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Henkildkunnan merkitys yrityksille on kasvanut alati kovenevassa kilpailussa alalla
kuin alalla. Haastavissa markkinaolosuhteissa kilpailu asiakkaista on kovaa. Tyon-
tekijoilta vaaditaan enemman, tulosta on tehtava ja kannattavuutta parannettava
vuodesta toiseen. Vaikka paivittaistavarakaupassa tilanne ei valttamatta ole yhta
radikaali, on siellakin kyettava jatkuvaan toiminnan tehostamiseen ja kaupan kehit-
tamiseen. Henkilokunta on merkittava kilpailukeino sekéa tyonantajan ettéa asiak-
kaan nakokulmasta.

Paivittdistavarakaupan tyontekijat kohtaavat tyéssaan monenlaisia haasteita. On
kyettava toimivaan matalapalkkaisella alalla vaativissa asiakaspalvelutehtavissa,
usein kovan kiireen alla, my@s iltaisin ja viikonloppuisin. Siksi henkilokunnan moti-
vointi asiakaspalveluun ja tehokkaaseen tydskentelyyn asettaa haasteita myos
esimiestyolle. Esimiesten soveltaessa nykyaikaisia oppeja tydssadan henkilokun-
nan motivoimiseen, henkilékunnan omat kokemukset ja tarpeet eivat valttamatta
tule kuulluksi.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli 16ytda kaupan esimiestyon tueksi niita tekijoi-
ta, joiden paivittaistavarakaupan tyontekija kokee kohottavan tai laskevan tyémoti-
vaatiota. Tutkimuksessa haluttiin myds selvittaa vastaajien motivaation taman het-
kinen tila. Motivaatioon vaikuttavia tekijoita tutkittin Herzbergin motivaatioteorian
avulla. Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake koostui Herzbergin teorian hygienia-
ja motivaatiotekijoista rakennetuista vaittdmista.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd kyselyyn vastanneet péivit-
taistavarakauppojen tyontekijat viihtyvat tyossaan, kokevat tyonsa tarkeaksi ja
alan heille oikeaksi. Merkittavin keino tyontekijoiden tydmotivaation lisdamiseksi
voidaan tulosten perusteella todeta olevan tydyhteison hyvinvoinnin kehittaminen.
Hyva tydyhteiso ja me-henki koetaan tarkeéksi, joten esimiestytssa tulisi rakentaa
naiden ominaisuuksien kehittymiselle suotuisat olosuhteet.

Avainsanat: paivittaistavarakauppa, motivointi, tydmotivaatio, sitouttaminen, kak-
sifaktoriteoria
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The significance of staff has increased in the business field because of constantly
increasing competition. In the challenging markets, the competition for customers
is tough. Demands placed on staff are growing; they have to achieve more results
and improve profitability each year. Even if the situation in the grocery store busi-
ness is not that radical, the continuous intensification of operations and develop-
ment of shops are needed there, as well. Staff is a significant competitive tool for
both the employer and the customer.

The employees of grocery stores face many challenges at work. They have to be
able to work in demanding customer service with tight schedules even at week-
ends and in the evenings, and yet they are in a low-paid professional field. That is
why motivating staff for customer service and profitable work is very challenging
for supervisors. When supervisors apply modern supervisory management princi-
ples to motivate their employees, it is possible that the feeling and needs of the
staff are forgotten.

The aim of this thesis was to find out which factors increase or reduce employees’
work motivation at grocery stores. The results are meant to be used as a support
to supervisors’ own work. Another aim of this study was to find out the current
state of the respondents’ work motivation. The factors with an effect on work moti-
vation were researched with Herzberg’s motivation theory. The questionnaire used
in the study consists of propositions built by Herzberg’'s motivator-hygiene theory.

The results reveal that the respondents enjoy their work, find their work important,
and feel they work in a professional field that is just the right one for them. On the
basis of the results, the most significant way to raise employees’ work motivation
is to develop the welfare of the work community. Employees find a good work
community and team spirit important. Therefore, supervisors should create favour-
able circumstances for improving these factors.

Keywords: grocery shop, motivation, work motivation, commitment, two-factor
theory
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytety6n tausta

Paivittaistavarakaupassa kuten muillakin vapaan markkinatalouden aloilla kilpailu
on kovaa ja asiakkaiden luottamuksen voittamiseksi on tehtava toita hartiavoimin.
Suomessa on kayty keskustelua siitd, ettei paivittaistavarakauppa ole tarpeeksi
vapaata eika alalla ole riittavasti toimijoita. Toimijoiden vahyys ei kuitenkaan valt-

tamatta tarkoita kilpailun vahyytta tai alalla menestymisen helppoutta.

Kilpailu pakottaa taloudellisen toiminnan kehittdmiseen ja siten myds kannatta-
vuuden parantamiseen. Kilpailua ilmenee vahittdiskaupassa kaupan ryhmien ja
ketjujen sekda myos erikokoisten myymaloiden valilla (Heinimaki 2006, 29). 2000-
luku on tuonut kovenevaan kilpailuun mukaan myds ulkomaisen paivittistavara-
kaupan jattilaisen, joka on taysin eri kokoluokkaa kotimaisten paivittaistavarakau-
pan toimijoiden rinnalla. Vastaavat yritysten kokoerot osoittavat kansainvalisten
isojen toimijoiden suuruuden, vaikka Suomessa on totuttu pitamaan S-ryhmaa ja

Keskoa alan jattilaisina.

Koska kilpailu on kovaa, myos tyontekijoiden panos on kokonaisuudessaan entista
suurempi. Osaava ja motivoitunut henkilkunta on yksi merkittavimmista kilpai-
lueduista, kun kyse on alasta jossa asiakas on tekemisissa yrityksen kanssa lahes
paivittain. Asiakaspalvelu sekéa asioinnin helppous ja mielekkyys ovat valtteja kil-

pailtaessa asiakkaiden euroista.

On tehty paljon tutkimuksia, opinnéaytteita ja muita selvityksia siitéa, miten esimiehet
johtavat henkilbkuntaansa ja yrittdvat motivoida heita parempiin suorituksiin. Esi-
miehet saattavat noudattaa uusia, johtamiskoulutuksissa opittuja metodeja seka
muita nykyaikaisia organisaation johtamistoimenpiteitd. Talloin ei valttdmatta ole
muistettu miettia perimmaisia haasteita ja tunteita, joita paivittaistavarakaupan
tyontekijd kohtaa tydssaan. On myos mahdollista ettd unohdetaan tutkia sitd, mika

tyontekijaa itseddn todella motivoi ja mika puolestaan laskee motivaatiota.

Tyontekijan nakokulmasta paivittaistavarakaupan ala on haastava, sisaltden paljon

vuoro- ja viikonlopputyota seka runsaasti fyysistd voimaa vaativia tydsuorituksia.



Myosk&éan kaupan alan palkkaus ei tunnetusti ole tyon vaativuuden kanssa samal-
la tasolla. Moni kaupan alan ammattilainen ei ylla esimerkiksi tehdastyolaisen tu-
loihin, vaikka tehdastydlainen ei vieta viikonloppujaan tai iltojaan tbissa, ainakaan
ilman erillistd korvausta ylitydprosentteineen. Kaupan tyontekijat joutuvat myos

usein tyytymaan vajaisiin viikkotunteihin, eli heille ei ole tarjolla kokopaivatyota.

Toisaalta paivittaistavarakauppa voi olla hyvinkin varma ja pitkaaikainen tydonanta-
ja, eivatkd nykyaan kohtuullisen tiuhaan toistuvat talouden heilahtelut ja taantumat
valttamatta vaikuta paivittaistavarakaupassa kuten useilla muilla aloilla. Varsinkin
pienilla paikkakunnilla kauppa voi olla merkittava tyodllistaja seka tarjota turvallisen

tyopaikan.

1.2 Opinnaytetyon tarkoitus

Taman opinnaytetydn tarkoitus on selvittda paivittaistavarakauppojen tydntekijoi-
den kokemaa tdman hetkistd motivaatiota sek& tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoi-
ta. Tarkoitus on l0ytaéa sellaisia tekijoita, joiden tyontekijat kokevat lisaavan moti-
vaatiota. Yhta lailla tarkedd on loytaa syita, jotka mahdollisesti vahentavéat moti-
vaatiota paivittaiseen tyontekoon. Tarkoitus olisi myds selvittdd kokevatko tydnte-
kijat toimivansa omalla alallaan ja mitka ovat merkittavimmat keinot lisata tyomoti-
vaatiota alalla, jossa palkka ja optio-ohjelmat eivét ole kilpailukeinoja. Opinnayte-
tyon tausta-ajatuksena on loytaa vinkkeja henkilokunnan motivointiin kaupan esi-

miestyossa.

Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavia tekijoita selvitettdessa lahtokohdaksi valit-
tiin Herzbergin motivaatioteoria, josta kaytetaan myos nimitysta kaksifaktoriteoria.
Herzbergin teoria jaottelee motivaatioon vaikuttavat tekijat hygienia- ja motivaa-
tiotekijoihin. Hygieniatekijat vaarin hoidettuina lisdavat tyytymattomyytta tyéta koh-
taan, kun taas asioiden ollessa kunnossa motivaatiotekij6illa on mahdollisuus lisa-
ta tyontekijoiden kokemaa tydmotivaatiota. Kyselytutkimuksessa kaytetty kysely-
lomake rakennettiin kaksifaktoriteorian jaotteluiden mukaisesti.

Kyselytutkimuksessa saadut tulokset analysoitin myds peilaten niitd Herzbergin
teoriaan. Lahtokohtana oli ajatus, ettd motivaatiota voidaan kohottaa motivaatiote-



kijoilla ja hygieniatekijat puolestaan huonosti hoidettuna voivat lisata tyotyytymat-
tomyytta. Naihin oletuksiin kyselytuloksia verrattiin ja niisté koottiin yhteenveto joh-

topaatoksineen.
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2 PAIVITTAISTAVARAKAUPPA TUTKIMUSYMPARISTONA

Suomi on kaupan toimintojen kannalta erikoinen moneen muuhun Euroopan maa-
han verrattuna. Sijainti, pitkat etaisyydet ja harva asutus luovat toiminnalle omat
haasteensa (Heinimaki 2006, 9). Nykyiset vahvat paivittdistavarakaupan kotimai-
set toimijat ovat olleet markkinoilla pitkd&n. Osuuskaupat perustivat jo vuonna
1904 Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnan (SOK) ja Kesko Oy perustettiin

vuonna 1940 neljan eri tukkuliikkeen yhdistaessa voimansa (mts. 13).

Yleensa paivittaistavarakaupalla tarkoitetaan koko paivittéistavaravalikoimaa myy-
vaa, paaasiallisesti itsepalveluperiaatteella toimivaa marketmyymalaéa. Ruokaos-
tosten yhteydessa hankittavat elintarvikkeet ja paivittain kaytettavat kulutustavarat
luetaan paivittaistavaroihin. Téallaisia tuotteita ovat muun muassa teknokemian
tuotteet, tupakkatuotteet, kodin paperit, lehdet seka paivittadiskosmetiikka. Elintar-
vikkeiden osuus péivittaistavaramyymalodiden kokonaismyynnista on noin 80 pro-
senttia (PTY vuosijulkaisu 2013, 7).

Paivittaistavarakauppa Ry (PTY internetsivut, [viitattu: 30.9.2013]) listaa paivittais-

tavarakaupan tehtavat seuraavasti:
e Kuluttajien haluamien kattavien valikoimien luominen
e Kaupan palveluverkoston yllapitaminen koko maassa
e Elintarviketurvallisuudesta huolehtiminen
¢ Elintarvikehuollon ja jakeluverkoston varmistaminen Suomessa
o lk&rajavalvottavien tuotteiden myynnin valvominen
e Tyodllisyyden turvaaminen myds talouden taantumissa
e Vapaan kilpailun ja monien hankintakanavien turvaaminen
e Koko elintarvikeketjun tehokkuuden turvaaminen

Heinimaen mukaan (2006, 14) sotien jalkeen elettiin Suomessa kaupan kukoistuk-

sen aikaa. 1950-luvulla kilpailu ei ollut viela kovaa ja kauppa kavi, vaikka tavaran
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saannissa joskus oli vaikeutensa. Myymalatkin sailyivat lahes muuttumattomina
1930-luvun alkupuolelta 1950-luvun loppuaikoihin. 1960-luvun lahididen myota
tulivat ensimmaiset ostoskeskukset kaupunkeihin ja ihmiset tulivat hintatietoisiksi.
Tahan ei enaa perinteinen lahikauppa tai kylakauppa pystynyt vastaamaan. Silloin
myOs maaltapako siirsi ostovoimaa kaupunkeihin. 1970-luku oli jo kaupan raken-
nemuutoksen aikaa ja ensimmaiset automarketit rakennettiin. 1980-luvulla aloitet-
tiin uudenaikaisten kauppakeskusten rakentaminen, joissa myos arkkitehtuurilla oli
suuri merkitys. Naita kauppoja rakennettiin hyvien kokemusten perusteella koko
1990-luvun, vaikka suuri lama vuosikymmenen alussa vaikeutti kaupankayntia.
Vuonna 1993 paivittdistavarakaupan myynti pieneni edellisesta vuodesta ensim-

maisen ja ainoan kerran sodan jalkeen (mts. 15—16).

Pitkaan jatkuneesta rakennemuutoksesta ja yleisesta talouden taantumasta huo-
limatta, paivittaistavarakauppa ja HoReCa (Hotels, Restaurants and Catering) tuk-
kukauppa tyollistavat vuonna 2013 edelleen n. 65000 henkil6d. Nama alat ovat
perinteisesti olleet vakaita tydllistajia talouden taantumissa aikaisemminkin (PTY
Vuosijulkaisu 2013, 6). Myos Paivittaistavarakauppa ry:n jasenyrityksen HoReCa -
tukkukaupan merkitys taloudelle ja koko yhteiskunnalle on suuri. Sen kokonais-
myynti vuonna 2012 oli reilu 1900 miljoonaa euroa (mts. 15).

Vuonna 2012 paivittistavaroiden vahittaiskaupan arvo oli n. 16,04 miljardia euroa.
Lukuun on laskettu osuustoiminnalliset ja yksityiset elintarvikkeita myyvat myyma-
lat Suomessa, ketjulliset likenneasemien myymalat, elintarvikealan erikoismyyma-
lat, kauppahallimyymalat seké halpahintamyymalat, joiden valikoimissa on tuore-
tavaraa. Edellda mainittuun lukuun eivat sisally kioskit ja torikauppa (PTY vuosijul-
kaisu 2013, 7).

2.1 Myymalatyypit ja maaritelmat

Paivittaistavarakauppa ry (PTY vuosijulkaisu 2013, 13—14) maarittelee myymala-

tyypit seuraavasti:

Tavaratalo, monen alan tavaraa myyva vahittaismyymala, jonka myyntipinta-ala on

vahintddn 2500 neliometria. Minkaan tavararyhman osuus myyntipinta-alasta ei
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ylitd puolta kokonaismyyntipinta-alasta. Korkea palveluasete ja kassa sijaitsevat
eri osastoilla. Osastot vastaavat alan erikoisliikkeiden valikoimia.

Hypermarket, paaosin itsepalveluperiaatteella toimiva vahittdismyymala joka myy
monen alan tavaroita myyntipinta-alan ollessa yli 2500 neliometrid. Myynnin pai-
nopiste on paivittaistavaroissa, mutta elintarvikkeiden osuus on vahemman kuin

puolet kokonaispinta-alasta.

Supermarket ja market. Supermarket on paaosin itsepalveluperiaatteella toimiva
paivittdistavaramyymala, jonka myyntipinta-ala on vahintadn 400 nelibmetria ja
joissa elintarvikkeiden osuus on vahintd&n puolet myyntipinta-alasta. Toimialan
kaytannon tilastoinneissa supermarketmyymaléat jaetaan pinta-alaltaan suuriin yli
1000 neliometrin ja pieniin 400-1000 neliometriin supermarketteihin, joita kutsu-

taan yleisesti marketeiksi.

Valintamyymalat ja muut lahikaupat. Asuinalueella sijaitsevaa, jalan helposti tavoi-
tettavissa oleva ja kuluttajia lahella olevaa myymaldd kutsutaan lahikaupaksi.
Useimmin lahikaupoiksi tilastoidaan alle 400 neliometrin kokoluokan valintamyy-
malét. Isot valintamyymaléat ovat pinta-alaltaan 200—-399 neliometria ja pienet 100-
199 nelibmetria. Asutuskeskuksissa supermarketit toimivat usein samalla lahi-
kauppoina. Lahikauppa on yhtélailla my6s kylakauppa, joka kyldkaupan investoin-
titukea varten maaritelladn haja-asutusalueella tai pienessa taajamassa sijaitse-
vaksi paivittaistavaramyymaléksi, jonka pinta-ala on alle 400 nelidmetria ja vuosi-

myynti alle kaksi miljoonaa reissua.

Liséksi olemassa on myds niin sanottuja discounter-myymaldita, pienmyymaloita
ja kioskeja, likennemyymaldita ja huoltamoita seka tuotekohtaisia paivittaistava-

ramyymalaita.

2.2 Markkinaosuudet vuonna 2012

Markkinaosuuksissa ei ole tapahtunut suuria mullistuksia edellisistd vuosista. S-
ryhmé on pystynyt vakiinnuttamaan asemansa selvand markkinajohtajana jo vuo-

sia sitten. Kehitys nayttaa toistaiseksi jatkuvan samankaltaisena. Toinen markki-
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naosuuksilla mitattuna menestynyt ketju on Keskon K-ryhma. Yhdessa S-ryhmén

kanssa ne hallitsevat noin 80 % kotimaan paivittaistavaramarkkinasta.

0% Markkinaosuus %

1%
2%

® S-ryhma
m K-ryhma

= Lidl
= Stckmann

® Tokmanni-konserni

M-Ketju
Minimani

Muut yksityiset

u Suomen lahikauppa Oy

Kuvio 1. Paivittaistavarakaupan markkinaosuudet
(PTY vuosijulkaisu 2013, 27)
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B Pt-myynti milj.€

Kuvio 2. Pt-kaupan ryhmittymien paivittaistavaroiden kokonaismyynti 2012

(PTY vuosijulkaisu 2013, 27)

2.3 Kaupparakennemuutoksen kourissa

Koko 2000-luvun kaupan ala on elanyt merkittavan rakennemuutoksen aikaa. N&-

kyva osoitus tasta oli elokuussa 2013 SOK:n paajohtaja Kuisma Niemelan yllatta-
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va ero tehtavastaan. SOK:n johtajana kolme vuotta toiminut Niemel& perusteli [&h-
t6aan muun muassa rakennemuutoksella, joka on vuosikymmeniin suurin kaupan
alalla koettu (Kervinen & Junkkari 2013).

Kervisen ja Junkkarin (2013) mukaan suurten kaupan yhtiéiden tulee nykyaan
osata paljon muutakin kuin tavaran myyminen liikkeissaan. Vahittaiskauppa siirtyy
verkkoon entistd vahvemmin. Verkossa kilpailu kuluttajien euroista on entista ko-

vempaa.

Paivittaistavaramyymalat ovat vahentyneet radikaalisti menneina vuosikymmeni-
na. 1930-luvulla ylitettiin ensimmaisen kerran 10 000 myymalan raja, 1950-luvulla
myymaloita oli jo yli 20 000 ja kaikkien aikojen huippu saavutettiin vuonna 1964,
jolloin myymaléita oli 22 566. Siita alkoi lasku, joka on jatkunut jyrkk&né naihin pai-
viin. Vuonna 1970 myymaléita oli enda reilu 15 000, vuonna 1980 lukumaara ol
8559 ja vuonna 1990 jaljella oli 6415 myymalaa. Vuosituhannen vaihtuessa myy-
maloita oli 4283 ja vuonna 2005 en&éa 4109 (Heinimé&ki 2006, 18). Kehitys on jat-
kunut samansuuntaisena naihin paiviin asti ja vuonna 2012 paivittaistavaramyy-

maloita oli toiminnassa 3981kappaletta (PTY vuosijulkaisu 2013, 30).

Heinimaen mukaan (2006, 19) paivittaistavaramyymaldiden lukumaarainen pois-
tuma ei johdu vain yhdesta tietysta syysta. Han kertoo usean eri syyn yhteisvaiku-
tuksesta. Paaasiallisina syina Heinimaki pitdd muun muassa kauppapaikan van-
hentumista, huonoa sijaintia, kilpaillun kiristymistd, vaestén vahentymista seka

ostokayttaytymisen muuttumista suuria myymaloita suosivaksi.



Taulukko 1. Myymalapoistuman luonne ja syyt

(Heinimé&ki 2006, 19).
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Pienet vanhat epakaytanndlliset
myymalatilat tai vanhat liikerakennukset

Eivat vastaa kuluttajien ostopaikalle
asettamia vaatimuksia

Huono sijainti ja/tai pysakadintitilojen puute

Sijainti jaanyt syrjaiseksi, sivuun
asukkaiden saawtettawudesta ja/tai
asiakaspysékoinnin puute

Kilpailutilanteen muutos ja kilpailun
kiristyminen

Alueelle tullut suurempi ja uudenaikaisempi
kilpaileva myymala

Liian vahainen vaestdpohja myymalan
vaikutusalueella

Vaest6 vahentynyt myymalan perustamisen
jalkeen

Kauppiaan elakkeelle siirtyminen

Yksityinen kauppias siirtyy elakkeelle tai
sairastuu eika uuden kauppiaan kannata
investoida liiketilan hankintaan

Investointitarve kalusteiden ja jarjestelmien
uusimiseen

Kauppa joutuu investoimaan kalusteiden
uusimiseen, uusiin jarjestelmiin, uusiin
laitteisiin ja rakennelmiin

Heinimaki (2006, 20) kertoo kaupan rakennemuutoksen katsottavaksi alkaneen

1960-luvulla ja sen nakyvan myymalaverkon muutoksessa monella eri tavalla.

Tama muutos ei suinkaan ole pysahtymassa nykypaivaan, vaan se jatkuu aivan

yhta pitkdan kuin yhteiskuntakin muuttuu. Heinimaki vertaakin (mp.) myymalara-

kenteen muutosta Darwinin kehitysoppiin, silla elinkelpoiset myymalatyypit ja

myymalat jaavat eloon kannattamattomien lopettaessa toimintansa.

Heinimaki (2006, 21) listaa kaupan rakennemuutoksen tunnusmerkkeja seuraa-

vasti:

e Myymaldiden koko kasvaa ja myymalaverkko harvenee

o Kauppa ketjuuntuu ja keskittyy keskuksiin

o Erilaiset kaupalliset keskukset
e Uudenaikaiset kauppakeskukset

e Uudet myymalatyypit

¢ Ulkomaisten ketjujen tulo Suomeen



16

e Kyldkaupat ja kivijalkamyymalat katoavat
e Myymalaautot haipyvat maaseutumaisemasta
e Sahkoinen kauppa laajenee nopeasti ja hitaasti

Kilpailu alalla on kovaa, eik&d se tulevaisuudessa tule todennakdisesti helpottu-
maan. Tuotevalikoiman ja kauppapaikan liséksi kaupan on mahdollista kilpailla
tarjoamalla erilaisia lisdarvopalveluita. Niiden merkitys asiakkaiden palvelemisessa
voi olla merkittava keino erottua kilpailijoista. Paivittdistavarakaupassa lisdarvopal-
velut ovat viela verrattain pienessa roolissa, mutta esimerkiksi kaupan oma Kkeittio
on askel tdhan suuntaan. Lahikaupoissa tyypillisia lisdarvopalveluita ovat asia-
miesposti, veikkauspiste seka pienet kahvilanurkkaukset. Kylakaupoissa lisaarvo-
palveluksi voidaan lukea kauppiaan erikseen pyynnosta tilaamat, perusvalikoi-
maan kuulumattomat tuotteet. Kuljetuspalvelut ovat yksi yleistyva lisdarvopalvelu,
joka on vahvasti kaytossé kodinkone- ja huonekalukaupassa. Kuljetuspalvelu on
monelle asiakkaalle tarkea palvelu myds paivittdistavarakaupan puolella, varsinkin
ikaihmisten keskuudessa (Finne & Kokkonen 2005, 117—118).

2.4 Toimialan keskittyminen

Kuten useat toimialat nykydan, myos vahittaiskauppa keskittyy voimakkaasti. Muu-
tos koskee yhtalailla kaupan yrityksia kuin tavarantoimittajia. Vahittaiskauppa pe-
rustuu paljolti suuriin volyymeihin. Keskittyminen kasvattaa volyymeja antaen siten
vahvan aseman neuvotteluihin tavarantoimittajien kanssa. Tama tarkoittaa luon-
nollisesti parempia ostoehtoja ja siten kilpailuetua markkinoilla. Yh& isompi osa
paivittdistavarakaupasta keskittyy kansainvalisesti toimiville suuryrityksille edella
mainituista syista (Finne & Kokkonen 2005, 22).

Yhdysvaltalainen jattiketju Wal-Mart antoi kasvot vahittdiskaupan keskittymiselle
kasvaessaan maailman suurimmaksi yritykseksi. Jo vuonna 2005 sen liikevaihto
nousi yli 300 miljardin dollarin. Kaupan jattilaisen kokoa kuvastaa hyvin, ettd vuo-
den 2005 liikevainto oli l&hes kaksi kertaa Suomen valtion bruttokansantuotteen
suuruinen (Finne & Kokkonen 2005, 23).
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2.5 Tyobtehtavia paivittaistavarakaupassa

Asiakaspalveluhenkiset, ammattitaitoiset ja osaavat henkil6t menestyvat paivittais-
tavarakaupan moninaisissa tyotehtavissa. K-Citymarket -ketju luettelee erilaisia

tyotehtavidan internetsivuillaan (Tutustu tyétehtaviimme, 2012) seuraavasti:

Kassamyyja on merkittavassa roolissa arvioitaessa asiakkaan ostoskaynnin onnis-
tumista. Kassamyyja saattaa olla ainoa henkilokunnan edustaja, jonka kanssa
asiakas on henkilokohtaisesti kontaktissa asioinnin aikana. Kassamyyjan tehtava-
kenttd on laaja, joten nopean kassatydskentelyn liséksi tehtava edellyttaa turvalli-
suusasioiden, talon tydskentelytapojen seka osastojen toimintojen hyvaa hallintaa.
Usein kassamyyjan tehtaviin kuuluu myos esillepanoa ja myyntity6ta. Varsinkin
pienemmissa marketkaupoissa ei ole erikseen kassamyyjia, vaan kaikki tyontekijat

osallistuvat téihin monipuolisesti.

Isoissa hypermarketeissa, kuten K-Citymarketeissa, kayttbtavaramyyja on todelli-
nen moniosaaja, joka palvelee oman osastonsa lisdksi myds kaupan muilla osas-
toilla. Tyd on vaativaa, silla tybajasta valtaosa kuluu asiakaspalvelussa ja myynti-
tydssa. Myds tuotteiden esillepano, kauppakunnosta huolehtiminen, erilaiset tava-
rankasittelytehtavat seka kassaty® voivat olla kayttétavaramyyjan ty6ta. Huomat-
tavaa on myos jokaisen tyopaivan erilaisuus, sekd aamu- ja iltavuorotyon eroavai-

suudet.

Asiakaspalvelupaallikkd toimii ainakin K-Citymarketeissa kassaosaston ja asia-
kaspalvelun esimiehena. Han vastaa osaston asiakastyytyvaisyydesta seka kas-
samyyjien asiakaspalveluosaamisesta ja sen kehittdmisesta. Rahankasittely ja
rahastuksen oikeellisuus kaupassa on myos asiakaspalvelupaallikon vastuulla.
Han vastaa esimiehend oman yksikkonsa asiakastyytyvaisyydesta ja henkiloston-
sa tyotyytyvaisyydesta. Tehtdvassa onnistuminen edellyttad hyvid esimies- ja ih-
missuhdetaitoja. Lisdhaasteen tehtdvaan tuo isoissa kaupoissa suuri henkildsto-

maara ja vaihtelevat tyoajat.
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3 MOTIVAATIO JA SITOUTTAMINEN TYOELAMASSA

3.1 Mita on motivaatio?

Ruohotien mukaan (1998, 36) sana motivaatio on johdettu latinankielisesta sanas-
ta movere, joka merkitsee liikkumista. Myohemmin termid on laajennettu tarkoit-
tamaan kayttaytymista virittdvien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa. Kantasana
motivaatiolle on motiivi ja motiiveista puhuttaessa viittaamme usein tarpeisiin, ha-
luihin, vietteihin ja sisaisiin yllykkeisiin ja toisaalta myos palkkioihin ja rangaistuk-
siin. Motiivit ovat siis voimia jotka yllapitavat ja virittdvat ihmisen yleista kayttayty-

misen suuntaa.

Piili (2006, 47) kuvailee sanan "motivointi” tarkoittavan mahdollisuuksien luomista
tahdon aktivoitumiselle, silla tahtoa ei voi toiseen istuttaa. Viitalan mukaan (2004,
150) motivaatio voi vaihdella samankin ihmisen kohdalla riippuen eri tilanteista ja
ajoista. Motivaatiota voidaan vahvistaa ulkoisten kannustimien voimin, mutta se
rakentuu lahtbkohtaisesti sisaisista tarpeista. Toisilla ihmisilla sisdinen suoritustar-
ve on niin merkittava motivaation lahde, ettei ulkoisilla kannustimilla ole juurikaan

merkitysta.
Piili (2006, 45) listaa yleisperiaatteet jotka ohjaavat ihmisen toimintaa seuraavasti:
¢ mielihyvan maksimointi ja pahan olon minimointi,

e tasapainon saavuttaminen ja yllapitdminen seké sisaisesti, etta

itsen ja ympariston valilla

e pyrkimys jatkuvaan kehittymiseen, oman identiteetin l6ytami-

seen ja sailyttamiseen

Juuti katsoo (2004, 37) motivoituneen kayttaytymisen olevan tarkoituksen mukais-
ta ja padmaarahakuista. Refleksinomainen kayttadytyminen taas esimerkiksi ei ole
motivoitunutta toimintaa. Motivaatiota tutkittaessa pyritddn selvittamaan miten jo-

kin kayttaytyminen saa alkunsa, kuinka sita yllapideta&n ja miten se lakkaa.
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[Imidon& motivaatio on jatkuvasti ihmisten ymparilla ja toisaalta myods ihmisten sisal-
l|&. Se vaikuttaa joko suoranaisesti tai tiedostamatta kayttaytymiseen. Usein voi-
daan kuulla esimerkiksi urheiluvalmentajien kertovan julkisuudessa mietteitaan
urheilijoiden motivoinnista. Juuri tdméan kaltaiset kaytdnnén kokemukset ovatkin
arvokkaita kasiteltdessa motivaatiota, mutta paljon monimutkaisempaa on moti-

vaation kasitteen tarkasteleminen teoreettisesti (Liukkonen & Jaakkola 2002, 13).

Motivaatio on varsin hankalasti kasiteltdvissa oleva asia, silla se syntyy ihmisen
sisélla ja juuret motivaation synnylle ovat hyvin yksildlliset. Vaikka motivaatio on
vaikeasti maariteltavissd, pidemman aikaa on tunnustettu vahvan motivaation
voima. Vertauskuvallisesti ihminen voi siirtéé vaikka vuoria ollessaan vahvasti mo-
tivoitunut. Huomioitavaa on myd@s, ettd suuret lahjakkuudetkin tarvitsevat aina tu-
ekseen motivaatiota saavuttaakseen menestysta. Urheilun, taiteen tai minka ta-
hansa muun alueen huippusuoritukset syntyvat vain vahvan saavuttamisenhalun
vallassa (Viitala 2004, 154). Kaupan alalla erityisen taitava asiakaspalvelija on ky-
ettdva motivoimaan siten, ettei tydsuorituksesta tulisi hanelle pakonomaista rutii-
nia. Pakonomaisissa suorituksissa ilo ja uskottavuus asiakaspalvelussa heikke-
nee. Kuten urheilussa, myos tydelamassa, huippuammattilaisetkin on motivoitava

yha uudelleen jotta halutut suoritukset olisivat mahdollisia.

Motivaatio voidaan kuvata toiminnan arsykkeend, jonka ansiosta ihmiset tavoitte-
levat joko omia, ryhmansa tai yhteisonsa tavoitteita. Naméa arsykkeet vaikuttavat
ihmiseen hanen osallistuessaan tavoitteelliseen toimintaan, jossa arviointi tulee
ulkopuolelta tai jossa tavoitteena on saavuttaa jokin standardi tai normi. L&htokoh-
tana voidaan pitaa ajatusta, jossa ihminen on itse vastuussa omasta toiminnas-
taan ja tehtavd on enemman tai vahemman haastava. Taman kaltainen tehtava
kaynnistda motivaatioprosessin, jonka lopputuloksena on joko hyvia tai huonoja
suorituksia (Liukkonen & Jaakkola 2002, 14).

Motivaation peruskysymys on aina tahdentava: Miksi osallistua johonkin toimin-
taan? Miksi olla nykyisessa tydssa? Miksi opiskella? Miksi kuntoilla? Tutkimuksis-
sa on vahvistettu motivaation vaikuttavan toiminnan intensiteettiin (kova yrittdmi-
nen), suorituksen laatuun, tehtavien valintaan (haasteellisuus) seka pysyvyyteen
(toimintaan sitoutuminen). Tydelamassa voimakkaasti motivoitunut henkilo yrittaa

enemman, keskittyy paremmin, sitoutuu toimintaan ja ty0yhteis66n voimakkaam-



20

min sek& suoriutuu tehtavistaan vahemman motivoituneita kollegoitaan paremmin
(Liukkonen & Jaakkola 2002, 15).

Motivaation synnyttaminen toisessa ihmisesséa on hyvin monisyinen ja herkka asia.
Se riippuu paljon muustakin kuin vain palkkioista, rangaistuksista tai oikeudenmu-
kaisuudesta. Motivaation vahvistaminen on laheisesti yhteydessa tuntemuksiin ja
intuitiivisiin kokemuksiin. Esimerkiksi tyontekijdiden motivoinnissa esimiehen rooli
on merkittava ja tulokset riippuvat paljolti hdnen asenteistaan seka tyontekijoita

kohtaan osoittamasta arvostuksesta (Viitala 2004, 161).

Paivittaistavarakaupassa esimies on paivittain tekemisissa henkilokunnan kanssa,
joten han on aitiopaikalla ndkemassa tyontekijdiden motivaation tilan. Tallainen
asema mahdollistaa hénelle erinomaisen lahtékohdan toimia lasna olevana esi-
miehena ja sita kautta henkilékunnan motivaation kohottajana. Tassa roolissa toi-

miva huono esimies pystyy puolestaan aiheuttamaan my0ds mittavaa vahinkoa.

Joskus puhutaan siitd, onko motivaatio ominaisuus, kuten vaikkapa musikaalisuus
tai sdastavaisyys. Jos esimerkiksi kollegoita ajatellaan yksityishenkil6ina, ei pel-
kastaan tyontekijoind, huomataan heidan usein olevan sitoutuneita johonkin. Si-
toutumisen kohde ei kuitenkaan kaikilla véalttamatta ole ty6, se voi olla yhtalailla
harrastustoiminta urheiluseurassa, kodin pihaty6t tai touhuaminen lastenlapsien
kanssa. Motivaatio ei siis ole ominaisuus. Jos joku ei osoita motivoituneisuuttaan
tyossaan, se ei johdu pelkastaan hanen luonteestaan. Koska motivaatio ei liity
pelkastaan persoonallisuuteen, motivaation parantamiseen on olemassa keinoja
(Niermeyer & Seyffert 2004, 9).

Niermeyerin ja Seyffertin mukaan (2004, 13—14) motivaatio ei ole ominaisuus
vaan tulos mutkikkaasta prosessista. Taman motivaatioprosessin tulos maaraytyy

seuraavien vaikutustekijoiden perusteella:

e Vaikuttimen voimakkuus: Ihmisen siséainen vaikutin, joka voi olla voimak-

kaampi tai heikompi

e Usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin: Vakuuttuneisuuden voimakkuus siita,
ettd oma elamé& voidaan muotoilla ja eldd omien kasitysten mukaan vaihte-

lee
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e Psykologinen aikaperspektiivi: Maara muun muassa elaméanvaiheen ja kas-

vatuksen perusteella minkalaisilla tavoitteilla voi olla merkitysta hanelle

e Tunteet: Voivat neuvoa ihmista paatoksentekoprosessissa ja olla kuin "si-

sainen konsultti”

Niermayer ja Seyffert (2004, 17) katsovat ihmisen sitoutuvan johonkin vain silloin,
kun se on kannattavaa ja kun toiminnalla on mahdollista saada jotain aikaiseksi.

Kyse on siis ihmisen omista vaikutusmahdollisuuksista.

Ajallinen perspektiivi on myds motiivi tavoitteiden asettamiselle. Niermayer ja Seyf-
fert (2004, 22) tuovat esiin mielenkiintoisia ndkokulmia eri aikaperspektiivin omaa-

vien ihmisten motivaatiosta:

¢ Menneisyyteen suuntautuneet ihmiset usein katsovat asioita taaksepain.
He kokevat usein asiat negatiivisessa valossa ja ovat tyytymattomia, silla
asioita katsotaan menneisyyden mittapuulla ja entinen aika oli heidan sil-
missaan parempaa. Menneisyyteen voimakkaasti suuntautunut henkil®, ei

usein nae juurikaan aihetta tavoitteiden asettamiseen.

e Nykyisyyteen suuntautuneet ovat usein tyytyvaisia eivatkd huolehdi liikaa
tulevasta. He eivat halua odottaa pitkaan tavoitteiden tayttymista ja he
ovatkin valmiita nakemé&éan vaivaa paivittaisissa tehtavissaan. Tavoitteet

ja toiveet on usein muotoiltu helposti taytettaviksi heidan kohdallaan.

e Tulevaisuuteen suuntautuneet ihmiset kieltaytyvét paljosta saavuttaak-
seen kauaskantoiset tavoitteensa. He ndkevéat tamén hetkisen toiminnan

kaiken vaivan arvoisena tulevaisuuden palkkioiden takia.

Kuten kaikki kannattava liikketoiminta, kauppakin kehittyy ja muuttuu jatkuvasti.
Tasta syystd menneisyyteen suuntautuneet ihmiset eivat ole kaupalle tai sen tyo-
iimapiirille parhaita mahdollisia henkildita. Nykyisyyteen suuntautunut ihminen taas
voi hyvinkin olla kaupalle erittain hyva tyontekijd, joka hoitaa hénelle annetut tyot

moitteettomasti ja han myods haluaa suoriutua taman hetkisesta tydstdan hyvin.
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Tulevaisuuteen suuntautuneet ihmiset ovat valmiita tekemaan suuriakin luopumi-
sia ja tinkimééan eduistaan tai asemastaan saavuttaakseen menestysta. Tulevai-
suuteen suuntautuneet ihmiset voivat esimerkiksi tavoitella kaupan alan esimies-

tehtavia tai heilla voi olla paamaaranaan yrittajyys.

3.2 Siséinen ja ulkoinen motivaatio

Viitalan (2004, 153) mukaan motivaatioteoriat kertovat ihmisen motivoituvan ko-
kemistaan palkkioista. Nama palkkiot voivat olla siséisia tai ulkoisia. Juuti (2006,
61) maarittelee sisaisesti motivoituneen henkilon sellaiseksi, joka tekee tiettya toi-
mintaa toiminnan itsensa vuoksi, vaikka han ei voi saada toiminnasta ulkoisia
palkkioita. Piili (2006, 48) kertoo sisaisten palkkioiden olevan siséisesti valittyvia,
tunteiden muodossa esiintyvia ja tyon sisaltoon liittyvia vaikuttimia. Han mainitsee
esimerkkeina tallaisista tekijoista mm. tydetiikan, kiinnostuksen itse tyohén ja uu-

sien taitojen oppimisen luoman innostuksen.

Piilin mukaan (2006, 48) ulkoiset motivaatiotekijat ovat objektiivisempia, tarve-
hierarkian alempien tasojen tarpeita tyydyttavia ja niitéa voidaan johtaa organisaati-
osta kasin. Naita ovat esimerkiksi palkka, palkkiot, eri kannustimet, ylennykset tai

osallistumismahdollisuudet.

Viitala (2004, 153-154) jakaa motivaation sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon

seuraavasti:

Sisainen motivaatio on tila, jossa henkild saa tyydytyksen tydstaan ja aikaansaan-
noksistaan. Ihminen joka kokee sisaisen motivaation voimakkaana, kokee vahvaa
tyytyvaisyyttd omista saavutuksistaan joihin han itse on tyytyvainen. Hanelle ei
valttaméatta ole juurikaan merkitysta ulkoisilla tunnustuksilla. Itsensa toteuttamisen
ja kehittamisen tarpeet ovat voimakkaasti lasné sisédisessa motivaatiossa. lhminen
on perustaltaan oppiva olento, joka etsii mahdollisuuksia oppia ja nayttad omia
kykyjadn. Nama tarpeet voivat ilmeta monin eri keinoin. Joku saattaa kayttaa val-
tavasti aikaa vaikeiden leivonnaisten kehittdmiseen, kun taas toinen panostaa

tarmonsa tieteelliseen kirjoittamiseen. Kolmas tekee entista vaativampia istutuksia
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puutarhassaan. Kaikissa naissa tapauksissa sisainen motivaatio saa ihmisen yrit-

tamaan entista haastavampia tehtavia.

Ulkoisessa motivaatiossa puolestaan motiivi suoritukseen tulee ulkoisen palkkion
odotuksesta. Ulkoisen palkkion ei aina tarvitse olla valttamatta palkka. Se voi olla
arvostusta, turvallisuutta tai jotain muuta taloudellista hyotya. Palkkioiden [&hde on
kuitenkin ihmisen ulkopuolella ja se on saavutettavissa vain ponnistelun kautta.
Ulkoisessa motivaatiossa tyypillista on, ettd mitéa houkuttelevampana palkkio nah-
daan, sitd motivoituneemmin palkkion saavuttamiseksi tyoskennellddn. Ulkoisten
palkkioiden merkitys nousee tyypillisesti suureksi silloin, kun ty6 itsessdan tuntuu
rutiinilta eika tarjoa virikkeita.

Kaupan alalla kuten muissakin tydpaikoissa sisaisesti ty6hon motivoitunut henkild
on ihanteellinen tyontekija. Tallaisella henkildlla on tarmoa kehittda itseaan ja pyr-
kid yha parempaan asiakaspalveluun ja tuottavuuteen. Suurimmalle osalle ihmisis-
ta tyd on kuitenkin vain véline ansaita elanto sekd saada tarvittava varallisuus si-
joitettavaksi itseaan kiinnostaviin asioihin. Talléin kuvioon tulee mukaan ulkoiset
motiivit, joilla henkil6a yritetdan motivoida parempiin tuloksiin organisaation tavoit-
teiden mukaisesti. Onko se paivittaistavarakaupassa motivointi palkalla, mahdolli-
sesti saavutettavalla vastuulla tai joustavuudella tydssa, riippuu jokaisesta henki-

|6sta yksilollisesti.

3.3 Aarimmainen motivoituminen, flow-tila

Joskus on mahdollista innostua tydstaan ja paneutua siihen niin voimakkaasti, ett-
ei huomaa ajan kulua. Niin kutsutussa flow-tilassa oleva henkilo ei valttdmatta
huomaa edes nélk&aa tai fysiologisia tarpeitaan. Useimmiten tdma ilmid koetaan
kiehtovan harrastuksen parissa. Kun ihmisen haasteet ovat sopusoinnussa osaa-
misen kanssa ja h&n on innostunut tyénsa sisallosta, voi tyé imea mukaansa. Tal-
I6in ihminen on ikaan kuin virtaustilassa ja saavuttaa huippukokemuksen, jossa

ty0 tuntuu helpolta ja ajattelu on kirkasta (Piili 2006, 49).
Piili (mts. 49) listaa seuraavat edellytykset flow-tilan syntymiselle:

o ihminen saa tydskennelld tarkeana pitamansa asian parissa
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toiminnalla on selked paamaara

toimintaa voi jatkaa keskeytyksetta loppuun asti

on mahdollista keskittya siihen, mita parhaillaan on tekemassa
toiminta mahdollistaa valittbman palautteen

toiminta auttaa irtautumaan arkipaivan tilanteista ja huolista

toiminta antaa mahdollisuuden itsensa kehittamiseen ja harjoitteluun

Piilin mukaan (2006, 49) esimiehen on mahdollista luoda ymparisto ja olosuhteet,

jotka helpottavat flow-tilaan padsemista. Tallaisen hurmostilan saavuttaminen on

lopulta kuitenkin subjektiivinen kokemus, jota ei ole mahdollisuutta ulkoapain ke-

nellekdan rakentaa.

3.4 Tyo6n muotoilu

Piili (2006, 50) kertoo, ettd toitéd uudelleen organisoimalla sekd sen rakenteellisia

ja sisallollisia tekijoita muotoilemalla on mahdollista vaikuttaa motivaation ja hyvin-

voinnin edellytyksiin. Piili listaa tyon muotoilu- ja organisointikeinoja seuraavasti:

Tyon laajentaminen tuo vaihtelevuutta, pidentaa tydvaiheita ja antaa mah-
dollisuuksia kykyjen hyvéaksikaytolle. Tyontekijalle sallitaan omatahtinen
tyoskentely ja tydmenetelmén valinta. Nain vastataan ihmisen tarpeisiin
toiminnan mielekkyyden kokemisesta ja itsemaarddmisesta. Perakkaisia
tyovaiheita ja irrallisia tehtavid on mahdollisuus yhdistaa ja muodostaa laa-
jempia tyokokonaisuuksia. Laajemmat kokonaisuudet mahdollistavat ty6n-

tekijalle paremmin ndkemisen tyon edistymiselle, laadulle ja tuloksille.

Tyon rikastaminen on menettely, jossa suunnittelu- ja valvontatehtavia lisa-
td&dn tybnkuvaan tai muodostetaan itseohjautuvampia ryhmia tai tiimeja.
Tyontekijoilla on itsella mahdollisuus valita menetelmat, tyovalineet ja suori-
tusjarjestys. Vertikaalinen vaativuus tydsta kasvaa ja vastuun kokeminen

tyon tuloksista lisdantyy. Ryhméakontrolli ja yhteistyd tulevat osaksi suoritus-



25

ta. Luonnollisesti ty6ta rikastettaessa on tarjottava koulutusta ja oppimis-

mahdollisuuksia uusien vaatimusten mukaisesti.

e Tyokierto on toimiva ratkaisu jos varsinaisia tehtavia on hankala muotoilla.
Talldin tyontekijalle voidaan jarjestdd mahdollisuus siirtyd sovituksi ajaksi ja
sovitussa jarjestyksesséa tehtavasta toiseen. Han palaa taas kierron lopussa
omaan tehtdvaansa. Nain voidaan luoda vaihtelua yksitoikkoisiin, lyhyisiin

ja mahdollisesti yksipuolisesti rasittaviin tyon vaiheisiin.

o Tyobaikajarjestelyt yksildiden tai ryhméan tarpeiden mukaisesti voivat lisata
motivaatiota ja joustoa tdiden hoitamisessa. Luonnollisesti ndaméa myoés hel-
pottavat vapaa-ajan ja perhe-elaman suunnittelua. Joustavan tai poikkeuk-
sellisen aikajarjestelyn vallitessa ryhméan sisdisen ty6njaon on toimittava
hyvin, jotta siita ei aiheudu ristiriitoja ryhman jasenten valilla. Motivoituneet
tyontekijat pystyvat jarjestamaan esimerkiksi tuotannon ja asiakaspalvelun
toimivuuden itsendisesti, jolloin esimiesta ei tarvitse kuormittaa ajankayton

suunnittelulla.

Tyokierto ja tydaikajarjestelyt ovat oletettavasti toimivia ratkaisuja paivittaistavara-
kaupan alalla motivaation kehittdmiseen sekéa reilun esimiestyon kokemukseen
henkilokunnan keskuudessa. Kun tyotehtavét vaihtuvat kierron seurauksena, voi
liiaksi rutinoitunut ja motivaation puutteesta karsiva henkild saada merkittavasti
uutta kipinda tyontekoa kohtaan. Kaupan alalla vuoroty6t ja epasaanndlliset ty6-
ajat tuovat oman haasteensa esimiestyohon ja henkilokunnan motivaation yllapi-
tamiseen. TyOaikajarjestelyt sekd henkilokunnan kokemus siita, ettd heidan toi-

veensa huomioidaan, voivat vaikuttaa positiivisesti motivaation yllapitamiseen.

Piilin (2006, 51—52) mukaan korkea suoritustaso, motivaatio ja tyotyytyvaisyys
ovat parempia yleensa hyvin muotoilluissa téissa kuin suppeissa, rutiininomaisissa
ja tiukasti sdadellyissa tehtavissa. Tyon muotoilun keinosta eniten hyodtyvatkin ne
tyontekijat, jotka pitavat vaativista tehtavista ja joilla on riittdvd osaaminen suoriu-
tua haasteista. Huomioitavaa on myos se, ettd muutos ei toteudu ilmoittamalla

tydn muotoilun aloittamisesta, vaan se vaatii perehdyttdmista ja opastusta.
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3.5 Motivaatioon vaikuttava infrastruktuuri

Viitalan (2004, 162) mukaan motivaatioon vaikuttaa perinteisten motivaatioteorioi-
den lisdksi useat jarjestelmiin ja toimintamalleihin liittyvat tekijat, joita han nimittaa
motivaatioon vaikuttavaksi infrastruktuuriksi. Viitala (mp.) listaa niin tybelamassa

kuin muuallakin ihmisen motivaatiota lisdavan seuraavat asiat:

e Selkea tavoite jonka ihminen tiedostaa, tavoitteen on oltava mitattavissa ja

mahdollista saavuttaa
e Saanndllinen tulosten arviointi, joka perustuu hyvaksyttyihin kriteereihin
e Avoin palaute, joka on valitonta seka kohdistuu tuloksiin ja toimintaan

e Ohjaava tuki, joka perustuu luottavaan ihmiskasitykseen ja on enimmak-

seen myonteista
e Suoritukseen tai tulokseen perustuva kannustava palkkaus

e Tyo0 itsessdan, joka on sopivan vaativaa, mutta myos itsenaista ja vaihtele-

vaa

e Sopiva tydn maaré aikaan ja tavoitteisiin ndhden

3.6 Positiivisen palautteen voima

Motivaatiosta ja varsinkin motivoinnista keskusteltaessa ei voida vaheksyd myon-
teisen palautteen merkitystd. Myos esimiesten on syyta tiedostaa myodnteisen pa-
lautteen térkeys, kun halutaan nostaa tydomotivaatioita ja kannustaa tyontekijoita
parempiin suorituksiin. Kaupan tyontekijoillda on usein kiire ja paljon vastuullisia
tehtavid hoidettavanaan paéivittdin, usein vielapa asiakkaiden keskella tydéskennel-
len. Samalla olisi kyettava hyvaan tyonjalkeen ja iloiseen asiakaspalveluun. Esi-
miesten tulisikin tiedostaa, millaisissa olosuhteissa tyontekijdn on pystyttava par-
haaseen suoritukseensa. Pieni kiitos tai positiivinen kommentti tehdysta tyosta ei

ole esimiehelta likaa pyydetty.
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Viitala (2004, 161) kertoo mydnteiselld palautteella olevan ihmista voimistava vai-
kutus. Vaikka onnistuminen on jo itsessaan ensisijaisesti tyydytysté tuottava sisai-
nen kokemus, on myods ulkoisen tunnustuksen saaminen merkittava vahvistus
omalle onnistumiselle. Jokainen tyontekija haluaa olla hyvéksytty ja arvostettu,
joten jokainen viesti joka sita vahvistaa, lisaa tyontekijan uskoa omiin kykyihinsa ja

antaa rohkeutta tarttua uusiin haasteisiin.

Mydnteisen palautteen hieno ominaisuus on positiivisen kierteen kaynnistaminen:
onnistuminen lisda uskoa, mika puolestaan lisaa riskinottohalua ja sitoutumista.
Negatiivinen palaute voi myds nostattaa taistelutahtoa ja pyrkimysta parempiin
suorituksiin, mutta vaarana on, etta se lamauttaa tyontekij6ita tuottaen arkuutta ja
vieraantumista. Pahin seuraus negatiivisen palautteen antamisesta on pyrkimys
paeta tilanteita, joissa tyontekija voi kohdata epaonnistumisen. Kielteisen palaut-
teen riskind on negatiivisen kierteen aiheuttaminen. Yhta lailla my6s tyontekijan
jattaminen kokonaan ilman palautetta voi aiheuttaa tyontekijélle tunteen, ettei ha-
nen suorituksellaan ole merkitysta tai arvoa. Myonteisen palautteen antaminen on
merkityksellista myds siksi, etta se lisda sietokykya vastaanottaa kritiikkia silloin
kun se on aiheellista (Viitala 2004, 161).

Piilin mukaan (2006, 55) myoOnteinen palaute on tyOyhteisédlle voimakas innostuk-
sen lahde ja mydnteisen ilmapiirin luoja. Siksi hdnen mukaansa sita tulisi viljella
usein esimiesten ja alaisten valilla, seka myds kannustaa kaikkia tyoyhteison jase-
nid antamaan sita. Vaikka mittarit, tunnusluvut ja asiakaspalautteet toimivat myos
konkreettisena palautteena tyontekijalle, se ei korvaa esimiehen antamaa henkil®-

kohtaista palautetta.

Esimiestyon kannalta olennaista on, ettd johtaja ja esimies voivat myonteisella
palautteella vahvistaa tyontekijan uskoa omiin kykyihinsé ja mahdollisuuksiin kehit-
tya. Asemansa perusteella heilla on suurempi vaikutus tyontekijddn kuin muilla
tyotovereilla. Vilpiton kiitos esimiehelta hyvien suoritusten ja onnistumisten seura-
uksena tuottaa kokemuksen arvostetuksi tulemisesta ja nain ollen lisdé sitoutunei-

suutta organisaatioon (Viitala 2004, 161).
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3.7 Palkalla motivoiminen

Palkalla tarkoitetaan tehdysta tyosta maksettua korvausta, joka voidaan maksaa
rahana, luontoisetuna tai muuna taloudellista arvoa omaavana vastikkeena. Pal-
kan kannustavuus perustuu sen kykyyn tyydyttdd monia tarpeita. Rahalla ei tyydy-
teté ainoastaan tyontekijan perustarpeita tai lisata taloudellista turvaa, silla se voi
tyydyttad myos arvostuksen ja vallan tarpeita. Kaikista vahiten raha tyydyttaa it-
sensé toteuttamisen tarvetta. Mydskaan yhteenkuuluvaisuuden tarpeen tyydytta-
misessa rahalla ei ole mainittavaa merkitystd, koska silla ei yleensa voi ostaa ys-
tavyytta, rakkautta tai kiintymysta (Kauhanen 2010, 117, alkuperainen lahde Pel-
tonen & Ruohotie 1987, 44).

Herzbergin 1960-luvulla tunnetuksi tekeméssa 2-faktoriteoriassa palkka oli kuiten-
kin yksi niista keinoista, joilla oli mahdollista poistaa tyytymattomyytta tydssa
(Kauhanen 2010, 112). On selvaa, etta ainakin osalle ihmisista palkka on yksi

merkittava tekijd motivaation tai sen puutteen taustalla.

Kauhasen mukaan (2010, 117) taloudellinen palkitseminen palvelee useita eri tar-

koituksia organisaation nakokulmasta. Naita ovat:
¢ Houkutella potentiaalisia tydnhakijoita
e Hyvien tyontekijdiden pitdminen organisaatiossa
e Saavuttaa kilpailuetua ja lisata tuottavuutta

e Tukea organisaation strategisia tavoitteita ja vahvistaa seka maaritella or-

ganisaation rakennetta

Palkka on hyvin erilainen motivaation lahde eri ihmisilla. Tahan vaikuttaa voimak-
kaasti henkilokohtainen taloudellinen tilanne seké& elamanvaihe. Usein esimerkiksi
iAkkaampi tyontekija, jonka asunto on velaton ja lapset aikuisia, ei koe rahaa yhta
merkittavand kannustimena kuin nuori asuntovelallinen ja perheellinen tydntekija
(Viitala 2004, 150).

Toisaalta tana paivana raha on ihmisille juuri se keskeisin keino tyydyttaa perus-

tarpeita. Rahan avulla kustannetaan asuminen ja hankitaan ravinto. Niin pitkaan
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kuin tallaisten perustarpeiden tyydyttaminen vaatii suurimmat ponnistelut ty6ela-
massa, raha toimii merkittavimpana kannustimena (Viitala 2004, 156).

Kauhasen (2010, 119) mukaan palkka on tarke& kannustin pienituloisille tyonteki-
joille, silla ensi sijassa se tyydyttaa heidan perustarpeensa. Tosin hén kertoo ta-

han vaikuttavan luonnollisesti my6s yhteiskunnan tukiverkoston eli sosiaaliturvan.
Palkkakannusteen suhteellinen merkitys vaihtelee eri ryhmien valilla seuraavasti:

1. Palkan suhteellinen merkitys riippuu yksilon tarpeiden
voimakkuudesta. Perustarpeitaan tyydyttdmaan pyrkivalle

ihmiselle palkan suuruus on erittéin tarkeaa.

2. Palkan merkitys riippuu palkan suuruudesta. Mitd enem-

man ihminen saa palkkaa, sitd vahemman se merkitsee.

3. Palkan merkitys riippuu ammattitasosta ja tyon luonteesta.
Palkan suhteellinen merkitys heikkenee organisaation
huippua kohti. Johtajille palkka merkitsee vahemman kuin

tyontekijoille.

4. Heikon suoritustarpeen omaavat ihmiset voivat tyésken-
nella lujasti saadakseen taloudellisia palkkioita. Tama ei
johdu itse palkasta tai suoritettavasta tyosta vaan siita, etta
palkalla on mahdollista hankkia tarvittavia hyodykkeita. Va-
rallisuuden lisaantyessa palkkakannusteen merkitys heik-
kenee. Toisaalta ihmiset joilla on voimakas suoritustarve,
motivoituvat pddasiassa saavutuksistaan. Palkan lisays ei
valttaméatta saa heitd tyoskentelemaéan lujemmin, mutta he
odottavat saavansa erilaisia palkkioita tunnustukseksi,
vaikkapa palkankorotuksia (Kauhanen 2010, 119, alkupe-
rainen lahde Peltonen & Ruohotie 1987, 44—45).

Edella kuvatun perusteella on helppo sanoa, ettd paivittaistavarakaupan myyjille
palkalla useissa tapauksissa tarked merkitys. Palkkaus on kaupan alalla harvoin
kilpailukykyinen verrattuna useisiin muihin toimialoihin Suomessa. Myyjien palkka-

us ei ylla talle tasolle kaytdnntsséa koskaan. Palkka ei siis valttamatta ole maaralli-
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sesti suuri, mutta juuri siitéa syysta sen rooli voi olla hyvinkin tarked. Usein pieneh-
koa palkkaa nauttivat henkilot pyrkivat tyydyttamaan perustarpeitaan. Koska myy-
jina tydskentelevat ihmiset harvoin ovat organisaatiossa merkittavilla esimiespai-
koilla, voidaan tamankin perusteella palkka arvioida tarkeéksi tekijaksi heidan toi-

minnassaan.

Bushart, Toso ja Schnake kertovat (1989, 81), ettd rahapalkintoihin tyontekijoiden
suoritusten parantamisessa luottavat organisaatiot eivat yleisesti saavuta kovin
merkittavia tuloksia. Kaikki organisaatiot eivat ole kykenevia luomaan palkitsemis-
jarjestelmaa joka perustuu rahaan. Toisaalta organisaatioissa joissa on taito ja
mahdollisuus rahapalkkausta hyddynt&&, raha voi olla hyvinkin vahva motivoija.

Lienee kuitenkin selvaa, etta useimmat ihmiset saavat motivaationsa ammatissaan
toimimiseen juuri palkan ja palkkioiden kautta. Harvoille ihmisille on avautunut
mahdollisuus saada ammatti vapaa-ajan harrastuksestaan tai muusta toimesta,
johon han suhtautuu intohimoisesti. Nain ollen raha ei ole merkittdva prioriteetti
toiminnan harjoittamisessa. Ei ole siis mahdollista poissulkea kokonaan rahan
merkitystd motivoinnissa, vaikka epailematta joillekin ihmisille sen merkitys on va-

hainen heidan saadessaan tyydytyksen tyon tekemisestd muuta kautta.

3.8 Motivaatioteorioita

Tutkimuksen kohteena motivaatio on ollut aina 1950-luvulta lahtien. Abraham
Maslow loi oman motivaatiota selittdvan mallinsa vuonna 1954. Motivaatioteorioi-
den kaytannon sovelluksilla ei ole ollut kiistatonta tai yksiselitteista vaikutusta tuot-
tavuuden kasvuun. Niiden avulla ovat kuitenkin monet konsultit ja johtajat merkit-
tavasti rikastaneet organisaatioita maailmansotien jalkeen tyontekijoiden kannalta

positivisempaan suuntaan (Viitala 2004, 154).

Kuten Vartiainen ja Nurmela (2005, 189) toteavat, edelleenkaan ei ole olemassa
yhta ja ainutta yleisesti hyvaksyttya teoriaa joka yksiselitteisesti kuvaisi ihmisen
toimintaa. Heiddn mukaansa myo6s tyomotivaatiossa on kysymys motiivien laajasta

verkostosta, jossa osa motiiveista on ulkoisia ja helposti maarallistettavia seka
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verbalisoitavia. Toiset motiivit taas ovat sisaisia sekd osittain tiedostamattomia

tunnevaritteisia vaikuttimia.

Organisaatiopsykologian alueella motivaatio on yksi eniten mielenkiintoa heratta-
neista aiheista. Abstraktin ja subjektiivisen luonteensa vuoksi motivaatiotutkimus
on johtanut useisiin erilaisiin motivaatioteorioihin. Kirjallisuus tuntee enemman kuin
kolmekymmenta erilaista teoriaa motivaatiosta, joskin useat naista edustavat ka-
pea-alaista nakokulmaa ollen ikdan kuin eréénlaisia miniteorioita (Liukkonen &
Jaakkola 2002, 17).

Maslown (1954) ja monien muidenkin motivaatioteorioiden perusajatus on, etta
ihmisen kayttaytyminen saa voimansa sisaisistd tarpeista tai jannitteista, joita
omalla toiminnalla pyritaan lieventamaan. lhmisen taytyy kuitenkin itse uskoa ta-
voitteen saavuttamisen olevan mahdollista, jotta han pyrkisi tavoitteen saavutta-
maan. Myohemmin keskusteluihin motivaatioteorioista tuli mukaan yksilon tiedon-
kasittely ja oppimisprosessi seka motivaation yhteys sosiaalisiin suhteisiin ja ym-
paristdéon (Viitala 2004, 154—155).

Kuten monet tassakin opinnaytetydssa luetellut motivaatioteoriat antavat ymmar-
téda, useiden motivaatioteorioiden juuret ovat nautinnonhaluisuudessa eli hedonis-
missa. Juutin (2006, 39) mukaan tyypillinen piirre hedonismille on pyrkimys saa-
vuttaa mielihyvaa seka kivun ja mielipahan valttaminen. Toisaalta voitaneen esit-

taa kysymys, eiké hedonismi ole tyypillinen piirre kaikille ihmisrodun edustajille?

Viitalan mukaan (2004, 155) motivaatioita on tutkimuksissa selitetty useista nako-
kulmista. Nama lahestymistavat voidaan jakaa kahteen p&éluokkaan. Ensimmai-
sessd ryhmassa motivaation lahtokohtana pidetddn tarpeita ja tarpeiden tyydytta-
mistd. Toisessa ryhmassa selityksia haetaan ajatusmalleista ja tietorakenteista.

Jalkimmaisista kaytetddn myos nimitysta kognitiiviset teoriat.

Motivaatioteoriamallit voidaan jakaa tarvelahtokohtaisiin seké tietorakenteita moti-
vaation taustalla selittaviin malleihin. Vaikka malleja on paljon, tyémotivaatiota tus-
kin pystytaan selittdmaan millaan kyseisista malleista. Tydhon motivoitumiseen
vaikuttavat monet erityyppiset tekijat samanaikaisesti. Motivaation lisaksi tydsuori-
tuksen taustalla vaikuttaa aina useita tekijoitd kuten osaaminen tai fyysiset ja
psyykkiset edellytykset (Viitala 2004, 155).
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3.8.1 Maslowin tarvehierarkia

Epaileméattd motivaatioteorioista tunnetuin on Maslowin tarvehierarkia. Vuonna
1954 Maslow loi teorian jonka perusajatuksena on motivaation lahteen tulevan
tyydyttymattomasta tarpeesta. Maslow ryhmitteli ihmisen perustarpeet viiteen toi-
siinsa hierarkkisessa suhteessa olevaan luokkaan, jossa ylempi tarveluokka akti-
voituu vasta alemman tason tarpeiden tyydytyttya (Viitala 2004, 155).

Lathamin mukaan (2012, 33—34) Maslow loi hierarkiamallin sen sijaan, etta olisi
keskittanyt teoriansa asenteiden tutkimiseen. Teoria pohjautuu juuri ihmisen kayt-
taytymisen malliin ja ihmisen tarpeisiin, eik& esimerkiksi &alyllisesti ihmista alempa-
na oleviin eldimiin. Huomioitava piirre hierarkkisessa portaikossa on myds alem-
man tason tyydytyksen saavuttamisen jalkeinen vaihe. Mitd enemmaéan seuraavan
portaan tarvetta saavutetaan, samalla aiemman portaan vaikutus jatkuvasti lieve-

nee (mp.). Toisin sanoen tyydytetty taso hierarkiassa ei jatkossa enaa motivoi.

5. ltsensa toteuttaminen

4. Arvostus
3. Liitynta (sosiaaliset tarpeet)

2. Arvostuksen tarpeet

1. Fysioloqgiset tarpeet

Kuvio 3. Maslowin tarvehierarkian tasot
(Juuti 2006, 45).

John Adairin (2009, 57) mukaan alemman tason perustarpeet ovat vahvempia,
joten mikali niitd uhataan, siirrytadn portaikossa alemmas naita tarpeita puolusta-
maan. Ylimpien tasojen tarpeet ovat heikompia, mutta juuri ne tekevat ihmisista

yksildllisia ja ainutlaatuisia.

Maslowin tarveteorian voidaan katsoa perustuvan seuraaville oletuksille (Juuti
2006, 45):

e |hmisen motivaatio on useiden samanaikaisesti vaikuttavien motiivien mo-

nimutkainen tulos
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¢ |hmisilla on universaalit, tietylla tavalla ryhmiteltavissa olevat tarpeet

e Tarpeet muodostavat hierarkkisen jarjestelman, jossa alemman tason tar-
peiden tulee olla tyydytettyjd ennen kuin ylemman tason tarpeiden merkitys

korostuu
e Jos tarvetta ei tyydyteta, on seurauksena tyytymattomyys
e Jos tarve tyydytetdan, siita seuraa tyytyvaisyys
e Tyydytetty tarve ei endd motivoi

e Korkeamman tason tarpeet voidaan tyydyttdd useammalla tavalla kuin

alemman tason tarpeet

e |hmiset ovat kasvuhakuisia. He pyrkivat siirtymaan tarvetasolta toiselle
kohden ylinta hierarkian tasoa

Fysiologisiin tarpeisiin kuuluvat esimerkiksi ruoan, juoman ja vaatetuksen hankki-
minen. Naiden perustarpeiden on luonnollisesti oltava jossakin maarin tyydytettyja,
ettd ihmiselld olisi energiaa ja motivaatiota ylemman asteen tarpeiden tavoittele-
miseen (Juuti 2006, 46).

Maslow (1987, 16—17) toteaa, etta fysiologiset tarpeet ovat kaikista merkitykselli-
simmat. Esimerkiksi ihminen jolla on elaméasséan puutetta ruuasta, turvallisuuden
tunteesta, rakkaudesta ja arvostuksesta, kaipaa kuitenkin eniten ruokaa. Vasta
nalan tunteen poistuttua, han voi ajatella elamaansa ja tarpeita eteenpain. Perus-
tarpeista puutetta kokeva ihminen on motivoitunut vain tayttamaan nama tarpeet ja
neljdn ylemman portaan tarpeet ovat merkityksettéméat. Maslow (mp.) kertoo, etta
kun ihmiselld ei ole edes ruokaa, kaikki energia menee ruoan hankkimiseen. Sil-
loin ihminen ajattelee, haaveilee ja unelmoi vain ruoasta. Historia, taiteen tekemi-

nen tai uudet vaatehankinnat eivat talldin ole ihmisen mielessa.

Merkityksellinen huomio fysiologisia tarpeita tarkastellessa on niiden rajallisuus.
Ne ovat rajallisia siind mielessa, etta ihminen tarvitsee néaita tarpeita vain tiettyyn
maaraan asti. Toisaalta niitd on kuitenkin tyydytettava kohtalaisen useasti lyhyella
ajanjaksolla (Juuti 2006, 46)
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Turvallisuuden tarpeiksi Juuti (2006, 46) mainitsee muun muassa pyrkimyksen
ympariston turvallisuuden varmistamiseen esimerkiksi tulipalon tai tapaturmien
varalta, pyrkimyksen taloudellisen turvallisuuden takaamiseen eri elamantilanteis-
sa seka pyrkimyksen ennakoitavuuteen sosiaalisissa suhteissa. Juutin mukaan
Maslow tarkoitti turvallisuudella niin emotionaalista kuin fyysistakin turvallisuutta.
Kuitenkin myos turvallisuuden tarpeet ovat &arellisia. Kun ne on tyydytetty tiettyyn

pisteeseen asti, ei niistd enaa saa motivaatiota.

Kun sailymisen ja turvallisuuden tarpeet ovat tyydytetyt, ihmistd motivoi pyrkimys
tyydyttaa liitynnan eli sosiaalisuuden tarpeitaan. Liitynn&n tarpeet, kuten ystavyys,
ihmisten valiset suhteet, keskinainen pitdminen ja rakkaus ovat rajattomia. Niitéa on
mahdollista tyydyttad yhtalailla tdissa kuin vapaa-aikana. Naiden tarpeiden kautta
ihminen kokee olevansa osa jotain yhteiséa. Liitynnén tarpeilla on tydyhteisossa-
kin merkittdvd osa organisaatioon sosiaalistamisessa. Esimerkiksi ty6paikan ih-
missuhteilla voi olla hyvin voimakas motivoiva vaikutus. Suhteet ystaviin ja ty6to-
vereihin ovat molemmat yhtalailla merkittavia motivoinnin kannalta. Pyrkimys ysta-
vyyssuhteisiin motivoi ihmistéa ja ystavat vaikuttavat myos yksilon kayttaytymiseen.
Tyo6tovereiden merkitys yksilon paamaarien saavuttamisessa, arvojen muodostu-
misessa seka tiettyjen toimintaa ohjaavien sosiaalisten normien synnyttajané on
merkittava (Juuti 2006, 46)

Arvostuksen tarpeet muodostuvat ihmisen pyrkimyksesta vallan, huomion tai sta-
tuksen saavuttamiseen. Arvostuksen tarpeet voidaan myos jakaa koskemaan joko
pyrkimysta saavuttaa arvostusta itselleen tai pyrkimykseen arvostaa toisia ihmisia.
Itsensa kunnioittaminen, itsevarmuus, kompetenssi ja itsenaisyys liittyvat arvos-
tukseen. Jos arvostuksen tarpeet saadaan tyydytettyd, se johtaa itsevarmuuden,
kyvykkyyden ja riittdvyyden tunteiden nousemiseen. Niiden tyydyttymattomyys

taas aiheuttaa alemmuuden ja avuttomuuden tunteita (Juuti 2006, 47).

Juutin (2006, 47) mukaan organisaatiomaailmassa arvostuksen tarpeilla on merkit-
tavad asema. Han kertoo tehtavissaan onnistumaan pyrkivien ja arvostusta tavoitte-
levien henkildiden tyydyttdvan arvostuksen tarpeitaan. Sosiaalisissa suhteissa ar-
vostuksella on myds iso merkitys. Kuten tiedetaan, tydryhmissa on aina henkilgita

jotka ovat arvostetumpia ja joilla on enemman valtaa kuin toisilla. Optimaalisim-
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man motivaation kannalta olisi tarkeaa, ettd mahdollisimman moni ihminen kykeni-

si tyydyttamaan arvostuksen tarpeitaan organisaation sosiaalisissa suhteissa.

Viitala (2004, 152—153) kertoo nykyiselle motivaatiokeskusteluissa olevan tyypil-
listd, ettéa on siirrytty tarpeista myods toisenlaisiin motivaatiota yllapitaviin nakoékul-
miin. Siitd huolimatta tarpeita ei voida ohittaa motivaation perustaa etsittdessa.
Erilaiset arvostustarpeet, suoritustarpeet ja sosiaaliset tarpeet nakyvat selvasti

myo6s nykyajan tyopaikoilla.

Juuti (2006, 48) kertoo myos yleisesta harhasta, jossa ajatellaan Maslowin teorian
olevan tutkimuksin todettua faktaa sen yleisen ja laajan omaksumisen takia. N&in
ei kuitenkaan ole, vaan tutkimukset ovat osoittaneet ihmisen kayttaytymiseen vai-
kuttavan useiden motiivien samanaikaisesti. Juutin mukaan (mp.) voidaankin sa-
noa ihmisen olevan kokonaisvaltainen organismi, joka pyrkii tyydyttdmaan erilaisia

motiiveja monimutkaisin keinoin.

Kauhasen (2010, 112) mukaan Maslowin teoria on my6s yksi niistd motivaatioteo-
rioista, jotka aliarvioivat palkan merkitysta. Han katsoo, ettd Maslowin tarvehierar-
kiassa palkan kannustearvo katoaa kun elamalle valttamattomat (fysiologiset) tar-

peet ja turvallisuuden tarve ovat tyydytettyja.

3.8.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoriassa (1966) motivaatiota kasitelladn enemman tyon
yhteydessé, kuin esimerkiksi Maslowin teoriassa. Herzberg erittelee sellaisia tar-
peita, jotka on mahdollista tyydyttaa hyvalla tydsuorituksella. Han loi tyon rikasta-
miseksi sovellusmallin, jolla on mahdollista soveltaa teoriaa tydelamaan ja paran-

taa nain edellytyksid motivoitua (Viitala 2004, 156).

Leideckerin ja Hallin (1989, 25—26) mukaan kaksifaktoriteoria maarittelee tyon

kaksi perusulottuvuutta seuraavasti:

1. Tyon ulkoiset olosuhteet (hygieniatekijat). Herzbergin teo-
riassa hygieniatekijoiksi kutsutaan asioita kuten hallinto,

tyOpaikan siisteys, henkilosuhteet, luontoisedut ja indeksiin
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sidotut palkankorotukset, koska sindnsa ne eivat aiheuta
hyvia tyosuorituksia vaikka voivatkin olla tarkeita edellytyk-

sid niiden syntymiseen.

2. Tyo itsessdan (motivaatiotekijat). Antaako tyo tunteen suo-
riutumisesta? Onko tehtdva mielenkiintoinen, niin etta sita
ajattelee viela tyopaivan paatyttyakin? Tarjoaako tyd haas-
teita joka antaisi kasvun tunteen? Tehtavatekijoita kutsu-
taan motivaatiotekijoiksi, silla niiden olemassaolo tai puute
maaraa pitkalti motivoituuko ihminen hyvaan tyosuorituk-

seen.

Normaalisti hygieniatekijoihin kuuluvat tarpeet ovatkin tuttuja juuri Maslowin teori-
asta, eli ne koostuvat fysiologisista, turvallisuuteen liittyvista seka sosiaalisista tar-
peista. Motivaatiotekijoihin liittyvat tarpeet taas ovat Maslowin teorian ylemmilta
portailta, eli niitd ovat muun muassa arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet
(Leidecker & Hall 1989, 26).

Kauhanen (2010, 112) kertoo Herzbergin havainneen tutkimuksissaan, etta tyotyy-

tyvaisyyttd saavat useimmiten aikaan:
e Saavutukset
e Tunnustus
e Tyo0 sindnsa
e Vastuu
e Kasvu

Kauhanen (mts. 112—113) luettelee seikkoja jotka huonosti hoidettuna aiheuttavat
yleisesti tyytymattomyytta, mutta hyvin hoidettuna ovat lahes merkityksettomia.

Tallaisia seikkoja ovat muun muassa:
¢ Yrityspolitiikka ja hallinto

e Tyobnjohto ja suhteet tydnjohtoon
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e Palkka

e Suhteet tyttovereihin

e Henkilokohtainen elaméntilanne

e Suhteet alaisiin

e Status (nakyvat merkit arvoasemasta)

Turvallisuus

Herzbergin johtopaatds tutkimuksistaan oli, etta tyotyytyvaisyytta lisaavia toimenpi-
teitd pitaisi kayttdd henkiloston motivoimiseksi parempiin tydsuorituksiin. Tyytymat-
tomyytta aiheuttavat seikat puolestaan tulisi pyrkia eliminoimaan (Kauhanen 2010,
113).

3.8.3 McClellandin suoritusmotivaatioteoria

Suoritusmotivaatioteoria selittdd toimintaa, joka tapahtuu suoriutumistilanteissa
joissa on mahdollisuus onnistua tai epaonnistua. TAman teorian mukaan ihmisilla
on luontaisesti halu onnistua ja yhtalailla myds valttaa epaonnistumisia (Liukko-
nen, Jaakkola & Kataja 2006, 21). Viitalan (2004, 157) mukaan McClellandin
(1961) esittamassa suoritusmotivaatioteoriassa oli paallimmaisend havaintona
ihmisen suoritusmotivaation voimakas vaihtelu eri ihmisten valilla. Erityisen vah-
vana suoritusmotivaatio voidaan todeta esimerkiksi yrittgjilla. Ihmiset joilla on kor-

kea suoritustarve nauttivat tilanteista, joita voidaan luonnehtia seuraavin piirtein:

e Henkil6kohtaisin ponnisteluin voi vaikuttaa menestykseen
e Tehtavat ovat sopivan vaikeita
e Menestymista voidaan mitata ja siitd voi saada selkean palautteen

e Toiminnassa on mahdollista suunnata tulevaisuuteen

Vaikka harvoilla ihmisilla on olemassa edella mainittu korkea suoritusmotivaatio,

McClelland kuitenkin piti mahdollisena suoritusmotivaation vahvistamista koulutus-
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ta ja tehtavien haasteellisuutta lisaamalla. Tallaisten "sisaisten yrittajien” kohdalla
palkka toimii ennemminkin palautteena tehdysta tydsta kuin motivaattorina itses-
saan (Viitala 2004, 157).

Kaupan alalla voimakkaan suoritusmotivaation omaavat ihmiset hakeutunevat
yleisesti esimies- tai yrittgjatehtaviin. Tyontekijoilla ei valttamatta ole suurta tarvet-
ta suorittaa enempaa kuin heiltd vaaditaan ja tyon tuoma palkkio tyydyttdd heidat.
Tyontekijat, jotka ponnistelevat voimakkaammin ja pyrkivat tekemaan tyonsa vaa-
dittua paremmin organisaatiossa tai alalla etenemisen toivossa, ovat poikkeus tas-

ta esimerkista.

3.8.4 Alderferin teoria

Alderferin (1969) esittdméan teorian mukaan ihmisella on kolme paatarvetta, jotka
vaikuttavat motivaatioon. Ensimmainen niista on tarve olemassaololle, johon kuu-
luvat fyysiset ja turvallisuuteen liittyvat asiat. Toinen niistd on yhteenkuuluvuuden
tarve, jossa vaikuttajina ovat sosiaaliset ja arvostuksen tarpeet. Yksi ihmisen suu-
rista perustarpeista on tarve olla tekemisissa muiden ihmisten kanssa. Kolmante-
na Alderferin teorian tarpeista on kehittymisen tarve. Siihen liittyvat henkilokohtai-
sen kasvun ja kehittymisen tarve, itsearvostuksen sek& muilta saatavan arvostuk-

sen tarve, kuten myos tarve kayttaa luovia kykyja (Viitala 2004, 157)

Viitala (2004, 157) kertoo Alderferin mallin tarjoavan yksinkertaisen ja selkeén seli-
tyksen 2000-luvun henkildstdjohtamisen suunnalle, jossa tyohon liittyvaa jatkuvan
oppimisen mahdollisuutta kehitetddn aktiivisesti. Sen avulla on tarkoitus pystya

vastaamaan aina vain paremmin ihmisen perustarpeeseen saada kehittya.

Kaupan ala pystynee tarjoamaan selkedn mahdollisuuden tayttda Alderferin teori-
an paatarpeet. Alalla tyoskentelevéat ihmiset eivat valttamatta tavoittele suurta ta-
loudellista menestysta tai uraputkea, vaan he saavat motivaationsa turvallisuuden-
tai yhteenkuuluvuuden tunteesta mukavassa tydyhteisossd. Toisaalta mahdolli-
suus kehittymiseen ja tieto uusista, mahdollisesti avautuvista entistd monipuoli-

semmista tyotehtavista tayttaisivat hyvin kuvauksen kehittymisen tarpeesta.
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3.8.5 Vroomin odotusarvoteoria

Vroomin (1964) odotusarvoteoria lahtee ajatuksesta, etta ihminen pyrkii omassa
toiminnassaan minimoimaan harmia ja tuskaa sek& maksimoimaan hyoédyn ja nau-
tinnon. Tassa teoriassa ihminen arvioi ponnistuksen ja suorituksen valista yhteytta,
seka myds suorituksen ja siitd saatavan palkkion valistd yhteyttéd seka palkkion
arvoa (Viitala 2004, 158).

Juutin (2006, 49) mukaan Vroomin mielesté sisaltdteoriat eivat kuvanneet riittdvan
monipuolisesti ihmisen motivaation problematiikkaa. Vroomin mukaan ihmisen
motivaatioon vaikuttavat niin monet eri tekijat, ettd motivaation rakenteesta ei voi-
da luoda yhtenevaa sisallollista teoriaa. Sen sijaan tekijoita joiden mukaan moti-

vaatio useimmiten rakentuu, on mahdollista tarkastella.

Odotusarvoteorioissa pyritaan loytdmaan vastaus muun muassa seuraaviin kysy-
myksiin (Juuti 2006, 49):

Mink& vaihtoehdon useista avoinna olevista vaihtoehdoista ihminen valit-

see?

e Kuinka motivoitunut henkild on toimimaan valitsemansa vaihtoehdon suun-

taisesti?

e Jos ihminen valitsee tietyn vaihtoehdon, kuinka todennékdisesti han arvioi

onnistuvansa toiminnassaan?
e Millaisia palkkioita han arvioi saavansa?
e Miten paljon han arvostaa kyseisia palkkioita?

Odotusarvoteorian mukaan ihminen lisaa tyttahtiaan, mikali han uskoo voivansa
suuremmilla ponnisteluilla lisdta vaikutusta suorituksen kasvuun. Jos ihminen ei
usko lisaponnistusten tuottavan suurempaa tai parempaa tulosta, ei han niihin
ryhdy. Toisaalta tdssa teoriassa myos palkkioilla on merkitysta. Jos palkkio tai
kannustimet ovat ihmiselle merkityksellisia ja h&n kokee ne houkuttelevana, han
pyrkii nostamaan suoritustasoaan. Tyomotivaation on todettu olevan korkeimmil-

laan tilanteessa, jossa tyd on sopivan vaikeaa tai siihen liittyy seka epaonnistumi-
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sen etta onnistumisen mahdollisuus. Liian helppo tai lian vaikea tyd heikentévéat
tydomotivaatiota (Viitala 2004, 158).

Vroomin teorian mukaan tydssa motivoitumiseen vaikuttaa muun muassa tyonteki-
jan kasitys omista kyvyistaan ja vaikutusmahdollisuuksistaan. Mikali tyontekija ko-
kee vaikutusmahdollisuutensa tydsuorituksen parantamiseen olemattomina, hén ei
myoskaan ponnistele suorituksen eteen. Myo6s palkkioiden kohdalla tilanne on ta-
man teorian mukaan samanlainen: mikali tyontekija kokee ettd parantunut suoritus
ei tuota hanelle itselleen lisdarvoa, han ei motivoidu lisaponnisteluihin. On my6s
huomioitava eri ihmisten erilaiset arvostukset palkkioiden suhteen: toinen kaipaa
enemman arvostusta, kun taas toinen saa motivaationsa rahasta (Viitala 2004,
158—159). Kuten Juuti (2006, 50) kertoo, mikali esimerkiksi palkkaan liittyy nega-
tiivisia piirteitd kuten vasymys, tyétovereiden taholta tuleva pilkka tai arvostelu, ei

palkalla pystytd motivoimaan korkeaan suoritustasoon.

Kaupan alan heikot mahdollisuudet tarjota merkittavia palkkoja aiheuttaa haasteita
kayttaa Vroomin teoriaa ainakaan palkkauksella motivoinnin ohjenuorana. Toisaal-
ta kaupan alalla kannustimena kohti parempia suorituksia voisi olla esimerkiksi
tieto lisddntyvasta vastuusta ja mahdollisuudesta tydon monipuolistamiseen tai

esimieheksi etenemiseen.

3.8.6 Adamsin kohtuullisuusteoria

Viitalan mukaan (2004, 159) Adamsin (1965) vuonna 1963 kehittamassa kohtuulli-
suusteoriassa ihminen hakee omalle kohdalleen kohtuullisuutta suhteessa muihin
ihmisiin. lhmisen oma panos-tuotosyhtalé on vertailussa suhteessa muiden ihmis-
ten vastaaviin. Han punnitsee omaa panostaan, yrittdmista, koulutusta ja koke-
mustaan suhteessa saamaansa vastikkeeseen. Vastike voi olla palkkaa tai muuta
taloudellista hyddyketta, tietty asema tai arvostus. Juuti (2006, 44) kertoo Adamsin
teoriaa kaytettavan edelleen 2000-luvulla tyémotivaatiota kasittelevissa tutkimuk-

sissa.

Juuti (2006, 56) katsoo, ettd ihminen vertailee panos-tuotossuhdettaan muihin
samassa asemassa oleviin henkil6ihin. Mikadli han havaitsee panos-
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tuotossuhteensa olevan jokseenkin samanlainen kuin muilla, ei hanella ole tarvetta
lahted muuttamaan tilannetta toiminnallaan. Sen sijaan jos han kokee saavansa
vahemman tai enemman kuin toiset, han pyrkii toiminnallaan korjaamaan epasuh-
taa. Palkkioita tarkasteltaessa on syytd huomata myods muiden saamien palkkioi-
den vaikuttavan ihmisen motivaatioon hanen mielikuvituksensa kautta. Motivaation
kannalta tarkedmp&& onkin tietda, kokeeko ihminen muiden saavan enemman

palkkioita, kuin han tietdd tunnuslukujen perusteella asian todellisuudessa olevan.

Kohtaloikkain tilanne tydyhteistssa on silloin, jos useampi henkild kokee olevansa
alipalkittu suhteessa toisiin. Vahemman haitallinen kokemus on ylipalkitseminen.
Ylipalkitseminen saattaa tuottaa syyllisyyden kokemuksia, jotka aiheuttavat suu-
rempia ponnisteluja kohtuullisuuden saavuttamiseksi. Toisaalta ongelmaksi saat-
tavat muodostua helposti |oydettavét selitykset ylipalkitsemiselle. Luonnollisesti
paras tilanne on silloin, kun jokainen tydyhteistn jasen tuntee olevansa oikeuden-
mukaisesti ja kohtuullisesti palkittu. Jalleen on huomioitava eri ihmisten hyvinkin
erilaiset arvostukset palkkioiden suhteen. Jollekin palkka on keskeinen vaikutin,
joku toinen arvostaa uralla etenemista ja kolmas tyopaikan pysyvyyden varmuutta
(Viitala 2004, 159).

Paivittdistavarakaupassa henkildston motivaation kannalta olisi todennakdisesti
parasta, etta kaikki kokisivat olevansa oikein palkattuja suhteessa samaa tyota
tekeviin tydtovereihinsa. Nain valtettaisiin turhat kyrailyt ja pettymykset asioista,
joista ei valttamatta edes kyetd puhumaan esimiehelle. Taman opinnaytetyon ky-
selytutkimuksessa kysyttiin myds Adamsin teoriaa mukaillen sitd, miten tyontekija

kokee olevansa palkattu suhteessa kollegoihinsa.

3.9 Motivaatiojohtaminen

Leskelan mukaan (2001, 42) motivaatiojohtaminen on sitd, ettd ihmiset saadaan
tekemaan mita halutaan, milloin halutaan ja miten halutaan, koska he haluavat sen
tehdd. Esimiehen tarkeimpié tehtavia onkin aluksi miettia, paljonko h&n oikeasti

tietaa alaistensa elamantilanteista.
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Yksi johtajan merkittavimmista haasteista on suotuisan tyo6ilmapiirin luominen. Tal-
lainen ilmapiiri suosii seka yksil6llista etta ryhmamotivaatiota. Suotuisan ty6ilmapii-
rin luominen on mahdotonta, ellei ainakin tiettyyn pisteeseen asti ole kyetty tyydyt-
tamaan ihmisen fysiologisia seka turvallisuuden tunteen tarpeita. Useimmat naista
tarpeista tosin on mahdollista tyydyttad palkalla, luontoiseduilla, ty6olosuhteilla ja
yrityksen yleisella toimintapolitiikalla, hallintoa unohtamatta (Leskelda 2001, 43—
44).

Hyvan esimiehen on henkilokohtaisesti sitouduttava alaisiinsa. Se ei valttamatta
tarkoita sosiaalista kanssakaymistéd, mutta esimiehen on oltava aidosti kiinnostu-
nut alaisistaan ja siitd, mika on heille tarkeda. On selvaa, ettd kiinnostuksen alai-
siin on oltava aitoa ja vilpitonta. Keinotekoinen ja vilpillinen kiinnostus huomataan
aina (Leskela mts. 44). Paivittdistavarakaupassa henkilostomaara on kuitenkin
usein sellainen, etta esimiehen on mahdollista olla sosiaalisessa kanssakaymises-
sa kaikkien tyontekijoiden kanssa. TAmé on varmasti oikea tapa olla esimerkkina

ja rakentaa aitoa luottamusta tyontekijoiden ja esimiehen vlille.

Leskeld (2001, 125) listaa motivaatiojohtamiselle nelja perusperiaatetta, josta en-
simmainen vaikuttaa oivalliselta vinkiltd myos paivittaistavarakaupan esimiehelle.
Tama periaate on vilpiton pyrkimys kunkin yksilén motivaatiotekijoiden korostet-
tuun huomioimiseen. Kun esimies on tunnistanut jokaisen yksilén motivaatioon
vaikuttavat asiat, voi han keskittda johtamisensa ja motivoimisensa juuri naiden
asioiden ymparille, keskittyen jokaiseen tyontekijaan henkilokohtaisesti. Talldin on
mahdollista saavuttaa merkittavia tuloksia seka parantaa tydilmapiiria huomatta-

vasti.

3.10 Sitouttaminen

Osaavan ja ammattitaitoisen henkilokunnan merkitys yrityksen ja sen toiminnan
kannalta on merkittava. Kilpailu, ketjuuntuminen ja samankaltainen tuotevalikoima
luo haasteen erottua kilpailijoista paivittaistavarakaupassa. Silloin henkilokunnan
merkitys taistelussa asiakkaista on suuri. Yrityksen nakékulmasta ajateltuna vaatii

onnea saada omaan organisaatioon tytskentelem&an paikkakunnan tai lahialueen



43

parhaat osaajat. Epailemétta kaikkein vaikeinta on saada heidat pysyméaan eli si-

toutumaan omaan yritykseen.

Kuten (2005, 9) Lampikoski toteaa, tulevina vuosina on yha suurempi puute ja Kil-
pailu lahjakkuuksista seka huippuosaajista. Henkil6t tekevét tyduransa enenevas-
sa maarin usean tybnantajan palveluksessa. Lampikosken (mp.) mukaan tietynas-
teisen tyévoiman vaihtuvuus on eduksi, mutta avainhenkilostd varmistaa yhtalailla

vakauden ja tuloksentekotaidon organisaatiossa, kuten myds kanta-asiakkaiden

pysyvyyden.

Sitoutuminen on kasitteena motivaatiota laajempi. Tydelamassa sitoutuminen ku-
vaa sita, miten yksilé kokee tyOyhteison tai yrityksen osana omaa elamaansa ja

kuinka han kokee itsensa osana tydyhteisoa tai yritysta (Viitala 2004, 162).

Mamian ja Koivumaen (2006, 103—104) mukaan tyéelaman tutkimuksissa sitout-
tamisen kasitettéa on kaytetty kohtuullisen huolettomasti. Sitouttamisella on viitattu
yhtélailla konkreettiseen tydpaikkaan kiinnittymiseen, tunneperaiseen identifioitu-
miseen tyopaikkaan, organisaation tavoitteiden mukaiseen kayttaytymiseen, ty6-
hdn motivoitumiseen seké tydhén uppoutumiseen. Lampikoski (2005, 37) suositte-
leekin avainhenkildiden sitouttamisesta puhuttaessa sitouttamistermin sijasta kay-
tettavaksi termia sitoutumisen edistaminen. TAma kuvastaneekin paremmin henki-

[6n omaehtoisuutta.

Viitala (2004, 162) listaa kolme piirrettd kuinka sitoutuminen nakyy yksilon kayttay-

tymisessa:

e Paljonko henkil6é on valmis tekem&&n hanen tavalliset tydtehtavansa ylitta-
via asioita yrityksen hyvaksi

e Kuinka henkild on hyvaksynyt yrityksen arvot ja tavoitteet, haluaako hén
ponnistella niiden puolesta

e Kuinka halukas henkild on séilyttamaan jasenyytensa organisaatiossa

Kasiteltdessa tyohon liittyvaa sitoutumista on syyta erottaa mihin sitoutuminen
kohdistuu. Sitoutumisen on mahdollista kohdistua ainakin organisaatioon, uraan,
itse tyohon, tyon sisaltéon (tydbhoén uppoutuminen), yleisesti palkkatyéhon, ay- liik-

keeseen tai ammattiin itsessaan (Mamia & Koivumaki 2006, 103—104).
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Mamia ja Koivumaki (2006, 104) kertovat, ettd usein sitoutuneen tyontekijan on
ajateltu olevan henkild, joka on vahvasti organisaatioon kiinnittynyt, jolle tyopaikan
vaihtaminen on epatodennakoista ja joka ei ole toista pois ilman patevaa syyta.
Sitoutunut tydntekija myds ymmartaa ja jakaa organisaation arvot. Usein sitoutu-
neen tyontekijdn myds ajatellaan suorittavan paitsi hanelle maaratyt tehtavat tun-
nollisesti (in-role performance), myds toimimaan organisaation tavoitteiden suun-

taisesti (extra-role performance) virallisen tydnkuvansa liséksi.

Edella kuvatun perusteella on helppo ymmartad, miksi sitoutunut henkilostd usein
mielletaan merkittavaksi kilpailutekijaksi. Koska sosiaalinen pad&oma, varsinkin
luottamus, jaettu kieli ja kollektiiviset normit kehittyvat vasta pitkaaikaisen vuoro-
vaikutuksen seurauksena, on jatkuvuus organisaation toiminnan kannalta keskeis-
td. Osaavien tyontekijoiden pula monilla aloilla korostaa entisestéaén hyvasta hen-
kilokunnasta kiinni pitamisen tarkeyttd. Kokeneilla tyontekij6illa on usein paljon
organisaatiokohtaista hiljaista tietoa, joka voidaan menettaa lopullisesti tyontekijan
lahtiessa organisaatiosta. Voidaan siis sanoa suuren osan osaamisesta olevan

organisaatioon sidottua (Mamia & Koivumaki 2006, 104)

Aina pitkd tydura ei valttdmatta tarkoita henkilon jakavan organisaation arvot ja
asenteet. Esimerkiksi halu pysya tybpaikassa voi perustua siihen, etta ty6 on
helppoa ja tydn kontrolli niin valjaa, etta toitd on helppo valtella. Esimerkin omai-
sessa tapauksessa syy yrityksessa pysymiseen ei suinkaan ole organisaation ar-

vojen sisaistaminen (Mamia ja Koivumaki 2006, 103—104).

Viitalan (2004, 163) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyo itsessaan syn-
nyttad jopa enemman sitoutumista kuin vaikkapa tyoolot, palkitsemisjarjestelmét
tai esimiestoiminta. Erityisesti itsendinen tyo lisaa tyontekijan sitoutumista. Tyo-
suoritukseen on todettu olevan eniten vaikutusta tunnetason tekijéilla. Viitala sa-
nookin, etta tunteillaan yrityksessa kiinni oleva tyontekija on tyytyvainen ja tuotta-
va. Tyosuhteen kesto on sitoutumista lisddva tekija, kuten myods mahdollisuus
osallistua pé&atdksentekoon ja suunnitteluun. Viitala (mts. 163) mainitsee myds
lyhytkestoisten tydsuhteiden yleistyttyd muodostuneen ongelman siitd, etta liitan-
naishenkiloston sitoutuminen ei ole samanlaista kuin ydinhenkiléston. Tasta voi

tulla yritykselle suuri ongelma ja se nakyy huonona palvelun laatuna asiakkaille,
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etenkin keskeisissa tehtavissa kuten asiakaspalvelussa. Naiden henkiléiden moti-

vointi ja sitouttaminen on siten erityisen tarkeaa.

Organisaatioon ja tyohon sitoutuminen sekéa sitouttaminen johdon nakokulmasta
antaa jalleen erilaisen nadkdkulman asiaan. Mamian ja Koivuméen (2006, 116—
120) tekemissa haastattelututkimuksissa johtajat antoivat mielenkiintoisia vastauk-
sia. Kuten usein on todettu, myos tassa tutkimuksessa johtajat vakuuttivat hyvien
ihmisten olevan korvaamattomia ja sitoutuneen henkilostén olevan kaiken toimin-
nan ydin. Asiantuntijaorganisaatioissa tdma on tietysti odotettua, mutta tutkijoita
yllatti saman puheen toistuminen myds teollisuudessa sekd matalapalkkaisissa
yksityisissa palveluissa. Erojakin tietysti [0ytyi, silla palvelualoilla korostui tyéhon
sitoutuminen ja palvelualttius, kun taas tietointensiivisessa tydossa myos konkreet-

tinen ty6paikkaan kiinnittyminen.

Jossain maarin puhe henkilostosta korvaamattomana resurssina on retoriikkaa.
Esimerkiksi Mamian ja Koivumaen (2006, 117) tutkimuksessa er&aén hotellin johta-
ja kertoo osaavan ja taitavan, motivoituneen seké@ organisaatioon sitoutuneen
henkilokunnan olevan ainoa keino erottautua kilpailijoista. Tutkijoita tama ihmetytti
suuresti, silla aiemmin haastateltava ja haastattelijat olivat keskustelleet siita,
kuinka runsaasti hotelli kayttaa vuokratydvoimaa, kuinka kontrolloitua asiakaspal-
velu on nimikyltin asentoa ja hymyilemisen etaisyyttd myoten. Paaasiallinen jous-
ton muoto hotellilla oli Mamian ja Koivumaen (mts. 117) mukaan se, etta tyotekija
osaa hotellin palkkakuluja sadastaakseen omatoimisesti lahted kotiin silloin, kun
asiakkaita ei ole tarpeeksi. Tassa tapauksessa "sitoutuminen” ei siis tarkoita tyo-
paikkaan kiinnittymistéd, vaan sita etta tyontekija hoitaa hanelle maaratyt ja tiukasti

rajatut tehtavat tyon standardoinnin edellyttamalla tavalla.

Suotuisammin sitoutuminen nahdédan Mamian ja Koivumaen (2006, 117) mukaan
aloilla, joissa vaaditaan paljon ammattitaitoa ja erityisesti mikali osaaminen on or-
ganisaatiospesifia, kuten esimerkiksi insinddritoimistoissa. Osaaminen halutaankin
sailyttaa organisaation sisalla, vaikka sité ei pidettaisikaan erityisena kilpailukeino-
na. Tama on usein taloudellinenkin ratkaisu, sill& uusien tyontekijoiden koulutus ja
perehdyttdminen on paitsi turhauttavaa, myos kallista ja resursseja sitovaa. Usein
tama kaytannollinen suhtautuminen sitouttamiseen korostuu ammattitaitoa vaativil-

la aloilla, kuten teollisuudessa ja rakennuksilla.
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Aivan kaikilla aloilla ei kuitenkaan tyOpaikkaan sitouttamista koettu kovin merkitta-
vaksi, erityisesti jos ty0 ei vaadi kovin suurta organisaatiospesifid osaamista. Ma-
mian ja Koivumaen (2006, 118) mukaan tasta esimerkkind oli esimerkiksi maan-
mittaustoimiston johtaja, joka kertoi ettéa uusi tyontekijd on mahdollista kouluttaa
hyvinkin nopeasti vanhan tilalle. Toisaalta esimerkiksi hoiva-alalla ja asiakaspalve-
lussa ajatusmaailma on taysin toinen, silla kiinnittyminen tyopaikkaan on tarkeéaa
jatkuvuuden kannalta. Paivakodeissa ja vanhainkodeissa pieni henkildston vaihtu-

vuus on merkittava tekija luomaan kodikasta ja turvallista ilmapiiria.

Haastatteluissaan Mamia ja Koivuméki (2006, 120) olivat térmanneet myods hie-
man paradoksaaliseen havaintoon, silla joissain organisaatioissa mahdollisuus
vaihtaa tyOpaikkaa koetaan positiivisena ja siihen vielapa kannustetaan. Tausta-
ajatuksena tassa on se, ettd luottamus ja vapaus nahdaan edistavana tekijana itse
tyohon sitoutumisessa ja motivoinnissa. Toki huomattavaa on, etta tAmén kaltaiset

tyopaikat ovat usein korkeasti koulutettujen ihmisten tietointensiivisia tyopaikkoja.

Mamia ja Koivumaki (2006, 142) jakoivat palkkauksen suhteen sitouttamisen kah-
teen paateemaan. Toimialan keskipalkkoja korkeammalla palkkatasolla organisaa-
tion on mahdollista varmistaa osaavan tyovoiman saatavuus seka heidan kiinnit-
taminen tyopaikkaan. Tama tuo toisaalta omat ongelmansa, kuten esimerkiksi sel-
laistenkin tydntekijdiden sitouttamisen, joista ehka haluttaisiin paasta eroon. Tata
vaikutusta on toki mahdollista eliminoida huolellisella rekrytoinnilla. Toiseksi on-
gelmaksi Mamia ja Koivumaki nakivat niin sanotun laskelmoidun sitoutumisen,

mika ei valttamatta nay millaan tavoin tyontekijan tydpanoksessa organisaatiolle.

Edellda mainittuun laskelmoidun sitoutumisen ongelmaan ratkaisuja 16ytyy erilaisilla
palkkausjarjestelyilla, kuten korkeamman palkkatason mahdollistaminen vain
avainhenkildille tai vaihtoehtoisesti erilaiset tuloksiin sidoksissa olevat palkkaukset
(Mamia & Koivumaki 2006, 142). Koska varsinkin tuloksiin sidotut palkat ovat pai-
vittistavarakaupan tyontekijoilla harvinaisia, niité ei tdssa opinnaytetydssa kasitel-

& laajemmin.
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3.10.1 Sitouttamiskulttuurin luominen ja sen edut yritykselle

Yritys saavuttaa useita etuja, mikali se kykenee sitouttamaan haluamansa avain-

henkil6t organisaatioon. Lampikoski (2005, 12) listaa etuja seuraavasti:

e Saastetdan uusien henkildiden rekrytoinnista, valinnasta ja perehdytyksesta

aiheutuvat kustannukset

e Avainhenkilon sitouttaminen yritykseen on edullisempaa kuin hénen kor-

vaaminen uudella henkilolla
e Saavutettava imagoetu — uusienkin henkildiden palkkaus talléin helpompaa

¢ Avaintiedot, taidot, kokemukset, keksinnét ja patentit sailyvat organisaation

palveluksessa, eivatka taten siirry kilpailijoille
e Osaajat pystyvat myos luomaan tulevaisuuden tydpaikkoja

e Yritys menestyy eri talouden suhdanteiden vallitessa ja kykenee pitamaan
palveluksessaan osaavan henkilston suhdanteista riippumatta

¢ Kilpailukyky, tuottavuus, tehokkuus ja suorituskyky sailyvat ja parantuvat

e Asiakkaiden lojaliteetti ja tyytyvaisyys pysyvat, myyntitulokset pysyvéat kor-

kealla ja asiakasasioiden hoito sujuu kitkatta
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. o Lojaalsuus,
Tyd, ura, tiimi, elaa .

projekti, tysitoverit DoTEE b

tydsuoritukset

Organisaation
palvelukses=a
pysyminen

Avainhenkilbston
sitoutuminen

Organisaxio, Organisaation
yritys, konserni, tavoitteiden
verkosto Saavuttaminen

Kuvio 4. Avainhenkilston sitoutumisen merkitys
(Lampikoski 2005, 47)

Usein ei ole kovinkaan helppoa tietéaa, mika motivoi eri henkildita tydoskenteleméaéan
kovemmin tai mika saa juuri tietyn tyontekijan sitoutumaan organisaatioon. Lampi-
kosken (2005, 35) mukaan sitouttamisen keinot ja motivaattorit voidaankin valita
yksildiden mukaan. Ratkaisevia tekijoita valinnassa ovat organisaation luonne,
toimiala, henkilon taso hierarkiassa, tehtdva organisaatiossa, ika, sukupuoli tai
vaikka henkilokohtaiset intressit. Henkildiden tarpeet ja odotukset voivat vaihdella
suurestikin. Toinen arvostaa vapaa-aikaa, joustavaa tydaikaa ja mahdollisuuksia
viettdd aikaa perheen parissa. Toinen voi kokea paljon tarkeammaksi motivaatto-

riksi ison palkan ja bonukset, vaikka ne saattavat vaatia enemman tydtunteja (mp).

Lampikosken (2005, 36) mukaan sitouttamiskulttuuria luo strategisesti pateva joh-

to:
e Pitaa tyontekijoitd kumppaneina ja partnereina

e Tunnistaa heidan tyota ja tydolosuhteita koskevat tarpeensa, odotuksensa

ja preferenssinsa

e Ottaa huomioon tydntekijoiden erilaisuuden heitéd koskevissa tydsuhdejar-

jestelyissa
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Investoi henkilostoon strategisena kilpailuresurssina
Viestii arvoissa henkiloston pysymisen tarkeyden organisaatiolle

Sitoutuu pitk&n aikavalin strategiaan ja henkildston osuuteen sen toteutta-

misessa
Toteuttaa sitouttamista tukevaa johtamistapaa

Ottaa huomioon sitouttamisen vaatimukset rekrytoinnissa, urasuunnittelus-

sa, tyoolojen kehittamisesséa sekéa palkitsemisessa
Painottaa aikaansaamista, innovatiivisuutta ja tuloksia

Luo avoimen, joustavan ja oikeudenmukaisuutta seka turvallisuutta koros-

tavan yrityskulttuurin
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4 KAUPAN HENKILOKUNNALLE TEHTY KYSELYTUTKIMUS JA
SEN TULOKSET

Tassa luvussa esitelladn opinnaytetydbn empiirinen tutkimus paivittaistavarakaupan
tyontekijoiden kokemasta motivaatiosta. Empiirinen tutkimus on havainnoivaa tut-
kimusty6ta joka perustuu jonkin tutkitun teorian perusteella kehitettyihin menetel-
miin (Heikkila 2008, 13).

Tassa opinnaytetyossa tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselytutkimusta, jonka
toteutuksen tarkeimmat menettelytavat esitellaan tassa luvussa. Tutkimustulokset

esitetddn diagrammeina ja niitd analysoidaan kirjallisesti.

4.1 Kyselytutkimuksen toteutus

Tutkimuksen lahtokohta oli selvittaa paivittaistavarakaupassa tydskentelevien
henkildiden motivaatiota ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Aineisto paatettiin kerata
kyselytutkimuksella, koska se oli mahdollista rakentaa tarpeeksi yksinkertaiseen ja
loogiseen muotoon. Herzbergin motivaatioteoriaa kaytettiin apuna kyselya luodes-
sa. Kyselyyn sai vastata nimettdomana ja ehdottoman luottamuksellisesti. Kysely-
lomake pyrittiin rakentamaan yksinkertaiseksi, selkedksi ja nopeasti taytettavaksi.
Talla tavoin pyrittiin maksimoimaan vastaajien maara. Selkeyden ja nopeuden
mahdollistamiseksi avoimet kysymykset jatettin kokonaan pois, joten lomake si-
salsi ainoastaan vaittamia. Kyselylomakkeen muodostamisessa periaatteena oli,
ettd sen tulee mahtua A4- kokoiselle paperille paperin molempia puolia hyédynta-

en.

Kun lomake oli valmis, kartoitettiin eri paivittaistavarakauppojen halukkuutta osal-
listua tutkimukseen. Tavoite oli I16ytdd muutama suuri tai suurehko paivittaistava-
rakauppa, jotta riittava aineisto saataisiin kerattyd muutamasta yrityksesta. Kartoi-
tus tehtiin Seindjoella toimiviin paivittaistavarakauppoihin, silla naapurikunnissa ei
saman kokoluokan toimijoita juurikaan ole. Seinajoeltakaan ei 16ydy montaa suu-
rehkoa paivittdistavarakauppaa, joten osoittautui haasteelliseksi saada yrityksia

mukaan tutkimukseen. Osalla yrityksista olivat jo alkaneet joulukiireet, osalla oli
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parasta aikaa valmistumassa useita opinnaytetoita kyseisissa organisaatioissa ja
joillakin oli juuri tehty useita henkilokunnan motivaatiokartoituksia. Lopulta saatiin
sovittua kyselytutkimuksen tekemisesté kahteen yritykseen, jotka yhdessa tyollisti-

vat paivittaistavaran puolella noin 50 henkilda.

Kyselytutkimus teetettiin Seindjoella kahdessa paivittdistavarakaupassa lokakuus-
sa 2013. Lomakkeet vastauskuorineen jatettiin henkilokunnan taukotiloihin viikon
ajaksi, silla myymalapaallikbiden kanssa todettiin sen olevan riittdvan pitka aika,
talléin myds viikonlopputyodntekijat ennattavat vastata kyselyyn halutessaan. Kyse-
lytutkimuksen mukana toimitettin saatekirje ja myymalapaallikoita informoitiin
opinnaytetyon ja kyselytutkimuksen taustoista. Myymalapaallikot kertoivat henkilo-
kuntapalaverissa lyhyesti misté tutkimuksessa on kysymys ja kauanko kyselyyn on

aikaa vastata.

Ensimmaisessa tutkimuskohteena olevassa yrityksessa tydskenteli tutkimusviikon
aikana 18 henkil6a. Naista ihmisista 12 vastasi kyselyyn, jolloin vastausprosentiksi
muodostui 67 prosenttia. Toisessa tutkimuksen kohteena olleessa yrityksessa
tydskenteli tutkimusviikon aikana 32 henkil6a, joista kyselyyn vastasi 30 henkilda.
Vastausprosentiksi muodostui néin ollen 94 prosenttia, mik& on merkittavan kor-
kea luku kyselytutkimuksessa. Kyselytutkimukseen vastasi kahdessa eri yritykses-

sa yhteensa 42 paivittaistavarakaupan tyontekijaa.

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus edellyttda riittdvan suurta ja edustavaa
otosta (Heikkila 2008, 16). Suurempi vastaajien maara olisi antanut laajemman
kuvan paivittdistavarakaupan tyontekijoiden motivaatiokokemuksista, mutta toi-
saalta 42 vastaajaa on jo kohtuullinen maara Seindjoen seudun suurehkojen

myymaldiden henkilokunnasta.

Analyysin alussa aineisto kasiteltiin Excel-taulukkolaskentaohjelmalla ja saman
kategorian vastaukset koottiin yhteen kuvioon palkkidiagrammeiksi. Nain haluttiin
sailyttdd yksinkertaisuus ja selkeys kyselylomakkeen lisdksi myds vastauksien
kéasittelyssad seké niiden visuaalisessa esittelyssa. Kohtuullisen pieni vastaajien
maard mahdollisti vastauksien yksinkertaisen ja selkedn kokoamisen Excel-
taulukkoon. Tama taulukointi toimi analyysin tekijalle ikdan kuin muistilappuna,

josta oli helppo muodostaa palkkidiagrammeja itse opinnaytetyohén. Kun tulokset



52

oli saatettu visuaaliseen muotoon, niitd kommentoitiin vield jokaisen kuvion alle

yksitellen.

4.1.1 Kyselylomake

Kyselylomakkeen muodostamisessa taustateoriana oli padasiassa Herzbergin mo-
tivaatioteoria, eli niin sanottu kaksifaktoriteoria. Herzbergin teoria jaottelee moti-
vaatioon vaikuttavat tekijat hygienia- ja motivaatiotekijoihin. Teorian perusajatus
on, ettd vaarin hoidettuna hygieniatekijat lisaavat tyytymattomyytta tyota kohtaan,
kun taas asioiden ollessa kunnossa motivaatiotekijéilla on mahdollisuus lisata

tyontekijdiden kokemaa tydmotivaatiota.

Lomake koostuu vaittamista joissa on nelja vastausvaihtoehtoa. Jokainen vasta-
usvaihtoehto on yksildity numeroin 1, 2, 3 ja 4. Numeroiden merkitys vastauksissa

on seuraava:
1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Jokseenkin samaa mielta
4 = Taysin samaa mielta

Vastausvaihtoehtojen méaaraksi valittiin nelja siita syysta, ettd lomake ja vastaami-
nen haluttiin pitdd mahdollisimman yksinkertaisena. Viisi vaihtoehtoa olisi tarkoit-
tanut "en osaa sanoa” —vaihtoehdon mukaan ottamista. Tata mietittiin pitkdan ja
vaittaméat paatettiin rakentaa siten, ettd kaikilla on jokin mielipide ja kokemus asi-
asta. Jos vaittamat olisivat koskeneet esimerkiksi kysymyksia ty6tehtavista joita
vastaaja ei ole koskaan tehnyt, silloin "en osaa sanoa” —vaihtoehto olisi ollut tar-
peellinen. Nyt tallaisia kysymyksia ei otettu mukaan ja johtoajatus oli, etté jokaisel-

la tyontekijalla on jokin mielipide tdman kaltaisiin vaittamiin.

Karkeasti lomake jaettiin siten, ettd ensimmainen sivu rakentui l&hinna motivaa-
tiotekijoita koskevista vaittamista ja toinen sivu hygieniatekij6itd koskevista vaitta-

mista. Lisdksi mukana oli muutama erillinen, opinnaytetyontekijan kiinnostuksen
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kohteista johdettu motivaatiota tai tyOtyytyvaisyytta koskeva vaittdma. Tutkimuk-
sen alussa ensimmainen kysymys kartoitti vastaajien taustatiedot, vastaajien ian ja

sukupuolen seka tyévuodet kaupan alalla.

4.1.2 Vastaajien taustatiedot

Vastaajia oli kokonaisuudessaan 42. Miehia vastanneista oli 11 ja naisia 31. YKksi
vastaajista oli ilmeisesti epahuomiossa jattanyt vastaamatta ikaa ja kaupan alan
tyovuosia koskeviin kysymyksiin. Hanen vastauslomakkeensa otettiin kuitenkin
mukaan tutkimukseen, silla tutkimuksessa ei erikseen vertailtu esimerkiksi ty6-
vuosien tai idn vaikutusta motivaatioon. Kuviosta 5 ndhdaan, ettéa vastaajista mer-
kittavd enemmistd on naisia, kuten paivittaistavarakaupan kyseessa ollessa saat-

toi olettaakin.

Vastaajien sukupuolijakauma

B Miehid M Naisia

Kuvio 5. Vastaajien sukupuolijakauma

Kaikkien kyselyyn vastanneiden keski-ik& oli 35 vuotta ja heidan keskimaaréinen
tyokokemuksensa kaupan alalla oli 12 vuotta. Hajontaa tytkokemuksissa oli voi-
makkaasti. Kokeneimmalla vastaajalla oli alan kokemusta jo 41 vuotta, kun taas
mukana oli useita vasta vuoden alalla tydskennelleitd. Tama on luonnollisesti vain
hyva asia, tuoden erilaisia naktkulmia vastauksiin ja oletettavasti se on myos rea-

listinen otos tdman paivan paivittdistavarakaupan tyontekijoista. Kaupoissa tyos-
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kentelee seka merkittavan pitkia tyouria alalla tehneitd kuin myds toisaalta nuoria

vasta valmistuneita seka opiskelijoita.

4.2 Motivaatiotekija-vaittamien tulokset

Herzbergin teoriassa motivaatiotekijoihin kuuluvat tydhon itseensa liittyvat tekijat,
jotka oikein hoidettuina voivat lisata motivaatiota. Kartoitettaessa motivaatiotekijoi-
ta voidaan esimerkiksi kysya antaako ty6tehtava tunteen suoriutumisesta, tarjoaa-
ko ty6 haasteita jotka antavat kasvun tunteen tai onko tehtava silla tavoin mielen-
kiintoinen, ettd sitd ajattelee viela tyopaivan paatyttyakin. Tamankaltaisia tekijoita
kutsutaan motivaatiotekijoiksi. Niiden olemassaolo tai niiden puute maarittdd pit-
kalti sen, motivoituuko ihminen hyvaan tydsuoritukseen. Jos motivaatiotekijoita
ajatellaan Maslowin tarvehierarkian kautta, ne l6ytyvat hierarkiaportaiden ylapaas-
ta, kasittden muun muassa arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet (Lei-
decker & Hall 1989, 25—26).
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Viihtyvyys ja tehtavien hallinta

Minun on mahdollista saada...
Tydssani on riittavasti vaihtelua
TyoOpdivat kuluvat nopeasti
Tyoni on minulle tarkeda
Tyoni on haasteellista

Hallitsen tyotehtavani

Viihdyn tydssani

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %
Minun on
TyBssani mahdollist
” Hallitsen | Ty&nion | Tyonion | Tybpadivat Y a saada
Viihdyn . o . - on . .
. . . |[tyotehtavd|haasteellis| minulle | kuluvat | . . . .. |onnistumi
tyossani . - .| riittavasti
ni ta tarkeda | nopeasti . sen
vaihtelua | .
eldamyksia
tydssdni
W 1=Taysin eri mieltd 2,38% 0,00 % 476 % 0,00 % 0,00 % 4,76 % 2,38 %
m 2= Jokseenkin eri mieltd 7,14 % 4,76 % 14,29 % 7,14% | 23,81% | 26,19% | 7,14%
i 3= Jokseenkin samaa mieltd | 38,10% | 38,10% | 52,38% | 42,86% | 26,19% | 45,24% | 59,52 %
B 4= Taysin samaa mieltd 52,38% | 57,14% | 28,57% | 50,00% | 50,00% | 23,81% | 30,96%

Kuvio 6. Viihtyvyys ja tehtavien hallinta

Kuvio 6 osoittaa tulokset viihtyvyyteen ja tehtavien hallintaan liittyvista vaittamista.
Ylin sarake nayttda tulokset vaittamaan, jossa kartoitetaan onnistumisen elamyk-
sien mahdollisuuksia tyosséa. Tausta-ajatuksena vaittdmassa on, ettd onnistumisen
elamyksia tydstadan saava ihminen pysyy virkedna ja hanen on mahdollista sailyt-
tdd motivaationsa ja olla jopa olla aktiivinen motivaation kehittamisessa. Tulos
osoittaa, ettd huomioon ottaen kaupan alan paivittaiset rutiinity6t ja tietynlaisen
toiston tyodsuorituksissa, tulos on yllattavan hyva. Lahes 60 prosenttia vastaajista
oli jokseenkin sita mieltd, ettd onnistumisen elamyksia on mahdollista kokea. 31
prosenttia vastaajista oli vaittamasta taysin samaa mielta ja vain 7 prosenttia oli
jokseenkin eri mieltéd. Tulos on yritysten kannalta positiivinen ja antanee viestin
siitd, ettd motivaation parantaminen on mahdollista. Mikali tyontekija ei kokisi
mahdolliseksi saada onnistumisen elamyksia, olisi hdnen motivointinsa hyvin han-

kalaa, ellei mahdotonta.
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Kuvio 6 kertoo myos, miten tyontekijat kokevat kaupan paivittain toistuvat rutiinit ja
hektisen tekemisen vaikuttavan motivaatioonsa. Riittavaa vaihtelua tyossa kartoit-
tavassa vaittamassa 45 prosenttia vastaajista oli sita mielta, etta heidan tyéssaan
on jokseenkin riittavasti vaihtelua ja 24 prosenttia oli vaittamasta taysin samaa
mielta. Reilu neljannes eli 26 prosenttia oli jokseenkin eri mielta ja vain 5 prosent-
tia taysin eri mielta. Tallaiset vastaukset osoittavat alan haasteet tarjota paivittain
erilaista ja vaihtuvaa tyota, vaikka jatkuva asiakaskontakti mahdollisesti pystyy sen
osittain tayttdmaan. Tuloksista paatellen esimiehet ovat kuitenkin onnistuneet
luomaan tyonkierrolla tai muulla ty6ta rikastavalla toiminnalla kohtuulliset olosuh-

teet vaihtelulle.

Tyopaivat kuluvat nopeasti -vaittama jatkaa saman aiheen parissa ja kertoo, etta
tasan puolet vastaajista kokee tyopaivien kuluvan nopeasti. 26 prosenttia on osit-
tain samaa mielté ja vajaat 24 prosenttia jokseenkin eri mieltd. Tama jatkaa edelli-
sen vaittdman linjaa siita, etta tydssa on koettu vaihtelua ja mielekkyytta. Toisaalta
tama voi kertoa vain paljosta tydn maarasta, mika kaupassa yleensa pitaneekin
paikkansa. Kiireessa ja suuren tyomaaran keskella tyontekijoiden aika kuluu

vauhdilla.

Tyonsa tarkedksi itselleen kokee valtaosa tyontekijoista. Tasan puolet vastaajista
on vaittamasta taysin samaa mielta ja viela yli 42 prosenttia on jokseenkin samaa

mielta. Vain 7 prosenttia on jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta olevia ei [6ydy.

Yhdet tunnetuimmista motivaatiotekijoistd Herzbergin teoriassa ovat tyontekijan
kokemus tyon antamasta haasteellisuudesta sekd mahdollisuuksista kehittya.
Naista tekijoistd on mahdollista vetda yhtalaisyyksia myoés Maslowin teoriaan. Vait-
tama tyon haasteellisuudesta osoittaa, ettd yli puolet vastaajista kokee ainakin
jossain méarin haasteita tyéssaan. Vajaa 30 prosenttia kokee tyonsa haastavaksi.
Viisi prosenttia tyontekijoista ei koe tydssaan haastetta ollenkaan ja se on tietysti
motivaation kannalta haastava asia. Tassa tutkimuksessa kyse on kuitenkin orga-

nisaation kannalta marginaalisesta rynmasta.

Yli 57 prosenttia on taysin samaa mielta ja 38 prosenttia jokseenkin samaa mielta
siita, ettd he hallitsevat ty6tehtavansa. Vain vajaa viisi prosenttia on jokseenkin eri

mieltd. Kokemus tyotehtavien hallitsemisesta on tietysti yrityksen nakokulmasta
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hyvé asia ja se kertoo henkilokunnan ammattitaidosta. Toisaalta tallaiset vastauk-

set voivat kertoa myos siita, etta tyontekijoille on osattu antaa oikeanlainen pereh-
dytys ja ohjaus.

Kuten kuviosta 6 voidaan nahda, vastaajat ovat keskimaarin varsin tyytyvaisia tyo-
honsa. Vastaajista 52 prosenttia on taysin samaa mielta siitd, etta he viihtyvat
tydssaan ja vield 38 prosenttia on jokseenkin samaa mieltéa. Jokseenkin eri mielta

on vain 7 prosenttia vastaajista. Kukaan ei ollut vaittamasta taysin eri mielta.

Palautteen saaminen ja uralla eteneminen

Koen palautteen saamisen tarkedksi

Saan esimieheltani riittavsti palautetta

Minun on mahdollista edeta urallani

Ty0Ossani on mahdollista kehittya

Saan riittavasti vastuuta tyodssani

0% 20% 40 % 60% 80 % 100 %
e s . s . Saan
Saanriittavdsti | Tyossani on Minun on esimieheltani Koen palautteen

vastuuta mahdollista mahdollista Hittsti saamisen

tyossani kehittyad edetd urallani palautetta tarkedksi
B 1=Téysin eri mielt3 0,00 % 2,38 % 4,76 % 0,00 % 0,00 %
B 2= Jokseenkin eri mieltd 11,90 % 19,05 % 26,19% 11,90 % 2,38 %
3= Jokseenkin samaa mieltd 42,86 % 42,86 % 42,86 % 61,90 % 23,81%
B 4= Tdysin samaa mieltd 45,24 % 3571% 26,19% 26,20% 73,81%

Kuvio 7. Palautteen saaminen ja uralla eteneminen

Kuvio 7 osoittaa kiistatta todeksi vaitteen, ettd tyontekijat tarvitsevat ja haluavat

tyostadn palautteen esimieheltd. Ensimmainen palkki osoittaa tulokset vaittdmaan
"koen palautteen saamisen tarkeaksi’. Ladhes 74 prosenttia on vaittamasta taysin

samaa mieltd ja 24 prosenttia jokseenkin samaa mielta.

Seuraava tulospalkki kokoaa tulokset vaittdmaan ’"saan esimieheltani riittavasti
palautetta”. Tulokset kertovat tyontekijoiden kylla saavan palautetta, mutta palaut-

teen saamisen tarkeydesta johtuen siina olisi viela parannettavaa. Tilanne nayttaa
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kuitenkin kohtuullisen hyvalta vastaajien osalta. Usein kuulee sanottavan suoma-
laisen esimiestyon olevan valitettava esimerkki palautteen antamisen puutteesta.
Vastaajat kokevat kuitenkin jossain maarin saavansa riittavasti palautetta. Jokai-
sen esimiehen tavoitteena tulisi kuitenkin olla, ettd selvasti yli puolet vastaisi vait-

tamaan "taysin samaa mielta”.

Seuraava vaittdma kartoitti kokemuksia siita, kuinka tyouralla eteneminen koetaan
mahdolliseksi. Vastaukset kertovat, etta lahes 43 prosenttia vastaajista on jok-
seenkin samaa mielta siita, ettd uralla on mahdollista edeté. 26 prosenttia on tay-
sin samaa mielta vaittdméan kanssa. Toisaalta myods 26 prosenttia on vaittamasta
jokseenkin eri mieltd. On selvaa, ettd paivittaistavarakaupassa ei ole mahdollista
tarjota kaikille suuria etenemismahdollisuuksia organisaatiossa. Toisaalta lahes-
kaan kaikki tyontekijat eivat sita edes tavoittele. Nain on hyvinkin mahdollista, etta
halukkaille voidaan vastuuta ja etenemista uralla jarjestaa, mikali he osoittautuvat
sen arvoiseksi. Myos kuvion 7 vastauksista voidaan paatella, ettéd vastaajat koke-

vat etenemisen olevan mahdollista.

Kuviosta 7 selvidd myds, etta selvasti suurin osa pitaa kehittymismahdollisuuksia
tydssé ainakin jossain maarin mahdollisena. Vastaajista 35 prosenttia on sitd miel-
ta, ettda tydssa on mahdollista kehittyd ja lAhes 43 prosenttia on jossain maarin
samaa mielta. Nyt alkavat erottua omaksi ryhmakseen myds jokseenkin eri mielta
olevat, heita oli vastaajissa 19 prosenttia. Kokemus siitd, etta tydssa on mahdollis-
ta kehittyd, on &arimmaisen tarke& motivaation rakentamisen ja sen yllapitamisen
kannalta. Liian yksitoikkoiselta tuntuva ty® puuduttaa ja saa myo6s motivaation ja
itsensa kehittamisen lopahtamaan. Viimeisesta kuvion 7 vaittamasta selviaa myos,
ettd valtaosa vastaajista saa riittavasti vastuuta tyésadén. Vain noin 12 prosenttia
kaipaa jossain maarin lisda vastuuta ja lahes puolet saa vastuuta riittavasti. Vajaa
43 prosenttia saa jokseenkin riittavasti vastuuta. Vastuun antaminen on yksi niista
harvoista keinoista, joilla merkittdvasti voidaan motivoida henkilgitéa paivittaistava-
rakaupassa. Taman vaittdman perusteella tyontekijat kuitenkin saavat kohtuulli-

sesti vastuuta eika tilanne ole halyttava.
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Osa-aikatyo sopii minulle taysia
viikkotunteja (37,5h) paremmin
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mieltd mielta samaa mielta mielta

Kuvio 8. Osa-aikatyon mielekkyys

Vaittdmassa 8 haluttiin selvittda kaupan alan tyontekijoiden omaa kokemusta alal-
la yleisestd osa-aikatyosta. Vaittamassa ei otettu kantaa siihen mika on vastaajan
nykyinen viikkotuntien maara, vaan haluttiin tietdaa, millainen tyontekija haluaisi
tuntimaaran olevan. Vastauksissa oli hieman hajontaa, mutta l&ahes puolet (42,5
prosenttia) oli sita mieltd, ettd he tekisivat mieluiten kokopéaivaisesti taysia viikko-
tunteja. Joka viides vastaaja (20 prosenttia) oli sita mielta, ettd heille sopii parem-
min osa-aikatyd. Luonnollisesti osa-aikatydta mieluummin tekeviakin loytyy esi-
merkiksi opiskelijoista tai pienten lasten vanhemmista, mutta tulosten mukaan val-
taosa tyontekijoista kokee taydet viikkotunnit mieluisampana osa-aikaisuuden si-

jaan.

4.3 Hygieniatekija- vaittamien tulokset

Herzbergin teoriassa hygieniatekijoiksi luetaan motivaatioon vaikuttavat tekijat ku-
ten hallinto, tyGpaikan siisteys, henkilosuhteet, luontoisedut seka indeksiin sidotut
palkankorotukset. Kaytanndssa kyse on tyon ulkoisista olosuhteista. Sinallaédn ne
eivat aiheuta hyvia tydsuorituksia, vaikka voivatkin olla tarkeita edellytyksia niiden
syntymiselle. Normaalisti hygieniatekijoihin kuuluvat tarpeet ovatkin tuttuja juuri
Maslowin teoriasta, eli ne koostuvat fysiologisista, turvallisuuteen liittyvista ja sosi-

aalisista tarpeista. Motivaatiotekijoihin liittyvat tarpeet taas ovat Maslowin teorian
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ylemmilté portailta. Niitd ovat muun muassa arvostuksen ja itsensé toteuttamisen
tarpeet (Leidecker & Hall 1989, 25—26).

Koetteko tyoskentelevanne oikealla
alalla?

90%
80%
70%
60%
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40%
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10%

0%

Kyll3 Ei

Kuvio 9. Kokemus oikealla alalla tytskentelemisesta

Kuvio 9 kokoaa vastaukset kysymykseen siitd, kokevatko vastaajat tyoskentele-
vansa oikealla alalla. Kysymysté ei ole johdettu suoraan yhdestakdan motivaatio-
teoriasta, mutta se liittyy olennaisesti opinnaytetyon tutkimusongelman selvittami-
seen. Talla kysymyksella haluttiin selvittdd kuinka moni tyontekija on kadottanut
motivaationsa esimerkiksi alan haasteista johtuen tai tydskentelevat alalla vain
siksi, ettd muualle ei ole ollut mahdollisuutta tyéllistya. Tulos on motivaation kehit-
tamisen kannalta hyva. Mikali ihminen kokee tyGskentelevansa vaaralla alalla, ha-
nen motivoiminen on hyvin haastavaa. Kuitenkin 82,5 prosenttia vastaajista koki
alan oikeaksi. Vastaajissa oli paljon eri-ikdisia ihmisia ja heilla oli myos luonnolli-
sesti eroja motivaatioon vaikuttavissa tekijoissa. Suurin osa vastaajista kuitenkin
kokee tyoskentelevansa oikealla alalla, mikd on motivaation kehittdmisen kannalta

tarkeinta.
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Palkkaus
Palkka on tyossani tarkea
motivaation ldhde
Uskon palkkani vastaavan
muiden samaa tyota tekevien...
Palkkani vastaa tyon vaativuutta
~ ~
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
Usk Ikkani .
. .. skon pa ?m Palkka on ty6ssani
Palkkani vastaa tyon | vastaavan muiden . . .
. v . tarkea motivaation
vaativuutta samaa tyota tekevien .
lahde
palkkaa
W 1=T&ysin eri mielta 23,81 % 7,14 % 0,00 %
M 2= Jokseenkin eri mielta 21,43 % 11,90 % 23,81 %
3= Jokseenkin samaa mielta 45,24 % 47,63 % 40,48 %
M 4= Tdysin samaa mielta 9,52 % 33,33% 35,71%

Kuvio 10. Palkkaus

Palkkaukseen liittyvat vaittamat koottiin omaksi kuviokseen. Ne muodostavat tar-
kedn osakokonaisuuden arvioitaessa motivaatiota ja siihen vaikuttavia tekij6ita
tyontekijoiden keskuudessa.

Kuvion 10 ylimmainen palkki esittda tulokset vaittamaan, joka kartoittaa kuinka
tarkea motivaation lahde palkka on vastaajien tydssa. Vastaukset jakaantuivat ja
vain vaihtoehto "taysin eri mieltd” ei saanut yhtaan kannatusta. Noin 35 prosenttia
oli tdysin samaa mieltéa palkan tarkeydestd motivaatiossa, noin 40 prosenttia jok-
seenkin samaa mielta ja jopa yli 23 prosenttia oli jokseenkin eri mielta vaittamasta.
Tama hajonta osoittaa, ettei palkka ole helposti yksinkertaistettavissa oleva moti-
vointikeino. Kuten teoriaosuudessa kerrottiin, palkan merkitys motivaatiolle on hy-

vin yksil6llinen. Sen tamankin vaittdman tulokset todistavat.

Kuvio 10 kokoaa yhteen myos vastaukset vaittamaan siita, kuinka vastaaja kokee
olevansa palkattu suhteessa kollegoihinsa. Taman kysymyksen taustateoriana on

osittain my6s Adamsin kohtuullisuusteoria, jonka mukaan ihminen vertaa omaa
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panos-tuotossuhdettaan muihin samaa tyota tekeviin. Tulosten mukaan suurin osa
vastaajista kokee olevansa oikeudenmukaisesti palkattu suhteessa toisiin tyonteki-
joihin. Kolmannes (33 prosenttia) on siitéd taysin samaa mielta ja vajaat 48 prosent-
tia jokseenkin samaa mieltd. N&in ollen yli 80 prosenttia vastaajista on vahintaan
jokseenkin samaa mieltd tastd vaittamastd. Tama on merkittava tulos, silla jos
tyontekijat kokisivat olevansa alipalkattuja suhteessa kollegoihinsa, se nakertaisi

motivaatiota takuuvarmasti ja heikentaisi tyonteon laatua.

Kuvion 10 alimmaisen palkin tulosten analysointi on mielenkiintoista, silla vaittama
kysyy vastaako tyontekijan palkka tyon vaativuutta. Kuten teoriaosuudessa todet-
tiin, palkalla itsessaan ei ole ainakaan pitk&aikaista motivoivaa vaikutusta. Vasta-
uksissa ehkd hieman yllatti se, etté lahes 10 prosenttia vastaajista oli taysin sa-
maa mieltd vaittamasta, etta palkkaus vastaa tyon vaativuutta. Ennakkoon olisi
voinut arvella, ettei kukaan vastaajista valitsisi kyseista vaihtoehtoa. Mahdollisesti
viel& suurempi yllatys on se, ettéa lahes puolet vastaajista eli reilut 45 prosenttia on
jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Lisdksi noin 21 prosenttia on jokseen-
kin eri mielta ja noin 24 prosenttia taysin eri mieltd. Ennakkoon olisi voinut odottaa
enemman vaihtoehdon “taysin eri mieltd” -vastauksia. Vaikka vastaukset jakaan-
tuivat kaikkien vastausvaihtoehtojen kesken, voitaneen sanoa, ettei enemmist6

koe palkkauksen olevan taysin pielessa suhteutettuna tyén vaativuuteen.
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Tyoyhteiso

Yhteiset vapaa-ajantilaisuudet...

Hyva yhteishenki on tarkea...

Tyoyhteisdssa on hyva...

Tydymparistd on viihtyisa

Tyo6toverini arvostavat minua

0% 50% 100%
Hyva Yhteiset
. - . . yhteishenki vapaa-
Tyotoverini . . . .| Tybyhteisoss . .
TyOympadrist | . .. on tarked | ajantilaisuud
arvostavat | . .. .| donhyva . K e
. 6 on viihtyisa . . | motivaation| etlisdavat
minua yhteishenki |. . . . . .
ja jaksamisen| tyOmotivaati
kannalta ota
M 1=Té&ysin eri mieltd 0,00 % 0,00 % 0,00 % 0,00 % 0,00 %
M = Jokseenkin eri mielta 7,14 % 9,52 % 2,38% 0,00 % 11,90%
3=Jokseenkin samaa mielta 59,53 % 61,90 % 52,38% 9,52 % 42,86 %
M 4=T&ysin samaa mielt3 33,33% 28,58% 45,24 % 90,48 % 45,24 %

Kuvio 11. Tydyhteiso

Kuvion 11 tulokset koskevat vaittamia jotka liittyvat tydyhteisdon ja siihen liittyviin
kokemuksiin. Ylimmainen palkki kertoo, mink&laisen roolin yhteiset vapaa-ajan
tilaisuudet saavat vastaajien mielessa tyomotivaation lisdamiseksi. Yllattavankin
suuri merkitys yhteisilla vapaa-ajan tilaisuuksilla vaikuttaisi tuloksista paatellen
olevan. Reilut 45 prosenttia on taysin samaa mielta niiden tydmotivaatiota lisda-
vastéa vaikutuksesta ja noin 43 prosenttia on siita jokseenkin samaa mielta. Vajaa
12 prosenttia oli tastd jokseenkin eri mieltd. Tastd vastauksesta voidaan vetda
myos yhtalaisyyksia vastaajien voimakkaalle kokemukselle hyvan yhteishengen
merkityksesta tyomotivaatiolle. Yhteiset vapaa-ajan tilaisuudet koetaan tarkeaksi
keinoksi rakentaa hyvaa yhteishenked. NAaitd asioita esimiesty®ssa tulisi miettia
suurella painoarvolla.

Kuvion 11 seuraava vaittama kuvaa selvasti sita, kuinka tarkeéana tyontekijat pita-
vat hyvaa yhteishenkeéa tydomotivaation ja tyéssa jaksamisen yllapidossa. Tulokset

eivat jata juuri vastavditteille sijaa, silla noin 90 prosenttia on taysin samaa mielta
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siitd, ettd hyva yhteishenki on tarkea tydomotivaation ja jaksamisen kannalta. Kun
viela loput 9,5 prosenttia vastaajista oli jokseenkin samaa mielta asiasta, on sel-
vaa etta yhteishengen rakentaminen ja yllapitaminen pitdisi olla esimiestyén yk-

kdsasioita.

Seuraava palkki kertoo tulokset vaittamasta, joka kartoitti vastaajien kokemaa tyo-
yhteison yhteishenke&. Reilut 45 prosenttia on taysin samaa mielta siita, etta yh-
teishenki on hyva. Kun vield 52 prosenttia on jokseenkin samaa mielta vaittamas-
ta, voitaneen sanoa koetun yhteishengen olevan vahintaankin hyvalla tasolla. Vain
noin 2 prosenttia on jokseenkin eri mielta vaittamasta. Motivaation nakdkulmasta
koettu hyva yhteishenki on oiva lahtdkohta ja jopa elinehto kun tavoitteena on l&h-

ted parantamaan yhteishenkeda ja motivaatiota entisestaan.

Tyoymparistdn viihtyisyytta kartoittaneen vaittaman tulokset kertovat, etta tydéym-
paristd kyseisissa yrityksissa ei ole ainakaan huonoin mahdollinen. Vastaajista 28
prosenttia pitad ymparistoa viihtyisana ja lahes 62 prosenttia on siitd jokseenkin
samaa mieltd. Vajaa kymmenen prosenttia vastaajista on jokseenkin eri mielta ja
kukaan ei ole sita mieltd, etta tydymparistd on taysin vastenmielinen. Tydymparis-
toon toki vaikuttavat monet asiat yleisestd siisteydesta yhteistyon toimimiseen.
Kehitettavad varmasti l16ytyy, mutta tulokset osoittavat ettd lahtokohta jatkotoimen-
piteille on hyva.

Kuvion 11 alimmainen palkki esittaa tulokset vaittamaan “tyotoverini arvostavat
minua”. Hieman alle 60 prosenttia vastaajista on jokseenkin samaa mielta vaitta-
man kanssa. Kun tahan lisatdén, ettd kolmannes oli tdysin samaa mielta vaitta-
masta, voidaan pitdd tyontekijoiden kokemaa kollegoiden arvostusta hyvana. Ku-
kaan ei ollut vaittamasta taysin eri mielta ja vain reilut 7 prosenttia oli jokseenkin

eri mielta.
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Tyonantajanrooli motivaatiossa
|
Koen tydsuhteeni jatkuvuuden... ' -1
Minulla on mahdollista vaikuttaa... [ . |
Minun on mahdollista antaa... | I |
Tyonantaja pyrkii ottamaan... | -1
Tyovuorojen jakaminen toimii... |
0% 50 % 100 %
Minun on
Tydnantaja | mahdollista | Minulla on Koen
Tyovuorojen pyrkii antaa mahdollista . -
. - I - tyOsuhteeni
jakaminen ottamaan tyossani vaikuttaa tkuvuuden
toimii hyvin toiveeni kehitys- ja tyoni ) turvatuksi
huomioon |parannusehd| sisdlt6on
otuksia
W 1=Taysin eri mieltd 2,38 % 0,00 % 0,00 % 0,00 % 2,38 %
M 2= Jokseenkin eri mieltd 19,05 % 7,14 % 7,14 % 30,95 % 9,52 %
3= Jokseenkin samaa mieltd 57,14 % 61,91 % 66,67 % 50,00 % 50,00 %
W 4= Tdysin samaa mieltd 21,43 % 30,95% 26,19 % 19,05 % 38,10 %

Kuvio 12. Tydnantajan rooli motivaatiossa

Kuvion 12 ylin palkki kertoo tulokset siihen, kuinka turvatuksi vastaajat kokevat
tyosuhteensa jatkuvuuden. Etukateen arvioitiin kaupan alan tydsuhteiden vahvuu-
deksi niiden mahdollistama kohtuullisen varma tyopaikka pienillakin paikkakunnil-
la. Vaikka ajat ovat haastavat koko Suomen tydmarkkinoilla, vastaajat yhtyvat osit-
tain tahan opinnaytetydntekijan ennakkondkemykseen. Ty6suhteen jatkuvuutta
turvattuna pitdd todennakoisend 38 prosenttia ja 50 prosenttia vaittdmasta jok-
seenkin samaa mieltd. Alle kymmenen prosenttia on jokseenkin eri mielta ja reilut
kaksi prosenttia taysin eri mieltd. On mahdollista, etta taysin eri mielta olevat ovat

esimerkiksi osa-aikaisia tyontekijoita.

Toisen palkin tulokset kertovat kuinka tyontekijat kokevat heilla olevan mahdolli-
suuksia vaikuttaa tyonsa sisaltoon. Kun tiedossa ovat tietyt paivittdin toistuvat ru-
tiinityot jotka kaupassa on hoidettava, on ymmarrettavaa joidenkin kokemus siita,
ettei tybn sisdltoon valttamattd ole mahdollista vaikuttaa. Kuitenkin vaittaman
kanssa eri mieltd on 31 prosenttia vastaajista ja 50 prosenttia on jokseenkin sa-

maa mielta. Noin viidesosa eli 19 prosenttia on taysin samaa mieltd. Ehka vasta-
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usten jakaantuminen kertoo myds kaupan erilaisista tyotehtavista. Jalleen tassa
yhteydessé huomataan, ettd esimiehen rooli olisi miettia tyon kiertoa tai muita
vaihtoehtoja niille tyontekijoille, jotka kokevat etteivat voi tyon sisaltoon juurikaan

vaikuttaa.

Kuvion 12 seuraava palkki esittaa tulokset vaittdmaan "minun on mahdollista an-
taa tyossani kehitys- ja parannusehdotuksia”. Motivaatiotutkimuksen kannalta ta-
man kaltaiset kokemukset ovat merkittavid. Jos henkild tuntee, ettei hénella ole
mahdollisuuksia antaa vaittaman kaltaisia ehdotuksia, han voi tuntea itsensa ja
ajatuksensa vahapatoiseksi ja motivaation kannalta se on kohtalokasta. Nyt ei kui-
tenkaan ole kysymys siita, silla vajaat 67 prosenttia on vaittdmasta jokseenkin sa-
maa mieltad ja reilut 26 prosenttia tdysin samaa mielta. Parannettavaa toki aina
l6ytyy, mutta kyselyn mukaan tyontekijat kuitenkin kokevat heilla olevan ainakin

jonkinlaisia mahdollisuuksia tuoda ideoitaan esille.

Seuraava vaittama kokoaa jalleen kaupan perustoimintoihin ja esimiestyon kannal-
ta aarimmaisen tarkedan kysymykseen liittyvat vastaukset palkkidiagrammiin. Vait-
tamassa kartoitetaan kuinka vastaajat kokevat tyonantajan pyrkivdn ottamaan
huomioon heidédn henkilokohtaiset toiveensa. Esimiesten kannalta vastaukset
nayttavat kohtuullisen hyvilta, silla 31 prosenttia on taysin samaa mielta siita, etta
he kokevat tybnantajan pyrkivan ottamaan toiveensa huomioon. Vajaat 62 pro-
senttia on vaittamasta jokseenkin samaa mielta. Vain reilut 7 prosenttia oli jok-
seenkin eri mieltéd vaittamasta. Jos tulokset olisivat olleet erisuuntaiset, voitaisiin
esittdd kysymys miksi tyontekijalla olisi syyta epailld, ettei tydnantaja edes yrita

ottaa hénen toiveitaan huomioon. Naiden tulosten valossa tahan ei ole aihetta.

Alimmainen palkki kuviossa 12 osoittaa vastaajien kokemuksia eraista tyopaikan
arkirutiineista eli tyévuorojen jakamisesta. Suurin osa eli reilut 57 prosenttia on
jokseenkin tyytyvaisia toimintaan. Reilut 21 prosenttia olivat tyytyvaisia ja 19 pro-
senttia olivat jokseenkin eri mieltd ja toivovat taten toimintaan parannusta. Ta&man
kaltainen kysymys antaa vinkkeja kaytdnnon esimiestyéhon. On syyta muistaa,
ettd tyovuorojen jakaminen on jatkuvaa tyota joka vaikuttaa tyontekijoiden moti-
vaation. Pienikin epailys tydvuorojen epareilusta jakamisesta laskee tydmotivaatio-

ta.
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4.3.1 Kehitysajatuksia

Motivaatiotekijat:

Seuraavassa luetellaan niitd osa-alueita motivaatiotekijavaittamien osalta, joita
voitaisiin edelleen kehittdd tyomotivaation lisddmiseksi. Kuten aiemmin teo-
riaosuudessa todettiin, Herzbergin teorian mukaan motivaatiotekijat voivat oikein
hoidettuina parantaa tydmotivaatiota. Siksi ndihin motivaatiotekijoiden kehityskoh-

teisiin tulisikin paneutua yrityksissa vakavasti.

Kehitettavaa olisi ainakin palautteen maaran lisdamisessa. Vaikka tulokset olivat
kohtuullisia, kysely ei jattanyt epailyksia sille, kokevatko tydntekijat palautteen
saamisen tarkeaksi. Vajaa 74 prosenttia koki palautteen saamisen tarkeaksi ja 24
prosenttia oli osittain samaa mielta. Taéhan kannattaa siis panostaa, jotta henkil®-
kunnan ja esimiesten vélinen vuorovaikutus paranisi ja ehka tata kautta myds ylei-

nen avoimuus lisdéntyisi.

Myos kokemus uralla etenemisen mahdollisuuksista hieman jakoi vastaajia. Olisi
tarkeaa, etta esimies tunnistaisi tyontekijat joilla on halu pyrkia eteenpain tydural-
laan. Naiden ihmisten kanssa olisi mahdollista kehittda toimintaa systemaattisesti
kohti vastuullisempia tehtavia. Nain myos tyontekija itse tietaisi mitd haneltd odote-
taan. Tall6in molemmilla osapuolilla olisi tiedossa se mita halutaan ja miten se

Saavutetaan.

Puolet vastaajista piti totena vaitetta tyopaivien kulumisesta vauhdikkaasti. Esi-
miesten olisi syytd varmistaa, etta ne vastaajat jotka eivat koe tyopaiviensa kulu-
van kovinkaan ripedsti pystyisivat saamaan tyopdiviinsa vaihtelua ja virkistysta.
Tama voisi onnistua tydnkierron tai muun tydtehtavien vaihteluun liittyvien jarjeste-

lyiden kautta.

Lahes puolet vastaajista oli myos sita mielta, ettéd he tekisivat taysia (37,5h) viikko-
tunteja mieluummin kuin osa-aikaty6tda. On tunnettua, ettd yritykset joilla on mah-
dollista kaupan alalle palkata tyontekijoita taysille viikkotunneille, ovat rekrytointi-
markkinoilla vahvassa asemassa Kkilpailtaessa parhaista tyontekijoista. Taméa
mahdollisuus voi olla tulevaisuudessa entistékin suurempi kilpailutekija alan vaati-

vuuden kasvaessa jatkuvasti. Yritysten joilla on mahdollisuus palkata tyéntekijoita
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taysille viikkotunneille, olisikin syytd motivoida parhaita tyontekijoita taman keinon
avulla. Osa-aikaisuuksia puolestaan tulisi tarjota niita aidosti haluaville, esimerkiksi

opinnoista tai perhetilanteesta johtuen.
Hygieniatekijat:

Seuraavassa on listattu kehityskohteita, jotka tulivat esiin hygieniatekijavaittamien
vastauksissa. Kuten huomataan, hygieniatekijat olivat kohtuullisen hyvalla mallilla
ja kehitysehdotuksia niiden osalta ei merkittavasti ole. Tarkeintd on kuitenkin pyr-
kia poistamaan tyotyytyvaisyytta heikentavat seikat, joten siksi vahaisetkin paran-
nukset hygieniatekijoihin ovat merkityksellisia. Kauhasen (2010, 112—113) mu-
kaan hygieniatekijat aiheuttavat huonosti hoidettuna yleista tyytymattomyytta, kun
taas hyvin hoidettuina ne ovat lahes merkityksettomia. Nain ollen tyytymattomyytta
aiheuttavat seikat tulisi luonnollisesti pyrkid eliminoimaan. Siksi seuraavassa esi-

teltyihin kehityskohteisiin tulisi pystya panostamaan yrityksissa.

Tyontekijoiden kokemus siita, kuinka he voivat vaikuttaa tyon sisaltoon, voisi olla
hieman parempi. Tyontekijat, jotka kokevat etta heilla ei ole mahdollisuuksia vai-
kuttaa tyon sisaltoon, tulisi myos ottaa nopeasti tyonkierron tai vastaavan tyonri-
kastamismenetelman piirin. On selvaa, etta kaikille tyontekijdille ei ole mahdollista
muokata kokopaivaistd unelmatydnkuvaa, mutta osastopalavereissa seka keskus-
teluissa tyontekijoiden kanssa tulisi tamankaltaiset ihmiset tunnistaa ja yrittéaa 16y-

taa juuri heille paras vaihtoehto vaikuttaa omaan tydhonsa.

Tyobvuorojen jakamisesta tulisi kohdeyrityksissd keskustella enemman tyontekijoi-
den kanssa. Yleisesti ottaen tydvuorojen jakamisen koettiin onnistuvan kohtuulli-
sen hyvin, mutta olisi tarkeda saada vuorojen jakaminen avoimeksi ja toimia siten,
ettd jokainen tietdd ne periaatteet joilla tyOvuoroja jaetaan ja niitd kierratetaan.
Nain valtytadn turhalta kyrailylta ja pettymyksilta. Mikali toiminta ei ole avointa, voi
osalla tyontekijoista heratd tunne siitd etta tydvuorojen jakaminen ei ole reilua,

koska toiset saavat parempia vuoroja useammin.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Yhteenveto

Tassa kappaleessa kaydaan lapi yhteenveto opinnaytetyon tuloksista ja esitetdan
kehitystoimenpiteita tulevaisuutta ajatellen. Tulosten analysoinnissa ja niista laadi-
tuissa kehitysehdotuksissa on huomioitu Herzbergin kaksifaktoriteoria ja sen kes-
keisimmat ajatukset. Lisaksi ainakin analysoitaessa palkkauksen oikeudenmukai-
suutta suhteessa toisiin tyontekijoihin on mahdollista soveltaa Adamsin kohtuulli-

suusteoriaa.

Tutkimusongelmana ja opinnaytetyon lahtokohtana oli selvittdd péivittaistavara-
kauppojen tyontekijdiden kokemaa motivaatiota seka tydomotivaatioon vaikuttavia
tekijoita. Tavoitteena oli l6ytaa tekijoita jotka tydntekijat kokevat motivaatiota lisaa-
viksi seka sellaisia tekijoitd, jotka mahdollisesti vahentavat motivaatiota paivittai-
seen tyontekoon. Tarkoitus oli myds selvittdd kokevatko tyontekijat toimivansa

omalla alallaan ja mitk& ovat merkittavimmat keinot lisata heidan tydmotivaatiota.

Tuloksista voidaan todeta, ettad kyselyyn vastanneet paivittaistavarakaupan tyonte-
kijat viintyvat tydssaan ja kokevat tyonsa tarkeadksi. Tyontekijat myos kokevat hal-
litsevansa heille osoitetut tydtehtavat. Vastuuta heille on omasta mielestaan annet-
tu tydssa kohtuullisesti. Kilpailutilanteen kiristyessa halutaan motivaatiota kehittaa
edelleen. Nama lahtokohdat antavat hyvan mahdollisuuden saada henkilostd oi-

keanlaisella motivaatiojohtamisella entista paremmaksi kilpailueduksi.

Taman hetkisen motivaation tilan selvittdminen oli yksi opinnaytetydn tutkimuson-
gelmista. Henkilokunnan tdman hetkisen motivaation tilan voidaan tutkimustulos-
ten perusteella sanoa olevan vahintdankin kohtuullisen hyva. Esimerkiksi hy-
gieniavaittdmien tuloksista, jotka Herzbergin teorian mukaan huonosti hoidettuna
voivat laskea tydOmotivaatiota, ei erotu mitaan raikeda epakohtaa tai yleista tyyty-
mattomyyttd aiheuttavaa ongelmaa. Oikeastaan l&hinna tydvuorojen jakamista
seka tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia oman tyon siséltoon voitaisiin edel-

leen kehittdaa hygieniatekijoiden puolella. N&ain ollen esimiesten tulisikin panostaa
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kehitystyotd enemman niiden motivaatiotekijoiden puolelle, joista saadut positiivi-
set kokemukset lisdavat tyomotivaatiota.

Tutkimuksessa paljastui ettéa vastaajat lahes poikkeuksetta kokevat alan olevan
heille oikea. Tama onkin lahes ensimmainen ehto sille, etta tydntekijan motivointiin
kannattaa kayttaa resursseja tai etta ylipaataan on mielekasta pitda hanta yrityk-

sen palkkalistoilla.

Palkkauksen voidaan todeta olevan kyselytutkimuksen kohdeyrityksissa kohtuulli-
sella mallilla. Parannettavaa palkkauksenkin suhteen loytyy. Palkkaus on téarkea
motivaation lahde, mutta sen rooli ei ole niin merkittava kuin olisi voinut kuvitella.
Toisaalta myds motivaatioteoriat ovat jo kauan sitten todistaneet palkankorotuksil-

la olevan hyvin lyhytaikainen motivoiva vaikutus.

Motivaation rakentamisen ja sen yllapitamisen kannalta merkittavin asia palkkauk-
sen suhteen oli se, ettéa tyontekijat kokevat palkkansa olevan samalla tasolla kuin
muiden samaa tyota tekevien palkka. TAma antaa uskoa motivaation rakentami-
selle muita keinoja kuin palkkausta hyddyntaen. Adamsin teorian mukaan ihminen
hakee kohtuullisuutta kohdalleen suhteessa muihin ihmisiin. Han vertaa panos-
tuotossuhdettaan muiden tyontekijéiden vastaaviin. Adamsin teorian mukaisesti
tyontekija punnitsee omaa panostaan, yrittdmistd, koulutusta ja kokemustaan suh-
teessa siihen vastikkeeseen, minka han tyosta saa. On huomioitava, ettei tama
vastike valttamatta ole palkkaa, se voi olla yhtélailla vaikkapa arvostusta tai jokin
saavutettu asema tydyhteistssa. Kohtaloikkain tilanne tydyhteiséssa on silloin, jos
useampi henkild kokee olevansa alipalkittu suhteessa toisiin (Viitala 2004, 159).
Taman tutkimuksen kohdeyrityksissa ei yritysten onneksi ollut tallaista tilannetta,
joten henkilokunnan motivaatiota voidaan kehittaa keskittymalla ensisijaisesti mui-

hin tekijoihin kuin palkkaukseen.

Ennakko-oletuksen mukaan tydntekijat kokivat tydsuhteensa kohtalaisen turvatuk-
si. Tamé osaltaan todistaa sitd mahdollista kilpailuetua, jonka kaupan alalla on
kilpailtaessa patevasta tydvoimasta. Puolet vastaajista oli kohtalaisen samaa miel-
ta siita, ettd tydsuhde koetaan turvatuksi ja reilut 38 prosenttia oli vaittamasta tay-
sin samaa mieltd. Naiden vastausten perusteella voidaan tulosta pitdd merkittava-

na nykyajan tyoyhteisoissa. On vaikea kuvitella, etta esimerkiksi teollisilla aloilla
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tyontekijat olisivat nykyisessa tyotilanteessa yhta luottavaisia tydosuhteensa pysy-
vyyteen.

Tulosten perusteella merkittavimpana keinona tyontekijéiden tydémotivaation li-
saamiseksi voidaan ndhda tydyhteisdn hyvinvoinnin kehittdminen. Hyva tyéporuk-
ka ja me-henki koetaan tarkeaksi, joten esimiestydssa tulisi rakentaa naiden omi-
naisuuksien kehittymiselle suotuisat olosuhteet. Olosuhteita voidaan parantaa pa-
nostamalla esimerkiksi avoimeen ja reiluun paatoksentekoon, tyéympaériston viih-
tyisyyteen seka yhteisiin vapaa-ajan tilaisuuksiin, jotka tutkimuksessa koettiin koh-

tuullisen tarkeiksi motivaation kannalta.

5.2 Johtopaatdkset ja pohdinta

Tassa osioissa kaydaan lapi tutkimuksen tulosten merkitysta, mahdollisia jatkotut-
kimusaiheita sekéa tutkimuksen herattamia konkreettisia ajatuksia. Liséksi pohdi-
taan sitd, kuinka hyvin tavoitteet saavutettiin, mita olisi voitu tehd& paremmin ja
miten tuloksia voidaan mahdollisesti hyddyntaa. Lisaksi analysoidaan niita tekijoi-

ta, jotka mahdollisesti vaikuttivat tuloksiin.

5.2.1 Vastaavuus tutkimusongelmaan, kyselytutkimuksen puutteet ja

jatkotutkimusaiheet

Erés tutkimusongelmista oli selvittdd vastaajien tydmotivaation tAman hetkinen tila.
Tahan tutkimusongelmaan vastaukset olivat kohtuullisen helposti analysoitavissa.
Toisaalta taas lomakkeen kysymykset eivat kaikilta osin olleet parhaita mahdollisia
kartoittamaan sitd, kuinka voimakkaasti erilaiset asiat vaikuttavat motivaatioon.
Tuloksista ei valttamatta kaikilta osin saada suoraa vastausta mydskaan siihen,
mik& suoranaisesti lisaa tai vahentaa tyomotivaatiota. Naitakin seikkoja kartoittavia
kysymyksia oli tutkimuksessa mukana, mutta niita olisi voinut olla enemmankin.
Nyt kyselytutkimus painottui mahdollisesti turhan paljon Herzbergin kaksifaktori-
teorian oppien mukaisesti laadittuihin vaittamiin, jotka kartoittivat Iahinna taman

hetkisen motivaation tilaa.
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Toisaalta tutkimuksessa taytyi tehda edella mainitun kaltaisia rajauksia, silla kyse-
lylomakkeesta haluttiin tarpeeksi lyhyt ja yksinkertaistettu vastaajamaaran maksi-
moimiseksi. Taman voidaankin todeta onnistuneen erinomaisesti, silla vastauspro-

sentit olivat vahintaan toivotun kaltaiset.

Laajentamalla tutkimusta lisdkysymyksilla sek& mahdollisesti my6s vastausvaihto-
ehdoilla, esimerkiksi asteikolla 1-7, olisi saavutettu enemman tietoa myds motivaa-
tioon vaikuttavien tekijoiden voimakkuuksista. Tama olisi kuitenkin poikennut liikaa
nykyisesta suunnitelmasta pitdd kysely yksinkertaisena ja nopeana vastattavana.
Kyselyn laajentaminen olisi varmasti osaltaan pudottanut vastausprosenttia huo-
mattavasti, joten tutkimukseen olisi taytynyt saada mukaan uusia kauppoja ja
enemman tyontekijoita. Kuten aiemmin todettiin, oli haastavaa saada mukaan tut-
kimukseen kaksikin taman kokoluokan yritystd, joten tilanne ei olisi ainakaan hel-
pottunut enemman aikaa vaativan kyselylomakkeen kyseessa ollessa. Yksinker-

tainen ja nopeasti taytettava kyselytutkimus oli iso etu etsittdessé kohdeyrityksia.

Koska kysely toteutettiin suhteellisen pienella vastaajamaaralld, tutkimuksen luo-
tettavuus voidaan kyseenalaistaa. Mutta tuloksista on kohtuullisen helposti yleis-
tettavissa ainakin Seindjoen alueella tydskenteleva tyypillinen isohkon paivittaista-
varakaupan tyontekija. Samoin tutkimuksesta on |0ydettavissé seikat jotka tyonte-
kija kokee tyossaan tarkeaksi ja jotka vaikuttavat tyémotivaatioon. Lisdksi saatiin
vastauksia palkkauksen ja vuorotyon merkityksesta tyontekijoiden kokemalle moti-
vaatiolle. Voidaan siis todeta tutkimuksen antaneen vastauksia juuri niihin kysy-
myksiin, joita opinnaytety6lla haluttiin selvittdd. Edella mainittujen motivaatioteki-
jéiden vaikutusten voimakkuuksia ja eroja eri henkiléilla ja henkiléryhmilla olisi voi-

tu tutkia laajemmin, mikali siihen olisi ollut resursseja.

Opinnaytetyon tuloksien kasittely heratti ajatuksia my6ds mahdollisiin jatkotutki-
muksiin. Tastd opinndytetyon kyselytutkimuksesta olisi mahdollista tehda laajen-
nettu versio, joka edelleen pohjautuisi Herzbergin kaksifaktoriteoriaan tai useam-
pien teorioiden yhdistelmaan. Laajempi tutkimus antaisi aihetta myos laajempaan
vastausten kasittelyyn. Talldin olisi mielenkiintoista perehtya esimerkiksi siihen,
kuinka vastaajien taustatekijat kuten ik&, sukupuoli tai ty6kokemus vaikuttavat mo-

tivaatiotekijoiden voimakkuuteen.
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Myds tassa opinnaytetydssa kasitelty halukkuus kokopéaivaiseen tyohon eli taysien
viikkotuntien tekemiseen olisi mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe. Olisi mielenkiin-
toista selvittaa, millaisia eroja tydmotivaatiossa tai organisaatioon sitoutumisessa

l6ytyy kokoaikaisen ja osa-aikaisen tyontekijan valilla.

5.2.2 Soveltamismahdollisuudet ja hyddynnettavyys

Tassa osiossa kaydaan lapi aiemmin mainittujen kehitysehdotusten kaytannon
toteutusmahdollisuudet, seka pohditaan yleisesti tutkimustulosten sovellusmahdol-

lisuuksia.

Yksi kehitysehdotuksista oli lisata palautteen antamista tyontekijoille. Talle selvasti
koettiin olevan tarvetta. Kun esimiehen ja tyontekijan valista vuorovaikutusta lisé-
tdan ja esimiehen tavoite on lisdtd myds palautteen maaraa, on positiivinen kehi-
tys helposti toteutettavissa. Viikkopalavereissa tai kahdenkeskisissad ajatusten-
vaihdoissa on helppo aloittaa maaratietoinen palautekulttuurin aktivoiminen. Kun
aihetta on, kohtelias kiitos hyvasta tydsta vaikkapa tyontekijan ohitse kavellessa

on omiaan lisddmaan tydmotivaatiota ja hyvaa ilmapiiria tydyhteisdssa.

Toinen tutkimustuloksissa esille noussut kehitysehdotus liittyi tyontekijoiden koke-
maan mahdollisuuteen edeta tyburallaan. Kuten teoriaosuudessa todettiin, esimie-
hen tulisi aidosti tuntea tyontekijansa ja olla kiinnostunut taman elamasta. Aidosti
ihmisesta kiinnostunut ja tyontekijansa tunteva esimies pystyy tunnistamaan ty6-
yhteisdsta ne ihmiset, jotka haluavat saada enemman vastuuta ja paasta tyduralla
kohti vaativampia tehtavia. Naiden ihmisten tunnistaminen on ensiarvoisen tarke-
aa, jotta heidan tydomotivaationsa ei paase laskemaan turhautumisen seuraukse-
na. On selvaa ettd tyontekijat turhautuvat kokiessaan, ettd ponnistelu ja hyvat tyo-
suoritukset eivat tuo edistysta tyouralla. Nain ollen he tekevat vain sen, mita heilta
vaaditaan, eikd kehitysta tapahdu yksilotasolla kaupan kehittymisesta puhumatta-
kaan. Kun tyduralla etenem&an motivoituneet ihmiset on tunnistettu, olisi kohtuulli-
sen helppoa luoda tyontekijdn kanssa tavoitteet ja aikataulu uralla etenemisen

avuksi.
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Tyonkierto tai vastaava tehtavien kierrattaminen henkiloston kesken luo vaihtelua
ja auttaa jaksamaan paivittdin toistuvia rutiininomaisia tyotehtavid. Kyselytutki-
muksen vastaajista 16ytyi myos niité, jotka saattoivat kokea tydpaivan kuluvan
verkkaisesti. Usein se kertoo yksitoikkoisesta ja tylsasta tyonkuvasta. My6s taman
kaltaiset ihmiset tulisi esimiehen tunnistaa ja luoda heidéan ty6paiviinsa vaihtelua
seka haasteita, ennen kuin tylsistyminen tai turhautuminen nakyy jopa kaupan
asiakkaille heikentyneena asiakaspalveluna. Pienemmissa kaupan yksikoissa,
joissa henkilostd hoitaa useita erilaisia tyotehtavia, tyonkierto on kohtuullisen
helppoa jarjestaa. Esimiehelta se edellyttda vain halua antaa tyontekijoille vastuu-
ta. Tyontekijoiltd tyonkierto puolestaan edellyttdd tydssa toimimista vastuun edel-
lyttamalla tavalla. Varsinkin isoissa hypermarketeissa kassahenkilosto tyoskente-
lee vain kassatydssa. Haasteellisempaa on loytaa heille muita keinoja saada moti-

vaatio ja asiakaspalvelu pysymaan halutulla tasolla.

Noin puolet vastaajista kertoi tekevansad mieluummin taysia viikkotunteja osa-
aikatyon sijaan. Taméa on useassa yrityksessa vaikeaa kaantaa etulyontiasemaksi
jo organisaation strategisiin paatoksiin perustuen. Joissakin paivittaistavarakau-
poissa on tiedostettu kokoaikaisen tyon merkitys tyontekijalle, mik&a voikin antaa
merkittavaa etua yritykselle parhaista osaajista kilpailtaessa. Taysia viikkotunteja
tarjoava yritys voi entisestaan vahvistaa tyontekijan mielikuvaa turvallisesta ja jat-
kuvuutta tarjoavasta tydosuhteesta. Voi toki olla, ettd kokoaikaista tyota ei moni-
kaan yritys kykene tarjoamaan, mutta ne jotka siihen pystyvét, tulevat olemaan
jatkossa entista houkuttelevampia tydnantajia.

Tyonkierto tai vastaavat tyonrikastamisen menetelmat nousevat keskeiseen roolin
haluttaessa parantaa tyontekijoiden kokemia vaikutusmahdollisuuksia tyon sisal-
toon. Kuten aiemmin todettiin, kaupan ty6tehtavat sisaltavat rutiineja seka paivit-
tain toistuvia tyosuoritteita. Siksi kaikille ei ole mahdollista luoda jokaiseen hetkeen
ihanteellista tyotilannetta. Esimiehen tulisi kuitenkin palavereissa tai muissa kes-
kusteluissa henkilokunnan kanssa selvittdda, mitd voitaisiin tehda, jotta tyontekijat
olisivat tyytyvaisempid tyonsa sisaltoon. Taméan jalkeen esimiehen tehtdva on

miettid, milla keinoin tavoite on saavutettavissa.

Tyobvuorojen jakamiseen liittyvat muutokset on helpointa toteuttaa, silla kyse on

esimiehen omasta toiminnasta. Tarkedd on rakentaa avointa kulttuuria myos tyo-
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vuorojen suunnitteluun. Tyontekijoiden on hyva tietdd, miten esimerkiksi viikonlop-
pujen tyovuorot kiertavat tai minkalaisin perustein tyontekijat voivat pyytaa vapaita.
Jokainen esimies haluaa ottaa tyontekijoiden yksilolliset tarpeet huomioon ja esi-
miehet tiedostavat, etta kaikkien kohdalle osuu joskus henkilokohtaisia menoja.
Hyvissa ajoin esitetyt toiveet sekd yhteiset pelisddnnét varmistavat tyontekijoille
kokemuksen tasavertaisuudesta. Yhdessa sovitut s&&dnnot antavat myos esimie-
helle tyokalun toimia tasapuolisesti ja mahdollisuuden joustaa tydntekijéiden toi-

veiden mukaisesti.

Johtopaatoksena voidaan todeta tulosten antavan suuntaviivoja seka toivottavasti
myds uusia ajatuksia paivittaistavarakaupan esimiesty6hon henkiléston kokemas-
ta motivaatiosta. Esimies pystyy loytamaan tutkimustuloksista niita seikkoja, joita

paivittaistavarakaupan tyontekija arvostaa ja joita han pitaa tydssaan tarkeana.

Vastaukset nayttavat myos suuntaa palkkauksen merkityksesta tyontekijan moti-
vaation kehitykselle ja osoittavat, mitk& seikat ovat todennékdisesti viela palkkaus-
takin tarkeampia tyoviihtyvyyden ja motivaation kannalta. Useinkaan paivittaistava-
rakauppaan toihin hakeutuneille ihmisille palkka ei ole ollut tarkeimpia syita ty6-
suhteen aloittamiselle. Tutkimustulos vahvistaa tata kasitysta, vahattelematta kui-
tenkaan palkkauksen merkitystd. Esimiesten on kyettdva motivoimaan tyontekijat
panostamalla tyontekijdiden yhteishenkeen, tydviihtyvyyteen ja yrityksen yleiseen
sosiaaliseen ilmapiiriin seka Kkilpailukykyisesti palkattuun, turvalliseksi koettuun
tyosuhteeseen. Tutkimuksen kohdeyrityksissa tdman hetkinen motivaation tila on
tulosten perusteella vahintaankin kohtuullinen, eik& esiin noussut mitaan merkitta-

vaa epakohtaa.
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LITE 1 Kyselylomake

1(2)

1. Sukupuoli: 1. Mies 2. Iké:
2. Nainen

vuotta

3. Tydvuodet
kaupan alalla:

vuolta

4, YmpyrSikid mielestdnne sopivin vaihtoehto seuraaviin véittimiin:

Taysin eri

Jokseenkin eri  Jokseenkin

Tiéysin samaa

micltd mieltéd samaa mieltd miclté
Viihdyn tytssiini | 2 & 4
Hallitsen tyttehtiviini 1 2 3 4
Tydni on minulle tirkeda 1 2 3 4
Tytini on haasteellista 1 i 2 3 4
Tyssd on mahdollista kehittyd 1 ) 3 4
Saan riittdvésti vastuuta tydsséni 1 2 3 4
Saan esimieheltéini riittédvésti palautetta 1 2 3 4
Minun on mehdollista edetd urallani 1 2 3 4
Koen palautteen saamisen térkedksi 1 2 3 4
Tydssiini on riittivisti vaihtelua 1 2 3 4
Tydpiiviit kuluvat nopeasti 1 2 3 4
Osa-aikatyo sopii minulle tdysié viikko- 1 2 3 4
tunteja (37,5h) paremmin
Minulla on mahdollisuus saada 1 2 3 4
onnistumisen eldmyksié tydssini
5. Koettcko tydskenieleviinne oikealla alalla (rengasta vaihtochto 1 tai 2)? 1 Kylld 2. En

Kysymykset jatkuvat kdéntépuolella —>



2(2)

6. Ympyroi mielestiisi oikea vaihtoehto seuraaviin viittimiin:

Thdysineri Jokseenkineri Jokseenkin  THysin samadq

mieltd mielti samaa mieltdi  mieltd

Tydtoverini arvostavat minua 1 2 3 4
Tydympéristd on viihtyisid | 1 2 3 4
Palkkani vastaa tyon vaativuutta 1 2 3 <
Ty6vuorojen jakaminen toimii hyvin 1 2 3 4
Koen tydsuhteeni jatkuvuuden turvatuksi 1 2 3 4
Uskon palkkani vastaavan muiden samaa 1 2 3 4
ty6td tekevien palkkaa
Tytyhteistssd on hyvi yhteishenki 1 2 3 4
Hywvi yhteishenki on tiirkedi tyGmotivaation 1 2 3 4
ja jaksamisen kannalta
Palkka on tyosstini tdrked motivaation ldhde 1 2 3 G
Tyoénantaja pyrkii ottamaan toiveeni 1 2 3 4
huomioon
Minun on mahdollista antaa tydssdni 1 2 3 4
kehitys- ja parannusehdotuksia
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa 1 2 3 4
tyoni siséltéon
Olen motivoitunut kehittim#in osaamistani 1 2 3 4
Yhteiset vapaa-ajantilaisuudet lisdfvit 1 2 3 4
tydmotivaatiota

Kiitos vastauksistannel



