POHJOIS-KARJALAN AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalouden koulutusohjelma

Tiina Asikainen

KESATYONTEKIJOIDEN TYOMOTIVAATIOTUTKIMUS 2011
CASE: ABC SARKISALMI

Opinnaytetyo
Joulukuu 2011



OPINNAYTETYO
Joulukuu 2011
Liiketalouden koulutusohjelma

Karjalankatu 3
POHJOIS-KARJALAN 80200 JOENSUU
AMMATIIKORKEAKOULU p. (013) 260 6800 p. (013) 260 6906

Tekija
Tiina Asikainen

Nimeke
Kesatyontekijoiden tyomotivaatiotutkimus 2011 Case: ABC Sarkisalmi

Toimeksiantaja
ABC Sarkisalmi / Etela-Karjalan Osuuskauppa

Tiivistelma

Tama opinnaytety6 keskittyy selvittamaan, mitka tekijat motivoivat ABC Sarkisalmella
kesalla 2011 tyoskentelevia kesatyontekijoita. Samalla selvitetddn motivaation tilaa ku-
luneen kesan jalkeen. Tutkimuksessa on nostettu esille viisi tydmotivaatioon vaikutta-
vaa tekijaa, joiden avulla kesatyontekijoiden tydomotivaatiota on lahdetty selvittamaan:
sisédiset ominaisuudet, tybn ominaisuudet, tyoymparistd, esimiestyd seka palkitsemi-
nen.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena. Pienen perusjou-
kon ja tutkimustulosten luotettavuuden vuoksi tutkimus suoritettiin kokonaistutkimukse-
na. Tiedonkeruumenetelmana tutkimuksessa kaytettiin survey-menetelméaa, jolloin ai-
neisto keréttiin paperisen tutkimuslomakkeen avulla. Tutkimuslomakkeella hankittu ai-
neisto koottiin havaintomatriisiksi Excel-taulukkolaskentaohjelman avulla. Tutkimuk-
seen vastasi kaiken kaikkiaan 14 kesatyontekijad, jolloin vastausprosentti kohosi 82
prosenttiin.

Kokonaisuudessaan ABC Sarkisalmen kesatydntekijoiden tyémotivaation voidaan sa-
noa olevan hyvalla tasolla. Tutkimustulosten mukaan kesatyontekijat ovat erityisen mo-
tivoituneita sisaisten ominaisuuksiensa ja sosiaalisen tydympariston vaikutuksesta.
Esimiestython ja palkitsemiseen ollaan tyytyvaisid. Tyomotivaation kannalta kuitenkin
on huolestuttavaa, etteivat ABC Sarkisalmen kesatyontekijat saa mielestaan tarpeeksi
palautetta esimieheltddn. Tutkimustulosten pohjalta voidaan myds todeta, ettd kesa-
tyontekijoiden perehdytykseen tulisi jatkossa kiinnittda tarkemmin huomiota. Kokonai-
suudessa on kuitenkin onnistuttu, silla kaikki tutkimukseen osallistuneet kesatyontekijat
olisivat valmiita suosittelemaan ABC Sarkisalmea tydpaikkana myos muille.
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1 Johdanto

Tuotteiden ja palveluiden takana ovat niita suunnittelevat, valmistavat ja kehit-
tavat ihmiset. Tyontekijoiden ansiosta teknologia ja jarjestelmat kehittyvat. Heis-
ta riippuen toiminta saadaan taloudellisesti ja kannattavasti toimimaan. Liiketa-
loustieteessa on vakiintunut kasite strateginen henkildstévoimavarojen johtami-
nen eli Strategic Human Resource. Kasite pohjautuu ajatukseen, ettei valittua
kilpailustrategiaa voida toteuttaa ilman riittavaa, osaavaa ja tarpeeksi motivoitu-
nutta henkilostéa. Toimialasta ja yrityksen koosta riippumatta toimintaa toteut-
taa aina ihminen tai joukko ihmisid, jolloin henkilostd on ratkaiseva tekija. Henki-
|Ostosta riippuu, missa maarin, miten nopeasti ja millaisena valittu strategia to-

teutuu ympariston suomissa puitteissa. (Viitala 2003, 10.)

Lahes jokaisen yrityksen tarkein voimavara on sen henkilostd. Hyvaan tyotulok-
seen tarvitaan kuitenkin motivaatiota, mahdollisuuksia ja valmiuksia. Jos jokin nais-
ta tekijoistda puuttuu, tulosta ei synny. Etenkin palvelualalla yrityksen suurimpia
menestystekijoita ovat tyontekijat, jolloin motivoituneimman henkildskunnan omaava
yritys erottuu kilpailijoista selkeasti edukseen. Jos tyontekijat eivat ole motivoitunei-
ta palvelemaan asiakkaita, eivat he onnistu motivoimaan asiakkaita ostamaan.
Asiakaspalveluhenkiloston kyky ja halu palvella on hyvan palvelun lahtokohta.
(Isoviita & Lahtinen 2001, 63-65.)

Tybmotivaatio ja erityisesti sen puute on puhuttanut mediaa useaan otteeseen
viime vuosina. Suomalaisten asenteita, toiveita ja kayttaytymista selvittava
Suomalaiset 2011 — tutkimuksen tulosten mukaan tyomotivaatio on hukassa
kahdella kolmesta. Yli kolmannes alle 45-vuotiaista kokopaivatydssa kayvista
suomalaisista harkitsee tyOpaikan vaihtoa viikoittain. (Kauppalehti 2011.) Todis-
tetusti voidaan sanoa, etta ne yritykset, jotka onnistuvat motivoimaan ja ohjaa-
maan tyontekijoitddn niin, etta he jakavat ja yhdistavat osaamistaan toimien or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamiseksi sitoutuen yritykseen, menestyvat pit-
kalla aikavalilla (Luoma,Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 9.) Ottaen huomioon
Suomalaiset 2011 — tutkimuksen tulokset, yritysmaailman tulevaisuus nayttaa

huolestuttavalta.



1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Kevaalla 2009 avattu ABC Sarkisalmi on tuonut parannuksia kunnan palveluihin
ja luonut useita uusia tyopaikkoja. Parissa vuodessa liikennemyymala on va-
kiinnuttanut suosionsa seka ohikulkijoiden ettad paikallisten asukkaiden pistayty-
mispaikkana. (Eteld-Karjalan osuuskauppa 2011a, 13.) Liikennemyymalan toimin-
taa on tdh&n mennessa arvioitu muun muassa vuosittain tehtavien asiakastyytyvai-
syyskyselyiden seka henkilokunnan mielipiteita ja tyytyvaisyytta tyétaan kohtaan

selvittavalla tyoyhteisétutkimuksella.

Kesatyontekijat ovat tarkedssad asemassa ABC Sarkisalmella, silla kesédseson-
gin merkitys yrityksen liiketoiminnalle on todella suuri. Paikkakunnalle saapuvat
kesédasukkaat, mokkilaiset sekd ohikulkevat lomalaiset tuovat todella huomatta-
vaa lisaysta asiakas- ja ostomaariin. Myds vakituisten tyontekijoiden kesaloma-
kauden aikana tarvitaan lisda tydvoimaa. Jotta yritys voi selviytya kasvaneesta
asiakasmaarasta seka vakituisten tyontekijoiden lomista, tarvitaan yritykseen

kesatyontekijoita.

Opinnaytetyo keskittyy selvittdmé&an, mitka tekijat motivoivat ABC Sarkisalmella
kesalla 2011 tydskentelevia kesatyontekijoita. Samalla selvitetaan motivaation
tilaa kuluneen kesén jalkeen, eli kuinka motivoituneita kesatyontekijat ovat tyo-
taan kohtaa. Tutkimuksessa on nostettu esille viisi tydmotivaatioon vaikuttavaa
tekijaa, joiden avulla kesatyontekijoiden tyomotivaatiota on lahdetty selvitta-
maan: sisaiset ominaisuudet, tydn ominaisuudet, tydymparistd, esimiestyd seka
palkitseminen. Tarkoituksena on myds selvittdd, miten naita viitta tekijaa voitai-
siin mahdollisesti parantaa ja kehittda, jotta kesatyontekijoiden tyomotivaatio

paranisi.

Tutkimuksen aihe on todella ajankohtainen. Osuuskaupan omat tyoyhteisttut-
kimukset on toteutettu ajankohtina, jolloin kesasesongin aikana tydskentelevat
kesatyontekijat ovat jo lopettaneet tydsuhteensa. Nain ollen heilla ei ole ollut
mahdollisuutta antaa palautetta tyotaan koskien. Kesatyontekijoilta ei myoskaan
ole aikaisemmin keratty erikseen mielipiteitd ja kommentteja kesén onnistumi-

sesta tyosuhteen jalkeen. Kuitenkin kesatyontekijoilta saatu palaute olisi todella



hyodyllista toiminnan kehittdmisen kannalta ottaen huomioon kesatyontekijoi-
den merkityksen kesésesongin yllapitamisessa. Nain ollen tama opinnaytetyo
antaa ABC Sarkisalmelle todella hyddyllista tietoa, jonka avulla toimintaa voi-

daan jatkossa kehittéa ja suunnitella entistd paremmaksi.

1.2 Tietoperusta

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu kolmesta osiosta: motivaatio, tydmotivaatio
sekd nuoret tydelamassa (kuvio 1). Motivaatio-osuudessa tarkastellaan moti-
vaatiota ilmioéna, prosessina seké tutustutaan lahemmin muutamaan tunnetuim-
paan motivaatioteoriaan. Tyomotivaatiota puolestaan tarkastellaan nostamalla
esiin viisi tekijjaryhmaa, jotka vaikuttavat keskeisesti tydmotivaatioon: sisaiset

ominaisuudet, tydn ominaisuudet, tydymparisto, esimiestyo ja palkitseminen.

Motivaatio Tydmotivaatio Nuoret ty6elamasséa
- Motivaatioprosessi - Sisaiset ominaisuudet - Nuorten tydasenteet
- Motivaatioteoriat - Tyodn ominaisuudet - Nuorisobarometrit
- Tydymparisto - Kesatyot
- Esimiestyd

- Palkitseminen

1

Kesatyontekijoiden tydomoti-
vaatiotutkimus

l

Johtop&atokset & toimenpi-
desuositukset

Kuvio 1. Opinnaytetyon tietoperusta.



Koska tutkimuksen kohteena ovat kesatyontekijat, pyritaan opinnaytetyota tar-
kastelemaan myds nuorten ndkdkulmasta. Nain ollen keskeiseksi aihealueeksi
tahan tyéhon on nostettu myods nuoret tydelamassa. Opinnaytetydssa haluttiin
selvittdd muun muassa nuorten tybelamaasenteita ja -erityispiirteitd. Nuoret
tybelamassa -osiossa tutustutaan tarkemmin aikaisempiin nuorten tyoelama-

asenteita koskeviin tutkimuksiin ja niiden tuloksiin.

1.3 Tutkimusmenetelméa

Tassa tutkimuksessa ilmenneen tutkimusongelman ratkaisemiseksi ei ole kay-
tettavissa valmiina olevaa tietoa. Nain ollen tutkimustavoitteita lahdetaan tayt-
tamaan empiiriselld, eli havainnoivalla tutkimuksella, jolloin tarvittava tieto keréa-
td&n valitun aineistonkeruumenetelméan avulla (Heikkila 2008, 13.) Perusjouk-
kona, eli tutkimuksen kohteena tutkimuksessa on ABC Séarkisalmella kesalla
2011 tyoskentelevat kesatyontekijat. Tutkimuksen luotettavuuden ja pienen pe-
rusjoukon vuoksi tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, jolloin tarvittavan

tiedon saamiseksi tutkitaan koko perusjoukko.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimusmenetelmalla.
ABC Sarkisalmen kesatyontekijoiden tyomotivaatiosta haluttiin saada yleistetta-
vaa ja helposti tulkittavaa tietoa, jolloin kvantitatiivinen tutkimusmenetelma oli
sopivin vaihtoehto. lImiéta haluttiin kuvata numeerisen tiedon pohjalta. Tutki-
musaineisto kerattiin toteuttamalla kyselytutkimus ABC Sarkisalmella kesalla

2011 tydskenteleville kesatyontekijoille.

1.4 Aiheen rajaus

Tutkimus on rajattu koskemaan tyomotivaatiota. Tyomotivaatiota tarkastellaan
sisdisten ominaisuuksien, tydn ominaisuuksien, tydympariston, esimiestytn se-
k& palkitsemisen nakodkulmista. Tarkoituksena on selvittdd, miten ndma tekijat
vaikuttavat tydmotivaatioon. Kohderyhméana tutkimuksella on ABC Sarkisalmella

kesalla 2011 ty6skentelevat kesatyontekijat, joiden tydsuhde kestdd koko kesa-



kauden ajan. Tutkimuksessa ei oteta huomioon "Tutustu tybelamaan ja tienaa" -
harjoittelijoita, jotka tyoskentelevat ABC Sarkisalmella erilaisissa avustavissa
tehtavissd kahden viikon jaksoissa. Ajallisesti tutkimus on rajattu koskemaan
kesaa 2011.

1.5 ABC Sarkisalmi

ABC-likennemyymalat ovat S-ryhmén viimeisin aluevaltaus. Liikennemyyma-
|6issa on yhdistetty ruokakauppa, polttonestekauppa seka ravintolamaailman
palvelut saman katon alle, jolloin ABC tarjoaa yhdella pysahdyksella monta pal-
velua. Uudentyyppisella liikeidealla toimiva polttonestekaupan ketju on menes-
tynyt hyvin kymmenvuotisen taipaleen ajan ja noussut jo toiseksi suurimmaksi
bensiinin myyjéksi Suomessa. Kasvu jatkuu edelleen, silla likennemyymaloita
ja automaattiasemia rakennetaan tulevaisuudessa runsaasti lisda. Selkein ABC-
ketjun menestysta selittdva tekija on asiakasomistajille kertyva Bonus. (Tuomi-
nen 2009, 124.)

Toukokuussa 2009 avattu ABC Sarkisalmi on Eteléa-Karjalan Osuuskaupan toi-
seksi suurin likennemyymala. Tayden palvelun likennemyymala sijaitsee mer-
kittavalla paikalla 6-tien ja 14-tien risteyksessa, noin kuuden kilometrin paasta Pa-
rikkalan keskustasta. Liikennemyymala palvelee sekd lahialueen paikallisia
asukkaita etta autoilevia ihmisia laajan aukioloajan puitteissa. Ravintolamaail-
man, Sale-myymalan ja polttoaineenmyynnin lisdksi ABC Sarkisalmen palvelu-
tarjontaa monipuolistavat Postin asiointipiste, Veikkauspiste, karavaanareiden
septirakennus, asiakkaille ilmainen WLAN yhteys sek& pankkiautomaatti. Koko-
naispinta-alaa likennemyymalalla on noin 1 500 m* Ympéri vuorokauden pal-

veleva liikkennemyymala tyollistaa vakituisesti 25 henkil6a. (ABC asemat 2011.)
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1.5.1 Etela-Karjalan Osuuskauppa

Etela-Karjalan Osuuskauppa, eli Eekoo on osuustoiminnallinen yritys, jonka
asiakasomistajat omistavat. Asiakasomistajia Eekoolla on noin 48 000, eli kai-
ken kaikkiaan noin 65 prosentilla eteldkarjalaisista kotitalouksista on Eekoon S-
Etukortti. Etela-Karjalan osuuskaupalla on 72 liiketoimintayksikkod, joissa tyds-
kentelee talla hetkella lahes 900 tyontekijaa. Eekoon toimialat ovat paivittais- ja
kayttotavarakauppa, likennemyymala- ja polttonestekauppa, matkailu- ja ravit-
semiskauppa seka autokauppa. Merkittdvin osa myynnistd muodostuu paivit-
taistavarakaupasta. Lilkkennemyymaldiden osuus myynnista on 10 prosenttia ja
ABC-automaattien 5 prosenttia. Eekoo kayttdd osuustoiminnallisten periaattei-
den mukaisesti liiketoiminnastaan syntyvan tuloksen Etela-Karjalan palveluiden

kehittamiseen. (Etela-Karjalan Osuuskauppa 2011b.)

Etela-Karjalan osuuskauppa on useana vuonna menestynyt hyvin Suomen par-
haat tyopaikat tutkimuksessa. Great Place to Work® Institute Finlandin teke-
massé tutkimuksessa suuri painoarvo on yrityksen henkilokunnan mielipiteill&.
Palkitut yritykset ovat omien tyontekijoiden mielestéa hyvia tyopaikkoja, joissa on
mukava tydskennella. Kilpailussa menestydkseen yrityksen tulee myods tayttaa
laadullisesti eri mittareilla mitattuna monia laatukriteereita. Arvot, jatkuvat koulu-
tukset, laatumittarit ja kannustepalkkaus ovat siivittineet Eekoon menestysta
tutkimuksessa. (Etela-Karjalan Osuuskauppa 2011c.) Vuonna 2008 Eekoo
myos palkittin Suomen laatupalkinnolla suuryritysten sarjassa. Samalla Eekool-
le myonnettin EFQM Recognised for excellence 5 star -tunnustus. (Etela-

Karjalan Osuuskauppa 2011b.)

TNS Gallupin syksylla 2010 toteuttamassa tyOyhteisotutkimuksessa Eekoon
henkilostd antoi tydnantajalleen kiitettdvan arvosanan. Tutkimuksen mukaan
tasa-arvo toteutuu erinomaisesti Eekoon tyopaikoilla ja ty6ilmapiiri on hyva. Ee-
koolaisten tydmotivaatio on korkealla ja tyontekijat viihtyvat tyéssaan. Eekoota
myo6s pidetaan hyvana tyénantajana ja henkildkunta on sitoutunut yhteisiin ta-

voitteisiin. (Etel&-Karjalan osuuskauppa 2011a, 13.)
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1.5.2 S-ryhma tydnantajana

S-ryhma on monipuolinen, mielekds ja mahdollistava tydpaikka, joka tarjoaa
tyontekijoilleen tyodtehtavia laidasta laitaan. Tutkitusti S-ryhman voidaan sanoa
olevan houkutteleva, luotettava ja ihmislaheinen tydnantaja. S-ryhméassa mah-
dollisuudet edeta uralla ja oppia uutta ovat hyvat, silla henkiloston osaamista
kehitetdan jatkuvasti. Henkilostoa myds kannustetaan sisaiseen liikkuvuuteen,
jolloin voidaan hakea uusia haasteita toisista toimipaikoista ja jopa toisilta toimi-
aloilta. (SOK 2011a.)

Henkildston hyvinvointi on todella tarkea tekija S-ryhman menestymisen kannal-
ta. Tydyhteistjen hyvinvointi ja monimuotoisuus onkin osa S-ryhman sosiaalista
padomaa, jonka turvaamisesta ja kasvamisesta huolehditaan jatkuvasti. S-
ryhma mittaa tyontekijoidensa tyytyvaisyytta vuosittaisen tydyhteisotutkimuksen
avulla. Tavoitteena on, etta henkilékunta on tyytyvainen tyéhénsa seka voi hy-
vin. (SOK 2011a.)

2 Motivaatio

Useita mietityttdd, mistd huippu-urheilijat saavat innostuksensa lajiaan kohtaan
jaksaen vuodesta toiseen juosta pallon perassa tai hiihtdd kilometritolkulla.
Opettajat ovat huolissaan oppilaiden motivaatiosta koulun kayntia kohtaan ja
ladkari yrittdd saada potilaan paaseméaan huonoista elintavoistaan. Myds tyon-
antaja pohtii, kuinka saisi tyontekijat sitoutumaan ja panostamaan tyéhon entis-
ta paremmin. Naissa esimerkeissa on kysymys motivaatiosta. Keskeinen kysy-
mys motivaatiota tarkasteltaessa on, miksi joku toimii tietylla tavalla tietyssa

tilanteessa. (Liukkonen ym. 2002, 13.)

Motivaatio ilmidn& ymparoi meitd jatkuvasti. Toisaalta se on my6s sisallamme,
vaikuttaen kaytokseemme tiedostamatta tai suoraan. Kaikilla on omat kasityk-
sensd motivaatiosta, mitd se on ja miten siihen voi vaikuttaa, mutta teoreettises-

ti kasitteen tarkastelu onkin hankalampaa. Motivaatio on monimutkainen pro-
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sessi, joka muodostuu ihmisen persoonasta, tunteenomaisista ja jarkiperaisista
tekijoista seka sosiaalisesta ymparistosta. Myds arvot on viime aikoina otettu
motivaatiotutkimuksen kohteeksi, silla on ruvettu pohtimaan syntyyké motivaatio

meille tarkeiden arvostusten kautta. (Liukkonen ym. 2002, 13-14.)

Sana motivaatio on johdettu latinankielisestd sanasta movere, joka tarkoittaa
likkumista. Termid on laajennettu my6éhemmin merkitsemaan kayttaytymista
ohjaavien ja virittavien tekijoiden jarjestelmaa. (Ruohotie 1998, 36.) Motivaatio
kasite viittaa usein tarpeisiin, haluihin, vietteihin ja sisaisiin yllykkeisiin seka
palkkioihin ja rangaistuksiin. Motivaatioon liittyy oleellisesti kayttaytymista virit-
tavat ja suuntaavat tekijat, silla motiivit yllapitavat ja virittavat kayttaytymista oh-
jaten yksilon toimintoja kohti paamaaraéd. Korkean motivaation omaava henkil®
tyoskentelee ahkerasti saavuttaakseen asetetut tavoitteet. Ihmisen halukkuus
kayttad fyysisia ja henkisid voimavarojaan on riippuvainen hanen motivaatios-
taan. (Ruohotie & Honka 1999, 13.) Tiivistetysti motivaation on kaikkea sita,
mika kannustaa ja ajaa ihmista eteenpéin tehden hanesta aktiivisen toimijan
(Rasila & Pitkonen 2010, 11).

Motivaatiolla on ihmisen kayttaytymisen suhteen kolme erilaista tehtavaa. Moti-
vaatio toimii kayttaytymisen energian lahteena saaden meidat toimimaan tietylla
tavalla. Toiseksi motivaatio suuntaa kayttaytymista asetettua tavoitetta kohtaan.
Se on toiminnan arsyke, joka saa ihmisen ponnistelemaan saavuttaakseen joko
omat, ryhmansa tai yhteisonsa tavoitteet tai halutun paamaaran. Motivaatio
my0Os saatelee kayttaytymista, silla motivaatioprosessin myéta arvioimme omaa
patevyyttdamme kussakin tilanteessa ja myods kyseisen toimintaympariston ja

yksittaisen tilanteen merkitysta itsellemme. (Liukkonen ym. 2002, 14-15.)

Motivaatio on kuitenkin tilannesidonnainen. Motivaatiotutkimusten perusteella
on voitu erottaa toisistaan tilannemotivaatio ja yleismotivaatio. Tilannemotivaa-
tio on sidoksissa tiettyyn tilanteeseen, jolloin motiivit virittavat tavoitteeseen
suuntautuvaa kayttaytymista vaihdellen tilanteesta toiseen. Yleismotivaatiolle on
ominaista vireyden ja suunnan lisdksi kayttaytymisen pysyvyys. Yleismotivaatio
kuvaa eraanlaista motivaation keskimaaraista tasoa. (Ruohotie & Honka 1999,
14.)
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2.1 Motivaatioprosessi

Motivaatioon vaikuttaa moni tekija, silla se ei ole ominaisuus, taikasana tai selit-
tamaton ilmié. Motivaatio on tietyn prosessin tulos. Jos motivaatio olisi pelkka
ominaisuus, olisi ihmisella koko elaménsa ajan vain yksi lahes muuttumaton
motivaatiotila. Kokemuksesta jokainen kuitenkin tietaa, etta motivaatio voi vaih-
della voimakkaasti eri tilanteesta toiseen. Useat eri tekijat vaikuttavat motivaati-
oon, menestymismahdollisuuksiin sekéa siihen, saavutammeko asetetut tavoit-
teet. (Niermeyer & Seyffert 2002, 11-12.)

Ruohotien ja Hongan (1999, 13) mukaan motivaatioilmitta voidaan kuvata kol-
men ominaisuuden avulla: vireys, suunta ja systeemiorientoituminen. Vireys
ajaa ihmista kayttaytymaan tietylla tavalla, kun taas suunta viittaa toiminnan
paamaarasuuntautuneisuuteen. Yksild suuntaa kayttaytymistdan jotakin koh-
den. Systeemiorientoituminen liittyy yksilossa ja ymparistossa oleviin voimiin,
jotka vahvistavat hanen tarpeensa voimakkuutta ja energiaa. lhminen saattaa

my0s luopua paamaarastaén tai suunnata ponnistuksensa toisaalle.

Niermeyer ja Seyffert (2002, 13) esittelevat motivaation prosessina, jonka tulos
maaraytyy neljan vaikutustekijan perusteella. Nama nelja vaikutustekijad ovat
vaikuttimen voimakkuus, usko omiin vaikuttamismahdollisuuksiin, aikaperspek-

tiilvi sek& tunnedly (kuvio 2).

)

(Lju) — Vaikuttimen voimakkuus
(0))]

O

g <+—— Usko omiin vaikuttamismahdollisuuksiin
)

E D — Aikaperspektiivi
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= )

= D — Tunnedly

O

=

Kuvio 2. Motivaatioprosessi. (Niermeyer & Seyffert 2002, 13)
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Vaikuttimen voimakkuudella viitataan tdssa yhteydessa ihmisen sisaiseen vai-
kuttimeen. Siséinen vaikutin voi ponnistuksesta tai rentoutuneisuudesta riippuen
olla voimakkaampi tai heikompi. Motivaation kannalta on myo6s oleellista, etta
ihmiselta 16ytyy uskoa omia vaikuttamismahdollisuuksiaan kohtaan. lhmisen
tulee olla vakuuttunut siita, etta h&n voi muotoilla ja elaa elamansa omien kasi-
tystensa mukaisesti. Sitoutuminen vaatii uskoa omiin voimiin, silla ihminen si-
toutuu johonkin vain silloin, kun toiminta ndhdéaén kannattavaksi ja tulosta tuot-
tavaksi. Nain ollen jokainen ihminen on tietyssa méaarin vakuuttunut kyvystaan
vaikuttaa ympardiviin asioihin niin, ettd hanen toivomiaan tuloksia esiintyy.
(Niermeyer & Seyffert 2002, 13-17.)

Aikaperspektiivi vaikuttaa motivaation syntyprosessiin siind mielessa, etta se
maaraa muun muassa ihmisen elamanvaiheen ja kasvatuksen perusteella sen,
millaisilla tavoitteilla voi olla hanelle merkitysta. lhmisella on siis eri elamanvai-
heissa erilaisia tavoitteita. Neuvoa paatoksenteossa ja tavoitteiden maarittelys-
sa antavat tunteet, jotka toimivat erdanlaisina "sisadisina konsultteina”. Nama
tekijat muodostavat tahdonvoiman ja patevyyden kanssa kokonaisuuden, joka
ratkaisee onnistuuko vai epaonnistuuko yksilo tavoitteissaan. (Niermeyer &
Seyffert 2002, 13-14.)

2.2 Motivaatioteoriat

Organisaatiopsykologian osa-alueista motivaatio herattda usein eniten mielen-
kiintoa, silla yritysjohtajia, opettajia, valmentajia ja muita tydelaman ammattilai-
sia kiinnostaa alaistensa ja ohjattaviensa motivaatioon vaikuttavat tekijat. Sub-
jektiivisen luonteensa vuoksi motivaatio on kuitenkin hyvin abstrakti tutkimus-
kohde. Motivaatio kasitteené on jo vaikea ymmartad, puhumattakaan motivaati-
oon vaikuttamisesta tai sen mittaamisesta. Abstrakti ja subjektiivinen luonne
onkin johtanut siihen, ettd motivaatiotutkimuksessa on kehitelty lukuisia teorioita
iImion selittdmiseksi. (Liukkonen ym. 2002, 17.) Motivaatioteoriat voidaan kui-
tenkin luokitella kolmeen toisiaan taydentavaan paaryhmaan, joita tassa tutki-
muksessa tarkastellaan lahemmin: tarveteorioihin, yllyketeorioihin ja odotusar-

voteorioihin.
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2.2.1 Tarveteoriat

Tarve on yksilon kokema sisdinen epatasapainon tila, joka saa ihmisen toimi-
naan tasapainon saavuttamiseksi. Yksinkertaistetusti tarpeita on kuvattu frust-
raatioteorialla, jonka mukaan tyydytys johtaa tarpeen vahenemiseen. Vastaa-
vasti frustraatio, eli turhautuminen johtaa tarpeen merkityksen kasvuun. (Ruo-
hotie 1998, 51.)

Syvéllisemmin tarkasteltaessa tarpeet voidaan jakaa kolmeen tasoon: kasvu-
tarpeet, liittymistarpeet ja toimeentulotarpeet. Kasvutarpeet liittyvat yksiloon it-
seensa, eli ne ovat niin sanottuja minan tarpeita. Esimerkiksi pateminen, suori-
tustarve ja itsensa toteuttamistarve ovat tyypillisia kasvutarpeita. Liittymistarpeet
liittyvat keskeisesti yksilon ja hanen merkittaviksi kokemiensa henkildiden vali-
siin suhteisiin sekd haluun sailyttda yhteys tiettyihin henkildihin. Toveruus, yh-
teenkuuluvuus, rakkaus, henkisen tuen saaminen tai halu auttaa ja hoivata mui-
ta toimii liittymismotiivina. Liittymistarpeisiin liittyy myoés kilpailumotiivi, joka syn-
nyttdd ihmisessa halun kilpailla vertaistensa tai parempiensa kanssa. Yksilon ja
lajin elamiselle valttamattomat perustarpeet muodostavat toimeentulotarpeet.
Tyypillisimpia toimeentulotarpeita ovat nalka, jano, turvallisuuden tunne seka
sukupuoliset tarpeet. (Ruohotie & Honka 1999, 20.)

Maslow’n tarvehierarkiateoria on yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista (kuvio
3). Maslow’'n mukaan ihmisella on halu tyydyttda hierarkiseen jarjestykseen
asetetut erityistarpeensa, joita ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden ja
littymisen tarve seka arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. Perinteisesi
Maslow’n tarvehierarkia sisaltdd viisi porrasta, tyénsa alkuvaiheessa Maslow
kasitteli myds kahta lisatarvetta, tarvetta tietdd ja ymmartaa seka esteettisyyden
tarvetta. (Peltonen & Ruohotie 1992, 52.)
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5. ltsensa toteuttamisen tarve

4. Arvostuksen tarve

3. Liittymisen tarve

2. Turvallisuuden tarve

1. Fysiologiset tarpeet

Kuvio 3. Maslow’n tarvehierarkia (Peltonen & Ruohotie 1992, 52).

Fysiologiset tarpeet ovat hierarkian lahtokohta. Ne hallitsevat ihmisen toimintaa,
jos kaikki tarpeet ovat tyydyttamatta. Esimerkiksi valiton nalka tai jano dominoi
ihmisen kaikkia toimintoja, jolloin ylemman tason tarpeet jaavat taka-alalle. Kun
nalka, jano tai jokin muu fysiologinen tarve on tyydytetty, alkaa ihminen varmis-
tua turvallisuudestaan. Emotionaalisesti turvallisuuden tarve ilmenee monin ta-
voin, kuten taipumuksena pysytella tutuissa paikoissa, tarpeena omaksua jokin
uskonto tai haluna hakea itselleen voimakas suojelija johon turvautua. (Pelto-
nen & Ruohotie 1992, 54-55.)

Liittymisen tarve liittyy ihmisen sosiaalisuuteen, silla ihminen tarvitsee toisten
ihmisten seuraa. Ihmiselld on tarve kuulua johonkin ryhmaan tai yhteiséén, olla
perheen tai ystavien lahella seka antaa ja saada rakkautta. Arvostuksen tarve
eroaa liittymisen tarpeesta siind suhteessa, etta ihmiselle ei riitd pelkastaan hy-
vaksyminen, vaan hanen taytyy myos olla jotakin erityistd. Inminen haluaa erot-
tautua ryhmastaan. Arvostuksen tarve koostuu kahdesta eri rynmasta, itsekun-
nioituksesta ja -tunnosta seka toisten osoittaman luottamuksen tarpeesta. lhmi-
nen kokee tarvetta osoittaa patevyyttaan, mutta samalla myos halutaan saada
mainetta, kunnioitusta, arvostusta ja statusta. Inminen saa itseluottamusta seka
kokee itsensa kyvykkaaksi, tarpeelliseksi ja hyodylliseksi taytettyaan arvostuk-
sen tunnettaan. (Peltonen & Ruohotie 1992, 55.)

Kun ihminen on saanut suurimmaksi osaksi tyydytettyd nama edella mainitut
perustarpeet, ilmenee usein hyvinkin pian uusia tyydyttyméattémyyden merkkeja.
Yksilon kyvyt ja edellytykset tulee kayttdd hyodyksi, silla ihmisesséa syntyy tarve

kayttda hyvaksi koko kapasiteettiaan; han tuntee pystyvansa vieldkin parem-



17

paan. Hierarkian viimeisin taso on itsensa toteuttamisen tarve, ihmisen pyrki-
mys kayttaa yhd enemman luontaisia voimavarojaan hyvakseen. Ihminen halu-
aa saavuttaa paamaarat, joihin katsoo pystyvansa. (Peltonen & Ruohotie 1992,
55.)

Tarvehierarkia ei perustu kayttaytymiseen ja toimintaan, vaan pikemminkin sub-
jektiivisesti koetuille tarpeille. Tyydyttamattomat tarpeet lisdavat kuitenkin rau-
hattomuutta, jolloin ihminen toimii saavuttaakseen sisaisen tasapainonsa. Kun
tarve on tyydytetty, menettda se tehonsa motivoivana tekijand kunnes tarve il-
menee uudestaan. Tyydytystason mukaisesti jokaisen tarpeen suhteellinen
voimakkuus vaihtelee, silla esimerkiksi fysiologiset tarpeet toistuvat varsin
usein. Itsensa toteuttamisen tarve puolestaan on ihmisen elinikéinen pyrkimys.
(Peltonen & Ruohotie 1992, 53-54.)

Alemman tason tarpeen tullessa tyydytetyksi, siirrytddn seuraavalle tasolle.
Tyydytettyjen tarpeiden tilalle tulee uusia, ylempia tarpeita, jotka hallitsevat toi-
mintoja. Siirryttdessa tasolta toiselle, eivat alemmat tarpeet kuitenkaan katoa
kokonaan. Alemmat tarpeet lakkaavat suuntaamasta aktiivisesti toimintaa, silla
toimintoja hallitsevat tyydyttamattomat tarpeet. Maslow’'n teorian mukaan moti-
vaatio on alituiseen vaihtuva voima, joka pyrkii jatkuvasti tyydyttamaan yha
ylempitasoisia tarpeita. Nain ollen ihminen ei koskaan ole taysin tyydytetty,
vaan pyrkii aina tayttdmaan uusia ylempia tarpeitaan. (Peltonen & Ruohotie
1992, 53-54.)

2.2.2 Kannusteteoriat

Yllyketeoriat selvittavat kayttaytymistd maaraavia ulkoisia tekijoité eli kannustei-
ta. Kannuste maaritellaén arsykkeeksi, joka esiintyy yksilon ulkopuolella saaden
hanessa aikaan tavoitteiden suuntaista kayttaytymistad. Esimerkiksi opiskelua
voi motivoida siitd saatu ammatti, joka tarjoaa tulevaisuudessa vélineita tarpei-
den tyydyttamiseksi. Yksilon tarpeista ja kannustamistavasta kuitenkin riippuu,
missa maarin kannusteet tehoavat ja vaikuttavat suoritukseen. (Peltonen &
Ruohotie 1992, 58.)
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Kasitteind kannuste ja palkkio esitelld&n usein toisensa korvaavina, vaikka nii-
den valilla on néhtavissa selkea ero. Kannuste ennakoi palkkiota, ja annettaes-
sa yksilolle se muuttuu palkkioiksi. Palkkio tyydyttaa tarpeen vahvistaen toimin-
taan, kun taas kannuste virittda arsyttden ihmista toimimaan. Kannusteet myds
vihjaavat, ettd seuraukset ovat tietynlaisen kayttdytymisen tulosta. Kannusteet
jaetaan kolmeen ryhmaan: taloudelliset ja fyysisen ympériston kannusteet, vuo-
rovaikutuskannusteet seka tehtavakannusteet. Kannusteiden avulla ihmiset tyy-
dyttavat tarpeitaan. Esimerkiksi taloudellisten ja fyysisen ympariston kannusteet
tyydyttavat paaasiassa toimeentulotarpeita ja liittymistarpeiden tayttamisessa
on tarke&a vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa. Mielenkiintoiset ja haasteel-
liset tehtavat tyydyttavat puolestaan kasvutarpeita, silla talldin kayttaytymista
motivoi muun muassa menestymisen ja onnistumisen tunne. (Peltonen & Ruo-
hotie 1992, 58.)

2.2.3 Odotusarvoteoria

Tarpeiden ja kannusteiden liséksi motivaatioon vaikuttavat myds havainnot ja
odotukset. Odotuksilla tarkoitetaan yksilon havaintoihin ja aikaisempiin koke-
muksiin perustuvaa, jonkin tietyn tarpeen tyydyttyvyyden tai palkkion saavutet-
tavuuden astetta. Odotusarvoteoria liittyy yksil6llisiin eroihin reagoitaessa kayt-
taytymistd ohjaaviin siséisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Samaa tehtavaa tekevien
tyontekijoiden suorituksissa on eroja, silla yksilét havaitsevat ja tulkitsevat tilan-
teita eri tavalla ja muodostavat erilaisia odotuksia havaintojen pohjalta. (Pelto-
nen & Ruohotie 1992, 58.)

Odotusarvoteoriassa keskeisia kasitteitd ovat odotus-, valine- ja yllykearvo.
Tehtavan haasteellisuus on keskeinen tekijd motivaation syntymisessa. Yksilon
havaintomekanismi tulkitsee tyon asettamat vaikutukset josta muodostuu odo-
tusarvo. Tyon tulee olla sopivan vaativaa, ei liian helppoa eika liian ylivoimaista.
Valinearvo muodostuu palkkioiden saavutettavuudesta, eli siita miten todenné-
koista on saada tyostéa palkkioita. Yllykearvo puolestaan muodostuu tyosta saa-

tavien palkkioiden arvosta. (Ruohotie & Honka 1999, 23.)
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Odotusarvoteorian mukaan tyon suorittamiseen motivoidutaan, jos tyontekija
pitd&d kannusteita houkuttelevina, tyontekoa palkkioiden saavuttamisen vélinee-
na seka tehtdvassa onnistumista haasteellisena. Odotusarvo liittyy laheisesti
myo6s tydmotivaatioon, silla tydmotivaatio on korkeimmillaan silloin, kun tyé on
sopivan vaikeaa. Myos onnistumisen tai epaonnistumisen riski nostattaa moti-
vaatiota tyoskennella, kun taas ylivoimaisen vaikea tai liian helpot tyotehtavat

madaltavat tydmotivaatiota. (Ruohotie & Honka 1999, 23.)

3 Tyomotivaatio

Innostuessaan tydsta ihminen kokee ty6n kiinnostavaksi, mukaansa tempaa-
vaksi ja iloa tuottavaksi. Ty® auttaa mahdollisesti unohtamaan ahdistavat ja
mieltd painavat ajatukset. Taman innostuksen takana on motivaatio, joka on
tarkea merkitys hyvinvoinnin, jaksamisen ja suoriutumisen kannalta. (Liukkonen
ym. 2002, 5.) Johtamisen isoimpana haasteena usein pidetdén tyontekijoiden
motivointia. Ajatellaan, ettd korkea tydmotivaatio saa tyontekijat tyoskentele-
maan hankalissakin olosuhteissa mahdollisimman tehokkaasti. Mietittdessa
tyomotivaatiota yksinkertaisesti ilmiéné, tulee mieleen todennakoéisesti tehok-
kaan tyonteon liséksi positiivisia tunteita, kuten into, ilo ja vireys. (Rasila & Pit-
konen 2010, 5.)

Tehokas tyonteko ei siis ole tydmotivaation synonyymi, vaan motivoitunut tyon-
teko kasittdd paljon muutakin. Motivoitunut tyontekija kylla tyoskentelee laaduk-
kaasti ja tehokkaasti, mutta suhtautuu myds itse tekemiseensa ilolla ja innolla.
Vaikka ihmisen voi pakottaa tekemaan jotakin, hanta ei voi pakottaa pitamaan
tekemisestaan tai tekeméaan sita mielelldaan. (Rasila & Pitkonen 2010, 5.) Ty6-
motivaatio voidaan siis kasitteena yksinkertaistaa olevan yksilon kokonaistila,
joka synnyttdd, antaa energiaa, suuntaa ja yllapitaa tyotoimintaa. Illman halua
tydskennelld ei synny suorituksia ja tuloksia. Nain ollen motivaatio on keskeinen

kasite myods tyoelamassa. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 188-189.)



20

Tydmotivaation voidaan sanoa koostuvan laajasta motiivien verkostosta, jossa osa
motiiveista on sisdisia ja osa ulkoisia. Sisdiset ja ulkoiset motiivit eroavat toisis-
taan kayttaytymistd suuntaavien ja virittavien motiivien puolesta. Sisaiset palk-
kiot liittyvat tyon sisaltoon ja ovat yksilon itsensa valittamia. Ne ovat osittain tie-
dostamattomia, tunnevaritteisia vaikuttimia. Ty6ta tehdaan sen sisallon ja kiin-
nostavuuden vuoksi. Sisdinen motivaatio on yhteydessa itsensa toteuttamisen
ja kehittamisen tarpeisiin. Sille on tyypillista, etta motivaatio valittyy sisaisesti
jolloin my6s kayttaytymisen syyt ovat siséisia. (Ruohotie 1998, 37-38.)

Ulkoinen motivaatio on sidoksissa ymparistoon, silla palkkion valittdd jokin muu
kuin yksilo itse. Ulkoinen motivaatio tyydyttdd yleensa turvallisuuden ja yhteen-
kuuluvuuden tarpeita, esimerkiksi tuoden varallisuutta ja vastuuta. (Ruohotie
1998, 37-38.) Ulkoiset motivaatiot ovat ulkoisia, verbalisoitavia ja helposti maa-
rallistettavia. Tyota tehdaéan valinearvon vuoksi, jolloin toiminta ei sindnsa tuota
mielihyvaa tai kiinnostusta. Huomio siirtyy itse tydsta sen lopputulokseen. (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2002, 189-190.)

Sisaisesta palkkiosta voi ihmiselle tulla jopa pysyvia motivaation lahteita, jolloin
sisdiset palkkiot ovat usein tehokkaampia kuin ulkoiset. Sisaisesti motivoitunut
tyontekija asettaa suuria odotuksia tyon sisélldlle ja jarjestelyille. Psykologiassa
on muodostunut kasite "flow” eli virtaus, jota pidetaan sisdisen motivaation huippu-
kokemuksena. Flow-kasitteella tarkoitetaan tempaavaa, intensiivista syventymista
sopivasti haastavaan ja mielenkiintoiseen tehtavaan. Virtauksen aikana kaikki tun-
tuu sujuvan helposti ja vaivattomasti, ihminen paneutuu koko kapasiteetillaan teh-
tavaan seka luottaa itseensad ja omaan osaamiseensa. (Rasila & Pitkonen 2010,
22.) Vaikka sisdinen ja ulkoinen motivaatio ovat siséllolta&n erilaisia, ei niitéa silti
voida pitaa taysin erilaisina. Toiset motiivit voivat olla hallitsevampia kuin toiset,
mutta kaiken kaikkiaan ulkoiset ja sisaiset motiivit tdydentavat toisiaan esiintyen
usein yhtaaikaisesti. Inmiset ovat usein yhta aikaa seka ulkoisesti etta sisaisesti
motivoituneita. (Ruohotie 1998, 38.)

Nykypéivan tydelaméssa sisainen motivaatio on korostunut entisestdan. Yha
useamman ty6 edellyttda itsensa johtamista, aloitekykya ja sitoutumista. Tyyty-
vaisyys ja sisdinen motivoituminen ovat aloitekyvyn ja sitoutumisen takana, ei-

vat ulkoiset palkkiot. Siséinen motivaatio on suoritustason ja innovatiivisen kayt-
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taytymisen avaintekija, silla se tekee tyon antoisaksi ollen yksi tarkein syy sii-
hen, miksi ihminen pysyy ty6sséaan. Sisaisell&a motivaatiolla on yhteys myds luo-
vuuteen, silla ihmisten on todettu olevan luovempia tilanteissa, joissa he ovat
paaasiallisesti sisdisesti motivoituneita. Suoritus, joka vaatii kekseliaisyytta, in-
tuitiota, syvaa keskittymista tai luovuutta heikkenee, jos ulkoista kontrollia, kuten
arviointia, valvontaa tai palkkiota kaytetd&dn motivointistrategiana. (Luoma ym.
2004, 23.)

Eri ihmiset motivoituvat eri asioista, toiset ulkoisen motivaation kautta ja toiset
sisdisen. Motivoivien asioiden kokonaisuus on erilainen jokaisella henkil6ll&.
Kayttaytymistieteilija David McClelland on tutkinut motivaatiota, ja hanen mu-
kaansa henkilon motivaatio koostuu kolmesta eri tekijasta: saavutusten, vallan
ja yhteenkuulumisen tarpeista. Nama kolme aluetta painottuvat eri ihmisilla eri
tavoin. Saavutuksista motivoituva henkil6 kaipaa ammatillisia haasteita asettaen
itselleen realistisia tavoitteita. Riskeja ottaen ja lannistumatta pienista vastoin-
kaymisista han ponnistelee saavuttaakseen asettamansa tavoitteet. Vallantun-
teesta motivoituva puolestaan pyrkii tehtaviin, jossa han voi johtaa ja vaikuttaa
muihin. Han kokee tarkeaksi saada oman mielipiteensa kuuluviin. Muodollinen
valta ja asema ovat myds hanelle tarkeita. Liittyminen toisiin ja yhteenkuuluvuus
motivoivana tekijana aiheuttaa sen, etta henkilé arvostaa yhteistyota, yhdessa-

oloa ja vuorovaikutusta. (Rasila & Pitkonen 2010, 12-13.)

Tyomotivaation merkitys korostuu osaamiskeskeisessa organisaatiossa, silla
motivaatio ei ainoastaan vaikuta tyon tuloksiin ja laatuun vaan myds tyontekijoi-
den hyvinvointiin ja energiatasoon. Tyontekijdiden hyvinvoinnin turvaaminen
puolestaan sitouttaa osaajia luoden pitkan aikavalin jatkuvuutta, joka on olen-
naista organisaatioille, joissa innovaatiot, tuotteet seka palvelut syntyvat osaaji-
en tyon tuloksena. Monilla asioilla voidaan myoOnteisesti vaikuttaa ihmisen tah-
toon toimia. Esimerkiksi hyvalla esimiestydlld, avoimella organisaatiokulttuurilla,
ja vuorovaikutuksella, palkitsemisella, hyvélla organisaatiolla seké tyon haasta-
vuudella ja merkitykselld voidaan vaikuttaa ihmisen tydskentelyvireyteen. (Luo-
ma ym. 2004, 20.)
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Jotta tyOmotivaatiota olisi helpompi ymmartaa ja kuvata, jaetaan se tekijaryh-
miin, jotka keskeisesti vaikuttavat yksilon tydmotivaatioon. Tydmotivaatio syntyy
yksilon persoonallisuudesta eli sisdisista ominaisuuksista, tyén ominaisuuksista
seka tydympariston ominaisuuksista (kuvio 4). Lisaksi esimiestyt ja palkitsemi-
nen osaltaan vaikuttavat tyomotivaatioon. Tassa tutkimuksessa perehdyta&n
tarkemmin tarkastelemaan ja ymmartdm&an tyomotivaatiota naiden viiden eri
tekijaryhman avulla. Eri-ikaiset ja eri elamanvaiheessa olevat henkilot kuitenkin
motivoituvat tyotaan kohtaan eri tavoin. Vanhempia tyontekijoita motivoivat eri
asiat kuin nuoria. N&ain ollen motivaatioasiat voivat olla ty6elaméssa monimut-
kaisia. (Luoma ym. 2004, 23.)

@) — Sisaiset ominaisuudet
|_

:EE — Tydn ominaisuudet
ot

= ] Tyoymparisto

O

= — Esimiestyo

0O

i - Palkitseminen

Kuvio 4. TydOmotivaatioon vaikuttavat tekijat.

3.1 Sisaiset ominaisuudet

Eroavaisuudet tyontekijdiden ponnistelujen maarassa ja suoritustasossa selitty-
vat yksilollisilla eroilla, eli erilaisilla persoonallisuustekijéilla. Tydmotivaatioon
vaikuttava persoonallisuustekija koostuu yksilon mielenkiinnosta, asenteista ja
tarpeista. (Ruohotie & Honka 1999, 17.)

Mielenkiinnon kohde suuntaa yksilon tarkkaavaisuutta. Ne ovat positiivisia
asenteita, joiden kehittymisen tuloksena tietyt tehtavat ja pyrkimykset asetetaan
etusijalle. (Ruohotie 1998, 35.) Ulkoisen virikkeen, esimerkiksi rahan vaikutta-
minen tyontekijan kayttaytymiseen riippuu tyontekijan mielenkiinnosta. Tilanne,

jossa kahdesta samaa tytta tekevasta A on kiinnostunut tyostdan, mutta B ei.
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Tyontekija A:n olisi tehtava vaikea valinta kiinnostavan tyon ja paremman ansi-
on valilla, jos hanelle tarjottaisiin suurempaa palkkaa vahemman kiinnostavasta
tyosta. Sisaiset palkkiot saattaisivat toimia riittdvina motiiveina kieltaytya siirros-
ta. Nykyisesta tyostaan kiinnostumaton tydntekija B sen sijaan ei valintatilan-
teessa joutuisi ristiriitaiseen tilanteeseen: hénella ei ole mielenkiintoa pysya ny-
kyisessa tydssaan joten suurempi ansio uudessa tydssa vaikuttaa voimakkaasti

paatokseen lahtea uuteen tyéhon. (Ruohotie & Honka 1999, 17.)

Asenteet ovat keskeisessa osassa muun muassa yksilén suoritusmotivaatiossa.
Tyytyméattémyys esimieheen tai tybhon heijastuu usein haluttomuutena ponnis-
tella tydssa. Myds yksilon asenteet omasta itsestaan, eli niin sanottu minakuva
vaikuttaa suoritukseen ja motivaatioon: ihmiset pyrkivat kayttaytymaan minaku-
vansa kanssa yhdenmukaisesti. Ponnistelu laimenee ja suoritustaso jaa heikok-
si, jos yksilo kokee epdonnistuneensa tytssaan itsestaan johtuvista syista. It-
searvostus seka usko omiin kykyihin ja mahdollisuuksiin ovat motivaation kehit-
tymisen kannalta oleellisia. Siséisiin ominaisuuksiin kuuluvat myds yksilon tar-
peet, jotka saavat yksilon toimimaan tietylla tavalla sek& ponnistelemaan sisai-
sen tasapainon saavuttamiseksi. Tarpeiden suhteellinen voimakkuus ja vaihte-
lu tietylla hetkella ohjaavat tarkealla tavalla yksilon yrityshalua ja suoriutumista
tyotehtavissa. (Ruohotie & Honka 1999, 18-19.)

Tarpeita motivaatioprosessissa kasiteltiin tarkemmin jo tarveteorioiden yhtey-
dessa. Myos tyomotivaation kuvaus edellyttda tarpeiden huomioon ottamista,
silla tarpeet muuttuvat kypsymisen ja tarpeen tyydyttamisen seurauksena.
Tyontekijat reagoivat tarve-erojen vuoksi samaan kannusteeseen eri tavoin.
Toiset tekevét sosiaalisesti arvostettua tyota rahan vuoksi, toiset odottavat tyo6l-
tddn nimenomaan arvostettua asemaa. Kannusteiden tulee kuitenkin vedota
tyontekijan vallitseviin tarpeisiin, silla pelkkd kannusteiden olemassaolo ei vai-
kuta tyontekijoiden kayttaytymiseen. Tyotehtavien tulisi myos vastata yksilon
tarpeita, silla tydtehtavien kannustavuus vaihtelee suuresti. Voimakkaan suori-
tustarpeen omaava tyontekija kokee usein sisdistd motivaatiota tyotdaan koh-
taan, kun taas suoritustarpeensa heikoksi kokeva tydntekija voidaan motivoida
taloudellisten kannusteiden avulla suorittamaan vahemman vaativia tehtavia.
(Ruohotie & Honka 1999, 20-21.)
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Yksilon tarpeisiin voidaan my6s vaikuttaa kannusteita saatelemalla. Kun vallit-
sevat tarpeet on tyydytetty, voidaan mielenkiinto suunnata muiden tarpeiden
tyydytykseen. Esimerkiksi kun taloudellinen asema on turvattuna, voi yksild
suunnata mielenkiintoaan vaativampia tyotehtavia kohtaan. Joskus ulkoisia
palkkioita ei valttamatta edes tarvita, silla toisinaan ihmiset motivoituvat teke-
maan jotakin pelkastaan tekemisen ilosta. Jotkin ylimmat tarpeet, joihin tyon
tuottamat sisaiset palkkiot vetoavat, eivat koskaan tyydyty taysin. Esimerkiksi
itsenséd toteuttamisen tarve saattaa voimistua entisestadn miellyttavien koke-
muksien seurauksena, jolloin kokemukset tuottavat pitkaaikaista motivaatiota ja
tyytyvaisyyttd. (Ruohotie & Honka 1999, 21.)

3.2 TyoOn ominaisuudet

Ty6 rakentuu erilaisista tehtavista ja toiminnoista, jotka voidaan pilkkoa edelleen
yhéa yksityiskohtaisempiin osatehtaviin. Esimerkiksi tarjoilijan tyéhoén kuuluu ot-
taa vastaan tilauksia, rahastaa, hakea annoksia ja tarjoilla ne asiakkaille. Tyon-
tekijan on hallittava tyéhonsa kuuluva toimintoketju. Tarjoilijan tydta voidaan
kuitenkin tarkastella tydn merkityksen nakokulmasta. Rationaalisesti tarjoilijan
tehtavana on pitdd asiakkaat tyytyvaising, olla ystavallinen ja luoda miellyttava
ruokailuelamys seka tarjoilla laadukasta ruokaa. Tyontekijan suorittamat ty6teh-
tavat ovat toimintakokonaisuuksia, jotka tahtaavat yrityksen tavoitteiden saavut-
tamiseen. Jos tyontekijoilla ei ole selkeaa kasitysta tyonsa tarkoituksesta, he
eivat voi tehda alykkaita valintoja tyotehtaviensa suhteen. Samalla heiltéa puut-
tuu myds tunne tyén mielekkyydesta. (Liukkonen ym. 2002, 65—-66.) Ty0 ei kui-
tenkaan koostu ainoastaan konkreettisista mekaanisesti suoritettavista toimin-
noista, vaan toiminnoilla on myds perimmainen merkitys, minka vuoksi tyota

oikeasti tehdaan.

Tybmotivaatio ei synny pelkastaan yksilon sisaisten ominaisuuksien perusteella.
Motivoitumisen ndkdkulmasta tyon sisallolla on keskeinen merkitys, silla erityi-
sesti tarkoituksellinen ty0 koetaan motivoivana. (Luoma ym. 2004, 96.) Tyon
ominaisuudet ovat ulkopuolisista tekijoista keskeisimpia motivaation saatelyn

kannalta, silla tyon sisélto vaikuttaa voimakkaasti haluun suoriutua hyvin tyoteh-
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tavistaan. Keskeisia tydmotivaatioon vaikuttavia tyén ominaisuuksia ovat tyon
siséltod, mielekkyys, vaihtelevuus, saavutukset seka tydssa eteneminen ja kehit-
tyminen. Tydn ominaisuudet vaikuttavat tydmotivaation lisdksi myos itse tydsuo-
ritukseen, tyotyytyvaisyyteen, poissaoloihin seka henkiloston vaihtelevuuteen.
Tyontekija saavuttaa parhaat tulokset ja viihtyy tydssaan kun tyd koetaan mie-
lekkaaksi, tyon tuloksista ollaan tietoisia seké tydstd saadaan riittdvasti vastuu-
ta. (Ruohotie & Honka 1999, 144.)

Vaativa ja joskus jopa taitoja aarimmilleen venyttava tyé on mielekasta. Tyonte-
kijoiden vaatimukset tulisikin ty6tehtavia suunnitellessa ottaa jarjestelmallisesti
ja tietoisesti huomioon, jolloin tydn tehokkuutta voidaan parantaa pitkalla tah-
taimella. Tyomotivaatio lisdantyy, kun henkilon ammattitaitoa pyritddn hyoédyn-
tamaan entistd paremmin. (Ruohotie & Honka 1999, 144.) Kun tyontekija huo-
maa, etta hanen kannattaa kayttaa tydpanostaan organisaatiossa, han motivoi-
tuu. Jos tydntekija kokee olevansa "vain tdissa taalla”, on jossain epaonnistuttu.
(Isoviita & Lahtinen 2001, 65.)

Ruohotien & Hongan (1999, 144-145) mukaan kannustavaa ty6ta luonnehtivat

seuraavat ominaisuudet:

Tyon vaatimien taitojen moninaisuus
Tyo6tehtavien sisallon mielekkyys
Tyon merkityksellisyys

Mahdollisuus itsenaiseen toimintaan

o bk 0N

Palaute tyon tuloksista

Motivoivan tyon tulee vaatia moninaisia taitoja. Ty6 on mielekdsta ollessaan
vaativaa, haasteellista ja edellyttaa kykyjen seka taitojen kayttdmista lahes aari-
rajoille asti. (Ruohotie & Honka 1999, 145.) Vaikka tydssa kaivataankin haastei-
ta, eivat ne kuitenkaan saa olla liian suuria. Tarvittavan osaamisen tai ajan
puuttuessa motivoitumisen sijaan ahdistutaan. lhminen ei nde mahdollisuutta
onnistua tehtavassa, jos tehtava on lilan haasteellinen eika kaytettavissa olevat
resurssit riita siitd suoriutumiseen. Vastaavasti kykyihin ndhden vaatimaton tyo6-

tehtdva aiheuttaa ik&avystymistad. Kuitenkin rutiininomaiset tehtavat ovat toisi-
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naan hyvasta, silla niiden parissa voi valilla ikdan kuin levahtaa. (Rasila & Pit-
konen 2010, 21.) Toisin sanoen liian yksinkertaiset tai monimutkaiset tyot eivat

kannusta.

Kannustavan tyon kannalta ty6tehtavien tulee kokonaisuudessaan olla mielek-
kaita, silla tyokokonaisuuden suorittaminen koetaan mielekkddmmaksi kuin
osasuoritusten tekeminen. Tyo taytyy myos kokea merkitykselliseksi. Itsendi-
sessa tyossa tulokset riippuvat enemman yksilon omista ponnistuksista, aloit-
teista ja paatoksista, jolloin ty6téd kohtaan motivoidutaan helpommin. Palaute
tyon tuloksista antaa tyontekijalle tietoa siitd, miten suorituksessa on onnistuttu.
Naistd edella mainituista tytn ominaisuuksista kolme ensimmaista maarittaa
miten mielekkaaksi tyd koetaan. Neljas ominaisuus osoittaa, missa maarin yksi-
|6 tuntee olevansa vastuussa ja tilivelvollinen tyonséa tuloksista. Viides ilmaisee
tyontekijan tietoisuuden siita, miten tehokkaasti han tekee tyonsa. (Ruohotie &
Honka 1999, 145.)

Rasilan ja Pitkosen (2010, 20) mukaan motivaation maaraa voidaan kuvata yksin-
kertaisen laskukaavan avulla: MOTIVAATIO = INNOSTUMINEN x ONNISTUMI-
NEN. Innostumisella tarkoitetaan tassa yhteydessa niita tekijoita, jotka innostavat
meité johonkin tiettyyn toimintaan. Innostava tekijana voi olla esimerkiksi tavoitteen
mielekkyys ja itse tyoskentelyprosessi. Myos luvassa oleva rahallinen palkkio, tyén
merkityksellisyys itselle, halu tehd& yhteistyota ja oppia uutta voivat lisata innostu-
neisuutta. Onnistuminen puolestaan tarkoittaa mahdollisuutta saada tehtava suori-
tettua. Se edellyttdd kuitenkin riittavia resursseja, kuten riittavasti aikaa seka tehta-
vassa vaadittavaa osaamista. Tavoitteiden tulee myds olla realistisesti maariteltyja,

jotta onnistuminen olisi mahdollista.

Kyseessa tosiaan on kertolasku: jos onnistumisen mahdollisuus on nolla, on
motivaatiokin nollassa, vaikka tehtava itsessaan olisi mielenkiintoinen ja innos-
tava. Mahdollisuus onnistua ei mydskaan yksinddn nosta motivaatiota. Esimer-
kiksi monissa rutiinitehtavissa onnistuminen on varmaa, mutta motivaatio tehta-
van suorittamiseen on pieni innostuksen puuttuessa. Nain ollen tyén ominai-
suuksilla on todella merkitystd tydomotivaation kannalta. Tyon tulee olla haas-
teellista, mielek&stéa ja vaihtelevaa jotta ihminen innostuu tydstaan ja motivaati-

on laskukaavan osa-alueet tayttyvat. (Rasila & Pitkonen 2010, 20.) Tehtava,
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jossa ihminen itse on vastuussa toimintansa tuloksista kokien tehtavat enem-

man tai vdahemman haasteelliseksi, kaynnistad motivaatioprosessin.

Edella puhuttiin motivaation jakamisesta sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon.
Luoma ym. (2004, 23) mukaan sisdinen motivaatio koostuu neljasta tarkeasta
elementista: valinnanvapaudesta, patevyydesta, mielekkyydesté ja edistymises-
td. Saadessaan kayttdd omaa harkintaa tehtavan suorittamisessa ihminen ko-
kee valinnanvapauden tunnetta. Yksilé kokee, etta hanen oivalluksillaan ja na-
kemyksilladn on merkitysta. Valinnanvapaus tarjoaa mahdollisuuden aloiteky-
vyn ja luovuuden kayttoon, jolloin yksild usein laittaa peliin koko ajattelu- ja har-
kintakykynsa. Myods henkilékohtainen vastuunotto paatdsten seuraamuksista on

seurausta valinnanvapaudesta.

Patevyyden tunne on ylpeytta laadukkaasti tehdysta tyosta seka siita, etta tyotehta-
vista on suoriuduttu ammattitaitoisesta. Sisdinen motivaatio vahvistuu kun ihminen
tuntee hallitsevansa tyotehtavansa ja siihen kuuluvat toiminnot varmistuen siita,
ettd pystyy suoriutumaan niistd myos tulevaisuudessa. Patevyyden tunteen ollessa
heikko tyotehtavat tuntuvat liian helpoilta tai merkityksettomiltéa. Mielekkyyden tunne
viittaa tunteeseen siitd, ettd ihminen suorittaa tarkeaa tehtavaa pyrkien kohti arvo-
kasta tavoitetta. Yksild kokee tekemansa tyén olevan hanen uhraaman ajan ja
energian arvoista. Edistymisen tunne on rohkaiseva tuntemus mahdollisesta onnis-
tumisesta. Yksilo kokee mahdolliseksi paasta lahemmaksi lopullisia tavoitteita. Tyo-
ta tehdaan innostuneesti, siihen ollaan halukkaita sijoittamaan lisaa aikaa ja ener-
giaa. Kulutettua aikaa ja ponnisteluja ei mydskaan koeta hukkaan heitetyiksi. Tyo,
joka kokonaisvaltaisesti tarjoaa mahdollisuuden kayttaa erilaisia taitoja, johtaa tun-

teeseen etta ty6 on tarkoituksellista. (Luoma ym. 2004, 24-25.)

Tyon ominaisuuksiin liittyen myds tydsuhteen pysyvyys on tarked perusmotivaa-
tiotekija. Motivaatiotasoa laskevat pysyvan tyésuhteen puuttumisen tuoma epavar-

muus sekd maaraaikaiset ja projektiluontoiset tydsuhteet. (Luoma ym. 2004, 99.)
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3.3 Tyodymparisto

Huolimatta sisaisista ja tydn ominaisuuksista, emme aina onnistu saavuttamaan
kaikkia tavoitteitamme, silla my6s ymparistd vaikuttaa tavoitteen saavuttami-
seen tai saavuttamatta jattamiseen. Monissa tyopaikoissa olosuhteet kehittymi-
selle ovat erinomaiset, kun taas toisissa paikoissa tyontekijoilla ei ole minkaan-
laisia mahdollisuuksia kehittya ja sitoutua tyotdan kohtaan. (Niermeyer & Seyf-
fert 2002, 25.) Tyoympariston tulisi olla sellainen, etta se innostaa tyontekijoita
toimimaan oma-aloitteisesti, silla tydolosuhteet vaikuttavat oleellisesti myés mo-
tivoitumiseen (Isoviita & Lahtinen 2001, 65).

Tyoymparistd on oleellisesti yhteydessa suoritukseen ja tydémotivaatioon. Tassa
yhteydessa tyoymparistoon luetaan kaikki tyon ulkoiset tekijat ja tydntekoon
kaytettavissa olevat voimavarat. Pelkistetysti siihen kuuluvat taloudelliset, fyysi-
set ja sosiaaliset ymparistotekijat. Tydymparistd jaetaan myds valittomaan tyo-
ymparistoon ja koko yrityksen kattavaan tydymparistoon. Tyoryhman ja esimie-
hen vaikutus yksilon tydpanokseen kuuluvat oleellisena osana valittémaan tyo-
ymparistoon. Koko yrityksen kattava tyOymparistd sisaltda yrityksen yhteiset
tekijat (Ruohotie & Honka 1999, 17-18.)

Terveellinen ja turvallinen tydymparisto tukee kiistatta seka tyon tekemista etta
itse tyontekijad. Tyoolot ovat osa fyysista tydymparistba. Tyoolot edistavat myos
tyontekijoiden henkista hyvinvointia, joka ilmenee tydyhteisdssa ja yksittaisissa
jasenissd monin eri tavoin. Henkinen hyvinvointi tulee tytpaikalla esille muun
muassa turvallisena ilmapiirind, tydpaikan me-henkena, toiminnan hairiéttoémyy-
tend ja yhteistydn sujumisena. Hyvinvointi nakyy myos tuottavuutena, silla sai-
raus poissaolot ja henkiloston vaihtuvuus vahenevat kun tydyhteiséssa on hyva
olla. Tydympariston tulee siis tukea tybn sujuvuutta, silla se on tuottavuuden
lisdksi tArkedd myds tyontekijoiden terveyden kannalta katsottuna. Tyon sisallon
ja maaran lisaksi tulee tydymparistossa kiinnittdéa huomiota muun muassa tyo-
asentoihin ja — valineisiin, ty6turvallisuuteen ja riittdvaan perehdyttdmiseen, jot-
ta tybymparistd tukisi riittavasti tyopaikalla tydskentelyd. (Tyosuojeluhallinto
2011.)
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Fyysisen ympariston, eli esimerkiksi tydskentelytilojen ja laitteiden liséksi ty6-
motivaatioon vaikuttaa merkittavasti myos sosiaalinen tydympaéristd. Vaikka yri-
tyksella olisi kaytdssaan parhaat mahdolliset tyévalineet ja -tilat, ei tydymparisto
tue tydmotivaation muodostumista elleivat myos tydpaikan sosiaaliset tekijat ole
kunnossa. Sosiaalisesti hyva tydymparistd on yksinkertaisuudessaan sita, etta
tyopaikan ihmissuhteet ovat kunnossa ja apua voidaan tarvittaessa pyytaa tyo-
tovereilta tai esimiehelta. Hyva tydyhteisé kannustaa ja synnyttaa halun tehda

tyota. (Tyodsuojeluhallinto 2011.)

Sosiaalinen tydéymparistd vuorovaikutus- ja yhteistydsuhteineen on oleellinen
osa tyoympaéristdd. Esimerkiksi henkilostoriidat ovat yksi yleisemmista syista
vaihtaa tyopaikkaa, joten on tarkeaa sitouttamisen kannalta, etta tydymparistos-
sa vallitsee positiivinen henki. Tarkoituksenmukainen, tavoitteiden suuntainen
yhteistyd motivoi ja yllapitdd useiden motivaatiota. Jokaisen tuodessa omaa
asiantuntemustaan, tyoskentely on tehokkaampaa ja syvempéaa. Tyoskentelyn
lomassa ihmiset voivat tukea toisiaan, huomioida toistensa edistymista antaen
rakentavaa palautetta seka kokea yhdessa onnistumista. Tehokas yhteistyo
vaatii kuitenkin hyvia tydskentelykaytanttja, jotka voi oppia vain tekemisen kaut-
ta. (Rasila & Pitkonen 2004, 30.)

Furmanin ja Aholan (2002, 13) mukaan tydyhteisdssa myonteisia tunnekoke-
muksia ja yhteisyyden tunnetta tuottavia tekijoita ovat arvostus, hauskuus, on-
nistuminen seka valittaminen (kuvio 5). Nama tekijat vaikuttavat kaikkein vah-
vimmin ihmisten henkiseen hyvinvointiin tyoyhteisdissa. Tydyhteiséa uhkaavat
my0s erilaiset ongelmat, jotka vaikuttavat tydyhteisdon negatiivisesti, ellei niihin
osata suhtautua rakentavasti. Keskeiset tydyhteison hyvinvointia uhkaavat on-
gelmakohdat ovat ongelmista keskusteleminen, kritiikin vastaanottaminen ja

antaminen, erilaiset epaonnistumiset ja muut vastoinkaymiset seké loukkaukset.
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Ongelmat — — Arvostus
Kritiikki — TYO- D E— Hauskuus
. YHTEISO . .
Vastoinkaymiset —» — Onnistuminen
Loukkaukset —> — Valittaminen

Kuvio 5. TyOyhteis66n vaikuttavat tekijat. (Furman & Ahola 2002, 13)

Kannustavaan tydyhteis6on kuuluu kannustava ilmapiiri. Tydyhteison ilmapiiria
on vaikea kuvata tai rajata. Kuitenkin se saa tyontekijan joskus ponnistelemaan
jopa yli vaaditun tydpanoksen. Hyva ilmapiiri yllapitad korkeaa motivaatiota, saa
ihmisen sitoutumaan yritykseen seka lisaa tyotyytyvaisyytta. Vaikka hyvan ilma-
piirin tarkeys on tiedostettu, on hankala osoittaa luotettavia tekijoita, joita vah-
vistamalla hyva ilmapiiri luodaan. Hyva ilmapiiri tunnistetaan viimeistaan siina
vaiheessa kun sen menettaa. Ryhdyttdessa miettiméaan ilmapiiriin liittyvia asioi-
ta, vahinko on ehtinyt usein jo tapahtua, ja tydyhteisdéssa on ajauduttu konflik-
tiin. (Peltonen & Ruohotie 1999, 119.)

lImapiirilla on merkitystd tydmotivaation ja — tyytyvaisyyden seka tyon tulosten
kannalta, silla ilmapiiri tyydyttdd myds yksilon liittymistarpeita. Koska ihminen
viettda tyopaikalla paljon aikaansa, ovat tydpaikan sosiaaliset suhteet iso osa
yksilon sosiaalista verkostoa. Tydssa ihminen voi tyydyttaa tarvettaan kuulua
johonkin ryhmé&én tai yhteisoon. llmapiiri vaikuttaa myds siihen, miten palkitse-
vana ty0 koetaan. Myds asetettujen tavoitteiden saavuttamisen todennakoisyys
on riippuvainen tydilmapiiristd. Kannustava ja turvallinen ilmapiiri saa tyénteki-
jan sitoutumaan yritykseen ja kokemaan siihen kohdistuvan arvostelun jopa
henkilokohtaisena loukkauksena. (Ruohotie & Honka 1999, 120.)

Tarveteoriastaan tunnettu Maslow on kiinnittanyt huomiota myds ilmapiirin ja
tyoympariston merkitykseen tyontekijoiden motivaatiossa. Hanen mukaansa
tydorganisaatiossa tulisi panostaa ilmapiiriin, jossa tyontekijoilla olisi mahdolli-
suus kehittya ja tyydyttda myos ylempien hierarkiatasojen tarpeita, esimerkiksi

arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeita. Tyontekijat voivat turhautua, tyo-
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suorituksen alentua ja tyytymattomyys tyohon voi lisdantya jos ilmapiiria ja tyo-
ymparistoa ei pystytd luomaan oikeanlaiseksi. Turhautumiselamykset ovat seu-
rausta tarpeen tyydyttymisen estymisesta. Turhautumiselamykset vaihtelevat
melko siedettavasta jopa psyykkisesti lamauttavaan turhautumiseen asti. (Pel-
tonen & Ruohotie 1992, 54.)

llmapiirin liséaksi my6s avoin viestintd on tarkea tekija tyoyhteistéssa. Avoimella
viestinnalla tarkoitetaan sita, etta tieto virtaa joka suuntaan koko organisaatios-
sa. Palautetta voidaan antaa kaikkiin suuntiin luottamuksen ilmapiirisséa. Avoi-
meen viestintd&n kuuluu myds ihmisten aito kiinnostuneisuus toisistaan, toisten
huomioon ottaminen sekd kunnioituksen osoittaminen tyotovereita kohtaan.
(Hagemann 1991, 51.) Huono tiedonkulku ja viestinta ovat yleisia ilmapiiriin vai-
kuttavia vuorovaikutusongelmia. Tydyhteisén perustaksi tarvitaan avoin vuoro-
vaikutus organisaatiossa. Jokaisen tydyhteison jdsenen osallistuminen on edel-
lytys avoimelle vuorovaikutukselle, jolloin jokaisen tulisi uskoa, etta omalla mie-
lipiteelld on arvoa ja merkitysta. Avoin vuorovaikutus ei tarkoita kuitenkaan sa-
nojen paukauttamista pain naamaa. Erilaisuuden ja erimielisyyden hyvaksymi-
nen, toisen kunnioittaminen ja arvostaminen kuuluvat avoimeen tydymparistoon
sekad avoimeen vuorovaikutukseen. Hienotunteisuus on pidettava mielessa, silla
toinen ihminen saattaa ymmartaa asiat eritavalla. Yhteisymmarrys on helpompi
saavuttaa, jos viestin pitdd yksinkertaisena ja konkreettisena. (Kaivola 2003,
145-146.)

3.4 Esimiesty0d

Esimiestyota voidaan verrata orkesterin johtamiseen, silla esimiehen on tarkeaa
saada orkesterinsa soittamaan samojen nuottien mukaan. Orkesterissa eri alu-
eiden osaajat soittavat eri soittimia, mutta nuotit kertovat heille miten soittaa ja
milloin soittaa. Esimiehen taytyy tuntea oman orkesterinsa soittimet, jotta han
osaisi saada ne soimaan kauniisti yhdessa. Tama vaatii esimiehelta kuuntele-
mista, kiinnostusta soittajia kohtaan sek& Iluottamusta. Organisaatio-
orkesterissa esimiehen tulee kiinnittdd huomiotaan moniin eri asioihin, jotta or-

kesteri saataisiin yhdessa soittamaan yhteistd musiikkia. (Luoma ym. 2004, 17.)
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Henkildstén motivointi kuvataan usein yhdeksi esimiehen tarkeimmista tehtavis-
ta. Tyontekijan ja esimiehen roolit ovat kuitenkin murroksessa, silla esimies ei
ole enda pelkastaan autoritddrinen kaskija ja vahtija. Esimiehen rooli nykypéi-
van ty6elaméassa on pikemminkin mahdollisuuksien luoja. Tydntekija puolestaan
ei ole ainoastaan k&skyja toteuttava suorittaja, vaan aktiivinen ja vastuullinen
osaaja. Nain ollen tyontekijoiden itsensa johtamisen taidot ja omasta motivaati-
osta huolehtiminen korostuvat, silla motivaatio syntyy ihmisessa itsessaan.

Toista ihmistéa ei voi suoraan motivoida. (Rasila & Pitkonen 2010, 44.)

Esimies ei ole pelkastdan vastuussa oikean tydasenteen luomisesta, silla viime
kadessa jokainen ihminen paattaa itse, toteuttaako han tietyn toiminnan vai ei.
Motivoiva johtaminen ei voi synnyttaa energiaa, vaan se saattelee tyontekijoita
energiankehittymisprosessissa. Esimiehen tehtavana henkilostdon motivoinnissa
on tyontekijoiden patevyyden kehittdminen seka parhaiden mahdollisten tyéeh-
tojen varmistaminen. Lisaksi tyontekijoiden kanssa yhdessa taytyy etsia tavoit-
teita, joiden eteen kumpikin osapuoli on valmis tydskentelemaan. Tyodntekijoi-
den taytyy myos kokea, ettd ponnistelu on kannattavaa. (Niermeyer & Seyffert
2002, 62-65.) Gisele Hagemannin (1991, 114) mukaan motivoiva johtaminen
perustuu nimenomaan selkeisiin tavoitteisiin, suoraan viestintaan ja osallistumi-

seen, joita yhteistyd ja keskinainen kunnioitus vahvistavat.

Esimiehell& on keskeinen rooli muun muassa kannustavan ilmapiirin luomises-
sa, tiedon ja osaamisen jakamisessa seka osaajien yhteen saattamisessa.
Esimiesty0ssa tulee entistd enemman keskittya vuorovaikutuksen onnistumi-
seen ja tukemiseen. (Luoma ym. 2004, 68.) Niermeyerin ja Seyffertin (2002,
65-66) mukaan motivoivan johtamiseen kuuluu viisi osatekijdé: tavoitteiden
haasteellinen muotoilu, itseluottamuksen vahvistaminen, liikkumavaran tarjoa-
minen, kehitykseen pakottaminen seka rakentavan palautteen antaminen (kuvio
6). Vaikka motivaation luominen ei ole johdon vastuulla, esimies on vastuussa
motivaation yllapitamisesta. Nain ollen esimiehen keskeinen tehtava on luoda
tavoitteita, jotka vaikuttavat motivoivasti tai sailyttavat ja vahvistavat jo olemas-

sa olevaa motivaatiota.
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_ Tavoitteiden muotoilu haasteellisesti

_ Itseluottamuksen vahvistaminen

Liikkumavaran tarjoaminen

S Kehityksen pakottaminen

_— Rakentavan palautteen antaminen

MOTIVOIVA JOHTAMINEN

Kuvio 6. Motivoiva johtaminen. (Niermeyer & Seyffert 2002, 65.)

Terve itseluottamus toimii katalysaattorina tavoitteen saavuttamisessa, silla
luottaessaan itseensa tyontekija kayttda koko potentiaaliaan. Itseluottamuksen
puute puolestaan johtaa puolestaan vajaisiin suorituksiin. Esimiehen tarkea teh-
tava on tyontekijoiden itseluottamuksen vahvistaminen, silla puutteellinen tai
heikko itseluottamus omaa osaamista kohtaan vaikuttaa itsedan ruokkivasti
etenkin silloin, jos muut tyontekijat ratkaisevat tarkeét tehtavat epavarman tyon-
tekijan puolesta. (Niermeyer & Seyffert 2002, 71.) Itseluottamuksen vahvistami-
seen liittyy l&heisesti my6s esimiehelté toivottu tuki ja kannustus, silla esimie-
hen tulee olla kiinnostunut tyéntekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan (Luoma ym.
2004, 82).

Alaisilta vaaditaan my0s itsenéista toimintaa, mutta itsenaisyytta ja vastuun ot-
tamista voi kuitenkin loytya vain sielta, missa niitd todella toivotaan. Vastuun
ottamisen edellytyksend on esimiehen luoma liikkkumavara. Esimiehen tulee
myds nahda vaivaa tyontekijoiden kehittymisen eteen. Tyontekijoiden henkilo-
kohtaiset tavoitteet tulee liittaa yrityksen tavoitteisiin, silla tyéntekijat sitoutuvat
vahvasti, jos muotoillut tavoitteet edistavat myds heidan omaa tilannettaan.
Esimiehen tehtdvanéa on johtaa joukkuetta ja kaivaa jokaisesta pelaajasta par-
haat puolet esille. Esimiehen tulee tukea tydntekij6itd haastavasti, eli rohkaista
heitd ottamaan aina seuraavan askeleen. (Niermeyer & Seyffert 2002, 74-78.)
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Palautteen antaminen on keskeinen tehtava esimiestytssa, silla se vaikuttaa
oleellisesti motivaatioon ja tyon iloon. Palautetta tydsta tarvitaan jatkuvasti, silla
ihmiselld on tarve tulla huomioiduksi ja liittyd muihin ihmisiin. Toiselta saatu pa-
laute vahvistaa muun muassa kasitystda omasta kyvykkyydestd. Palaute on
myo6s keino osoittaa arvostusta ja kiinnostusta, kertoa edistyksesta ja onnistu-
misesta seka rohkaista asettamaan uusia tavoitteita. Palautteen avulla tyonteki-
ja voi hahmottaa oman roolinsa ja tydnsa merkityksen osana kokonaisuutta,
jolloin palaute auttaa edistamaan tyontekijan sitoutumista. (Rasila & Pitkonen
2010, 32-33.)

Ihminen tarvitsee sek&@ negatiivista ettd positiivista palautetta kasvaakseen ja
kehittydkseen, silla palaute auttaa tunnistamaan nykytilan heikkoudet ja vah-
vuudet. Myo6s kritiikki antaa uusia nakokulmia. Elaytyva ja empaattinen ymmar-
taminen on toimivan palautteen lahtokohta. Palaute ei koskaan ole ehdoton to-
tuus, mutta se auttaa rakentamaan yhteistyota ja luottamusta. (Kaivola 2003,
147.) Antamalla palautetta esimies osoittaa kiinnostusta tydntekijoitaan koh-
taan. Palaute on myds sisdistd motivaatiota edistava tekija, silla se tuottaa on-
nistumisen kokemuksia sek& on todella tarke&é itsensa kehittdmisen kannalta.
Perinteisesti kehityskeskustelut ovat tilanteita, joissa ty6tekijat saavat palautetta
esimieheltddn. Palautteen saamisen tulisi kuitenkin olla arkipaivaa ja tapahtua
useammin kuin kehityskeskusteluissa kerran kaksi vuodessa. (Luoma ym.
2004, 80-81.)

Tyontekijat tahtovat tietdd, mita esimies heiltd odottaa. Esimiehen tulee huoleh-
tia, etta tieto kulkee vapaasti organisaation sisélla. Esimies toimii aina esimerk-
kina muille, joten h&nen kayttaytyminen ja asenteet osoittaa henkiléstolle, uskal-
taako asioista viestia avoimesti ja luottamuksen vallitessa. Epavarmuus ja tie-
don puute aiheuttaa kuohuntaa, huhupuheita ja arvailuja, jotka puolestaan joh-
tavat muun muassa alhaisempaan tuottavuuteen. Tieto puolestaan tuo ty6hon
varmuutta ja luottamusta. (Hagemann 1991, 51-54.) Tarkeana esimiestyon
osana onkin pidetty keskusteluyhteytta. Ajan myoéta kehittyva vuorovaikutusyh-

teys vaatii panostusta, jotta luottamus saavutetaan. (Luoma ym. 2004, 84.)
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3.5 Palkitseminen

Palkitseminen on prosessi, joka toimii vaihtosuhteenomaisesti organisaation ja
yksilon valilla. Palkittava antaa osaamisensa, motivoituneen toimintansa ja ty6-
ponnistelunsa organisaation kayttoon. Vastineeksi organisaatio antaa palkitta-
valle tydsuoritusta vastaan erilaisia aineellisia, aineettomia seka valillisesti ai-
neellisia palkkioita. Organisaatio viestittda palkitsemisen kautta yksil6lle tarkeda
viestia siitd, kuinka han on tydéssaan suoriutunut. Yksilotasolla palkitsemiseen
litetaan paljon odotuksia, silla palkitseminen on kokoelma siitéa, mita tyontekija
saa antaessaan tyopanoksensa, motivoituneen toimintansa ja osaamisensa
organisaation kayttoon. Organisaation nakokulmasta palkitsemisella ohjataan
toimintaa strategian suuntaan. Palkitsemisella pyritdan vaikuttamaan tyonteki-
joihin tavalla, joka aikaansaa heissa organisaation toivomia vaikutuksia. (Luoma
ym. 2004, 34.)

Jotta palkitseminen toimisi, tulee seka yksilon etta organisaation nakékulma olla
lasnd samanaikaisesti.  Palkitseminen tulisi sitoa samanaikaisesti yksilon
osaamiseen ja henkilokohtaisiin taitoihin sek& organisaation yhteisiin tavoittei-
siin ja strategioihin. Nain palkitsemisella on mahdollista vaikuttaa yksiléiden ke-
hittymiseen ja kayttaytymiseen yritykselle edulliseen suuntaan. Tavoitteellisuus
ja pyrkimys toiminnan aktiiviseen suuntaamiseen ovat osa palkitsemisen luon-
netta. Organisaatio palkitsee tyontekijoitd&n saavuttaakseen asetettuja tavoittei-
taan. (Luoma ym. 2004, 35-36.)

Motivaatioon liittyy keskeisesti aikaisemmin kasitellyt kasitteet ulkoinen ja sisai-
nen motivaatio. Sisaisesti motivoitunutta ihmistd motivoi itse toiminta ja tyon
kohteena oleva asia, jolloin tyo palkitsee tekijaansa. Mielihyvan kokemus, on-
nistumisen ja edistymisen ilo ja tyytyvaisyys toimivat palkkiona, jolloin sisdinen
motivaatio ruokkii itse itseadn. Ulkoisesti motivoitunut ihminen tydskentelee
tyostdan saaman rahan tai muun arvostuksen vuoksi. Lupaus isosta palkkiosta
saattaa saada ihmisen nopeasti liikkeelle, mutta pitkalla aikavalilla se ei lisda
tyon iloa ja intoa. Kuitenkin ulkoisten palkkioiden puutteellisuus lisda tyytymat-
tomyyttd vahentden motivaatiota. Tyomotivaatiota tutkinut Frederick Herzberg

onkin ottanut asialle vertailukohdaksi terveydenhuollon nimeten ne hygieniateki-
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joiksi. "Hygienia ei tee sairasta ihmista terveeksi, mutta jos hygienia on huono,

sairaudet todennakadisesti lisaantyvat.” (Rasila & Pitkonen 2010, 27.)

Erilainen aikajanne ja tavoitteet liittyvat myds palkitsemisen kokonaisuuteen
oleellisesti. Yksittaiset erikois- ja tulospalkkiot ovat nopeita palkitsemismuotoja,
joilla pyritddn saavuttamaan konkreettisia tavoitteita. Sisdiseen motivaatioon
litettavat palkitsemismuodot ovat usein hitaampia. Esimerkiksi osaamisen kehit-
taminen koulutus- ja valmennusohjelmien avulla on pitkdjanteisempaa toimin-
taa, jonka tuloksia on vaikea arvioida lyhyella aikavalilla. (Luoma ym. 2004, 37.)
Sisaisista palkkioista voi tulla tyontekijalle jopa pysyva motivaation lahde. Sisi-
sid ja ulkoisia palkitsemisen muotoja ei kuitenkaan voi pitaa taysin toisistaan
rippumattomina. Vaikka toiset motiivit ovatkin hallitsevampia kuin toiset, esiin-
tyvat ne usein yhtaaikaisesti. (Ruohotie & Honka 1999, 45-46.)

Organisaatiolla on kaytdssaan eri palkitsemisen muotoja, joiden avulla tyénteki-
jéiden ty6ta voidaan ohjata sekd motivaatiota yllapitaa ja vahvistaa. Kokonais-
palkitsemiseen kuuluu aineellisia, valillisesti aineellisia ja kokonaan aineettomia
palkitsemisen muotoja. Palkitsemismuodosta riippuen myds palkitsemisen tie-
toinen tavoitteellisuus vaihtelee, silla eri palkitsemismuodoilla on erilainen toi-
mintalogiikka ja kytkenta motivaatioon. Toimiva palkitseminen edellyttda naiden
motivaatioon liittyvien kytkentbjen ymmartamista. Esimerkiksi palkka, tulospe-
rusteiset palkkiojarjestelmat seké erikoispalkkiot ovat ulkoiseen motivaatioon
liittyvia palkitsemismuotoja. Mahdollisuus hyvaan vuorovaikutukseen organisaa-
tiossa seka mahdollisuus kehittdd osaamistaan ovat esimerkkeja sisdiseen mo-

tivaatioon liitettavista palkkioista. (Luoma ym. 2004, 36—37.)

Jako aineellisten ja aineettomien palkitsemismuotojen valilla ei ole taysin yksi-
selitteinen. Monet aineettomat palkitsemisen muodot ovat valillisesti aineellisia.
Vaikka valillisesti aineellinen palkitseminen ei sindll&dan sisalla aineellisia palkki-
oita, johtaa se aineelliseen palkitsemiseen tai merkittavaan resurssien sijoitta-
miseen organisaatiossa. Esimerkiksi urakehitys johtaa yleensa palkkauksen
muutoksiin ja tehtdvien uudelleen méaarittelyyn. Valjasti maariteltyna valillisesti
aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat kaikki ne organisaation prosessit ja yksilol-

le tarjottavat konkreettiset palvelut, joiden voidaan ajatella suuntaavan toimintaa



37

vaikuttaen motivaatioon. Etatydmahdollisuus, joustavat tydajat, tyossa kehitty-
miseen ja kouluttautumiseen liittyvat kurssita sek&a urasuunnitelmat ja tehtavien
monipuolistaminen ovat vélillisesti aineellisia palkitsemisen muotoja. Aineeton
palkitseminen puolestaan liittyy kiinteasti tunnekokemuksiin. Siitéd puhutaan tyo-
organisaatiossa paljon palautteen, kannustuksen ja kiitoksen muodoissa. Ty0s-
ta saatu kiitos ja palaute, luottamuksen osoitus sek& onnistumisen tunne ovat

tyypillisia aineettoman palkitsemisen muotoja. (Luoma ym. 2004, 39-43.)

Rahalliset palkitsemisen muodot seké rahassa mitattavat edut kuuluvat aineelli-
seen palkitsemiseen. Puhuttaessa palkitsemisesta keskitytd&n yleensa nimen-
omaan aineelliseen palkitsemiseen, silla esimerkiksi palkitsemistutkimusten
paakohteina ovat erityisesti olleet palkka seka tulospalkkaus. (Luoma ym. 2004,
39.) Ihmiset kokevat palkan usein hyvin henkilékohtaiseksi asiaksi. Palkka voi-
daan tavallaan ndhda tiivistelméana ihmisen tydurasta, ja joissain kulttuureissa
palkka on jopa ihmisarvon mitta. Nain ollen palkan laskeminen tai korottaminen
merkitsee aina tyontekijan omanarvontuntoon puuttumista. (Ruohotie & Honka
1999, 57.)

Raha tyydyttad periaatteessa tiettyja perustarpeita. Taloudellinen omaisuus aut-
taa saavuttamaan tietyn laadullisen tason ravinnon ja asumisen suhteen. Vaik-
ka ruuan, juoman ja asumisen perustarpeet on hyvinvointiyhteiskunnassa ylei-
sesti taytetty, pystyy suuremman palkan saava ihminen tarjoamaan itselleen
korkeamman elintason. Aineellinen varmuus tyydyttad myos turvallisuuden tar-
peita. Tyonhakija sitoutuu nopeammin jos han tietaa, etta tietty tydpaikka tarjo-
aa hanelle hyvan mahdollisuuden saavuttaa aineellinen turvallisuus. (Niermeyer
& Seyffert 2002, 92.) Palkan avulla ihminen tyydyttdd myos arvostuksen, vallan
ja patemisen tarpeitaan (Ruohotie & Honka 1999, 57).

Ihmiset tekevét kiistatta tyotd rahan vuoksi, mutta raha ei kuitenkaan aina ole
kaikkea. Usein sanotaan, ettei raha motivoi ja lian suuri maara rahaa tekee ih-
misen tyytymattomaksi. Raha ei tee ihmisesta tyytyvaista, silla myos kaikkein
suurin rahamé&ard menettaa houkutuksensa ennemmin tai myéhemmin. Moti-
vaatiota voi kuitenkin laskea liian pieni palkka, silla tyontekijat tyoskentelevat

innottomasti ja ovat tyytymattdmia saadessaan samantyyppisesta tyosta huo-
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nompaa palkkaa kuin muissa yrityksissa. (Niermeyer & Seyffert 2002, 91.) Raha
myds motivoi ainakin valillisesti, silla esimerkiksi palkankorotus tai erityispalkkio
on palautetta hyvin tehdysta tyosta. Jos palkkaa ei koeta oikeudenmukaiseksi,
on tyontekija todennakaoisesti tyytymaton ja ryhtyy etsimaan toista tydpaikkaa.
Ratkaisevaa ei sindnsé ole palkan suuruus, vaan sen suhde muiden palkkoihin.
(Rasila & Pitkonen 2010, 28-29.)

Myds Gisela Hagemann (1991, 44-45) tukee ajatusta siita, ettei raha ole niin
suuri motivaatiotekija kuin oletetaan. Palkankorotuksella on varsin vahan vaiku-
tusta tyopanokseen jos palkka on riittava peittdmé&an kuukausimenot. Palkan
suhteellinen merkitys kannustimena vaihtelee riippuen esimerkiksi yksilon si-
saistamista arvoista seka turvallisuudesta ja taloudellisista tarpeista. Motivaatio
kytkeytyy muihin tekijoihin kuin rahaan, silla iso palkka ei automaattisesti takaa
tydsta nauttimista. Ruohotien ja Hongan (1999, 58) mukaan palkka on erityisen
tarkea niille, jotka pyrkivat tyydyttdmaan perustarpeitaan. Palkan suurus vaikut-
taa kuitenkin sen merkitykseen, silla mitd enemman palkkaa saadaan, sita va-
hemman silla on merkitystd. My6s ammattitaso ja tyon luonne vaikuttavat pal-
kan merkitykseen, silla noustessa organisaation hierarkiatasolla ylemmas, pal-
kan suhteellinen merkitys heikkenee. Tyontekijoille palkan merkitys on tarke-
ampi kuin johtajille. My6s suhteellisen heikon suoriutumistarpeen omaavat ihmi-
set tyoskentelevat lujasti saadakseen taloudellisia palkkioita. Palkkakannusti-
men merkitys eri henkildille ja henkiléryhmille on tarpeen tuntea tehokasta palk-

kausjarjestelmaa luotaessa.

Mikaan palkka tai palkitsemistapa ei tyydyta kaikkia. Palkan noustessa myo6s
odotukset ja kuluttaminen kasvaa. Tilille kuukausittain tulevan rahan maaralla ei
ole valia, silla eihan se koskaan kuitenkaan riitéa ja aina joku toinen ansaitsee
viela enemman. (Hagemann 1991, 44.) Palkitsemisesta puhuttaessa puhutaan
myos palkkatyytyvaisyydestd, silla nykyisin tunnustetaan palkan vaikuttavan
myds tyotyytyvaisyyteen. Palkkatyytyvaisyyteen vaikuttaa yksilon tulkinta halu-
tusta ja vastaanotetusta palkasta. Yksilon havainnot omasta tydpanoksesta ja
tyon luonteesta, tyosta saadut ei rahalliset edut seka henkilon palkkahistoria
vaikuttaa halutun palkan maaraan. Jos tyontekija kokee tydpanoksensa merkit-

tavaksi, tyon vaativaksi, ei rahalliset edut vahaiseksi ja aikaisemmat ansionsa
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suureksi, toivoo h&n saavansa tydstaan suhteellisen korkeaa palkkaa. Tyonteki-
jan suhtautuminen omaan palkkatasoonsa vaikuttaa siis osittain palkkatyytyvai-
syyteen. (Ruohotie & Honka 1999, 58-59.)

Koska palkkatyytyvaisyys on suhteessa myds kaytdssa olevaan palkkausjarjes-
telmaan, tulee palkkausperusteiden olla niin selkeitd, etta tyontekija voi havaita
palkan ja tydpanoksen valisen yhteyden (Ruohotie & Honka 59-60). Motivoivan
palkkausjarjestelman kehittdminen onkin yksi yritysten suurimmista haasteista.
Pelkat aineelliset kannustimet ja palkitsemismuodot eivat riitd houkuttelemaan
oikeita ihmisia tyévoimakilpailun kiristyessa. (Hagemann 1991, 42.)

4 Nuoret tybelamassa

Nuoruus on eldménvaihe lapsuuden ja aikuisuuden valilla, niin sanottu siirtyma-
vaihe aikuisuuteen. Nuoruuden aikana ihminen selkiyttda oman elaméansa mer-
kitysta kasvaen fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti. Lapsesta muodostuu
yksil6llisen ulkomuodon, persoonallisuuden ja sosiaalisen ympéariston omaava
aikuinen. Nyky-yhteiskunnassa nuoruus alkaa entista varhemmin puberteetin
alun aikaistuessa. Toisaalta ammattiin kouluttautumisaikojen pidentyessa ja
median mydtavaikutuksesta on syntynyt kuva nuoruuden kaikkivoipaisuudesta,
jolloin nuoruus elamanvaiheena myds paattyy entistd myéhemmin. (Aaltonen,
Ojanen, Vihunen & Vilén 2003, 13-14.) Kun ihminen on fyysisesti ja psyykkises-
ti aikuinen, itsendistynyt vanhemmistaan, luonut oman arvomaailman ja maail-
makuvan, katsotaan nuoruuden péaattyneen. Myds ammatin tai tyéroolin hankin-
ta, itsendisen aseman saavuttaminen perheessa, ystavapiirissa ja yleensé yh-
teiskunnassa liittyy keskeisesti aikuisuuden alkamiseen. (Poyli6 & Suopajarvi
2005, 15.)

Nuoren aikuisen elaméssa tydelamaan siirtyminen on tarkea vaihe, eika siirty-
misen onnistuminen ole yhdentekevaa. Tyo ei pelkdstaan ole osa elamankulkua
ja toiminnan lahde. Tydlla on my6s merkitysta sille, millaisia olemme ja kuinka

elamme. Toimeentulon ja taloudellisen hyddyn lisaksi tyd maarittaa identiteet-
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tidmme vaikuttaen my6s muihin elamanalueille, kuten perheeseen ja vapaa-
aikaan. Tyo kiinnittd& ihmisen yhteiskuntaan ja yhteisoon antaen mahdollisuu-
den toteuttaa omaa osaamistaan ja opetella uutta. (Salmela-Aro & Nurmi 2002,
68-69.)

Nuorten tydmarkkinoiden erityispiirre on suhdanneherkkyys. Esimerkiksi 1990-
luvun laman seurauksena alle 20-vuotiaiden tydvoimaan osallistuminen laski yli
40 prosentista 25 prosenttiin. Vastaavana aikana aikuisten tydvoimaan osallis-
tuminen muuttui vain 2 prosenttiyksikkéa. Nuoret reagoivat heikkoon talous- ja
tyollisyystilanteeseen etsimalla tyonteolle vaihtoehtoisia toimintoja, esimerkiksi
opiskelemalla tai asevelvollisuuden ajoittamisella. (Nuorisotutkimusseura 2009,
9.) Myos tydelama on kehittynyt suuntaan, jossa vakituisista tydpaikoista on
siirrytty yha enenevissd maarin maaraaikaisiin tydsuhteisiin, tilapaisiin projek-
teihin, osa-aikaisuuksiin ja patkatoihin. Monilla nuorilla ei ole suoraa siirtymaa
koulusta tydelamaan vaan usein kuljetaan monia eri polkuja esimerkiksi koulu-
tuksen, tydsuhteiden ja tyottémyyden valilla. Tasta johtuen nuorten tydelamaan
siirtymisen on todettu olevan aikaisempaa epavarmempaa ja ajallisesti pitka-
kestoisempaa, silla tyomarkkinoille siirrytd&an pikkuhiljaa. (Salmela-Aro & Nurmi
2002, 69.)

Tilastokeskuksen (2011a) mukaan toukokuussa 2011 suomalaisesta tytvaes-
tosta 15-24 -vuotiaita oli 270 000. My6s nuorten tydssakaynti opiskelun ohella
on todella yleista, sillda moni nuori tekee opintojen lomassa palkkatyota rahoit-
taakseen opintojaan. Vuonna 2009 jopa yli puolet toisen asteen ammatillisen
koulutuksen opiskelijoista, ammattikorkeakouluopiskelijoista seka yliopisto-

opiskelijoista kavi tdissa opintojensa ohessa (Tilastokeskus 2011b).

4.1 Nuorten ty0asenteet

Ty0 on keskeinen osa ihmisten identiteettid ja elaméntapaa tdman paivan mo-

dernissa yhteiskunnassa. Tyotatekevista yksiloista ja heiddn panostuksestaan

on myo6s yhteiskunnan taloudellinen kasvu riippuvainen. Nain ollen paattgjia,



41

tutkijoita ja mediaa luonnollisesti askarruttaa jatkuvasti tydmarkkinoille tulossa
olevien sukupolvien tydasenteet. (Wilska 2006.)

Erityistarkastelun kohteeksi nuorten tydasenteet tulivat 1980- ja 1990-luvun
vaihteessa. Talouskasvu oli nopeaa, kulutustavaramarkkinat laajenivat ja uusia
ammattialoja sek& vapaa-aikaan liittyvia palveluita syntyi vauhdilla. Nuorten
vaatimukset tyon sisaltéa kohtaan kasvoivat hyvan tyéllisyyden vallitessa. Nuor-
ten opiskeluhalujen pelattiin laskevan ja tyéhon sitoutumisen heikkenevan, silla
tydsaanti ja sen myoéta helpon rahan saanti oli vaivatonta. Nuorten asema tyo-
markkinoilla koko 1990-luvun laman myo6ta radikaaleja muutoksia, silla suurim-
millaan nuorten tydttomyysaste oli jopa 40 prosenttia. Silti nuorten tydasenteet
puhuttivat, silla huolenaiheeksi nousi motivaatiopula koulutukseen ja tyémarkki-
noille hakeutumiseen. Vuonna 1994 aloitettiin valtakunnallisten Nuorisobaro-
metrien tekeminen, silla tarve selvittdd nuorten asenteita ja koulutusta kohtaan

lisdantyi huomattavasti. (Wilska 2006.)

Nuorisobarometrien mukaan 2000-luvulla nuorten asenteet ty6ta ja koulutusta
kohtaan ovat pysyneet hammastyttdvan muuttumattomina. Vaikka nuorten ela-
myshakuisuus, vaihtelunhalu ja pitkdjanteisen sitoutumisen puute on puhuttanut
paljon viime vuosina, valtaosa nuorista haluaa sitoutua yhteen tydpaikkaan ja
arvostaa pysyvaa tyota. Myoskaan tyottomyys ei nuorten mielesta ole tyydytta-
va vaihtoehto, vaikka toimeentulo olisikin turvattu. Tyd on kasvattanut merkitys-
taan keskeisena elamansisaltona myos nuorten keskuudessa. Myos taloudelli-
sen menestymisen arvostus on lisdantynyt erityisesti nuorten miesten keskuu-
dessa. Nuorisobarometrien perusteella nuoret uskovat yha enenevissa maarin
tydssa menestymisen riippuvan ihmisesta itsestdan ja asenteesta. (Wilska
2006.)

Koulutuksen arvostus on edelleenkin merkittdvaa nuorten keskuudessa, silla
hyvan koulutuksen uskotaan edelleen takaavan pysyvan tyon. Ongelmaksi on
kuitenkin muodostumassa mahdollisimman korkean tai trendikkaan koulutuksen
tavoittelu. Esimerkiksi mediaan, taiteeseen ja julkisuuteen liittyvat luovat alat
houkuttelevat nuoria lilaksi. Perinteinen ammattikoulutus ei ole enda niin hou-

kutteleva ja suosittu. Tasta johtuen nuorten tydttdomyyden pelatddn lisaantyvan
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tietyillda aloilla, kun samaan aikaan toiset alat karsivat tyévoimapulasta. Kaikki
ty0 ei enaa valttamattd edes kelpaa nuorille. Koulutusideologian lisdksi tama
iImi6é heijastaa myos yhteiskuntamme yleisia tydasenteita. Kaikenikaisten tyota
koskevissa odotuksissa tydssa viihtyminen ja tyopaikan sosiaaliset suhteet ko-

rostuvat entisestaan. (Wilska 2006.)

Vaikka nuoret ovat edelleen tyémarkkinoiden joustamaan pakotettua reunaty6-
voimaa, nuorten kasitykset tyon tarkeydesta ja merkityksesta eivat ole muuttu-
neet merkittavasti. Merkittdvaa muutosta ei myoskaan tulevaisuudessa ole odo-
tettavissa, silla tyon arvostus ja tyoetiikka on juurtunut syvélle suomalaiseen
asenneilmastoon. Tyon ja vapaa-ajan raja hamartyy jatkuvasti, silla tyé koetaan
yha merkittdvammaksi osaksi elaméaa. Muutokset tydelaméaa koskevissa asen-
teissa tulevat tulevaisuudessa olemaan lahinna tyon sisaltoa ja laatua koskevia.
(Wilska 2006.)

4.2 Nuorisobarometrit

Kuten edelld mainittiin, vuonna 1994 aloitettiin valtakunnallisten Nuorisobaro-
metrien tekeminen, silla tarve selvittda nuorten tydelamaasenteita lisaantyi mer-
kittavasti 1990-luvun tydelamamuutosten myo6té. Valtion nuorisoasiain neuvotte-
lukunnan vuosittain julkaistava Nuorisobarometri mittaa suomalaisten nuorten
arvoja ja asenteita. Yli kymmenen vuoden mittainen aikajanne seké vuodesta
toiseen samanlaisina toistuvat kysymykset mahdollistavat muutosten seuraami-
sen ja trendien havaitsemisen. Tyodn ja koulutuksen lisaksi pysyvina perustee-
moina on seurattu yhteiskunnallista vaikuttamista, asumista, tulevaisuutta ja
sosiaalista elamaa seka tyytyvaisyytta elamaan ja sen eri osa-alueisiin. (Nuori-

sotutkimusseura 2011.)

Vuosittain vaihtuvien teemojen avulla Nuorisobarometreissa pyritdan paneutu-
maan ajankohtaisiin nuoria koskeviin aiheisiin. Vuoden 2004 Nuorisobarometrin
paateemana oli yrittdjyys, mutta perusteemana ty6 oli myés mukana oleellisena
osana. Joulukuussa 2003 toteutettuun kyselyyn, johon barometri pohjautuu,

haastateltin puhelimitse 1820 nuorta, joiden ik& oli 15-29 vuotta. Kyselyssa



43

nuoret arvioivat eri vaitteiden kautta muun muassa ty6elaman muutoksia ja

merkitystd omassa elaméassaan. (Wilska 2004, 6.)

Tutkimus tukee selkeasti edella mainittua kasitysta siita, ettéa kasitykset tyon
tarkeydesta ja merkityksesta eivat ole muuttuneet merkittavasti nuorten kes-
kuudessa. Vuoden 2004 Nuorisobarometrista selviaa, ettd vuodesta toiseen yli
puolet vastanneista pitda tyon sisaltéad tarkeimpand asiana tydsuhteessaan.
Noin neljdnnes vastanneista mainitsee tydsuhteen pysyvyyden ja hieman reilu

kymmenes palkan kaikista tarkeimmaksi tekijaksi. (Wilska 2004, 122.)

Myds Lapin yliopiston toteuttama Nuoret osaajat -tutkimus tukee Nuorisobaro-
metrin tuloksia siitd, etta tyon sisaltdé on ratkaisevin ominaisuus tydsuhteessa.
Nuoret osaajat -tutkimus on vuonna 2005 toteutettu tutkimus, joka kohderyh-
maltdan painottui alle 30-vuotiaisiin yliopisto ja ammattikorkeakoulu opiskelijoi-
hin. Tutkimuksen tarkoituksena oli muun muassa selvittdd, mitka asiat ovat nuo-
rille osaajille tarkeita heidéan valitessaan tyo ja asuinpaikkaa valmistumisensa
jalkeen. Selvitettdessa nuorten osaajien arvostuksia tyotd kohtaan ilmeni, etta
tyotehtavien mielenkiintoisuus ja hyva tyGilmapiiri nousivat tarkeimmiksi tyéhon
liittyviksi tekijoiksi. Tutkimustulosten mukaan ei materialistiset arvot, kuten it-
sensa toteuttaminen toissa ja tydyhteisdssa viihtyminen sosiaalisesti ja henki-
sesti ovat syrjayttdneet materialistiset arvot kuten esimerkiksi palkan. Tydpaikan
saaminen on tydelamaan liittyvan tarvehierarkian perusehto, joka halutaan saa-
vuttaa. Kuitenkin kun perustarve on saavutettu, nousevat tarkeimmiksi asioiksi

ei materialistiset arvot. (Poylio & Suopajarvi 2005, 15-17, 38.)

4.3 Kesétyot

Monet nuoret saavat ensimmaiset kosketuksensa ty6elamaan kesatdiden kaut-
ta. Tekemalla toita keséloman aikana nuoret ansaitsevat omaa rahaa ja saavat
tyokokemusta tulevaisuutta varten. Yritykset tarvitsevat kesakaudeksi tyovoi-
maa yllapitadkseen toimintansa tasoa myos vakituisten tyontekijéiden lomakau-
sien aikana. Kesatoiden kautta nuorille avautuu mahdollisuus kokeilla erilaisia

tyotehtavia ja toimialaoja, jolloin kesatdista voi Ioytya apua omaan urasuunnite-
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luun ja ammatinvalintaan. Nain ollen kesatyontekijat ovat tarke& henkildstéryh-
ma yrityksille osaavan tydvoiman saatavuuden varmistamiseksi, silla mukavasta
kesatyokokemuksesta voi syttya kipina lahtea opiskelemaan alaa ja kenties jat-

kaa tbita samassa yrityksessa myds jatkossa.

Kesatyontekijoiden tarve perustuu usein kausiluontoisuuteen, jolloin kesakau-
den ajaksi tarvitaan valiaikaista tyévoimaa. Tydsopimuslain (55/2001) mukaan
tydsopimus on voimassa toistaiseksi, mutta perustellusta syystd se voidaan
my0Os tehdd maaraaikaiseksi. Perusteltu syy voi olla esimerkiksi tyontekijan tai
tyonantajan aloitteesta tehty maardaikainen sopimus, maaratty tyotehtava tai
kausiluonteisuus. Maaraaikainen tydsopimus on voimassa sovitun maaraajan
tai sovitun tyon kestoajan, jolloin sovittu maaraaika sitoo seka tydnantajaa etta
tyontekijaa. (Toimihenkilokeskusjarjesté STTK 2007.) Nimensa mukaisesti ke-
satyot kestavat yleensa kesan ajan, eli tietyn maaraajan pituisesti. Sen vuoksi

kesatyosopimukset solmitaan usein méaardaikaiseksi perustellusta syysta.

S-ryhma on Suomessa merkittava kesatyollistaja. Vuosittain 1ahes 6 000 kesa-
tyontekijaa tyoskentelee S-ryhméan toimipisteissd ympari Suomea. Kesatyonte-
kijoiden lisaksi S-ryhma tydllistaa alle 18-vuotiaita peruskoululaisia ja lukiolaisia
"Tutustu ty6elamaan ja tienaa" -harjoittelijoiksi erilaisiin avustaviin tehtaviin. Ke-
satyontekijat ovat S-ryhmalle tarkea henkildostoryhma tydvoiman saatavuuden
varmistamiseksi. (SOK 2011b.)

Kesatyot ABC Sarkisalmella

ABC Sarkisalmi tyollistdd paikkakunnalla useita nuoria. Tarvittavaa keséatyonte-
kijoiden mé&éaraa arvioidaan vuosittain aikaisempien vuosien perusteella seka
suunnittelemalla vakituisten tyontekijdiden lomakausien ajankohtia. Reippaita ja
iloisia kesatyontekijoitd haettiin 13.2-13.3.2011 valisena aikana Eekoon Inter-
net-sivuilta 16ytyvan sahkodisen hakulomakkeen avulla. Hakijoilta toivottiin asia-
kaspalveluhenkisyytta, positiivista asennetta, aikaansaavaa otetta, oma-

aloitteisuutta seka tarkkuutta ja tasmallisyytta.
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Hakemuksia tuli oletettavasti runsaasti, joista seulottiin ja valittiin yhteensa 17
kesatyontekijaa tyoskentelemaan ABC Sarkisalmella kesékaudella 2011. Seit-
seman kesatyontekijaa tyoskenteli Sale-myymalassa ja 10 ravintolan puolella.
Muutama kesatyontekija on ollut mukana toiminnassa jo aikaisemmin, mutta
joukkoon liittyi my6s aivan uusia tuttavuuksia. Varsinaisten kesatyontekijoiden
lisdksi ABC Sarkisalmella tyoskenteli myds "Tutustu tyfelamaan ja tienaa" -
harjoittelijoita. Harjoittelijat tydskentelivat erilaisissa avustavissa tehtavissa kah-
den viikon ajan. Kesatyontekijat aloittivat tydsuhteensa liukuvasti touko-
kesakuun aikana. Suurin osa tydsuhteista loppui elokuun puolessa valissa, mut-
ta muutama tyontekija jatkoi tydskentelyaan elokuun loppuun saakka.

5 Tyomotivaatiotutkimus

5.1 Tutkimusongelman maarittely

Tutkimusongelmana tassa tyémotivaatiotutkimuksessa on selvittdd, miten moti-
voituneita kesatyontekijat ovat tydtaan kohtaan. Samalla selvitetdan motivaation
tilaa kuluneen kesén jalkeen. Tutkimuksessa on nostettu esille viisi tydmotivaa-
tioon vaikuttavaa tekijaé: sisadiset ominaisuudet, tybn ominaisuudet, tydympaéris-
t6, esimiestyd seka palkitseminen. Naiden viiden tekijan avulla on lahdetty ha-

kemaan aihealoittain tietoa tutkimusongelman ratkaisemiseksi.

Toisena tutkimusongelmana on 16ytdd mahdollisia kehittamiskohteita, jotta ke-
satyontekijoiden tydmotivaatiota voitaisiin jatkossa parantaa. Aihealueiden avul-
la pyritdan pureutumaan syvemmin niihin tekijoihin, jotka saattavat heikentaa

tyomotivaatiota tai vastaavasti parantaa sita.
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5.2 Tutkimusasetelma

ABC Sarkisalmen kesatyontekijoilta ei ole aikaisemmin keratty tietoa kesa-
tydsuhteen onnistumisesta tydsuhteen jalkeen. Nain ollen tutkimusongelman
ratkaisemiseksi ei ole kaytettavissa valmiina olevaa tietomateriaalia. Vastauksia
tutkimusongelmaan lahdetdan hakemaan empiiriselld, eli havainnoiva tutkimuk-
sella. Empiirisessa tutkimuksessa valitun aineistonkeruumenetelman avulla ke-

rataan tarvittavaa tietoa tutkimustulosten saavuttamiseksi. (Heikkila 2008, 13.)

Tutkimuksen perusjoukolla tarkoitetaan tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa,
josta tietoa tarvitaan ja halutaan. Tutkimus voidaan toteuttaa joko kokonaistut-
kimuksena, jolloin tutkitaan koko perusjoukko, tai otantatutkimuksena jossa vain
tietty osa perusjoukon otoksesta tutkitaan. (Heikkila 2008, 14.) Kokonaistutki-
muksen toteuttaminen on usein aikaa vievaa ja osatutkimusta kallimpaa. Koska
kaikista perusjoukoista ei aina ole saatavilla esimerkiksi kattavaa rekisteria, ei
kokonaistutkimuksen tekeminen ole jossain tapauksissa edes mahdollista. Tu-
losten luotettavuuden vuoksi tulee kuitenkin péatya kokonaistutkimukseen, jos
perusjoukon jasenten maara on alle 100. Kokonaistutkimuksella saatujen tulos-
ten tulee varmasti ja luotettavasti edustaa koko perusjoukkoa. (Lahtinen & Iso-
viita 1998, 50.)

Perusjoukkona tassa tydomotivaatiotutkimuksessa toimii ABC Sarkisalmella ke-
salla 2011 tydskentelevat kesatyontekijat. Koska perusjoukko on kooltaan pieni,
toteutettiin tutkimus kokonaistutkimuksena, jotta saadut tutkimustulokset olisivat
luotettavia. Tassa tapauksessa tietojen kerddminen koko perusjoukolta onnistuu
helposti ja edullisesti, jolloin kokonaistutkimuksen toteuttaminen ei muodostu

ongelmalliseksi.

Seuraavaksi paatetddn tutkimuksessa kaytettava tutkimusmenetelma. Tutki-
musmenetelmat jaetaan kvantitatiivisiin ja kvalitatiivisiin tutkimusmenetelmiin.
Kvantitatiivinen, eli maarallinen tutkimus selvittda lukumaariin ja prosenttiosuuk-
siin liittyvia kysymyksia. Aineiston keruussa kaytetaan usein tutkimuslomakkeita
valmiine vastausvaihtoehtoineen. Kvantitatiivisella tutkimuksella saatavia tulok-

sia voidaan havainnollistaa taulukoin ja kuvioin. Tuloksia pyritd&n yleistamaan
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tilastollisen paattelyn keinoin koskemaan havaintoyksikoitd laajempaan jouk-
koon. Maaréllinen tutkimus vastaa kysymyksiin mika, missa, paljonko, kuinka
usein tuottaen numeerisesti suuren ja edustavan otoksen perusjoukosta.
(Heikkila 2008, 16—17.) Tyypillisia kvantitatiivisia tutkimuksia ovat kysely-, haas-
tattelu- ja havainnointitutkimukset sek& kokeelliset tutkimukset (Lahtinen & Iso-
viita 1998, 62).

Kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus puolestaan vastaa kysymyksiin miksi,
miten ja millainen. TAman tutkimusmenetelman avulla pyritddn ymmartamaan
tutkimuskohdetta seka selittamaan kayttaytymista ja paatdsten syita. Laadulli-
sessa tutkimuksessa rajoitutaan usein pieneen maaraan tapauksia, mutta ana-
lysointi pyritdan toteuttamaan mahdollisimman tarkasti. Kvalitatiivisen tutkimuk-
sen tarkoituksena ei ole muodostaa tilastollisia yleistyksia. (Heikkila 2008, 16—
17.) Kvalitatiivisia tutkimuksia voidaan toteuttaa muun muassa syva- tai teema-
haastatteluilla seka ryhmakeskusteluilla ja projektiivisilla menetelmilla. (Lahtinen
& Isoviita 1998, 62).

Tutkimusongelmasta ja tutkimuksen tarkoituksesta johtuen tutkimusmenetel-
maksi tassa tutkimuksessa valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Me-
netelmaan paadyttiin siksi, ettd ABC Sarkisalmen kesatyontekijoiden tydmoti-
vaatiosta haluttiin saada yleistettavaa ja helposti tulkittavaa tietoa. llmiota halut-
tiin kuvata numeerisen tiedon pohjalta. Helpon saavutettavuuden ja rajallisen
aikataulun vuoksi tutkimus oli helppo toteuttaa kvantitatiivisena tutkimuksena.
Kvantitatiivinen tutkimus mahdollisti myds suuren maaran kysymyksia, jolloin

tutkimuksella voitiin luoda laajaa kasitysta kesatyontekijoiden tydmotivaatiosta.

Tiedonkeruumenetelmana tutkimuksessa kaytettiin suunnitelmallista kyselytut-
kimusta eli survey-tutkimusta, jossa aineisto keratadn tutkimuslomaketta kayt-
taen. Survey-tutkimus on tehokas tapa kerata tietoa etenkin silloin, jos tutkitta-
via on paljon. (Heikkila 2008, 19.) Survey-tutkimuksessa aineisto kerataan
standardoidusti, eli kaikilta vastaajilta kysytaan samaa asiaa tdsmalleen samalla
tavalla. Kyselylomakkeen avulla hankittua aineistoa pyritddn vertailemaan, ku-
vailemaan ja selittamaan ilmionéd. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 125,
182.)
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5.3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusaineisto kerattiin toteuttamalla kyselymuotoinen tyémotivaatiotutkimus
ABC Sarkisalmen kesatyontekijoille. Tutkimuslomake oli jaettu neljdén eri osa-
kokonaisuuteen; siséiset ominaisuudet ja tyon ominaisuudet, tydymparistoon
liittyvat kysymykset, esimiestydhon ja palkitsemiseen liittyvat kysymykset seka
lopuksi -osio. Osakokonaisuudet sisalsivat aiheeseen liittyvia vaittamia, joita
vastaajat arvioivat omien kokemustensa perusteella. Tutkimuksen alussa vas-
tagjille esitettiin muutama taustakysymys. Taustakysymyksilla selvitettiin tyos-
kenteleekd vastaaja Sale-myymalan vai ravintolan puolella, sek& onko vastaaja
tydskennellyt aikaisemmin ABC Sarkisalmella. Perusjoukon ollessa melko pieni,
taustakysymyksissa ei nahty tarvetta lahtea selvittamaan esimerkiksi sukupuol-
ta tai ikda. Liian yksityiskohtaiset taustakysymykset olisivat voineet erottaa yk-
sittaisia vastauksia tutkimustuloksista. Tutkimus sisélsi sek& monivalinta- etta
avoimia kysymyksia. Tutkimuksessa kaytetty tutkimuslomake ja saatekirje on

esitelty liitteissa 1 ja 2.

Osa monivalintakysymyksista oli tismallisia tosiasiakysymyksia, joilla selvitettiin
perustietoja vastaajista. Tasmalliset tosiasiakysymykset selvittavat tosiasioita
eli faktoja, jolloin niihin vastaaminen ei edellytd mielipiteita tai kasityksia. Varsi-
naiset tydmotivaatioon liittyvat kysymykset olivat suljettuja, eli strukturoituja ky-
symyksia. Strukturoiduissa kysymyksissa on valmiit, rajatut vastausvaihtoehdot,
joista ympyroidaan tai rastitetaan rajoitetusti sopivin tai sopivimmat vaihtoehdot.
(Heikkila 2008, 55, 50.)

Tassa tutkimuksessa tydomotivaatioon liittyvien osa-alueiden kohdalla tutkimus-
lomakkeessa esiteltiin vaittamia, joita vastaajat arvioivat neliportaisen likertin
asteikon avulla. Vastaajia pyydettiin valitsemaan annetuista vaihtoehdoista
omaa nakemystddn parhaiten kuvaava vaihtoehto. Vastausvaihtoehdot olivat
1= taysin eri mieltd, 2= osittain eri mieltd, 3= osittain samaa mieltd seka 4= tay-

sin samaa mieltd. Usein tutkimusten vastausvaihtoehto "en osaa sanoa” saattaa
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olla liilankin houkutteleva. Koska tutkimus mittasi kesatyontekijoiden mielipiteita
ja kokemuksia, jatettiin vastausvaihtoehdoista kokonaan pois taméa neutraalin
kannanoton mahdollisuus. Jokaisen vastaajan tuli antaa mielipiteensa ja ottaa

kantaa jokaiseen vaitteeseen.

Avointen kysymysten avulla pyritddn saamaan perusteellisesti selville vastaaji-
en mielipiteitd, ja ne tuovat joskus jopa uusia ndkodkantoja, jota ei alun perin ole
huomattu (Heikkila 2008, 49-50). Usein tutkimuksen loppuun sijoitetaan avoin
kysymys, jolla annetaan vastaajalle mahdollisuus esittdd omia mielipiteitad ja
ajatuksia tutkittavasta ongelmasta. Avointen kysymysten haittana on kuitenkin
se, etta niihin jatetaan helposti vastaamatta. Oman vastauksen muotoilu edellyt-
tda aikaa ja vaivannakoa. Nain ollen tahan tutkimukseen asetetut avoimet ky-
symykset muotoiltin melko tarkasti ja lyhyesti, jotta mahdollisimman moni vas-

taaja vaivautuisi vastaamaan myads niihin.

Tutkimuslomake esitestattiin kolmella koehenkildlla ennen tutkimuksen toteutus-
ta. Tarkoituksena oli pyrkia selvittamaan kysymysten ohjaustekstien selkeys,
vastausvaihtoehtojen siséll6llinen toimivuus seka vastaamisen raskaus. Loma-
ke myds tarkistutettiin ja kaytiin lavitse ABC Sarkisalmen myymalapaallikon
kanssa. Lomaketta selkeytettiin testissa saatujen kommenttien perusteella pal-

velemaan paremmin tarkoitustaan.

Tutkimus aloitettiin 28.7. ja viimeinen vastauspaiva oli 7.8.2011. Tutkimuslo-
makkeet olivat esilla ABC Sarkisalmen taukohuoneessa, josta jokainen kesa-
tyontekija pystyi helposti ottamaan ja tayttamaan omansa. Taytetyt lomakkeet
palautettiin  suljettuun palautuslaatikkoon. Tutkimus haluttiin ajoittaa kesa-
tydsuhteen loppuun, jolloin kesatyontekijoille olisi ehtinyt muodostua mahdolli-
simman kattava kokonaisndkemys tyokokemuksestaan ABC Sarkisalmella.
Suurin osa kesan 2011 kesatyontekijoista lopetti tydsuhteensa elokuun puoles-
sa valissa, joten ajallisesti tutkimus ajoitettiin elokuun ensimmaiselle viikolle.

Tuona ajankohtana tutkimuksen kohdejoukko oli parhaiten tavoitettavissa.
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Tutkimuslomakkeella hankittu aineisto koottiin havaintomatriisiksi Excel-
taulukkolaskentaohjelmaan, jolloin tietoja oli mahdollista kasitella ja tarkastella
syvallisemmin. Avointen kysymyksien vastaukset kasiteltin omana dokumentti-
na Word-tekstinkasittelyohjelmalla. Tutkimusaineisto kasiteltiin luottamukselli-
sesti, ja siten, etteivat yksittaisten henkildiden vastaukset ilmene tutkimustulok-
sista.

6 Tutkimustulokset

Tutkimuslomake asetettiin kaikkien 17 kesatyontekijan saataville ABC Sar-
kisalmen henkilokunnan taukohuoneeseen. Tutkimukseen vastasi kaiken kaik-
kiaan 14 kesatyontekijaa, jolloin vastausprosentti kohosi 82 prosenttiin. Puolet
tutkimukseen vastanneista kesatyontekijoista tydskenteli Sale-myymalassa ja
puolet ravintolan puolella. Kaikista vastanneista 43 prosenttia oli tydskennellyt
ABC Sarkisalmella aikaisempina kesing, jolloin 57 prosenttia vastanneista tyds-

kenteli kesalla 2011 ensimmaista kertaa ABC Sarkisalmella.

6.1 Sisaiset ominaisuudet ja tydn ominaisuudet

Kesatyontekijoiden tydomotivaatioon vaikuttavia sisaisid ominaisuuksia ja tyon
ominaisuuksia selvitettiin aihealueeseen liittyvien vaitteiden avulla. Vaitteita ar-
vioitiin asteikolla taysin eri mielté—taysin samaa mielta, ja vastaajia pyydettiin
valitsemaan omia nakemyksidan parhaiten kuvaava vaihtoehto. Sisaisten omi-
naisuuksien osalta ABC Sarkisalmen kesatyontekijdiden tyomotivaatiotilanne
nayttaa hyvalta. Tutkimustulosten mukaan ABC Sarkisalmen kesatyontekijoista
86 prosenttia oli samaa mielta vaittaman "Olen tyytyvainen tydhoni” kanssa (ku-
vio 7). Vastaajista 93 prosenttia kokee tyoniloa ja nauttii tyostaan, ja 86 prosent-

tia kokee olevansa sitoutunut ty6honsa.
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Olen tyytyvainen tyohoni Koen tyoniloa ja nautin Olen sitoutunut tyohoni
tyostani
H Taysin eri mieltd & Osittain eri mieltd  Osittain samaa mieltd 4 Taysin samaa mielta

Kuvio 7. Tyytyvaisyys, tyonilo ja sitoutuneisuus.

Tyytyvaisyytta tyohon haluttiin tarkastella myds erittelemalla tutkimustuloksia
Sale-myymalan ja ravintolan valilla. Kuviosta 8 nakyy, ettd Sale-myymalassa
tydskennelleet kesatyontekijat ovat hieman tyytyvaisempia tydbhoénsa verrattuna
ravintolan kesatyontekijoihin. Kaikki Sale-myymalan kesatyontekijat ovat samaa
mieltd vaittaman "Olen tyytyvainen tyohoni” kanssa, kun taas lahes kolmannes

ravintolan puolella tydskentelevista kesatyontekijoistd on eri mielta vaittdman

kanssa.
71,4 %
42,9 %
28,6 %
00% 0,0% 0,0 %
Sale-myymala Ravintola
M Taysin eri mieltd ™ Osittain eri mieltd & Osittain samaa mielta & Taysin samaa mielta

Kuvio 8. Tyytyvaisyys tyohon eriteltynd osastoittain.

ABC Sarkisalmen kesatyontekijat kokevat olevansa sitoutuneita tydhénsa, silla
vain 14 prosenttia vastanneista oli eri mieltd kyseista asiaa mittaavan vaittdman
kanssa. Sitoutuneisuutta haluttiin tarkastella myds silta kannalta, onko aikai-

semmalla tydskentelylla mahdollisesti merkitysta sitoutumiseen (kuvio 9). Tu-
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lokset olivat melko yllattavia. Kesalla 2011 ensimmaista kertaa ABC Sarkisal-
mella tydskentelevat uudet kesatyontekijat kokivat olevansa sitoutuneempia
tyotaan kohtaan kuin ne kesatyontekijat, jotka olivat tydskennelleet ABC Sar-
kisalmella jo aikaisemmin. Kaikki ensimmaista kesaa tydskentelevat ovat sa-
maa mielta vaittaman "Olen sitoutunut tyohoni” kanssa, kun taas aikaisemmin

tydskennelleista jopa kolmannes oli eri mielta vaittaman kanssa.

62,5 %

375%
333% 33,3%

16,7 % 16,7 %

00% 0,0%

Tybskennellyt aikaisemmin Uusi tyontekija

H Taysin eri mieltd  Osittain eri mieltd 4 Osittain samaa mieltd «Taysin samaa mielta

Kuvio 9. Aikaisemman tydskentelyn vaikutus tyéhon sitoutumiseen.

Tyon ominaisuuksia mittaavien vaittdmien kohdalla selvitettin muun muassa
tydn monipuolisuutta, mielenkiintoisuutta ja haastavuutta. Kaikki vastaajat koki-
vat tyonsa olevan monipuolista ollen samaa mieltd vaittaman "Tyoni on moni-
puolista” kanssa (kuvio 10). Tyon mielenkiintoisuuden ja haastavuuden kohdalla
vastauksissa ilmeni enemman hajontaa. Suurin osa vastaajista kokee tekeméan-
sa tyon mielenkiintoiseksi. Huolimatta enemmiston positiivisesta asennoitumi-
sesta vaitettéa kohtaan, jopa 29 prosenttia vastaajista oli kuitenkin eri mielta vait-
taman "Tyoni on mielenkiintoista” kanssa. Tarkasteltaessa tyon haastavuutta,
36 prosenttia vastaajista kokee, ettei heidan tyonsa ABC Sarkisalmella ole ollut

tarpeeksi haastavaa.
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Kuvio 10. Tyén ominaisuudet.

Tyobn haastavuuden aiheuttaessa hajontaa vastauksissa, joten asiaa tarkastel-
tiin tarkemmin erittelemalla tutkimustuloksia sen mukaan, tytskenteleekd vas-
taaja Sale-myymalan vai ravintolan puolella (kuvio 11). Tutkimustuloksista il-
meni, ettad erityisesti Sale-myymalan kesatyontekijat eivat pida tyotdan kovin
haastavana. Sale-myymalan kesatyontekijoista 43 prosenttia oli eri mielta vait-
taman "Tyoni on haastavaa” kohdalla. Vastaavasti ravintolan kesatyontekijoista
29 prosenttia ei pida tyétaan kovinkaan haastavana. Tarkasteltaessa tyén mo-
nipuolisuutta ja mielenkiintoisuutta eritellysti Sale-myymalan ja ravintolan valilla,
ei tutkimustuloksissa esiintynyt merkittavaa eroa kokonaistutkimustuloksiin ver-

rattuna.
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42,9 % 42,9 %

143% 143% 143 %

Sale-myymala Ravintola

M Taysin eri mieltd  Osittain eri mieltd  Osittain samaa mieltd 4 Taysin samaa mielta

Kuvio 11. Tyon haastavuus eriteltynd osastoittain.
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Tyon ominaisuuksiin liittyy myos tyon vaihtelevuus sekéa mahdollisuus kehittya
ja kayttdd omaa osaamistaan tyossaan. Nama vaittamat aiheuttivat vastauksis-
sa hieman hajontaa. Vaikka kokonaisuudessaan asiat nahtiin positiivisesti,
esiintyi vaittamien kohdalla myo6s erimielisyytta. Kuviosta 12 nékyy, ettd vastaa-
jista 21 prosenttia kokee, ettei heidan tyonsa ole kovinkaan vaihtelevaa. Jopa
14 prosenttia vastaajista on vahvasti eri mielta vaittdman "Tunnen kehittyvani
tydssani” kanssa. Myds osaamisen kayttaminen tydssa aiheuttaa jonkin verran
erimielisyytta, silla tutkimustulosten mukaan 21 prosenttia on eri mieltd vaitta-

man "Voin kayttaa osaamistani tydssani” kanssa.

50,0 % 50,0 %
42,9 %
35,7 % 35,7%
28,6 %
21,4 %
14,3 % 14,3 %
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Tyo6ni on vaihtelevaa Tunnen kehittyvani tydossani Voin kayttda osaamistani
tydssani
M Taysin eri mieltd ™ Osittain eri mieltd M Osittain samaa mieltd K Taysin samaa mielta

Kuvio 12. Tyon vaihtelevuus, kehittyminen ja osaamisen kayttaminen tydssa.

Koska tyon vaihtelevuus ja tydssa kehittyminen aiheutti vastaajissa hajontaa,
haluttiin naita vaittamia tarkastella eritellysti Sale-myymalan ja ravintolan valilla.
Kuviossa 13 on ty6n vaihtelevuus eriteltynd osastoittain. Kuviosta nakyy, etta
Sale-myymalan kesatyontekijat kokevat tyonsa vihemman vaihtelevaksi verrat-
tuna ravintolan kesatyontekijoiden mielipiteisiin. Sale-myymalan kesatyonteki-
jOista 29 prosenttia on eri mielta vaittdman "Tyoni on vaihtelevaa” kanssa. Vas-

taava luku ravintolan kesatyontekijoiden keskuudessa on 14 prosenttia.
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Kuvio 13. Tyon vaihtelevuus eriteltynd osastoittain.

Tyossa kehittymista tarkastellaan tarkemmin kuviossa 14. Kuviossa nakyy vait-
taman "Tunnen kehittyvani tydssani” tulokset eriteltyna Sale-myymalan ja ravin-
tolan kesken. Tuloksista nakyy, ettd Sale-myymalan kesatyontekijat tuntevat
kehittyvan tydssddn ravintolan kesatyontekijoita enemman. Kaikki Sale-
myymalan tyontekijat ovat yksimielisesti samaa mielté tyossa kehittymista ar-
vioivan vditteen kanssa. Vastaavasti ravintolan kesatyontekijoista jopa 29 pro-

senttia on taysin eri mielta vaittdman "Tunnen kehittyvani tydssani” kanssa.

57,1 % 57,1 %

00% 00%

Sale-myymala Ravintola

M Taysin eri mieltd ™ Osittain eri mieltd M Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mielta

Kuvio 14. Tyossa kehittyminen eriteltyna osastoittain.
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Tyon ominaisuuksiin liittyvien vaittdmien kohdalla selvitettiin myds tyon kuormit-
tavuutta. Suurin osa vastaajista, eli 86 prosenttia kokee tydmé&aransa olevan
sopiva (kuvio 15). Loput 14 prosenttia vastaajista oli eri mielta vaittaman "Tyo-
maarani on sopiva” kanssa. Tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen kokee vaivatto-
maksi enemmistd, eli 71 prosenttia vastaajista. Lahes kolmannes kuitenkin ko-
kee, ettei tydn ja vapaa-ajan yhdistiminen ole aina taysin vaivatonta. Vastaajilta
kysyttiin my6s mielipidetta tydvuoro- ja vapaapdaivatoiveiden toteutumisesta.
Tutkimustulosten mukaan 79 prosenttia vastaajista oli samaa mielta vaittaman

"Tydvuoro- ja vapaapaivatoiveitani kuunnellaan” kanssa.

57,1 %
50,0 %
28,6 % 28,6 %
21,4 %
143 %
0,0 % LJ \ 0,0 %
Tybmaarani on sopiva Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen on
vaivatonta
M Taysin eri mieltd M Osittain eri mieltd  Osittain samaa mieltéd « Taysin samaa mielta

Kuvio 15. Tyon kuormittavuus.

ABC Sarkisalmen kesatyontekijoilla on selked kokonaisnédkemys tyostaan ja
sen tavoitteista. Kuviosta 16 nakyy, ettd 93 prosenttia vastaajista on samaa
mielta vaittdman "Minulla on selva kokonaisnakemys tydstani ja sen tavoitteista”
kanssa. Vain 7 prosenttia kokee, ettei valttamatta hallitse tydonsa kokonaiskuvaa
ja tavoitteita. Vastaajilta tiedusteltin myos sitd, kokevatko he etta heilla on
mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa sisaltéon. Tutkimustulosten mukaan mieli-
piteet jakautuivat kahtia. Puolet kesatyontekijoistd kokee, ettei heilla ole mah-
dollisuutta vaikuttaa oman tyonséa sisaltoon, kun taas puolet kokee sen mahdol-

liseksi.
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Kuvio 16. Mahdollisuus vaikuttaa tydhon ja kokonaisnédkemys tyosta.

Mahdollisuutta vaikuttaa tyonsa sisaltoon tarkasteltin myds eritellysti Sale-
myymalan ja ravintolan valilla. Erityisesti ravintolan kesatydntekijat kokivat, ettei
heilla ole mahdollisuutta vaikuttaa tyonsa sisaltoon (kuvio 17). Ravintolan kesa-
tydntekijoista jopa 71 prosenttia oli eri mieltd vaittdman "Minulla on mahdolli-
suus vaikuttaa tyoni sisaltédn” kanssa. Sale-myymalan puolella tulokset taman
vaittaman kohdalla olivat tasaisempia. Sale-myymalan kesatyontekijoista 29
prosenttia koki, ettei heilla ole mahdollisuutta vaikuttaa tyonsa sisaltéon. Kui-

tenkin jopa 71 prosenttia koki mahdolliseksi vaikuttaa omaan tyéhonsa.
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Kuvio 17. Mahdollisuus vaikuttaa tydhon osastoittain eriteltyna.
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S-ryhman toimipisteissa tydskentely vaatii tyontekijoiltd muun muassa osuus-
kauppaan ja sen tarjoamiin palveluihin liittyvaa erikoistietdmysta. Kesatyonteki-
joiltd tiedusteltiin, kokevatko he tietavansa tyonsa kannalta riittavasti S-
ryhmastd, Eteld-Karjalan Osuuskaupasta eli Eekoosta, asiakasomistajuudesta
sekd S-Pankki-toiminnasta. Tutkimustuloksissa esiintyi jonkin verran hajontaa,
kuten kuviosta 18 selviaa. Vastaajista 21 prosenttia oli eri mieltd vaittaman
"Tiedan tydni kannalta riittavasti S-ryhmasta ja Eekoosta” kanssa. Vastaavasti
vaittaman “"Tiedan tydni kannalta riittdvasti asiakasomistajuudesta” kanssa eri
mielta oli jopa 29 prosenttia vastaajista. S-Pankkiin liittyvat toiminnot koettiin
eniten epavarmoiksi. Jopa 57 prosenttia vastaajista kokee, ettei tieda tyonsa

kannalta riittavasti S-Pankki-toiminnasta.
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Kuvio 18. Tyohon tarvittava erikoistietamys.

Yhteenvetona tydn ominaisuuksiin liittyen vastaajilta kysyttiin viel&, ovatko hei-
dan odotukset kesatydsuhdettaan kohtaan tayttyneet. Kuviosta 19 selviaa, etta
vain 7 prosenttia vastaajista oli eri mieltd vaittaman "Odotukset kesatydsuhdet-
tani kohtaan ovat tayttyneet” kanssa. Nain ollen jopa 93 prosenttia vastaajista
koki odotuksensa kesatytsuhdetta kohtaan toteutuneen. Vahva enemmisto, eli
93 prosenttia kaikista vastaajista koki my6s saavansa kesatyostaan ABC Sar-
kisalmella hyddyllista tybkokemusta tulevaisuutta varten. Vain 7 prosenttia vas-
taajista oli eri mielta vaittaman ” Saan kesatyostani hyodyllista tydkokemusta

tulevaisuutta varten” kanssa.



59

78,6 %

50,0 %
42,9 %

14,3 %
7,1 % 7,1 % ]
% %
0,0 % | I 0,0 % | I

Odotukset kesétydsuhdettani kohtaan ovat Saan kesatydstani hyodyllista tydkokemusta
tayttyneet tulevaisuutta varten

M Taysin eri mielta & Osittain eri mieltd & Osittain samaa mieltad & Taysin samaa mielta

Kuvio 19. Odotukset ja kokemukset tydsuhdetta kohtaan.

6.2 Tyoymparisto

ABC Sarkisalmen kesatyontekijoitd pyydettiin arvioimaan tyoyhteiséaan ja -
ymparistdaan 11 aiheeseen liittyvan vaitteen avulla. Tutkimustulosten mukaan
erityisesti sosiaalinen tydymparisté ABC Sarkisalmella koetaan todella hyvaksi.
Kaikki vastaajat olivat samaa mielta vaittamien "Ty6paikan ilmapiiri on avoin”
seka "Tulen hyvin toimeen tyOkavereiden kanssa” kohdalla. TyOkavereilta saa-
daan myo0s tarvittaessa apua, silla 93 prosenttia oli kyseista asiaa selvittavan
vaittaman kanssa samaa mieltd. Vastaajista 79 prosenttia oli myds sitéd mielta,

ettd ABC Sarkisalmen tydyhteisd on tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen.

Kaikki vastaajat kokivat myds vahvasti olevansa osa tyoyhteis6a, silla 36 pro-
senttia vastaajista oli asiaa mittaavan vaittaman kanssa osittain samaa mielta ja
loput 64 prosenttia taysin samaa mieltd. Asiaa haluttiin katsoa myos siltd kan-
nalta, vaikuttaako asiaan aikaisempi tyoskentely tyopaikalla. Niistd vastaajista,
jotka ovat tytskennelleet jo aikaisemmin ABC Sarkisalmella, 83 prosenttia oli
taysin samaa mielta vaittaman "Koen olevani osa tyoyhteis0a” kanssa. Aikai-
sempi tyoskentely vaikuttaa luonnollisen positiivisesti yhteenkuuluvuuden tun-

teeseen.
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Tyoyhteisdon liittyvien kysymysten kohdalla haluttiin myds selvittda tiedonkulun
onnistumista, tavoitteiden asettamista seké tavoitteiden toteutumisen seurantaa
tyopaikalla (kuvio 20). Kesatyontekijoiden mielesta toimintaa tydpaikalla ohjaa
selkeat tavoitteet, silla vastaajista 93 prosenttia oli samaa mielta kyseista asiaa
mittaavaan vaittdman kanssa. Vastaajista 86 prosenttia on myds sita mielta,
ettd ABC Sarkisalmella seurataan yhdessa tavoitteiden toteutumista. Ainoas-
taan 14 prosenttia kokee, ettei tavoitteiden toteutumista seurata. Vahva enem-
mistd kesatyontekijoista, eli 93 prosenttia oli myds samaa mielta, etta tiedonkul-

ku tyoyhteisdssa on avointa, toimivaa ja riittavaa.
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Kuvio 20. Tiedonkulku, tavoitteet ja niiden toteutumisen seuraaminen.

Arvioitaessa kesatyontekijoiden perehdytysta ja tyoturvallisuusasioita ABC Sar-
kisalmella, mielipiteet ja kokemukset vaihtelivat. Vastaajista 64 prosenttia kokee
saaneensa tarpeeksi perehdytysta tydtehtaviinsa, mutta yli kolmannes vastaa-
jista ei ole taysin tyytyvainen saamaansa perehdytykseen (kuvio 21). Vastaa-
vasti 43 prosenttia vastaajista on sita mielta, ettei tyoturvallisuusasioihin ole
Kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Tasta huolimatta kaikki vastaajat ovat kuitenkin
sitd mieltd, ettd tydymparistd tukee hyvin heidan tyéskentelyaan tyopaikalla ol-

len samaa mielta vaittdman "Tyoymparistd tukee hyvin tyoskentelyani” kanssa.
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Kuvio 21. Perehdytys ja tyoturvallisuus.

Perehdytysta ja tyoturvallisuutta tarkasteltiin erittelemalla tutkimustuloksia my6s
sen mukaan, onko vastaaja tyoskennellyt ABC Sarkisalmella aikaisemmin. Ai-
kaisemmin ABC Sarkisalmella tydskennelleet olivat kriittisempia perehdytysta
kohtaan, silla heista puolet oli sitd mielta, ettei perehdytys tydtehtaviin ole ollut
taysin riittdvaa. Vastaavasti ensimmaista kesaa tyéskennelleet ovat sita mielta,
ettd perehdytyksessa on onnistuttu kesalla 2011 paremmin, sill& heistd 75 pro-
senttia on samaa mielta ja jopa 50 prosenttia taysin samaa mieltd vaittdman

”"Olen saanut riittavasti perehdytysta tyotehtaviini” kanssa.

Myos tyOturvallisuutta koskien aikaisemmin tydskennelleet olivat huomattavasti
tyytymattomampia verrattuna uusiin kesatyontekijoihin. Aikaisemmin ABC Sar-
kisalmella tydoskennelleista kaikki ovat sitd mielta, ettei tyoturvallisuuteen ole
kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Uusista kesatyontekijoista vain 12 prosenttia on
tyytymattomia tyoturvallisuuden tasoon. N&in ollen 88 prosenttia uusista, en-
simmaista kesaa ABC Sarkisalmella tydskentelevista kesatyontekijoista on sita

mieltd, ettd tydturvallisuus asiat on huomioitu riittavan hyvin.
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6.3 Esimiesty0d ja palkitseminen

Esimiestyota ja palkitsemista ABC Sarkisalmella selvitettiin 13 eri vaittaman
avulla. Tutkimustuloksista selvidd, ettd ABC Sarkisalmen esimiehet ovat
ammattitaitoisia ja oikeudenmukaisia. Vastaajista 86 prosenttia on taysin samaa
mielta vaittdmien “Esimieheni on ammattitaitoinen” ja “Esimieheni on
oikeudenmukainen” kanssa (kuvio 22). Esimiehen koetaan myos kaytoksellaan
parantavan tyGilmapiirid, silla kaikki vastaajat olivat kyseistd asiaa mittaavan
vaittaman kanssa samaa mielta. Silla, tyoskenteleeko kesatydntekija ravintolan
tai Sale-myymalan puolella, ei havaittu olevan huomattavaa merkitysta

tutkimustulosten kannalta katsottuna.

85,7 % 85,7 %
78,6 %
21,4 %
14,3 %
7,1%7,1%
0,0 %0,0%l ‘ 0'0%| { D 0,0 %0,0 %
Esimieheni on Esimieheni on Esimies parantaa
ammattitaitoinen oikeudenmukainen ty6ilmapiiria
M Taysin eri mieltd  Osittain eri mieltd 4 Osittain samaa mieltd 4 Taysin samaa mielta

Kuvio 22. Esimiehen ominaisuudet.

Vaittamien "Saan esimiehelta tarpeeksi palautetta tydstani”’, "Esimies kannustaa
minua riittavasti” ja ” Esimieheni kehittda osaamistani tarpeeksi haastavilla teh-
tavilld” kohdalla tutkimustuloksissa esiintyi enemman hajontaa (kuvio 23). Vas-
taajista 14 prosenttia on sitd mieltd, ettei esimies kannusta heita riittavasti.
Myos vaittaman "Esimies kehittda osaamistani” kohdalla esiintyi erimielisyytta,
silla jopa 29 prosenttia kesatyontekijoista kokee, ettei esimies kehitd heidan

osaamistaan tarpeeksi.
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64,3 %
429 % 429 % 42,9 %
35,7 %
28,6 %
7,1%7,1%
0,0 % 0,0 %
Saan esimiehelta tarpeeksi Esimies kannustaa minua  Esimies kehittda osaamistani
palautetta riittavasti
M Taysin eri mieltd ® Osittain eri mieltd & Osittain samaa mieltd 4 Taysin samaa mielta

Kuvio 23. Esimiesty0.

Tutkimustulosten mukaan jopa 36 prosenttia vastaajista on myds sita mielta,
ettei saa esimieheltdan tarpeeksi palautetta tyostaan. Palautteen saamista tut-
kittiin tarkemmin erittelemélla vastauksia Sale-myymalan ja ravintolan kesken.
Tuloksista ilmenee, etta erityisesti Sale-myymalan kesatyontekijat haluaisivat
saada esimieheltddn enemman palautetta tyostaan. Sale-myymalan kesatyon-
tekijoista 42 prosenttia kokee, ettei saa esimieheltdén tarpeeksi palautetta. Vas-
taava luku ravintolan puolella on 29 prosenttia, joten myos ravintolan kesatyon-
tekijat haluaisivat saada esimieheltddn enemman palautetta. Esimiehen koe-
taan kuitenkin loppujen lopuksi arvostavan kesatyontekijoiden tydpanosta, silla
vastaajista 93 prosenttia on samaa mielta vaittaman "Koen, etta esimies arvos-

taa tydpanostani” kanssa.

Palkitsemiseen liittyvien vaittamien kohdalla selvitettiin p&daasiassa kesatyonte-
kijoiden tyytyvaisyyttd palkkaukseensa. ABC Sarkisalmen kesatyontekijat ovat
tyytyvaisia palkkaansa ja kokevat sen kannustavaksi (kuvio 24). Vastaajista 71
prosenttia on samaa mielta vaittaman "Saamani palkka on kannustava” kanssa,
ja 86 prosenttia vaittaman "Olen tyytyvainen saamaani palkkaan” kanssa. Pal-
kan kilpailukykyisyys aiheuttaa vastaajissa enemman hajontaa, silla noin puolet

pitdé palkkaa kilpailukykyisena ja puolet ei.
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50,0 % 50,0 %
35,7 % 35,7 %
28,6 %
21,4 % 21,4 %
143% | 14,3 %
7,1 % 7,1 %
0,0 %
Saamani palkka on Minulle maksetaan Olen tyytyvdinen saamaani
kannustava kilpailukykyistéa palkkaa palkkaan

H Taysin eri mieltd ® Osittain eri mieltd & Osittain samaa mieltd W Taysin samaa mielta

Kuvio 24. Palkkaus.

Palkitsemiseen liittyvien vaittamien kohdalla haluttin my6s selvittda, ovatko ke-
satyontekijat tietoisia tyopaikalla kaytdssa olevasta tulospalkkiojarjestelmasta.
Jakauma oli melko tasainen. Noin puolet oli tietoisia siita, ettda ABC Sarkisalmel-
la on kaytossa tulospalkkiojarjestelmd, ja puolet ei. Tulospalkkiojarjestelman
perusteista ja tavoitteista ei kuitenkaan tiedeta riittavasti, silla 77 prosenttia vas-
taajista ei mielestaan tieda riittdvasti tulospalkkiojarjestelmasta. Vastaavasti
normaalin peruspalkan maaraytymisperusteista ollaan tietoisia, silla kaikki vas-
taajat olivat samaa mielta vaittaman "Tiedan milla perusteella palkkani maaray-

tyy” kanssa.

6.4 Yhteenveto

Tutkimuksen lopussa vastaajilta kysyttiin, olisiko vastaaja halukas tydskentele-
maan ABC Sarkisalmella myds toiste, seka olisiko h&n valmis suosittelemaan
ABC Sarkisalmea tyopaikkana myds muille. Selva enemmistd, eli 77 prosenttia
vastaajista olisi halukkaita tydskentelemadn ABC Sarkisalmella toiste. Kaikki
vastaajat olisivat valmiita suosittelemaan ABC Sarkisalmea tytpaikkana myos
muille. Huomattavaa eroa ei esiintynyt ravintolan puolella ja Sale-myymalan

puolella tydskentelevien kesatydntekijoiden kesken.
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Avoimena kysymyksena vastaajia pyydettiin mainitsemaan kolme asiaa tai teki-
jaé&, jotka lisdavat ja heikentavat heidan tydmotivaatiota. Nailla kysymyksilla py-
rittiin saamaan selville tiivistetysti vastaajien mielipiteet seka loytamaan seikko-
ja, joita ei vaitteita laadittaessa ehka ole huomattu tai ymmarretty ajatella. Moti-
vaatiota lisdavina tekijoina mainittiin useaan otteeseen tydkaverit, jotka kannus-
tavat ja auttavat tarvittaessa. TyOkavereiden lisaksi tydpaikan ilmapiiri koettiin
tarkeaksi motivaation kannalta. Motivoivana tekijand koettiin myds asiakkaat,
jotka ovat keskeisessd asemassa asiakaspalvelutydssa tehden tydsta mielen-
kiintoista. Asiakkaat mahdollistavat osallistumisen hyvin erilaisiin palvelutilantei-
siin, joiden koetaan rikastuttavan tyota. Usea vastaaja mainitsi myos palkan
lisddvan motivaatiotaan, silla opiskelevat nuoret tarvitsevat luonnollisesti rahaa

tulevaa lukuvuotta ja talvea varten.

Vaikka asiakkaat lisdavat vastaajien mukaan heidan motivaatiotaan, ne voidaan
kokea myos motivaatiota heikentavana asiana. Vastauksissa toistui useaan ot-
teeseen hankalien, toykeiden tai dkaisten asiakkaiden vaikuttavan tyémotivaati-
oon heikentavasti. Myds kiire mainittiin motivaatiota heikentava tekijana. Naiden
tekijoiden lisaksi vastauksissa mainittiin, ettd motivaatiota heikentda muun mu-
assa epaonnistumiset, tydn luomat paineet, yksitoikkoiset tydtehtavat seka joil-

tain osin puutteellinen perehdytys.

Kesatyontekijoilta tiedusteltin avoimena kysymyksend myds sitd, mika sai hei-
dat alun perin hakemaan téihin ABC Sarkisalmelle. Usea vastaaja kertoi saa-
neen kannustusta ja suosituksia ystaviltaan. Tydpaikkana ABC Sarkisalmi on
koettu kiinnostavaksi, silla muun muassa S-ryhméan henkiléstdedut ja luotetta-
vuus tybnantajana houkutteli. Myds laheinen sijainti omalla kotipaikkakunnalla
ja lyhyt tydmatka kannustivat hakemaan. Moni vastaaja kertoi haluavansa ko-
kemusta asiakaspalvelusta ja kassatyoskentelysta. N&in ollen kesatyd ABC
Sarkisalmella koettiin mahdollisuudeksi, josta saatava tyokokemus olisi hyodyl-
listd tulevaisuutta silméalla pitden. Aikaisempina kesina tydskennelleet kesatyon-
tekijat mainitsevat kokeneensa muun muassa tyon ja tydilmapiirin miellyttavak-
si. Positiiviset kokemukset kannustivat jatkamaan tyoskentelyd ABC Sarkisal-
mella my6s seuraavana keséna. Luonnollisesti kannustimena hakemiseen toimi

opinnot ja niista aiheutuva rahan tarve.
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Vastaajille annettiin myds mahdollisuus vastata vapaa sana — kohtaan, johon he
saivat kirjoittaa omia mielipiteitaan ja kommenttejaan tutkimusta, omaa tyomoti-
vaatiotaan seka kesatybaikaansa koskien. Vapaa sana — osio ei innostanut ko-
vinkaan montaa vastaajaa antamaan lisapalautetta. Muutama vastaaja innostui
kiittAm&an kuluneesta kesatydsuhteesta, silla se on koettu arvokkaaksi koke-
mukseksi. Erityisesti tyopaikan ilmapiiri sai kiitosta. Tutkimuksen kommentoitiin

olevan hyva ja kattava.

7 Johtopaatokset ja toimenpidesuositukset

Tassa luvussa kasitelladn tutkimustulosten perusteella tehtyja johtopaatoksia.
Johtopaatosten lisaksi toimeksiantajalle esitetddn toimenpidesuosituksia, joiden
avulla tutkimustuloksissa ilmenneita asioita voitaisiin mahdollisesti parantaa tai

yllapitdd hyvalla tasolla myos jatkossa.

7.1 Sisaiset ominaisuudet ja tydon ominaisuudet

Sisdiseen motivaatioon vaikuttavat tekijat toteutuvat ABC Sarkisalmella suhteel-
lisen hyvin. Kesatyontekijat olivat padosin tyytyvaisia ja sitoutuneita tyo6taan
kohtaan. He my6s kokivat tyoniloa nauttien tekemasta tydstaan. Tutkimustulos-
ten perusteella Sale-myymalassa tyoskentelevat kesatyontekijat olivat kuitenkin
hiukan tyytyvaisempia tekemaansa tyohon verrattuna ravintolan kesatyénteki-

joihin.

Sisaisia ominaisuuksia mittaavien tutkimustulosten kohdalla haluttiin myds sel-
vittdd, kuinka aikaisempi tyoskentely yrityksessa vaikuttaa tyohén sitoutumi-
seen. Tulokset olivat yllattavia. Ensimmaista kertaa kesalla 2011 tyoskentelevéat
kesatyontekijat olivat sitoutuneempia tyotaan kohtaan verrattuna niihin kesa-

tyontekijoihin, jotka olivat tyéskennelleet ABC Sarkisalmella jo aikaisemmin.
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Sisdiset ominaisuudet koostuvat yksildiden omista persoonallisuustekijoista,
kuten asenteista, tarpeista ja mielenkiinnosta. Naihin tekijoihin ei yrityksissa
pystytad kovinkaan paljon vaikuttamaan. ABC Sarkisalmen tulee kuitenkin yrittaa
pitdd olosuhteet yhta otollisina kuin télla hetkellda, jotta kesatyontekijat olisivat
jatkossa yhtéa sisaisesti motivoituneita. Ravintolan puolella voitaisiin pohtia syyta
siihen, miksi ravintolan kesatyontekijat olivat tyytymattdomampia tyohénsa ver-
rattuna Sale-myymaléan kesatyontekijoihin. ABC Sarkisalmella voitaisiin my6s
harkita, olisiko kesatytntekijoiden mahdollista kesan aikana tyéskennella ja tu-
tustua kummankin puolen toimintaan. Tyytyvaisyyden lisaksi tydbhon saataisiin

mahdollisesti myoés enemman monipuolisuutta ja vaihtelevuutta, jos kesatyonte-
kijat saisivat kesan aikana tydoskennella seka Sale-myymalan ettd ravintolan

puolella.

Tyodn ominaisuuksia tarkasteltaessa todettiin, ettd ABC Sarkisalmen kesatydn-
tekijat kokivat tyonsad monipuoliseksi. Tutkimuksen kannalta merkitysta saattaa
olla yrityksen pienelld henkilomaaralla. Pienemmassa yksikdssa tyontekijat
paasevat osallistumaan laajemmin yrityksen toimintaan, jolloin tydé on monipuo-
lisempaa ja vaikuttamismahdollisuudet ovat paremmat kuin suuressa yksikossa.
ABC Sarkisalmen ymparivuorokautinen aukiolo vaikuttaa myds osaltaan tyén
monipuolisuuteen, silla kesatyontekijat tydskentelevat kolmivuorotydssa. Kolmi-
vuorotyd tuo monipuolisuutta tydvuoroihin. Tydmotivaation kannalta on erin-
omaista, ettd kesatyontekijat kokevat tybnsa monipuoliseksi. Tyon monipuoli-

suus on valttamatonta, jotta itse tyd olisi motivoivaa.

Tyon mielenkiintoisuus, haastavuus ja vaihtelevuus aiheuttivat tutkimustuloksis-
sa enemman hajontaa. Vaikka enemmist6 koki tyonsa mielenkiintoiseksi, haas-
tavaksi ja vaihtelevaksi, 29 prosenttia ei koe tydtaan riittavan mielenkiintoiseksi.
Tyon haastavuuden kanssa erimieltd oli 36 prosenttia vastaajista ja vaihtele-
vuuden kanssa 21 prosenttia. Erityisesti Sale-myymalan tyontekijat olivat eri
mieltd tydn haastavuutta ja vaihtelevuutta mittaavien vaitteiden kanssa. Naméa
tutkimustulokset eivat viel&d ole kauhean huolestuttavia, silla enemmistd oli kui-
tenkin asioita mittaavien vaittdmien kanssa samaa mielta. Tilannetta tulisi kui-

tenkin seurata, ettei se paase jatkossa huonontumaan. Aikaisemmin mainittu
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ehdotus kesatyontekijoiden kierrattamisesta Sale-myymalan ja ravintolan valilla

voisi myds tuoda tyohon lisda mielenkiintoa, haastavuutta ja vaihtelevuutta.

Tyobn ominaisuuksia selvitettdessa vastaajilta tiedusteltiin, tuntevatko he kehitty-
vansa tyossadan. Enemmistd koki kehittyvansa tybssaan, mutta 14 prosenttia
vastaajista oli vahvasti eri mieltd asiaa mittaavan vaittdman kanssa. Sale-
myymalan kesatyontekijat kokivat kehittyvansa tydssaan enemman verrattuna
ravintolan tyontekijoihin. Vastaajilta tiedusteltin myds mahdollisuudesta kayttaa
omaa osaamistaan tydssaan. Asiaa mittaavan vaittaman kohdalla 21 prosenttia
vastaajista oli eri mielta. Puolet kesatyontekijoista oli myods sitd mieltd, ettei heil-
l& ole mahdollisuutta vaikuttaa tyonsa sisaltéon. Erityisesti ravintolan puolen
kesatyontekijat kokivat, ettei heilla ole kovinkaan paljon mahdollisuuksia vaikut-
taa tyonsa sisaltoon. ABC Sarkisalmella tulisi jatkossa pohtia, kuinka keséatyon-
tekijdiden kehittymistd ja mahdollisuutta vaikuttaa tyonsa sisaltoon voitaisiin

mahdollisesti parantaa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd ABC Sarkisalmen kesatydn-
tekijoiden tydmaara on sopiva eiké liian kuormittava. Myoskaan omat henkild-
kohtaiset menot eivat hankaloita liikaa tyoskentelyd, silla ABC Sarkisalmella
kuunnellaan kesatyontekijdiden tyévuoro ja vapaapaivatoiveita. Naita johtopaa-
toksia tukee myos se, ettd enemmistd kesatyontekijoista kokee tyon ja vapaa-
ajan yhdistdminen sujuvan vaivattomasti. Huolimatta enemmistén positiivisesta
asennoitumisesta tyon ja vapaa-ajan yhdistdmiseen, kolmannes vastaajista kui-
tenkin oli sitd mielta, ettei yhdistaminen suju aina niin vaivattomasti. Taméa on
ymmarrettavaa, silla kesalla nuorilla on paljon menoja ja tapahtumia, joihin he
haluaisivat osallistua. Kesasta haluttaisiin ehtia nauttia tyonteon lomassa. Mo-
net kesatapahtumat painottuvat viikonloppuihin. ABC Séarkisalmi on kuitenkin
avoinna ympari vuorokauden, jolloin tyd on kolmivuoroty6ta. Kolmivuoroty6 luo
omanlaisiaan paineita tydvuorosuunnitteluun, jossa luonnollisesti pyritaan tasa-

puolisuuteen. Viikonloppuvapaita ei kuitenkaan ole aina mahdollista saada.

ABC Sarkisalmen kesatyontekijoilla on selkea kokonaisnakemys tyostaan ja
sen tavoitteista. S-ryhman toimipisteissa tydskentely edellyttad kuitenkin tyonte-

kijoilta tiettyd perustietdmystd muun muassa omasta osuuskaupasta, asia-
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kasomistajuudesta ja S-Pankki-toiminnasta. Tutkimustuloksista ilmeni, etteivat
kaikki kesatyontekijat hallinneet mielestaan riittavasti tyossa tarvittavaa erikois-
tietdmysta. Kesatyontekijat kokivat, etteivat he tieda tyonsa kannalta riittavasti
S-ryhmastd, Eekoosta, asiakasomistajuudesta tai S-Pankkiin liittyvasta toimin-
nasta. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd kesatyontekijoilla 16y-
tyy jonkin verran perustietamystd naistd asioista, mutta erityisesti S-Pankki-
toimintaan liittyva tietamys koettiin riittdmattémaksi. Jatkossa tulisi esimerkiksi
perehdytyksen yhteydessa antaa kesatyontekijdille enemman informaatiota
naista asioista. Nain kesatyontekijat hallitsisivat tyonsé entista paremmin. Talla

olisi positiivinen vaikutus myds asiakaspalveluun, silla kesatyontekijat pystyisi-
vat jokapaivaisessa tydssaan neuvomaan ja opastamaan asiakkaita entista pa-

remmin.

Tybn ominaisuuksia maarittelevien tutkimustulosten perustellaan voidaan tode-
ta, etta kesatyontekijoiden odotukset tydsuhdettaan kohtaan on onnistuttu tayt-
tamaan. Yli 90 prosenttia vastaajista oli vaittaman "Odotukset kesatydsuhdetta-
ni kohtaan ovat tayttyneet” kanssa. Kesatyd0 ABC Sarkisalmella koetaan myds
hyddylliseksi tulevaisuuden kannalta katsottuna.

7.2 TyO0ympaéaristo

Tyoymparistda selvittdvien vaittamien perusteella voidaan sanoa, ettd ABC
Sarkisalmen sosiaalinen tydymparistd tukee kesatyontekijdiden tyémotivaatiota
todella hyvin. Kesatyontekijat kokivat tydpaikan ilmapiirin avoimeksi ja he tule-
vat hyvin toimeen tyOkavereiden kanssa. TyOyhteist miellettiin tasa-arvoiseksi
ja oikeudenmukaiseksi. TyOkavereilta saadaan tarvittaessa apua. Sosiaalisen
tyoympariston positiivista tilaa tukee myo6s avoimista kysymyksista saadut vas-
taukset. TyOpaikan ilmapiiri sai kiitosta ja motivoivana tekijana mainittiin useaan
otteeseen kannustavat tytkaverit. Tiedonkulku tyoyhteisdssa koetaan avoimek-
si, toimivaksi ja riittdvaksi. ABC Sarkisalmella vallitsee selkeasti hyva yhteis-
henki.
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Kesatyontekijat kokivat myds vahvasti olevansa osa tydyhteis6d, mika on tyo-
motivaation kannalta merkittdvaa. Ihminen voi nain ollen ty6ssaan tyydyttaa
Maslow’n tarvehierarkiassa esiteltya liittymisen tarpeitaan kuulumalla osaksi
yhteis6a. Luonnollisesti ne tyontekijat, jotka ovat tydoskennelleet ABC Sarkisal-
mella myds aikaisemmin, kokevat vahvemmin olevansa osa tydyhteista. Tyo-
kaverit ja heidan toimintatapansa ovat tuttuja jo entuudestaan, joten sopeutumi-
nen ja yhteisoon sulautuminen sujuu helpommin. Kesatyontekijat myos kokevat,
ettd toimintaa tyopaikalla ohjaa selkeat tavoitteet joiden toteutumista seurataan

yhdessa riittavasti.

Fyysisten tydymparistotekijoiden kohdalla tutkimustuloksissa esiintyi enemman
hajontaa. Perehdytysta ja tyoturvallisuutta koskevat tutkimustulokset olivat risti-
ritaiset. Kesalla 2011 ABC Sarkisalmella tyoskennelleet kesatyontekijat olivat
sitd mieltd, ettd tydymparistd tukee hyvin heidan tyéskentelyaan. Kuitenkin pe-
rehdytysta ja tyoturvallisuutta koskevissa vaitteissa esiintyi vaihtelevia mielipitei-
ta ja kokemuksia. Etenkin ty6turvallisuutta koskevat mielipiteet vaihtelivat todel-
la suuresti vaikuttaen huolestuttavilta. Turvallinen tyopaikka on jokaisen tyonte-
kijan perusoikeus. Kuitenkin jopa 43 prosenttia kesatyontekijoista oli sita mielta,
ettei tyoturvallisuusasioihin ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Ty6turvallisuus-
asioissa on kuitenkin kesatyontekijoiden mielestd menty. Aikaisemmin ABC
Sarkisalmella tydskennelleet kesatyontekijat ovat tyoturvallisuuteen tyytymatto-
mampia kuin ensimmaista kertaa kesalla 2011 tydskennelleet kesatyontekijat.

Tassa tutkimuksessa ilmenneita mielipiteita tydturvallisuutta kohtaan tulisi verra-
ta Eekoossa vuosittain toteutettavan tydyhteisotutkimuksen tuloksiin. Nain voi-
taisiin selvittdd, ovatko ty6turvallisuuteen liittyvat asiat oikeasti nain epavarmalla
tasolla kuin kesatyontekijat asian kokevat. On myos mahdollista, ettei kesatyon-
tekijoille ole kerrottu tarpeeksi tyoturvallisuuteen liittyvista asioista, esimerkiksi
oikeista tybasennoista. Tama voi vaikuttaa kokemukseen siitd, ettei tyoturvalli-
suuteen ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Johtopaatoksend voidaan todeta,
etta tyoturvallisuuteen tulisi kiinnittda tarkempaa huomiota. Kesatyontekijat tar-
vitsevat myds enemman tietoa ja neuvoa tyoturvallisuuteen liittyvissa asioissa.

Tassé kohtaa korostuu perehdytyksen merkitys.
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Tutkimustulosten perusteella myds perehdytykseen tulisi kiinnittdd huomiota
tarkemmin. Vastaajista 36 prosenttia koki, ettei ole saanut riittavasti perehdytys-
ta tyotehtaviin. Myos perehdytyksessa on menty parempaan suuntaan, silla pe-
rehdytyksen voidaan sanoa olevan kesalla 2011 parempaa kuin aikaisemmin.
Tahan johtopaatokseen voitiin paatya silla perusteella, ettd uudet, ensimmaista
kertaa kesalla 2011 ABC Sarkisalmella tydskennelleet kesatyontekijat olivat

tyytyvaisempia perehdytykseen kuin aikaisemmin tydskennelleet.

7.3 Esimiesty0 ja palkitseminen

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd esimiestyd ABC Sarkisalmella
on kokonaisuudessaan hyvalla tasolla. Keséatyontekijoéiden mielesta ABC Sar-
kisalmen esimiehet ovat oikeudenmukaisia ja ammattitaitoisia. Vastaajat olivat
myo6s yksimielisia siitd, etta esimiehet parantavat omalla kaytoksellaan tyopai-
kan tyGilmapiiria. Kesatyontekijat myos kokivat, ettd esimies arvostaa heidéan
tyopanostaan. Osaamisen kehittaminen ja kannustaminen saivat kuitenkin mie-
lipiteet esimiestyosta hieman jakautumaan. Lahes kolmannes vastaajista oli sitéa
mielta, ettei esimies kehitd heidan osaamistaan tarpeeksi haastavilla tehtavilla.
Vastaajista 14 prosenttia koki esimiehen kannustauksen olevan riittamatonta.
TyOmotivaation kannalta katsottuna naihin asioihin voisi jatkossa kiinnittaa esi-

miesty0ssd enemman huomiota.

Tyomotivaation kannalta on huolestuttavaa, etteivat kesatydntekijat saa mieles-
taan tarpeeksi palautetta esimieheltddn. Jopa 36 prosenttia vastaajista kokee,
ettei esimies anna tydsta tarpeeksi palautetta. Erityisesti Sale-myymalan puolel-
la tyoskentelevat kesatyontekijat haluaisivat saada esimieheltdédn enemman
palautetta. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etté jatkossa ABC Sar-
kisalmella olisi suotavaa lisatéa kesatyontekijoille annettavaa palautteen maaraa.
Yleensa kehityskeskustelut ovat tilanteita, joissa esimiehen kanssa voidaan
avoimesti antaa palautetta puolin ja toisin. Kesatyontekijat tydoskentelevat yrityk-
sen palveluksessa kuitenkin maaraaikaisesti lyhyen sesongin ajan, jolloin kehi-
tyskeskusteluita ei ehditd heidan kanssaan pitdmaan. Nain ollen olisi entista

tarkeampaa tuoda palautteen antamisesta osa arkipaivaa. Esimiehelta saatu
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palaute on tydmotivaation kannalta katsottuna todella tarkedd. Se vaikutukset
ovat suotuisia, silla palaute rohkaisee, antaa itseluottamusta seka kasvattaa
sisdista motivaatiota. Myos rakentava kritiikki on tarkeaa kehittymisen kannalta,
silla se auttaa l6ytamaan omat vahvuudet ja heikkoudet sekd kannustaa kehit-

tamaan taitoja entisestaan.

Palkitsemiseen liittyvien tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettda ABC
Sarkisalmen kesatyontekijat ovat suhteellisen tyytyvaisia saamaansa palkkaan
kokien sen samalla myds kannustavaksi. Palkkauksen periaatteista ollaan tie-
toisia, silla kaikki vastaajat olivat samaa mielta vaittaman "Tiedan milla perus-
teella palkkani maaraytyy” kanssa. Palkkauksen periaatteista on siis onnistuttu
kertomaan tarpeeksi selkeésti. Palkan kilpailukykyisyys aiheutti vastaajissa kui-
tenkin hajontaa. Puolet vastaajista piti palkkaa kilpailukykyisen& ja puolet ei.
Palkan kilpailukykyisyyteen ei kuitenkaan pystytd vaikuttamaan. ABC Sar-
kisalmella noudatetaan kaupan alan tydehtosopimusta, jonka perusteella my6s

kesatyontekijoiden palkat maaraytyvat.

ABC Sarkisalmella on kaytossa tulospalkkiojarjestelma. Tutkimustulosten mu-
kaan kuitenkin vain puolet kesatyontekijoista tiesi tulospalkkiojarjestelman ole-
massaolosta. Tastad johtuen myds tulospalkkiojarjestelman perusteet ja tavoit-
teet olivat kesatyontekijoille epaselvia. Tydmotivaatio voisi vahvistua entises-
taan, jos kesatyontekijat tietaisivat enemman kaytdossa olevasta tulospalkkiojar-
jestelmasta. Nain ollen myos kesatyontekijoille tulisi jatkossa kertoa enemmaén
tulospalkkiojarjestelman perusteista ja tavoitteista. Palkka on Kiistatta yksi nuo-
ria eniten motivoivista tekijoista. Tata paatelmaa tukee muun muassa se, etta
motivaatiota lisaavia tekijoita selvittdvassad avoimessa kysymyksessé palkka
mainittiin useaan otteeseen. Jos kesatyontekijat tietaisivat selkeéasti, milla pe-
rusteella tulospalkkiota ansaitaan, voisivat he toimia aktiivisemmin tulospalkkio-

kriteereiden tayttamiseksi.
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7.4 Yhteenveto

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd kesatyokokemukset ABC
Sarkisalmella ovat kokonaisuudessaan olleet positiivisia. Johtopéatés perustuu
siihen tosiasiaan, etta kaikki kesatyontekijat olisivat valmiita suosittelemaan
ABC Sarkisalmea tyOopaikkana myos muille. Suurin osa kesatydntekijoista olisi
halukkaita tydskentelemaan tyopaikassa myds toiste ja tydnantajaa pidetaan
luotettavana. Kuten motivaatiota selvittdvassa teoriaosuudessa todettiin, moti-
vaation syntyminen on kuitenkin monimutkainen prosessi, johon vaikuttaa moni

eri tekija.

Tarkeimmaksi kehityskohteeksi tutkimustulosten perusteella muodostui esimie-
hen antama palaute. Talla hetkella palautetta kesatyontekijoille ei anneta tar-
peeksi. Lisdksi perehdytyksen jarjestamiseen kannattaa kiinnittdd jatkossa
huomiota. Perehdytykseen liittyy myds tyoturvallisuudesta ja tulospalkkiojarjes-
telmasta tiedottaminen. Perehdytyksen yhteydessa tulisi kesatyontekijoille an-
taa tybnkannalta tarvittavaa tietoa S-ryhméstda, omasta osuuskaupasta, asia-
kasomistajuudesta seka S-Pankkiin liittyvasta toiminnasta.

Tyon haastavuutta, mielenkiintoisuutta ja vaihtelevuutta voitaisiin mahdollisesti
kehittaa kierrattamalla kesatyontekijoitda ABC Sarkisalmen sisalla. Jos kesatyon-
tekijat saisivat tyoskennellda vaihtelevasti sekd Sale-myymalan ettd ravintolan
puolella, muodostuisi heille selkeampi kokonaiskuva yrityksen toiminnasta. Ta-
ma heijastuisi positiivisesti myos asiakaspalveluun, silla hallittaessa asioita laa-

jemmassa mittakaavassa asiakkaita voitaisiin palvella entista paremmin.
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8 Lopuksi

Tutkimusten luotettavuus ja patevyys voivat vaihdella huolimatta siita, etta tut-
kimuksissa pyritddn valttamaan virheiden syntyminen. Tutkimuksen onnistumi-
sen arviointiin liittyy kasite reliaabelius. Reliaabeliudella tarkoitetaan mittaustu-
losten toistettavuutta, eli tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
Tutkimuksen arviointiin liittyy myos kasite validius eli patevyys. Talla kasitteella
tarkoitetaan sita, kuinka hyvin mittari tai tutkimusmenetelmé palvelee tutkimuk-
sen tarkoitusta. Joskus mittarit ja menetelmat eivéat vastaa todellisuutta, silla
vastaajat saattavat muun muassa ymmartaa kysymykset toisin kuin niita laadit-

taessa on ajateltu. (Hirsjarvi ym. 1997, 216-217.)

Taman tutkimuksen reliaabeliutta saattoi kyseenalaistaa tutkittavien asioiden
herkka muuttuvuus. Esimerkiksi esimiestydhon liittyvat kysymykset voisivat tuot-
taa eri ajankohtana erilaisia tuloksia. Kesatyontekijat kuitenkin arvioivat tutki-
muksessa kasiteltyja asioita selkean ja melko lyhyen, kesan kestaneen ajanjak-
son ajalta. Nain ollen voidaan olettaa tutkimustulosten reliaabeliuden olevan
kunnossa, silla tutkittavat asiat eivat ole ehtineet vaihdella paljoa arvioitavan
ajanjakson aikana. Tutkimuksen validiutta pyrittin vaalimaan esitestaamalla
tutkimuslomaketta kolmella koehenkildlla ennen tutkimuksen toteutusta. Kysy-
mykset pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman selkeiksi ja yksinkertaisiksi, jotta
vastaaminen sujuisi helposti ja vaarinymmarryksilta valtyttaisiin. Myos tutkimus-
lomakkeen ulkoasuun ja vastausohjeisiin kiinnitettiin erityisesti huomiota. Kysy-
mysten laadinnassa hyodynnettiin opinnéytetytn tietoperustaa ja aiheeseen
littyvaa kirjallisuutta. Kyselylomake myds lapikaytiin yhdessa toimeksiantajan

edustajan kanssa ennen tutkimuksen toteuttamista.

Arvioitaessa tutkimuksen onnistumista, luotettavuutta ja patevyytta tulee ottaa
huomioon otoskoko ja vastausprosentti. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuk-
sena pienen perusjoukon vuoksi. Vastauksia tutkimukseen saatiin 14, eli aino-
astaan kolme kesatyontekijaa jatti vastaamatta tutkimukseen. Vastausprosentti
tutkimuksessa oli 83 prosenttia. Kun tutkimuksen havaintoyksikéiden kokonais-

maard on vahéainen, voivat pienetkin erot ndkya herkasti tutkimustuloksissa.
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Tasta huolimatta vastausprosentin perusteella voidaan tutkimuksen todeta ole-
van luotettava ja pateva. Tutkimus palveli hyvin tarkoitustaan.

Tutkimuksiin kohdistuu aina myo6s eettisia vaatimuksia. Tiedon hankintaan ja
julkistamiseen liittyy yleisesti hyvaksyttyja tutkimuseettisia perusperiaatteita.
(Hirsjarvi ym. 1997, 25-26.) Tutkimusta toteuttaessa my0s eettiset ndkokulmat
pyrittiin ottamaan huomioon noudattaen hyvan tutkimuksen perusperiaatteita.
Tutkimusta toteuttaessa huolehdittiin, ettei tutkimustydn aikana ilmene epére-
hellisyytta esimerkiksi plagioinnin muodossa. Tutkimustuloksia pyrittiin tarkaste-
lemaan mahdollisimman kriittisesti. Raportoinnissa puolestaan valtettiin har-
haanjohtavuutta ja puutteellisuutta selittamalla ilmiditd mahdollisimman selkeés-

ti muun muassa kayttamalla havainnollistavia kuvioita.

Omasta nakodkulmasta katsottuna tutkimus ja siihen liittyva prosessi sujui on-
gelmitta. Teoriaosuus antaa kattavan ja tiivistetyn kokonaisnakemyksen aihee-
seen ja kaiken kaikkiaan tutkimuksen tavoitteet pystyttiin saavuttamaan. Uskon
tutkimuksesta olevan hyotyd toimeksiantajalle, silla kesatyontekijoiden naké-
kulmaa tydsuhdettaan ja kes&é koskien ei aikaisemmin ole selvitetty. Tutkimuk-
sesta on apua tulevia kesia koskien, silla tutkimuksen avulla ABC Sarkisalmi voi
kehittaa toimintaansa entistakin paremmaksi. Opinnaytety6 prosessina oli myds

tarpeeksi haasteellinen ja opettavainen.
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Liite 1

Tutkimuksessa kaytetty saatekirje

POHJOIS-KARJALAN SAATE 28.7.2011
AMMATTIKORKEAKOULU

KESATYONTEKIJOIDEN TYOMOTIVAATIOTUTKIMUS 2011
Case: ABC Sarkisalmi

Arvoisa vastaaja,

Tama tutkimus toteutetaan osana opinnaytetyotani Pohjois-Karjalan ammatti-
korkeakoulussa. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaéd ABC Sarkisalmella
kesalla 2011 tyoskentelevien kesatyontekijoiden tydmotivaation tasoa seka
siihen eniten vaikuttavia tekijoita.

Tutkimus sisaltda 12 kysymysta, joiden avulla pyritéan saavuttamaan koko-
naisnakemys tydmotivaation tasosta seka kuluneen kesan onnistumisesta ke-
satyontekijoiden nakokulmasta. Vastaamiseen menee aikaa kokonaisuudes-
saan noin kymmenen minuuttia. Tutkimusaineisto kasitelladn luottamukselli-
sesti, ja siten, etteivat yksittisten henkildiden vastaukset ilmene tuloksista.

Vastauksesi on erittdin tarked, silla tutkimuksen kautta voit luotettavasti tuoda
esiin omia mielipiteitasi, kokemuksia ja kommentteja kulunutta kesaa koskien.
Nain voit myos auttaa ABC Sarkisalmea kehittamaan toimintaansa entista pa-
remmaksi. Mikali sinulla ilmenee epaselvyyksia tutkimukseen liittyen, vastaan
mielellani sinua askarruttaviin kysymyksiin.

Tutkimukseen tulee vastata 7.8.2011 mennessa.

Kiitos vastauksestasi!

Tiina Asikainen

Opiskelija

Liiketalouden koulutusohjelma
Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulu
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Tutkimuksessa kaytetty tutkimuslomake

KESATYONTEKIJOIDEN TYOMOTIVAATIOTUTKIMUS 2011
Case: ABC Sarkisalmi

Ympyroi tai valitse rastittamalla jokaisen kysymyksen kohdalla omaa nakemystasi parhaiten kuvaava
vaihtoehto. Muutamassa kysymyksessé vastaus Kirjoitetaan sille varattuun tilaan.

1. Tyoskentelen ABC Sérkisalmella
O Sale-myymaélassa

O Ravintolassa

2. Oletko tyoskennellyt aikaissmmin ABC Sérkisalmella
O Kylla
O Ei

I TYON SISALTO & OMINAISUUDET

3. Arvioi ty6si sisaltoa ja ominaisuuksia seuraavien vaittdmien avulla. Ympyr6i kultakin rivilta na-
kemyksidsi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Tdaysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mieltd mieltd mieltd mieltd

Olen tyytyvéinen tyohoni 4 3 2 1
Koen tydniloa ja nautin tydstani 4 3 2 1
Tunnen kehittyvani tygssani 4 3 2 1
Olen sitoutunut tyéhoni 4 3 2 1
Tydni on monipuolista 4 3 2 1
Tyoni on mielenkiintoista 4 3 2 1
Ty0Oni on haastavaa 4 3 2 1
TyOmaarani on sopiva 4 3 2 1
TyOvuoro- ja vapaapéivatoiveitani 4 3 2 1
kuunnellaan

Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminer 4 3 2 1

on vaivatonta
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Tdysin samaa Osittain samaa  Osittain eri Taysin eri
mielta mieltd mielta mielta

Minulla on mahdollisuus vaikuttae 4 3 2 1
tyoni sisaltéon
Minulla on selva kokonaisnakemys 4 3 2 1
tyosténi ja sen tavoitteista
Tiedan tyoni kannalta riittavasti S- 4 3 2 1
ryhmasta ja Eekoosta
Tieddn tyoni kannalta riittavasti 4 3 2 1
asiakasomistajuudesta
Tiedan tyoni kannalta riittavasti S- 4 3 2 1
Pankki-toiminnasta
Odotukset kesétydsuhdettani koh- 4 3 2 1
taan ovat tayttyneet
Saan kesatyostani hyodyllista tyo- 4 3 2 1

kokemusta tulevaisuutta varten

TYOYHTEISO

. Arvioi tydyhteisoasi seuraavien vaittdmien avulla. Ympyroi kultakin riviltd ndkemyksidsi parhai-
ten kuvaava vaihtoehto.

Tdysinsamaa  Osittain sa-  Osittain eri Taysin eri
mieltd maa mieltd mieltd mieltd

Ty06paikan ilmapiiri on avoin 4 3 2 1
TyOyhteis6 on tasa-arvoinen je 4 3 2 1
oikeudenmukainen
Toimintaa tyopaikalla ohjaa sel- 4 3 2 1
kedt tavoitteet
Koen olevani osa tydyhteisoa 4 3 2 1
Tiedonkulku tyoyhteistssa or 4 3 2 1
avointa, toimivaa ja riittdvaa
Saan tyotovereilta apua aina tar- 4 3 2 1
vittaessa
Tulen hyvin toimeen tyotoverei- 4 3 2 1

den kanssa
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Tdysin samaa  Osittain sa-  Osittain eri Taysin eri

mielta maa mielta mieltd mielta
Tyopaikalla seurataan yhdessé 4 3 2 1
tavoitteiden toteutumista
Olen saanut riittavésti perehdytys- 4 3 2 1
t& tyotehtaviini
Ty6turvallisuusasioihin on kiinni- 4 3 2 1

tetty tarpeeksi huomiota

111 ESIMIESTOIMINTA JA PALKITSEMINEN

5. Arvioi tyopaikkasi esimiestoimintaa ja palkitsemisjérjestelméaa seuraavien vaittdmien avulla. Ympy-
roi kultakin riviltd ndkemyksiasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri
mieltd mieltd mieltd mielta

Esimieheni on ammattitaitoinen 4 3 2 1
Saan esimieheltd tarpeeksi palautet- 4 3 2 1
ta tyostani
Esimies parantaa tyOilmapiirié 4 3 2 1
omalla kaytoksellaan
Esimieheni on oikeudenmukainen 4 3 2 1
Esimies kannustaa minua riittavasti 4 3 2 1
Koen, ettd esimies arvostaa tyo- 4 3 2 1
panostani
Esimieheni kehittdd osaamistani 4 3 2 1
tarpeeksi haastavilla tehtévilla
Tyopaikallani on kaytdssé tulos- 4 3 2 1
palkkiojérjestelméa
Tiedan riittavasti tulospalkkiojér- 4 3 2 1

jestelman perusteista ja tavoitteista

Saamani palkka on kannustava 4 3 2 1
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Taysin samaa Osittain samaa Osittain eri Taysin eri

mieltd mieltd mieltd mielta

Minulle maksetaan kilpailukykyisté 4 3 2 1
palkkaa
Tiedan milla perusteella palkkani 4 3 2 1
maaraytyy
Olen tyytyvainen saamaani palk- 4 3 2 1
kaan

IV LOPUKSI

6. Mainitse kolme asiaa tai tekijéa, jotka lisdavat tyémotivaatiosi:

7. Mainitse kolme asiaa tai tekijaa, jotka heikentavat tyomotivaatiotasi:

8. Olisitko halukas tyoskentelemaan ABC Sarkisalmella myds toiste?
O Kylla

O Ei

9. Olisitko valmis suosittelemaan ABC Sérkisalmea tydpaikkana myos muille?
O Kylla

O Ei
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10. Mika sai sinut hakemaan kesatdihin ABC Sarkisalmelle?

11. Vapaa sana. Tadma osio on vapaaehtoinen. Kaikki mielipiteet tastd tutkimuksesta, omasta tyomoti-
vaatiostasi sekd kokemuksesi kesétyoajastasi ovat tervetulleita ja arvokkaita.

Kiitos vaivannagdsta!
Palauta kysely palautuslaatikkoon



