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The aim of this study was to examine job satisfaction among the personnel of Telestar Oy
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1 JOHDANTO

Tyon merkitys ihmisille ja yhteiskunnalle on suuri. Ihmisten toimeentulo riippuu
suurelta osin tehdysta tydsta. Myos yhteiskunnan toiminta ja sen varallisuus
perustuu tuottavalle tydnteolle. Noin kolmannes vuorokaudesta eli noin puolet
valveillaoloajasta kuluu tydontekoon. Ihmiset haluavat yleensa tyontekemisesta
my6s muitakin asioita kuin vaan aineellisen- ja taloudellisen hyédyn. Itsensa
toteuttaminen ja arvostuksen kokeminen ovat esimerkiksi tallaisia henkisia
ominaisuuksia, joita ihmiset kaipaavat tyota tehdessaan. Tyon mielekk&éksi
kokemisen ja tyGhon liittyva tyytyvaisyys ovat varmasti seikkoja, jotka kiinnos-

tavat useimpia meista.

Yritykset ovat yhd enemman alkaneet kiinnittdd huomiota ty6tyytyvaisyyteen.
Niissd on havaittu, etta tybhonsa tyytyvaisemmat tyontekijat ovat esimerkiksi
tunnollisempia, ahkerampia, motivoituneempi ja tydhén omistautuneempia.
Tyontekijan tyotyytyvaisyys on kuitenkin laaja kokonaisuus. Yrityksille on
myo6s haasteellista sailya kilpailukykyisina. Tyotyytyvaisyyden parantaminen
on yksi keino taman tavoitteen saavuttamiseksi, silla hyvinvoiva henkilosto
nakyy parempana tuottavuutena seka tyontekijoiden suurempana sitoutumi-

sena yritykseen.

Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Opinnaytetyon toimeksiantajana oli Telestar Oy. Sen liikeideana on tarjota
telemarkkinointipalveluja asiakasyrityksilleen. Telestar Oy:n palveluihin kuulu-
vat asiakkaiden tietojen ja mainosten nayttdminen erilaisten palvelujen hake-
mistopaikoissa internetissa sekd asiakkaiden internetsivujen tekeminen ja
toimittaminen. Liséksi yritys antaa matkailuneuvontaa puhelimitse matkailijoil-

le.

Yrityksessa on yksikon johtajan lisdksi 16 tyontekijad. Tyontekijoiden toimen-
kuviin liittyy paaasiallisesti hyvin oleellisena osana puhelimen valityksella ta-

pahtuva myynti asiakasyrityksille. Toimenkuvana on myds muutamilla tyonte-
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kijoilla internetsivujen tekeminen asiakkaille. Lisaksi yhden henkilon toimenku-
vaan kuuluu puhelinmyynnin sijaan yleiset toimistoty6t ja matkailuneuvonnan

antaminen asiakkaille.

Tutkimusidea syntyi aloitteestani harjoitellessani kyseisessa yrityksessa.
Tybskennellessani huomasin asioita ja seikkoja, jotka saivat minut kiinnostu-
maan tyotyytyvaisyyden merkityksesta. Ehdotin tyotyytyvaisyystutkimuksen
tekemista harjoitteluni jarjestgjalle, joka innostui heti ajatuksesta. Hanen mu-
kaansa on ollut jo aikasemmin tarkoitus tehda tutkimusta tyotyytyvaisyydesta.

Nain ollen myds han naki tarpeelliseksi ja aiheelliseksi tutkimuksen tekemisen.

Tutkimuksen aiheen valinnan jalkeen aloin tutkia tyotyytyvaisyyteen liittyvaa
teoriaa. Halusin saada mahdollisimman laaja-alaisen kasityksen tyOtyytyvai-
syydesta aihepiirinda. Tutkimuksen tavoitteeksi muotoutui tilaajaorganisaation
henkiloston tyotyytyvaisyyden tutkiminen, sekd mahdollisten tyotyytyytyvaisyy-

teen liittyvien parannusideoiden etsiminen.

Tutkimusraportin rakenne

Tutkimusraportti koostuu yhdeksastd osasta. Raportin ensimmaéinen osa on
johdanto, jossa selostetaan tutkimuksen aihe, taustat ja tavoitteet. Toisesta
luvusta kuudenteen lukuun késitellaan aiheeseen liittyvaa tietoperustaa. En-
simmaiseksi pohditaan tyotyytyvaisyytta ja siihen liittyvaa teoriaa. Seuraavaksi
kasitelladn motivaatiota ja sen liittymista tyotyytyvaisyyteen. Seuraavassa
osuudessa kéasitelladn myyntitydon luonteen vaikutusta tyotyytyvaisyyteen.
Tybuupumukseen liittyvid seikkoja kasitelladn luvussa viisi. Lopuksi kasitel-

l&&n tydilmapiirin merkitysta tyéssa viihtymisen kannalta.

Tutkimuksen toteuttamista, tutkimus- ja tiedonkeruumenetelman valintaa seka
aineiston kasittelya ja analysointia selostetaan luvussa seitseman. Luvussa
kahdeksan analysoidaan ja tarkastellaan tutkimuksen tuloksia. Lisaksi kasitel-
la&n parannusideoita, joita tutkimuksen keraamisen myota tuli esille. Viimei-
sessé luvussa pohditaan tutkimuksen tekemiseen ja sen onnistumiseen liitty-

vid seikkoja seké arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Pohdin-
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nassa arvioidaan myaos tutkimuksen aikana opittuja asioita ja tarkastellaan sita
kuinka opinnaytetydnprosessi on yleensakin onnistunut. Raportin lopun liit-

teena on aineistonkeruuseen haastatteluissa kaytetty kysymystenpohja.



2 TYOTYYTYVAISYYS

Tyotyytyvaisyyttd on vaikea maaritella, vaikka sita termina kaytetaankin hyvin
paljon. Tyonilo ja tydviihtyvyys kasitetdaan usein tyotyytyvaisyyden synonyy-
meiksi. Kaikki nama nimitykset ovat sikali yhta oikeita, silla ne eivat ole tieteel-
lisia termeja. (Asp & Peltola 1992, 57.)

Tybpsykologiassa on tutkittu 1920 luvulta lahtien niitd seikkoja, jotka vaikutta-
vat ihmisen tyotyytyvaisyyteen. 1920 ja 1930 luvuilla tyotyytyvaisyyden tutki-
misessa mielenkiinto keskittyi yleensa tydympariston fyysisiin seikkoihin. Tut-
kimuksen mielenkiinto alkoi keskittyd tydympariston sosiaalisiin piirteisiin
1930 ja 1940 luvuilla. Nykyaan ollaan sitd mielta, etta tydssa koettuun tyotyy-
tyvaisyyteen vaikuttaa tyon sosiaalisen ympariston lisaksi myos siihen sitou-
tuminen ja mielekkyys seka mahdollisuus vaikuttaa tyotilanteeseen. (Ru-
benowitz 1989, 44.) Tyotyytyvaisyyden tutkimus on kokenut paljon muutoksia
ajan kuluessa. Nykyaan tutkimuksessa pyritadn mahdollisimman monipuoli-

sesti huomioimaan eri osa-alueet.

Paastakseen menestyksellisiin liiketoimintatavoitteisiin tydyhteisén on oltava
hyvinvoiva. Koneita ja muuta fyysisiad resursseja voi ostaa rahalla, mutta nii-
den avulla ei voi harjoittaa kestavaa kilpailuetua. Mikali tyontekijat eivat toimi
yhdessa ja hyddynna toistensa osaamista tai jos huono johtaminen tekee ih-
misista ty6haluttomia ja uupuneita niin yrityksen toiminta karsii. Tyéhyvinnointi
on keskeinen osa yrityksen strategiaa ja sen ratkaisevaa kilpailuetua. (Otala
2003, 14.)

2.1 Tyo6tyytyvaisyyteen vaikuttavat seikat

Jokaisen yksittaisen ihmisen pitda voida hyvin ennen kuin se vaikuttaa koko
tyoyhteisdn hyvinvointiin. Ihmisen hyvinvoinnin muodostamiseen vaikuttavat

seikat:
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— psyykkinen hyvinvointi, kuten jaksaminen seka tyén ja muun eldman

valinen tasapaino

— fyysinen hyvinvointi, kuten fyysinen kunto ja jaksaminen seka terveys

— arvopohja, kuten sisainen motivaatio ja omat asenteet ja arvo

— sosiaalinen hyvinvointi, kuten vuorovaikutuskyky ja suhteet l&ahimpiin

ihmisiin

— 0Saaminen ja ammattitaito

(Otala 2003, 15.)

Tybhyvinvointi ei synny itsestdan vaan sita pitdad kehittdd, jotta varsinainen
toiminto eli tydn tekeminen voisi olla yha tuottavampaa ja mielenkiintoisem-
paa. Arvioiminen ja mittaaminen tyotyytyvaisyyden suhteen on tarkeaa yhdis-
tda varsinaisen toiminnan asioihin, joihin tydyhteiséssa halutaan tyéhyvinvoin-
nilla vaikuttaa. Tyohyvinvoinnin parantamisen aloittaminen parantaa lopulta
koko yrityksen toimintaa joka osa-alueella.

(Otala 2003, 18.)

2.2  Tyotyytymattomyys

Tyo6tyytymattomyyteen ja tydpahoinvointiin liittyvistéa seikkoista on tullut yha
suurempi ongelma yhteiskunnassamme. Toéiden ulkoistaminen, tyon epavar-
muuden lisdantyminen, massiiviset irtisanomiset, stressioireet, tydouupumus,
tyokyvyttbmyys ja sairauspoissaolot ovat yhd enemman toistuvia negatiivisia
asioita. Naiden syntyyn ovat vaikuttaneet erilaiset tyéelaméan muutokset ja
lisddntyneet vaatimukset, joista on tullut yleensa uhka tydntekijéiden turvalli-
suudelle, terveydelle ja hyvinvoinnille. (Rauramo 2008, 16.) Kayttaytymison-
gelmat tydorganisaatiossa johtuvat usein tyytymattomyydesta. Monet negatii-
viset seikat kuten esimerkiksi huono tyoilmapiiri ja liilka stressi voivat aiheuttaa
tyotyytymattomyyttd. Organisaatiolle voi olla suurtakin haittaa, jos tyontekijat

eivat ole tyytyvaisia.
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2.3 Tyotyytyvaisyyden liiketaloudelliset vaikutukset

Henkildston tydhyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestykselld on sel-
va yhteys. Hyvalla tyéhyvinvoinnilla on laskettu saatavan jopa 10-20 kertaise-
na takaisin ne rahat, jotka on sijoitettu henkiléston hyvinvoinnin lisaamiseen.
Tybhyvinvoinnin parantamisella katsotaan myos saatavan kestavaa tuloskehi-

tysta uusiutumisen ja jaksamisen kannalta. (Otala & Ahonen 2003, 51.)

Tyoympariston kehittdmisen perusperiaatteisiin liittyy turvallisuuden ja viihty-
vyyden lisddminen seka tapaturmien ja terveyshaittojen ehkaiseminen. Tyo-
ympariston toiminnan hairi6ttémyys on eras tuottavuuden kasvun tekijoista.
Tuottavuuden ja laadun paraneminen korostaa turvallisen ja terveellisen ty6-
olon merkitysta yhda enemman. Tuottavuuden paraneminen hyodyttaa yritysta
ja sen tyontekij6itd, mutta myds koko yhteiskuntaa. (Rauramo 2008, 18.)

2.4 Tyotyytyvaisyyden teorioita

Tyotyytyvaisyyden tutkimus on tarke& sosiologinen kohde, silla se vaikuttaa
kaikkeen tyokayttaytymiseen. Tyotyytyvaisyyden tutkimiseen on olemassa
erilaisia lahestymistapoja. Psykologisiin tarpeisiin liittyvan lahestymistavan on
tuonut esille Enid Mumford ja jonka ajatuksia edustavat mydés mm. Maslow ja
Herzberg. Heidan mukaansa motivaation kehittyminen on keskeisend osana
tyotyytyvaisyydessa. Lisaksi tarkeita tdh&n motivaatioon vaikuttavia tekijoita
ovat tunnustukseen, vastuuseen, statukseen ja suoritukseen liittyvien tarpei-
den tutkiminen. (Asp & Peltola 56.)

Tyotyytyvaisyyteen liittyvié teorioita on melko paljon. Voisi sanoa, etta niita on
yhta paljon kuin l&ahestymistapojakin. Tahan on otettu mukaan muutamia tun-
netuimpia tyotyytyvaisyyteen liittyvid teorioita, jotka sopivat mielestani tutki-

muksen luonteeseen.
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Locken tyOtyytyvaisyysteoria

Locken teorian mukaan tyotyytyvaisyyden arviointi perustuu eri vaiheisiin. En-
simmaisend vaiheena on kohteen esimerkiksi tilanteen tai ominaisuuksien
havaitseminen. Toisena on vaiheena omien arvojen ja havaintojen vastaavuu-
den arviointi. Lopuksi on tyytyvaisyyden tai tyytymattomyyden kokeminen.
Tyotyytyvaisyys on siis yksilén tyolle asettamien vaatimusten ja tyontekijan
haivaitsemien tyon todellisten piirteiden funktio. Tyotyytyvaisyysteoria Locken
mukaan siis perustuu vaatimus- ja suoritustason kasitteisiin. Tyotyytyvaisyytta
saadaan aikaiseksi eri tavoilla ja tasoilla, koska yksildiden asettamat vaati-
mukset ovat hyvin erilaisia. Empiirisesti Locken teoria on saanut tukea, koska
silla on havaittu tavoitteiden asettamisen ja yleensa tavoitteellisen toiminnan

motivoivan huomattavasti tyokayttaytymista. (Asp & Peltola 1992, 62.)

Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli

Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli olettaa, ettd henkilon suorittamasta vertailusta
siitd mitd héan saa ja mitd hanen tulisi saada, syntyy tyotyytyvaisyytta tai tyo-
tyytymattomyytta. Mallin mukaan samat tekijat vaikuttavat tyontekijoiden esi-
mieheen suhtautumiseen, palkkatyytyvaisyyteen ja tyon sisallon mielekkaaksi
nakemiseen. Tyotyytyvaisyytta syntyy, kun henkilé saa mielestadn sopivassa
suhteessa palkkioita ja tyydytysta tydstaan.Tyytymattomyytta syntyy taas, jos
henkil6 saa tyydytysta ja palkkioita tyostaan vdhemman kuin hanen mieles-
tdan kuuluisi saada. Kuitenkin jos henkild saa palkkioita enemman kuin hanen
mielestéaan kuuluisi saada niin, h&n kokee silloin syyllisyyden tunnetta. Lawle-
rin mukaan harva kuitenkin kokee saavansa liian paljon palkkioita, koska ihmi-
set voivat aina verrata itsedén johonkin toiseen ihmiseen, jotka nayttavat saa-
van enemman palkkioita kuin he itse. (Juuti 1992, 23-24.)

Herzberqgin kaksifaktoriteoria

Yksi kaikkein tunnetuimmista tyotyytyvaisyysteorioista on Herzbergin kaksi-

faktoriteoria. TAma teoria pohjautuu suurelta osin Maslowin tarvehierarkiaan.
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Sen mukaan tarpeet voidaan jakaa fysiologisiin ja henkisiin tarpeisiin. Fysiolo-
giset tarpeet sijaitsevat Hertzbergin teorian mukaan aivan kuten Maslowin tar-
vehiearkiassa alemmilla tasoilla ja henkiset tarpeet taas tarvehierarkian kor-
keammilla tasoilla. Tata Herzbergin kaksifaktoriteoriaa on testattu paljon eri-
laissa kohderyhmissa ja eri maissa. Teorian mukaan tyotyytyvaisyydesséa on
kaksi aaripaata eli tyytyvaisyys ja tyytymattomyys. Lisaksi keskelld on neut-
raali kohta, jossa henkil6 ei ole tyytyvainen eikd tyytymétén. (Asp & Peltola
1992, 58-59.)

Herzbergin kaksifaktoriteoriassa eri tekijat voivat aiheuttaa tyytymattomyytta
kuin ne, jotka edistavat tyytyvaisyyttad. Jos tyytyvaisyytta tuova tekija puuttuu,
henkil6 ei ole tyytymaton vaan “ei tyytyvainen”. Vastaavasti jos henkilo ei koe
saavansa tyytymattomyytta olevia tekijoita tyostaan, han on silloin "ei tyytyma-

ton” eika siis tyytyvainen. (Asp & Peltola 1992, 59.)

Kaksifaktoriteorian toisena faktorina ovat toimeentulotekijat, joihin kuuluvat
tunnustus tehdysta tyosta, menestyminen tydssa, tyon sisalto ja virikkeellisyys
seka vastuu. Naméa seikat vaikuttavat yleensd myonteisiin tybasenteisiin ja
tyotyytyvaisyyteen. Toisena faktorina ovat lahinna tyén ymparistéoloihin luoki-
teltavat seikat kuten esimerkiksi palkkaus, henkilostopolitiikka, tydymparisto,
ihmissuhteet, hallinto seka tyonjohto. Naméa edella mainitut ovat toimeentulo
eli hygieniatekijoita ja niiden puuttuminen aiheuttaa tyotyytymattomyytta. (Asp
& Peltola 1992, 58.)
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3 TYOMOTIVAATIO

Motivaatio-sana on johdettu latinalaisesta sanasta movere ja se tarkoittaa liik-
kumista. My6hemmin motivaation kasite on laajentunut kasittdmaéan ohjaavien
tekijoiden ja kayttaytymista virittavien tekijoiden jarjestelmaa. Motiivi toimii mo-
tivaation kantasanana. Motiiveilla tarkoitetaan usein haluihin, vietteihin, tarpei-
siin, palkkioihin, rangaistuksiin ja sisaisiin yllykkeisiin liittyvid seikkoja. Motiivi-
en kautta yksilon yllapitama kayttaytymisen suunta maaraytyy. Motiivien tar-
koituksena on ohjata yksilo kohti tiettyja padmaaria ja sitouttaa ihmisen ener-
giaa niiden saavuttamiseksi. (Peltonen & Ruohotie 1991, 9.) Ihmisen joutues-
sa tietoisesti tai tiedostamattaan johonkin tilaan han on silloin motivoitunut.
Motivaatiotilassa ihminen taas pyrkii kayttdytymaan tilansa edellyttamalla ta-
valla. (Orre 1987, 105.)

3.1 Motivaatioteoriat

Motivaatioteorioissa vaikuttaa kaksi koulukuntaa, jotka eroavat toisistaan pe-
rusndkemyksen osalta. Toisen mukaan ihminen on loogisestipyrkiva ja jarki-
perdinen olio. Tama nakemys on saanut alkunsa suurten antiikin aikaisten
ajattelijoiden Platonin ja Aristoteleen kirjoituksista. Myohemmin Descertesin ja
Hobbesin ajatukset tasta rationaalisesta motivaatioteoriasta on valittynyt myods
meidan aikaamme. Toisen motivaatioteorian koulukunnan mukaan ihmista
ohjaavat alitajuiset irrationaaliset tai perityt motiivit. Taman nédkemyksen on
luonut Sigmund Freud. (Juuti 1992 32-33.)

3.2 Maslowin tarveteoria

Maslowin tarviteoria on yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista. Motivaatio-
teoriaan liittyva tarvehierarkia muodostuu viidesta tarpeesta, joista alimpana
sijaitsevat fysiologiset tarpeet, seuraavaksi turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset
tarpeet, arvostuksen tarpeet ja ylimpana itsensa toteuttamisen tarpeet. (Asp &
Peltola 1992, 51.) Ihmisilla on universaaleja, ryhmiteltavissa olevia tarpeita.
Maslowin tarvehierarkiansa muodostaa jarjestelméan, jossa alemman tason

tarpeiden tulee olla tyydytettyja, jotta ylemman tason tarpeiden merkitys ko-
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rostuisi. Kuitenkaan tyydytetty tarve ei enaa motivoi, vaikka sen tyydyttdminen
tuottaisikin tyytyvaisyyden. Korkeammalla Maslowin tarvehierarkiassa olevat
tarpeet voidaan tyydyttdd useammalla tavalla kuin alemman tason tarpeet.
Ihmiset ovat my6s Maslowin mukaan kasvuhakuisia, jotka pyrkivat likkumaan
tarvetasolta toiselle kohti ylintd hierarkian tasoa. Motivaatioteorian mukaan
ihmisen motivaatio on useiden samaan aikaan tapahtuvien motiivien moni-
mutkainen tulos. (Juuti 1992, 35.)

3.3 Tybmotivaatio

Luotettava tydmotivaation tutkimisen tulee edellyttdd ainakin keskeista tyoti-
lanteessa olevaa tekijaryhmaa. Naita ovat tyontekijoiden persoonallisuus, tyo-
ymparistd ja tydnominaisuudet. YksilOlliset erot voivat myods suuresti selittaa
erilaista suoritustasoa ja ponnistelujen maaraa. (Peltonen & Ruohotie 1991,
10.) Tybmotivaatioita voidaan luokitella. Esimerkiksi yhteiskunnallinen motiivi,
suoritusmotiivi, kontaktimotiivi ja ansiomotiivi ovat Stollbergin mukaan tyémo-

tivaatioiden suurempia luokkia.

Yhteiskunnalliset motiivit

Yhteiskunnallisen maotiivin tarkoituksena on painottaa yksil6-yhteiskunta-
suhdetta sekd maarittaa tyontekijalla olevaa asennetta yhteiskuntaa kohtaan.
Liséksi yhteiskunnan rakentaminen ja halu ty6paikan suunnitelmien tayttami-
seen liittyvat oleellisesti tAh&n motivaation teoriaan. Yhteiskunnallisesti méaarit-
tyy taman nakemyksen mukaan tyomotiivit, jolloin siind korostuvat esimerkiksi
valmius suoritukseen yhteiskunnan hyvaksi, tyon itsensa arvostus seka pyrki-
mys kehittda itseaan ja luovuuttaan tyossa. (Asp & Peltola 1992, 52.) Yhteis-
kunnallisen motiivin voisi ajatella olevan motiiveista laaja-alaisin, jolloin sen
sisélle kehittyy muut motiivit. T&h&n motiiviin mahdollisesti littyy myds ajatus

oikeudenmukaisuudesta, arvoista ja yhteisesta vastuusta.
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Suoritusmotiivit

Suoritusmoatiivilla tarkoitetaan halua kohottaa omaa suoritustasoa tai pitaa ta-
ma mahdollisimman korkealla tasolla kaikissa tehtavissa, joita voidaan arvos-
tella tai jotka voivat epdonnistua tai onnistua. Tama motiivi on kirjallisuuden
eras kasitellyimmistd tyOmotiiveista. Korkea suoritusmotivaatio edellyttaa
haastavia ja realistisia tavoitteita, vaativan henkilékohtaisen vastuun ottamis-
ta, riskien pelkaamattomyyttd, suunnitelmien kehittdmista asetettujen tavoit-
teiden saavuttamiseksi, saadun palautteen hyvéaksikayttamista ja uusien mah-
dollisuuksien etsimista tilanteista, joissa suoritustavoitteet eivat ole toteutu-
neet. (Asp & Peltola 1992, 52.) Suoritusmotiivit korostavat siis henkilokohtai-
sia motivaation lahteita, jolloin motivoituminen on itsesta ja omasta toiminnas-

ta kiinni.

Kokeellisten testausten osoittamana voidaan todeta, ettéd motivaation lisaami-
nen parantaa niiden suoritustasoa joiden valmiudet ovat riittavat tehtavassa
suoriutumiseen. Motivaation lisddminen ei kuitenkaan johda parempiin tulok-
siin, jos valmiudet ovat heikot. Mikéli yksikin kolmesta seuraavasta tekijasta
puuttuu eli motivaatio, valmius tai mahdollisuudet, on silloin koko tulos nollan
arvoinen. Tasta johtuen ei kannusteiden tehoon kannata luottaa sokeasti vaan

suoritus itsessaan voi motivoida parhaiten. (Peltonen & Ruohotie 1991, 22.)

Kontaktimotiivit

Henkildsuhteet eli kontaktimotiivit ovat tarkea osa tyotyytyvaisyytta. Joillakin
ihmisilla hyvin huomattava osa ihmissuhteista muodostuu tyopaikalla, siksi
kontaktimotiiveilla on tarkea sija tyotyytyvaisyyden muodostuksessa. Yhteis-
tyon nakokulmaa on haluttu tuoda esille tydorganisaatioiden kehittamispyrki-
myksissa. Silla on haluttu poistaa liian pitkélle vietya tyonjakoa ja tyonositte-
lua. Kontaktimotiivien avulla voidaan suunnitella ja toteuttaa uudenlaista tyo-
tehtavien organisointia. (Asp & Peltola 1992, 53.) Naita henkilosuhteisiin liitty-
vid motiiveja voidaan parantaa ja hyddyntaa johtamisen avulla esimerkiksi
palkitseminen voi tapahtua kontaktimotiiveihin liittyen.
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Tyontekijan palkitseminen voi olla mahdollisuus liittya organisaation erilaisiin
sosiaalisiin verkoistoihin. Mielenkiintoisten kontaktien tapaaminen yrityksen
edustamistilaisuuksissa voi motivoida tyontekijaa. Yrityksen edustamista voi-
taisiin harjoittaa yha enemman myos hierarkian alemmillakin tasoilla kuin vaan
ylimpien johtohenkil6iden tavoilla. Talla voisi olla tarke& psykologinen merki-
tys, jolla tyontekija joutuisi rakentamaan suhdettaan organisaatioon aivan eri
tavalla. (Viitala 2007, 162.)

Ansiomotiivit

Ansiomotiivilla on merkitysta toimeentuloa ajatellen. Silla on myds tyotyytyvai-
syyteen liittyvaa vaikutusta, vaikka sitéd on vaikeaa rinnastaa muihin tyémotii-
veihin. Palkka luo ihmiselle ansiomotiivin. Se on konkreettinen faktori, jonka
tyontekija herkasti nime&d esimerkiksi tyotyytymattomyyden syyksi, vaikka
todelliset syyt ja ongelmat ovat luultavasti toisaalla. Palkkaa pidetaan lisaksi
eraanlaisena statussymbolina, joka kertoo henkilén ammatin nauttimasta ar-
vostuksesta. Tyostd saatua palkkaa on myds helppo kayttda tyopaikkaa ja
ammattia arvioitaessa. Palkka toimii lisdksi eri tarpeiden tyydyttdmisen mah-
dollistajana. Tyomotiivit ovat yleensa tyontekijan itsensa valvottavissa, mutta

ansiomoaotiivi riippuu paljolti muista henkildista. (Asp & Peltola 1992, 55.)

Suoritustasoerot johtavat yleensa palkkioihin, jotka lisdavat eroja tyytyvaisyy-
dessa. Sisdinen palkkion ajatellaan olevan kuitenkin lahempéana tyotyytyvai-
syyden parantamista kuin ulkoisen palkkion, silla tyontekijan ajatellaan koke-
van enemman mielihyvdd saadessaan kayttdd henkisid voimavarojaan. Tyo
tulisi muotoilla siten, etta niiden suorittamisesta ihminen saisi kokea onnistu-
mista, edistymistd seka vastuun kokemista eli sisaisia palkkioita. Kuitenkin
ihmiset haluavat usein myo6s ulkoista palkitsemista ja suuntaavat toimintaansa
naiden palkkioiden toivossa. Sen takia palkkiot olisi hyva sitoa suoritukseen.
Palkkioiden saamisen lopullinen vaikutus maaraytyy kuitenkin sen mukaan
miten oikeudenmukaiselta ihminen kokee palkkionsa saavan. (Peltonen &
Ruohotie 1991, 23.)
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Tutkimuksen mukaan palkkioiden saaminen vaikuttaa tyontekijéihin seuraa-

vasti:

— Tyontekijoiden huonosta suorituksesta palkitseminen johtaa heidan
tyytyvaisyyteen, mutta ei muuta huonoa suoritusta.

— Tyontekijoiden hyvéasta suorituksesta palkitsematta jattdminen alentaa
jatkossa tyotehoa.

— Tyontekijoiden huonon suorituksen palkitsematta jattaminen tekee
heidat tyytymattomiksi, mutta voi kuitenkin johtaa suorituksen

parantumiseen.
(Peltonen & Ruohotie 1991, 23-24.)
Palkitsemisen tulee olla siis tarkkaan harkittua, jotta silla olisi merkitysta tyo-

motivaation kannalta. Hyvin toteutettuna palkitseminen voi varmasti nostaa

motivaatiota ja samalla tyotyytyvaisyytta.
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4 MYYNTITYO JA TYOTYYTYVAISYYS

Myyntity6lla on pitkéat perinteet. Suomessa ensimmaisiksi varsinaisiksi myyn-
tiedustajiksi lasketaan lyypekkilaisten kauppahuoneiden kauppamatkustajat
1850-luvulta. Samoihin aikoihin myds suomalaiset kauppamatkustajat alkoivat
likkua ympéari maata. Kauppamatkustajien menestys oli aluksi huono, koska
rihkamaamyyvien laukkuryssien takia kasitys myyntiedustajista oli epamaarai-
nen. (Pekkarinen, Saaski & Vornanen 1997. 12.)

Myyijan edellytykset

Menestyviltd myyijilta edellytetédéan pitkajanteisyytta sinnikkyytta ja kykya aset-
taa itselleen tavoitteita. Liséksi luonteenlujuus ja paineensietokyky ovat tarkei-
ta ominaisuuksia myyntityota tehtdessa. Oman tyon ja itsensa johtaminen se-
k& itsetunto korostuvat myyjan persoonassa. Myyjan tyon tulosta on lisaksi
helppo arvioida, silla se on selvasti nahtavissa. Myos aloitekyvylla on suuri
merkitys varsinkin uusia asiakassuhteita solmittaessa. (Alanen, Malkia & Sell
2005, 18.)

Myyijilta edellytetdén siis paljon erilaisia ominaisuuksia. Heidan tulee olla hen-
kisesti vahvoja ja omistautuneita tyolleen. Tyotyytyvaisyyden yllapitdminen on
varmasti vaikea prosessi myyntityon vaativuudesta johtuen. Yleensa ilman
tydssaviihtymista ei tyontekija kauaa jaksa tehda tyotaan. Joillekin henkildille
myyntityd ei varmaankaan sovi tyon luonteen takia ja joka voi my6s estaa tyo-

tyytyvaisyyden syntymisen.

Myvyntityd puhelimen valityksella

Myyntityota tehtdessa puhelimen valityksella on osattava hyva myyntitekniik-
ka. Kysymystekniikan hallinta ja kyky kuunnella sek& yhteyden luominen asi-
akkaaseen tatd ndkematta ovat todella tarkeitd ominaisuuksia. Asiakkaan tun-
netilojen arvioimisen taito sanojen sisallon ja a&anensavyn perusteella korostuu

puhelinmyyntityota tehtdaessa. Myyja voi valttaa vaaria tulkintoja, kun han tu-
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tustuu etukateen asiakkaan tilanteeseen ja taustoihin. (Alanen, Malkia & Sell
2005, 122.) Puhelinmyyntityota tehtdessd on myods muistettava olla rauhalli-
nen ja on puhuttava mahdollisimman selvasti. Muistettava on myos pitaa valil-
|& taukoja ja antaa asiakkaankin sanoa sanottavansa. (Rubannovitsch 2006,
55.) Puhelinmyynnissa asiakkaan miellyttaminen ja tyytyvaisend pitdminen
ovat varmasti tarkeimpid seikkoja, jotta kauppoja syntyisid. Oma tyotyytyvai-

syys voi silloin jaada toisarvoiseksi seikaksi.

Puhelinmyyjan on tarke&a maaritella tavoitteet jokaiselle asiakkaalle soitetulle
puhelulle, koska vaikuttamisen keinoja ja aikaa on vahemman kaytdssa kuin
kasvokkain tehtavassa myyntitydssa. Hyvat tavoitteet ja valmiiksi mietityt ky-
symykset ja vasta-argumentit luovat vahvan pohjan hyvélle puhelinneuvotteli-
jalle. Puhelinmyyjdn vahvaan tavoitteeseen kuuluu olla aktiivinen varatavoit-
teidensa suhteen, jos varsinainen tavoite eli myynti ei onnistu. Varatavoitteena
voi olla esimerkiksi seuraavan yhteydenottoajan sopiminen. (Alanen, Malkia &
Sell 2005, 123.)

Puhelimen valityksella tehty myyntityd eroaa varmasti monessakin suhteessa
kasvokkain tehdystd myynnista. Myyjan voi olla vaikeaa tiedostaa asiakkaan
mielentilaa ja olosuhdetta jossa asiakas on soittohetkella. Puhelimen valityk-
sella myyntityota tekevan pitdad siis pystya varautumaan monenlaisiin asiak-
kaan reaktioihin. Epaystavallinen, jopa royhkea asiakkaan kaytds varmasti syo

myyjan tyotyytyvaisyyden tunnetta.

Telemarkkinoinnissa tarkein tyovaline on &ani. Tarkein merkitys on aanensa-
vylla, tauoilla ja &&nen vareilla seka kaikilla aanen kayttoon liittyvilla seikoilla.
Vain pienella informatiivisella osalla, kuten esimerkiksi tuotteen sisallolla ja
tarjouksen tiedoilla on merkitysta myynnin kannalta. Asiakas luo mielikuvan
puhelinmyyjan asiantuntevuudesta ja luotettavuudesta juuri &&anenkaytdon poh-
jalta. Asiakas tunnistaa myyjan danenkaytdsta hanen sosiaalisen tyylin ilmais-
ta asioita. Reagointi tahan voi olla positiivista, negatiivista tai neutraalia sen
mukaan mik& on asiakkaan oma sosiaalinen tyyli. Taitava myyja osaa tilan-
teen mukaan muuttaa sosiaalista tyyliaan, josta asiakas saa positiivisen ku-
van. Pelisilmalla on suuri rooli yleensakin myyntitydossa. Lahtokohtaisesti

useinkaan telemarkkinoinnissa asiakas ei halua, etta heille myydaan, mutta
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kun myyja ottaa ostamisen helpottajan rooliin niin silloin asiakas arvostaa

myyjad enemman. (Myyntitydén portaali 2007.)

Voisi ajatella siis, etta telemarkkinointia tekevan tulee olla moniosaaja ja luon-
taisesti lahjakas tassé tyosséa. Usein varmaankin aloitteleva puhelinmyyja ko-
kee hetkittaisesti tyotyytyvaisyytensa katoavan, juuri myynnin epaonnistumis-
ten ja vaikeiden asiakkaiden takia. Tyon taidot kuitenkin varmasti paranevat
tyokokemuksen karttuessa. TAma taas johtaa onnistumisiin, joka lisaa tyotyy-

tyvaisyyden tunnetta.
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5 TYOUUPUMUS JA LOPPUUNPALAMINEN

Tybsséd uupuminen voi johtaa loppuunpalamiseen. Uupumista tapahtuu, kun
tyontekija ylikayttdd voimavarojaan ja samalla joutuu jattdmaan pois muut toi-
mintaansa kuuluvat inhimilliset tarpeensa. Loppuunpalamiseen kuuluu tyonte-
kijan katkeruutta, valinpitamattomyytta, kyynisyytta, kielteisia asenteita seka
epasuotavan tyokayttaytymisen ilmentymista. (Pekkarinen, Séaski & Vorna-
nen 1997, 189.) Ty6éuupumus on erdanlainen stressitila. Siihen kuitenkin liittyy
ahdistuneisuuden ja unettomuuten liséksi voimakasta vasymista, joka ei katoa
tavallisella levolla seka omista toista ja asiakkaista valittamattomyytta. Lisaksi
usko omiin kykyihin ja tyonilo vdhenee sekd epaonnistumisen pelko kasvaa.

(Suomen ammattiliittojen keskusjarjestoé 2001.)

Tybuupumisen voimakkuuteen, oireisiin ja kehittymiseen liittyvat seikat vaihte-
levat hyvinkin suuresti. Henkisesti rasittava tyd seka siita aiheutuva uupumus
johtuu yleensa kiireesta, tietotulvasta, tyon sisallosta, vaatimuksista, kuormi-
tuksesta, unen puutteesta seka tyon vahaisesta vastineesta. Tyduupuminen
on yleensa vakava ongelma ja sen ratkaisemiseen vaaditaan monenlaisia
toimia julkisessa hallinnossa, terveydenhuollossa seké ty6paikoilla. (Rauramo
2008 57, 59.)

Vaikka tybuupumista ei tule vahatella, ei siitd voi syyttdd kaikkia ongelmia.
Ihmisella voi olla myds muitakin kuin tyosta johtuvia ongelmia. Tyduupumisen
erottaminen muista oireista on tarkeaa, koska silloin voidaan helpommin etsia
niita syitd, jotka aiheuttavat tyduupumista. Tydelaman ulkopuolella ty6uupu-
mus on myo6s nadhtavissd esimerkiksi sosiaalisten suhteiden muuttuessa.

(Suomen ammmattiliittojen keskusjarjesté 2001.)

Tutkimuksen mukaan tybuupumukseen ajautuneilla tyéntekijéilta oli puuttunut
esimiehen ja muun tydyhteison antama tuki. TAm& sosiaalisen ja henkisen
tuen puuttuminen on voinut aiheuttaa tyohon liittyvien voimavarojen menetta-
misen kiertddn alkamisen. Esimiehen ja tydtovereiden tulisi ajoissa huomattu-
aan uupuminen tarttua alkavaan ongelmaan seka pyrkia ratkaisemaan se an-
tamalla empaattista tukea ja tarvittaessa ohjaamaan henkild6 ammatillisen tuen
piiriin. (Vesterinen 2006, 82.)
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Tyontekija ei useinkaan halua myontaa toipumis- tai katkaisuloman tarvetta.
Kuitenkiin hoitamattomana uupumistila voi paheta esimerkiksi ruumiilliseksi
sairaudeksi tai depreksioksi. Tyduupumuksen iskiessa valittbména toimenpi-
teend on sen hoidossa kunnollinen lepdaminen ja uni. (Pekkarinen, Saaski, &
Vornanen 1997, 190.) On huomattu, ettd kun koettu huoli tai uhka katoaa ja
ihminen saa tilenteen hallintaa niin stressin aiheuttama reaktio heikkene ja
haviaa. (Jarvinen 2008, 38). Tarkead on myds muistaa, ettéa tyduupumuksen
takana on pitkaaikaisen paineen aiheuttama rasitus, johon ei pahimmassa

tapauksessa uni auta.

Tyduupumuksen ja loppuunpalamisen estdminen

Loppuunpalamisen synnyn estamiseen voidaan vaikuttaa monin eri tavoin.
Tarkeimmat toimenpiteet kohdistuvat tyonkijaan itseensa seka hanen tyohon-
séa ja tyopaikkaansa. Lisaksi on myds monia muita toimenpiteita joilla voidaan

vaikuttaa loppuunpalamisen estamiseen, kuten esimerkiksi:

— tyon koulutuksen ja perehdyttamisen kehittaminen

— tydnohjauksen ja sen jakamisen parantaminen

— tiedonvalityksen ja vaikutusmahdollisuuksien kehittaminen
— henkilokunnan lisdys ja tybaikojen parantaminen

— sosiaalitilojen parantaminen

— péaivéahoitoon liittyvien ongelmien ratkaisu

— palkan nostaminen

— yleisten vaikutusmahdollisuuksien parantaminen

(Pekkarinen, Saaski, & Vornanen 1997, 190.)

Edella mainitut keinot ennalta ehkaisevat uupumusta ja siihen johtavaa lop-
puunpalamista, mutta lisdavat varmasti myods tyotyytyvaisyyden tunnetta. Mo-
niin naihin edella mainittuihin asioihin on myés kohdeyrityksessa haluttu pa-

nostaa.
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Tybuupumista aiheuttavaa pahoinvointia on helpompi saada aikaan kuin hy-
vinvointia. Ihminen voi omalla toiminnallaan aiheuttaa ymparilleen pahaa oloa.
Kirea ilmapiiri syntyy huomaamattomasti omasta artyneisyydesta. Selan taka-
na puhuminen, toisten arviointi, toisten kustannuksella ilveily ja lisaksi ty6pai-
kalla tapahtuva suoranainen kiusaaminen ovat esimerkiksi tapoja, joilla pahaa
oloa kokenut henkild voi levittdéa omaa olotilaansa ymparilleen. Ty6ilmapiirin
huononeminen leviaa todella helposti joka paikkaan, varsinkin tallaisen henki-

I6n ollessa esimiesasemassa. (Vesterinen 2006, 83.)
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6 TYOPAIKAN ILMAPIIRI

Ty6paikan ilmapiiri koostuu yrityksen tyontekijoiden havaintojen summasta.
lImapiirin muodostavat esimiehen johtamistyyli ja kokonaisuus, jonka tydyhtei-
s6 muodostaa. Tyo6ilmapiiri on erddnlainen organisaation kulttuurin ilmentyma.
Se muodostuu esimerkiksi sdadnnoistd, mahdollisuuksista vaikuttaa, tyon ko-
kemisesta, palkitsemisesta, ristiriitojen ratkaisemisesta ja kannustuksesta.
(Rauramo 2008, 124.)

Tyopaikalla vallitsevalla tyoilmapiirilla on vaikutusta tydmotivaatioon ja tyotyy-
tyvaisyyteen seka tehdyn tyon tulokseen. limapiiri voi vaikuttaa esimerkiksi
siihen miten motivoitunut tyontekija on toille asetettujen tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Peltonen & Ruohotie 1991, 88.)

Tyontekijoiden edustajien ja tydnantajan on yhteistydssa kasiteltava lakiin pe-
rustuvien tydolomaaraysten lisdksi myos tyon henkiseen hyvinvointiin liittyvia
seikkoja. Nama henkiset seikat tulee olla mukana tyopaikan tyosuojeluohjel-
massa. On myos tarkead, ettd tyopaikan ylin johto on sitoutunut ja haluaa tu-
kea tydsuojelua. (Rauramo 2008, 125-126.)

Tyodyhteison erilaisuus

Tyoyhteiso voi koostua hyvinkin erilaisista jasenisté. Erilaisuus voi liittyd suku-
puoleen, ikaan, kulttuuritaustaan, koulutukseen, kieleen, harrastuksiin tai
tempperamenttiin. Kaikilla nailla seikoilla on vaikutusta ty6ilmapiiriin ja tyonte-
kemiseen. On tarkead, etta ketdén ei syrjita. Kuitenkin tasa-arvoinen kohtelu
ei ole samalla tavoin kohtelemista. Oikeudenmukainen kohtelu ottaa huomi-
oon yksildiden eroavaisuudet, erilaiset tarpeet ja vahvuudet. Eroja arvoste-
taan, eika ainoastaan suvaita. (Rauramo 2008, 126-127.) TyoOntekijoiden ei
tarvitse rakastaa toisiaan eiké esimiestaan tai esimiehen alaisiaan. Yhteistyon
on siltikin oltava hyvaa kaikkien tydyhteison jasenten valilla. lhmissuhteet ja
henkilobkemiat eivat saa mydskaan maarata tyopaikan toimintaa. ( Jarvinen
2000, 45.)
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Samankaltaisten jdsenten ryhman toiminta on usein sujuvampaa kuin hetero-
geenisen ryhman toiminta. Sujuvuus johtuu siita, etta turvallisuus ja samais-
tuminen syntyvat tallaisessa ryhméssa nopeammin. Samankaltaisten jasenten
ryhma toimii usein lyhyella aikavalilla tehokkaasti, kuitenkin pidemmalla aika-
valilla heterogeeninen ryhmé toimii menestyksekkaammin, koska erilaisuus
synnyttaa uudellaisia asioita. Yhteistytn rakentamiseen menee kuitenkin hete-
rogeenisessa ryhmassa aikaa ja tahan tarvitaan koko ryhmén osallistumista ja
luottamuksen rakentamisen taitoa. Monimuotoisuudella, joka on heterogeeni-
sen ryhméan vahvuus, voidaan saavuttaa monenlaisia hyotyja, kuten esimer-
kiksi asiakkaiden monipuolisten tarpeiden parempi ymmartdminen, innovaa-
tiokyky ja luovuus, tybvoiman saatavuus ja organisaation imagon arvon nousu

seka henkiloston tehokkuus ja hyvinvointi. (Rauramo 2008, 127.)

Hyva tydilmapiiri muodostuu:

— hyvasta tiedonkulusta ja kaytdstavoista

— toimivasta esimies-alaissuhteista

— yhteisesti sovittujen arvojen ja paamaarien sopimisesta

— oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon toteutumisesta

— sopivasta tydnkuormituksesta

— kehittymisen ja etenemisen mahdollisuuksista

— tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisesta seka yhteishengesta
— tydrauhasta ja oman merkityksen ymmartamisesta

— tyon virikkeellisyydesta ja osallistumismahdollisuuksista

(Rauramo 2008, 126.)

Ihmissuhteet tydilmapiirin perusta

Tybpaikan ihmissuhteiden laadulla on merkitystd, koska silla on iso rooli tyoil-
mapiirin suhteen. Liian kiinteat ja l&heiset ihmissuhteet tytpaikalla voivat kui-
tenkin aiheuttaa muiden tydntekijoiden epaluuloa ja mustasukkaisuutta. Lisak-
si luottamuksellisia asioita voi olla vaikeaa salata lilan laheiselta tyOkaverilta.
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Myo6s paatoksentekotilanteissa ei valttaméatta uskalleta olla eri mieltd, koska
pelataan toisen loukkaantuvan. Kuitenkin hyvat ihmissuhteet toimivat tyopai-
kalla parhaiten silloin, kun asiat sujuvat mutkattomasti, myds tyontekijat ovat
valmiita auttamaan ja tukemaan toisiaan tarvittaessa seka kaikki myds luotta-
vat toisiinsa. TyOpaikan ihmissuhteet perustuvat yhteisiin ja yhdistaviin tekijoi-
hin sekd my0Os tasavertaisuuteen, arvostukseen ja toisten kunnioittamiseen.
(Kaivola 2003, 26.)
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasitelladn tutkimuksen toteuttamiseen liittyvia asioita. Aluksi
kerrotaan tutkimusmenetelman valintaan ja tutkimusongelmaan seka tutki-
muskysymyksiin liittyvistd seikoista. Lisaksi pohditaan tiedonkeruun menetel-
mien valintaa. Lopuksi kerrotaan aineiston kasittelysta seka analysoinnista ja

tulkintojen seka johtopaattksien tekemisesta.

7.1 Tutkimusmenetelman valinta

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa laht6kohtana on kuvata todel-
lista elamaa. Tarkoituksena on tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisval-
taisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157) Tutkimusmenetelmaksi va-
litsin kvalitatiivisen tutkimuksen, koska ajattelin sen sopivan hyvin tyotyytyvai-
syyden tutkimiseen. Tyotyytyvaisyyden kokeminen on hyvin yksil6llista ja sii-
hen liittyy paljon erilaisia ndkdkohtia. Myds aiheeseen liittyvien kehittamiside-
oiden saanti on usein helpompaa laadullisen tutkimuksen avulla. Kvalitatiisen
tutkimuksen tekeminen oli liséksi helppo toteuttaa, koska kohdeyrityksen hen-

kilosto oli maaraltadan pieni.

7.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelmana oli tyytyvaisyyden ja siihen liittyvien parannusehdotusten
[oytaminen ja analysoiminen. Tarkoituksena oli etsia niité positiivisia ja nega-
tiivisia seikkoja, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksen kysymykset
kasittelivat seitsemaa aihealuetta. Aihealueet ja kysymykset muodostin tutki-
muksen teorian pohjalta. Liséksi otin huomioon kohdeorganisaation johdon eli
tutkimuksen tilaajan ajatukset ja ideat tutkimuskysymyksia laatiessani.

7.3 Tiedonkeruun menetelmét

Tiedonkeruun menetelmia valitessa on otettava huomioon monenlaisia seikko-

ja. Tutkimustavan huomioon ottaen on pyrittava loytamaan toimivat ja kaytan-
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nolliset menetelmat joilla tietoa kerataan. Oikein valituilla tiedonkeruun mene-
telmilla voidaan tehokkaasti ja kattavasti keréta tutkimukseen liittyvad materi-

aalia.

Haastattelu

Haastattelun tavoitteena on selvittdd mitéa tutkittavana olevalla on mielessa.
Se on eraanlaista keskustelua, kuitenkin haastattelu toteutuu tutkijan aloittees-
ta ja hanen johdattelevana. Haastattelu on kuitenkin vuorovaikutustilanne, jos-
sa osapuolet vaikuttavat toisiinsa.

(Eskola & Suoranta 1998, 86.)

Haastattelussa tietoa keréataan yleensa mielipiteistda, kokemuksista, havain-
noista seka ihmisten asenteista. (Likitalo & Rissanen 1998, 31.) Puolistruktu-
roitu haastattelu on yksi haastattelun tyypeistda. Tassa haastattelun tavassa
kysymysten muotoilu ja jarjestys on kaikille sama, mutta siind ei ole annettu
valmiita vastausvaihtoehtoja vaan haastateltavat saavat vastata omin sanoin.
(Eskola & Suoranta 1998, 87.) Valitsin puolistrukturoidun haastattelun tiedon-
keruun menetelmaksi, koska halusin saada vastauksia tiettyihin aihealueisiin
littyviin kysymyksiin. Halusin saada myo6s erilaisia vastauksia. Puolistruktu-
roidun haastattelun avulla pystyin rajaamaan keskustelua tiettyihin aihealuei-

siin, joka ei olisi onnistunut niin hyvin avoimen haastattelumenetelméan avulla.

Haastattelut tehtiin kohdeyrityksen tiloissa tammikuun 2010 aikana. Niiden
toteuttaminen oli helppoa, silla kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat hyvin
l&helld ja haastattelut suoritettiin tyontekijoiden tydaikana. Tutkimukseen osal-
listuminen oli vapaaehtoista. Kaikki halusivat kuitenkin osallistua tutkimuk-

seen, nain ollen tutkimuksen otannaksi sain 100 prosenttia.

Haastattelut tallensin danittamalla ne elektronisella tallentimella. Tama mah-
dollisti haastattelujen suorittamisen melko nopeaan tahtiin, silla aanen tallen-
taminen Kirjoittamisen sijaan sujui paljon katevAmmin ja nopeammin. Haastat-

telujen pituudet vaihtelivat noin kahdeksasta minuutista viiteentoista minuuttiin
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Havainnointi

Haastattelun ja havainnoinnin yhdistaminen voi olla useinkin hyvinkin kannat-
tavaa tiedonkeruuta ajatellen. Asiat voidaan nahda havainnoinnin avulla niiden
oikeissa yhteyksissa. Havainnoinnilla voidaan lisaksi monipuolistaa tutkitta-
vasta asiasta saatavaa tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 80.) Havainnoija voi
olla osallistuva tai osallistumaton tarkkailija. Jalkimméainen on tutkijan roolia
ajatellen toimivampi tapa havainnoida, koska tutkijan ja tutkimuskohteen vuo-
rovaikutuksella ei ole merkitysta tutkimuksen tiedonhankinnalle. (Vilkka 2006,
67.) Haastatteluja tehdesséani paatin myos kayttda havainnointia tutkimisen
menetelmanda. Liséksi olin tehnyt osallistumatonta havainnointia melkein nel-
jan kuukauden ajan tehdessani harjoittelu kohde yrityksessa. Kaytadnnossa
havainnointi tapahtui tehdessani tydasioita ja samalla huomioidessani tyonte-
kijoiden valisid suhteita. Erityisesti kiinnitin huomiota tyGilmapiiriin, tyontekijoi-
den kayttaytymiseen ja toimintaymparistoon. Havainnointi tapahtumista pidin

paivakirjaa.

7.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Analyysin, tulkinnan ja johtopaatdsten tekeminen keratysta aineistosta on tut-
kimuksen ydin. Analyysivaiheessa tutkimuksesta selviaa vastaukset esitettyi-
hin ongelmiin. Laadullisessa tutkimuksessa elaman laheisyys ja aineiston run-
saus tekevat analyysid haastavaksi ja mielenkiintoiseksi. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 216, 220.)

Laadullisen tutkimuksen sanasanainen puhtaaksi kirjoittaminen eli litterointi on
yleensa tarkoituksenmukainen menettelytapa. Litterointi voidaan tehda joko
valikoiden tai koko keratysta aineistosta. Litteroinnin tarkkuudelle ei ole annet-
tu yksiselitteistéa ohjetta. On kuitenkin tarkeda tietdd minkalainen analyysi tut-
kittavasta materiaalista halutaan tehda ennen litteroimisen aloittamista. (Hirs-

jarvi, Remes & Sajavaara 2007, 217.)

Tehtyani kaikki haastattelut ja saatuani nain tutkimusmateriaalin kasaan aloin

litteroida haastatteluja. Litteroinnissa kaytin apuna tekemaani haastattelun



30

kysymysrunkoa. Halusin sailyttaa haastateltavien kielen, joten litteroin haas-
tatteluaineiston sana sanalta. Litteroidessani koko aineiston pystyin varmista-
maan kaiken tiedon kasittelyn. Litteroinnin jalkeen teemoittelin vastaukset.
Liséksi koodasin vastauksia, jotta saisin luotua kokonaiskuvan esille tulleista
asioista. Koodauksessa kaytin véreja, joiden avulla sain paremmin hahmotel-

tua teemoihin jaetut asiat omiksi kokonaisuuksiksi.

7.5 Tulkinnat ja johtopaatokset

Tulkinnan ja johtopaatdsten tekeminen ovat analyysivaiheen lisaksi tarkeita
vaiheita tutkimuksessa. Tulkinnalla tarkoitetaan analyyseissa esiin housevien
merkitysten pohdintaa ja selkiyttamista. Tulkinnan kohteet ja ongelmat ovat
yleensa monitasoisia. Tutkimuksen tuloksista on lisdksi laadittava synteeseja,
jotka kokoavat paaseikat ja antavat vastauksia asetettuihin kysymyksiin. (Hirs-
jarvi ,Remes, & Sajavaara, 224.) Pyrin tulkitsemaan ja tekemaan monipuoli-
sesti johtopaatoksia seka synteeseja saaduista haastattelujen vastauksista.

Ne loytyvat tutkimustuloksia osion loppuosasta.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Haastattelut sisalsivat 27 kysymysta, jotka ovat tutkimustuloksissa jaettuina
seitsemaan eri aihealuseen. Naitd aihealueita ovat: Taustatiedot, perehdytys,
palkat ja palkitseminen, tyon fyysiset ominaisuudet, tyén henkiset ominaisuu-
det, johtaminen seka tydssa viihntymiseen vaikuttavat seikat. Jokaisella kysy-
mykselld oli oma tarkoituksensa tutkimuksen kannalta. Haastateltavia oli kaik-

kiaan 16 ja ne ovat koodattu H1 — H16 tunnuksilla.

8.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastattelun alussa kysyttiin tutkimuskohteena olevien taustatietoja. Ensim-
maisend kysyttiin koulutusta ja yleistd tyokokemuksen laajuutta seka sen
maaraa. Myos kohdeyrityksen palveluksessaoloaika kuului kartoitettaviin taus-
tatietohin. Taustakysymysten asettamisen tarkoituksena oli tutkia naiden asi-

oiden merkitysta tulevissa tyotyytyvaisyytta tutkivissa kysymyksissa.

Koulutus ja tydkokemus

Tyontekijoilla oli yleensd kaupallisen alan koulutusta, kuten merkonomin tut-
kinto. Heilla oli myds esimerkiksi sahkodalan, lahihoitajan, urheiluhierojan, rat-

sastuksen ohjaajan ja nayttelijan koulutus. Lisaksi ylioppilaita oli muutamia.

Tyokokemusta haastateltavilta 16ytyi paasaantoisesti melko paljon seka useilta
eri aloilta. Yleensa aikasempi tybkokemus oli karttunut niiltéd aloilta, joihin ty6n-
tekijoilla oli hankittu koulutus. Tyokokemusten pituudet vaihtelivat myos hyvin

paljon.

Palveluksessa oloaika

Tyontekijoiden yrityksen palveluksessaolon kesto vaihteli yhden vuoden ja
kuuden kuukauden sekad kuukauden valilla. Erityisen pitkia tydsuhteita ei viela

ollut, koska yritys on melko uusi.
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8.2 Perehdytys

Tyo6tehtava on aina perehdyttdmisen tarkein ydin. Tarkeana osana on lisaksi
tehtavakohtainen tyohon opastus. Perehdyttamisen kautta myds yrityskuva
muotoutuu uudelle tyontekijalle. Varsinkin nopeasti vaihtuvien tyontekijoiden
kuten esimerkiksi opiskelijoiden mukana yrityskuva valittyy eteenpain. Pereh-
dyttamisen tarkoituksena on auttaa tyontekijaa ymmartdmaan omaa osuuttaan
yrityksen toiminnassa ja syy-seuraussuhteissa. Perehdytyksen luoman pa-
remman kokonaiskuvan ansiosta tyontekijdn motivaatiokin kasvaa. (Lahden

ammattikorkeakoulu 2007.)

Suurelta osin haastateltavat olivat tyytyvaisia tydnalussa saamaansa perehdy-
tykseen. Muutamien tyontekijoiden mielestd olisi kuitenkin voinut saada
enemman ja syvallisempaa tyohonohjausta. Vastauksissa tuli ilmi myos se,
ettd kyseiseen tyoéhon ei voi antaa kattavaa perehdytysta vaan ty0 opettaa

itsessaan.

"No kai tammdseen tyohon voidakaan antaa alusssa kattavaa perehdytysta,

ettd tdsséa vaan oppii tekemalla.” (H2)

"Enemman voisi olla perusasioiden koulutusta ja perehdyttamista.” (H8)

"Ihan hyvan. Meilla oli koulutusta ja kuunneltiin muita myyijia ja mulla oli jo ai-
kaisempaakin kokemusta myynnista.” (H12)

8.3 Palkat ja palkitseminen

Palkka on korvaus, jonka yritys on velvollinen maksamaan siella tydskentele-
ville ihmisille. Palkka ei siis ole varsinaista palkitsemista vaan se on vastine
tehdysta tyosta, joka voi koostua monenlaisista suorituksista, tuloista ja lisista.
(Ambrosius, Kietavainen & Tikkanen 2009, 138.)

Tyontekijoille maksetaan yrityksessa kuukausittaista takuupalkkaa, jonka saa

varmasti. Mikali tyontekijan ansaitsema myynti ylittda takuupalkkarajan voi
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han saada enemmaéan palkkaa provision muodossa. (Telestar 2010.) Palkan
ansaitsemisperiaate toimii siis palkitsevasti, mutta myo6s tietyn palkkatason

yllapitavasti.

Kysyttdessa mielipidettd tyosta maksettavasta palkan maarasta lahes puolet
haastateltavista piti sitd hyvana. Kuitenkin yli puolet heista haluaisi, etta palk-
koja nostettaisiin entisesta. Myds yrityksen maksama minimipalkka koettiin
yleisesti hyvaksi asiaksi. Palkan voidaan siis katsoa motivoivan tyontekijoita

suurelta osin.

"Palkka saisi olla parempi tai tydaika lyhyempi.” (H4)

"Kylld minusta ihan hyvin suhteessa siihen, etté on siisti sisatyo ja ei ole vii-

konlopputéita niin silhen ndhden tasta saa ihan mukavaa palkkaa.” (H3)

"Ainahan siina palkassa on parantamisen varaa, mutta niin ku pohjapalkka on
hyva” (H9)

"Pohjapalkan suurentaminen motivoisi viela enemman.” (H1)

Etuudet

Tyontekijoiden palkitsemista voidaan toteuttaa monella tapaa yrityksessa.
Palkan lisdksi voidaan maksaa erilaisia palkkioita. Palkitsemista voidaan to-
teuttaa myods rahanarvoisina muina etuuksina. Lisaksi joustavuus ja vapaus
tybaikojen suhteen ja vastuun antaminen voivat toimia palkitsemisen keinoina.
(Viitala 2007, 145.) Yritys tarjoaa erilaisia etuuksia palkan ohella. Nailla etuuk-
silla johto haluaa palkita tyontekijoitaan hyvasta tuloksesta. Naitd etuuksia

tyontekijat kokivat haastattelun mukaan saavansa monipuolisesti.

Virkistystoiminnan jarjestaminen oli se palkitsemisen muoto, jota yleisesti pi-
dettiin hyvana ja jota yritys kayttikin henkiloston palkitsemiseen. Se koettiin
yleisesti myds saatuna etuutena. Kuitenkin myds muut saadut etuudet tulivat

esille.



"Huvia tunnen saavani etuutena tyon teosta.” (H1)

"Tassa just lahjakortteja saatiin.” (H3)

"Tyoterveyshuolto on kaytettavissa. Sitten on illanvietot ja onhan tama vaatet-

tanutkin jonkun verran tama firma.” (H14)

Virkistystoiminta

Yrityksen tyontekijoille jarjestamat juhlat ja tapahtumat toimivat motivoivana ja
yritykseen sitouttavana tekijana. Lisaksi tallaiset tilaisuudet lisaavat sosiaali-
sen yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Ambrosius, Kietdvainen & Tikkanen 2009,
162.) Telestar Oy jarjestaa henkilostolleen tietyn véliajoin yhteisia illanvietto-

tapahtumia.

Tyopaikan virkistystoiminta koettiin suurimmaksi osaksi hyvaksi. Kuitenkin
noin neljannes haluaisi kehittdd virkistystoimintoja erilaiseen suuntaan kuin
mita se on nykyisellaan. Virkistystoimintaan tyytyvaiset haastateltavat kokivat

toiminnan olevan hyvin motivoivaa arkisen tyénteon vaihtelua.

"Nehan on aivan loistavia. Kokemuksena siis mainioita. Lisda vaan virkistys-

toimintaa.” (H6)

"Virkistystoimintaa voisi muuttaa erilaiseksi eli ei sité ainaista juomahommaa.”
(H13)

"Erittdin hyvia kokemuksia on minulla virkistystoiminnasta. Niissa voi rentou-
tua kunnolla.” (H10)
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Parannusehdotuksia

Parannusehdotuksia kysyttaessa palkan, etuuksien ja virkistystoiminnan suh-
teen esille tuli monenlaisia ideoita. Palkan nostaminen yleensé ja pohjapalkan
suurentaminen olivat yleisimméat parannusta vaativat seikat, joita ehdotettiin.
Liséksi virkistystoiminnan monipuolistaminen ja muuttaminen olisi seikka, joka
edesauttaisi tyontekijoiden mielesta tyossajaksamista. Esille tuli myos liikun-
taseteleiden jakaminen.

"Palkkaussysteemia voisi muuttaa siten, ettd maksettaisin enemman pro-
viisiota.” (H12)

"Olisi hyva, jos yritysten toimialat nékyisivat listoilla joihin soitetaan.” (H9)

"Virkistystoimintaa voitaisiin muuttaa siten, etté voisi enemman valita mitéd ha-
luaa tehda” (H15)

8.4 Tyon fyysiset ominaisuudet

Tydymparistd koostuu teknisesta, fyysisesta ja toiminnallisesta osa-alueesta.
Liséksi siihen liittyy psyykkinen ja sosiaalinen toiminta-alue. Hyva tydympaéris-

t6 mahdollistaa laadukkaan ja taysipainoisen tyonteon. (Rauramo 2008, 101.)

Tyopaikan sijainti

Kysyttaessa tybpaikan sijainnista otettaessa huomioon tydajat ja tyomatkat,
koettiin sijainti yleisesti todella hyvéksi. Moni haastateltavista asuu lahella tyo-
paikkaa. Lisaksi tuli ilmi, ettd hyvat julkiset kulkumahdollisuudet ja yhteydet

tekevat tyopaikan sijainnista erinomaisen.

"Tybpaikan sijainti on taydellinen, ettd noin kolmen minuutin matka on kavel-
len.” (H3)
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"Sijainti on loistava. Paasen helposti tdihin, silla julkiset kulkuneuvot tuovat

minut melkein ovelle asti.” (H10)

Tydympaéristd

Tyoymparistolla voi olla suuri vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Varsinkin erilaiset
haittatekijat voivat huonontaa tyotyytyvaisyytta. Tyoymparistoon liittyvissa ky-
symyksissa halusin ottaa huomioon ilmanlaadun, sisdlampdétilan ja &animai-
seman, koska niiden merkitys on usein suuri tydympariston kokemisen kan-

nalta.

Tyopaikan ilmanlaatu

Ty6paikan ilmanvaihdon on oltava riittdva ja tarkoitukseen sopiva, jotta hengi-
tysilma olisi kelvollista. Huono ja poélyinen ilma voi aiheuttaa terveyshaittoja ja
viilhtyméattomyytta. Tarkeaa on, etté ilma olisi raikasta, puhdasta ja sen koste-
usprosentti oikea. (Rauramo 2008, 106.)

Tybpaikan ilmastoinnista ei ollut kenellakaan valittamista. llmanlaatu nahtiin
kaikenkaikkiaan hyvana.

” llImastointi tuntuu tosiaan toimivan hyvin.” (H9)

"Ei ole mitaan valittamista ilmanlaadun suhteen. Iimastointi siis vissiin pelaa
hyvin. (H13)

Tyopaikan lampdtila

Ihmiset kokevat sopivan l[ampdotilan eri tavoin. Siihen vaikuttavat myds koste-
us, pintojen séateilylamp6 ja liike. Liséksi ihmisen pukeutuminen ja toiminta
vaikuttavat lampiman tuntemiseen. Erilaisiin tydhuoneisiin on annettu erilaisia

lamposuosituksia sen mukaan miten raskasta tyota siella tehdaan. Kohdeyri-
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tyksen toimistotyd on kevytta istumaty6ta ja sen lampotilasuositus on 21-25
astetta. (Rauramo 2008, 105.)

Tutkimuksen teon ajankohdan ollessa talvi, sisalampotila koettiin suurimmaksi
tyotyytyvaisyytta haittaavaksi tekijaksi, silla lahes kaikkien mielesta tydpaikalla

oli silloin kylma. My6s kesalla kerrottiin liiallisen lammaon olevan haittatekijana.

"Sisalampotila ei ole mikaan kovin kehuttava, ettd villahuosut jalassa saa is-

tua. Se on se kylmyys tosiaan taalla” (H8)

"Taalla on aivan liian kylma. Ei ole kiva tehda toitd, kun kokoajan palelee.”
(H9)

"Sehan se on se kylmyys mika taalla on suuri ongelma. Olisi kiva, jos olisi
edes normaali lampdatila” (H3)

TyOpaikan danimaisema

Tybpaikan tydympéaristoon voi littyd monenlaisia tyokuormitukseen liittyvia

altisteita. Eras fysikaalinen altiste on melu. (Rauramo 2007, 102.)

Aanimaiseman kokemisessa oli eroja. Joidenkin mielesta melu saattaa haitata
suurestikin tyontekoa. Toisten mielestd taas melu voi toimia motivaatiota ylla-
pitavana tekijana, silla yleinen haly tekee ymparistoon tekemisen meininkia.

Yleisesti melun tasoa pidettiin siedettédvana eika juurikaan hairitsevana.

"No siina aanipuolessa ei oo mittaan valittamista. Ei oo lilan hiljasta tai &ane-
kasta” (H16)

"No aanieristys voisi tietysti olla parempikin. Tassahan kuuluu kaikki aanet

aikalailla, mutta siihen on jo tottunut.” (H14)

"Se haly joskus héairitsee, mutta toisaalta se on hyva silla se pitaa sen oman
motivaation ylla.” (H9)
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Parannusehdotuksia

Tyon fyysisiin ominaisuuksiin haluttaisiin muutamia parannuksia. Eniten pa-
rannusta toivottaisiin lammaonvaihtelun vahentamiseksi. Lisdksi muutamien
haastateltavien mielesta siivooja saisi tehda tydénsa paremmin, koska valilla on

hieman likaista.

"Taman kylmyyden, kun saisi pois se olisi parasta.” (H10)

" Viherkasveja saisi olla enemman. Se loisi parempaa viihtyvyytta.” (H15)

"Parempi &éanieristys tosiaan saisi olla.” (H14)

8.5 Tyon henkiset ominaisuudet

Tyon kuormitus vaikuttaa tyotyytyvaisyyden oleellisesti. N&itd kuormituksen
tekijoitd syntyy tydympariston lisaksi henkisistd asioista. Tyontekija voi kuor-
mittua joko myodnteisesti tai kielteisesti. Jos tyontekija kuormittuu kielteisesti
hanen taitonsa hallita kuormitusta, kuormitustekijoita ja tyotaan heikkenee.
Ihminen tarvitsee myonteistd kuormitusta voidakseen hyvin seka pystyéakseen

kehittymaan ja kokemaan aikaansaamisen tunteita. (Viitala 2007, 216.)

Mielenkiinto tydhon

Mielenkiinto tydhon syntyy erilaisista aikaisemmin kasitellyista motivaatioteki-
joistd. Tyon koettiin olevan mielenkiintoista vaihtelevasti. Kuitenkin noin kol-
mannes piti tydtaan mielenkiintoisena ja hieman yli puolet ei koe mielenkiintoa

tyotaan kohtaan.

"Toisaalta on haasteellista, mutta en koe pystyvani olemaan kovinkaan mon-

taa vuotta nédissd hommissa.” (H4)
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"Mielenkiinto ty6ta kohtaa vaihtelee suuresti paivittain. Siihen vaikuttaa asiak-

kaiden kaytos ja se miten hyvin saa tehtya kauppoja.” (H1)
"Puhelinmyynti on puhelinmyynti eli se on ihan miten sen ite ottaa. Mina aina-

kin tykkdan palpattaa inmisten kanssa. Toki asiakkaat ovat puhelimen toises-

sa paassa, jolloin asiakasta ei voi nahdéa, ettd se on pieni puute.” (H11)

Tyodn henkinen kuormitus

Tyon henkisen kuormituksen kokemiseen vaikuttavat monet seikat. Se on
my6s hyvin yksiléllinen kokemus, silla ihmiset kokevat asioita henkisesti
kuormittavina eri tavoin. Noin puolet tyontekijdista nakee tyontekemisen hen-
kisesti kuormittavana, mutta myds puolet ei koe ty6ta mitenk&d&n suuremmin
kuormittavana. Lahes kaikkien mielesta kuitenkin tyd on henkisesti kuormitta-

vaa ajoittain.

"Hyvin paljon paivasta riippuu, mutta on se kylla valilla hyvinkin kuormittavaa.”
(H8)

"En koe tyo6ta erityisesti henkisesti kuormittavana enda. Aluksi se tuntui kylla
siltd.” (H2)

Vastuu tyosta

Vastuun kokeminen tyosta riippuu mita ilmeisemmin sen mukaan miten moti-
voitunut on tyontekija ja se miten mielekkaaksi ja tarkeaksi han kokee teke-
mansa tyon. Suurinosa tyontekijoistd tuntee kantavansa vastuuta asiakkais-
taan seké tulosvastuuta tekemastaan tyosta. Muutamat tyontekijat haluaisivat

saada myos lisaa vastuuta.

"Kun on oma palkka kyseessé niin joutuu kokoajan puskemaan sita tulosta.”
(H9)

"Haluaisin saada lisda vastuuta tyohon.” (H7)
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"On kayttaydyttava asiallisesti. Se on mun mielesta vastuu jota kannan.” (H10)

Tyohon liittyvadn asiaan vaikuttamisen mahdollisuus

Hieman alle puolet haastatelluista ei koe voivansa vaikuttaa suurestikaan tyo-
hon liittyviin asioihin. Yli puolet tyontekijoista kokee jossakin maarin voivansa
vaikuttaa tyohonsa ja sen sisaltoon. Myytavan palvelun valitsemisen mahdolli-
suus koettiin yleensa vaikuttamisen mahdollisuudeksi. Myds hinnanméaarityk-
seen annetut mahdollisuudet olivat néitd vaikuttamisen tuntemiseen liittyvia

asioita.

"Voi tehda ehdotuksia tytn sisaltoon liittyen.” (H13)

"Sanomalla asioita esimiehelle voi vaikutta tyoénsa sisaltoon.” (H2)

"Omalla panoksella voi vaikuttaa moneen asiaan tyon teossa.” (H12)

Asiakkaiden kaytos

Myyntityota tehtdesséd asiakkaiden kaytoksella on merkitysta kuten aikaisem-
min myyntityo ja tyotyytyvaisyys osiossa kavi ilmi. Asiakkaiden kaytos vaikut-
taa haastateltavien tyotyytyvaisyyteen. Noin kaksi kolmasosaa tyontekijoista
pitdaa haastavia asiakkaita tyotyytyvaisyyttaan laskevana tekijana. Yhden kol-
manneksen mielesta haastavien asiakkaiden kohtaaminen laskee tyotyytyvai-
syyden tunnetta hieman.

"Vaikuttaahan se. Hankala asiakas sy0 tyytyvaisyytta suuresti ja aiheuttaa
joskus mielipahaa.” (H13)

"Eipé juurikaan vaikuta. Jos antas vaikuttaa, niin ei kauaa jaksaisi olla taalla
toissa.” (H5)
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"Riippuu vahan paivasta. Toisinaan asiakkaiden kaytods tuntuu, toisinaan taas
ei.” (H8)

Tyotovereiden kaytos

Tyotovereiden kaytds on osa ty6ilmapiiria ja sen merkitys tyotyytyvaisyyden
kannalta on suuri, kuten tydilmapiiria kasittelevassa osiassa kavi ilmi.
Tyo6tovereiden kaytoksella koettiin paasaantoisesti olevan vaikutusta tytssa
viihtymisen kannalta. Ty6tovereiden ansiosta ty6ilmapiirin koettiin olevan kaik-
kien mielesta hyva.

"Onneksi taalla on todella hyva tydilmapiiri. Se auttaa jaksamaan tydssa.” (H9)

"Vaikuttaa, jos muut ovat hankalia niin omakin olo masentuu paivan aikana.”
(H3)

"Taalla on kiva olla téissa ainakin sen puolesta, ettd on hyva ty6ilmapiiri.”
(H12)

Telestar Oy:ssd on haluttu panostaa hyvaan tydilmapiiriin, koska se nakyy
tyontekijoiden positiivisuudessa ja tehokkaassa asenteessa tyohtn. Taman
johdosta yritykseen oli tilattu tydpsykologi luennoimaan ty6ilmapiirista ja tyo-
viihtyvyyteen vaikuttavista seikoista. (Telestar, 2008)

Parannusehdotuksia

Parannusehdotuksia tyon henkisten ominaisuuksien suhteen tuli monenlaisia.
Ne liittyivat taukojen maariin, sisustukseen, esimiehelta saatuun palauttee-
seen ja yleensa tyon sisaltéon.

” Yhteisia juttuja saisi olla viela enemman.” (H2)

"Taukoja saisi olla enemman ja tyopaivat lyhyempiad.” (H4)
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"Pomo saisi olla kannustavampi, silloin kun on onnistunut jossain.” (H13)

8.6 Johtaminen

Johtajuudella voidaan tarkoittaa kahdellaista asiaa, kuten johtajan asemaa tai
johtajana olemista. Johtaminen on vuorovaikutusta alaisten ja johtajan valilla
seka tavoittellista toimintaa edistdvaa. Johtajan tarkoituksena on johdattaa
johtamansa organisaatio ja sen tyontekijat haluamaansa suuntaa. (Peltonen
& Ruohotie 1991, 150.) Johtajan yksi tarkoitus on yhdista&, koordinoida ja joh-
taa niin kauan, etta tyontekijat voivat toimia itsenaisesti. Johtajan rooliin kuu-

luu myds toimeenpano- ja rajojenasettamisen valta. (Tyson 1998, 93.)

Tiedonkulku

Tybyhteison vuorovaikutuksen sujumisen edellytyksend on aina viestinnan
monensuuntaisuus. Tyodntekij6illa tulee olla mahdollisuus luontevaan vuoro-
vaikutukseen myo6s ylimman johdon kanssa. Liséksi johdolla tulee olla vahva
pyrkimys saamaan tiedollinen, henkinen ja tunneperdinen yhteys tydntekijoi-
hin. (Perkka-Jortikka 2005, 179) Tiedonkulun toiminta on yksi tyotyytyvaisyy-

den seikoista, johon johdon toimintatavoilla on vaikutusta ja joka vaikuttaa tyo-

tyytyvaisyyteen.

Noin kolmannes vastaajista pitdéd palautteen antamisen ja tiedonkulun onnis-
tumista tyonantajalta tyontekijalle kohtalaisena. Suurimman osan mielesta
palautteenantamisen toimivuus on hyvaa. Kenenkaan mielesta tiedonkulku ei

ole huonoa.

"Valilla harmittaa, kun asioista kuulee myéhaan.” (H8)

"Minun mielesta tieto kulkee hyvin. Aina on saanut tarvittavan informaation.”
(H15)
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"Kylla tieto kulkee taalla hyvin. Ei ole ollut koskaan tullut asioita yllatyksena.”
(H2)

Suurinosa haastateltavista pitda palautteen antamisen ja tiedonkulun onnis-
tumista tyontekijaltd tydantajalle onnistuneena. Ongelmaksi koetaan muuta-

mien mielesta kuitenkin annetun palautteen kasittelemisen vahaisyys.

"Toimii hyvin. Ei ainakaan minulle ole ongelmaa tdmén asian suhteen. Pomo

kylla kuuntelee, jos menen sille sanomaan jotain.” (H5)

"Palautetta voi antaa, en ole vaan varma kasitelladnko sité ollenkaan.” (H8)"

"lhan hyvin oon voinu palautetta antaa ja minusta tuntuu ainakin, etta silla on
ollut merkitysta.” (H14)

Johtamisen onnistuminen

Jokaisella meilla on oma kasityksemme millainen johtaminen on hyvaa. Kasi-
tys on syntynyt pitkalti omista kokemuksistamme. Hyva johtaminen merkitsee
eri ihmisille eri asioita, kuitenkin johtamisen hyvyyden kokeminen voi olla kiinni

tilanteestakin. (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 87.)

Kysyttaessa mielipidetta johdon onnistumisesta johtamisen suhteen, tydnteki-
jat kokivat paaosin johdon onnistuneen. Kuitenkin noin puolet haastateltavista
ajatteli johdon toimintatavoissa olevan kehittdmisen varaa.

"lhan ok, mutta varmasti on parantamisen varaa.” (H5)

"lhan hyvin. En ainakaan nae, etta olisi mitaan valittamista.” (H15)

"Ei ole mitddn suurempaa valittamista ainakaan minulla johdon toimintatavois-
ta” (H10)



Parannusehdotuksia

Johtamiseen ja siihen liittyvaan tiedonkulun toimintaan tuli muutamia paran-

nusehdotuksia.

"Voitaisiin jarjestdd enemman palavereita, joissa asioista voisi puhua.” (H8)

"Tyontekijoiden valitsemiseen voisi panostaa enemman. Olisi mukavaa saada

porukkaa joka tekisi parempaa tulosta.” (H2)

"Informaatio voisi kulkea paremmin.” (H4)

8.7 Tyo6ssa viihtymiseen vaikuttavat seikat

Viimeisessa haastattelun osiossa halusin ottaa selville niitd seikkoja, joita
tyontekijoilla tulee mieleen tyossa viihtymisen ja arsyttamisen kannalta. Vas-
tauksia tuli paljon. Osassa vastauksissa oli kuitenkin myds samoja asioita,

joita oli jo tullut esille aikaisempiin kysymyksiin vastattaessa.

Monet eri asiat vaikuttavat ihmisen viihtymiseen tyossa. Lahes kaikki mainitsi-

vat kivat tyotoverit asiana, joka vaikuttaa positiivisesti tydssaviihtymiseen.

"Mukavat tytkaverit ja ettd on yleensa tyopaikka. Takuupalkka.” (H14)

"Ty0 itsessaan on semmoista josta tykkaa.” (H2)

"Mukavat tyokaverit ja taukoja on sopivan paljon paivan aikana.” (H3)

"Positiivinen ilmapiiri ja ettd tyonantaja valittaa tyontekijoista eikd vaan anna

olla ja eika valitd mitaan. Yleensa siisteys myds.” (H13)

"Mielenkiintoinen ty6 saa minut viihtyma&an tyéssa.” (H5)

"Vapaus tyoaikojen suhteen ja tuloksen saaminen.” (H13)
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Ihmisten tydssaviihtymista voivat haitata myés monenlaiset seikat. Noin kol-
manneksen mielesta vihaiset asiakkaat koettiin arsyttavaksi piirteeksi, joka

haittaa erityisesti.

"Hankalat asiakkaat ja jos ei saa tulosta tehtya.” (H4)

"Sisaty6 on fyysisesti hankalaa, pitdd vapaa-ajalla harrastaa paljon liikuntaa,

jotta pysyy kunnossa.” (H13)

"Lampdtilan muutokset ovat ikava. Kesélla on kuuma ja talvella kylma. Lam-

mon vaihtelua voitaisiin pyrkia jotenkin hillitsemaan.” (H8)

"Ty0 itsessaan on arsyttaa, koska se on niin rutiininomaista.” (H7)

"Valilla tuntuu silta, etta tasa-arvon puuttuminen johtamisessa taalla arsytta-
vaa.” (H8)

8.8 Tulosten tarkastelu ja yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa henkiloston tyotyytyvaisyytta ja kehitta-
misideoita tiljaajaorganisaatiossa. Tutkimuksen sisallon yhtena oleellisena
osana olivat ne seikat, jotka luovat tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymattomyytta.

Henkildston taustatietojen kerddmisen tuloksena sain huomata, etta tyonteki-
joilla oli tybkokemusta ja koulutusta eri aloilta ja eri pituisina ajanjaksoina. Tyo-
tyytyvaisyyden kokemisen kannalta ei koulutuksella tai tyokokemuksen maa-

ralla tuntunut olevan merkitysta.

Tybsuhteen alussa saatuun perehdykseen oltiin padosin tyytyvaisia. Kuitenkin
toiveena oli, etta sen taso olisi parempi. Voisi paatella, etta perehdytyksen
maaraa ja sisaltéa voitaisiin parantaa, jotta kaikki tyontekijat tuntisivat ja tietéi-

sivat paremmat tavat ja keinot tydskentelyyn. Paremman alkuperehdytyksen
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avulla tyontekijoiden viihtyvyys paranisi ja tydsuhteen alun irtisanoutumiset

voisivat myo6s vahentya.

Palkka nahtiin paaasiallisesti riittavana ja palkanmaksu tapa hyvana. Vaikka
monet tyontejat toivoivatkin saavansa lisad palkkaa. Palkan maaraa tai mak-
sutapaa muuttamalla ei tyotyytyvaisyys juurikaan parantuisi, koska tama asia
tuntuisi olevan jo hyvin hoidettuna. Palkitsemisen muotoja yrityksessa oli mo-
nenlaisia kuten esimerkiksi provisioiden maksu ja parhaiden myyijien palkitse-
minen. Tarkeimmaksi palkitsemisen muodoksi tyontekijat kokivat kuitenkin
virkistystoiminnan jarjestamisen. Tama edella mainittu palkitsemisratkaisu on
hyva, koska se lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta ja nain ollen lisaa myds

osaltaan tyotyytyvaisyytta.

Fyysisessa tydymparistdssa koettiin olevan erés suuri tyotyytyvaisyytta hait-
taava tekija, joka liittyi lammaonvaihteluun. Lampétilan vaihtelua voitaisiin pyr-
kia vahentdmaan esimerkiksi jarjestamalla tehokkaampi [ammitys- ja jadhdy-
tysjarjestelma. limastointiin oltiin paaasiallisesti tyytyvaisia. Aanimaisemassa
osa tyontekijoista koki liiallisen melun olevan haittatekija, toisten mielesta me-
lua taas ei ollut liikaa. Niille ty6tekijoille, jotka kokevat melun haitalliseksi voi-
taisiin jarjestaa hiljaisempia tyopisteita. Nain saataisiin myos heidan tyotyyty-
vaisyyttaan parannettua. TyOpaikan sijainti oli kaikkien mielesta hyva tai erin-
omainen. Tama on hyva asia, silla tyépaikka, jonne on helppo tulla vdhentaa

my6s omalta osaltaan stressia ja lisaa nain tyotyytyvaisyytta.

Tyobn henkisista ominaisuuksista erottui tarkeimmaksi tyotyytyvaisyytta yllapi-
tavaksi seikaksi hyva tydilmapiiri. Erityisesti tydpaikan rento meininki ja muka-
vat tyotoverit korostuivat tarkeiksi asioiksi. Hyvien ihmissuhteiden ja tytkave-
reiden sosiaalisuus koettiin antavan voimia tyosta aiheutuvan stressin voitta-
miseen sekéa vaikuttavan muutenkin positiivisesti yleiseen hyvinvointiin. Hen-
kisen kuormittavuuden tuntemisessa oli eroja. Kuormittavuuden koettiin vahe-
nevan sitd mukaan mita kauemmin oltiin tehty ty6ta. Taman asian naki myos
vastauksissa, silla kauemmin yrityksessa tdissad olleet eivat kokeneet niin
suurta henkista kuormitusta kuin vahemman aikaa olleet. Sama nakyi myos
asiakkaiden kaytoksen merkityksen tuntemisella tyotyytyvaisyyteen, silla tama

merkitys laski mita pidempi oli ty6historia yrityksessa. Tyon kuormittavuuden
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ja asiakkaiden kaytoksen kokemisen suhteen ei mielesténi voida suuremmin
vaikuttaa kohde yrityksessé. Mielenkiintoiseksi tyon kokivat alle puolet tyon-
tekijoista. Kuitenkin tyén merkitys tyotyytyvaisyyden kannalta on yleensa mel-
ko suuri. Puhelinmyyntitydn ollessa kyseessa mielenkiinnon nostaminen tyo-
hon voi olla aika haastavaa. Varmaankin myynnin onnistuminen nostaa mie-
lenkiintoa, mutta onko se tarpeeksi nostamaan tyotyytyvaisyytta. Vastuun tun-
teminen tydsta oli kuitenkin hyvaa, joka varmasti on hyvaksi tyotyytyvaisyydel-
le. Osa tyontekijoista haluaisi saada lisd& vastuuta ja vaikuttamisen mahdolli-
suuksia tydbhonsa. Vastuuta voitaisiin heille antaa lisda, jolloin my6s heidan

vaikuttamisen mahdollisuudet kasvaisivat.

Johtamisen osa-alueen aiheen eli tiedonkulun tyontekijat kokivat yleisesti ta-
pahtuvan melko onnistuneesti puolin ja toisin. Ty6tyytyvaisyyden kannalta tie-
donkulun toimivuudella on varmasti suuri merkitys. Mielestani tdhan asiaan
kannattaa kiinnittda huomita, etta tiedon kulkemisen mahdollisuus toimii jat-
kossakin yhta hyvin tai viela paremmin. My0s johtamistapoihin oltiin yleisesti
tyytyvaisia vaikka parantamisen mahdollisuutta koettiin olevan. Esimiehen
kannattaa siis kiinnittd&a johtamistapoihinsa huomiota, jotta paras tyotyytyvai-

syys saataisiin aikaiseksi.

Tyotyytyvaisyys oli tutkimuksen tekohetkella melko korkealla kohdeyritykses-
sa. Huomasin sen myods tehdessani havainnointia harjoitteluni aikana. Suu-
rimmaksi hyvan tyotyytyvaisyyden yllapitdjaksi osoittautui hyva tyoilmapiiri
sekéa eniten tyotyytyvaisyytta huonontaviksi tekijoiksi lamménvaihtelu ja han-
kalat asiakkaat. Nama asiat tulivat myds hyvin ilmi kysyttaessa tyon viihtyvyy-

teen ja arsyttamiseen liittyvia seikkoja.
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9 POHDINTA

Tassa luvussa kasitelladn ja pohditaan tutkimuksen tekemiseen ja onnistumi-
seen liittyvia seikkoja. Myo6s tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta arvioi-

daan. Liséksi pohditaan tutkimuksen aikana opittuja asioita.

Tutkimuksen tekeminen ja onnistuminen

Tutkimuksen tekeminen sai alkunsa ideastani, minka tilajaayrityksen johto koki
tarpeelliseksi ja hyddylliseksi. Pdatds laadullisen tutkimuksen tekemisesta ol
helppo ottaen huomioon tutkimuksen luonteen ja tavoitteet. Lisdksi toimek-

siantaja suhtautui hyvin myonteisesti tdhan valittuun tutkimusmenetelmaan.

Esittamani tapa kerata tutkimusaineistoa puolistrukturoidun haastattelun avul-
la sopi toimeksiantajalle hyvin. Haastattelun kysymysten laadinta oli mielestéani
haasteellista, silla oli tarkkaan pohdittava ne kysymykset, jotka olisivat tutki-
muksen kannalta oleellisia. Kysymysten muokkaamiseen kuluikin paljon ai-
kaan. Haastattelut oli helppo toteuttaa, silla tyontekijoiden halu osallistua oli
korkealla. Kaikki halusivat osallistua, jolloin haastateltavilta saatiin kattavasta
mielipiteitd ja ndkdkulmia. Haastattelut myos oli helppo tallentaa valitsemani

aanentallennusmenetelman avulla.

Haastatteluaineiston kasittely litteroimalla, jonka jalkeen teemoitteleminen ja
koodaaminen vei paljon aikaa. Kuitenkin 16 ihmisen haastattelujen kasittely ei
ollut mahdoton tehtava, vaikka siltd valilla tuntuikin. Haastatteluista saatujen

vastausten pohdinta ja tutkiminen oli opettavaista.

Mielestani jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia tarkemmin erityisesti tyotyytyvai-
syytta vahentavien seikkojen syita ja kehitysta vaativia osa-alueita. Tutkimuk-
sessa Vvoisi kayttaa tasmallisempia kysymyksia, jolloin ongelmien syihin paas-

taisiin paremmin kasiksi.



49

Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Reliaabelius eli luotettavuus on mittaustulosten toistettavuutta. Se tarkoittaa
tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 226.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan pitdd hyvana, silla sain 100 prosentin
otannan. Lisaksi olen pyrkinyt lisdamaan tutkimuksen luotettavuutta pohdin-
noilla seka tutkimuksen aikana tehtyjen valintojen perusteluilla. Laadullisen
tutkimuksen tekeminen vaatii mahdollisimman objektiivisen tutkijan asenteen
ja tahan olen tutkimusta tehdessani pyrkinyt. Kerroin aina haastattelun alussa
kasittelevani vastaukset taysin luottamuksellisesti. Uskon, etta vastaukset ei-
vat olisi olleet erilaisia, vaikka tutkimuksen olisi tehnyt taysin ulkopuolinen

henkild.

Validius eli patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelmén kykya mitata juuri sita
asiaa mita on tarkoituskin mitata. Tutkijan on asetettava tasmalliset tavoitteet,

jotta han tutkii oikeita asioita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226.)

Tutkimuksen haastattelun kysymykset onnistuivat hyvin ja sain niihin paljon
vastauksia. Saman tyylisia vastauksia tuli paljon, joiden pohjalta pystyin te-
kemaan yleistyksia ja pohdintoja. Tutkimusta varten sain siis kerattya riittavas-
ti aineistoa. Tutkimuksen tavoitteet sain my6s saavutettua ja tutkimusongel-

miin I6ytyi vastauksia. Tutkimuksen patevyys on mielestani siis hyva.

Tutkimuksen tekemisen aikana opittuja asioita

Kokonaisuutena tutkimusprosessiin tekeminen oli haastavaa ja tydlasta, mutta
my0Os opettavaa ja kehittdvaa. Tyotyytyvaisyyteen liittyvaa teoriaa oli paljon
saatavilla. Haasteellista olikin I6ytaa ne oleellisimmat aiheeseen liittyvat asiat,
mutta myos sellaisia tarkeita asioita, jotka loisivat monipuolisuutta aiheen ka-
sittelyyn. Tyotyytyvaisyydesta kasittelevan teorian lukeminen opetti hyvin pal-
jon tasta aiheesta ja sita pystyi hyvin soveltamaan tutkimukseen.
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LIITE 1 Haastattelun kysymykset

1.

1.1
1.2

1.3

2.1
2.2
2.3
2.4

3.1
3.2
3.3
3.3.1.
3.3.2.
3.3.3.
3.4

4.1
4.2
4.3
4.4
4.5
4.6

Taustatiedot

Mitd ammatillista koulutusta sinulla on?
a) Milta aloilta ja b) kuinka pitkalta ajalta sinulla on aikaisempaa
tyokokemusta?

Kuinka kauan olet ollut tbissa tassa yrityksessa?

Palkka ja edut

Mitd mieltd olet saamastasi palkan maarasta?

Luettele mitd etuuksia saat palkan ohella?

Minkélaisia kokemuksia sinulla on tydpaikan virkistystoiminnasta?
Kuvaile minkalaiset parannukset palkan, etujen ja virkistystoiminnan

suhteen edistaisivat tydssa viihtymistasi?

Tyon tekniset ominaisuudet

Miten hyvan perehdytyksen sait tydhon, kun tulit yritykseen?

Arvioi tydpaikan sijaintia, kun huomioon otetaan tydajat ja tydmatkat?
Arvioi tydymparistosi:

iImastointia?

sisalampatilaa?

aanimaisemasa?

Arvioi minkalaiset parannukset tyon teknisissa ominaisuuksissa

(edellemainituissa asioissa) edistaisivat tyossa viihtymistasi?

Tybn henkiset ominaisuudet

Arvioi kuinka mielenkiintoisena pidat tyotasi?

Arvioi kuinka henkisesti kuormittavana pidat ty6tasi?

Arvioi minkalaista vastuuta sinun on kannettava tyostasi?
Arvioi miten voit mielestasi vaikuttaa tyohon liittyviin asioihin?
Arvioi miten asiakkaiden kaytos vaikuttaa tydssa viihtymiseen?

Arvioi miten tyotovereiden kaytds vaikuttaa tydssa viihtymiseen?



4.7

5.2

5.3
5.4

6.1
6.2
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Mink&laiset parannukset tyon henkisten ominaisuuksien suhteen

edistaisivat tydssa viihtymistasi?

Johtaminen

Arvioi miten mielestasi sujuvat palautteen antaminen ja tiedonkulku
tyonantajalta tyontekijalle?

Arvioi miten mielestasi sujuvat palautteen antaminen ja tiedonkulku
tyontekijalta tybnantajalle?

Arvioi miten johto on mielestasi onnistunut tyossaan?

Minkélaiset parannukset johtamisen ja tiedonkulun suhteen edistaisivat

tydssa viihtymistasi?

Yhteenveto
Luettele seikkoja jotkat saavat sinut viihtymaan tyossasi?

Luettele seikkoja jotka ovat mielestési arsyttavia tydssasi?



