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litsin kyseisen tutkimusmuodon tyon suorittamiseen. Kirjallisuuteen tutustu-
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Tutkimuksen mukaan yli 40-vuotiaat tyontekijat olivat motivoituneempia kuin
alle 40-vuotiaat.

Uhkakuvien osalta kysely paljasti, etta tallaisia uhkakuvia on olemassa. Tut-
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va.
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Abstract

Anssi Soininen

Paroc’s motivating methods at Lappeenranta mineral wool factory
and possible threats caused by organization changes according to
personnel

Saimaa University of Applied Sciences, Lappeenranta
Technology, Degree Programme of civil and construction engi-
neering

Civil engineering

Bachelor’s Thesis 2012

Instructors: teacher Petri Siitonen, Saimaa University of Applied
Sciences, production manager Heikki Mansikka, Paroc Oy Ab,
Lappeenranta mineral wool factory

The objective of the study was to discover how motivated Lap-
peenranta’s production workers are. Motivating methods were also
discovered; which parts of work and environment motivate workers
best. The second objective was to find out how production workers
experience the new organization and its changes.

The study was started by studying literature about human re-
source management. Also the literature about questionnaire study
was researched. After this part was written the theoretical part of
the study. Also an inquiry form was planned to be used in the
study. The poll was held after theoretical part.

The results were examined by three different ways. The first ex-
amination was all of the results. The second examination was by
workers’ process area and the third examination was workers age.

The questions of the poll were divided into five different parts
(work, supervisor/management, work environment, rewarding and
organization change) and there were also two separate questions
about positive and negative things that motivate workers.

The study reveals that the level of motivation was quite low at
Lappeenranta’s factory. Only supervisor/management got good
ratings. Rewarding was the biggest problem and got the lowest
ratings.

There were also some threats about organization change. The re-
sults were still not alarming, so the situation is rather normal, when
talking about change.

Keywords: work motivation, human resources management, or-
ganization change
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1 Johdanto

1.1 Ty6n tavoitteet ja rajaus

Tybn ensisijainen tavoite on kartoittaa henkilostén tyomotivaatiota; kuinka
motivoitunutta Lappeenrannan kivivillatehtaan Base-divisioonan tuotantohen-
kilostd on. Taman lisaksi tyon tavoitteena on selvittdd, kuinka hyvin Paroc
onnistuu motivoimaan henkilost6&dan ja mitk&d motivointikeinot koetaan henki-

|6stdn silmin onnistuneiksi ja missa olisi parantamisen varaa.

Tyon tavoitteena on kehittda yrityksen motivointikeinoja ja tata kautta saada
henkilostda motivoituneemmaksi. Henkiloston motivaatiota parantamalla pyri-
tdan vahentamaan sairauspoissaoloja seka tehostamaan tuotantoa. Tulokset
keratdan kyselylomakkeella, jonka kysymykset on jaettu tiettyihin kategorioi-
hin, joista voidaan tarkastella alueittain, mitk& motivointikeinot ovat onnistu-

neita ja mitka kaipaavat parannusta.

Tybmotivaation lisdksi tydssa selvitetdan, kuinka tuotantohenkilostd kokee
uuden organisaatiomuutoksen. Organisaatiomuutos on astunut voimaan
1.10.2012 ja siita erityisesti selvitetaan, onko henkiléstolla uhkakuvia muu-
toksesta. Organisaatiomuutos on kuitenkin pienemmassa osassa tata tyota,
paapaino on tydmotivaation tutkimisella. Organisaatiomuutoksesta kerrotaan

enemman tulevissa luvuissa.

Tyo6 on rajattu koskemaan pelkastaan Lappeenrannan Base-divisioonan kol-
mivuorossa tydskentelevaa tuotantohenkilostéa. Tama tarkoittaa, etta varas-
tossa ja teknisilla eristeilla toimivia tyontekijoita ei siséallyteta tydhon. Kunnos-
sapidon tyontekijoitd ei ole myoskaan siséllytetty tydhoén. Rajaus on tehty
pelkastaan tyontekijoihin, joten tybnantajan edustajia/toimihenkildita ei ole si-

sallytetty tydhon.

Base-tuotannon tyontekijat on jaoteltu tydssd oman prosessialueensa mu-

kaan joko sulatuksen, kuidutuksen ja karkaisun tai pakkauksen osastolla



tyoskenteleviin henkildihin. Tyontekijéita naihin sidosryhmiin kuuluu yhteensa

noin yhdeksankymmenté henkea.
1.2 Tyon rakenne

Tyon rakenne jakautuu selkeasti kahteen osaan. Ensimmainen osio (johdan-
to, yritysesittely, motivaatio, motivaatio tyéssa ja palkitseminen motivaation
kohottajana) on niin sanottu kirjallinen osio. Kirjallinen osio pitaa sisallaan ai-
heeseen liittyvaa teoriatietoa, jota on haettu erilaisista luotettavista lahteista
niin kirjallisuudesta kuin internetista. Tama kirjallinen osio selittda sen, mita
tutkitaan. Kirjallisen osion tarkoituksena on antaa lukijalleen ymmarrys siita,

miksi kysytaan juuri tiettyja asioita ja mita naista voidaan paatella.

Toinen osio kasittelee tutkimuksen tuloksia (tutkimuksen toteutus, motivaa-
tiotutkimuksen tulokset, organisaation tuomat uhkakuvat, yhteenveto). Taméa
osio kertoo puhtaasti, mita tutkimuksessa ilmeni; osio on tulosten tulkintaa ja
niista tehtyja johtopaatoksia. Tassa toisessa osiossa kerrotaan onnistumiset
ja epaonnistumiset motivointikeinoissa sekd mahdolliset parannusehdotuk-
set. Organisaatiomuutoksen uhkakuvia tarkastellaan myos tdssa osiossa.
Toinen osio paatetddn yhteenvetoon, joka kertoo tehtaan nykyisen tilanteen

motivoinnin osalta.

2 Yritysesittely

2.1 Yleista

Paroc Group on kansainvalinen kivivillaeristeiden tuottaja, jolla on tehtaita
neljassa maassa (Suomessa, Ruotsissa, Liettuassa ja Puolassa) seka edus-
tusta 13 maassa. (Suomessa, Ruotsissa, Liettuassa, Puolassa, Ranskassa,
Tanskassa, Vendjalla, Virossa, Latviassa, Ukrainassa, Valko-Vengjalla, Nor-
jassa seka Iso-Britanniassa) Talla hetkella Paroc Group on Itdmeren alueen

johtava kivivillan valmistaja. [1.]



Paroc Groupin tarkeimmat missiot ovat osallistua kestavaan kehitykseen ke-
hittamalla energiatehokkaita ratkaisuja seka auttaa ihmisia asumaan turvalli-
sessa ja mukavassa ymparistossa. Tuotteiden tarkeimmat kayttbalueet ovat

[Ampo- ja aanieristyksessa seka paloeristyksessa. [1.]

Paroc Groupin omistuksesta 87,5 % kuuluu 34 pankin omistukseen (Suu-
rimmat osakkeita omistavat pankit ovat ING, HSH Nordbank, Sampo Bank,
Royal Bank of Scotland, Pohjola Bank, WestLB, Bank of Ireland, KBC Bank,
Nordea ja Universal Credit.) ja loput 12,5 % omistuksesta kuuluu Parocin
henkilostodlle. [1.]

Paroc jakautuu neljaan eri liiketoiminta-alueeseen/divisioonaan: rakennus-
eristeisiin, teknisiin eristeisiin, Panel Systemsiin sek& Base-divisioonaan (Ku-

val).

Rakennuseristeisiin kuuluvat erilaiset yleiseristeet, kattoeristeet, rappauseris-
teet, elementtieristeet seka akustointituotteet. Teknisiin eristeisiin kuuluvat ki-
vivillakourut, kivivillamatot, kivivillalevyt seka muut eristeet. Panel Systems
valmistaa pelti-villa-sandwich-elementteja, joita kaytetédan muun muassa ul-

koseinissa, véliseinissa seka sisdkatoissa. [1.]

Base on Parocin kivivillan tuottaja ja kehittdja. Basen tehtavana on keskittya
kysynnan ja kapasiteetin tasapainottamiseen, tuottavuuteen ja tehokkaisiin
sisdisiin prosesseihin seka tuotteiden laatuun. Taman lisaksi Base vastaa yri-
tyksen tuotekehityksesta ja linjatekniikasta. Basen tehtaviin kuuluu myds niin
sanottujen perustuotteiden/raaka-aineiden valmistus, joista rakennus- tai tek-

niset eristeet valmistavat tiettyja tuotteita (esim. kourut). [1.]



Rakennus- Tekniset Paneeli-
eristeet eristeet jarjestelmat

Perustuotanto

Kuva 1. Paroc-talo, joka kuvastaa Parocin eri divisioonia

2.2 Lappeenrannan kivivillatehdas

Lappeenrannan kivivillatehtaan historia alkaa jo vuodesta 1910, kun lhalais-
ten alueelle rakennettiin ensimmainen kalkinpolttouuni. Itse kivivillan valmis-
tus Lappeenrannassa, ja koko Suomessa, alkoi vuonna 1952, kun kivivillalin-
ja 1 (VU-1) aloitti toimintansa. Tasta muutama vuosi eteenpdin, vuonna 1955
toinen kivivillalinja (VU-2) aloitti toiminnan Lappeenrannassa. Kivivillapohjai-

nen kourutuotanto alkoi Lappeenrannassa 1957. [2.]

1960-luvulla, tarkemmin ottaen vuonna 1961 kolmas tuotantolinja (VU-3)
aloitti toimintansa. Verkkomatot otettiin ohjelmaan myoés -60-luvulla, vuonna
1965. [2.]

Seuraava merkittavd muutos Lappeenrannassa tapahtui vuonna 1977. Silloin
kivivillalinja VU-2 uudistettiin, jonka jalkeen linja muuttui linjakoodiltaan VU-
10:ksi. [2.]

Tulevat muutokset koskivat pdéosin teknisia eristeitd. Kourutuotantolinja pai-
vitettiin ensin vuonna 1996 (K21) ja myohemmin vuonna 2000 (K22). Naiden
muutosten liséksi uusi verkkomattolinja (VM-2) aloitti toimintansa vuonna
2004. [2.]



Talla hetkella Lappeenrannan Kivivillatehtaan tuotantokapasiteetti koostuu
Base-divisioonan kahdesta tuotantolinjasta (VU-3 ja VU-10), puhallusvilla-
osastosta seka teknisten eristeiden erilaisista tuotanto-osastoista. Paroc Oy
Ab:n Lappeenrannan tehdas tyollistdd yhteensa 239 henkeéa (31.10.2011).

(2]

Parocin Lappeenrannan kivivillatehdas koostuu tehdasrakennuksesta, jossa
tuotantolinjat toimivat, sek& erilaisista varastorakennuksista. Naiden raken-
nusten lisdksi alueella toimii Parocin konttorirakennus, jossa toimii eri divisi-
oonien toimihenkilditd. Kyseisessa rakennuksessa tydskentelee myds muita
Ihalaisen alueella toimivien eri yritysten (esim. Nordkalk Oy Ab) toimihenkil6i-
ta (Kuva 2). [2.]

Tuotannollisesti Lappeenrannan kivivillatehdas tuottaa noin 63 000 tonnia ki-
vivillaa vuodessa. Vuonna 2010 tehtaan kokonaistuotanto oli 39 000 tonnia,

josta noin 50 % oli TI- (tekniset eristeet) ja Bl-tuotteita (rakennuseristeet). [2.]

Lastausvolyymi Lappeenrannassa oli vuonna 2010 noin 30 - 35 rekkaa/paiva.
Vuositasolla tAma tarkoittaa 736 000 m3 (2010). [2.]

Kuva 2. Parocin Lappeenrannan Kivivillatehdas



2.3 Vanha organisaatio

Vanha organisaatio (Kuva 3) oli rakenteeltaan hyvin samanlainen jokaisella
Parocin Suomen tehtaalla (Lappeenranta, Oulu ja Parainen). Organisaatio
perustui vahvasti prosessialueisiin, eli sulatukseen, kuidutukseen ja kar-
kaisuun seka pakkaukseen. Naiden prosessialueiden lisaksi tehtailla ty6s-

kenteli paivittain kunnossapidon tyontekijoitd, jotka kuuluivat eri tydnjohtajille.

Aiemmassa organisaatiokaaviossa tyontekijat oli jaoteltu prosessin mukaan
joko sulatukseen, karkaisuun ja kuidutukseen tai pakkaukseen tydtehtavansa
mukaan. Sulatuksen tyontekijaryhmé&an kuuluivat uuninhoitajat ja kuonamie-
het, kuidutuksen ja karkaisun ryhmaan kuuluivat koneenhoitajat seka ope-
raattorit ja pakkauksen ryhmaan kuuluivat muut tyontekijaryhmat (pakkaus-
koneenhoitajat, pakkaajat, suurpakkausmiehet, vuorottajat, puhallusvillapak-
kaajat ja trukkikuskit).

Esimiehet maaraytyivat myos prosessialueen mukaan. Jokaisella prosessi-
alueella oli oma prosessi-insin6ori/teknikko, joka huolehti sekd omasta pro-
sessialueestaan ettd henkilostosta, joka tydskenteli kyseisen prosessialueen
alla. Prosessialueet jakautuivat melko samalla tavalla kuin tydntekijatkin, eli
sulatukseen ja puhallusvillaan, kuidutukseen ja karkaisuun, pakkaukseen se-
k& etiketteihin seka IT-jarjestelmiin. TA&man jaon mukaisesti suurin osa tuo-
tannon henkilostostd kuului pakkausprosessista vastaavan toimihenkilon
suoraan alaisuuteen. Naiden tyontekijaryhmien liséksi tehtaalla tydskenteli
laadunvalvojia (paivavuorossa ja kolmivuorossa) ja nama laadunvalvojat kuu-
luivat tuote- ja laatuvastaavan alaisuuteen, joka vastasi tuotteiden laatuomi-

naisuuksista.

Prosessialueiden esimiesten liséksi tehdasp&allikon suoraan alaisuuteen
kuului my6s ymparisto- ja kehitysasioista vastaava insindori. Vanhassa orga-
nisaatiossa kaikki toimihenkilot kuuluivat tehdaspéaallikon suoraan alaisuu-

teen.
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Kunnossapito-osasto oli jakautunut divisioonien mukaan teknisiin eristeisiin ja
Baseen. Molemmilla divisioonilla oli omat kunnossapidon tydnjohtajansa ja

tyontekijansa.

Merkittdva ero uuteen vanhassa organisaatiossa oli, jota ei organisaatiokuvi-
osta voi nahda, etta tuotanto-organisaatio toimi ilta- ja yovuoroissa tiimity®-
menetelmalla. Tama tarkoittaa sitd, etta tyonjohtajat ja toimihenkilot olivat
paikalla ainoastaan paivasaikaan ja tuotanto pyori iltaisin ja Oisin ilman tyon-

antajan edustajia.

llta- ja yovuoroissa ei siis ollut tydnjohtajia, joten virallista maarattya esimies-
té/johtajaa ei vuoroissa iltaisin ja 6isin ollut. Ongelmatilanteissa voitiin soit-
taa/koettaa saada yhteytta kyseisen alueen prosessi-insinddrille/teknikolle,
mutta taméa ei valttamatta vastannut tydaikansa jalkeen. llta- ja yovuorot siis

pyorivat taysin ilman tyénantajan valvontaa vanhassa organisaatiossa.

Tehdaspaallikko

NN
Ymparistoasiat, kehitys
N.N 7
| ] L 1
Tuotanto Tuotteet jalaatu Kunnossapito

N.N, sulatus ja puhallusvilla N.N (Bl + TI} N.N
NN, kuidutus & karkaisu NL.N
MN.N, pakkaus NN

N.N, etiketit & ITjarjestelmat NN (elec.)

Kuva 3. Lappeenrannan Base-divisioonan vanha organisaatiokaavio
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N_N

Kouru & matto tuctannensuunnittelu

NN

Keumtuetannen tuctanto-chjaaja

N.N

Mattotuatannen tuctante-chjaaja

N.N

Erikeistucte-tuctannan tuctannen-
suunnittelu & tuctantc-chjaaja

N.N
Tehdaspadllikkd

MN.MN
Laatupadllikks

N_N

Tuatantate hokkuusinsingari

N.N

Kunnessapitoteknikke

Kunnessapitepadllikks

Kuva 4. Lappeenrannan Teknisten eristeiden organisaatiokaavio (ei
muutosta, kunnossapitoa lukuun ottamatta, uudessa organisaatiora-

kenteessa)
2.4 Uusi organisaatio

Uusi organisaatio (Kuva 5) astui voimaan kaikilla Parocin Suomen tehtailla
1.10.2012. Uuden organisaation suurin muutos on vuorotydnjohtajien lisaa-
minen jokaiseen vuoroon. Aiemmassa organisaatiokaaviossa tyonjohtajat
tyoskentelivat ainoastaan paivasaikaan ja ilta- ja yovuoroissa ei ollut tyonjoh-

tajaa.

Vuorotyodnjohtajien lisédksi organisaatioon nimettiin kayttopaallikko, jonka teh-
taviin kuuluvat vuorotyonjohtajien esimiehena toimiminen seka tuotannon

yleinen johtaminen.
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Vuorotydnjohtajien tuleminen organisaatioon muutti merkittavasti myos pro-
sessi-insindorien/teknikoiden tyénkuvaa; vuorotydnjohtajat saivat tehtavak-
seen vuoronsa operatiivisen johtamisen ja tata kautta prosessialueiden tyon-
johtajat keskittyvat pelkdstaan prosessialueen tekniseen osaamiseen. Entis-
ten prosessialueiden tyontekijat siis kuuluvat uudessa organisaatiossa vuoro-
tyonjohtajien alaisuuteen ja tata kautta prosessi-insindoreillé/teknikoilla ei

en&a ole suoria tuotannon alaisia.

Organisaatiomuutoksessa myds prosessialueet muuttuivat. Aiemmat kolme
aluetta (sulatus, karkaisu ja kuidutus ja pakkaus) supistettiin kahteen proses-
sialueeseen. Karkeasti sanottuna prosessialueet jaettiin siten, etta sulatuk-
sesta vastaavan prosessi-insindorin alueeseen lisattiin alkupuolisko karkaisu-
ja kuidutuspuolen prosessi-insin6orin tehtavista ja pakkauspaan prosessi-

insin6ori sai kuidutuksen ja karkaisun loppupaan vastuualueelleen.

Prosessialueista vapautuneen insinddrin paikka korvattiin laatupaallikbn va-
kanssilla, jota ei aiemmin ollut. Aiemmassa organisaatiossa oli tuote- ja laa-
tuvastaava, joka uudessa organisaatiossa tulee tydskenteleméaan laatupaalli-

kon alaisuudessa.

Kunnossapidon osalta tapahtui myds muutoksia. Vanhassa mallissa teknisilla
eristeillda ja Basella oli omat tydnjohtajansa, kun taas uudessa organisaa-
tiorakenteessa kaikki kunnossapidon toimihenkil6t kuuluvat Base-
organisaation alaisuuteen. Uudessa organisaatiossa kaikkien kunnossapidon

tyonjohtajien esimiehena toimii kayttopaallikko.

Erona vanhaan organisaatiokaavioon uudessa organisaatiossa tehdaspaalli-
kon suorien alaisten maard vaheni; aiemmassa organisaatiossa tehdaspaal-
likkd oli suora lahiesimies kaikille toimihenkil6ille, mutta uudessa kaaviossa
tehdaspdaallikon ja tietyn toimihenkilorynman valiin on tullut oman alueen
paallikkd. Basen osalta tama tarkoittaa kayttopaallikkda ja laatupaallikkoa ja
kunnossapidon osalta kunnossapitopaallikkda.
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Tehdaspaallikks

PAO (alue 1) PAO (alue 2) K“;g;?ﬁfﬁ“‘ Kaytopaallikks Lactupaallikks

Kunnossapidon [ad YuomotyGnjohtaja
suunnittelija

Loatuvastaava

Mekaaninen, =l Yuorotyénjohtajo
tyénjohtaja

Mekaaninen m Yuorotyénjohtaja
tyénjohtaja

] Varastotydnichtaja

Sahks/autom.

Kuva 5. Base-divisioonan Lappeenrannan tehtaan uusi organisaa-

tiokaavio

3 Motivaatio
3.1 Mita motivaatio on?

Paatoksentekoa edeltavaa tilaa kutsutaan motivaatioksi. Motivaatiota voi-
daan kuvata osana konatiivista aluetta, johon kuuluu seka persoonallisuu-
teen, ettd alykkyyteen kuuluvia ominaisuuksia (Kuva 6). Motivaatioon voi-
daan liittda myos sellaisia rakenteita kuten sisdinen ja ulkoinen tavoiteorien-
taatio seka erilaiset odotukset, tulkinnat ja uskomukset. [3.]
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Motivaation merkitysta korostetaan erityisesti silloin, kun puhutaan kehittymi-

sestd, innovaatioista seka tuloksen tekemisesta. [4.]

Persoonallisuus Alykkyys

-

Affektiivinen alue Konatiivinen alue Kognitiivinen alue
N Proseduraalinen Konseptuaalinen
Temperamentti Tunne Motivaatio Tahto tieto tieto
Toiminnan P
Luonteen- . Saavutus- kontrolit Yleiset ja erityiset dlykkyyteen
piirteet Mielenlaatu orientaatio (itsesately) liittyvat tekijat
Yleiset ja erityiset Orientaatiot itseen Taidot Tt
persoonallisuustekijiit o Asiatieto
ja muihin
1
. . Persoonalliset Strategiat,
Arvot Uraorientaatiot tWIit Taktiikat
1 1
Asenteet Mielenkiinnon kohteet Uskomukset
| |

Kuva 6. Persoonallisuuden ja dlykkyyden suhde motivaatioon

Motivaatiota voidaan myds verrata suoraan sanaan tahto (Kuva 7). Tahtoa,
joka ajaa tekemaan jotakin, nimetaén usein motivaatioksi. Talta pohjalta esi-
merkiksi tydmotivaatiota tai opiskelumotivaatiota voidaan kutsua tydtahdoksi

tai opiskelutahdoksi tarkoittaen samaa asiaa. [5.]

Motivaatio-sanan juuret tulevat latinankielisestd sanasta movere, joka tarkoit-
taa liikkumista. Taméa kuvastaakin motivaatiota hyvin, koska motivaatiota voi-
daan pitda liikkeeseen pitdvand voimana. Nykyisin motivaatiota kutsutaan

kayttaytymista virittdvien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmana. [3.]

15




Motivaatio Tahto

Saavutus-
orientaatiot

Tyylirakenteet

Toisiin
kohdistuvat
orientaatio

Toiminnan
kontrollistrategiat

ltseen
kohdistuvat
orientaatiot

Arvot, asenteet,
mielenkiinnon
kohteet, uskomukset

Kuva 7. Motivaation ja tahdon suhde

Motivaation kantasanana on motiivi. Motiivilla viitataan tarpeisiin, haluihin,
vietteihin tai sisaisiin yllykkeisiin seka palkkioihin ja rangaistuksiin. Motiivit

ovatkin niitd asioita, jotka virittdvat seka yllapitavat yksilon kayttaytymisen

suuntaa. [3.]

Motivaatio-ilmiota voidaan luonnehtia kolmella yhteisella ominaisuudella, joita
ovat: vireys, suunta seka systeemiorientoituminen. Vireydelld tarkoitetaan
yksilon energiavoimaa, joka johtaa tata kayttaytymaan tietylla tavalla. Suunta

taas kuvastaa paamaarasuuntautuneisuutta: mihin yksilon kaytés on suun-

nattu ja mihin h&n toiminnallaan pyrkii.
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Systeemiorientoituminen taas kuvastaa yksilon ja ymparistén voimia, jotka
joko vahvistavat yksilon tarpeiden intensiteettia sek& energian suuntaa tai
saavat hanet luopumaan toimintansa suunnasta ja suuntaamaan ponnistuk-

sensa toisaalle. [3.]
3.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiosta puhuttaessa esiin tulevat usein termit sisédinen ja ulkoinen mo-
tivaatio. Naméa kaksi termid ovat kuitenkin hyvin teoreettisia. Sisdinen ja ul-
koinen motivaatio ovatkin useimmiten tilannekohtaisia ja niihin vaikuttavat
vahvasti yksilon tdméan hetkinen taloudellinen tilanne sekd aiemmin opitut

toimintakulttuurit. [4.]

Sisainen ja ulkoinen motivaatio ovat vahvasti sidonnaisia palkkioihin ja kan-
nusteisiin, mutta niita ei pida sekoittaa sisdaisiin ja ulkoisiin palkkioihin. Tasta
huolimatta palkkiot ja kannusteet ovat avainasemassa, kun puhutaan yksilon

motivaatiosta. [4.]

Siséisellda motivaatiolla tarkoitetaan syita, jotka ovat niin sanotusti kayttayty-
miseen sisaisia. Talla tarkoitetaan esimerkiksi itsensa toteuttamisen ja kehit-
tamisen tarpeita, joita kutsutaan myos ylimméan asteen tarpeiksi. Sisaiset
palkkiot ja niiden tuoma sisdinen motivaatio on yleensa pitkakestoista ja par-
haimmillaan pysyva motivaation lahde. Siséisilla palkkioilla puhutaan kannus-
teista, jotka henkilo itse antaa itselleen. [3.]

Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ymparistosta. Palkkioiden ero ulkoisessa
motivaatiossa sisaisiin on se, etta palkkiot tarjoaa joku muu kuin henkild itse.
Ulkoisessa motivaatiossa ajatus on sama kuin palkkioissa; motivaation "tar-
joaa” joku muu kuin henkil¢ itse. Ulkoista motivaatiota seka ulkoisia palkkioita

kutsutaan alemman asteen tarpeiksi. [3.]

Puhuttaessa eri asteen tarpeista, tulee puheeksi yleensa Abraham Maslow’'n
tarveteoria, tarvehierarkia (Kuva 8). Tama pyramidi kuvastaa hyvin myos si-
saista ja ulkoista motivaatiota sekd palkkioita; ylh&alla ovat siséiset (omat) ja
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alhaalla ulkoiset (muiden tarjoamat) motivaatioon vaikuttavat tekijat. Kysei-
nen pyramidi paljastaa sisdisen ja ulkoisen motivaation suhteen; perusasioi-
den pitaa olla kunnossa alemman asteen tarpeissa (ulkoinen motivaatio),

kunnes voidaan puhua ylemman asteen tarpeista (sisdinen motivaatio). [6.]

Ulkopuoliset palkkiot ovat huomattavasti lyhytkestoisempia kuin siséiset
palkkiot. Tasta seuraa se, ettd ulkoisia palkkioita voidaan joutua tarjoamaan

huomattavasti useammin kuin sisaisia palkkioita. [3.]

Ohjaajan/esimiehen toiminta on vahvasti esilld, kun puhutaan sisaisesta ja
ulkoisesta motivaatiosta. Hyva ohjaaja tai esimies pystyy vaikuttamaan vah-
vasti seka sisaiseen etta ulkoiseen motivaatioon. Innostus on yksittéainen sa-
na, josta ohjaajan/esimiehen taytyy huolehtia, jotta motivaatio pysyy Vlla.
Taman liséksi tyon yleinen mielekkyys on avainasemassa, kun katsotaan

asioita, jotka pitavat motivaatiota ylla. [3.]

Itsensa
kehittamisen
tarpeet

Plta mlsen

Kuva 8. Maslow’n tarvehierarkia, joka kuvastaa ylemman ja alemman

asteen tarpeita.
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4 Motivaatio ty6ssa
4.1 Tydmotivaatio

Voidaan nimetd yhdeksan eri tekijaa, jotka ovat olennaisia hyvassa tyomoti-
vaatiossa. Nama kaikki yhdeksan eri tekijaa ovat olennaisesti sidoksessa tyo-

tehtavan luonteeseen. [4.]

Kaiken perusta ja pohja on tyontekijdn perustarpeet. Perustarpeiden taytyy
olla kunnossa, ennen kuin voidaan keskittyd naihin muihin yhdeksaéan asi-
aan. Nailla perustarpeilla tarkoitetaan perusturvaa, toisin sanoen tyon jatku-
vuutta. Toimeentulon on oltava taattu ja riittava, ettéa voidaan edes puhua hy-
vasta tydmotivaatiosta. [5.]

Perustarpeiden ollessa kunnossa voidaan keskittya muihin tydmotivaatioon
vaikuttaviin asioihin. Ensimmaisena ja tarkeimpana tytmotivaation edellytyk-
sené on tydon merkitys. Talla tarkoitetaan sitd, miten tyontekija kokee tyonsa.
Tyontekijd voi kokea tybnsd osana tarkedd kokonaisuutta, jolloin motivaatio
on korkealla, tai sitten vahapatdisena yksittaisena tehtavana. Tyontekijan

tuntiessa tyonsa tarkeédksi yleensa myds tydmotivaatio on korkealla. [4.]

Tavoitteellisuus on mygs tarkedssa osassa tydmotivaatiota. Talla tarkoitetaan
sita, ettd tyontekija tuntee/on antanut itselleen jonkinmoisen tavoitteen tyds-
sdén. Tama tavoitteellisuus ajaa tyontekijdd tekemaan tydonsa paremmin ja
motivoituneesti. Tavoite tydssa voi olla oma onnistumisen tunne (sisainen) tai

ulkoinen palkkio, esim. tuotantopalkkio tavoitteeseen paasysta. [4.]

Sosiaalinen ymparistd on kolmas avaintekijd tydmotivaatiossa. Sosiaalisella
ymparistolla tarkoitetaan lahinnd kanssatyOtovereita. Tyo6tovereilla voi olla
erittain suuri merkitys, ja parhaillaan hyva sosiaalinen ymparisto tekee tylsas-
ta ja yksitoikkoisesta tydtehtavasta mielenkiintoisen ja motivoivan. Toimivas-
sa sosiaalisessa ympéristdssa ominaista on toisia tukeva ilmapiiri seka tie-

tynlainen yhteenkuuluvuuden tunne. [4.]
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Sosiaalinen vuorovaikutus koetaan tarkeana tekijana senkin osalta, etta mo-
tivoiva tydymparistd motivoi itsessaan tyontekijoitd. Motivaatio, kuten ilo tai
suru, tarttuu muiden ihmisten ymparilla. Onkin tarke&a, etta ainakin enem-

mistd tydymparistosta olisi motivoitunutta. [5.]

Sopiva haasteellisuus on seuraava avainasia. Talla tarkoitetaan sitd, etta
tydssa on tiettyd haasteellisuutta, mutta ei kuitenkaan liikaa, jolloin ty6 lannis-
taisi tekijan. Tarkeda tassa on loytad se sopiva maara haasteellisuutta; tyon-
tekija joutuu ponnistelemaan tyon eteen, mutta ei saa menettdd uskoaan teh-

tavan onnistumisen kannalta. [4.]

Haasteellisuutta ja merkittavyyttd sivuaa myods tyon kiinnostavuus. Nama
kaikki kolme ovat vahvasti toisiinsa sidonnaisia ja motivoivat tygssa. Tyon
kiinnostavuus on olennainen asia tydmotivaatiossa itsessaan, koska kiinnos-
tava tyd saa tyontekijan parhaillaan tuntemaan tyon niin sanotusti omana jut-

tunaan, joka motivoi erityisen paljon. [4.]

Ensimmainen tyon ulkopuolinen avaintekijd on palkka ja palkkiot. Tyon l&ht6-
kohtana on palkka, joten tdméan pitéaa olla kunnossa, kun puhutaan hyvasta
tyomotivaatiosta. Peruspalkan paalle on olemassa my6s muita palkkioita, jot-
ka ajavat tyontekijad parempaan tulokseen ja motivaatioon. Tallaisia palkkioi-
ta voivat olla esimerkiksi tulospalkkio tai muut yksittaiset bonukset erilaisista
projekteista. [4.]

Vapaus ja itsenaisyys tydssa ovat seitsemas avainasia. Talla tarkoitetaan tie-
tynlaista luottamusta tydntekijan ja esimiehen valilla; esimies luottaa tyonteki-
jaan, ettd han tekee tydnsa eika ole koko aikaa valvomassa toista. Tallaises-
sa tapauksessa tyontekija kokee itsensa itsendiseksi tyontekijaksi, joka nos-

taa tydmotivaatiota. [4.]

Vapautta ja itsenéisyytta sivuaa my0s seuraava avainasia: arvostus. Tydomo-

tivaatioon vaikuttaa suuresti se, etta tyontekija tuntee, etta hanta arvostetaan.
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Talla arvostuksella tarkoitetaan seka tyonantajan antamaa arvostusta kuin

myo0s ty6tovereilta saatua arvostusta. [4.]

Viimeinen avainasia talla listalla on formaali ja informaali konteksti. Talla tar-
koitetaan kokousten ja kokoontumisten, esimerkiksi palavereiden, muodolli-
suutta. Onkin tarkeada, ettd formaalien tilaisuuksien lisaksi pidettaisiin infor-
maaleja tilaisuuksia, koska naissa jalkimmaisissa yleensa innovaatioita syn-

tyy enemman kuin formaaleissa tilaisuuksissa. [4.]

Naiden avainasioiden ohella on tarkeaa, ettad tydelamalla ja muulla elamalla
on jonkinmoinen tasapaino, balanssi. Yleensa, jos tydelamaa ja muuta ela-
maa ei pysty yhdistamaan (esimerkiksi arvot eivat kohtaa), niin hyvasta tyo-

motivaatiosta on lahes mahdoton puhua. [5.]
4.2 Tydmotivaation edistdmiskeinot

Tybmotivaatiota voidaan edistdd monilla tavoilla. Tyémotivaatiota pyritaan
parantamaan erilaisilla palkkioilla (katso luku 5) mutta muitakin vaihtoehtoja

tydmotivaation edistamiseen |0ytyy.

Erilaisilla tyojarjestelyilla voidaan edistdd tyomotivaatiota. Esimerkiksi sa-
manhenkisten ihmisten jarjestaminen samaan tyéryhmaan voi ruokkia tydmo-
tivaatiota. Yleisesti ottaen samankaltaiset, mahdollisesti motivoituneet tydn-

tekijat, ruokkivat hyvaa tydilmapiiria ja tydmotivaatiota. [4.]

Tyon erilaisilla ominaisuuksilla voidaan edistaa tydomotivaatiota. Tyo, jonka
sisaltoon tyontekija voi itse vaikuttaa, on usein huomattavasti motivoivampaa
kuin ty0, jota tyontekijd mekaanisesti suorittaa. Vapaus tydéssa on myds moti-

vaatiota kasvattava tekija; liukuvat tybajat on erés tydmotivaation edistgja.

[3.]

Tyokaverien lisdksi tybmotivaatiota voidaan pyrkia edistamaan hyvilla tyéva-

lineilld; hyvilla tyovalineilla on positiivinen vaikutus tyémotivaatioon. Huonojen
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tyovalineiden vaikutus tydmotivaatioon negatiivisella tavalla on vaikutuksel-

taan viela merkittavampaa. [8.]

Tyontekijoiden viihtyvyydesta huolehtiminen on itsesséan suuri tydmotivaati-
on edistaja. Yleisesti ottaen voidaan vetaa yhta kuin — merkki hyvan viihty-

vyyden ja motivaation valille, kunhan muut tyon avainasiat ovat kunnossa.

[9.]

Palkitseminen on yksi suurimmista tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista.
Erilaiset palkitsemisjarjestelméat ovatkin nykyisin merkittava osa yritysten
henkilostosuunnitelmaa. [7.] Palkitsemisesta kerrotaan enemman seuraavas-

sa luvussa.

5 Palkitseminen motivaation kohottajana

5.1 Mita palkitseminen on?

Perusajatukseltaan palkitsemisessa on kyse siitd, etta pyritaéan saamaan yk-
silé toimimaan motivoituneemmin, ja tata kautta tehokkaammin, erilaisen si-
saisen tai ulkoisen houkutteen avulla. Tama houkutin, palkkio, saa aikaan
yksilossa jo itsessaan tietyn odotuksen, joka voi ruokkia motivaatiota (Kuva
8). [3.]

Palkkiot voivat olla sisaisia tai ulkoisia ja niiden vaikutus on kuten sisaisella ja
ulkoisella motivaatiollakin; sisaiset palkkiot ovat ulkoisia parempia ja toivo-
tumpia, koska niiden vaikutus on yleensa pidempikestoisempi kuin ulkoisten
palkkioiden. Sisaisista ja ulkoisista palkkioista kerrotaan seuraavassa 0sios-

sa enemman. [7.]

Palkitseminen on parhaillaan tehokasta, motivaatiota ja yleistd mielentilaa
parantavaa. Se ei kuitenkaan ole automaattisesti sité ja parhaillakin palkkioil-

la voidaan epé&onnistua. Yleisia palkitsemisessa epaonnistumisen syitéa ovat
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palkkion tai kiitoksen umpiméahkaisyys (palkkiota ei ole sidottu mihinkaan tiet-
tyyn tavoitteeseen, vaan se tulee joskus aiheetta, joskus palkkiota ei tule
vaikka olisi aihetta), toisten henkildiden suorituksiin vertaaminen palkitsemi-
sessa, liian laajaan kokonaisuuteen katsominen tai huomion poissiirtdminen

suorituksesta. [3.]

Palkkioita koskevat
odotukset

Suoritus Sisdiset palkkiot Tyytyvaisyys

Suoritukseen
sidotut ulkoiset
palkkiot

Kuva 8. Palkkioiden merkitys yksilon tyytyvaisyyteen

TULOSPALKKA ALOITEPALKKIOT

PERUSPALKKA  __onai e ERIKOISPALKKIOT )

MAHDOLLISUUS ARVOSTUS,
KEHITTYA, PALAUTE
KOULUTUS, TYOSTA
TYON SISALTO + /-

TYOSUHTEEN
PYSYVYYS,
TYOAJAN

JARJESTELYT

MAHDOLLISUUS
VAIKUTTAA,
OSALLISTUMINEN

Kuva 9. Mahdollisia palkkioita
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Tehokas palkitseminen (kiitos/kannustus)

Tehoton palkitseminen

1 perustuu suoritukseen

2 kohdistuu selkeasti osoitettuihin yksityiskohtiin
3 on spontaania, vaihtelevaa ja uskotta-
vaa/luotettavaa; keskittyy oppijan suorituksiin

4 palkitsee spesifien tavoitteiden saavuttamista

5 tuottaa oppijalle tietoa hanen kompetenssis-
taan ja suoritusten/tulosten tasosta

6 suuntaa oppijaa oman tydskentelyn arvosta-
miseen ja ongelmanratkaisuun

7 vertaa oppijan nykysuorituksia hanen aiempiin
suorituksiinsa

8 on tunnustus hyvasta yrityksesta tai onnistu-
misista vaikeassa tehtavassa

9 korostaa onnistumisen syina yrittamista ja
kykyja (miké& vahvistaa uskoa siihen, etta oppija
menestyy jatkossakin)

10 vahvistaa sisaisia attribuutiotulkintoja (oppija
uskoo suoriutuvansa, koska han pitaa ko. ai-
heesta ja/tai haluaa kehittda ko. uusia taitoja)

11 kiinnittaa oppijan huomion hanen suorituk-
siinsa

12 Lisaa opitun arvostusta ja kehittaa toivottuja
attribuutio-tulkintoja, kun prosessi on saatu lop-
puun

1 annetaan umpimahkaan tai epasystemaat-
tisesti

2 koskee laajaa suorituskokonaisuutta

3 ei ole sidottu suoritukseen (ehdollistamista
ei juuri tapahdu)

4 palkitsee osallistumisesta - ei ota huomi-
0on suoritus-prosessia tai tuotoksia

5 antaa oppijalle tietoa hdnen asemastaan
(tai ei anna hanelle mitédén tietoa)

6 ohjaa oppijoita keskindiseen vertailuun ja
kilpailuun

7 vertaa oppijan suorituksia toisten oppijoi-
den suorituksiin

8 ei kiinnitd huomiota suorituksen ja tulosten
tasoon

9 "nakee" onnistumisen syyna ainoastaan
kyvyt tai sellaiset satunnaistekijat kuin onni
ja tehtéavan helppous

10 vahvistaa ulkoisia attribuutio-tulkintoja
(oppija uskoo suoriutuvansa esim. miellytta-
malla opettajaa, voittamalla kilpailun tai
saamalla palkkion jne.)

11 kiinnittaa oppijoiden huomion opettajan
ulkoisena auktoriteettina, jolla on valta mani-
puloida heita

12 korostaa prosessin jatkumista ja kdantaa
huomion pois suorituksesta

Kuva 10. Tehokkaita ja tehottomia palkitsemistapoja oppimisessa

5.2 Sisaiset ja ulkoiset palkkiot

Sisdisista ja ulkoisista palkkioista puhuttaessa tormatadn samaan asiaan

kuin siséista ja ulkoista motivaatiota verratessa,; sisaisten ja ulkoisten palkki-

oiden suurin ero onkin siind, kuka palkkion tekijalleen antaa: onko palkkion

antaja tekija itse (sisdinen palkkio) vai ulkoinen henkild (ulkoinen palkkio). [3.]

Siséiset palkkiot ovat sidoksissa tyotehtdvaan ja sen luonteeseen. Sellaiset

tyon ominaisuudet kuten vaihtelevuus, mielenkiintoisuus, merkittavyys ja

haastavuus ovat termeja, jotka usein toistuvat sisaisia palkkioita tuottavissa

toissa. Sisaiset palkkiot ovatkin vahvasti sidonnaisia siihen, miten tyontekija

kokee tybnsa, ei niinkdan siihen, millaista tyd objektiivisessa mielessa on.

Voidaan kuitenkin sanoa, ettd ty6ssa, joka on haastavaa ja monipuolista ja
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joka haastaa tekijansa positiivisella tavalla, on yleensa varsin palkitsevaa si-

saisesti. [3.]

Ulkoisista palkkioista rahallinen palkkio ja palkitseminen lienee yleisin. Rahal-
lisella palkitsemisella tarkoitetaan eri palkitsemistapoja, joista tyontekijalle on
suoraa taloudellista hyotya. Rahallinen palkitseminen voi olla my6s pidempi-

aikaista, josta tyontekijalle voi tulla taloudellinen hyéty. [10.]

Erilaisia rahallisia palkkioita voivat erilaiset tulospalkkiot, bonukset tai jopa
optiot. Tulospalkkiot ovat hyvin yleinen rahallinen palkitsemiskeino, erityisesti
teollisuudessa tydskenteleville. Tulospalkkiokin voi olla joko tuntipalkkaan li-

sattyna tai yhtena merkittdvana kertakorvauksena vuodessa. [9.]

Palkitsemisessa onnistuminen vaatii seka sisaisten, ettd ulkoisten palkkioi-
den onnistumista. Perusajatuksena siséiset palkkiot ja tyon itse antamat posi-
tiiviset vaikutukset ovat tarkeampia, mutta jos ulkoinen palkkiojarjestelma ei
toimi, niin negatiivinen vaikutus paistaa myds tyohon ja tatd kautta sisdisten
palkkioiden merkitys vahenee. Yksinkertaisessa ja luonteeltaan vdhemman
motivoivassa tydssa taas ulkoisten palkkioiden merkitys on suurempi, koska

ty0 ei itsessaan valttamatta ruoki tekijadnsa niin tehokkaasti. [3.][4.]

Tutkija Sisaiset palkkiot Ulkoiset palkkiot
Saleh ja liittywat tydn sisaltdon ovat johdettavissa tydympa-
Grygier {monipuclisuus, vaihtelevuus ristdsta (palkka
haasteellisuus. mielekkyys ulkopuolinen tuki ja
itsendisyys. onnistumisen kannustus. kiitosftunnustus
kokemukset jne_ ) osallistumismahdaollisuudet
jne.}
Deci ovat vksilan itsensa valittamia ovat organisaation tai sen
edustajan valittamia
Slocum tyydyttavat ylimman asteen tyydyttavat alermman asteen
tarpeita (esim. patemisen tarve tarpeita (esim. vhteenkuulu-
itsensa toteuttamisen tarve ja vuuden tarve. turvallisuuden
kehittamisen tarve] tarve, ravinnon tarve)
VWernimont ovat subjektivisia; esuntyvat ovat objektitvisia: esiintywvat
tunteiden muodossa (esim esineiden tai tapahtumien
tyytywaisyys, tyan ilo) muodossa (esim. raha
kannustava tilanne)

Kuva 11. Eri tutkijoiden ndkemyksia sisaisista ja ulkoisista palkkioista
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5.3 Palkitsemisen merkitys

Palkitsemisella on merkitysta niin yksilon motivoinnissa (tydmotivaatiossa)
kuin myds yrityksen imagossa ja jopa sen menestymisessa. Palkitsemisella
on todettu olevan suora vaikutus tydmotivaatioon (sisaiset ja ulkoiset palkki-
ot), mutta taman liséksi palkitsemisella, tarkemmin ilmaistuna palkitsemisjar-
jestelmélla on tarked osa, kun puhutaan yrityksen toimivuudesta, tehokkuu-

desta ja yleisestd menestymisesta. [3.] [11.]

Toimiva palkitsemisjarjestelma saa aikaan parhaillaan monenlaisia vaikutuk-
sia. Vaikutukset voivat olla tydnhakuun liittyvi&; toimiva palkitsemisjarjestelma
voi houkutella uutta tybvoimaa ja sailyttdd osaavaa henkilbkuntaa yrityksen
palveluksessa. Palkitsemisjarjestelmat voivat olla myds motivaatiota ja suori-
tuskykya parantavia, yrityskulttuuria edistavia, yrityksen rakennetta vahvista-

via seka palkkakustannuksia ennustavia. [11.]

Palkitsemisen merkitys, tai tarkemmin sanottuna palkitsemisen puute tai
epamaaraisyys, ovat suuremmassa merkityksessa kuin palkitseminen onnis-
tuessaan. Epaonnistuessaan palkitsemisjarjestelmé aiheuttaa vain tyonteki-
jOissé epatietoisuutta ja turhautuneisuutta, ja tama taas laskee henkilostén
tydmotivaatiota ja arvostusta yritysta kohtaan. Epaonnistumisen vaikutus ne-

gatiivisesti onkin suurempi kuin onnistumisen vaikutus positiivisesti. [3.][9.]

Henkilosto
avainasemassa

Arvostuksen kokeminen
Jaksaminen
Viihtyminen

Kehittyminen
Luottaminen
Sitoutuminen

Motivaatio
Palkitsemisen Vaikutus
tyokalut lilketoimintaan
Palkka, palkkio Toiminnan
Edut kehittyminen

Tyon jarjesteiyt Halutunlainen
Koulutus henkilosto
Tyon sisalte Korkea tuottavuus
Esimiestyoskentely Tysnantajakuva
Huomiocimiset Tyorauha

Kuva 12. Palkitsemisen tydkalut, merkitys ja vaikutus liiketoimintaan
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6 Tutkimuksen toteutus

6.1 Tutkimustavat ja —menetelmaét

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella. Lomake on suunniteltu siten, etta
henkilon nimeda ei paljasteta ja henkilétiedoista ainoastaan ikaryhma, tyéko-

kemus Parocin palveluksessa seka henkilon prosessialue paljastuvat.

Kyselylomakkeen tiedot keratddn yksinkertaisella Excel-taulukolla, joka piir-
tda vastausten perusteella erilaisia diagrammeja ja muita kuvaajia. Itse vas-
tausten analysointiin ei erityisia tyokaluja ole, vaan analyysit tehdaan eri osa-

aluiden vertailulla kaikkien tulosten keskiarvoon.
6.2 Kyselylomakkeen muoto

Kyselylomake on kaksiosainen, laajuudeltaan vajaat kaksi A4-arkkia. Lomak-
keen alussa on lahtttieto-osuus, jossa vastaaja vastaa oman prosessialu-
eensa, (sulatus, kuidutus ja karkaisu tai pakkaus) tydkokemuksensa Parocin
palveluksessa, (0-1, 1-3, 5-10, 10-20 ja yli 20 v.) ja ikéansa. (alle 20 v., 20—
30 v., 30-40 v., 40-50 v., 50-60 v. ja yli 60 v.)

Itse kysely koostuu 25:sta ota kantaa -kysymyksesta ja kahdesta erillisesta
yksittaisiin tyomotivaatiotekijoihin liittyvasta kysymyksestd. Ota kantaa -
kysymykset ovat vaittamia, joihin vastaajan taytyy vastata numerolla valilla
1- 5. 5 tarkoittaa vastaajan olevan taysin samaa mielta vaittamasta ja 1 tar-
koittaa vastaajan olevan taysin eri mielta vaittdmasta. Yksittaisiin motivaa-
tiotekijoihin liittyviin kysymyksiin vastataan numerolla 1-3, jossa valitaan
kolme tarkeintd vaihtoehtoa ja ne laitetaan tarkeysjarjestykseen (3=on tar-
kein, 2= toiseksi tarkein ja 1=kolmanneksi tarkein).

Lomakkeen kysymykset on jaettu viiteen eri teemaan. Teemat ovat ty0 itse,
esimies/johtaminen, tydymparistd, palkitseminen sek& mahdolliset uhkakuvat

organisaatiomuutoksessa. Ensimmaiset neljd teemaa kasittelevat tyomoti-
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vaatiota ja siihen vaikuttavia tekijoitd ja viides osio kasittelee organisaa-

tiomuutoksen uhkakuvia.

TyOmotivaation teemoista ensimmainen (ty0 itse) keskittyy pa&asiassa siséi-
seen motivaatioon; osion kysymykset koskevat sitd, miten tyontekija kokee
tyonsa. Vastaukset kertovat, millaiseksi henkild kokee tybnsa ja mita tama

merkitsee hanelle.

Seuraavat kolme teemaa (johtaminen/esimies, tyOymparistd ja palkitsemi-
nen) kasittelevat niin sanottuja ulkoisia motivaatiotekijoitd. Tasséd osiossa
selvitetddn, kuinka ulkoiset tekijat vaikuttavat tyontekijan tydmotivaatioon.
Vastauksista pitdisi pystya tarkastelemaan yleista johtamisen onnistumista,

tyoympariston vaikutusta seka palkitsemisjarjestelman onnistumista.

Viides ja viimeinen lomakkeen osio kasittelee lyhyesti organisaatiomuutoksen
uhkakuvia. Kysymyksia tdssa osiossa on vain viisi, mutta niista pitaisi saada
selkeda kuva, koetaanko organisaatiomuutos hyvana vai huonona asiana.
Vastauksista pitéisi saada selville, koetaanko muutos uhkana vai mahdolli-

suutena.

Kaikissa naissa viidessa alueessa on viisi kysymysta. Naiden 25 kysymyksen
lisdksi lomakkeen lopussa on kaksi avointa kysymysta, joissa kysytaan eni-
ten motivaatioon vaikuttavia asioita (kolme kappaletta) seka positiivisesti etta

negatiivisesti.
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7 Motivaatiotutkimuksen tulokset

7.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselyt toteutettiin yrityksen jokaiselle vuorolle tarkoitetun vuoropalaverin
paatteeksi. Taman ansiosta saatiin laajasti vastauksia ja pystyttiin valvo-

maan, etta jokainen taytti kyselylomakkeensa itse.

Tulokset jaettiin siten, ettd yhdessa osiossa kasitellaan kaikkien vastannei-
den keskiarvolliset tulokset. Taman lisaksi tuloksia tarkastellaan prosessialu-
een (kolme aluetta: sulatus, kuidutus ja karkaisu seké pakkaus) seka tyonte-
kijan idn mukaan (kaksi tarkastelualuetta: 30—40 ja nuoremmat seka 40-50 ja
vanhemmat). Tyokokemuksen mukaan tuloksia ei tarkasteltu siité syysta, etta

alle viisi vuotta yrityksessa olleita ei juuri ollut.

Ensimmaisen teeman (tyo itse) kaikki kysymykset oli jaoteltu siten, etta 1 tar-
koitti, ettd asiat eivat toteudu ja 5, etta asiat toteutuvat hyvin. Naista viidesta

kysymyksesta voitiin siis tehd& keskiarvo, jolla kuvata osion onnistuvuutta.

Esimies/johtaminen-osiossa kysymykset oli myds jaoteltu samalla lailla. Kui-
tenkin viides kysymys (yritys tarjoaa minulle mahdollisuuden edeta urallani)
ei suoraan kasitellyt esimiehia tai johtamista, vaan yrityksen tapaa mahdollis-
taa urakehitysta. Tasta syysta vimeinen kysymys kasitellaéan erillisené koko-

naisuutena ja esimies/johtaminen erikseen.

Tybymparistd-osiossa nelja ensimmaista kysymysta on esitetty siten, ettéa 5
tarkoittaa hyvaa/onnistunutta ja 1 huonoa/heikkoa. Viimeinen kysymys on
kuitenkin asetettu taysin toisinpain, eli 1 tarkoittaa hyvaa (ei halua vaihtaa
vuoroa) ja 5 huonoa (haluaa vaihtaa vuoroa).

Seuraavassa, palkitseminen-osiossa kysymykset on esitetty samalla tavalla
kuin ensimmaisessé ja toisessa 0siossa, eli 1 tarkoittaa huonoa/heikkoa ja 5

hyvaa/onnistunutta.
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Organisaatiomuutos (uhkakuvat) -osiossa taas kysymykset 22 (vuorotyénjoh-
tajat ovat epaluottamuslause tydnantajalta meille), 24 (vuorotyénjohtajat ovat
uhka ilmapiirille) ja 25 (vanha toimintamalli oli mielestani parempi) tarkoittivat
korkealla arvosanalla sitd, etta ne eivat olisi hyva asia. Kaksi muuta kysy-
mysta (21= organisaatiomuutos on mielestani hyva asia ja 23= vuoroni
VTJ:lla tulee olemaan enemmaéan aikaa minulle) oli aseteltu siten, etta 5 tar-

koitti hyva&/onnistunutta ja 1 heikkoa/huonoa.

Itse kuvaajat on piirretty vastausten arvojen mukaisesti, oli ne sitten esitetty
positiivisessa tai negatiivisessa savyssa. Osioiden keskiarvossa on kuitenkin
kdannetty jokainen kysymys siten, etta korkea arvosana tarkoittaisi osion on-
nistumista ja toisinpain. Naista muunnoksista kerrotaan tarkemmin tietoja tar-

kasteltaessa.

Avoimien kysymyksien vastauksia tarkasteltiin kahdella eri tavalla: yhteensa
eniten arvosanoja saanut (tarkemmin ottaen naiden summa, jossa jokainen
vastaus 3 (tarkein) antoi 3 pistettad, 2 antoi 2 pistettd ja 1 antoi yhden pisteen)
seka eniten 3 pisteen vastauksia saanut.

7.1.1 Vastaajien tiedot

Kyselyyn vastasi yhteensa 63 Basen tuotannon tyontekijaa. Tama lukema on
erittdin hyva, kun huomioi, etta taysi vahvuus Basen kolmivuorossa tydsken-
televien tuotannon henkildiden osalta on 84 henkil6d. Prosentuaalisesti kyse-

lyyn vastasi 75 % Basen kolmivuorossa toimivista tydntekijoista.

Prosessialueista pakkaus oli kaikista suurin, 38 henkil6&a. Kuidutus ja karkai-
su-osaston vastauksia saatiin 15 henkiloltéa ja sulatukselta 10 henkilolta. Pro-
sentuaalisesti osastot jakautuivat siten, ettd pakkaus sisalsi noin 59,4 % vas-
tauksista, kuidutus ja karkaisu 23,8 % ja sulatus 15,9 % (Taulukko 1).
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Tyontekijan prosessialue

M Sulatus
B Kuidutus ja karkaisu

= Pakkaus

Taulukko 1. Jakautuminen prosessialueen mukaan

Tybkokemuksen, tarkemmin sanottuna tytkokemuksen Parocin palvelukses-
sa, osalta jakauma oli huomattavasti selvempi. Vastanneista kukaan ei ollut
tyoskennellyt alle vuotta ja alle viisi vuotta tydskennelleitakin oli vain yksi
henkil6. 5-10 vuotta tydskennelleita henkil6ita oli 17 kappaletta, 10-20 vuotta
tyoskennelleitéd 21 kappaletta ja yli 20 vuotta tydskennelleita 24 kappaletta
(Taulukko 2).

Tyontekijoiden jakautuminen
tyokokemuksen mukaan
30
25 24
21

20 17
15
10

5

1
0 I
0-1 1-3 5-10 10-20 20<

Taulukko 2. Jakautuminen palvelusajan (Parocin palveluksessa) mu-
kaan
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Tyontekijoiden ikdjakaumassa on vaihtelua huomattavasti enemman kuin
palvelusajassa. Tamén kysymyksen aariarvoja (<20 v. & 60 v.<) ei kuiten-
kaan yhtaan ollut. Suurin vastaajakunta idllisesti oli 30—40-vuotiaat, joita oli
24 kappaletta. Seuraavaksi eniten vastaajia oli 40-50-vuotiaissa, 18 kappa-
letta. 50—60-vuotiaita vastaajia oli 12 kappaletta ja 20—30-vuotiaita vastaajia
9 kappaletta (Taulukko 3).

Tyontekijoiden jakautuminen ian
mukaan

30
25
20
15
10

i I
0

<20v 20-30 30-40 40-50 50-60

Taulukko 3. Jakautuminen tyontekijoéiden ian mukaan
7.1.2 Vastaukset yleisesti (kaikki vastaukset)

Kuten jo aiemmin tyésséa on mainittu, organisaatiomuutos ja sen uhkakuvat
kasitelladn omana kokonaisuutenaan, joten naissd vastauksissa kasitellaan
vain tutkimuksen neljad ensimmaista aluetta (ty6 itse, esimies/johtaminen,
tydymparisto ja palkitseminen) seka yksittaisia motivaatiotekijoitd koskevien
kysymysten tuloksia.
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Osioiden keskiarvojen tulokset voidaan karkeasti jakaa kahteen osaan: alle
3:n keskiarvo tarkoittaa, ettd osiossa menee keskitasoa alemmin/huonommin
ja yli 3:n keskiarvo tarkoittaa, ettd osiossa menee keskitasoa paremmin.
Kaikkien vastanneiden kesken oli huomattavissa eroja eri osioiden valilla. Ar-

viointiasteikko kysymyksissa oli 1-5.

Ensimmainen, itse tydta koskenut osio sai keskiarvon 2,96. Tama tarkoittaa,
ettd kun puhutaan tyGtehtavista, niin suurempia ongelmia ei talla saralla ole,
mutta toisaalta suurempia onnistumisen aiheitakaan ei 10ydy. Kaikkien vait-
tamien keskiarvot olivat lahella toisiaan, mutta parhaiten parjattiin vaittamas-
sa "tydni on merkityksellista ja tarkeaa”, keskiarvolla 3,27. Kaikki muut nelja

vaittdmaa laskivat keskiarvoa omilla arvoillaan valilla 2,85-2,95 (Taulukko 4).

Tyo itse: keskiarvo (1-5)

Haluaisin tyoskennelld samassa tehtavassa 5 H Jlos
vuoden paasta

Tyoni antaa minulle onnistumisen tunteen

N

Tyotehtavani motivoi minua ,86

Voin kehittya tyossani 2,89

Tyéni on merkityksellista ja térkea m 3,27

2,60 2,70 2,80 2,90 3,00 3,10 3,20 3,30 3,40

Taulukko 4. Tyo itse-osion keskiarvot

Esimies/johtaminen-osio parjasi kyselyssa ehdottomasti parhaiten keskiarvol-
la 3,53. Keskiarvoon ei ole laskettu osion viimeista vaittamaa (yritys tarjoaa
minulle mahdollisuuden edeta urallani) mukaan, koska tama ei suoraan kos-

kenut esimiesta.
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Korkeaa arvosanaa voidaan pitéaa jopa hieman yllattdvana, kun huomioidaan,
etta tyontekijat ovat saaneet uudet esimiehet vasta lokakuussa. Tasta huoli-
matta esimerkiksi esimiehen ammattitaito arvioitiin 3,46 arvoiseksi. Parhaiten
tassa osiossa parjasi kuitenkin vaittama "minulla on hyvat valit esimieheeni”,

joka sai arvon 3,74 (Taulukko 5).

Viimeinen, johtamisen ja esimiehen keskiarvosta erotettu vaittama (yritys tar-
joaa minulle mahdollisuuden edeta urallani) sai melko heikon keskiarvon, 2,6.
Tama arvo antaa selkeéan kuvan siita, etta suurin osa tyontekijoista kokee, et-

ta yritys ei tarjoa hyvia urakehitysmahdollisuuksia (Taulukko 5).

Esimies/johtaminen: keskiarvo (1-5)

Yritys tarjoaa minulle mahdollisuuden edeta H 5 60
urallani !

Minulla on hyvat valit esimieheeni _ 3,74
Esimieheni arvostaa tyGpanostani _ 3,26
Esimieheni on oikeudenmukainen ja |
. - A 367
johdonmukainen

Esimieheni on ammattitaitoinen m 3,46

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Taulukko 5. Esimies/johtaminen-osion keskiarvot

Tydymparisto-osiossa eri vaittamien keskiarvoissa oli huomattavia eroja.
Osion viimeinen kysymys (haluaisin vaihtaa vuoroa/tydoryhmaa) oli esitetty
niin sanotusti negatiivisessa savyssa, joten vaittaman vastaukset on vaihdet-
tu k&anteisiksi, etta saadaan realistinen arvosana keskiarvoksi. Taman kaan-

non jalkeen koko osio sai keskiarvon 3,15.

Keskiarvo 3,15 on jo kohtalaisen hyva, mutta kun tarkastellaan yksittaisia

vaittamid, huomataan, ettd ongelmiakin loytyy. Kysymys tyoskentelytiloista
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saa keskiarvokseen vain 2,48, joten tama osa voi huonosti. Tydympariston
kannustavuus koettiin myds vain 2,69 arvoiseksi. Toisaalta vastaajat kokivat
itsensa arvostetuksi tyoyhteiséssa arvolla 3,32 ja yhteenkuuluvuuden tunne
koettiin arvolla 3,21. Parhaiten kuitenkin parjasi vaittama "Haluaisin vaihtaa
vuoroa/tydryhmaa”. Tama vaittama sai arvon 1,95, joka tarkoittaa, etta suurin
osa vastaajista on tyytyvainen vuoroonsa. Kaannetysti tama arvo on 4,05, jo-

ka oli korkein yksittainen arvo koko tutkimuksessa (Taulukko 6).

Tyoymparisto: keskiarvo (1-5)

]

Haluaisin vaihtaa vuoroa (tyoryhmaa) 1,95

Tyoskentelytilat ovat hyvat

N

o~

[0
w

Minua arvostetaan tyokaverina 32
Tyoyhteisdssimme on vahva
yhteenkuuluvuuden tunne

Tyoympadristoni on kannustava

‘l\)
[e)]
©

0,00 050 100 150 200 250 3,00 3,50

Taulukko 6. Tyoymparistd-osion keskiarvot (Huom! Haluaisin vaihtaa

vuoroa-vaittaman keskiarvoa ei ole kaannetty kuvassa)

Palkitseminen osoittautui tutkimuksen mukaan suurimmaksi motivaatiota las-
kevaksi tekijaksi/osioksi. llman minkaanlaisia kddnnoksia osuuden keskiarvo
oli vain 2,43, mutta tatdkin arvoa alentaa se, kun kdannetaan tulospalkkio-
vaittdman (tulospalkkiolla on suuri panos tydmotivaatiooni) arvot toisinpain
(koska tulospalkkiota ei talla hetkellda ole), niin saavutetaan huolestuttava
2,16 keskiarvo.
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Yritys palkitsee tarpeeksi hyvasta tydsuorituksesta -vaittama sai yhden koko
tutkimuksen huonoimmista keskiarvoista, 1,87. Muissakin vaittamissa jaa-
daan selkeasti arvon 2,5 alle, joten voidaan sanoa, ettd palkitseminen vaatii
huomattavia toimia, ettd paastaan edes keskiarvon 3 ylapuolelle (Taulukko
7).

Palkitseminen: keskiarvo (1-5)

|

Saan sanallista kiitosta tyostani 2,05

Paroc tarjoaa hyvia tyon ulkopuolisia etuja 2,32

A

Tulospalkkiolla on suuri panos
tyomotivaatiooni

3,67

g

Palkkani on hyva 23

Yritys palkitsee tarpeeksi hyvasta

tydsuorituksesta 1,87

1

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Taulukko 7. Palkitsemisen keskiarvot

Tutkimuksessa on myds laskettu kaikkien naiden neljan osion keskiarvo, joka
on 2,88. Tama lukema tarkoittaa, ettd kun huomioidaan kaikki nama nelja
osa-aluetta yhteensé, niin ollaan tilanteessa, jossa pitaisi selvitd yleinen mo-
tivaation taso, tai ainakin siihen vaikuttavien sisa-ja ulkopuolisten tekijoiden
onnistuneisuuden taso. Tama arvo 2,88 kertoo, ettd henkiléstd ei ole jarin
motivoitunutta, mutta toisaalta koska luku on néin lahella arvoa 3 (keskitaso),

niin tilanne ei ole viela halyttava.

Yksittaisia motivaatiotekijoita koskevissa kysymyksissa (kyselylomake s.2) oli
nahtavissa kolme selvasti eniten aania saanutta vaihtoehtoa, seka positiivi-
sesti vaikuttavissa motivaatiotekijoissd ettd negatiivisesti vaikuttavissa teki-

joissa.
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Positiivisesti suurin vaikuttava tekija oli palkka ja rahalliset palkkiot. Tama
vaihtoehto sai yhteenséa 51 vastausta, josta kolmen pisteen vastauksia oli 29,
kahden pisteen vastauksia 12 ja yhden pisteen vastauksia 10. Tama tarkoit-
taa, ettd noin 46 % vastasi palkan ja rahallisten palkkioiden olevan tarkein
motivaatiotekija ja noin 80 % vastaajista arvioi sen kuuluvan kolmen tar-

keimman motivaatiotekijan joukkoon (Taulukko 8).

Toisiksi parhaiten positiivisena motivaatiotekijana parjasi tyokaverit, yhteensa
37 vastauksella. Naista vastauksia kolmen pisteen vastauksia oli 7, kahden
pisteen vastauksia 23 ja yhden pisteen vastauksia 7. Tama tarkoittaa, etta
noin 58 % pitaa tyokavereitaan kolmen tarkeimman motivaatiota kohottavan

tekijan joukossa.

Kolmas merkittdva motivaatiotekija oli tyon jatkuvuus, joka sai yhteensa 32
vastausta. Naista vastauksista 3 oli kolmen pisteen vastauksia, 17 kappaletta

kahden pisteen vastauksia ja 12 kappaletta yhden pisteen vastauksia.

Naiden kolmen vastauksen jalkeen haastava ja mielenkiintoinen ty6tehtava
sai yhteensa 17 vastausta ja toimiva terveydenhuoltojarjestelma 13 vastaus-

ta. Muut vaihtoehdot jaivat selvasti alle 10 vastauksen.

Pelkastaan kolmen pisteen vastauksia tarkastellessa huomataan, etta palkka
ja rahalliset palkkiot ovat ehdottomasti yleisin vastaus 29 vastauksella. Seu-
raavaksi parhaiten ovat menestyneet tyokaverit seka haastava ja mielenkiin-
toinen tydtehtava 7 vastauksella. Naiden kolmen vaihtoehdon jalkeen kolmen
pisteen vastauksia on tullut vain muutama ja nekin ovat jakautuneet melko

tasaisesti muille vaihtoehdoille (Taulukko 8).
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Taulukko 8. Positiiviset motivaatiotekijat (3=tarkein, 2=toiseksi tarkein &

1=kolmanneksi tarkein)

Negatiivisissa motivaatiotekijoissa oli huomattavasti enemman hajontaa; ai-
noastaan kolme vaihtoehtoa kolmestatoista sai alle 10 kappaletta vastauksia.
Tastakin huolimatta kolme vaihtoehtoa nousi selvasti ylitse muiden (Taulukko
9).

Heikko palkka sai selvasti eniten vastauksia, yhteensa 34. Naista 11 kappa-
letta oli kolmen pisteen vastauksia, 15 kahden pisteen vastauksia ja 8 yhden
pisteen vastauksia. Tama yhteismaara tarkoittaa, ettd noin 54 % vastaajista
piti heikkoa palkkaa kolmen tarkeimman motivaatiota laskevan tekijan jou-
kossa.
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Toisiksi eniten vastauksia tdssd kategoriassa sai pelko lomautukses-
ta/irtisanomisesta, joka sai yhteensa 26 vastausta, joista 9 oli kolmen pis-
teen, 10 kahden pisteen ja 7 yhden pisteen vastauksia. 41 % vastanneista
siis pitaa tata pelkoa kolmen tarkeimméan motivaatiota laskevan tekijan jou-

kossa.

Palkkaa sivusi myds kolmanneksi yleisin negatiivinen motivaatiotekija, joka
oli heikko palkitsemisjarjestelmé/palkitsemisjarjestelman puute. Tama sai yh-
teensa 25 vastausta. Naistd vastauksista 5 oli kolmen pisteen vastauksia, 15
kahden pisteen vastauksia ja 5 yhden pisteen vastauksia. Taman vastauksen

valitsi noin 40 % vastaajista.

Seuraavaksi eniten &anid saivat vuorotyo (16), tydtehtavien rutiininomaisuus
(23), huono ilmapiiri (12), tdiden huono organisointi (12) ja lilan suuri tydbmaa-
ra (11). Vahiten vastauksia tassa osiossa saivat esimiehen epaoikeudenmu-
kainen johtaminen (3), esimiehen palautteen puute (6) ja yrityksen heikko
tiedottaminen (9). Naistakin kysymyksistékin voidaan siis nahda, etta esi-
mies-osio parjasi koko kyselyn osalta hyvin.
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L EE

14

12

Taulukko 9. Negatiiviset motivaatiotekijat (3=tarkein, 2=toiseksi tarkein

& 1=kolmanneksi tarkein)

7.1.3 Vastaukset prosessialueittain

Tassa osiossa tarkastellaan vastauksia prosessialueen mukaan. Prosessi-
alueet on jaettu sulatukseen, kuidutukseen ja karkaisuun seka pakkaukseen.
Osion tarkoituksena on tarkastella, onko prosessialueiden valilla merkittavia
eroja eri osioittain/teemoittain.
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Sulatuksen prosessialue

Vastaajamaaraltdan sulatus oli prosessialueeltaan kaikista suppein, 10 vas-
taajallaan. Tama tarkoittaa, etta kaikista vastaajista vain noin 16 % tytsken-
telee sulatuksen parissa. Nama henkilot tydoskentelivat siis joko uuninhoitajan

tai kuonamiehen tehtavissa.

Palvelusajaltaan vastaajat sijoittuivat kokeneempaan paahan; viisi vastaajista
oli tydskennellyt yli 20 vuotta, nelja 10-20 vuotta ja vain yksi 5-10 vuotta. 1al-
tdan vastaajista kolme oli 30—40-vuotiaita, viisi 40-50-vuotiaita ja kaksi 50—

60-vuotiaita.

Koko osio sai sulatuksen osalta keskiarvon 2,85, joten eroa kaikkien tulosten
keskiarvoon ei juuri ole. Taméank&aén alueen yleinen motivaation taso ei siis

ole jarin hyvalla tasolla.

Tyota itseddn koskeneet vaittamat arvioitiin myos lahelle kaikkien vastausten
keskiarvoa arvolla 2,95. Sulatuksen parissa tydskentelevat kuitenkin kokivat
tyossa kehittymisen mahdollisuuden yleistad keskiarvoa huonommaksi, arvolla
2,5. Toisaalta he halusivat tydskennella samassa tehtavassa 5 vuoden paas-

ta reilusti korkeammalla arvosanalla 3,33.

Esimies/johtaminen-osio meni hyvin samalla tavalla kuin yhteenlasketuissa
vastauksissa keskiarvolla 3,68. Missaan yksittdisessa vaittdmassa ei ilmen-
nyt suurempaa vaihtelua. Urakehitysta koskenut viimeinen kysymys sai kui-

tenkin alhaisen arvon 2,4, joka oli yleista keskiarvoa alempi.

Tydympariston suhteen oltin myos hyvin l&hella yleistd tasoa arvolla 2,74.

Yksittaisissa vaittdmissa ei suurempia vaihteluita ollut.

Palkitseminen arvioitiin keskiarvoa huonommaksi sulatuksen alueella arvolla
2,02 (arvoon on huomioitu kysymysten kaannetyt arvot). Tata arvoa laski eri-
tyisesti hyvan suorituksen palkitseminen (vaittdama 16) arvolla 1,70 ja tulos-

palkkion merkitys (vaittdméa 18) arvolla 4,00 (kaannetysti 2,00).
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Yksittaisia motivaatiotekijoitéa koskevissa kysymyksissa, positiivisella tavalla,
menestyivat samat vaihtoehdot kuin yleiselld tasolla, eli palkka ja rahalliset
palkkiot, tyokaverit, tyon jatkuvuus sekd haastava ja mielenkiintoinen tyo
(Taulukko 10).

Palkka ja rahalliset palkkiot sai yhteensa 7 vastausta, joista 5 oli kolmen pis-
teen vastauksia. Loput 2 vastausta oli kahden pisteen arvoisia. Tyokaverit sai
my0s 7 vastausta, joista vain 1 oli kolmen pisteen arvoinen. Vastauksista 4
oli kahden pisteen arvoisia ja 2 yhden pisteen arvoisia. Nama kaksi vaihtoeh-

toa olivat ehdottomasti yleisimpia sulatuksen prosessialueella.

ml1

m2

Taulukko 10. Positiiviset motivaatiotekijat sulatuksen prosessialueella

(3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi téarkein)
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Negatiivisissa motivaatiotekijoissd menestyivat myoés samat tekijat kuin ylei-
sella tasolla. Eniten vastauksia saivat heikko palkka (yhteensa 5 vastausta,
2x3 p), pelko lomautuksesta/irtisanomisesta (yhteensd 5 vastausta, 3x3 p),
toiden huono organisointi (yhteensa 3 vastausta, 0x3 p) ja vuoroty6 (yhteen-
sa 3 vastausta, 1x3 p). Toisaalta esimerkiksi heikkoa palkitsemisjarjestelmaa
ei vastattu kuin kaksi kertaa (1x2 p ja 1x1 p). Vastaukset myos jakautuivat
huomattavasti tasaisemmin, osittain sen takia, etta vastaajakunta oli huomat-
tavasti suppeampi kuin yhteenlasketuissa vastauksissa (Taulukko 11).

3,5

Taulukko 11. Negatiiviset motivaatiotekijat sulatuksen prosessialueella
(3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi tarkein)
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Kuidutus- ja karkaisuosasto

Kuidutus- ja karkaisuosastoon kuului 15 vastaajaa. Naista vastaajista viisi oli
tyoskennellyt Parocilla 5-10 vuotta, kaksi 10-20 vuotta ja kahdeksan yli 20
vuotta. laltdan vastaajia l10ytyi jokaisesta ryhmasta aaripaita lukuunottamatta;
vastaajista kaksi oli 20-30-vuotiaita, viisi 30—40-vuotiaita, nelja 40-50-
vuotiaita ja nelja 50—60-vuotiaita. Nama 15 vastaajaa olivat noin 24 % kaikis-

ta kyselyyn vastanneista.

Kuidutus ja karkaisu sai prosessialueena korkeimman yhteenlasketun kes-
kiarvon 3,03. Tama tulos kertoo sen, etta tdméa osasto on motivaatioltaan ky-
selyn parhaimmistoa. Tyontekijavakansseiltaan kuidutus ja karkaisu tarkoitti

operaattoreita ja koneenhoitajia.

Tyo6 itse koettiin huomattavasti paremmaksi kuin yleisella tasolla. Kuidutus ja
karkaisu sai keskiarvon 3,31, kun kaikkien vastanneiden kesken keskiarvo oli
2,96. Kaikissa vaittamissa kuidutus- ja karkaisuosasto sai keskiarvoa korke-
ammat arvosanat, mutta varsinkin tydn merkityksellisyys ja tarkeys- seka 5
vuoden paasta tyoskentelyd samassa tehtavassa -vaittamissa keskiarvot oli-
vat huomattavasti korkeammat. (kysymys 1, keskiarvo 3,67 ja kysymys 5,
keskiarvo 3,40)

Esimies/johtaminen-osio sai hyvin samankaltaiset arviot yleiseen tasoon ver-
rattuna arvolla 3,45. Urakehitystd koskenut osion viimeinen vaittdma sai

myo6s keskiarvoa paremman arvion arvolla 2,93.

Tydympariston keskiarvo oli myds lahelld yleista tasoa arvolla 2,92. Huomat-
tavaa tdssa osiossa on kuitenkin se, ettéd kuidutus ja karkaisu-osaston tyon-
tekijat kokivat oman arvostuksensa (kysymys 13) huomattavasti keskiarvoa

ylemmaksi arvolla 3,60.

Palkitseminen oli heikoin osio my6s kuidutus- ja karkaisuosaston vastausten

perusteella arvolla 2,20. Heikosta arviosta huolimatta yleinen palkitsemisen
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taso (kysymys 16) oli keskiarvoa hieman ylempéana arvolla 2,13. Toisaalta

taas palkka (kysymys 17) arvioitiin keskiarvoa huonommaksi arvolla 2,13.

Samat vastaukset tulivat esiin my6s positiivisia motivaatiotekijoita tarkastel-
leessa ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa. Palkka sai eniten vastauk-
sia siten, ettéd kolmen pisteen vastauksia tuli 4, kahden pisteen 5 ja yhden
pisteen vastauksia 2. Yhteensa vastauksia tuli siis palkalle 11. Seuraavaksi
eniten vastauksia sai tyokaverit yhteensé 8 vastauksella. Nama vastaukset
jakautuivat siten, ettéd kolmen pisteen vastauksia tuli 3, kahden pisteen 4 ja
yhden pisteen vastauksia 1. Kolmanneksi parhaiten menestyi vastaus tyon
jatkuvuus (ei pelkoa ty6ttomyydestd), joka sai 6 vastausta (ei yhtaan 3 pis-
teen vastausta, nelja 2 pisteen vastausta ja kaksi yhden pisteen vastausta)
(Taulukko 12).

Taulukko 12. Positiiviset motivaatiotekijat kuidutuksen ja karkaisun

prosessialueella (3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi tarkein)
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Negatiivisissa motivaatiotekijoissé oli huomattavasti enemman hajontaa. Kui-
tenkin samat vastaukset toistuivat myos kuidutuksen ja karkaisun osalta kuin

yleisella tasolla, mutta hieman eri jarjestyksessa (Taulukko 13).

Talla prosessialueella eniten vastauksia sai pelko lomautukses-
ta/irtisanomisesta, yhteensa 7 vastauksella, joista 3 oli kolmen pisteen, 2
kahden pisteen ja 2 yhden pisteen vastauksia. Toiseksi eniten vastauksia sai
heikko palkitsemisjarjestelm&, 6 vastauksella. Naistd 6 vastauksesta 2 oli
kolmen pisteen vastauksia, 3 kahden pisteen ja yksi yhden pisteen vastauk-
sia. Kolmanneksi eniten vastauksia saivat huono ilmapiiri (3 kolmen pisteen
ja 2 yhden pisteen vastausta) ja heikko palkka (3 kolmen pisteen ja kaksi 1

pisteen vastausta) 5 yhteisvastauksella.

Kolmen pisteen vastauksia tarkastellessa huomataan, ettéd huono ilmapiiri sai
eniten vastauksia yhteensa kolmella vastauksella. Seuraavaksi eniten (kaksi
vastausta) vastauksia saikin useampi vaihtoehto, joita olivat pelko lomautuk-
sesta/irtisanomisesta, heikko palkitsemisjarjestelmé seké heikko palkka (Tau-
lukko 13).
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Taulukko 13. Negatiiviset motivaatiotekijat kuidutuksen ja karkaisun

prosessialueella (3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi tarkein)

Pakkausosasto

Vastaajamaaraltdaan pakkaus oli ehdottomasti suurin, 38 vastaajalla. Tama
tarkoittaa, etta melkein 60 % kaikista vastaajista tyoskenteli talla prosessialu-
eella. Vakansseina tdman prosessialueen vastaajat olivat pakkaajia, puhal-
lusvillapakkaajia, vuorottajia, pakkauskoneenhoitajia, suurpakkausmiehia se-
k& trukkikuskeja.
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Palvelusajaltaan yksi henkilo oli tydskennellyt 1-3 vuotta, 11 henkil6a 5-10

vuotta, 15 henkiléd 10-20 vuotta ja 11 henkil6a yli 20 vuotta.

Kokonaiskeskiarvoltaan pakkaus sai heikoimman keskiarvon arvolla 2,84. On
kuitenkin huomioitava, etta erotus sulatukseen oli vain 0,01.

Kaikki osa-alueet menivat hyvin keskiarvon mukaisesti. Tyo itse sai keskiar-
von 2,84, esimies/johtaminen 3,53, urakehitys 2,60, tydymparisto 3,10 ja pal-
kitseminen 2,19. Vastaus tdh&n samankaltaisuuteen johtui pitkalti siita, etta
valtaosa yhteenlasketuista vastauksista tuli pakkauksen prosessialueelta.
Voidaan sanoa, etté juuri tima prosessialue yksistaan maarasi paljon kaikis-

ta tuloksista.

Tarkeimmat positiivisesti motivaatioon vaikuttavat tekijat olivat myos hyvin
samanlaiset kuin yhteenlasketuissa vastauksissa, kolme vaihtoehtoa nousi
ylitse muiden. Eniten vastauksia sai palkka ja rahalliset palkkiot, 32 vastausta
yhteensa, joista 17 oli kolmen pisteen vastauksia , 9 kahden pisteen ja 6 yh-
den pisteen vastauksia. Seuraavaksi eniten vastauksia sai tyokaverit 22 yh-
teenlasketulla vastauksella, joista 3 oli kolmen pisteen vastauksia, 15 kahden
pisteen ja 4 yhden pisteen vastauksia. Tydn jatkuvuus oli kolmanneksi yleisin
vastaus 22 vastauksella, joista 3 oli kolmen pisteen, 11 kahden pisteen ja 8
yhden pisteen vastauksia. Seuraavaksi eniten 4ania saivat haastava ja mie-
lenkiintoinen tehtava (yhteensé 9 vastausta) seka toimiva terveydenhuoltojar-
jestelméa (yhteensa 8 vastausta). Muut vastaukset saivat huomattavasti va-

hemman vastauksia (Taulukko 14).

Ainoastaan palkka ja rahalliset palkkiot nousi selvasti muita ylemmas, kun
tarkastellaan vain kolmen pisteen vastauksia. Palkka ja rahalliset palkkiot
saikin 17 kolmen pisteen vastausta. Seuraavaksi eniten kolmen pisteen vas-

tauksia (3 kappaletta) saivat tyon jatkuvuus ja tyokaverit (Taulukko 14).
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Taulukko 14. Positiiviset motivaatiotekijat pakkauksen prosessialueella

(3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi tarkein)

Motivaatioon negatiivisesti vaikuttavat tekijat olivat myds hyvin samankaltai-
set kuin yhteenlasketuissa tuloksissa; eniten vastauksia sai heikko palkka 23
vastauksella, joista 8 oli kolmen pisteen, 10 kahden pisteen ja 5 yhden pis-
teen vastauksia. Seuraavana tulivat heikko palkitsemisjarjestel-
ma/palkitsemisjarjestelméan puute 17 vastauksella, joista 3 oli kolmen pisteen,
11 kahden pisteen ja 3 yhden pisteen vastauksia. Pelko lomautukses-
ta/irtisanomisesta sai 14 vastausta, joista 4 oli kolmen pisteen, 6 kahden pis-
teen ja 4 yhden pisteen vastauksia. Muut vaihtoehdot saivat selkeasti va-

hemman vastauksia, tosin melko tasaisesti jakautuen (Taulukko 15).

Heikko palkka sai eniten kolmen pisteen vastauksia 8 vastauksella. Seuraa-
vaksi eniten vastauksia saivat tyon rutiininomaisuus, vuorotyd seka pelko lo-

mautuksesta/irtisanomisesta 4 vastauksella (Taulukko 15).
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Taulukko 15. Negatiiviset motivaatiotekijat pakkauksen prosessialueella

(3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi tarkein)

7.1.4 Vastaukset tydontekijan ian mukaan

lan mukaan jaottelu tapahtui siten, ettd 30—40-vuotiaat ja nuoremmat seka
40-50-vuotiaat ja vanhemmat arvioitiin erikseen. Tallainen jako tehtiin sen
takia, ettd alle 30—40-vuotiaita oli vain 9 kappaletta, joten ei ollut jarkevaa
tehda sen useampaa jaottelua. Talla kahtiajaolla saatiin kaksi vastaajaméaa-
raltddn melko yhta suurta kokonaisuutta.
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30-40-vuotiaat ja nuoremmat

Alle 40-vuotiaita vastaajia oli yhteenséa 33. Vastanneiden prosessialueet ja-
kautuivat siten, etta sulatuksessa tydskenteli 3 henkiloda, kuidutuksessa ja
karkaisussa 7 henkiloa ja pakkauksessa 23 henkil6a. Pakkaus siis hallitsi

vahvasti alle 40-vuotiaiden ryhmé&é noin 70 % osuudella.

Palvelusaika jakautui tasaisesti kahtia 5—10 ja 10—20 vuotta tydskennelleiden
osalta, molemmat saivat 16 vastausta. Naiden liséksi yksi vastaajista oli
tyoskennellyt yhtion palveluksessa 1-3 vuotta.

Osioiden yhteenlaskettua keskiarvoa tarkastellessa huomataan, etta kun kat-
sotaan kaikkien yhteenlaskettuja vastauksia, eri prosessialuiden vastauksia
erikseen ja tyontekijan i&n mukaan jaoteltuja vastauksia, niin alle 40-
vuotiaiden keskiarvo on koko tutkimuksen alin, vain 2,74. Tasta voidaan to-
deta, ettd kaikista tyytymattomin osa tyontekijoita |0ytyy juuri alle 40-

vuotiaista.

Tama alhainen keskiarvo johtuu siitd, ettd jokainen osa-alue on kymmenyk-
sen tai kaksi yleiskeskiarvoa matalampi. Tyo itse saa alle 40-vuotiailla kes-
kiarvon 2,62 (0,34 keskiarvoa alempi), johtaminen/esimies 3,44 (0,09 kes-
kiarvoa alempi), tydymparistd (0,03 keskiarvoa alempi) ja palkitseminen 2,03
(0,13 keskiarvoa alempi). Alle 40-vuotiaat ovat siis selkeasti tyytymattomim-
pid tydhon itseensé kuin esimerkiksi yli 40-vuotiaat.

Tarkasteltaessa yksittaisia vaittamia tyo itse -osiossa, huomataan kaksi vait-
tamaa, joissa arvot laskevat merkittavasti. Kysyttdessa halua tydskennella
samassa tehtavassa 5 vuoden kuluttua, saa vaittdma vain arvon 2,36. On
huomattavaa, etta reilu kaksi kolmasosaa kaikista 1 pisteen vastauksista
(13/18) on annettu juuri alle 40-vuotiaiden toimesta. Onnistumisen tunnetta
selvittanyt vaittama antoi myos selkeésti keskiarvoa huonomman tuloksen

2,50 keskiarvolla.
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Positiivisia motivaatiotekijoitd tarkastellessa alle 40-vuotiaat listaavat taysin
samoja asioita kuin keskiarvollisissa tuloksissa. Kolme vaihtoehtoa oli ylitse
muiden, jotka ovat palkka ja rahalliset palkkiot (27 vastausta, joista 17 oli
kolmen pisteen, 7 kahden pisteen ja 3 yhden pisteen vastauksia), tyokaverit
(24 vastausta, joista 5 oli kolmen pisteen, 15 kahden pisteen ja 4 yhden pis-
teen vastauksia) seké tyon jatkuvuus (18 vastausta, joista 1 oli kolmen pis-
teen, 7 kahden pisteen ja 10 yhden pisteen vastauksia). Seuraavaksi eniten
vastauksia sai haastava ja mielenkiintoinen tyd, 10 yhteisvastauksella. Kaikki

muut vaihtoehdot saivat vastauksia huomattavasti vahemman (Taulukko 16).

Palkka ja rahalliset palkkiot dominoi myds kolmen pisteen vastauksissa yh-
teensa 17 vastauksella. Seuraavaksi eniten kolmen pisteen vastauksia sai
tyokaverit 5 vastauksella sekd haastava ja mielenkiintoinen tyotehtava 4 vas-
tauksella. Muut vaihtoehdot saivat vain 1 vastauksen tai eivat sitdkaan (Tau-
lukko 16).

Taulukko 16. Positiiviset motivaatiotekijat alle 40-vuotiailla tyontekijoilla

(3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi téarkein)
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Negatiiviset motivaatiotekijat olivat myos taysin samat kuin kaikkien yhteen-
lasketuissa vastauksissa. Kolme vaihtoehtoa sai ehdottomasti eniten vasta-
uksia, joista heikko palkka sai 17 vastausta, pelko lomautuksesta 15 vastaus-
ta ja heikko palkitsemisjarjestelmé/sen puute 12 vastausta. Kaikki muut sai-

vat yhteenlasketusti huomattavasti vahemman aania (Taulukko 17).

Merkittdva huomio on kuitenkin se, ettad kaikista eniten 3 pisteen vastauksia
sai tyon rutiininomaisuus (5 kappaletta). Esimerkiksi heikko palkka ja heikko
palkitsemisjarjestelma saivat vain 4 kolmen pisteen vastausta. Kolmen pis-
teen vastaukset muutenkin jakautuivat melko tasaisesti tassa tarkastelussa.
Kahden pisteen vastaukset kuitenkin nostivat heikon palkan, pelon lomautuk-
sesta/irtisanomisesta ja heikon palkitsemisjarjestel-
man/palkitsemisjarjestelméan puutteen tdmankin osion suosikeiksi (Taulukko
17).
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Taulukko 17. Negatiiviset motivaatiotekijat alle 40-vuotiailla tyontekijoil-

la (3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi tarkein)
40-50-vuotiaat ja vanhemmat

Yli 40-vuotiaita oli yhteensa 30 vastaajaa. Tassa osiossa jaottelu prosessi-
alueittain oli tasaisempaa: 7 henkilda tyéskenteli sulatuksen parissa, 8 kuidu-
tuksen ja karkaisun parissa ja 15 pakkauksen alueella. Palvelusaika oli ja-
kautunut hyvin kokeneempaan paahan, 24 henkilda oli tyoskennellyt yli 20
vuotta, 5 henkildad 10-20 vuotta ja yksi henkild 5-10 vuotta.

Tama osio sai jaetun parhaan keskiarvon osioiden yhteenlasketussa keskiar-

vossa kuidutuksen ja karkaisun kanssa arvolla 3,03. Tama oli taysin odotet-
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tavissa, koska alle 40-vuotiaiden keskiarvo oli sen verran alhainen, etta yli
40-vuotiaiden osuuden taytyi nostaa keskiarvoa siten, etta yhteenlaskettu

keskiarvo nousee arvoon 2,88.

Yli 40-vuotiaat kokivat kaikki osiot keskiarvoa paremmiksi. Ty itse koettiin
hyvéaksi arvolla 3,34, esimies/johtaminen hieman keskiarvoa korkeammaksi
arvolla 3,64. Tyoymparistd sai hieman keskiarvoa alemman arvon 3,14. Pal-
kitseminen sai taas muutaman kymmenyksen keskiarvoa paremman arvon
2,32.

Positiivisissa motivaatiotekijoissa ehdottomasti eniten vastauksia sai palkka
ja rahalliset palkkiot 24 vastauksella. Naista vastauksista 9 oli kolmen pisteen
vastauksia, 8 kahden pisteen ja 7 yhden pisteen vastauksia. Seuraavaksi
eniten vastauksia sai tyon jatkuvuus 14 vastauksella. Kolmanneksi parhaiten

vastauksia sai tyokaverit, 13 vastausta (Taulukko 18).

Kolmen pisteen vastauksia tarkastellessa palkka ja rahalliset palkkiot oli eh-
dottomasti yleisin vastaus 9 vastauksella. Seuraavaksi eniten kolmeen pis-
teen vastauksia sai toimiva terveydenhuoltojarjestelma 3 vastauksella. Muut

vaihtoehdot saivat tasaisesti 2 vastausta tai vahemman (Taulukko 18).
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Taulukko 18. Positiiviset motivaatiotekijat yli 40-vuotiailla tyontekijoilla

(3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi tarkein)

Negatiivisista motivaatiotekijdista puhuttaessa nelja vaihtoehtoa nousi ylitse
muiden. Nama nelja olivat heikko palkka (yhteens&a 16 vastausta), heikko
palkitsemisjarjestelméa/palkitsemisjarjestelman puute (yhteensa 13 vastaus-
ta), pelko lomautuksesta/irtisanomisesta (yhteensa 11 vastausta) ja hieman
keskiarvosta poikkeava vastaus, vuorotyd (yhteensa 10 vastausta) (Taulukko
19).

Kolmen pisteen vastauksissa heikko palkka sai eniten vastauksia kahdeksal-
la vastauksella. Pelko lomautuksesta/irtisanomisesta sai seuraavaksi eniten
vastauksia, viisi vastausta. Muut vaihtoehdot saivat tasaisemmin kolmen pis-
teen vastauksia, kuitenkin huomattavasti vahemman kuin ndma kaksi vaihto-
ehtoa (Taulukko 19).
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Taulukko 19. Negatiiviset motivaatiotekijat yli 40-vuotiailla tyontekijoilla

(3=tarkein, 2=toiseksi tarkein & 1=kolmanneksi tarkein)
7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kyselytutkimusta voidaan pitaa luotettavana muutamasta syysta. Ensimmai-
nen syy on, ettd suurin osa Basen tuotannon tyontekijoista vastasi kyselyyn.
Vastaajakunta on siis tarpeeksi laaja jokaiselta osa-alueelta. Toinen syy,
miksi tutkimusta voidaan pitdd luotettavana, on se, etté jokainen vastannut
tyontekija palautti kyselyn vuoropalaverin lopuksi ja voidaan valvotusti sanoa,
ettd tama henkilo taytti kyselylomakkeen itse. Kolmas merkittava tekija tutki-
muksen luotettavuuden kannalta oli se, ettd tutkimuksen laatija (mina itse) oli
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ainakin kahdelle kolmasosalle tydntekijoista (olen A-vuoron vuorotydnjohtaja,
tama 2/3 tarkoittaa B- ja C-vuoroja) tietylla tapaa tuntematon, joten he uskal-
sivat antaa kriittista palautetta tarpeen vaatiessa. Kyselyyn vastattin ano-

nyymisti, ja tama oli mahdollisesti suurin syy luotettaviin vastauksiin.

Niin sanottuun normaalitilanteeseen verrattuna kyselystd paistoi Parocin
Lappeenrannan kivivillatehtaan taman hetkinen tilanne; tutkimuksen aikaan
tyontekijoiltd oli irtisanottu tuotantopalkkio eikd uuteen tuotantopalkkiosopi-
mukseen ollut viela paasty. Taman lisdksi yrityksessa oli ollut vasta YT-
neuvottelut, jonka tuloksena oli sovittu lomautuksia seka talveksi etta alkuke-

vaaksi.

Erityisesti osiot, joissa puhuttiin rahallisista tekijoista seka tyén jatkuvuudes-
ta, saivat merkittavia arvosanoja. Nama kaksi eivat vahenna tutkimuksen luo-
tettavuutta, mutta voidaan epailla, ettd tilanteessa, jossa ei olisi pelkoa lo-
mautuksista ja jossa tuotantopalkkio olisi ollut voimassa, naiden kahden teki-

jan vaikutus olisi ollut huomattavasti pienempi.

Mittausvirheita tarkasteltaessa voidaan sanoa, ettd systemaattisen virheen
mahdollisuus on erittédin epatodennakoinen. Tutkimuksen tulokset koottiin
paaosin kasin, ainoastaan Microsoft Excel -ohjelmaa kayttéden. Toisaalta sa-
tunnaisen virheen, tassa tapauksessa inhimillisen lipsahduksen mahdollisuus
on suurempi. Tulokset on kuitenkin koottu huolellisesti ja tarkastettu useaan
otteeseen, joten satunnaisen virheen todennakoisyys valmiissa tydssa on

pieni.
7.3 Onnistuneet motivointikeinot

Konkreettisia motivointikeinoja kasiteltiin oikeastaan ainoastaan palkitsemi-
nen-osuudessa. Tasta huolimatta voidaan katsoa myos muita osuuksia, kos-
ka niista on selvasti huomattavissa, ovatko ne motivaatioon positiivisesti vai

negatiivisesti vaikuttavia.
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Itse osioittain katsottuna ainoastaan esimies/johtaminen-osiota voidaan kuva-
ta motivaatiota parantavana tai ainakaan ei sitd alentavana tekijana. Ainoas-
taan tama osio sai keskiarvollisen tuloksen yli 3, eli timé& osio on hyvalla ta-

solla.

Yksittaisia vaittdmia tarkasteltaessa |0ytyy kuitenkin onnistuneita osiota. Heti
ensimmainen vaittdma "tyoni on merkityksellista ja tarkeaa” sai hyvan arvon
3,27. Tama on merkittava tulos kyseiseen vaittamaan, koska merkitykselli-
syys ja tarkeana kokeminen tydtehtavassa ruokkii sisaista motivaatiota erit-

tain paljon.

Tybymparistosta 16ytyi muutamakin positiivinen asia. Paras yksittainen asia
on vuorojen jaottelu, koska arvolla 4,05 henkil6t olivat tyytyvaisia vuoroonsa
eivatka halunneet vaihtaa sitd. Taman liséksi arvostus tyOkaverina sai hyvan
arvon 3,32 ja tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunne arvioitiin 3,21 arvoiseksi.
Tasta voidaan paatelld, ettda tydymparistoon liittyvista asioista erityisesti ty6-
kaverit ja eri ihmisten henkilokemia on onnistunut ja taten sitd voidaan pitaa

onnistuneena motivointikeinona.

Yhteenlasketusti positiivisesti vaikuttavia tekijoita 16ytyy kohtalaisesti, paran-
nettavaa kuitenkin 16ytyy. Esimiestoiminta, tyon merkityksellisyys ja vuorojen

henkilosto ja naiden yhteishenki ovat suurimmat onnistumisen aiheet.
7.4 Parannusehdotukset

Parannusten osalta |6ytyi isompiakin puutoksia. Erityisesti palkitseminen ko-
ettiin todella huonoksi, osittain puuttuvan tuotantopalkkiojarjestelman takia.
Taman liséaksi muut Parocin tarjoamat ulkopuoliset edut koettiin huonoiksi ja
sanallinen kiitos sai erittéin heikot arviot. Palkitseminen yleisesti oli ehdotto-

masti suurin parannusta vaativa asia.

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta jo yksittdinen asia, palkkiojar-

jestelm&, nostaisi taman osion hyvalle tasolle. Tuloksista voidaan kuitenkin
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huomata, etta tulospalkkion puuttuminen paistaa muihin vastauksiin kuin pel-

kastaan sita itsedan koskevaan vaittamaan.

Palkitsemisjarjestelméan lisaksi palkkauksen taso koettiin heikoksi. Taman
vaittdman vastauksissa osittain paistaa palkitsemisjarjestelman puute, ja voi-
daan epadilla, etta jos palkkiojarjestelma olisi peruspalkan lisana, niin myds

yleinen palkan taso koettaisiin parempana.

Sanalliseen kiitokseen palkitsemisjarjestelma ei kuitenkaan vaikuttaisi. T&han
osioon on yksinkertainen parannusehdotus; esimiesportaan taytyy oppia Kiit-

tamaan henkilostoa myos sanallisesti silloin tallin.

Tyo6skentelytilat saivat myds kohtalaisen heikon arvosanan. Tama tarkoittaa,
ettd enemmistd tyontekijoistd kokee, ettéa heidan konkreettinen ty0ymparis-

tonséa koneineen ja laitteineen on huonoa ja vaatii parannuksia.

Itse vaittaman "tydskentelytilat ovat hyvat” pohjalta on vaikea sanoa yksittais-
td asiaa, jota parantamalla saataisiin taman osion arvoa ylemmaksi. Huomi-
oiden kuitenkin tydympariston, niin voidaan olettaa, etta jos esimerkiksi tuo-
tannon tydvalineitd uusittaisiin tai parannettaisiin, niin tulos parantuisi. Tyota
helpottavien apuvalineiden lisddminen voisi myds parantaa tydskentelytilojen

arvoa.

Itse tyota koskevissa vaittamissa arviot olivat keskiarvollisesti hieman alhai-
set. Naihin asioihin on ulkopuolisen hyvin vaikea vaikuttaa, koska esimerkiksi
tydn onnistumisen tunteen luontiin tai sen luomaan motivaatioon vaikuttaa
enimmakseen tekija itse. Tahan voitaisiin kuitenkin vaikuttaa esimerkiksi tyén
kierrolla, koska tama toisi todennakoisesti tydn monipuolisuutta ja haasta-

vuutta, joka voisi ndkya motivaatiota parantavana tekijana.

Palkitsemisjarjestelmén puute vaikuttaa erittéin paljon nykyiseen tilanteeseen
ja se nédkyy myods tuloksissa. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta

kun tuotantopalkkiojarjestelmd saadaan voimaan, niin palkitsemisen arvo
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nousee roimasti. Todennékdisesti tama tulee nakymaan myoés tyon itsensa

kokemisessa ja mahdollisesti jopa tydympéariston kokemisessa.

8 Organisaatiomuutoksen tuomat uhkakuvat

Uhkakuvia tarkasteltiin samalla kyselylomakkeella kuin motivaation tilaa. Ky-
symyksia oli viisi kappaletta, joilla pyrittiin selvittamaan nakemyksia uuden ti-
lanteen/organisaation ja vanhan organisaation valilla. Ideana oli nahda, koe-

taanko muutos positiivisena vai negatiivisena vanhaan verrattuna.
8.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Keskiarvollisesti katsottuna organisaatiomuutos nahtiin hieman negatiivisena
asiana. Kysymyksista kolme oli aseteltu tietylla tapaa negatiiviseen savyyn ja
kaksi positiiviseen savyyn, joten nama negatiivisen savyn kysymysten arvot
piti kaantaa. Kaantamisen jalkeen keskiarvoksi saatiin kohtalainen 2,63 (Tau-
lukko 20).

Organisaatiomuutosta pidettiin hyvana asiana keskiarvolla 2,50. Taméa tar-
koittaa, ettd suurin osa ei pitanyt muutosta hyvana asiana, painvastoin. Ver-
ratessa vastausten aaripaité, niin arvoa 1 ja 2 sai yhteensa 29 vastausta, kun
taas arvoa 4 ja 5 sai vain 6 vastausta.

Toinen vaittama kuului "vuorotydnjohtajat ovat epaluottamuslause ty6nanta-
jalta meille”. Tama vaittama sai keskiarvon 3,48, joten voidaan sanoa, etta

tamankin osalta uhkakuvat toteutuvat.

Seuraavassa vaittamassa puhuttiin ajankaytosta: vuoroni VTJ:lla tulee ole-
maan enemman aikaa minulle. Tama vaittdma sai keskiarvoksi 2,84. Matalaa
arvoa tassa vaittamassa voidaan hieman kummeksua, koska olisi odottanut
arvon olevan korkeampi, koska vuorotytnjohtajat on palkattu nimenomaan

henkildstoa varten.
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Neljas kysymys oli asetettu erittéain aggressiivisesti: vuorotyonjohtajat ovat
uhka ilmapiirille. Tama vaittama sai keskiarvoksi 2,95, joten voidaan sanoa,
ettei vuorotyonjohtajia koeta ainakaan suurena uhkana. Suurin osa vastauk-

sista oli kuitenkin arvolla 3 (36 kpl) ja aariarvoa 5 ei vastannut kukaan.

Viimeisessa vaittamassa tehtiin suora vertaus: vanha toimintamalli oli mieles-
tani parempi. Tama vaittama sai arvon 3,76, joten suurin osa tyontekijoista

kokee vanhan mallin parempana kuin uuden.

Organisaatiomuutos (uhkakuvat): keskiarvo
(1-5)

Vanha toimintamalli oli mielestani parempi

Vuorotydnjohtajat ovat uhka tydilmapiirille

Vuoroni VTJ:lla tulee olemaan enemman
aikaa minulle

Vuorotydnjohtajat ovat epaluottamuslause
tyonantajalta meille

Organisaatiomuutos on mielestani hyva asia

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Taulukko 20. Organisaatiomuutoksen keskiarvolliset tulokset
8.3 Kokonaiskuva mahdollisista uhkakuvista

Kyselytutkimus antaa selkean kuvan siita, ettd organisaatiomuutosta ja vuo-
rotyonjohtajia ei koeta ainakaan tassa vaiheessa positiivisena tekijana, vaan
pikemminkin tyOnantajan ep&luottamuslauseena. Vastauksista voidaan péa-
tella, ettd tyontekijat ajattelevat, etta vuorontybnjohtajat on palkattu vain sen

takia, ettd saataisiin heidat tekemaan enemman toita valvotusti.
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Merkittavaa on kuitenkin huomata, etta vuorotyonjohtajia ei koettu suurena
uhkana ilmapiirille. Tdma on huomattava asia, koska se kuvastaa, etta tyon-

tekijat eivat usko heidan ainakaan pahentavan sita.

Kyselyn tuloksista voidaan nahda kuitenkin enemman tietamattomyytta kuin
pelkoa tai ahdistusta. Tama on huomattavissa arvioista; suurin osa jokaisesta
uutta organisaatiota kuvaavasta kysymyksesta on saanut ehdottomasti eni-
ten vastauksia arvolla 3 (ei mielipidettd). Huomionarvoista on my6s se, etta
kaikkien osioiden keskiarvot olivat suhteellisen lahella arvoa 3.

On huomioitava sekin, ettd organisaatiomuutosta osittain kéasittelee esi-
mies/johtaminen-osio, jota kasiteltin aiemmin. Tama on olennainen asia,
koska vaittaméat on tehty jokaisen vuoron vuorotydnjohtajaa ajatellen (la-
hiesimieheksi on sanottu vuoron vuorotyonjohtaja, josta vastaukset tayte-
taan). Esimies/johtaminen sai kuitenkin hyvéat arvosanat, joten ainakin pa-

himmat uhkakuvat ovat halvenemassa.

Voidaan sanoa, etta vield kaksi kuukautta organisaatiomuutoksen jalkeen on
olemassa tiettyja uhkakuvia, mutta nekin ovat jaamassa reilusti taaksepain.
Kyselyjen vastausten perusteella kyseessa on taysin normaali muutos, joka

vaatii hieman aikaa, etta se paasee irti turhista epaluuloista.

Toimenpiteiden osalta voidaan sanoa, ettd mitaan suurempaa uhkakuvien
poissaattamiseksi ei tarvinne tehda. Tilanne ja loputkin uhkakuvat tulevat
varmasti poistumaan vuoden sisddn muutoksen alkamisesta. Tietyt henkilot
voivat pitdd vanhaa organisaatiota parempana, mutta on vaistamatonta, etta

uutta organisaatiota osataan arvostaa vasta sitten, kun se toimii taysilla.
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9 Yhteenveto

Yrityksen tyontekijoiden motivaatiota tarkastellessa tultiin tulokseen, ettd mo-
tivaatio ei ole jarin korkealla. Motivaation taso asteikolla 1-5 oli 2,88, joten

motivaatio on hieman keskitason alapuolella.

On huomioitava kuitenkin, etta eroja eri prosessialueiden ja ikéaluokkien valilla
oli. Parhaimmillaan keskiarvo oli yli 3 ja alimmillaan noin 2,8 — 2,9. Eri alueita
tarkastellessa voidaan sanoa, etta kuidutuksen ja karkaisun parissa tyosken-
televa henkiléstd on keskitasoa motivoituneempaa. Samoin yli 40-vuotiaat
tyontekijat olivat keskitasoa motivoituneempia. Toisin sanoen vahiten moti-
voitunut henkilostod tyoskentelee sulatuksen tai pakkauksen parissa ja ialtaan

epamotivoitunein henkilostd on alle 40-vuotiaita.

Tiettyja yksittaisia tekijoita tdhan suhteellisen matalaan arvosanaan oli ha-
vaittavissa. Kuten jo aiemmin mainittiin, yrityksen tulospalkkiotilanne tyonteki-
joiden kesken (tarkemmin ottaen sen puuttuminen) ja yhteistoimintaneuvote-
luissa sovitut lomautukset nakyivat erittain selvasti tuloksissa. Naiden kahden
yksittdisen tekijan takia ota kantaa -kysymysten palkitseminen-osio sai erit-
tdin matalat tulokset ja motivaatiotekija-kysymyksissa taloudelliset/rahalliset
vaihtoehdot saivat korkeaa kannatusta.

Positiivisena yllatyksena oli esimiesten saamat korkeat arvosanat ota kantaa-
kysymyksissa. Tata tulosta voidaan pitaa yllatyksena senkin vuoksi, etta
tyontekijat ovat saaneet taysin uudet esimiehet vasta muutama kuukausi sit-
ten. Siitd huolimatta esimerkiksi ammattitaito koettiin hyvana. Itse tyota ja
tyoymparistod tarkastellessa huomattiin, ettd suurempia ongelmia nailla ai-

healueilla ei ollut ja ne saivat kohtalaiset arvosanat lahelle arvoa 3.

Kokonaisuutta katsoessa kuitenkaan mitddn muuta yksittistd ongelmaa ei
ilmennyt, lomautusten ja tulospalkkion puuttumisen liséksi. Voidaankin varo-
vasti sanoa, etta jos tyontekijat olisivat olleet normaalissa tulospalkkiotilan-

teessa ja lomautus/irtisanopelko ei olisi l&sna, niin keskiarvo olisi noussut rei-
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lusti arvon 3 ylapuolelle, mahdollisesti l&helle arvoa 3,5. Motivaatiotekijoissa
taloudelliset vaihtoehdot olisivat myds saaneet todennakdisesti vahemman

vastauksia.

Organisaatiomuutosten tuomia uhkakuvia tarkasteltiin myos melko suppeasti
kyselyn yhdessa osiossa. Naistd muutamasta kysymyksesta kuitenkin huo-
mattiin, etta uhkakuvia on olemassa, mutta ei mitenkaan varoittavan korkeal-

la asteella.

N&ama niin sanotut uhkakuvat ovat luonnollisia, kun huomio, etta edellinen jar-
jestelméa on ollut voimassa yli 10 vuotta ja muutos on tapahtunut vasta muu-
tama kuukausi sitten. Varmasti organisaatiomuutoksen paremmat puolet tu-

levat esille ajan kuluessa ja viimeisetkin uhkakuvat haviavat.
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Liite 1

1(2)

Tyobntekijan prosessialue Vuosia Parocin palveluksessa
Sulatus 0-1
Kuidutus ja karkaisu 1-3
Pakkaus 5-10
10-20
TYOMOTIVAATIOKYSELY 20<

Tyontekijan ika

<20v

20-30

30-40

40-50

50-60

60<

Ota kantaa, kuinka hyvin kyseinen vaittama toteutuu nykyisessa tyossasi.

Rastita kohta,

joka mielestdsi sopii vdittamaan parhaiten. ( 5= tdysin samaa mieltd, 4= jokseenkin samaa
mieltd, 3= neutraali vastaus/ei mielipidettd, 2= jokseenkin eri mieltd, 1= tdysin eri mieltd)

1Tyo itse
1 Tyoni on merkityksellista ja tarkeda

2 Voin kehittya tyossani
3 Tyotehtavani motivoi minua
4 Tyoni antaa minulle onnistumisen tunteen
5 Haluaisin tydskennella samassa tehtavassa 5 vuoden paasta
2 Esimies/johtaminen
6 Esimieheni on ammattitaitoinen
7 Esimieheni on oikeudenmukainen ja johdonmukainen
8 Esimieheni arvostaa tydpanostani
9 Minulla on hyvat valit esimieheeni
10 Yritys tarjoaa minulle mahdollisuuden edeta urallani
3 Tydymparistd
11 Tydympaéristdni on kannustava
12 Tyodyhteisbssamme on vahva yhteenkuuluvuuden tunne
13 Minua arvostetaan tydkaverina
14 Tybskentelytilat ovat hyvét
15 Haluaisin vaihtaa vuoroa (tydrynmaa)
4 Palkitseminen
16 Yritys palkitsee tarpeeksi hyvasta tyosuorituksesta
17 Palkkani on hyva
18 Tulospalkkiolla on suuri panos tydmotivaatiooni
19 Paroc tarjoaa hyvia tyon ulkopuolisia etuja
20 Saan sanallista kiitosta tydsténi
5 Organisaatiomuutos (uhkakuvat)
21 Organisaatiomuutos on mielestani hyva asia
22 Vuorotyonjohtajat ovat epaluottamuslause tydnantajalta meille
23 Vuoroni VTJ:lla tulee olemaan enemman aikaa
24 Vuorotyonjohtajat ovat uhka ty6ilmapiirille
25 Vanha toimintamalli oli mielestani parempi

1 2 3 4 5
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Liite 1

2(2)

Valitse seuraavista vaihtoehdoista 3 sinulle tarkeinta asiaa (3=téarkein,

2=toisiksi tarkein, 1=kolmanneksi tarkein)

Numeroi kolme (3) tarkeinta tyémotivaatioosi POSITIIVISESTI vaikuttavaa tekijaa

Haastava ja mielenkiintoinen tyotehtava
Mahdollisuus tyénkiertoon

Mahdollisuus kehittya tydssani

Palkka ja rahalliset palkkiot

Tybkaverit

Esimiehet (ammattitaito, aika alaisille)
Tyon jatkuvuus (ei pelkoa tyottomyydesta)
Toimiva terveydenhuoltojarjestelma
Esimiehiltd saatu arvostus
Tyo6tovereilta saatu arvostus

Vuorotyd

Joku muu, mika?

Numeroi kolme (3) tarkeinta tyémotivaatioosi NEGATIIVISESTI vaikuttavaa tekijaa

Ty6tehtavan rutiininomaisuus

Tyo6tehtavien kierron puute

Liian suuri tydbmaara

Huonot tydkaverit

Huono ilmapiiri

Vuorotyd

Toiden huono organisointi

Esimiehen palautteen puute

Esimiehen epéoikeudenmukainen johtaminen
Yrityksen heikko tiedottaminen

Pelko lomautuksesta/irtisanomisesta

Heikko palkka

Heikko palkitsemisjarjestelmé/palkitsemisjarjestelman puute
Joku muu, mik&?

Kiitos vastauksestal
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Liite 2

Tyontekijan prosessialue Vuesia Parecin palveluksessa Tyontekijan ikd  [Vastaajien maira yhteensa
Sulatus 10 0-1 <20v
Kuidutus ja karkaisu 15 1-3 1 20-30 9
Pakkaus 38 5-10 17 30-40 24
10-20 21 40-50 18
20< 24 50-60 12
60<
1 Tyoni on merkityksellista ja tarkeaa 5 9 20 22 7 327
2 Voin kehittya tydssani 5 19 21 14 4 2,89
3 Tyétehtavani motivoi minua 6 17 23 14 3 2,86
4 Tyani antaa minulle onnistumisen tunteen 3 12 24 17 1 2,85
5 Haluaisin tydskennella samassa tehtavassa 5 vuoden paasta 13 i 12 13 13 2,95
6 Esimieheni on ammattitaitoinen 7 22 29 3 3.46
7 Esimieheni on oikeudenmukainen ja johdonmukainen 3 20 32 6 3.67
3 Esimieheni arvostaa tydpanostani 1 4 36 18 2 3.26
9 Minulla on hyvat valit esimieheeni 1 21 33 7 3,74
10 Yritys tarjoaa minulle mahdollisuuden edeta urallani 3 16 28 3 2,60
11 Ty@ymparistoni on kannustava 6 16 N 9 2,69
12 Ty@yhteiséssamme on vahva yhteenkuuluvuuden tunne 3 13 18 24 4 a2
13 Minua arvostetaan tydkaverina 1 6 30 24 2 3.32
14 Tydskentelytilat ovat hyvat 10 20 24 3 2,48
15 Haluaisin vaihtaa vuoroa (tydryhmaa) 33 g 12 B 2 1,95
16 Yritys palkitsee tarpeeksi hyvasta tyosuorituksesta 27 18 16 1 1.87
17 Palkkani on hyva 15 24 18 : 1 2,23
18 Tulospalkkiolla on suuri panos tydmotivaatiooni 10 4 8 16 25 3.67
19 Paroc tarjoaa hyvia tydn ulkopuolisia etuja 16 14 29 2 1 2,32
20 Saan sanallista kitosta tydstani 20 21 16 2 1 2,05
§ Organisaatiomuutos (uhkakuvat) _
21 QOrganisaatiomuutos on mielestani hyva asia 9 20 27 5 1 2,50
22 Vuorotydnjohtajat ovat epalucttamuslause tydnantajalta meille 2 7 25 15 13 3.48
23 Vuoroni VT J:lla tulee olemaan enemman aikaa minulle 2 12 42 6 284
24 Vuorotyénjohtajat ovat uhka tydilmapiirille 1 13 36 12 2,95
25 Vanha toimintamalli oli mielestani parempi 1 i 15 19 19 3,76

Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi POSITIIVISESTI vaikuttavaa tekij

Haastava ja mielenkiintoinen tydtehtava 4 8 7 4 8 7
IMahdollisuus tyankiertoon 3 1 1 3 1 1 5
IMahdollisuus kehittya tyossani 2 2 1 2 2 1 5
Palkka ja rahalliset palkkiot 10 12 29 10 12 29 51
Tydkaverit 7 23 7 7 23 7 37
Esimiehet (ammattitaito, aika alaisille) 2 2 2 2 0 4
Tyan jatkuvuus (ei pelkoa tydttamyydesta) 12 17 3 12 17 3 32
Toimiva terveydenhuoltojarjestelma 5 5 2 5 5 3 13
Esimiehilta saatu arvostus 1 3 1 3 0 4
Tydtovereilta saatu arvostus 2 1 2 2 1 2 5
WVuorotyd 2 4 2 4 0 6
Joku muu, mika? 0 0 0 0
0 0 0 0
0 0 0 0

Yhteensd

Numeroi kolme (3) tirkeinti tyémotivaatioosi NEGATIIVISES Tl vaikuttavaa tekijid 12 mEasme
Tydatehtavan rutiininomaisuus 1 6 6 1 6 6 13
Tydtehtavien kierron puute 4 3 3 4 3 3 10
Liian suuri tyémaara 4 4 S 4 4 3 11
Huonot tydkaverit 4 5 1 4 5 1 10
Huona ilmapiiri 6 1 3 6 1 5 12
Vuorotyd 3 9 4 3 ] 4 16
Taiden huono organisointi 3 9 3 ] 0 12
Esimiehen palautteen puute 5 1 0 5 1 6
Esimiehen epdoikeudenmukainen johtaminen 2 1 0 2 1 3
Yrityksen heikko tiedottaminen 3 4 2 3 4 2 9
Pelko lomautuksestalitisanomisesta 7 10 9 7 10 9 26
Heikko palkka g 15 1 8 15 " 34
Heikko palkitsemisjarjestelma/palkitsemisjarjestelman puute 5 15 2 5 15 5 25
Joku muu, mika? 0 0 0 0
0 0 0 0
0 0 0 0
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Liite 3

Tyontekijan prosessialue Vuesia Parecin palveluksessa Tyontekijan ikd  [Vastaajien maira yhteensa
Sulatus 10] 0-1 <20v
Kuidutus ja karkaisu 1-3 20-30
Pakkaus 5-10 1 30-40 3
10-20 4 40-50 5
20< 5 50-60 2
60<
1 Tyoni on merkityksellista ja tarkeaa 2 1 1 4 2 3,30
2 Voin kehittya tyossani 1 5 3 1 2,50
3 Tyétehtavani motivoi minua 2 1 3 4 2,90
4 Tydni antaa minulle onnistumisen tunteen 2 1 A 2 2,70
5 Haluaisin tyéskennella samassa tehtavassa 5 vuoden paasta 2 2 3 2 3.33
6 Esimieheni on ammattitaitoinen 1 2 7 3,60
7 Esimieheni on oikeudenmukainen ja johdonmukainen 3 6 1 3,80
8 Esimieheni arvostaa tydpanostani 4 6 3.60
9 Minulla on hyvat valit esimieheeni 3 7 3.70
10 Yritys tarjoaa minulle mahdollisuuden edeta urallani 3 1 5 1 2,40
11 Tydymparistdni on kannustava 1 3 5 1 2,60
12 Tydyhteisdssamme on vahva yhteenkuuluvuuden tunne 1 5 3 1 3,40
13 Minua arvostetaan tyokaverina 1 6 3 3,20
14 Tyaskentelytilat ovat hyvat 5 3 2 2,70
15 Haluaisin vaihtaa vuoroa (tydryhmaa) 5 1 2 1 1,80
16 Yritys palkitsee tarpeeksi hyvasta tydsuorituksesta 5 2 1,70
17 Palkkani on hyva 2 ) 3 2,10
18 Tulospalkkiolla on suuri panos tyémotivaatiooni 1 1 4 4 4,00
19 Paroc tarjoaa hyvia tyon ulkopuolisia etuja 1 5 2,40
20 Saan sanallista kiitosta tydstani 3 5 2 1,90
5 Organisaatiomuutos (uhkakuvat) _
21 Organisaatiomuutos on mielestani hyva asia 1 2 6 1 2,70
22 Vuorotydnjohtajat ovat epaluottamuslause tydnantajalta meille 1 6 2 1 3.30
23 Yuoroni VTJ:lla tulee olemaan enemman aikaa minulle 2 7 1 2,90
24 Vuorotyénjohtajat ovat uhka tydilmapiirille 1 8 1 3,00
25 Vanha toimintamalli oli mielestani parempi G 2 2 3,60

Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi POSITIVISESTI vaikuttavaa te

Haastava ja mielenkiintoinen tydtehtava 2 1 0 2 1 3
WMahdallisuus tyankiertoon 0 0 0 0
WMahdollisuus kehittya tydssani 1 1 0 0 1
Palkka ja rahalliset palkkiot 2 5 2 0 5 7
Tydkaverit 2 4 1 2 4 1 7
Esimiehet (ammattitaito, aika alaisille) 1 0 1 0 1
Tyén jatkuvuus (ei pelkoa tydttamyydesta) 2 2 1 2 2 1 5
Toimiva terveydenhuoltojarjestelma 1 1 0 0 1
Esimiehilta saatu arvostus 0 0 0 0
Tydtovereilta saatu arvostus 1 0 0 1 1
Vuorotyd 1 1 0 0 1
Joku muu, mika? 0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

Yhteensd
Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi NEGATIIVISES Tl vaikuttavaa tekijaa

Tydtehtavan rutininomaisuus 1 1 0 1 1 2
Tyédtehtavien kierron puute 1 1 1 0 1 2
Liian suuri tydmaara 1 0 1 0 1
Huonot tyokaverit 1 1 0 0 1
Huono iimapiiri 1 1 0 0 1
Vuorotyd 1 1 1 1 1 1 3
Taiden huono organisointi 1 2 1 2 0 3
Esimiehen palautteen puute 1 0 1 0 1
Esimiehen epaoikeudenmukainen johtaminen 0 0 0 0
Yrityksen heikko tiedottaminen 1 0 0 1 1
Pelko lomautuksestalitisanomisesta 1 1 & 1 1 3 5
Heikko palkka 1 2 2 1 2 2 5
Heikko palkitsemisjarjestelma/palkitsemisjarjestelman puute 1 1 1 1 0 2
Joku muu, mika? 0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

73



Liite 4

Tyontekijan prosessialue Vuesia Parecin palveluksessa Tyontekijan ikd  [Vastaajien maira yhteensa
Sulatus 0-1 <20v
Kuidutus ja karkaisu 15 1-3 20-30 2
Pakkaus 5-10 5 30-40 5
10-20 2 40-50 4
20< 8 50-60 4
60<
1 Tyoni on merkityksellista ja tarkeaa 1 6 4 4 3.67
2 Voin kehittya tyossani 1 4 3 5 2 3.20
3 Tyétehtavani motivoi minua 1 3 6 3 2 313
4 Tydni antaa minulle onnistumisen tunteen 1 3 4 5 1 314
5 Haluaisin tyéskennella samassa tehtavassa 5 vuoden paasta 3 1 3 3 5 3.40
6 Esimieheni on ammattitaitoinen 2 4 3 1 3,53
7 Esimieheni on oikeudenmukainen ja johdonmukainen 8 6 1 3,53
8 Esimieheni arvostaa tydpanostani 1 10 3 1 3.20
9 Minulla on hyvat valit esimieheeni 1 6 7 1 3.53
10 Yritys tarjoaa minulle mahdollisuuden edeta urallani 3 ] 2 2,93
11 Tydymparistdni on kannustava 1 3 8 3 2,87
12 Tydyhteisdssamme on vahva yhteenkuuluvuuden tunne 3 3 3 1 347
13 Minua arvostetaan tyokaverina 1 5 8 1 3,60
14 Tyaskentelytilat ovat hyvat 2 5 7 1 247
15 Haluaisin vaihtaa vuoroa (tydryhmaa) 7 2 3 2 1 2,20
16 Yritys palkitsee tarpeeksi hyvasta tydsuorituksesta 4 5 6 2,13
17 Palkkani on hyva 4 ) 6 2,13
18 Tulospalkkiolla on suuri panos tyémotivaatiooni 2 2 3 3 5 347
19 Paroc tarjoaa hyvia tyon ulkopuolisia etuja 5 3 7 2,13
20 Saan sanallista kiitosta tydstani 4 4 5 2,08
5 Organisaatiomuutos (uhkakuvat) _
21 Organisaatiomuutos on mielestani hyva asia 2 7 6 2,27
22 Vuorotydnjohtajat ovat epaluottamuslause tydnantajalta meille 1 10 3 1 327
23 Yuoroni VTJ:lla tulee olemaan enemman aikaa minulle 2 10 3 3,07
24 Vuorotyénjohtajat ovat uhka tydilmapiirille 1 [ 6 2 2,60
25 Vanha toimintamalli oli mielestani parempi [ 3 3 4 3,40

Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi POSITIVISESTI vaikuttavaa te

Haastava ja mielenkiintoinen tydtehtava 1 3 1 0 3 4
WMahdallisuus tyankiertoon 0 0 0 0
WMahdollisuus kehittya tydssani 1 1 0 0 1
Palkka ja rahalliset palkkiot 2 3 4 2 5 4 1
Tydkaverit 1 4 3 1 4 3 8
Esimiehet (ammattitaito, aika alaisille) 1 1 1 1 0 2
Tyén jatkuvuus (ei pelkoa tydttamyydesta) 2 4 2 4 0 6
Toimiva terveydenhuoltojarjestelma 1 2 1 2 0 3
Esimiehilta saatu arvostus 3 0 3 0 3
Tydtovereilta saatu arvostus 1 1 1 1 1 1 3
Vuorotyd 1 1 1 1 0 2
Joku muu, mika? 0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

Yhteensd
Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi NEGATIIVISES Tl vaikuttavaa tekijaa

Tydtehtavan rutininomaisuus 2 0 2 0 2
Tyédtehtavien kierron puute 0 0 0 0
Liian suuri tydmaara 2 2 2 0 2 4
Huonot tyokaverit 4 0 4 0 4
Huono iimapiiri 2 & 2 0 3 5
Vuorotyd 1 3 1 3 0 4
Taiden huono organisointi 0 2 0 2
Esimiehen palautteen puute 0 1 0 1
Esimiehen epaoikeudenmukainen johtaminen 0 0 0 0
Yrityksen heikko tiedottaminen 2 0 2 0 2
Pelko lomautuksestalitisanomisesta 3 2 2 3 2 2 7
Heikko palkka 2 1 2 2 1 2 5
Heikko palkitsemisjarjestelma/palkitsemisjarjestelman puute 1 3 2 1 3 2 [
Joku muu, mika? 0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0
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Liite 5

Tyontekijan prosessialue Vuesia Parecin palveluksessa Tyontekijan ikd  [Vastaajien maira yhteensa
Sulatus 0-1 <20v
Kuidutus ja karkaisu 1-3 1 20-30 7
Pakkaus 38 5-10 11 30-40 16
10-20 15 40-50 9
20< 11 50-60 6
60<
1 Tyoni on merkityksellista ja tarkeaa 2 8 13 14 1 311
2 Voin kehittya tyossani 3 10 15 9 1 2,87
3 Tyétehtavani motivoi minua 3 13 14 7 1 2,74
4 Tydni antaa minulle onnistumisen tunteen 5 i 15 10 2,79
5 Haluaisin tyéskennella samassa tehtavassa 5 vuoden paasta 13 5 7 7 5 2,68
6 Esimieheni on ammattitaitoinen 4 16 14 2 3,39
7 Esimieheni on oikeudenmukainen ja johdonmukainen 3 9 20 4 3,69
8 Esimieheni arvostaa tydpanostani 4 21 9 1 3.20
9 Minulla on hyvat valit esimieheeni 12 1 6 3.84
10 Yritys tarjoaa minulle mahdollisuuden edeta urallani 5 12 14 5 2,53
11 Tydymparistdni on kannustava 4 10 18 5 2,65
12 Tydyhteisdssamme on vahva yhteenkuuluvuuden tunne 3 ] 10 13 2 3,05
13 Minua arvostetaan tyokaverina 1 19 13 3.24
14 Tyaskentelytilat ovat hyvat 8 10 14 5 2,43
15 Haluaisin vaihtaa vuoroa (tydryhmaa) 20 5 7 3 1 1,89
16 Yritys palkitsee tarpeeksi hyvasta tydsuorituksesta 18 10 8 1 1.81
17 Palkkani on hyva ] 14 9 4 1 2,30
18 Tulospalkkiolla on suuri panos tyémotivaatiooni 7 2 4 ] 16 3,66
19 Paroc tarjoaa hyvia tyon ulkopuolisia etuja 10 7 17 2 1 2,38
20 Saan sanallista kiitosta tydstani 12 12 10 2 1 2,14
5 Organisaatiomuutos (uhkakuvat) _
21 Organisaatiomuutos on mielestani hyva asia 6 12 15 4 1 2,53
22 Vuorotydnjohtajat ovat epaluottamuslause tydnantajalta meille 2 5 9 10 11 3.62
23 Yuoroni VTJ:lla tulee olemaan enemman aikaa minulle 2 3 25 2 2,73
24 Vuorotyénjohtajat ovat uhka tydilmapiirille [ 22 ] 3,08
25 Vanha toimintamalli oli mielestani parempi 1 3 G 14 13 3,95

Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi POSITIVISESTI vaikuttavaa te

Haastava ja mielenkiintoinen tydtehtava 3 4 2 3 4 2 9
WMahdallisuus tyankiertoon 3 1 1 3 1 1 5
WMahdollisuus kehittya tydssani 2 0 2 0 2
Palkka ja rahalliset palkkiot g 9 17 6 ] 17 32
Tydkaverit 4 15 3 4 15 3 22
Esimiehet (ammattitaito, aika alaisille) 1 1 0 0 1
Tyén jatkuvuus (ei pelkoa tydttamyydesta) g 1 2 8 1" 3 22
Toimiva terveydenhuoltojarjestelma 3 3 2 3 3 2 8
Esimiehilta saatu arvostus 1 1 1 1 0 2
Tydtovereilta saatu arvostus 1 1 0 0 1
Vuorotyd 4 1 0 4 1 5
Joku muu, mika? 1 0 0 1 1

0 0 0 0

0 0 0 0

Yhteensd
Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi NEGATIIVISES Tl vaikuttavaa tekijaa

Tydtehtavan rutininomaisuus 1 3 4 1 3 4 8
Tyédtehtavien kierron puute 3 3 2 3 3 2 8
Liian suuri tydmaara 3 2 1 3 2 1 6
Huonot tyokaverit 3 1 1 3 1 1 5
Huono iimapiiri 2 1 1 2 1 1 4
Vuorotyd 2 3 4 2 3 4 9
Taiden huono organisointi 1 5 1 5 0 [
Esimiehen palautteen puute 1 3 1 1 3 1 5
Esimiehen epaoikeudenmukainen johtaminen 2 1 0 2 1 3
Yrityksen heikko tiedottaminen 3 2 1 3 2 1 [
Pelko lomautuksestalitisanomisesta 4 6 4 4 6 4 14
Heikko palkka 5 10 8 5 10 8 23
Heikko palkitsemisjarjestelma/palkitsemisjarjestelman puute 3 11 3 3 1 3 17
Joku muu, mika? 0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0
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Liite 6

Tyontekijan prosessialue Vuesia Parecin palveluksessa Tyontekijan ikd  [Vastaajien maira yhteensa

Sulatus 3 0-1 <20v
Kuidutus ja karkaisu 7 1-3 1 20-30 9
Pakkaus 23 5-10 16 30-40 24
10-20 16 40-50
20< 50-60
60<

1 Tyoni on merkityksellista ja tarkeaa 2 7 14 8 2 3,03

2 Voin kehittya tyossani 3 14 11 3 2 2,61

3 Tyétehtavani motivoi minua 4 12 12 3 2 2,61

4 Tydni antaa minulle onnistumisen tunteen 5 10 14 2 1 2,50

5 Haluaisin tyéskennella samassa tehtavassa 5 vuoden paasta 13 4 ] 5 2 2,36

6 Esimieheni on ammattitaitoinen [ 11 16 3,34

7 Esimieheni on oikeudenmukainen ja johdonmukainen 2 9 18 3 3,69

8 Esimieheni arvostaa tydpanostani 1 4 20 7 3.03

9 Minulla on hyvat valit esimieheeni 1 11 17 3 3.69

10 Yritys tarjoaa minulle mahdollisuuden edeta urallani 4 12 12 4 2,50

11 Tydymparistdni on kannustava 4 ] 17 3 2,58

12 Tydyhteisdssamme on vahva yhteenkuuluvuuden tunne 2 ] 7 1 4 3,18

13 Minua arvostetaan tyokaverina 4 13 14 2 3.42

14 Tyaskentelytilat ovat hyvat 9 10 11 3 2,24

15 Haluaisin vaihtaa vuoroa (tydryhmaa) 19 5 4 3 1 1,82

16 Yritys palkitsee tarpeeksi hyvasta tydsuorituksesta 17 9 7 1,70

17 Palkkani on hyva 10 12 8 3 2,12

18 Tulospalkkiolla on suuri panos tyémotivaatiooni [ 2 4 7 15 3,76

19 Paroc tarjoaa hyvia tyon ulkopuolisia etuja 10 8 13 2 2.1

20 Saan sanallista kiitosta tydstani 13 11 7 1 1,88

5 Organisaatiomuutos (uhkakuvat) _

21 Organisaatiomuutos on mielestani hyva asia 5 12 13 3 2,42

22 Vuorotydnjohtajat ovat epaluottamuslause tydnantajalta meille 3 14 3 3 3.64

23 Yuoroni VTJ:lla tulee olemaan enemman aikaa minulle 2 [ 25 1 2,76

24 Vuorotyénjohtajat ovat uhka tydilmapiirille 3 16 ] 3,03

25 Vanha toimintamalli oli mielestani parempi [ 5 13 10 3,85

Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi POSITIVISESTI vaikuttavaa te

Haastava ja mielenkiintoinen tydtehtava 2 4 4 2 4 4 10
WMahdallisuus tyankiertoon 3 1 3 0 1 4
WMahdollisuus kehittya tydssani 2 0 2 0 2
Palkka ja rahalliset palkkiot 3 7 17 3 7 17 27
Tydkaverit 4 15 5 4 15 5 24
Esimiehet (ammattitaito, aika alaisille) 1 1 1 1 0 2
Tyén jatkuvuus (ei pelkoa tydttamyydesta) 10 7 1 10 7 1 18
Toimiva terveydenhuoltojarjestelma 4 1 4 1 0 5
Esimiehilta saatu arvostus 1 0 1 0 1
Tydtovereilta saatu arvostus 1 0 1 0 1
Vuorotyd 1 1 1 1 1 1 3
Joku muu, mika? 0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

Yhteensd
Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi NEGATIIVISES Tl vaikuttavaa tekijaa

Tydtehtavan rutininomaisuus 1 1) 0 1 5 [
Tyédtehtavien kierron puute 2 3 2 2 3 2 7
Liian suuri tydmaara 3 3 3 0 3 6
Huonot tyokaverit 4 4 1 4 4 1 9
Huono iimapiiri 3 1 2 3 1 2 [
Vuorotyd 1 1 4 1 1 4 [
Taiden huono organisointi 1 4 1 4 0 5
Esimiehen palautteen puute 2 0 2 0 2
Esimiehen epaoikeudenmukainen johtaminen 1 1 0 1 1 2
Yrityksen heikko tiedottaminen 4 1 4 1 0 5
Pelko lomautuksestalitisanomisesta 4 7 4 4 7 4 15
Heikko palkka g 7 4 6 7 4 17
Heikko palkitsemisjarjestelma/palkitsemisjarjestelman puute 3 8 3 3 8 3 12
Joku muu, mika? 0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0
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Liite 7

Tyontekijan prosessialue Vuesia Parecin palveluksessa Tyontekijan ikd  [Vastaajien maira yhteensa
Sulatus 7 0-1 <20v
Kuidutus ja karkaisu 8 1-3 20-30
Pakkaus 18 5-10 1 30-40

10-20 5 40-50 17
20< 24 50-60 13
60<

1 Tyoni on merkityksellista ja tarkeaa 3 2 6 14 5 3,53

2 Voin kehittya tyossani 2 5 10 1 2 3.20

3 Tyétehtavani motivoi minua 2 5 11 1 1 313

4 Tydni antaa minulle onnistumisen tunteen 3 2 10 15 3.23

5 Haluaisin tyéskennella samassa tehtavassa 5 vuoden paasta 5 2 3 3 11 3.62

6 Esimieheni on ammattitaitoinen 2 11 13 3 3,59

7 Esimieheni on oikeudenmukainen ja johdonmukainen 1 11 14 3 3,66

8 Esimieheni arvostaa tydpanostani 16 1 2 3.52

9 Minulla on hyvat valit esimieheeni 10 16 4 3.80

10 Yritys tarjoaa minulle mahdollisuuden edeta urallani 4 4 16 4 2,1

11 Tydymparistdni on kannustava 3 7 14 5 2,72

12 Tydyhteisdssamme on vahva yhteenkuuluvuuden tunne 1 4 12 12 321

13 Minua arvostetaan tyokaverina 1 2 16 1 1 3.27

14 Tyaskentelytilat ovat hyvat 1 10 14 4 2,72

15 Haluaisin vaihtaa vuoroa (tydryhmaa) 13 3 8 4 1 221

16 Yritys palkitsee tarpeeksi hyvasta tydsuorituksesta 10 9 9 1 2,07

17 Palkkani on hyva g 12 9 1 2,28

18 Tulospalkkiolla on suuri panos tyémotivaatiooni [ 2 5 ] ] 3,50

19 Paroc tarjoaa hyvia tyon ulkopuolisia etuja [ [ 16 1 2,45

20 Saan sanallista kiitosta tydstani 5 10 10 1 1 2,32

5 Organisaatiomuutos (uhkakuvat) _

21 Organisaatiomuutos on mielestani hyva asia 4 9 14 2 2,57

22 Vuorotydnjohtajat ovat epaluottamuslause tydnantajalta meille 2 4 11 7 5 k|

23 Yuoroni VTJ:lla tulee olemaan enemman aikaa minulle 7 17 5 2,93

24 Vuorotyénjohtajat ovat uhka tydilmapiirille 1 [ 20 3 2,86

25 Vanha toimintamalli oli mielestani parempi 1 3 10 5 ] 3,66

Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi POSITIVISESTI vaikuttavaa te

Haastava ja mielenkiintoinen tydtehtava 2 3 2 2 3 2 7
WMahdallisuus tyankiertoon 1 0 1 0 1
WMahdollisuus kehittya tydssani 2 1 2 1 0 3
Palkka ja rahalliset palkkiot 7 8 9 7 8 ) 24
Tydkaverit 3 8 2 3 8 2 13
Esimiehet (ammattitaito, aika alaisille) 1 1 1 1 0 2
Tyén jatkuvuus (ei pelkoa tydttamyydesta) 2 10 2 2 10 2 14
Toimiva terveydenhuoltojarjestelma 1 4 3 1 4 3 8
Esimiehilta saatu arvostus 1 2 1 2 0 3
Tydtovereilta saatu arvostus 2 2 2 0 2 4
Vuorotyd 1 5 1 3 0 4
Joku muu, mika? 1 0 0 1 1

0 0 0 0

0 0 0 0

Yhteensd
Numeroi kolme (3) tarkeinta tydmotivaatioosi NEGATIIVISES Tl vaikuttavaa tekijaa

Tydtehtavan rutininomaisuus 1 5 1 5 0 [
Tyédtehtavien kierron puute 2 1 2 0 1 3
Liian suuri tydmaara 2 3 2 3 0 5
Huonot tyokaverit 2 1 2 1 0 3
Huono iimapiiri 2 2 2 0 2 4
Vuorotyd 3 B 1 3 6 1 10
Taiden huono organisointi 2 5 2 5 0 7
Esimiehen palautteen puute 2 1 0 2 1 3
Esimiehen epaoikeudenmukainen johtaminen 1 0 1 0 1
Yrityksen heikko tiedottaminen 3 2 0 3 2 5
Pelko lomautuksestalitisanomisesta 3 2 5 3 3 5 11
Heikko palkka 3 5 8 3 5 8 16
Heikko palkitsemisjarjestelma/palkitsemisjarjestelman puute 2 9 2 2 9 2 13
Joku muu, mika? 0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0
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