuttamaan Great Place to Work-tutkimuksen tuloksiin, jossa

kasitellaan tydilmapiiria ja yhteenkuuluvuutta.



