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Taman opinnaytetyon aiheena oli selvittaa, mika vaikutus myyntikilpailuilla on
tyontekijoiden motivaatioon. Tutkimuksen toimeksiantajana oli Gigantti Oy.
Tutkimusongelmana oli selvittaa, vaikuttavatko myyntikilpailut
erikoistavarayrityksen kassatyontekijoiden tyomotivaatioon seka miten kilpailut
tulisi organisoida, jotta ne motivoisivat kaikkia tyontekijoita parempiin
suorituksiin. Tutkimuksen tavoitteena oli kehittaa Gigantin kassatyontekijoiden
tyomotivaatiota myyntikilpailujen avullla. Tarkoituksena kartoittaa
kassahenkilokunnan mielikuvia kilpailuista motivointitekijana seka selvittaa
mitka asiat parantavat kassatyontekijoiden tyomotivaatiota. Tutkimus toteuttiin
elokuussa 2012 sahkoisen kyselylomakkeen avulla.

Tutkimuksessa kaytettiin  kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta ja
tutkimusmenetelmana tapaustutkimusta. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin
sahkoista kyselylomaketta. Kesad —ja heinakuun 2012 aikana jarjestettiin
vakuutus- ja rahoituskilpailu Gigantti Oy:n kassahenkilokunnalle. Kilpailun
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kera liittyen myyntikilpailuun ja tyomotivaatioon. Perusjoukkona oli Gigantin
ketjun tavaratalojen kassahenkilOkunta, joita on noin 85 henkiloa. Kyselylomake
lahetettiin  kaikille kassatyontekijoille ja kyselylomakkeeseen vastasi 74
kassatyontekijaa, jolloin vastausprosentiksi saatiin 87%.

Tutkimuksen mukaan Gigantin kassatyontekijat motivoituvat myyntikilpailuista.
Tutkimuksessa esiin nousi palkinnon tarkeys seka Kkilpailujen organisointi.
Gigantin tulisi kehittdd myyntikilpailuja suunnittelemalla tarkoin jaettavat palkin-
not, jotta ne motivoisivat kaikkia tyontekijoita. Kilpailut tulisi organisoida niin,
etta kaikilla tyontekijoilla olisi mahdollisuus voittoon. Huolehtimalla tasapuolisis-
ta osallistumis- ja voittomahdollisuuksista yritys saa myyntikilpailuista parhaim-
man mahdollisen hyddyn.
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The purpose of this thesis was to clarify how sale contest impacts on
employees' work motivation. This thesis was comissioned by Gigantti Oy. The
study problem was to investigate if sale contests motivate employees and also
to examine how the company should organise sale contests in order to motivate
every employee. The objective of this research was to improve cashiers' work
motivation by different kind of sale contests and the purpose was to find out
cashiers' images of sale contest. The objective was also to explore what factors
improve work motivation. This research was carried out with an electronic ques-
tionnaire in August 2012.

The study was carried out as a quantitative research and the electronic
questionnaire was sent to every cashier in Gigantti Oy. In June and July a sale
contest was organised for the cashiers of Gigantti Oy. The insurance and fi-
nance sales of the cashiers were monitored in the contest for two months. After
the contest an electronic questionnaire was sent to all participants of the com-
petition. The questionnaire was sent to 85 cashiers and the response rate 87%.

The results show that the majority of participants were motivated by the contest.
The results of this study also suggest that the company has to organise sale
contests in order to motivate all employees. It is important that every partici-
pant(s) have a possibility to win the competition. It is the company’s duty to pro-
vide rules and possibilities to win that are the same to all. The motivating prizes
should be considered well in advance before the competition by the company.
Then the prizes will motivate everyone. The prizes has to be good enough to
motivate everybody and all employees have to be interested in the prizes. By
taking care of all these facts the company will benefit from the sales contest.

Key words: work motivation, sale contest, rewarding
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon tausta

TyOmotivaation tutkiminen on erittain tarkeaa yrityksen ja yhteiskunnan kannal-
ta. Kaikille yrityksille on elintarkeaa, etta tyontekijat ovat motivoituneita, jolloin
he jaksavat tyossa paremmin seka viihtyvat siella. Motivoituneet tyontekijat an-
tavat yrityksesta positiivisen kuvan asiakkaille seka paremman taloudellisen
tuoton yritykselle. Monien yrityksien johtajat sanovat huolehtivansa tyontekijois-
taan. Ero menestyviin yrityksiin on kuitenkin se, ettda menestyvat yritykset huo-
lehtivat tyontekijoistéan jatkuvasti. Heidan filosofiaansa kuuluu tyontekijoiden
kunnioittaminen ja heista huolehtiminen. (Ruohotie & Honka 1999, 3.)

Tutkimukseni aiheena on tutkia myyntikilpailujen vaikutusta tyontekijoiden moti-
vaatioon erikoistavarakaupan alaa edustavassa yrityksessa Gigantti Oy:ssa.
Gigantti Oy:ssa jarjestetaan paljon myyntikilpailuja myyjille, jolloin yrityksen on
tarkea tietaa, millaiset kilpailut ja palkinnot ovat kannattavia tydmotivaation kan-
nalta. Palkitsemisella on nykyaan erittdin suuri vaikutus ihmisten tyomotivaati-

oon.

Gigantti on kiinnostunut tutkimuksestani, koska sen avulla he pystyvat tarjoa-
maan asiakkailleen parempaa asiakaspalvelua vakuutuksien ja rahoituksien
avulla. Myyntikilpailut ovat tavallisia Giganteissa, mutta niiden vaikutusta tyomo-
tivaatioon ei ole aikaisemmin tutkittu. Yritykselle olisi hyodyllista selvittaa, millai-
set kilpailut motivoivat tyontekijoita, jotta yritys pystyisi takaamaan parhaan
mahdollisen tuoton seka tarjoamaan asiakkailleen parhaan mahdollisen asia-
kaspalvelun. Tarkeaa olisi saada selville, millainen vaikutus palkitsemisella on
tyontekijoiden motivoinnissa seka millaiset palkinnot motivoivat heita. Gigantti
Oy on myos kiinnostunut selvittamaan, miten kilpailut tulisi organisoida seka
ymmartamaan paremmin niiden vaikutusta tyontekijan motivaatioon. Omasta
mielestani aihe on erittdain mielenkiintoinen, koska olen tydskennellyt kassahen-
kilona kolme vuotta Lielahden Gigantissa ja osallistunut moneen erilaiseen
myyntikilpailuun. On erittdin kiinnostavaa selvittaa kilpailujen vaikutusta yleensa

tydmotivaattoreina.



1.2 Toimeksiantajan esittely

Gigantti Oy on Suomen suurin elektroniikkaketju, jossa myydaan kodinelektro-
niikkaa, data- seka teletuotteita. Gigantti on osa Norjalaista Eljop-konsernia,
joka kuuluu englantilaiseen elektroniikkajatti DSG International plc:hen. Eljop
konserni on perustettu Norjassa 1962. Konserni laajentui vauhdilla Ruotsiin
(1995), Tanskaan (1996), Islantiin (1998) ja Suomen ensimmainen myymala
avattiin Vantaan Tammistoon vuonna 1999. Osa myymaloista toimii franchising-
periaatteella. Gigantin paakonttori sijaitsee Vantaalla. (Tyontekijan kasikirja,
2010.) Gigantilla on noin 900 tyontekijaa ja 42 myymalaa ympari Suomea. (Tie-
toa Gigantista, 2012.)

Myymalit ovat jaettu kolmeen eri ryhmé&an: Smallstoret (600-1 500m?) ovat pie-
nimpia tavarataloja, yleensa franchising-periaatteella toimivia ja sijaitsevat pie-
nemmilld paikkakunnilla. Superstore (1 800-2 500m? ) on seuraava myymaléko-
ko, ja ne sijaitsevat keskikokoisilla ja suuremmilla paikkakunnilla. Megastoret
ovat Gigantin suurimpia myymaléita (3 000-6 000m?). Tampereelle ja Raisioon
avattin Suomen ensimmaiset megastoret vuonna 2011. (Tyontekijan kasikirja,
2010.)

Gigantti on tunnettu alhaisista hinnoista ja laajasta valikoimasta tunnettuja
merkkituotteita. Gigantin kilpailuetuna ovat alhaiset hinnat ja nopea tuotteiden
saatavuus. Gigantti on markkinoiden johtaja talla hetkella, johtuen merkkituot-
teiden rajusta hinnoittelusta, nopeasta kasvusta seka aggressiivisesta markki-
noinnista. (Tietoa Gigantista, 2012.)

1.3 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus
Opinnaytetyoni tavoitteena on kehittaa Gigantti Oy:n kassatyontekijoiden tyo-

motivaatiota myyntikilpailujen avulla. Tyon tarkoituksena on kartoittaa kassa-

tyontekijoiden mielikuvia kilpailuista motivoivana tekijana.



1.4 Opinnayteraportin eteneminen

Toisessa luvussa paneudutaan tyomotivaatioon kasitteena seka motivaatioon
palvelualalla ja kassahenkil6illa. Ruohotien ja Hongan (1999) kirjan pohjalta
tarkastellaan erilaisia tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita, kuten persoonalli-
suus, tydn ominaisuudet ja tyOymparistd. Tyomotivaation viimeisessa osiossa

tarkastellaan esimiestyoskentelyn tarkeytta tyontekijan motivoinnissa.

Kolmannessa luvussa paneudutaan palkitsemiseen, siihen mita se on, millaisia
erilaisia palkintomuotoja on seka miten palkitseminen liittyy tydontekijan motivaa-
tioon. Taman jalkeen tarkastellaan kilpailujen osuutta tyontekijoiden motivoin-
nissa. Mitka asiat motivoivat kilpailuissa, miten ryhnmahenki vaikuttaa kilpailuihin
ja mita esimiehen tulisi huomioida jarjestaessaan myyntikilpailuja. Lopuksi tar-
kastellaan sita, kuinka kilpailut tulisi organisoida, jotta ne motivoisivat kaikkia
tyontekijoita yhta tehokkaasti.

Neljannessa luvussa kerrotaan tutkimusmenetelmasta ja sen sopivuudesta tut-
kimukseen. Kyseisessa osiossa kerrotaan myos, kuinka tiedonkeruu on tapah-
tunut tassa tutkimuksessa. Tutkimusaikataulu ja tutkimuksen toteutus ovat

my0s esiteltyna neljannessa osiossa.

Viides luku kasittelee tutkimuksen tuloksia taulukoiden muodossa, seka aukai-
see lukijalle tutkimuksen lopullisia tuloksia. Kuudennessa luvussa eli johtopaa-
tOksissa vertaillaan, vastaavatko taman tutkimuksen tulokset teoriassa esitettyja
vaitteita. Tassa luvussa kaydaan lapi myos mahdollisia parannusehdotuksia,
miten Gigantti Oy voisi parantaa myyntikilpailujaan jatkossa.

Viimeinen osio on pohdinta, jossa kaydaan lapi tutkimuksen luotettavuutta vali-
diteetin ja reliabiliteetin avulla. Siina kerrotaan myos tutkimuksen kulusta ja ete-

nemisesta kirjoittajan nakokulmasta.



2 TYOMOTIVAATIO

2.1 Kassahenkil6iden tyomotivaatio

TyOmotivaatio tarkoittaa tyontekijan motivaatiota tyopaikalla. Motivaatio maarit-
taa sen miten tyontekija kayttaytyy ja tekee tyonsa. Motivaatio tulee sanasta
motiivi, onko tyotekijalla motiivia tyonteolleen. Tyomotivaatiota voidaan kuvailla
samalla tavalla kuin motivaatiota yleensa, se on ihmisen psyykkinen tila, joka
kuvaa ihmisen ahkeruutta ja aktiivisuutta seka miten mielenkiinto suuntautuu ja
miten ihminen kayttaytyy. Tyomotivaatioon vaikuttavat ihmisten aikaisemmat
kokemukset, sosiaaliset odotukset, luonne-erot seka tehtavien piirteet. (Kauha-
nen & Vartiainen 2005, 132.) Silloin kun tyontekija on motivoitunut, hanen kay-
tOksensa on paamaarahakuista ja silla on jokin tarkoitus. Tyomotivaatioon vai-
kuttaa myos se, onko tyOpaikalla tarpeeksi virikkeitd, kannustusta, sisaisia yl-
lykkeita, palkintoja ja rangaistuksia. Motivaatio koostuu kaikkien edella mainittu-
jen yhteistuloksesta. Motivaatioon vaikuttavat myoOs erilaiset odotukset, pyrki-
mykset ja toiveet. Mukana on aina paljon ristikkaisia motiiveja, jotka yhdessa

maaraavat motivaation suunnan. (Juuti 2006, 37-38.)

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdiseen moti-
vaatioon liittyvat kehittyminen, saavutukset, henkinen kasvu ja vastuu. Sisainen
motivaatio on se voima, jolla tyontekija jaksaa tyossaan. Sen rakentavat mah-
dollisuus kehittya, yrityksen autonomia eli etta tyontekijat saavat paattaa tois-
tansa seka se, ettd tyolla on jokin suurempi tarkoitus tyontekijalle. (Hakala &
Malmelin 2012, 133.) Ulkoinen motivaatio taas koostuu ulkopuolisista asioista
kuten palkkioista, rangaistuksista ja erilaisista tunnustuksista, jotka liittyvat tyo-
hon. (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 21.) Juha Antilan tekeman tut-
kimuksen mukaan (2006, 10) ihmiset pitavat tydn mielekkyytta, varmuutta ja
ihmissuhteita tarkeimpina asioina tyossa viihtyvyyden kannalta. Hakala ja Mal-
melin kertovat kirjassaan (2012, 132-133) esimerkin suomalaisesta mainos -
designtoimisto 358:sta, jossa panostetaan erityisesti henkiloston sisaiseen mo-
tivaatioon. Heidan mielestaan motivaatio on oltava ihmisella itsellaan. Motivaa-
tio kuitenkin kasvaa, kun tyontekija saa lisaa vastuuta. Silloin tyOntekijat voivat

vaikuttaa asioihin ja saavat mielenkiintoisia toita tehdakseen. Motivaatio kasvaa
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onnistumisen ja annetun vastuun myota. Mainos- ja designtoimisto 358:ssa
panostetaan uusiin ideoihin niin johtamisessa kuin muussakin tyonteossa. Nain

ihmisten mielenkiinto pysyy ylla ja motivaatio kasvaa.

Motivaatiotutkija Pinder jakaa tyomotivaation neljadn osaan; muoto, suunta,
kesto ja voimakkuus. Muoto tarkoittaa ihmisen sisaista vireystilaa, kuinka moti-
voitunut han on. Suunta tarkoittaa, sitéd onko tyontekijalla tavoite, jota kohti han
pyrkii. Kesto tarkoittaa sita, kuinka kauan motivaatio kestaa. Jotkut saattavat
motivoitua hetkellisesta tyotehtavasta, kun taas toisella tydmotivaatio voi kestaa
useita vuosia. Viimeisena osana on voimakkuus eli kuinka voimakasta motivaa-
tio on. (Lamsa & Paivike 2010, 80-81.)

Tyontekijan tydmotivaatioon ja tahtoon toimia vaikuttaa myoOs se, onko yrityk-
sessa avoin organisaatiokulttuuri ja toimiiko kommunikaatio yrityksen sisalla.
Hyva esimiestyd, palkitseminen ja palautteen antaminen ovat myds tarkeita
tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Hyva tyomotivaatio vaikuttaa tyontekijan
hyvinvointiin ja tehokkuuteen, ei ainoastaan tyon tuloksiin ja laatuun. (Luo-
ma, Troberg,Kaajas & Nordlund 2004, 20-21.) Lisaksi Ruohotien ja Hongan
mukaan on olemassa kolme tekijaa, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon; tyonteki-
jan persoonallisuus, tydon ominaisuudet ja tyoymparistd. (Ruohotie & Honka
1999, 13-17). Tyodntekijoiden tydmotivaatio ja tydhyvinvointi paranevat, kun pe-
rusasiat ovat kunnossa. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan kaupan alan
yritysten ilmapiirit ovat parantuneet ja yha useampi kokee saavansa tukea tyo-
kavereilta, esimiehiltd seka asiakkailta. (Arjen sankarit, 2011.)

Tyohyvinvointi rinnastetaan usein tyomotivaation. Jos tyontekija ei voi hyvin
tyopaikalla, ei hanella ole tydhon minkaanlaista motivaatiotakaan. Tyoterveys-
laitoksen tutkimukseen vastannut kaupan alan tyontekija tiivistaa hyvan ilmapii-
rin ja sitd kautta tydmotivaation saavan alkunsa hyvasta esimiestyosta ja tiimin
toimivuudesta. Talloin myos tyohyvinvointi ja tydmotivaatio kukkivat. (Arjen san-
karit, 2011.) Tyomotivaatio ja tyohyvinvointi nayttaisi siis vaikuttavan tyontekijan
tyosuoritukseen merkittavasti. Tyontekija sailyttaa tyopaikkansa, vaikka kayttai-
sikin vain 20-30% kyvyistaan. Jos tyontekija on hyvin motivoitunut, han kayttaa
80-90% kyvyistaan tyon suorittamiseen, joten motivaation merkitys on suuri.
(LAmsa & Paivike 2010, 90.)



10

Kassalla tyoskentelyn tarkeys korostuu koko ajan entista enemman, niin Gigan-
teissa kuin muissakin suurissa kaupoissa. Tana paivana kassahenkilo saattaa
olla ainut ihminen, joka kohtaa asiakkaan kaupassa. Nykyaikana myymalat ovat
niin suuria, myyjia ei riita kaikille asiakkaille ja itsepalvelun maara kasvaa. Usein
asiakas saattaa muodostaa mielikuvan yrityksesta kassahenkilon avulla, jolloin
on tarkeaa, ettd kassahenkild on asiantunteva, motivoitunut ja ystavallinen
asiakaspalvelija. Jos motivaatio on hukassa, se saattaa heijastua myos asiak-
kaisiin. Kassahenkilokunnan toiminta on erittain tarked osa kauppojen toimin-
taa. (Manninen 2008, 223-229.) Kaupan alalla ja kassatyontekijoina toimii paljon
eri ikaisia, eri koulutuksen saaneita miehia ja naisia tyontekijoina, jolloin moti-
vointitekijoiden tarkastelu on erittdin tarkeaa. Gigantin toiminnalle tyypillista on
osa-aikaisten ja nuorten muun muassa opiskelijoiden palkkaaminen. Merja
Kauhasen (2003) tekeman osa-aikaisuutta palvelualoilla koskevan tutkimuksen
mukaan osa-aikaisten tyontekijoiden motivaatio on samaa luokkaa kuin tayspai-
vaisilla, mutta heidan sitoutumisensa saattaa olla huonompaa kuin tayspaivaisil-
la tyontekijoilla. (Kauhanen 2003). Motivoitunut kassahenkildo Gigantissa on ys-
tavallinen, pakkaa ostokset mukaan seka auttaa asiakkaita mahdollisimman
paljon (Ala-Keskinen 2012).

2.2 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Ruohotie ja Honka (1999) ovat kirjassaan jaotelleet tydmotivaatioon vaikuttavat
tekijat persoonallisuuteen, tydn ominaisuuksiin ja tydymparistdon. Seuraavassa
luvussa tarkastellaan naita tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoitéa taman jaottelun
pohjalta. Myos esimiestyoskentelylla on suuri vaikutus tyontekijan motivaatioon
ja jaksamiseen, jonka takia se on valittu yhdeksi tarkasteltavaksi tekijaksi.
(Ruohotie & Honka 1999, 17.) Jokaista tyontekijaa motivoivat eri asiat. Motivoin-
titekijoita voivat olla esimerkiksi kiitos ja tunnustus tyosta, rahallinen palkkio,
koulutus ja uusien asioiden oppiminen ja vastuun saaminen. Yrityksen johdon
on otettava huomioon jokaisen yksilon erilaisuus ja erilaiset kokemukset johta-
essa ja palkittaessa heita. Jokainen tyontekija motivoituu erilaisista asioista ja

keinoista. Motivaatioon vaikuttavat tyontekijoiden ika, elamantilanne ja tavoit-
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teet. (Manninen 2008, 223-229). Tyoterveyslaitos teki Kaupan liiton ja Palvelu-
alojen ammattiliton kanssa tutkimuksen, missa mitattiin kaupan alan henkilos-
ton tyooloja ja tyohyvinvointia. Kyselytutkimukseen vastasi 3383 kaupan alan
tyontekijaa, joista kaksi kolmesta tunsi olevansa omalla alalla ja melkein kaikki
tunsivat viikoittain "imua" tydhonsa. Tama kertoo siita, etta tyonantajat ovat on-
nistuneet motivoinnissa seka siita, ettd suurin osa tyontekijoista viihtyy tydssan-
sa.

2.2.1 Persoonallisuus

Tyontekijan persoona vaikuttaa erittain paljon siihen, kuinka paljon tyontekijalla
on motivaatiota ja millainen suoristustaso hanella on. Tyodntekijan itsetunnolla
on myos vaikutusta siihen, miten han kayttaytyy. (Kauhanen & Vartianen 2005,
136.) Pertti Tanhua (2002, 179) kertoi kirjassaan esimerkin ihmisen itsetunnon
rakentumisesta. Minakuva rakentuu usein yleiselle turvallisuudelle ja luottamuk-
selle jo lapsena ja niiden paalle syntyy minakuva. Taman jalkeen syntyvat sosi-
aaliset suhteet, niiden rakentumisen perustana on kuitenkin ehja ja vahva mina-
kuva itsesta. Minakuva rakentuu jo lapsena annetusta palautteesta ja epaonnis-
tumisista. Kun nama perustekijat ovat kunnossa, voidaan elamalle asettaa ta-
voitteita niin tydssa kuin muussakin elamassa. (Korpi & Tanhua 2002, 179-183.)
Jos tyontekija epaonnistuu paljon tydssansa, saattaa minakuva huonontua, jol-
loin myds motivaatio ja suoritustaso laskevat. Tallaisessa tilanteessa esimiehel-
I& on suuri rooli tyontekijan minakuvan rakentamisessa ja hanen tulisi pyrkia
kannustamaan tyontekijaa, jotta minakuva paranisi. (Ruohotie & Honka 1999,
18.)

Tyontekijan persoonallisuuteen vaikuttavat perima, sosiaaliset tekijat, kulttuuri-
set tekijat seka tilannetekijat. (Lamsa & Paivike 2010, 44.) Inmisen persoonalli-
suuteen vaikuttavat osaksi myOs perinnéllisesti maaraytyneet tekijat, kuten ak-
tiivisuus, itsesaately, pelokkuus ja sosiaalisuus. Nama tekijat ovat myds pohja-
na ihmisen motivaatiolle ja kayttaytymiselle. (Kauhanen & Vartianen 2005, 136.)
Persoonallisuustekijoihin kuuluuvat myos mielenkiinto ja tarpeet. TyOntekijan
mielenkiinnolla on vaikutus tyomotivaatioon. Mielenkiinnon kohteena ja virik-

keena voi olla raha tai joku muu palkinto, joka kiinnostaa tyontekijaa. Jos virik-
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keena on raha, se saattaa vaikuttaa eri tavalla erilaisiin ihmisiin. (Ruohotie &
Honka 1999, 17.) Ihmisen persoonallisuuden piirteilla on siis vaikutus yksilolli-

siin motiivien eroihin (Kauhanen & Vartiainen 2005, 136).

Ruohotie ja Honka (1999, 16) esittelivat kirjassaan esimerkin ihmisen mielen-
kiinnosta. Kaksi tyontekijaa tyoskentelivat samassa tyOpaikassa ja molemmille
tarjottiin suurempaa palkkaa. Toinen henkildista oli kiinnostunut tyostansa ja
toinen ei, joten palkankorotuksella oli erilainen vaikutus heidan paatoksiinsa.
Esimerkissa tyontekijalle A, joka oli kiinnostunut tydstansa, tarjottin vahemman
mielenkiintoista tyota, mutta enemman rahaa. Talloin tyontekija A joutui valit-
semaan joko paremman palkan ja vahemman mielenkiintoisen tyon tai mielen-
kiintoisen tyon ja vahemman palkkaa. Luultavasti tyontekija A valitsi pienemman
palkan, koska viihtyi nykyisessa tyossansa. Toinen tyontekija, joka ei ollut kiin-
nostunut nykyisesta tyostaan, saattoi valita suuremman palkan, koska taman-
hetkinen tyo ei kiinnostanut hanta. Tallaisessa tilanteessa tyontekijan mielen-
kiinnolla tyohonsa oli suuri vaikutus hanen kayttaytymiseen. Useasti tyomoti-
vaatioon vaikuttavat tyontekijan mielenkiinto ja tyon ominaisuudet seka se,

kuinka hyvin ne sopivat yhteen. (Ruohotie & Honka 1999, 17.)

Tyontekijan tarpeet vaikuttavat tyon suorittamiseen. Tarpeet vaikuttavat tyonte-
kijan sisaiseen tasapainoon, esimerkiksi toimeentulotarpeilla on suuri vaikutus
motivaatioon. Muita tarpeita ovat kasvutarpeet ja liittymistarpeet. Jos kaikki
tyontekijan tarpeet ovat tasapainossa, tyontekija suorittaa tydnsa paremmin ja
tehokkaammin. (Ruohotie & Honka 1999, 17-18.) Belgialaisen tutkijan Nuttinin
mukaan ihmisen motivaatio on sisaisen tarpeen ja ulkoisen tyydyttavan asian
suhde. lhmisen motivaatioon vaikuttaa se, miten se ihminen on aiemmin tottu-
nut tyydyttdmaan jotakin tarvettaan ja niiden asioiden pohjalta han pyrkii jatkos-
sakin toteuttamaan erilaisia tarpeita ja onnistumisia. (Kauhanen & Vartiainen
2005, 137.)

2.2.2 Tydnominaisuudet motivaatiotekijoina

Tyonominaisuuksilla tarkoitetaan sita, millaista tyd on, onko se mielekasta ja

viihtyyko tyontekija tydossansa, antaako tyo jotain tyotekijalle, palkitaanko tyon-
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tekijoita onnistumisista, onko tyon sisaltdo mielekasta ja vaihtelevaa. Tyonomi-
naisuuksiin kuuluvat muun muassa palaute ja palkitseminen. Se, saako tyonte-
kija tunnustusta tyostaan, saako han hyvaa ja korjaavaa palautetta, auttavat
tyontekijaa kehittymaan paremmaksi tyontekijaksi. Vastuun antaminen ja itse-
naisyys myos lisaavat tyomotivaatiota, silloin tyd on mielekkdampaa ja tyonteki-
ja voi kokea onnistuvansa. (Ruohotie & Honka 1999,18.)

Tyon ominaisuuksiin kuuluu tyon sisalto, jolla on suora vaikutus tyontekijoiden
motivointiin. Tydn tulee olla haastavaa ja palkitsevaa. Tyontekijan tulisi pitaa
tyostansa ja tuntea se omakseen. TyOssa tulisi tapahtua kehittymista ja onnis-
tumisia, jotta motivaatio pysyisi korkealla. Nykypaivana tyd on enemman osaa-
miseen perustuvaa, jolloin esimerkiksi erikoistavaraliikkeissa myyjalla on suuri
vastuu kaupankaynnista. Talloin tydhon sitoutuminen ja oma-aloitteisuus ovat
elintarkeita. (Juuti 2006, 66.) Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksessa kysyttiin
vastaajilta tyon sisallon ja palkan vaikutusta tydhon. Harva pitaa vain tyon sisal-
toa tai vain palkkaa ainoana motiivina. Tulosten mukaan moni piti tyon sisaltoéa

tarkeampana, mutta molemmat ovat yhdessa tarkeita. (Antila 2006, 13.)

Saavutukset ja kehittyminen kuuluvat myods tyonominaisuuksiin. Kun tyontekija
saavuttaa jotain suurta ja on parantanut tyotansa tai tehnyt sen paremmin kuin
ennen, han varmasti kokee onnistuneensa. TyoOntekijoiden kehittamisella pa-
rannetaan myos motivaatiota, kun tyontekija saa uusia tyotehtavia ja tyonkuva
saattaa laajeta. Kun tyonkuva laajenee, se on samalla palkitsevaa tyontekijalle.
Se myoOs parantaa motivaatiota, tyotyytyvaisyytta seka tyon laatua. (Maxwell
2008, 3.) Tyonkierto vaikuttaa myds tyontekijoiden tyomotivaatioon, koska se
antaa vaihtelevuutta seka auttaa tyontekijoita 16ytamaan lopullisen kiinnostuk-
sen kohteen. Nain ollen se laajentaa tyontekijoiden osaamista, mika on osaami-
sen kannalta hyodyllista yritykselle, jotta se pystyy hydédyntamaan tyontekijoi-
taan useammalla osa-alueella. (Maxwell 2008, 3.)

Frederick Herzberg kehitti motivaatioteorian, jonka avulla tarkasteltiin ihmisen
motivaatiota tydelamassa. Herzbergin motivaatioteoriaan liittyi myos tyonrikas-
taminen. Tyon rikastamisella tarkoitetaan sita, ettd esimies antaa tyontekijoil-

leen enemman vastuuta, uusia haasteellisia tehtavia. Herzbergiin tyonrikasta-
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mismallin avulla tyontekijoita on helppo motivoida pienella panostuksella. (Dale
Timpe 1989, 25-26.)

2.2.3 Tydympariston vaikutus motivaatioon

Tyoymparistd voidaan jakaa kahteen erilaiseen ryhmaan; valiton tydymparistod
seka koko yrityksen kattava ymparisto. Valittbmaan ymparistoon kuuluu esi-
miesten johtamistyyli, tyopaikan ilmapiiri, normit ja saannot seka sosiaaliset
palkkiot. Esimiehelld on tassa valittomassa ymparistdssa suuri rooli. Millainen
vaikutus ja suhde hanella on alaisiinsa seka se kuinka han palkitsee heita, vai-
kuttaa tyontekijoiden motivaatioon. Koko yrityksen kattavaan ymparistoon vai-
kuttavat taloudelliset ja fyysiset tekijat, kuten tydolosuhteet, tyontekijoiden palk-
kaus, tyoturvallisuus ja sosiaaliset edut. Nama kaikki ovat samat kaikille tyonte-
kijoille, eivatka ole niin riippuvaisia tyonantajan kayttaytymisesta vaan enemmin
lakipykalista. (Ruohotie & Honka 1999, 18.) Maxwellin mukaan (2008, 341-342)
tydoymparistossa on myos kyse lahjakkaasta suhteiden johtamisesta eli siita,
etta johto on rakentanut tyontekijoiden roolit oikein ja tehokkaasti. Kaikkia tyon-
tekijoitd kohdellaan tasapuolisesti, johto tunnistaa tyontekijoiden arvon ja antaa

mahdollisuuden kasvuun. Viestinnan tulee toimia ja tyoolot on oltava kunnossa.

TyOymparistoon vaikuttaa myoOs se, millainen tyoyhteisd on ja millainen yrityk-
sen ilmapiiri on. Yrityksen ilmapiirillda on suora vaikutus tyontekijan tydmotivaati-
oon. Jos esimiehet antavat "tyhjia lupauksia tai eparealistia tavoitteita, vaikutus
on negatiivista. Silloin kun yrityksen ilmapiiri on kannustava ja turvallinen, tyon-
tekija tuntee olonsa turvalliseksi ja on sitoutunut tydhonsa. (Honka & Ruohotie
1999, 124-126.) Kauhanen ja Vartiainen (2005, 143) toteavat kirjassaan, etta
tydymparistd, jossa on mahdollisimman vahan ulkoisia palkintoja ja jossa valte-
taan kontrolloivaa kielta, lisaisivat tyontekijan sisaista motivaatiota ja parantaisi-
vat tyOsta suoriutumista. Sellaiset tydymparistot, joissa on aina kiire, uhkaillaan
ja annetaan erilaisia maarayksia vahentavat tyontekijan sisaista motivaatiota.
(Kauhanen & Vartiainen 2005, 143.)

Yrityksen ilmapiiri voi olla suoritusorientoitunut, ihmiskeskeinen tai kasvuorien-

toitunut. Suoritusorientoidussa ilmapiirissa tavoitteena on tuottavuus ja tehok-
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kuus, kun taas ihmiskeskeisessa tarkeita ovat ihmissuhteet. Ihmiskeskeisessa
ilmapiirissa tyotyytyvaisyys on yleensa parhaimmillaan. Kasvuorientoitunut il-
mapiiri tarkoittaa jatkuvaa mahdollista kehitysta. Tarkeita asioita kasvuorien-
toidussa ilmapiirissa on johdon tuki ja kannustus, tyon kannustearvo, ryhman
toimintakyky. (Honka & Ruohotie 1999, 124-126.)

2.2.4 EsimiestyOskentely

Esimiestyoskentelylla on todella suuri rooli tyontekijan motivoimisessa. Esimies-
tyoskentely eli johtaminen on vuorovaikutusprosessi, jonka avulla pyritaan saa-
vuttamaan tuloksia ja paamaaria. Esimiehet, jotka osaavat yhdistaa jarkevan
paamaaran tavoittelun ja samalla osaavat arvostaa ja kunnioittaa alaisiaan luul-
tavasti menestyvat. Johtaminen on myds ihmisten organisointia seka sita, etta
esimiehet osaavat tuoda tyontekijoidensad parhaat puolet esille. (Juuti 2006,
160-163.) Tyoterveyslaitoksen tutkimukseen vastannut kertoi, etta hyvaan tyo-
yhteisdon ei tarvita erilaisia tai uusia johtamismetodeja. Tarkeimmaksi asiaksi
nousi se, etta asiat tehdaan tavallisesti ja hyvin seka, etta esimiehet ovat orga-

nisoineet tyon hyvin ja jarkevasti. (Arjen sankarit, 2011.)

Esimiehen tulee osata kasitella ihmisia oikein ja kuunnella heita. Esimiehet, jot-
ka hallitsevat alaisiaan pelolla ja uhkailulla eivat koskaan saavuta tavoitteitaan.
Toiset esimiehet yrittavat motivoida tyontekijoitdan ryhmalojaalisuudella, talldin
he pyrkivat olemaan samalla tasolla alaistensa kanssa. Yleensa tallainen tak-
tiikka ei ole kovin pitkakestoista. Palkkion antaminen motivoi tyontekijoita het-
keksi, mutta ei pitkalla aikavalilla. Jokaisen esimiehen tulisi asettaa pitkan aika-
valin tavoite motivoinnille. Tarkeampaa on tyontekijoiden kehittyminen, jonka
kautta he saavat tyydytysta tyostansa, jolloin huomaavat oppineensa jotain uut-
ta. Motivaation tulisi siis muodostua uuden oppimisesta ja lisdantyneesta vas-
tuusta. Talldin motivaatio paranee pidemmalla aikavalilla. (Dale Timpe 1989,
46.) Frederick Herzbergin tyon rikastamismalli on hyva tyokalu tydmotivaation
parantamiseen. Se vaatii esimiehelta oikeanlaista kayttaytymista. Talloin esi-
miesten tulisi osata delegoida tehtaviaan. Tama saattaa olla erittain vaikeaa
joillekin esimiehille, koska he voivat tuntea olonsa uhatuksi, eika enaa niin tar-

keaksi roolissaan. Tallaisessa tapauksessa esimiehen tulisi keskittya toisiin tyo-
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tehtaviin, jotka vaativat enemman hanen huomiotaan tai hanesta tulee este ko-
ko motivaatiohankkeelle. (Dale Timpe 1989, 30-32.) Gigantissa tama kaytan-
nossa tarkoittaa sita, etta tyontekijoille annetaan lisaa vastuuta ja enemman
tyotehtavia. Seurataan tyoskentelya ja annetaan tunnustusta ja palautetta tyos-
ta.

Ruohotien ja Hongan (1999, 184) mukaan esimiestaito on saavutus, ei synty-
malahja. Hyvana esimiehena toimiminen on erittdin vaikeasti ja haastavasti
saavutettava toimenkuva. Siihen vaaditaan paljon ohjausta, koulutusta, aiempia
kokemuksia ja oman persoonan muokkausta. Ruohotien ja Hongan kirjassa
(1999, 184) kerrotaan amerikkalaisesta tutkimuksesta, joka selvitti 2000 menes-
tyvan johtajan ominaisuuksia. Tutkimuksen avulla pyrittiin 10ytamaan menesty-
van johtavan patevyysalueet. Patevyysalueisiin kuuluivat muun muassa erilai-
set taidot, piirteet ja minakuva. Patevyysalueita 0ytyi viisi. Niista ensimmainen
oli paamaarasuuntautuneisuus, eli esimiehen taito johtaa alaisiaan seka hanen
tehokkuutensa ja diagnostiset kykynsa. Toinen patevyysalue oli johtamistaito,
johon kuuluvat kommunikaatiotaito, itseluottamus ja loogisuus. Kolmas alue oli
inhimillisten voimavarojen kehittdaminen, eli kuinka esimies johtaa ryhmaansa ja
kayttaa sosiaalista valtaa hyvakseen. Muiden huomioon ottaminen oli neljas
patevyysalue. Viides alue oli ryhmatoimintojen johtaminen, johon kuuluivat

muun muassa itsehillinta, kestavyys ja sopeutuvuus.

My0Os johtamisprosessia on mahdollista uudistaa. Aiemmin yritykset ovat tottu-
neet uudistamaan vain toimintaprosesseja, mutta johtamisen uudistamisella on
mahdollista saavuttaa myds parempia kilpailuetuja. Kilpailukykya voidaan pa-
rantaa johtamisen avulla varsinkin, jos se ulottuu koko organisaatioon. (Hakala
& Malmelin 2012, 26-27.) Hakala ja Malmelin esittelivat kirjassaan (2012, 27)
strategisen humanismin toimintatavan, jonka avulla johtaa ihmisia. Strateginen
humanismi johtotapana tarkoittaa sita, etta ihmisia pidetaan yrityksen voimava-
rana. Talloin ihmisia arvostetaan ja heista valitetaan ja yritys tekee pitkakestoi-
sia investointeja ihmisiin ja kehitykseen. Hakalan ja Malmelin teoksessa (2012
29) Dave Ulrich vakuuttaa, ettd henkiloston asema on nousemassa uuteen
asemaan yrityksissa ja on tulossa henkilostdjohtamisen aikakausi. Tahan kaik-
keen kuuluvat tyontekijoiden arvostaminen ja kohtelu, osaamisen kehittaminen

seka uudenlaiset inspiroivat johtamistavat. Naita harvoja johtamisen keinoja ei
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ole taysin ymmarretty kovinkaan monessa yrityksessa, mutta niiden avulla moni
yritys pystyisi kehittamaan kilpailukykya taman paivan haastavilla markkinoilla.
Strategisen humanistin johtamistavan etuja ovat rekrytoinnin vahentyminen,
tyontekijoiden pysyvyys ja sitoutuminen tydhonsa. Taman strategian toimintata-
vat vaikuttavat ihmisen sisaiseen motivaatioon, jolloin se on pitkakestoisempaa
ja hyodyllisempaa yritykselle. (Hakala & Malmelin 2012, 27-29.) Kustannusyhtio
Talentumin teetti tutkimuksen, jossa selvitettiin, mita tyontekijat odottavat tyon-
antajilta kaupan alalla. Tarkeimmaksi asiaksi nousi yrityksen hyva johto. Esi-
miesten tulisi panostaa tyomotivaatioon ja tyontekijoiden kannustamiseen, en-
nemmin kuin valittdomien talousvaikutusten aikaansaamiseen. (Kauppa edelleen

halutuin tydnantaja, 2011.)
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3 PALKITSEMINEN JA KILPAILUT MOTIVOINTITEKIJANA

3.1 Palkitseminen motivointitekijana

Palkitseminen on tyontekijan ja yrityksen valinen vuorovaikutustapahtuma. Siina
tyontekija antaa panostuksensa yritykselle ja pyrkii tekemaan parhaansa. Yritys
taas palkitsee tyOntekijaa suorituksestaan joko aineellisella tai aineettomalla
palkkiolla. Palkitseminen on viesti yritykselta tyontekijalle siita, kuinka hyvin han
on suoriutunut tyotehtavistaan. Oikein suoritettu palkitseminen tukee tyonteki-
jan motivaatiota ja saattaa poistaa motivaation esteita. Organisaatio taas hyotyy
palkitsemisesta tuloksen kasvuna ja yksilon kehittymisena. (Luoma ym. 2004,
27-34.) Palkitsemiseen liittyvat kannusteet ja palkinnot. Kannusteilla pyritaan
saavuttamaan tavoitteita ja palkinnot tyydyttavat lopuksi tarpeen. Eli toisin sa-
noen kannuste virittda toimintaa ja palkinnot vahvistavat toiminnan. (Ruohotie &
Honka 1999, 45.)

Yrityksen on tiedettava motivaatiotekijat, jotta he voivat palkita tyontekijoita oi-
kealla ja palkitsevalla tavalla. Muuten palkitseminen voi olla ajan, rahan ja re-
surssien tuhlausta, jos siita ei hyodyta pidemmalla aikajaksolla. (Luoma ym.
2004, 31-32.) Yrityksen on my0s otettava huomioon, kuinka sitoutuneita tyonte-
kijat ovat tyohonsa, ennen kuin alkavat palkitsemaan heita. Ihmiset kun motivoi-
tuvat erilaisista asioista. Toiset tyontekijat kaipaavat vain itsenaisyytta, jolloin
itsenaisyyden antaminen ja omanarvon tunne ovat tarkeampia ja tehokkaampia
kuin esimerkiksi rahallinen palkinto. Toinen tyontekija taas saattaa kaivata
enemman niin sanottua ulkopuolista kontrollia, jolloin palkka ja muut etuudet
motivoivat hanta. (Ruohotie & Honka, 1999, 44.)

Palkitsemista voidaan kutsua kokonaispalkitsemiseksi, joka tarkoittaa kaikkia
niitd palkitsemisen muotoja joita yritys kayttada. Palkitsemistapoja on monia.
Esimerkkeja palkitsemistavoista ovat tulospalkkaus, erilaiset henkilokuntaedut,
erikoispalkkiot, tydsuhteen pysyvyys ja tydajan jarjestelyt, mahdollisuus osallis-
tua ja saada enemman vastuuta, arvostus ja palaute, seka erilaiset koulutus- ja
kehittymismahdollisuudet. (Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 69-140.) Palkit-

semisen muodot liittyvat motivaatioon ja siihen mita yritys haluaa tavoitella.
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Esimerkiksi ulkoiseen motivaatioon liittyvat palkitsemisen muodot ovat yleensa
"nopeita” muotoja ja ne voivat olla esimerkiksi palkka, erilaiset palkkiojarjestel-
mat ja muut palkinnot. Naillda muodoilla tavoitellaan nopeasti saatavia konkreet-
tisia tuloksia. Sisaiseen motivaatioon liittyy koulutus- ja kehittymismahdollisuu-
det ja niita kutsutaan "hitaiksi” muodoiksi, koska niilla on pidempi vaikutus tyon-
tekijan motivaatioon. Sisainen palkitseminen on tehokkaampaa kuin ulkoinen.
(Luoma ym. 2004, 36-37.) Naita samoja sisaisia ja ulkoisia palkitsemisen muo-
toja voidaan kutsua myos sisaisiin ja ulkoisiin palkkioihin (Ruohotie & Honka
1999, 45-46).

Palkitseminen voi olla aineellista tai aineetonta. Aineellinen palkitseminen tar-
koittaa erilaisia konkreettisia palkintoja kuten rahaa. (Luoma ym. 2004, 37.) Ai-
neellisten palkkioiden jakamisessa tarvitsee olla varovainen, koska jos niita jae-
taan liikaa, tyontekijalle tyo saattaa olla vain keino saavuttaa palkkioita (Ruoho-
tie & Honka 1999, 44). Aineeton palkitseminen on esimerkiksi tunnustusta hy-
vasta tyosta, kiitosta ja arvostusta (Luoma ym. 2004, 37). Alexander Hiam Kkriti-
soi aineellista palkitsemista artikkelissaan (1999). Hanen mukaansa palautteen
anto motivoi tyontekijoitd paremmin kuin ulkoinen palkinto. Hanen mielestaan
tyontekijoiden tulisi keskustella tydantajien kanssa siita, mitka asiat motivoivat ja
mitka ovat heidan tavoitteensa ja tata kautta saavuttaa tydmotivaatio ja inspi-
raatio tyota kohtaan. Decin on havainnut analyysissaan, ettd ulkoinen palkitse-
minen saattaa heikentaa tyohon sitoutumista ja tata kautta tavoitteiden saavut-
tamista. (Kauhanen & Vartiainen 2005, 144.) Kasserin tutkimuksen mukaan ta-
voitteet, joihin liittyy raha, maine ja kunnia ovat liitoksissa ennemmin vahaiseen
kuin runsaaseen hyvinvointiin. Rahan ja maineen saaminen saattavat aiheuttaa
negatiivista vertailua tyopaikalla ja johtaa esimerkiksi itsearvostuksen heilahte-
luun. (Kauhanen & Vartiainen 2005, 143.)

Yksi tarkeimmista asioista palkitsemisessa on valittdminen ja arvostus. Tarkeaa
on, ettd esimies palkitsee tyontekijan hyvasta suorituksesta johon han on pon-
nistellut ja nahnyt paljon aikaa ja vaivaa. Tarkeaa on palkita tyontekija heti suo-
rituksen paatyttya, koska silloin tyontekija osaa yhdistaa onnistumisen kysei-
seen suoristukseen. (Ruohotie & Honka 1999, 45-50.) Silloin palkinto tuntuu
kaikista parhaimmalta. Hakosen, Huikon ja Ylikorkalan teettamassa tutkimuk-

sessa (2005, 273), jossa oli 778 vastaajaa 11 eri organisaatiosta, kysyttiin mita
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toivoisi eniten onnistuessaan tyotehtavassa. Vastaajista 78% toivoi esimiehen
antavan tunnustusta ja 75% toivoi rahallista palkkiota. (Hakonen, Hulkko & YIi-
korkala 2005, 273-274.)

3.2 Kilpailujen vaikutus tyontekijoiden motivointiin

Kilpailut ovat aineellisia palkintoja ja vaikuttavat ihmisen ulkoiseen motivaatioon,
johon liittyvat myos palkka ja muut palkinnot. Kilpailut motivoivat tyontekijoita
lyhyelld aikavalilla. Kilpailu ei itsessaan paranna motivaatiota, vaan ne tekijat
jotka muodostavat kilpailun. Kilpailuissa on kyse palkitsemisesta, onnistumises-
ta ja rynmassa tyoskentelysta. Joitain tyontekijoita saattaa motivoida ainoastaan
palkinnot, toinen saattaa motivoitua onnistumisesta ja sen mukana tulevasta
positiivisesta palautteesta. Kolmas saattaa tehda tyonsa paremmin koska tyo-
kaverit tekevat, jolloin ryhmassa tyoskentely tuo kilpailuhenkea. Tassa osiossa
tarkastelen kilpailujen merkitysta tyontekijoiden motivoinnissa ja sen ohessa
ryhmapainetta seka miten Kilpailut tulisi organisoida, jotta ne motivoivat tyonte-
kijoita. (Ala-Keskinen 2012.)

Kilpailuiden jarjestamisessa on otettava seuraavat asiat huomioon, jotta mah-
dollinen motivointi saadaan aikaiseksi: tyontekijalla tulee mahdollisuus saavut-
taa tavoite kuten esimerkiksi kilpailun voitto. Monessa yrityksessa tavoitteet tun-
tuvat kaukaisilta ja tyOntekijat eivat usko saavuttavansa tavoitteitaan, joten he
eivat panosta kilpailuihin lainkaan. Toinen tarkea tekija on tavoitteen arvo: onko
esimerkiksi palkinto tarpeeksi hyva, jotta sen eteen jaksetaan tehda toita. Kol-
mas tekija on se, uskovatko tyontekijat saavansa palkkion, jos he ponnistelevat
sen eteen seka onko palkitseminen aina johdonmukaista ja kannattaako vai-
vannako? (Honka & Ruohotie 1999, 23.)

Oklahoman Yliopiston tutkijat tutkivat, vaikuttaako kilpailuhenkinen tydymparisto
tyontekijoihin positiivisesti vai negatiivisesti vahittaiskaupoissa. He tekivat kyse-
lyn yhteen vanhittaiskauppaan, jossa kartoitettiin tydskentelya kilpailuhenkisessa
ilmapiirissa, johon liittyivat tyotyytyvaisyys, stressitekijat ja tyon tehokkuus. Tut-
kimuksen tulokset osoittivat, etta kilpailullisessa tyoyhteisdssa tyotyytyvaisyy-
den ja tyonteon suhde oli positiivinen. Kun taas tyoyhteisossa, joka ei ollut kil-

pailuhenkinen, naiden kahden asian valilla ei ollut suhdetta ollenkaan. Tutki-
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muksessa tultiin siihen tulokseen, etta kilpailuhenkinen tydyhteiso voi olla posi-
tiivinen motivointitapa vahittaiskaupan tyontekijoille. (Santora, Joseph, Esposito
& Mark 2010.)

Kilpailujen jarjestamisessa on otettava huomioon, miten kilpailut tulisi organisoi-
da ja millainen palkinnon tulisi olla. Kilpailut tuottavat kilpailuhenkea tyontekijoi-
den valilla seka rohkaisevat heita saavuttamaan parempia tuloksia. Onnistunut
kilpailu tuo esille kolme motivoinnin avaintekijaa, joita ovat: palkinto, tunnustus
ja ryhmapaine. (Boe 2009.) Ryhman paine liittyy ihmisten valiseen vuorovaiku-
tukseen ryhmissa, siihen millainen vaikutus muiden tyoskentelyllda on omaan
tyontekoon. Juuti esittelee (2006, 132-133.) Aschin kokeen, jossa testattiin so-
siaalisen paineen muodostumista ryhmissa. Kokeessa oli 6-8 henkiloa, jotka
tiesivat kokeesta etukateen ja yksi koehenkilo. Koehenkilo ei tiennyt muiden
olevan kokeen jarjestajia. HenkilGille naytettiin kahta erilaista taulua, jossa oli
erimittaisia janoja. Toisessa taulussa oli yksi jana ja toisessa kolme, koe perus-
tui nakohavaintoon. Henkildiden tuli valita jana joka oli yhta pitka kuin jalkim-
maisessa taulussa oleva yksittainen jana. Ryhman johtajat valitsivat kahdessa-
toista tapauksessa vaaran vaihtoehdon ja seurasivat mukautuiko koehenkild
heidan valintaan vai oliko yksin erimielta. Kaikkiaan 76% koehenkilGista valitsi
saman janan kuin ryhman johtajat eli mukautuivat muuhun ryhmaan. Kyseessa
oli erittain hyva esimerkki ryhman muodostamasta sosiaalisesta paineesta ja
siitd kuinka se vaikuttaa ihmiseen. (Juuti 2006, 132-133.)

Bill Bishop esitteli artikkelissaan (1999), kuinka myyntikilpailuja tulisi uudistaa ja
mitka ovat yleisimmat ongelmat myyntikilpailujen toimivuudessa. Ensimmainen
ongelma oli motivaatio ja palkinto. Jos palkintona on esimerkiksi televisio tai
joku muu tavara, se ei valttamatta motivoi kaikkia. Joillain tyontekijoilla saattaa
olla jo kyseinen televisio, joten hanen ei ole mitaan jarkea kilpailla. Kuten Allen
Fisman toteaa artikkelissaan (1998) esimiehen tulisi keskustella tyontekijoiden
kanssa siita, mitka palkinnot motivoivat ketakin. Talldin saataisiin kaikki tyonte-
kijat mukaan kilpailuun ja heillda olisi motivaatiota yrittaa saavuttaa parempia
tuloksia. Jos palkintona olisi televisio, kannattaa esimiehen harkita olisiko sa-
mansuuruinen summa kateisena parempi vaihtoehto, jolloin tyontekija voisi
maksaa luottokorttilaskunsa, jolla oli ostanut kyseisen television. (Bishop 1999.)

Toinen ongelma, jonka Bill Bishop toi artikkelissaan (1999) esille oli saavutetta-
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vuus: onko kaikilla tyontekijoilla mahdollisuus voittoon vai voittaako aina samat
ihmiset. Useimmin jos kyseessa on kilpailu, jossa voittaja on se joka myy eni-
ten, yrityksessa on aina samat voittajat. Tama ei ole motivoivaa niita tyontekijoi-
ta kohtaan, jotka ovat niin sanotusti keskivertaisia myyjia. Myyja, joka myy va-
hemman tietaa, ettd voittaakseen hanen tulisi myyda kolminkertainen maara.
Useimmiten kay niin, ettd tama myyja lopettaa kilpailun ennen kuin se edes ehtii
alkaa.

3.3 Kilpailujen organisointi

Kilpailut tulisi organisoida niin, etta kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus saavut-
taa voitto. Boen mukaan (1999) onnistunut kilpailu on seuraavanlainen:

1. Saannot ovat yksinkertaiset ja kaikille nahtavissa.

2. Kilpailusta tulisi hyvissa ajoin seka muistuttaa jatkuvasti tyontekijoita.

3. Palkinnon tulisi olla haluttu ja sen tulisi pitaé mielenkiintoa ylla.

4. Kilpailun jarjestajan tulisi seurata kilpailua koko ajan ja paivittaa tietoja kes-
ken kilpailun.

On mahdollista jarjestaa erilaisia myyntikilpailuja tyontekijoille, jotta kaikki paa-
sevat mukaan. "Kuka myy eniten” —kilpailun lisaksi on kaksi muutakin tapaa jar-
jestaa kilpailuja. Oman tavoitteen parantaminen on yksi tapa motivoida tyonteki-
joita. Tarkoituksena on, ettd esimies antaa jokaiselle tyontekijalle prosent-
tiosuuden kertoen kuinka paljon hanen tulisi parantaa tulostaan verrattuna esi-
merkiksi viime vuoteen. Talloin jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus voittaa,
koska vertailukohteen on oma myyntitulos. (Bishop 2009.) Toisenlaisessa kilpai-
lussa yrityksen tyontekijat jaetaan ryhmiin. Esimerkiksi kahden tai kolmen hen-
gen ryhmiin, jolloin ryhmat kilpailevat keskenaan. Tallaisessa kilpailussa saavu-
tetaan nopeita tuloksia ja parempaa asiakaspalvelua. (Fishman 1998.)

Kilpailujen ei tulisi kestaa yli 90 paivaa, koska silloin tyontekijat menettavat mo-
tivaation ja tajuavat etteivat voi voittaa. Kilpailun tulee kuitenkin kestaa tarpeeksi
kauan, jotta kaikki tyontekijat paasevat siihen mukaan ja kerkeavat saavutta-
maan tuloksia. Alle kaksi kuukautta saattaisi olla joillekin tyontekijoille liian lyhyt
aika. Kilpailua jarjestettdessd on myos tarkead ottaa huomioon myymaldiden
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asiakasmaarat seka tyontekijoiden tyotunnit. Nama tekijat tulisi poistaa ja tehda
kilpailuista tasavertaiset kaikille. (Fisman 1998.)
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4 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSONGELMA

4.1 Tutkimusongelma

Tutkimus etsii vastausta kysymykseen, mitka asiat motivoivat kassatyontekijoita
seka miten myyntikilpailut vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon.

Tutkimuksen kohteena ovat kassatoimihenkilot. Heidan toimintaansa tutkitaan

kokonaisuutena.

Tutkimusongelma on avattu kolmella tutkimuskysymyksella:
1. Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon?
2. Miten palkitseminen vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon?
3. Miten kilpailut vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon?
4. Miten kilpailut tulisi organisoida, jotta ne vaikuttavat tydmotivaa-

tioon?

4 .2 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksena kaytin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa kysymykset ovat strukturoituja eli kysymyksilla on valmiit
vastausvaihtoehdot ja kysymysten kohdejoukko on yleensa satunnainen otos
henkiloita. Kvantitatiivisella tutkimuksella selvitetaan yleensa lukumaaria ja pro-
senttiosuuksia. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan selvittamaan nykyinen
tilanne, mutta ei yleensa pystyta selvittamaan asioiden syyta. (Heikkila 2008,
16.)

Tutkimusmenetelmana kaytin tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksessa ei pyrita
tekemaan suuria muutoksia vaan vain kuvailemaan asioita, joilla voisi kehittaa
uusia ideoita ja toimintatapoja. Tapaustutkimukselle on olennaista, etta sen
tuottama tieto tapahtuu nykyajassa. Tapaustutkimus on kehittamistyota, jossa
pyritdan tuottamaan tietoa, ymmartamaan paremmin kehittdmisen kohdetta ja
jossa kohteena on ennemmin pieni ryhma ihmisia kuin laajempi joukko. (Ojasa-
lo,Moilanen & Ritalahti 2009, 52-56.) Tapaustutkimus etenee prosessina, jossa

ensimmaiseksi selvitetaan tutkimuksen ongelma tai tehtava, jota tulisi kehittaa.
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Taman jalkeen kyseiseen ongelmaan perehdytaan teoreettisesti seka kaytan-
nossa seka otetaan selvaa taustoista. Alustavan tyon jalkeen aletaan keraa-
maan aineistoa, tassa tutkimuksessa haastatellaan ja tehdaan havaintoja koh-
deryhmasta. Tapaustutkimukselle on tyypillista antaa yritykselle kehittamisehdo-
tuksia ja analysoida tilanne. (Ojasalo,Moilanen & Ritalahti 2009, 52-56.)

Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillinen tiedonkeruumenetelma on kyselyloma-
ke. Kyselyt ovat nopeita, helppoja, edullisia ja tavoittavat suuremmankin joukon.
(Heikkila 2008, 19.) Tassa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmana kaytettiin
sahkoista e-lomaketta kyselylomakkeena. Kilpailun paatyttya lahetin kyselylo-
makkeen Gigantti Oy:n kassahenkilokunnalle saatekirjeen kera sahkopostin
kautta. Kyselylle ominaista on sen tehokkuus ja nopeus seka sen avulla on
mahdollista kerata laaja tutkimusaineisto. Kysely sopii myos kehittamistyohon,
jossa samoja asioita kysytaan isolta joukolta. Kysely vastasi teoria osuutta ja
kyselysta tehtiin mahdollisimman yksinkertainen, kysymykset olivat helppoja ja
helposti vastattavissa. Tallaiset seikat tulee ottaa huomioon kyselylomaketta
suunniteltaessa. (Ojasalo,Moilanen & Ritalahti 2009, 41.)

Kyselyn haasteena on se, etta vastaajat eivat valttamatta ota kyselya vakavasti,
joten silloin vastaukset eivat ole totuudenmukaisia. (Ojasalo,Moilanen & Ritalah-
ti 2009, 108.) Kyselytutkimus tuo aina mukanaan myos epavarmuutta, edusti-
vatko kyselyyn vastanneet oikeaa perusjoukkoa, mittasivatko kysymykset niita
asioita, joita haluttiin tutkia, oliko mittarit luotettavia ja sattuiko kyselyn ajankohta
juuri sopivaan aikaan. (Vehkalahti K 2008, 12.) Sahkoisen kyselyn hyvia puolia
ovat vastausten saannin nopeus seka se, etta arkaluonteisten kysymysten ky-
syminen on helppoa. Huonoja puolia ovat suuri vaarinkayton mahdollisuus, vas-
tausten tarkkuus saattaa olla kyseenalainen, eika ole aina mahdollisuutta tietaa
kuka on vastannut ja kuka ei. (Heikkila 2008, 20.)

Kyselylomaketta lahetettaessa on tarkeaa lahettaa saatekirje mukana, jotta vas-
taajat tietavat mihin ovat vastaamassa, kuka tutkimuksen on tehnyt ja mihin tut-
kimustuloksia kaytetaan. Saatekirje on niin sanotusti tutkimuksen julkisivu.
(Vehkalahti 2008, 47-48.)
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4.3 Tutkimuksen eteneminen ja suorittaminen

Tutkimuksen aluksi kartoitettiin tyomotivaatiota kasitteena seka sitda miten se
vaikuttaa tyon tekemiseen. Siina selvitettiin myods palkitsemisen vaikutusta tyon-
tekijoiden motivointiin seka millainen vaikutus myyntikilpailuilla on tyontekijoiden
motivoinnissa. Taman jalkeen jarjestettiin vakuutus - ja rahoituskilpailun Gigan-

tin kassahenkiloille.

Kilpailussa mukana olivat vain Gigantin ketjun tavaratalot (21 tavarataloa). Ta-
varatalot, joiden kassatyontekijat osallistuivat kilpailuun: Tampereen Kalevan
seka Lielahden myymalat, Oulu, Pori, ltakeskus, Hadmeenlinna, Lahti, Vaasa,
Raisio, Jyvaskylan kaksi myymalaa, Kotka, Kaarina, Lappeenranta, Espoon
Lommila ja Suomenojan myymalat, Helsingin Tammiston myymala, Forssa,
Turku, Kuopio ja Joensuun myymaldiden kassatyontekijat. Kilpailuun eivat
osallistuneet franchising-tavaratalot. Franchising- puolen tavaratalot eivat osal-
listu Gigantti Oy:n jarjestamiin kilpailuihin tai palkintoihin, koska ovat yrittgja-
vetoisia. Kilpailussa oli tarkoitus seurata kassatyontekijoiden vakuutusten ja
rahoitusten myyntia kappalemaaraisesti kahden kuukauden ajalta. Kilpailu alkoi
1.6.2012 ja loppui 31.7.2012

Kilpailu oli pohjana tutkimukselle seka kyselylomakkeelle. Kilpailun paatyttya
lahetettiin kaikille kilpailussa mukana olleille sdhkdinen kyselylomake ja saate-
kirje, jossa kerrottiin kilpailusta seka kysyttiin kysymyksia liittyen tyontekijoiden
motivaatioon, palkitsemiseen ja myyntikilpailuihin. Kyselylomake lahetettiin sah-
kopostin kautta jokaisen kassapaallikon sahkopostiin, josta kaikki tyontekijat

kavivat vastaamassa kyselyyn. Kyselyyn oli aikaa vastata kolme viikkoa.

Kysely lahettiin yhteensa 85 henkildlle ja siihen vastasi 74 tyontekijaa. Kilpailun
voittajia olivat sen tavaratalon kassatyontekijat, jotka olivat myyneet eniten va-
kuutuksia ja rahoituksia yhteensa. Kilpailun tulokset julkaistiin Gigantin kassa-
paallikkopaivilla 19.9.2012 Tammiston myymalassa, jolloin esitin powerpoint -
esityksen myyntikilpailujen vaikutuksesta tyontekijoiden motivaatioon. Kavimme
myo0s kyselylomakkeen tulokset lapi.

Taulukossa 1 on esitetty tutkimuksen aikataulu.
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Taulukko 1. Tutkimuksen aikataulu.

Vakuutus- ja rahoituskilpailu Suo-

1.6.-30.7.2012 men Giganteissa
17.7- 15.8.2012 Kyselylomakkeen teko
20.8.-15.9.2012 Kysely Gigantin kassahenkilokun-

nalle liittyen vakuutus- ja rahoitus-
kilpailuun ja tyontekijoiden motivaa-

tioon.

Gigantin paakonttorilla Tammistos-
19.9.2012 sa,

powerpoint-esitys kilpailujen
vaikutuksessa tyontekijoiden moti-

vaatioon.
20.9- 30.9.2012 Tutkimustuloksen analysointi
19.11. 2012 Tutkimuksen esitys ja palautus

Tutkimuksen teko alkoi vakuutus - ja rahoituskilpailun jarjestamisella kesakuus-
sa Suomen Gigantin kassahenkilokunnalle. Kilpailun loputtua heille Iahetettiin
sahkdinen kyselylomake, jonka avulla tutkimuksen tulokset koottiin ja analysoi-

tiin.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Perustiedot

Kysely alkoi selvittamalla vastaajien perustiedot, kuten ika, sukupuoli, tyosuh-
teen kesto, seka tyotehtava. Vastaajista 95,9 % oli naisia ja loput 4,10 % mie-
hia. Tassa osiossa kaytin taulukointia apuna niissa vastauksissa, joissa oli use-
ampi kuin kaksi muuttujaa. TyoOntekijoiden ika jakautui alla olevan taulukon
mukaisesti (kuvio1).

40-50 vuotiaita 9,59 %

|

31-40 vuotiaita 20i55 %
26-30 vuotiait® 16|44 %
21-25 vuotiaita 41i10 %

18-20 vuotiaita 12,33 %

i

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 1. lkajakauma

Vastanneista 21-25-vuotiaita tyontekijoita oli eniten. Seuraavaksi suurin ryhma
oli 31-40-vuotiaita. Vahiten 40-50- vuotiaita kassatyontekijoiden talla hetkella
Giganteissa. Kyselylomakkeessa ika-vaihtoehdot loppuivat 50- ikavuoteen,
koska Gigantissa ei talla hetkella ole vanhempia tyontekijoita kassatydssa. Suu-
rin osa vastaajista oli kassatyontekijoita (69,8%) ja loput (30,2%) olivat kassa-

paallikoita eli toimivat esimiehina.
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12-vuotta | 12,15 %

i

8-11 vuotta 10,80 %

I

4-7 vuotta 37,85 %

|

1-3 vuotta 39,20 %

|
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KUVIO 2. Ty6suhteen kesto

TyOsuhteen kesto vaihteli Gigantin kassahenkilokunnalla jonkin verran. Suurin
osa vastanneista oli tydskennellyt Gigantissa joko 1-3 vuotta tai 4-7 vuotta. Va-
hiten oli 8-11 vuotta tyoskennelleita tyontekijoita tai yli 12 vuotta tyoskennelleita
tyontekijoita. (kuvio 2). Lyhyita tydsuhteita oli eniten, joka kertoo siita, etta Gi-
gantissa tyontekijoiden vaihtuvuus on melko suuri, koska tyontekijoina on paljon
opiskelijoita.

5.2 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Seuraavassa osiossa kysyin kysymyksia, jotka liittyivat tyontekijoiden motivaati-
oon seka erilaisiin tekijoihin, jotka vaikuttavat tyomotivaatioon. Vastanneista
93,2% piti rahapalkkiona motivoivana, 6,8% oli sita mielta, etta rahapalkkio ei
motivoi heita tydssaan. Seuraavassa kuviossa on esitetty kylla-vastaukset ky-
symyksiin, jotka vaikuttavat tyontekijan motivaatioon (kuvio 3).
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Palaute tyosta ‘ | | ' . ' 77 %
Uudet tyotehtavat | | | 45 %
Kannustava tydymparisto ‘ ‘80 %
Jatkuvat muistuttaminen | 23 %

Kiitos myydyista vakuutuksista 67 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 3. Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat

67% vastanneista koki tydnsa olevan vaihtelevaa ja loput 32% piti sita yksipuo-
lisena. TyoOympariston vaikutusta tyontekijoiden motivaatioon tarkastelin
tutkimalla onko Gigantissa kassahenkildiden tyoymparistd kannustava.
Vastaajista 80% piti tyoymparistdaan kannustavana. 20,% kyselyyn
vastanneista ei kokenut tyOymparistoaan kannustavaksi. Tydominaisuuksia ar-
vioitiin kysymalla, onko tyOntekija saanut uusia tyotehtavia viimeisen kuuden
kuukauden aikana. Vastanneista 45% oli saanut uusia tyotehtavia viimeisen
kuuden kuukauden aikana. Vastanneista 55% ei ollut saanut uusia tyotehtavia.
MyOs suurin osa (77%) Gigantin kassatyOntekijoista oli saanut joko positivista
tai negatiivista palautetta tyostansa. Esimiestydskentelyyn perustuen kysymys-
lomakkeella oli kaksi kysymysta. Ensimmainen kysymys oli "Luoko jatkuva
muistuttaminen motivaatiota?” ja toinen oli "Saitko esimieheltasi kiitosta ja tun-
nustusta myydyista vakuutuksista?” Vastanneista 23% ei piti muistuttamista
jatkuvan motivaation lahteena, loput koki sen epamiellyttavaksi, eikd moti-
voivaksi. 67% vastanneista oli saanut kiitosta ja tunnustusta myydyista vakuu-
tuksista, kun taas 33% ei ollut saanut positiivista palautetta myydyista vakuu-
tuksista.
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Henkilokohtaisen myyntitavoitteen

. 31%
saavuttaminen

Koulutus ja uusien tyotehtavien saaminen 24 %
Esiemiehen ja tyokavereiden kannustus 9 %

Myyntikilpailu & palkinto 16 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

KUVIO 4. Mika seuraavista motivoi tydssasi

Viimeiset kysymykset liittyen tyomotivaation vaikuttaviin tekijoihin selvittivat,
mitka tekijat/ asiat tyOelamassa motivoivat parhaiten. Henkilokohtaisen
myyntitavoitteen saavuttaminen motivoi kassatyontekijoita eniten. My0s
koulutuksella ja wuusien tyotehtavien saamisella on paljon vaikutusta
tyontekijoiden motivaatioon. Vahiten vastauksia sai esimiehen ja tyokavereiden
kannustus seka myyntikilpailut ja palkinto (kuvio 4). Vastanneista 54,1% pitivat
tunnustusta hyvasta tyosta parempana motivaation lahteena kuin palkintoa.
45,9% vastaajista oli toista mielta,heidan mielesta palkinto on motivoivampi



32

5.3 Palkitseminen ja kilpailut motivointitekijana.

Kyselylomakkeen viimeisessa osiossa tarkasteltiin palkitsemisen vaikutusta
tyomotivaatioon. Mitka palkinnot motivoivat Gigantin kassahenkil6itd parhaiten.
Siina tarkasteltin my0s sosiaalisen paineen vaikutusta tyontekijoiden
kayttaytymiseen  myyntikilpailuissa seka onko kilpailuilla  vaikutusta
tydomotivaatioon ja sen kasvuun. 76,7% vastanneista haluaisi, etta palkinto
tiedettaisiin etukateen, 23,3% piti sitd tarpeettomana. Seuraavana selvitin,
kumpi palkinto motivoisi tyontekijoita enemman; 50-100 euron rahallinen palkkio
onnistuneesta tydsuoristuksesta omaan kayttoon vai 50-100 euron lahjakortti

hemmottelu/elamysiltaan yhteiseen kayttoon tyokavereiden kanssa.

63,5% vastanneista koki 50-100 euron rahallisen palkinnon omaan kayttoon
olevan parempi palkinto ja he ponnistelisivat taman eteen enemman kuin jos
sama summa laitettaisiin yhteiseen kayttoon. Yhteiseen kayttoon olevan
rahapalkinnon eteen ponnistelisi 36,5% vastanneista, joten sekin on hyva
palkintovaihtoehto. Seuraavaksi kysyttiin, mikd myyntikilpailun palkinto motivoi
parhaiten.

Illanvietto tyokavereiden kanssa 23 %

Lahjakortti merkkiliikkeeseen 5 %

Hemmottelulahjakortti 22 %

Ravintolalahjakortti | 11 %

Henkilokohtainen rahapalkkio 27 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

KUVIO 5. Mika myyntikilpailun palkinnoista motivoi eniten.
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Mielekkaimpia palkintoja (kuvio 5) Gigantin kassahenkilokunnalla olivat
rahapalkkio, (27%) yhteinen ilta tyokavereiden kanssa virkistaytymisen

merkeissa (23%) seka hemmottelulahjakortti (22%).

48,7% vastaajista oli sita mielta, ettd tyouran alussa oli helpompi motivoitua
kuin nykyaan. 51,3% vastaajista piti sitd merkityksettomana. Kaksi seuraavaa
kysymysta kasitteli ryhman paineen vaikutusta myyntikilpailuissa. Vastanneista
66,2% kertoi tyokavereiden aktiivisuuden vaikuttavan vakuutusten tarjoamiseen
asiakkaille. Kun taas 33,8% vastanneista oli sita mitelta, etteivat tyokavereiden
myymat vakuutukset vaikuta omaan motivaatioon. Seuraavassa Kkysyttiin,
kasvaako oma motivaatio silloin, kun tyOkaverit ovat onnistuneet myymaan
vakuutuksia asiakkaille. 73% vastanneista vastasi kylla, eli kun tyokaverit ovat
onnistuneet vakuutusten myynnissa, omakin motivaatio kasvaa. Vain 27% oli
sita mieltd ettei tyokavereiden onnistumisella ole vaikutusta omaan
motivaatioon. Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin avoin kysymys; Mitka asiat
laskevat heidan motivaatiota myyntikilpailuissa? Todella moni vastasi painostus
ja jankutus vakuutusten myynnissa. Muita vastauksia oli uhkailu, kannustuksen
puute seka esimiehen lannistus jos ei onnistu tydossaan. Myos Kkilpailujen
saannot ovat valilla epaselvia, palkinto ei kiinnosta ja tavoitteet ovat
eparealistisia tai kilpailu kestaa liilan kauan.

Seuraavat kaksi kysymysta liittyivat kilpailujen jarjestamiseen ja organisointiin.
Vastanneista 89,2% piti kilpailujen saantoja ja ohjeita selkeina ja helposti
ymmarrettavind, mutta 10,8% vastanneista oli toista mielta asiasta. Vahan yli
puolet (54,8%) piti tavoitteiden laatimista etukateen henkilOkohtaisesti tarkeana.
Seuraavassa tarkasteltiin, uskovatko kaikki kassatyontekijat myyntikilpailujen
voittoon.  64,8%  vastanneista koki myyntikilpailujen voiton olevan
saavutettavissa. 35,2% vastasi ei kyseiseen kysymykseen. Seuraavaksi
selvitettiin, motivoivatko kilpailut tarjoamaan enemman vakuutuksia ja
rahoituksia asiakkaille. 70,3% vastanneista koki kilpailuista olevan hyotya
tydomotivaatiolle seka vakuutuksien ja rahoituksien tarjoamiselle. 23,7%
vastanneista piti kilpailujen vaikutusta vakuutuksien ja rahoituksien
tarjoamiseen vahaisena tai vaikuttavan juuri ollenkaan. Viimeinen kysymyksen
avulla selvitettiin, vaikuttaako myyntikilpailut Gigantin kassahenkilokunnan

motivaatioon. Tarjotaanko vakuutuksia/rahoituksia tavallista enemman? Tasta
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kysymyksesta kay hyvin ilmi, ettd myyntikilpailuilla on vaikutusta tyontekijoiden
motivaatioon. 70,3% vastanneista motivoitui tarjpamaan enemman vakuutuksia

asiakkaille, kun myyntikilpailu on kaynnissa.



35

6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Taustatekijat

Gigantissa tyOskentelee paljon nuoria tyontekijoita, mika tuli ilmi kyselyn toises-
sa kysymyksessa. Gigantin kassahenkiloista suurin osa on 21-25-vuotiaita seka
vastanneista 95,9% naisia. Kyselyyn vastasivat seka kassahenkilot etta kassa-
paallikot. Kassapaallikoilla saattoi olla erilainen mielipide muun muassa palau-
tetta koskevista kysymyksista, koska he voivat kokea palautteen eri tavalla seka
eri tahoilta, koska ovat jo esimiesasemassa. Merja Kauhasen tekeman tutki-
muksen (2003) mukaan osa-aikaiset tyontekijat ovat yhta motivoituneita kuin
taysipaivaset, mutta eivat valttamatta yhta sitoutuneita tydhonsa. Kyselyn avul-
la selvitettiin ovatko tyontekijat motivoituneita ja parantavatko myyntikilpailut
tyomotivaatiota. Tutkimuksen mukaan myyntikilpailuilla on vaikutus tyontekijan
motivaatioon ja Gigantin kassatyOntekijat ovat melko motivoituneita tyohonsa.
Suurin vastanneista tuntee saavansa palautetta ja tunnustusta hyvasta tyosta.
Tutkimuksen mukaan monet kokevat palautteen ja kehittymisen yhta tarkeana
kuin aineellisten palkintojen saannin. Kuten Dale Timpe (1989, 46) kirjassaan
totesi, kehittyminen on ihmiselle motivoivampaa, koska tyontekija saa tyydytysta

huomatessaan oppineensa jotain uutta, jolloin myds motivaatio paranee.

6.2 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

TyOmotivaatioon vaikuttavat erilaiset tekijat tyopaikalla, muun muassa tyonteki-
joiden johtaminen, palautteen antaminen ja saaminen, palkitseminen ja kom-
munikaatio. Kokonaisuudessaan tyontekijan tydomotivaation vaikuttavat Ruoho-
tie ja Hongan mukaan (1999, 17-18) tyontekijan persoonallisuus, tydymparisto,
tyon ominaisuudet seka esimiestydskentely.

Raha ei valttdamatta ole ainoa motivaation lahde, vaan motivaatio koostuu sisai-
sista ja ulkoisista motivaatiotekijoista (Luoma ym. 2004, 20-21). Rahalla on silti
suuri vaikutus tyontekijan motivaatioon ja se motivoi kaikkia ihmisia eri tavalla.

Useimmiten raha on yksi mielenkiinnon virike. (Ruohotie & Honka, 1999, 17.)
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Tassa tutkimuksessa 93% vastanneista piti rahaa motivoivana jollain tavalla.
Dale Timpe (1989, 81) on kuitenkin osaksi eri mielta rahan voimasta palkkiona,
hanen mielestaan yritykset, jotka pitavat rahapalkkiona hyvana ja luottavat sii-

hen, eivat tule saavuttamaan merkittavia tuloksia tyontekijoiden saavutuksissa.

Tyon ominaisuuksiin kuuluvat tyon sisaltd: onko tyo vaihtelevaa ja monipuolista
seka saako tyontekija palautetta tyostansa. (Ruohotie & Honka 1999, 18). Tyon-
tekijalla tulisi olla mahdollisuus kehittaa itseaan ja tata kautta pitaa motivaatiota
ylla. (Juuti 2006, 66). Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd suurin osa Gigantin
kassatyontekijoista piti tyotaan vaihtelevana (67,6%), mika on positiivinen asia
tyomotivaation seka tyoympariston kannalta. Palautteen antaminen on elintar-
keaa korkean motivaation yllapitamiseksi. On tarkeaa, etta tyontekijat saavat
seka hyvaa etta korjaavaa palautetta saanndllisesti, jotta he tietavat, mita ovat
tehneet oikein ja mita asioita he voisivat parantaa tydssansa (Ruohotie & Honka
1999, 18.) Taman tutkimuksen mukaan 76,71% vastanneista sai palautetta
tyostansa seka 67,1% vastanneista sai kiitosta myydyista vakuutuksista.

Maxwellin mukaan (2008, 3) tyontekijan motivaatio paranee, kun han saa uusia
tyotehtavia, jolloin han myos tuntee itsensa palkituksi. Herzbergin tyonrikasta-
mismallin mukaan, tyontekijan saadessa enemman vastuuta ja uusia tyotehta-
via, motivaatiotekijat paranevat. Talloin tyontekijat ovat tehokkaampia ja moti-
voituneempia. Tassa tutkimuksessa havaittiin etta, vain 45,2% vastanneista oli
saanut uusia tyotehtavia kuuden kuukauden aikana, mika tarkoittaa, etta Gigan-
tissa ei ole panostettu motivaatiotekijoihin.

TyOoymparistd vaikuttaa siihen, kuinka sitoutunut tyontekija on tydhonsa. Myos
yrityksen ilmapiirilld on suora vaikutus tyontekijan motivaatioon. (Honka & Ruo-
hotie, 1999, 124-126.) Tutkimuksen avulla voidaan havaita, etta Gigantin kas-
sahenkilokunnalla on melko kannustava tyoymparisto, jolloin he myds tuntevat

tydymparistonsa turvalliseksi ja ovat motivoituneempia.

Esimiestyoskentelyssa painostus, uhkailu ja kiristaminen eivat tuo minkaanlaisia
tuloksia tydmotivaation suhteen. Pelolla hallitseminen ei tuo yritykselle parem-
pia tuloksia, eika saa tyontekijoita tekemaan parempia tyosuorituksia. Jokainen

yritys haluaa varmasti pitkadn aikavalin tuloksia ja tyOsuorituksia. (Dale Timpe
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1989, 47-49.) Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat kyseista teoriaa, silla
76,7% vastaajista ei motivoidu jatkuvasta muistuttamisesta ja sen tuomasta
painostuksesta. Niinpa esimiesten olisi luotava erilainen motivointitapa, jolla
tyontekijat venyisivat parhaaseen tyosuoristukseensa. Kaikki tyontekijat halua-
vat onnistua ty0ssansa ja olla huomenna parempia tyontekijoita kuin olivat ta-
naan. (Dale Timpe 1989, 47-49.) Tutkimuksessa havaittiin myos, ettd motivaa-
tiotekijat motivoivat tyontekijoita eniten. Tyontekijat motivoituvat onnistumisesta
ja uusien tyotehtavien saamisesta kaikista parhaiten.

6.3 Palkitseminen ja kilpailut motivointitekijana

Esimiehella on suuri vastuu palkitsemisessa ja sen onnistumisessa, koska tyon-
tekijat motivoituvat erilaisista palkinnoista. Jotkut saattavat motivoitua itsenai-
syydesta, toinen onnistumisesta ja hyvasta palautteesta ja kolmas palkkiosta.
Talléin esimiehen tulisi kartoittaa, mitka tekijat motivoivat ketakin. (Ruohotie &
Honka, 1999, 44.)Tassa tutkimuksessa havaittiin, etta palkinnolla (53,4% vas-
tanneista piti palkintoa tarkeana) ja tunnustuksella hyvasta tyosta eli palautteel-
la (46,6% vastanneista piti palautetta tarkeana) oli melkein yhta suuri vaikutus

tyontekijan motivaatioon.

Kyselyn avulla haluttiin selvittda, millaiset myyntikilpailun palkinnot motivoivat
suurinta osaa tyontekijoista. Vastausvaihtoehtoina oli vain niin sanottuja nopeita
palkkioita, kuten rahapalkkio, erilaisia lahjakortteja seka yhteinen ilta tydokave-
reiden kanssa. Eniten kannatusta sai henkilokohtainen rahapalkkio, mutta myds
illanvietto tyOkavereiden kanssa oli haluttu palkinto. Esimiehen tulisi kartoittaa
tyontekijoiden mielenkiinnon kohteet eli mista kukakin motivoituu, jolloin yritys

saastaisi aikaa, rahaa ja resursseja. (Luoma ym. 2004, 31-32).

Gigantin kassahenkilokunta sai myos vastata avoimeen kysymykseen: mika
olisi mielekkain palkinto, jonka eteen tyontekija tekisit toita saavuttaakseen sen?
Useat vastanneista vastasi mielekkdimman palkinnon olevan yhteinen ilta tyo-
kavereiden kanssa, rentoutuminen vaikka kylpylaviikonlopuksi. Palkitsemisessa
on muistettava palkita tyontekija saman tien suorituksen jalkeen, jotta han osaa
liittda onnistumisen kyseiseen suoristukseen (Ruohotie & Honka 1999, 45-50).
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Sosiaalisella paineella on vaikutusta tyontekijan kayttaytymiseen ja sita kautta
tyomotivaatioon. Juutin (2006, 132-133) esittelemaan Aschin kokeeseen poh-
jautuen ryhman paineella on vaikutusta tydomotivaatioon. Tassa tutkimuksessa
tehtiin samat havainnot: jos tyokaverit onnistuivat myymaan esimerkiksi vakuu-

tuksia, se painosti muitakin myymaan niita tai ainakin yrittamaan myyda.

Oklahoman yliopiston tutkijoiden tutkimustulokset osoittivat (Santora, Joseph,
Esposito & Mark 2010), etta kilpailuilla on positiivinen vaikutus tydntekijoiden
motivaatioon. Seuraavaksi tulisi tarkastella kilpailujen organisointia, jotta kilpai-
luista saisi kaiken mahdollisen hyodyn irti. Myyntikilpailuja on olemassa monen-
laisia, joten jokaisen yrityksen tulisi selvittdd, mika vaihtoehto sopisi heidan yri-
tykseensa parhaiten. "Kuka myy eniten”- kilpailu on kaikista yleisin myyntikilpai-
lu, mutta ei yleensa motivoi kaikkia tyontekijoita. (Bishop 2009.) Vahan yli puolet
tutkimukseeni vastanneista toivoikin, ettd ennen kilpailua laadittaisiin henkilo-
kohtaiset tavoitteet joihin pyrkia .Talloin tyontekija voisi kilpailla itseaan vastaan
ja jokaisella kilpailijalla olisi mahdollisuus voittoon. (Bishop 2009).

Jos kilpailussa tavoitteena on myyda eniten vakuutuksia, saattavat jotkut kilpaili-
jat lopettaa kilpailemisen ennen kuin edes paasivat alkuun. Useasti tallaisissa
kilpailuissa sama henkil0 voittaa aina ja muut eivat motivoidu kilpailusta ollen-
kaan. Tata teoriaa tukee my0s vastaus kysymykseen: "tuntuuko voitto saavutet-
tavalta?”. 64 % vastanneista kertoi voiton olevan saavutettavissa, toisin kuin
36% vastaajista oli eri mielta. Tallaisessa tilanteessa kilpailun jarjestajien tulisi
raataloida kilpailut siten, ettd kaikki motivoituisivat ja kaikilla olisi mahdollisuus

voittoon.

Myyntikilpailut eivat saisi kestaa yli 90-paivaa seka niista tulisi tiedottaa hyvissa
ajoin tyontekijoille seka muistuttaa heita kilpailusta kilpailun aikana. (Boe 1999).
Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd yleensa saannot ja ohjeet ovat selkeita ja
helposti ymmarrettavia, mutta aukkojakin I6ytyi. Jotkut tyontekijat kokivat saan-
tojen olevan puutteellisia, koska eivat tienneet, mista kilpailu koostui. Toiset
taas eivat saaneet informaatio kilpailusta tarpeeksi aikaisessa vaiheessa. Nama
ovat myos tekijoitd, jotka laskevat Gigantin kassahenkildiden motivaatiota

myyntikilpailuissa. Naiden lisaksi motivaatiota laskivat eparealistinen tavoite,
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huono palkinto, esimiehen painostus ja jankuttaminen vakuutusten myynnista
seka tyokavereiden haluttomuus ja kannustuksen puuttuminen. Lopuksi kuiten-
kin tulos oli se, etta myyntikilpailut antavat tyontekijoille niin sanotun motivaa-
tiopiikin ja he tarjoavat vakuutuksia ja rahoituksia enemman kilpailun aikana

kuin ilman kilpailua.

6.4 Vastauksia tutkimusongelmaan ja kehittamisehdotuksia

Tassa osiossa vastataan tutkimuskysymyksiin ja annetaan parannusehdotuksia
teoriaosuuden pohjalta. Myyntikilpailut vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon
lyhyelld aikavalilla. Kun kilpailuja jarjestetéaan pienin aikavalein, se antaa niin
sanotun motivaatiopiikin tyontekijoiden motivaatioon. Kilpailut vaikuttavat tyon-
tekijoihin eri tavoilla. Toiset motivoituvat pelkasta palkinnosta ja toisiin vaikuttaa
ryhman paine. Yhteenvetona todettakoon, etta tutkimuksen mukaan tyontekijoi-
ta motivoivat myyntikilpailut, esimiehen tulisi selvittda etukateen tyodntekijoiden
motivaatioon vaikuttavat tekijat.

Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat ihmisen persoonallisuus, tyon sisalto,
tyoymparisto seka esimiestyoskentely (Ruohotie & Honka 1999, 17). Persoonal-
lisuus ja tydymparistd ovat niin sanotut "perustekijat” tyopaikalla, jotka tulee olla
kunnossa heti aluksi, jotta tyontekija voi motivoitua esimerkiksi myyntikilpailuis-
ta. Myyntikilpailuilla pyritdan parantamaan entisestaan tyomotivaatiota. Palkit-
seminen on myoOs tarkeaa ottaa huomioon motivoidessa tyontekijoita. Esimie-
hen tulisi ottaa siis selville, mista tyontekijat motivoituvat, jotta palkinnon arvo
olisi mahdollisimman hyva. Esimiehen tulisi myos paattaa, haluaako han vaikut-
taa tyontekijan sisaiseen vai ulkoiseen motivaatioon, jolloin palkitsemissa kayte-
taan joko nopeita tai hitaita palkitsemisen muotoja. (Luoma ym. 2004, 36-37.)

Kilpailut tulisi organisoida eritavoin erilaisille inmisille. Jokaisen tavaratalon kan-
nattaisi kokeilla erityyppisia myyntikilpailuja ja sita kautta 16ytaa omalle tyoporu-
kalle sopivin vaihtoehto. On olemassa paljon erilaisia myyntikilpailuja, joista tas-
sa muutama vaihtoehto: perinteinen "kuka myyn eniten”- kilpailu, jossa voittaja
on se henkilo tai ryhma joka myy eniten. Tama kilpailu ei valttamatta ole tasa-

puolinen kaikkia tyontekijoita kohtaan. Toinen vaihtoehto on jarjestaa kilpailu,
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jossa jokaisen tyontekijan tulee parantaa omaa tydsuoritustaan. Kolmas kilpai-
luvaihtoehto on jakaa tyontekijat 2-3 hengen ryhmiin, jolloin ryhmat kilpailevat
keskenaan. Tallainen kilpailu parantaa yhteishenkea ja takaa paremman asia-
kaspalvelun seka tuottaa nopeita tuloksia. (Bishop 2009.)

Miten Gigantti voisi parantaa/kehittaa myyntikilpailujaan?

1. Kilpailuista ja kilpailun saanndista tulisi antaa selkea informaatio tyonteki-
joille hyvissa ajoin.

2. Palkinto tulisi kertoa etukateen.

3. Oman suorituksen parantaminen voisi olla yhtena myyntikilpailuna jokai-
sessa tavaratalossa.

4. Kilpailun jarjestajan tulisi ottaa huomioon eri tavaratalojen ja tyontekijoi-
den "edut” ennen kilpailun jarjestamista. Heidan tulisi ottaa huomioon
asiakasmaarat suhteessa tavoitteeseen, seka tyontekijan tyotunnit suh-
teessa tyontekijan tavoitteeseen.

5. Yhtena tarkeimmista asioista olisi muistaa kiittaa hyvista tyosuorituksista
seka jattaa painostus pois. (Fishman A 1998.)
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tutkimuksen tietojen perusteella. Tutki-
muksessa on tarkeaa, etta vastausprosentti on tarpeeksi suuri, kysymykset mit-
taavat oikeita asioita eli mita halutaan tutkia ja etta otos on edustava ja riittavan
suuri. Heikkilan mukaan (2008, 188) tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan vali-
diteetilla ja reliabiliteetilla.

Validiteetti mittaa tutkimuksen patevyytta eli tutkittinko sita asiaa, jota haluttiin
mitata. Jos tutkimukselle ei ole tarkasti maaritelty tavoitetta, validiteetti heikke-
nee. (Heikkilda 2008, 29.) Heikkilan mukaan (2008, 186) validiteetti kuvaa sita,
kuinka hyvin tutkimuksella on onnistuttu mittamaan oikeaa asiaa eli juuri sita
mitd haluttiin selvittdd. Tassa tutkimuksessa validiteetti tarkoitti osaksi sita,
kuinka hyvin kyselylomakkeen kysymykset osuivat teoriaosuuteen ja kuinka
hyvin ne ratkaisivat tutkimusongelmaa ja tutkimuskysymyksia. (Heikkila 2008,
186.) Jos tutkimuksen validiteetti ei ole kunnossa ei reliabiliteetilla ole mitaan
merkitysta. (Vehkalahti 2008, 40). Tassa tutkimuksessa onnistuttiin kyselyn
avulla vastaamaan tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin eli validiteetti oli
hyva. Tutkimustulosten avulla tultiin siihen tulokseen, etta myyntikilpailut vaikut-
tavat kassahenkilokunnan tydmotivaatioon, kaikilla tosin vahan eri tavoin. Kilpai-
lut tulisi organisoida eri tavoin. Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat palkinto-
jen lisaksi sosiaalinen paine ja ryhmahenki. (Heikkila 2008, 186.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta eli tulosten tarkkuutta ja
toistettavuutta. Tutkimus tulosten tulee olla samanlaiset, vaikka tutkimus toistet-
taisiin useaan otteeseen. Tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia. Reliabiliteet-
ti saattaa olla puutteellinen esimerkiksi silloin, jos vastaajien maara on pieni.
Talloin tulokset saattavat olla sattumanvaraisia. Tassa tutkimuksessa kysely-
lomake lahetettiin Gigantin ketjun tavaratalojen kassahenkilokunnalle, eli vas-
taajat oli ennalta maaritelty ja vastausprosentti oli melko suuri. Tata tutkimusta
voidaan pitaa reliaabelina.
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7.2 Tutkimus prosessin kulku

Tutkimus sai alkunsa kevaalla 2012, kun aloin tyostaa ajatusta opinnaytetyos-
tani. Olen tyoskennellyt Lielahden Gigantissa nelja vuotta, joten toivoin etta sai-
sin mahdollisuuden tehda tutkimukseni Gigantille. Mietin erilaisia aiheita, kun-
nes kassakoordinaattori Katja Hartonen ehdotti minulle myyntikilpailujen tutki-
mista. Aloimme tyostamaan ajatusta ja tavoitteena oli tutkia kassahenkilGille
jarjestettavia myyntikilpailuja seka palkitsemista siina ohessa. Teoria osuuden
runko alkoi kunnolla valmistua vasta touko-kesakuussa. Lopulta se valmistui
vasta elokuun alussa taysin valmiiksi. Aloitin myos kesdkuussa e-lomake-

kurssin, jonka avulla tein sahkdisen kyselylomakkeen tutkimukseen.

Tutkimuksen tekeminen on ollut todella opettavaista ja siina on menty monta
kertaa omien tuttujen rajojen ulkopuolelle. Eniten olen oppinut tutkimuksen ja
kyselyn tekemisesta ja tutkimuksen tuloksien kokoamisesta. Tutkimuksen tulos-
ten kokoaminen ja analysointi on ollut erittdin opettavaista ja mielenkiintoista,
varsinkin kun tutkimus liittyi niin lahelle omaa ty6tani. Teoriaosuuden kirjoittami-
nen kavi melko nopeasti, tosin hiomista 10ytyi aivan viime metreille asti. Tutki-
musaikataulu venyi hieman kesan aikana, mika johtui osaksi siita, etta sain ko-
kopaivaisen osastovastaavan paikan kesakuun alussa Gigantista. Loppuvai-
heessa oli todella vaikea kerata motivaatiota loppurutistusta varten ja tuntui etta
lahteita oli koko ajan liilan vahan. Myos kyselylomakkeen suunnittelussa olisi
ollut parantamisen varaa, siihen olisi pitanyt kayttad enemman aikaa, jotta ky-

symyksista olisi saanut enemman irti.

Uskon, etta tutkimuksesta on hyotya Gigantilla. Toivon etta he saivat uusia ide-
oita miten jarjestaa tehokkaita myyntikilpailuja, jotta kaikki tyontekijat motivoitui-
sivat. Esitin tutkimukseni Gigantin paakonttorilla 19.9 2012 kassapaallikéille.
Monet olivat kiinnostuneita aiheesta ja palautteena sain tietoa, etta he olivat
saaneet virikkeita esityksestani.
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LITTEET
Liite 1. Kyselylomake

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn kilpailujen vaikutuksesta tyontekijoiden moti-

vaatioon.

Kilpailujen vaikutus tyontekijoiden motivaa-

tioon

Kyselylomake

TAUSTATEKIJAT

lka ?
--Valitse tasta--
18-20
21-25
26-30
31-40
40-50

Sukupuoli ?
—--Valitse tasta--
MIES
NAINEN

Ty6suhteen kesto ?
--Valitse tastd--
1-3
4-7
8-11



12-

Tyotehtava ?
--Valitse tastd--
Kassatyontekija

Kassavastaava

Sivuil/4

MOTIVAATIOON VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Motivoiko sinua raha palkkiona? ?

KYLLA El
Valitse toinen vaihtoeh-
doista
Onko tydsi vaihtelevaa?

KYLLA El
Valitse toinen vaihtoeh-
doista
Saatko palautetta tydstési?

KYLLA El

Valitse toinen vaihtoeh-

doista

Oletko saanut uusia tyétehtavia viimeisen kuuden kuukauden aikana?
KYLLA El

Valitse toinen vaihtoeh-

doista

Onko tydympéristdsi kannustava?
KYLLA El

Valitse toinen vaihtoeh-

doista

Luoko jatkuva muistuttaminen motivaatiota?
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KYLLA El

Saitko esimieheltasi kiitosta ja tunnustusta myydyistd vakuutuksista?
KYLLA El

Mitk& seuraavista motivoivat sinua eniten ty6sséasi?

Myyntikilpailut ja palkinto
Esimiehen ja tyOkavereiden kannustus ja palaute
Koulutus ja uusien ty6tehtavien saaminen
Henkilbkohtaisen myyntitavoitteen saaminen ja sen saavuttaminen
Muu, mika?
Kumpi motivoisi sinua enemman, esimiehesi antama tunnustus hyvasta tyosta,
vai palkinto?
TUNNUSTUS TYOSTA  PALKINTO

Valitse toinen vaihtoeh-

doista

PALKITSEMINEN JA KILPAILUT MOTIVAATTOREINA

Tulisiko palkinto tietda etukateen?

KYLLA

El

Kumpi palkinto saisi sinut ponnistelemaan parempaan tydsuoritukseen?

50-100 euron rahallinen palkkio onnistuneesta tydsuoritu
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50-100 euron lahjakortti hemmottelu/elamysilta yhteiseer
Mitk& seuraavista myyntikilpailujen palkinnoista motivoivat sinua parhaiten? Va-

litse kaksi

Henkilbkohtainen rahapalkkio

Ravintolalahjakortti

Hemmotelulahjakortti

Lahjakortti merkkikauppaan

lllanvietto tybkavereiden kanssa

Muu, mika?

Kerro tahan mielekkain palkinto, jonka eteen tekisit t6ita saavuttaaksesi

sen? (voi olla mita vain)

Oliko tyéurasi alussa helpompi motivoitua kilpailuista?
KYLLA El

Vaikuttaako vakuutuksien tarjoamiseen tyOkavereiden aktiivisuus vakuutusten

myynnissa?

KYLLA

El

Kasvaako motivaatiosi, jos tyOkaverisi ovat onnistuneet myymaéan vakuutuksia?

KYLLA

El
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Liite 2. Saatekirje Gigantin kassahenkilokunnalle.

Hei kaikille vakuutus- ja rahoituskilpailuun osallistuneille!

Eli nyt kun vakuutus/rahoituskilpailu on ohi, toivoisin teidan kaikkien vastaavan
kyselylomakkeeseeni. Alapuolella on linkki, mista kyselylomake 16ytyy ja lopuksi
painatte valmis-painiketta niin tulokset tallentuvat.

Kyselyyn vastataan nimettdmana, joten toivoisin kaikkien vastaavan :)
Vastausaika on 13.-23.8. 2012.

Linkki, josta kyselylomake [0ytyy:
https://lomake.tamk.fi/v3/lomakkeet/13518/lomake.html

Vakuutus- ja rahoituskilpailun tulokset ilmoitetaan kassapaallikkopaivilla
19.9.2012.

Kiitos paljon vastauksista jo etukateen!
Hyvaa syksya :)

Terveisin,
Marina Kuntonen
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