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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa siivousalan yrityksen tyomotivaation taman-
hetkinen taso, siihen vaikuttavia tekijoita seka tyomotivaation vaikutusta vaihtuvuuteen.
Kohderyhmana olivat siivoojana tyoskentelevat tyontekijat. Tietoperustassa kuvataan tutki-
muksen kannalta keskeisen kasitteet eli motivaatio, tyomotivaatio seka tyontekijoiden vaihtu-
vuus. Lahdemateriaalina tutkimuksessa on kaytetty tietoperustaa koskevaa kirjallisuutta seka
erilaisia verkkolahteita.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista kyselya, jossa oli 48 suljettua kysymysta ja
yksi avoin kysymys. Kysely pohjautui opinnaytetyon tietoperustaan. Aineiston keruumenetel-
mana kaytettiin Google Forms -lomaketta ja se lahetettiin yrityksen siivoojana tyoskentele-
ville tyontekijoille toukokuussa 2021. Kyselyyn oli mahdollista vastata viikon ajan. Tutkimuk-
sen perusjoukko oli 1000 henkiloa ja tutkimus suoritettiin kokonaisotantana sen vapaaehtoi-
suuden vuoksi. Vastauksia kyselyyn saatiin 173 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi muodos-
tui 17.3%. Vastaajien suuren maaran vuoksi tutkimus antoi hyvan ja luotettavan kuvan toimek-
siantajayrityksen tyontekijoiden tyomotivaation tasosta seka vaihtuvuuteen liittyvista teki-
joista. Kyselyn tulokset analysoitiin kayttamalla keskiarvoa, moodia ja mediaania. Avoimen
kysymyksen vastaukset analysoitiin taulukoimalla kaikki maininnat, joita tuli kolme tai enem-
man. Tulosten luotettavuutta (reliabiliteetti ja validiteetti) ja tutkimuksen eettisyytta on ar-
vioitu erikseen.

Tuloksista kavi ilmi, etta toimeksiantajan tyontekijoiden tyomotivaatio on talla hetkella hy-
valla tasolla ja tyomotivaatioon vaikuttaa eniten palkka, palkitseminen, mahdollisuudet ete-
nemiseen seka esimiestyo. Suurin osa tyontekijoista kokee tulevansa kuulluksi ja arvostetuksi,
vaikka palkkaukseen kaivattaisiin parannusta. Tyomotivaatiolla ei vaikuta olevan vaikutusta
vaihtuvuuteen, vaikka moni tyontekija kokee vaihtavansa alaa seuraavan viiden vuoden kulu-
essa. Tyosuhteella ei tutkimuksen perusteella ollut vaikutusta edella mainittuihin asioihin,
mutta eri ikaryhmien tulosten valilla oli hieman eroja. Matalimmat keskiarvot olivat yleisesti
yli 55-vuotiaiden vastaajien keskuudessa. Yleinen kommunikointi ja tiedonkulku seka esimies-
tyo kaipaavat tutkimuksen perusteella lisaa kehittamista.

Asiasanat: Tyomotivaatio, motivaatio, vaihtuvuus, tyomotivaatiotutkimus
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The purpose of this thesis was to find out the current level of work motivation for the com-
missioner in the cleaning industry, the factors influencing the work motivation and the effect
of work motivation on turnover. The target group was all the employees working as a cleaner
for the commissioner. The knowledge base describes the concepts that are central to the re-
search, motivation, work motivation requirement and employee turnover. The relevant litera-
ture on the data base and various online sources have been used as source material in the re-
search. The research method used was a quantitative questionnaire with 48 closed-ended
questions and one open-ended question. The survey was based on the knowledge base of the
thesis. Google Forms was used as the data collection method and the form was sent to all the
employees working as a cleaner in May 2021.

The survey was open for a week. The study population was 1,000 people and the study was
conducted as a total sample due to its voluntary nature. 173 responses to the survey were re-
ceived, resulting in a response rate of 17.3%. Due to the large number of respondents, the
survey gave a good and reliable picture of the level of work motivation of the employees of
the commissioner and the factors related to turnover. The results of the survey were ana-
lyzed using average, mode, and median. The answers to the open-ended question were ana-
lyzed by tabulating all the entries that numbered in three or more. The reliability of the re-
sults (reliability and validity) and the ethics of the research have been assessed separately.

The results showed that the work motivation of the commissioner’s employees is currently on
a good level and that work motivation is most affected by salary, rewards, opportunities for
advancement and the management. Most employees feel they are heard and valued, even if
there is a need for a payrise. Work motivation does not seem to have an effect on turnover,
although many employees feel that they will change jobs within the next five years. Accord-
ing to the study, the employment relationship had no effect on the above-mentioned issues,
but there were some differences between the results of the different age groups. The lowest
averages were generally among respondents over 55 years of age. Based on the research, gen-
eral communication and information flow as well as supervisory work need further develop-
ment.

Keywords: work motivation, motivation, turnover, work motivation survey
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aihe, tyomotivaation tutkimus siivousalalla, on mielenkiintoinen,
ajankohtainen ja yhteiskunnallisesti tarkea aihe. Tyomotivaatio vaikuttaa tyon laatuun seka
tyohon sitoutumiseen. Hyva tyomotivaatio auttaa oman kokemuksemme perusteella
jaksamaan tyossa. Motivoitunut henkilosto on erittain tarkea voimavara yritykselle,
tyomotivaatio vaikuttaa muun muassa myos tuottavuuteen seka tyohyvinvointiin (Sinokki
2017).

1.1  Taustat, tarkoitus ja tavoitteet

Paadyimme tyomotivaation tutkimiseen seuraavan lauseen myota: ”Organisaation toimivuus,
tuottavuus ja kustannustehokkuus ratkeavat paljolti sen mukaan, kuinka motivoituneita siella
tyoskentelevat tyontekijat ovat” (Sinokki 2017, 773). Lause on julkaistu Sinokin artikkelissa
Laakarilehdessa (2017) ja halusimme selvittaa, pitaako lause paikkaansa myos siivousalalla.
Tyomotivaatiosta on tehty paljon tutkimuksia, mutta emme loytaneet suoraan siivousalaan
liittyvia. Halusimme taman vuoksi selvittaa asiaa ison yrityksen osalta, jossa vaihtuvuus on
suuri ja tyomotivaatio vaihteleva. Olemme molemmat erittain kiinnostuneita

henkilostohallinnon tyotehtavista, joten tama oli yksi syy aiheen valinnalle.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, mitka asiat vaikuttavat tyomotivaatioon ja milla
keinoilla tyomotivaatiota voisi lisata seka vaikuttaako tyomotivaatio vaihtuvuuteen
yrityksessa. Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda tutkimustulokset yrityksen johdolle seka
esimiesten kayttoon, jotta jatkossa tyomotivaatiota saataisiin parannettua ja tata kautta
pysyvyytta lisattya. Yrityksen toiveena oli saada mahdollisimman laajasti tietoa
tyomotivaatiosta siivoustyota tekevilta, jotta he voivat kayttaa tuloksia apuna yrityksen

paivittaisessa toiminnassa.
1.2 Tietoperusta, rakenne ja rajaus

Tietoperusta koostuu motivaation maaritelmista, sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta,
motivaatioteorioista seka tyomotivaatioon liittyvasta teoriaosuudesta. Tietoperusta sisaltaa

myos vaihtuvuuteen liittyvan luvun. Kaytamme tietoperustaa tutkimuksen tukena.

Tyon alussa tarkemmassa tarkastelussa ovat Maslowin tarvehierarkia, Alderfedin ERG-teoria,
tyonmuotoilumalli seka itseohjautuvuusteoria. Valitsimme kyseiset teoriat, silla ne
muodostavat kattavan kuvan ihmisen motivaatioon vaikuttavista tekijoista ja nain ollen
vaikuttavat myos tyomotivaatioon. Tyomotivaatiota kasittelemme erillisessa luvussa
maaritelman, syntyyn vaikuttavien tekijoiden seka tyomotivaation puutteen kautta. Kaymme

lapi myos tyon ominaisuuksien, tydympariston, arvojen ja oppimisen seka palkitsemisen



yhteytta tyomotivaatioon. Tyossa kasitellaan erikseen vaihtuvuuden syita, silla vaihtuvuuden

vahentaminen on osa toimeksiantajamme tavoitetta tyon osalta.

Tyon tietoperustan jalkeen kasittelemme tutkimuksen toteuttamista seka sen tuloksia.
Opinnaytetyon lopussa on yhteenveto ja pohdinta, jossa arvioidaan tyossa olleiden
tavoitteiden onnistumista, prosessia seka yleisia havaintoja aiheesta. Opinnaytetyossa
tyomotivaatiota kasitellaan tietoperustan pohjalta, jotta lukija saa mahdollisimman selkean
kuvan aiheesta. Motivaatioteorioista on valittu tarkeimmat nelja kattavan kuvauksen
luomiseksi. Tyomotivaatioon liittyva esimiestyo on rajattu pois. Tutkimuksen osalta olemme
rajanneet yrityksen tyontekijoista kaikki muut pois, paitsi siivoustyota tekevat. Rajaukset on

tehty ottamalla huomioon se, ettei tietoperusta ja tutkimus ole liian laaja opinnaytetyohon.

2  Toimeksiantaja ja siivousala

Opinnaytetyo tehdaan valtakunnalliseen siivousalan yritykseen, joka haluaa pysya
anonyymina. Yritys toimii rakennus- ja teollisuussiivousalalla. Sen palveluina ovat
yllapitosiivoukset eli toimisto-, myymala-, ravintola-, hotelli-, sairaala- seka porrassiivous.
Lisaksi palveluihin kuuluvat myos erikoissiivous eli rakennus- ja loppusiivous, suojauspalvelut,
pikatalonmiespalvelut seka erikoissiivoukset koteihin. Yritys tekee myos epidemiasiivousta.
Yrityksessa tyoskentelee yli 1000 tyontekijaa. Tyontekijat perehdytetaan tyosuhteen alussa ja
he saavat lisakoulutuksia aina siirtyessaan uusiin tyotehtaviin. Tyontekijoiden apuna ovat

esimies, lahiesimies seka kummi, joka tukee tyonteossa.

Talla hetkella toimeksiantajayrityksessa motivoidaan ja palkitaan tyontekijoita muun muassa
valitsemalla kuukauden tyontekijoita esimiesryhmittain seka muistamalla tyontekijoita eri
valtakunnallisina puhtausalapaivina. Lisaksi julkaistaan ja palkitaan joka kuukausi tyontekijoi-
den kuukausikirjeessa ”Viiden tahden tyontekijat”. Tassa kirjeessa julkaistaan kaikki siivoo-
jat, jotka ovat saaneet asiakkailta kiitettavan arvosanan. Muistaminen on yleensa ollut pieni

tavaralahja, usein suklaata ja kukkia.

Siivousala tyollistaa laaja-alaisesti ja monipuolisesti puhdistuspalvelualan tyontekijoita. Alan
tyontekijat vaikuttavat ihmisten ja elinympariston viihtyisyyteen, turvallisuuteen ja
terveellisyyteen seka kiinteistojen kestavyyteen ja kuntoon. Noin 80 000 henkiloa
tyoskentelee Suomessa siivousalalla erilaisissa tyotehtavissa. Siivousalan palkkaus on noussut
viime vuosikymmenen aikana. Vuoden 2011 jalkeen siivousalan palkka on noussut jopa 15
prosenttia ja se on nykyaan kilpailukykyinen verrattuna esimerkiksi kaupan- ja ravintola-alan
palkkoihin. Kyseessa on kuitenkin edelleen matalapalkka-ala. (Kakko, Koskinen, Ryynanen &
Vainio 2016, 1-4.)



Siivouspalvelualalla sovelletaan kiinteistopalvelualan tyoehtosopimusta. Kiinteistopalvelualan
tyotehtavia ovat muun muassa puhdistus- ja siivoustehtavat, tekniset palvelutehtavat,
kiinteistonhoitotehtavat, toimitilapalvelutehtavat seka viherpalvelutehtavat. Vuonna 2020
kiinteistopalvelualan palkkoihin neuvoteltiin 3,3 prosentin palkankorotus. (Palvelualojen
ammattiliitto 2021.)

Siivoustyo vaatii siivousalan teknistymisen vuoksi yha enemman ammattitaitoa.
Ammattitaidon voi hankkia esimerkiksi puhtaus- ja kiinteistopalvelualan
ammattitutkintokoulutuksessa. Koneiden ja oikean tyojarjestyksen noudattaminen seka
oikeiden puhdistusaineiden kaytto on osa kyseista ammattitutkintoa. Siivousalan
ammattilaiset ovat yksi ammattiryhma, jotka ovat ylpeita omasta tyostaan ja kokevat

tuottamansa tyon jaljen merkityksellisena. (Pekkarinen 2020.)

Tilastokeskuksen mukaan kokonaisansio Suomessa oli vuonna 2019 keskimaarin 3140 euroa.
Matalapalkkaa saavan henkilon kuukausipalkka mittarin mukaan oli korkeintaan 2095 euroa.
(Tilastokeskus 2021a.) Siivousalan kuukausipalkka on kiinteistopalvelualan tyoehtosopimuksen
mukaan 1597-2523 euron valilla. Toimeksiantajayrityksessamme tyontekijat yleisesti saavat
palkkaa palkkataso PR 2 mukaan, mika tarkoittaa kuukaudessa 1774 euron bruttoansiota
kokopaivaiselle tyontekijalle. (Palvelualojen ammattiliitto 2021.) Matalapalkkatyon ansio on
korkeintaan kaksi kolmasosaa kokoaikaisten palkansaajien mediaanipalkasta. Matalapalkkaisia
tyontekijoita kokopaivaista tyota tekevista palkansaajista vuonna 2015 oli Suomessa noin 12
prosenttia. (Kauhanen & Laine 2019, 41-46.)

3 Motivaatio

Luvun alussa maarittelemme motivaation seka kasittelemme sisaista ja ulkoista motivaatiota,
minka jalkeen kasittelemme motivaatioteorioita. Motivaatioteoriat, joita kasittelemme ovat

Maslowin tarvehierarkia, Alderferin ERG-teoria, tyon muotoilumalli ja itseohjautuvuusteoria.

3.1 Motivaation maaritelma

Motivaatio maaritellaan tilaksi, joka maaraa mihin yksilon mielenkiinto suuntautuu ja miten
vireasti han toimii. Motivaation perustana ovat aina motiivit. Motiivit ovat haluja, vietteja,
tarpeita, rangaistuksia tai palkkioita (Terveysverkko 2020). Motivaatio tarkoittaa eri asioita
eri yksiloille ja se on prosessi, joka ohjaa valintoja vapaaehtoisten toimintamuotojen
joukossa. Motivaatio on liikkeellepaneva voima, joka aloittaa ja ohjaa kayttaytymista seka
auttaa saavuttamaan tavoitteita. Motivaatiota ei rajaa persoonallisuus vaan se on dynaaminen
tila yksilon sisalla. Motivaatio on psykologinen voima, joka maaraa kuinka sitkeasti ja kuinka
paljon yksilo on valmis tekemaan toita saavuttaakseen tavoitteensa. (Provitera 2012, luku 1-
2.)
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Motivaatioon vaikuttavat taustalla olevat syyt eli esimerkiksi psykologiset perustarpeet,
evoluutiohistoria, arvot seka henkilon pyrkimykset, huolenaiheet, tavoitteet ja intohimot.
Motivaation kohteet ovat paasaantoisesti kaytannonlaheisia kohteita. Yksittaisen henkilon
toiminnan suunnittelu, itsesaatelytaidot seka ongelmanratkaisu vaikuttavat myos
motivaatioon. Perinto- seka ymparistotekijat vaikuttavat siihen, miten yksiloiden
henkilokohtaiset tavoitteet kehittyvat. Perintotekijat ovat niita ominaisuuksia, jotka yksilo
saa vanhemmiltaan syntyessaan ja ymparistotekijat syntyvat koetusta elamasta ja siita, miten
niihin on reagoitu. Osa yksiloista kokee muassa tyouran ensisijaiseksi tavoitteeksi, kun taas

osa panostaa mieluiten terveyteen tai ihmissuhteisiin. (Nurmi & Salmela-Aro 2017, 2-13.)

Motivaatioteoriat voidaan jaotella tarveteorioihin seka prosessiteorioihin. Tarveteoriat
selittavat kayttaytymisen sisaisia syita viettien ja tarpeiden pohjalta. Tarveteorioissa tarpeet
maaritellaan aina epatasapainon tilaksi ja yksilo pyrkii saavuttamaan tasapainon omalla
toiminnallaan. (Sinokki 2017, 772-773.)

Yksilot hakeutuvat erilaisten asioiden pariin, mika ei ole vain sattumaa tai reaktiota
tapahtumiin vaan johtuu henkilokohtaisesta motivaatiosta. Erilaisiin asioihin paneudutaan
vasta, kun se herattaa tunteita, tavoitteita, toiveita ja paamaaria eli motivaatiota. Ongelmat
henkilokohtaisessa elamassa tai tyoelamassa johtuvat useasti motivaation puutteesta. (Nurmi
& Salmela-Aro 2017, 1-2.)

3.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Sisainen motivaatio on motivaatiota, joka tulee sisaisesti syntyneena eli henkilo toimii iloa ja
tyydytysta tuntemalla, ilman ulkoisia palkkioita (Terveysverkko 2020). Sisainen motivaatio on
ennakoivaa ja aloitteellista ja ulkoinen motivaatio on puolestaan reaktiivista eli tapahtumiin
reagoivaa. Sisaisessa motivaatiossa henkilo hakeutuu itsenaisesti tekemaan asioita, joista han
on innostunut tai joista han pitaa. Omaehtoisuus on avain sisaiseen motivaatioon ja
tekeminen ei kuormita henkil6a, silla hanella on aito halu ja kiinnostus tehtavaan. Sisaisen
motivaation perustekijat ovat kyvykkyys, omaehtoisuus ja yhteisollisyys. Kyvykkyys on
kokemusta siita, etta asioita saa aikaan ja tekeminen sujuu. Omaehtoisuus on sita, kun yksilo
kokee, etta tekeminen ei ole ulkoisen pakon ohjaamaa vaan tekeminen on henkilosta
itsestaan lahtoisin. Yhteisollisyyteen liittyy kaksi asiaa, kokemus, etta pystyy tekemaan hyvia

asioita muille seka yksilon kokema yhteys toisiin ihmisiin. (Jarenko & Martela 2014, 12-19.)

Sisaisesti motivoitunut tyontekija on innostuneempi ja tuottavampi, mika on positiivinen asia
organisaatiolle. Organisaation tuloksellisuus kasvaa sisaisesti motivoituneen tyontekijan
myota. Vuorovaikutuksellinen viestinta ja omaan tyohon vaikuttaminen lisaavat
tyontekijoiden sisaista motivaatiota. Tekemista eivat ohjaa sisaisesti motivoituneen tyossa
pakko, palkka tai esimerkiksi muiden mielipiteet. Tyossa voi olla hyva, vaikka siita ei nauttisi.

Yksilon elaman kannalta se, etta sisaista motivaatiota ei ole, on kuitenkin haitaksi, vaikka
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tyon jaljesta sita ei huomaisi. Siita, onko toihin mukava lahtea, huomaa, onko tyomotivaatio
kohdillaan. (Ojanpaa 2017.) Tyo, joka on sisaisesti motivoivaa, tuntuu energisoivalle ja siihen
on proaktiivinen ote. Tekemiseen loytyy sisdinen innostus ja se vetaa automaattisesti

puoleensa. (Jarenko & Martela 2014, 17.)

Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ulkoisesta ymparistosta. Ulkoiset motivaatiotekijat
tulevat jostain muualta kuin itse toiminnasta. Ulkoisen motiivin lahteet eivat usein ole
pitkakestoisia ja yhta hedelmallisia lopputuloksen kannalta kuin sisaisen motivaation.
Toiminnan taso hiipuu jossain vaiheessa, ja keskittyminen on usein toiminnan

lopputuloksessa. (Terveysverkko 2020.)

Ulkoinen motivaatio on reaktiivista ja se on selviytymisen kannalta olennaisten resurssien
keraamista. Ulkoisen motivaation saattelemana tekeminen voi tuntua pakotetulle ja tyo
tuntua hyvin kuluttavalle. Ulkoinen motivaatio on keppi- ja porkkanamotivaatiota, silla
jompaakumpaa tarvitaan, jotta saataisiin henkilo tekemaan asioita. Henkilo on ulkoisen
motivaation saattelemana passiivinen olento, joka toimii vain ulkoisesta paineesta. (Jarenko
& Martela 2014, 17.)

Ulkoisesta motivaatiosta tyoelamassa esimerkkina on muun muassa tyonteko pelkastaan rahan
takia. Rahasta keskusteltaessa motivaation lahteena tulee ottaa huomioon, mihin raha
kaytetaan. Rahalla voi saada lisaintoa tekemiseen, joka on sisaisen motivaation
kannattelemaa tai ulkoiseen motivaatioon liittyvia asioita, kuten vaatteita. Usein ulkoinen ja
sisainen motivaatio jaotellaan kahtia, vaikka nama yleisesti kietoutuvat toisiinsa. Kahtia

jaottelusta ei ole hyotya tyoelaman kannalta. (Lindholm 2018.)

3.3 Maslowin tarvehierarkia

Tarvelahtoinen motivaatioteoria kuuluu motivaatioajattelun perusteisiin. Abraham Maslowin
viisiportainen tarvehierarkia vuodelta 1943 on nykyisin kritisoitu kasitys motivaatiosta ja
tarpeiden hierarkkisuudesta, silla se ei ota huomioon yksilollista vaikutusta. Nykyisin
ajatellaan, etta tarpeet sekoittuvat ja Maslow on taman itsekin todennut teorian luomisen
jalkeen. Tarvehierarkia auttaa tosin ymmartamaan ihmisten turhautumisia muun muassa

tyoyhteisoissa. (Opetushallitus 2021.)

Tarveteorian mukaan tarpeiden tyydytys tulee tapahtua kuvion jarjestyksessa, silla ylemmilla
tasoilla ei voi toimia motivoidusti, elleivat alemmat tasot ole ensin tulleet tyydytetyksi.
Kuviossa 1 nakyy teorian tarpeiden hierarkkisuus, perustavin tarve on teorian mukaan
fysiologiset tarpeet, jotka ovat elamaa yllapitavia eli esimerkiksi juominen ja syominen seka
nukkuminen ja vaatetuksen etsiminen, toisin sanoen nama ovat biologisia tarpeita. Taman

jalkeen suunnataan hierarkian mukaan ylempiin tarpeisiin eli turvallisuuteen,
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yhteenkuuluvuuteen, rakkauden, avunannon seka itsensa toteuttamisen tarpeisiin. (Maslow
2014, luku 1.)

Turvallisuuden tarve tarkoittaa niin sosiaalisten suhteiden ennakointia kuin taloudellisen
tulevaisuuden turvaamista. Kyseisen tarpeen tayttyessa sita ei koeta enaa motivoivana, vaan
seuraavaksi tulee tarpeiden kolmas taso eli tarve rakkauteen ja yhteenkuuluvuuteen. Tarve
mielletaan ystavyyden, ihmisten valisten suhteiden ja rakkauden kautta tulevaksi.
Ihmissuhteilla on tarkea merkitys myos tyoyhteisoissa. Arvonannon tarpeet neljantena
hierarkiassa kuvataan pyrkimyksena saada toisilta arvostusta tai antaa arvostusta muille.
Arvostukseen liittyvat itsevarmuus, kompetenssi, itsenaisyys ja itsensa kunnioittaminen.
(Juuti 2006, 47.) Korkein arvo kuviossa 1 on itsensa toteuttamisen tarpeet. Jokaiselle
ihmiselle on tarkeaa saada jotakin aikaan joko tyon tai muun tekemisen kautta. Tama on
hierarkiassa viimeisin tarve ja moni henkilo ei teorian mukaan paase talle tasolle. (Maslow
2014, luku 1.)

5. Itsensa
toteuttamisen
tarpeet

4. Arvonannon tarpeet

3. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden
tarpeet

2. Turvallisuuden tarpeet

1.Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1: Maslowin (2014, luku 1) tarvehierarkia vuodelta 1943

3.4 Alderferin ERG-teoria

Alderferin (1969) ERG-motivaatioteoriassa todetaan, etta yksiloilla on erilaisia olemassa
olevia tarvetyyppeja. Kuviossa 2 nakyva Clayton Alderferin kehittama teoria pohjautuu
Maslowin tarvehierarkiaan. Olemassaolon (existence) tarpeet ovat perustarpeita, joiden
avulla voi elaa ja tuntea olonsa turvalliseksi ymparistossaan. Tama voi olla tarve hankkia
esimerkiksi ruokaa, tyopaikka, tai asunto. Laheisyyden (relatedness) tarpeet koskevat

perhetta ja muita sosiaalisia suhteita. Tama on tarve kuulua ryhmaan ja kokea itsensa
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hyvaksytyksi ja rakastetuksi ryhmassa. Kasvutarpeet (growth) liittyvat yksilon kehittymiseen
ja kasvuun. Tama voidaan toteuttaa alyllisen stimulaation, luovan ulostulon avulla tai
esimerkiksi auttamalla muita. Yksilo haluaa kokea jotain merkityksellisempaa kuin pelkastaan
tyo. (Render 2019.)

Alderferin mukaan kolme tarvetyyppia eli olemassaolon, laheisyyden ja kasvun tarpeet
motivoivat kaikkia yksiloita. Konkreettisin seka motivoivin kyseisista tarvetyypeista on yleensa
olemassaolon tarve, silla se liittyy fyysiseen ja psykologiseen selviytymiseen. Seuraavaksi
motivoivin tarvetyyppi on laheisyyden tarve eli hyva suhde itseensa ja yhteisollisyyden tunne.
Kasvu on teorian mukaan alimmalla tasolla, silla se on vahiten motivoiva tarve. Kasvu on
kuitenkin tarkea tarve, silla se vaikuttaa itsensa kehittamisen ja saavuttamisen tunteeseen.
Eri tarpeet voivat motivoida samanaikaisesti ja tarvetyypit vaihtelevat eri yksilailla.
Tarpeiden tarkein taso voi myos muuttua ajan myota ja yksittaiset henkilot priorisoivat
tarpeensa eri jarjestyksissa tulevaisuuden nakymien perusteella. Maslowin teorian mukaan
yksiloiden on taytettava yksi tarpeiden taso, esimerkiksi turvallisuustarve, ennen seuraavalle
tasolle siirtymista, kun taas Alderferin mukaan yksiloiden ei tarvitse tyydyttaa yhta tarvetta
kerrallaan hierarkkisessa jarjestyksessa, vaan heidan eri motivaatioiden tarpeet voivat kasvaa

ja aktivoitua samanaikaisesti. (Wanous & Zwany 1977.)

5. Itsensa Kasvun
totiuttami sen ta rve
arpeet
—
4. Arvonannon tarpeet - . ‘
- Laheisyyden >
o |
tarpeet
o
olon
e

Kuvio 2: Render (2019) Alderferin ERG-teoria

3.5 Tyon muotoilumalli

Tyomotivaatiotutkimuksessa on ollut jo kauan selvilla, etta tyomotivaatioon vaikuttaa
merkittavasti kaikki tyon ominaisuudet. Vasta 1960-luvulla syntyi ajatus, etta tyosta voi saada

innostavampaa aktiivisesti tyon sisaltoa muokkaamalla. Oldham ja Hackman julkaisivat
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vuonna 1976 Organisational Behaviour and Human Performance artikkelin tyon
rikastuttamisesta. Oldham ja Hackman esittelivat artikkelissaan tutkimuksensa tulokset
teoriasta, miten tyontekijan motivaatio ja tyon ominaisuudet ovat suhteessa toisiinsa. Teoria

rakentuu viiden keskeisen tyon ominaisuuden kasitteiden ymparille. (Patomaki 2018, 17-28.)

Tyon muotoilumalli perustuu ideaan, etta motivaation yllapitamisen tarkein tekija on tyon
sisalto. Tama teoria on universaali ja sopii mihin tahansa rooliin. Oldham ja Hackman
esittelivat viisi seuraavaa tekijaa, jotka pitaa olla tyossa, jotta tyotyytyvaisyys on jatkuvaa.
Perustana on, etta kaikki nama tulee loytya, jotta tyontekija tyoskentelee oma-aloitteisesti.
Nama viisi tekijaa ovat seuraavat: taitojen moninaisuus, tyotehtavien kokonaisuus, tehtavien
merkityksellisyys, autonomia tehtavissa ja palaute tyosta. Taitojen moninaisuus tarkoittaa
sita, etta ovatko tyotehtavat vaihtelevia ja haastavia vai ovatko ne samanlaisia ja liian
helppoja. Tyotehtavien kokonaisuusuudella taas tarkoitetaan, onko tehtavilla selkea alku,
keskivaihe ja loppu, silla ilman naita on vaikea asettaa tavoitteita ja saada tavoitteiden
saavuttamisen tunnetta. Tehtavien merkityksellisyys tarkoittaa sita, tunteeko tyontekija, etta
hanen tyollaan on merkitysta ja tehtavien autonomia sita, voiko yksilo vaikuttaa tyon
suorittamiseen. Tyosta palautteen saamisen merkitys on myos suuri, joten tyontekijoiden
kuuluisi saada palautetta tyostaan. Mallia voidaan kayttaa tarkistuslistana jokaisessa tyossa ja
selvittaa voidaanko naita muuttaa, jotta tyo olisi motivoivampaa. Mallin avulla tyontekijat

kehittyvat, mika johtaa tyon tuottavuuden kasvuun. (Young 2018.)
3.6 Itseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria tai toisin sanottuna itsemaaraamisteoria on Edward Decin ja Richard
Ryanin 1970-luvulla kehittama motivaatioteoria, joka on sisaiseen motivaatioon painottuva
prosessiteoria. Teoriaan liittyy itsemaaraamisoikeus, joka on psykologisen hyvinvoinnin
kannalta tarkeaa, silla yksilot haluavat olla oman elamansa johdossa, eli hallita omaa
elamaansa (Ackerman 2021). Teoria perustuu universaaleihin psykologisiin tarpeisiin, joita
ovat omaehtoisuus, kyvykkyys seka yhteisollisyys. Omaehtoisuudella tarkoitetaan sita, etta
henkilo kokee olevansa vapaa paattamaan omista tekemisistaan ja motivaatio tekemiseen
tulee sisalta. Kyvykkyydella tarkoitetaan kokemusta haasteista selviamisesta, osaamisesta
hoitaa hommansa seka siita, etta saa asioita aikaan. Yhteisollisyydella tarkoitetaan, etta
yksilot valittavat toisistaan ja haluavat kokea, etta heista valitetaan. Yhteisollisyys on
perustava tarve olla yhteydessa toisiin yksiloihin. Naiden perustarpeiden toteutuessa
pystytaan tuottamaan parempaa motivaatiota ja mielenterveytta, mutta naiden estyessa

koetaan motivaation ja hyvinvoinnin vahentymista. (Deci & Ryan 2000, 227-268.)

Yksilon kokiessa, etta han voi vaikuttaa tekemisellaan lopputulokseen, on han
motivoituneempi ryhtymaan toimeen. Monessa yhteydessa sovelletaan itsemaaraamisen

kasitetta, mukaan lukien koulutus, ty0, vanhemmuus, liikunta ja terveys. Jos yksilolla on
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paljon itsemaaraamisoikeutta, han uskoo voivansa voittaa kokemansa haasteet ahkeruudella,
hyvilla valinnoilla ja kovalla tyolla. Korkea itsemaaraamisoikeus edistaa menestysta eri
elamanaloilla. Hallinnan tunne ja sisainen motivaatio auttavat yksildita tuntemaan itsensa
sitoutuneemmiksi, intohimoisemmiksi, kiinnostuneemmiksi ja tyytyvaisemmiksi tekemiinsa
asioihin. ltseohjautuvuusteoriassa todetaan, etta tarve kasvaa psykologisesti ja saada
tyydytysta, ohjaa yksiloiden toimintaa. Aktiivisesti kasvuun ohjaaminen motivoi ja
itsetuntemus kehittyy haasteita hallitessa ja uusien onnistumisen kokemusten myota. Usein
motivointi tapahtuu ulkoisten palkintojen kautta, kuten rahalla, palkinnoilla tai suosiolla.
Itseohjautuvuusteoriassa keskitytaan taas siihen mika motivoi sisaisesti. Teorian mukaan
yksiloiden on tunnettava erot ulkoisen ja sisaisen motivaation valilla kasvaakseen

psykologisesti. (Cherry 2019.)

4  Tyomotivaatio

Tassa luvussa kasittelemme tyomotivaatiota maarittelemalla tyomotivaation kasitteen,
kaymalla lapi sen syntyyn vaikuttavia tekijoita ja tyomotivaation puutetta. Kasittelemme
tyomotivaatiota niin ominaisuuksien, tyoympariston, arvojen ja oppimisen kuin palkitsemisen
kautta.

4.1  Tyomotivaation maaritelma

Tyomotivaation voi maaritella tyontekijan toiminnan kayttovoimana, joka vaikuttaa
ponnistelujen suuntaan, intensiteettiin ja kestoon. Tyomotivaatio vaikuttaa tyontekijan
innostukseen ja hyvinvointiin seka myos tyon laatuun ja tuottavuuteen. (Sinokki 2017, 772-
773.) Tyomotivaatio tarkoittaa inhimillista pyrkimysta tehda toita, jotta ihminen saisi
fyysista, emotionaalista, sosiaalista tai rahallista palkkiota ty0osta. Tyomotivaatio vaihtelee
tyoskennella rahan vuoksi, kun taas toiset tyoskentelevat siksi, etta rakastavat tyota tai

esimerkiksi yrityksen tehtavaa. (Alleydog 2021.)

Yksilon tehdessa asioita, jotka innostavat hanta, antaa tyd enemman nautintoa ja eteneminen
uralla on todennakoisempaa. Perinteiset motivaatiotekijat, kuten palkka, asema seka
tyopaikan sailyminen eivat ole tarkeimpia innoittajia vaan muun muassa eettisyys, itsensa
toteuttaminen ja vapaus ovat nostaneet nykypaivana arvoaan. (Jossas 2014.) Tyoelamassa
motivaation puute nakyy niin tyon tuloksessa kuin tyohyvinvoinnissa. Myos liiallinen
motivaatio, eli paneutuminen tyohon voi johtaa terveysongelmiin, kuten loppuun palamiseen

eli tyouupumukseen. (Nurmi & Salmela-Aro 2017, 2-4.)

Innostuneet tyontekijat ovat tarpeellisia kestavalle talouskasvulle. Historiallisten aineistojen

pohjalta voidaan esittaa, etta kansantalouksien kasvu riippuu siita, kuinka hyvin yhteiskunta
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tukee oivalluksia ja innovaatioiden jatkojalostusta. Tyomotivaatioon vaikuttaa se, milta
henkiloista tuntuu, millainen asenne ja millaisia tuntemuksia tyontekijoilla on. (Jarenko &
Martela 2014, 9.)

Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut ry:n mukaan noin 90 prosenttia korkeakoulutetuista
jatkaisi tyontekoa, vaikka toimeentulo olisi muuten turvattu. Tarkeimpina pidetyt asiat
tyoelamassa olivat tutkimuksen mukaan mahdollisuudet kehittaa osaamista ja
asiantuntijuutta koko tyouran ajan, etta tyossa voi kokea innostumisen hetkia, tyosta saatu
palkka tai muu korvaus on riittava, mahdollisuudet vaikuttaa omiin tyotehtaviin seka etta tyo

on omien arvojen mukaista. (Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut ry 2019, 39-78.)

4.2 Tyomotivaation syntyyn vaikuttavat tekijat

Tyomotivaation syntyyn vaikuttaa moni tekija. Tyomotivaatiota synnyttaa mielekas tyo, joka
on osa tarkeaa kokonaisuutta, johon voi sitoutua ja jossa koetaan hallinnan tunnetta seka
kohtelu ja johtaminen ovat oikeudenmukaisia. Yhteiskunnalliset tekijat, tyon ominaispiirteet
seka tyontekijan ominaisuudet, kuten persoonallisuus ja elamanvaihe vaikuttavat myos
tyomotivaatioon. Tyontekijan asenne tyota kohtaan, kehittymishalukkuus, tunnealy,
mielenkiinnon kohteet, elamanhallinnan tunne, terve itseluottamus seka ammatillinen
minakasitys ovat tarkeita ominaisuuksia tyomotivaation kannalta. Tyontekijoiden
motivoituneisuus nakyy yrityksen toimivuudessa, tuottavuudessa ja kustannustehokkuudessa.
Tyoyhteisoissa, joissa on puutteita muun muassa esimiestyossa tai henkiloston
tyoyhteistyotaidoissa on tyomotivaatio alhaisempi. Esimiesten oikeudenmukaisuudella,
tasapuolisuudella, resurssien oikealla mitoituksella ja innostuksen luomisella voidaan

vaikuttaa hyvin paljon henkiloston tyomotivaation syntyyn. (Sinokki 2017, 772-773.)

Tyontekijoiden motivaation syntyyn voi vaikuttaa palkkauksen lisaksi tyonantajan
ainutlaatuisilla ja kilpailijoista erottuvilla eduilla. Tyontekijat kokevat itsensa arvostetuiksi ja
nahdyiksi tarjoamalla heille joustavuutta paattaa tyoajoista, lomista ja antamalla tunnustusta
hyvasta tyosta. Rahapalkka on Simosen (2019) mukaan tyontekijoille tarkein asia, mutta
pienilla teoilla ja eleilla on suuri merkitys tyomotivaation kannalta. Hyvalla palkitsemisella ja
huomioidessa pienet yksityiskohdat saa yrityksen tayteen motivoituneita tyontekijoita.
(Simonen 2019.)

4.3 Tyomotivaation puutteen nakyminen

Vastuu omasta tyomotivaatiosta on paaasiassa aina yksilolla itsellaan ja tyomotivaation puute
nakyy eri tavoin, keinot sen korjaamisen ovat myos erilaisia (Takamaki 2018). Motivaatiota
heikentaa ja turhautumista aiheuttaa erittain paljon, jos tyontekijat eivat ymmarra tehtyjen
asioiden merkitysta (Jarvinen 2020, 37). Motivaation puute nakyy tyopaikalla myos

poissaoloina ja ylimaaraisina taukoina seka tyohon liittymattomilla keskusteluilla. Puute
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nakyy myos juoruiluina, saantojen rikkomisena, tyotehon heikentymisena, vastuun ottamisen
valttelyna, tasmallisyyden puutteena, ohjeiden huomiotta jattamisena ja luovuuden

vahenemisena seka monina muina ongelmina. (Forsyth 2006, 2-3.)

Tyon tekeminen vaatii keskittymista, paineensietokykya, pitkajanteisyytta,
ongelmanratkaisutaitoja ja syvallista osaamista, joiden vuoksi tyontekijan mielen tulee olla
kunnossa. Mielen horjuessa ei ole helppo keskittya tyontekoon, mika taas johtaa
epaonnistumisiin ja motivaation puutteen lisaantymiseen. Tyontekijoilta vaaditaan myos
kykya hyvaan kanssakaymiseen. Kanssakayminen edellyttaa vuorovaikutustaitoja, toisten
huomioimista, kuuntelua seka kykya asettua toisen asemaan. Vuorovaikutustaitojen
puuttuessa nykypaivan tiimimaisessa tyokulttuurissa tyoskentely on vaikeaa, mika vaikuttaa

negatiivisesti tyomotivaatioon ja nakyy sen puutteena. (Jarvinen 2020, 93.)

Intohimon puuttuessa tyota kohtaan tyontekijat eivat ole sitoutuneita eivatka innostuneita,
mika johtaa siihen, ettei tyontekija kayta koko potentiaaliaan tyossa, mika lisaa motivaation
puutetta (Cable 2019, 3-4). Motivaation puute aiheuttaa laiskuutta tyossa, mutta artyneet

vaatimukset toimiin ryhtymisesta pahentavat motivaatioon puutetta (Huttunen 2018).

4.4 Tyon ominaisuudet tyomotivaation edistamisessa

Tyon ominaisuudet ovat yksi suurimmista tyomotivaatiotekijoista. Henkilo hakee aina
tarkoitusta seka merkitysta tekemiselleen ja taman vuoksi tyotehtavien sisalto vaikuttaa
tyomotivaatioon. Tyosta saatavaan tyydytykseen vaikuttaa tyon merkityksellisyys. Hyva tyo on
ominaisuuksiltaan kokonainen, sisalloltaan monipuolinen ja sopivasti fyysisesti seka
psyykkisesti kuormittava merkityksellisyyden lisaksi. Tyon tuloksien nakeminen on tarkeaa,
joskin jokaisella on omanlainen kasitys merkityksellisesta ja hyvasta tyosta. Tyo voi olla
vaihtelevaa tai rutiinityota. Rutiinityo sisaltaa toistuvia kaavoja, esimerkiksi liukuhihnatyo on
hyva esimerkki rutiinityosta, jota kaytetaan paljon muun muassa teollisuudessa. Vaihteleva
tyo taas muotoutuu jatkuvasti ja se on ainutlaatuista seka voimakkaasti muuttuvaa.
Vaihtelevassa tyossa kaytetaan tiimeja, joiden henkilot huolehtivat tyon valmistumisesta
alusta loppuun. (Viitala 2007, 135-137.)

Tyontekijoita on hyva muistuttaa, kuinka heidan tekemisensa liittyy yrityksen strategiaan,
lilketoiminnan kehittymiseen ja oman tiimin toimintaan. Ymmartamalla kyseisia asioita
tyontekija saa itselleen merkityksellisyytta tyohon, mika lisaa motivaatiota. (Nieminen 2019.)
Tasapuolinen kohtelu motivoi tyontekijoita hyvaan suoritukseen. Tehtyjen asioiden
merkityksen ymmartaminen yllapitaa hyvaa tyomotivaatiota. Tyopaikalla on siis
selvennettava, miksi tyopaikalla toimitaan tietylla tavalla ja mika on syy muutoksiin, jos
sellaisia tulee. Tyontekijan onnistuminen tyotehtavissa lisaa motivaatiota ja tuottaa iloa.
Liian usein tyopaikoilla motivaatiota yritetaan nostattaa esimerkiksi virikepaivilla tyon

ominaisuuksiin keskittymisen sijaan. Yhteishengen vuoksi virikepaivia on hyva olla olemassa,
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mutta tyon ominaisuuksiin keskittyminen on tehokkaampi keino nostaa tyomotivaatiota.
Tyopaikalla tulee laittaa tyontekijoiden suoriutumisen edellytykset ja puitteet onnistumiselle
kuntoon. Tyot pitaa olla hyvin organisoituja, resursoituja seka tyopaikan pelisaannoista tulee
olla sovittu yhdessa. (Jarvinen 2020, 37-94.)

4.5 Tyoymparisto tyomotivaation edistamisessa

Tyoymparisto voidaan jakaa koko yrityksen kattavaan ja valittomaan tyoymparistoon. Valiton
tyoymparisto sisaltaa henkilon tyoryhman ja esimiehen vaikutukset tyopanokseen. (Honka &
Ruohotie 1999, 17-19.) Yhteisollisyys tyoymparistossa motivoi tyontekijoita. Esimiehen
vaikutus yhteisollisyyteen ja sita kautta tyoymparistoon on suuri. Tyontekijalla tulee olla
tiedossa yhteinen identiteetti seka paamaarat, jolloin han kokee olevansa osa yhteisoa.
Esimiehen rooli on myos uudistaa ryhman identiteettia jatkuvasti luomalla visiota

tulevaisuudesta, jota kohti tyoskennellaan yhdessa. (Koivisto & Ranta 2019, 57-58.)

Motivoivassa tyoymparistossa hyodynnetaan yksiloiden taitoja ja mielenkiinnon kohteita
(Nieminen 2019). Tyontekijoiden motivaatio laskee heidan kokiessaan luottamuksen puutetta
seka vastuullisten tehtavien puuttuessa. Tyontekijoiden nakemyksia tulee kuunnella ja laittaa
tyoyhteiso itse laatimaan pelisaannot, tuottamaan ongelmiin ratkaisuja seka arvioimaan omaa
toimintaansa. Talla tavalla vahvistetaan tyontekijoiden oma-aloitteisuutta, itsearvostusta,

sisaista motivaatiota ja yhdessa tekemisen tunnetta. (Jarvinen 2020, 34-102.)
4.6  Arvot ja oppiminen tyomotivaation tukena

Arvo nahdaan yksilon psykologisena ominaisuutena. Arvoista puhutaan asioina, jotka ovat
yksiloille tarkeita tai arvokkaita. Yksilon kayttaytymista ja valintoja voi perustella arvoilla
Arvot vaihtelevat yksilon mukaan, mutta usein yksilot ovat enemman samanlaisia kuin
erilaisia. Usein esitetaan, etta materialististen arvojen kuten vallan tai rahan tavoittelu ei ole

hyvaksi yksilolle, mutta tasta ei ole tieteellista nayttoa. (Helkama 2015, luku 2.)

Arvot ovat kaiken tyon tekemisen ytimessa. Tyopaikan arvot vaikuttavat koko tyoyhteisoon ja
taman myota tyomotivaatioon. Esimiehella on suuri rooli kommunikoidessaan arvoja
tyontekijoille. Tyossa, jossa omat arvot eivat kohtaa, ei kannata pysya liian pitkaan, silla
tama huonontaa hyvinvointia. (Huovinmaa 2020, luku 1.) Tyomotivaatioon vaikuttavat yksilon
omien arvojen mukainen toiminta. Valinearvoa on ulkoinen motivaatio esimerkiksi raha ja
kehut. Sisainen motivaatio on taas omien arvojen mukaista toimimista ja siksi se on
kannustavaa. Omaksi koetut arvot tuovat sitoutumista ja myonteisia tunteita. (Suomen

mielenterveys ry 2021.)

Tyo vaatii jatkuvasti uuden oppimista ja osaamisen uusimista seka taitoja ratkaista ongelmia

ja sopeutua uusiin tilanteisiin. Oppivassa organisaatiossa kannustetaan henkiloita jatkuvaan
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oppimiseen ja tyosuorituksen parantamiseen. Oppiva organisaatio muun muassa reagoi
nopealla tahdilla, oppii muilta ja hyvaksyy virheita seka oppii niista. (Ruohotie 1999, 69.)
Oppiminen on yhteison ja yksiloiden oma keskeinen prosessi keinona selviytya jatkuvasti
muuttuvassa ymparistossa. Osaaminen ja oppiminen ovat kaksi tekijaa, jotka heijastuvat
tyomotivaatioon, sitoutumiseen, tyon hallintaan ja yrityksen tuloksiin. Oppiminen vahvistaa
tyokykya, synnyttaa mielekkyyden kokemuksia ja edistaa tyohyvinvointia. Organisaation
oppimista pystyy edistamaan muun muassa tyontekijoiden tuen hakemisella uudistumiseen
seka vastuunannolla organisaation jasenille. Vahvistamalla erilaisia arvoja pystytaan
tukemaan uuden tiedon luomista, keskustelun yllapitoa, kehittamaan oppimista seka
innovointia. (Leiviska 2011, 105-108.)

Motivaatiota tarvitaan uuden oppimiseen ja uuden oppiminen saa yksilon taas
motivoituneeksi. Yksilon kokiessa voivansa vaikuttaa oppimistilanteeseen seka tuntiessaan,
etta hanella on tarvittavat kyvyt toiminnan suorittamiseen, han kokee oppivansa uutta
parhaiten. Usko omasta suorituksesta ja ajatukset tulevasta onnistumisesta tai
epaonnistumisesta riippuvat aikaisemmista kokemuksista. Itsevarmuus on korkeampi, jos
yksilo on onnistunut aiemmin kyseisessa tilanteessa hyvin. Tavoitteiden luominen uuden

oppimista kohtaan tapahtuu myos aikaisempien kokemusten perusteella. (Lahti 2021.)

4.7 Palkitseminen

”Yhteiskuntamme on muun maailman tavoin rahavetoinen. Myos tyontekijoiden palkitsemisen
keinovalikoimassa raha on perinteisesti ollut keskeisessa roolissa, ollen edelleen eniten
kaytetty palkitsemisen muoto”, tiivistaa Alaraisanen (2014, 3). Palkitseminen koetaan myos
tarpeelliseksi ja silla koetaan olevan yhteytta tyourien pituuteen. Oikeanlainen palkitseminen

voi pidentaa tyouran pituutta. (Alaraisanen 2014, 3.)

Perinteinen ajatus palkitsemisesta on, etta tyontekija antaa ideansa, osaamisensa ja
tyopanoksensa yrityksen kayttoon samalla odottaen siita mahdollisimman hyvaa korvausta.
Tyopaikan tulee tarjota sellainen palkitsemisjarjestelma, tyotehtavat ja tyoymparisto, jossa
tyontekija kokee oman antinsa yritykselle ja korvauksen tyosta olevan tasapainoisessa tilassa.
(Laukka 2020, 12.) Tyopaikoilla joudutaan miettimaan erilaisia keinoja, joilla sitouttaa
osaavat ja hyvin tyonsa suorittavat yksilot, seka olemaan motivoituneita tyostaan. Hyvalla
palkalla voidaan saada houkuteltua uusia tyontekijoita yritykseen, mutta nykyisten
tyontekijoiden motivointiin ja sitouttamiseen vaaditaan myos muita tekijoita. Palkitseminen

voi olla kaikkea sita, joka mielletaan vastineeksi tyosta. (Hakonen 2016.)

Palkitsemisen tarkoituksena on hyodyttaa niin tyontekijaa kuin tyonantajaa. Toiminnan
tehostaminen ja kustannusten saastaminen ovat aina palkitsemisessa tyonantajan kannalta
oleellisia asioita. Palkitseminen ja palkka ovat organisaation keinoja tuottaa organisaatiolle

menestysta ja sitouttaa henkilosto tyohon. Organisaatiolle on tarkeaa kehittaa
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palkitsemisjarjestelma, joka lisaa mahdollisimman paljon tuottavuutta ja kilpailukykya.
(Alaraisanen 2014, 26.)

Palkitsemisen myonteisia vaikutuksia ovat muun muassa halutunlaisten tyontekijoiden
houkutteleminen, sitoutuvuus tyohon, innostuksen ja motivaation vahvistus, ohjaamineen
hyviin suorituksiin, onnistumisten esille nostaminen, toiminnan kehittamisen edistaminen,
arvostuksen viestittamien, tarvittavan osaamisen kehittamisen edistaminen, toiminnan
kehittamisen edistaminen ja tuottavuuden ja tuloksellisuuden parantaminen. Palkitsemisen
negatiivisia vaikutuksia taas ovat muun muassa kateuden ja epaoikeudenmukaisuuden tunteet
tyontekijoilla, osaoptimoinnin aikaansaaminen, tehollisen tyoajan laskeminen, tilan
jattaminen siipeillylle, hankalien ja aikaa vievien neuvotteluiden tuleminen tyopaikoille,
valinpitamattomyyden kulttuurin aikaansaaminen. Kielteiset vaikutukset palkitsemisesta tulee

myos ottaa huomioon palkitsemisjarjestelmaa kehittaessa. (Laukka 2020, 12.)

4.7.1 Palkitsemisen keinot

Palkitsemistapojen kokonaisuus muodostuu useista aineettomista ja rahallisista seka rahan
arvoisista tavoista. Palkka on suurin osuus. Palkka muodostuu Hakosen mukaan useimmissa
tyopaikoissa kahdesta eri osasta, henkiloperusteisesta ja tyoperusteisesta. Henkiloperusteinen
osuus maaraytyy kokemuksen, suorituksen, osaamisen ja patevyyden perusteella, kun taas
tyonvaativuuden perusteella maaraytyy tyoperusteinen osuus. Palkitsemiseen on niin
aineellisia keinoja kuin aineettomia keinoja. Palkitseminen voi olla niin palkkaa, etuja,
koulutusta, huomioimista tai tyon sisallon ja tyoajan jarjestelya. Aineelliset palkitsemisen
keinot ovat muun muassa laatu- ja suorituslisat, palkankorotukset, lisalomapaivat,
kakkukahvit, kannustematkat, lahjaesineet, erikoispalkinnot, ja edut muun muassa
lounasedut ja kulttuuri- ja liikuntasetelit. Aineettomat palkitsemisen keinot ovat muun
muassa kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksia, joustavia tyoaikoja, tyon sisaltoon
vaikuttamista ja tyosuhteen pysyvyytta seka myos huomioimista ja palautetta. Edut kannattaa

pitaa nakyvina ja niiden arvo kertoa selkeasti. (Hakonen 2016.)

Hyvana esimerkkina palkitsemisesta on korona-ajan erikoisoloissa tekstiilialan yrityksen,
Lindstromin antama bonus tyontekijoille, jotka eivat ole voineet tehda etatoita. Yritys maksoi
globaalisti tuotannon tyontekijoille bonuksena noin viikon palkan suuruisen summan.
Bonuksen sanomana on, etta yritys haluaa pitaa huolta tyontekijoistansa, jotka ovat
puolestaan pitaneet huolta muun muassa terveydenhuollon ammattilaisten tyoarjesta

huolehtimalla terveydenhuollon tekstiileista. (Lindstrom 2021.)

4.7.2 Palkitseminen tyomotivaation tukena

Suorittavassa tyossa sisaisen motivaation loytaminen voi olla hankalaa. Tyo voi kuitenkin olla

silti motivoivaa, vaikka usein yksipuoleisia tyotehtavia ei koeta motivoiviksi. Paras tapa on
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kasvattaa tyontekijoiden sisaista motivaatiota palkitsemisen avulla, parhaisiin lopputuloksiin

paasemiseksi. Aineeton palkitseminen nousee keskioon. (Laukka 2020, 24.)

Palkitseminen ei aina vaadi rahaa ja etuja ei aina edes muisteta. Pienet muistamiset ja eleet
usein voivat olla tarkeampia kuin isot. Palkitsemisen keinoin voidaan antaa tyontekijan itse
vaikuttaa tyonkuvaan. Monelle on tarkeaa edeta urallaan, oppia uutta ja kehittya ja naihin
tuleekin antaa mahdollisuuksia muun muassa koulutusten ja urapolkujen kautta. Tyosuhteen
pysyvyys on myos yksi palkitseva tekija ja tuo tyontekijalle mahdollisuuden suunnitella
elamaansa ja turvallisuutta. Tarkeinta on miettia, mika sopii mihinkin organisaatioon ja
tyoyhteisoon. Aineettomiin keinoihin kannattaa panostaa, silla ne eivat vaadi investointeja,
mutta vaikuttavat laajasti tyomotivaatioon. (Hakonen 2016). Palkitsemisjarjestelmia tulee
paivittaa vallitsevaan ymparistoon sopiviksi valiajoin. Jokaiselle organisaatiolle tulee valita
ainutlaatuinen palkitsemisjarjestelma parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi. (Alaraisanen
2014, 27).

5  Tyontekijoiden vaihtuvuus

Tassa luvussa kasittelemme tyontekijoiden vaihtuvuutta. Kasittelemme luvussa, mita
vaihtuvuus on yleisesti, syy-seuraussuhdetta vaihtuvuuden kannalta seka pysyvyyden

edistamista.
5.1  Yleisesti tyontekijoiden vaihtuvuudesta

Vaihtuvuus tarkoittaa lyhyesti yksiloiden siirtymista yrityksen tai organisaation palvelukseen
ja sielta pois. Yleisesti vaihtuvuudella tarkoitetaan vain irtisanomisia ja irtisanoutumisia.
(Haapanen 2013, 35.) Tyontekijoiden vaihtuvuutta tulee mitata. Vaihtuvuus voi johtua
tyontekijan irtisanomisesta huonon tyosuorituksen, poissaolojen tai tyopaikan kaytantojen
rikkomisen vuoksi. Tyontekija voi myos itse irtisanoutua uuden tyopaikan tai nykyisen

tyopaikan erinaisten ongelmien vuoksi. (Mayhew 2019.)

Suuri haaste siivousalalla seka muilla matalapalkka-aloilla on tyontekijoiden vaihtuvuus.
Tehokkuuteen liittyvat paineet pitavat palkat alhaalla, mika yllapitaa vaihtuvuutta.
Vaihtuvuuskustannukset kasvavat, mika taas johtaa tuottavuuden heikkenemiseen. (Laukka
2020, 7-44.)

Vaihtuvuutta lisaavia tekijoita ovat huomiotta ja palautetta vaille jattaminen seka huono
kohtelu esimiehilta. Myos tyohon liittymattomat tekijat, kuten perhesuhteet voivat vaikuttaa
vaihtuvuuteen, eli pelkastaan tyo ei ole aina vaihtuvuuden syy. Pysyvyyteen vaikuttavia
tekijoita ovat esimerkiksi etenemismahdollisuudet, kiinnittyminen tyokavereihin ja esimiehiin

seka palkkiot, eli palkka ja etuudet. (Haapanen 2013.) Tyotekijoiden vaihtuvuudella on usein
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negatiivinen merkitys, mutta vaihtuvuus ei aina ole negatiivista. Esimerkiksi jos tyontekija,
jonka suoritukset jaavat alle organisaation odotusten, korvataan henkilolla, jonka
suorituskyky tayttaa tai ylittaa odotukset saastetaan kuluja ja parannetaan yrityksen imagoa.
Huonosti hoidetut tyotehtavat, poissaolot ja myohastelyt ovat kalliita yrityksille. (Mayhew
2019.)

5.2 Vaihtuvuuden syy-seuraussuhde

Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus on myos naytto epaonnistuneesta henkilostojohtamisesta ja
vaatii vaihtuvuuden syiden analysointia. Tyontekijoiden osalta tulee ottaa huomioon heidan
pysyvyytensa yrityksen palveluksessa. 2000-luvulla tyoelama on aikaisempaan verrattuna
pirstaloituneempaa. Seka tyontekijoiden, etta tyonantajien puolelta voidaan nahda
vahemman sitoutumista, muun muassa maaraaikaisten ja osa-aikaisten tyosopimusten vuoksi.
Yritysten tulee ottaa huomioon, etta nykypaivan tyontekijat arvostavat enemman tyon- ja

vapaa-ajan tasapainoa. (Haapanen 2013, 2-6.)

Hyvalla palkitsemisella voidaan vaikuttaa vaihtuvuuteen ja sen kustannuksiin. Palkitseminen
parantaa tyontekijoiden tyoelaman laatua ja nostaa kokonaispalkkaa. Kokonaispalkan
nostamisesta johtuvat kulut tulee katettua organisaation toiminnan suorituskyvyn
paranemisella. Jokaisessa organisaatiossa tulee miettia, millainen palkitseminen tehoaa juuri

vaihtuvuuden vahenemiseen. (Laukka 2020, 27.)
5.3 Tyontekijoiden pysyvyyden edistaminen

Tyontekijan pysyvyyteen yrityksessa vaikuttavat monet eri asiat. Yritykselta saatu tuki seka
tyon itsenaisyys vaikuttavat henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja nain ollen myos pysyvyyteen.
Muita pysyvyyteen vaikuttavia tekijoita ovat tyon sopiva kuormittavuus, tasapaino
henkilokohtaisen elaman ja tyoelaman valilla, tyotyytyvaisyys seka palkitseminen
kokonaisuutena. Esimiehen tehtavana on luoda mahdollistavat puitteet tyontekijan
pysyvyydelle. Tyontekijan sisainen motivaatio kasvaa antamalla henkilolle vaikutus ja
kehittymismahdollisuuksia. Hyva vuorovaikutussuhde esimiehen kanssa on tarkea asia ja
tyontekijan kokiessa voivansa vaikuttaa paatoksentekoon, tyomotivaatio kasvaa.
Tyojarjestelyilla seka palkitsemisella voidaan myos vaikuttaa tyontekijan sisaiseen
motivaatioon ja sita kautta edistaa pysyvyytta organisaation palveluksessa. (Allen & Meyer
1991, 61-89.) Tyosuhde-etujen, kuten tyohon liittyvan koulutuksen, tyohyvinvointiohjelman,
kehittymismahdollisuuksien ja esimerkiksi auto- tai puhelinedun, on tutkitusti havaittu
merkitsevan tyontekijalle kaksi kertaa enemman, sitouttavana tekijana palkkaan verrattuna
(Digiterveys 2020).

Pysyvyyden edistamiseksi tyontekijoille tulee kommunikoida selkeasti, mita he voivat odottaa

esimiehiltaan ja esimiehia tulee ohjeistaa parantamaan omaa toimintaansa
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motivaatiotekijoiden osalta. Esimiesten tulee tiedostaa, etta on heidan vastuullansa
varmistaa tyontekijoiden tyytyvaisyys. Tyontekijoiden tyytyvaisyytta voidaan mitata
seuraamalla vaihtuvuutta esimiesalueittain ja raportoimalla naista vastuussa oleville
esimiehille. Yrityksilla tulee olla hyvat tyokalut, joiden avulla esimiehet voivat arvioida

tyontekijoidensa tyytyvaisyytta seka tavoitteissa onnistumisia. (Beck & Harter 2021.)

6  Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa kasittelemme tutkimusmenetelmia kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen menetel-
mien kautta, kasittelemme perusjoukkoa, kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetel-
mia, kyselylomakkeen rakennetta, aineiston analysointia seka reliabiliteettia, validiteettia

seka tutkimuksen eettisyytta.

6.1 Tutkimusmenetelmien jako

Tutkimusmenetelmien avulla hankitaan ja analysoidaan tutkimusaineistoa. Menetelman
valinnassa tarkein asia on tutkimuskysymykset, niihin vastaamista varten hankittu aineisto
seka teoreettinen viitekehys. Tutkimusmenetelmat jaetaan kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin
menetelmiin. Naita menetelmia voidaan kayttaa joko yksin tai yhdessa. (Jyvaskylan yliopiston
Koppa 2021b.)

Kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa laadullista tutkimusta ja laadullisessa tutkimuksessa
normaalisti pyritaan ymmartamaan tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksen
kohteena olevien henkiloiden nakokulmasta. Tutkimuksen kohteena olevien henkildiden
ajatuksista, kokemuksista, tunteista ja tutkimuksen kohteena olevien asioiden merkityksista
henkiloiden kohdalla ollaan kiinnostuneita. Pyrkimys on tuottaa yksityiskohtaista ja niin
sanotusti rikasta tietoa tutkitusta ilmiosta. Tyypillista on vuoropuhelu aineiston ja teorian
valilla, niin, etta teoria on apuvaline, eika lahtokohta eri vaiheille. Kvalitatiivista tutkimusta
voidaan toteuttaa muun muassa haastatteluilla ja tama onkin keruumenetelmana eniten
kaytetty. Haastattelutyyppeja on muun muassa teemahaastattelu, avoin haastattelu,
syvahaastattelu, strukturoitu haastattelu seka puolistrukturoitu haastattelu. Tutkittaessa
kvalitatiivisin menetelmin pyritaan vastaan kysymyksiin miksi, miten ja millainen. (Juuti &
Puusa 2020, luku 1-3.)

Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa maarallista tutkimusta. Tutkimustapa perustuu kohteen
kuvaamiseen seka tulkitsemiseen numeroiden ja tilastojen avulla. Kvantitatiivisessa
menetelmassa ollaan kiinnostuneita erilaisista syy- ja seuraussuhteista, vertailusta,
luokitteluista ja numeerisiin tuloksiin perustuvasta tutkittavan ilmion selittamisesta.
(Jyvaskylan yliopiston Koppa 2021a). Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma vastaa

kysymykseen: kuinka paljon, miten usein tai kuinka moni. Tutkimustieto saadaan numeroina
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ja se ryhmitellaan numeeriseen muotoon. Tulokset esitetaan esimerkiksi tunnuslukuina.
Tutkija selittaa numeerisen tiedon sanallisesti ja kuvailee asioiden liittymista toisiinsa tai
eroja toistensa suhteen. Tutkimuksen tuloksia havainnollistetaan kuvioiden ja taulukoiden
avulla. Tyypillista on, etta vastaajien maara on suuri. Havaintoyksikoita tulisi olla vahintaan
100, jos tutkimuksessa on kaytossa tilastollisia menetelmia. Ominaista kvantitatiiviselle
tutkimukselle on tiedon strukturointi, mittarien kayttaminen, mittaaminen, tiedon
esittaminen ja kasittely numeroin, tulosten ja tutkimusprosessin objektiivisuus seka suuri
vastaajien maara. Tutkimusaineiston keruu tapahtuu usein kyselyna, jossa tutkittava asia on
operationalisoitu ja strukturoitu. Operationalisointi tarkoittaa kasitteellisten ja teoreettisten
asioiden muutosta sellaiseen muotoon, etta tutkittava ymmartaa asian arkiymmarryksella.
Strukturointi tarkoittaa tutkittavan asian ja ominaisuuksien vakiointia ja suunnittelua.
Kaytetyssa kyselylomakkeessa tutkittavat asiat vakioidaan lomakkeeseen vaihtoehdoiksi ja

kysymyksiksi niin, etta kaikki ymmartavat sen samalla tavalla. (Vilkka 2007, 13-17.)
6.2  Perusjoukko

Tutkimuksen perusjoukko eli populaatio tarkoittaa tutkimuksessa kohteena olevaa ryhmaa,
jolta tietoa halutaan kerata. (Tilastokeskus 2021b). Perusjoukosta tehdaan paatelmia
tutkimuksessa. Tutkimus voidaan tehda joko otantatutkimuksena tai kokonaistutkimuksena.
Otantatutkimus tarkoittaa tapaa, jolla havaintoyksikot valitaan perusjoukon sisalta.
Otantamenetelmia on erilaisia, niita ovat systemaattinen satunnaisotanta, ositettu otanta,
yksinkertainen satunnaisotanta ja ryvasotanta. Kokonaistutkimuksessa kaikki perusjoukkoon
kuuluvat havaintoyksikot, esimerkiksi ihmiset, asiat ja esineet mitataan. Jos tutkimuksen
perusjoukossa on katoa, silla tarkoitetaan havaintojen puuttumista, eli esimerkiksi
vastaamatta jattamista. (Vilkka 2007, 51.)

6.3 Kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmat

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedonkeruu tehdaan yleisimmin kyselyn avulla. Kyselyja
voidaan tehda internetkyselyn, postikyselyn, systemaattisen havainnoinnin seka
lomakehaastattelun avulla. Kysely tarkoittaa tiedonkeraamisen tapaa, jossa kysymykset ovat
vakioituja eli standardoituja, eli ne kysytaan samalla tavalla, samassa jarjestyksessa ja
samoilla kysymyksilla jokaiselta henkilolta. Kyselyssa vastaaja lukee kaikki kysymykset itse ja
vastaa myos itsenaisesti. Kysely on hyva tutkimustapa, kun tutkittavia on paljon ja ne ovat
hajallaan. Tutkittavan asenteita, mielipiteita, kayttaytymista ja ominaisuuksia selvitetaan
kyselyn avulla. Ajoitus kyselyn toteuttamisessa on hyvin tarkea. Toinen tapa tehda
kvantitatiivista tutkimusta on haastattelu, jolloin kaikilta vastaajilta kysytaan samassa
jarjestyksessa samalla tavalla kysymykset, jotka kirjataan valmiiseen strukturoituun
lomakkeeseen. Haastattelua voidaan tehda muun muassa tyopaikoilla, tapahtumissa,

puhelimessa tai kadunkulmalla. Systemaattisessa havainnoinnissa taas tutkija tekee nako-,
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kuulo-, haju tai makuhavaintoja myos valmiiseen, ennalta suunniteltuun lomakkeeseen.
Aineistoa voidaan kerata myos valmiista rekistereista ja tilastoista, jotka soveltuvat
kvantitatiiviseen tutkimukseen. Kaikki mitattava informaatio kelpaa kyseiseen
tutkimusaineistoon (Vilkka 2007, 27-30.)

6.4  Kysely ja kyselylomakkeen rakenne

Hyva kyselylomake suunnitellaan ja laaditaan teoriapohjan perusteella. Tutkimusongelma tay-
tyy olla tiedossa. Kyselylomaketta laatiessa taytyy olla maariteltyna kasitteet seka tutkimus-
asetelma. Lomaketta laatiessa on huomioitava kuinka aineisto tullaan kasittelemaan. Ennen
kysymysten ja vastausvaihtoehtojen laatimista on selvitettava, kuinka tarkkoja tietoja on
mahdollista saada tai kuinka tarkkoja tietoja halutaan selvittaa. Lomaketta laatiessa on var-
mistettava, etta tutkimusongelmaan loydetaan ratkaisu kysymysten avulla. (Heikkila 2008,
47). Yksittaista kysymysta tai vaitetta kutsutaan kyselylomakkeessa osioksi. Osioiden on ol-
tava ymmarrettavia, selkeita ja ytimekkaita, avoimia tai suljettuja kysymyksia. Suljetuissa
kysymyksissa on valmiit vastausvaihtoehdot ja avoimissa kysymyksissa vastaus on vapaamuo-
toinen. Tietojen analysointi ja kasittely on helpompaa valmiiden vastausvaihtoehtojen avulla.
Avoimien kysymysten tarkoituksena on saada tarkeita tietoja, jotka muuten voisivat jaavat
huomiotta. (Vehkalahti 2008, 23-25.)

Sanallisten vastausten avulla voidaan saada tutkimukseen tarkeita tietoja, jotka voisivat muu-
ten jaada huomioimatta. (Vehkalahti 2008, 24.) Saatekirjeen tarkoituksena on selventaa vas-
taajalle tutkimuksen taustaa ja vastaamista seka motivoida vastaamaan kyselylomakkeeseen.
Saatekirje ei saa olla liian pitka ja sen tulee olla kohtelias. Saatekirje yhdessa kyselylomak-
keen kanssa muodostaa tutkimuslomakkeen. Kyselylomakkeen ulkonaolla on myos merkitysta
siihen, tuleeko tutkimukseen vastauksia. Kysymysten tulee olla kohteliaita ja niiden tulee
edeta loogisessa jarjestyksessa. Samaa aihetta kasittelevat kysymykset on ryhmiteltava koko-
naisuuksiksi. Oikeat kysymykset seka oikea kohderyhma auttavat kyselytutkimuksen onnistu-
mista. Kyselylomakkeessa tulisi myos ottaa huomioon kieliasu, se ei saa sisaltaa slangia tai
erikoissanastoa. (Heikkila 2008, 48-61.)

6.5 Aineiston analysointi

Aineiston analyysimenetelmien valintaan vaikuttaa millaiseen ongelmaan halutaan vastauksia
tutkimuksella. Perusjaotteluna voidaan pitaa jakoa laadulliseen ja maaralliseen analyysiin.
Tietynlaisten ongelmien ratkaisemiseen on luontevaa valita tietynlaiset menetelmat analyysia

varten. (Jyvaskylan yliopiston Koppa 2021c.)

Kvalitatiivisella analysoinnilla kiteytetaan menetelmien tietoa ja tarkastellaan tutkimusongel-
man kannalta keskeisia seikkoja. Analyysi on aineiston lukemista, jarjestelya, sisallon ja ra-

kenteiden erittelya seka jasentamista ja pohtimista. Aineiston tulee kayda perusteellisesti
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lapi, jotta ymmarretaan, mita aineisto pitaa sisallaan ja minkalaisia nakokulmia tutkimuson-
gelmaan voidaan ottaa mukaan. Analyysin aikana tulee palata tutkimuskysymykseen, jota alun
perin haluttiin selvittaa. Tutkimuskysymykseen on loydettava vastaus ja siihen palataan pro-
sessin aikana useampaan otteeseen, jotta analyysi pysyy aiheessaan. Analysoinnista taytyy
aina tehda perustelut sille, miksi mitakin on tehty, jotta tutkimuksesta tulee perusteltu, us-
kottava ja mahdollisimman luotettava. Tutkimusongelma ohjaa koko prosessia. (Puusniekka &
Saaranen-Kauppinen 2009, 71-75.) Kvalitatiivisessa aineiston analysoinnissa ollaan kiinnostu-
neita tutkimusongelmaan liittyvista merkityksellisista sisalloista. Kvalitatiivisessa aineiston
analysoinnissa analysointivaihe ei ole tutkimus-prosessin viimeinen osa, vaan tutkimus ja ana-
lysointi kulkevat syklisesti ja vuorovaikutteisesti. Kvalitatiivisen aineiston analysointi tarkoit-
taa tekstimateriaalien jarjestelya, sisallon ja/tai rakenteiden erittelya, aineiston lukemista
huolellisesti seka aineiston sisallyksen jasentamista ja pohtimista. Analysoinnin tarkoituksena

on tiivistaa aineiston sisalto ja saada siihen lisaa aineistoa. (Seitamaa-Hakkarainen 2021.)

Kvantitatiivisen tutkimusaineiston analyysi perustuu aineiston tulkitsemiseen ja kuvaamiseen
numeroiden seka tilastojen avulla. Analysoinnilla pyritaan selvittamaan erilaisten ilmiodiden
valisia yhteyksia, syy-seuraussuhteita ja esiintymista. Maaralliseen analyysiin sisaltyy erilaisia
laskennallisia ja tilastollisia menetelmia. Kvantitatiivista analyysia kayttaessa on koko tutki-
muksen prosessi hahmoteltava etukateen, silla kaikki valinnat vaikuttavat toisiinsa. (Jyvasky-
lan yliopiston Koppa 2021d.) Analysointitapaa valitessa taytyy olla selvilla, tutkitaanko yhta
muuttujaa vai muuttujien valista riippuvuutta tai vaikutusta toisiinsa. Hajontaluvut kertovat
kuinka havaintoarvot poikkeavat toisistaan. Hajontalukuja ovat variaatiosuhde, vaihteluvali ja
vaihteluvalin pituus, keskihajonta ja variaatiokerroin. Kahden muuttujan valisen riippuvuuden
selvittamiseen kaytetaan korrelaatiokerrointa seka ristiintaulukointia. Jos tavoitteena on
saada tietoa yhden muuttujan jakaumasta kaytetaan sijaintilukua. Sijaintilukuja ovat moodi,
mediaani ja keskiarvo. Moodin eivat vaikuta aarimmaiset havainnot. Moodi on se muuttujan
arvo, jota esiintyy eniten. Mediaani taas kuvaa jakauman keskimmaista havaintoa ja keskiarvo
havaintojen keskimaaraista suuruutta. Yhdella tunnusluvulla harvoin saadaan tarkkaa havain-
toa aineistosta. Muuttujasta kannattaa selvittaa useampi tunnusluku. Esimerkiksi keskilukua
selvittaessa on hyva laskea seka keskiarvo etta moodi tutkimuksen tarkkuuden varmista-
miseksi. (Vilkka 2007 119-125.)

6.6 Reliabiliteetti, validiteetti ja eettisyys

Tulosten luotettavuutta arvioidaan validiteetilla ja reliabiliteetilla. Reliabiliteetti kertoo tu-
losten tarkkuuden. Tulokset taytyy voida rinnastaa samanlaisiin tuloksiin, eivatka ne saa olla
sattumanvaraisia. Kyselylomakkeen otoksen koko vaikuttaa reliabiliteettiin ja otoksen tulee
olla tarpeeksi laaja. Kyselyyn vastaamatta jattaneiden maara eli kato tulee huomioida kysely-
tutkimuksessa. (Heikkila 2008, 29-30.)
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Kyselylomakkeen kykya mitata juuri sita, mita sen on tarkoitus mitata, kutsutaan validitee-
tiksi eli patevyydeksi. Validiteetti on luotettavuuden peruste. Validiteetti kertoo siita, etta
kyselylomaketta on kaytetty oikeaan kohteeseen, oikealla tavalla ja oikeaan aikaan. Validi-
teetti on varmistettava etukateen tarkoin harkitulla tiedonkeruulla seka huolellisella suunnit-
telulla. Yksittaisen osion hyva validiteetti vaikuttaa koko tutkimuksen patevyyteen. Virheelli-
nen tutkimusasettelu vaikuttaa tutkimuksen kokonaisvaliditeettiin. (KvaliMOTV - Menetelma-

opetuksen tietovarasto 2021a.)

Reliabiliteetti ja validiteetti muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Kun tutki-
muksessa ei ole satunnaisvirheita, ainakaan suureksi osin ja, kun se edustaa perusjoukkoa, ko-
konaisluotettavuuden katsotaan olevan hyva. Uusintamittauksella voidaan arvioida tutkimuk-
sen kokonaisluotettavuutta. (Vilkka 2007, 152-154.)

Tutkimuseettiset ongelmat jaetaan kahteen eri luokkaan. Ensimmaiseen luokkaan kuuluvat
tutkittavien suojaan ja tiedonhankintaan liittyvat kysymykset ja toiseen luokkaan tutkijan
vastuu tutkimustulosten soveltamisesta. Tutkijan tulee noudattaa hyvaa tutkimuskaytantoa,
jossa ensisijaista on tutkittavan itsemaaraamisoikeuden ja ihmisarvon kunnioittaminen. Stan-
dardoituja tiedonkeruumenetelmia kayttaessa tutkimusasetelman mahdolliset eettiset ongel-
makohdat ovat etukateen ratkaistavissa ja ennakoitavissa. Tutkijan vastuulla ovat seuraukset,
joita tutkimus saattaa tutkittavalle aiheuttaa. (KvaliMOTV - Menetelmaopetuksen tietova-
ranto 2021b.)

7  Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kuvaamme tyomotivaatiotutkimuksen toteuttamisista siivousalan
toimeksiantajayrityksessa. Luvun alussa esittelemme tutkimusongelman, minka jalkeen
kerromme kayttamastamme tutkimusmenetelmasta ja tiedonkeruumenetelmasta,

tutkimuksen perusjoukosta ja kyselyn toteutuksesta seka aineiston analysoinnista.
7.1 Tutkimusongelma

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, mitka asiat vaikuttavat tyomotivaatioon ja milla
keinoilla tyomotivaatiota voisi lisata seka vaikuttaako tyomotivaatio vaihtuvuuteen
toimeksiantajayrityksessa. Tutkimuksessa on nostettu esille tyomotivaatioon vaikuttavia
tekijoita, kuten tyoilmapiiri, kehittymismahdollisuudet, tyon ominaisuudet ja palkitseminen
seka vaihtuvuuteen vaikuttavia seikkoja, esimerkiksi uskooko tyontekija tyoskentelevansa

yrityksessa viela 5 vuoden kuluttua.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
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e Mitka asiat vaikuttavat tyomotivaatioon siivousalalla, yrityksessa X?

e Mika on tyontekijoiden tyomotivaatio talla hetkella?

e Vaikuttaako palkitseminen tyomotivaatioon?

e Vaikuttaako tyomotivaatio vaihtuvuuteen?

e Miten tyomotivaatiota voidaan parantaa tyontekijoiden mielesta?

Tutkimus on hyodyllinen niin toimeksiantajayritykselle kuin muillekin siivousalalla toimiville
yrityksille kertomaan samankaltaista tyota tekevien henkiloiden tyomotivaatiosta.
Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda tutkimustulokset yrityksen esimiesten kayttoon, jotta
jatkossa tyomotivaatiota saataisiin parannettua loytamalla keinoja tyomotivaation
parantamiseen ja tata kautta lisattya myos pysyvyytta. Yrityksen toiveena on saada
mahdollisimman laajasti tietoa tyomotivaatiosta siivoustyota tekevilta, jotta esimiehet voivat

kayttaa tuloksia apuna yrityksen toiminnassa.
7.2  Tutkimusmenetelma

Aluksi harkitsimme teemahaastattelujen kayttamista kvalitatiivisin menetelmin, mutta
paadyimme tekemaan tutkimuksen kvantitatiivisella menetelmalla kyselyna. Paadyimme
tahan menetelmaan, silla tutkimuksen perusjoukko on erittain suuri ja resursseja ei
teemahaastatteluun olisi ollut. Olisimme voineet myos yhdistaa tutkimusmenetelmat, mutta
selkeyden ja tutkimuksen laajuuden rajaamiseksi paadyimme valitsemaan vain maarallisen
menetelman. Halusimme selvittaa tapausten joukkoa ja yleiskuvaa tutkimusongelmasta.

Tahan tarkoitukseen kvantitatiivinen menetelma on tarkoituksenmukaisin.
7.3  Tutkimuksen perusjoukko

Tassa tyomotivaation tutkimuksessa toimeksiantajayrityksemme tutkimuksen perusjoukkona
toimivat kokopaivaisesti tai osa-aikaisesti eri tehtavissa tyoskentelevat siivoojat. Perusjoukko
kokonaisuudessaan on 1000 henkiloa mutta tutkimus oli vapaaehtoinen eli oletuksena oli, etta
katoa tulee paljon. Taman vuoksi paatimme tehda tutkimuksen kokonaisotantana.
Kokonaisotannan tutkittavan perusjoukon suuren maaran myota voimme todeta tutkimuksen
olevan luotettava ja antavan hyvan ja kattavan kuvan tutkituista tyomotivaatioon liittyvista

asioista toimeksiantajamme osalta. Tavoitteenamme oli, etta vastausprosentti olisi 10%.
7.4 Tiedonkeruumenetelma

Valitsimme tutkimuksemme tiedonkeruumenetelmaksi internetkyselyn Google Forms-

menetelmalla tehtyna, silla tutkimuksen perusjoukolle tama oli nopein keino osallistua
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tutkimukseen, silla tutkimukseen osallistujat olivat eri paikoissa ja heita oli paljon. Vastaaja
valitsi omaa mielipidettaan vastaavan vaihtoehdon suljetuista kysymyksista. Avoimeen
kysymykseen vastaaja vastasi oman mielipiteen mukaisesti. Paatimme jattaa avoimet
kysymykset pois yhta lukuun ottamatta, jotta tulokset olisivat mahdollisimman hyvin
vertailtavissa ja etta kyselyyn vastaaminen olisi nopeaa. Vastaaminen tapahtui anonyymisti ja
tiedonkeruu toteutettiin toimeksiantajan avustuksella. Keskustelimme toimeksiantajan
yhteyshenkilon kanssa ennen kyselylomakkeen lopullista laatimista, milla varmistimme, etta
kysymykset olivat toimeksiantajan hyvaksymia. Toimeksiantajayrityksen henkilostohallinnon
esimies lahetti linkin sahkopostilla Google Forms -menetelmalla tehtyyn kyselyyn saatekirjeen
kera siivoojana tyoskenteleville tyontekijoille. Kyselyssa selvitettiin myos taustatiedot
vastaajista, jotta tuloksia pystyttiin vertailemaan. Kysely lahetettiin saatekirjeen kera viikolla
20 ja tutkimus oli avoinna toukokuussa 2021 17.5.-23.5. Jos vastauksia ei olisi tullut
tavoitettamme, eli 10 prosenttia olisimme lahettaneet muistutusviestin tutkimuksesta ja
antaneet muutaman paivan lisaa vastausaikaa. Kyselyn tayttamiseen meneva aika testattiin
testivastaajilla ennen kyselyn lahettamista perusjoukolle. Saatekirje (Liite 1) ja kyselylomake

(Liite 2) loytyvat opinnaytetyon liitteista.

7.5 Kyselyn toteutus ja aineiston analysointi

Loimme kyselylomakkeen tietoperustaa tukena kayttaen. Tiivistimme kyselyyn tarkeimmat
tyomotivaatioon, motivaatioon ja vaihtuvuuteen vaikuttavat tekijat. Kiinnitimme huomiota
kyselylomakkeen pituuteen ja kysymysten maaraan lomaketta laatiessa, jotta tutkimukseen
osallistuminen ei veisi paljon tyontekijan vapaa-aikaa. Pidimme huolta siita, etta kysymykset
liittyvat tutkimuskohteeseen ja halusimme sailyttaa kyselyn vastaajille mielenkiintoisena seka
selkeana. Kyselylomake sisalsi 48 suljettua kysymysta ja yhden avoimen kysymyksen.
Tutkimuksen mielipidekysymykset ryhmiteltiin aihepiireittain loogisiksi kokonaisuuksiksi.
Ryhmissa on selkeat otsikoinnit, joihin skaala- eli asteikkokysymykset luokiteltiin.
Kysymyslomakkeen alussa kysyimme nelja taustatietoa, joiden avulla selvittiin vastaajan ika,
sukupuoli ja tyosuhde seka siivousala. Taustatiedot selvitettiin tulosten vertailua varten.
Lomakkeen alussa kysyimme yleisesti tyomotivaatioon liittyvia kysymyksia. Kysymykset 5-25
liittyvat yleisesti tyomotivaatioon. Seuraavassa aihepiirissa kysyimme kysymyksia liittyen
palkitsemiseen. Kysymyksissa 26-32 kysyimme mielipidetta tyohon liittyviin
palkitsemiskeinoihin. Kysymyksissa 33-39 kysyimme palkitsemiskeinojen
motivaatiovaikutuksista, eli kuinka paljon kyseinen palkitsemiskeino motivoi yksiloa.
Kysymykset 40-48 kasittelevat vaihtuvuutta. Valmiit vastausvaihtoehdot numeroitiin
suljettujen kysymysten osalta, jolloin vastaukset oli tulosten analysointivaiheessa helppo

syottaa Exceliin.

Vastausvaihtoehdoissa kaytettiin Likertin 5-portaista asteikkoa, silla koimme sen palvelevan

parhaiten tutkimuksen tavoitteita. Asteikossa vaihtoehtoina on: 1= taysin eri mielta, 2=
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osittain eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= osittain samaa mielta ja 5= taysin samaa mielta
osioiden tyomotivaatio, palkitseminen ja vaihtuvuus osalta. Palkitsemiskeinot osuudessa
vastausvaihtoehdoiksi valittiin: 1= ei lainkaan, 2= melko vahan, 3= en osaa sanoa, 4= melko
paljon ja 5= paljon, silla koimme nama selkeammiksi vastausvaihtoehdoiksi palkitsemisen

osalta.

Tutkimuksen viimeiseksi kysymykseksi laitoimme avoimen kysymyksen, jossa tutkimukseen
vastanneet pystyivat tuoda esiin mielipiteensa siita, kuinka vastaajan tyomotivaatiota
voitaisiin parantaa. Avoimen kysymyksen vastaukset analysoitiin taulukoimalla kaikki

maininnat, joista oli kolme tai enemman mainintoja vastauksissa.

Tutkimuksessa sovellettiin maarallisen tutkimuksen analyysimenetelmia eli kohderyhmaa
tarkasteltiin kokonaisuutena eika yksittaisten havaintoyksikkojen avulla. Analysoimme
tuloksia Microsoft Excelin avulla tiivistaen tulokset helposti tulkittavaan muotoon. Kaytimme
analysoinnissa sijaintilukuja eli keskiarvoa, mediaania seka moodia. Halusimme selvittaa
keskiluvun tarkasti ja taman vuoksi kaytimme kolmea eri tapaa laskea sita. Laskimme
jokaiseen vaittamaan kaikkien tulosten keskiarvon saadaksemme yleiskuvan ja loytaaksemme
keskimmaisen arvon tuloksista, moodin nahdaksemme mihin vaihtoehtoon on tullut eniten
vastauksia ja mediaanin loytaaksemme jakauman keskimmaisen arvon. Vertailun vuoksi
laskimme erikseen keskiarvon osa-aikaisten ja kokopaivaisten tyontekijoiden ja eri-ikaisten
vastaajien tuloksista seka eri siivousaloista. Tulosten kasittelyssa keskityimme keskiarvoon,
silla koimme sen kertovan eniten tutkimuksen tuloksista. Keskityimme myos vertailuun, silla
tama on yksi kvantitatiivisen tutkimuksen tarkeimmista analysointimenetelmista.

Havainnollistimme kysymyksista saatuja tuloksia Excel-ohjelman kuvioilla ja taulukoilla.

8  Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksesta saatuja tuloksia taustatietojen ja tutkimuksen
aihealueiden pohjalta jaotelluissa kappaleissa. Alkuun tuloksissa kaydaan lapi kaikkien
vastaajien tulokset kuvioiden seka keskiarvon kautta, jonka jalkeen tuloksissa kaydaan lapi
osa-aikaisten ja kokopaivaisten seka eri ikaisten tyontekijoiden tulosten eroja. Vertasimme
tuloksissa myos eri siivousalojen tyontekijoiden tuloksia. Tutkimuksen kysymykset loytyvat
liitteista (2) ja aihealueina ovat taustatiedot, tyohyvinvointi, palkitseminen ja
palkitsemiskeinot seka vaihtuvuus tietoperustan mukaisesti seka avoin kysymys. Aihealueita
on havainnollistettu kuvioin tulosten tarkastelun helpottamiseksi. Viimeisessa kappaleessa

kaydaan lapi tutkimuksen avointa kysymysta.

Tutkimukseen vastaamisen kaytetty aika oli Google Forms -kyselylomakkeen mukaan noin 9

minuuttia eli hieman arvioitua 10 minuuttia alhaisempi aika. Tutkimus lahetettiin 1000
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tyontekijalle ja vastauksia tuli 173 viikon aikana. Tutkimuksen vastaajamaara oli hieman yli

17%, kun tavoitteemme oli 10%.
8.1 Taustatiedot

Kyselylomakkeen taustakysymykset selvittivat kyselyn kannalta oleellisia tietoja, jotka myos
tukivat tutkimuksen tulosten analysointia. Vastaajista suurin osa oli naisia. Naisia oli 114 eli
65.9 % ja miehia 59 eli 34.1%. Suurin osa vastaajista oli osa-aikaisia tyontekijoita. Vastaajista

kokopaivaisia tyontekijoita oli 72 eli noin 42% ja osa-aikaisia oli 100 eli noin 58%.

Suurin osa vastaajista oli 26-44-vuotiaita, heita vastaajista oli 70 henkiloa (40.5%) toiseksi
suurin vastaajaryhma oli 45-55-vuotiaat, joita oli 57 henkiloa (32.9%). Kolmanneksi suurin vas-
taajaryhma oli 18-26-vuotiaat, joita oli 31 henkiloa (17.9%) ja loput vastaajista eli 15 henkiloa
(8.7%) olivat yli 56-vuotiaita.

Vastaajista hotellisiivoojia oli 59 henkiloa (34.1%), toimistosiivoajia 45 (26%), rakennus- ja eri-
koissiivoajia 25 (14.5%), porrassiivoajia 13 (7.5%) myymalasiivoajia 12 (6.9%), sairaalasiivoajia

11 (6.4%), ravintolasiivoajia 5 (2.9%) ja loput 3 (1.7%) eivat kertoneet siivousalaansa.
8.2 TyoOmotivaatio

Tutkimuksen tyomotivaatio-osuudessa kysyttiin tyomotivaation tamanhetkisesta tasosta ja sii-
hen liittyvista asioista Likertin 5-portaisella asteikolla. Alla olevassa kuviossa (3) nakyy, miten
vastaukset jakautuivat tutkimuksessa. En osaa sanoa vastauksia tuli noin 20 jokaiseen kysy-
mykseen. Suurin osa vastaajista oli joko osittain samaa tai taysin samaa mielta tyomotivaati-

oon liittyvista vaittamista.
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25. Koen, ettd tydpaikkani on turva ttu
24. Olen saanut riittEvin perehdytyksen
23. Olen tyytywainen tekemaani..
22 Tytwuorotoiveitani kuunnellaan
21. Minulla on selked ndkemys tydni...
20. 5aan tydssani rittavast vastuuta
19. Tyétahti on minulle sopiva
18. Tydni on haasteellista
17. Opin tySssani uutta
16. Ty@n ja yksityiselaman sovittaminen on...
15. Tydni on arvojeni mukaista
14. Arvostan omaa tydtani
13. Esimiehet ovat motivoivia
12 Tydilma piiri on motivoiva
11. Koen ty&skentelevani cikealla alalla
10. Ty&ilmapiiri on hyva
9. Vihdyn tydssani
8. Koen onnistumisen tunteita tydssani
7. Koen tydtehtavani mielenkiintoisiksija...

6. Tyotehtdvani motivoivat minua

i

5. Tydmotivaationi on hyva juuri talls...

[=]

20 40 60 B0 100 120 140 160 180D

W 1 Taysin eri mieltd B 2 Osittain er mieltd M 3 En osaa sanoa

4 Osittain samaa mieltd m 5 Taysin samaa miekd
Kuvio 3: Tyomotivaatio

Tyomotivaatio-osion tulosten moodi ja mediaani ovat molemmat korkeat. Moodi oli kaikissa

muissa osion vastauksissa kaikkien vastaajien osalta viisi paitsi kysymyksen 19. tyétahti on mi-
nulle sopiva kohdalla, jossa suurin osa vastaajista oli valinnut vaihtoehdon nelja. Mediaani oli
nelja kaikissa muissa vastauksissa, paitsi vaittamassa 21. minulla on selked ndkemys tyoni ta-

voitteista ja 14. arvostan tyotdni, joissa se oli viisi.

Kaikkien vastausten keskiarvo on korkea jokaisen vaittaman kohdalla tyomotivaatio-osiossa.
Osion korkein keskiarvo on 4.34 vaittamassa 21. minulla on selked ndkemys tyoni tavoitteista
ja alhaisin vaittaman 11. koen tydskentelevdni oikealla alalla (3.65 ka) kohdalla. Toiseksi kor-
kein keskiarvo (4.27) on vaittamassa 14. arvostan omaa tyotani ja kolmanneksi korkein (4.23)
20. saan tyossdni riittdvdsti vastuuta kohdassa. Tasta seuraavat vaittamat menevat keskiar-
von mukaan seuraavassa jarjestyksessa: 9. viihdyn tydssédni (4.15), 10, 10. tydilmapiiri on
hyvid (4.12), 15. tyoni on arvojeni mukaista (4.1), 5. tydmotivaationi on hyvd juuri tdlld het-
kelld (4.05), 22. tybvuorotoiveitani kuunnellaan (4.01), 8. koen onnistumisen tunteita ty0s-
sdni (4.00), 25. koen, ettd tyopaikkani on turvattu (3.96), 7. koen tydtehtdvdni mielenkiin-
toisiksi ja motivoiviksi (3.92), 24. olen saanut riittdvén perehdytyksen (3.91), 16. tyon ja yk-

sityiseldmdn yhteensovittaminen on helppoa

—_—

3.9), 12. tyoilmapiiri on motivoiva (3.88) ja 18.

tyoni on haasteellista (3.8). Kolmessa vaittamassa on sama keskiarvo 3.86 ja nama vaittamat
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ovat: 23. olen tyytyvdinen tekemddni tyohon, 19. tydtahti on minulle sopiva ja 13. esimiehet
ovat motivoivia. 3.94 keskiarvon sai kaksi kohtaa, 6. tyotehtdvdani motivoivat minua ja 17.
opin tydssdni uutta. Keskiarvoissa osa-aikaisten ja kokopaivaisten tyontekijoiden kohdalla ei
ole suurta eroa. Kaikissa vastauksissa lukuun ottamatta vaittamaa numero kymmenen: 10.
tyoilmapiiri on hyvd, kokopaivaisten tyontekijoiden vastausten perusteella heilla on hieman

parempi tyomotivaatio kuin osa-aikaisilla tyontekijoilla.

Tyémotivaatio | keskiarvo| ka osa-aika |ka kokopaivad| moodi |mediaani
5 4.05 4.05 4.07 5 4
6 3.94 3.94 3.96 5 4
7 3.92 3.92 3.94 5 4
8 4.00 4 4.02 5 4
9 4.15 4.15 4.16 5 4

10 4.12 4.13 4.12 5 4
11 3.65 3.65 3.67 5 4
12 3.88 3.88 3.9 5 4
13 3.86 3.85 3.87 5 4
14 4.27 4.27 4.28 5 5
15 4.1 4.1 411 5 4
16 3.9 3.91 3.92 5 4
17 3.94 3.93 3.95 5 4
18 3.8 3.8 3.81 5 4
19 3.86 3.86 3.88 4 4
20 4.23 4.23 4.24 5 4
21 4.34 4.33 4.35 5 5
22 4.01 4.01 4.02 5 4
23 3.86 3.85 3.87 5 4
24 3.91 3.91 3.93 5 4
25 3.96 3.96 3.97 5 4

Kuvio 4: Tyomotivaatio-osuuden keskiarvo, osa-aikaisten tyontekijoiden keskiarvo, kokopai-

vaisten tyontekijoiden keskiarvo, moodi ja mediaani

Kuviossa 5 alla nakyy eri-ikaryhmien tulosten keskiarvot. Tulokset eri ikaryhmien valilla eivat
eroa suuresti, mutta missaan vaittamassa ei ole taysin sama keskiarvo kaikkien ikaryhmien

kohdalla. Monen vaittaman kohdalla ikaryhmassa 26-40-vuotiaiden kohdalla tyomotivaatio on
korkein keskiarvon perusteella. lkaryhman yli 55-vuotiaat kohdalla monen vaittaman kohdalla

keskiarvo oli alhaisin.



Tyémotivaatio | ka 18-25 | ka 26-40 | ka 41-55 | ka 55+
5 4.05 4.07 4.05 4.05
6 3.94 3.96 3.95 3.94
7 3.92 3.94 3.92 3.91
8 4.00 4.02 4.04 4.04
9 4.15 4.16 4.16 4.16

10 4.12 4.13 4.13 4.13
11 3.65 3.67 3.61 3.61
12 3.88 3.9 3.84 3.84
13 3.86 3.86 3.82 3.82
14 4.27 4.28 4.25 4.25
15 4.1 4.11 4.08 4.08
16 3.9 3.92 3.9 3.9
17 3.94 3.95 3.88 3.88
18 3.8 3.81 3.79 3.79
19 3.86 3.88 3.86 3.87
20 4.23 4.23 4.22 4.22
21 4.34 4.35 4.24 4.33
22 4.01 4.02 4.01 4.03
23 3.86 3.87 3.87 3.87
24 3.91 3.93 3.93 3.93
25 3.96 3.96 3.96 3.98

Kuvio 5: Tyomotivaatio-osuuden eri-ikaisten tulosten keskiarvot

Vertasimme vastauksia myos siivousaloittain, ja huomasimme, ettei naiden valilla ollut

juurikaan eroja. Alla kuviossa 6 nakyy eri siivousalojen keskiarvot.

Tyémotivaatio | Toimisto | Rakennus | Myymala [ Ravintola| Hotelli | Sairaala | Porras
5 4.07 4.08 4.03 4.08 4.05 4.05 4.06
6 3.96 3.96 3.89 4.01 3.94 3.92 3.97
7 3.94 3.95 3.86 3.98 3.92 3.91 3.94
8 4.02 4.01 4.04 4.05 4 4.01 4.03
9 4.16 4.17 4,12 4,22 4.15 4.15 4.17
10 4.14 4.14 4.07 4,21 4,12 411 4.14
11 3.66 3.67 3.59 3.72 3.65 3.61 3.66
12 3.89 3.9 3.81 3.94 3.88 3.83 3.89
13 3.86 3.85 3.81 3.87 3.86 3.81 3.86
14 4.28 4.28 4.18 4.29 4.27 4.24 4.26
15 4.11 4,12 4.04 4,16 4.1 4.04 4,12
16 3.93 3.95 3.85 3.97 3.9 3.87 3.9
17 3.95 3.96 3.83 3.99 3.94 3.89 3.94
18 3.81 3.82 3.67 3.84 3.8 3.76 3.81
19 3.88 3.88 3.84 3.88 3.86 3.86 3.82
20 4.24 4.23 4.2 4.22 4.23 4.22 4.19
21 4.35 4.34 4.2 4.35 4.34 4.31 43
22 4.02 4.01 4.01 4.01 4.01 4.02 4.03
23 3.88 3.88 3.91 3.86 3.86 3.9 3.87
24 3.93 3.93 3.85 3.98 3.91 3.94 3.95
25 3.96 3.97 3.82 4.02 3.96 3.9 3.99

Kuvio 6: Tyomotivaatio-osuuden eri siivousalojen keskiarvot

34
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Tyontekijan asenne tyota kohtaan on yksi tyomotivaation kannalta tarkea asia ja tutkimuksen
perusteella tyontekijoiden asenne tyota kohtaan on hyva. Tama korreloi sita, etta tyomoti-
vaatio on kokonaisuudessaan hyva toimeksiantajayrityksessa. Tyomotivaatio kysymyksen
moodi nousi arvosanaan 5 mutta mediaani on 4, jonka perusteella suurin osa vastaajista on
erittain tyytyvaisia, mutta osa vastaajista vahemman tyytyvaisia tyohonsa. Ikaryhmista 26-40-
vuotiaat olivat kaikista tyytyvaisimpia tyohonsa. Esimiesten toiminnassa huomasimme olevan
kehittamisen varaa, silla moni toivoi esimiestyon olevan motivoivampaa. Nuoremmat vastaa-

jat olivat tyytyvaisempia esimiestyohon kuin vanhemmat.

Tyontekijat kokevat itsensa arvostetuiksi ja nahdyiksi kun tyonantaja tarjoaa tyontekijoille
joustavuutta paattaa tyoajoista ja lomista seka antamalla tunnustusta hyvasta tyosta. Tutki-
muksen perusteella tyontekijat kokivatkin tyovuorotoiveidensa kuuntelun ja niiden toteutta-
misen todella tarkeana tyomotivaation kannalta. 26-40-vuotiaat vastaajat kokivat tyon jousta-
vuuden olevan paremmalla tasolla kuin vanhemmat ja tata ikaryhmaa nuoremmat vastaajat.
Tutkimuksen mukaan vastaajat kokevat tekemansa tyon tarkeana, joka selkeasti nostaa it-
sensa ja tyonsa arvostusta. Vanhemmat vastaajat arvostivat tyotaan vahemman kuin nuoret.
Vastaajilla oli tyohon kova kehittymishalukkuus, joka selittyy tyon arvostuksella ja silla etta

monet kokivat koulutukset motivoivina palkitsemiskeinoina.

Tutkimuksen perusteella tyomotivaatioon vaikuttaa eniten toimeksiantajayrityksessa
tyontekijoiden selkea nakemys tyon tavoitteista, mika lisaa tyossa onnistumisen tunnetta seka
vahentaa tyon kuormittavuutta. Kokemus siita, etta tietaa mita tekee lisaa motivaatiota
tyossa tietoperustamme seka tutkimuksemme perusteella. Tyontekijoiden tyomotivaatio
tutkimuksen toteutushetkella on kokonaisuudessa hyva. Vertasimme osa-aikaisten ja
kokopaivaisten tyontekijoiden tulosten keskiarvoja emmeka loytaneet naista suuria eroja.
Tasta paatellen voimme huomata, ettei osa-aikaisuudella ole merkitysta tyomotivaation

kannalta toimeksiantajayrityksessamme.

Suurin osa vastaajista kertoi viihtyvansa tyossa. Tyossa viihtyvyys nakyy myos
yhteisollisyydessa ja siina etta monet kokivat tyoilmapiirin motivoivaksi seka
sitoutuneisuutensa tyoyhteisoon vahvaksi. Tyoyhteison tarkeys tyossa viihtymiseen ja
tyohyvinvointiin nakyi tutkimuksessa selvasti. Tyoyhteison vaikutus tyossa viihtyvyyteen ja

tyomotivaatioon on huima.

8.3 Palkitseminen

Tutkimuksen palkitsemisen osuus tehtiin tyomotivaation tavoin kayttamalla eri vaittamia ja
Likertin 5-portaista asteikkoa. Kuviossa 7 avaamme palkitsemiseen liittyvia kysymyksia. Tum-
mansininen vastaa vastausta taysin eri mielta, oranssi on osittain samaa mielta, harmaa on en
osaa sanoa, keltainen on osittain samaa mielta ja sininen on taysin samaa mielta. Vahiten vas-

tauksia tuli taysin eri mielta ja osittain eri mielta vaihtoehtoihin.
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Palkitseminen

32. Saan vaikuttaa tyénkuvaani _ _
31. Saan vaikuttaa tydvuoroihini _ _
30. Minut huomioidaan tydntekijdnd _ _
29. Saan kiitosta tekem&stdni tydstd _ _
28. Saan palautetta tydstani _ _
'7. Tieddn palkkani mi&rdytymisen perusteet _ _
26. Olen tyytyviinen palkkaani _ _
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Kuvio 7: Palkitseminen

Kuviossa 7 nakyy kaikkien tulosten keskiarvo, keskiarvot osa-aikaisten ja kokopaivaisten tyon-
tekijoiden osalta seka moodi ja mediaani kaikkien tulosten osalta. Moodi muiden paitsi vaitta-
man 26. olen tyytyvdinen palkkaani, jossa moodi on 4, ja 32. saan vaikuttaa tyénkuvaani
(moodi 3) on viisi eli vastaajat vastasivat eniten vaihtoehdolla ”olen taysin samaa mielta”.

Mediaani oli kaikissa vaittamissa palkitseminen osuudessa 4.

Kuvion 8 mukaisesti kaikkien tulosten osalta vaittaman 26. olen tyytyvdinen palkkaani tuli
muihin vastauksiin verrattuna eniten taysin erimielta ja osittain eri mielta vastauksia. Kes-
kiarvona vastauksessa on 3.40, joka on alhaisin palkitsemiseen liittyvista vaittamista kaikkien
vastaajien osalta. 27. tieddn palkkani mdédrdysperusteet vaittaman keskiarvo on 4.03 joka on
korkein osion keskiarvoista. 28. saan palautetta tydstdni keskiarvo on 3.92 ja 29. saan kii-
tosta tekemdstd tyostdni vaittaman 3.87 eli kolmanneksi alhaisin osion vaittamista. vVaitta-
man 30. minut huomioidaan tyéntekijdnd keskiarvo on 3.96, joka on hyvin korkea keskiarvo.
31. saan vaikuttaa tyovuoroihini (3.78) ja 32. saan vaikuttaa tyénkuvaani (3.65 ka) keskiarvot
olivat hieman alhaisempia verrattuna muutamiin muihin vaittamiin. 32. saan vaikuttaa tyon-
kuvaani keskiarvo on toiseksi alhaisin osuuden vaittamista. Osa-aikaisten ja kokopaivaisten
tyontekijoiden vastaukset eivat eronneet paljon toisistaan. Kokopaivaisten tyontekijoiden
vastausten keskiarvot olivat suuremmat vaittamia 26. olen tyytyvdinen palkkaani ja 27. tie-

ddn palkkani mddrdytymisen perusteet lukuun ottamatta.
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Palkitseminen keskiarvo| ka osa-aika | ka kokopdiva | moodi |mediaani
26 3.40 3.41 3.40 4 4
27 4.03 4.05 4.03 5 4
28 3.92 3.92 3.93 5 4
29 3.87 3.86 3.88 5 4
30 3.96 3.95 3.97 5 4
31 3.78 3.78 3.8 5 4
32 3.65 3.64 3.66 3 4

Kuvio 8: Palkitsemisosuuden keskiarvo, osa-aikaisten tyontekijoiden keskiarvo, kokopaivaisten

tyontekijoiden keskiarvo, moodi ja mediaani

Kuviossa 9 alla nakyy eri-ikaryhmien tulosten keskiarvot. Tulokset ovat tasaisia suurimassa
osissa vaittamia. Vaittamassa 26. olen tyytyvdinen palkkaani, on suurin ero yli 55-vuotiaiden
vastaajien ja muiden vastaajien kohdalla. Myos vaittamissa 29. saan kiitosta tekemdstd
tyostd, 28. saan palautetta tyostdni ja 27. tieddn palkkani mddrdytymisperusteet, suurin ero
oli yli 55-vuotiaiden ja muiden ikaryhmien valilla keskiarvossa. Ikaryhmassa 26-40-vuotiaat
olivat kolmessa vaittamassa suurin keskiarvo, kun taas yli 55-vuotiaiden vastaajien keskiarvo

oli alhaisin koko osuudessa.

Palkitseminen ka 18-25 | ka 26-40 | ka 41-55 | ka 55+
26 3.40 3.42 3.42 3.32
27 4.03 4.05 4.03 3.99
28 3.92 3.92 3.9 3.84
29 3.87 3.87 3.85 3.8
30 3.96 3.96 3.95 3.94
31 3.78 3.8 3.78 3.75
32 3.65 3.65 3.62 3.61

Kuvio 9: Palkitsemisosuuden eri-ikaisten tulosten keskiarvot

Tutkimuksen mukaan tyontekijat ovat hyvinkin sitoutuneita tyohonsa, mutta tyonkuvaan kai-
vataan parannusta seka palkkaan. Vertasimme vastauksia myos siivousaloittain, ja huoma-
simme, ettei naiden valilla ollut juurikaan eroja. Suurimmat erot siivousalojen valilla olivat
missa alhaisin keskiarvo oli myymalasiivoajilla. Alla kuviossa 10 nakyy eri siivousalojen kes-

kiarvot.
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Palkitseminen | Toimisto |Rakennus| Myymalad|Ravintola| Hotelli | Sairaala | Porras
26 3.41 3.43 3.17 3.45 3.4 3.25 3.45
27 4.05 4.04 3.99 4.01 4.03 3.99 3.99
28 3.92 3.91 3.85 3.92 3.92 3.81 3.86
29 3.87 3.86 3.77 3.88 3.87 3.79 3.83
30 3.96 3.96 3.86 4.01 3.96 3.92 3.96
31 3.8 3.8 3.52 3.78 3.78 3.76 3.77
32 3.65 3.66 3.77 3.67 3.65 3.6 3.63

Kuvio 10: Palkitsemisosuuden eri siivousalojen keskiarvot
8.4  Palkitsemiskeinot

Palkitsemiskeinojen osuus tehtiin muiden osuuksien tavoin kayttamalla eri vaittamia ja Liker-
tin 5-portaista asteikkoa. Tassa Likertin asteikossa oli en osaa sanoa vastausta lukuun otta-
matta eri vastausvaihtoehdot kuvion 11 mukaisesti. Osuudessa on 7 vaittamaa.

Palkitsemiskeinot

39. Mahdollisuus etenemiseen - _

38. Mahdollisuus koulutuksiin [ D @48 |

37. TyOpaikan jarjestamat virkistyspaivat _ _

36. Tyosuhde-edut (esimerkiksi lounasetu, liikuntasetelit) _ _
35. Tavaralahjat hyvasta suorituksesta _ _

34, Rahallinen palkkio hyvésta suorituksesta - _

33. Joustavuutta tyopaikan puolelta tydvuorojen osalta I _
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Kuvio 11: Palkitsemiskeinot

Kuviossa 12 nakyy kaikkien vastaajien keskiarvo, keskiarvot tyosuhteen mukaan ja moodi seka
mediaani tulosten osalta. Moodi ja mediaani olivat nelja vaittamassa 33. joustavuutta tyépai-
kan puolelta tyovuorojen suhteen, eli taman koetaan vaikuttavan melko paljon palkitsemis-
keinojen osalta. Muissa vaittamissa molemmat moodi ja mediaani ovat 3 kaikkien vastaajien

osalta.
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Palkitsemiskeinojen osuudessa kuvion 12 mukaisesti korkein keskiarvo tuli vaittamaan 33.
joustavuutta tyopaikan puolelta tyovuorojen osalta (3.85), joka tarkoittaa, etta tama on pa-
ras palkitsemiskeino vastaajien mielesta. Toiseksi korkeimman keskiarvon sai vaittama 39.
mahdollisuus etenemiseen keskiarvolla 3.29. 34. rahallinen palkkio hyvdstd suorituksesta ko-
ettiin myos hyvaksi palkitsemiskeinoksi keskiarvolla 3.28. Yli kolmen keskiarvoon ylsi myos
vaittama 38. mahdollisuus koulutuksiin (3.17 ka). Vastausten perusteella vahemman vaikutta-
via palkitsemiskeinoja olivat alle kolmen keskiarvolla vaittamat: 36. tydsuhde-edut (esimer-
kiksi lounasetu, liikuntasetelit) (2.79 ka), 35. tavaralahjat hyvdstd suorituksesta (2.73 ka) ja
tekijoiden vastaukset olivat keskiarvoltaan hieman korkeampia kuin osa-aikaisten tyontekijoi-

den lukuun ottamatta 36. tyosuhde-edut vdittdmad, jossa molempia vastaajien keskiarvo oli

noin 3.8.
Palkitsemiskeinot |keskiarvo| kaosa-aika | ka kokopdivd | moodi |mediaani
33 3.85 3.85 3.87 4 4
34 3.28 3.27 3.29 3 3
35 2.73 2.73 2.74 3 3
36 2.79 2.8 2.8 3 3
37 2.65 2.65 2.66 3 3
38 3.17 3.17 3.18 3 3
39 3.29 3.28 3.3 3 3

paivaisten tyontekijoiden keskiarvo, moodi ja mediaani

Kuviossa 13 nakyy eri-ikaryhmien tulosten keskiarvot. Tulokset ovat tasaisia muiden ikaryh-
mien osalta kuin yli 55-vuotiaiden tassakin osuudessa. Tutkimuksen palkitsemiskeinojen vaiku-
tus on keskiarvon perusteella yli 55-vuotiaille pienin, kun taas ikaryhmalle 26-40 -vuotiaat
vaikutus on suurin. Esimerkiksi yli 55-vuotiaille mahdollisuus koulutuksiin tai tyopaikan jarjes-

tamat virkistyspaivat eivat ole yhta tarkeita kuin muille ikaryhmille.

Palkitsemiskeinot | ka 18-25 | ka 26-40 | ka 41-55 | ka 55+
33 3.85 3.87 3.85 3.81
34 3.28 3.29 3.29 3.23
35 2.73 2.74 2.72 2.65
36 2.79 2.8 2.8 2.76
37 2.65 2.66 2.61 2.57
38 3.17 3.19 3.16 3.09
39 3.29 3.3 3.28 3.22

Kuvio 13: Palkitsemiskeinot-osuuden eri-ikaisten tulosten keskiarvot
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Vertasimme vastauksia myos siivousaloittain, ja myos palkitsemiskeinojen osalta kuin myos
palkitsemisen osalta, myymalasiivoajilla oli alhaisempi keskiarvo kuin muilla siivousaloilla.

Alla kuviossa 14 nakyy eri siivousalojen keskiarvot.

Palkitsemiskeinot| Toimisto [Rakennus| Myymala | Ravintola| Hotelli | Sairaala | Porras
33 3.86 3.86 3.77 3.89 3.85 3.81 3.86
34 3.28 3.29 3.29 3.3 3.28 3.21 3.29
35 2.73 2.75 2.52 2.79 2.73 2.62 2.72
36 2.79 2.8 2.71 2.83 2.79 2.76 2.83
37 2.64 2.67 2.41 2.73 2.66 2.52 2.65
38 3.18 3.19 2.99 3.14 3.17 3.08 3.14
39 3.29 3.3 3.15 3.29 3.29 3.24 3.28

Kuvio 14: Palkitsemiskeino-osuuden eri siivousalojen keskiarvot

Mahdollisuus etenemiseen, koulutuksiin ja rahallinen palkkio koetaan motivoivimpina kuin esi-
merkiksi tavaralahjat ja tyopaikan virkistyspaivat, jotka jaavat keskiarvoltaan alhaisimmiksi
palkitsemiskeinoiksi. Palkitsemiskeinoihin tyomotivaation nostamisessa liittyvissa kysymyksissa
nousi esille 26-40 -vuotiaiden korkein keskiarvo jokaisen kysymyksen kohdalla. Vahiten eri
palkitsemiskeinot vaikuttivat yli 55-vuotiaiden tyomotivaatioon. Palkitsemiskeinojen kysymyk-
sissa moodi ja mediaani olivat jokaisessa kysymyksessa samat, joten palkitsemiskeinot vaikut-
tavat keskimaarin vastaajiin yhta paljon. Kokoaikaisilla tyontekijoilla oli keskimaarin korke-

ammat vastaukset palkitsemiskeinojen vaikutusten osalta kuin osa-aikaisilla tyontekijoilla.

Palkitsemiskeinoista ainoastaan joustavuus tyovuorojen osalta nousi ylitse muiden. Joustavuu-
teen liittyvassa kysymyksessa moodi ja mediaani olivat samalla tasolla, joten vastaajat olivat

keskimaarin yhta mielta joustavuuden merkityksesta motivaation kasvattamisessa. 26-40- vuo-
tiaat vastaajat kokivat joustavuuden tarkeammaksi kuin nuoremmat ja vanhemmat vastaajat.

Yli 55-vuotiaat kokivat joustavuuden vahiten merkittavaksi kaikista ikaluokista.
8.5 Vaihtuvuus

Tutkimuksen vaihtuvuudesta tehty osuus tehtiin tyomotivaation ja palkitsemisen tavoin kayt-
tamalla eri vaittamia ja samaa Likertin 5-portaista asteikkoa. Vaihtuvuudesta kysyttiin yhdek-
salla kysymyksella kuvion 15 mukaisesti. Vaihtuvuuden osalta vaittamissa 46 ja 48 nousi esille
vahvasti en osaa sanoa vastaus. Vaittamissa 43 ja 44 tulee huomioida kysymysten eri pain
oleva asettelu, eli alempi keskiarvo on positiivinen asia. ”En osaa sanoa” vastauksia tuli pal-

jon tassa tutkimuksen osiossa.
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Vaihtuvuus

48. Aikomukseni on tydskennelld samalla alalla viiden vuoden
kuluttua

47. Aikomukseni on tytskennelld samalla alalla vuoden kuluttua

46. Aikomukseni on tydskennelld samassa tyossd viiden vuoden
kuluttua

45, Aikomukseni on tydskennelld samassa tydssd vuoden
kuluttua

44, Olen halunnut vaihtaa tydpaikkaa viimeisen 6kk aikana

43, Haluan vaihtaa tydpaikkaa juuri télla hetkelld

42, Tytskentelen mieluummin nykyisessa tybpaikassani kuin
vaihtaisin kilpailijalle

41. Olen sitoutunut tydyhteisddni

40. Olen sitoutunut tydhéni
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Kuvio 15: Vaihtuvuus

Kuviossa 16 nakyy kaikkien vastaajien keskiarvo, keskiarvot tyosuhteen mukaan ja moodi seka
mediaani vaihtuvuus-osuuden tulosten osalta. Moodi ja mediaani olivat vaihtelevampia tassa
tutkimuksen osiossa verrattuna muihin osioihin. Moodin yksi sai kaksi vaittamaa: 43. haluan
vaihtaa tybpaikkaa juuri tdlld hetkelld ja 44. olen halunnut vaihtaa tyopaikkaa viimeisen
kuuden kuukauden aikana. Edella mainituissa vaittamissa asteikko oli eri pain kuin muissa eli
vastauksena yksi on positiivinen verrattuna vastaukseen 5. Loput saivat joko moodin arvon 5
tai 3. Moodin kolme sai kaikki vaittamat, jotka liittyivat alalla tai tyossa pysymiseen vuoden
tai viiden vuoden kuluttuja, kun taas moodin viisi sai sitoutumiseen tyohon, tyoyhteisoon ja
yritykseen liittyvat vaittamat. Mediaani oli vaihtelevampi vaihtuvuus-osiossa kuin muissa tut-

kimuksen osioissa.

Vaihtuvuuden osalta kuvion 16 mukaisesti muihin vaittamiin ei verrattavissa olevat 43. haluan
vaihtaa tyopaikkaa juuri tdlld hetkelld (2.21) ja 44. olen halunnut vaihtaa tydpaikkaa viimei-
sen kuuden kuukauden aikana (2.38) saivat alhaiset keskiarvot. Muut vaittamat ovat verratta-
vissa toisten kanssa ja korkeimman keskiarvon sai vaittama 40. olen sitoutunut tyohoni kes-
kiarvolla 4.23. Taman jalkeen toiseksi suurin keskiarvo oli vaittamassa 41. olen sitoutunut
tyoyhteisoon (4.01 ka), 42. tyoskentelen mieluummin nykyisessd tyopaikassani kuin vaihtaisin
kilpailijalle (3.86 ka), 47. aikomukseni on tydskennelld samalla alalla vuoden kuluttua (3.58
ka), 45. aikomukseni on tydskennelld samassa tyossd vuoden kuluttua (3.57 ka), 48. aikomuk-

seni on tyoskennelld samalla alalla viiden vuoden kuluttua (3.23 ka) ja alhaisimman
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keskiarvon sai vaittama 46. aikomukseni on tyoskennelld samassa tydssd viiden vuoden kulut-

tua (3.15 ka). Kuten aiemmissa osioissa kokopaivaisten tyontekijoiden keskiarvot olivat korke-

ampia tassakin osuudessa. Vaittama 47 oli ainoa, jossa oli sama keskiarvo vastaajilla.

Vaihtuvuus keskiarvo| ka osa-aika | ka kokopaiva | moodi |mediaani
40 4.23 4.22 4.24 5 5
41 4.01 4.01 4.03 5 4
42 3.86 3.86 3.88 5 4
43 2.21 2.22 2.2 1 2
44 2.38 2.37 2.36 1 3
45 3.57 3.57 3.58 3 3
46 3.15 3.15 3.16 3 3
47 3.58 3.59 3.59 3 4
48 3.23 3.23 3.24 3 3

Kuvio 16: Vaihtuvuus-osuuden keskiarvo, osa-aikaisten tyontekijoiden keskiarvo, kokopaivais-

ten tyontekijoiden keskiarvo, moodi ja mediaani

Kuviossa 17 nakyy eri-ikaryhmien tulosten keskiarvot. Tulokset ovat erittain tasaisia kaikissa
ikaryhmissa tutkimuksen vaihtuvuus osiossa. Yli 55-vuotiaat ovat vahiten sitoutuneita tyoyh-
teisoon vastausten keskiarvojen perusteella. Nuorimman ikaluokan vastaajat eivat tosin vas-
tausten perusteella ole yhta sitoutuneita yritykseen, silla heidan vastauksissaan oli alin kes-

kiarvo vaittaman 42. tydskentelen mieluummin nykyisessd tyopaikassani kuin vaihtaisin kil-

pailijalle kohdalla. Tulosten perusteella vahiten vaihtuvuuteen halukkuutta on ikaryhman 26-

40-vuotiaiden osalla kuvion 17 mukaisesti.

Vaihtuvuus ka 18-25 | ka 26-40 | ka 41-55 | ka 55+
40 4.23 4.24 4.22 4.2
41 4.01 4.02 4.02 3.99
42 3.86 3.88 3.87 3.89
43 2.22 2.2 2.21 2.23
44 2.38 2.36 2.36 2.38
45 3.57 3.58 3.56 3.6
46 3.15 3.16 3.14 3.16
47 3.58 3.6 3.59 3.59
48 3.23 3.25 3.22 3.19

Kuvio 17: Vaihtuvuus-osuuden eri-ikaisten tulosten keskiarvot

Vertasimme vastauksia myos siivousaloittain, ja huomasimme, ettei naiden valilla ollut

juurikaan eroja. Alla kuviossa 18 nakyy eri siivousalojen keskiarvot.
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Vaihtuvuus Toimisto |Rakennus| Myymalad| Ravintola| Hotelli | Sairaala | Porras
40 4.24 4.23 4.06 4.32 4.23 4.09 4.28
41 4.02 4.03 3.88 4.08 4.01 3.92 4.04
42 3.88 3.88 3.9 3.88 3.86 3.87 3.86
43 2.2 2.21 2.17 2.21 2.22 2.22 2.22
44 2.36 2.336 2.42 2.34 2.38 2.4 2.36
45 3.58 3.58 3.58 3.63 3.56 3.62 3.6
46 3.15 3.17 3.07 3.24 3.15 3.14 3.18
47 3.59 3.59 3.62 3.61 3.58 3.62 3.59
48 3.24 3.25 3.23 3.27 3.23 3.27 3.2

Kuvio 18: Vaihtuvuuden-osuuden eri siivousalojen keskiarvot

Vaihtuvuuden osalta tutkimuksessa nousi esille sitoutuminen tyohon, tyoyhteisoon ja tyopaik-
kaan vastaajien osalta positiivisina asioina. Vastaajista osalla oli tavoitteena siirtya eri alalle
tai tyohon, mutta samalla alalla siirtyminen kilpailija yritykseen ei kiinnostanut moniakaan,
mika on positiivinen asia. Tutkimuksen perusteella tyomotivaatio on hyva ja selkeasti tama

vaikuttaa pieneen halukkuuteen vaihtaa tyopaikkaa tai alaa.

26-40-vuotiaat olivat eniten sitoutuneita tyohonsa ja tata vanhemmat vastausten perusteella
kaikista vahiten sitoutuneita. Kokoaikaiset tyontekijat ovat osa-aikaisia tyontekijoita sitoutu-
neempia tyohonsa. Moodissa ja mediaanissa ei ollut sitoutuneisuuden osalta eroa, joten vas-
taajat ovat keskimaarin samaa mielta sitoutuneisuuden tasosta. 18-25 -vuotiaat ja 41-55 -vuo-
tiaat halusivat keskimaarin vaihtaa tyopaikkaa enemman kuin 26-40 -vuotiaat ja yli 55- vuoti-

aat.
8.6  Avoin kysymys

Avoin kysymys tutkimuksessa oli: kuinka sinun tyomotivaatiotasi voitaisiin parantaa. Kysy-
myksen vastausprosentti oli 70,5% eli 173 vastaajasta 122 oli vastannut avoimeen kysymyk-
seen. Miehista 41 eli koko kyselyyn vastaajista noin 23.7% vastasi avoimeen kysymykseen ja
naisista 81 eli noin 46.8% koko maarasta. Osa-aikaisista tyontekijoista vastaajia oli 71 eli noin
58% ja kokopaivaisista tyontekijoista 51 eli noin 42%. Vastaajista 32.8% oli hotellisiivoajia,
24.6% toimistosiivoajia, 15.6% rakennus- ja erikoissiivoajia, 4.9% myymalasiivoajia, 9.8% sai-
raalasiivoajia, 3.3% ravintolasiivoajia ja 9.8% porrassiivoajia. Kolme avoimeen kysymykseen

vastaajasta ei vastannut siivousalaan lainkaan.

Alla olevassa kuviossa 19 nakyy avoimeen kysymykseen tulleita yleisimpia vastauksia. Kaikki
vastaukset, joista oli kolme tai enemman mainintoja on taulukossa. Osassa vastauksia oli

muutamaan eri kohtaan maininta.



Muutamia yksittaisia vastauksia, jotka eivat liity toimeksiantajayritykseen on jatetty taulu-
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kosta pois, kuten vastaus: oppimalla suomea mahdollisimman pian ja perheeni motivoi minua

tekemddn tyoni mahdollisimman hyvin.

Vastaus

Maininnat

Paremmalla palkalla 18
Kaikki on hyvin 17
Panostamalla esimiesresursseihin (sisaltaen esim. paremman 14
tavoitettavuuden esimiehen osalta ja tuen esimiehilta)
Palkitsemisella (sisaltaa kaiken palkitsemisen ja erilaiset edut, 13
kuten lounassetelit ja lilkuntasetelit)

Saamalla hyvaa palautetta hyvasta tyosta 12
Antamalla mahdollisuuksia kouluttautumiseen ja etenemiseen 11
Paremmalla kommunikoinnilla ja organisoinnilla 9
Lisaamalla tyovuoroja 8
Positiivisella asenteella tyoyhteisossa 5
Korvaamalla ylityot 5
Ryhmaytyksella ja ”paremmalla yhteishengella” 5
Paremmilla tyovalineilla 3

Kuvio 19: Avoimen kysymyksen yleisimmat vastaukset

Kuvion 19 mukaisesti viisi aihealuetta, joista tuli eniten mainintoja olivat: parempi palkka
(18), taman jalkeen tuli maininta ”kaikki on hyvin” seitsemaltatoista vastaajalta, neljalla-

toista maininnalla esimiesresursseihin panostamisella, palkitseminen (13) ja palautteen saa-

misen merkitys (12).

Alla muutamia suoria lainauksia avoimeen kysymykseen tulleista vastauksista:

”"Ryhmdyttdmadlld tms, ettd tuntisi olevansa yksi porukasta. Saamalla hyvdd palautetta.”

”En osaa sanoa tai en usko ettd mikddn kunnolla sitd parantaisi, silld en viihdy tyossdni koska

vddrd ala itselleni ja alun perin tarkoituksena oli olla viliaikainen tyd ennen opiskeluun

ldhtoa.”

”Ei ole parannettavaa. Tyémotivaationi on loistava! Yritys X on tyontekijddnsd ajatteleva

tyonantaja!”
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”Palkkaus. Vilineet. Joustavuus. Yhteistyo”
” Esimiehen palaute hyvin tehdysta tyosta.”
” Isompi palkka”

Tassa tutkimuksessa esimiesty0 on rajattu pois, mutta moni mainitsi avoimessa kysymyksessa
esimiehen roolin tarkeyden, yksi vastaajista vastasi nain: ”Esimies voisi vastata puheluihin ja
viesteihin tai soittaa edes takaisin” ja toinen nain: “Esimiehilld olisi aikaa kuunnella ja lisdd
liksaa”. Myos tallaisia vastauksia liittyen esimiehiin tuli: “Esimies kdvisi tyopaikalla useammin
katsomassa mitd kuuluu. Sekin motivoisi, jos saisin palkkaa ylitdistd” ja “Panostamalla
esimiesresursseihin niin, etta saisin esimerkiksi esittamiini kysymyksiin vastauksen, enka
joutuisi kyselemaan samaa asiaa useaan kertaan” seka ”Ldhiesimieheni olisi paremmin

tavoitettavissa.”

Tuloksissa korostui selkeasti se, etta paremmalla palkalla tyomotivaatio paranisi. Tulos olisi
yllattava asiantuntijatehtavissa, mutta siivousalalla, joka on matalapalkka-ala tulos ei
yllattanyt. Tyomotivaatioon auttaa taloudellinen turva ja taman vuoksi palkalla,
palkitsemisella ja tarpeeksi isolla tyotuntimaaralla on suuri merkitys tyomotivaatioon. Muita
esille nousseita asioita olivat muun muassa esimiesresurssien parantaminen ja heilta avun,
tuen ja vastauksien saaminen, palkitseminen esimerkiksi erilaiset edut, kuten liikuntasetelit
ja palautteen saamisen merkitys. Esiin nousi myos ryhmaytymisen ja paremman yhteishengen
luomisesta, tyovuorojen lisaamisesta ja koulutus- ja etenemismahdollisuuksien vaikutuksesta.
Avoimen kysymyksen vastaukset olivat ennalta odotettavissa, silla mainintoja tuli asioista,
jotka vaikuttavat tyomotivaatioon kuten omat arvot, tyoymparisto, oppiminen, palautteen
merkitys, koulutusmahdollisuudet, taloudellinen turva ja palkitseminen. Tutkimuksessa esiin
tullutta hyvaa tyomotivaatiota tukee se, etta avoimessa kysymyksessa moni oli erittain

tyytyvainen tyomotivaatioonsa eika nahnyt, etta sita voisi parantaa millaan.
8.7 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti seka eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia huomioimme tutkimuksessamme silla, etta
onko tutkimuksella kyky antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia, eli saavutimmeko tutkimuksel-
lamme menetelmamme ja kysymystemme avulla tarkoitettuja tuloksia. Saimme tutkimuk-
seemme 173 vastausta 1000 henkilon perusjoukosta, eli vastausprosentti oli 17.3% joten
voimme todeta, etta tutkimuksessa oli laaja vastauskanta. Tutkimuksen luotettavuudesta ker-
too se, etta vastaajat vastasivat taysin anonyymisti taustatiedot huomioiden. Kaikissa kysy-
myksissa huomioitiin, etta vastaajan anonymiteetti sailyy ja ettei tutkittavasti selviteta arka-
luontoisia tietoja, jonka vuoksi taustatiedot sisalsivat ainoastaan ian, sukupuolen, siivousalan
seka onko tyontekija osa-aikainen vai kokopaivainen tyontekija. Kyselyn reliabiliteettia lisaa,

ettei taustatietojen perusteella voida tunnistaa yksittaista vastaajaa.
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Kerasimme kaikki vastaukset huolellisesti Exceliin numeroiden, jotta vastausten kasittely olisi
helpompaa. Voimme tutkimuksen pohjalta todeta, etta tutkimuksessa on hyva reliabiliteetti
muuten kuin muutaman siivousalan keskiarvon kohdalla silla kaikilta siivousaloilta ei tullut
montaa vastaajaa. Reliabiliteetti on heikoin ravintolasiivouksen kohdalla, silla tahan tuli
vastauksia vain 5. Muihin siivousaloihin tuli kaikkiin yli 10 vastausta eli voimme todeta

reliabiliteetin olevan hyva naiden osalta.

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys otettiin huomioon silla, etta pidimme huolen siita, etta
tutkimuksemme mittasi juuri sita, mita sen oli tarkoitus mitata tarkastamalla, etta kysymyk-
set perustuivat tietoperustaan. Vertasimme mittaustuloksia ja keraamaamme teoriaa keske-
naan. Tutkimuksemme tulos vastasi hyvin tutkimuskohdettamme ja tutkimuksemme tavoit-

teita.

Otimme eettiset kysymykset huomioon tutkimuksessamme, eli huomioimme tutkimuksen
suunnitteluun ja toteutukseen liittyvat asiat. Noudatimme hyvaa tutkimuskaytantoa koko
opinnaytetyon osalta. Kyselyyn osallistuvat vastaajat vastasivat taysin anonyymisti ja kyselyyn
osallistuminen oli vapaaehtoista. Kyselyihin tulleet vastaukset on kirjattu tarkasti ja rehelli-
sesti. Avoimen kysymyksen vastaukset on jaettu niin, etta niista ei voi tunnistaa yksittaista

vastaajaa.

9 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa siivoojana tyoskentelevien tyontekijoiden tyo-
motivaatiota, milla tavoin tyomotivaatiota voisi parantaa seka palkitsemisen vaikutuksia tyo-
motivaatioon seka tyomotivaation ja vaihtuvuuden valista yhteytta ja opinnaytetyon tavoite
toteutui odotetusti ja hieman yli odotusten vastaajien maaran vuoksi. Vastausmaara yllatti
positiivisesti, silla kyselyn vastausajaksi olimme arvioineet noin 10 minuuttia ja vastaaminen
oli vapaa-ajalla tapahtuvaa ja taysin vapaaehtoista ilman kannustinta. Tulokset ovat vastaus-
ten maaran vuoksi erittain luotettavia. Anonyymiys helpotti vastaajia vastaamaan kyselyyn
rehellisesti ja avoimesti, silla vastauksia ei pystynyt yksiloimaan. Anonyymiyden avulla
saimme tarpeeksi vastauksia kyselyyn. Avoimesta kysymyksesta nousi erittain hyvia konkreet-
tisia asioita, milla tyomotivaatiota voitaisiin parantaa ja toimeksiantaja voi kehittaa toimin-
taansa naiden perusteella, eli koko tutkimuksesta tuli paljon uutta tietoa kaytettavaksi. Tu-
loksissa yllatti, miten vahan vaihtuvuuteen oli halukkuutta vastaajien joukossa, silla toimeksi-
antaja kertoi, etta vaihtuvuus on suurta. Voi toki olla, etta kyselyyn on vastannut paaasiassa
henkiloita, jotka ovat tyytyvaisia ja sitoutuneet tyopaikkaan. Toinen asia, joka voi vaikuttaa
tulosten positiivisuuteen varsinkin vaihtuvuuden osalta on koronavirus, joka oli vakava tutki-

muksen toteutushetkella ja tamankin vuoksi toimeksiantajan olisi hyva tehda tutkimus



47

uudelleen koronaviruksen aiheuttaman epavarmuuden tyomarkkinoilla paattyessa ja verrata

tuloksia.

Tuloksista muodostettiin analyysi ja opinnaytetyon kaikki tulokset on lahetetty toimeksianta-
jan kayttoa varten. Tyomotivaation tutkimusta voidaan kayttaa toimeksiantajan toimesta
myo0s jatkossa esimerkiksi puolen vuoden tai vuoden valein tyomotivaation ja siihen vaikutta-
vien tekijoiden tutkimista varten. "En osaa sanoa” vastauksia tuli suhteellisen paljon ja tule-
vaisuudessa eri aihealueita voisikin tutkia eri kyselyissa, esimerkiksi tyomotivaatiota yhdessa

ja palkitsemista ja vaihtuvuutta toisessa, niin kyselyyn vastaamisaika puolittuisi.

Opinnaytetyo saatiin paatokseen tavoiteaikataulussa ja koko opinnaytetyoprosessi oli vaativa,
mutta sujui lopulta sujuvasti. Ainoana haasteena oli pelko siita, tulisiko kyselyyn tarpeeksi
vastaajia seka aikataulujen yhteensovittaminen kokopaivatoiden vuoksi. Molemmat haasteet
kuitenkin selvitettiin hyvalla suunnittelulla ja yhteistyolla toimeksiantajan kanssa. Toimeksi-
antajan kanssa yhteistyo sujui hyvin koko prosessin lapi, he auttoivat tutkimuksen toteutuk-
sessa lahettamalla kyselyn saatekirjeemme kanssa tutkimuksen perusjoukolle seka vaikutta-
malla tutkimuskysymyksiin. Saimme toimeksiantajalta palautetta niin tutkimuskysymyksista

kuin koko tyosta.

Tulevaisuudessa emme laittaisi vastausvaihtoehdoksi ”en osaa sanoa”, silla tama pienensi
otantaa ja hankaloitti tulosten analysointia. Vaihtaisimme taman vastausvaihtoehtoon en ole
samaa, enka ole eri mielta tai tekisimme kyselyn 3-portaisella Likertin asteikolla. Teemahaas-
tattelujen kaytto voisi olla myos sopiva tapa tutkia tyomotivaatiota, silla talloin saisi laajem-
man kasityksen seka enemman esimerkkeja eri tyomotivaatioon ja vaihtuvuuteen vaikutta-

vista tekijoista.

Mielenkiintoinen aihe jatkotutkimukseen olisi selventaa, miten esimiehen toiminta vaikuttaa
tyontekijoiden motivaatioon kyseisella toimeksiantajalla, silla muutamissa avoimissa vastauk-
sissa mainittiin tasta ja rajasimme aiheen tasta tutkimuksesta pois opinnaytetyon laajuuden
vuoksi. Tutkimuksen avulla esimiehet voisivat saada tietoa ja tyokaluja esimiehena toimimi-

seen, niin, etta tyontekijoiden tyomotivaatio kasvaisi.

Taman tyon julkaisusta Theseus opinnaytetyoarkistossa on informoitu etukateen toimeksianta-

jalle. Opinnaytetyo luovutetaan toimeksiantajan yhteyshenkilolle henkilostohallinnosta.
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Liite 1: Saatekirje
Hei,

pyydamme sinua vastaamaan kyselyyn, jossa selvitetaan tyomotivaatiota organisaatiossamme.
Kysely on osa entisen tyoharjoittelijamme opinnaytetyota, jossa selvitetaan tamanhetkista
tyomotivaatiota, tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita, palkitsemista organisaatiossamme
seka vaihtuvuutta organisaatiossamme. Kysely on lahetetty kaikille siivoojana tyoskenteleville

tyontekijoille organisaatiossamme.
Vastaa kysymyksiin linkin kautta: https://forms.office.com/r/UjfF9r8Fjm

Vastaukset kasitellaan nimettomana eli kyselyssa ei voida yksiloida yksittaisia vastaajia tai
vastauksia. Tutkimuksen tulokset kasitellaan SPSS-ohjelmalla ja tulokset julkaistaan

yhteenvetoina.

Kyselyyn vastaamisaikaa on 23.5.21 kello 23:59 asti.
Vastaamiseen menee aikaa noin 10 minuuttia.
Kiitos jo etukateen!

Tanjan ja Maisan puolesta

XX



Liite 2: Kyselylomake

Taustatiedot

Valitse oikea vaihtoehto
1. k&

118-25

2 26-40

3 41-55

4 56+

2. Sukupuoli
1 Nainen
2 Mies

3. Tyosuhde
1 Osa-aikainen

2 Kokopaivainen

4. Siivousala

1 Toimistosiivous

2 Rakennus- ja erikoissiivous

3 Myymalasiivous
4 Ravintolasiivous
5 Hotellisiivous

6 Sairaalasiivous

7 Porrassiivous

Tyomotivaatio

Mita mielta olet seuraavista vaittamista? Valitse mielipidettasi vastaava numero

57

Vaihtoehdot 1 Taysin eri mielta 2 Osittain eri mielta 3 En osaa sanoa 4 Osittain samaa mielta

5 Taysin samaa mielta

© N ouv

Tyomotivaationi on hyva juuri talla hetkella
Tyotehtavani motivoivat minua
Koen tyotehtavani mielenkiintoisiksi ja nautin tyostani

Koen onnistumisen tunteita tyossani



58

9. Viihdyn tyossani

10. Tyoilmapiiri on hyva

11. Koen tyoskentelevani oikealla alalla

12. Tyoilmapiiri on motivoiva

13. Esimiehet ovat motivoivia

14. Arvostan omaa tyotani

15. Tyoni on arvojeni mukaista

16. Tyon ja yksityiselaman sovittaminen on helppoa
17. Opin tyossani uutta

18. Tyoni on haasteellista

19. Tyotahti on minulle sopiva

20. Saan tyossani riittavasti vastuuta

21. Minulla on selkea nakemys tyoni tavoitteista
22. Tyovuorotoiveitani kuunnellaan

23. Olen tyytyvainen tekemaani tyotuntimaaraan
24. Olen saanut riittavan perehdytyksen

25. Koen, etta tyopaikkani on turvattu

Palkitseminen
Mita mielta olet seuraavista vaittamista? Valitse mielipidettasi vastaava numero
Vaihtoehdot 1 Taysin eri mielta 2 Osittain eri mielta 3 En osaa sanoa 4 Osittain samaa mielta

5 Taysin samaa mielta

26. Olen tyytyvainen palkkaani

27. Tiedan palkkani maaraytymisen perusteet
28. Saan palautetta tyostani

29. Saan kiitosta tekemastani tyosta

30. Minut huomioidaan tyontekijana

31. Saan vaikuttaa tyovuoroihini

32. Saan vaikuttaa tyonkuvaani

Palkitsemiskeinot
Miten paljon alla olevat palkitsemiskeinot motivoisivat sinua?
Valitse mielipidettasi vastaava numero 1 Ei lainkaan 2 Melko vahan 3 En osaa sanoa 4 Melko
paljon 5 Paljon
33. Joustavuutta tyOopaikan puolelta tyovuorojen osalta
34. Rahallinen palkkio hyvasta suorituksesta
35. Tavaralahjat hyvasta suorituksesta

36. Tyosuhde-edut (esimerkiksi lounasetu, liikuntasetelit)



37.
38.
39.
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Tyopaikan jarjestamat virkistyspaivat
Mahdollisuus koulutuksiin

Mahdollisuus etenemiseen

Vaihtuvuus

Mita mielta olet seuraavista vaittamista? Valitse mielipidettasi vastaava numero

Vaihtoehdot 1 Taysin eri mielta 2 Osittain eri mielta 3 En osaa sanoa 4 Osittain samaa mielta

5 Taysin samaa mielta

40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.

Olen sitoutunut tyohoni

Olen sitoutunut tyoyhteisooni

Tyoskentelen mieluummin nykyisessa tyopaikassani kuin vaihtaisin kilpailijalle
Haluan vaihtaa tyopaikkaa juuri talla hetkella

Olen halunnut vaihtaa tyopaikkaa viimeisen 6 kk aikana

Aikomukseni on tyoskennella samassa tyossa vuoden kuluttua

Aikomukseni on tyoskennella samassa tyossa viiden vuoden kuluttua
Aikomukseni on tyoskennella samalla alalla vuoden kuluttua

Aikomukseni on tyoskennella samalla alalla viiden vuoden kuluttua

Avoin kysymys

Kuinka sinun tyomotivaatiotasi voitaisiin parantaa?



Liite 3: Tutkimuksen tulokset osa 1: kappalemaarat, keskiarvoja, moodi ja mediaani

60

Toustatiedot kpl kpl
1825 31 Hotellisiivous 59
26-44 70 Toimistosiivous 45
45-55 57 Rakennus- ja erikois. 25
56+ 15 MyymalSsiivous 12
nainen 114 Sairaalasiivous 11
mies 55 Porrassiivous 13
osa-aikainen 100 Ravintolasiivous 5
kokopaivainen 73 eivastausta 3
Tydmotivaatio keskiarvo| kaosa-aika | kakokopaivd| moodi |mediaani| Paokitseminen keskiarvo| kaosa-aika | kakokopdivd | moodi |mediaani
5 4.05 4.05 4.07 5 4 26 3.40 341 3.40 4 4
6 3.54] 3.94 3.96 5 4 27 4.03 4.05 4.03 5 4
7 3.592 3.92 3.54] 5 4 28 3.92 3.92 3.93 5 4
8 4.00) 4 4.02 5 4 29 3.87 3.86 3.88 5 4
9 4.15 4.15 4.16 5 4 30 3.96 3.95 3.97 5 4
10 4.12 4.13 4.12 5 4 31 3.78 3.78 3.8 5 4
11 3.65 3.65 3.67 5 4 32 3.65 3.64 3.66 3 4
12 3.88] 3.88 3.9 5 4| Palkitsemiskeinat
13 3.86| 3.85 3.87 5 4 33 3.85 3.85 3.87 4 4
14 4.27) 4.27 4.28 5 5 34 3.28 3.27 3.29 3 3
15 41 4.1 411 5 4 35 273 273 .74 3 3
16 3.9 3.91 3.92 5 4 36 279 2.8 2.8 3 3
17 3.54] 3.93 3.95 5 4 37 .65 .85 2.66 3 3
18 3.8] 3.8 3.81 5 4 38 3.17 3.17 3.18 3 3
15 3.86| 3.86 3.88 4 4 39 3.29 3.28 3.3 3 3
20 4.23 4.23 4.24] 5 4 Vaihtuvuus
21 4.34 4.33 4.35 5 5 40 4.23 4.22 4.24 5 5
22 4.01 4.01 4.02 5 4 41 4.01 4.01 4.03 5 4
23 3.86| 3.85 3.87 5 4 42 3.86 3.86 3.88 5 4
24 3.51 3.91 3.93 5 4 43 221 2,22 2.2 1 2
25 3.56| 3.96 3.97 5 4 44 2.38 2.37 2.36 1 3
45 3.57 3.57 3.58 3 3
46 3.15 3.15 3.16 3 3
47 3.58 3.59 3.59 3 4
48 3.23 3.23 3.24 3 3
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Liite 4: Tutkimuksen tulokset osa 2: eri ikaryhmien tulosten keskiarvot

| Tyémotivaatio | ka 18-25 | ka 26-40 | ka41-55 | ka55+ [ Palkitseminen | ka18-25 | ka 26-40 | ka 41-55 | ka 55+
5 4.05 4.07 4.05 4.05 26 3.40 3.42 3.42 3.32
6 3.94 3.96 3.95 3.94 27 4.03 4.05 4.03 3.99
7 3.92 3.94 3.92 3.91 28 3.92 3.92 3.9 3.84
8 4.00 4.02 4.04 4.04 29 3.87 3.87 3.85 3.8
9 4.15 4.16 4.16 4.16 30 3.96 3.96 3.95 3.94
10 4.12 4.13 4.13 4.13 31 3.78 3.8 3.78 3.75
11 3.65 3.67 3.61 3.61 32 3.65 3.65 3.62 3.61
12 3.88 3.9 3.84 3.84| Palkitsemiskeinot
13 3.86 3.86 3.82 3.82 33 3.85 3.87 3.85 3.81
14 4.27 4.28 4.25 4.25 34 3.28 3.29 3.29 3.23
15 4.1 4.11 4.08 4.08 35 2.73 2.74 2.72 2.65
16 3.9 3.92 3.9 3.9 36 2.79 2.8 2.8 2.76
17 3.94 3.95 3.88 3.88 37 2.65 2.66 2.61 2.57
18 3.8 3.81 3.79 3.79 38 3.17 3.19 3.16 3.09
19 3.86 3.88 3.86 3.87 39 3.29 3.3 3.28 3.22
20 4.23 4.23 4.22 4.22|  Vaihtuvuus
21 4.34 4.35 4.24 4.33 40 4.23 4.24 4.22 4.2
22 4.01 4.02 4.01 4.03 41 4.01 4.02 4.02 3.99
23 3.86 3.87 3.87 3.87 42 3.86 3.88 3.87 3.89
24 3.91 3.93 3.93 3.93 43 2.22 2.2 2.21 2.23
25 3.96 3.96 3.96 3.98 44 2.38 2.36 2.36 2.38
45 3.57 3.58 3.56 3.6
46 3.15 3.16 3.14 3.16
47 3.58 3.6 3.59 3.59
48 3.23 3.25 3.22 3.19
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Liite 5: Tutkimuksen tulokset osa 3: eri siivousalojen tulosten keskiarvot

Tyémotivaatio | Toimisto | Rakennus | Myymald | Ravintola| Hotelli | Sairaala | Porras | Palkitseminen | Te Rakennus| Myymala|Ravintola| Hotelli | Sairaala [ Porras
5 4.07 4.08 4.03 4.08 4.05 4.05 4.06 26 3.41 3.43 3.17 3.45 3.4 3.25 3.45
6 3.96) 3.96 3.89 4.01 3.94/ 3.92] 3.97| 27 4.05 4.04 3.99] 4.01 4.03 3.99] 3.99
7 3.94] 3.95 3.86 3.98] 3.92] 3.91 3.94 28 3.92 3.91] 3.85 3.92 3.92] 3.81] 3.86
8 4.02 4.01 4.04 4.05 4 4.01 4.03 29 3.87 3.86/ 3.77] 3.88| 3.87 3.79] 3.83
9 4.16 4.17 4.12 4.22 4.15 4.15 4.17 30 3.96| 3.96! 3.86) 4.01 3.96! 3.92] 3.96
10, 4.14 4.14 4.07 4.21 4.12 4.11 4.14 31 3.8 3.8 3.52] 3.78| 3.78 3.76) 3.77
11 3.66] 3.67 3.59 3.72] 3.65/ 3.61 3.66) 32 3.65 3.66] 3.77] 3.67| 3.65/ 3.6 3.63
12 3.89 3.9 3.81 3.94 3.88 3.83 3.89|Palkitsemiskeinot| Toimi Rakennus| Myymdla|Ravintola| Hotelli | Sairaala | Porras
13, 3.86) 3.85 3.81 3.87] 3.86! 3.81 3.86) 33 3.86) 3.86! 3.77| 3.89 3.85! 3.81] 3.86
14 4.28 4.28 4.18 4.29 4.27 4.24 4.26) 34 3.28| 3.29 3.29] 3.3 3.28] 3.21] 3.29
15, 4.11 4.12 4.04 4.16 4.1 4.04 4.12 35 2.73 2.75] 2.52 2.79 2.73] 2.62] 2.72
16 3.93] 3.95 3.85 3.97] 3.9 3.87 3.9 36 2.79 2.8 2.71 2.83 2.79 2.76) 2.83
17 3.95] 3.96 3.83 3.99] 3.94 3.89 3.94 37 2.64 2.67 2.41] 2.73 2.66! 2.52] 2.65
18, 3.81] 3.82 3.67 3.84] 3.8 3.76! 3.81 38 3.18| 3.19] 2.99] 3.14 3.17] 3.08] 3.14
19 3.88] 3.88 3.84 3.88] 3.86) 3.86! 3.82 39 3.29 3.3 3.15 3.29 3.29 3.24] 3.28

20 4.24 4.23 4.2 4.22 4.23 4.22 4.19 Vaihtuvuus Toimisto [Rakennus| Myymala|Ravintola| Hotelli | Sairaala | Porras
21 4.35 4.34 4.2 4.35 4.34 4.31 4.3 40 4.24 4.23 4.06 4.32 4.23 4.09 4.28
22 4.02] 4.01 4.01] 4.01] 4.01! 4.02! 4.03 41 4.02 4.03 3.88] 4.08 4.01 3.92] 4.04
23 3.88 3.88 3.91 3.86 3.86 3.9 3.87 42 3.88 3.88 3.9 3.88 3.86 3.87 3.86
24 3.93] 3.93 3.85 3.98| 3.91/ 3.94] 3.95 43 2.2 2.21] 2.17| 2.21 2.22] 2.22] 2.22
25 3.96/ 3.97 3.82 4.02 3.96! 3.9 3.99 44 2.36) 2.336 2.42] 2.34 2.38] 2.4 2.36
45 3.58| 3.58] 3.58| 3.63] 3.56! 3.62] 3.6
46 3.15 3.17] 3.07] 3.24 3.15] 3.14] 3.18
47 3.59 3.59] 3.62] 3.61 3.58] 3.62] 3.59
48 3.24 3.25] 3.23 3.27| 3.23 3.27] 3.2




