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1 JOHDANTO

Tyo6tehtavissa motivaation aikaansaaminen ja yll&pitaminen on ajankohtainen ja
hyddyllinen tutkimuksen kohde. Motivoitunut henkilstd on yrityksen tarkeé voima-
vara. Tyohonsa motivoituneen henkildkunnan kautta yritys saa tyytyvaisia ja pysy-
vid asiakkuuksia. Yritys, jossa tyontekijat ovat motivoituneita luovat miellyttavan
tyoskentely-ympariston, ja tama valittyy myds asiakkaille. Yritys, joka yllapitaa
henkildstdon korkeaa tydmotivaatiotasoa, vaikuttaa myos yrityksen imagoon positii-

visesti ja luo yrityksesta houkuttelevan tydpaikan.

Tybmotivaatio on tarkea tekija, kun puhutaan tyontekijoiden tyopanoksesta ja si-
toutumisesta tybhonsa. Tyomotivaation ollessa hyvalla tasolla tyontekijat yltavat
parhaaseen mahdolliseen tydtulokseen. Esimiehen tehtava on tukea ja yllapitaa
tyontekijoiden tydmotivaatiota, tasta syystd esimiehen on erittdin tarkeda tuntea
motivaatioon liittyvat prosessit ja ymmartad, mitka asiat ja seikat siihen vaikuttavat.
Henkildston tyomotivaation lapikdyminen sdanndllisin valiajoin osana kehityskes-

kusteluilta, palavereita tai kyselyitd on yritykselle tarkeaa.

Olen opiskellut johtamista ja henkilostohallintoa, ja tarkoituksenani on tulevaisuudes-
sa tydskennella henkiléstdhallinnossa. Opiskelujen alkuvaiheessa ajattelin opinnayte-
tydni aihetta liittyen henkilostdhallintoon. Opintoihini olen siséllyttanyt Kauppiasyritta-
jyyden opintokokonaisuuden, naiden opintojen innoittamana etsin paivittaistavara-
kauppaa, joka olisi kiinnostunut yhteisty6sta ja haluaisi toteuttaa henkildstéhallintoon
littyvan tyon. Aluksi ajattelin tyotyytyvaisyyskyselyn tekemistd, mutta tavattuani K-
supermarket Petosen kauppiaan ja keskusteltuani hanen kanssaan, aiheeksi nousi
tyontekijoiden tyomotivaation tutkiminen. Tama aihe tuntui hyvin mielenkiintoiselta
niin teorian kuin itse tutkimuksen osalta. Nain olin saanut aiheen opinnaytetydlleni.
Uskon tdman opinnaytetydn tekemisen kasvattavan ammatillista osaamistani talta
osin ja siten auttavan kohtamaan urallani vastaan tulevia henkildstéhallinnon haastei-

ta.

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on paivittdistavaramyymala K-supermarket Petonen.
Nykyisin ty0 paivittaistavarakaupassa on Kiireista ja tyOtilanteet muuttuvat nopeasti.
Tasta johtuen tyontekijoiden tydsuorituksilla on korkeat vaatimukset, tydntekijan pitaa

pystya sopeutumaan jatkuvasti muuttuviin tilanteisiin, tydssa korostuu yhteisty6n te-
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keminen ja vuorovaikutus. Tydssa on myds kyettava tekemaan itsenaisia paatoksia ja

asiakaskohtaamiset tuovat oman vaativuutensa tyohon.

Tutkimuksessa selvitettiin kysymyslomakkeen avulla K-supermarket Petosen henki-
I6ston mielipiteet seuraavista aihepiireista: tydmotivaatio, tyén ominaisuudet, tydilma-

piiri/ tydyhteisd, palkitseminen ja esimiestyo.

Kesko ja K-supermarket Petonen

"Ruokakesko on johtavia toimijoita Suomen paivittaistavarakaupassa. Lahes 1 000 K-
ruokakaupan asiakastyytyvaisyydestd vastaavat K-ruokakauppiaat, joiden kanssa
Ruokakesko toimii ketjuliiketoimintamallilla. Ruokakeskon ketjuja ovat K-citymarket,
K-supermarket, K-market ja K-extra. Ketjutoiminnalla varmistetaan toiminnan tehok-

kuus ja kilpailuetujen toteutuminen.” (Kesko 2010.)

Opinnaytetyoni toimeksiantajayritys K-supermarket Petonen sijaitsee Kuopiossa, Pe-
tosen kaupunginosassa. K-kauppa on toiminut talla samalla kauppapaikalla hieman
yli 20 vuotta, alkuun K-markettina ja sittemmin K-supermarkettina. Nykyiset kauppiaat
Ulla ja Vesa Immonen ovat toimineet kauppiaina 16 vuotta. He aloittivat talla kauppa-
paikalla vuonna 2001 K-market Kauppareissun kauppiaina ja vuonna 2003 K-market
uudistettiin sisaisella laajennuksella ja remontilla nykyiseksi K-supermarketiksi. Myyn-
tipinta-alaltaan kauppa on noin 1000 m2 ja kaupassa tyoskentelee yrittdjapariskun-
nan lisaksi 21 tydntekijad. Kaupan aukioloajat ovat maanantaista perjantaihin kello 7—
21, lauantaina kello 7-18 ja sunnuntaina kello 12—-18. Jatkossa viitatessani tekstissa

toimeksiantajayritykseen kaytan ilmaisua kohdeyritys.

K-supermarket on pdivittdistavaramyymala, joka on keskittynyt ruoan myyntiin. Elin-
tarvikkeiden osuus myyntipinta-alasta on yli puolet ja supermarketit toimivat pagosin
itsepalveluperiaatteella. Myyntipinta-alaltaan K-supermarketit ovat vahintaan 400 m2,
pieniksi supermarketeiksi luokitellaan 400—1000 m2 kokoiset ja suuriksi yli 1000 m2
kokoiset supermarketit. K-supermarketin vahvuutena ovat erinomainen palvelu ja
laajat ruokatuotteiden valikoimat. Paivittaistavarakauppojen valikoimiin kuuluvat ruo-
ka, juomat, kodin paperit, tupakkatuotteet, teknokemian tuotteet, paivittdiskosmetiikka
sekd lehdet. K-supermarketin asiakaslupaus on "Tavallista parempi ruokakauppa”.
(Heinimé&ki 2006, 39; Kesko 2010; PTY 2011.)



Tyo6n rajaus

Tybssd motivaatiota ja tyémotivaatiota on pyritty kasittelemaan mahdollisimman tar-
kasti maaritelmien ja teorian pohjalta, jotta niista syntyisi lukijalle selkea ja kattava
kuva. Motivaation sukulaisk&sitettd tyotyytyvaisyyttd on kasitelty vain sen méaaritel-
man verran, tdma on haluttu ottaa tydhon mukaan, koska kokemus tyotyytyvaisyy-
desta liittyy hyvin laheisesti tydmotivaatioon. TyOmotivaatioteorioita on k&sitelty ylei-
sella tasolla ja paneuduttu tarkemmin vain muutamaan, tydmotivaation kannalta tar-
keimpaan teoriaan. Palkitsemisesta esiteltiin palkitsemisen taustaa ja yksi kokonais-
palkitsemisen malli. Esimiestytta kasittelevassa luvussa on kasitelty esimiehen omi-
naisuuksia, tehtavia ja motivoivan johtamisen osatekijoitd. Esimiestytssa on rajattu
kokonaan pois esimerkiksi johtamismallit. Tyon rajauksessa on otettu huomioon se,

ettei tyOn teoreettinen viitekehys olisi liian laaja.

Opinnaytetytn rakenne

Opinnaytetyd koostuu teoria-, tutkimus- ja pohdintaosuudesta. Luvussa kaksi kasitel-
la&n motivaatioita ja tydmotivaatioita kasitteena ja niihin liittyvaa teoriaa, tydmotivaa-
tion sisdisia ja ulkoisia tekijoita ja tydmotivaation syntyyn vaikuttavia tekijoitda. Luvun
loppupuolella esitellddn motivaatioteorioista pintapuolisesti varhaisimmat sisalto- ja
prosessiteoriat. Tarkempaan esittelyyn on valittu Maslow’n tarvehierarkian, Alderferin
ERG-teorian, McCellandin suoritusarvoteoria ja Herzbergin motivaatio-hygieniateoria
eli kaksifaktoriteorian. Naiden teorioiden katsotaan olevan uraauurtavia tydmotivaa-
tioteorioita ja niissa teorioissa on eri katsontakannat tydmotivaatiosta. Luvussa kolme
tarkastellaan palkitsemista, ja sen vaikutusta tyémotivaatioon. Luvussa nelja arvioi-
daan esimiestytn vaikutusta tydomotivaatioon. Opinnaytetytn viidennessa luvussa
kuvataan tydmotivaatiotutkimuksen toteuttamista: perustelaan tutkimus- ja tiedonke-
ruumenetelman valintaa, selostetaan kyselylomakkeen rakennetta, aineiston ana-
lysointimenetelmaa, kyselyn toteuttamista ja lopuksi arvioidaan tutkimuksen reliabili-
teettia ja validiteettia. Kuudennessa luvussa arvioidaan motivaatiokyselysta saatuja
tuloksia. Pohdintaluvussa arvioidaan tyon tavoitteita, opinnaytetydprosessia ja tyon

onnistumista.
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2 MOTIVAATIO JA TYOMOTIVAATIO: KASITTEET, MAARITELMAT JA TEORIA

Tassa luvussa kasitelladn motivaatiota ja tydmotivaatiota esittelemalla niiden kasittei-
td, maaritelmia ja teoriaa. Luvussa esitellaan myods lahemmin motivaation sisaisia ja
ulkoisia tekijoita ja tydbmotivaatiota synnyttavia tekijoita. Tydmotivaatioteorioista esitel-
l[&&n tunnetuimmat sisalto- ja prosessiteoriat. La&hemmin tarkastellaan Maslow'n tar-
vehierarkia, Aldeferin ERG-teoria, Herzbergin kaksifaktoriteoria ja MCCellandin suori-

tusarvoteoria.

2.1 Motivaatio

"Motivaatio on kuin ravinto. Sita pitdd saada kunnon annos padivittain, jotta ihminen

pysyisi voimissaan” (Norman Vincent Peale).

Etsiessa kirjallisuudesta vastausta siihen, mit&d motivaatiolla tarkoitetaan, tormaa sa-
noihin motivaatio ja motiivi. Sana motivaatio on johdettu latinankielisesta liikkumista
tarkoittavasta sanasta "movere”. Nykyddn motivaatio on laajentunut merkitsemaan
kayttaytymistd ohjaavien ja virittavien tekijdiden jarjestelméaa. Motivoitunut kayttay-
tyminen on pddmaarahakuista ja tarkoituksenmukaista kayttaytymista. lhmisen kayt-
taytyminen on motivoitunutta silloin, kun kayttaytyminen on vapaaehtoista, oman tah-
don alaista, kontrolloitua toimintaa. Sana motiivi on motivaation kantasana ja puhut-
taessa motiiveista viitataan tarpeisiin, haluihin, sisdisiin yllykkeisiin ja vietteihin seka
palkkoihin ja rangaistuksiin. Motiivien katsotaan virittdvan ja yllapitavan yksilon yleis-
ta kayttaytymista ja ne ovat paamaarasuuntautuneita joko tiedostettuina tai tiedosta-
mattomia. Motiivit ohjaavat yksil6 toimintoja kohti tiettyja paamaaria ja sitovat osan
energiasta niiden saavuttamiseksi. Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd motivaatio on
motiivien aikaansaama tila. (Ruohotie & Honka 1999, 13; Juuti 2006, 37.)

Ruohotie & Honka (1999, 13) on maaritellyt motivaation seuraavanlaisesti: "Motivaa-
tio on tiettyyn tilanteeseen liittyv& psyykkinen tila, joka m&araé, miten vireasti, milla
aktiivisuudella ja ahkeruudella, ihminen toimii ja mihin h&nen mielenkiintonsa suun-

tautuu.”

Peruskysymys motivaatiota tarkastellessa, on aina "miksi?”. Miksi mind opiskelen
juuri tdhan ammattiin? Miksi teen juuri tata tyotd? Tutkimuksilla on pystytty osoitta-
maan motivaation vaikuttavan toiminnan intensiteettiin (kovaan yrittamiseen), pysy-

vyyteen (toiminnan sitoutumiseen), tehtavien valintaan (haasteellisuuteen) ja itse
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suoritukseen (sen laatuun). Tasta voidaan paatelld, ettd voimakkaasti motivoitunut
henkild ponnistelee muita enemméan, sitoutuu tyotehtéaviinsa ja tydyhteisoon. Héan
keskittyy paremmin ja suoriutuu tyétehtavistaan laadukkaammin. (Liukkonen, Jaakko-
la & Kataja 2006, 12.)

Rasilan & Pitkosen (2010, 20) mukaan Motivaation maaraa voidaan kuvata seuraa-

van laskukaavan avulla:

KUVIO 1. Motivaation maara (Rasila & Pitkonen 2010, 20)

Innostumisella tarkoitetaan niitd kaikkia tekijoita, jotka innostavat juuri tdhan kysei-
seen toimintaan. Innostusta lisdavina tekijéina voivat olla muun muassa rahapalkkio,
tydn merkityksellisyys tai halu oppia uutta. Onnistumisella tarkoitetaan, etta tehtava
saadaan suoritettua. Tehtavan onnistuminen edellyttaa tavoitteita, jotka ovat realisti-
sesti madriteltyja, vaadittavaa osaamista tehtavan suorittamiseen ja muita riittavia
resursseja, kuten aikaa. Tama motivaation maaraa kuvaava laskukaava on kertolas-
ku, eli jos jompikumpi tekijoista on nolla, on my®ds motivaatio nolla. Jos esimerkiksi
onnistuminen ei ole mahdollista (onnistuminen=0), on myds motivaatio nolla, vaikka
tehtava olisi tyontekijalle kuinka mielenkiintoinen tai innostava. Jos taas esimerkiksi
innostuminen kyseiseen tydtehtavaan on olematonta jaa myds motivaatio pieneksi.
(Rasila & Pitkonen 2010, 20.)

Airo, Rantanen & Salmela (2008, 66—68) ovat todenneet, ettd sisaisen motivaation
perusluonne sailyy lahes muuttumattomana lapi aikuiselamén. Sisainen motivaatio on
pitkakestoista, mutta iAn myota motivaatiossa tapahtuu muutoksia. Motivaation pe-
rusluonne sailyy ennallaan. Tyouran alkutaipalella ty6tehtéavien maéara on laatua tar-
keampaa, myos oppiminen ja kehittyminen tydssa on tarkedad. Tyburan edetessa
viihdytaén tehtéavissa, joissa laatu korvaa maaran.
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2.2 Tyomotivaatio

Tybmotivaatiota on tutkittu paljon ja motivaatiotutkija Pinder (1998) on todennut seu-
raavaa: "Tybmotivaatio on ihmisen sisdisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelma, joka
virittdd tavoitteellista tyokayttaytymistda. TyoOmotivaatiolla on muoto, suunta, kesto ja
voimakkuus.” Tamé&n madritelm&n mukaan tyomotivaatioon vaikuttavat ihmisen si-
saiset ja ulkoiset tekijat, joita kasittelen tarkemmin seuraavassa luvussa (luku 2.3).
Tybmotivaation muodolla viitataan tyontekijan sisdiseen vireystilaan, suunnalla puo-
lestaan tarkoitetaan tyokayttaytymisen suuntaamista kohti asetettuja tavoitteita. Tyo-
motivaation kestolla tarkoitetaan sita, kuinka tydntekija voi olla motivoitunut joko het-
kellisesti tai parhaimmillaan motivaatio kestaa useita vuosia (eli tydmotivaatio on kes-
toltaan vaihteleva). My6s tyomotivaation voimakkuus voi vaihdella, jotkin tehtavéat
saavat aikaiseksi voimakkaan motivaation, jopa intohimoisen halun saavuttaa tavoite
ja jokin toinen tydtehtdva tehdéén vain keskinkertaisella motivaatiolla, siitd sen ih-

meemmin innostumatta. (LAmsa & Hautala 2004, 80-81.)

TyOelamassa tydmotivaatioon vaikuttavat monet eri tekijat. Jokainen kokee tyon mer-
kityksen itselleen erilaisena, ja tasta johtuen jokaisella on erilaiset motivointitekijat.
Tyon tarkeys koostuu seuraavista asioista: tyd merkitsee mahdollisuutta saada erilai-
sia asioita, se voi olla raha, ja toiselle taas tiedon ja taidon hankkiminen. Tyon sosiaa-
linen merkitys on suuri, sen avulla tavataan uusia ihmisia ja solmitaan ystavyyssuh-
teita. Tydn voidaan katsoa luovan pohjan ihmisen yhteiskunnalliselle asemalle. Am-
matti ja tyotehtavat luovat perustan sille, mihin sosiaaliryhmaan héanet sijoitetaan.
Myds yhteiskunnallinen arvostus ja asema perustuvat henkildn ammattiin ja tyétehta-
viin. Ty0 tarjoaa itsekunnioituksen, itsenséd toteuttamisen mahdollisuuden ja koke-
muksen omasta hyodyllisyydesta yhteiskunnassa. (Joutsenkunnas & Heikurainen
2003, 98-99.)

Parhaimmillaan tyon voi kokea olevan kuin leikkia, jolloin yksilon ja tyon valinen suh-
de muodostuu molemminpuolisen vuorovaikutuksen onnistumisesta. Ihannetilantees-
sa tyontekija on loytanyt itselleen unelmiensa tyon. Ty0 tarjoaa sopivia haasteita, on
kiinnostavaa, monipuolista ja siitd saa palautetta. Pitkékestoinen perusta tydomotivaa-
tiolle luodaan, kun tyd on mieluisaa, kiinnostavaa ja uudistuvaa. Talldin hyvin tehdys-
ta tydsta kumpuavat tyotyytyvaisyys ja tyonilo, jotka ovat seurausta hyvan tyomoti-

vaation aikaansaannosta. (Juuti & Vuorela 2002, 67—68.)

Tybmotivaatiolla on tarkea merkitys niin itse yritykselle kuin sen tyontekijoille. Yrityk-

sen kannalta katsottuna tyontekijan tydmotivaatiolla on tarkea rooli tyén tuottavuu-
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dessa. Yrityksen johtoa kiinnostaa tydntekijan motivaatio, silla ilman tydskentelyhalua
ei synny tulosta. Rekrytoidessa halutaan saada tyotehtaviinsa hyvin motivoitunutta
henkilostod. Korkean tydmotivaation omaava tyontekija tekee toitd asetettujen tavoit-
teiden saavuttamiseksi ja han on halukas kayttamaan tyota tehdessaéan niin fyysisia
kuin henkisid voimavarojaan. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 96; Vartiainen &
Nurmela 2002, 188; Peltonen & Ruohotie 1989, 22.)

Forsythin (2006, 2-3) mukaan tyontekijan tydmotivaation ollessa heikko voivat pois-
saolot, aiheettomat tauot, tydajan haaskaus, juoruilu, poikkeaminen olemassa olevis-
ta kaytannoistd ja byrokratia lisdantya. Heikko tydmotivaatio laskee tydntekijan huo-
lellisuutta, tyon laatua, ty6tahtia, vastuun ottamista, ohjeiden huomioimista ja luovan
panoksen antamista ja tata kautta myoés tyon tuloksellisuus laskee.

Tyon tuloksia voidaan kuvata seuraavan kaavan avulla:

KUVIO 2. Motivaatio tuloksen tekijana (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 96)

Tassa kaavassa tulokset ovat niita asioita, jotka syntyvat tydntekijan toiminnasta.
Motivaatio puolestaan kuvaa tydntekijan halua suunnata tarmoaan ja toimintaansa
tiettyyn kohteeseensa. Kyvyt puolestaan ilmentavat niita tietoja ja taitoja, joita vaadi-
taan tyotulosten aikaansaamiseksi ja mahdollisuudet viittaavat niihin puitteisiin, joissa
tyontekija toimii. Taman kaavan mukaan naiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta syntyy
hyva tulos, mutta jos jokin ndista tekijoista puuttuu (tekija=0), koko tulos on nollan
arvoinen. Esimerkiksi asiakaspalvelutydssa tulokset ovat erittéain huonot, jos tyonteki-
jalla ei ole minkdanlaisia asiakaspalvelutaitoja, vaikka hanella olisi motivaatiota ja

puitteet tyonteolle olisivat otolliset. (Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 96-97.)

Palveluyrityksessa tyomotivaatiolla on erittéin tarkeda merkitys, koska tyontekijat ja
asiakkaat ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa koko asiakaspalvelutapahtuman
ajan. Paivittaistavarakaupassa huono tyémotivaatio ja tyotyytyvaisyys heijastuvat
myo0s palvelutapahtumaan. Tama nakyy valinpitamattdomand suhtautumisena asiak-

kaaseen: hanen toiveitaan ja tarpeitaan ei kuunnella, oma-aloitteinen lisdmyynti jaa
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pois ja itse palvelutapahtuma hoidetaan huolimattomasti, jolloin asiakkaalle jaa mieli-
kuva huonosta palvelusta ja kohtelusta. Tastéa seurauksena on se, ettéd huono tyémo-
tivaatio ja tyotyytyvaisyys vaikuttavat valittomasti asiakaspalveluun ja vaikutus nakyy
myos yrityksen myyntiluvuissa asiakkaiden vaihdettua kauppaa huonon asiakaspal-
velun vuoksi. Tama toimii myds painvastoin: tydntekija ollessa erittdin motivoitunut ja
tyytyvainen tybhonsa hén tuo yritykselle arvokkaan kilpailukeinon, joka erottaa sen
muista kilpailijoista paremmalla asiakaspalvelulla. My6s tyontekijalle itselleen tydmo-
tivaatiolla on suuri merkitys. lhminen viettdd suurimman osan ajastaan tehden tyota,
ja jos ty6 ei anna mahdollisuuksia innostuneeseen tydntekoon, vaikuttaa se masen-
tavasti koko elamaéan. Jos taas tyontekija on motivoitunut ja tyytyvainen ty6honsa,
heijastuu tdm& motivoituneisuus ja tyytyvaisyys hanen elamansa muille alueille, niin
vapaa-aikaan kuin perhe-elamé&éan. Motivoituneet ja tybhonsa tyytyvaiset tyontekijat
ovat myds vahemman alttiita vaihtamaan tyOpaikkaa. Jokainen tydntekija on kuitenkin
vastuussa oman tydmotivaationsa synnyttamisesta, ja sen kehittdmisesta. (Joutsen-
kunnas & Heikurainen 2003, 96-97.)

Tyontekijan on tarkeaa pohtia ja tunnistaa omat motivaatiotekijansa loytadkseen itsel-
leen tyon, joka sisaltdd ndité itselle tarkeitd motivaatiotekijoitd. On todettu, etta tyon-
tekija suoriutuu parhaiden tydtehtavistaan, joista han on sisaisesti motivoitunut. Omia
motivaatiotekijoita pohtiessa on hyddyllista miettia motivaatiota eri kulmista. Yksi tapa
on tarkastella motivaatiota sisadisen ja ulkoisten motivaation naktkulmasta. Naita teki-

joita selostetaan seuraavassa luvussa 2.3. (Airo ym. 2008, 52, 56-57.)

Tybmotivaatioon liitetddn usein kasite tyotyytyvaisyys. Tydmotivaatio ja tyotyytyvai-
syys ovat sukulaiskasitteita toisilleen ja usein niitd tarkastellaan yhdessa. Tyotyyty-
vaisyyteen vaikuttavat esimerkiksi tyon sisaltd, tydmaarad, esimiehen johtamistapa,
tyéryhman suhtautuminen henkilédn, ja organisaation ilmapiiri. Namé& samat asiat
vaikuttavat myds tydmotivaatioon. Tydmotivaatio ja tyotyytyvaisyys liittyvatkin toisiin-
sa laheisesti, ja niilla katsotaan olevan keskin&inen riippuvuus. Ollessamme motivoi-
tuneita tybhOmme tunnemme tyytyvaisyytta ja tyon iloa. Tasté voisi vetaa johtopaa-
toksen, ettd hyva tydmotivaatio synnyttaa tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyys on tyon-
tekijan tyotddn kohtaan tuntema positiivinen tuntemus, joka aiheutuu tydn ominai-
suuksista ja erityispiirteista. (Rasila & Pitkonen 2010, 8; Juuti 2006, 27-28; Peltonen
& Ruohotie 1989, 21; Robbins 2005, 85-86.)
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2.3 Motivaation sisdiset ja ulkoiset tekijat

Motivaatiotekijat jaetaan siséisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Na&illa motivaatiotekijoilla on
erilaiset sisallot, mutta niitd ei kuitenkaan voida pitaa taysin erillisina. Ne taydentavéat
toisiaan ja esiintyvat usein samanaikaisesti. Siséisilla ja ulkoisilla motivaatiotekijoilla
on toisiinsa nahden niin sanottu kaksisuuntainen vaikutus: tekijat jotka edistavat si-
saistéd motivaatiota voivat myods edistda ulkoista motivaatiota ja toisinpain. (Ruohotie
1998, 37-38.)

Sisdiselle motivaatiolle on tyypillista, etta syyt kayttaytymiseen ovat sisaisia, ja talléin
osallistuminen toimintaa tapahtuu puhtaasta ilosta ja nautinnosta. Toisin sanoen mo-
tivaatio syntyy luonnollisesti ihmisessa itsessddn. Tyodelamassa voidaan kansan-
omaisesti puhua kutsumusammatista. Tyosta, jonka tyontekija itselleen valitsee puh-
taasti sisdisesta motivaatiostaan lahtien. Esimerkiksi auttamisen halun ollessa kes-
keinen motivaatiotekija ryhdytdan sairaanhoitajaksi tai papiksi. Sisdiseen motivaati-
oon liittyy laheisesti tarve tuntea itsensa osaavaksi ja tarve tuntea, etta itsella on riit-
tavasti valtaa paattdaa omista asioistaan. Sisdisen motivaation yllapitajina tydssa toi-
mivat esimerkiksi tydn monipuolisuus, vaihtelevuus, tyon haasteellisuus, itsendisyys
ja onnistumisen kokemukset. Tutkimuksissa on selvinnyt, ettd sisainen motivaatio on
yhteydessa mydnteisiin ajatuksiin, tunteisiin ja kayttaytymismalleihin. Sisaisten palk-
kioiden on katsottu olevan kestoltaan pitkaaikaisia, jolloin niista voi muodostua pysy-
van motivaation lahde. Sisainen motivaatio voidaankin katsoa olevan yhteydessa
ylimman asteen tarpeiden tyydytykseen, kuten itsensa toteuttamisen ja kehittamisen
tarpeisiin. Sisdinen motivaatio nakyy puhtaimmillaan silloin, kun henkilé nauttii asioi-
den tai tehtavien suorittamisesta ilman, etta han odottaa saavansa ulkoisia palkkioita
tai kiitosta. Tasta aarimmaisena esimerkkina on Aiti Teresan tekema pyyteeton tyo
koyhien ja karsivien hyvaksi. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2006, 31; Ruohotie
1998, 37-39; Airo ym. 2008, 57-58; Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund. 2004, 21—
22.)

Nykyajan tyd on muuttunut entistd enemman suuntaan, jossa tyontekijalta edellyte-
tédén itsensa johtamista, omaa aloitekykya ja sitoutumista. Sisdinen motivaatio koros-
tuu entistd enemman. Oman aloitekyvyn ja tydhon sitoutumisen taustalla ovat siséi-
nen motivoituminen ja tyytyvaisyys. Sisdinen motivaatio ndhdaan suoritustason ja
innovatiivisen kayttaytymisen avaintekijana, jonka johdosta tyontekija kokee tyonsa
antoisana, ja pysyy tydssaan. (Luoma ym. 2004, 23.)
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Ulkoiselle motivaatiolle on luonteenomaista riippuvuus ymparistosta. Ulkoisen moti-
vaation motiiveina toimivat ulkoiset palkkiot, tydn antama mahdollisuus oppia ja tyon
yhteiskunnallinen merkitys, pakotteet ja rangaistuksen pelko. Tunnetuin ja eniten
keskustelua aiheuttava ulkoinen motivaattori on raha, palkkiona voivat toimia myds
jotkin muut kannustimet kuten esimerkiksi bonukset. Ty6paikalla esimerkiksi palkkio
tietysta suorituksesta toimii ulkoisena motiivina. Palkkiot toimivat hetkellisesti ja ne
voivat olla tehokkaita motivaattoreita, mutta pitkalla aikavalilla tarkasteltuna nama
eivat yleensé tuota yhté hyvaa motivaatiota kuin sisainen motivaatio. Ulkoisten palk-
kioiden katsotaan tyydyttdvan alemman asteen tarpeita, kuten turvallisuuden ja yh-
teenkuuluvuuden tarpeita. (Liukkonen ym. 2006, 111; Ruohotie 1998, 38-39; Airo
ym. 2008, 58; Kaivola 2003,150.)

2.4 TyOmotivaatioon syntyyn vaikuttavat tekijat

Vuosikymmenten ajan on yritetty selvittdd tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita ja
useissa tutkimuksissa on saatu tulos, jonka mukaan tydmotivaatio syntyy kolmen eri
tekijaryhman yhteisvaikutuksesta. Nama ryhmét ovat tyontekijan persoonallisuus,
tydn ominaisuudet, sekd tydymparistd (kuvio 3). Nama keskeiset tekijat vaikuttavat
siihen, miten tyontekijat motivoituvat ja miten heitd voidaan motivoida. (Viitala 2006,
150-152; Ruohotie ja Honka 1999, 17.)
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Seuraavassa kuviossa (3) havainnollistetaan kolmea tekijaryhmaa tyémotivaation

synnyssa:

Persoonallisuus Tyon ominaisuudet Tyoymparisto

KUVIO 3. Motivaation syntyyn liittyvat tekijat (Viitala 2006, 151)

Persoonallisuus, tyén ominaisuudet ja tydymparisto selittavat tyontekijoiden erilaista
suoritustasoa ja ponnistusten maaraa tyotehtaviddn kohtaan. Elaméankaariteorian
mukaan kuvioon 3 voisi viela lisatd yhdeksi tekijaksi elamanvaiheen, joka vaikuttaa
myods tyémotivaatioon. Ihmisen ollessa eri elaménvaiheissa tydmotivaatioon vaikutta-
vat tekijat ovat hyvin erilaisia, esimerkiksi nuorella vasta valmistuneella tydmotivaatio
saattaa syntya hyvin pitkalle toimeentulon tarpeen kautta, kun taas tydurallaan pit-
kaan olleen henkilon tyémotivaatioon vaikuttaa eniten tydén ominaisuudet, kuten ete-
neminen tydssaan ja siina kehittyminen. (Ruohotie & Honka 1999, 17; Viitala 2006,
151-152.)

Persoonallisuus

Persoonallisuustekijoitd ovat mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet. Tydmotivaa-
tion aikaansaamiselle ehka tarkein on tydn mielenkiintoisuus. Tydn ollessa mielen-
kiintoista valittyy tyon tekemisen ilo, vastaavasti jos tyontekijalla ei ole mielenkiintoa
tekemaansa tyodta kohtaan, heijastuu negatiivisia vaikutuksia tyota, tydymparistda ja
mahdollisesti koko elamaa kohtaan. Asenteet vaikuttavat tydntekijan suoritusmotivaa-
tioon. Mielenkiinnon puute tydta kohtaan heijastuu asenteisiin, jotka vaikuttavat puo-

lestaan siihen, ettd tyontekija on haluton ponnistelemaan tydssaan. Myos yksilon



17

asenteet omasta itsestddn vaikuttavat motivaatioon ja suoritukseen. Jos tyontekija
kokee epdaonnistumista tydssaan, han ei ole valmis ponnistelemaan tyon eteen ja
my0Os suoritustaso jaa alhaiseksi. Tasta seuraa negatiivisen minakuvan vahvistumi-
nen. Tarpeet puolestaan voidaan jakaa tyOmotivaation n&kdkulmasta liittymisen-,
toimeentulo-, arvostuksen- ja itsensa toteuttamisen tarpeisiin. Tietylla hetkella vallit-
sevat tarpeiden vaihtelut ja voimakkuus ohjaavat yksilon halua suoriutua tydtehtavis-
tdan. Tarpeiden onkin kuvattu olevan sisdinen epéatasapianotila, tAma epatasapainoti-
la saa toimimaan juuri tietylla tavalla ja ponnistelemaan kohti sisdisen tasapainon
saavuttamista. (Viitala 2006, 151-152; Ruohotie & Honka 1999,18.)

Persoonallisuustekijoiden kohdalla on muistettava, ettd tyontekijalla on mukanaan
yritykseen tdihin tullessaan tiettyja asenteita. Naiden ominaisuuksien kehittymiseen
voidaan kuitenkin vaikuttaa ja niitd voidaan myds muuttaa vield yritykseen tulon jal-
keenkin. (Perry & Porter 1982, 90-91.)

Ty6n ominaisuudet

Tybn ominaisuudet sdatelevat tydomotivaatiota. Tyon sisallollisilla tekijoilla, kuten tyon
mielekkyydella, ty6tehtavien vaihtelevuudella, tydstd saadulla palautteella ja tyon
vastuullisuudella on suuri merkitys sille, kuinka tydntekija viihtyy tydssaan ja kuinka
motivoitunut han on tekeméaéansa tydta kohtaan. Nama tyon sisallélliset tekijat vaikut-

taa tyontekijan haluun suoriutua tydtehtavistaan. (Ruohotie & Honka 1999, 17-18.)

Jotta voidaan puhua sisalldltddn monipuolisesta tydsta, tulisi sen sisaltdd ominai-
suuksia, jotka mahdollistaisivat rakenteeltaan kokonaisen tydn, vapauden ja itsenai-
syyden. Tydn kokonaisuudella tarkoitetaan syklista (sisaltdd muun muassa suunnitte-
lua, arviointia ja organisointia) ja hierarkkista (sisaltdd esimerkiksi luovia, alyllisesti
haastavia osia) kokonaisuutta. Tyontekijan tydmotivaatioon vaikuttaa myds paljon se,
milla tavalla hé&n itse voi vaikuttaa omaan tyohonsa tai sen lopputulokseen. Antamalla
tyontekijalle mahdollisuus vaikuttaa tyohon ja sen lopputulokseen mahdollistetaan
kokemus oman tyd merkityksellisyydesta. Nykyisin paljon kaytetty tiimitydskentely on
tehokas tapa antaa tyontekijalle vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia. (Viitala 2006,
136; Ruohotie 1998, 157-158.)

Tybymparisto

Tybymparistod voidaan jakaa valittémaan eli lahitydymparistoon ja koko yritysta katta-

vaan tyoymparistoon. Taloudellisiin ja fyysisiin ymparistotekijoihin kuuluvat palkkaus,
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sosiaaliset edut, tydolosuhteet ja tyon jarjestely. Esimerkiksi palkkauksella on vaiku-
tusta tyOmotivaatioon, silla jos tyontekijd kokee saamansa palkan suhteessa tyo-
panokseensa riittdvand, nostaa tama tyomotivaatiota. Sosiaalisia tekijoitéa ovat johta-
mistapa, sosiaaliset palkkiot, organisaation ilmapiiri ja ryhmakiinteys. Oleellinen osa
tyomotivaatiota ovat tyOyhteistn sisdiset inmissuhteet, jotka vaikuttavat tyén tuloksel-
lisuuteen seka tyohyvinvointiin. Tydyhteisd, jossa on avoimet ja luottamukselliset va-
lit, kykenee myos tulokselliseen tyohon. Tyoéilmapiirid voi vaikeuttaa sen sisélla olevat
konfliktit, joiden seurauksena tyOyhteisdssa vuorovaikutus ja ihmissuhteet vaikeutu-
vat. Toisesta nakokannasta konfliktit voidaan myds ndhda positiivisessa valossa,
parhaimmillaan ja oikein hyddynnettyna ne voivat toimia kehityksen ja oppimisen va-
lineena. (Ruohotie & Honka 1999,17; Jarvinen 1998, 15-16 ; Rauramo 2008, 122—
123))

2.5 TyOmotivaation tunnetuimmat sisalto- ja prosessiteoriat

Teollistuminen antoi alkusysayksen tydomotivaation tutkimiseen, ja jo tuolloin kamp-
pailtiin nykyaankin niin tutun asian ja ongelman ymparilla: kuinka tyontekija saadaan
motivoituneeksi, jotta hanestd saadaan mahdollisimman tehokas. Motivaatio tutki-
muskohteena on hyvin abstrakti subjektiivisen luonteensa vuoksi, ja tasta syysta on-
kin syntynyt lukusia eri motivaatioteorioita, joita I0ytyy kirjallisuudesta yli kolmekym-
menta erilaista teoriaa. Motivaatioteorioiden kehittelyn kulta-aikana voidaan pitaa
1900-luvun puoltavalid. Naita teorioita ovat muun muassa Maslow n tarvehierarkia-
teoria ja Herzbergin kaksifaktoriteoria. (Kauhanen 2010, 82; Jaakkola & Liukkonen
2006, 17; Robbins & Judge 2007, 186-187.)

Yksikdan motivaatioteoria ei taysin pysty selittdmaan tydmotivaatiota ja siihen vaikut-
tavia tekijoitd. Teorioiden ymmartdminen auttaa ndkemaan syvallisemmin tyokayttay-
tymistd, ja auttaa l0ytdm&&n keinoja, joilla tydmotivaatiota voidaan lisata. (Viitala
2004, 155.)

Kirjallisuudessa tydmotivaatioteoriat on usein jaettu siséltd- ja prosessiteorioihin. Si-
sédltoteoriat keskittyvat selittamaan tekijoita (tarpeita), jotka virittdvat tai motivoivat
ihmisid. Prosessiteoriat selittéavat sita, kuinka erilaiset persoonallisuustekijat vaikutta-
vat ihmisen kayttaytymiseen. Tarkasteltaessa tyOmotivaatioteorioita on muistettava
niiden kontekstisidonnaisuus eli se, miten yhteiskunta, kulttuuri ja vallitsevat olosuh-
teet vaikuttavat tyontekijoiden kasityksiin tydmotivaatiostaan. Seuraavana esitellaan

motivaatioteorioiden jako Kauhasen mukaan. (Kauhanen 2010, 84.)



19

Sisaltéteorioista tunnetuimpia ovat:

Maslow'n tarvehierarkia, jossa tarpeet on luokiteltu viisiportaiseksi tarve-
hierarkiasi. Teorian mukaan tarpeiden tyydytys etenee alimmalta tasolta tar-
vehierarkian ylimmalle tasolle, koska hierarkian ylemmilla tasoilla ei voida
toimia motivoidusti, elleivat alemmat tarpeet ole ensin tulleet tyydytetyiksi
Alderferin ERG-teoria, jossa tarpeet luokitellaan kolmeen luokkaan: toimentu-
lon tarpeisiin, littymisen tarpeisiin ja kasvun tarpeisiin. Tarpeet eivat tyydyty
missdan hierarkkisessa jarjestyksessa ja useampi tarvetason voi olla aktivoi-
tuneena yhtaaikaisesti.

Herzbergin kasifaktoriteoria |ahtee olettamuksesta, ettd tyontekijan tydomoti-
vaatioon vaikuttavat seka tyon ulkoiset tekijat eli hygieniatekijat ja sisaiset te-
kijat eli motivaatiotekijat. (Harisalo 2008, 101, 105; Ldmsa & Hautala 2004,
81-86.)

Tunnetuimpiin prosessiteorioihin kuuluvat:

McClellandin suoritusarvoteorian keskeisena ideana on suoriutumisen tar-
peen korostaminen. McClelland jakoi tarpeet suoriutumisen tarpeeseen, liit-
tymisen tarpeeseen ja vallan tarpeeseen. Taman teorian avulla voidaan tyon-
tekija sijoittaa parhaiden hanelle sopivaan ty6tehtavaan.

Adamsin oikeudenmukaisuusteoria, jonka mukaan ihminen vertaa omaa ty6-
panos-palkkio-suhdetta toisten ihmisten vastaaviin suhteisiin saadakseen oi-
keudenmukaisen palkkion. Nain tydntekija hakee toiminnassaan oikeudenmu-
kaisuutta. Naissa tilanteissa syntyy joko oikeudenmukaisuuden- tai epaoikeu-
denmukaisuuden tunne. Epaoikeudenmukaisuuden tunteen ihminen pyrkii
korjaamaan toiminnallaan.

Vroomin odotusarvoteorian mukaan ihmisen kayttaytyminen perustuu odotuk-
selle siitd, mita tietystd kayttaytymisesta seuraa ja miten houkutteleva tuo
seuraus on. Teorian mukaan tyontekija motivoituu, jos tybtehtavasta suoriu-
tuminen tuottaa hanelle toivotun palkkion tai hyédyn.

Locken p&amaarateorian lahtokohta on se, ettd tydmotivaation keskeisessa
osassa on ihmisen asettamat paddmaarat. Paamaarien saavuttamisella ihmi-
nen tyydyttaa tunteitaan ja halujaan. Taman teorian mukaan tyontekijaa moti-
voivat selkeét tavoitteet, selked ja tarkoituksenmukainen palaute. (Harisalo
2008, 109-114; Lamsa & Hautala 2004, 86—90; Robbins & Judge 2007, 192—
193, 208-209.)

Seuraavassa selostetaan tarkemmin edella mainitut sisaltéteoriat, joiden voidaan

katsoa olevan esimerkkeja tytmotivaatioteorioiden kehityksesta.

Maslow’ n tarvehierarkia

Tunnetuimpia motivaatioteorioita on amerikkalaisen Abraham Maslow’'n vuonna 1943

esittama tarvehierarkia, jossa motivaation tarkastelu on lahtoisin ihmisen siséisista

tarpeista. Humanistisen psykologian suuntauksen tarkein teoreetikko Maslow korosti

yksilén kokonaisvaltaista tutkimusta ja ndkemystad luovasta ja henkiseen kasvuun
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pyrkivastd ihmisesta. Maslow’'n mukaan ihmismotivaatiota voidaan parhaiden ymmar-
taa tarvehierarkian kautta. Tarvehierarkian tasoja on viisi ja ne ovat seuraavat: fysio-
logiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, rakkauden ja sosiaalisen arvostuksen tarpeet,
ja ylinna itsensé toteuttamisen tarpeet. Maslow jakoi tarpeet viela alemman tason ja
ylemman tason tarpeisiin. Naihin alemman tason tarpeisiin kuuluvat fysiologiset tar-
peet ja turvallisuuden tarpeet ja taas ylemman tason tarpeisiin kuuluvat sosiaaliset
tarpeet, arvostuksen tarpeet, ja itsensa toteuttamisen tarpeet. TA&méan teorian mukaan
hierarkian tarpeet tulee olla tyydytettyind alhaalta yléspain, koska hierarkian ylemmil-
|a tasoilla ei voida toimia motivoidusti, elleivat alemmat tarpeet ole ensin tulleet tyydy-
tetyiksi. Motivaatio on seurausta sille, etta organisaatio on onnistunut tyontekijan tar-
peiden tyydyttamisessa. Maslow’n oletus oli se, ettd mita korkeammalla tydntekija on
tarpeidensa tyydyttdmisen tasossa, sitd motivoituneempi hén on, ja vain tyydyttamat-
tomat tarpeet motivoivat tydntekijad. Maslow’n tarvehierarkiassa 16ytyy yhtymakohdat
tybeldmaan ja samalla tavalla tAméan teorian mukaan tybelamassa tyontekijalla tulee
olla alemman tason tarve tyydytettyna, jonka jalkeen han hakee ylemman tason tar-
peita. Nykyaan on puhuttu siitd, kuinka palkka ei valttamatta ole enda ainut motivoiva
tekija, joka tyydyttaa esimerkiksi fysiologisia ja turvallisuuden tunteen tarpeita. Tyon
siséltd ja mielekkyys nahdéaan jopa sitd suurempana tyomotivaatiotekijanda, nama
motivaatiotekijat ovat Maslow'n mukaan ylimmalla hierarkiatasolla. Tasta syysta on
esitetty, etta tarvehierarkian voisi kaantaa ylosalaisin vastaamaan nykyajan tarpeiden
tyydyttamista. Nykyaan arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve korostuvat, tama
johtuu siita, ettd perustarpeet ovat nykyaan niin hyvin useimmilla jo varmistettu. ( Ha-
risalo 2008, 101-102; Rauramo 2008, 12—-13, 101-102; Dinibutun 2012, 133-134;
Airo ym. 2008, 61.)

Tyontekijan motivointiongelmat olivat myéhemmin Maslow n huomion kohteena. Ha-
nen mukaansa organisaation pitaa pystya luomaan sellainen ilmapiirin, joka mahdol-
listaa tyontekijoiden kehittymisen kohti ylempien hierarkiatasojen tarpeiden tyydytta-
misté. Jos oikeanlaisen ilmapiirin luomisessa epaonnistutaan, voi se lisata tyontekijan
turhautumista ja taman vuoksi tydsuoritus alenee, ja tyontekija on tyytymaton tyéhon-
sa. Tarpeiden tyydyttamatta jaaminen voi aiheuttaa turhautumista, joka ilmenee pa-

himmillaan jopa psyykkisesti lamauttavana. (Peltonen & Ruohotie 1992, 54.)
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Seuraavassa kuviossa (4) havainnollistetaan Maslow’n tarvehierarkian tasoja ja nii-

den yhteytta tydelamaan:

MASLOW'N TARVEHIERARKIA YHTYMAKOHDAT TYOELAMAAN

Itsensa toteuttamisen tarpeet (mm.
elamantarkoituksen l6ytaminen, tiedonjano,
unelmien toteuttamisen tarpeet)

i i

Sosiaalisen arvostuksen tarpeet (mm. muiden Saavutukset tyossa, palakankorotukset, korkea
antama arvostus, patevyys, saavutukset, status
itsendisyys, vapaus ja itsekunnioitus)

i i

Yhteensopiva tyoryhma,

Haastava tyopaikka, luovat tyotehtavat,
etenemis mahdollisuudet

Rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet (mm.

ystavat, ihmissuhteet, yhteisollisyys) ystavyysuhteet tyossa
Turvallisuuden tarpeet (mm. vakaat ja suojatut Turvalliset tyoolot, tydsuhdeturva,
olosuhteet) luontaisedut

i i

Fysiologiset tarpeet (mm. ravinto, lepo,

seksuaalisuus) Peruspalkka

KUVIO 4. Maslow'n tarvehierarkia ja yhtymakohdat tydelamaan (Dinibutun 2012, 134;
Harisalo 2008, 102, muokattu)

Peltosen & Ruohotien (1992, 53) mukaan Maslow kasitteli kahta lisatarvetta motivaa-
tioteorian kehittelyn alkuvaiheessa, joita olivat: eettisyyden tarve, tarve tietda ja ym-
martaa. Naitd ei kuitenkaan ole siséllytetty tarvehierarkian kuvioon, vaikkakin ndméa

tuodaan usein esille sen yhteydessa.

Otala & Ahonen (2003, 21) puolestaan ehdottavat viimeiseksi portaaksi lisattavan
henkisyyden ja siséisen draivin portaan, johon kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma

sisdinen energia.
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Kritiikkia tama& Maslow'n teoria on saanut siita, etta tutkimuksissa on huomattu, ettei
tarpeiden tyydyttdminen etene hierarkkisesti. Ihmisten on havaittu elamantilantees-
taan riippuen liikkuvan edestakaisin néilla tarpeiden eri tasoilla ja he voivat olla yhta

aikaa huolestuneita monen eri tason tarpeiden tyydyttamisesta. (Harisalo 2008, 102.)

Alderferin ERG-teoria

Alderferin ERG-teorian on katsottu olevan Maslow'n tarvehierarkiaa tdydentava teo-
ria. Nimensa tama teoria on saanut siitd perusolettamuksesta, etta ihmisella on kolme
perustarpeen kategoriaa:

toimeentulotarpeet, existence needs, (materiaaliset ja fysiologiset tarpeet)
e vuorovaikutuksen tarpeet, relatedness needs, (tarve ihmissuhteisiin ja
kuulumisen tarve johonkin)
o kasvutarpeet, growth needs,(tarve hyddyntaa ja kehittdd tarpeitaan luovalla
tavalla).
N&ama tarpeet eivat tyydyty hierarkkisessa jarjestyksessd, vaan useampi tarvetaso voi

aktivoitua yhta aikaa. Alderferin vaitteen mukaan onnistunut motivointi edellyttaa va-
hintddn kahden perustarpeen samanaikaista esiintymistda. Teorian mukaan naiden
perustarpeiden valilla vallitsee tietynlainen kiertokulku, ylemmalla tasolla olevan tar-
peen tyydytyksen puute tekee alemmat tarpeet tarkedmmiksi. Tyfelamassa tata voisi
tulkita esimerkiksi nain: tyontekijan jouduttua tyottémaksi hanelle tulee tarve kuulua
johonkin muuhun yhteis6on. Tyodttdmana ihminen hakee harrastusten tai jonkin muun
toiminnan kautta vuorovaikutusta muiden kanssa paastékseen toteuttamaan vuoro-
vaikutuksen tarvetta. (Ruohotie 1998, 51-52; Peltonen & Ruohotie1992, 55-57; Ha-
risalo 2008, 108.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria

Kaksifaktoriteoria, toiselta nimeltdén hygienia-motivaatioteoria kehittyi 1960-luvulla
Herzbergin tutkimuksen perusteella. Hanen tutkimusjoukkonsa koostui Kirjanpitdjista
ja insindoreista. Heilta kysyttiin, mitka tekijat tuottavat tydssa tyydytysta ja mitka teki-
jat tyytymattomyytta. Analysoidessaan tutkimustaan han huomasi, etta tyytyvaisyytta
ja tyytyméattémyyttd aiheuttavat tekijat kuvaavat tyon erilaisia ominaisuuksia. Han
nimesi tyytyvaisyystekijat motivaatiotekijoiksi ja tyytymattomyyttd aiheuttavat tekijat
hygieniatekijoiksi (kuvio 5). Tama teoriaa l&htee olettamuksesta, etta tyontekijan mo-
tivaatioon vaikuttavat seka tyon ulkoiset etta sisaiset tekijat. (Dinibutun 2012, 134;
Harisalo 2008, 105-106; Handy 1999, 38-39.)
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Seuraavassa kuviossa (5) havainnollistetaan hygienia- ja motivaatiotekijoita:

HYGIENIATEKIJAT MOTIVAATIO TEKIJAT
Tyon ulkoisia tekijoita Tyon sisdisia tekijoita

(lisdavat tyotyytymattomyyt- (lisdavat tyotyytyvaisyytta)

ta)

organisaation mahdollisuus saada
tavoitteet aikaan

ohjaus tunnustus
esimies-alaissuhde tehtavan/ tyén luonne
tyoolosuhteet vastuulliset tehtavat
palkka yleneminen
tyontekijoiden valiset kaswvu,

suhteet saavutukset

status

turvallisuus

KUVIO 5. Hygienia- ja motivaatiotekijat (Harisalo 2008, 106, muokattu)

Tybmotivaatiota voidaan lisata vaikuttamalla tyotyytyvaisyyttd synnyttaviin motivaa-
tiotekijoihin. Hygieniatekijat saavat aikaiseksi tyotyytymattomyytta ja heikentavat nain
my6s tyomotivaatiota. Voisi luulla ettd, lisaamalla motivaatiotekijoitd saataisiin tata
kautta lisattya tyytyvaisyyttd. Taméan teorian mukaan nain ei tapahdu, vaan tilanne on
talléin neutraali. Jos tavoitteena on poistaa tyytymattomyytta, tulee silloin pyrkia vai-
kuttamaan hygieniatekijoihin ja taman jalkeen on helpompi vaikuttaa myds motivaa-
tiotekijoihin tyotyytyvaisyytta lisdavasti. (Lamsé & Hautala 2004, 84.)

Harisalon (2008, 108) mukaan Herzbergin teoriaa voisi pitdd enemman teoriana tyo-
tyytyvaisyydesta kuin tyomotivaatiosta. Kritiikkia arvostelijoissaan on saanut aikai-
seksi myos se, etta teoria ei tarjoa kokonaisvaltaista ja johdonmukaista kuvaa tyotyy-
tyvaisyydesta. Puutteena ndhdaan myos se, etta teoria jattdd kokonaan kasittelemat-

t& organisaation ympariston.
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McCellandin suoritusarvoteoria

Tassa teoriassa tarpeet jaetaan kolmeen ryhmdaan: suoriutumistarpeisiin, liittymisen

tarpeisiin ja vallan tarpeisiin.

Suoriutumistarpeen omaavilla tyontekijoilla on korkea tarve saavuttaa ja suoriutua, he
ovat erittain motivoituneita saadessaan toteuttaa haastavia tehtavia, ottaa vastuuta ja
riskeja. Tyodntekijat suosivat tehtévid, joissa on mahdollisuudet menestya ja valttavat
niita tyotehtavia, jotka ovat liilan helppoja. Téallaiset tyontekijat haluavat kritiikkia ja
palautetta suoriutumisestaan tytehtavissa. Vahvan liittymisen tarpeen omaavat tyon-
tekijat ovat erittédin motivoituneita sailyttdmaan ystavyyssuhteita. Tydpaikalla he yrit-
tavat luoda ja yllapitéda suhteita olemalla itse miellyttavia ja antamalla henkista tukea.
Joillakin voi olla jopa niin suuri tarve sosiaalisuuteen, ettd se menee esimerkiksi itse
tyotehtavan suorittamisen edelle. Tyéntekijat, joilla on vallan tarpeita, haluavat vaikut-
taa toisiin suoraan tekemalla ehdotuksia, antamalla lausuntoja ja arviointeja. Tyonte-
kijalla, jolla on suuri vallan tarve, saattaa suhteissaan tyopaikalla olla hallitseva ja
dominoiva. Positiivisena vallan tarpeet ilmenevat vakuuttavuutena ja innostavuutena.
Negatiivisena ilmentyessaan vallan tarve voi ilmeta dominanssina tai alistamisena.
McClelland uskoi, ettéa hyvalla johtajalla on vallan tarvetta, mutta se on hallinnassa.
(Ruohotie 1998, 53; Dinibutun 2012, 135.)

Suoritusarvoteorian perusteella tydpaikalla tulisi ottaa huomioon tydntekijoissa erilai-
set tarpeet (suoriutumis-, vallan- ja liittymisen tarpeet) ja sijoittaa heidat taman mu-
kaan juuri heille sopiviin tydtehtaviin. Esimerkiksi suoriutumistarvetta omaava tyonte-
kija on parhaimmillaan tyotehtavissd, joissa han saa tarpeeksi vastuuta ja haasteita.
Liittymisen tarpeen omaava tyontekija on parhaimmillaan tiimitydssd, jossa korostu-
vat sosiaaliset taidot. Taméan perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijd, joka saa
toteuttaa itseaan juuri itselleen ominaisella tavalla, on myds motivoitunut tydhonsa ja

yltda parhaimpaan mahdolliseen tydsuoritukseen.
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3 PALKITSEMINEN JA TYOMOTIVAATIO

Tassa luvussa késitellaan, mita palkitsemisella tarkoitetaan ja mihin silla pyritdan.
Selostetaan palkitsemisen positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia ja tuodaan esille mi-
ten palkitseminen toimii tyémotivaatiota tukevana asiana. Luvun lopussa esitellaan

yksi kokonaispalkitsemisen malli.

3.1 Palkitsemisesta yleisesti

Kauhanen (2010, 97) toteaa palkitsemisesta seuraavanlaisesti: "Palkitseviksi elemen-
teiksi voidaan johtamisen kannata katsoa kaikki ne asiat, joita tydnantaja voi tarjota ja

joita henkilot pitavat pakisevina.”

Palkitseminen on yksi motivointikeino, ja onnistuessaan se lisda tyontekijan motivaa-
tiota ja poistaa motivoitumisen esteitd. Palkitsemisen yhteydessa on syyta miettia,
ettd siitd muodostuu koko yritysta koskeva jarjestelma, jossa lapindkyvyys ja oikeu-
denmukaisuus toteutuvat kaikille samalla tavalla. Jotta palkitseminen johtaa haluttuun
lopputulokseen, on sen oltava avointa ja palveltava seka tytnantajaa, etta tyonteki-
jaé. Mikali palkitsemista ei koeta avoimeksi ja oikeudenmukaiseksi se vaikuttaa nega-
tiilvisesti tyontekijéiden motivoitumiseen ja myds tyohyvinvointiin. (Isoaho 2007, 221—
225))

Palkitseminen on my6s keskeinen henkilostdjohtamisen valine, mink& avulla organi-
saation menestysta tuetaan ja henkiléstda kannustetaan toimimaan yrityksen tavoit-
teiden ja arvojen mukaan. Tutkimusten mukaan yksil6tasolla palkitsemisen positiivisia
vaikutuksia ovat muun muassa motivaatio, sitoutuminen, luottamus, arvostuksen ko-
kemukset, tarvittavan osaamisen kehittdminen, hyvat tydsuoritukset ja pysyminen
tybnantajan palveluksessa. Negatiivisia vaikutuksia ovat muun muassa epaoikeu-
denmukaisuuden kokemukset, eroaikeet, poissaolot ja tyo- ja yksityiselaman epéata-
sapaino. Yritystasolla palkitsemisen positiivisia vaikutuksia ovat muun muassa toi-
minnan kehittymien, halutunlainen henkildstd, korkea tuottavuus, hyva tyénantajaku-
va ja tyorauha. Yritystason negatiivisia vaikutuksia ovat muun muassa kustannukset
(raha, aika ja vaiva), ei toivottu organisaatiokulttuuri ja ty6taistelut. Onnistuneen pal-
kitsemisen tarkoituksena on saada aikaan enemman myonteisia vaikutuksia ja va-
hemman kielteisia vaikutuksia. Kielteiset vaikutukset ndkyvat kustannuksia, jotka ai-

heutuvat esimerkiksi tyontekijoiden poissaoloista ja vaihtuvuutena. Onnistuneella
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palkitsemisella saadaan yritykselle merkittavaa kilpailuetua. (Kauhanen 2006, 105;
Hakonen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005. 52-53.)

Palkitsemista voidaan kuvata niin sanottuna vaihtosuhteena, jossa seka tyonantaja
ettd tyontekijd hyotyvat. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekija antaa yritykselle tyo-
panoksensa ja tyOnantaja antaa vastineeksi erilaisia etuuksia tehdysta tyosta, kuten
palkkaa, palautetta tai palkkioita. Hyvéa tydsuoritus muodostuu silloin, kun tyontekijalla
on riittava tieto, taito ja halu tehda tydnsa hyvin ja organisaatio luo mahdollisuuden
tydntekoon selkeiden roolien, tavoitteiden, vastuunjaon ja palautteen kautta. (Ranta-
maki, Kauhanen & Kolari 2006, 15, 19-20.)

Yrityksen ndkokulmasta on merkityksellistda, miten paljon tyéntekija on valmis ponnis-
telemaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Tall6in tulee miettid, mitka asiat tyontekijaa
motivoivat ja saavat h&net ponnistelemaan juuri tdmén organisaation pdaméaérien
eteen. Organisaation palkitsemisen kokonaisuus vaikuttaa suuresti sen kykyyn hou-
kutella haluamaansa henkildkuntaa ja saada heidat pysymaan tydssaan. (Rantamaki
ym. 2006,16; Hakonen ym. 2005, 57.)

3.2 Palkitseminen tydmotivaation tukena

Palkitseminen toimii motivointikeinona ja sitouttaa tyontekijan tyéhénsa. Motivaatio
vaikuttaa toimintaamme ja siihen, minké&laisia palkkioita kukin arvostaa ja myos siihen
miten toivomme itseamme palkittavan tehdysta tydsta. Organisaatio tarvitsee tietoa
palkitsemisesta ja sen toimivuuden vaikutuksista. Tall6in palkitsemisen kokonaisuut-

ta voidaan hallita ja néin siitéd saadaan paras hyoty.

Palkitsemisen perusteita valittaessa on hyvin tarke&a pohtia, mita pitd&d saada aikai-
seksi, miten kannattaa toimia ja mihin suuntaan pitda kehittya. llman naita tavoitteita
ja selkeitd paamaaria ohjautuu toiminta usein vaaraan suuntaan, ja yritys maksaa
palkkion toiminnasta, joka todellisuudessa vie kauemmaksi toiminnan tavoitteesta.
Hyvakaan palkitsemisjarjestelma ei korvaa johtamista tai esimiestyttd, koska vain
johto luo henkilostélle edellytykset toimia ja onnistua tydssaan. (Rantamaki ym. 2006,
22, 31-33.)

Yleisin olettamus on se, ettd raha on tydssa suurin motivoiva tekija. Riippuu kuitenkin
hyvin paljon yksilon arvoista ja sen hetkisesta taloudellisesta tilanteesta ja -tarpeista,
kuinka motivoivana ja palkitsevana yksilo kokee tyostaan saatavan rahapalkan. Ny-
kyisin monille tarkeimmiksi palkitsemiskeinoiksi nousevat kehittymisen mahdollisuus
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ja sen myota avautuvat ura- ja tyénakymaét. Palkitsemisessa tulisi ottaa huomioon se,
etta yrityksen henkilostd koostuu yksildistéa. Jokainen tyontekija ajattelee yksildllisesti
ja jokaisella on oma arvomaailmansa. Se, mika sopii toiselle, saattaa toiselle aiheut-
taa hyvinkin ristiriitaisia tunteita palkitsemisen oikeutuksesta ja pahimmillaan aiheut-
taa hankaluuksia oman itsensé ja tyoyhteison kanssa. (Viitala 2006, 150; Rantamaki
ym. 2006, 22; Hakonen ym. 2005, 63.)

3.3 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitsemisen kokonaisuuteen Luoman ym. (2004, 39-43) mukaan voi liittya aineelli-
sia, vdlillisesti aineellisia ja kokonaan aineettomia palkitsemisen muotoja (kuvio 6).
Kayttamalla eri palkitsemismuotoja samanaikaisesti, toisiaan tehokkaasti tadydentaen,
saavutetaan palkitsemisen parhaat tulokset. Aineelliset palkitsemismuodot kasittavat
rahalliset palkitsemismuodot, sekd selkeasti rahassa mitattavat edut. Valillisesti ai-
neelliseen palkitsemiseen katsotaan kuuluvaksi kaikki ne organisaation prosessit ja
tyontekijoille tarjoamat konkreettiset palvelut, jotka suuntaavat toimintaa ja vaikuttavat
motivaatioon. Naita palkitsemisen muotoja ovat muun muassa kurssit, valmennusoh-
jelmat, urasuunnitelmat, palautekokoukset ja etatyomahdollisuudet. Aineettomaan
palkitsemiseen puolestaan kuuluu toimintatapoja ja yrityksen kulttuurisia ominaisuuk-
sia, kuten esimerkiksi se, kuinka yrityksessa osoitetaan arvostusta ei-materiaalisin
keinoin. Aineeton palkitsemien liittyy tunnekokemuksiin, joiden voidaan katsoa olevan
aineellisen ja valillisesti aineettoman palkitsemisen seurausta. Aineetonta palkitse-
mista ovat esimerkiksi kiitos ja palaute esimiehelta hyvin tehdysta ty6sta, onnistumi-
sen tunne palautteen kautta, koettu kiinnostavuus tyon sisallosta ja koettu mahdolli-

suus oman osaamisen kayttdmiseen ja kehittdmiseen.

Palkitsemisen toimivuuteen voi myds vaikuttaa ymmartamalla motivaatioon liittyvia
erilaisia kytkentdja, kuten esimerkiksi ulkoisia ja sisaisia motivaatiotekijoita. Ulkoisen
motivaation palkitsemismuotoja ovat muun muassa palkka, tulosperusteiset palk-
kiojarjestelmat seka erikoispalkkiot. Sisdiseen motivaatioon liittyviin palkitsemismuo-
toihin kuuluvat mm. mahdollisuus kehittdd osaamistaan ja mahdollisuus hyvaan vuo-
rovaikutukseen. Nama palkitsemismuodot vaikuttavat eri tavalla tyontekijgaén: tyon
tuottaessa sisaisia palkkioita, tyontekija nauttii tydn tekemisesta ja h&n voi tydsken-
nella naiden palkkioiden varassa pikia aikoja. Jos on tiedossa, ettd tyo ei palkitse
tekijdansa sisaisesti, motivaation kannalta on valttamatonta, etta kaytetaan ulkoisia
palkkioita. Nain toimimalla saadaan aikaan halutunlaista toimintaa. (Luoma ym. 2004,
36-38.)
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Seuraavassa kuviossa (6) havainnollistetaan palkitsemisen kokonaisuutta:

Henkilokohtai-
nen palkka/

lisat

Kiinte& palkka

(tehtava perus-

teinen)

KOULUTUS JA
KEHITTYMINE
(kurssit, seminaarit,
valmennusohjelmat,
tydssa oppiminen)

N

MAHDOLLISUUS
KEHITTYMISEEN JA
OPPIMISEEN

Tulosperusteiset

palkkiot

TYOURALLA ETENE-

MINEN

(vastuiden kehittymi-
nen, urasuunnittelu,
urapolut)

N

MAHDOLLISUUS
ETENEMINSEEN/
HAASTEET

Kertaluonteiset

erikoispalkkiot

PALAUTEJARJESTEL-

MAT/
OSALLAISTUMIS
PROSESSIT
(palaute esimiehelta,
alaiselta ja kollegalta,

N

MAHDOLLISUUS PA-
LAUTTEESEEN JA
MERKITYKSELLISYY-
TEEN ORGANISAATI-
OSSA

usuIWwasIed usauljjaure

Edut

TYOSUHDE JA
TYON ORGANI-
SOINTI

(tyosuhteen pysyvyys,
tybajan jarjestelyt,
lomat)

N

MAHDOLLISUUS
TURVALLISEEN TYO-
SUHTEESEEN, TYON
JA VAPAA-AJAN
JARJESTELYT

KUVIO 6. Palkitsemisen kokonaisuus (Luoma ym. 2004, 38—43)

Yritykselleen sopivaa palkitsemisjarjestelmaa valittaessa on johdon tunnettava yrityk-
sen toimiala, henkildstorakenne, kilpailutilanne, sek& alan tydehtosopimus, jotta valit-
tu palkitsemisjarjestelma on onnistunut, mahdollisimman tehokas ja tarkoituksenmu-
kainen. Jotta valitut palkitsemiskeinot toimisivat tarkoituksenmukaisesti, myés tyonte-
kijoiden tarpeita ja toiveita tulee arvioida. Palkitsemisjarjestelmaa valittaessa ei en&é
riitd ainoastaan keskimaardisen motivaation tunteminen yrityksessa. Nykyisin tulee
ottaa huomioon ik&, koulutus, sukupolvi ja kulttuuriset taustat. Nama eri ominaisuudet
saavat tyontekijat motivoitumaan hyvin erilaisista asioista, ja tdman vuoksi voi olla
vaikeaa, ellei mahdotonta, 16ytaa palkitsemistapa, joka miellyttaa kaikkia tydntekijoita.
Tulee tarkoin mietti&, saadaanko luotua palkitsemisjarjestelma, joka tyydyttaa kaikkia

tyontekijoitd vai tyydytaanko siihen, ettd suurin osa tyontekijoistd on tyytyvaisia.

(Kauhanen 2010, 114; Kauhanen 2006, 105 — 110.)

uaulwasyyed

uauljj@aure nsasijjiiea

uaulwasied uoigaure
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Kohdeyrityksessa palkitsemisen keinoina kaytetddn osastovastaaville maksettavaa
tilausvastuulisaa, henkilokunnalle annettavaa henkildkunta-alennusta kaikista omasta
kaupasta tapahtuvista tavaraostoista (elintarvike sekd kayttdtavarat), ja liikuntakes-

kus Fressin kuukausikortti.
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4 ESIMIESTYON VAIKUTUS TYOMOTIVAATIOON

Tassa luvussa tarkastellaan esimiestydn muuttumista ajan saatossa. Selostetaan
esimiehen ominaisuuksia ja tehtavid. Luvun lopussa avataan motivoivan johtamisen
osatekijoitd. Esimiesty6ta tuodaan esille myds palveluammatin ndkokulmasta, ja siita,
miten esimies voi omalla esimiestyo6lla ja esimerkilladn vaikuttaa alaistensa tyomoti-

vaatioon.

Tybmotivaatio on esimiestydn keskeinen kasite. Hyvan tydmotivaation avulla voidaan
suoraan vaikuttaa yrityksen tuloksen saavuttamiseen. Siksi onkin tarkeaa, etta esi-
mies tuntee tydssaan motivaatioprosessit ja motivaatiota synnyttavat tekijat, jotta han
voi mahdollistaa ja edesauttaa alaistensa tydmotivaation yllapitamisen ja kehittdmi-
sen. (Forsyth 2006, 3.)

On tarkeaa, ettd esimies on motivoitunut ja osaa motivoida my®@s toisia, silld motivaa-
tio on yrityksen merkittavin menestystekija. Yritykset tavoittelevat motivoituneita ja
aloitekykyisia tyontekijoita, jotka ovat motivoituneita lapi tyduran. Esimiehen oma
asenne ja esimerkki toimivat parhaiten alaistensa motivoimisessa. Esimiestydssa
tulee myds huomioida tydmotivaatioon vaikuttavat eri tekijat, kuten esimerkiksi johta-
mistapa, tydyhteisdn ilmapiiri, organisaation rakenne, sdannot ja jopa asiakkaat. Esi-
miehen on tarkeda ottaa huomioon naiden tekijéiden moninaisuus. (Niermeyer &
Seyffert 2004, 8; Joutsenkunnas & Heikurainen 2003, 108-109.)

4.1 Esimiestyd ennen ja nyt

Esimiestyd on ajansaatossa muuttunut paljon, 1940-luvulla Mikko Ivalo on luonnehti-
nut esimiesta nain: "Esimiehen tulee olla ennen kaikkea jamera ja ruumiinrakenteel-
taan vankka. Han sdilyttaa isallisen arvovallan pitamalla tiukkaa kuria ja hiljentamalla
vastalauseet alkuunsa. Kaskyldiset palkitsevat hyvan johtajan ndyryydella ja tottele-
vaisuudella.” (Vesterinen 2006, 159.)

Ivalon luonnehdinnan mukaan esimies on ollut arvovaltainen kaskija ja ehdottomasti
mies. Tyontekijan mielipiteitd ei ole kuunneltu, tyontekijan osa on ollut olla néyra ja
tottelevainen. Nuo ajat ovat takanapain ja nykyisin esimies ndhdaan mahdollisuuksi-
en luojana ja tyontekija aktiivisena ja vastuullisena osaajana. Nykypaivana korostuvat
esimiehen motivointitaidot ja tyontekijn itsensa johtamisen taidot, omasta motivaati-

osta ja hyvinvoinnista huolehtiminen. (Rasila & Pitkonen 2010, 44.)
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Esimiehen ja tydntekijan vélisen suhteen muuttuminen on vaistamatonta nykyisessa
tybelamassa. Tana paivana johtamista kohtaan olevat odotukset kohdistuvat enem-
man inhimillisyyden korostumiseen ja esimiehelta odotetaan enemman ymmarrysta ja
aikaa kuunnella. Johtajuutta ei enaa ndhda yksin esimiehen ominaisuutena, vaan
todellisen ja uudenlaisen johtajuuden katsotaan syntyvan esimiehen ja tyontekijan
valisesta vuorovaikutuksesta. TietAmyksen jakaminen ja uuden tiedon luominen ta-
pahtuu yhdessé tyontekijoiden, kollegojen ja johtajien kanssa. Ei ole valia kuka néa-
kemyksen esittaa, silla kaikkien ndkemykset koetaan yhté tarkeina riippumatta sano-
jan asemasta. Yrityksessa visio on yhteinen ja tavoitteet sen saavuttamiseksi ovat
yhdessa maariteltyjd, myds onnistumiset ovat yhteisia ja arvioinnin kohteena on yh-
teistydn sujuvuus. Johtaminen nahdaéan refleksiivisena keskusteluna menneesta ja
tulevasta. (Kaivola & Launila 2007, 39-40.)

4.2 Esimiehen tarkedt ominaisuudet ja tehtavat

Esimiehen ominaisuudet

Esimiehen ominaisuuksista I6ytyy monenlaisia listauksia ja valilla tulee tunne, etta
pitéisi olla yli-ihminen pystyakseen hoitamaan esimiestehtavaa. Heinosen & Jarvisen
(1997,34) mukaan esimiehen ominaisuuksiin kuuluu kyky ennakoida ja visioida tule-
vaa kehitysta ja kyky tehda itsensd ymmarretyksi. Han on luottamuksellinen, oikeu-
denmukainen, kommunikointikykyinen ja hallitsee sosiaaliset suhteet. Esimiehella on
kyky innostaa henkilostta, sitouttaa heitd tybhonsa, halu aloittaa uusia toimintoja ja
kehittaa niita. Hyva esimies nakee ongelmat haasteina ja mahdollisuuksina ja kaan-

tda ne voitoksi ja positiivisiksi asioiksi. Hanella on myos taito kasitella epavarmuutta.

Sydanmaalakka (2004, 160-161) korostaa johtajuudessa itseluottamusta ja rohkeut-
ta. Pystydkseen kehittdmaan tehokkaasti osaamistaan tarvitaan riittavasti itseluotta-
musta. Rohkeutta tarvitaan oman mukavuusalueen ulkopuolelle menemiseen, riskien

ottamiseen ja uuden kokeilemiseen.

Tarkeimmat paivittaistavarakaupan esimiehen ominaisuudet ja taidot ovat vuorovai-

kutus- ja viestintataidot, kuuntelemisen taito ja ihmisten johtamisen taidot.

Esimiehen tehtavat

Esimiehen tehtavista tarkeimpina voidaan pitéda tavoitteiden asettamista, motivointia,
kannustavan ilmapiirin luomista, palautteen antamista ja vastaanottamista, strategian,

arvojen ja liikeidean jalkauttamista, palkitsemista, tiedon ja osaamisen jakamista,
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tdéiden organisointia, muutoksen johtamista, viestintdd ja seurantaa. (Luoma ym.
2004, 58; Esimiehen tehtavat 2009-2010.)

Millainen on motivoiva esimies? Suvannon & Jokisen (2002, 229) mukaan motivoiva
esimies kannustaa henkilostodan, kiittda tyontekijoitd hyvista suorituksista, palkitsee
oikeudenmukaisesti ja huomio erityissaavutukset juhlistamalla niitd. Han antaa ai-
kaansa tyontekijoilleen, pyrkii pitamaan heistd huolta ja pitdd heidan puoliaan. Esi-

mies motivoi omalla esimerkillaan.

Esimiehen tehtavat henkilostonsd motivoinnissa ovat patevyyden kehittamisen tu-
keminen ja tavoitteiden asettaminen yhdessa niin, etta niiden saavuttaminen on hou-
kuttelevaa molemmille osapuolille. Motivaation kannalta on myds tarkead, etta tyon-
tekijalle annetaan kokemus siita, ettd hanen ponnistelut tydssa ovat olleet kannatta-
via. My0s parhaiden mahdollisten ty6ehtojen varmistaminen kuuluu esimiehen tehta-
viin. Esimiehen tehtdva ei kuitenkaan ole tydntekijdn motivaation synnyttaminen.
Esimiehen tehtava on huolehtia, ettd tydntekijdn motivaatiota tuetaan ja yllapidetaan.
(Niermeyer & Seyffert 2004, 65; Wiskari 2009, 144.)

Tybmotivaatioon esimies voi vaikuttaa myos silla, ettd tydntekijat otetaan mukaan
suunnittelemaan ja paattamaan itseddn koskevia tavoitteita ja paatoksia. Talla tavalla
toimimalla vaikutetaan positiivisesti tydmotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen ja lisatédan
tyontekijoiden tuottavuutta, sitoutumista tyohon ja sen tavoitteisiin. (Robbins 2005,
229.)

Paivittdistavarakauppa on palveluyritys, jossa nousee voimakkaasti esille ihmisen
kayttaytymista koskevan tiedon merkitys esimiestydssd. Esimiestydn onnistuminen
riippuu siitd, kuinka hyvin esimies kykenee ymmartdmaan ja ohjaamaan itsensa li-
saksi asiakkaiden ja tyontekijoidensa kayttaytymista. Kiristyvassa kilpailussa paivit-
taistavarakaupan tarkeimpia kilpailuvaltteja on palvelun korkea taso. Rekrytoidessaan
uutta tyontekijad, on huolehdittava asiakaspalvelijoiden hyvéasta sopivuudesta ja tyo-

motivaatiosta kyseiseen tydtehtavaan. (Joutsenkunnas & Heikura 2003, 17, 19, 29.)

Yrityksestd ja sen toimialasta riippuu, millaiseksi esimiehen tehtéavat muotoutuvat.
Paivittaistavarakaupan esimiestydssa korostuu yrityksen strategian, liikeidean ja ar-
vojen tuominen ja "myyminen” tyontekijoille niin, ettd ymmartavat ne, haluavat toimia
niiden mukaan ja niiden saavuttamiseksi. Paivittaistavarakaupan liikeideana toimisi
hyvin se, ettd "ollaan alueen paras ruokakauppa niin palvelultaan ja tuotteiltaan”.
Seuraavana esimiehen tulee 16ytaa keinot, joilla tyontekijdiden tydmotivaatiota tue-

taan ja yllapidetaan. Nain saadaan paras mahdollinen tydpanos, tythonsa sitoutunei-
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ta tyontekijoita, jotka tuottavat yritykselle tulosta. Motivointiprosessien ja -keinojen
tunteminen on erittéin tarkeaa, silla tyontekijat ovat ialtdan hyvin eri-ikaisia, elaman
eri vaiheessa ja nykyisin my0ds eri kulttuuritaustoiltaan olevia tyontekijoita, joilla ei

toimi vain yksi ja sama motivointikeino.

4.3 Motivoivan johtamisen viisi osatekijaa

Niermeyer & Seyffert (2004, 65) ovat kuvanneet motivoivaa johtamista seuraavasti:

Tavoitteiden muotoilu
haasteelliseksi

Itseluottamusken

vahvistaminen
Rakentavan

palautteen antaminen

Liikkumavaran
tarjoaminen

Kehityksen
pakottaminen

KUVIO 7. Motivoivan johtamisen viisi osatekijaa (Niermeyer & Seyffert 2004, 65)

Tavoitteiden muotoilu haastavaksi

Esimiehen tarkeimpia tehtdvia on muotoilla tydlle tavoitteet, jotka vaikuttavat moti-
voivasti tai ainakin sdilyttavat ja vahvistavat tyontekijan motivaatiota. Motivoivien ta-
voitteiden tunnusmerkit ovat haasteellisuus, merkityksellisyys, toteutettavuus, houkut-
televuus ja mitattavuus. Jotta asetetut tavoitteet toimivat motivoivasti, tulee ne muo-
toilla tyontekijan kanssa yhdessa. Téalla tavalla toimimalla tyontekija paasee osallis-
tumaan oman tyonsa tavoitteiden asettamiseen ja tata kautta auttaa motivoitumises-
sa. (Niermeyer & Seyffert 2004, 66—67.)
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Tavoitteiden asettelun lahtékohta on kuitenkin se, etta yrityksen tavoitteet ovat etusi-
jalla. Esimiehella tulee olla kokemusta oman vaikutusalueen (osaston) tavoitteiden
kasittelysta, silla tydntekijan tavoitteiden asettelun lahtékohtana ovat ensiksi yrityksen
tavoitteet ja sen jalkeen esimiehen alueen/ osaston tavoitteet, joista tyontekijan ta-
voitteet johdetaan. Tyontekijan panoksen osalta tavoitteiden asettelussa tulee huomi-
oida seuraavat seikat: osaston tavoitteiden saavuttaminen voidaan varmistaa, jolloin
tybpanos on sopivan suuruinen, eli keneltdkaan ei vaadita liikaa tai lian v&han ja
tydntekijoiden henkilékohtaiset intressit on otettu huomioon, eli se mihin tyétehtavaan

kukin on sopivin ja patevin. (Niermeyer & Seyffert 2004, 66-67.)

Itseluottamuksen vahvistaminen

Itseluottamuksen vahvistaminen on tarkead, silloin kun tyontekija luottaa itseensa
tyotehtavia suorittaessaan, han antaa kaikki voimavarat tavoitteiden saavuttamiseksi
ja tyon suorittamiseen mahdollisimman hyvin. Edellytyksena itseluottamuksen kehit-
tymiselle esimiestydssa ovat:

o Tyodntekijoiden potentiaalin huomioon ottaminen. Esimiehen tulee tuntea tyon-
tekijansa tiedot ja taidot, jotta h&n voi antaa sopivan vaativia ja haasteellisia
tydtehtavia. Jos tybtehtavat ovat lilan vaativia tyotekijan tietoihin ja taitoihin
verrattuna, saa se aikaan turhautumista ja ndin myds motivoiminen vaikeutuu.

e Tyontekijan opastaminen tyotehtavissd, hanen ammatillinen ohjaaminen ja tu-
keminen tavoitteiden edistamiseksi.

e Virheiden sietdminen ja niiden pitaminen oppimismahdollisuuksina paastavat
kaiken potentiaalin kehittymaan. Jos virheista rangaistaan, tyontekijat alkavat
valttdd uusien haasteiden vastaanottamista ja haluavat pysytella rangaistusta
valtellen entisten, varmasti opittujen tyétehtavien parissa. (Niermeyer & Seyf-
fert 2004, 71-73.)

Liikkumavaran luominen

Liikkumavaraa luotaessa tyontekijdille annetaan vastuuta tyttehtévissa, jotka luovat
likkumavaraa seuraavin ehdoin: tyontekijalla on mahdollisuus tehda paatoksia, myos
merkittdvissa asioissa, ilman ettd esimies tulee vdliin. Siedetddn virheet ja vastuuta
annetaan kaikissa tapauksissa, niissakin, joissa alkuun vastuu tuntuu liian suurelle.
Talldin esimiehen tehtava on neuvoa ja opastaa, eika hanen tule ottaa vastuuta taka-
sin itselleen. Nain toimimalla tyontekija itseluottamus kasvaa, kun han huomaa pysty-
vansa ottamaan lisda vastuuta ja selviamaan siita itsenaisesti. (Niermeyer & Seyffert
2004, 74-76.)
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Kehityksen pakottaminen

Kehityksen pakottamisella motivoivassa johtamisessa tarkoitetaan sitd, ettd esimie-
hen tulee ndhda vaivaa tyontekijoiden henkilékohtaisen kehittymisen eteen. Tyodnteki-
joiden henkildkohtaiset tavoitteet tulee liittd& yrityksen tavoitteisiin, ndin tyontekijat
saadaan sitoutumaan, kun he saavat tilaa oman kehittymisen edistdmiseen. Esimie-
hen tulee huolehtia siitd, ettd tyontekijoiden kehitystaso vastaa asetettuja vaatimuk-
sia, ja jos nain ei ole, tulee tyontekijoiden kanssa sopia tarkoituksenmukaisista kehit-

tamistoimenpiteista. (Niermeyer & Seyffert 2004, 77-78.)

Rakentavan palautteen antaminen

Esimiehelld ja hanen tavallaan kommunikoida on tyontekijan motivaatioon suuri vai-
kutus. Palaute yllapitda ja vahvistaa tyontekijan tydomotivaatiota. Palautetta voi antaa
niihin varatuissa keskusteluissa kuin myds aivan spontaanisti jokapaivaisessa vuoro-
vaikutuksessa. Tarkeaa palautteen antamisessa on se, ettd se annetaan mahdolli-
simman nopeasti suoritetun tydtehtavan jalkeen, talldin se on kaikkein hyddyllisinta.
(Niermeyer & Seyffert 2004, 81-82.)

Palautteella on erittain suuri merkitys jokaisen tyontekijan tuottavuuteen ja hyvinvoin-
tiin tydssaan. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tydntekijat haluaisivat enemman yk-
sil6llistd ja myoOnteista palautetta, jonka on myds todettu toimivan parhaiden. Oikein
annettuna myo6s Kkielteinen palaute koetaan myodnteisena. Mydnteinen palaute on
merkkina hyvin suoritetusta tehtavasta ja kielteinen palaute kertoo toiminnan tai tu-
loksen olleen ei-toivottua. Kielteisen palautteen saanutta tyontekijaa on autettava
ainakin alkuun, jotta han pystyy parantamaan toimintaansa. (Joutsenkunnas & Heiku-
rainen 2003, 169-170; Jalava & Uhinki. 2007, 102-103.)

Myo6s Rauramon (2012, 135-137) mukaan hyvaan johtamiseen kuuluu tyota koske-
van palautteen antaminen, tunnustus hyvasta tyosuorituksesta ja palkitseminen. Tyon
tuloksellisuuden ja tyéhyvinvoinnin edistamiseksi rakentavan palautteen antaminen ja
saaminen on erittéin tarkeda. Palautteen annon avulla mahdollistetaan tyéntekijan
oman tyon arvioinnin, tyén mielekkyyden ja onnistumisen, tyén kehittdmisen ja virhei-
den korjaamisen kokemukset. Paras palaute on luonteva, oikeudenmukainen ja se
saadaan heti tydsuorituksen jalkeen, ja on palautteen saajan arvostama. Palautteen
puuttuminen saa tyontekijdn tuntemaan itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettomaksi.
On tarkedaa, etta saadun palautteen kautta yhdessa kehitetaan tyota ja toimintatapoja.

Palautteenantoon tulisikin varata tarpeeksi aikaa esimerkiksi kahdenkeskisissa koh-
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taamisissa ja yhteisissa palavereissa, jotta siité tulisi luonteva osa kaikkea kanssa-
kaymista. (Rauramo 2012, 135-137.)

Palautteenantoon tulee kiinnittdd huomiota, ja sen tulee olla aina mahdollisimman
konkreettista. Talla varmistetaan, ettd vastaanottaja on ymmartanyt saamansa pa-
lautteen. Myonteista palautetta tulisi antaa aina hyvien suoritusten jalkeen. Kielteinen
palaute tulee antaa mahdollisimman rakentavasti. On muistettava, etta kukaan meis-
td ei ole taydellinen ja kaikki me teemme joskus tydssamme virheita, jatkuvalla ja
vaarin annetulla kielteiselléa palautteella lamaannutetaan tyontekija. (Aberg 1993, 18—
19.)

Vuorovaikutus on avainsana palautekulttuurin rakentamisessa, silla se on ainoa keino
lisdtd ymmarrysta yhteison sisalla. Asiat selvidvat puhumalla ja kuuntelemalla ja nain
saadaan aikaan yhteinen kasitys siitd, mita pitaisi tehda. Persoonan sijasta palaute
kannattaa kohdistaa asiaan, ja se on annettava valittémasti kyseisen tyésuorituksen
jalkeen. Rakentavan palautteen kulmakivind pidetddn rehellisyyttd, avoimuutta ja
keskittymista. Avoimuutta tydyhteisdssa kehitetdan kertomalla annettu palaute kaikille
tyontekijoille, tAma tapa taas hyodyttaa toimintaa laajemminkin. (Kaivola 2003, 149—
150.)
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5 TYOMOTIVAATIOTUTKIMUS

Tassa luvussa kuvataan tydmotivaatiotutkimuksen toteuttamista. Luvun alussa esitel-
l&&n tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen perusjoukko. Seuraavaksi
l&hestytdan tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmia teorian kautta ja sen jalkeen esitel-
l&&n perustelut valituile menetelmille. Luvun loppuosassa selostetaan lomakkeen
rakennetta, aineiston analysointimenetelmaa, itse kyselyn toteuttamista ja lopuksi

arvioidaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

5.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen perusjoukko

Tutkimusongelma

Tassa tyomotivaatiotutkimuksessa tehtavana oli selvittdd, kuinka motivoituneita K-
supermarket Petosen henkilokunta oli tutkimushetkella ja kuinka he kokevat tydmoti-
vaatiota yllapitavia ja tukevia tekijoita tydssaan ja tydyhteisossaan. Tutkimuksessa on
nostettu esille itse tydmotivaatio ja seuraavat tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat: tyon
ominaisuudet, tydilmapiiri, tydyhteiso, palkitseminen ja esimiestyd. Naiden tekijdiden
avulla etsitddn aihealoittain vastauksia tutkimuskysymyksiin. Toisena tehtavana oli
[6ytad mahdollisia kehittamiskohteita, jotta henkildstén tydmotivaatiota voitaisiin jat-

kossa parantaa.

Tutkimuskysymykset:

Mik& on henkilokunnan tydmotivaatio tutkimus hetkella?

. Mitka tekijat parantavat tai heikentavat tydmotivaatiota?

. Miten ty6ilmapiiri ja tydyhteis® vaikuttavat motivaatioon?

. Miten palkitseminen vaikuttaa tyémotivaatioon?

. Miten esimiesty0 vaikuttaa tyéntekijoiden tydmotivaatioon?
. Miten tyémotivaatiota voidaan mahdollisesti parantaa?

OAWWN P

K-supermarket Petosen henkilokunnalle ei ole aiemmin tehty motivaatioon liittyvaa
tutkimusta, joten sen toteuttaminen oli kauppiaan mielesta ajankohtainen ja hyodylli-
nen. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd K-supermarket Petosen henkiloston mie-
lipiteitd kysytyista aihepiireista ja tata kautta saada kokonaiskuva henkiléston moti-
vaatiotasosta ja siitd, kuinka he kokevat talla hetkella motivaatiota synnyttavat ja ylla-
pitavat asiat tydssaan ja tyoyhteisbéssdan. Tyon tavoitteena oli myds se, etta kauppi-
aat pystyvat hyddyntamaan saatuja tuloksia henkiléston tyomotivaation yllapitami-

seen ja kehittamiseen. Yrityksessa tydskenteli tutkimushetkella 21 tyéntekijaa.
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Tutkimuksen perusjoukko

Tutkimuksen perusjoukko tarkoittaa tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa, jolta tietoa
halutaan keratd. Tutkimus voidaan toteuttaa joko kokonaistutkimuksena, jolloin tutki-
taan koko perusjoukko tai otantatutkimuksena, jossa vain tietty perusjoukon osa ote-
taan mukaan tutkimukseen. Jotta tulokset olisivat luotettavia, kokonaistutkimukseen

tulee paatya, jos perusjoukon jdsenten maéara on alle 100. (Heikkild 2005, 14, 33.)

Tassa tydmotivaatiotutkimuksessa perusjoukkona toimi K-supermarket Petosen koko
henkilokunta. Koska perusjoukko oli kooltaan pieni (21 tyontekijaa), tutkimus toteutet-
tiin kokonaistutkimuksena. Nain tutkimustuloksien voidaan katsoa olevan luotettavia

ja antavan tarpeeksi kattavan kuvan tutkituista asioista juuri taman yrityksen osalta.

5.2 Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelman valinta

Tutkimusmenetelmien jako

Tutkimusmenetelmat jaetaan kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimusmenetelmaan ja
kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimusmenetelmaan. Kvantitatiivinen tutkimusme-
netelma selvittdd lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia, asioiden vali-
sid riippuvuuksia tai tapahtuneita muutoksia tutkittavassa ilmidssa. Maarallinen tut-
kimus vastaa kysymyksiin mik&, missd, paljonko ja kuinka usein. Tutkimusaineiston
keruu suoritetaan useimmiten kayttamalla tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vas-
tausvaihtoehdot. Tutkimuksella saatuja tuloksia havainnollistetaan kuvioiden ja taulu-
koiden avulla. Tutkimuksesta saadut tulokset pyritaan yleistamaan tilastollisen paatte-
lyn keinoin koskemaan havaintoyksikoéita laajempaan joukkoon. Maaréllinen tutkimus
tuottaa numeerisesti suuren ja edustavan otoksen perusjoukosta. Tyypillisia maaralli-
sid tutkimuksia ovat kysely-, haastattelu- ja havainnointitutkimukset seka kokeelliset
tutkimukset. (Heikkila 2005, 16-17.)

Kvalitatiivisella tutkimuksella saadaan vastaus kysymyksiin miksi, miten ja millainen.
Laadullinen tutkimusmenetelmé& auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta seka selitta-
maan kayttaytymista ja paatosten syita. Laadullinen tutkimus rajoittuu usein pieneen
maaraan tapauksia, mutta analysointi pyritdan toteuttamaan mahdollisimman tarkasti.
Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole muodostaa tilastollisia yleistyksia.
(Heikkila 2005, 16.)
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Harkitsin laadullisen tutkimusmenetelman kayttamista, jonka olisin toteuttanut teema-
haastatteluna. Haastatteluun olisin ottanut mukaan kuusi tyontekijaéa. Asiaa harkittua-
ni paadyin kuitenkin maaralliseen tutkimusmenetelmaan. Tatd valintaa puolsi se, etta
K-supermarket Petosen henkiloston tydmotivaatiosta halusin saada koko yritysta ku-
vaavaa ja helposti tulkittavaa tietoa, jota kuvataan numeerisen tiedon pohjalta. Tutki-
mukseen otettiin mukaan koko henkildst6 (21 tyontekijaa), talloin haastattelua ei olisi
ollut resurssien puitteissa mahdollista toteuttaa, eikd mydskaan olisi ollut tarkoituk-
senmukaista. Kyselyyn siséllytettiin mahdollisimman suuri maara kysymyksia selvit-
taméaéan kokonaisvaltaisesti tutkittavaa aihetta. Naihin tarkoituksiin maarallinen tutki-

musmenetelma oli tarkoituksenmukaisin.

Tiedonkeruumenetelméa

Maéarallisessa tutkimuksessa tiedonkeruu tehdaan joko postikyselyn, puhelin- tai
kayntihaastattelun tai informoidun kyselyn avulla. ltse kerattavissa aineistoissa paate-
tdan tutkimusongelman perusteella se, mik& on kohderyhmé ja mika tiedonkeruume-
netelméa tédhan kyseiseen ongelmaan parhaiten soveltuu. Tietoja voidaan kerata myos
valmiista aineistoista, kuten muiden kokoamista tilastoista, rekistereista tai tietokan-
noista. Usein valmiita aineistoja ei voi kayttaa sellaisenaan, vaan niita joutuu muok-
kaamaan, yhdistelemaan ja tarkistamaan, ennen kuin ne ovat kayttbvalmiita. Itse
kerattavassa aineistossa voidaan kayttaa esimerkiksi standardoitua tutkimuslomaket-
ta, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. Kysymystyyppind voidaan kayttaa strukturoi-
tuja kysymyksia, joissa on valmiiksi rajatut vastausvaihtoehdot. Naista valmiista vaih-
toehdoista vastaaja ympyrdi tai rastittaa mielipidettaan vastaavan vaihtoehdon. Ta-
man tarkoituksena on helpottaa vastausten késittelya ja torjua vastauksissa tapahtu-
via virheitta. (Heikkila 2005, 16,18, 50-51; Kananen 2011, 26.)

Tiedonkeruumenetelméana tydssé toimi standardoitu tutkimuslomake ja kysymystyyp-
pina strukturoidut kysymykset, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Naista vastaaja
ympyrOi parhaiden omaa mielipidettddn vastaavan vaihtoehdon. Tutkimuslomake
sisélsi myds muutamia avoimia kysymyksid. Kysymyslomakkeen anonymiteetti roh-
kaisee vastaajia kertomaan rehellisesti mielipiteensa verrattuna esimerkiksi teema-

haastatteluun, myds ajansdasto oli yksi kriteeri lomakekyselya valittaessa.
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5.3 Kysymyslomakkeen rakenne, aineiston analysointi ja kyselyn toteutus

Kysymyslomakkeen rakenne

Heikkilan (2005, 48—-49) mukaan hyvan tutkimuslomakkeen tulee olla selked, siisti
sekd houkuttelevan nakoéinen. Tekstin ja kysymysten tulee olla hyvin aseteltu eika
lomake saa olla liian tdyteen ahdetun oloinen. Vastausohjeet tulee olla selkeét ja yk-
siselitteiset. Kysymystenasettelussa on oleellista, etta kysytddn vain yhta asiaa ker-
rallaan. Hyvan tutkimuslomakkeen tunnusmerkkeina toimivat myds loogisesti etene-
vat kysymykset sekéa niiden juokseva numerointi. Tarkeada on myos se, ettd samaa
aihealuetta koskevat kysymykset on ryhmitelty omiksi kokonaisuuksiksi, joilla on sel-
keat ja kuvaavat otsikot. Vastaajan mielenkiinnon herattdmiseksi niin sanotut helpot
kysymykset, kuten tosiasioita mittaavat ja valmiita vaihtoehtoja siséaltavat kysymykset
tulisi sijoittaa heti tutkimuslomakkeen alkuun. Lomake ei mydskaan saa olla liilan pit-
k&, joten jokaisen kysyttavan kysymyksen tarpeellisuus tulee harkita tarkoin. Hyvan
tutkimuslomakkeen tulee saada vastaaja tuntemaan vastaamisensa tarkeéksi. Lo-
makkeen testaamista ei pida unohtaa, talla varmistetaan kysymysten helppo ymmar-
rettavyys ja lomakkeen sopiva pituus. (Heikkila 2005, 48-50.)

Kysymyslomakkeesta tuli kohtalaisen pitkd, kysymyksid on 87 kappaletta. Taman
vuoksi on Kiinnitetty erityisesti huomiota siihen, ettd kysymykset on ryhmitelty aihepii-
reittdin loogisiksi kokonaisuuksiksi. Huomiota on Kkiinnitetty myos lomakkeen ulko-
asuun, sen on haluttu olevan selkeda ja helposti hahmotettava. Tasta syyta eri aihepii-
rit on otsikoitu selkeasti ja niihin liittyvat kysymykset on laatikoitu, jotta niihin olisi
helppo vastata. Muutamien aihealueiden lopussa on 1-2 avointa kysymystd, nailla
kysymyksilla on haluttu syventaa aihealueiden vastuksia. Kysymyslomakkeessa on
kaytetty Likertin 4-portaista asteikkoa:

1= taysin eri mielta

2= osittain eri mielta

3= osittain samaa mielta
4= taysin samaa mielta

Palkitsemista koskevassa aihepiirissd (kysymysnumerot 60-64), esiteltiin erilaisia
palkitsemisen keinoja. Vastaajilta kysyttiin mielipidetta siita, kuinka motivoivana he
kokivat nama eri palkitsemisen keinot, taméan mielipidevaittaman kohdalla on kaytetty

asteikkoa:

1= ei laisinkaan
2= melko vahan
3= melko paljon
4= paljon
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4-portainen Likertin asteikko on valittu tarkoituksella: vaihtoehto en osaa sanoa tai en
tied&, on jatetty pois, koska on haluttu sulkea pois neutraali mielipide. Valmis kysely-

lomake on testattu ja sen tayttdminen vie noin 15—20 minuuttia.

Kysymyslomakkeen alussa esitetdan yksi taustakysymys, jossa selvitetaan vastaajan
tyosuhteen muotoa: oletko kokoaikainen, osa-aikainen vai tuntity6téa tekeva tyonteki-
ja. Perusjoukon ollessa nainkin pieni, taustakysymyksissa ei ole nahty tarvetta l&hte&
selvittdmaan esimerkiksi sukupuolta tai ikda. Nain on varmistettu vastaajan sailymi-
nen anonyymind. Kyselylomakkeen lopussa oli vapaan kommenttien kentta, jonne

vastaaja saivat vapaasti antaa kommentteja aihealueista.

Kysymyslomakkeen kysymykset (liite 2) on jaettu opinndytetyon teorian pohjalta kuu-
teen eri aihealueeseen: tydmotivaatiota kasittelivat kysymysnumerot 2—19 ja avoimia
kysymyksia tydmotivaatiota eniten ja vahiten tydssé aiheuttavista asioista tassa aihe-
alueessa olivat kysymysnumerot 20 ja 21. Tydn ominaisuuksia kasittelivat kysymys-
numerot 22—38, tydymparistéa ja tydilmapiiria kasittelivat kysymysnumerot 39-50 ja
tdman aihepiirin avoin kysymys (51) kasitteli vastaajan mielipidetta tydilmapiirin kehit-
tamisesta. Palkitsemista kasittelivat kysymysnumerot 52-59 ja eri palkitsemiskeinoja
kysymysnumerot 60-64, tdssa aihealueessa oli kaksi avointa kysymysta, kysymys-
numerot 65 ja 66. Niissa kysyttiin perusteita hyvan ja ahkeran tydntekijan lisan mak-
samiselle ja sita, millaisia palkitsemiskeinoja henkilostd toivoisi. Viimeinen aihealue
kasitteli esimiestyota ja tata koskevia kysymyksia olivat kysymysnumerot 67—-87. Ai-
healueet sisélsivat kuhunkin aiheeseen liittyvia vaittamia, joita vastaajat arvioivat

omien kokemustensa perusteella.

Aineiston analysointi

Suoritetun kyselyn tuloksia analysoitiin Microsoft Excel -ohjelman avulla, apuna kay-
tettiin Aki Taanilan kehittamaa Tilastoapu-ohjelmaa. Kohdeyrityksen henkildstomaa-
ran ollessa nain pieni (21 tydntekijad) Excel-ohjelmisto oli soveliain tulosten ana-
lysointiin. Kysymyslomakkeen muuttujat ja niiden saamat arvot syotettiin Excel-
ohjelmaan, analysoinnissa apuna kaytettiin keskiarvoa ja keskihajontaa. Mahdollis-
taakseni jalkikateen tapahtuvan syotettyjen tietojen tarkastuksen mahdollisti jokaisen
vastauslomakkeen numerointi. Talla tavalla toimimalla pystyttiin eliminoimaan pois
tietojen syoOttdmisessa tapahtuneet virheet. Avoimet kysymykset kasiteltiin laatimalla
niistd yhteenveto Microsoft World -ohjelmiston avulla. Tutkimuksessa kaytetty saate-

kirje ja kysymyslomake on esitelty liitteissa 1-2.
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Kaikki avoimien kysymysten vastaukset ja vaittamakysymysten keskiarvo- ja keskiha-
jontataulukot on koottu liitetiedostoksi tydn loppuun (liitteet 3—4). Avoimiin kysymyk-
siin oli vastattu seuraavanalaisesti: 9 vastaajaa oli vastannut kaikkiin avoimiin kysy-
myksiin, 4 vastaajaa oli vastannut osittain ja 4 vastaajista oli jattnyt kokonaan vas-
taamatta avoimiin kysymyksiin. Vastaamatta jattdminen saattoi johtua siita, etta kyse-
lylomake oli kohtalaisen pitkd. Kolme vastaajaa kertoi mielipiteitddn myds vapaan
sanan kentdssa. Vapaan sanan kommentit ja mielipiteet on koottu liitetiedostoon tyon

loppuun (liite 5, taulukko 1).

Kyselyn toteutus

Kysely oli avoinna 2,5 viikkoa tammi-helmikuun vaihteessa, kyselylomake oli koh-
deyrityksen kahvihuoneessa ja taytetyt lomakkeet palautettiin suljettuun laatikkoon.
Jokaisen kyselylomakkeen mukana oli saatekirje. Vastauksia tdnd aikana kertyi 17
kappaletta, jolloin vastusprosentti oli 81 prosenttia. Kato oli 19 prosenttia, tAma saat-
toi johtua siita, etta osa tyontekijoista kay tdissa vain viikonloppuisin tai osa tyéteki-
joista ei halunnut osallistua tutkimukseen. Vastausten maaré on tarpeeksi suuri, jotta
tulosten voidaan katsoa edustavan juuri tamén yrityksen henkilokunnan mielipiteita

melko hyvin.

5.4 Tutkimuksen realabiliteetti ja validiteetti

Heikkilan (2005, 29) mukaan laadukas tutkimus voi olla hyva investointi, joka maksaa
hintansa nopeasti takaisin. Tutkimusta pidetdan onnistuneena, jos siitd saadaan luo-
tettavia vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin. On pidettava huoli, etta tutkimus
tehdaan rehellisesti, puolueettomasti ja siten, ettei vastaajille aiheudu tutkimuksesta
haittaa. Hyvalle kvantitatiiviselle tutkimukselle aseteltavia perusvaatimuksia ovat
muun muassa validiteetti eli patevyys ja reliabiliteetti eli luotettavuus. (Heikkila 2005,
29-30.)

Reliabiliteetti maarallisessa tutkimuksessa tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen
tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia, nain voi kdyda jos otosjoukko on pieni.
Otoskoon pienuuteen voi myds vaikuttaa esimerkiksi lomakkeiden palauttamatta jat-
taneiden maaré eli kato, tdma tulisi ottaa huomioon varsinkin kyselytutkimuksissa jo
otannan suunnitteluvaiheessa. Tarkkuutta vaaditaan tietojen keraamisessa, tietojen
syottdmisessa, kasittelyssa ja tuloksien tulkinnassa. Huolellinen ja tarkka tyoskentely-
tapa edella mainituissa vaiheessa estda virheiden syntymisen. Kaytettavat ohjelmat

ja analysointitavat valitaan sen mukaan, mitkd parhaiden soveltuvat kyseisen aineis-
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ton kasittelyyn ja analysointiin. Tulosten luotettavuus muodostuu myds otoksen koos-

ta, sen on edustettava koko perusjoukkoa. (Heikkila 2005, 30.)

Tutkimuksen kohderyhma oli 21 henkil6a, eli koko kaupan henkildstd (kokonaistutki-
mus). Koska melkein kaikki lomakkeet palautuivat, kyselysta tuli luotettava ja se vas-
taa todellisuutta. On oletettavaa, etta tulosten samankaltaisuus toistuisi tutkimusta
uusittaessa. Joskin on otettava huomioon se, ettd kysymyksesséd on mielipiteisiin ja
tunnetiloihin pohjautuvia vastauksia. Tulosten luotettavuutta lisda se, ettd vastaajat
vastasivat kyselyyn taysin anonyymisti eika taustakysymys tydsuhteen muodosta
myoskaan paljastanut vastaajaa. Anonymiteetin pohjalta oletetaan, etta vastaukset
ovat taysin rehellisia ja luotettavia. Vastauslomakkeet kasiteltiin huolellisesti, jokai-
nen palautunut kysymyslomake numeroitiin, jotta syotettyjen tietojen tarkistus jalkika-
teen oli mahdollista. Naiden edella esille tulleiden seikkojen perusteella voidaan tode-

ta, etta tutkimuksen reliabiliteetti oli hyva.

Validiteetti ilmaisee tutkimuksen patevyyttd, se kertoo myds saadaanko tutkimukses-
sa kaytetylla menetelmalla vastaukset tutkimusongelmaan. Oleellisinta validiteetissa
on se, ettd tutkimuskysymykset ovat oikeita ja etta ne todella mittaavat sitd, mita on
tarkoituskin. Tutkimuksen validius on varmistettava huolellisella suunnittelulla ja tar-
koin harkitulla tiedonkeruumenetelmalla, silla jalkikateen validiutta on hankala tarkas-
tella. Tutkimuskysymysten tulee olla tarkoin mietittyja ja niiden tulee olla ymmarretta-
via kysymyksia ja vaittamia, sellaisia, ettd ne eivat jaa vastaajalle arvailun varaan.
(Heikkila 2005, 29.)

Validiteetti eli tutkimuksen patevyys muodostui siita, etta tutkimuksella saatiin vastaus
tutkimusongelmaan ja vastausprosentti oli 81 prosenttia, kato jai vain 19 prosenttiin.
Kaikki kokoaikaista tybaikaa tekevat ja tuntityota tekevat tyontekijat vastasivat kyse-
lyyn, osa-aikaisista tydntekijoista puuttui 4 tyéntekijan vastaukset. Vastaajat vastasi-
vat kaikkiin vaittamakysymyksiin, josta voi paatelld, etta kysymykset olivat selkeita,
ymmarrettavia ja myos oikein valikoituja. Avoimiin kysymyksiin vastasi 76 prosenttia

kaikista vastaajista.
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6 TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksesta saatuja vastauksia kuuden aihealueen poh-
jalta: taustatiedot, tydmotivaatio, tydnominaisuudet, tydilmapiiri/ tydyhteiso, palkitse-
minen ja esimiestyd. Vastaukset on koottu ryhmiin aihealueittain. Aihealueet on ha-
vainnollistettu kuvioin, jolloin niista saatuja tuloksia on helpompi tarkastella ja ymmar-
td&. Luvun lopussa esitetaan tutkimustulosten perusteella tehtyja havaintoja ja johto-

paatoksia.

Jokainen aihealue on otsikoitu omaksi luvukseen. Aihealueet sisaltavat selostuksen
havainnoiduista tuloksista ja kaksi eri kuviota, jotka havainnollistavat vastausten il-
mentymistd. Molemmissa kuviossa on samat vaittdmat ja tulokset on esitetty keskiar-
vojen mukaan. Ensimmainen kuvio havainnollistaa koko henkilokunnan vastausten
iimentymista keskiarvojen ja vastausten kappalemaarien perusteella siten, etta kuvi-
on ylareunassa ovat vaittamat, joiden kanssa vastaajat ovat olleet eniten samaa miel-
td ja kuvion alareunassa puolestaan vaittamat, joiden kanssa vastaajat ovat olleet
vahiten samaa mieltd. Toisessa kuviossa vastaajat on ryhmitelty eri tyésuhteen muo-
don mukaan (kokoaikainen, osa-aikainen ja tuntity0) ja vastaukset on kuvattu kes-
kiarvoina. Molemmissa kuvioissa vastausten keskiarvo on 2,5 asteikolla 1-4. Tekstis-

sa suluissa oleva lyhenne: (ka), tarkoittaa keskiarvoa.

Mikali aihealueeseen on sisaltynyt avoimia kysymyksia, ne on kasitelty kunkin aihe-
alueen lopussa tuomalla esille vastaajien mielipiteita joko koottuina tulkintoina tai
suorina lainauksina. Kaikki avoimien kysymysten vastaukset on koottu liitetiedostoon
tyon loppuun (liite 4, lomakkeet 1-5). Avoimiin kysymyksiin oli vastattu seuraavanalai-
sesti: 9 vastaajaa oli vastannut kaikkiin avoimiin kysymyksiin, 4 vastaajaa oli vastan-
nut osittain ja vastaajista 4 oli jattanyt kokonaan vastaamatta. Vastaamatta jattami-
nen saattoi johtua siita, etta kyselylomake oli kohtalaisen pitka. Kolme vastaajaa ker-

toi mielipiteitdé&n my0s vapaan sanan kentassa.

6.1 Taustatiedot

Kyselylomakkeen taustatietokysymys selvitti vastaajien tydsuhteen muotoa (kokoai-
kainen, osa-aikainen, tuntityd).

Kaupan alalle tyypillisena tydsuhteenmuotona useimmiten toimii joko osa-aikainen tai

tuntitybhoén perustuva tydsopimus. Kohdeyrityksessa 21 tyontekijasta oli 5 kokoai-
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kaista ja loput 16 joko osa-aikaisia tai tuntityota tekevia tyontekijoitd. Kokoaikaisten

tydaika on 37,5h/vko, osa-aikaisilla n. 30h/vko ja tuntityota tekevilla n. 5-25h/vko.

Tutkimuksen kohdejoukon 21 tydntekijasta kyselyyn vastasi 17, jolloin vastauspro-
sentiksi muodostui 81 prosenttia. Vastanneissa on edustettuna hyvin kaikkia koh-
deyrityksen henkilostéryhmid, joten on arvioitavissa, ettd tulokset voidaan yleistaa

koskemaan koko kohdeyritysta.

Kuvio 8 osoittaa, etta vastaajista 7 tyontekijad tyoskentelee tuntitydlaisena, 5 tydnte-

kijaa osa-aikaisena ja 5 tyontekijaa kokoaikaisena tyontekijana.

Tyosuhteen muoto
n=17

4 Kokoaikainen

H Osa-aikainen

H Tuntityo

KUVIO 8. Kaikkien vastaajien tydsuhteen muoto

6.2 TyOmotivaatio

Tybmotivaatio aiheen alla kysyttiin itse tydmotivaation sen hetkisesta tasosta kuin
sen muutoksista viime aikoina. Muut kysymykset liittyivat hyvin laheisesti tydmotivaa-

tion kokemiseen ja sitd synnyttaviin tekijoihin.

Tulosten mukaan tyontekijat kokivat, etta heidan tydvuoro- ja vapaapaivatoiveitaan
kuunnellaan erittdin hyvin (ka 3,9) tydvuoroja tehdessa. Itsensd kokeminen arvok-
kaan niin ihmisena kuin tyontekijana ja oman tyon kokeminen arvokkaana oli keskiar-

vojen mukaan (ka 3,8) varsin korkealla tasolla, myds tyéhon sitoutuminen Kkoettiin



46

hyvaksi. Tyomotivaatio vastaushetkella koettiin hyvéksi, silla vastausten keskiarvo

tassa vaittamassa oli 3,7.

Asiakaspalaute koettiin melko motivoivana (ka 3,5), saman keskiarvon sai myds tyon
tarkeys ja tydssa viihtyminen. TAman perusteella voidaan todeta, ettd suurin osa vas-
tagjista on joko taysin samaa mieltd, tai osittain samaa mielta siitd, ettd he kokevat

tyonsa tarkedna ja viihtyvat tyossaan.

Vaittamat: "tyd ja yksityiselaman sovittaminen on helppoa” ja "tydmotivaationi on pa-
rantunut viime aikoina” saivat matalimman keskiarvon 3,1 tassa aihealueessa, kes-
kiarvo on hieman yli vastausten keskiarvon 2,5 (asteikolla 1-4). Vastausten mukaan
tyontekijat kokevat haasteelliseksi tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen. Vaitta-
man tyomotivaation paranemisesta viimeaikoina lahempi tarkastelu yksittaisten vas-
tausten osalta osoittaa sen, etta suurin 0osa vastaajista oli tasta vaittamasta osittain
samaa mielta, seuraavaksi eniten oltiin tdysin samaa ja muutama vastaaja oli osittain

eri mielta tahan vaittamaan (liite 3, taulukko 1).

Osa tyontekijoista ei ole kokenut tydtehtaviddn kovinkaan mielenkiintoiseksi ja moti-
voiviksi (ka 3,2). Vaittamat: "aikomukseni on tydskennella tassa tydssa myos tulevai-
suudessa” ja "koen onnistumisen tunteita tydssani” saivat keskiarvon 3,3. Naiden
vaittdmien lahempi tarkastelu yksittaisten vastausten osalta osittaa sen, ettd muuta-
mat tyontekijat ovat olleet naihin vaittamiin joko osittain eri mielta tai taysin eri mielta,
mutta suurin osa tyontekijdista on ollut joko taysin samaa mieltd tai osittain samaa
mielta (liite 3, taulukko 1).
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Seuraavassa kuviossa (9) havainnollistetaan kaikkien vastaajien mielipiteita tyémoti-

vaatiosta ja tydmotivaatiota synnyttavista tekijoista kesiarvojen mukaan esitettyna.

TYOMOTIVAATIO

Tyovuoro- ja vapaapaivatoiveitani kuunnellaan
Olen sitoutunut tyéhoni
Arvostan omaa tyotani
Arvostan itsedni tyontekijana
Arvostan itsedni ihmisena
Tyomotivaationi on hyva juuri talla hetkella
Asiakaspalaute motivoi minua ty6ssani
Koen tyoni tarkedksi
Viihdyn nykyisessa tydpaikassani
Koen tyoniloa

Koen tydskentelevani oikealla alalla
Haluan edeta tyourallani
Koen onnistumisen tunteita tydssani
Aikomukseni on tyoskennelld tassa tyossa tulev.
Koen tyotehtdvani mielenkiintoisiksi
Tyotehtavani motivoivat minua

Ty6motivaationi on parantunut viime aikoina

Tyon ja yksityiseldman sovittaminen on helppoa

Keskiarvo (n=17)

KUVIO 9. Kaikkien vastaajien mielipiteiden keskiarvo tydmotivaatiota koskevissa vait-
teissa (1= taysin eri mieltéd 2= osittain eri mieltd, 3= osittain samaa mielta, 4= taysin

samaa mieltd)

Vahiten vaihtelua ryhmien keskiarvojen valilla oli vaittdmissa, jotka kasittelivat itsensa
arvostamista ihmisend, tyonilon kokemista, ja onnistumisen tunteiden kokemista

tyossa. Nama vaittamat oli koettu hyvin samanmielisesti.
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Eniten vaihtelua ryhmien keskiarvojen valilla oli vaittdmassa: "tydmotivaationi on
parantunut viime aikona”. Kokoaikaisilla tyontekijoilla tyomotivaatio taman
tutkimuksen mukaan nayttaisi parantuneen viime aikoina, kun taas osa-aikaisilla
tyontekijoilla tydomotivaatio on  pysynyt jokseenkin stabiilina tai jopa hieman
huonontunut. Tuntity6ta tekevilla tydmotivaatio on pysynyt jokseenkin vakaana tai

jopa hieman parantunut.

Seuraavaksi eniten vaihtelua kesiarvoissa ryhmien vaililla aiheutti vaite:
"aikomukseni on tydskennella tassa tydssa vield tulevaisuudessa’. Eniten
halukkuuttaa joko vaihtaa alaa tai tydnantajaa oli osa-aikaisilla tyontekijdilla, kun taas
suurimmalla osalla tuntiytlaisistd ja kokoaikaisista on tarkoitus pysya alalla ja

mahdolliseti myds nykyisella tydantajalla.

Vaihtelua keskiarvoissa aiheutti myos vaittamat, jotka kasittelivat halua edeta uralla ja
asiakaspalautteen motivoivuutta. Naissa vaittdmissa tuli esille se, ettd suurin halu
uralla etenemiseen oli kokoaikaisilla tyontekji6illa, kun taas osa-aikaiset ja tuntity6ta
tekvevat tyontekijat olivat taman vaittaman osalta keskiarvoltaan hyvin lahella toisaan
ja heilla oli vain jonkin verran halua edetd urallaan. Asiakaspalautteen motivoivuus
tuli eniten esille tuntitydlaisilla ja he koivat taman erittdin moitivoivana. Myos

kokoaikaisia ja osa-aikaisia asiakaspalaute motivoi kohtalaisen hyvin.
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Seuraavassa kuviossa (10) havainnollistetaan mielipiteiden keskiarvoa tydémotivaati-
osta ja tydmotivaatiota synnyttavia tekijoitd koskevissa vaitteissa tydsuhteen muoto-

jen mukaan.

TYOMOTIVAATIO

Tydvuoro- ja vapaapaivatoiveitani
kuunnellaan

Olen sitoutunut tyéhoni

Arvostan itseani ihmisena

Arvostan itseani tyontekijana

Arvostan omaa tyotani

Tyomotivaationi on hyva juuri talla
hetkelld
Asiakaspalaute motivoi minua
tydssani

Viihdyn nykyisessa tyopaikassani

Koen tyoni tarkedksi

Haluan edeta tyourallani

Koen tydskentelevani oikealla alalla

Koen tyoniloa

Aikomukseni on tydskennella tassa
ty6ssad tulevaisuudessa

Koen onnistumisen tunteita tydssani

Koen tyotehtdvani mielenkiintoisiksi

Tyotehtavani motivoivat minua

Tyon ja yksityiselaman sovittaminen
on helppoa
Tydmotivaationi on parantunut
viime aikoina

=
o

2,0 3,0 4,0

Keskiarvo n=17

M Tuntityd = Osa-aikainen m Kokoaikainen

KUVIO 10. Tydsuhteen mukaan luokiteltujen mielipiteiden keskiarvo tydmotivaatiota
koskevissa vaitteissa
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Avoimet kysymykset

Tybmotivaatioon liittyvddn avoimeen kysymykseen  (kysymys 20) vastasi 12
tyontekijdd ja toiseen taman aihealueen avoimeen kysymykseen (kysymys 21)

vastasi 13 tyontekijaa.

Vastauksissa avoimeen kysymykseen: “"Mitkd asiat motivoivat sinua eniten
tydssasi?”, nousi selkeasti esille neljd asiaa, jotka vaikuttivat positiiviseti
tydmotivaatioon: positiivinen palaute (esimies, tyotoverit ja asiakkaat), asiakkaat,
tyotoverit ja oman kaden jalki  (tyyyvaisyys lopputulokseen seka kaupan
kokonaiskuvaan vaikuttaminen oman tyon kautta). Tamén aihealueen avoimen ky-

symyksen vastaukset on koottu liitetiedostoon tyon loppuun (liite 4, taulukko 1).

Toisen avoimen kysymyksen: "Mitkd asiat vahentavat tyémotivaatiotasi tydssasi?”,
useimmissa vastauksissa tuotiin eniten esille tydhon itseensa liittyvid ominaisuuksia
kuten tyon raskautta (5 tyontekijad), kiirettd (2 tyontekijad), tyon rutiininomaisuutta ja
toistuvuutta (2 tyéntekijaa) ja huonoa palkkaa (2 tyontekijad). Tyon raskaudella tar-
koitettiin tyon fyysisyytta, pitkia tyopaivid, pitkia tyojaksoja lyhyilla vapailla, ilta- ja aa-
muvuorojen perakkaisyyksilla ja vuorotydta. Seuraavaksi eniten motivaatiota vahensi
palautteen annon puuttuminen tydsta (3 tyontekijad). Tyoyhteistssa tai tydyhteistn
iimapiirissa puolestaan tydmotivaatiota laskivat eniten selan takan tapahtuva juoruilu
muista tyontekijoista, riidat ja erimielisyydet tydyhteisdssd. Tamén aihealueen avoi-
men kysymyksen vastaukset on koottu liitetiedostoon tyon loppuun (liite 4, taulukko
2).

6.3 Tyon ominaisuudet

Taman aihealueen vaittamat selvittavat erilaisia tydn ominaisuuksia ja tydmotivaation

syntyyn vaikuttavia tekijoita henkiloston kokemana.

Tyon ominaisuuksia kasittelevassa aihealueessa haluttiin nostaa esille tyon sisallolli-
sia tekijoita kuten tyon mielekkyys, vaihtelevuus ja monipuolisuus, vastuullisuus ja
itsendisyys, koska ne ovat tydmotivaation synnyssa oleellisia ja tarkeita tekijoita. Nai-
den vaittdmien keskiarvot vaihtelivat 3,2 ja 3,5 valilla. Taman perusteella voidaan
todeta, ettd kohdeyrityksessa tyomotivaatiota synnyttavat tekijat ovat tyontekijdiden
kokemuksen mukaan suurimmaksi osaksi kohtalaisen hyvélla tasolla ja edellytykset
kohtalaisen hyvaén tydmotivaatioon on olemassa. Tata vaitettd tukee myos aiemman

vaittdman ” tydmotivaationi on hyva talla hetkelld” tuottama tulos (ka 3,7).



51

Korkeimman keskiarvon 3,5 tdssd aihealueessa saivat vaittamat, jotka kasittelivat
tyotehtavien itsenaisyytta, selkeaa nakemysta tyon tavoitteista ja riittdvaa perehdyt-
tamistd. Tulosten perusteella naiden asioiden yrityksessé voi sanoa olevan melko

hyvalla tasolla.

Vaittdméat "minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni sisaltéon ja ” tydssani on etene-
mismahdollisuuksia”, saivat matalimman keskiarvon 2,9. Taméa osoittaa etta, etta,
osalla tyontekijoista ei ole tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja he
nakevat vain vahaisia etenemismahdollisuuksia tydssaan. Toiseksi matalimman kes-
kiarvon 3,1 saivat vaittamat: ” koen tyopaikkani olevan turvattu” ja "saan vaikuttaa itse
silhen, missa jarjestyksessa suoritan tyotehtavani”. Naista vastauksista on aistittavis-
sa, etta osalla tydntekijoista on hieman tydpaikan menettamisen pelkoa ja tarvetta

saada enemmaén vaikutusmahdollisuuksia ja vastuuta suunnitella omia tyotehtaviaan.
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Seuraavassa kuviossa (11) havainnollistetaan kaikkien vastaajien mielipiteita tyon

ominaisuuksia koskevissa vaitteissa keskiarvojen mukaan esitettyna.

TYON OMINAISUUDET

1,0 2,0 3,0

Tyotehtavani ovat tarpeeksi itsenaisia
Minulla on selkea nakemys tyoni tavoitteista
Olen saanut riittdvan perehdyttdmisen
Tyotehtavani ovat vaihtelevia ja monipuolisia
Saan tydssani riittavasti vastuuta

Ty6tahti on minulle sopiva

Koen saavuttavani tyolleni asetetut tavoitteet
Olen tyytyvainen tekemdani tydtuntimaaraan
Tyoni on haasteellista

Koen tyoni mielekkaaksi

Tyomaardni on minulle sopiva

Minulla on mahdollisuus kehittya tydssani
Minulla on tarp. tiedot ja taidot tekemaani tyohon
Koen etta tyopaikkani on turvattu

Saan vaikuttaa itse siihen, missa jarj. suoritan
Tyossdni on etenemismahdollisuuksia

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni sisaltoon

Keskiarvo (n=17)

KUVIO 11. Kaikkien vastaajien mielipiteiden keskiarvo tydn ominaisuuksia koskevis-

sa vaitteissa

Vahiten vaihtelua ryhmien keskiarvojen valilla oli vaittdmamissa "minulla on mahdolli-
suus kehittyd tydssani” ja "tydtahti on minulle sopiva”. Myds tydmaara koettiin hyvin

samanlaisena.
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Suurin vaihtelu ryhmien valilla keskiarvoissa oli vaittdmissa "saan itse vaikuttaa missa
jarjestyksessa suoritan minulle kuuluvat tydtehtavat” ja "olen tyytyvainen tekemaani
tyotuntimaaraan”. Tulosten mukaan osa-aikaisilla on tdman vaittAman mukaan vahi-
ten vaikutusmahdollisuuksia omiin ty6tehtaviinsa. Tuntity6laiset kokevat kohtalaisen
hyvin saavansa vaikuttaa missé jarjestyksessé he suorittavat heille kuuluvat ty6tehta-
vat. Kokoaikaiset puolestaan ovat hyvin tyytyvaisia tdh&n asiaan korkean keskiarvon,
3,8 mukaan. Tulosten perusteella tyytyvaisyydessa tehtyihin tuntiméériin osa-aikaiset
haluaisivat enemman tyotunteja. Tuntityota tekevat tyontekijat olivat suhteellisen tyy-

tyvaisia tekemiinsa tuntimaariin ja kokoaikaiset olivat erittain tyytyvaisia.

Seuraavaksi eniten vaihtelua keskiarvoissa oli vaittdmissa, jotka kasittelivat tyon riit-
tavaa vastuullisuutta, tyotehtavien itsendisyytta ja kokemusta siitd, ettd saavuttaa
tyblleen asetetut tavoitteet. Vaittamissa tyon vastuullisuudesta ja itsenédisyydesta tu-
lokset olivat kesken&an hyvin samankaltaiset: tuntityotéa tekevat kokivat vahiten saa-
vansa vastuuta ja halusivat enemman itsendisyytta tyétehtavissa ja kokoaikaiset oli-
vat hyvin tyytyvaisia naihin vaittamiin omalta kohdaltaan. Tydlle asetettujen tavoittei-
den saavuttamisessa taas kokoaikaiset olivat eniten sitd mieltd, etta he eivéat joka
kerta saavuta tydlle asetettuja tavoitteita kun taas tuntity6té tekevat tyontekijat kokivat

savuttavansa ne kohtalaisen hyvin.

Tybn ominaisuuksia (kuvio 12) tarkastellessa kiinnittda huomioita osa-aikaisten tyon-
tekijoiden vastauksien keskiarvojen vaihtelu 2,0 ja 3,4 valillg, jolloin kaikkien vaittami-
en keskiarvoksi on 3,0. Tama kertoo siita, etteivat he ole kovinkaan tyytyvaisia naissa

vaittamissa esille tulleisiin asioihin.
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Seuraavassa kuviossa (12) havainnollistetaan mielipiteiden keskiarvoa tyén ominai-

suuksia koskevissa vditteissa tydsuhteen muotojen mukaan.

TYON OMINAISUUDET

Olen saanut riittdvan perehdyttamisen

Minulla on selked nakemys tyoni tavoitteista

Tyotehtavani ovat tarpeeksi itsenaisia

Saan tydssani riittavasti vastuuta

Tyotehtavani ovat vaihtelevia ja monipuolisia

Olen tyytyvdinen tekemdani tydtuntimaaraan

Koen saavuttavani tyolleni asetetut tavoitteet

Tyo6tahti on minulle sopiva

Tyoni on haasteellista

Minulla on tarpeelliset tiedot ja taidot
tekemaani tyohon

Minulla on mahdollisuus kehittya tydossani

Tyomaarani on minulle sopiva

Koen tyoni mielekkaaksi

Saan vaikuttaa itse siihen, missa jarjestyksessa
suoritan minulle kuuluvat tyotehtavat

Koen ettd tyopaikkani on turvattu

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni
sisaltoon

Ty6ssdni on etenemismahdollisuuksia

Keskiarvo n=17

M tuntity6 M osa-aikainen M kokoaikainen

KUVIO 12. Tydsuhteen mukaan luokiteltujen mielipiteiden keskiarvo tyén ominai-
suuksia koskevissa vaitteissa.
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6.4 Tydilmapiiri/ tydyhteisd

Taman aihepiirin vaittdmien avulla selvitettiin, miten tyontekijat kokivat tyopaikan il-

mapiiriin.

Tybyhteistssa koettiin, ettd saadaan hyvin apua muilta tyontekijoilta (ka 3,7). Tybnte-
kijat kokivat my@s, ettd he tulevat keskendan toimeen kohtalaisen hyvin. Myos koke-
mus siita, ettd he ovat osa tydyhteisdda, oli kohtalaisen hyvalla tasolla (ka 3,5). Suurin
osa vastaajista oli ollut osittain samaa mielta vaittaman "koen tyéymparistoni miellyt-

tavaksi” kanssa (lite 3, taulukko 3).

Tulosten mukaan matalin keskiarvo 2,5 kertoo siita, ettd osa tyontekijdista ei tapaa
juurikaan toisiaan vapaa-ajalla. Keskiarvon mukaan voisi olettaa, ettd suurin osa
tyontekijoista ei tapaisi vapaa-ajalla tyokavereitaan laisinkaan, mutta lahempi tarkas-
telu osoitti, etté vastauksia taysin samaa mielté ja taysin eri mielta oli melkein saman
verran. Eniten mielipiteita tassé vaittdmassa sai vaihtoehto osittain eri mielta (liite 3,
taulukko 3).

Tassa aihepiirissa keskiarvon perusteella tiedonkulun avoimuus tyéyhteison sisalla
(ka 2,6) ja tyOyhteison tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus (ka 2,7) koettiin kohta-

laisen huonoksi. Palautetta tyokavereilta koettiin saatavan kohtalaisesti (ka 3,0).



56

Seuraavassa kuviossa (13) havainnollistetaan kaikkien vastaajien mielipiteita tyoil-

mapiiria ja tydyhteisda koskevissa vaitteissa kesiarvojen mukaan esitettyna.

TYOILMAPIIRI/ TYOYHTEISO

1,0 2,0 3,0 4,0

Saan apua tyokavereiltani tarvittaessa

Tulen toimeen kaikkien tydkavereideni kanssa
Koen olevani osa tyoyhteisoa

Koen tydympadristoni miellyttavaksi
Tyo6paikallani on hyva yhteishenki

Voin luottaa tydkavereihini

Tyoilmapiiri on avoin

Tyoyhteisoni tydmoraali on hyva

Saan palautetta tyokavereiltani

Koen tydyhteisoni oikeudenmukaiseksi ja tasa-
arvoiseksi

Tiedonkulku on avointa tyoyhteison sisalla

Tapaan tydkavereitani myos vapaa-ajallani

Keskiarvo (n=17)

KUVIO 13. Kaikkien vastaajien mielipiteiden keskiarvo ty6ilmapiiria ja tydyhteiséa

koskevissa vaitteissa

Vahiten vaihtelua ryhmien keskiarvojen valilla oli vaittamissa, joissa kysyttiin mielipi-
dettd tyopaikan ty6ilmapiirin avoimuudesta, tydpaikan yhteishenkeen ja tydyhteison
sisdisen tiedonkulun avoimuuteen. Vastaajat olivat kokeneet hyvin samanmielisesti
palautteen saamisen tyokavereilta kuin myds sen, etté tydyhteison tydmoraali koettiin

hyvaksi.

Eniten vaihtelua ryhmien vélilla keskiarvoissa sai aikaan vaittdma tyokavereiden ta-
paaminen vapaa-ajalla. Tulosten mukaan véahiten tydkavereitaan tapasivat tuntityota

tekevat tyontekijat (ka 1,9) kun taas kokoaikaiset tapaavat silloin talléin tydkaverei-
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taan tyon ulkopuolella. Osa-aikaisten tydntekijoiden keskiarvo tassa vaittamassa ol
2,8.

Seuraavaksi eniten vaihtelua ryhmien valilla keskiarvoissa oli seuraavissa vaittdmis-
sa: "koen tydyhteisoni oikeudenmukaiseksi ja tasa-arvoiseksi” ja ” tulen toimeen kaik-
kien tyokavereideni kanssa”. Osa-aikaiset tyontekijat kokivat eniten puutteita tydyh-
teison sisélla oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvoisuuden toteutumisessa (ka 2,4),
myd0s tuntitydta tekevat olivat melkein samaa mielta tasta vaittamasta (ka 2,6). Tunti-
yota tekevat tyontekijat kokivat tulevansa erittdin hyvin toimeen kaikkien tydkaverei-
den kanssa, kokoaikaiset tyontekijat tulivat kohtalaisen hyvin toimeen kaikkien kan-

saa (ka 3,6) ja osa-aikaiset tyontekijat jokseenkin hyvin (ka 3,2).
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Seuraavassa kuviossa (14) havainnollistetaan mielipiteiden keskiarvoa tyoilmapiiria ja

tydyhteis6a koskevissa vditteissa tydsuhteen muotojen mukaan esitettyna.

TYOILMAPIIRI/ TYOYHTEISO

Saan apua tyokavereiltani tarvittaessa

Tulen toimeen kaikkien tyokavereideni kanssa

Koen olevani osa tyoyhteis6a

Koen tydymparistoni miellyttavaksi

Tyopaikallani on hyva yhteishenki

Voin luottaa tydkavereihini

Tyoyhteisoni tydmoraali on hyva

Tyoilmapiiri on avoin

Saan palautetta tyokavereiltani

Koen tydyhteisoni oikeudenmukaiseksi ja tasa-
arvoiseksi

Tiedonkulku on avointa tyoyhteison sisalla

Tapaan tydkavereitani myods vapaa-ajallani

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0
Keskiarvo n=17

@ Tuntityé ®Osa-aikainen ® Kokoaikainen

KUVIO 14. Tydsuhteen mukaan luokiteltujen mielipiteiden keskiarvo tyGilmapiiria ja

tyoyhteis6a koskevissa vaitteissa
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Avoin kysymys

Ty6ilmapiiriin ja tydyhteis6on liittyvaan avoimeen kysymykseen (kysymys 51) vastasi

10 tyontekijaa.

Tyo6ilmapiiriin ja tydyhteis6on liittyvassa avoimessa kysymyksessd "Miten sinun
mielestasi tyoilmapiiria tulisi kehittdd?”, kehittamisehdotuksena nousi selvasti esille
itse tyohon liittyvista tekijoista tyonkierto, vaihtelevammat tyttehtavat, palautteen
anataminen, kiitos ja kannustus. Yhteinen tekeminen (esimerkiksi illanvietot ja
tapahtumat) oli mainittu useammassa vastauksessa. Tyoilmapiirid kehittavana asiana
mainittin - mm. avoimuus asoista puhuttaessa, tyontekijdiden ja tyotehtavien
arvostaminen samanarvoisena. Taman aihealueen avoimen kysymyksen vastaukset

on koottu liitetiedostoon tydn loppuun (liite 4, taulukko 3).

6.5 Palkitseminen

Palkitsemiseen liittyvat kysymykset on jaettu kahteen ryhméaén, ensimmaisen kysy-
mysryhman tarkoituksena on selvittaa, ovatko tyéntekijat tyytyvaisia palkkaukseensa
ja sen kilpailukykyyn. Liséksi tarkoituksena on selvittda palautteen palkitsevuutta.
Palkitsemisen toinen osa kasittelee sita, kuinka palkitsevina tyontekijat kokevat maini-

tut palkitsemiskeinot.

Vastauksissa on keskiarvojen perusteella havaittavissa, ettd myonteista palautetta
annetaan tyokavereille kohtalaisen hyvin, kun taas esimiehelle palautetta ei anneta
yhta paljon. Palkan maaraytymisperusteet ovat selvilla kohtalaisen hyvin suurimmal-
le osalle tydntekijoista (ka 3,4). Palautteen saaminen tydstéa oli vain kohtalaisella ta-
solla (ka 3,0).

Vaittdma "olen tyytyvainen saamaani palkkaan” sai matalimman keskiarvon 2,4. Ta-
ma kertoo siitd, ettd tyontekijat ovat tyytymattomia palkkansa suuruuteen ja sita ei
mydskadn koeta kovin kilpailukyisend. Suurin osa vastaajista oli tyytyméaton nykyisiin

palkitsemismenetelmiin, myos kiitoksen saaminen tyosta koettiin vahaiseksi.
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Seuraavassa kuviossa (15) havainnollistetaan kaikkien vastaajien mielipiteita palkit-

semista koskevissa véitteissa keskiarvojen mukaan esitettyna.

PALKITSEMIEN

1,0 2,0 3,0 4,0

Annan positiivista palautetta tyckavereilleni
Tiedan palkkani maardaytymisperusteet
Saan palautetta tekemastani tyosta

Annan positiivista palautetta esimiehelleni

Saan kiitosta tekemastani tyosta

Olen tyytyvainen kdyt6ssa oleviin
palkitsemistapoihin

Palkkani on kilpailukykyinen

Olen tyytyvainen saamaani palkkaan

Keskiarvo (n=17)

KUVIO 15. Kaikkien vastaajien mielipiteiden keskiarvo palkitsemista koskevissa vait-

teissa

Vastausten mukaan vahiten vaihtelua ryhmien vailla keskiarvoissa oli vaittamassa
"Tiedan palkkani maaraytymisperusteet”, mika kertoo siité, ettd kaikki tyosuhteen
muodosta riippumatta kokivat tamén vaittaman hyvin samalla tavalla. Seuraavaksi
vahiten keskiarvot vaihtelivat vaittdmassa "annan positiivista palautetta tyokavereille-

ni”.

Eniten vaihtelua ryhmien valilla oli vaittamassa “olen tyytyvainen saamaani palk-
kaan”. Tuntityota tekevat tyontekijat olivat eniten tyytymattdmia palkkaansa, heidan
vastusten keskiarvo oli alin: 2,0. My6s kokoaikaiset tyontekijat olivat melko tyytymat-
tomia palkkansa suuruuteen (ka 2,4) ja osa-aikaisetkaan eivat olleet kovin tyytyvaisia
palkkaansa (ka 3,0).

Seuraavaksi eniten vaihtelua ryhmien valilla keskiarvoissa oli vaittdmissa, jotka kasit-
telivat mielipiteité positiivisen palautteen antamisesta esimiehelle, palautteen saami-

sesta tyostd, palkan kilpailukyvysta ja tyytyvaisyydesta nykyisiin palkitsemiskeinoihin.
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Palautetta esimiehelle jonkin verran antoivat kokoaikaiset (ka 3,1) ja tuntitytta teke-
vat tyontekijat (ka 3,2), heidan keskiarvonsa tassa vaittamassa olivat hyvin lahella
toisiaan. Vahiten positiivista palautetta esimiehelle antoivat osa-aikaiset tyontekijat
(ka 2,4). Palautteen saaminen ty6sta koettiin kokoaikaisten osalta vahaisena (ka 2,6),
osa-aikaa tekevat tyontekijat kokivat saavansa hieman kokoaikaisia tyontekijoita
enemman palautetta tyostaan (ka 3,0) ja tuntityotd tekevat saivat mielestéan palau-
tetta kohtalaisesti (ka 3,3). Palkan kokeminen kilpailukykyisen& sai alhaisimman kes-
kiarvon: 2,1 tuntityolaisiltda, myoskaan kokoaikaiset (ka 2,6) ja osa-aikaiset tyontekijat

eivat juurikaan kokeneet palkkaansa kilpailukykyisena (ka 2,8).

Nykyiset palkitsemistavat oli koettu myos eri tavalla, vahiten tyytyvaisyytta oli kokoai-
kaisten tydntekijoiden keskuudessa (ka 2,2), osa-aikaiset ja tuntityota tekevat olivat
hekin vain kohtalaisen tyytyvaisia palkitsemiskeinoihin, he olivat hyvin samanmielisia

taman vaittaméan suhteen.
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Seuraavassa kuviossa (16) havainnollistetaan mielipiteiden keskiarvoa palkitsemista

koskevissa vditteissa tydsuhteen muotojen mukaan esitettyna.

PALKITSEMINEN

- ! ! !

3,6
Annan positiivista palautetta tyckavereilleni

3,2
3;
Tiedan palkkani maardaytymisperusteet
3;
Saan palautetta tekemastani tyosta 3,0
2,6

3,1
d 24
3,2
3,0
3,0

Saan kiitosta tekemastani tyosta
4
9

Olen tyytyviinen kaytdssa oleviin gl 2,
. . L 2,8
palkitsemistapoihin

D

b

Annan positiivista palautetta esimiehelleni

Palkkani on kilpailukykyinen

Olen tyytyvainen saamaani palkkaan

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0
Keskiarvo n=17

M Tuntityd  ®Osa-aikainen  H Kokoaikainen

KUVIO 16. Tydsuhteen mukaan luokiteltujen mielipiteiden keskiarvo palkitsemista

koskevissa vditteissa
Eri palkitsemiskeinoilla motivoiminen

Palkitsemiskeinoista kohtalaisen hyvin motivoivana keskiarvojen perusteella voi pitaa
hyvan ja ahkeran tyontekijan lisda ja joustavia tybaikoja. Tydantajan maksama yli-
madrainen tydeldke motivoisi vain kohtalaisesti tyontekijoitd. Matalimman keskiarvon

perusteella (ka 2,2) tavaralahjat motivoisivat palkitsemiskeinona véhiten.
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Seuraavassa kuviossa (17) havainnollistetaan kaikkien vastaajien mielipiteita eri pal-

kitsemiskeinoilla motivoimista koskevissa vaitteissa keskiarvojen mukaan esitettyné.

ERI PALKITSEMISKEINOILLA MOTIVOIMINEN

1,0 2,0 3,0 4,0

Hyvan ja ahkeran tyontekija lisapalkkio
Joustavat tydajat

TyO6nantajan maksama ylimaarainen tyoeldke
TyO6nantajan maksama henkivakuutus

Tavaralahjat

Keskiarvo (n=17)

KUVIO 17. Kaikkien vastaajien mielipiteiden keskiarvo eri palkitsemakeinoja koske-

vissa vaitteissa (1=ei laisinkaan, 2= melko vahan, 3= melko paljon, 4= paljon)

Eniten samanmielisia palkitsemiskeinoissa oltiin joustavien tydaikojen kanssa. Jous-
tavia tydaikoja arvostivat eniten osa-aikaiset tyontekijat (ka 3,6), suurin piirtein saman
verran joustavia tyfaikoja arvostivat niin kokoaikaiset (ka 3,2) ja tuntity6ta tekevéat
tyontekijat (ka 3,3).

Suurin vaihtelu ryhmien valilla esiintyi keskiarvoissa tydantajan maksaman henkiva-
kuutuksen ja hyvan ja ahkeran tyontekijan lisdpalkkion maksamiseen liittyvien vaitta-
mien kohdalla. Kokoaikaiset ja osa-aikaiset tyontekijat arvostaisivat tyonantajan mak-
samaa henkivakuutusta melko paljon, kun taas tuntityotad tekevat tyontekijat eivat
juurikaan tata arvostaisi. Hyvan ja ahkeran tyotekijan lisdpalkkiota arvostaisivat paljon
kokoaikaiset tyontekijat (ka 3,8), myos tuntity6téd tekevat tyontekijat arvostaisivat tata
palkitsemismuotoa kohtuullisen paljon (ka 3,6). Osa-aikaisten tyontekijéiden keskuu-
dessa tatd myds arvostettaisiin melko paljon (ka 3,0).
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Seuraavassa kuviossa (18) havainnollistetaan mielipiteiden keskiarvoa eri palkitse-

miskeinoilla motivoimiseen koskevissa vaitteissa tydsuhteen muotojen mukaan.

ERI PALKITSEMISKEINOILLA MOTIVOIMINEN

-

Hyvan ja ahkeran tyontekija
lisdpalkkio

Joustavat tyOajat

TyOnantajan maksama
ylimaarainen tyoeldke

Tybnantajan maksama
henkivakuutus

Tavaralahjat

Keskiarvo n=17

i Tuntityo H Osa-aikainen H Kokoaikainen

KUVIO 18. Tydsuhteen mukaan luokiteltujen mielipiteiden keskiarvo eri palkitsemis-

keinoja koskevissa vaitteissa

Avoimet kysymykset:

Palkitsemiseen liittyvdan avoimeen kysymykseen (kysymys 65) vastasi 10 tyontekijaa
ja toiseen tdma aihealueen avoimeen kysymykseen (kysymys 66) vastasi 10 tyonteki-

jaa.

Taman aihealueen ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa "Mik&a olisi mielestési
peruste hyvan ja ahkeran tyotekijan lisan maksamiselle?” korostui ahkeruus, tyon
erinomainen hoitaminen ja ripeys. Toisten auttaminen oli useamman vastaajan mie-
lesta myo6s peruste hyvan ja ahkeran tyotekijan lisan maksamiselle. Tyontekijan jous-
tavuus ja huolellisuus tydssaan ja esimerkiksi osaston tulokseen perustuva lisd koet-
tiin muutaman tyontekijan mielestad hyvaksi perusteeksi. Yksi vastaaja oli sitd mielta,
ettei lisid tulisi maksaa lainkaan, silla kaikkien pitaisi olla ahkeria ja hyvia tyossaan,
myds lisdn perustelu koettiin yhden vastaajan mielestéd hankalaksi. Jos lisd makset-
taisiin osaston tuloksen mukaan, menisi se vain osastonhoitajille ja muilla tyontekijoil-
I& ei olisi mahdollisuutta tdman lisdn saamiseen. TAman avoimien kysymyksen vas-

taukset on koottu liitetiedostoon tydn loppuun (liite 4, taulukko 4).
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Toisessa avoimessa kysymyksessa "Millaisia palkitsemiskeinoja toivoisit?” nousi esil-
le voimakkaimmin palautteen ja kiitoksen saaminen. Seuraavaksi eniten kannatusta
saivat rahallinen palkitseminen, tavaralahjat ja hyvinvointiin liittyvat lahjakortit (hieron-
ta, kosmetologi). T&man avoimen kysymyksen vastaukset on koottu liitetiedostoon

tyon loppuun (liite 4, taulukko 5).

6.6 Esimiesty0

Taman aihepiirin vaittdmien avulla selvitettiin miten tyontekijat ovat kokeneet esimies-

tyon toteutumisen.

Kohdeyrityksessa esimiehen kunnioitus on erittdin korkealla tasolla (ka 3,9) ja esi-
mies koettiin olevan ammattitaitoinen, joustava, luotettava ja paattavainen. Esimies
koettiin myds olevan melko hyvin motivoitunut omaan tyéhonsa (ka 3,6). Vaittamat
"esimiehell&ni on hyvét johtamisen taidot” ja "esimieheni ja minun valit ovat ristiriidat-
tomat” saivat keskiarvon 3,5. Taman mukaan suurin osa tyontekijoista pitdd esimie-
hen johtamistaitoja kohtalaisen hyvina ja henkiloston ja esimiehen vélit koetaan l&ahes

ristiriidattomina.

Matalimman keskiarvon 2,9 esimiestydssa sai asioista koskeva tiedottaminen. Tama
kertoo siitd, ettd henkildstd kokee viestinnén olevan puutteellista. Esimiehen kiitoksen
antaminen tydsta ja esimiehen oikeudenmukaisuus sai keskiarvon 3,1. Tasta voi paa-
telld, etta tyontekijat kaipaavat esimieheltdan enemman kiitosta hyvin tehdysta tyosta

ja oikeudenmukaisempaa ja tasapuolisempaa kohtelua.

Kohtalaisen keskiarvon 3,2 saivat vaittamat, jotka koskevat esimiehen kykya innostaa
henkilostba tydtehtaviin ja palautteen antamista tehdystéa tydsta. Palautteen antami-
nen on yksi tarkeimpida motivoinnin keinoja. Taman avulla my6s saadaan kuva siita,
onko tekeminen ollut tavoitteiden mukaista ja jos siina on kehittamistd, palautteen

avulla saadaan tieto siitd mihin suuntaan sita tulee kehittaa.
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Seuraavassa kuviossa (19) havainnollistetaan kaikkien vastaajien mielipiteitd esi-

miestyota koskevissa vaitteissa keskiarvojen mukaan esitettyna.

ESIMIESTYO
1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Arvostan esimiestani

Esimieheni on paattavdinen

Esimieheni on ammattitaitoinen

Esimieheni on joustava

Esimieheni on luotettava

Esimieheni on motivoitunut omaan tyéhonsa
Esimiehellani on hyvat johtamisen taidot
Esimieheni ja minun valit ovat ristiriidattomat
Esimiehellani on hyvat kommunikointitaidot
Esimieheni arvostaa tydpanostani

Esimiestdni on helppo lahestya

Koen kehityskeskustelut tarpeellisiksi
Esimieheni arvostaa alaisiaan

Esimieheni on kannustava

Esimieheni on empaattinen

Esimies luo hyvaa henked ja motivoi esimerkillaan

Esimieheni antaa palautetta tekemastani tyosta

Esimies saa henkilokuntansa innostumaan uusista
asioista

Esimieheni on oikeudenmukainen ja tasapuolinen
Saan kiitosta esimieheltani tekemastani tyosta

Esimieheni tiedottaa asioista riittavasti

Keskiarvo (n=17)

KUVIO 19. Kaikkien vastaajien mielipiteiden keskiarvo esimiestyota koskevissa vait-
teissa
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Esimiestydta kuvaavasta kuviosta (kuvio 20) voidaan havainnoida, ettd esimiestyds-
kentelysté kokonaisuudessaan oltiin tydsuhteiden mukaan luokiteltuna hyvin saman-
mielisia, eli suurin osa esimiesty6ta koskevissa vaittAmissé erosivat keskiarvoiltaan

erittdin vahan toisistaan rippumatta siitd, mika oli tyontekija tyésuhteen muoto.

Vaittdmat, joissa oli eniten vaihtelua keskiarvoissa ryhmien valilla, liittyvid esimiehen
arvostukseen tyontekijoitdan ja heidan tydpanostaan kohtaan kuin myos esimiehen
oikeudenmukaisuuteen ja tasapuolisuuteen tyontekijoita kohtaan. Tassa oli huomat-
tavissa se, ettd huonoimman keskiarvon naissa kaikissa vaitteissa sai kokoaikaisten
tyontekijoiden mielipide. Monen vaittdman kohdalla kokoaikaiset ja osa-aikaiset tyon-
tekijat kokivat vaittamat samalla tavalla, tdma ilmenee kuviossa keskiarvojen esiinty-

misend samansuuruisena.
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Seuraavassa kuviossa (20) havainnollistetaan mielipiteiden keskiarvoa esimiesty6ta

koskevissa vaitteissa tydsuhteen muotojen mukaan esitettyna.

Arvostan esimiestani

>
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)
=
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©

Esimieheni on paattavdinen

W
0000

Esimieheni on motivoitunut omaan tyéhonsa

D
w

Esimieheni on luotettava

I
(o))
w
(%)

3,9
Esimieheni on joustava - 3,6
. . . . . . 3I7
Esimieheni on ammattitaitoinen 3,
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Esimieheni ja minun vilit ovat ristiriidattomat

W
[N}

Esimiehellani on hyvat johtamisen taidot

Esimiehellani on hyvat kommunikointitaidot

Koen kehtyskeskustelut tarpeellisiksi

(o8
Sy

I

Esimiestdni on helppo ldhestya

Esimieheni arvostaa tydpanostani

Esimies luo hyvda henked ja motivoi esimerkillaan

Esimieheni on empaattinen

Esimieheni on kannustava

Esimieheni arvostaa alaisiaan

Esimies saa henkil6kuntansa innostumaan...

Esimieheni antaa palautetta tekemdstani tyosta

Esimieheni on oikeudenmukainen ja tasapuolinen

Saan kiitosta esimieheltdni tekemastani tyosta

Esimieheni tiedottaa asioista riittavasti

[
N

0 2,0 3,0 4,0

Keskiarvo  n=17
i Tuntityo H Osa-aikainen H Kokoaikainen

KUVIO 20. Tytsuhteen mukaan luokiteltujien mielipiteiden keskiarvo esimiestyota

koskevissa vaitteissa
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6.7 Tulosten analysointi ja johtopaattkset

Tybmotivaatiota kasittelevissa vaittamissa ilmeni, ettd kohdeyrityksen tyontekijoista
suurin osa oli motivoitunut tyéhonséa ja sitoutuminen tydhon oli korkealla tasolla.
Tybmotivaatiotutkimusten mukaan motivoitunut henkild on valmis ponnistelemaan
muita enemman, han sitoutuu tydtehtdviinsa ja tydyhteiston, keskittyy paremmin ja
suoriutuu ty6tehtavistaan laadukkaammin. Tyontekijan tydmotivaatiolla on myds tar-
kea rooli yrityksen nédkokulmasta tyon tuottavuudessa ja tata kautta yrityksen menes-
tymisessa. Tyontekijdiden hyva tydmotivaatio heijastuu myds palvelutapahtumaan,
se luo yritykselle arvokkaan kilpailukeinon: Kilpailijoita paremman asiakaspalvelun

laadun.

Tyon ja yksityiselaméan sovittaminen koettiin haastavaksi. Tasta voi paatella, etta tyo-
vuorot kaupan aukioloajoista johtuen muodostuvat sellaisiksi, ettd on haasteellista
sovittaa yksityiselamaa ja tyotd naiden puitteissa. Tama korostunee perheellisilla,
pienten lasten vanhemmilla. T&té tilannetta helpottaa kuitenkin se, etta tyontekijoiden
toiveita tydvuoroja tehdessa kuunnellaan hyvin.

Yksittaisten vastausten tarkastelu vaitteeseen: "tydmotivaationi on parantunut viime
aikoina”, kertoo siita, etta se on pysynyt suurimmalla osalla tyontekijoista lahes muut-
tumattomana ja he ovat tydskennelleet varsin motivoituneena jo pidemman aikaa.
Vaite perustuu siihen, ettd tydmotivaatio kaikkien vastaajien mukaan koettiin hyvaksi

tutkimushetkella.

Huomiota heréatti taman aihepiirin kohdalla se, etta kokoaikaisten tyontekijdiden kes-
kiarvot saivat tydsuhteen mukaan luokitelluissa vastauksissa melkeinpé jokaisen vait-

taman kohdalla suurimman keskiarvon.

Vastausten mukaan tyontekijat arvostivat itsedan niin ihmisend kuin tydntekijana,
my@s tyon arvostus oli korkealla tasolla. Yksilén asenteet omasta itsestaan vaikutta-
vat motivaatioon ja tyosuoritukseen. Tyontekijdn kokiessa onnistumista tytssdan
oman osaamisensa vuoksi, ponnistelu tydn eteen nousee ja talléin myos suoritustaso

nousee. Tastd seuraa positiivisen mindkuvan vahvistuminen.

Avoimissa kysymyksissa ilmeni motivaatiota parantavana tekijoina palaute, ty6toverit
ja asiakkaat. Motivaatiota heikentavinad tekijoind tuli esille tydhon itseensa liittyvid

ominaisuuksia, kuten tyon raskaus. Palautteen annon vahaisyys tyosta, selan takan
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tapahtuva juoruilu muista tyontekijoista, riidat ja erimielisyydet tydyhteisdssa koettiin

myds heikentavan motivaatioita.

Tybn ominaisuuksia kasittelevissa vaittamissa vastauksista selvisi, ettd kaikkien vas-
tausten perusteella tyontekijat olivat kohtalaisen tyytyvaisia tydon mielekkyyteen, vaih-
televuuteen, monipuolisuuteen, vastuullisuuteen ja itsendisyyteen. Nama tekijat liitty-
vat sisdisen motivaation yllapitoon ja ovat myds erittain keskeisia tyémotivaatioita
synnyttavia tekijoitd. Naiden vaittamien kohdalla kokoaikaiset tydntekijat kokivat tyon-
sa hyvin vastuullisena, itsenaisené ja haasteellisena, he kokivat myds, etta heilla on
paljon vaikutusmahdollisuuksia oman tydnsé suorittamiseen. He olivat myods hyvin
tyytyvaisia tekemiinsa tyotuntimaariin. Tasta voi vetdd johtopaatdksen, ettd naiden
vaittamien osalta kokoaikaisilla tyontekijoilla on edellytykset hyvaan tydémotivaatioon.
Naiden samojen vaittdmien osalta tuntiyota tekevat tyontekijat olivat kohtalaisen tyy-
tyvaisid, kun taas osa-aikaiset tyontekijat olivat naiden vaitteiden kohdalla kaikkein
tyytymattomimpia. He olivat vain jokseenkin tyytyvaisia tai kokivat jopa huonot mah-
dollisuudet omiin vaikutusmahdollisuuksiin tydtehtdviensd suorittamisessa. Tama
saattaa johtua siitd, ettd heille on muodostunut kokemus siitd, ettei heille anneta tar-
peeksi vastuullisia ja itsendisia tyotehtavia. Osastonvastaavat hoitavat paasaantoi-
sesti juuri ne tehtavat, jotka tarjoavat vastuuta, itsenaisyyttd, monipuolisuutta ja vaih-
televuutta. Osa-aikaisten tyontekijdiden sisainen motivaatio todennakoisesti vahvis-
tuisi, mikali he saisivat kokemuksen oman tyonsa merkityksellisyydesta esimerkiksi
tydnkuvien laajentamisen kautta ja saisivat nain paremmin hyédyntaa omia vahvuuk-

siaan.

Selked nakemys tyon tavoitteista kokonaisuudessaan oli kohtuullisen hyvalla tasolla.
Hyvin ja selkedasti tydlle muotoillut tavoitteet vaikuttavat motivoivasti tai ainakin sailyt-
tavat ja vahvistavat tyontekijan motivaatiota. Paras tulos tydmotivaatiossa saavute-
taan siten, etta tavoitteet muotoillaan tyontekijan kanssa yhdessa. Tuntityota tekevilla
tyontekijoilla kokemus selkeisté tavoitteista oli korkein. Tama selittynee silla, etta he
usein ovat iltakassoja ja heidan tyonkuva ja tyon tavoitteet ovat hyvin selkeéat. Riitta-
van perehdyttamisen saaminen on ensiarvoisen tarkeda tydsuhteen alussa ja vasta-

usten mukaan tyontekijat ovatkin saaneet melko hyvan perehdyttdmisen.

Tyoblle asetettujen tavoitteiden saavuttaminen koettiin kaikkien vastaajien osalta koh-
talaisen hyvana. Kokoaikaiset tyontekijat kokivat tAman vaittdman kohdalla saavutta-
vansa asetetut tavoitteet vain kohtalaisesti ja tuntityota tekevat tyontekijat kokivat
saavuttavansa tavoitteet tydlleen parhaiden eli kohtalaisen hyvin. Tydlle asetettujen

tavoitteiden saavuttamatta jaaminen vaikuttaa tydmotivaatioon epaedullisesti. Tdma
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tulisi selvittdd esimerkiksi palaverissa tai viimeistaan kehityskeskustelussa, jotta pys-
tytdan arvioimaan, onko tavoitteet asetettu realistisesti. Voidaanko osaston tavoittei-
den saavuttaminen varmistaa, jolloin jokaisen tytntekijan tybpanos on sopivan suu-
ruinen, eli keneltakdan ei vaadita liikaa tai liian vahan ja on otettu huomioon se, mihin

tyotehtavaan kukin on sopivin ja patevin.

Huomioitavaa oli se, ettd mahdollisuudet vaikuttaa tyon sisaltoon koettiin melko huo-
noina. Motivaatioteorioiden mukaan tydntekijan motivaatio paranee tyotaan kohtaan
jos hanella on mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa. Sisalldllisesti ty6 tulisikin jarjestaa
niin, etta se sisaltaa mielekkaita tyokokonaisuuksia ja tyovaiheita. Tyontekijlle tulisi
tarjota mahdollisuuksien mukaan vapaus valita tydmenetelmat, jolloin hanelle tulee
tunne siita, ettd han omalta osaltaan ohjaa prosessia kohti asetettuja tavoitteita. Itse-
naisyyden tarpeita tyydyttda vastuun antaminen suunnittelusta. Tyon sisaltoén voi-
daan vaikuttaa esimerkiksi palavereiden kautta, jossa jokaiselle annetaan selkeét
tavoitteet ja tyonkuvat, joiden mukaan jokainen mahdollisimman itsendisesti voi suo-
rittaa tyotehtdvansa. Tata kautta tyontekijalle syntyy kokemus vaikutusmahdollisuu-

desta oman tydnsa sisaltoon.

Tybssa etenemisen mahdollisuudet koettiin melko huonona. Kaupan alalla on mah-
dollisuuksia edeta uralla samalla tavalla kuin milla muullakin alalla. Usein on kiinni
tyontekijan omasta aktiivisuudesta ja viitselidisyydestéd, onko valmis kouluttautumaan
esimerkiksi tydn ohella. K-instituutti tarjoaa paljon mahdollisuuksia kehittdd omaa
osaamistaan. Toki myds sen hetkinen elamantilanne voi tahan vaikuttaa, pienten
lasten vanhemmilla ei valttaméatta ole aikaa tydn ohella tapahtuvaan kouluttautumi-
seen ja taloudellinen tilanne ei kaikilla anna mahdollisuutta jadda kokopdivaiseksi

opiskelijaksi.

Huomiota heréatti taman aihepiirin kohdalla se, etta kuviossa, joka oli luokiteltu tydsuh-
teen mukaan, kokoaikaisten tyontekijoiden keskiarvot saivat melkeinpa jokaisen vait-

taméan kohdalla suurimman keskiarvon.

Tyo6ilmapiiria ja tydyhteista kasittelevien vaittdmien mukaan tuloksista voi paatella,
ettd tyoyhteiso tyydyttdd tyontekijoiden sosiaalisia tarpeita melko hyvin. Vapaan sa-
nan kommenteissa kuitenkin yhden tyontekijdn mielesta tydilmapiiri on muuttunut
negatiiviseksi viimeisen puolen vuoden aikana, tydyhteiststa koetaan puuttuvan en-
tisenlainen nauru ja huumori. Tulosten mukaan tydyhteiséssa autetaan toinen toisi-
aan melko hyvin, tyontekijat tulevat toimeen keskenddn melko hyvin ja tyéntekijat

kokevat kuuluvansa tydyhteison jaseniksi. Myos tyOpaikan yhteishenki ja luottaminen
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tyokavereihin koettiin kohtalaisen hyvaksi. Aiemmassa avoimessa kysymyksessa
tydmotivaatiota parantavana seikkana mainittin useammassa vastauksessa tyokave-
rit, myos tama puoltaa tyopaikan yhteishengen kokemista melko hyvana. Vapaan
sanan kommentissa tuli ilmi kassahenkilokunnan yhteishengen parantuminen viimek-

si pidetyn palaverin jalkeen.

Tyo6ilmapiiri koettiin kokonaisuudessaan kohtalaisen avoimeksi ja taman vaittaman
kohdalla oltiin tydsuhteen muodosta huolimatta hyvin samanmielisia. Avoimessa ky-
symyksessa tuli ilmi, etta tydilmapiiria haluttiin kehittda avoimempaan suuntaan asi-

oista puhuttaessa.

Tyo6ilmapiiria huonontavana tekijané voi tulosten mukaan pitaa sitd, ettad tyontekijoi-
den kokemus tydyhteisdn oikeudenmukaisuudesta ja tasa-arvoisuudesta oli vain koh-
talaisella tasolla. Avoin tiedonkulku tydyhteisdn sisalla koettiin melko huonona, tama
saattaa asettaa tyontekijat hyvin eriarvoiseen asemaan. Tama tuli esille myds vapaan
sanan kommenteissa, tiedottamisen tehostamiseen toivottiin parannusta. Jokaisella
tydyhteison jasenelld on oikeus saada tydtaan ja tydyhteisbaan koskevaa tietoa. Jos
joku huomaa olevansa tiedottamisen ulkopuolella, aiheuttaa taméa voimakkaita epéoi-
keudenmukaisuuden ja syrjaan jaamisen tunteita. Avoimessa kysymyksessa tydilma-
piirin kehittdmisehdotuksena nousivat voimakkaimmin esille vaihtelevammat tyodteh-
tavat (tyon kierto ja tiimitydn toteutuminen kaikille), samanarvoisuus, palautteen an-
taminen, kiitos ja kannustus. Palautteella on erittéin tarkea merkitys, silla palaute yl-

l&pitaa ja vahvistaa tyontekijan tyémotivaatiota.

Teorian mukaan tydyhteison pitéisi pystya tyydyttamaan yksilén arvostuksen tunteita,
tulosten mukaan tyontekijat pitivat tyoyhteisdssa kehittamisen kohteena kaikkien
tyontekijoiden ja tydtehtavien arvostamista samanarvoisena, tdman mukaan tyoyhtei-
sO ei tyydyta taysin kaikkien tyéntekijoiden arvostuksen tunteita. Arvostamisen tun-
teeseen voi vaikuttaa ottamalla tyontekijan mukaan entistda enemméan hanen tyoteh-
taviadn koskevissa paatoksissa. Tama lisda tyontekijoiden tydmotivaatiota, he koke-
vat itsensa arvokkaiksi ja tuntevat itsensd osaksi organisaatiota. Yhdessa suunnitte-
lemisella mitd ilmeisimmin vaikutettaisiin positiivisesti myds ty6ilmapiirin avoimuu-

teen.

Suurin ero tydsuhteen mukaan luokitteluissa vastauksissa tuli vaittAman kohdalla,
jossa kysyttiin mielipidetta tyokavereiden tapaamiseen vapaa-ajalla. Tuntityota teke-
villa tyontekijoilla tydokavereiden tapaaminen vapaa-ajalla oli vahdisistd. Tama voi

johtua siita, ettd he ovat tyopaikalla enimmékseen esimerkiksi iltaisin tai viikonloppui-
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sin, nain heille ei ehdi syntya kiintedd suhdetta toisiin tyontekijdihin. Talléin he talléin
tapaavat enimmakseen vain toisia tuntityota tekevid, jolloin niin sanotut vakinaiset

tyontekijat jaavat heille hieman vieraiksi.

Tulokset palkitsemista kasittelevien vaittamien mukaan kertoi sen, etta palkkaan ja
sen kilpailukykyyn oltiin kaikkein tyytyméattémimpid. Palkkauksella on vaikutusta ty6-
motivaatioon, jos tyontekija kokee saamansa palkan suhteessa tytpanokseensa riit-
tdvana, nostaa tdma tydomotivaatiota ja painvastoin palkan kokeminen riittdmattoma-

na suhteessa tydpanokseen, laskee tydmotivaatiota.

Kaupan alan tyéehtosopimuksen mukaan myyjan tuntipalkka ensimmaisena vuonna
on noin 10 €/h ja kuukausipalkka on noin 1600 €/kk. Tybehtosopimus maéaarittelee
kaupan alan palkat ja jokaisen tydnantajan paatettavissa on, maksaako korkeampaa
palkkaa kuin mitéa tydehtosopimuksessa méaarittelee. Palkan kilpailukykyisyytté arvioi-
dessa on otettava huomioon se, etté vertailu tehdaan juuri samaa ty6ta tekeviin tyon-
tekijoihin. Myyjan palkkaus riippuu alasta, jolla tytskentelee. Palkkaus voi vaihdella,
esimerkiksi kodinkoneliikkeen myyja voi saada erisuuruista palkkaa kuin paivittaista-
varakaupan myyja. Tyytymattomyys palkkaukseen Herzbergin kaskifaktoriteorian
mukaan vaikuttaa tyotyytymattomyyteen (hygieniatekijd). Palkkaukseen tyytymatto-
myytta ja sen syita tulisi purkaa esimerkiksi kehityskeskusteluissa, jotta voidaan arvi-

oida palkkauksen perusteita ja siité syntyvia erilaisia mielipiteita ja kokemuksia.

Nykyisiin palkitsemistapoihin ei oltu kovin tyytyvaisia. Kokoaikaiset tyontekijat olivat
naihin tyytymattomimpid. Talla hetkella palkitsemiskeinoina toimivat henkilokunnan
alennus kaupasta ostettaviin tuotteisiin, liikuntakeskus Fressin kuukausikortti (20
€/kK) ja osastovastaaville maksettava tilausvastuulisd. Avoimessa kysymyksessa tuli
voimakkaimmin esille palkitsemien muotona palautteen ja kiitoksen saaminen ja ra-
hallinen palkitsemisen ja lahjakortit esimerkiksi kosmetologille tai hierojalle. Palkitse-
misen kokonaisuutta voi naiden tulosten perusteella kehittdd vastaamaan enemman
tyontekijoiden toiveita. Palkitsemisen on oltava avointa, oikeudenmukaista ja se on
rakennettava siten, ettd se palvelee seka tyonantajaa ettd tyontekijad. Esimerkiksi
tulospalkkaus voisi toimia motivoivana tekijand. Tulospalkkausjarjestelmaa luotaessa
on mietittava tarkkaan milla ja millaisilla mittareilla tulosta mitataan ja onko tavoitteis-
sa valitavoitteita vai yksi korkeammalla oleva tavoite. Porrastettu tulospalkkausjarjes-
telm& on ilmeisesti motivoivin. Tulostavoitteet tulee olla realistisesti asetettuja, tavoi-
tetasojen noustessa myds tulospalkkio nousee (palkkion maaré on suhteutettu tulos-

tavoitteisiin). Valitavoitteiden saavuttamisesta palkitaan ja tama motivoi seuraavan
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tavoitetason saavuttamiseen. Yrityksen tulospalkkausjarjestelma onnistuakseen si-

touttaa niin tyontekijan ja kauppiaan.

Esimiesty6lla on suuri vaikutus tyontekijan tyémotivaatioon, esimiehen tehtavia on
tyontekijoiden motivaation tukeminen ja yllapitdminen. Esimiehen on téarke&& tuntea
motivaatioon liittyvat prosessit ja ymmartdd, mitkd asiat ja seikat siihen vaikuttavat,
jotta h&n voi mahdollistaa ja edesauttaa alaistensa tytmotivaation yllapitdmisen ja
tukemisen. Oman henkilokunnan tuntemus auttaa l6ytamaan juuri tyéntekijéitd moti-

voivat seikat heidan tydssaan ja tydymparistossaan.

Esimiestyd on tulosten mukaan kohtalaisen hyvalla tasolla, tutkimuksen tulosten pe-
rusteella esimies tayttda kohtalaisen hyvin seuraavat hyvan esimiehen ominaisuudet:
paattavaisyyden, ammattitaitoisuuden, joustavuuden ja luotettavuuden. Esimiehen
arvostus oli korkealla tasolla ja [Ahes samaa mielta olivat kaikki tyontekijat tyésuhteen
muodosta riippumatta. Esimiesty6td koskevat vaittamat olivat suurimmaksi osaksi

joko kohtalaisen hyvalla tai hyvalla tasolla.

Tyytymattdmimpia esimiestydssa oltiin asioiden tiedottamiseen, kiitoksen saamisen
tehdysta tydstd, kokemukseen esimiehen oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuu-
desta ja palautteen antoon. Naihin asioihin tulisi kiinnittaa tulevaisuudessa huomiota.
Palautteen avulla mahdollistetaan tyon onnistumisen ja mielekkyyden kokemukset,
tydn kehittaminen ja virheiden korjaaminen. Palaute rakentaa yhteistyota ja luotta-
musta tyontekijan ja esimiehen vdlille ja toimii motivaation lahteena tyontekijalle.
Tybmotivaatiota parannettaessa pyritddn vahvistamaan mydnteisesti motivaatioon

vaikuttavia tekijoitd seka vahentamaan kielteisesti motivaatioon vaikuttavia tekijoita.

Tiedonkulun pitaisi olla mahdollisimman tehokasta, mutta sen toimivuus on haasteel-
lista toteuttaa. Etenkin kun tyontekijat ovat eri vuoroissa ja osa heista vain iltasin ja
mahdollisesti vain viikonloppuisin tdissa. Tiedonkulun perille meneminen tulisi varmis-
taa jollakin sovitulla menetelmalld, jota kaikki kayttavat. Talla voidaan varmistaa jo-
kaisen tyontekijan tiedonsaanti rippumatta hanen tyévuorostaan. Huomiota tulisi tu-
losten mukaan kiinnittéa myds omalla esimerkilla innostamiseen, silla innostava esi-

mies saa my6s alaisensa innostumaan ja motivoitumaan tyosta.
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7 POHDINTA

Tassa luvussa arvioidaan tyon tavoitteita, opinndytetydprosessia ja tydn onnistumis-

ta.

Tyo6n tavoitteena oli tutkia K-supermarket Petosen tydntekijoiden tydmotivaatiota se-
k& motivaatiota synnyttavia tekijoitd henkiléston nakoékulmasta. Motivaatiotutkimuk-
sessa haettiin tietoa henkilbkunnan tyomotivaatiosta viiden eri aihealueen kautta
(tydmotivaatio, tydn ominaisuudet, tyGilmapiiri/ tydyhteiso, palkitseminen ja esimies-
ty®). Vertailutietoa aiemmista tutkimuksista ei ollut kaytettavissa, koska tama oli koh-
deyrityksen ensimmainen motivaatiotutkimus. Tulosten tavoitteena oli I10ytad& kauppi-
aille tietoa henkiloston tydmotivaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoista ja mahdollisia
kehityskohteita ja -ideoita. Teoriaosuus tarjosi yrityksen johdolle tietoa tydmotivaation
prosesseista ja sitd synnyttavista tekijoista. Tata kautta on mahdollista 10ytaa lisda

keinoja tydmotivaation yll&pitamiseen.

Tutkimuksen tuloksissa kiinnitti eniten huomiota se, kuinka tarke&nad henkildkunta
koki palautteenannon. Palautteen ja kiitoksen saaminen nousi esille niin palkitsemi-
sen kuin esimiestyon kohdalla. Tulosten mukaan tyontekijat kokivat, etteivat he saa-
neet tarpeeksi palautetta tai kiitosta tehdysta tyésta. Esimiehen on huomioitava se,
etta positiivinen palaute vahvistaa ja rakentava palaute kannustaa yrittamaan enem-
man. Onnistunut motivointi vaatii aktiivista kanssakaymista arjen keskella. On tarke-
aa, ettd palautteen annosta tulee luonnollinen tapa ja se on luonteva osa esimiehen

ja tyontekijan jokapaivaistd kommunikointia.

Mydnteista tulosten perusteella oli se, ettéa tydomotivaatio oli suurimmalla osalla tyén-
tekijoistéd hyvalla tasolla. Kauppiaiden perehtyminen tutkimustuloksiin, antaa heille
lisa tietoa tarkeimmistd kehittamisen kohteista ja tdmén my6ta tydmotivaatiota saa-

daan parannettua entisestaan.

Opinnaytetyoprosessi ja oman tyon pohdinta

Opinnaytetydn tekeminen on ollut haastava ja palkitseva prosessi. Aiheena tydémoti-
vaatio oli mielenkiintoinen, ja yksittdisena aihealueena esimiestyon koin erittain mie-
lenkiintoisena. Tutkimuslomakkeen kokoaminen ja itse tutkimustulosten analysointi oli
opettavista. Haastelleisuuden heti tydon alkuun toi se, ettéd suunnittelemani aikataulu

oli liilan tiukka. Alkuperéinen aikataulu ei toteutunut, ja valmistumiseni venyy ainakin
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kahdella kuukaudella. Aikataulu oli loppujen lopuksi vielakin sen verran tiukka, etten
malttanut pitda kunnollisia taukoja kirjoittamisessa. Tasta syyta kirjoittaminen aika
ajoin tuntui raskaalle ja véasyttavélle. Huomasin, ettd tuottavalla ja aikaansaavalla
kirjoittamisella on rajallinen aika. Kirjoittamiselle on annettava tarpeeksi aikaa ja pi-
dettdva silloin talldin paivan, jopa parinkin taukoa. Asioiden prosessointi vie oman
aikansa ja tassa korostuu opinnaytetyon tekemiselle varattu tarpeellinen aika. Taman
huomasin konkreettisesti omaa ty6téani tehdessa, jos ajatustyd ei tuottanut tulosta, piti
siirtya valilla uuteen asiaan. Seuraavan kerran, kun palasin tdhan kesken jd&neeseen
asiaan, l6ysin ratkaisun mielténi askarruttaneeseen ongelmaan helposti. Haasteelli-
sena koin mydés aiheen rajauksen ja kysymyslomakkeen tutkimuskysymysten sisallon
suunnittelun. Alkuun tuntui, ettei teoriaa tule tarpeeksi ja lopulta oli vaikeaa paattaa
mita pitad jattéaa pois, ettei tyd muodostu liian laajaksi ja kuitenkin se siséltaa kaiken
oleellisen teoriatiedon. Olen kuitenkin kohtalaisen tyytyvainen teoriaosuuteeni, joskin

esimiestyota koskevaan aihealueeseen olisin halunnut paneutua syvemmin.

Tulosten purkamisen yhteydessa pohdin, olisiko tutkimuskysymyksia voinut karsia.
Kysymyslomakkeesta tuli kohtalaisen pitk&, lyhentdmalla sita, olisin kenties saanut
enemman vastuksia myds avoimiin kysymyksiin. Kysymyksia olisi my6s voinut yrittaa
rajata tai tarkentaa vield enemman. Naitd asioita en osannut kysymyslomaketta laa-
tiessani ottaa huomioon. Tarkeana pidin teoriatiedon lapikaymista, ennen kuin lahdin
suunnittelemaan kyselyn sisalttéa. Katson, etta teoreettinen viitekehys luo pohjan ky-
selyn siséllolle. Tama oli ensimmainen itsenaisesti toteuttamanani tutkimus ja tdman
kokemuksen jalkeen olen monta asiaa viisaampi. Taméan tutkimuksen tekeminen
antoi minulle tietoa ja uutta ndkodkulmaa siita, millainen kyselylomakkeen tulee olla ja
millaisia muutoksia teen seuraavan mahdollisesti kohdalleni osuvan tutkimuksen
osalta. Koen kuitenkin onnistuneeni melko hyvin kyselylomakkeen suunnittelussa ja
tutkimuksen toteuttamisessa. Perustelen tata silla, etta vastausprosentti oli kohtuulli-
sen korkea, 81 prosenttia ja kaikkiin vaittamakysymyksiin oli vastattu. Myds avoimiin
kysymyksiin sain kohtuullisen paljon vastauksia.

Jos nyt aloittaisin tyoni alusta, rajaisin tyoni esimiestyéhon ja sen vaikutuksiin tydmo-
tivaatiossa. Haluaisin ottaa tutkimukseen mukaan henkilokunnan liséksi myds esi-
miehen nakokulman. Tama antaisi mahdollisuuden syventya esimerkiksi eri johta-
mismalleihin, jotka rajasin pois nykyisesta tydstani. Toteuttaisin tyoni teemahaastatte-
luna, jolloin olisi mahdollista saada mahdollisimman syvallistd ja monipuolista tietoa
verrattuna kyselylomakkeella toteutettavaan tutkimukseen. Haastattelutilanne antaisi
my6s mahdollisuuden tarkentaa ja selventdd epaselvaksi jaéneita asioita haastatte-

lun yhteydessa.
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Kaiken kaikkiaan opinnaytetydn tekeminen on ollut erittdin palkitseva tyérupeama ja
taman kokemuksen jalkeen en voi kyllin korostaa opinnaytetyolle varattavaa aikaa.
Opinnaytetydn tekeminen opetti minulle lisda prosessikirjoittamisesta, itsenaisesta
tyoskentelysta ja kasvatti paineensietokykyani. Tutkimustulosten analysointi opetti
minulle tutkimusluonteista ajattelua ja johtop&atdsten tekemisté. Teoriatietoni tydomo-

tivaatiosta, palkitsemisesta ja esimiestydsté lisaantyi ja syveni entisestaan.

Esimiesty6hon perehtyessani ajatuksia herattivat siind olevat haasteet, niin tyonteki-
jan rekrytoinnissa kuin tydmotivaation yllapitamisessa. Tasta tulee mieleen tydmark-
kinat, joilla on jo ylitarjontaa tyontekijoistd. Moni joutuu tyOhaastatteluun paastyaan
vakuuttamaan, ettéd on etsinyt juuri sitd, silla hetkelld tarjottavaa ty6ta. Vaikka hén
sisimmassaan tietad, ettei se vastaa taysin niitd ominaisuuksia mité tyoltdén odottaa.
Ajatellaanpa esimerkiksi pientd K-markettia tyopaikkana, jossa tarve on iltakassalle,
joka tekee 4-5 tuntia kolmena tai neljana iltana viikossa. Tyfhaastattelussa hakijalle
kerrotaan tyonkuva ja hén vakuuttaa etsivansa juuri tallaista tarjolla olevaa kassatyo-
td. Hanella on kokemusta kassatydsta ja han vaikuttaa muutenkin oikein potentiaali-
selle tyontekijalle. Hanet palkataan tydtehtdvaén, alkuun han on silminndhden inno-
kas ja rivakka tyontekija, mutta ajan kuluessa huomataan, ettd han vaikuttaa tyohon-
sa tyytymattdmalle. Tama nadkyy asiakaspalvelussa ja virheitakin alkaa tulla. Onko
kaynyt niin, etta tydntekija kokee tyonsa liian yksipuoliseksi, joka tarjoaa hanelle liian
vahan vaihtelua, vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia? Kuinka esimies tukee ja yllapi-
tda hanen tydmotivaatioitaan, jos ei ole tarjota hdnen motivaatiotekijoitdaén vastaavaa
tydtehtavia? Tassa kohtaa voidaan todeta, ettéa esimiestyd kay todella haastavaksi.
Teoriat esittelevat tekijoita, joilla motivaatio syntyy ja esimiehen tehtava on luonnolli-
sestikin huolehtia, etta tyontekijalla on tyttehtavien puolesta edellytykset tyémotivaa-
tionsa sailyttamiseen. Millaiset ovat ne keinot, joilla tuetaan tyontekijan motivaatiota
kun tiedetaan, etta ty6 ei tarjonnut hanelle niitd motivoivia tekijoita, joita han todelli-

suudessa tarvitsee.

Tehtyani taman opinnaytetyon sain hyvia evaita kasitella motivaatiota, ymmartaa sita
synnyttavat prosessit ja tekijat. Ymmarrdn paremmin sen, ettd motivoituminen on
hyvin yksil6llista ja siihen vaikuttavat jokaisen tyontekijn kohdalla hyvinkin erilaiset
motivoivat tekijat. Toiselle on tarkeaa tuttu ja muuttumaton tapa tehda tyota, kun taas
toinen tarvitsee haasteita ja ty6tehtavid, joissa voi kehittaa itsedan ja taitojaan koko
ajan. Teoriaosuutta kirjoittaessa opin, kuinka esimiesty6lla ja sen toteuttamisella on
hyvin suuri merkitys tyontekijan tydmotivaatioon ja sen sailymiseen. Opin myo6s sen,

etta tyontekijalla on vastuu omasta motivaatiostaan. Tyontekijdn on toimittava niin,
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ettd han tuo omat odotuksensa, toiveensa ja halunsa esille niin, etta esimiehen on

mabhdollista vastata niihin.

Kirjallisuutta tarkastellessani tyon teoriaosuutta varten tutustuin moneen todella mie-
lenkiintoiseen teoksen, joihin aion vield palata, kunnes tama urakka on ohi. Teos,
johon jokaisen kannattaisi tutustua, on Airon, Rantasen ja Salmelan kirjoittama Oma
ura, paras ura. Kirja antoi paljon mietittdvaa ja monta uutta ajatusta. Taman avulla
itse ensimmaisen kerran pysahdyin kunnolla miettimd&n omia motivaatiotekijoita ja
ura-ankkureita, jotka koostuvat erilaisista itseensa liittyvistd kasityksistad, arvoista ja
kyvyista. Helpottavaa oli kuitenkin huomata, ettd tamé& koulutuksen mahdollistamat
oman mielenkiinnon mukaiset tulevat ammattini ovat joko tietoisesti tai tiedostamatta

ohjautuneet omien motivaatiotekijoiden ja ura-ankkureiden suuntaisesti.

Opinnaytetyoni ohjaus onnistui mielestani hyvin. Sain sek& ohjaavilta opettajilta etta
kohdeyrityksen kauppiaalta apua silloin, kun sille oli tarvetta. Suuri apu oli my6s kou-
lulla jarjestettavasta kvantitatiivisen tutkimusmenetelmien tydpajasta, sielta sain apua

tutkimuksesta saatujen tulosten tydstamiseen.

Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen lopputulokseen ja tunnen onnistuneeni tyén suh-
teen melko hyvin. Opinnaytetydn tavoitteet toteutuivat ja vastaukset l6ytyivat niin tut-
kimusongelmaan kuin myds tutkimuskysymyksiin. Mielestani tyd on merkityksellinen
kohdeyritykselle, koska se antaa kasityksen nykytilanteesta tydnantajalle tyontekijoi-
den tydmotivaatiosta ja siitd, mihin asioihin taman tutkimuksen perusteella tulisi kiin-
nittdd huomiota. Tyd on myds merkityksellinen itselleni, teoriaosuutta kirjoittaessani
tietoni motivaatiosta syveni ja tyomotivaatiotutkimuksen kautta sain tietoa, kuinka

motivaatio ja siihen laheisesti liittyvét asiat koetaan tydelamassa.

Jatkotutkimuksena ehdottaisin tydmotivaatiotutkimuksen uusimista kohdeyrityksessa
jonkin ajan kuluttua. Tassa tutkimuksessa kannattasi paneutua erityisesti niihin aluei-
siin, jotka kaipasivat eniten kehittamista tdman ensimmaisen tutkimuksen tulosten
perusteella. Tutkimuksen voisi toteuttaa teemahaastatteluna, jolloin aihealueisiin voisi

pureutua syvallisemmin.

Lopuksi haluan kiittaa kaikkia niita, jotka ovat mahdollistaneet, kannustaneet ja tuke-

neet minua opinnaytetyoni tekemisessa.

Kiitos K-supermarket Petosen kauppiaille ja henkildkunnalle siita, ettd mahdollistitte

opinnaytetyoni tekemisen. Kiitos ohjaajilleni Annelille, Pentille ja koulun kirjaston hen-
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kilokunnalle, heidan ystavallisella avustuksellaan sain kirjallisuutta tata tyétani varten.
Suurin kiitos kuuluu avomiehelleni Jukalle kannustuksesta, tuesta ja karsivallisyydes-

ta.

"Ala ikind unohda, etté tarvitsemasi innostus on sielussasi. Anna sen tulla ulos, anna

sen elad, anna sen motivoida sinut.” Norman Vincent Peale.
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LIITE 1 Saatekirje

Hei!

Olen Savonia-ammattikorkeakoulun liiketalouden tradenomiopiskelija ja teen
opinnaytetyotani, joka kasittelee tydmotivaatiota. Tutkimuksen tavoitteena on
tutkia kyselyn avulla henkilokunnan tdman hetkinen tydmotivaatiotaso ja sii-

hen vaikuttavat tekijat.

Vastaa kysymyksiin ympyroimalla mielipidettasi vastaava vaihtoehto kunkin
kysymyksen kohdalla ja vastaa omin sanoin avoimiin kysymyksiin. Voit halu-
tessasi jatkaa vastauksia myods lomakkeen kaantépuolelle, mikali vastaustila

loppuu kesken.

Vastaukset kasitellaédn luottamuksellisesti ja nimettdmasti. Kysymyslomakkeet
tulevat vain omaa kayttoani varten. Kasittelen kysymykset Excel-ohjelmiston
avulla ja tulokset julkaisen erilaisina yhteenvetoina. Avoimista kysymyksista
voin ottaa suoria lainauksia mahdollisuuksien mukaan, kuitenkin niin, etta vas-

taajan henkildllisyys ei ole tunnistettavissa.

Palauttakaa taytetty kysely sille varattuun laatikkoon.

Jos sinulla on kysyttavaa, ota rohkeasti yhteytta minuun sahkdpostitse.

Kiittaen jo etukateen!

Terveisin

Virpi F6hr
Virpi.M.Fohr@edu.savonia.fi



LIITE 2 Kysymyskaavake

HENKILOSTON TYOMOTIVAATIOTUTKIMUS 2013,
K-SUPERMARKET PETONEN

| TAUSTATIEDOT
Ympyroi oikea vaihtoehto

1. Ty6suhteen muoto 1. Kokoaikainen
2. Osa-aikainen
3. Tuntityd
Il TYOMOTIVAATIO
Mitd mieltd olet seuraavista vaittamista? Taysin Osittain Osittain Taysin
Ympyroi mielipidettasi vastaava numero samaa Samaa efri eri

mieltd mieltd mieltda mielta

2. Tydmotivaationi on hyva juuri talla hetkella

3. Tydmotivaationi on parantunut viime aikoina

4. Tybtehtavani motivoivat minua

5. Koen tydtehtavani mielenkiintoisiksi

6. Koen onnistumisen tunteita tydssani

7. Koen tyoni tarkeaksi

8. Viihdyn nykyisessa tydpaikassani

9. Nautin tydstani ja koen tydniloa

10. Olen sitoutunut tydhoni

11. Koen tydskentelevani oikealla alalla

12. Aikomukseni on tydskennella tassa tydssa tulevaisuudessa
13. Haluan edeté tyburallani

14. Arvostan omaa tyotani

15. Arvostan itseani tyontekijana

16. Arvostan itsedni ihmisena

17. Tydn ja yksityiselaméan sovittaminen on helppoa
18. Tydvuoro- ja vapaapaivatoiveitani kuunnellaan
19. Asiakaspalaute motivoi minua tydssani
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Avoimet kysymykset:

20. Mitk& asiat motivoivat sinua eniten tydssasi?




21. Mitké asiat vahentévat tymotivaatiota tydssasi?

Il TYON OMINAISUUDET
Mit& mielt4 olet seuraavista vaittamista? Téysin Osittain Osittain Tdysin
Ympyroi mielipidettdsi vastaava numero samaa samaa efi eri

mieltd mieltd mieltd mielta

22. Koentyoni mielekkédksi

23. Tytehtavani ovat vaihtelevia ja monipuolisia

24. SaantyGssani riittdvasti vastuuta

25. TyGtehtavani ovat tarpeeksi itsendisia

26. Tyoni on haasteellista

217, Tydmaarani on minulle sopiva

28. Tyotahti on minulle sopiva

29. Minulla on mahdollisuus kehittyd tydssani

30. Tyosséni on etenemismahdollisuuksia

31. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni sisaltoon

32. Minulla on selked nakemys tyoni tavoitteista

33. Koen saavuttavani tyGlleni asetetut tavoitteet

34. Olen tyytyvainen tekemaani tybtuntimaaraan

35. Minulla on tarpeelliset tiedot ja taidot tekemdani tyohon

36. Olen saanut riittévan perehdyttamisen

37. Koen ettd tydpaikkani on turvattu

38. Saan vaikuttaa itse siihen, missd jarjestyksessa suoritan
minulle kuuluvat tyotehtavat
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VI TYOILMAPIIRI TYOYHTEISO

Mitd mieltd olet seuraavista vaittdmista? Téysin Osittain Osittain Taysin
Ympyr6i mielipidettdsi vastaava numero samaa samaa eri eri
mieltd mieltd mieltd mieltd

39, Tyopaikallani on hyva yhteishenki

40. TyGilmapiiri on avoin

41, TyGyhteisGni tyomoraali on hyvd

42. Saan apua tyokavereiltani tanittaessa

43, Saan palautetta tykavereittani

44, \oin luottaa tybkavereihini

45, Tulen toimeen kaikkien tyGkavereiceni kanssa
46. Tapaan tyokavereitani myos vapaa-ajallani
47. Koen olevani osa tyoyhteista

48. Tiedonkulku on avointa tydyhteison sisallé

49, Koen tyoyhteisoni oikeudenmukaiseksi ja tasa-arvoiseksi
50. Koen tydymparistini miellyttavaksi
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Avoin kysymys?

51, Miten sinun mielestési tyGilmapiiria tulisi kehitta?




V PALKITSEMINEN

Mita mielta olet seuraavista vaittamista? Taysin Osittain Osittain Taysin
Ympyroi mielipidettasi vastaava numero samaa samaa eri eri
mieltd mieltd mieltd mielta

52. Palkkani on kilpailukykyinen 4 3 2 1
53. Olen tyytyvadinen saamaani palkkaan 4 3 2 1
54. Tiedan palkkani maaraytymisperusteet 4 3 2 1
55. Olen tyytyvainen kaytdssa oleviin palkitsemistap 4 3 2 1
56. Saan palautetta tekemastani tydsta 4 3 2 1
57. Saan kiitosta tekemastani tyosta 4 3 2 1
58. Annan positiivista palautetta tydkavereilleni 4 3 2 1
59. Annan positiivista palautetta esimiehelleni 4 3 2 1
Miten paljon seuraavat palkitsemiskeinot motivoisivat sinua
Ympyroi mielipidettasi vastaava numero Paljon Melko Melko Ei
paljon vahan laisin-
kaan
60. Tavaralahjat 4 3 2 1
61. Tyonantajan maksama henkivakuutus 4 3 2 1
62. Tybnantajan maksama ylimaardinen tydelake 4 3 2 1
63. Joustavat tyajat 4 3 2 1
64. Hyvan ja ahkeran tyontekija lisdpalkkio 4 3 2 1

Avoimet kysymykset:

65. Mika olisi mielestasi peruste hyvan ja ahkeran tydntekijan lisdn maksamiselle?

66. Millaisia palkitsemiskeinoja sina toivoisit?




V ESIMIESTYO
Mit& mielta olet seuraavista vaittamista? Taysin Osittain Osittain Taysin
Ympyroi mielipidettasi vastaava numero samaa samaa eri eri

mielta mielta mielta mielta

67. Esimieheni on ammattitaitoinen

68. Esimiehelléni on hyvét johtamisen taidot

69. Esimieheni antaa palautetta tekemastani tydsta
70. Saan kiitosta esimieheltani tekemastani tydsta
71. Esimieheni arvostaa alaisiaan

72. Esimieheni arvostaa tydpanostani

73. Esimieheni on joustava

74. Esimieheni on luotettava

75. Esimieheni on oikeudenmukainen ja tasapuolinen
76. Esimieheni on kannustava

77. Esimieheni on paattavainen

78. Esimieheni on empaattinen

79. Esimiestani on helppo lahestya

80. Esimies luo hyvaa henkeé ja motivoi esimerkilladn
81. Esimieheni tiedottaa asioista riittavasti

82. Esimieheni on motivoitunut omaan tydhénsa

83. Esimieheni ja minun valit ovat ristiriidattomat

84. Esimiehellani on hyvat kommunikointitaidot

85. Arvostan esimiestani

86. Esimies saa henkilokuntansa innostumaan uusista asioista
87. Koen kehityskeskustelut tarpeellisiksi
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Lopuksi:

88. Sana on vapaa kommenteille ja mielipiteille:

KIITOS VASTAUKSISTASI!



LIITE 3, taulukko L. Tyomotvaatita koskeven kysymysten keskarvot ja keskhajonnat vastaajaryhmidn

Kokoakainen

Osa-aikainen

TuntyG

Kakki

Keskino Keskhajonta n  Keskiano Keskhajonta n  Keskiano Keskhajonia n Keskiano Keskhiajonia n

TyGmotivaatoni on hyvé juur
talé hetkella

TyBmotivaationi on pavantunut
vime lkoina

Tytehidvéni motivoivat minua
KoentyGtentavén
Mielenkinfoisksi

Koen onnistumisen tunteita
fydssan

Koen tydnioa

Koen tydni érkedksi

Vihdyn nykyisessé
tycakassan

Olen sitoutunt tydhni

Koen tydiskentelevéniolveall
dall

Akomuksenion tydskenneld
tassatydssé tulevaisuudessa
Haluan edefé tyburallani
Arvostan omaa tybtan

Arvostan tsedni tydntekiang
Arvostan tsedni hmisend

Tyin ja yksityiselémén
Sovitaminn on helppoa
Tybwuoro: ja
Vapaapéivatonetan
kuumnelaan

Asiakaspalaute motivol minua
fydssan
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LITE 3, taulukko 2. Tyén ominaisuuksia kasittelevien kysymysten keskiarvot ja keskhajonnat vastaajaryhmittdin

Kokoaikainen Osa-aikainen Tuntityd Kaikki

Keskiarvo Keskihajonta n  Keskiarvo n  Keskiarvo n Keskiarvo n

Koen tydni mielekk&aksi 34 05 5 30 5 33 732 17

Tyodtehtdvani ovat

vaihtelevia ja monipuolisia 34 05 5 32 5 3,6 734 17
Saan tydssani riittvasti

vastuuta 38 04 5 32 5 33 7 34 17
Tyodtehtdvani ovat

tarpeeksi itsendisia 38 04 5 32 5 34 7 35 17
Tydni on haasteellista 338 0,4 5 32 5 30 733 17
Tydmadrani on minulle

sopiva 34 0,9 5 3.2 5 31 7 32 17
Tyotahti on minulle sopiva 34 09 5 34 5 33 734 17
Minulla on mahdollisuus

kehittya tyossani 3,2 0,8 5 3,2 5 33 7032 17
Tydssani on

etenemismahdollisuuksia 3,2 11 5 2.8 5 2.7 7 29 17
Minulla on mahdollisuus

vaikuttaa tyoni sisaltoon 32 04 5 2,6 5 2.9 7 29 17

Minulla on selkea

nakemys tyoni tavoitteista 34 09 5 3,2 5 3,7 7 35 17
Koen saavuttavani tyolleni

asetetut tavoitteet 3,0 0,7 5 34 5 3,6 7 34 17
Olen tyytyvainen

tekemé&ani

tybtuntimédraan 38 0,4 5 2,8 5 34 7034 17

Minulla on tarpeelliset
tiedot ja taidot tekeméaani

ty6hdn 3,6 05 5 30 5 31 732 17
Olen saanut riittvan

perehdyttamisen 3,6 05 5 32 5 3,6 7 35 17
Koen etté tyopaikkani on

turvattu 32 08 5 3.2 5 29 7 31 17

Saan vaikuttaa itse siihen,

missé jarjestyksessa

suoritan minulle kuuluvat

tydtehtavat 38 04 5 2,0 5 33 7 31 17




LIITE3, taulukko 3. Tybimapird a_tyyhtesGa koskevien kysymysten Keskarvot ja keskhajonnat vastaajarymitén

Osa-akanen

Tunttyg

Kakki

Keskarvo Keskingjonta 1

Keskiavo Keskhajonta n Keskiano Keskiajonia 1

Kokoalkanen

Keskarvo Keskingjonta 1
TyGpaikllan on hyé
Jhteishenk 32 08 9
TyGimapirion avoin 32 06 5
TyGyhteistnityomoraal
on iy 30 05
Saan apua tyokavereltani
tanitiagssa 34 0 5
Saan palautetia
tyokavereitan 30 07 5
\lon liotza
tyokavereiin 32 0 5
Tulen fomeen kalkken
okaveredenkanssa 36 0 5
Tapaan tyokavereitan

myGs vaaa-aalan 32 (N
Koen olevan osa
tyoyhteisca 36 05 5
Tiedonkulku on avointa
tyoyhteistn sisdla 26 b
Koen tybyhteistn
Okeudenmukaiseksi
tasa-anvoiseks| 32 04 5
Koen tyoympériston
Mielltavéksi 32 04 5
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LIITE 3, taulukko 4., Pelsemsta koskevien ysymysten keskanvt o eskhajomat vastaaarymtn

10

Kokoakanen

Osa-akanen

Tinitg
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Clentyfvainen Kissa
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Aan postivita
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LIITE 3, taulukko 5. En paltsemskeinaja koskevien ysymysten Keskiaot j keskinajonnat vastausryhmitan

11
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LIITE 3, taulukko 6. EsmiestyGta koskevien kysymysten keskarvot ja keskhajonnat vastaajaryhmitdn

Kokoaikainen Osa-alkainen Tunttyd Kalkk
Keskino Keskhaionta n  Keskiano Keskhajonta n  Keskao Keskhajonia n  Keskiano Keskingjonta n

Esimieheni on ammatitaitoinen 34 05 5 38 04 3 37 05 7 36 05 1

Esimiehellani on hyvat
[ohtamisen taidot 36 05 5 36 09 5 34 08 7 35 07 0
Esimieheni antaa palautetta
tekem@stanitydsta 30 07 5 34 05 5 33 08 7 32 07 1
Saan kitosta esmieheléni
tekeméstanitydsta 28 08 5 30 07 5 33 08 7 31 0 1

Esimieheni anvostaa alaisiaan 30 07 5 36 09 3 33 0 7 33 08 0
Esimieeni arvostaa

tyGpanostan 30 07 5 34 09 5 36 05 7 34 0 0
Esimieheni on joustava 34 05 5 36 05 5 39 0 7 36 05 0
Esimiefieni on luotettava 36 05 5 38 04 5 36 08 7 36 06 0
Esimieheni on

Olkeudenmukainen

tasapuolingn 28 0 5 34 09 5 31 0 7 3 08 1
Esimiefeni on kannustava 30 07 5 34 09 5 34 05 7 33 00
Esimieheni on pé&ivéinen 38 04 5 38 04 5 36 05 7 37 0 U
Esimieheni on empaattinen 3 04 5 3 08 5 34 08 7 33 07 0

Esimiesténi on helppo [hestyé 3 04 5 3 08 5 36 1o 34 09 U
Esimies luo hyvéa henked ja

motvoi esimerkiladn 3) 0 5 36 09 5 3 07 7 33 070
Esimieheni tidotiaa asioista

fitavést 28 13 5 28 04 5 30 06 7 29 08 U
Esimieheni on motioitunt

omagn tyGhonsd 38 04 5 36 05 5 36 05 7 36 05 1
Esimiehenija minun vélt ovat

fisfidatiomat 32 04 5 36 09 5 3 05 7 35 0 1
Esimienellan on hyvét

Kommunikoittaioot 34 05 5 36 09 5 33 0w 7 34 (VY]
Arvostan esimiestani 38 04 5 40 00 5 39 04 7 39 03 U

Esimies saa henkilgkuntansa
innostumazn uusista asioista 3 04 5 3 04 5 33 05 7 3 04 0
Esimies saa henkilgkuntansa

Innostumaan Uusista asioista 34 09 5 3 05 § 31 09 7 34 ("
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LIITE 4, taulukko 1. Vastaukset avoimeen kysymykseen (kysymys 20),
tyomotivaatiota parantavia tekijoita

Vastaus Maininnat
Positiivinen palaute (tyStoverit, esimies, 7
asiakkaat)
Asiakkaat 4
Tyobkaverit 4
Oman kadenjaljen nakeminen tydssa ja 3

tyytyvaisyys siihen, omalla tydlla vaikuttaminen
kaupan kokonaiskuvaan

TyoOn tarkeys, ja sen ymmartaminen 2

Palkka 2

Tydssa onnistuminen

Hyva fiilis

Ihmisten tapaaminen

Rl Rl kPR

Esimies

H

Ihanat kauppiaat

'—\

Tyoyhteis66n kuuluminen

Raha

H

Vaihtelu opiskeluntayteiseen arkeen

Tydsséa onnistuminen

Vastuu

Sosiaaliset suhteet

Hyva yhteishenki

Uuden oppiminen

Rl ]| R R R R P

Rutiini
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LIITE 4, taulukko 2. Vastaukset avoimeen kysymykseen (kysymys 21),
tyomotivaatiota heikentavia tekijoita

Vastaus Maininnat

Tyon raskaus (paivan pituus, raskas tyo, 5
vuorotyo, tydvuorot = iltavuoron jalkeen
aamuvuoro ja pitkat tydjaksot yhden paivan

vapailla)
Palautteen puute tehdysta tyosta 3
Kiire ja muut huolet omassa henkilokohtaisessa 3

elamassa

Vasymys, stressi 2
Tyon rutiininomaisuus, toistuvuus 2
Asiakkaat (inhottavat asiakkaat, pelottavat 2

asiakaskohtaamiset > huumeet ja alkoholi)

Pieni palkka 2

Asioiden juoruaminen toisesta, selan takana 2
pahan puhuminen

Riidat tyopaikalla, erimielisyydet tyontekijoiden 2
valilla
Eriarvoisuus tyontekijoiden kesken, tyotehtavien 2

eriarvoisuus (tunne siita, etta kaikkien tekema
tyO ei ole samanarvoista )

Tyotovereiden lupausten pettaminen (sovittujen 1
asioiden tekematta jattaminen)

[y

Ei kuunnella tyontekijaa

Paatosten jatkuva kyseenalaistaminen

Tiedonkulku (heikkous)

Huhut

Toiset tyontekijat (joskus)

Rl rlRrR]rR|

Negatiivinen asiakaspalaute




15

LIITE 4, taulukko 3. Vastaukset avoimeen kysymykseen (kysymys 51),
ty6imapiirin ja tydyhteison kehittdminen

Vastaus Maininnat

Tyonkierto, vaihtelevat tyotehtavat, tiimityon 4
toteutuminen (kaikki saisivat osallistua)

Samanarvoisuus (kaikkien tyontekijoiden ja 3
kaikkien tdiden arvostaminen samanarvoisina
tyopaikalla, tyotuntien jakaantuminen
tasaisemmin)

Yhteiset illanvietot, tapahtumat, yhteinen 3
tekeminen
Positiivisen ja rakentavan palautteen saaminen, 3

kiitos ja kannustus

Tyontekijéiden tasa-arvoisempi kohtelu (esim. 2
tyotuntimaarien jakautuminen tasaisemmin
tyontekijoiden kesken)

Puhumisen avoimuus, yleinen avoimuus 2
keskustella asioista

Avoin tiedotus, tiedonkulun parantamine (likaa 2
huhujen varassa)

Ongelmien ja erimielisyyksien selvittaminen 2
avoimesti koko tydyhteison kesken, avoimempi

kritiikki

Yhteistyon tekeminen, jokaisen tehtéva kaikkia 2

toita riippumatta milla osastolla silla hetkella
tyoskentelee (tdiden jakaantuminen tasaisesti,
autettava muita, jos itsella on aikaa)

Vuorovaikutustaitojen kehittaminen (mihin 1
tarkeé&a kiinnitté&d huomiota vuoroon tullessaan
—> ohjeistus mit& tehty, mita tekematté)

Ei anneta syntya liikaa kuppikuntia 1

Ei pureta omaa huonoa paivaa tyokavereihin 1

Ei satitd tyokavereita asiakaan nahden 1
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LIITE 4, taulukko 4. Vastaukset avoimeen kysymykseen (kysymys 65),
perustelut hyvan ja ahkeran tyontekijan lisdn maksamiselle

Vastaus Maininnat
Ahkeruus, hoitaa tydnsa erinomaisesti, riped 4
Toisten auttaminen oma-aloitteisesti 4
Joustavuus (voi jaada ylitéihin, tulla
vapaapaivind tuuraamaan, aina kaytettavissa)
Huolellinen 2
Kannustava tyontekija, antaa palautetta toiselle 2
Tulokseen perustuva (esim. osaston hyva tulos) 2
Hyvé palaute osastovastaavilta 1
Luotettava 1
Toistuva hyva asiakaspalaute 1
lloinen luonne 1
Positiivinen asenne 1
Tulee ajoissa tydpaikalle / tyopisteelle 1
Vastuun ottaminen 1
Sosiaalinen 1
ltsestdan ja terveydestaan huolta pitava 1
Asiakkaan huomioiminen 1
Ei lisid. Tasa-arvoisuus, kaikkien tulee 1
lahtokohtaisesti olla ahkeria ja hyvia tydssaan
Parhaimpien tyontekijoiden palkitseminen kerran 1
vuodessa (raha tai tavara)
Vaikea perustella (jos maksetaan tuloksen 1
mukaan, menisi vain osastonhoitajille tai
"parstakertoimen” mukaan)
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LIITE 4, taulukko 5. Vastaukset avoimeen kysymykseen (kysymys 66),
eniten motvoivat pakitsemiskeinot

Vastaus Maininnat
Positiivinen palaute, esimiehen kiitos hyvin 5
tehdysta tyosté
Raha 3
Tavaralahja 3
Hieronta- tai kosmetologin lahjakortti tai jokin 3

muu hyvinvointiin littyva lahjakortti

Palkan korotus, palkka 2
Likuntasetelit (kuntosali tai uimahalli) 2
Pieni muisto hyvin tehdysta tyosté 2
Ostolahjakortti kauppaan (omaan) 1
Tunne kuulumisesta tyGyhteis6on ja siind 1
mukana olemisessa

Hyvaa syomisté kahvihuoneessa 1
Syomiset/ juomiset illanvietoissa 1

Loma 1
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LIITE 5, taulukko 1. Vastaukset vapaan sanan ja mielipiteiden kenttaan

Vastaus Maininnat

Tiedottamisen tehostaminen, tuntityolaisille tieto 2
muutoksista ei aina kulje (esim. tyévuorolista
lahetys s-postiin).

Osastot siistiytyneet ja kassahenkilokunnan 1
yhteishenki on parantunut viimeksi pidetyn

palaverin jalkeen

Ty6ilmapiiri on muuttunut negatiiviseksi viimeisen 1

puolen vuoden aikana. Kaivataan entista
tyOyhteison nauruntayteista ja humoristista
iimaypiiri& takaisin

Keskitytaan liikaa vain omaan tekemiseen 1
(yhteisen paamaaran unohtaminen)

Onnea valmistumiselle © 1
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