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TyOmotivaatiolla on todettu olevan kiistaton vaikutus tyohyvinvointiin ja tyoskentelyn
tehokkuuteen, ja organisaation toimivuus on pitkalti riippuvainen tydntekijéiden
motivaatiosta.

Tama opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantona urheiluvalineitd valmistavalle kotimaiselle
pk-yritykselle. Tutkimuksen kohteena oli yrityksen henkildsto, joka jaettiin vakituisiin
tyontekijoihin ja kausityontekijoihin.

Tavoitteena oli teoreettisen tietoperustan ja empiirisen tutkimuksen avulla muodostaa
kokonaiskuva yrityksen henkildston tydomotivaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoista, seka
tehda vertailua tyontekijaryhmien valilla. Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat jaettiin teoriaan
pohjautuen tydntekijaan, tydhon ja tydymparistdon liittyviin osa-alueisiin, jotka jakautuivat
edelleen pienempiin osiin.

Tutkimus oli luonteeltaan ty6elamaa palveleva soveltava tutkimus, jossa kaytettiin
kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta. Tutkimusmenetelmaksi valittiin kysely.
Kyselyn linkki lahetettiin sdhkodpostitse saatekirjeen kanssa yhteensa 22 henkildlle.
Webropol-kyselyyn vastasi 19 henkil63a, eli vastausprosentti oli 86,4 % ja kato 13,6 %.
Kyseessa oli kokonaistutkimus, joka toteutettiin lokakuussa 2021.

Vakituisten tyontekijoiden ja kausityontekijoiden vastaukset poikkesivat jonkin verran
toisistaan. Huomionarvoista oli myds vastausten hajonnat, etenkin vakituisten
tyontekijoiden kohdalla.

Kyselysta saatujen tuloksien perusteella toimeksiantajalle esitettiin kehitysehdotuksia
henkildston tydmotivaation kehittdmisen tueksi. Tuloksien esittdmisen tarkkuudessa otettiin
huomioon vastaajien anonymiteetin sailyminen.

Tuloksien mukaan tyontekijaan liitettdvat ominaisuudet seka tyontekijoiden kokemus
omasta tyomotivaatiostaan olivat suhteellisen hyvalla tasolla. Myos tyon sisaltoon oltiin
kokonaisuudessaan jokseenkin tyytyvaisia, joten kehitysehdotukset kohdistuivat paaosin
tydymparistdon.

Laajemmista kokonaisuuksista eniten kehittamista kaipasivat palaute, palkitseminen seka
esihenkilotyo ja johtaminen. Yksittainen pienempi osio, joka muodostui kehittdmisen
kohteeksi, oli tiedonkulku.
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1 Johdanto

Mika meita liikuttaa? Ihmisilla on luontainen tarve 16ytaa selityksia tekemisilleen.
Motivaatio vaikuttaa kayttaytymiseemme ja tarvitsemme sita kaikessa toiminnassamme.
Motivaatio on psyykkinen tila ja toimintamme voimanlahde, joka ohjaa ihmisen vireytta,
aktiivisuutta ja ahkeruutta ponnistella kohti tavoitteiden saavuttamista. Motivaation
muodostumiseen vaikuttavat persoonallisuus, tunne- ja jarkiperaiset tekijat seka
ymparistd. (Sinokki 2016, luku 3; Viitala 2021, luku 2.4.)

Ty vie ison osan ajastamme ja motivaatiolla on vahva vaikutus tydskentelyymme.
Organisaation toimivuus ja kustannustehokkuus ovat pitkalti riippuvaisia tydntekijéiden
motivaatiosta. Tydmotivaatiolla on merkitysta tydntekijalle itselleen, tydyhteisolle ja koko
organisaatiolle, silla tydmotivaatiolla on todettu olevan kiistaton vaikutus muun muassa

tybéhyvinvointiin, tyén laatuun ja tuottavuuteen. (Sinokki 2016, luku 1.)

Motivaatio on organisaatiokayttaytymisen tutkituimpia aiheita, ja tydntekijdéiden motivointi
on yksi johtamisen tarkeimmista ja haastavimmista asioista (Robbins & Judge 2014, 215).
Motivaatio on yksildllinen kokemus ja ihmiset motivoituvat eri asioista. Tutkimuksien
mukaan on kuitenkin osoitettavissa tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita, jotka patevat
useimpien kohdalla. (Viitala 2021, luku 2.4.)

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii kotimainen pk-yritys, jonka toimiala on
urheiluvalineiden valmistus. Opinnaytetyon tutkimuksen kohteeksi on valittu yrityksen
tyontekijat eli henkildstd pois lukien yrityksen ylin johto. Yrityksessa tyoskentelevien
vakituisten tyontekijoiden ja kausityontekijoiden tyomotivaation tutkiminen valikoitui
opinnaytetyoni aiheeksi, koska yrityksen henkildston maara on viime vuosina pienentynyt,
tydbmaara on paikoittain kuitenkin kasvanut ja myés COVID-19-koronapandemia on tuonut

omat haasteensa tyéskentelylle ja yrityksen toiminnalle.

Toimeksiantajan toiveena oli erityisesti kausitydntekijoiden tutkiminen, silla heilla on
merkittdva rooli tuotteiden valmistuksessa, joka keskittyy vahvasti kesaaikaan.
Ehdotuksestani myds vakituiset tydntekijat lisattiin mukaan tutkimukseen. Mielestani siten
kokonaiskuva hahmottuisi paremmin, ja tyontekijaryhmien valilla olisi mahdollista tehda
vertailua. Lisaksi olisi kannattavaa hyddyntaa kyselylomaketta myoés vakituisten
tyontekijoiden tydmotivaation tutkimiseen, silla yrityksessa ei olla aiemmin teetetty

tydmotivaatiota koskevia kyselyita tai tutkittu aihetta muillakaan tavoin.



Ihmisten ndkemykset ja kokemukset asioista tydyhteison sisalla saattavat joskus poiketa
toisistaan hyvinkin paljon (Juuti & Vuorela 2015, luku 2), ja yrityksen johto ja tyontekijat
katsovat asioita myos asemansa vuoksi eri ndkokulmista, minka takia pidan tarkeana, etta
kyselyn avulla toimeksiantaja saa kayttdonsa tarkeaa tietoa henkildsténsa motivaation
tilasta, ja tyontekijat saavat mahdollisuuden tuoda anonyymisti omia nakemyksiaan esille.
Taman tutkimuksen myo6ta toimeksiantajalla on mahdollisuus ymmartaa paremmin juuri
omien tyontekijéidensa nakdkulmia ja hydédyntdad omaan organisaatioon sovellettavia
tutkimuksen tuloksia liiketoimintansa ja henkilostonsa tydmotivaation yllapitamisessa ja
kehittamisessa. Yrityksen johdon hyvaksyessa ehdotukseni, sain toimeksiannon myo6ta

opinnaytetydlleni itseani kiinnostavan aiheen ja yritykselle hyodyllisen tutkimuskohteen.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa yrityksen vakituisten tyontekijoiden ja
kausityontekijoiden tydmotivaation tilaa, ja tekijoita, joiden he kokevat vaikuttavan heidan

tyomotivaatioonsa.

Tutkimuksen tarkoituksena on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Paakysymys:
Mitka tekijat vaikuttavat eri tydntekijaryhmien tyémotivaatioon yrityksessa X?

Alakysymys 1:
Kuinka motivoituneiksi yrityksen tyéntekijat kokevat itsensa talla hetkella?

Alakysymys 2:
Miten tyéntekijaan liitettavat ominaisuudet vaikuttavat tydmotivaatioon eri

tyontekijaryhmissa?

Alakysymys 3:
Miten tydn ominaisuudet vaikuttavat tydmotivaatioon eri tydntekijaryhmissa?

Alakysymys 4:
Miten tydympariston ominaisuudet vaikuttavat tydmotivaatioon eri

tyontekijaryhmissa?

Tutkimuskysymykset auttavat rajaamaan tutkimusta ja alakysymysten tarkoituksena on
vastata paakysymykseen. Tutkittavan aiheen teoriaan perehdytaan luvussa 2, jonka
pohjalta laadittu kysely pyrkii I6ytamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen

tuloksia esitellaan luvussa 3 ja tuloksista tehtyja paatelmia luvussa 4. Teoreettisen ja



tutkimuksellisen osion kytkeytyminen toisiinsa on nahtavissa sitéd kuvaavasta

peittomatriisista (taulukko 1).
Taulukko 1. Peittomatriisi

Peittomatriisi

Paakysymys:

Mitka tekijat vaikuttavat eri tyontekijaryhmien tyémotivaatioon yrityksessa X?

Alakysymys Teoria Tulokset Lomakkeen
kysymykset
1 Kuinka motivoituneiksi yrityksen luku 2 3.5.2 4
tydntekijat kokevat itsensa talla
hetkella?
2 Miten tydntekijaan liitettavat 21,22,23, 352 3,4
ominaisuudet vaikuttavat 24,25,
tyomotivaatioon eri 251,257

tydntekijaryhmissa?

3 Miten tydn ominaisuudet 21,2.3,25 | 353 5,6
vaikuttavat tydmotivaatioon eri 252,253
tydntekijaryhmissa?

4 Miten tydymparistdn ominaisuudet | 2.1,2.2,2.3, | 3.5.4 7,8,9, 10,
vaikuttavat tydmotivaatioon eri 24,25, 11
tyontekijaryhmissa? 254,255,

256,257



2 Tyomotivaatio

Tassa luvussa perehdytdan motivaatioon kasitteena, erilaisiin motivaatioteorioihin ja
tyébmotivaatioon vaikuttaviin tekijéihin. Motivaatiota on tutkittu paljon ja aiheesta 16ytyy
erilaisia maaritelmia ja useita teorioita. Mikaan teoria ei kuitenkaan pysty tyhjentavasti
selittdmaan motivaation syntymista ja useiden teorioiden kohdalla motivaation
tarkastelukulma saattaa olla melko suppea. Myds ajan saatossa kasitykset motivaation
synnysta ja siihen vaikuttavista tekijoista ovat muuttuneet. Tutkimuksille on kuitenkin
yhteista se, etta erilaisia motivaatiotekijoitd on paljon ja niiden merkitys ihmisille vaihtelee.
(Rasila & Pitkonen 2010, 12; Sinokki 2016, luku 3.)

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tunnettuja motivaatiota kasittelevia teorioita seka
aihealueen kirjallisuudessa usein esille nousevia ja tydémotivaatioon liitettyja teorioita.
Valitut teoriat kuvastavat motivaation syntymista, ja niiden avulla voidaan luoda perusta
ilmién ymmartamiselle ja pyrkia selittdmaan tutkittavaa aihetta parhaiten. Teoriaa

hyddynnetaan kyselyn laadinnassa ja tuloksien tulkinnassa.

2.1 Motivaatio - liikkeelle paneva voima

Motivaatio on motiivien aikaansaama psyykkinen tila, joka vaikuttaa kayttaytymiseemme
kaikissa toimissamme. Motivaatio-kasite juontuu latinankielisesta verbista movere, joka
tarkoittaa likkumista. Motivaation kantasana on motiivi, joka tarkoittaa syyta tai aihetta.
Motivaatio voidaan ymmartaa prosessina, jonka pohjalla toimivat motiivit. Motiivit toimivat
arsykkeina ja motivaatio aktivoi meidat toimimaan. Motivaatio ohjaa kayttaytymistdmme
kohti tavoitteita ja se vaikuttaa muun muassa valintojen tekemiseen, sitoutumiseen ja
suorituksen laatuun. Motivaation voimakkuus vaikuttaa siihen, kuinka sinnikkaasti
toimintaa pidetaan ylla. (Robbins & Judge 2014, 216; Sinokki 2016, luku 3.)

Motivaatio ei ole ominaisuus, vaikka persoonallisuus vaikuttaakin sen muodostumiseen.
Ihmiset eroavat toisistaan monin eri tavoin. lhmisilla on esimerkiksi erilaisia asenteita,
kykyja seka arvostuksen ja kiinnostuksen kohteita. Jokaisella on elamassaan osa-alueita,
joihin haluaa panostaa ja joihin on sitoutunut. Kaikilla se ei valttamatta ole tyo, eika
mahdollinen tyémotivaation puute johdu pelkastaan yksilon luonteesta. lhmisia erottaa
toisistaan my6s motiivit, joihin vaikuttavat muun muassa halut, tarpeet, sisaiset yllykkeet
ja ulkoiset vaikuttimet. (Niermeyer & Seyffert 2004, 9; Sinokki 2016, luku 3.)

Yleisella motivaatiolla tarkoitetaan halua kehittda jotain, saavuttaa jotain ja vaikuttaa

johonkin. Yleismotivaationa kuvataan siis pitkakestoista motivaatiota ja pysyvaa



kayttaytymista. Yleismotivaatio vaikuttaa usein myds tilannemotivaatioon, joka on
nimensa mukaisesti tilanteeseen liittyvaa ja syyna ihmisen sitoutumiselle tiettyyn
tavoitteeseen. Tilannemotivaatio on lyhytkestoista ja ymparistotekijat vaikuttavat siihen
suuresti. (Niermeyer & Seyffert 2004, 14-15; Sinokki 2016, luku 3.)

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio
innostaa meitd toimimaan vapaaehtoisesti ja tekemisen ilosta, koska toiminta itsessaan
tuottaa mielihyvaa ja onnistumisen kokemuksia. Ulkoinen motivaatio taas muodostuu
valineellisista paamaarista ja ulkoisista tekijoista, kuten palkkiot ja rangaistukset.
(Hakanen 2011, 30; Sinokki 2016, luku 3.)

Ulkoisesti motivoituneena ihnminen tydskentelee rahan, arvostuksen tai muiden
palkkioiden vaikutuksesta. Talla tavoin ihminen saadaan liikkeelle, mutta palkkioiden
vaikutus ei valttamatta ole pitkakestoista. Ulkoinen motivointi on kuitenkin tarkeaa, silla
sen puutteellisuus heikentda motivaatiota. (Rasila & Pitkonen 2010, 27.) Ulkoisten
palkkioiden merkitys korostuu etenkin silloin, kun tyo itsessdan on mielenkiinnotonta ja
rutiininomaista (Viitala 2021, luku 2.4).

Sisainen motivaatio liittyy itsensa toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Sisaisesti motivoitunut
ihminen tuntee iloa ja innostusta itse toiminnasta ja toiminnan kohteena olevasta asiasta.
Ulkoiset tunnustukset eivat vaikuta sisdiseen motivaatioon, vaan se ruokkii itse itsedan.
Tybnteon nakdkulmasta sisdiseen motivaatioon liittyvat oleellisesti muun muassa tyon

sisaltd, haasteellisuus, vastuu ja kehittymismahdollisuudet. (Rasila & Pitkonen 2010, 27.)

Sisaisen motivaation avulla voidaan kokea tydnimua, joka tarkoittaa mydnteista tunne- ja
motivaatiotilaa. Tyonimussa oleva tyontekija on energinen ja halukas panostamaan
tyohonsa. Tyonimuun liittyy kokemus tyon merkityksellisyydesta ja sopivasta
haasteellisuudesta seka tyohon uppoutuminen, jolloin aika kuluu tydskennellessa
nopeasti. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, luku 4.)

Tydnimun vastakohtana voidaan pitaa tydssa tylsistymista. Silla tarkoitetaan tyohdn
littyvaa matalaa vireystilaa ja merkityksettomyyden tunnetta. Tylsistynyt tyontekija ei koe
ty6taan mielekkdana tai haasteellisena. Tydssa tylsistyneen tunnit kuluvat hitaasti, ja
tylsistymiseen liittyy usein passivoitunut kayttaytyminen, joka voi ilmeta esimerkiksi
paattamattdmyytena, ajatusten harhailuna ja tydénteon pakoiluna. Ilmi6 liitetdan usein
yksitoikkoisiin tydtehtaviin, mutta se kytkeytyy osittain myés tyéntekijan

persoonallisuuteen. Tydssa tylsistymisen tiedetdan olevan monimuotoinen ilmid, joka voi



ilmetad monenlaisissa tyotehtavissa ja tyontekijoissa. (Berlin 2019, 23; Makikangas ym.
2017, luku 4.)

Motivaation tutkiminen on monimutkaista, silla usein emme ole edes tietoisia
kayttaytymisemme syista. Tietoisen tason lisaksi meita ohjailee alitajuinen motivaatio.
Varhaiset motivaatioteoriat perustuivat sisaisiin vietteihin ja tarpeisiin. Perustarpeiden
katsottiin olevan synnynnaisia ja muuttumattomia. ltdvaltalainen psykoanalyysin kehittaja
Sigmund Freud esitti, etta fysiologiset perustarpeet, aggressio ja seksuaalisuus olivat

kayttaytymisemme motivaationa. (Sinokki 2016, luku 3.)

Myoéhemmin Clark Hull esitti teoriassaan nelja perusviettia, joita olivat nalka, jano,
seksuaalisuus ja kivun valttaminen. Teorioiden kehittyessa alkoi myds muodostua
behavioristinen nakemys, jonka mukaan perustarpeet olivat psykologisia ja opittuja.
Behaviorististen teorioiden jalkeen motivaatiotutkimus alkoi suuntautua kohti humanistista
psykologiaa. (Sinokki 2016, luku 3.)

2.2 Maslow’n tarvehierarkiateoria

Yhdysvaltalainen psykologi Abraham H. Maslow (1970) esitteli vuonna 1943
tarvehierarkiateorian, joka on motivaatioteorioista tunnetuin (Robbins & Judge 2014, 217).
Teorian mukaan ihmisen motivaatio ja luovuus syntyvat vasta hierarkian huipulla, kun

alempien tasojen perustarpeet on ensin tyydytetty (Sinokki 2016, luku 3).

Maslow’n tarvehierarkiateorian (kuva 1) mukaan ensimmaisena pyritdan tyydyttamaan
fysiologiset perustarpeet, toisena turvallisuuden tarpeet, kolmantena yhteenkuuluvuuden
ja rakkauden tarpeet, joita seuraavat arvostuksen tarpeet ja korkeimpina itsensa
toteuttamisen tarpeet. (Latham 2012, 33-34; Sinokki 2016, luku 3.)



Saavutukset, kehittyminen,
henkinen kasvu, luovuus, tiedon
maérén lisdéntyminen

ltsensd
oteuttamise
tarpeet

ltsekunnicitus, itsenaisyys, kiitoksen
Arvostuksen tarpeet saaminen, tunnustus, asema, muilta
saatu kunnioitus ja arvostus

Hyvaksynta, ystavyys, rakkaus,

Yhteenkuuluvuuden ja valittdminen, yhteenkuuluvuuden

rakkauden tarpeet tunne, ryhmassa toimiminen
. Varmuus, suojautuminen fyysisilta
Turvallisuuden tarpeet ja henkisilta haitoilta, vaaran

vélttaminen
AN

Nalka, jano, uni, |ampag, suoja,

FySiO|Ogiset tarpeet vaatetus, seksuaaliset tarpeet, muut
keholliset tarpeet

Kuva 1. Maslow’n tarvehierarkia (mukaillen Latham 2012; Sinokki 2016)

Maslow’n teorian mukaan alempien tasojen tarpeet ovat luonteeltaan fysiologisia, joiden
tulee tyydyttya ensin, jonka jalkeen ihminen alkaa hakea tyydytysta korkeampien tasojen
tarpeilleen, jotka ovat luonteeltaan psykologisia. Alimman tason fysiologisia tarpeita ovat
esimerkiksi nalka, jano, uni ja muut kehon tarpeet. Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat
yleinen varmuus tulevasta ja suojautuminen henkisiltéa seka fyysisilta haitoilta.
Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeilla tarkoitetaan tarpeita kuulua joukkoon ja tulla
kuulluksi, ymmarretyksi ja rakastetuksi. Arvostuksen tarpeet pitavat sisallaan muun
muassa itsekunnioituksen sek& muilta saadun kunnioituksen ja arvostuksen. Ylimman
tason itsensa toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat oma henkinen kasvu, luovuus ja
saavutukset. (Latham 2012, 33-34; Sinokki 2016, luku 3.)

Kaytannossa tdma voisi tarkoittaa sita, etta ihminen saa tarpeeksi sydédakseen ja
juodakseen, ja ettei hanen tarvitse palella kylmassa. Tydntekijan on esimerkiksi vaikea
innostua ja olla motivoitunut, jos han on vasynyt tai tyopisteella paleltaa. Tarvitsemme
my0s yleistd varmuutta tulevaisuudesta, rakastetuksi ja hyvaksytyksi tulemisen tunteita
seka yhteisdllisyytta ja tydon merkityksellisyytta, jotta meille syntyisi tydssa motivaatiota ja
tarvetta toteuttaa itsedmme. Maslow’n tarvehierarkian avulla voidaan kuvailla esimerkiksi
ihmisten motivoitumista tai turhautumista tydeldamassa. Maslow’n mallia kaytetdan myos
apuvalineena markkinoinnin suuntaamisessa oikeille kohderyhmille. (Latham 2012,
33-34; Rasila & Pitkonen 2010, 36; Sinokki 2016, luku 3.)

Maslow on my6hemmin todennut, etta tarpeiden tyydyttyminen ei valttamatta etene taysin

hierarkkisesti, vaan jokin tarvetyyppi saattaa korostua riippumatta alempien tarvetasojen



tilasta, esimerkkina taiteilijoiden luovuus ja tyoskentely toisinaan hyvinkin vaatimattomissa
oloissa. (Sinokki 2016, luku 3.) Myohemmin Clayton P. Alderfer tiivisti Maslow’n
tarvehierarkian kolmitasoiseksi ERG-teoriaksi (Existence, Relatedness and Growth), jossa
tarpeet voivat tyydyttyd missa tahansa jarjestyksessa. Alderfer jakoi tarpeet toimeentulon
tarpeisiin, yhteisyyden tai vuorovaikutuksen tarpeisiin seka kasvutarpeisiin. (Kauhanen
2010, 112; Sinokki 2016, luku 3.)

2.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Maslow’n teorian ohella yksi tunnetuimmista tarveteorioista on Frederick Herzbergin
luoma motivaatio- ja hygieniateoria eli kaksifaktoriteoria, jonka mukaan tyémotivaatiota
laskevat ja sitd nostavat tekijat ovat toisistaan riippumattomia. Teoria pohjautuu
olettamukseen, etta tyontekijan motivaatioon vaikuttavat tyon ulkoiset tekijat seka
tyontekijan sisaiset tekijat. Kaksifaktoriteoriassa ulkoisia tekijoita kutsutaan
hygieniatekijoiksi ja tyontekijan sisaisia tekijoita kutsutaan motivaatiotekijoiksi (kuva 2).
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 82; Sinokki 2016, luku 4.)

Hygieniatekijat Motivaatiotekijat
(ulkoiset tekijat) (sisaiset tekijat)

[1 Palkkaus 1+ Arvostus
Esihenkil 6ty & Palaute
Johtaminen Saavutukset
Tydymparistd Eteneminen
Tyéturvallisuus ja -olosuhteet Osallisuus
Tyd&ilmapiiri Merkityksellisyys
Status Kasvu ja kehitys
Tyodkaverit Vastuullisuus

< Henkilékohtainen elama | Haasteet

Kuva 2. Herzbergin kaksifaktoriteoria (mukaillen Aaltonen ym. 2020; Sinokki 2016)

Hygieniatekijoita ovat esimerkiksi palkka, tydymparisto, suhteet tyokavereihin ja
esihenkildihin, johtaminen ja tyon organisointi, jotka voivat puutteen kautta tai huonosti
hoidettuina aiheuttaa paljon tyytymattomyytta ja huonovointisuutta, mutta eivat itsessaan
lisaa tyytyvaisyytta. Motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi tyon luonne, saavutukset,
vastuullisuus ja henkilokohtainen kasvu, jotka voivat lisata voimakkaasti tyytyvaisyytta,
mutta puuttuessaan eivat juurikaan aiheuta tyytymattémyytta. (Nylander & Hakonen 2015,
luku 3.2; Sinokki 2016, luku 4.)



Kaksifaktoriteorian ajatuksena on, etta tyytyvaisyyden ja tyytymattémyyden asteikot ovat
toisistaan erillisia, eivatkd ne ole keskenaan verrannollisia. Herzbergin mukaan
tyytyvaisyyden vastakohta ei siis ole tyytymattomyys vaan tyytyvaisyyden puuttuminen.
Tyytymattomyytta aiheuttavan tekijan poistaminen ei lisda tyytyvaisyytta, vaan poistaa
tyytymattomyyden. (Manville ym. 2003, 55-56.) Herzbergin mukaan tyytyvaisyytta lisaavia
toimenpiteita tulisi kayttaa tyontekijoiden motivoimiseksi ja tyytymattomyytta aiheuttavia

asioita pitaisi pyrkia poistamaan (Kauhanen 2010, 113).

2.4 Muita tyomotivaatioteorioita

Motivaatioteoriat voidaan jakaa neljaan luokkaan: vahvistamisen teoriat, tarveteoriat,
prosessiteoriat ja sosiaalis-kognitiiviset teoriat. Jaottelussa nakyy ajatus ihmiskuvan
muuttumisesta. Vahvistamisen teoriat nakevat ihmisen puhtaasti ulkoapain ohjautuvana,
ja oppimisen tapahtuvan erehdyksien ja onnistumisten kautta. (Nylander & Hakonen 2015,
luku 3.2.)

Tarveteoriat selittavat tarpeiden pohjalta kayttaytymisen sisaisia syita. Tarveteorioissa
tarpeet maaritellaan epatasapainon tilaksi, jota ihminen pyrkii toiminnallaan
tasapainottamaan, ja teorioille on yhteista ajatus ihmisen perustarpeiden tyydyttdmisesta,
jonka my6ta motivaatio syntyy. Ylla esitetyt Maslow’n tarvehierarkiateoria ja Herzbergin
kaksifaktoriteoria ovat tarveteorioita, joista jalkimmaisessa kuvataan erityisesti tydhon
liittyvia tarpeita. (Aaltonen ym. 2020, 79; Sinokki 2016, luku 3.)

Herzbergin kaksifaktoriteorian lisdksi toinen nimenomaan tydémotivaatioon liitetyista
tarveteorioista on yhdysvaltalaisen kayttaytymistieteilijan David McClellandin (1987)
suoritusmotivaatioteoria. McClellandin mallin mukaan motivaatiotekijat voidaan luokitella

kolmen tarpeen mukaan (kuva 3), jonka mukaan motivaatio muodostuu saavutusten,

vallan ja yhteenkuuluvuuden tarpeista (Aaltonen ym. 2020, 80).

Saavutukset

Liittyminen Valta

Kuva 3. McClellandin mallin kolme tarvetta (mukaillen Aaltonen ym. 2020)
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Kaikista ihnmisista I0ytyvat nama kolme tekijaa, mutta ne painottuvat eri tavoin yksilosta
riippuen. Saavutuksia arvostavat tyontekijat kaipaavat haasteita, asettavat itselleen
tavoitteita ja he parjaavat hyvin itsenaisissa tehtavissa. Kun motivaation lahteena on
yhteenkuuluvuus, arvostavat tyontekijat yhteisty6ta ja hyvaa vuorovaikutusta.
Vallantunteesta motivoituvat taas pyrkivat pddsemaan johtotehtaviin, joissa voivat
vaikuttaa muihin ja heilla liittymisen tarve on vahaisempaa. (Aaltonen ym. 2020, 79; Rasila
& Pitkonen 2010, 12-13; Sinokki 2016, luku 4.)

Kognitiiviset eli prosessiteoriat kuvaavat ihmisten yksildllisia eroja reagoida ulkoisiin ja
sisaisiin tekijoihin. Ihmisten havainnot tilanteista ovat yksildllisia ja he tulkitsevat
ymparistdaan eri tavoin, jonka pohjalta muodostuu erilaisia odotuksia. Prosessiteoriat
tarkastelevat sita, miten ihminen saadaan liikkeelle ja miten liiketta yllapidetaan ja
ohjataan. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2; Sinokki 2016, luku 3.)

Victor Vroomin luoman odotusarvoteorian mukaan motivoituminen tapahtuu tehtavan
suorittamisen tuottaessa toivotun palkkion (Vroom 1995). Teorian mukaan motivaatio on
tietoista ja motivaation voimakkuuteen vaikuttaa palkkion houkuttelevuus. Palkkion
saavuttamisen tulee olla sopivan haastavaa ja realistista. Mikali tydntekija arvostaa
saatavaa palkkiota, sisaltyy siihen silloin myoés yllykearvo. Vroomin odotusarvoteoria on
tunnettu yritysmaailmassa, ja sitd on kaytetty etenkin palkitsemisen suunnittelun apuna.
(Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2; Sinokki 2016, luku 4.)

John Stacey Adamsin tasapainoteoria perustuu koettuun oikeudenmukaisuuteen. Teorian
mukaan tydntekija vertailee omaa tydpanostaan ja siitd saatua vastinetta suhteessa
muiden vastaaviin, ja vertailun lopputulos vaikuttaa motivaatioon. Tasapainoteorian
mukaan oikeudenmukainen tilanne vaikuttaa myonteisesti tydomotivaatioon, kun taas
tilanteen epaoikeudenmukaisuus ja itsensa kokeminen alipalkatuksi johtavat haluun
tasapainottaa tilannetta. Epasuhdan seurauksena tyontekija saattaa esimerkiksi vahentaa

tydpanostaan tai huonontaa tyénlaatuaan. (Sinokki 2016, luku 4.)

Monet kognitiiviset mallit ovat psykologiassa edelleen voimissaan, vaikka ne eivat
valttamatta huomioi tunteita ja sosiaalista ymparistda motivaation rakentumisessa.
Viimeisin suuntaus motivaatioteorioissa onkin positiivinen psykologia eli sosiaalis-
kognitiiviset teoriat, joiden mukaan ajatuksilla, tunteilla ja ymparistén prosessoinnilla on
vaikutusta motivaatioon ja siten kayttaytymiseen. (Nylander & Hakonen 2015, luku 3.2;
Sinokki 2016, luku 3.)
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2.5 Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita

Tydmotivaatio syntyy monimutkaisen ja monisaikeisen tapahtumasarjan lopputuloksena,
johon vaikuttavat tyontekijan itsensa lisaksi yhteiskunnallinen tilanne ja monenlaiset

tydelaman muutokset (Sinokki luku 1). Tyoterveyden erikoislaakarin Marjo Sinokin (2016,
luku 4) mukaan tydmotivaation syntymista voi parhaiten yrittda havainnollistaa pyramidin

avulla (kuva 4).

Tydmotivaatio

[ Tyoéntekijan kokemus ]

tydoloista

Tydn Tyontekijan
ominaispiirteet ominaisuudet

[ Yhteiskunnalliset ja sosiodemografiset tekijat }

Kuva 4. Tyémotivaatiopyramidi (mukaillen Sinokki 2016)

Tybmotivaation rakentumisen perustana ovat yhteiskunnalliset tekijat, kuten
tyélainsaadanto ja taloudellinen tilanne seka tydntekijan sosiodemografiset tekijat, joita
ovat esimerkiksi sukupuoli, sosioekonominen asema ja elamantilanne. Pyramidin alin
kerros vaikuttaa osaltaan seuraavan tason tydn ominaispiirteisiin ja tyontekijan
ominaisuuksiin. Tydn ominaispiirteitd ovat muun muassa tyéolot, tyén siséaltd, tydyhteiso ja
johtaminen, ja tyéntekijan ominaisuuksia ovat esimerkiksi asenteet, tunnealy,
itseluottamus ja koherenssin eli eldamanhallinnan tunne. Tydntekijan kokemus tydoloista
muodostuu kaikkien naiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta, jonka seurauksena syntyy
tydmotivaatio. (Sinokki 2016, luku 4.)

Tutkijoiden laatimien motivaatioteorioiden pohjalta voidaan koota tekijoita, joilla on todettu
olevan eniten vaikutusta tydmotivaatioon syntyyn. Organisaation sisalla tydmotivaation
kokonaisuuteen vaikuttavat tydntekijan, tydn ja tydymparistén ominaisuudet, jotka voidaan

nahda taulukosta 2.
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Taulukko 2. Tydmotivaatiotekijat

Tyontekijan Tyon ominaisuudet Tyoymparisto
persoonallisuus
ja elamanvaihe

e mielenkiinnon kohteet o tydn sisaltod o taloudelliset ja fyysiset
o asenteet (itsed ja tyota - mielekkyys tekijat
kohtaan) - merkityksellisyys - palkka ja edut
¢ elamantilanne - monipuolisuus ja - tybolosuhteet ja
¢ tyouran vaihe vaihtelevuus tyoturvallisuus
o tarpeet - vastuullisuus - tydn jarjestelyt ja
- saavutukset - itsenaisyys organisointi
- yhteenkuuluminen e palaute ja ¢ sosiaaliset tekijat
- valta vuorovaikutus - johtaminen ja
esihenkilotyo
- tyGilmapiiri
- tydyhteisd

2.5.1 Tyontekijan ominaisuudet

Ihmiset ovat erilaisia ja jokaisen kasitys tyosta on henkilokohtainen. Jotkut tahtovat
haastavan ja monipuolisen tydn, toiset taas haluavat tehda helppoa ty6ta ja kayttaa
energiansa vapaa-ajallaan. Motivoituminen ja sitoutuminen tyéhén on helpompaa, jos tyd
vastaa tyontekijan kiinnostuksenkohteita ja sopii hanen persoonallisuuteensa ja
arvoihinsa. (Aarnikoivu 2008, 86.)

Tydntekijan motivaatiotekijoihin pureutuminen onnistuu tarpeiden ymmartadmisen avulla.
David McClellandin suoritusmotivaatioteorian mukaisesti jokaisessa tydntekijassa on
edustettuina saavuttamisen, yhteenkuulumisen ja vallan tarpeet, joiden tarkeysjarjestys on
yksildllista. Tarpeet ohjailevat motivoitumista. Kun joku motivoituu haasteista ja
itsenaisyydesta, toinen voi kaivata kannustusta ja yhteisty6ta, ja kolmas taas

etenemismahdollisuuksia ja tunnustusta. (Aarnikoivu 2008, 156-158.)

Persoonan lisaksi tyontekijan motivaatiotekijat vaihtelevat myos tyouran vaiheen mukaan.
Tyoburan alussa palkka ja eteneminen ovat usein tarkedmpia kuin uran keskivaiheilla,
jolloin tarkeana nahdaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen sekd ammatillinen
kehittyminen. Kokeneemmat tyontekijat taas arvostavat esimerkiksi tydsuhteen pysyvyytta

ja monipuolista palautteen saamista. (Aarnikoivu 2008, 159.)
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2.5.2 Tyon sisalto

Motivaation syntyminen on monimutkainen prosessi, ja motivoiva ja mielekas tyo
tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Tyon sisaltoa itsessaan voidaan kuitenkin pitaa yhtena
tarkeimmista motivaation lahteista. Tutkimuksissa on pystytty maarittelemaan yleisia
hyvan tyon kriteereja, jotka usein liitetdan niin sanottuun hyvaan tyéhon. (Viitala 2014,
luku 1.)

Tutkijoiden Richard Hackmanin ja Greg Oldhamin tyén ominaisuuksia koskevassa
teoreettisessa mallissa (kuva 5) selitetdan tyén luonteenpiirteiden yhteytta psykologiseen
kokemukseen ja tydn tekemisen vaikutuksiin yksilétasolla. (Aaltonen 2020, 88; Sinokki
2016, luku 4.)

Tyon
luonteenpiirteet

Psykologinen
kokemusperusta

Vaikutukset tyon
tekemiseen

Tyén vaatimien Ty&n mielekkyys Sisdinen

taitojen moninaisuus Vastuun kokeminen tyémotivaatio
Tyoén sisallén tyon tuloksista Korkea
mielekkyys Tietoisuus tyén tyétehokkuus
Tyén tuloksista Ty&tyytyvaisyys
merkityksellisyys Korkea tyén laatu
[tsenaisyys

Palaute ja

vuorovaikutus

Kuva 5. Hackmanin ja Oldhamin JCT-teoria (mukaillen Aaltonen 2020; Sinokki 2016, luku
4)

JCT-teoriaa (Job Characteristic Theory) pidetaan tydn merkityksellisyyttéd koskevan
tutkimuksen pioneeriteoriana, jossa esitelldaan merkityksellisyyden Iahteitd ja hyotyja.
Mallissa on tydn luonteenpiirteissa eroteltuna viisi tekijaa, joilla on vaikutusta
tydbmotivaatioon, jotka ovat tydn vaatimien taitojen moninaisuus, tyén sisallén mielekkyys,
tydn merkityksellisyys, itsenaisyys seka palaute ja vuorovaikutus. (Aaltonen 2020, 88;
Sinokki 2016, luku 4.)

Ensimmaisena on tyon vaatimien taitojen moninaisuus, joka tarkoittaa, etta tyon tulisi
edellyttda monipuolisia taitoja ja olla sopivan vaativaa (Sinokki 2016, luku 4). Tutkimusten
mukaan tydmotivaatio alkaa vahitellen laskea, kun tydntekija on tehnyt samaa tai
samankaltaista tyota noin viiden vuoden ajan. Tyon sisallon sovittamisella ja uuden

oppimisella voidaan auttaa sailyttamaan hyva tydmotivaatio. TyOsuoritukseen vaikuttaa
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keskeisesti myods osaaminen. (Juuti & Vuorela 2015, luku 4.) Oman osaamisen ylittavat
seka alittavat tyotehtavat altistavat stressille, joten tyontekijan osaamistason olisi hyva olla

tyon vaatimuksien kanssa tasapainossa (Viitala 2014, luku 1).

Toisena on mainittu tyon sisallon mielekkyys, joka pitaa sisallaan usein koko
tybkokonaisuuden suorittamisen alusta loppuun. Sisalléltdan mielekas tyd koostuu
luovasta seka rutiininomaisesta tyosta, joka voi tarkoittaa esimerkiksi tyon suunnittelua,

toteuttamista ja organisointia. (Sinokki 2016, luku 4.)

Kolmas tekija on tyotehtavien merkityksellisyys. Kun tyon kokonaisuus on mielekas ja
tyontekija nadkee paamaarat hyvina, han saa energiaa paamaarien tavoittelusta. Tyota ei
koeta mielekkaaksi, jos silla ei ole merkitysta itselle, muille tai organisaatiolle. Jokainen
haluaa tuntea tekevansa arvokasta ty6ta. (Juuti & Vuorela 2015, luku 4; Sinokki 2016,
luku 4.)

Neljas ominaisuus on mahdollisuus itsenadiseen tydskentelyyn. Omien tydmenetelmien ja
aikataulun suunnittelu seka itse asetetut tavoitteet auttavat lisdédmaan vastuunottoa
omasta tydsta. (Sinokki 2016, luku 4.) Vastuunottaminen edellyttaa likkumavaraa, joka
mahdollistaa itsenaisten paatoksien tekemisen ilman esihenkilon valiintuloja, seka sallii
my®os virheiden tekemisen. Muutoin kyse on ndenndisvastuusta, joka ei kehita
vastuuntuntoa eikd kannusta oma-aloitteisuuteen. (Niermeyer & Seyffert 2004, 74-75.)
Omien suunnitelmien toteuttaminen tydssa ja oman tydn lopputuloksen valvonta rikastavat

ja laajentavat ty6ta ja tuottavat tyontekijalle mielinyvaa (Juuti & Vuorela 2015, luku 4).

Viidennessa kohdassa mainitaan, etta tydn pitdisi mahdollistaa palautteen saaminen ja
vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa. Tyontekijan pitaa saada tietoa suoriutumisestaan
tyossa. Palautteen puutetta voidaan pitaa yhtena suurimmista motivaation nakertajista.
TyOyhteison toimivuus ja yhteistyo edellyttavat sujuvaa vuorovaikutusta ihmisten valilla.
(Rasila & Pitkonen 2010, 33; Sinokki 2016, luku 4; Viitala 2014, luku 1.)

2.5.3 Palaute ja vuorovaikutus

Palautetta voi saada muilta ihmisilta ja esihenkildlta tai tyon itsensa tuottamana.
Vuorovaikutuksen kautta muilta ihmisiltéd saatu palaute antaa tietoa tyontekijalle
toimintansa tehokkuudesta ja tydnsa tuloksista. (Sinokki 2016, luku 4.) Palautteen
antaminen ja vastaanottaminen edellyttavat myonteista ilmapiiria seka palautteen antajan
ja vastaanottajan luottamuksellista suhdetta. Palautteen tulisi kulkea joka suuntaan:

esihenkildlta alaiselle, alaiselta esihenkildlle ja tydntekijdilta toisilleen. Palautetta
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antamalla esihenkild voi ohjata tydntekemista, kannustaa ja motivoida seka antaa
mahdollisuuden kehittymiselle. Hyva palautekulttuuri pitda sisalldan onnistumisia
huomioivan palautteen, jonka lisdksi on tarkeda antaa myds epaonnistumisia koskevaa
korjaavaa palautetta. Jos alaiset eivat saa esihenkildltdan lainkaan palautetta, tulkitaan se
valinpitdmattdmyydeksi, joka kertoo arvostuksen puutteesta. (Aarnikoivu 2008, 141-144.)
Jotta esihenkild voisi antaa palautetta, tulee hanen tietda mita tyota alainen tekee ja miten
tama on tyostaan suoriutunut. Oikeudenmukainen kohtelu on keskeisin toive tydelamassa

ja palaute tulisi antaa suoritusten mukaisesti. (Juuti & Vuorela 2015, luku 4.)

Vaikka tutkimukset osoittavat palautteen saamisen olevan tarkeaa, kehitysta edistavaa ja
suoritustasoa nostavaa, usein palautteen antamista kuitenkin valtellaan. Syyna tahan voi
olla liiallinen varovaisuus, jolloin pelataan palautteensaajan loukkaantuvan. Etenkin
korjaavan palautteen antamiseen saattaa latautua negatiivisia tunteita, jolloin palautetta
on myo0s vaikea vastaanottaa rakentavasti. Riittamattdman palautteen antaminen saattaa
johtua myds tydymparistoon liittyvista asioista tai palautteenantotaitojen
puutteellisuudesta. (Aarnikoivu 2008, 145; Caproni 2012, 118.)

2.5.4 Palkitseminen

Palkitseminen voidaan jakaa aineettomaan ja taloudelliseen palkitsemiseen. Usein
palkitseminen mielletdan tarkoittavan pelkastaan rahallista palkitsemista, mutta myés
aineettomien palkitsemisen keinojen on todettu olevan organisaation kannalta toimivia

seka tyontekijoitéd motivoivia. (Kauhanen 2015, 119.)

Aineeton palkitseminen voi koostua urapalkkioista ja sosiaalisista palkkioista. Ty6
itsessaan voi olla palkitsevaa, mutta myos itsensa kehittdminen, tydn muotoilu, joustavat
tydajat, kasvupolut ja haasteellisemmat tehtavat voidaan laskea urapalkkioiksi.
Sosiaalisiin palkkioihin kuuluvat esimerkiksi palaute, kiitokset, tunnustukset ja tydyhteison
edustaminen. Jotkut kokevat myos tittelit ja statussymbolit palkitsevina. Aineettoman
palkitsemisen osatekijat ovat kaiken kaikkiaan moninaiset ja tyontekijoiden arvostus

palkitsemisen eri elementteja kohtaan vaihtelee. (Kauhanen 2015, 119-125.)

Taloudellinen palkitseminen on luonnollisesti oleellinen osa palkitsemista, silla tyota
tehdaan palkkaa vastaan. Palkka voi maaraytya tyoajan, tyétuloksen tai muun sovitun
perusteen mukaisesti. Taloudellinen palkitseminen muodostuu padosin rahapalkasta,
luontoiseduista ja muista tydnantajan tarjoamista taloudellisista eduista. (Kauhanen 2010,
117; Kauhanen 2015, 126-131.)
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Tulospalkitseminen eli suorituksenmukainen palkkaus on yksi taloudellisen palkitsemisen
muoto, mutta se on yleistynyt Suomessa melko hitaasti ja sitd kaytetdan enimmakseen
suurissa organisaatioissa. Jotkut yritykset kayttavat voitonjakoa palkitsemisen keinona
jakaen osan voitostaan henkildstolleen. Yksi voitonjaon muoto on henkiléstorahastot.
Pdrssiyhtiot kayttavat taloudelliseen palkitsemiseen myos optiojarjestelyja. (Kauhanen
2015, 132-138.)

Taloudellinen palkitseminen vaikuttaa rahallisen arvonsa lisaksi myos symbolisesti.
Palkka tai palkankorotus voi viestia tyontekijalle arvostuksesta, eika siten kyse ole aina
rahamaarasta. Suurenkin palkankorotuksen vaikutus voi huonosti toteutettuna kaantya
helposti kielteiseksi. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen, & Hulkko-Nyman 2018, 54.)
Palkitseminen voi huonosti hoidettuna aiheuttaa haittavaikutuksia ja tyytymattémyytta. Jos
palkitseminen esimerkiksi kannustaa vaaranlaiseen toimintaan tai se koetaan
epaoikeudenmukaiseksi, on vaikutus tydmotivaatiota laskeva. Oikeudenmukaisuuteen
kuuluu kokemus oman palkitsemisen tasapainosta muiden palkitsemisen kanssa seka
palkitsemiseen liittyva paatoksenteko ja esihenkildiden tapa kertoa paatoksista. (Nylander
& Hakonen 2015, luku 2.2; Ylikorkala ym. 2018, 61.)

Jotta palkitsemisella olisi vaikutusta, on tydntekijdiden tiedettava oman palkan
maaraytymisperusteet ja miten palkan suuruuteen voi omalla toiminnallaan vaikuttaa
(Nylander & Hakonen 2015, luku 2.2). Tutkimusten mukaan rahalla palkitsemisen on
todettu parantavan tydssa suoriutumista seka tuottavuutta niin yksilén kuin organisaation
tasolla. Mydnteisten vaikutusten aikaansaamiseksi palkitsemisen tulee kuitenkin tayttaa
tietyt reunaehdot. Lisdksi palkitsemisen motivaatiovaikutus vaihtelee eri henkildiden
valilla, sen liittyessd myds muun muassa tyon luonteeseen, ammattitasoon, tarpeisiin,
arvoihin ja elamantilanteeseen. Palkalla on todettu olevan sita suurempi merkitys mita

matalammasta palkkatasosta on kyse. (Kauhanen 2010, 119; Ylikorkala ym. 2018, 55.)

Tyonantaja voi vaikuttaa myos tyohyvinvointiin ja tyokyvyn hallintaan monin eri tavoin.
Tyon, tydympariston, tyoyhteison ja yksiloiden kehittaminen, kuten panostukset
tyoturvallisuuteen ja tyoterveyshuoltoon seka tyGaikajoustot ja virkistystoiminta voidaan
laskea palkitsemisen keinoiksi. Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn hallinnan suunnittelu ja hyva
toteutus voivat olla my&s yritykselle taloudellisesti kannattavia. Tutkimusten mukaan hyo6ty

voi olla 3—-6-kertainen panostuksiin nahden. (Kauhanen 2015, 130-131.)

Motivaatioteoriat suhtautuvat palkitsemisen merkitykseen eri tavoin. Maslow’n
tarvehierarkian mukaan palkka on lahinna valine perustarpeiden tyydyttamiseen

(Kauhanen 2010, 112). Teorian mukaan rahalla motivoiminen menettaa tehoaan, kun
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mukavaan elintasoon riittdva palkkataso on saavutettu, eika palkka siten enaa ohjaisi
tyokayttaytymista (Robbins & Judge 2014, 109). Herzbergin kaksifaktoriteoriassa
mielenkiinto palkitsemista kohtaan johtuu siita, ettd sen avulla voidaan poistaa

tyytymattomyytta (Kauhanen 2010, 112).

2.5.5 Johtaminen ja esihenkilotyo

Johtamistyylit jaetaan johtamiskirjallisuudessa usein transaktionaalisen ja
transformationaalisen johtamisen kasitteisiin. Transaktionaalinen johtamistyyli vahvistaa
ulkoista motivaatiota, jossa palkkioita tarjotaan vastineeksi hyvin tehdysta tyosta.
Tyypillista transaktionaalisessa johtamisessa on, etta esihenkil valvoo toimintaa ja
muuttaa tarvittaessa toimintatapoja, jotta tavoitteet saavutettaisiin. Esihenkild voi
motivoida tyontekijoita selkeyttamalla tavoitteita ja niita vastaavia palkkioita.
Transformationaalinen johtamistyyli taas perustuu esimerkilla johtamiseen seka
tyontekijoiden osallistamiseen, haastamiseen, kannustamiseen ja huomioimiseen.
Johtamistyyli vahvistaa sisaista motivaatiota ja parantaa henkildstén suoriutumista.
Transformationaalista johtamistyylia tarvitaan uudistumisessa ja etenkin tydymparistdissa,
joissa innovaatiot ovat tarkeita. Molempia johtamistyyleja tarvitaan ajoittain ja

parhaimmillaan ne taydentavat toisiaan. (Nylander & Hakonen 2015, luku 4.3.)

Motivaatio muodostuu kestavasti vain ihmisesta itsestaan kasin, ja nain ollen tydntekija on
pitkalti itse vastuussa omasta motivoitumisestaan. Johtaminen ja esihenkilotyd voivat
ainoastaan tukea motivaation syntymista. Toisaalta esihenkild pystyy omalla toiminnallaan

tehokkaasti heikentdmaan tyontekijdiden tydmotivaatiota. (Aarnikoivu 2008, 153.)

Johtamisella ja esihenkilotyolla on merkitysta. On tarkeaa, ettd jatkuvassa muutoksessa
joku huolehtii kokonaisuudesta, tavoitteiden selkeydesta ja tydn tekemisen edellytyksista.
Jo lakikin (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55, luku 2) edellyttaa, ettd esihenkilotyo ei saa olla
nimellista toimintaa. Yksi johtamisen keskeisista tehtavista on luoda tekemiselle merkitys,
silla ihmiset tarvitsevat toiminnalleen sisallon ja paamaaran. Johtajuus ja
vastuunkantaminen ovat esihenkilon tehtavia. Jos esihenkilo ei ota johtajuutta, joku muu
ottaa - valtatyhji6illd on tapana aina tayttya. (Juuti & Vuorela 2015, luku 7; Jarvinen 2020,
19; 28.)

Esihenkilotyd koostuu monista osa-alueista. Esihenkilon tyona on huolehtia, etta
olosuhteet ja prosessit ovat sellaiset, joissa tydntekijat voivat onnistua tydssaan parhaalla

mahdollisella tavalla. Ne pitavat sisallaan esimerkiksi tdiden organisoinnin, tehtavien ja
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tavoitteiden maarittelyn, saantdjen laatimisen, tiedottamisen seka toiminnan jatkuvan

arvioinnin ja kehittamisen. (Jarvinen 2020, 30.)

Johtaminen on tunnetasoinen prosessi ja tydta ihmisten kanssa, jossa tarvitaan
empaattisuutta ja vuorovaikutustaitoja (Juuti & Vuorela 2015, luku 7). Inhimillisyytta
saatetaan pitaa edelleenkin heikkoutena tyoelamassa, mutta jos esihenkild ei huomioi
tyéntekijan tunteita, on silla merkittdva vaikutus tdman motivoitumiseen, silla inhimillisen
yksilon toimintaan vaikuttavat vaistamatta myds tunteet (Aarnikoivu 2008, 154-155).
Muita arvostava esihenkil6 pitaa tyontekijoitd samanarvoisina kuin itse on, kun taas
kielteisesti suhtautuva esihenkil6 tulee vuorovaikutustilanteissa epasuorasti viestineeksi

vahaisesta arvostuksesta (Juuti & Vuorela 2015, luku 7).

Esihenkildn tulisi osoittaa toiminnalle selkea suunta ja vahentaa epaselvyyksia. Tavoitteet,
tyotehtavat, suorituksen mittarit ja palkitsemisen kaytannot tulisivat olla kaikille selkeat.
Sujuvaan viestintaan, joka voi suurelta osin olla myos ei-kielellista, kuuluu kuunteleminen
ja arvostuksen osoittaminen. Tyontekijoille tulisi olla selvilla myds yrityksen tarkoitus,
kuten visio ja arvot, seka tydntekijan merkitys ja oma paikka yrityksessa. (Caproni 2012,
123; Jarvinen 2020, 112.)

Yksi tarkeimmista johtamisen osa-alueista on henkiléstéjohtaminen, joka toteutuu
kaytanndssa pitkalti 1ahijohtajien eli esihenkildiden kautta. Esihenkil6t voivat osaltaan
vaikuttaa siihen, miten henkildstéjohtamisen arvot ja henkildstékaytannot toteutuvat, mutta
oleellisesti henkildstéjohtamisen laatuun vaikuttavat osaaminen ja resurssit. Keinoja
edistad tydmotivaation vahvistumista ovat muun muassa tyén muotoilu sekad osaamisen ja
tydilmapiirin kehittdminen. Henkildstdjohtamisen onnistuminen maarittelee sen, tuleeko

henkildstosta yritykselle menestystekija vai ei. (Viitala 2021, luku 1.1; 4.5.)

2.5.6 Tyoympariston fyysiset tekijat

Tydympariston turvallisuus ja terveellisyys seka sopiva fyysinen ja psyykkinen
kuormittavuus ovat tyonteon kannalta tarkeita tekijoita, joiden kehittamisen tukena toimivat
tydnantajan lisdksi myds tydterveyshuolto ja tydsuojelu (Juuti & Vuorela 2015, luku 6).
Hyvassa tydymparistdssa tyotilat ja -menetelmat ovat toteutettu niin, etta tydskentely ja

likkuminen on turvallista (Ty6turvallisuuskeskus a).

Tydtilojen turvallisuuteen vaikuttavat muun muassa kulkutiet, valaistus, aaniymparisto,
siisteys ja sisailman laatu. Fysikaaliset, kemialliset ja biologiset terveysvaarat pitda olla

tunnistettu ja hallinnassa. Tyodvalineiden, koneiden ja henkildsuojainten tulee olla
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kunnossa ja kayttétarkoitukseen sopivia. Tydmatkat ja tydliikenne ovat myos osa
tydymparistda. Tyodturvallisuuteen vaikuttavat myds raskas ruumillinen tyd, yksipuoliset
tybasennot tai pitkdkestoinen paikallaan olo, jotka voivat aiheuttaa sairauksien riskia.
Tyopisteiden pitaa olla sellaiset, joissa fyysinen kuormitus pysyy mahdollisimman

kohtuullisena. (Tyo6turvallisuuskeskus a.)

Myds tyOyhteison pitaa olla turvallinen ja terveellinen. Toimivan tyOyhteison piirteitéd ovat
muun muassa oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, hyva tyoilmapiiri ja sujuva vuorovaikutus.
Tyon johtamisen ja organisoinnin pitaa toimia, minka lisaksi roolien, vastuiden ja
valtuuksien tulee olla tasapainossa. (Tyo6turvallisuuskeskus b.) Vaikka
tydymparistbongelmat saattavat usein johtua fyysisesta tydymparistosta, vaikuttavat
psykososiaaliset tekijat siihen, millaisina tydymparistdbongelmat koetaan. Johtamiseen,
tyokulttuuriin ja tydntekijoiden motivaatioon liittyvat asiat pitaisi ottaa huomioon ratkaisuja

tehdessa ja ongelmia ratkoessa. (Tyoturvallisuuskeskus a.)

Tehokas tydskentely edellyttaa tavoitteiden suuntaista ja tarkoituksenmukaista
yhteisty6ta, seka tydskentelykaytantoja, jotka eivat muodostu itsestdan (Rasila & Pitkonen
2010, 30). Pirstaloitunut tyo ja jatkuva kiire voivat aiheuttaa tydntekijoille stressia (Sinokki
2016, luku 2). Kuormitusta voidaan vahentaa tydn suunnittelulla ja tehtavien
organisoinnilla (Johtajuus.info 2021). Toimivia kaytantdja voidaan kehittdd muun muassa
priorisoimalla t6ita seka selkeyttamalla tavoitteita, tydnjakoa, pelisdantdja ja aikataulua
(Rasila & Pitkonen 2010, 31).

2.5.7 Tyoympariston sosiaaliset tekijat

Yhteisollisyys ja jasenten valinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista padomaa, joka
tarkoittaa yhteisollisia piirteita, jotka vahvistavat luottamusta, vastavuoroisuutta ja
verkostoitumista. Sosiaalinen padoma on seka tydyhteisén etta yksilén voimavara, ja sen
maara ja laatu vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 132.)
Toimivassa tyoyhteisossa tunnealylla on kiistaton merkitys. Tunnealylla tarkoitetaan
henkilokohtaisia emotionaalisia ja sosiaalisia taitoja, jotka vaikuttavat kykyyn selviytya
ympariston paineista, ja joihin sisaltyy myds taito 16ytdd motivaatio. (Sinokki 2016, luku 5.)
Myonteinen yhteisdllisyys synnyttaa tyoniloa, jossa kannustetaan ja nautitaan omasta

seka toisten osaamisesta (Paasivaara & Nikkila 2010, 147).

Ihmisilla on tapana tulkita tapahtumia ja toisiaan eri tavoin ja vaarinkasitysten riski
ihmisten valisissa suhteissa on suuri. Vaarintulkinnat voivat johtaa toimimaan virheellisten

olettamuksien varassa, joka taas luo kuiluja ihmisten valille, jotka puolestaan estavat
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avoimen kommunikaation. Vaarat mielikuvat, huhut ja syyttely ovat omiaan heikentamaan

tydilmapiiria. (Juuti & Vuorela 2015, luku 2.)

TyOyhteison sisdinen toimivuus ja hyva tydilmapiiri tukevat menestymista, silla tydyhteison
sisaiset kitkatekijat kuluttavat voimavaroja ja nakertavat tydmotivaatiota. TyOyhteison
sisaiset toimintatavat ja yhteistyokaytannot vaikuttavat tyoilmapiiriin, joka ajan myéta
periytyy myos uusille tyontekijoille. Tyoilmapiiri muodostuu kokemuksista ja tunteista, ja
on seka organisaatiokulttuurin ilmentymaa etta sen seurausta. Huono tyoilmapiiri kertoo
usein puutteista johtamisessa ja tydyhteisdn sisaisten toimintatapojen
kehittymattomyydesta. Riittamatdn tiedonkulku, epaselvyydet vastuu- ja tehtavaalueista,
yhteistydn puute ja muut sisaiset ongelmat aiheuttavat ristiriitoja ja nakyvat tyossa
jaksamisessa. Tyoilmapiiriin voi vaikuttaa kielteisesti myos mahdolliset tyoyhteis6on
kohdistuvat ulkoiset uhat ja epavarmuus tyon jatkuvuudesta. (Paasivaara & Nikkila 2010,
138-139; Viitala 2021, luku 2.7.)
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3 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Empiirinen eli havaintoihin tukeutuva tutkimus voi testata jonkin teoriasta johdetun
hypoteesin eli olettamuksen toteutumista kaytannossa, selvittaa kayttaytymisen tai ilmién
syita, tai etsia jonkin asian toteuttamisratkaisuja. Tutkimuksen tavoitteena on 16ytaa
vastauksia tutkimusongelmasta johdettuihin kysymyksiin. Tutkimusongelma ja
tutkimuksen tavoite ohjaavat tutkimusmenetelman valintaa. Oikean tutkimusmenetelman
lisdksi onnistunut tutkimus edellyttaa jarkevan kohderyhman valitsemista. (Heikkila 2014,
12.) Tutkimuksen tulee olla my6s rehellinen ja puolueeton, eika tutkimuksesta saa
aiheutua haittaa osallistujille (Heikkila 2014, 27).

Taman opinnaytetydn tutkimus on luonteeltaan tybelamaa palveleva soveltava tutkimus,
jonka tarkoituksena on ollut 16ytaa vastauksia rajattuun tutkimusongelmaan.
Tutkimusongelma on esitetty kysymyksen muodossa. Tutkimuksen tavoitteena on ollut
selvittda kohdeyrityksen vakituisten tyontekijdiden ja kausitydntekijéiden tydmotivaation
tilaa seka tekijoita, joiden he kokevat vaikuttavan tydmotivaatioonsa. Lahtokohtana
tutkimuksen tekemiselle on ollut hyvan tieteellisen kaytdnndn noudattaminen eli

tutkimusetiikka.

3.1 Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on vuonna 1991 perustettu kotimainen osakeyhtio,
jonka toimiala on urheiluvalineiden valmistus. Tuotannon ja viennin lisaksi yrityksen
toimintaan kuuluu maahantuontia. Yrityksen liikevaihto on viime vuosina ollut noin viisi
miljoonaa euroa. Liikevaihto laski 10,6 % edelliselta tilikaudelta ollen 4,56 miljoonaa euroa
vuonna 2020. Vuoden 2020 tilinpaatoksen mukaan yrityksen liiketoiminnan voitto oli 326
000 euroa ja liikevoittoprosentti oli 7,1 %. Yhtién omavaraisuusaste oli 70 %.

(Asiakastieto; Toimeksiantaja.)

Yrityksen henkilostéluokka on 10-19 henkiléa. Tydntekijamaara laski 16,7 % edelliselta
tilikaudelta, ja joulukuussa 2020 paattyneella tilikaudella yrityksessa tydskenteli 15
henkil6a. Syksylla 2021 yrityksen vakituisen henkildston lukumaara oli 14. Yritys tyollistaa
lisdksi maaraaikaisia kausityontekijoita kesaisin yhteensa noin 30—35 henkil6a, joista noin
40 % tydskentelee pidemman maaraaikaisen jakson, yleensa lahes koko kesan. Vuoden
2021 kesalla kausityontekijdiden maara oli kuitenkin vain 11 henkiléa, mika johtui
yrityksen toiminnan supistumisesta, joka taas suurelta osin johtui koronapandemian

vaikutuksesta. (Asiakastieto; Toimeksiantaja.)
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Toimeksiantajan kiinnostus ja tarve tarkastella kausityontekijoiden motivaatiota syntyi
siitd, etta yrityksen paatuotteen valmistus keskittyy kesdaikaan, jolloin tuotannossa
valmistetaan noin puolet vuotuisesta tuotantomaarasta, ja siten kausityontekijéiden panos
tuotannossa on merkittava. Koronan myéta tuotantomaarat ovat laskeneet lahes puolet
aikaisempien vuosien niin sanotusta normaalista tuotantomaarasta, mika selittda mydos

viime kesan osalta kausitydntekijdiden vahdisemman maaran. (Toimeksiantaja.)

Jotta kausitydntekijoiden tydmotivaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoista on voitu
muodostaa kokonaiskuva, on ollut tarpeellista ymmartaa myds tydymparistda, jossa he
tyoskentelevat. Kausityontekijat ja vakituiset tyontekijat tyoskentelevat samoissa
tyctiloissa ja tekevat tiiviisti yhteistyota. Vakituiset tyontekijat hoitavat kausityontekijoiden
tyonopastuksen ja perehdyttamisen seka valvovat kausitydntekijoiden tyontekoa, joka
koostuu paaosin tuotantotydsta. (Toimeksiantaja.) Vakituiset tydntekijat edustavat myos
yrityksen kulttuuria, ovat oleellinen osa yrityksen toimintaa seka vaikuttavat
kausityontekijoiden tydymparistoon, joten myos vakituisen henkildston tydmotivaatiota ja

siihen vaikuttavia tekijoita on ollut tarpeellista tarkastella.

3.2 Tutkimusmenetelman valinta

Koska tutkittavasta asiasta on olemassa laajasti aihealuetta koskevaa teoriakirjallisuutta ja
tutkimustietoa, ja siten pohjatiedot tydmotivaatioon vaikuttavista tekijdista ovat olemassa,
paadyttiin tdssa opinnadytetydssa kayttamaan kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta,
ja tutkimusmenetelmaksi valittiin kysely. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote olisi
my®os ollut soveltuva, mutta laadullisen aineiston keradaminen ja kasittely olisivat olleet
verrattain ty6laita toteuttaa, minka lisaksi aineisto olisi rajoittunut suppeammaksi eika

yleistyksia olisi voitu tehda.

Kvalitatiiviseen tutkimusotteeseen verrattuna kvantitatiivinen tutkimusote tekee
tiedonkeruusta ja vastausten kasittelystd nopeampaa ja analyyseista yksiselitteisempia.
Asioita voidaan kuvata muun muassa lukumaarien, keskiarvojen ja prosenttiosuuksien
avulla, selvittaa asioiden valisia riippuvuuksia ja havainnollistaa tuloksia taulukoin ja
kuvioin. Riittavan suuri tai edustava otos on edellytys luotettavien analyysien laatimiselle.
Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia pyritdan yleistdmaan tilastollisen paattelyn keinoja
hyddyntaen. (Heikkild 2014, 15-16.) Tutkimuksen kohderyhma oli kooltaan pieni, jonka
vuoksi paadyttiin tekemaan kokonaistutkimus, jotta tutkittava perusjoukko olisi

mahdollisimman edustava, ja siten analyysit luotettavampia.
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Yleisin tapa kerata kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto on kyselylomake, joka
mahdollistaa myds sen, etta vastaajien on helpompi esittda nakemyksensa anonyymisti
(Vilkka 2021, luku 4). Maarallisen mittaamisen keinoin voidaan esimerkiksi kartoittaa
nykytilannetta ja mitata mielipiteitd (Heikkila 2014, 15; 51). Sahkdisesti toteutettu kysely
on tehokas ja nopea, ja kysely sopii hyvin aineiston kerdamiseen silloin, kun
tutkimuksessa kasitelldan muun muassa arkaluontoisia asioita. Sen heikkouksia ovat
mahdollinen kysymysten vaarinymmartaminen, vastausten epatarkkuus, seka
kohderyhmasta riippuen tutkimusaineiston kato. Kadolla tarkoitetaan alhaista

vastausprosenttia. (Heikkila 2014, 18.)

3.3 Aineiston hankinta

Webropol on kysely- ja raportointitydkalu, jonka avulla voi luoda web-pohjaisia kyselyita,
tarkastella vastauksia seka raportoida ja visualisoida tuloksia. Vastaajaystavallisyytta voi
parantaa luomalla kyselylle mieluinen ulkoasu. Webropolissa voi myds muokata kyselyn
responsiivisuusasetuksia, mika tekee kyselyyn vastaamisesta vaivattomampaa

mobiililaitteilla. (Webropol.)

Kyselylomakkeen kysymykset voivat tutkimuksesta riippuen olla avoimia, suljettuja tai
sekamuotoisia. Kyselylomakkeen tulee olla huolellisesti suunniteltu ja kysymysten
aiheellisia seka hyvin muotoiltuja, jotta tutkittava asia saataisiin selvitettya. Kyselyssa on
selvitettava myods niita taustatekijoita, joista ei ole teorian antamaa tietoa, ja jotka voivat
vaikuttaa tutkittaviin asioihin. (Heikkila 2014, 46-50.)

Avoimia kysymyksia kaytetdan etupaassa kvalitatiivisissa tutkimuksissa, ja ne ovat
tarkoituksenmukaisia silloin, kun vastausvaihtoehdot eivat ole etukateen tiedossa, tai kun
vastaajien valintamahdollisuuksia ei haluta rajata. Kvantitatiivisiin tutkimuksiin soveltuvat
paremmin strukturoidut eli suljetut kysymykset. Niiden etuja ovat muun muassa nopea

vastaaminen ja vastausten helppo kasittely. (Heikkila 2014, 47-49.)

Tutkimusaineiston hankintaa varten laadittiin kyselylomake Webropol-tyokalua kayttaen.
Kyselylomake koostui yhta avointa kysymysta lukuunottamatta suljetuista kysymyksista,

joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot.

Vastaajien taustaa kartoitettiin kahdella kysymyksella. Ensimmaisessa
taustakysymyksessa kysyttiin tydsuhteen laatua, eli onko vastaaja vakituisessa vai
kausiluonteisessa tyosuhteessa. Toinen taustakysymys koski tydsuhteen kestoa. Vaikka

luokittelussa menetetaan osa informaatiota, paadyttiin silti tydsuhteen kestoa kysyttaessa
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tydvuosien luokitteluun, jotta vastaajat eivat pelkaisi anonymiteetin vaarantumista pienen
kohderyhman vuoksi. Siitd huolimatta, ettd tydsuhteen kestoa ei oltaisi kasitelty tuloksissa
siten, etta vastaajien anonymiteetti voisi vaarantua, pyrittiin talla tavoin rohkaisemaan
heita vastaamaan kysymykseen. Muita taustamuuttujia ei haluttu kysya, silla ne olisivat
nostaneet vastaajien paljastumisen riskia huomattavasti, eika niistd saatu informaatio olisi
ollut tutkittavan aiheen kannalta valttamatonta. Tyontekijoiden tarpeista kysyttiin yhdella
kysymykselld, johon oli annettu kolme vastausvaihtoehtoa, joista vastaajan tuli valita

itselleen parhaiten sopiva vaihtoehto.

Mielipiteita kysyttaessa voidaan suljettujen kysymysten muodossa esittaa vaittamia, joihin
otetaan kantaa asteikkotyyppisilla vastausvaihtoehdoilla, vastaajan valitessa omaa
mielipidettdan parhaiten kuvaava vaihtoehto. Jos vastauksista halutaan muodostaa
yleiskuva keskiarvoja tarkastelemalla, on loogista esittaa vaittamat positiivisessa
muodossa ja aloittaa vastausvaihtoehtojen numerointi arvosta 1, jolloin saadaan sita
suurempi keskiarvo, mitd enemman samaa mielta vastaajat ovat keskimaarin olleet.
(Heikkila 2014, 51-52.)

Kyselyssa kysyttiin tyontekijan, tydn ja tydymparistdn ominaisuuksista vaittamilla, joihin
valittiin asenneasteikoksi Likertin 5-portainen asteikko. Asteikon numerointi aloitettiin
arvosta 1, joka oli sanallisesti ilmoitettu muodossa Eri mieltéd. Asteikon arvo 2 oli
sanallistettuna Jokseenkin eri mielta. Asteikon keskikohta Ei samaa mielté eikéa eri mielta
oli arvoltaan 3. Jokseenkin samaa mielta oli arvoltaan 4, ja 8aripaana oli Samaa mielta,

jonka arvo oli asteikolla 5.

Kyselyyn haluttiin lisdtd myds yksi avoin kysymys, joka antoi vastaajille mahdollisuuden
tasmentaa tai taydentaa vastauksiaan. Vastaajilla oli my6s mahdollisuus tuoda esille jokin
tekija, joka kyselyssa oli mahdollisesti jaanyt huomioimatta. Kaikki kyselyn kysymykset

olivat vapaaehtoisia, eikd mihinkaan kysymykseen ollut pakollista vastata.

Tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa kutsutaan perusjoukoksi (Vilkka 2021, luku 4).
Tutkimuksen kohderyhman ollessa pieni, on kannattavaa tehda kokonaistutkimus, jossa
tutkitaan koko perusjoukko (Heikkila 2014, 12; 31).

Taman tutkimuksen perusjoukko oli kohdeyrityksen henkilostd, pois lukien yrityksen ylin
johto. Kohderyhma piti sisallaan tutkimuksen toteuttamisen aikaan, eli vuoden 2021
lokakuussa yrityksessa vakituisesti tydskennelleet tydntekijat seka kausityontekijat, jotka
tydskentelivat yrityksessa kesalla 2021. Pienen kohderyhman vuoksi paadyttiin tekemaan

kokonaistutkimus.
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Kysely lahetettiin sdhkopostilla 22 henkildlle, joista 12 henkil6a oli vakituisia tyontekijoita
ja 10 henkil6a oli kausityontekijoita. Sahkoposti sisalsi saatetekstin lisaksi
henkilokohtaisen linkin kyselyyn, johon pystyi vastaamaan kerran. Kysely oli avoinna

kolmen paivan ajan.

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisdamaan tavoittelemalla mahdollisimman korkeaa
vastausprosenttia. Yksiloidyt linkit mahdollistivat muistutusviestien kohdistamisen niille,
jotka eivat viela olleet vastanneet kyselyyn paivaa ennen sen sulkeutumista. Linkit eivat
kuitenkaan paljastaneet vastaajien henkildllisyytta tai sdhkdpostiosoitteita, vaan kysely oli

anonyymi.

3.4 Aineiston analysointi

Aineiston analyysin tavoitteena on saada vastauksia tutkimuskysymyksiin. Teoreettinen
viitekehys ohjaa empiirista tyota ja tutkimuksen tulokset jasennellaan tutkimuskysymysten
mukaisesti. (Heikkila 2014, 138.) Aineisto kerattiin tata tutkimusta varten, eli kyseessa on
primaarinen tutkimusaineisto. Aineiston tulkinnassa sovellettiin maarallisen tutkimuksen

analyysimenetelmia ja tuloksia tarkasteltiin kokonaistuloksina.

Kyselyn sulkeuduttua vastaukset ja vastausprosentti tarkistettiin. Tulosten analysoinnissa
ja havainnollistamisessa kaytettiin Webropolin omia raportointi- ja visualisointitoimintoja,
minka lisdksi vastausten raportti vietiin Webropolista myds Exceliin, jossa tuloksia voitiin
tiivistaa, taulukoida ja esittaa erilaisin kuviotyypein. Aineistoa tulkittiin tunnuslukujen avulla
ja pyrkimyksena oli yleistaa tuloksia tilastollisen paattelyn keinoin. Valintakysymyksissa
kaytettiin suoria jakaumia eli yksiulotteisia frekvenssijakaumia. Vaittdmien vastauksista on
raportoitu keskiarvot ja keskihajonnat, joiden avulla on pyritty havainnollistamaan kunkin
vaittdman kohdalla erot tyéntekijaryhmien valilla seka vastausten painottuminen

vakituisten tydntekijoiden ja kausitydntekijdiden osalta.

Suora jakauma kertoo yksittaisen muuttujan eri vaihtoehtojen saamat vastaukset.
Kokonaistutkimuksessa jakaumien ilmoittaminen lukumaarina soveltuu asian

kuvaamiseen. Prosentteja voidaan kayttaa eri ryhmien vertailussa. (Heikkila 2014, 144.)

Keskiarvo on jakauman keskikohtaa kuvaava tunnusluku, joka saadaan jakamalla
vastausten summa niiden lukuméaaralla. Sama keskiarvo voidaan saada erilaisista

jakaumista, minka vuoksi keskiarvon lisaksi lasketaan yleensa keskihajonta, joka kuvaa
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arvojen keskimaaraista vaihtelua keskiarvon ymparilla, eli mita isompi keskihajonta, sita

enemman vastauksissa on jakautuneisuutta. (Akin menetelmablogi 2018.)

Kahden riippumattoman otoksen t-testilld voidaan selvittda ovatko eri ryhmien valiset erot
tilastollisesti merkitsevia, vai johtuvatko ne mahdollisen otantavirheen aiheuttamista
eroista tai sattumasta. T-testin kayttdmisen edellytyksena pienten otosten (n < 30)
kohdalla on, etta tarkasteltavan muuttujan voidaan olettaa olevan perusjoukossaan
likimain normaalisti jakautunut. T-testin tuloksena saadaan p-arvo, joka on
todennakoisyys sille, etta keskiarvojen ero voidaan selittda pelkastaan otantavirheella, eli
mita pienempi p-arvo, sita todennakdisempaa on, etta keskiarvojen valinen ero on
merkitseva. Vakiintuneen tavan mukaisesti p-arvon ollessa alle 0,05 (5 %), voidaan eroa

pitaa tilastollisesti merkitsevana. (Akin menetelmablogi 2013; 2019a.)

Aineiston analysoinnissa ja esittamisessa on jouduttu huomioimaan kohderyhman pieni
koko ja varmistamaan vastaajien anonymiteetin sailyminen, ja siten kaikkia 16ydoksia ei
olla voitu esitella tarkasti. Joitakin I0ydoksia ja vastausten painottuneisuuksia on kuitenkin
pyritty tuomaan tuloksissa jollakin tavoin esille, jos ne ovat nahty kokonaisuuden
ymmartamisen kannalta oleellisina huomioina. Kyseisten |6ydésten raportoimisessa on
pyritty valttdmaan esittdmistapoja, jotka voisivat henkildida yksittaisia vastaajia tai

pienempia ryhmia.

3.5 Tutkimuksen tulokset

Kyselyyn saatiin yhteensa 19 vastausta. Vastausprosentti oli 86,4 %, ja tutkimuksen kato
oli siten 13,6 %. Tutkimus sisalsi kahden taustakysymyksen, yhden tarpeisiin liittyvan
kysymyksen ja yhden avoimen kysymyksen lisaksi 51 vaittdmaa, jotka oli jaettu
seitsemaan tydmotivaation osa-alueeseen. Tutkimuksen tulokset on esitelty

kokonaistuloksina ja jasennelty tutkimuksen alakysymysten mukaisesti.

3.5.1 Taustatekijat

Muuttujien avulla voidaan tehda vertailua, ja taustatekijdiden ymmartaminen on avuksi
mahdollisten kehitystoimenpiteiden suuntaamisessa oikeisiin kohteisiin. Ensimmaisena
taustatekijana kysyttiin, minka tyyppinen vastaajan tydsuhde on. Tydsuhteen laatua
kysyttiin, koska yrityksen vakituisten tyontekijoiden ja kausityontekijoiden roolit ovat
erilaiset, ja nain saatiin tietoa molempien ryhmien mielipiteista ja nakokulmista, seka
voitiin tehda vertailua ryhmien valilla. 12 henkiléa eli 63 % vastaajista tydskentelee
yrityksessa vakituisina tyontekijoina. Kyselyyn vastanneita kausityontekijoita oli seitseman

henkild6a (37 %). Vastaajien tydsuhteen mukainen jakauma on nahtavissa kuvassa 6.
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Tydsuhteen laatu

m\Vakituinen

O Kausitydntekija

Kuva 6. Vastaajien tyosuhteen laatu

Tyosuhteen kestoa kysymalla pyrittiin selvittamaan, kuinka paljon yrityksessa vietetyilla
tyovuosilla on ollut vaikutusta vastaajien mielipiteisiin ja motivaation tasoon. Kyselyssa

vastausluokkia oli nelja, mutta luokat yhdistettiin tydsuhteen keston jakaumaa kuvatessa.

Kyselyyn vastanneista 11 oli tydskennellyt yrityksessa viisi vuotta tai alle, mukaan lukien
kaikki seitseman kausityontekijaa. Vakituisessa tydsuhteessa olevia alle viisi vuotta
yrityksessa tydskennelleitd oli nelja. Kahdeksan vastaajaa oli tydskennellyt yrityksessa yli
viisi vuotta, joista kaikki olivat vakituisessa tydsuhteessa. Vakituisten ja
kausityontekijoiden vastausten jakauma tyosuhteen keston perusteella voidaan ndhda

kuvasta 7.

Tydsuhteen kesto
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Kuva 7. Vastaajien tyosuhteen kesto
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Ryhmien keskinadinen vertailu paadyttiin tekemaan tydsuhteen tyypin perusteella, silla
kaikki kausityontekijat kuuluivat alle viisi vuotta yrityksessa tyoskennelleiden joukkoon.
Ty6suhteen keston luokittelua hyddynnettiin kuitenkin vakituisten tyontekijoiden antamien
vastausten tulkinnassa siten, etta heidan vastaustensa painottuneisuuksista voitiin tehda

huomioita, vaikka vastausten eroavaisuuksilla ei ollutkaan tilastollista merkitsevyytta.

3.5.2 Tyontekijan ominaisuudet

Tyontekijan ominaisuuksia kysyttiin tydntekijdiden tarpeita kartoittavalla kysymyksella
seka neljalla vaittamalla, jotka koskivat tyontekijan asenteita ja mielenkiinnon kohteita
seka heidan mielipidettddn omasta tydmotivaation tasostaan. Tydntekijaan liittyvia
ominaisuuksia on esitelty luvussa 2.5.1. Luvut 2.2, 2.3 ja 2.4 kasittelevat tarpeiden

teoriaa. Motivaatiota on kasitelty luvussa 2.1.

Tyontekijan tarpeita koskevassa kysymyksessa vastaajan tuli valita vaihtoehdoista
(saavuttamisen, liittymisen ja vallan tarpeet) se, jolla kokee olevan eniten myonteista
vaikutusta tydmotivaatioonsa. 13 tydntekijaa, eli 68 % kaikista vastaajista vastasi
motivoituivansa eniten liittymisen tarpeesta. Saavuttamisen tarvetta motivaation lahteena
piti kolme vastaajaa (16 %). Kolme tyontekijaa (16 %) vastasi motivoituvansa eniten vallan
tarpeesta. Kaikkien vastaajien vastauksien jakauma tarpeista motivaatiotekijoina on

havainnollistettu kuvassa 8.

Tarpeet motivaatiotekijoina

80 %

20 % 68 % (n=13)

60 %

50 %

40 %

30 %

20 % 16 % (n=3) 16 % (n=3)

- n

0 %

Haasteet, tavoitteet ja Tydyhteisd, vuorovaikutus Vaikuttaminen,
itsendinen tydskentely ja yhteistyd etenemismahdollisuudet

ja tunnustukset

Kuva 8. Tarpeet motivaatiotekijoina

Tyontekijan asenteita, mielenkiinnon kohteita ja tydémotivaatiota koskevan kategorian
ensimmaiseen vaittamaan vakituiset tyontekijat ja kausitydntekijat vastasivat kaikki

paaosin pitdvansa tyostaan, keskiarvojen oltua vakituisten tyontekijdiden osalta 4,4 ja
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kausityontekijoiden osalta 4,1. Vastausten keskihajonnat olivat vakituisilla tyontekijoilla 0,7

ja kausitydntekijoilla 0,4, eli vastauksissa ei ollut merkittavaa hajontaa.

Vakituiset tyontekijat olivat jokseenkin samaa mielta (keskiarvo 4,0) vaittaman kanssa,
jonka mukaan tyo vastaa heidan kiinnostuksenkohteitaan, kun taas kausityontekijat
kokivat vakituisia tyontekijoitd vdhemman tyonsa vastaavan kiinnostuksenkohteitaan
vastausten keskiarvon oltua 2,3. Molempien ryhmien vastauksissa oli jonkin verran
hajontaa (1,0-1,1). Kahden riippumattoman otoksen t-testin mukaan vaittaman vastausten

eroa ryhmien valilla voidaan pitaa merkitsevana (p-arvo < 0,05).

Vakituiset tyontekijat (keskiarvo 3,8) seka kausityontekijat (keskiarvo 4,1) vastasivat
tyonsa olevan jokseenkin omien arvojensa mukaista. Vakituisten tydntekijoiden
vastauksissa oli hieman suurempi keskihajonta (1,1) kuin kausityontekijdiden

vastauksissa (keskihajonta 0,7).

Neljannessa vaittamassa vastaajia pyydettiin arvioimaan omaa tydmotivaation tilaansa.
Kausityontekijoiden vastauksissa oli pienempi keskihajonta (0,4) kuin vakituisten
tydntekijoiden vastauksissa (keskihajonta 1,1), ja vastausten perusteella molemmat
tydntekijaryhmat arvioivat oman tyémotivaationsa olevan jokseenkin hyvalla tasolla.
Kausityontekijdiden vastausten keskiarvo oli 4,1 ja vakituisten tydntekijoiden keskiarvo ol
3,7.

Tyodntekijan asenteita, mielenkiinnon kohteita ja tydmotivaatiota koskevien vaittamien

keskiarvot ja keskihajonnat ovat esitetty kuvassa 9.

Asenteet, mielenkiinnon kohteet ja motivaation taso ﬁ;th_a
Pidan tyéstani —n:gz:iﬁz_ gf:
Tydni vastaa kiinnostuksenkohteitani mm_ 1;?
Tyéni on arvojeni mukaista 8;
Tyémotivaationi on hyvalla tasolla ﬂ%?ﬂ_ lﬂ)l
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m Vakituinen Kausityontekija

Kuva 9. Vastaajien asenteet, mielenkiinnon kohteet ja motivaation taso
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Vakituiset tyontekijat olivat keskiarvojen mukaan jokseenkin samaa mielta kaikkien
asenteita, mielenkiinnon kohteita ja motivaation tasoa kasittelevien neljan vaittaman
kanssa. Myos kausityontekijdiden arviot olivat keskiarvoiltaan jokseenkin hyvat,
poikkeuksena vaittama, jossa kysyttiin vastaako ty6 kiinnostuksenkohteita, jonka

keskiarvo oli matalampi kuin muiden vaittamien keskiarvot (vrt. 2.5.1).

Molempien ryhmien mielipide omasta tydmotivaatiostaan pyoristyi keskiarvoiltaan samaan
vastausvaihtoehtoon. Vaikka kausitydntekijoiden keskiarvo oli hieman parempi kuin
vakituisten tyontekijoiden, ei tallaista eroa ryhmien valilla voida kuitenkaan pitaa

tilastollisesti merkitsevana.

3.5.3 Tyon ominaisuudet

Kyselyn kysymyksista tydon ominaisuuksiin lukeutuivat vaittamat, jotka kasittelivat tyon
sisaltdéa (ks. 2.5.2) seka palautetta ja vuorovaikutusta (ks. 2.5.3). Tyon sisaltéa koskevia
vaittamia oli kuusi, joiden avulla selvitettiin, mita mielta vastaajat olivat tydostaan. Viidessa
palautteeseen liittyvassa vaittdmassa vakituiset tyontekijat ja kausityontekijat ottivat
kantaa eri esihenkildiden toimintaan. Vakituiset tyontekijat antoivat vastauksensa koskien
yrityksen varatoimitusjohtajaa ja kausityontekijoiden arvioinnin kohteena oli puolestaan
tuotantovastaava. Vaittamissa selvitettiin esihenkildiden palautekaytantodja ja
palautteenantoa seka palautteen antamista tydntekijdiden toimesta esihenkildiden

suuntaan.

Tyon sisélto

Vakituiset tyontekijat olivat vastaustensa keskiarvojen (4,1-4,4) perusteella jokseenkin
samaa mielta kaikkien tydn sisaltéa koskevien vaittdmien kanssa. Tydn vaihtelevuutta ja
merkityksellisyyttd koskevien vaittdmien kohdalla keskihajonnat (1,2) olivat molemmissa
samat, seka tydhon vaikuttamisen mahdollisuutta koskevan vaittdman kohdalla
vastausten keskihajonta oli 1,0. Muiden vaittamien osalta vastausten keskihajonnat olivat

vahaisempia (0,6-0,7).

Keskiarvo 4,9 ja keskihajonta 0,4 osoittavat, etta kausityontekijat olivat Iahestulkoon
samaa mielta vaittdman kanssa, jonka mukaan heilld on mahdollisuus itsenaiseen
tydskentelyyn. Muihin tydn sisaltéon liittyvien vaittamien kanssa kausitydntekijat olivat
melko neutraalia mielta, vastausten keskiarvojen oltua valilld 2,9-3,6. Kausitydntekijdiden

vastaukset vaihtelivat hieman (keskihajonnat 0,8-0,9), mutta vaittamat, jotka kasittelivat
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tyon vaativuutta, vaihtelevuutta ja merkityksellisyyttad, jakoivat jonkin verran enemman

mielipiteita (keskihajonnat 1,0—1,2) kuin muut vaittamat.

Kuvassa 10 on nahtavissa tyon sisaltoon liittyvat vaittamat sek& molempien ryhmien

vastausten keskiarvot ja keskihajonnat.

.. o anpgas Keski-
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Kuva 10. Tyon siséltd

Vakituisten tyontekijoiden tyon sisaltda koskevien vastausten keskiarvot olivat korkeampia
kuin kausityontekijoiden vastausten keskiarvot 1ahes kaikkien vaittamien osalta. Vakituiset
tyontekijat olivat kaikkien tyon sisaltoon liittyvien vaittdmien kanssa jokseenkin samaa
mieltd. Kausitydntekijoiden vastausten keskiarvot olivat Iahempana asteikon keskikohtaa
kaikkien muiden vaittdmien osalta, paitsi itsenaisen tyéskentelyn mahdollisuutta koskevan
vaittdman kohdalla, jonka suhteen molemmat ryhmat olivat melko yhtenevaista mielta.
Vaikka ryhmien valisissa keskiarvoissa ilmeni eroja, ei tdman suuruisia eroja voida
kuitenkaan pitaa tilastollisesti merkitsevina (p-arvo < 0,05), lukuunottamatta vaittamaa,

jossa selvitettiin, edellyttddkd tyd monipuolisia taitoja (vrt. 2.5.2).

Palaute ja vuorovaikutus

Kausityontekijat olivat vastaustensa perusteella kokonaisuudessaan jokseenkin samaa
mielta siita, ettd saavat tuotantovastaavalta riittavasti palautetta. He vastasivat saavansa
korjaavaa palautetta (keskiarvo 4,4) kuitenkin hieman enemman kuin myonteista
palautetta (keskiarvo 4,0). Vastaukset olivat yksimielisempia korjaavan palautteen osalta
(keskihajonta 0,5), kun taas myonteista palautetta koskevan vaittdman kohdalla

vastausten keskihajonta (1,4) oli selvasti suurempi. Tydkavereilta saatua palautetta seka
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esihenkildn suuntaan annettavaa palautetta koskevien vaittdmien osalta vastaukset olivat

keskiarvoiltaan 3,6—4,0 vastausten keskihajontavalin oltua 0,8-1,1.

Vakituiset tyontekijat arvioivat esihenkiloon liittyvissa vaittamissa yrityksen
varatoimitusjohtajan toimintaa. Vakituiset tyontekijat eivat olleet vastaustensa
keskiarvojen perusteella samaa mielta eivatka eri mieltd myonteista palautetta (keskiarvo
3,1) ja korjaavaa palautetta (keskiarvo 2,7) kasittelevien vaittdmien kanssa.
Keskihajontalukujen perusteella vastauksissa oli hajontaa. Mydnteista palautetta
koskevan vaittaman vastauksissa keskihajonta oli 1,7 ja korjaavaa palautetta koskevan
vaittaman vastauksissa keskihajonta oli 1,2. Vakituiset tyontekijat olivat jokseenkin samaa
mielta vaittaman kanssa, joka koski esihenkildlle annettavaa palautetta. Vaittaman

vastausten keskiarvo oli 3,6 ja vastausten keskihajonta oli 1,2.

Vaittamiin, joissa tiedusteltiin tydkavereilta saadun myodnteisen ja korjaavan palautteen
riittdvyytta, olivat vakituiset tydntekijat vastanneet melko yksimielisesti (keskihajonnat
0,5-0,6) olevansa jokseenkin samaa mielta, ettd saavat myonteista palautetta (keskiarvo

4.4) ja korjaavaa palautetta (keskiarvo 4,3) riittavasti.

Kuvasta 11 voidaan havaita erot esihenkildiden valilla, ja se millaisia keskiarvoja ja
keskihajontoja kausitydntekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden vastaukset palautetta

koskeviin vaittamiin muodostivat.

Palaute Keski-
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huomioivaa myénteista palautetta n=7Ka=4,0 '
Saan esihenkiloltani riittavasti epaonnistumiset n=12Ka=27 1.2
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Kuva 11. Palaute

Vastausten perusteella kausitydntekijat olivat kaikkien palautetta koskevien vaittamien

kanssa jokseenkin samaa mieltd. Pienimmat keskiarvot olivat vaittamilla, jotka koskivat
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tybkavereilta saatua mydnteista palautetta ja palautteen antamista esihenkildlle.
Kategorian vaittamista kausityontekijat olivat eniten samaa mielta vaittdman kanssa, jonka

mukaan he saavat esihenkilOlta riittavasti korjaavaa palautetta.

Vakituiset tydntekijat olivat vahiten samaa mieltd vaittdman kanssa, joka koski
esihenkilOlta saatua korjaavaa palautetta, ja korkeimmat keskiarvot olivat vaittamilla, jotka
koskivat tyOkavereilta saatua mydnteista ja korjaavaa palautetta. Vakituisten
tyontekijoiden esihenkilda koskevissa vastauksissa oli enemman vaihtelua kuin
kausityontekijoiden vastauksissa. Tilastollisesti merkitseva ero (p-arvo < 0,05) ryhmien
vastausten valilla oli vaittaman kohdalla, joka koski esihenkildlta saatavaa korjaavaa
palautetta (vrt. 2.5.3).

Hajonnan muuttujia tarkemmin tarkastellessa huomattiin tydsuhteen kestolla olevan
mahdollisesti vaikutusta siihen, miten vakituisten tydntekijoiden vastaukset painottuivat
palautetta koskevissa kysymyksissa. Tydsuhteen keston luokittelua hyddyntamalla voitiin
nahda, etta lyhyemman aikaa yrityksessa tydskennelleiden vakituisten tyontekijoiden
vastaukset olivat keskiarvoltaan suhteellisen korkeat verrattuna yrityksessa pidempaan

tydskennelleisiin vakituisiin tyontekijoihin.

3.5.4 Tyoympariston ominaisuudet

Kyselyssa selvitettiin tydntekijoiden mielipiteita tydymparistén ominaisuuksista vaittamilla,
jotka kasittelivat palkitsemista ja palkitsemiseen liittyvaa paatoksentekoa (ks. 2.5.4),
johtamista ja esihenkildtydta (ks. 2.5.5) seka tydymparistdn fyysisia tekijoita (ks. 2.5.6) ja
sosiaalisia tekijoita (ks. 2.5.7). Palkitsemiseen liittyvia kysymyksia oli yhteensa 12, joista
aineetonta ja taloudellista palkitsemista kasittelevia vaittamia oli kahdeksan ja

palkitsemispolitikkaa kasittelevia vaittamia oli nelja.

Johtamista ja esihenkildtyota koskevia vaittamia oli 10, joissa vakituiset tyontekijat ja
kausityontekijat ottivat kantaa eri esihenkildiden esihenkilotyohon. Vakituiset tyontekijat
arvioivat yrityksen varatoimitusjohtajan esihenkilotyota ja kausityOntekijat ottivat kantaa

tuotantovastaavan esihenkilotyohon.

Tydympariston fyysisia tekijoita selvitettiin kahdeksalla vaittamalla, joissa kysyttiin muun
muassa tyotilojen ja -menetelmien, saantdjen ja tyoskentelykaytantdjen toimivuudesta.
Tyontekijdiden mielipiteitd tydymparistdn sosiaalisista tekijoista selvitettiin kuudella
vaittamalla, joissa kasiteltiin tydpaikan ilmapiiria ja kulttuuria seka tydyhteison sisaista

vuorovaikutusta.
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Palkitseminen

Tyon palkitsevuutta koskevan vaittdman kohdalla vakituisten ja kausityontekijoiden
vastausten keskiarvot olivat molemmilla ryhmilla 3,3, joka tarkoittaa, etta he eivat olleet
vaittaman kanssa samaa mielta eivatka eri mielta. Vastaukset eivat tosin olleet
yksimielisia. Keskihajontojen oltua valilla 1,1-1,2, voidaan todeta vastauksissa olleen

jonkin verran hajontaa.

Molemmat ryhmat olivat vastaustensa mukaan melko neutraalia mielta vaittdman kanssa,
jonka mukaan heidan on mahdollista saada haasteellisempia tyotehtavia. Keskiarvot olivat
vakituisilla tyontekijoilla 3,3 ja kausityontekijoilla 3,1. Kausityontekijoiden vastauksissa oli
kuitenkin hajontaa (keskihajonta 1,5) ja vakituisten tyontekijoiden vastauksissakin

hajontaa oli jonkin verran (keskihajonta 1,0).

Kolmannessa vaittamassa tiedusteltiin kokevatko vastaajat tyonsa tukevan heidan
urakehitystaan. Vakituisten tydntekijdiden vastausten keskiarvo oli 3,2 ja keskihajonta 1,5,
mika tarkoittaa, etta keskiarvon perusteella he olivat neutraalia mielta vaittaman kanssa,
mutta vastauksissa oli vaihtelua. Kausityontekijat olivat jokseenkin eri mielta (keskiarvo
2,0) kyseisen vaittaman kanssa. Vastausten keskihajonta oli 1,2, eli hekaan eivat olleet

vastauksissaan yksimielisia.

Molemmat ryhmat olivat vastaustensa keskiarvojen (vakituiset tydntekijat 1,5,
kausityontekijat 2,1) perusteella sitd mielta, etta yritys ei juurikaan jarjesta tai kustanna
tydntekijoilleen ammatillista kehittymista edistavaa koulutusta. Molempien ryhmien
vastauksissa ilmeni jonkin verran vaihtelua, silla vakituisten tyontekijoiden keskihajonta oli

1,0 ja kausityontekijoiden keskihajonta oli 1,1.

Vakituiset tyontekijat ja kausityontekijat olivat yhta mielta siita, etta joustavat tydajan
jarjestelyt helpottavat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Keskiarvo
kausityontekijoiden vastauksissa oli 5,0, eika hajontaa ollut siten lainkaan. Vakituisten

tyontekijoiden vastauksien keskiarvo oli 4,9 ja keskihajonta oli vain 0,3.

Vastaukset kysymykseen, jossa haluttiin selvittda, kokevatko vastaajat saavansa riittavasti
tunnustusta ja arvostusta hyvin tehdysta tyosta, olivat vaihtelevia. Keskiarvon (3,6)
perusteella kausityontekijat olivat jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Vakituisten
tydntekijdiden mielipide sijoittui asteikon keskelle keskiarvon oltua 3,2.

Keskihajontaluvuista (molemmilla ryhmilla 1,5) paatellen vastauksissa oli vaihtelua.
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Yrityksen jarjestaman virkistystoiminnan tarkeydesta osana palkitsemisen kokonaisuutta
vakituiset tyontekijat olivat neutraalia mielta keskiarvon oltua 3,2 ja keskihajonnan oltua
0,8. Keskiarvon (4,4) perusteella kausityontekijat kokivat virkistystapahtumat tarkeampina
kuin vakituiset tyontekijat, tosin kausityontekijoiden vastauksissa oli jonkin verran hajontaa
(keskihajonta 1,0). T-testin p-arvo (< 0,05) osoittaa, etta ryhmien valinen ero

virkistystoimintaa koskevan vaittaman kohdalla on tilastollisesti merkitseva.

Kausityontekijoiden vastausten keskiarvo vaittamaan, jossa kysyttiin kokevatko vastaajat
taloudellisen palkitsemisen olevan tasapainossa tyonsa kanssa oli 3,3. Vastausten
keskihajonnan oltua 1,4, voidaan kuitenkin todeta, etta vastaajien mielipiteissa oli
vaihtelua. Vakituisten tyontekijoiden vastausten keskiarvo taloudellisen palkitsemisen ja
tyon tasapainoa kasittelevaan vaittamaan oli 2,4, jonka mukaan he ovat jokseenkin eri

mielta vaittaman kanssa. Vastauksissa oli jonkin verran vaihtelua (keskihajonta 1,2).

Palkitsemista koskevat vaittamat, vastausten keskiarvot ja keskihajonnat ovat ndhtavissa

kuvasta 12.
Palkitseminen Keski-
hajonta
Tyoni itsessaan on palkitsevaa _Eﬂm_ 1.2
Y P n=7Ka=33 1.1
Minun on mahdollista saada haasteellisempia n=12Ka=33 1,0
tydtehtavia n=7Ka=31 1.5
- n=12Ka=32 1.5
Tydni tukee urakehitystani n=7Ka=20 1.2
Yritys jarjestad/kustantaa ammatillista kehittymista INEEFIEE1,5 1?
edistavia koulutusta n=7Ka=21 '
Joustavat tydajan jarjestelyt helpottavat tyén ja n=12Ka=49 03
vapaa-gjan yhteensovittamista n=7Ka=5,0 0,0
Saan riittavasti tunnustusta ja arvostusta hyvin n=12Ka=32 15
tehdysta tyosta n=7Ka=36 1.5
Yrityksen jarjestamat virkistystapahtumat ovat n=12Ka=32 08
tarkea osa palkitsemisen kokonaisuutta n=7Ka=44 1:9
Taloudellinen palkitseminen (rahapalkka, |
luontoisedut ja muut taloudelliset edut) on - 7Ka=33 ]5
tasapainossa tyoni kanssa —— '
0 1 2 3 4 5
m Vakituinen Kausitydntekija

Kuva 12. Palkitseminen
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Palkitsemista kasittelevien kysymysten matalimman keskiarvon vakituisilta tyontekijoilta
sai vaittdma, joka koski tydnantajan jarjestdmaa koulutusta. Kausityontekijdiden
matalimman keskiarvon sai vaittama, jonka avulla selvitettiin tukeeko ty6 urakehitysta.
Parhaimmat ja yksimielisimmat arviot molemmilta ryhmilta sai vaittama, joka kasitteli tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Eniten eri mieltd ryhmat olivat virkistystoiminnan
tarkeydesta osana palkitsemisen kokonaisuutta. Palkitsemiseen liittyvia tuloksia voidaan

verrata lukuun 2.5.4.

Vakituisten tyontekijoiden vastauksissa oli paljon hajontaa. Hajonnan syita selvitellessa
huomattiin tydsuhteen keston mahdollinen vaikutus vastausten painottumiseen.
Vahemman aikaa yrityksessa tyoskennelleet saivat vastaustensa perusteella paaosin
enemman tunnustusta ja arvostusta tyostaan kuin pitempaan yrityksessa tydskennelleet.
Mielipiteet myoOs palkasta ja eduista olivat painottuneet samoin, silla vahemman aikaa
yrityksessa tydskennelleet vaikuttivat olleen vastauksissaan keskimaarin tyytyvaisempia

taloudellisen palkitsemisen tasapainoon kuin yrityksessa kauemmin tydskennelleet.

Palkitsemisesta saatiin tietoa myds avoimen kysymyksen kautta. Ongelmana esille
nostettiin muun muassa lahes olematon palkkakehitys, joka nakyy esimerkiksi
indeksikorotusten puuttumisena ja siten reaalipalkan pienenemisend, joka nakyy arjessa
ostovoiman heikkenemisenda. Toiveina avoimen kysymyksen vastauksissa mainittiin
esimerkiksi palkitsemisjarjestelman kehittdminen seka palkka-asioihin liittyvan

neuvotteluyhteyden luominen.

Palkitsemispolitiikkaa selvitettiin neljalla vaittamalla. Palkitsemiseen liittyvan
paatdksenteon lapinakyvyydesta kausityontekijat eivat olleet vastaustensa keskiarvosta
(3,4) paatellen samaa mielta eivatka eri mielta. Keskihajonta tosin oli 1,4, josta voidaan
paatella mielipiteiden jakautuneen jonkin verran. Yrityksen palkitsemispolitiikan
oikeudenmukaisuudesta kausityontekijat olivat jokseenkin samaa mielta (keskiarvo 3,9),
mutta vastauksissa oli hajontaa (1,1) jonkin verran. Palkkansa maaraytymisperusteista
kausityontekijat olivat jokseenkin selvilla tai neutraalia mielté (keskiarvo 3,4), mutta
keskihajonta oli 1,4, jonka mukaan vastauksissa oli vaihtelua. Kausityontekijat olivat
vastauksiensa keskiarvon (2,4) perusteella jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa, jonka
mukaan omalla toiminnallaan voisi vaikuttaa palkkakehitykseen. Keskihajonta oli 1,4, joka

kertoo, etteivat vastaukset olleet yksimielisia.

Palkitsemiseen liittyvan paatdksenteon lapinakyvyytta kasittelevan vaittdman kanssa
vakituiset tyontekijat olivat jokseenkin eri mielta (keskiarvo 2,0). Keskihajonnan (1,2)

mukaan vastauksissa oli jonkin verran hajontaa. Vakituiset tydntekijat olivat jokseenkin eri
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mielta (keskiarvo 2,3) my0s vaittaman kanssa, jonka mukaan yrityksen
palkitsemispolitiikka on oikeudenmukaista. Hajontaa (1,3) oli tamankin vaittdaman
vastauksissa. Palkan maaraytymisperusteista kysyvan vaittdman kanssa vastaajat eivat
olleet samaa mielta eivatka eri mieltd vastaustensa keskiarvon 2,9 perusteella, mutta
keskihajonnasta (1,4) paatellen vastaukset olivat jakautuneet. Vakituiset tyontekijat
vastasivat olevansa jokseenkin eri mielta (keskiarvo 2,1) vaittdman kanssa, jonka mukaan
omalla toiminnallaan voisi vaikuttaa palkkansa suuruuteen. Vaittdman vastausten

keskihajonta oli 1,0.

Palkitsemiseen liittyvaa paatoksentekoa koskevat vaittamat ja vastaukset ovat esitetty

kuvassa 13.
Palkitsemispolitiikka Keski-
hajonta
Yrityksen palkitsemiseen liittyva paatéksenteko on hﬂﬂm 12
lapinakyvaa n=7Ka=34 14
. . . . . n=12Ka=23 1,3
Yrityksen palkitsemispolitikka on oikeudenmukaista n=7Ka=39 11
Oman palkkani maaraytymisperusteet ovat minulle n=12Ka=29 1.4
selvat n=7Ka=34 1.4
Voin omalla toiminnallani vaikuttaa palkkani 1.0
suuruuteen n=7Ka=24 1.4
0 1 2 3 4 5

mVakituinen Kausityontekija

Kuva 13. Palkitsemispolitiikka

Palkitsemispolitiikkaan liittyen kausityontekijoiden heikoin keskiarvo oli vaittamalla, jolla
selvitettiin voiko omalla toiminnallaan vaikuttaa oman palkkansa suuruuteen.
Kausityontekijoiden korkeimman keskiarvon sai yrityksen palkitsemispolitiikan
oikeudenmukaisuutta tiedusteleva vaittama, jonka kanssa vastaajat olivat jokseenkin
samaa mielta. Keskiarvojen perusteella kausityontekijoiden mielipiteet olivat kaikkien
vaittdmien kohdalla mydnteisempia kuin vakituisten tyontekijoiden mielipiteet. T-testin
mukaan tilastollisesti merkitsevat erot (p-arvo < 0,05) ryhmien valilla olivat vaittamissa,
jotka koskivat palkitsemiseen liittyvan paatdksenteon lapinakyvyytta seka

oikeudenmukaisuutta.

Vakituisten tydntekijdiden vastauksien keskiarvot olivat kaikkien kysymysten osalta melko
matalat, etenkin vaittdmien osalta, jotka kasittelivat palkitsemiseen liittyvaa

paatdksentekoa ja oikeudenmukaisuutta seka oman toiminnan vaikutusta palkan
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suuruuteen (vrt. 2.5.4). Keskihajontaluvut kertovat vastaajien mielipiteiden

jakautuneisuudesta.

Johtaminen ja esihenkilotyo

Vastaustensa mukaan vakituiset tyontekijat (keskiarvo 3,6) ja kausityontekijat (keskiarvo
4,1) olivat jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa, jonka mukaan tyotehtavat ovat
selvasti maaritelty. Vakituisten tyontekijoiden vastauksissa oli jonkin verran hajontaa
(keskihajonta 1,1), kun taas kausityontekijéiden vastauksissa oli pienempi keskihajonta
(0,7).

Tyon tavoitteiden selkeasta maarittelysta vakituiset tydntekijat olivat neutraalia mielta
(keskiarvo 3,0), mutta keskihajonnan oltua 1,1, oli vastauksissa jonkin verran vaihtelua.
Kausityontekijat taas vastasivat olevansa jokseenkin samaa mielta tavoitteiden selkeyden
kanssa (keskiarvo 3,9), tosin heidankin vastauksissaan oli jonkin verran hajontaa
(keskihajonta 1,2).

Molempien ryhmien vastausten keskiarvot osoittivat, ettd he ovat jokseenkin samaa mielta
vaittdman kanssa, jonka mukaan heidan esihenkilonsa kuuntelee heita. Vakituisten
tydntekijoiden vastausten keskiarvo oli 3,7 ja kausitydntekijdiden vastausten keskiarvo ol
4.1. Vakituisten tydntekijdiden vastausten keskihajontaluku 1,4 oli suurempi kuin

kausityontekijoiden vastaava luku 0,9.

Vaittdma, jonka mukaan esihenkild huomioi tunteet, jakoi vastaajien mielipiteita.
Vakituisten tyontekijdiden vastausten keskiarvo osui asteikon keskelle ollen 3,1, mutta
keskihajonta (1,6) osoittaa, etta asiasta ei oltu yksimielisia. Kausityontekijat olivat
vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta (keskiarvo 4,0), mutta heidankin

vastauksissaan oli hajontaa (keskihajonta 1,2).

Keskiarvon (2,8) mukaan vakituiset tyontekijat eivat olleet samaa mielta eivatka eri mielta
vaittdman kanssa, jonka mukaan heidan esihenkildnsa kohtelee kaikkia tasapuolisesti.
Vastauksissa oli hajontaa (keskihajonta 1,5). Kausityontekijdiden vastausten perusteella
heidan esihenkilénsa kohtelee kaikkia jokseenkin tasapuolisesti (keskiarvo 3,9), mista

tosin ei oltu vastaajien kesken yksimielisia (keskihajonta 1,3).

Pitkalti yhta mielta kausityontekijat olivat kuitenkin tuotantovastaavan patevyydesta, josta
vastausten keskiarvo 4,6 ja vastausten keskihajonta 0,5 kertovat. Varatoimitusjohtajan

patevyydesta vakituiset tydntekijat eivat olleet samaa mielta eivatka eri mielta, silla
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vastausten keskiarvo oli 3,4. Vastaukset eivat olleet yksimielisia, silla keskihajonta 1,4
osoittaa vastauksissa olleen hajontaa. Esihenkilon patevyytta tiedustelevan vaittaman

vastausten eroa ryhmien valilla voidaan pitda merkitsevana (p-arvo < 0,05).

Vakituisten tydntekijdiden vastausten keskiarvon (2,5) mukaan vastaajat eivat olleet
samaa mielta eivatka eri mieltad vaittdman kanssa, jonka mukaan esihenkil® arvioi ja
kehittaa toimintaa jatkuvasti. Kysymys jakoi mielipiteita jonkin verran vastausten
keskihajonnan oltua 1,2. Vakituisista tyontekijoista yksi oli jattanyt vastaamatta tahan
kysymykseen, eli keskiarvo ja keskihajonta ovat laskettu 11:sta vastauksesta.
Kausityontekijoiden vastausten keskiarvo toiminnan arvioimisesta ja kehittamisesta oli 3,3,
joka mydskin asettuu asteikon keskivaiheille. Kausityontekijoiden vastausten keskihajonta
oli 1,0.

Vakituiset tydntekijat eivat olleet samaa mielta eivatka eri mielta (keskiarvo 3,1), kun
kysyttiin osoittaako esihenkilo johtajuutta kantaen vastuuta vaikeissa tilanteissa.
Keskihajonnasta (1,5) paatellen vastaajat eivat kuitenkaan olleet vastanneet kysymykseen
yksimielisesti. Kausityontekijat olivat vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta

keskiarvon oltua 3,9 ja keskihajonnan oltua 0,9.

Vakituiset tyontekijat olivat jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa (keskiarvo 1,8), jonka
mukaan yrityksen tiedonkulku on hoidettu hyvin. Vastauksissa oli hieman hajontaa
(keskihajonta 0,9). Kausityontekijoiden vastausten keskiarvo (3,1) asettui asteikon
keskelle, mutta keskihajonta (1,1) kertoo, ettéd vastauksissa oli jonkin verran vaihtelua. Ero

ryhmien valilla oli tilastollisesti merkitseva (p-arvo < 0,05).

Henkilostoasioiden hoitamiseen liittyvan vaittaman keskiarvoksi tuli vakituisten
tydntekijoiden vastauksissa 2,5, eli asiasta ei oltu samaa mielta eika eri mielta.
Keskihajonta (1,4) osoittaa vastausten olleen toisistaan poikkeavia. Kausityontekijoiden
vastausten keskiarvo oli 3,6, eli he olivat jokseenkin samaa mieltd vaittaman kanssa.
Vastauksissa oli hieman hajontaa (keskihajonta 0,8). T-testin perusteella
henkildstdasioihin liittyvien vastausten ero oli ryhmien valilla tilastollisesti merkitseva (p-
arvo < 0,05).

Kuvassa 14 on havainnollistettu esihenkilotyota ja johtamista kasittelevat vaittamat ja

vastaukset seka erot esihenkildtydhon liittyvien vastausten valilla.
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Johtaminen ja esihenkil6tyd Keski-
hajonta

Tyotehtavani ovat selvasti maaritelty n=7Ka= 41 07

1.1

I . ey v s 1 Ka () :
Tyoni tavoitteet ovat selvasti maaritelty n=7Ka=39 12
. - . | n=12Ka=37 | 14
Esihenkiloni kuuntelee minua n=7Ka=41 0,9
: s .- N p=-12Ka=31 | 16
Esihenkiléni huomioi tunteeni n=7Ka=40 1.2
. - - . N n-12Ka=28 | 1,5
Esihenkildni kohtelee kaikkia tasapuolisesti n=7Ka=39 13
Esihenkildni on riittavan pateva hoitamaan n=12Ka=34 14
tehtaviaan n=7Ka=4,6 0,5
. P . . n=11Ka=25 12
Esihenkildni arvioi ja kehittda toimintaa jatkuvasti =T Ka=33 10
Esihenkildni osoittaa vaikeissa tilanteissa n=12Ka=31 1,5
johtajuutta kantaen vastuuta n=7Ka=39 0,9
) . ) } n=12Ka=14d 09
Yrityksen tiedonkulku on hoidettu hyvin n=7Ka= 31 1
. . . ) 14
Yrityksen henkiléstéasiat ovat hoidettu hyvin n=7Ka=36 o

o

1 2 3 4 5

mVakituinen Kausityéntekija

Kuva 14. Esihenkildtyd ja johtaminen

KausityOntekijoiden vastausten keskiarvot olivat kaikkien esihenkilotyota koskevien
vaittdmien kohdalla korkeammat kuin vakituisten tyontekijoiden vastausten keskiarvot.
KausityOntekijoiden vastausten heikoimman keskiarvon sai tiedonkulku, joka sai myos
vakituisilta tydntekijoilta heikoimmat arviot. Kausityontekijoiden vastausten korkeimman
keskiarvon sai vaittama, joka mittasi mielipiteitéa esihenkilon patevyydesta. Vakituisten
tyontekijoiden vastausten parhaan keskiarvon sai vaittama, jonka mukaan esihenkilo

kuuntelee. Esihenkilotyota ja johtamista koskevia tuloksia voidaan verrata lukuun 2.5.5.

Avoimen kysymyksen kautta saatiin tarkennuksia ja rakentavaa kritiikkia koskien
kausityontekijdiden nakemyksia esihenkilotydsta. Motivaatiota heikentavina asioina
mainittiin muun muassa turhiin yksityiskohtiin takertuminen ja tiedon panttaaminen.
Vastauksista kavi ilmi, etta esihenkilélla on esimerkiksi tapana tehda asiat mieluummin
itse apua kysyneen puolesta sen sijaan, etta jakaisi tietoa ja opastaisi tydtehtavien

suorittamisessa.

Vakituisten tydntekijdiden vastausten keskihajontoja tutkiessa huomattiin, etta tydsuhteen
kestolla naytti olevan vaikutusta vastausten painottumiseen, silla kaikissa esihenkildtyota

ja johtamista koskevissa vaittdmissa lyhyemman aikaa yrityksen palveluksessa olleet
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antoivat keskimaarin myonteisempia arvioita esihenkilostaan kuin pidemman aikaa

yrityksessa tyoskennelleet.

Tyoympariston fyysiset tekijat

Tydtilojen turvallisuudesta ja soveltuvuudesta vakituiset tydntekijat olivat keskiarvon (3,3)
mukaan neutraalia mieltd, mutta vastausten keskihajonta (1,3) kertoo vastauksissa olleen
hajontaa. Kausityontekijoiden vastaukset olivat samansuuntaiset, silla heidan

vastaustensa keskiarvo oli 3,4 ja keskihajonta oli 1,4.

Tydmenetelmien ja -valineiden turvallisuudesta ja soveltuvuudesta molemmat ryhmat
olivat jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa, vakituisten tyontekijdiden vastausten
keskiarvon oltua 3,8 ja kausityontekijoiden keskiarvon oltua 4,0. Kausityontekijoiden
vastauksissa oli enemman hajontaa (keskihajonta 1,4) kuin vakituisten tyéntekijoiden

vastauksissa (keskihajonta 1,0).

Tyopisteiden turvallisuudesta ja soveltuvuudesta kausitydntekijéilla oli hieman
mydnteisempi (keskiarvo 4,3) ja yhtenevaisempi (keskihajonta 0,5) mielipide verrattuna
vakituisten tyontekijdiden mielipiteisiin (keskiarvo 3,6). Keskihajonnan (1,1) mukaan

vakituisten tydntekijéiden vastauksissa oli jonkin verran vaihtelua.

Ty6paikan sdantojen selkeydesta ei oltu vakituisten tydntekijdiden keskuudessa samaa
mielta eika eri mielta, silla vastausten keskiarvo asettui asteikon keskikohdille (keskiarvo
3,4). Vastauksissa oli hieman hajontaa (keskihajonta 0,9). Kausityontekijéiden antamien

vastausten keskiarvo oli 3,6 ja keskihajonta 1,3.

Saantdjen tasapuolisuutta koskevan vaittdman vastausten keskiarvo vakituisten
tyontekijoiden osalta oli neutraali 3,2, mutta vastauksissa oli keskiarvon ymparilla
vaihtelua keskihajonnan oltua 1,3. Kausityontekijoiden vastausten keskiarvo oli 3,6, eli he
olivat jokseenkin samaa mieltd saantdjen tasapuolisuudesta, mutta keskihajonta (1,4)

osoittaa heidan vastauksissaan olleen vaihtelua.

Tyoroolin tasapainoa vastuiden ja valtuuksien kanssa kasittelevan vaittdman kanssa
jokseenkin samaa mielta olivat seka vakituiset tyontekijat (keskiarvo 3,8) etta
kausityontekijat (keskiarvo 4,3). Keskihajonta oli hieman suurempi vakituisten

tydntekijoiden vastauksissa (1,0) kuin kausitydntekijoiden vastauksissa (0,8).
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Vakituiset tyontekijat eivat olleet tydskentelyn suunnittelusta ja organisoinnista vaittaman
kanssa samaa mieltd eivatka eri mielta (keskiarvo 2,7), eivatka vastaukset olleet
yksimielisia keskihajonnan oltua 1,4. Kausityontekijat olivat suunnittelusta ja
organisoinnista myonteisempaa mielta (keskiarvo 3,9), mutta heidankin vastauksissaan oli

hajontaa (keskihajonta 1,2).

Tyoskentelykaytantdjen toimivuuttaa mittaavan vaittdaman kanssa vakituiset tyontekijat
eivat olleet samaa mielta eivatka eri mielta keskiarvon (3,2) perusteella. Vastausten
keskihajonta oli 1,0. Kausityontekijat olivat vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta

keskiarvon oltua 3,9. Vastauksissa oli jonkin verran vaihtelua (keskihajonta 1,2).

Tyoympariston fyysisiin tekijoihin liittyvat vaittamat ja niiden vastaukset ovat esitetty
kuvassa 15.

Tyoympadriston fyysiset tekijat E;g;lta
Tydtilat ovat tydntekoon soveltuvat ja turvalliset _ﬂﬂm_ 13
(kulkutiet, valaistus, &aniymparisté, siisteys, = - 1.4
sissilman laatu) i MR =
Tyémenetelméat ja -vélineet ovat tydntekoon n=12Ka=38 10
soveltuvat ja turvalliset (tyévélineet, koneet, =7Ka=40 14
henkilésuojaimet) i — '
Tyopisteet ovat tyéntekoon soveltuvat ja turvalliset n=12Ka=36 11
(fyysinen kuormitus mahdollisimman vahaistd) n=7Ka=473 0,5
- P - x n=12Ka=34 09
Tydpaikan saannot ovat kaikille selvat n=7Ka=36 13
- sa - . n=12Ka=32 1,3
Ty6paikan sdannot ovat kaikille tasapuoliset n=7Ka=36 12
Oma tydroolini on tasapainossa vastuidenija n=12Ka=2328 1,0
valtuuksieni kanssa n=7Ka=473 0.8
. ) . . _— n=12Ka=27 1.4
Tybéskentely on hyvin suunniteltua ja organisoitua n=7Ka=39 12
. T NPT 10
Ty6skentelykaytannot ovat hyvin toimivia n=7Ka=39 2
0 1 2 3 4 5
mVakituinen Kausitydntekija

Kuva 15. Tyéympariston fyysiset tekijat

Kausityontekijdiden tydympariston fyysisia tekijoita koskevissa vastauksissa huonoimman
keskiarvon sai kysymys, jossa pyydettiin ottamaan kantaa tyétiloihin. Ty6pisteet ja oman
tydroolin tasapaino vastuiden ja valtuuksien kanssa saivat kausityéntekijoilta parhaat

arviot. Kausityontekijéiden vastaukset muodostivat korkeammat keskiarvot jokaisessa
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vaittamassa verrattuna vakituisten tyontekijoiden antamiin vastauksiin. Vaikka

keskiarvoissa oli eroja, eivat erot olleet kuitenkaan tilastollisesti merkitsevia.

Avoimen kysymyksen myota kausityontekijoiden vastauksissa esitettiin tdsmennyksia
tybpaikan saantaihin liittyen. Epakohtina mainittiin muun muassa sopimaton kielenkaytto

ja epatasa-arvoinen kohtelu, joihin olisi toivottu puuttumista esihenkilétasolla.

Vakituisilta tyontekijoilta huonoimman keskiarvon tydympariston fyysisista tekijoista sai
vaittama, jossa kysyttiin tydoskentelyn suunnittelusta ja organisoinnista (vrt. 2.5.6).
Vakituisten tyontekijoiden vastauksista kategorian korkeimmat keskiarvot saivat

tydmenetelmat ja tydvalineet seka oma tyorooli suhteessa vastuisiin ja valtuuksiin.

Tyoympariston sosiaaliset tekijat

Tyopaikan ilmapiirista vakituisilla tyontekijoilla ja kausityontekijoilla oli keskiarvojen
mukaan eriavat nakemykset. Ero oli myos tilastollisesti merkitseva (p-arvo < 0,05).
Kausityontekijat olivat jokseenkin samaa mielta (keskiarvo 4,4) vaittdman kanssa, jonka
mukaan tydpaikalla vallitsee hyva ilmapiiri, eika vastauksissa ollut merkittdvaa hajontaa
(keskihajonta 0,5). Vakituiset tyontekijat eivat olleet samaa mielta eivatka eri mielta
(keskiarvo 3,2) vaittaman kanssa. Vastausten keskihajonta oli 1,3, eli vastauksissa oli

vaihtelua.

Tulokset olivat samansuuntaiset myds kategorian toisen ja kolmannen vaittaman kohdilla,
joissa selvitettiin onko tyépaikan kulttuuri myénteinen avoimelle keskustelulle ja
vaikuttavatko tydyhteisdn sisaiset toimintatavat mydnteisesti tydilmapiiriin.
Kausityontekijoiden vastausten keskiarvot olivat molemmissa vaittamissa 4,1 ja
vastausten keskihajonnat olivat kummassakin 0,7. Avoimen keskustelun mahdollistavasta
kulttuurista vakituiset tyontekijat olivat neutraalia mielta (3,3), kuten myds toimintatapojen
vaikutuksesta ilmapiiriin (3,0). Keskihajonnat olivat vakituisten tydntekijoiden vastauksissa
1,2 ja 1,3, eli hajontaa oli molempien vaittdmien vastauksissa jonkin verran.
Tyontekijaryhmien valinen ero koskien mielipiteita tyoyhteison sisaisten toimintatapojen
myonteisesta vaikutuksesta tydilmapiiriin oli tilastollisesti merkitseva (p-arvo < 0,05). Yksi
vakituinen tyontekija jatti vastaamatta, joten keskiarvo ja keskihajonta taman vaittaman

vastausten osalta koostui 11:sta vastauksesta.

Tyoyhteison sisaisen tiedonkulun sujuvuutta koskevan vaittdman kanssa vakituiset
tydntekija eivat olleet samaa mielta eivatka eri mieltéd vastausten keskiarvon oltua 2,5.

Kausityontekijat eivat myodskaan olleet samaa mielta eivatka eri mieltd heidan
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keskiarvonsa oltua 3,3. Molempien ryhmien vastausten keskihajonnat olivat 1,1, mika

tarkoittaa, ettd vastauksissa oli jonkin verran vaihtelua.

Molemmat ryhmat vastasivat tulevansa hyvin toimeen tyokavereidensa kanssa.
Vakituisten tydntekijdiden vastaukset muodostivat keskiarvon 4,8 ja kausityontekijdiden
vastaukset muodostivat keskiarvon 4,9. Vaittaman suhteen vastaajat olivat lahes

yksimielisia vastausten keskihajontojen oltua molempien ryhmien osalta 0,4.

Tyokavereiden kannustamista ja toistensa auttamista kasitteleva vaittama sai vakituisten
tyontekijoiden vastauksista keskiarvon 4,5, ja hajontaa (keskihajonta 0,7) oli vain hieman.
Myos kausityontekijat vastasivat saavansa tyokavereilta kannustusta ja apua.

Kausityontekijoiden vastausten keskiarvo oli 4,6 ja vastausten keskihajonta oli 0,8.

Tyoympariston sosiaalisiin tekijoihin liittyvat vaittamat seka vastausten keskiarvot ja

keskihajonnat voidaan nahda kuvasta 16.

. s . . Keski-
Tyoympariston sosiaaliset tekijat hajonta
Tyopaikalla vallitsee hyva ilmapiiri FENARGET 05
Tydpaikan kulttuuri on mydnteinen avoimelle n=12Ka=33 1.2
keskustelulle n=7Ka=41 07
Tydyhteisdn sisdiset toimintatavat vaikuttavat n=11Ka=3.0 1,3
mydnteisesti tydilmapiiriin n=7Ka=4,1 07
. . . n=12Ka=25 1,1
Tybdyhteisdn sisdinen tiedonkulku on sujuvaa n=7Kaz33 11
. . L. . . n=12Ka=4.8 04
Tulen hyvin toimeen tytkavereideni kanssa n=7Ka=49 04
Tydkaverini kannustavat ja auttavat tarvittaessa 07
minua tyétehtavieni suorittamisessa n=7Ka=4,6 0.8
0 1 2 3 4 5
mVakituinen Kausityéntekija

Kuva 16. TyOympariston sosiaaliset tekijat

Kausityontekijoiden tydympariston sosiaalisiin tekijoihin liittyvista vastauksista
huonoimman keskiarvon sai tydyhteison sisainen tiedonkulku, kun taas muiden vaittdmien
vastausten keskiarvot olivat hyvia tai jokseenkin hyvia. Tydympariston sosiaalisten
tekijdiden vaittamista tydyhteison sisainen tiedonkulku sai myds vakituisten tyéntekijdéiden
keskuudessa huonoimman keskiarvon. Tydkavereita koskevat vaittamat saivat
molemmilta ryhmilta selvasti parhaimmat arviot. Tydymparistdn sosiaalisiin tekijdihin

liittyvia tuloksia voidaan verrata lukuun 2.5.7.
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Vakituisten tyontekijoiden vastauksissa oli tassakin kategoriassa nahtavissa eroja
vahemman aikaa yrityksen palveluksessa olleiden ja pidemman aikaa yrityksessa olleiden
valilla. Lyhyemman aikaa yrityksessa tydskennelleiden mielipiteet tydympariston
sosiaalisista tekijdista vaikuttivat olleen keskimaarin mydnteisempia kuin pidempiaikaisten

tydntekijoiden mielipiteet.

3.6 Tutkimuksen luotettavuus

Jokaisen tutkimuksen kohdalla on pohdittava tulosten luotettavuutta, jota on tarkasteltava
my0ds suhteessa tutkimuskysymyksiin. Maarallisissa tutkimuksissa luotettavuus jaetaan
kasitteisiin reliabiliteetti, eli luotettavuus seka validiteetti, eli patevyys, jotka yhdessa
muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Tutkimuksen validiteetti on
varmistettava etukateen huolellisella suunnittelulla ja tavoitteiden asettamisella.
Reliabiliteetti vaikuttaa validiteettiin, mutta reliabiliteetti on riippumaton validiteetista.
(Heikkila 2014, 178; Ketokivi 2015, luku 2.4; Vilkka 2021, luku 7.)

Validiteetti jakautuu sisaiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Tutkimuksen sisainen validiteetti
liittyy patevyyteen osoittaa syy-vaikutussuhde, ja ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan
tulosten yleistettavyytta tutkimuksen ulkopuolelle. Validiteetille on maaritelty erilaisia
validiteetin lajeja, joiden avulla voidaan arvioida mittarin ja koko tutkimuksen
luotettavuutta. Kasitevaliditeetti tarkoittaa sita, ettad vastaajat ymmartavat mittarin, el
kyselyn kysymykset oikein. Systemaattista virhetta ei saisi olla. Sisaltdvaliditeetti tarkoittaa
sita, ettd kysymysten pitda mitata oikeita asioita ja kattaa koko tutkimusongelma.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan operationalisoinnista, jolla tarkoitetaan
teoreettisten kasitteiden maarittelemista mitattavaan muotoon. Onnistunut
operationalisointi on edellytys validille mittarille. Patevyyteen vaikuttaa se, miten
tulkinnassa teorian, arkikielen ja tutkittavan asian valilla ollaan onnistuttu. (Akin
menetelmablogi 2019b; Tietoarkisto; Vilkka 2021, luku 7.)

Tutkimuksen reliabiliteetti voidaan maaritella tulosten tarkkuudella ja mittaustulosten
toistettavuudella. Tutkimuksen tulokset eivat saa siis olla sattumanvaraisia. Mittaamisen
vahainen satunnaisuus ja tutkittavan perusjoukon edustavuus nostavat tutkimuksen
kokonaisluotettavuutta. (Vilkka 2021, luku 7.) Tutkimuksen sisainen reliabiliteetti on
mahdollista todeta toistamalla tutkimus (Heikkila 2014, 178).
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Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myos objektiivisuus. Jokaiseen tutkimukseen liittyy
subjektiivisia valintoja, mutta mahdollisimman puolueeton tutkimusprosessi pitaisi pyrkia

varmistamaan kayttdmalla saatavilla olevia kontrollikeinoja. (Heikkild 2014, 28-29.)

Taman opinnaytetydn tutkimuksen tavoitteista, aikataulusta ja toteutuksesta laadittiin
opinnaytetydsuunnitelma, jota pystyttiin paapiirteittddn noudattamaan tyén edetessa.

Tutkimusta tehdessa pyrittiin kokonaisuudessaan kriittisyyteen ja huolellisuuteen.

Ajatus maarallisen ja laadullisen tutkimusotteen yhdistelmasta oli alunperin suunnitteilla,
mutta siita kuitenkin luovuttiin, muun muassa siksi, etta laadullisen aineiston kasittelyyn ei
olisi ajankaytollisesti ollut mahdollisuutta. Kvantitatiivisen tutkimuksen ajateltiin antavan
tassa tapauksessa riittavasti tietoa yrityksen henkiléston motivaatiosta, varsinkin kun

tyomotivaatioon liittyvia kartoituksia ei oltu yrityksessa toteutettu aiemmin lainkaan.

Maarallisen tutkimuksen mittariksi soveltui kysely, ja mitta-asteikoksi mielipiteiden
kysymiseen valittiin Likertin asteikko. Kyselyn sisaltd vastasi teoriaa, ja kysymykset
jaoteltiin samanlaisiin kokonaisuuksiin kuin teorialuvussa. Kysymysten ja
vastausvaihtoehtojen muotoiluun kiinnitettiin huomiota, ja ne olivat arkikielisia ja siten
helposti ymmarrettavissa. Kyselylomake testattiin etukateen. Kyselyn avulla saatiin
tutkittua niita asioita, joita haluttiin tutkia. Kyselyssa ei kaytetty kontrollikysymyksia, silla ne

olisivat lisdnneet kyselyyn pituutta, mita ei haluttu.

Mielipiteitd mitattaessa vastaukset muodostuvat useista eri tekijoistd, jonka takia eri
ajankohtina suoritetut kyselyt eivat valttamatta antaisi tismalleen samoja tuloksia, silla
oletuksena ei voida pitda vastaajien muuttumatonta kantaa. Tulosten mahdollinen
poikkeavuus voisi johtua esimerkiksi vastaajien elamantilanteen, kokemusten ja mielialan
vaikutuksesta vastauksiin. Jos tutkimus toistettaisiin, voitaisiin korrelaatiota tutkimusten

valilla tarkastella.

Tutkittavan kohderyhman pieni koko teki aineiston tulkinnasta ja tulosten esittamisesta
melko haasteellista. Tulokset esiteltiin kokonaistuloksina ja niiden raportoinnissa pyrittiin
siihen, etta yksittaiset vastaajat eivat erotu tuloksista tai ettei vastaajista muodostu

tunnistettavia ryhmia.

Joistakin asioista, kuten tydympariston fyysisista tekijoista ei niiden laajuuden ja
tutkimuksen rajauksen vuoksi kysytty kyselyssa tarkemmin, mika teki kysymysten

tasmallisesta muotoilusta hankalaa. Osa-alue jai siten kaipaamaan lisatutkimuksia
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selkedmpien tuloksien saamiseksi. Avoin kysymys antoi vastaajille mahdollisuuden eritella

tarkeiksi kokemiaan tekij6ita, mutta sitd mahdollisuutta vastaajat eivat hyédyntaneet.

Kyselyyn vastaamiseen oli suunniteltu annettavaksi viikon verran aikaa, mutta
aikataulusyista vastausaikaa jouduttiin hieman lyhentamaan. Talla ei onneksi ollut suurta
vaikutusta vastausprosenttiin, silld perusjoukosta saatiin suhteellisen edustava.
Vakituisista tyontekijoista kaikki vastasivat kyselyyn. Tutkimuksen kato kosketti
ainoastaan kausityontekijoita. Ryhmien vertailussa tilastollista merkitsevyytta testattiin
kahden riippumattoman otoksen t-testin avulla. Analyysien luotettavuuteen vaikutti hieman
se, etta kausityontekijoista kaksi jatti vastaamatta kyselyyn, ja siten vertailtavat ryhmat

eivat olleet lukumaaraltaan tai edustavuudeltaan tasapainoiset.

Oma objektiivisuus askarrutti mielta koko prosessin ajan. Yhtaalta pelkona ol
tiedostamaton tulkintojen varittyneisyys, toisaalta taas liian pintapuolinen toteavuus.
Tutkimuksen objektiivisuutta pyrittiin tukemaan tiedostamalla oma asema
toimeksiantajayrityksen tyontekijana seka pyytamalla puoleettomia kommentteja ja

nakemyksia valinnoista ja tuotoksista pitkin opinnaytetydprosessia.
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4 Pohdinta

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa yrityksen vakituisten tyontekijoiden ja
kausityontekijdiden tydmotivaation tilaa, ja tekijoita, joiden he kokevat vaikuttavan
tydbmotivaatioonsa. Tyémotivaatio rakentuu useista eri tekijoista, minka vuoksi tassa
opinnaytetydssa tutkimuksen alakysymyksissa ja teoreettisessa osassa motivaatioon
vaikuttavat tekijat jaettiin tydntekijaan, tydhon ja tydymparistdon liittyviin osa-alueisiin (ks.
2.5), jotka jakautuivat edelleen pienempiin osiin. Teoriasta johdetussa kyselyssa kaytettiin

samaa jaottelua kysymysten jasentelyssa kokonaisuuksiksi.

Tyontekijoiden antamat vastaukset ovat heidan omia kokemuksiaan ja ndkemyksiaan
kysytyista asioista, joista pyrittiin muodostamaan kokonaiskuva tarkastelemalla
keskiarvoja ja keskihajontoja, ja vertailemalla vastauksia toisiinsa seka teoriaan. Tuloksien
pohjalta pyrittiin tekemaan paatelmia tydmotivaatioon vaikuttavista tekijdista eri
tydntekijaryhmissa sekd muodostamaan kehitysehdotuksia toimeksiantajalle

tydmotivaation yllapitamisen ja kehittdmisen avuksi.

Vastaajat jaettiin tydsuhteen laadun perusteella kahteen ryhmaan, jolloin voitiin tarkastella
kausityontekijoiden ja vakituisten tyontekijoiden vastauksia erikseen seka vertailla niita
keskenaan. Tydsuhteen kestoa kysyttiin, jotta voitiin ndhda onko tydsuhteen pituudella

vaikutusta vastauksiin.

Tyosuhteen keston tuloksia koostaessa huomattiin, ettd asian visualisointi tai tarkempi
kuvailu olisi voinut vaarantaa vastaajien anonymiteetin, minka vuoksi tydsuhteen kestoon
liittyvat huomiot paadyttiin esittamaan vain tekstin muodossa. Vakituisten tyontekijoiden
vaittamiin antamien vastausten kohdalla tydsuhteen keston vaikutus vastausten
painottumiseen haluttiin kuitenkin mainita, silld kokonaisuuden hahmottamisen kannalta

asia nahtiin tarkeana.

4.1 Keskeiset paatelmat

Hyva suhtautuminen tyéhon parantaa tyésuoritusta, edistaa sitoutumista ja vaikuttaa
positiivisesti motivaatioon. Omaksi koettu tyd luo perustaa pitkakestoiselle eli sisiselle
motivaatiolle. (Aarnikoivu 2008, 86; Juuti & Vuorela 2015, luku 4.) Tyontekijaan liitettavat
ominaisuudet olivat kyselyn perusteella verrattain hyvalla tasolla. Tuloksista erottui

tyontekijdiden mydnteinen asenne tyéta kohtaan.
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McClellandin suoritusmotivaatioteorian (ks. 2.4) mukaan motivaatiotekijat voidaan
luokitella kolmen tarpeen mukaan, joista liittymisen tarve koettiin vastaajien enemmiston
kesken eniten motivoivana tarpeena. Liittymisen tarve kertoo, etta tydyhteisd, kannustus
ja yhdessa tekeminen koetaan tydntekijdiden enemmistdn mielesta tarkeiksi motivaatioon
vaikuttaviksi tekijoiksi (ks. 2.4 ja 2.5.1).

Maslow’n tarvehierarkian mukaan yhteenkuuluvuuden tarpeilla tarkoitetaan tarvetta toimia
ryhmassa ja kuulua joukkoon (ks. 2.2). Tyontekijat, joille liittymisen tarve on voimakas,
eivat valttamatta vaikuta kunnianhimoisilta tai tyoorientoituneilta, mutta ovat siita
huolimatta usein tunnollisia tyontekijoita, minka lisaksi heilld on suotuisa vaikutus
tyoilmapiiriin (Aarnikoivu 2008, 157-158).

Kyselyn my6ta saatiin tietoa myds tyontekijoiden mielipiteista koskien omaa
tyomotivaatiotaan. Tulosten perusteella kausityontekijoiden seka vakituisten tyontekijoiden
tyomotivaatio on heidan omasta mielestaan jokseenkin hyvalla tasolla. Vastaajien
kokemus omasta tydmotivaatiostaan on heidan subjektiivinen nakemyksensa asiasta, jota

voidaan verrata kyselysta saatuihin muihin tuloksiin.

Tyon ominaisuuksista tyon siséaltd itsessaan on yksi tarkeimmistd motivaation lahteista, ja
motivaation kannalta tydn vaatimustason olisi hyva olla tasapainossa tydntekijan
osaamisen kanssa (Viitala 2014, luku 1.) Tyon sisalté on myos Herzbergin
kaksifaktoriteorian mukaan motivaatiotekija, joka voi parhaimmillaan lisata voimakkaasti
tyytyvaisyytta (ks. 2.3). Kyselyn perusteella vakituiset tydntekijat kokivat tydnsa
sisalloltaan rikkaammaksi kuin kausityontekijat. Vakituiset tydntekijat pitivat tydtaan
esimerkiksi selvasti monipuolisempana kuin kausitydntekijat. Mahdollisuus tydskennella

itsenaisesti, erottui molempien ryhmien vastauksissa myonteisessa mielessa.

Kausityontekijat kokivat saavansa esihenkiloltaan myonteista ja korjaavaa palautetta
jotakuinkin tarpeeksi. Vakituiset tyontekijat taas kokivat palautteen saamisessa olevan
joiltakin osin puutteita (vrt. 2.5.3). Erityisesti esihenkildltéd saatava palaute nahtiin

jokseenkin riittamattomana. Huomionarvoista tuloksissa oli myos vastausten hajonnat.

Tyontekijat tarvitsevat tietoa suoriutumisestaan, mutta palaute palvelee myos
esihenkildita. Palautteen tulisikin kulkea joka suuntaan, silla palautteen
myoétavaikutuksesta voi tapahtua kehitysta ja muutoksia toimintaan. (Aarnikoivu 2008,
141.) Palautteen antamisen perussaantd on, ettd mydnteista palautetta tulisi antaa

maarallisesti enemman kuin korjaavaa palautetta (Aarnikoivu 2008, 144).
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Kausityontekijoilla ei ollut palkitsemisesta yhta vahvoja mielipiteitad kuin vakituisilla
tyontekijoilla, joiden keskuudessa palkitseminen ja palkitsemiseen liittyva paatoksenteko
jakoivat kokonaisuudessaan mielipiteita ja saivat kategoriana suhteellisen heikot arviot.
Molemmat ryhmat kokivat ty6aikajoustojen olevan positiivinen osa palkitsemista, mutta
kokivat myos yrityksen tyontekijoilleen jarjestamien tai kustantamien koulutusten
puuttuvan palkitsemisen kokonaisuudesta lahes taysin. My6s oman palkan suuruuteen
vaikuttaminen koettiin molempien ryhmien mielesta melko vaikeana. Useat palkitsemista
koskevat vaittamat jakoivat mielipiteita, mista voidaan paatella, ettd osa vastaajista on
tyytyvaisempia palkkaansa kuin toiset, ja kokevat saavansa enemman arvostusta kuin

toiset.

Herzberg liittda palkkauksen kaksifaktoriteoriassaan ulkoisiin hygieniatekijoihin, jotka
voivat puutteen kautta aiheuttaa paljon tyytymattomyytta (vrt. 2.3). Maslow’n
tarvehierarkian mukaan muilta saatu tunnustus ja kunnioitus kuuluvat arvostuksen

tarpeisiin (vrt. 2.2).

Esihenkildtyon ja johtamisen arvioiminen jakoivat molempien ryhmien mielipiteita.
Kausityontekijat antoivat tiedonkulkua ja toiminnan kehittamista lukuunottamatta
jokseenkin hyvia arvioita johtamisesta ja esihenkilotyosta, ja heidan ndkemyksensa olivat
vakituisten tyontekijoiden nakemyksia myodnteisempia, mista voidaan paatella
kausitydntekijdiden olevan kokonaisuudessaan tyytyvaisempia oman esihenkilénsa

toimintaan kuin vakituiset tyontekijat.

Vakituisten tyontekijdiden mielipiteet johtamisesta ja esihenkilotydsta olivat hyvin
jakautuneita. Vahvasti myonteisia keskiarvoja ei tuloksissa havaittu, mutta heikkouksina
erottuivat puutteet tiedonkulussa ja henkilostoasioiden hoitamisessa. Esihenkilolla koettiin
olevan korjattavaa my0s toiminnan arvioimisessa ja kehittamisessa seka kaikkien

tasapuolisessa kohtelussa.

Esihenkilotyon ja johtamisen merkitys ymmarretaan usein vasta silloin, kun henkildston
tyytymattomyys alkaa nakya ja tuntua. Esihenkilon tehtavana on huolehtia, etta
tyontekij6illd on parhaat mahdollisuudet onnistua tydssaan. (Jarvinen 2020, 30.)
Herzbergin teoriassa esihenkilotyo ja johtaminen lukeutuvat hygieniatekijoihin, jotka eivat
hyvin hoidettuina itsessaan lisaa tyytyvaisyytta, mutta huonosti hoidettuina voivat

aiheuttaa tyytymattomyytta (vrt. 2.3).

Tyoympariston fyysisia tekijoita mittaaviin kysymyksiin vastattiin suhteellisen neutraalilla

tavalla. Kausityontekijat vaikuttivat olevan kokonaisuuteen hieman tyytyvaisempia kuin
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vakituiset tyontekijat. Kausityontekijoiden vastauksissa kuitenkin tyotilat seka tyopaikan

saantdjen selvyys ja tasapuolisuus saivat muita heikompia arvioita.

Vakituiset tyontekijat olivat kausityontekijoiden tapaan melko neutraalia mielta
tydympariston fyysisista tekijoista. He pitivat kuitenkin tydskentelyn kaytantoja,
suunnittelua ja organisointia kategorian muita asioita heikommin hoidettuina. Myds

tydtiloissa ja sdantdjen tasapuolisuudessa koettiin olevan joiltakin osin puutteita.

Tyoympariston sosiaaliset tekijat saivat kausitydntekijoilta verrattain myonteiset arviot
lukuunottamatta tydyhteison sisaista tiedonkulkua. Molempien tyontekijaryhmien
vastauksien perusteella tyoyhteison sisainen tiedonkulku, kuten myos esihenkilétyohon ja

johtamiseen liittynyt tiedonkulku koettiin jokseenkin puutteellisina.

Seka johtamiseen etta tydyhteisoon liittyvan viestintakulttuurin tulisi olla aidosti
vastavuoroista. Tiedonkulun valiton ongelma muodostuu kun tieto ei siirry syysta tai
toisesta eteenpain, minka lisaksi kommunikaation vahaisyys myotavaikuttaa luulojen ja
huhujen syntymistd, jolloin on kyse tiedonkulun valillisistd ongelmista. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 116.)

Tydympariston sosiaalisista tekijdistd motivaatioon mydnteisesti vaikuttavina asioina
korostuivat selvasti molempien ryhmien vastauksissa tyokaverit, toisten kannustaminen ja
auttaminen. Muilta osin tydymparistdn sosiaalisten tekijdiden kategoria sai vakituisilta
tyontekijoilta kokonaisuudessaan suhteellisen neutraalit arviot. Vakituisten tydntekijoiden
ja kausitydntekijoiden ndkemykset olivat hieman eridavat koskien tydpaikan ilmapiiria ja

kulttuuria, joista kausityontekijat olivat mydnteisempaa mielta.

TyoOyhteison kuoren alla on muuttuva kulttuurinen taso, jolla tarkoitetaan todellisia ajattelu-
ja toimintatapoja, jotka saattavat olla vaikeasti tunnistettavissa (Paasivaara & Nikkila
2010, 59). limapiirilla ja organisaatiokulttuurilla on yhteys toisiinsa, silla ilmapiiri iimentaa

kulttuuria ollen samalla myds sen seurausta (Viitala 2021, luku 2.7).

Vakituiset tyontekijat olivat vastauksissaan lahes poikkeuksetta kriittisempia kuin
kausityontekijat, ja vakituisista tydntekijoistd pidempaan yrityksessa tydskennelleet olivat
kriittisempia kuin lyhyemman aikaa yrityksessa tyoskennelleet. Vaikka vastauksissa oli
kauttaaltaan eroja, ei kaikkien vaittdmien kohdalla voitu kuitenkaan osoittaa tilastollista

merkitsevyytta.
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Mahdollisia selityksia eroille voi olla esimerkiksi vastaajien erilaiset tyonkuvat, eri
tyopisteet, eri esihenkildt, erilainen kohtelu, ika tai tydkokemus. Vakituiset tyontekijat
tyoskentelevat yrityksessa ympari vuoden, kun taas kausityontekijat ovat tdissa vain osan
vuodesta, minkad pohjalta muodostavat mielipiteensa. Mielipiteiden ilmaisu voi helpottua
esimerkiksi aseman, ian tai kokemuksen myo6ta, mutta mielipiteiden kriittisyytta voi lisata
sekin, etta yrityksessa kauan tyoskennelleet ovat todennakadisesti hyvin selvilla yrityksen

asioista, myos mahdollisista epakohdista.

On mahdollista, etta pitka tyoura yrityksessa voi vaikuttaa tyytymattdmyyteen siten, etta
tyontekijoiden reaalinen palkka on pidemman aikaa heikentynyt palkankorotusten ja
yleiskorotusten puuttuessa. Talldin palkkaa ei voida pitaa toimivana motivointikeinona.
Indeksiin sidottujen yleiskorotusten tarkoituksena kun on pitaa reaalipalkka

muuttumattomana suhteessa elinkustannuksiin (Tilastokeskus).

Pitkilla tyourilla on yhteys sitoutuneisuuteen (Tyo6terveyslaitos), ja vastausten kriittisyys ja
rakentava palaute voivat myos olla osoitus halukkuudesta vaikuttaa yrityksessa
iimenevien epakohtien havaitsemiseen, niihin puuttumiseen ja toiminnan kehittdmiseen.
Sitoutuminen edellyttdd myos tydnantajan sitoutumista tyéntekijaan, mika tarkoittaa, etta
tydntekijalle osoitetaan luottamusta sekd mahdollisuutta vaikuttaa ja kehittya (Viitala 2021,
luku 2.6).

4.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Kritiikin esittamiseen liittyy epadmukavuutta, jota tdssa tapauksessa lisaa se, etta
kehitysehdotukset tulee esittda omalle tydénantajalle. Mahdollisten epakohtien
havaitseminen on kuitenkin tarpeellista, jotta kehitysta voisi tapahtua. Koska
toimeksiantajayrityksen henkiléstén tydmotivaatiota ei oltu aiemmin tutkittu, voi tdman
tutkimuksen tulokset osoittaa suunnan, jota kohti yrityksen olisi kannattavaa lahtea
kehittdmaan henkildston motivaatioon vaikuttavia asioita. Tdman tutkimuksen alustamana
mahdolliset lisatutkimukset ja toimenpiteet voidaan kohdistaa koskemaan tiettya

tyontekijaryhmaa tai osa-alueita, joissa selvimmin koettiin olevan kehittamisen tarvetta.

Tutkimuksen tulosten my6ta voidaan todeta, etta tyontekijaan liitettdvat ominaisuudet,
kuten asenne ja tydmotivaation taso, seka tyon sisaltd vaikuttivat olleen jokseenkin
hyvalla tasolla, joten kehityskohteet ja -ehdotukset tydmotivaation parantamiseksi
liittyvatkin paaosin tydymparistddn. Herzbergin kaksifaktoriteoria luokittelee tydympariston

ominaisuudet ulkoisiin hygieniatekijoihin (vrt. 2.3). Teorian mukaan tyytymattomyytta
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aiheuttavia asioita pitaisi pyrkia poistamaan tydntekijéiden motivoimiseksi (Kauhanen
2010, 113).

Kun liittymisen tarve on tyontekijoissa voimakkaimmin edustettuna, arvostetaan yleensa
sita, jos esihenkilo valittaa tulosten lisaksi myods tyoyhteison hyvinvoinnista (Aarnikoivu
2008, 157). Hyvinvointiin panostaminen voi olla myds yritykselle taloudellisesti
kannattavaa (Kauhanen 2015, 131).

Tyon sisallon mielekkyydella on selva yhteys tydmotivaatioon (Viitala 2014, luku 1). Tyén
sisallon sovittamista ja uuden oppimista suositellaan tydmotivaation sailyttamisen ja
kehittamisen avuksi (Juuti & Vuorela 2015, luku 4). Kyselyn mukaan etenkin
kausityontekijat kokivat, etta tyo voisi olla sisalldltaan monipuolisempaa, minka vuoksi
voisi olla hyodyllista selvitellda mahdollisuuksia tyontekijoiden tyon sisallon

monipuolisuuden lisdamiseksi.

Palautteen puutteella on todettu olevan heikentava vaikutus motivaatioon (Rasila &
Pitkonen 2010, 33). TyOntekija saa tietoa suoriutumisestaan palautteen avulla ja tarvitsee
sitd kehittyakseen. Palautteen antaminen tasapuolisesti kaikille sekd huomion
kiinnittdminen palautteen riittdvyyteen parantaa vuorovaikutusta ja on esihenkildlta myds
osoitus kiinnostuksesta ja arvostuksesta. (Aarnikoivu 2008, 141-143.) Palautekaytantojen
uudistaminen olisi suositeltavaa, silla kyselyn mukaan palautteen riittamattomyys kosketti

etenkin osaa vakituisista tyontekijoista.

Taloudellinen palkitseminen on paaasiallinen syy tyon tekemiselle (Kauhanen 2015, 126).
Epaoikeudenmukaiseksi koetulla palkitsemisella on motivaatiota laskeva vaikutus
(Ylikorkala ym. 2018, 61). Vaikka tydnantajaa ei sitoisikaan mikaan tydehtosopimus, voi
tydnantaja halutessaan maksaa yleiskorotuksen (YTY). Kyselyn tulosten perusteella
palkitsemisen kokonaisuutta olisi aiheellista tarkistaa ja kehittaa. Palkitsemisen
oikeudenmukaisuudella voisi vahentaa tyytymattomyytta ja yleiskorotusten

kayttdonottaminen tasaisi inflaation vaikutukset palkkoihin.

Taloudellisten ja aineettomien palkitsemistapojen on todettu yhdessa muodostavan
toimivan palkitsemisen kokonaisuuden (Ylikorkala ym. 2018, 36), joten jos laajempi
taloudellisen palkitsemisen kehittdminen koetaan haasteelliseksi, voisi myds aineettomia

palkitsemisen keinoja selvittaa ja hyédyntaa.

Toimivista olosuhteista ja prosesseista huolehtiminen kuuluvat esihenkilén tehtaviin

(Jarvinen 2020, 30). Hyva esihenkilotyd edellyttdda myods empaattisuutta ja
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vuorovaikutustaitoja (Juuti & Vuorela 2015, luku 7). Tulosten mukaan esihenkilotyohon
liittyvia asioita, joita tulisi kehittaa ja joiden avulla tyontekijoiden motivaatiota voisi
kohentaa ovat ihmisten tasapuolinen kohtelu, toiminnan jatkuvaluonteinen arvioiminen ja
kehittdminen seka tiedonkulun parantaminen. Myos henkildstéjohtaminen oli yksi kyselyn
mukaan kehittdmista kaipaavista johtamisen osa-alueista. Henkildstéjohtamisen laatuun
vaikuttavat oleellisesti osaaminen ja resurssit (Viitala 2021, luku 4.5), joiden

kartoittamisesta HR-asioiden kehittamisen voisi aloittaa.

Tyoilmapiiria ja tyoyhteison toimivuutta voidaan kehittaa avoimella kommunikaatiolla ja
yhteistydssa muodostetuilla toimintatavoilla. Saantéjen selkeys myoétavaikuttaa toimivien
kaytantéjen muodostumisessa (Juuti & Vuorela 2015, luku 2; Paasivaara & Nikkila 2010,
138-139; Rasila & Pitkonen 2010, 31.) Kyselyn tulosten mukaan seka yrityksen etta
tyoyhteison sisaisessa tiedonkulussa oli puutteita, mika lisaa vaarinkasitysten riskia ja
heikentaa osaltaan tydilmapiiria. Tydskentelyn suunnittelua ja organisointia voisi myos

toteuttaa paremmin, mika auttaisi esimerkiksi vahentamaan tyontekijoiden kuormitusta.

Kyselyn vastauksissa oli kauttaaltaan hajontaa, mika kertoo jonkin asteisesta mielipiteiden
jakautumisesta etenkin vakituisten tyontekijdiden keskuudessa. Asiaan voisi pureutua
paremmin ja tutkia hajonnan syita. Syvallisemmalla asian tarkastelulla voisi 16ytya keinoja

tydyhteisdn hyvinvoinnin kehittdmiseksi ja yhteishengen vahvistamiseksi.

Taman opinnaytetydn tutkimus rajattiin kasittelemaan tydntekijdiden tydmotivaatiota,
mutta maarallistd mittaustapaa voisi soveltaa jatkossa myos jonkin yksittdisen asian
tarkempaan tutkimiseen, jota kohtaan kysely mahdollisesti heratti kiinnostuksen.
Jatkotutkimusmahdollisuuksia I6ytyisi esimerkiksi tydympariston fyysisista tekijoista, jotka
tutkimuksen rajauksen takia jatettiin tassa kyselyssa suhteellisen pintapuoliseksi
kokonaisuudeksi. Eri tekijoiden tarkempi erottelu voisi avata nakemyksia tyoymparistosta

ja tuoda selvyytta kehitysta vaativista kohteista.

Aiheesta ja tavoitteesta riippuen tutkittavaa kohdetta voisi lahestya vaihtoehtoisesti
kvalitatiivisella tutkimusotteella, joka auttaisi ymmartamaan paremmin syita asioiden
taustalla. Laadullinen tutkimus sopii hyvin esimerkiksi vaihtoehtojen etsimiseen,

ongelmien tutkimiseen ja toiminnan kehittdmiseen (Heikkila 2014, 15).

4.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessia ja omaa oppimista miettiessa paallimmaisina asioina mieleen

tulevat ajankaytto ja tydskentelyn suunnitelmallisuus. Opinnaytetyon suunnittelu vei
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prosessista paljon aikaa. Varsinainen tyo aloitettiin elokuussa 2021, mutta ajatuksen
tasolla tyd oli suunnitteilla jo kevaasta asti. Aikataulun laatimisessa otettiin huomioon
henkilokohtainen elamantilanne ja muut tydskentelyyn vaikuttavat asiat. Tarkkaa
aikataulua tyon etenemiselle ei haluttu kirjata, vaan sen sijaan tyon eri osioille asetettiin
muutamia takarajoja, joita pystyttiin noudattamaan. Raportin teoriaosuus kirjoitettiin syys-
lokakuussa, kysely laadittiin ja I&hetettiin lokakuun loppupuolella ja kyselyn vastaukset
purettiin ja koostettiin tuloksiksi loka-marraskuussa. Opinnaytety6 valmistui joulukuussa
2021.

Tyon valmistuminen edellytti muun muassa kurinalaisuutta, vapaa-ajasta luopumista ja
istumalihasten puutumista. Tydskentelyn suunnittelu ja taukojen pitaminen seka muut tyon
hallinnan keinot olivatkin tarpeellisia sopivan kuormituksen ja tasapainon loytamiseksi,
missa tosin ei aina onnistuttu. Pidin kuitenkin itsenaisesta tyoskentelysta, ja
suoritusmotivaatioteoriaan viitaten koenkin lukeutuvani niiden henkildiden joukkoon, joissa

saavuttamisen tarve on vahvasti edustettuna.

Omalle tekstille sokaistumista osasi jo etukateen odottaa, mutta se paasi siitd huolimatta
ajoittain yllattdmaan. Onneksi opinnaytetydn ohjaajalta saadut kommentit osoittivat
tekstista niita heikkouksia, joita oma silma ei enda kyennyt erottamaan. Myds omaa

objektiivisuutta pystyi punnitsemaan puolueettomien kommentien avulla.

Webropol-ohjelmaan olisi voinut perehtya paremmin etukateen, mika olisi avannut
ohjelman eri mahdollisuuksia ja voinut tehda tulosten rakentamisestakin jouhevampaa.
Lahdeviittaamista ja siihen liittyvia yksityiskohtia olisi myds ollut hyva kerrata

huolellisemmin etukateen.

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan opettavainen ja haastava kokemus, silla
ensimmaista kertaa opintojen aikana koko tyo6 piti suunnitella ja tehda alusta loppuun asti
itse. Oli toisaalta myds antoisaa paasta tekemaan ty6ta omassa tahdissa ja oman
suunnitelman mukaan. Saamani pateva ohjaus ja toimeksiantajan suomat vapaudet olivat
suureksi avuksi tyon toteuttamisessa ja muovautumisessa lopulliseen muotoonsa.
Ymmarrys isomman kokonaisuuden hahmottamisesta ja jakamisesta pienempiin osiin
vahvistui koko opiskeluajan, mista oli hydtya myds tata tyota tehdessa. Koen

opinnaytetyon toimivan siinakin mielessa osoituksena opituista tiedoista ja taidosta.

Opinnaytetydn tekemisen parissa tuli myds todettua omakohtaisesti motivaation merkitys,
ja yhdynkin Goethen aikanaan toteamaan, etta "se, joka tydskentelee innolla ja iloitsee

aikaansaamisestaan, on onnellinen”.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei Yritys X:n tydntekija!

Tyomotivaatiokyselyn tavoitteena on selvittaa yrityksen tyéntekijdiden tydmotivaation
nykytilaa ja siihen vaikuttavia tekijoita. Kysely on osoitettu yrityksen vakituisille
tyontekijoille ja kesalla 2021 yrityksessa tyoskennelleille kausityontekijoille. Tutkimus
tarjoaa yrityksen johdolle mahdollisuuden ymmartaa paremmin tyontekijoiden nakdkulmia

ja hyédyntaa omaan organisaatioon sovellettavia tutkimuksen tuloksia liiketoimintansa ja

henkildstdnsa tydmotivaation yllapitamisessa ja kehittdmisessa.

Kyselyssa antamanne vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti ja nimettdmina.

Tutkimustulokset raportoidaan niin, etta yksittaiset vastaukset eivat paljastu tuloksista.

Pyydan ystavallisesti teitd vastaamaan kyselyyn torstaihin 28.10.2021 mennessa.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10—15 minuuttia.

Opiskelen liiketaloutta Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa, ja tydmotivaatiokysely on osa

opinnaytetyo6tani, jonka toimeksiantajana toimii Yritys X.

Kiitokset jo etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin

Jenni Jarvela

Alla linkki Webropol-kyselyyn. (Jos linkki ei toimi, kopioi se selaimen osoiteriville.)

https://link.webropolsurveys.com/S/D8EA3F7DAC434C41



Liite 2. Kyselylomake

Tyomotivaatiokysely

Kyselyssa kysytaan

- kaksi taustakysymysta

- kaksi kysymysta tydntekijan ominaisuuksista

- kaksi kysymysta tydn ominaisuuksista (tydn sisiltd, palaute)

- viisi kysymysta tydympariston ominaisuuksista (palkitseminen, johtaminen ja
esihenkilttyd, tydymparistdn fyysiset seki sosiaaliset tekijat)

- yksi avoin kysymys (mahdollisuus t3sment33 vastauksia).

Esihenkilotydhon lifthyvat kysymykset kohdistetaan siten, etta

- kausityontekijat ottavat kantaa tuotantovastaavan toimintaan
- vakituiset tydntekijat ottavat kantaa yrityksen varatoimitusjohtajan toimintaan.

Seuraava
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Tydmotivaatiokysely

TAUSTAKYSYMYKSET

1. TyGsuhteen laatu

O Wakituinen

O Kausityontekija

2. Tydsuhteen kesto

Vastausohje: kausitydntekijdiden kohdalla yksi kesa vastaa yhitd vuotta.

O 10 vuotta tai yli

TYONTEKIJAN OMINAISUUDET

3. Valitse seuraavista vaihtoehdoista se, jolla koet olevan eniten myonteista
vaikutusta tydmaotivaatioosi.

O Haasteet, tavoitteet ja itsendinen tydskentely
O Tydyhteisd, vuoravaikutus ja yhieistyd

O Vaikuttaminen, etenemismahdollisuudet ja tunnustukset

4. Ota kantaa seuraaviin vaittdmiin. Valitse parhaiten mielipidettasi kuvaava
vaihtoehto.

Eisamaa Jokseenkin
Eri Jokseenkin mieltd eikd samaa Samaa
mieltd  eri mieltd eri mielta mieltd rmielts

Fidan tydstan

Tydni vastaa
kiinnostuksenkohteitani

Tydni on arvojeni mukaista

OO0 O O
OO O O
OO0 O O
OO0 O O
OO0 O O

Tydmotivaationi on bywalld tasolla

Edellinen Seuraava

25% Walmis



Tyomotivaatiokysely

TYON OMINAISUUDET

5. Ota kantaa seuraaviin vaittdmiin, jotka koskevat tyon sisdltoa. Valitse parhaiten
mielipidettdsi kuvaava vaihtoehto.

Eisamaa Jokseenkin
Eri  Jokseenkin mieltd eikd samaa Samaa
mieltd  eri mielta eri migltd mieltd mielt3

Tydni edellyttd3 monipuolisia
taitoja

Tydni an sopivan vaativaa
Tydni an sopivan vaihtelevaa
Tydni on merkityksellistd

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tydhoni

Minulla on mahdollisuus

O OO00O0 O
O O0O00 O
O OO0O0O0 O
o O000O O
O O000 O

tygskennelld itsendisest

6. Ota kantaa seuraaviin vaittamiin, jotka koskevat palautetta. Valitse parhaiten
mielipidettasi kuvaava vaihtoehto.

Vastausohje: kausityontekijat ottavat kantaa tuotantovastaavan esihenkildtydhan ja
vakituiset tydntekijat ottavat kantaa varatoimitusjohtajan esihenkildtydhon.

Eisamaa Jokseenkin
Eri  Jokseenkin mieltd eikd samaa  Samaa
mieltd eri mieltd eri mieltd mieltd mieltd

Saan esihenkildltani riittivast

onnistumiset huomioivaa O O o O O

mybnteistd palautetta

Saan esihenkildlitani riittivast

epdonnistumiset huomioivaa O O O O O

korjaavaa palautetta

Saan tydkavereiltani rittavash

onnisturmiset huomioivaa O O O O

myonteistd palautetta

Saan tydkavereiltani rittavash

epdonnistumiset huomioivaa O O O O

korjaavaa palautetta

Pystyn tarvittaessa antamaan
palautetta esihenkildlleni O O o O

© O O

Edellinen Seuraava

50% Valmis
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Tydmotivaatiokysely

TYOYMPARISTON OMINAISUUDET

7. Ota kantaa seuraaviin vaittamiin, jotka koskevat palkitsemista. Valitse parhaiten
mielipidettasi kuvaava vaihtoehto.

Eisamaa Jokseenkin
Eri  Jokseenkin mielt3 eik3d samaa  Samaa
mieltd  en mieltd eri mielta rieltad rmieltd

Tydni itsessd3n on palkitsevaa
Minun on mahdollista saada
haasteellisempia tydteht3via
Tydni tukee urakehitystani

Yritys jarjestdd/ kustantaa
ammatillista kehitbymistd edistavas
koulutusta

Joustavat tydajan jarjestelyt
helpottavat tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamista

Saan rittavash tunnustusta ja
arvostusta hyvin tehdysta tydsta
Yrityksen jarjestamat
virkistystapahtumat ovat tirke3d
osa palkitsemisen kokonaisuutta

O O O O O0O0
O O O O OO0O0
O O O O O0O0
O O O O 00O
o O O O OO0O0

Taloudellinen palkitseminen
[rahapalkka, luontoisedut ja muut O O
taloudelliset edut) on tasapainossa

@)
@)
®)

tyoni kanssa

8, Ota kantaa seuraaviin vaittamiin, jotka koskevat palkitsemispolitiikkaa. Valitse
parhaiten mielipidettasi kuvaava vaihtoehto.

Eisamaa Jokseenkin
Eri  Jokseenkin mielt3 eikd samaa  Samaa
mieltd eri mieltd eri mielt3 mielt3 mielt3d

Yrityksen palkitsemiseen lithyva
padttksenteko on lapindkyvad O O O O O

Yrityksen palkitsemispolitiikka on
oikeudenmukaista

Oman palkkani
madrdytymisperusteet avat minulle
selvat

Voin omalla toiminnallani vaikuttaa
palkkani suuruuteen

O O O O
O O o O
O O O O

O O O

Edellinen Seuraava

75% Valmis



Tydmotivaatiokysely

9. Ota kantaa seuraaviin vaittamiin, jotka koskevat johtamista ja esihenkilGtyota.
Valitse parhaiten mielipidettasi kuvaava vaihtoehto.

Vastausohje: kausitydntekijat ottavat kantaa tuotantovastaavan esihenkildtydhon ja
vakituiset tydntekijdt ottavat kantaa varatoimitusjohtajan esihenkilétydhan,

Eisamaa Jokseenkin
Eri Jokseenkin mieltd eik3 samaa Samaa
miehd en mieltd er migltd mielt3 mielt3

O

Tydtehtdvani ovat sehlvast
maaritelty

O
O
O

Tydni tavoitteet ovat sehdst
madritelty
Esihenkiloni kuuntelese minua

Esihenkildni huomioi tunteeni

Esihenkiloni kohtelee kaikkia
tasapuolisest

Esihenkildni on rittdvan pateva
hoitamaan tehtividan

Esihenkildni arvioi ja kehitt33
toimintaa jatkuvast

Esihenkiloni osoittaa vaikeissa
tilanteissa johtajuutta kantaen
wvastuuta

Yrityksen tedonkulku on hoidettu
hywin

Yrityksen henkildstBasiat ovat
hoidettu hyvin

OO O OO O0O00O0 O
O O O OO O0O00O0
O O O OO O0O00O0
O O O OO O0O00O0
O O O OO O0O00O0

10. Ota kantaa seuraaviin vaittamiin, jotka koskevat tyGympariston fyysisia
tekijoita. Valitse parhaiten mielipidettasi kuvaava vaihtoehto.



Eisamaa Jokseenkin
Eri Jokseenkin mielt3 eik3 samaa  Samaa

mieltd  eri miel3 eri mielt3 mielt3 mielt3
Tydtlat ovat tydntekoon
soveltuvat ja turvalliset (kulkutiet,
valaistus, Adniymparistd, sisteys, o O O O O
sisdilman laatu)
Tydmenetelmat ja -valineet ovat
tydntekoon soveltuvat ja turvalliset o

[tyowvalineet, koneet,
henkilésuojaimet)

O
O
O
O

Tydpisteet ovat tydntekoon
soveltuvat ja turvalliset (Fyysinen
kuormitus mahdollisimman
vahaista)

Tydpaikan sddnndt ovat kaikille
selvat

Tydpaikan sddnndt ovat kaikille
tasapuoliset

Oma tydroolini on tasapainossa
vastuideni ja valtuuksieni kanssa

Tydskentely on hywin suunniteltua
ja arganisoitua

Tydskentelykdytinnot ovat hyvin
toimivia

O O O OO0 O
(ORNORNORNORNORINNG)
O O O O O O
O O O O O O
o O O O O O

11. Ota kantaa seuraaviin viittdmiin, jotka koskevat ty&ympariston sosiaalisia
tekijita. Valitse parhaiten mielipidettasi kuvaava vaihtoehto.

Eisamaa Jokseenkin
Eri  Jokseenkin mielts eik3d samaa Samaas
mieltd eri mieh3 eri mielt3 mielt3 mielt3

Tydpaikalla vallitsee hwd imapii© (O O O O O
Tybpaikan kulttuuri on myanteinen
avaimelle keskustelulle O O O O O
Tybyhteistn sisdiset toimintatavat

valkuttavat myonteisesh O o O O o

tydilmapiiriin
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Eisamaa  Jokseenkin
Eri  Jokseenkin  mielt3 eik3 samaa  Samaa
mieltd eri mielt3 eri mielt3 miglts migltsd

Tydyhteison sisdinen tedonkulku
on sujuvaa O O O O O
Tulen byvin toimeen O O O O O

tydkavereideni kanssa

Tydkaverini kannustavat ja auttavat

tarvittaessa minua tydtehtdvieni o O O O O

suorittamisessa

12. Onko jokin tytmotivaatioosi vaikuttava tekijd, jonka haluaisit erityisesti
mainita tai onko jokin tekija jadnyt kyselyssd huomiocimatta?

| 500 merkkis jaljelld

Edellinen Laheta

100% Valmis



Liite 3. Tilastollisesti merkitsevat erot ryhmien valilla

G14 v fr  =TDIST(ABS(G13);FLOOR(G7;1);2)

A B C D E
1 |Kahden riippumattoman otoksen t-testi

2 Tyénivastaa kiinnostuksenkohteitani
3

4 Luottamustaso 95 %
5
6 Vakituinen  Kausi
7 Otoskoko 12 7
8 Keskiarvo 4,0 23 1,7
9 Keskihajonta 1,0 1,1
10

11

12

13

14

15

Keskiarvojen ero

2 Tydni edellyttdd monipuolisia taitoja
3

4 Luottamustaso
5

6 Vakituinen  Kausi
7 Otoskoko 12 7
8 Keskiarvo 43 2,9 1,4
9 Keskihajonta 0,7 0,9
10

11

12

13

14

15

Keskiarvojen ero

2 Korjaava palaute esihenkil6lta
3

4 Luottamustaso
5

6 Vakituinen  Kausi
7 Otoskoko 12 7
8 Keskiarvo 2,7 4.4 -1,7
9 Keskihajonta 1,2 0,5
10

11

12

13

14

15

Keskiarvojen ero

2 \Virkistystapahtumat
3

4 Luottamustaso 95 %
5
6 Vakituinen  Kausi
7 Otoskoko 12 7
8 Keskiarvo 3,2 4.4 -1,2
9 Keskihajonta 0,8 1,0
10

11

12

13

14

15

Keskiarvojen ero
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Eri suuret
varianssit

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvalin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,506

11,7

2,201

1,114

0,586

2,814

3,359

0,006

Erisuuret
varianssit

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvalin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,396

10,3

2,228

0,882

0,518

2,282

3,538

0,005

Eri suuret
varianssit

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvalin alaraja
Luottamusvilin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,395

15,9

2,131

0,841

0,859

2,541

-4,308

0,001

Eri suuret
varianssit

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvalin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,443

10,5

2,228

0,987

0,213

2,187

-2,709

0,022




2 Palkitsemispolitiikan ldpindkyvyys

3

4 Luottamustaso
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Eri suuret
varianssit

5

6 Vakituinen  Kausi Keskiarvojen ero
7 Otoskoko 12 7

8 Keskiarvo 2,0 3,4 -1,4
9 Keskihajonta 1,2 1.4

10
1
12
13
14
15

2 Palkitsemispolitiikan oikeudenmukaisuus

3

4 Luottamustaso
5
6

Vakituinen

Kausi

Keskiarvojen ero

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df
tkriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvilin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,632

11,1

2,201

1,392

0,008

2,792

2,214

0,049

Eri suuret
varianssit

7 Otoskoko
8 Keskiarvo
9 Keskihajonta
10

11

12

13

14

15

12

7

23

3,9

-1,6

1,3

1,1

2 Esihenkilén patevyys

3

4 Luottamustaso
5
6

Vakituinen

Kausi

Keskiarvojen ero

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvalin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,560

14,5

2,145

1,201

0,399

2,801

-2,857

0,013

Eri suuret
varianssit

7 Otoskoko
8 Keskiarvo
9 Keskihajonta
10

11

12

13

14|

15

12

7

34

4,6

-1,2

14

05

2 Yrityksen tiedonkulku

3

Luottamustaso

Vakituinen

Kausi

Keskiarvojen ero

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvalin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,446

15,0

2,131

0,951

0,249

2,151

-2,690

0,017

Eri suuret
varianssit

Otoskoko
Keskiarvo

® N O v A

0

Keskihajonta

1
12
13
14
15

hS]

Henkiléstoasiat

w

Luottamustaso

12

7

1,8

31

-1,3

0,9

1,1

Vakituinen

Kausi

Keskiarvojen ero

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvalin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,490

10,7

2,228

1,092

0,208

2,392

-2,652

0,024

Eri suuret
varianssit

Otoskoko
Keskiarvo
9 Keskihajonta

12

7

25

36

1,1

14

08

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvalin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,505

17,0

2,120

1,070

0,030

2,170

-2,179

0,045




2 Tyo6paikan ilmapiiri
3

70

Eri suuret
varianssit

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvalin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,420

15,5

2,131

0,896

0,304

2,006

-2,856

0,012

Eri suuret
varianssit

4 Luottamustaso

5

6 Vakituinen  Kausi Keskiarvojen ero
7 Otoskoko 12 7

8 Keskiarvo 3,2 4.4 -1,2
9 Keskihajonta 1,3 0,5

10

11

12

13

14

15

2 Toimintatapojen vaikutus ilmapiiriin

3

4 Luottamustaso

5

6 Vakituinen  Kausi Keskiarvojen ero
7 Otoskoko 11 7

8 Keskiarvo 3,0 4,1 -1,1
9 Keskihajonta 13 0,7

10

1

12

13

14

15

Puulattu varianssi
Keskivirhe
Vapausasteluku df

t kriittinen
Virhemarginaali
Luottamusvélin alaraja
Luottamusvalin ylaraja

t testimuuttuja
p-arvo (2-suuntainen)

0,473

15,7

27131

1,008

0,092

2,108

-2,326

0,034
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