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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kohdeyrityksen Suomen-yksikon nykytilaa
tyohon sitoutuneisuuden ja motivaation osalta, silla nama tekijat olivat yrityksen aiemmin
teettaman tyohyvinvointitutkimuksen mukaan hieman alhaisempia kuin muut tyohyvinvoinnin
osa-alueet. Kohdeyritys on monikansallinen myyntiorganisaatio, jota ei tarkemmin esitella
anonymiteetin suojelemiseksi.

Teoreettinen viitekehys on rajattu kasittelemaan tyohyvinvoinnin osalta sitoutumista, moti-
vaatiota, tyOyhteison ilmapiiria ja viestinnan toimivuutta. Tyon ulkopuolelle on jatetty muut
tyohyvinvoinnin osa-alueet, silla niita ei pidetty relevantteina tutkimuskohteina kohdeyrityk-
selle. Muiden osa-alueiden toiminnassa ei ole havaittu puutteita.

Tutkimus toteutettiin kayttaen kvantitatiivisia menetelmia, ja aineiston keruu suoritettiin
sahkoisella kyselylomakkeella, johon vastaajat saivat vastata anonyymisti. Linkki kyselylomak-
keeseen jaettiin koko Suomen-yksikolle tyosahkopostin valityksella. Vastausprosentti oli 41 %.

Kysely koostui motivaatiotekijoista, tyon sujuvuutta selvittavista tekijoista, viihtymisteki-
joista seka avoimista kysymyksista. Motivaatiotekijoille haluttiin loytaa tarkeysjarjestys jatko-
toimenpiteita ajatellen, ja tyon sujuvuutta selvittavilla tekijoilla etsittiin aiemmin mahdolli-
sesti huomaamatta jaaneita kehittamiskohteita. Viihtymistekijoilla haettiin tyontekijoiden or-
ganisaatioon ja tyohon sitoutumista parantavia tekijoita. Avoimissa kysymyksissa puolestaan
kysyttiin kahta kehittamiskohdetta ja kunnossa olevaa asiaa yrityksesta.

Tutkimustulosten perusteella ensisijaisia kehittamiskohteita yritykselle olivat tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuudet itseaan koskevaan paatoksentekoon seka vuorovaikutus johdon ja
henkiloston valilla. Uusia kehittamiskohteita loytyi mm. tyoymparistoon ja tavoitteidenaset-
teluun liittyvista tekijoista, seka ryhmien ja osastojen valisesta viestinnasta. Sitoutumista
vahvistavien tekijoiden osalta kehitettaviksi kohteiksi nousi virkistystoiminta ja tyontekijoiden
kokemus siita, etta he ovat tarkeita. Avoimet vastaukset vahvistivat edella olevia tuloksia ja
lisaksi korostivat tyontekijoiden halua kehittaa tyotaan.

Asiasanat: tyohyvinvointi, motivaatio, sitoutuminen
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The objective of this thesis was to assess a target company’s current levels of work commit-
ment and motivation as an organization within the Finnish market. These factors were lower
than other work wellbeing factors according to a previous survey of the company. The target
company was a multinational sales organization, but the company won’t be detailed any fur-
ther to maintain its anonymity.

The theoretical framework was limited to cover the following dimensions of work wellbeing;
motivation, work commitment, working atmosphere and the effectiveness of communications.
The rest of the work wellbeing’s dimensions are left out due to the lack of relevance in rela-
tion to the target’s company’s needs. There’s no sign to indicate a deficiency relating to
wellbeing at work in these areas.

The study was conducted using quantitative research methods through an electronic question-
naire. Respondents were allowed to answer the questionnaire anonymously. The research was
distributed via work e-mail throughout the whole organization within the Finnish market. The
response rate for the questionnaire was 41%

The questionnaire consisted of; motivation factors, factors that measure work fluency, enjoy-
ment factors and open-ended questions. Motivation factors were to be ranked to allocate fur-
ther actions more efficiently. Work fluency factors were about finding previously missed de-
mands of improvement. Enjoyment factors were about factors that could enhance employees’
commitment to the organization and work. Open-ended questions were about two possible
improvements and two laudable things in the organization.

Results indicate that the lack of influence towards self-related decision making should be a
priority for improvements in addition to employee-management interaction. New demands of
improvements were in the work environment, goal setting and in inter department communi-
cations. Commitment enhancing factors — recreational activities and feelings of being appre-
ciated — should be improved. Open-ended questions validate the results acquired and empha-
size the willingness of personnel to improve their work.

Keywords: wellbeing at work, motivation, work commitment
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1 Johdanto

Global Employee Opinion Survey eli GEOS-tutkimus vuodelta 2016 on osoittanut yritys X:n Suo-
men-yksikon tyotyytyvaisyydessa lievia puutteita motivaation ja sitoutuneisuuden osalta. Yri-
tys X on monikansallinen myyntiorganisaatio, jonka Suomen-yksikossa on noin 200 tyontekijaa.
Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa yrityksen motivaatioon ja sitoutumiseen vaikut-
tavien tyohyvinvoinnin osa-alueiden nykytilaa, ja mita niista olisi mahdollisesti kehitettava
tulevaisuudessa. Jo tunnettujen kehittamiskohteiden osalta haluttiin loytaa tyontekijoiden
prioriteetit ja asettaa tarkeysjarjestys, jotta yritys voi kohdentaa kehitysresursseja tehok-
kokulmia tyohyvinvointiin. Selvitys toteutettiin kvantitatiivisin menetelmin. Henkiloston nake-
myksia motivaatiotekijoista selvitettiin kyselylomakkeella, ja kysely jaettiin kaikille organi-

saatiossa yha toimiville, jotka osallistuivat myos GEOS-tutkimukseen.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tyohyvinvoinnin maaritelmaa ja sen
osatekijoita. Osatekijat on rajattu motivaatioon, sitoutumiseen, ilmapiiriin seka viestitaan.
Lisaksi tarkastellaan tyohyvinvoinnin johtamista ja tyokykyjohtamista. Tyohyvinvointi on mo-
nien tekijoiden summa, eika se kerran korjattuna ole aina kunnossa — se vaatii jatkuvaa tyos-
tamista, seuraamista seka yllapitamista. Koska tyohyvinvointi vaikuttaa koko organisaation

toimintaan, sita on myos kehitettava yhdessa koko organisaation voimin.

Vaikka yritys X:n lukuisat muut tyohyvinvoinnin osa-alueet olivat erinomaisella mallilla GEOS
2016 -tulosten perusteella, heikon sitoutumisen aiheuttama liiallinen vaihtuvuus ja motivaa-
tion puute voivat aiheuttaa haasteita myyntiorganisaation toiminnassa. Liika vaihtuvuus vai-
keuttaa pitkaaikaisten, henkilokohtaisten asiakassuhteiden luomista, eika motivaation puute
organisaatiosta tarkoittaa aina resurssien menetysta ja mahdollisesti jaljelle jaavien tyonteki-
joiden lisakuormitusta. On siis erittain tarkeaa, etta tyoyhteiso voi hyvin, ja ongelmiin puutu-

taan ennaltaehkaisevasti.

2  Teoreettinen viitekehys

Teoreettisena viitekehyksena opinnaytetyossa kaytetaan nakokulmia tyohyvinvointiin ja tyo-
hyvinvoinnin maaritelmaan sisaltyvia osatekijoita. Osatekijoista tarkemmin syvennytaan moti-
vaation ja sitoutuneisuuden kasitteisiin, seka ilmapiiriin motivaatioon ja sitoutuneisuuteen
vaikuttavana tekijana. Teoreettisessa viitekehyksessa luodaan katsaus myos tyokyvyn ja -hy-

vinvoinnin johtamiseen seka sisaiseen viestintaan.



Yksi tyohyvinvoinnin maaritelmista on, etta tyo on mielekasta ja sujuvaa, ja tapahtuu turvalli-
sessa, terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tyoymparistossa ja -yhteisossa (Puttonen,
Hasu & Pahkin 2016, 6). Tyohyvinvoinnin maarittely kuitenkin on vaikeaa, koska se ei ole sa-
malla tavalla konkreettinen asia kuin koneet ja rakennukset. Lisaksi tyohyvinvointia on tarkas-
teltava seka yksilon etta tyoyhteison tasolla. Kyseessa on paitsi yksilon henkilokohtainen
tunne- ja vireystila, myos koko tyoyhteison yhteinen vireystila. Tyohyvinvointi tarkoittaa eri
ihmisille eri asioita, ja siina, missa yksi arvostaa turvallisuutta, toinen voi arvostaa vapautta.
(Otala & Ahonen 2005, 28.) Tyohyvinvointi syntyy tyosta ja on osa organisaation paivittaista
toimintaa. Se on ilmiona jatkuvasti muuttuva, ja kun sita halutaan edistaa, on kehitettava
tyoelamaa kokonaisuutena: tyohyvinvointiin vaikuttavat kaikki tyohon, tyontekijaan, johtami-
seen, tyoyhteisoon ja organisaatioon vaikuttavat asiat. (Kaivola & Launila 2007, 128.) Tyon
tavoitteiden yhteinen ymmartaminen, yhteistyo seka tyonjaon ja tyovalineiden toimivuus ovat
lahtokohtia tyon sujuvuudelle. Tyon yhteisella kehittamisella voidaan parantaa tyon suju-

vuutta ja tyohyvinvointia. (Lehtonen ym. 2014.)

Seuraukset organisaation

kannalta
-Paremmat tyoolot -Pienemmat kustannukset
-Parempi tyoilmapiiri -Parempi yrityskuva
-Paremmat -Parempi
toimintaprosessit asiakastyytyvaisyys

-Pienempi vaihtuvuus
-Parempi tuottavuus

Tydhyvinvoinnin Yritvk tukset Yrityksen strategiaja
kehittdmisohjelma rityksen saavutukse tavoitteet

Seuraukset yksilon

kannalta
-Vahemman
-Joustavat asenteet sairauspoissaoloja
-Parempi motivaatio -Vahemman
-Parempi sitoutuminen tydtapaturmia
-Terveellisemmat -Parempi eldménlaatu
eldmantavat -Parempi tyétyytyvéisyys

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin yhteys toimintastrategiaan (Kauhanen 2016, 27.)

Tyohyvinvoinnin yhteytta organisaation toimintastrategiaan havainnollistetaan kuviossa 1.
Kehittamistoimien positiivisia vaikutuksia osoitetaan seka organisaation etta yksilon kannalta.
Tyohyvinvoinnin luominen kuitenkin vaatii panostusta molemmilta osapuolilta. Henkiloston on
pidettava aktiivisesti huolta omasta tyokyvystaan, ja yrityksen on otettava tyohyvinvointi
osaksi organisaation strategiaa ja johtamista. Tyohyvinvointi vaikuttaa laajasti organisaation

tavoitteiden saavuttamiseen vaatien kuitenkin jatkuvaa kehittamista, joten sita ei pitaisi



nahda muusta johtamisesta irrallisena. (Kauhanen 2016, 27.) Useimmat, elleivat kaikki, kil-

pailuedut riippuvat jollakin tavalla henkilostosta ja sen hyvinvoinnista (Kehusmaa 2011, 146).

Tyohyvinvoinnin syntymiseen eivat riita yksittaiset virkistysillat ja lilkkuntatapahtumat, eika
sita saavuteta valmiina tuotteena kurssilta tai ulkopuoliselta konsultilta (Kaivola & Launila
2007, 127-128). Tyohyvinvointi tarkoittaa nykyaan koko tyoyhteisoa, jonka kautta tyontekija
saa haasteita ja mahdollisuuksia, voi kehittaa itseaan, kokea onnistumisia ja nauttia turvalli-
suudesta ja yhteisollisyydesta (Otala & Ahonen 2005, 23). Organisaation tyohyvinvointi koos-
tuu toimivan tyoyhteison lisaksi useasta tekijasta, kuten itse tyon sisallosta, tyoymparistosta
ja -olosuhteista, tyOajasta ja siihen liittyvista jarjestelyista, seka tyontekijoiden osaamisesta,
ammattitaidosta ja tyon hallinnasta. Olennaisia tekijoita ovat myos tyosuhteen laatu, mahdol-
lisuudet kehittya ja oppia uutta tyossa, organisaatiossa tarjolla olevat kasvupolut (tyotehta-
vien vaihtomahdollisuudet) seka kannustavat palkitsemisjarjestelmat. Lisaksi organisaation
tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa hyvalla johtamisella ja esimiestyolla, sisaisella viestinnalla

seka tyontekijoiden osallistamisella paatoksentekoon. (Kauhanen 2016, 28-29.)

Tyotyytyvaisyys tarkoittaa tyosta muodostunutta positiivista kuvaa, joka perustuu arvioon
tyonpiirteista. Henkilo, joka kokee tyontekonsa positiiviseksi, on usein tyytyvainen tyohonsa.
Mikali henkilolla on negatiivinen kuva tyostaan, on usein tyotyytyvaisyys myos heikkoa. Tama
ei kuitenkaan kata laheskaan kaikkia tekijoita, jotka vaikuttavat henkiloston tyotyytyvaisyy-
teen. Tyotyytyvaisyys on monen tekijan yhteinen summa. Mielekkyyden ja monipuolisuuden
tyossa sanotaan olevan kuitenkin suuria tekijoita henkiloston tyotyytyvaisyyteen. (Robbins,
Judge & Campbell 2010, 66-68.)

Tyolainsaadanto ohjaa nykyaan huolehtimaan tyontekijoista, mutta taloudelliset vaikutukset
ohjaavat monia yrityksia ylittamaan lain vahimmaisvaatimukset, silla tyohyvinvoinnissa esiin-
tyvien puutteiden voidaan jopa katsoa lisaavan kustannuksia. Ajankohtaisen tyohyvinvoinnista
yhteiskunnallisella tasolla tekee mm. vaeston ikaantyminen, joka vaatii panostuksia tyossa
jaksamiseen ikaantyvien tyouran pidentamisen kannalta. Toisaalta on huolehdittava myos
nuorempien jaksamisesta, kun ikaantyvan vaeston poistuttua tyomarkkinoilta tyovoimapula
heikentaa kilpailukykya ja asettaa tyoelamassa oleville korkeampia tehokkuusvaatimuksia.
(Otala & Ahonen 2005, 35.)

Tyohyvinvoinnin taloudelliset vaikutukset yrityksille ovat moninaiset, silla sen on osoitettu

pienentavan sairauspoissaolokustannuksia, tapaturmakustannuksia ja tyokyvyttomyyskustan-
nuksia seka vaikuttavan myonteisesti kustannustehokkuuteen, jolloin tuottavuus ja kannatta-
vuus kasvavat. Kun tyotyytyvaisyys, motivaatio ja tyoyhteison ilmapiiri parantuvat, palvelu-

taso paranee. Tyontekijoiden on oltava tyytyvaisia ja tyostaan innostuneita tuottaakseen pal-



veluita, joihin asiakkaatkin voivat olla tyytyvaisia. Toiminnan laatu ja asiakastyytyvaisyys pa-
rantavat kilpailukykya. Lisaksi henkiloston innostuneisuus ja sitoutuneisuus parantavat yrityk-
sen julkista kuvaa, mika puolestaan tekee yrityksesta halutumman yhteistyokumppanin ja tyo-
paikan. Yritysten on panostettava kilpailukykyyn tyomarkkinoilla, jotta kilpailukyky varsinai-
sessa liiketoiminnassa sailyy, ja hyva imago tekee yrityksesta halutun tyonantajan ja yhteis-
tyokumppanin. Organisaatiotasolla tyohyvinvointi lisaa yhteista osaamista ja oppimista, jol-
loin kilpailukykya vahvistavien innovaatioiden synty on todennakoisempaa. (Otala & Ahonen
2005, 69-70.)

2.1 Tyomotivaatio

Motivaatiolla tarkoitettiin aikanaan liikkumista, kuten latinankielinen sana ’’movere’’ ilmai-
see. Motivaatio ei tana paivana kuitenkaan tarkoita fyysista liikkumista, vaan sisaista tilaa,
joka ajaa henkiloa suorittamaan hanelle asetetut tavoitteet. Motivoitunut henkilo pyrkii saa-
vuttamaan tavoitteet tehokkaasti, mika heijastuu moneen asiaan myos tyoelaman ulkopuo-
lella. Tyoelamassa kyseessa ei kuitenkaan ole aina tekija johon tyonantaja kykenee vaikutta-
maan, silla esimerkiksi henkilon oma terveydentila voi vaikuttaa hanen haluunsa toimia. Orga-
nisaatioilla ja yrityksilla on silti kaytossaan useita tapoja parantaa jasentensa motivaatiota,
kuten hyva tyoilmapiiri, palkitseminen seka tyon oikea organisointi. (Luoma, Troberg, Kaajas
& Nordlund 2004, 20.)

Tyon tekemisen motiiveissa ihmisten tunteet ovat merkityksellisia. Moni sanoo tekevansa
tyota, koska pitaa tyostaan, eli halu sitoutua ja tehda tulosta perustuu tunnelataukseen. Myos
tyon sosiaalinen funktio ja halu kuulua tyoyhteisoon sisaltaa tunnelatauksia. Tyon tekemisen
motiivina voi olla tyon arkea rytmittava vaikutus tai mahdollisuus toteuttaa tietoisia tai tie-
dostamattomia tarpeita, kuten arvostuksen ja kunnioituksen tai itsensa toteuttamisen tar-
peita. Esimiehilta kysytaan taitoa motivoida ja pitaa ylla tyohon liittyvaa positiivista tunnela-
tausta, mutta tassa onnistuttaessa parhaimmillaan tyon tekeminen tuottaa iloa. (Kaski &
Kiander 2005, 25.)

Tyomotivaation sisaltotekijat on jaettu Frederick Herzbergin kollegoineen (1959) esittamassa
missa tyytyvaisyystekijat ovat suoraan itse tyohon liittyvia tekijoita, tyytymattomyystekijat
liittyvat fyysiseen ja psykososiaaliseen tyoymparistoon. Hygieniatekijoita ovat esimerkiksi yri-
tyspolitiikka ja hallinto, henkilosuhteet, tyoskentelyolosuhteet, palkka, status ja tyoturvalli-
suus. Naiden tekijoiden on oletusarvoisesti oltava kunnossa, silla heikkoudet hygieniateki-

joissa vaikuttavat tyotyytymattomyytta lisaavasti ja vaikeuttavat siten myos motivaatioteki-
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joiden kehittamista. Mallikkaasti hoidetut hygieniatekijat eivat kuitenkaan tuo ainakaan pit-
kaaikaista tyytyvaisyytta ja motivaatiolisaa, vaan ainoastaan ehkaisevat tyytymattomyytta.
(Lamsa & Hautala 2005, 84-85.)

Kun tyytymattomyys on poistettu, voidaan neutraalilta pohjalta alkaa kehittaa tyotyytyvai-
syytta. Motivaatiotekijoina toimivat esimerkiksi tunnustus tyosta, mahdollisuus kasvaa ja ke-
hittya, vastuu, saavutukset ja itse tyotehtava. Nama tekijat saavat aikaan myonteisyytta ja
hyvan asenteen ja naita kehittamalla voidaan parantaa tyomotivaatiota. Ideaalitilanteessa,
kun seka hygienia- etta motivaatiotekijat ovat molemmat kunnossa, tyotyytyvaisyys ja -moti-
vaatio ovat korkealla ja tyotyytymattomyytta ei esiinny. Vaikkei motivaatio- ja hygieniateori-
alla voida osoittaa, lisaako hyva suoritus tyotyytyvaisyytta vai parantaako tyotyytyvaisyys suo-
ritusta, pystytaan teorian avulla hahmottamaan tyomotivaatioon vaikuttavia moninaisia, osin

jopa keskenaan ristiriitaisia tekijoita. (Lamsa & Hautala 2005, 84-85.)

2.1.1 Vapaus ja vastuu

Motivaatio on yksilon tyohyvinvoinnin keskeisia tekijoita (Kauhanen 2016, 27). Tyomotivaatio
kasitteena on muuttunut vuosien mittaan samalla, kun tyon tarkoitus on aikaisempaa kasit-
teellisempi. Siina, missa tyomotivaation nahtiin ennen toimivan asettamalla tarkka valvonta
ja ohjaus seka rahallisen palkkion mahdollisuus, nykyaan ihmisten koulutustason nousu on
muuttanut tyolle asetettuja odotuksia ja vaatimuksia. Tyontekijat haluavat tyonsa suorittami-

seen itsenaisyytta ja vapautta. (Lamsa & Hautala 2005, 80.)

Osassa organisaatioista ajatellaan, etta pelkka tavoitteista ja niiden seurannasta sopiminen
riittaa, ja alaisten annetaan itse paattaa keinot saavuttaa annettu tavoite. Kyseisesta tavasta
on seka hyvia etta huonoja kokemuksia, silla toisaalta esimiehen on valvottava yhteisten
saantojen noudattamista ja puututtava poikkeamiin. Toisaalta taas esimiehen aktiivisen kei-
noihin puuttumisen katsotaan heikentavan alaisen sitoutumista ja vastuuntuntoa, tai katso-
taan, ettei esimiesten sovi ottaa kantaa asioihin, joita ei tunne riittavasti. (Kauhanen 2015
73-74.)

Vastuun ottamisella on suora yhteys motivoitumiseen. Oman tyon mielekkyys kasvaa, kun tyo-
hon voi itse vaikuttaa. (Kaivola & Launila 2007, 68.) Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien
kasvun on havaittu olevan yhteydessa asiakastyytyvaisyyden kasvuun. Asiakastyytyvaisyys kas-
vaa, kun tyontekijoilla on positiivinen asenne tyohonsa ja he ovat sitoutuneet tyohonsa.
(Becker, Huselid & Ulrich 2001, 28;74.) Tyota koskeva paatosvalta myos vahentaa stressia ja
lisaa oppimishalua. Hallinnanmahdollisuus yleensa parantaa tyotyytyvaisyytta ja -motivaa-
tiota, lisaa sitoutumista tyohon seka vahentaa henkista ja fyysista oireilua, poissaoloja ja
vaihtuvuutta. (Manka 2008, 190-191.)
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2.1.2 Kehittymismahdollisuudet ja palaute

Aiemmin kuvatun Herzbergin ym. (1959) teorian mukaisesti palkka on hygieniatekija, jonka
korjaaminen ei lisaa tyytyvaisyytta vaan ainoastaan poistaa liian alhaisen palkan aiheuttamaa
tyytymattomyytta. Ihminen tottuu nousseeseen palkkatasoon hyvin nopeasti, jolloin korke-
ampi palkka on uusi normaalitila. (Lamsa & Hautala 2005, 84-85.) Sen sijaan useimmat koke-
vat mielenkiintoisen ja haastavan tyon tavoittelemisen arvoiseksi ja itsessaan palkitsevaksi.
Ihmisilla on myos halu kehittaa itseaan ja oppia uusia asioita. (Kauhanen 2015, 120.) Yritysten
kannalta panostukset ihmisiin kannattavat, silla toisin kuin koneiden, ihmisten ”suorituskapa-
siteetti” on helpommin kehitettavissa. Kyvykkyyksia parantamalla yritys voi saada henkilos-

tostaan jatkuvasti uusia mahdollisuuksia innovoivan resurssin. (Kesti 2014, 74.)

Tyossa saadut aineettomat palkinnot nayttaisivat motivoivan henkilostoa paremmin kuin ta-
loudelliset palkinnot. Niin sanotut urapalkinnot, kuten kasvupolut ja tyoaikajoustot tuovat ih-
misille mahdollisuuden hallita omaa tyotaan. Nykyaan moni edellyttaa omalta tyopaikaltaan
kasvupolkuja, ja jollei niita ole tarjolla, vaihdetaan tyopaikkaa. Sosiaaliset palkinnot, kuten
myonteinen palaute, julkinen tunnustus ja statussymbolit ovat eri ihmisille eriarvoisia. Suurin
osa ihmisista kuitenkin haluaa jatkuvaa palautetta tyostaan, ja yleensa koetaan, etta pa-

lautetta saa liian vahan. (Kauhanen 2015, 119-126.)

Myonteinen palaute on kustannustehokasta, silla se on tehokkaimpia keinoja motivoida tyon-
tekijaa ja lisaksi sen antaminen on ilmaista. Kielteisen palautteen antamiseen valmistaudu-
taan usein paremmin kuin myonteisen, mutta koska myonteinen palaute voi oikein tarjoiltuna
parantaa tyontekijan tyosuoritusta ja vahvistaa pystyvyyden ja osaamisen tunnetta, kannattaa
myonteinenkin palaute antaa ajatuksella. Usein kriittinen palaute saavuttaa koko tuotanto-
ketjun, mutta esimerkiksi asiakkaiden myonteinen palaute voi helposti jaada vain asiakkaiden
kanssa valittomasti tekemisissa olevien korviin. On siis tarkeaa, etta seka myonteista etta kor-
jaavaa palautetta annetaan kaikille tuotantoketjun jasenille tasapuolisesti. (Kaski & Kiander
2005, 74-75.)

2.1.3 Sopivat haasteet ja selkeat tavoitteet

Tavoiteasetanta alkaa yleensa organisaatiotasolta ja etenee seuraaville tasoille yhtenaista lin-
jaa mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti mukaillen. Tyon luonne ja organisointi ratkaise-
vat, onko yksilotason tavoitteiden asettaminen tarpeellista ja jarkevaa. Jos tehtavat ja toi-
menkuvat ovat paaosin tiimitasoisia, on myos tavoitteiden kohdalla syyta pitaytya tiimitasoi-
sessa tarkastelussa. Esimerkiksi asiantuntijaorganisaatioissa tehtavat voivat kuitenkin olla

paaosin henkilokohtaisia, jolloin myos yksilotason tavoitteet ovat tarpeellisia. Jotta tavoitteet
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hyvaksytaan ja niihin sitoudutaan, on ymmarrettava tavoitteiden taustat ja niiden merkitys
organisaation kannalta. Hyva tavoite ei tule maarattyna tai annettuna, vaan se asetetaan yh-
teistyossa keskustelemalla. Tavoitteiden on oltava selkeita ja riittavan haasteellisia olematta

kuitenkaan utopistisen korkeita. (Kauhanen 2015, 73-78.)

Mihaly Csikszentmihalyi on flow-teorian kehittaja, joka kuvaa flow-tilalla ihmisen suoritusmo-
tivaation parasta tilaa. Flow suomennetaan usein tyon imuksi tai virtaustilaksi. Tyon imun ko-
kemus vaatii, etta henkilon osaamistaso ja tyon haasteet ovat tasapainossa ja jatkuvassa kas-
vussa. Talloin ollaan ikavystymisen ja ahdistuksen valisella alueella (kuvio 2). Flow tuottaa
tunnetasolla myonteisia kokemuksia ja nostaa aktiivisuutta. Korkea aktiivisuus on tyon ja toi-
minnan itsensa yllapitamaa, eika vaadi ulkoisia kannustimia tai palkkioita. (Otala & Ahonen
2005, 127-129.) Kun tyontekija onnistuu tarkeaksi kokemallaan tyon osa-alueella, se lisaa hy-
vinvointia. Epaonnistumista puolestaan seuraa kuormitus, vaikka tyomaara olisi kohtuullinen.
(Lehtonen ym. 2014.)

= , Virtaustila
% Ahdistus ' Korkeat haastget
v Korkeat haasteet - Korkea osaaminen
Véhadinen osaaminen
D
[J]
2
m -
£ Apatia
Véhdiset haasteet
Vihéinen
osaaminen
lkavystyminen
Vahdiset haasteet
» Korkea osaaminen
- Vahaiset haasteet Apatia
% Vdhdinen osaaminen _shiiset haasteet
-cCU Vidhiinen osaaminen
>

Vdhdinen Osaaminen Korkea

Kuvio 2: Tyon imun loytaminen - mukaelma Csikszentmihalyin (1991) kuviosta (ks. Otala &
Ahonen 2005, 129)

Kun tavoite on pyrkia tyon imuun mahdollisimman monen osalta, voidaan edellytyksia paran-

taa joko osaamista tai haasteita lisaamalla (kuvio 2). Lisaksi tyon imu vaatii tunnetta oman
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tyon merkityksellisyydesta. Kun asioita voi tehda vapaaehtoisesti, ne tuottavat enemman mie-
lihyvaa. Vakinaiset, pakon sanelemat tai paremman puutteessa kehitellyt tehtavat eivat luo
tyon imua. Koska hairiot ja keskeytykset estavat tyon imuun paasemisen ja heikentavat huo-
miokapasiteetin tehokasta kayttoa, tekemiseen ja ongelmien ratkaisuun on saatava keskittya
rauhassa. Tehtavat ja ongelmat, joilla on konkreettinen tai muuten selkea tavoite, edistavat
tyon imun kokemusta. Tavoitteen lisaksi on oltava saannot, mittari ja palaute. On siis tiedet-
tava, kuinka suoritusta mitataan ja arvioidaan, ja mista tietaa, etta tavoite on saavutettu.
(Otala & Ahonen 2005 134-137.)

2.1.4 Tunteet ja vuorovaikutus

Osa ihmisista tyoskentelee mieluummin yksin ja vastaa omista tehtavistaan, kun osa puoles-
taan kaipaa tiimia ja ihmisia ymparilleen. Jalkimmaiselle ryhmalle kommunikointi ja yhteis-
henki tyotovereiden kanssa on erittain tarkeaa. Kolmantena ryhmana ovat tyontekijat, jotka
kylla nauttivat ihmisista ymparillaan, mutta haluavat selkeat vastuualueet, ja edellyttavat jo-
kaisen hoitavan oman osuutensa. (Jabe 2006, 43.) Tyotovereista voi pitaa, ja pitaminen hel-
pottaa yhteistyota, muttei voi olla yhteistyon ja tyon sujumisen edellytys. Kaikista ei tarvitse
pitaa, mutta kaikkien kanssa on tultava toimeen. (Kaski & Kiander 2005, 41.) Henkiloston si-
saiset suhteet vaikuttavat organisaation osaamistasoon, silla tyoyhteison jasenten ollessa val-
miita jakamaan ja kehittamaan osaamista ja tietoa keskenaan organisaation kokonaisosaami-

nen kasvaa. Huono tyodilmapiiri estaa osaamisen jakamisen. (Otala & Ahonen 2005, 94;215.)

Pelon tunne voi olla rajoittava tai jopa lamauttava tekija tyoyhteisossa. Pelko voi olla esimer-
kiksi nolatuksi tulemisen tai itsetunnon kolhiintumisen pelkoa, kriittisen palautteen antamisen
pelkoa tai epaonnistumisen tai uusien asioiden pelkoa. Pelko altistaa tyoyhteison salailulle ja
vaikeuttaa tyoskentelya, kun keskitytaan varmistelemaan omaa keskinkertaista suoritusta,
eika uskalleta luoda uutta. Toisaalta tyoyhteiso, joka ei tunne lainkaan pelkoa, voi olla uhka-
rohkea ja tehda harkitsemattomasti yhteisolle ja organisaatiolle vahingollisia asioita. Kun
pelko sallitaan ja hyvaksytaan suojaavana tunteena, se voidaan turvallisessa ilmapiirissa kasi-
tella, ja tyOyhteiso voi pyytaa ja saada toisiltaan tukea haasteiden vastaanottamisessa. (Kaski
& Kiander 2005, 29.) Virheiden pelko saa yrityksen varovaiseksi, eika kehitysta tapahdu. Ilman
mahdollisuutta ja uskallusta virheisiin ei oteta riskeja, eika luovuutta hyvaksyta tai nykyisia
toimintatapoja kyseenalaisteta. Luovan toiminnan tuotoksina aiheutuneet alykkaat virheet
voivat olla jopa hyodyllisia, mutta silkasta huolimattomuudesta johtuvat virheet ovat yleensa
haitallisia. Avoin ja rakentava keskustelu virheista mahdollistaa virheista oppimisen. (Jabe
2006, 120-121.)

Turhautuminen voi heikentaa motivaatiota ja sitoutumista tyoyhteisossa. Jos tehdyt paatok-

set eivat pida tai asioista vain neuvotellaan eivatka tyot mene eteenpain, voivat tyontekijat
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turhautua. Vastaavasti esimies voi turhautua joutuessaan toistuvasti puuttumaan samoihin
asioihin minkaan silti muuttumatta. Pitkaan jatkuessaan turhautuminen voi aiheuttaa sen,
etta tyontekija sanoo oman psykologisen sopimuksensa irti, ja on enaa fyysisesti paikalla teh-
den tyonsa mutta aiempaa pienemmin panostuksin ylimaaraista vaivaa nakematta. Turhautu-

mista voidaan lievittaa avoimella keskustelulla. (Kaski & Kiander 2005, 43-44.)

Avoimuus luo luottamusta tyoyhteisossa, ja toisaalta luottamus mahdollistaa avoimuuden.
Avoimuus on innovatiivisuuden edellytys, silla innovatiivisuus pohjautuu ihmisten tunteisiin.
Innovatiivisuudella tarkoitetaan tyoyhteison mahdollisuuksia kayttaa luovuutta ja keksia vaih-
toehtoisia toimintatapoja. (Kaski & Kiander 2005, 25.) Byrokratia on pahin luovuuden tuhoaja
ja tyon imun kokemuksen estaja. (Otala & Ahonen 2005, 174.) Innovatiivisen tyoyhteison tun-
nusmerkkeja ovat mm. selkea tavoite ja yhteiset arvot. Innovatiivisen tyoyhteison ilmapiiri on
avoin, ja vallitseva luottamuksen kulttuuri sallii myos ihmisten ja mielipiteiden erilaisuuden.
Yhteisossa ilmenee spontaaniutta ja annetaan mahdollisuus itseorganisoitua. Jokaisella yhtei-
son jasenella on halu ja kyky yhteistyohon seka mahdollisuudet oppia ja jakaa osaamistaan.

Tietoa liikkuu paljon, ja omaa ja toisten osaamista myos arvostetaan. (Otala 2002, 163.)

Jokapaivainen kommunikaatio ja vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti tyoyhteison ilmapii-
riin. Hyva kommunikaatio tukee sidosryhmien valista ja tyoryhmien sisaista toimintaa. Toimin-
nan sujuvuus ja hyva ilmapiiri vahvistavat tyoorganisaation menestymista motivoiden jasenia
tyontekoon ja parantaen jasenten hyvinvointia. Huonosti voiva tyoyhteiso ei pysty hyvaan si-
saiseen kommunikaatioon, jolloin toiminnan tehokkuus karsii ja voimavaroja hukataan sisaisiin

ja vuorovaikutukseen paneudutaan viela lisaa luvuissa 2.4 ja 2.5.

Tyontekijan ja asiakkaan henkilokohtainen kanssakayminen on usein tarkein rajapinta yrityk-
sen ja asiakkaiden valilla. Henkiloston motivaation puute ja uupuminen heijastuvat myos vuo-
rovaikutukseen asiakkaiden kanssa, ja esimerkiksi tuotekehitys vaikeutuu, kun rajapintatyos-
kentely on puutteellista. Asiakasrajapinta on merkittava tuotekehitystyon ja -innovaatioiden
lahde, ja jokainen asiakkaan kanssa toimiva on potentiaalisesti seka myyntitilanteessa etta
tuotekehitystyossa. Myyntitilanne on usein ainutkertainen ja vaatii onnistuakseen nopeaa rea-
gointia, mika edellyttaa osaamista ja riittavia valtuuksia. Henkilostoon on voitava luottaa, ja
tyohyvinvoinnin edistaminen luo henkilostolle paremmat mahdollisuudet onnistua. (Otala &
Ahonen 2005, 213-214.)

Esimiehilla on aitiopaikka havainnoida eri osastojen yhteistyon esteita ja tiedonsiirron ongel-
makohtia, ja he usein havaitsevat myos turhan tyon ja kiireen vaikutukset, jotka nakyvat laa-
tuvirheina. Kannustava ja vuorovaikutteinen esimiestoiminta auttaa reagoimaan ongelmakoh-

tiin. Menestyvissa organisaatioissa kehittamistoimenpiteita toteutetaan henkilostoryhmia
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kuunnellen, silla tyontekijat tietavat, mitka toimenpiteet ovat tarpeellisia ja hyodyllisia. Joh-
don maaraamat kehittamistoimenpiteet eivat valttamatta kohtaa kaytantoa, ja siksi tyonteki-
joiden ehdotukset voivat usein olla kustannustehokkaampia ja yksinkertaisempia toteuttaa.
(Kesti 2014, 62-65.)

2.2 Sitoutuminen tyohon

Sitoutumista voidaan luonnehtia psykologiseksi kytkokseksi ihmisen ja kohteen valilla. Se on
parhaassa tapauksessa yksilon parhaita puolia esiintuovaa voimavara, jolloin tyontekija on
mieltynyt omaan tyotehtavaansa ja tyoskentelee tehokkaasti. Mikali tyontekija tekee vaaditut
tyotehtavat, mutta innottomasti ja vailla suurempaa motivaatiota, on kyse tehtavien hyvaksy-
misesta. Sitoutumisen vastakohta on vastustaminen. Vastustaminen esiintyy toissa eri tavoin,
ja voi esimerkiksi ilmeta tietyn tyotehtavan aktiivisella valttelylla tai selittelylla miksi tyoteh-

tavaa ei tule suoritettua. (Lamsa & Hautala 2005, 92.)

Sitoutumisessa on erotettavissa kolme ulottuvuutta: mihin, milla perusteella ja kuinka voi-
makkaasti henkilo on sitoutunut (Lamsa & Hautala 2005, 92). Sitoutuneisuus tyossa voi karke-
asti jaotellen kohdistua neljaan eri kohteeseen: itse tyohon, uraan, tiimiin tai organisaatioon.
Tyohonsa sitoutuneet kokevat tyonsa mielenkiintoiseksi ja haasteelliseksi, uraan sitoutuneet
haluavat edeta ammattialueellaan, tiimiinsa sitoutuneet tekevat parhaansa tyotovereidensa
vuoksi ja organisaatioon sitoutuneet haluavat tyoskennella tietyn tyonantajan palveluksessa.
Olennaista on selvittaa naiden osa-alueiden painotuksia henkilostossa. (Kauhanen 2016, 73.)
Ihmisen sitoutumisen kohde ei ole aina sama, vaan se vaihtelee tilanteen mukaisesti ja riip-
puen henkilosta. Myos eri ammattiryhmissa ja organisaatioiden valilla on havaittavissa huo-
mattavia eroja. Esimerkiksi laakarit ovat tyypillisesti erittain sitoutuneita omaan tyohonsa
verrattuna rakennustyomieheen, joka voi olla taas hyvin sitoutunut omaan organisaatioonsa
tai tiimiinsa muttei valttamatta tyotehtavaansa. On huomattu, etta mita korkeampi koulutus-
aste, sita suuremmalla todennakoisyydella henkilo on sitoutunut enemman ammattiinsa kuin

organisaatioon, jossa tyoskentelee. (Lamsa & Hautala 2005, 92.)

Jatkuvuusperusteinen-, normatiivinen- ja tunneperainen sitoutuminen kuvaavat sitoutumisen
luonnetta. Sitoutumisen luonne kertoo, milla perusteella tyontekija on sitoutunut. Kun ihmi-
nen on halukas tekemaan jatkuvasti tyotaan, puhutaan jatkuvuusperusteisesta sitoutumisesta.
Tama edellyttaa, etta henkilo on tilanteessa, jossa tyon tekeminen hyodyllisempaa verrat-
tuna, ettei tyota tehtaisi. Tyon jatkuvuusperusteissa sitoutumisessa tyontekija arvioi hyotyja
ja perustaa toimintansa tyoetiikan nakokulmasta utilitarismiin eli seurausetiikkaan. Talloin
mielekkyytta arvioidaan seurausten kannalta. Suppeimmillaan ihminen puntaroi hyotyja ja

haittoja itsensa kannalta, mutta nakokanta voi olla myos laajempi, jolloin ihminen nakee esi-
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merkiksi tiimin tai organisaation nakokulmat omassa toiminnassaan. Seurausetiikalla ei kui-
tenkaan pystyta yksinaan perustelemaan sitoutumista tyontekemisen velvollisuuteen. (Lamsa
& Hautala 2005 92-94.)

Normatiivisella sitoutumisella tarkoitetaan sisaistettyja normeja, ohjeita ja saantoja. Naiden
seuraaminen johtaa siihen, etta tyot suoritetaan toivotulla tavalla. Yksinkertaisimmillaan nor-
mit ovat lainsaadannollisia ja muodollisia, esimerkiksi tyolainsaadantoon perustuvia saantoja.
Muodolliset normit eivat yksinaan riita sitoutumiseen, vaan vaaditaan myos muita kulttuurilli-
sia ja yhteisollisia normeja. Naiden noudattamista pidetaan arvokkaana. Esimerkiksi jos hen-
kilo lupautuu suorittamaan tietyn tyotehtavan, normatiivisen sitoutumisen taustalla on aito
velvollisuudentunne suorittaa luvattu tehtava ajallaan ja kunnialla loppuun. Lupauksen perus-
teella toinen osapuoli luottaa siihen, etta tyotehtava tulee suoritettua luvatulla tavalla. Tal-
(6in sitoutuminen tyoetiikan nakokulmasta perustuu velvollisuuteen. Velvollisuus perustuu sii-
hen, etta tyontekija asettaa itselleen velvoitteita, joita houdattaa tyon suorittamisessa.
(Lamsa & Hautala 2005, 92-94.)

Tunneperainen sitoutuminen puolestaan vetoaa ihmisen arvoihin, tunteisiin ja samaistumiseen
perustuvilla asioilla. Tunneperainen sitoutuminen on syvin sitoutumisen muoto. Sitoutuessaan
ihminen on halukas panostaa tyohonsa. Tyoetiikan nakokulmasta tunneperaiseen sitoutumi-
seen kuuluu ihmisen arvokokemus. Talloin tyotehtava koetaan arvokkaana jo pelkastaan teh-
tavan vuoksi. Tyoetiikan nakokulmasta on myos pohdittava, minkalainen sitoutuminen on so-
pivaa? Onko hyvaksi olla syvasti sitoutunut tyotehtavaan, joka mahdollisesti vaihtuu luonnolli-
sen vaihtuvuuden tai muun muutoksen kautta. Kun taas liian vahainen ponnistelu tyotehtavaa
kohtaan saattaa jattaa pahimmillaan tyontekijan tyotaakan muiden hartioille. (Lamsa & Hau-
tala 2005, 94.)

Sitoutumisen voimakkuutta voidaan selventaa Aristoteleen antiikin aikana kehittaman hy-
veteorian avulla. Talla pyritaan maarittamaan mita on sopiva ja tarkoituksenmukainen sitou-
tuminen. Hyveiden etsimisessa on mahdollista menna harhaan monella tapaa. Oikein toimimi-
nen on vain yhdenlaista. Hyveen hakemisessa on olennaista keskivali, silla liiallinen tai puut-
teellinen on oleellista paheelle. Kohtuullisuus on paikallaan sitoutumisessa, kuitenkin kohtuul-
lisuuden arviointi on haastavaa. Kohtuullisuus riippuu kontekstista ja asiayhteydesta. (Lamsa
& Hautala 2005, 95.)
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Kohtuullisen
korkeeAl
Luottava Tasapainoinen
sitoutuminen sitoutuminen
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sitoutuminen
Pakkoon ustuva Vilineellinen
sitoutuminen sitoutuminen
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Kohtuullisen korke;

Palkkioperusteinen sitoutuminen

Kuvio 3: Sitoutumisen luonne (Lamsa & Savolainen 2000, ks. Lamsa & Hautala 2005, 95.)

Kuviossa 3 pakkoon perustuvassa sitoutumisessa ei tyontekijalla ole vaihtoehtoja tyontekemi-
selle. Talloin sitoutuminen on usein matalaa, eika tyontekijalla ole monia syita pysya tyopai-
kassaan tai ponnistella sen tavoitteiden eteen. Pakkoon perustuva sitoutuminen on usein yh-

teydessa matalaan kynnykseen lahtea organisaatiosta. (Lamsa & Hautala 2005, 95.)

Palkkioperusteinen sitoutuminen perustuu palkkionsaantimahdollisuuksiin. Nailla tarkoitetaan
aineellisia palkkioita kuten palkka, kannusteet ja muut materiaaliset edut. Tama voidaan
myos yhteyttaa sosiaalisiin, seka psykologisiin tekijoihin, kuten tyotovereihin ja hyvaan ilma-
piiriin. Myos kehittymisen ja itsensa toteuttamisen mahdollisuus nahdaan palkkioperusteisena
sitoutumisena. Ihmisten nahdaan vertaavan saatua palkkiota ja tyopanosta muiden saamisiin.
Kun tama vertailusuhde on hyva, sitoutumista oletetaan tapahtuvan. (Lamsa & Hautala 2005,
95.)

Sitoutumisella on valineellista arvoa, joka mahdollistaa tyontekijalle tarkean paamaaran, ku-
ten vaikka hyvan palkan, saavuttamisen. Talloin voidaan puhua valineellisesta sitoutumisesta.
Jos valineellinen sitoutuminen on hyvin korkea, saattaa tyontekija alkaa ajamaan pelkastaan
omia etujaan, jopa yhteisten tavoitteiden kustannuksella. Talloin valineellinen sitoutuminen

on liiallista, eika edista tasapainoista sitoutumista. (Lamsa & Hautala 2005, 95-96.)
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Luottamusperusteisella sitoutumisella tarkoitetaan moraalisia ja tunneperaisia aineksia. Mo-
raalisessa aineksessa ihminen tuntee velvollisuutta organisaatiota ja tyomenestystaan koh-
taan. Moraalia pystytaan yllapitamaan organisaation puolesta tarjoamalla esimerkiksi kannus-
tavaa ja oikeudenmukaista palkkaa, hyvaa tyotehtavaa ja tyoymparistoa seka yleisesti paran-

tamalla yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Lamsa & Hautala 2005, 96.)

Velvollisuuksien ja oikeuksien valisen vastavuoroisuuden ymmartaminen on luottamusperus-
teisen sitoutumisen keskeisia tekijoita. Talloin tyotehtava parhaimmillaan luo tarkoitusta ja
mielekkyytta yksilon elamaan. Kun ihminen on innostunut ja kiinnostunut tyostaan, on oletet-
tavaa, etta han on myos sitoutunut organisaatioon, silla han luottaa organisaatioon kokonai-
suudessaan ja haluaa olla osa sita. Adrimuodossaan liiallinen luottamusperusteinen sitoutumi-
nen luo naiiviutta, joka ei edista yksilon eika organisaation toimintaa. Talloin vaarana on ke-
hityksen pysahtyminen ja tavoitteille sokeutuminen. Kriittista ajattelua vaaditaan kehityksen
yllapitamiseksi. (Lamsa & Hautala 2005, 96.)

2.3 Tyoyhteison ilmapiiri

Tyoyhteison ilmapiiri on organisaation tyohyvinvointiin vaikuttava keskeinen tekija (Kauhanen
2016, 27). Henkiloston havainnot organisaatiosta luovat perustan organisaation ilmapiirille.
Ilmapiiri voi vaikuttaa tyomotivaatioon, -tyytyvaisyyteen ja tyon tuloksiin. (Peltonen & Ruoho-
tie 1991, 89.) Hyva tyokulttuuri luo perustan tyoilmapiirille. Tyokulttuuri ilmaisee tyopaikan
toimintatapoja, kuten tyomoraalia, tyopaikalla patevia saantoja, tyontekoa saatelevia ehtoja,
tyoyhteison sidosryhmien toimintaa seka ulkoisten sidosryhmien kohtelua. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2017.) Sidosryhmien ja ihmisten valiset suhteet muodostavat yrityksen suhdepaaoman,

jonka merkittava osa on sosiaalinen paaoma (Otala & Ahonen 2005, 209).

Sosiaalinen paaoma rakentuu ihmisten ja ryhmien valisista verkostoista ja sen perustana on
luottamus. Luottamuksella tarkoitetaan seka ihmisten valista luottamusta etta yleista luotta-
musta systeemeihin ja niiden toimivuuteen. Sosiaalinen paaoma on itseaan vahvistavaa, eli
ihmisten valisen vuorovaikutuksen lisaantyessa verkostojen jasenet oppivat tuntemaan toi-
sensa paremmin, jolloin positiivisten kohtaamisten myota keskinainen luottamus ja vuorovai-
kutus vahvistuvat, ja muodostuu lisaa sosiaalista paaomaa. Sosiaalinen paaoma tukee tyohy-
vinvointia, mutta edellyttaa olemassa olevaa tyohyvinvointia muodostuakseen. (Otala & Aho-
nen 2005, 209-210.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa henkiloston valisiin asenteisiin (Otala & Ahonen 2005, 215). Huono
tyoilmapiiri ilmaisee usein sita, etta tyopaikan sisaiset sidosryhmat eivat tue toiminnallaan
toisiaan, sisaiset toimintatavat ovat kehittymattomia tai etta johtamisessa on puutteita. Myos

tyoyhteisoon kohdistuvat ulkoiset uhat ja epavarmuus oman tyon jatkuvuudesta haittaavat
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tyoyhteisoa. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.) Huono tyoilmapiiri luo haasteen henkilostojohtami-
selle heijastuessaan runsaisiin sairauslomiin, poislahtemisiin ja alisuoriutumiseen (Kauhanen
2016, 70-71). Ilmapiiri vaikuttaa myos suoraan asiakastyytyvaisyyteen, silla hyvinvoiva henki-
losto tuottaa tyytyvaisia asiakkaita. Tyytyvaiset asiakkaat todennakoisesti jatkavat asiakkuut-
taan, ja koska uuden asiakkaan hankkiminen voi olla jopa kuusi kertaa kalliimpaa kuin vanhan

sailyttaminen, asiakastyytyvaisyydella on merkitysta. (Otala & Ahonen 2005, 80.)

Nuorille, hyvin koulutetuille tyontekijoille tyopaikan ilmapiiri on erityisen tarkea tekija.
Huono tyoilmapiiri saa osaajat jattamaan yrityksen, jolloin yrityksen imago karsii ja suhteiden
luominen vaikeutuu. Kun yritysta ei nahda houkuttelevana tyopaikkana tai yhteistyokumppa-
nina, suhdepaaoma vahenee ja menestymismahdollisuudet heikkenevat. (Otala & Ahonen
2005, 94.)

2.4  Ilmapiirin kehittaminen

Tyoilmapiiri syntyy yhteisollisesti ja tyoilmapiiria kehitetaan osana yrityksen muuta kehitta-
mistoimintaa. Taman tehtavan onnistuminen vaatii paljon ohjausta ja sitoutumista johdon
puolesta. Samalla johdon on arvioitava omaa toimintaansa ja kaytantojaan. Hyva lopputulos
ei synny kuitenkaan pelkastaan johdon voimin, vaan kaikilta jasenilta vaaditaan sitoutumista
ja aktiivista osallistumista. Kaikki tyontekijat ovat vastuussa omalta osaltaan tyodilmapiirin ke-

hittamisesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Tyoyhteison ilmapiirin ymmartaminen lahtee tyopaikan organisaation kulttuurin ja sen arvo-
jen ja perusoletusten ymmartamisesta. Kulttuuri vaikuttaa jokaisen organisaation jasenen
ajatteluun ja kaytokseen, joten se on valtava voima, jolla voidaan saavuttaa tai tuhota yrityk-
sen tavoitteet. (Manka 2008, 139-141.) Yhteiset arvot ja tavoitteet luovat yhteisollisyytta: ja-
ettu arvopohja luo saannot ja tavoite antaa syyn yhteiselle toiminnalle. Arvojen noudattami-
seen ei voi kaskea, vaan niihin sitoutuminen perustuu vapaaehtoisuuteen. Myos hyva ja avoin
ilmapiiri on arvokysymys. Tyoyhteison yhteisollisyyden tunnetta, haluttua "me-henkea” yrite-
taan saavuttaa yhteisilla illanvietoilla ja tapahtumilla, mutta parhaiten se yleensa muodostuu
oikeassa tyossa koettujen yhteisten onnistumisten ja menestyksen kautta. (Otala & Ahonen,
2005, 201-202.) Tyoilmapiiri syntyy osana yrityksen paivittaista toimintaa (Tyoturvallisuuskes-
kus 2017).

Ilmapiiriin positiivisesti vaikuttaa tyopaikalla varmuus tyon jatkuvuudesta. Myos tyotehtavien
ja vastuualueiden selkeys tyopaikalla auttaa henkiloita keskittymaan omaan tehtavaansa ja
kehittymaan omalla alueellaan, mika puolestaan tukee tyotehtavien sujuvuutta. Talloin tyo-

tehtavat ovat usein mielekkaampia suorittaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)
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Tyopaikalla on oltava myos kunnossa olevat pelisaannot ja toimintatavat. Pelisaannoilla ja
toimintatavoilla luodaan perusta tyoyhteison omalle kulttuurille ja tavalle toimia, parantaen
sujuvaa yhteistyota. Yhteistyon sujuvuus on tarkeaa kaikkien sidosryhmien kesken. Myonteista
ilmapiiria kehittaa oppiva ja kehittyva yhteiso: mahdollisuudet kehittya uralla eteenpain mo-
tivoi jasenia suoriutumaan tyossaan paremmin. Koulutukset ja muut oppimismahdollisuudet
johdattavat koko organisaatiota eteenpain, samoin kuin henkiloston ohjaaminen tyotehtaviin,
joissa heidan on mahdollista hyodyntaa omia kykyjaan, taitojaan seka luovuuttaan. Yksittai-
sen henkilon tyotyytyvaisyys paranee, kun han tuntee olevansa tarkea osa tyoyhteisoaan ja

kokee arvostusta omaa tyotaan kohtaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Aika sosiaaliselle kanssakaymiselle parantaa tyoilmapiiria, silla se mahdollistaa henkiloston
sisaisia kanssakaymisia, joissa voidaan usein jakaa omaa tietotaitoa, luoda sosiaalisia siteita
ja yleisesti parantaa tyopaikan sisaista henkea. Yhteishengella luodaan myos usko ongelmien
ratkaisumahdollisuuksiin, silla tavoitteet pystytaan saavuttamaan paremmin, kun tyoyhteiso
uskoo siihen, mita he ovat toteuttamassa. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.) Yhteistyota ja vuoro-
vaikutusta on siis tarkeaa tukea. Yhteistyon tekemiseen ja tietojen vaihtamiseen kannustavat
prosessit, tehtavankierrot ja kisallitoiminta tai saannolliset kokoukset ja keskustelutilaisuudet
ovat esimerkkeja keinoista lisata vuorovaikutusta. Toisaalta spontaania vuorovaikutusta edis-
tavat kahvi- ja ryhmatilat houkuttelevat kokoontumaan myos ilman saanneltya agendaa. Mi-
kali vapaata oleilua paheksutaan, viittaa se puutteisiin fokuksessa. Kun ihmisilla on vastuu te-
kemisen tuloksesta, keskitytaan oleelliseen ja pyritaan kohti tavoitetta myos kahvikeskustelu-
jen lomassa. (Otala & Ahonen 2005, 202-203.) Ylipaataan vuorovaikutustilanteiden suhteen
tulisi pyrkia kohti laatua. Palaverit ja kokoukset ovat harvoin tilanteita, joissa tapahtuu run-
saasti aitoa ja avointa vuorovaikutusta - sen sijaan kahvipoytakeskusteluissa vuorovaikutus-
suhteiden maara on yleensa korkea ja vuorovaikutus on avoimempaa. (Kaivola & Launila 2007,
89-90.)

Kielteisen ilmapiirin syita ja seuraamuksia on useita, kuten jos sisainen viestinta rakoilee eika
tieto kulje kunnolla. Tama aiheuttaa paljon huhuja. Mikali informaatio ei kulje ja kommuni-
kaatio tokkii, tulee usein ”ei kuulu meille” -asennetta, joka vaikeuttaa tyotehtavien suju-
vuutta huomattavasti. Yleinen valitus, syyttely, avoimet riidat aiheuttavat usein kielteisyytta
ja toivottomuutta. Tama vaikuttaa negatiivisesti koko tyoyhteison toimintaan ja saattaa ai-
heuttaa myos paljon poissaoloja seka vaihtuvuutta. Heikko sisainen viestinta hamartaa myos
johtamista, mika vaikeuttaa tyokuvan hahmottamista, ja tyontekijasta saattaa tuntua, etta
tyotehtavat eivat ole tarkoituksenmukaisia, eika tyohon ole saatavilla muutenkaan tukea.

(Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Ilmapiirin kehittamisella voi olla positiivisia seurauksia organisaation kannalta, jos parempi

ilmapiiri johtaa pienempaan vaihtuvuuteen ja parempaan tuottavuuteen (Kauhanen 2016, 27).
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Yritysten tyomarkkinakelpoisuuden yllapitoon ei riita vain kyky houkutella nuoria osaajia,
vaan osaajista on myos kyettava pitamaan kiinni. Nuoret arvostavat potentiaalisessa tyopai-
kassa yhteishenkea, osaavia tyotovereita ja omia kehittymismahdollisuuksia seka mahdolli-
suutta “tehda omaa juttua”. (Otala & Ahonen 2005, 47.)

2.5 Sisainen viestinta ja vuorovaikutus

Edellisessa luvussa todettiin, etta toimivalla sisaisella viestinnalla on tarkea vaikutus hyvan
tyoilmapiirin luomiseen. Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan nimensa mukaisesti tyoyhteison
jasenten valista viestintaa. Aikanaan se oli osana organisaatioiden sosiaalitoimintaa ja myo-
hemmin osana henkilostohallintoa. Joissakin organisaatioissa sisainen viestinta on edelleen
henkilostohallinen tehtava, useissa se kuitenkin on jarjestetty erilliseksi toiminnoksi tai liitet-
tyna ulkoiseen viestintaan. Lahes kaikissa organisaatioissa kaytannon toteutus on kuitenkin
linjaorganisaation tehtava ja toimii johtamisen tyokaluna. Vanhastaan sisaisen viestinnan to-
teutus on ollut esimiehen vastuulla. Viestinnan sisalto ja tarve on erilainen eri tyyppisissa or-
ganisaatioissa, ja esimerkiksi palveluyrityksilla sisaisen viestinnan toimivuus on suorastaan

menestyksekkaan liiketoiminnan elinehto. (Kauhanen 2010, 174.)

Erityisesti muutostilanteissa vuorovaikutteisen viestinnan merkitys kasvaa. Esimiehet voivat
sen avulla valaa tulevaisuudenuskoa ja luottamusta tyoyhteisoon. Yhteison ilmapiiri ja luotta-
mus, me-henki, maarittaa osaltaan viestinnan tarpeita, silla epaluottamuksen ilmapiirissa syy-
tetaan herkasti viestintaa puutteellisesta tiedonkulusta. Ilmapiirin ollessa kunnossa viestinta-
kin yleensa hoituu luontevasti, ja tyoyhteison jasenet tuntevat myos muuttuvat tilanteet tur-
vallisempina, koska voivat luottaa saavansa riittavan tiedon ajankohtaisista asioista. (Kesti
2014, 67-68.)

Sisaisen viestinnan tarkoituksena on pitaa henkilosto tietoisina organisaation visioista, ar-
voista ja strategiasta. Koko kuvan ymmartaminen auttaa ymmartamaan toiminnan tavoitteita.
Toiminnan hahmottamiseen vaaditaan myos organisaation tuotteiden ja palveluiden ymmarta-
mista, seka yhteisten pelisaantojen kuuntelemista. Tama myos edistaa yhteistoimintaa henki-
loston ja sidosryhmien keskuudessa, mika puolestaan edesauttaa toiminnan sujuvuutta, tuot-
tavuutta ja tehokkuutta. Yha useammissa organisaatoissa huomattava maara tyontekijoista on
maaraaikaisessa tyosuhteessa tai mahdollisesti osa-aikatyossa. Jotkut organisaatiot mahdollis-
tavat myos etatyon tekemisen. Talloin kysymys on, miten ns. epatyypillisissa tyosuhteissa ole-
vat saadaan motivoiduksi hyodyntamaan ja hankkimaan organisaation tarjoamia koulutuksia ja
tietoa. Osa henkilostosta suhtautuu tyohonsa melko valinpitamattomasti, ja haasteeksi muo-
dostuu, miten tallaista suhtautumista voitaisiin valttaa, ja mika on esimerkiksi henkilostova-
linnan, perehdyttamisen ja esimiestyoskentelyn rooli tilanteen korjaamisessa. (Kauhanen
2010, 176.)
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2.5.1 Sisaisen viestinnan muodot ja kanavat

Tyoyhteisoilla on sisaiseen viestintaan tarjolla mittava ja yha eteenpain kehittyva valikoima
erilaisia viestinnan muotoja ja kanavia. Erityisesti sahkoiset kanavat, esimerkiksi intranetit,
pilvipalvelut, sahkopostiviestit ja mobiiliviestimet, ovat nykyaan paljon kaytettyja. Viestinta-
kanavat voidaan luokitella neljaan ryhmaan: lahikanaviin, kaukokanaviin, suoraan keskinais-
viestintaan seka valitettyyn pienjoukkoviestintaan. Lahikanavilla palvellaan tyoyksikkoa, tyo-
ryhmaa tai yksittaista yhteison jasenta, eli pienia yleisoja. Kaukokanavissa viestin vastaanot-
tavat suuret yhteisot, kuten koko tyoyhteiso tai sidosryhmat. Suora keskinaisviestinta perus-
tuu henkilokohtaiseen kanssakaymiseen. Valitetyssa pienjoukkoviestinnassa puolestaan kayte-
taan joukkoviestinnan menetelmia, mutta yleisona toimii usein rajattu, kohdennettu yleiso

(esim. pienen toimipisteen tyovuorojen tiedottaminen). (Kauhanen 2010, 160.)

Kanavan valintaan, seka viestinnan muotoon vaikuttaa useat tekijat, esimerkiksi kohderyhma,
fyysinen sijainti, sisallon sailyttaminen, ymmarrettavyys ja mahdollisuus palautteen antami-
seen. Nykyaan myos yha useampi organisaatio tyoskentelee monikulttuurisessa ymparistossa.
Taman takia viestinnan kieleen ja vastaan ottajan kulttuuriin on syyta kiinnittaa huomiota,
jotta viesti ymmarrettaisiin ja sanoma menisi perille. Viestintaa voi toistaa eri keinoin, mika
usein parantaa ymmarrettavyytta, tavoitettavuutta ja viestin perillemenoa. Organisaation ei
ole tehokasta laittaa niin sanotusti kaikkia muniaan yhteen koriin viestinnan tehokkuuden pa-
rantamiseksi, vaan usean kanavan hyodyntaminen tehostaa viestin nakyvyytta ja taten paran-

taa todennakoisyytta, etta viesti sisaistetaan. (Kauhanen 2010 175.)

Tarkeampaa kuin itse kanavan valinta, on viestin sisallon suunnitteleminen. Johtoryhman en-
simmainen tehtava on harkita, mita viestin tulisi sisaltaa. Viestien tulisi sisaltaa vain pieni
maara tarkeata sisaltoa, silla liian suuri maara informaatiota on hankalaa tulkita. Jos yhdella
viestilla yritetaan informoida suuri maara sisaltoa, johtaa tama usein viestin vastaanottajan
hammentymiseen ja pahimmassa tapauksessa viesti ei tarjoa yhtaan informaatiota. Viestin si-
sallon selkea esilletuominen on myos yksi hyvan viestin suunnittelun perusteita. Siina missa
viestinta johtoryhman sisalla voi sisaltaa vaikeammin lahestyttavaa ammattikielta, ei moni-
mutkainen viesti valttamatta palvele samalla tavalla tyontekijoita. Talloin viestin kohde-
ryhma vaikuttaa viestin sisallon suunnitteluun. Tarkeinta on kuitenkin, etta viesti ymmarre-
taan samalla tavalla kuin se on suunniteltu ymmarrettavaksi, jolloin kaikki osapuolet voitta-
vat. Erityista tarkkuutta vaatii, kun jaetaan sisaltoa, joka tulee kayttoon ulkoiseen viestin-
taan. On tarkeaa, etta henkilosto ymmartaa ja sisaistaa viestin tarkoituksen. Siten se saadaan
myos ulkoisille osapuolille yhtenaisesti ja selkeasti jaettua koko organisaation puolesta.
(Smith & Mounter 2008, 80.)
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2.5.2 Suullinen viestinta

Usein ylenkatsottu, mutta tutkimusten mukaan silti eniten arvostettu viestinnan muoto, on
niin sanottu ’’face to face’’ -viestinta eli kasvokkaisviestinta. Kasvotusten tapahtuvan viestin-
nan hyvia puolia on mahdollisuus antaa palautetta molemminpuolisesti ja kasitella asioita hy-
vinkin tasmallisesti. Esimerkiksi kritiikin antaminen kasvotusten on tehokkaampaa, ja talloin
pystytaan myos opastamaan henkiloa tai henkilostoa toimimaan paremmin tyotehtavassaan.
Talloin on myos helpompi varmistaa, etta kritiikki on oikein ymmarrettya. Viestinta paivittai-
sella tasolla pitaisi kuitenkin pyrkia pitamaan paaosin positiivisena, silla kuten jo aiemmin on
esitetty, hyvan palautteen saaminen ja antaminen parantaa motivaatiota ja tyoilmapiiria.
(Smith & Mounter 2008, 81.)

My0s tyotehtaviin perehdyttaminen on ehdottoman tarkeaa suorittaa kasvotusten. Perehdyt-
tajan ja perehdytettavan yhteinen ymmarrys asioista on helpommin varmistettavissa kasvo-

tusten. Perehdytettavan on helpompi kysya epaselvista asioista, ja asiat ovat joustavammin

tarkennettavissa. Kasvotusten perehdytettava myos sisaistaa perehdytyksen tehokkaammin.

(Smith & Mounter 2008, 81.)

2.5.3 Kirjallinen viestinta

Nykyaan kirjallista viestintaa pyritaan kaymaan ilman paperia, tarkoittaen viestintaa esim.
sahkopostein ja tekstiviestein tai hyodyntamalla muuta sahkoisen kirjoitetun materiaalin ja-
kokanavaa. Nykyaan jo pelkastaan kohdistettu sahkopostiviesti — esimerkiksi johtoryhman
henkilo kirjoittaa viestin kohdistettuna suoraan jollekin organisaation jasenista — on tehokas
keino saada viesti perille, ja lahestulkoon yhta tehokasta kuin kasvotusten keskustelu. (Iso-
hookana 2007, 277.)

My0s intranet lasketaan kirjalliseksi viestinnaksi. Sisaisen viestinnan kannalta intranet toimii
yrityksen sahkoisena kohtaamispaikkana. Intranet sitoo verkon kautta yhteen yrityksen osas-
tot, johdon, esimiehet, tiimit, ryhmat ja yksilot. Sita pystytaan hyodyntamaan yrityskulttuu-
rin jakamiseen ja palautteen antamiseen, ja se edistaa interaktiivista tyoskentelya. Intra-
netilla pyritaan tukemaan johdon ja esimiesten tyoskentelya ja selkeyttamaan tavoitteita. In-
tranetista loytyy myos tietoa, silla valitetaan tietoa ja lisaksi sita hyodynnetaan henkiloston
vuorovaikutukseen. Intranetilla pystytaan oikein kaytettyna helpottamaan jokapaivaista tyos-

kentelya seka tehostamaan sisaisen viestinnan sujuvuutta. (Isohookana 2007, 278.)
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2.6  Tyohyvinvoinnin johtaminen

Hyva johtaminen on tarkeimpia tyohyvinvoinnin lahteita. Henkiloiden irtisanoutumissyita tut-
kittaessa on havaittu kaksi keskeisinta syyta, joista toinen on huono johtaminen ja esimies-
tyo. Myos mielenkiintoisten ja haasteellisten tyotehtavien puute liian hitaiden tai olematto-
mien kasvupolkujen takia on keskeinen syy jattaa organisaatio. (Kauhanen 2016 76;92.) Hyva
johtaminen on tarkeimpia sitouttavia tekijoita ja vastaavasti huono johtaminen puolestaan
edistaa tyontekijoiden lahtohaluja. Tyontekijat, joiden tyotyytyvaisyys on matala, ovat alt-

tiimpia lahtijoita kuin tyytyvaiset. (Taylor 2003, 36-37.)

Organisaatio voi vahentaa tyontekijoiden lahtohalukkuutta panostamalla hyvaan johtamiseen,
kasvupolkuihin, sisaisiin siirtoihin ja seuraajasuunnitteluun seka kannustavaan ja oikeudenmu-
kaiseen palkitsemisjarjestelmaan. Myos muilla panostuksilla tyohyvinvointiin ja esimerkiksi
tyosuhdeasunnoilla voidaan sitouttaa tyontekijoita. (Kauhanen 2016, 76-77.) Keinoja vaikut-
taa tyohyvinvointiin ja tyokyvyn hallintaan voivat olla mm. tyon sisalto ja vaihtelevuus, tyon
maara, tyoturvallisuus, henkildston osaaminen, tiimien toiminta ja ilmapiiri seka yleinen tyo-
ilmapiiri, lakisaateista laajempi tyoterveyshuolto, varhaiskuntoutus seka muut palvelut ja
edut, kuten harrastus- ja virkistystoiminta. Myos tyosuhteen laatu (maaraaikainen vai tois-
taiseksi), tyOaika (osa-aikaty0, vuorotyo jne.) seka tyon ja muun elaman yhteensovittamisen
mahdollistaminen esimerkiksi tyoaikajoustoin vaikuttavat tyohyvinvointiin. Edella luetellut
keinot ovat pitkalti jo lahiesimiesten kaytettavissa joko suoraan tai valillisesti. Esimiesten on
oltava tietoisia asioiden vallitsevasta tilasta ja tehtava aktiivisesti tyota asiaintilan saatta-
miseksi hyvalle tai erinomaiselle tasolle. Nain ollen on hyva ajoittain selvittaa haastatteluilla
ja kyselyilla, mita mielta henkilosto on minkakin asian olotilasta, ja miten tarkeana he ky-

seista asiaa pitavat. (Kauhanen 2015, 130.)

Heikko esimiestyo lisaa sairauspoissaoloja ja heikentaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutu-
mista niin yhteisiin tavoitteisiin kuin yritykseenkin. Parhaat tyontekijat yleensa lahtevat,
koska heilla on valinnanvaraa tyopaikkojen suhteen. Jaljellejaavat ihmiset alkavat johtamisen
puuttuessa tehda asioita vain omasta nakokulmastaan, ja yhteisen edun unohtuessa myoskaan
osaamista ei jaeta. Pahimmillaan ihmisten psyykkinen terveys heikkenee eika osaaminen
paase kehittymaan toivotulla tavalla. Heikon esimiestyon seurauksena henkiloston motivaa-
tion puute heijastuu yleensa myos asiakastyytyvaisyyteen, jolloin suhdepaaomakin heikkenee.
(Otala & Ahonen 2005, 95-96.) Etenkin talouden noustessa ja tyopaikkavaihtoehtojen lisaanty-
essa hyvat tyontekijat muistavat huonon kohtelun, ja lahtevat parempien olojen perassa mui-
hin organisaatioihin. Lahtijat tulevat kalliiksi paitsi menetetyn osaamisen vuoksi, myos siksi,

etta uuden tyovoiman palkkaaminen on kallista. (Taylor 2003, 37.)
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Lisaantynyt odotus itsenaisesta tyoskentelysta ja korkeasta vapausasteesta vaatii johtajilta
pohdintaa, miten tyontekijoiden energia ja luovuus saadaan suunnattua optimaalisesti organi-
saation tavoitteiden saavuttamista ajatellen (Lamsa & Hautala 2005, 80). Esimiestyossa tun-
nealy on noussut tarkeaksi ominaisuudeksi. Tunnetaitoja vaaditaan, kun ihmisten halutaan
johtavan itse itseaan, toimivan hektisessa ja muuttuvassa ymparistossa aikapaineessa ja ylla-
pitavan innostusta ja mielenkiintoa uusissa tilanteissa. Esimerkiksi tavoitteiden asettelussa on
huomioitava, etta tavoitteisiin, joihin on liitetty tunteisiin vetoava osa, sitoudutaan vahvem-
min kuin pelkkiin "tunteettomiin”, numeraalisiin tavoitteisiin. Kun ihmiset ovat kokeneet ra-
kentavansa parempaa maailmaa ja tulevaisuutta lapsilleen, on saavutettu suuriakin tavoit-
teita mm. kestavan kehityksen suhteen. (Otala & Ahonen 2005, 126-127.)

Y-sukupolven mielesta tyopaikan perusasioiden ja johtamisen on oltava kunnossa ja tyossa pi-
taa viihtya. Tiivistettyna neljaan sanaan y-sukupolven keskeiset odotukset johtamiselle ovat:
raamit, itsenaisyys, palaute ja luottamus. Raamit eivat tarkoita entisajan tiukkaa hierarkiaa
ja vanhentuneita johtamismalleja, vaan tyolle selkeasti maariteltyja ja sovittuja puitteita.
Tuloksia tulee vaatia ja haasteita tarjota, muttei suoranaisesti kaskyttamalla. Itsenaisyys tar-
koittaa, etta tyontekijat saavat itsenaisesti tehda omaa tyotaan koskevia ratkaisuja. Nousseen
koulutustason puolesta useilla nuorilla on omia nakemyksia tehtavien suorittamisesta, ja mi-
kali ne ovat konkreettisia ja jarkevia, on hyodyllista antaa tilaa nuorille toteuttaa itseaan.
Talloin he ovat tyossaan tyytyvaisimmillaan. Perinteiset hierarkiat ja toimintatavat joutuvat
kritiikin kohteiksi, jos ne katsotaan tarpeettomiksi. Palaute omasta tyosta ja tyon tuloksista
katsotaan jokaisen oikeudeksi. Kaksisuuntaista kommunikaatiota pidetaan itsestaanselvyy-
tena, ja palautetta on voitava antaa myos esimiehille. Luottamus puolestaan on johtamisen
perusta ja avoimuus toimivan tyoyhteison ydin. Y-sukupolvi haluaa samaistua tyoyhteisoon ja

sen tarinaan. Parhaimmillaan tyoyhteiso on myos kaveripiiri. (Tienari & Piekkari 2010.)

Modernissa vuorovaikutteista johtamista korostavassa mallissa ihmiset haluavat tuntea itsensa
tarkeiksi, hyodyllisiksi ja tulla kohdelluiksi yksiloina. Tassa mallissa johtajan yksi tehtavista on
saada tyontekijat kokemaan itsensa hyodyllisiksi. Olennaista tassa on avoin kuunteleminen,
seka tiedonkulku. Verrattuna entiseen malliin, jossa tyonteko koettiin valttamattomana, jopa
pahana. Nykyaan henkilosto pyritaan saamaan sitoutumaan tyohonsa, jolloin he paasevat vai-
kuttamaan omaa tyotaan koskeviin tavoitteisiin ja myos tekemisen tapoihin. Talloin henki-
0sto ei koe tyotaan vastenmieliseksi, vaan se motivoi heita omassa tyon tekemisessa. Useim-
pien uskotaan pystyvan vastuulliseen ja luovan tyon tekemiseen. Tata mallia kaytettaessa on
johtajan tehtavana saada aikaan ymparisto, jossa kaikki pystyvat kayttamaan kykyjaan tays-
maaraisesti. Tama pystytaan mahdollistamaan johtamisen lapinakyvyydella ja avoimuudella.
Lopulta henkiloston rohkaisu osallistumiseen ja osaamisensa kehittamiseen tukee koko organi-
saatiota. (Manka & Manka 2016, 46.)
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Nykyisella johtamisella pyritaan tilannejohtamiseen ja vuorovaikuttamiseen, jossa seka ihmis-
ten etta toiminnan johtaminen limittyvat. Tata kuvataan dynaamiseksi vuorovaikuttamispro-
sessiksi ryhman henkiloiden kesken. Tehtavana on johtaa toisiaan saavuttamaan ryhman tai
organisaation tavoitteet tai molemmat. Tama perustuu usein vertaistyoskentelyyn ja toisinaan
ylos- tai alaspain vaikuttamista hierarkiassa. Jaettu johtajuus on levinnyt pikemminkin laa-
jasti ryhman sisalle, kuin kiinnittynyt yhteen henkiloon, joka toimii virallisena esimiehena.
Nainpa tiimin tehokkuus perustuu taman vuorovaikutussuhteiden verkoston laadusta, kuin pel-
kastaan esimiehen ominaisuuksista. Tama jarjestelma on armollinen esimiesta kohtaan, silla
yleensa hanet on pantu taysin vastuuseen esimiestyon laadusta. Tyontekijan ja esimiehen va-
lista vuorovaikutusta arvioidaan erityisesti ihmisten johtamiseen vaikuttavilla tekijoilla: neu-
vonnalla, valtuuttamisella ja tukemisella. Johtamisen tulisi antaa tilaa yhdessa tekemiselle,

talloin valvonnan sijasta tyontekijoihin luotetaan. (Manka & Manka 2016, 48.)

Jaetulla johtajuudella huomio keskitetaan ryhman dynamiikkaan, kun taas vuorovaikutteinen
johtajuus perustuu LMX-teoriaan (Leader-Member-Exhance), eli esimiehen ja alaisen keskinai-
seen vaihtosuhteeseen. Tama korostaa tyontekijan ja esimiehen valisen vuorovaikutuksen
merkitysta johtajuuden muodostumisessa. Toimivassa vuorovaikutteisessa johtamisessa koros-
tuu molemminpuolinen luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus. Talla tyontekijat saavat tyo-
honsa resursseja, esimerkiksi tarpeen mukaan ohjausta ja tukea esimiehelta, mutta toisaalta
he voivat vaikuttaa omaan tyohonsa ja toimia siina itsenaisesti. Muodollisuus ja persoonatto-
muus eivat edista hyvaa vuorovaikutussuhdetta. Laadukkaalla vastavuoroisuudella ei ennus-
teta vain hyvaa tyosuoritusta vaan myos tyoyhteisotaitoja, kuten tunnollisuuta, reiluutta,
epaitsekkyytta ja kohteliaisuutta. Yksilon tyoyhteisotaidot ilmenevat sitoutumisena tyotehta-
viin ja naiden vastuulliseen suorittamiseen. Ryhmissa nama taidot taas nakyvat yhteistyota
kehittavana toimintana kuten auttaminen, reiluus ja halu toimia yhteison hyvaksi. Talloin
usein myos ilmenee velvollisuudentuntoa tyopaikan viihtyvyyden huolehtimisesta, resurssien
jarkevasta kaytosta seka yhteistyosta kollegoiden ja esimiesten kanssa. (Manka & Manka 2016,
52.)

Palkitseminen on keino ohjata ihmisten toimintaa haluttuun suuntaan. Jos mitataan ja palki-
taan vain taloudellisten parametrien, kuten myyntitulosten, mukaan, on turha puhua ihmis-
johtamisesta. Johdon olisi hyva miettia toimintaa laajemmin kestavan kehityksen ja ihmisten
jaksamisen nakokulmasta, silla palkitseminen voidaan nahda paitsi tyohyvinvoinnin tekijana,
myos tyohyvinvoinnin kehittamisen valineena. Palkitsemiseen on paljon eri keinoja, ja palkita
voi niin yksittaisia tyontekijoita, tiimeja tai yksikoita kuin koko henkilostoakin. Olennaista on,
etta henkilostolla on mahdollisuus vaikuttaa palkittavaan suoritukseen. Taman edellytyksena

puolestaan on, etta henkilostolla on tiedossa palkitsemisen perusteet ja kaytettavat mittarit.
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Jos tyohyvinvointi ja osaaminen nahdaan tavoiteltavina asioina, osaamis- ja hyvinvointitavoit-

teiden pitaisi myos nakya osaltaan palkitsemisen perustana. (Otala & Ahonen 2005, 179-183.)

Panostukset henkiloston hyvinvointiin ja osaamisen ja esimiestyon kehittamiseen pitaisi nahda
osana yrityksen aineettoman varallisuuden luomista sen sijaan, etta niita kohdeltaisiin pelk-
kana menoerana. Tehtaiden ja laitteiden kohdalla korvausinvestoinnit ymmarretaan tarpeelli-
siksi tuotannon kilpailukyvyn sailyttamiseksi. Myos tyohyvinvointitoimia ja inhimillisten resurs-
sien kunnossapitoa tulisi tarkastella kustannusten sijaan investointeina. (Otala & Ahonen
2005, 96-97.)

2.7 Tyokykyjohtaminen

Tyokykya voi ja pitaa johtaa. Tama on yrityksen johdon, ei pelkastaan tyoterveyshuollon ja
henkilostohallinnon tehtava. Yrityksen johdolta seka tyontekijoilta odotetaan aktiivista vas-
tuuta hyvinvoinnin ja tyokyvyn edistamiseen. (Manka & Manka 2016, 176.) Vaikka tyohyvin-
voinnin kasittelyssa painottuvat usein vaikeammin konkretisoitavissa olevat tekijat, kuten mo-
tivaatio ja ilmapiiri, ei terveyden merkitysta saa sivuuttaa, silla se vaikuttaa olennaisesti

tyontekijan kykyyn hyodyntaa osaamistaan (Otala & Ahonen 2005, 31).

Kun yritys investoi laitteisiin, hankinnat valmistellaan huolellisesti, huomioidaan yhteensopi-
vuus vanhojen laitteiden kanssa ja pohditaan suorituskyvyn optimointia eri tilanteissa. Lait-
teille tehdaan huoltosuunnitelmat ja ongelmia ennakoidaan. Henkilostoresursseihin sen sijaan
saatetaan tehda investointeja paljon huolettomammin vailla suunnitelmia suorituskyvyn ylla-
pidosta, vaikka henkilosto on myos tarkea tuotannontekija. Myos ”ihmisitietokoneiden” suori-
tuskyvyn sailyttamiselle on tehtava suunnitelmat ja sovittava ennalta saanndlliset ja tarvitta-
vat huollot. (Otala & Ahonen 2005, 231.) Ihmisten huoltaminen voi tarkoittaa niin kannusta-
mista, yksilon henkilokohtaisen tilanteen mukaisia tyojarjestelyja ja -joustoja kuin tyoolosuh-
teiden ja -valineiden parantamistakin. Panostukset kannattavat, silla henkilostoresurssien vai-

kutus laatuun on kuitenkin merkittavampi kuin koneiden. (Kesti 2014, 74.)

Tyoyhteison hyvinvointi koostuu tyosuojelusta, yhteistyosta ja yhteisollisyydesta seka tyopai-
kan ilmapiirista. Tyosuojelu pitaa sisallaan tyoterveyshuollon ja tyoturvallisuuden. Tyoter-
veyshuollon tarkoitus on tehda ennakoivaa tyota tyokyvyn yllapitamiseksi. Tyosuojeluun on
kohdennettu paljon tyohyvinvointityota, ja sita ohjataan myos lainsaadannolla, mika osoittaa,
etta se on koettu tarkeaksi yhteiskunnallisella tasolla. Ilmapiiri, yhteisollisyys ja yhteistyo,
johon voidaan lukea myos tyotapojen jatkuva kehittaminen, ovat tyopaikan henkisen hyvin-
voinnin tekijoita. Henkisen hyvinvoinnin kehittamistyolle on kehitetty valmiita malleja ja laa-
tustandardijarjestelmia. (Otala & Ahonen 2005, 196.)
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Tydkykyjohtaminen edellyttda tydnantajan, tydntekijdiden ja
tydterveyshuollon tiivista ja jarjestelmallista yhteistydta.
Seuraavat kolme periaatetta ovat taman tydterveysyhteistydn kulmakivia:

Selvilla olemisen periaate Varautumisen periaate Osallistumisan periaate
+ Henkildstdn tila » Henkiléstariskien hallinta + Tilannekohtainen selvitys tydssa
(mm. tyGtyytyvaisyys, osaaminen, + Varhainen puuttuminen ja jatkamisen mahdollisuuksista
terveydentila ja tySkyky) ennaltachkaisevit toimet « Tybterveysyhteistyd ja sen suhde
* Tydkykyyn liittyvat riskit tydpaikan tyGturvallisuusyhtais-
+ Terveyteen liittyvat riskit tyGhon maariteltava
+ Tyon psyykkinen ja fyysinen
kuormittavuus

» Tybkyvyttdmyyskustannukset

Kuvio 4: Tyokykyjohtaminen (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 4.)

Kuviossa 4 esitellaan tyokykyjohtamisen periaatteet, joilla pyritaan seuraamaan henkiloston
tilaa, varautumaan muutoksiin ja osallistumaan aktiivisesti prosesseihin. Tyoterveyshuollon ja
tyonantajan on oltava selvilla henkiloston yleisesta tilasta niin henkiselta kuin fyysiseltakin
kannalta, ja tiedostettava riskit, jotka voivat uhata henkiloston hyvinvointia. Riskeihin on va-
rauduttava, ja riskien realisoituessa voidaan tyonantajan, tyoterveyshuollon ja tyontekijan
yhteistyona arvioida esimerkiksi tyossa jatkamisen mahdollisuuksia. On tarkeaa, etta johto
tarjoaa henkilostolle jatkuvasti mahdollisuuden tulla kuulluiksi, jotta voidaan maarittaa yh-
teison tarpeet ja odotukset tyon ja tyohyvinvoinnin suhteen. Kuormittuneisuus ja tyytymatto-
myys ovat merkittavasti yhteydessa tyokyvyttomyysajatuksiin. Koska laadukkaan tyoelaman
tekemiseen ei kuitenkaan riita vain ongelmien poistaminen, on huomioitava voimavaratekijat,
jollaisia ovat selkeat johtamiskaytannot, tyoyhteison ja esimiehen tuki, palaute, ja arvostus

seka luottamus ja sujuva tiedonkulku. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011, 4-5.)

Tunne oman osaamisen riittamattomyydesta ja tyon hallinnan puutteesta on tyypillinen lahto-
tilanne tyouupumuskierteelle. Kun oma kapasiteetti ei enaa riita sopeutumaan muutoksiin ja
paivittamaan osaamista, tyontekijalle tulee henkisia ja fyysisia oireita. Stressi heikentaa hen-
kilopaaomaa oppimiskyvyn ja luovuuden vahenemisen myota. Uupuminen altistaa onnetto-
muuksille ja pahimmillaan niista johtuvalle tyokyvyttomyydelle, mika lisaa muiden tyonteki-
joiden tyotaakkaa. Lisaantyneet tyopaineet puolestaan heikentavat ilmapiiria, ja sisainen ja
ulkoinen suhdepaaoma karsii. Kustannustehokkuuden ja toiminnan laadun lasku heikentaa
asiakastyytyvaisyytta ja laskee kilpailukykya. Tyontekijoiden osaamista ja jaksamista vaali-
malla ja kehittamalla voidaan ennaltaehkaista tyouupumusta ja siita seuraavaa negatiivista
kierretta, joka aiheuttaa yrityksen kilpailukyvyn ja varallisuuden laskua. (Otala & Ahonen
2005, 93-94.)

Kuten on jo todettu, tyohyvinvoinnin puute on yritykselle liiketoimintariski, eika perinteisin
keinoin kilpailu valttamatta riita muuttuneessa liiketoimintaymparistossa. lhmisten ja henki-

sen hyvinvoinnin merkitys on kasvanut, ja henkiloston uupuminen tai vanhentunut osaaminen
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voi aiheuttaa taloudellisia menetyksia. Siina, missa laitteiden huoltamista ennakoidaan usein
jo hankintavaiheessa, henkiloston huoltamiseen herataan usein vasta ongelmien ilmetessa,
eika ihmisten vaihtaminen yleensa kay yhta helposti kuin koneiden. Olennaista on pitaa enna-
koiva ote tyohyvinvointiriskien tunnistamisessa, arvioinnissa ja hallinnassa. (Otala & Ahonen
2005, 23:92.) Investointi tyokyky- ja tyohyvinvointijohtamiseen palautuu yritykselle alhaisem-
pina tyokyvyttomyyskustannuksina ja parantuneena tuottavuutena (Elinkeinoelaman keskus-
liitto 2011, 4).

3  Tutkimusmenetelmat

Tyohyvinvointitutkimuksella pyritaan havaitsemaan ja arvioimaan tyoymparistossa olevia epa-
kohtia, jotta ne voidaan poistaa. Tyohyvinvointia mitataan ennaltaehkaisevasti, jotta epakoh-
tiin voidaan puuttua ennen kuin niista tulee ongelmia. (Suonsivu 2011 97;102.) Tyohyvinvoin-
tia voidaan mitata usein eri keinoin. Tyohyvinvointia mitattaessa voidaan hyodyntaa esimer-
kiksi sairauspoissaoloja, vaihtuvuutta, tyotapaturmia tai muita vastaavia indikaattoreita. Mit-
tarin sisaltoa tarkeampaa on mittareiden antamien arvojen muutosten seuraaminen. (Otala &
Ahonen 2005, 232.) Jotta tyohyvinvointia ja sen johtamista voidaan kehittaa, on olennaista
selvittaa, mitka asiat motivoivat henkilostoa. Tata voidaan selvittaa vain kysymalla suoraan
henkilostolta joko suunnittelu- ja kehityskeskustelussa tai kyselyilla. (Kauhanen 2016, 75.)

Tassa opinnaytetyossa henkilostoa motivoivia tekijoita selvitettiin kyselylla.

Mikali ilmio olisi uusi, eika siita olisi aikaisempaa tietoa, taytyisi tutkimus ensin pohjustaa
hyodyntamalla kvalitatiivista tutkimusta, silla talla pyrittaisiin ymmartamaan ja maaritta-
maan ongelma, jota halutaan tutkia (Kananen 2011, 12). Pohjaa opinnaytetyon selvitykselle
antoi aikaisemmin suoritettu GEOS-tutkimus (Global Employee Opinion Survey), joka osoitti
motivaation ja sitoutuneisuuden olleen muita aihealueita hieman heikompia yrityksen tyonte-
kijoiden silmissa. Teoreettisessa viitekehyksessa on selvitetty motivaatioon ja sitoutumiseen

vaikuttavia tekijoita.

Kvantitatiivisen tutkimuksen yleisin tiedonkeruumenetelma on kyselylomake, jota hyodynne-
taan myos yritys X:n tapauksessa. Kyselylomaketta varten on tunnistettava muuttujat, jotka
vaikuttavat selvitettavan ilmion ymmartamiseen. Olennaisten muuttujien tunnistamisen
vuoksi ilmioon on perehdyttava ennalta. Muuttujat on maaritettava huolellisesti etukateen,
jotta niita voidaan tutkimuksella mitata, ja tulosten perusteella ymmartaa ilmiota. (Kananen
2011, 11-13.) Opinnaytetyodssa selvitettavia ilmioita, motivaatiota ja sitoutumista, varten
maaritettiin muuttujat osin aikaisemman GEOS-tutkimuksen perusteella ja osin teoreettiseen

viitekehykseen perustuen.
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3.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kuten aiemmin on todettu, kvantitatiivisen tutkimuksen pohjalla on lahes aina tietoa ilmiosta
netaan myos maarallisena ja tilastollisena tutkimuksena. Talla tutkimusmenetelmalla selvite-
taan prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii
tarpeeksi laajaa seka edustavaa otosta ollakseen luotettava. Mitattavia asioita kuvataan nu-
meerisilla arvoilla, jotka voidaan myohemmin esittaa erilaisilla kuvioilla ja taulukoilla. Nu-
meeriset arvot mahdollistavat myos eri asioiden valisten riippuvuuksien tutkimisen tai ilmion
vertaamisen aikaisempiin tuloksiin. Kvantitatiivisella tutkimuksella pyritaan yleistamaan ai-
neistossa esiintyvia ilmioita. (Heikkila 2008, 16.) Kananen (2011, 11) vertaa kirjassaan kvanti-
tatiivista tutkimusta junaan, joka lahtee asemaltaan ja kulkee ennalta maariteltya reittia pit-
kin. Jos jokin vaihe ei onnistu, on palattava aina lahtoasemalle. Kvantitatiivinen tutkimus voi-
daan nahda prosessina, joka viedaan lapi vaiheittain ja joka noudattaa tieteellisen tutkimuk-

sen saantoja, jolloin ongelman maarittaminen on helppoa.

Kyselyssa kaytetaan suljettuja, eli strukturoituja kysymyksia seka avoimia kysymyksia. Sulje-
tuissa kysymyksissa on valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja esimerkiksi ympyroi tai ras-
tittaa sopivat vaihtoehdot. Suljetut kysymykset ovat tarkoituksenmukaisia, kun vastausvaihto-
ehdot tiedetaan etukateen. Avoimissa kysymyksissa vastaaja saa vastata kysymykseen omin
sanoin. Avoimilla kysymyksilla pystytaan myos avaamaan usein uusia nakokantoja, joita muu-
ten suljetuissa tai Likertin asteikolla mitatuissa kysymyksissa ei ole valttamatta otettu huomi-
oon. Likertin asteikko on 4- tai 5-portainen jarjestysasteikko, jossa toisessa aaripaassa on tay-
sin samaa mielta oleva vaihtoehto ja toisessa aaripaassa oleva taysin eri mielta oleva vaihto-
ehto. Mikali asteikko on 4-portainen, usein ei ole 5-portaisen asteikon keskimmaista vaihtoeh-
toa ”ei samaa eika eri mielta” tai vaihtoehtoa ”en osaa sanoa”. Likertin asteikkoa hyodynne-
taan mielipidevaittamissa, joissa vastaaja valitsee hanelle osuvimman vaihtoehdon ennalta
maaritetyista vaittamista (Heikkila 2008, 49-53). Opinnaytetyon keskiossa on strukturoitu ky-
selytutkimus, ja mittaamisessa on kaytetty Likertin asteikkoa. Kyselya on taydennetty avoi-

milla kysymyksilla.

Jotta tutkimus on reliaabeli, eli luotettava, sen tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia vaan
niiden on oltava toistettavissa. Jos siis eri tutkijat paatyvat samaan tulokseen, tutkimusta voi-
daan pitaa reliaabelina. Myos mikali kahdella eri tutkimuskerralla paadytaan samaan tulok-
seen, voidaan tutkimusta pitaa reliaabelina. Jotta tutkimus puolestaan on validi, sen on mi-
tattava selvitettavaa ilmiota tarkoituksenmukaisesti. Validiteetin kannalta on olennaista, etta
tutkimuskysymykset ovat vastaajille selkeasti ymmarrettavia ja etta kysymys mittaa sita, mita

halutaan tietaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231-232.)
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3.2  Tutkimusprosessi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa toistuvat tietyt tutkimusvaiheet. Tutkimuksen alussa on suun-
nitteluvaihe, jolloin maaritetaan muuttujat. Taman jalkeen siirrytaan aineistonkeruuvalinei-
den kehittamiseen, seka itse aineiston keruuseen. Kun aineisto on keratty, siirrytaan tarkista-
maan sen sisaltoa, joka usein joudutaan muokkaamaan muotoon, jossa sita voidaan kasitella.
Kaytetty analysointityokalu maarittaa esimuokkauksen tarpeen. Seuraavassa vaiheessa tulok-

set analysoidaan, jonka jalkeen tulokset raportoidaan. (Alkula, Pontinen & Ylostalo 1999, 24.)

My0s opinnaytetyon kyselya on edeltanyt suunnitteluvaihe ja muuttujien maarittaminen selvi-
tettavia ilmioita kuvaaviksi. Suunnitteluvaiheessa myos valittiin taustamuuttujat, joiden mu-
kaan vastauksia voitiin tarkastella. Kyselylomakkeelle sijoitettiin ensimmaiseksi vastaajan
taustoja selvittavat kysymykset sukupuoli, ika, tyovuodet yrityksessa, koulutustausta, tyosuh-

teen laatu, asema yrityksessa seka tyotehtava (liite 1).

Koska kattavasti mitattua tietoa ilmiosta oli jo ennestaan kaytettavissa, muuttujina etenkin
varsinaisen kyselyn alussa kaytettiin GEOS-tutkimuksen mukaisia muuttujia tai mukaelmia
niista. Opinnaytetyon kyselyn ensimmaisessa osiossa selvitetaan motivaatiotekijoiden priori-
teetteja yritys X:n henkiloston nakokulmasta (liite 2). Vaikka osiossa muuttujia nimitetaan
motivaatiotekijoiksi, ei nimi viittaa teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltyyn Herzbergin teo-
riaan. Osiossa kysytaan, pitavatko vastaajat vaittamia motivaationsa kannalta tarkeina. Esi-
merkiksi GEOS-tutkimuksessa vaittaman ”The management of my organization does a good
job involving team members in decisions that affect them” (suom. ”Organisaationi johto te-
kee hyvaa tyota ottaessaan tiimin jasenet mukaan heita koskevaan paatoksentekoon”) kanssa
taysin samaa mielta oli alle puolet vastaajista. Opinnaytetyon kyselyssa kysytaan, pitavatko
vastaajat motivaationsa kannalta tarkeana, etta tyotekijat tulevat kuulluiksi heita koskevassa
paatoksenteossa. Vastauksilla pyritaan siis nostamaan GEOS-tutkimuksessa jo todetut ongel-
mat tarkeysjarjestykseen. Tama siksi, etta vaikka jotkin motivaation ja sitoutuneisuuden teo-
reettiset osatekijat ovat heikompia GEOS-tutkimuksen tuloksissa, eivat ne valttamatta kay-
tannossa vaikuta siihen, kuinka paljon tyontekijat kokevat osatekijoiden vaikuttavan omaan
sitoutuneisuuteensa tai motivaatioonsa. Kun tiedetaan, mitka asiat ovat merkitsevia, voidaan

toimenpiteita kohdentaa juuri naihin ongelmakohtiin.

Uusien muuttujien osalta paadyttiin selvittamaan Herzbergin ym. (1959, ks. Lamsa & Hautala
2005, 84-85) teorian mukaisia hygieniatekijoita. Herzbergin motivaatioteorian mukaan kun-
nossa olevat motivaatiotekijat lisaavat tyytyvaisyytta ja kunnossa olevat hygieniatekijat va-
hentavat tyytymattomyytta. Koska GEOS-tutkimuksen perusteella monen kyseisen teorian mu-

kaisen motivaatiotekijan tilanne oli jo tiedossa, haluttiin nakokulmaa taydentaa tyytymatto-
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myytta poistavilla tekijoilla. Kyselyyn otetut hygieniatekijat valikoituivat yrityksen prosessei-
hin perustuvien havaintojen perusteella. Kyselyn toisessa osiossa kysytaan, ovatko vastaajat
samaa mielta esitettyjen vaittamien kanssa (liite 3). Tyon sujuvuutta mittaavien vaittamien
kohdalla kaytetaan kolmessa kysymyksessa muunnelmia GEOS-tutkimuksen kysymyksista osin
reliabiliteetin vuoksi, mutta toisaalta myos mielenkiinnosta selvittaa vaittamien tilaa tausta-
muuttujien suhteen. Enemmisto vaittamista on silti uusia. Koska vaittamien asioiden tilasta ei

paaosin ollut mitattua tietoa, ne tarjoavat yritykselle uusia katsantokantoja.

Kyselyn kolmannessa osiossa kysytaan viihtymistekijoista yrityksessa (liite 3). Viihtymisteki-
joilla mitataan itse tyohon tai organisaatioon sitoutumista edistavia tekijoita. Tiimiin tai
uraan sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita on kysytty paljon aikaisemmissa GEOS-tutkimuk-
sissa, ja myos opinnaytetyon kyselyn ensimmaisessa ja toisessa osiossa on aiheeseen liittyvia

kysymyksia, joten viimeisen taysin strukturoidun osion rajaus on luonteva.

Strukturoituja kysymyksia taydentavat kaksi avointa kysymysta, kehittamiskohteet ja kun-
nossa olevat asiat yrityksessa (liite 3). Vastaajia pyydetaan nimeamaan kaksi kehittamiskoh-
detta ja kaksi kehuttavaa asiaa yrityksessa. Avoimilla vastauksilla voidaan mahdollisesti tun-
nistaa lisaa yritys X:n tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, ja jalleen loytaa uusia nakokulmia

tyon ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen yrityksessa.

Kysely toteutettiin E-lomakkeen avulla. E-lomakkeella strukturoitujen kysymysten vastauksille
maaritettiin numeerinen arvo siten, etta 1 on ”taysin eri mielta” ja 5 ”taysin samaa mielta”.
Numeerisen arvon avulla tulokset pystyttiin muuttamaan kayttokelpoiseksi Excel -taulukoksi,
jolla vastaukset pystytaan esittelemaan kuvaavassa muodossa. Tiedonkeruu lomakkeen avulla
tapahtui sujuvasti, silla yrityksen tyosahkoposti mahdollisti kyselyn vaivattoman levityksen
kaikille. Jokainen tyontekija hyodyntaa sahkopostia paivittaisessa tyossaan, joten nain henki-

losto tavoitettiin tehokkaasti.

Kysely lahetettiin yritys X:lla 205 vastaanottajalle, joista 74 vastasi kyselyyn. Kysely lahetet-
tiin massasahkopostilla, joten listalla oli myos henkiloita, jotka eivat olleet kyselyn otannan
alaisena esimerkiksi paattyneen tyosuhteen tai eri kielen vuoksi. Realistisesti otantaan kuulu-
vien lukumaaraksi arvioitiin maksimissaan noin 180 henkiloa, eli vastausprosentti on noin 41.
Otos olisi mahdollisesti ollut suurempi, mikali kyselylle oltaisiin jarjestetty pidempi vastaus-
aika. Vastauksia kerattiin viikon ajan, ja vastausten maaraa saatiin nostettua muistutusvies-
tilla: ennen muistutusviestia vastauksia oli kertynyt noin 35 kappaletta ja lopulta vastauksia
saatiin yhteensa 74. Vastausten karhuamisella saatiin tassa tapauksessa vastausmaara yli kak-

sinkertaistettua.
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Saatu poikkileikkausaineisto siirrettiin SPSS-ohjelmaan, ja samalla poistettiin ”turhat” muut-
tujat. Tyosuhteen laatu jakautui vastaajien kesken niin epatasaisesti, ettei muuttujaa kay-
tetty jatkoanalyyseissa, eika yksikaan vastaajista ollut alle 20-vuotias. Aineisto analysoitiin
SPSS-ohjelmalla vertailemalla taustamuuttujia suhteessa selitettaviin muuttujiin. Koska otok-
set eivat ole normaalijakautuneita ja osajoukot ovat pienia, kaytettiin kahden tai useamman
riippumattoman otoksen nonparametrisia testeja taustamuuttujien ryhmien erojen havaitse-
miseen. Kaytetyt testit olivat Mann-Whitney U-testi verrattaessa sukupuolta selitettaviin
muuttujiin ja Kruskal-Wallisin testi verrattaessa useampia ryhmia sisaltavia taustamuuttujia
selitettaviin muuttujiin. Lisaksi ohjelma parivertailee Kruskal-Wallisin testin ilmaisemat mer-
kitsevat erot automaattisesti Bonferroni korjattuna. Bonferroni korjaus pienentaa useamman
yhtaaikaisen testin hylkaysvirheen todennakoisyytta. Merkitsevyystaso 5% on riittavan herkka
tunnistamaan kiinnostavat erot ryhmien valilla. Koska nonparametriset testit mittaavat ja-
kaumien samanmuotoisuutta, kaikki vaittamat ristiintaulukoitiin merkitsevien erojen osalta
havainnollisuuden vuoksi. Mikaan tilastollisen testin merkitsevyys ei tarkoita automaattisesti
tulosten erityista merkittavyytta. Lopulta olennaisimmat erot esitetaan tuloksissa ryhmien

keskiarvojakaumina.

”A good research is for me, for us, and for them: It speaks to three audiences.” Hyva tutki-
mus puhuttelee useita eri yleisoja. Siksi tutkimuksen suunnittelussa on hyva ottaa huomioon,
kenelle tutkimuksen tulokset ovat suunnattuja ja miten ne ilmaistaan. Omaa organisaatiota
tutkittaessa tutkija ei saa itse omilla mielipiteillaan lahtea vaikuttamaan tutkimuksen loppu-
tulemaan eika johdattelemaan saatuja tuloksia. Vaikka tutkija luo tutkimuksen omasta tyo-
paikastaan, taytyy sita lahestya samalla tavalla kuin tutkimus tehtaisiin jostain aivan muusta
on myos taytynyt selvityksen joka vaiheessa muistaa ennakkoluuloton suhtautuminen osin en-

nestaan tuttuun organisaatioon.

4 Tutkimustulokset

Kyselyyn vastasi 74 yrityksen tyontekijaa arviolta 180:sta otantaan kuuluvasta. Vastauspro-
sentti oli siis noin 41 %. Vastaajista 21 on naisia ja 53 miehia. Suurin osa on 20-40 vuoden ikai-
sia ja yli 40 vuotiaita oli 17 vastanneista (kuvio 5). Tulosten esittelyssa ikaryhmat 50-59
vuotta ja 60 vuotta tai yli on yhdistetty vastaajien anonymiteetin vuoksi. Kuviossa 6 on vas-
taajien tyovuodet yrityksessa X. Vastaajista 25 on ollut alle vuoden toissa yrityksessa ja 16 on
ollut toissa 2-3 vuotta. Tahan liittyen kyselyyn tuli palautetta, jossa oltaisiin toivottu vastaus-
vaihtoehtoa 1-2 vuotta yrityksessa tyoskennelleille. Palaute oli hyva, silla monet vastanneista
olisivat saattaneet paatya tahan vaihtoehtoon. Kyselya luotaessa tama asia oli jaanyt huo-

maamatta, ja ongelma olisi korjaantunut, jos toinen vaihtoehto olisi ollut 1-3 vuotta. Virhe ei
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kuitenkaan vaikuta kriittisesti kyselyn tulosten kaytettavyyteen. Vastanneista 9 on ollut toissa

3-5 vuotta, 8 on tyoskennellyt 5-10 vuotta ja yli 10 vuotta tyoskennelleita on 16 vastanneista.

Vastaajien ika

20-29 VUOTTA  30-39 VUOTTA  40-49 VUOTTA  50-59 VUOTTA 60 VUOTTA TAI
YLI

Kuvio 5: Vastaajien ika

Tyovuodet yrityksessa X

0-1 VUOTTA 2-3 VUOTTA 3-5 VUOTTA 5-10 VUOTTA  YLI 10 VUOTTA

Kuvio 6: Vastaajien tyovuodet yrityksessa X

Kuviossa 7 vastaajien koulutustausta on ryhmitelty ylimman vastaajan ilmoittaman koulutus-
asteen mukaan kaynnissa olevat opinnot mukaan lukien. Vastanneista 14 on suorittanut tai
suorittamassa toisen asteen tutkinnon, ja 26 on suorittanut tutkinnon tai opiskelee yha am-
mattikorkeakoulussa. 29 vastanneista on suorittanut tutkinnon tai opiskelee yha yliopistossa.
Vastanneista 5 vastasi ”joku muu” vaihtoehdon, mutta tulosten anonymiteetin kannalta naita

vastauksia ei eritella.



35

Koulutus

AMMATILLINEN/LUKIO AMK YLIOPISTO JOKU MUU

Kuvio 7: Vastaajien koulutustausta

Vastanneista 73:lla on toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus ja vain yhdella vastanneista
maaraaikainen tyosopimus. Vastanneista 65 on tyontekijoita, 7 tyonjohtajaa ja 2 johtoryhman
jasenta. Tulosten esittelyssa tyonjohdon ja johtoryhman vastaukset esitetaan yhdessa tulos-
ten anonymiteetin vuoksi. Kyselyssa vastaajat ryhmiteltiin myos tyotehtavan mukaan (kuvio
8), ja 9 vastanneista on myymalassa toissa, 33 edustajana, 14 hallinnollisissa tehtavissa ja 6
asiakaspalvelussa. Vastanneista 12 valitsi vaihtoehdon ”joku muu”. Tulosten anonymiteetin

vuoksi naita vastauksia ei erikseen erotella tuloksissa.

Tyotehtava

MYYMALA EDUSTAJA HALLINNOLLINEN ASIAKASPALVELU JOKU MUU

Kuvio 8: Vastaajien tyotehtava
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4.1  Motivaatiotekijat

Kuviossa 9 esitetaan, mita vastaajat pitavat motivaationsa kannalta tarkeina tekijoina tyo-
honsa liittyen. Motivaatiotekijoiden kysymykset ovat pitkalti pohjautuneet aiempiin GEOS-tu-
loksiin, jotta kyselyt ovat keskenaan vertailtavissa. Nyt tehdyn kyselyn perusteella nousee
esiin, etta eraina tarkeimpina motivaatiotekijoina ovat tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa it-
seaan koskevaan paatoksentekoon ja toimiva vuorovaikutus johdon ja henkiloston valilla. Itse
tyotehtava ja tyosta saatu tunnustus (esim. palaute) nousevat myos esiin korkeimmalla kes-
kiarvolla 4,6. Lisaksi vastaajat vaikuttavat motivoituvan enemman tyoskentelysta tiimissa
(keskiarvo 4,6) kuin itsenaisesta tyoskentelysta (keskiarvo 4,2). Vastaajat pitavat silti kaikkia
motivaatiotekijoita keskimaarin lahes yhta tarkeina: vastausten keskiarvot vaihtelevat 4,1 -
4,6 valilla. Vaihtelua on siis 0,5 yksikkoa asteikolla 1-5. Vahiten tarkeaksi tekijaksi koettu
"yrityksen tavoitteet” (keskiarvo 4,1) ei lopulta ole kovin kaukana mahdollisesti enemman

vaikuttavista tekijoista.

Mielestani seuraavat asiat ovat tarkeita
tyomotivaationi kannalta:

MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA ITSEANI KOSKEVAAN... 4.6
TOIMIVA VUOROVAIKUTUS JOHDON JA HENKILOSTON... 6
TUNNUSTUS TYOSTA (ESIM, PALAUTE) 4.6
ITSE TYOTEHTAVA
TYOSKENTELY THMISSA 4.6
EPAONNISTUMISIA EI TARVITSE PELATA 4
KILPAILUKYKYINEN PALKKA /
JOHTO REAGOI TIIMIN EHDOTUKSIIN 4.4
JARKEVA TYONJAKO JA ESIM. ERI TYONTEKIOIDEN... 4.4
TOIMIVA YHTEISTYO OSASTOJEN VALILLA 4.4
ROHKAISU INNOVAATIOIHIN JA LUOVIIN RATKAISUIHIN 4
HENKILOKOHTAISELLE SUORITUKSELLE ASETETUT... /
TIETO SHTA, KUINKA TYYTYVAISIA ASIAKKAAMME OVAT 4,
TYON TUOMA VASTUU 4
MAHDOLLISUUS EDETA URALLA 2,
TYOSKENTELY ITSENAISESTI w.
YRITYKSEN TAVOITTEET . ‘ A1

0 1 2 3 4 5

Kuvio 9: Keskiarvot motivaatiotekijoiden vastauksille

Yksikaan kyselyssa esitettavista vaittamista ei ole alle 4 keskiarvon, ja kaiken kaikkiaan vas-
taajat ovat hyvin yksimielisia motivaatioon vaikuttavien tekijoiden suhteen, mika kay ilmi
taulukosta 1 vastausten keskihajonnan ollessa korkeintaan 1. Eniten vastaajat ovat samaa
mielta tiimityoskentelyn vaikutuksesta motivaatioon (keskihajonta 0,5), kun taas johdon rea-

gointi tiimin ehdotuksiin ja mahdollisuus edeta uralla on jakanut enemman vastaajien mielipi-
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teita (keskihajonta 1). Suurempi keskihajonta ei kuitenkaan automaattisesti ennustanut selit-
tavien tekijoiden loytymista taustamuuttujien kanssa ristiintaulukoitaessa. Tilastollisesti mer-
kitseva ero vastaajaryhmien valilla loytyi siita, kuinka tarkeana vastaajat pitavat itse tyoteh-
tavaa (keskihajonta 0,6), mutta keskihajonta siina, kuinka tarkeana johdon reagointia tiimin

ehdotuksiin pidetaan, ei selittynyt tilastollisesti millaan mitatuista taustamuuttujista.

Mahdollisuus vaikuttaa itseani koskevaan paatoksentekoon

Toimiva vuorovaikutus johdon ja henkiloston valilla 4,6 0,7 74
Tunnustus tyosta (esim. palaute) 4,6 0,7 74
Itse tyotehtava 4,6 0,6 74
Tyoskentely tiimissa 4,6 0,5 74
Epaonnistumisia ei tarvitse pelata 4.5 0,8 74
Kilpailukykyinen palkka 4.5 0,8 74
Johto reagoi tiimin ehdotuksiin 4,4 1,0 74

Jarkeva tyonjako ja esim. paallekkaisten tyotehtavien mini-

mointi 4,4 0,8 74
Toimiva yhteistyo osastojen valilla 4.4 0,7 74
Rohkaisu innovaatioihin ja luoviin ratkaisuihin 4,3 0,9 74
Henkilokohtaiselle suoritukselle asetetut tavoitteet 4,3 0,8 74
Tieto siita, kuinka tyytyvaisia asiakkaamme ovat 4.3 0,7 74
Tyon tuoma vastuu 4,3 0,8 74
Mahdollisuus edeta uralla 4.3 1,0 74
Tyoskentely itsenaisesti 4,2 0,8 74
Yrityksen tavoitteet 4.1 0,9 74

Taulukko 1: Motivaatiotekijat

Tyon tuoma vastuu voi motivaatiotekijana olla riippuvainen asemasta yrityksessa: tyontekijat

pitavat vastuuta hieman vahemman tarkeana motivaatiotekijana kuin tyonjohto tai johto-
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ryhma. Kruskal-Wallisin testin mukaan tilastollisesti merkitsevaa eroa loytyy, mutta pariver-
tailuissa erot eivat ole tilastollisesti merkitsevia kaytettaessa 5 %:n merkitsevyystasoa. Johto-
ryhman ja tyonjohdon vastauksia ei erotella toisistaan tulosten anonymiteetin vuoksi. Tyon-

johdon ja johtoryhman yhteenlaskettujen vastausten keskiarvo on 4,9 ja tyontekijoiden 4,2.

Henkilokohtaiselle suoritukselle asetettujen tavoitteiden merkitys motivaatiotekijana vaihte-
lee Kruskal-Wallisin testilla tulkittuna ian, tyokokemuksen, koulutuksen ja aseman mukaan.
Tyokokemuksen parivertailussa tilastollisesti merkitsevaa eroa ei loytynyt yksittaisten ryh-
mien valilla. Aseman mukaisessa parivertailussa tilastollisesti merkitsevaa eroa on tyontekijoi-
den ja tyonjohdon valilla, mutta johtavassa asemassa olevien vastaukset on yhdistetty ano-
nymiteetin vuoksi. Tyonjohto ja johtoryhma antavat henkilokohtaisille suorituksille asetetuille

tavoitteille yhteensa keskiarvon 4,8 ja tyontekijat keskiarvon 4,2.

lan mukaan tarkasteltuna ryhmien parivertailussa on tilastollisesti merkitsevaa eroa 20-29
vuotiaiden ja 50-59 vuotiaiden vastaajien valilla. 50-59 vuotiaat vastaajat pitavat henkilokoh-
taisia tavoitteita motivoivampina kuin nuoremmat vastaajat. Kuitenkaan esim. 60 vuotiaat ja
vanhemmat vastaajat eivat sen sijaan vaikuta motivoituvan muita ryhmia enempaa henkilo-
kohtaiselle suoritukselle asetetuista tavoitteista. Kuviossa 10 on eritelty vastaajat ian mu-
kaan, mutta tulosten anonymiteetin vuoksi 60 vuotiaat ja vanhemmat on yhdistetty 50-59

vuotiaiden vastaajaryhmaan.

Henkilokohtaiselle suoritukselle asetetut
tavoitteet

KAIKKI (N=74)

50 VUOTTA TAI YLI (N=8)*

S 40-49 VUOTTA (N=9)
30-39 VUOTTA (N=30)

20-29 VUOTTA (N=27)*

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Keskiarvo

Kuvio 10: Henkilokohtaiselle suoritukselle asetetut tavoitteet motivaatiotekijana ian mukaan

Koulutuksen mukaisessa parivertailussa yliopiston ja vastausvaihtoehdon "muu” antaneiden

valilla on tilastollisesti merkitseva ero. Muun koulutuksen saaneet pitavat selkeasti tarkeim-
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pina henkilokohtaiselle suoritukselle asetettuja tavoitteita. Ammatillisen tai lukion, ammatti-
korkeakoulun ja yliopiston vastaajat ovat melko yksimielisia keskenaan. Keskiarvot koulutus-

ryhmittain nakyvat kuviossa 11.

Henkilokohtaiselle suoritukselle asetetut
tavoitteet

KAIKKI (N=74)
KOULUTUSTAUSTA "MUU" (N=5)*

AMK (N=26)

Koulutustausta

AMMATILLINEN/LUKIO (N=14)

YLIOPISTO (N=29)*

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 5,0
Keskiarvo

Kuvio 11: Henkilokohtaiselle suoritukselle asetetut tavoitteet motivaatiotekijana koulutuksen

mukaan

Kruskal-Wallisin testi osoittaa ian, tyokokemuksen ja koulutuksen sisalla tilastollisesti merkit-
sevaa eroa siind, kuinka motivoivana vastaajat pitavat mahdollisuutta edeta uralla. Eri ikaryh-
mien parivertailussa tilastollisesti merkitsevaa eroa on vanhimman vastaajaryhman, 60 vuotta
tai yli, suhteessa kahteen nuorimpaan vastaajaryhmaan: 20-29 vuotiaisiin ja 30-39 vuotiaisiin.
Kuviossa 12 esitetaan keskiarvot ikaryhmittain, ja kahden vanhimman vastaajaryhman vas-
taukset on yhdistetty. Ikaryhmien vertailussa uramahdollisuuksien vaikutus motivaatioon ym-

marrettavasti laskee, mita vanhempi vastaaja on.
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Mahdollisuus edeta uralla

KAIKKI (N=74)

20-29 VUOTTA (N=27)*

£ 30-39 VUOTTA (N=30)*
40-49 VUOTTA (N=9)

50 VUOTTA TAI YLI (N=8)*

00 oO05 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Keskiarvo

Kuvio 12: Mahdollisuus edeta uralla motivaatiotekijana ian mukaan

Tyokokemuksessa edella mainittu ilmio toistuu: mita enemman vastaajalla on tyovuosia, sita
vahemman uralla eteneminen keskimaarin motivoi. Tilastollista eroa on yli 10 vuotta yrityk-
sessa tyoskennelleita verrattaessa 0-1 vuotta tyoskennelleisiin, 2-3 vuotta tyoskennelleisiin ja

3-5 vuotta tyoskennelleisiin. Keskiarvot tyovuosittain esitetaan kuviossa 13.

Mahdollisuus edeta uralla

KAIKKI (N=74)
3-5 VUOTTA (N=9)*
2-3 VUOTTA (N=16)*

0-1 VUOTTA (N=25)*

Tyovuodet yrityksessa

5-10 VUOTTA (N=8)

YLI 10 VUOTTA (N=16)*

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 5,0
Keskiarvo

Kuvio 13: Mahdollisuus edeta uralla motivaatiotekijana tyokokemuksen mukaan

Koulutuksen vaikutus nakyy verrattaessa yliopistotasoa ammatilliseen tai lukioon. Yliopiston
kayneet motivoituvat muita enemman mahdollisuudesta edeta uralla. Kuviossa 14 esitetaan

vastausten keskiarvot koulutuksen mukaan.
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Mahdollisuus edeta uralla

KAIKKI (N=74)
YLIOPISTO (N=29)*

AMK (N=26)

Koulutustausta

KOULUTUSTAUSTA "MUU" (N=5)

AMMATILLINEN/LUKIO (N=14)*

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 5,0
Keskiarvo

Kuvio 14: Mahdollisuus edeta uralla motivaatiotekijana koulutuksen mukaan

Tieto siita, kuinka tyytyvaisia yritys X:n asiakkaat ovat, motivoi vastaajia Kruskal-Wallisin tes-
tin mukaan eri tavalla riippuen iasta, tyokokemuksesta ja asemasta yrityksessa. Asema yrityk-
sessa ei tuota tilastollisesti merkitsevia eroja parivertailuissa, vaikka tyontekijat vaikuttavat
motivoituvan hieman vahemman asiakastyytyvaisyystiedosta kuin tyonjohto tai johtoryhma.
Tyonjohdon ja johtoryhman yhdistettyjen vastausten keskiarvo on 4,9 ja tyontekijoiden vas-
tausten keskiarvo on 4,2. lan mukaan tarkasteltuna tilastollisesti merkitsevaa eroa on 20-29
vuotiaiden ja 40-49 vuotiaiden vastaajien valilla. 40-49 vuotiaat motivoituvat enemman asia-
kastyytyvaisyystilanteen tiedosta. Kaikki vastaajat kyseisesta ikaryhmasta ovat taysin samaa

mielta vaittaman kanssa. Kuviossa 15 esitetaan keskiarvot ian mukaan.

Tieto asiakkaiden tyytyvdisyydesta

KAIKKI (N=74)

40-49 VUOTTA (N=9)*

S 50 VUOTTA TAI YLI (N=8)
30-39 VUOTTA (N=30)

20-29 VUOTTA (N=27)*

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0
Keskiarvo

Kuvio 15: Tieto asiakastyytyvaisyydesta motivaatiotekijana ian mukaan
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Parivertailun perusteella pidempaan kuin 10 vuotta tyossa olleiden ja 0-1 vuotta tyoskennel-
leiden valilla on tilastollisesti merkitseva ero. Yli 10 vuotta yrityksessa olleet motivoituvat
keskimaarin enemman asiakastyytyvaisyystiedosta, vaikka 3-5 vuotta tyoskennelleiden mie-
lesta asia on lahes yhta tarkea motivaation kannalta. 0-1 vuotta tai 5-10 vuotta tyoskennel-
leet eivat motivoidu yhta voimakkaasti asiakastyytyvaisyystiedosta kuin muut vastaajat,
mutta heidankin vastaustensa keskiarvo on silti 4,0. Vasta vahan aikaa yrityksessa olleiden
vastauksissa oli muita useammin vaihtoehto ”en osaa sanoa”, kun taas 5-10 vuotta tyosken-
nelleista kaikilla oli mielipide asiaan. Yksikaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta asiakastyy-
tyvaisyystiedon vaikutuksesta motivaatioon. Vastausten keskiarvot tyovuosittain on esitetty

kuviossa 16.

Tieto asiakkaiden tyytyvaisyydesta

KAIKKI (N=74)
‘3 YLI 10 VUOTTA (N=16)*
k-
Z 3-5 VUOTTA (N=9)
g
@
8 23 VUOTTA(N=16)
=]
3
2 5-10 VUOTTA (N=8)

0-1 VUOTTA (N=25)*

I I I I I
00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Keskiarvo

Kuvio 16: Tieto asiakastyytyvaisyydesta motivaatiotekijana tyokokemuksen mukaan

Ika ja tyokokemus vaikuttavat Kruskal-Wallisin testin perusteella myos siihen, kuinka motivoi-
vina yrityksen tavoitteita pidetaan. Tyokokemuksen suhteen tilastollisesti merkitsevia eroja ei
loytynyt enaa parivertailuissa, mutta vastausten korkein keskiarvo oli yli 10 vuotta yrityksessa
olleiden 4,6, ja alhaisin 2-3 vuotta tyoskennelleiden 3,8. lan suhteen 20-29 vuotiaiden ja 40-
49 vuotiaiden vastaajien valilla oli jalleen tilastollisesti merkitsevaa eroa siten, etta vanhem-
mat vastaajat motivoituvat enemman yrityksen tavoitteista. Kuviossa 17 esitetaan keskiarvot

vastaajien ian mukaan jaoteltuna.
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Yrityksen tavoitteet

KAIKKI (N=74)

40-49 VUOTTA (N=9)*

£ 50 VUOTTA TAI YLI (N=8)
30-39 VUOTTA (N=30)

20-29 VUOTTA (N=27)*

\
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0
Keskiarvo

Kuvio 17: Yrityksen tavoitteet motivaatiotekijana ian mukaan

4.2 Tyon sujuvuus

Motivaatiotekijoista poiketen vastausten keskiarvoissa on enemman eroa tyon sujuvuutta mit-
taavissa vaittamissa, kuten kuviosta 18 nakyy. Keskiarvot vaihtelevat valilla 2,9 - 4,3, eli 1,4
yksikkoa asteikolla 1-5, ja on huomioitava, etta vain yksi vaittama alittaa keskiarvon 3. Vas-
taajat ovat eniten samaa mielta siita, etta viestinta oman tiimin sisalla sujuu mutkattomasti
(keskiarvo 4,3) ja etta tyoyhteisossa on hyva ilmapiiri (keskiarvo 4,2). Myos kaytettavien oh-
jelmistojen arvioidaan helpottavan tyota, ja esimiesten ammattitaitoon luotetaan (keskiarvo
4 molemmissa). Vastaajat ovat vahiten samaa mielta vaittaman ”tyoymparistoni rakennuk-
set/tilat ovat viihtyisat” (keskiarvo 2,9), ja seuraavaksi vahiten samaa mielta vaittamien
"asetetut tehtavat on mahdollista suorittaa tyoajalla” ja ”viestinta ryhmien/osastojen valilla

sujuu mutkattomasti” (keskiarvo 3,3 molemmissa).
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Keskiarvot sujuvuustekijoille

VIESTINTA OMAN TIIMIN SISALLA SUJUU MUTKATTOMASTI... 4,3
TYOYHTEISOSSAMME ON HYVA ILMAPIIRI 4,2
KAYTETTAVAT OHJELMISTOT HELPOTTAVAT TYOTANI 4
LUOTAN ESIMIEHENI AMMATTITAITOON 4
MINUT ON PEREHDYTETTY HYVIN TYOTEHTAVAANI 3,9
TYOTEHTAVANI VASTAA OSAAMISTANI EXC)
LOYDAN SISAISISTA VIESTIMISTA (SAHKOPOSTI / INTRA /... 3.6
JOHTO PITAA MINUT AJAN TASALLA TYOHONI LIITTYVISTA... 3,5
SISAINEN VIESTINTA ON SELKEAA 3,5
TYOSSANI TARVITTAVAT VALINEET JA LAITTEET OVAT... 3,5
VIESTINTA RYHMIEN/OSASTOJEN VALILLA SUJUU... ' E¥E]
ASETETUT TEHTAVAT ON MAHDOLLISTA SUORITTAA... l EJE]
TYOYMPARISTONI (RAKENNUKSET / TILAT) OVAT VIIHTYISAT l 9

Kuvio 18: Keskiarvot sujuvuustekijoille

Tyon sujuvuutta mittaavien vaittamien kohdalla vaihtelevat enemman paitsi keskiarvot myos
keskihajonnat, jotka nakyvat taulukossa 2. Vastaajat eivat ole keskenaan yhta yksimielisia
kuin motivaatiotekijoiden tapauksessa, ja yli yhden keskihajontaa esiintyy 7 kysymyksessa
13:sta. Eniten hajontaa on vaittaman ”tyoymparistoni rakennukset/tilat ovat viihtyisat” koh-
dalla (keskihajonta 1,4), ja keskihajonnalla 1,3 ovat vaittamat ”asetetut tehtavat on mahdol-
lista suorittaa tyoajalla” seka “tyossani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja kun-
nossa”. Vastaajat ovat yksimielisimmillaan vaittamien ”viestinta oman tiimin sisalla sujuu

mutkattomasti” ja “kaytettavat ohjelmistot helpottavat tyotani” suhteen (keskihajonta 0,8

molemmissa).

Viestinta oman tiimin sisalla sujuu mutkattomasti 43 0,8 74
Tyoyhteisossamme on hyva ilmapiiri 4,2 1 74
Kaytettavat ohjelmistot helpottavat tyotani 4 0,8 74
Luotan esimieheni ammattitaitoon 4 1,1 74

Minut on perehdytetty hyvin tyotehtavaani 3,9 1,1 74
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Tyotehtava vastaa osaamistani 3,9 1 74
Loydan sisaisista viestimista tarvitsemani tiedon helposti 3,6 1,2 74
Johto pitaa minut ajan tasalla tyohoni liittyvista asioista 3,5 1 74
Sisainen viestinta on selkeaa 3,5 1,1 74

Tyossani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja kun-

nossa 3,5 1,3 74
Viestinta ryhmien/osastojen valilla sujuu mutkattomasti 3,3 1 74
Asetetut tehtavat on mahdollista suorittaa tyoajalla 3,3 1,3 74
Tyoymparistoni (rakennukset/tilat) ovat viihtyisat 2,9 1,4 74

Taulukko 2: Sujuvuustekijat

Tyon sujuvuutta selvittavien kysymysten vastauksissa esiintyy tilastollisesti merkitsevaa eroa
vastaajaryhmien valilla kuudessa kysymyksessa, joista viidessa eroa on tyokokemuksen suh-
teen ja yhdessa sukupuolten valilla. Kuvio 19 havainnollistaa, etta miehet ovat naisia useam-
min sita mielta, etta asetetut tehtavat on mahdollista suorittaa tyoajalla. Merkillepantavaa

on, etta naisista puolet on jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa.
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Asetetut tehtavat on mahdollista
suorittaa tyoajalla

TAYSIN SAMAA MIELTA

JOKSEENKIN SAMAA MIELTA

EN OSAA SANOA

JOKSEENKIN ERI MIELTA

TAYSIN ERI MIELTA ‘ ‘ ‘

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

u Kaikki (n=74, ka. 3,3) B Miehet (n=52, ka. 3,6) Naiset (n=22, ka. 2,8)

Kuvio 19: Asetetut tehtavat on mahdollista suorittaa tyoajalla -vaittama sukupuolittain

Tyoyhteison ilmapiiri jakaa mielipiteita tyokokemuksen mukaan Kruskal-Wallisin testin perus-
teella, mutta tilastollisesti merkitsevia eroja ei esiinny parivertailuissa. Lahimpana 5 prosen-
tin merkitsevyystasoa on ero 0-1 vuotta ja 3-5 vuotta tyoskennelleiden valilla. Uudet tyonteki-
jat ovat useammin samaa mielta hyvasta ilmapiirista. Kuviosta 20 voi todeta, etta 3-5 vuotta
tyoskennelleet ovat kaikista yksittaisista ryhmista tilastollisesti vahiten samaa mielta vaitta-

man kanssa.

Tyoyhteis6ssamme on hyva ilmapiiri

KAIKKI (N=74)
0-1 VUOTTA (N=25)*
YLI 10 VUOTTA (N=16)

5-10 VUOTTA (N=8)

Tyovuodet yrityksessa

2-3 VUOTTA (N=16)

3-5 VUOTTA (N=9)*

\
0,0 05 1,0 1,5 20 25 30 3,55 4,0 S45Esii

Keskiarvo

Kuvio 20: Tyoyhteisossamme on hyva ilmapiiri -vaittama tyokokemuksen mukaan
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Myos luottamus esimiehen ammattitaitoon poikkeaa Kruskal-Wallisin testin perusteella tyoko-
kemuksen mukaan, mutta parivertailussa merkitsevat erot eivat nay. Lahimpana on ero 0-1
vuotta ja 5-10 vuotta tyoskennelleiden valilla, ja jalleen nuoremmat tyontekijat ovat useam-
min luottavaisia kuin vanhemmat. Yli 10 vuotta yrityksessa tyoskennelleet eivat kuitenkaan
vaikuta eroavan muista ryhmista tilastollisesti. Tyossaolovuosien mukaan lasketut keskiarvot

esitetaan kuviossa 21.

Luotan esimieheni ammattitaitoon

KAIKKI (N=74)

0-1 VUOTTA (N=25)*
YLI 10 VUOTTA (N=16)
2-3 VUOTTA (N=16)

3-5 VUOTTA (N=9)

Tyovuodet yrityksessa

5-10 VUOTTA (N=8)*

I \ \
0,0 0,5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Keskiarvo

Kuvio 21: Luotan esimieheni ammattitaitoon -vaittama tyokokemuksen mukaan

Perehdytyksen kohdalla Kruskal-Wallisin testin mukaan on merkitseva ero, ja ero nakyy myos
tyokokemusvuosien parivertailussa. 0-1 vuotta tyoskennelleet kokevat useammin saaneensa
riittavan perehdytyksen verrattuna 2-3 vuotta tyoskennelleisiin. Tassa kohdassa luotetta-
vuutta heikentaa kuitenkin vastausvaihtoehtojen raja: 1-2 vuotta tyoskennelleet ovat saatta-
neet vastata kuuluvansa kumpaan ryhmaan tahansa. Tietoa voidaan silti pitaa suuntaa anta-
vana, ja vastausten keskiarvot esitetaan kuviossa 22. Myos 5-10 vuotta tyoskennelleet ovat

keskimaarin tyytymattomampia saamaansa perehdytykseen.
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Minut on perehdytetty hyvin
tyotehtavaani

KAIKKI (N=74)

0-1 VUOTTA (N=25)*
YLI 10 VUOTTA (N=16)
3-5 VUOTTA (N=9)

2-3 VUOTTA (N=16)*

Tyovuodet yrityksessa

5-10 VUOTTA (N=8)

I I I \
0,0 0,5 1,0 15 2,0 255) 3,0 35S 4,0 4,5

Keskiarvo

Kuvio 22: Minut on perehdytetty hyvin tyotehtavaani -vaittama tyokokemuksen mukaan

Vaittaman ”johto pitaa minut ajan tasalla tyohoni liittyvista asioista” vastauksissa Kruskal-
Wallisin testi osoittaa jalleen tyovuosien mukaista tilastollista eroa, joka ei kuitenkaan nay
parivertailuissa. Lahimpana tilastollista merkitsevyytta ero on 3-5 vuotta ja kauemmin kuin 10
vuotta yritysta palvelleiden valilla, ja jo keskiarvojen perusteella ero havainnollistuu kuviossa
23. Kauimmin yritysta palvelleet kokevat useammin johdon pitavan heidat ajan tasalla kuin

verrokkiryhmat. 0-1 vuotta tyossa olleet eivat tosin ole kaukana pisimpaan tyoskennelleista.

Johto pitaa minut ajan tasalla tyohoni
liittyvista asioista

KAIKKI (N=74)
YLI 10 VUOTTA (N=16)*
0-1 VUOTTA (N=25)

2-3 VUOTTA (N=16)

Tyovuodet yrityksessa

5-10 VUOTTA (N=8)

3-5 VUOTTA (N=9)*

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5
Keskiarvo

Kuvio 23: Johto pitaa minut ajan tasalla tyohoni liittyvista asioista -vaittama tyokokemuksen

mukaan
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Tyossani tarvittavat laitteet ja valineet ovat riittavat ja kunnossa -vaittama on Kruskal-Walli-
sin testin mukaan tyovuosien perusteella eroava. Parivertailuissa tilastollisesti merkitseva ero
loytyy 3-5 vuotta ja yli 10 vuotta tyoskennelleiden valilta. Vastausten keskiarvoista voi kuvi-
osta 24 nahda, etta 3-5 vuotta tyoskennelleiden mielesta laitteiden riittavyydessa tai kun-

nossa on useammin puutteita kuin yli 10 vuotta tyoskennelleiden mielesta.

Tyossani tarvittavat valineet ja laitteet
ovat riittavat ja kunnossa

KAIKKI (N=74)
YLI 10 VUOTTA (N=16)*
0-1 VUOTTA (N=25)

2-3 VUOTTA (N=16)

Tyovuodet yrityksessa

5-10 VUOTTA (N=8)

3-5 VUOTTA (N=9)*

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 SIS 4,0 4,5

Keskiarvo

Kuvio 24: Tyossani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja kunnossa -vaittama tyoko-

kemuksen mukaan

4.3  Viihtymistekijat

Kuviossa 25 esitetaan keskiarvo viihtymistekijoiden vaittamille. Viihtyminen koska ”tyo on
kiinnostavaa” -vaittama on saanut vertailussa korkeimman keskiarvon 4,4 asteikolla 1-5. Seu-
raavaksi korkeimmalle keskiarvolle 4,3 nousevat ”tyo on varmaa ja saannollista” -vaittama ja
”tyoajat ovat joustavat” -vaittama. Hieman alempana vaittamissa on noussut ”tunnen olevani
oikealla alalla” 4,1 keskiarvolla. Toiseksi vahiten vastaajat ovat vastanneet viihtyvyytensa
syyksi ”koen itseni tarkeaksi” -vaittaman 3,9 keskiarvolla, joka on kuitenkin kohtalaisen kor-
kea. Vahiten viihtyvyyden syyna olevaksi tekijaksi on vastattu "virkistystoiminta on hyvaa” -

vaittama 3,3 keskiarvolla.



50

Keskiarvo viihdyn yritys X:ssa koska -
vaittamille

TYO ON KIINNOSTAVAA

TYO ON VARMAA JA SAANNOLLISTA
TYOAJAT OVAT JOUSTAVAT
TUNNEN OLEVANI OIKEALLA ALALLA
KOEN ITSENI TARKEAKSI

VIRKISTYSTOIMINTA ON HYVAA

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuvio 25: Keskiarvot viihtymistekijoiden vaittamille

Kuten taulukosta 3 nakyy, vastauksissa keskihajontaa esiintyy suurimmillaan vaittaman ”vir-
kistystoiminta on hyvaa” kohdalla (keskihajonta 1,2), mutta muuten keskihajonta on korkein-
taan 1. Ainoastaan kahdelle vaittamalle ei loydy taustamuuttujien kanssa tarkasteltaessa ti-
lastollisesti merkitsevia eroja. Joustavat tyoajat ja oikealla alalla olemisen tunne eivat vaih-

tele kyselyssa mitattujen taustamuuttujien sisalla Kruskal-Wallisin testin mukaan.

Ty06 on kiinnostavaa 4,4 0,8

Tyd on varmaa ja saannollista 4,3 0,9 74
Tybajat ovat joustavat 4,3 1,0 74
Tunnen olevani oikealla alalla 4,1 1,0 74
Koen itseni tarkeaksi 3,9 1,0 74
Virkistystoiminta on hyvaa 3,3 1,2 74

Taulukko 3: Viihtymistekijoiden vaittamat

Viihtymisen perusteena tyon kiinnostavuus vaihtelee Kruskal-Wallisin testin mukaan tyotehta-
vasta riippuen. Tilastollisesti merkitseva ero esiintyy myymalassa ja vastausvaihtoehdon

”muu” antaneiden valilla, ja vaikuttaa silta, etta "muut” viihtyvat yritys X:ssa paremmin tyon
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kiinnostavuuden takia, kun taas myymalassa tyoskentelevat eivat yhta voimakkaasti koe viih-
tyvansa kiinnostavan tyon vuoksi. Kuitenkin kaikista 74 vastaajasta vain kolme oli taysin tai

jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Tehtavan mukaiset keskiarvot esitetaan kuviossa 26.

Tyo on kiinnostavaa

KAIKKI (N=74)
TYOTEHTAVA "MUU" (N=12)*
HALLINNOLLINEN (N=14)

ASIAKASPALVELU (N=6)

Tyotehtava

EDUSTAJA (N=33)

MYYMALA (N=9)*

|
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0
Keskiarvo

Kuvio 26: Tyo on kiinnostavaa -vaittama tyotehtavan mukaan

Viihtyminen varman ja saannollisen tyon vuoksi vaihtelee Kruskal-Wallisin testin mukaan ian,
tyokokemuksen ja koulutuksen mukaan. lkaryhmittaisessa parivertailussa merkitseva ero loy-
tyy ehka hieman yllattaen ikaryhmien keskivaiheilta, 30-39 ja 40-49 vuotiaiden valilla. 40 vuo-
tiaat ja vanhemmat tyontekijat vaikuttavat viihtyvan yrityksessa tyon varmuuden ja saannolli-

syyden ansiosta todennakoisemmin kuin nuoremmat vastaajat, kuten kuvio 27 osoittaa.

Tyo on varmaa ja saannollista

KAIKKI (N=74)

40-49 VUOTTA (N=9) *

S 50 VUOTTA TAI YLI (N=8)
20-29 VUOTTA (N=27)

30-39 VUOTTA (N=30) *

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0
Keskiarvo

Kuvio 27: Tyo on varmaa ja saannollista -vaittama ian mukaan



52

Tyokokemuksen mukaisessa parivertailussa 2-3 vuotta ja pidempaan kuin 10 vuotta tyosken-
nelleiden valilla on merkitseva ero. Pidempaan tyoskennelleet viihtyvat varman ja saannolli-
sen tyon ansiosta useammin kuin verrokit. Huolimatta jakaumien parivertailujen merkitse-

vasta tuloksesta, alhaisin keskiarvo on 5-10 vuotta tyoskennelleiden vastaajien keskuudessa.
Kuviossa 28 esitetaan tyovuosien mukaiset keskiarvot tyon varmuudesta ja saannollisyydesta

viihtymistekijana.

Tyo on varmaa ja saannollista

KAIKKI (N=74)

YLI 10 VUOTTA (N=16)*
3-5 VUOTTA (N=9)

0-1 VUOTTA (N=25)

2-3 VUOTTA (N=16)*

Tyovuodet yrityksessa

5-10 VUOTTA (N=8)
| | | | |

00 0,5 1,0 1,5 20 25 3,0 35 4,00 N55E
Keskiarvo

Kuvio 28: Tyo on varmaa ja saannollista -vaittama tyokokemuksen mukaan

Koulutuksen mukaisessa vertailussa ei yksikaan pari ylita 5 prosentin merkitsevyystasoa, vaik-
kakin yliopiston ja koulutusvaihtoehdon ”"muu” vastanneiden valilla paastaan jo lahelle. Kou-
lutustaustan "muu” vastanneet ovat kaikki olleet samaa mielta viihtymisesta varman ja saan-

nollisen tyon ansiosta. Vastausten keskiarvot koulutustaustan mukaan nakyvat kuviossa 29.

Tyo on varmaa ja saannollista

KAIKKI (N=74)
KOULUTUSTAUSTA "MUU" (N=5)*

AMMATILLINEN/LUKIO (N=14)

Koulutustausta

AMK (N=26)

YLIOPISTO (N=29)*

I I
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0
Keskiarvo

Kuvio 29: Tyo on varmaa ja saannollista -vaittama koulutuksen mukaan
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Itsensa tarkeaksi tunteminen viihtyvyystekijana vaihtelee tyotehtavittain Kruskal-Wallisin tes-
tin mukaan. Parivertailuissa merkitseva ero on edustajien ja hallinnollisten tyontekijoiden va-
lilla hallinnollisten vastatessa keskimaarin todennakoisemmin viihtyvansa, koska kokevat it-
sensa tarkeaksi. Edustajat puolestaan eivat yhta todennakoisesti koe viihtyvansa kyseisen te-

kijan vuoksi. Kuviossa 30 on esitetty vastausten keskiarvot tyotehtavittain.

Koen itseni tarkeaksi

KAIKKI (N=74)
HALLINNOLLINEN (N=14)*
ASIAKASPALVELU (N=6)

TYOTEHTAVA "MUU" (N=12)

Tyotehtava

MYYMALA (N=9)

EDUSTAJA (N=33)*

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 5,0
Keskiarvo

Kuvio 30: Koen itseni tarkeaksi -vaittama tyotehtavan mukaan

Hyvan virkistystoiminnan vuoksi viihtymisessa on Kruskal-Wallisin testin mukaan eroja aseman
ja tyotehtavan sisalla, tosin kummassakaan parivertailussa tilastollista merkitsevyytta ei
esiinny. Kuviosta 31 voi kuitenkin nahda vastausten jakaumat tyontekijoiden ja johtavassa
asemassa olevien valilla. Tyonjohdon ja johtoryhman vastaukset on yhdistetty. Tyotehtavien
parivertailuissa lahimmaksi merkitsevyystasoa paastaan edustajien ja asiakaspalvelijoiden va-
lilla asiakaspalvelijoiden arvostaessa enemman virkistystoimintaa viihtymisen perusteena.
Edustajat ovat tehtavaryhmista selkeasti tyytymattomimpia vastaajia. Kuviosta 32 nakee viih-

tymistekijan keskiarvot tyotehtavittain.
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Virkistystoiminta on hyvaa

TAYSIN SAMAA MIELTA
JOKSEENKIN SAMAA MIELTA
EN OSAA SANOA
JOKSEENKIN ERI MIELTA

TAYSIN ERI MIELTA

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

m Kaikki (n=74, ka. 3,3) m TyOntekijat (n=65, ka. 3,2) Johto (n=9, ka. 4,1)

Kuvio 31: Virkistystoiminta on hyvaa -vaittama aseman mukaan

Virkistystoiminta on hyvaa

KAIKKI (N=74)
ASIAKASPALVELU (N=6)*

HALLINNOLLINEN (N=14)

Tyotehtava

MYYMALA (N=9)
TYOTEHTAVA "MUU" (N=12)

EDUSTAJA (N=33)*

| | | |
00 05 1,0 15 2,0, 78S 30 35 40 45

Keskiarvo

Kuvio 32: Virkistystoiminta on hyvaa -vaittama tyotehtavan mukaan

4.4  Kehittamiskohteet

Pyydettaessa vastaajia nimeamaan kaksi kehittamiskohdetta yrityksesta yhteensa 54 kyselyyn
osallistunutta vastasi kysymykseen, mutta 20 osallistujaa ei vastannut mitaan. Kehittamiskoh-
teita saatiin yhteensa 81 kappaletta, jotka ryhmiteltiin teemoittain. Yksi vastaaja vastasi,

ettei halunnut nimeta kehityskohteita, koska arvioi olleensa yrityksessa liian vahan aikaa.
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Avoimissa vastauksissa nousevat selkeimmin esiin tyoymparisto (rakennukset ja tilat), vaihtu-
vuus, palkka seka tyovalineet. Tyotilat mainitaan 12 vastauksessa, joista kay ilmi, etta tiloja
pidetaan mm. ahtaina ja toimimattomina. Vaihtuvuus ja heikko sitouttaminen nousevat ongel-
miksi 11 vastaajan mielesta. Vaihtuvuuden syiksi eritellaan ongelmia esimerkiksi tyontekijoi-
den tyytyvaisyydessa ja henkisessa jaksamisessa. Eras vastaaja kokee johdon suhtautuvan
vaihtuvuuteen ylimielisesti. Palkkaan ja palkitsemiseen liittyvat seikat mainitaan 9 avoimessa
vastauksessa. Palkan halutaan vastaavan tyon haastavuutta ja yksi vastaaja kaipaa provisio-
pohjaista palkkamallia. Tyovalineiden kehittamista peraankuuluttaa 7 vastaajaa, ja osansa

kritiikista saavat niin tietokoneet, puhelimet kuin nettiyhteyskin.

Tavoitteidenasettelussa on kehitettavaa 7 vastaajan mielesta. Vastaajat kaipaavat mm. saa-
vutettavia tavoitteita ja tasaisemmin vuoden ajalle jakautuvaa tyokuormaa. Laajemmaksi ko-
konaisuudeksi muotoutuvat 15 vastausta koskien tukitoimintoja, logistiikkaa ja osastojen va-
lista yhteistyota. Osastojen valista yhteistyota ja kommunikaatiota olisi kehitettava, byrokra-
tia hairitsee ja ihmiset tekevat paallekkaisia tyotehtavia. Tukitoimintojen ja tuotteiden saa-
tavuudessa olisi myos parannettavaa. Toinen kokonaisuus muodostuu henkiloston kehittami-
sesta eli perehdytyksesta, rekrytoinnista seka ihmisten ja tyon kehittamisesta, joissa on pa-
rannettavaa 10 vastaajan mielesta. Avoimissa vastauksissa parempaa perehdytysta peraankuu-
luttaa muutama vastaaja. Lisaksi rekrytoinnissa toivotaan huomioitavan myos muut kuin vas-
tavalmistuneet hakijat. Ulkomaille suuntautuvan yrityksen sisaisen urakehityksen lukittumi-
nen vain tiettyihin maihin halutaan purkaa. Aika, jota tyon kehittamiselle (esim. LEAN) anne-
taan, on liian vahaista, ja eras vastaaja ehdottaa esim. kampanjoita tyontekijoiden ehdotus-

ten lapiviemiseksi. Lisaksi joustavuus nimetaan kehitettavaksi ominaisuudeksi yrityksessa.

Kolmannen laajemman kokonaisuuden muodostaa organisaation kommunikaatio ja viestinta
erityisesti johdon ja muiden ryhmien valilla. 10 vastauksessa nousee esiin mm. johtamisen ja
viestinnan selkeys ja tiedon avoimuus. Palautetta toivottaisiin ohjattavan enemman tyonteki-
joille. Yhden vastaajan mielesta informaatiota tulee liian monesta vaylasta. Eras vastaajista
toivoo enemman yhteistyota vahtimisen sijaan, ja vastauksissa toivotaan myos tyon arvostusta

ja onnistumisten juhlimista.

4.5 Kunnossa olevat asiat

Kysyttaessa vastaajilta kehumisen kohteita organisaatiossa, 53 kyselyyn osallistunutta vastasi
kysymykseen, mutta 21 osallistujaa ei vastannut mitaan. Kehutuista asioista saatiin 93 koh-
detta, jotka ryhmiteltiin teemoittain. Yritys X:n hyvat tuotteet ja palvelut mainitaan selkeasti
7 vastauksessa. Vastaajat arvostavat tuotteiden, palvelujen ja tuotekehityksen laatua. Eniten
yksiselitteisia vastauksia tuli kuitenkin tyoyhteisoon ja ihmisiin liittyvista teemoista. 25 vas-

taajaa ilmaisee olevansa tyytyvaisia mm. tiimiin, tiimihenkeen, tyGilmapiiriin ja tyoyhteisoon
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kokonaisuudessaan. Vastaajat ovat kayttaneet esimerkiksi adjektiiveja hyva, kiva, mahtava,

huikea, kannustava ja innostava luonnehtiessaan ihmisia ja ilmapiiria.

Jatkumona hyvalle ilmapiirille on brandin ja tyonantajamielikuvan muodostama kokonaisuus,
joka on kunnossa 35 vastaajan mukaan. Yrityksen maine koetaan siis hyvaksi seka ulkoisille
etta sisaisille sidosryhmille. Vastaajat kehuvat suoraan yrityksen brandia ja mainetta, seka
yrityskulttuuria ja -etiikkaa. Yritysta kehutaan luotettavaksi, vakaaksi ja vahvaksi, ja yritys
nahdaan varmana palkanmaksajana. Seka asiakkaita etta tyontekijoita arvostetaan, ja ihmiset

nahdaan yksiloina.

Tyohon ja sen tekemiseen liittyvat palkitsevat ominaisuudet muodostavat 13 vastauksen koko-
naisuuden. Vastauksissa sanat joustavuus ja tavoitteellisuus mainitaan usein, ja samaan tee-
maan liittyvat myos vapaus ja vastuu. Tyoaikoja ja niiden joustoa arvostetaan ja pari vastaa-
jaa mainitsee myos palkan kunnossa olevana tekijana. Kaksi vastaajaa arvostaa suoraan mie-

lenkiintoisia tehtavia ja kolme pitaa etenemismahdollisuuksia hyvana.

Viimeinen kokonaisuus on esimiestyohon ja tyon kehittamiseen liittyvat asiat, jotka mainitaan
myos 13 vastauksessa. Hyvat esimiehet, tyon ohjaaminen, koulutus ja perehdyttaminen keraa-
vat kiitosta vastaajilta. Prosessit, strukturoitu tyoskentely ja lean-ajattelu mainitaan kokonai-
suudessa. Eraan vastaajan ajatus kiteyttaa hyvin kokonaisuuden kunnossa olevien asioiden

kannalta: ”Organisaatio pyrkii kehittymaan oikeaan suuntaan.”

5 Pohdinta

Otanta oli tarpeeksi laaja, ja saavutettu otos on riittava antamaan kuvaa yrityksen tilan-
teesta. Koska koko henkilosto oli otannan alaisena, kyseessa oli kokonaisotanta. Tutkimuksen
yksi keskeisimmista rajoitteista oli lyhyt vastausaika, jonka vuoksi vastausprosentiksi jai 41.
Vaikka tutkimuksella ei saada katettua koko yrityksen Suomen-yksikon nakokantaa, yritys X oli
kuitenkin tyytyvainen vastausmaaraan, jonka oletettiin jaavan viela pienemmaksi. Keskimaa-
rin kyselytutkimuksille suositellaan vahintaan kahden viikon vastausaikaa, mutta koska kysely
haluttiin saattaa loppuun nopeutetulla aikataululla ennen joulua, vastausaikaa jai vain viikko.
Lisaksi syksyn mittaan yrityksessa oli jo toteutettu kaksi muuta laajaa kyselytutkimusta, joten
henkiloston vastausmotivaation pelattiin olevan heikko. Olosuhteisiin nahden vastausprosentti

oli siis odotettua parempi.

Kun 74 vastaajaa jaetaan taustamuuttujien mukaan, jaavat osajoukot vastausten tilastollisen
analyysin kannalta valilla melko pieniksi. Vastaukset ja otokset eivat myoskaan ole normaali-

jakautuneita. Joissakin tapauksissa yksittaisten vastaajien mielipiteet saattavat korostua tur-
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han paljon tilastoissa, joten pelkkiin tilastoihin kannattaa aina suhtautua varauksella ja poh-
tia asiaa myos kaytannon kannalta. Merkitsevien erojen hakemisella tilastoaineistojen analy-
sointiohjelmalla pystyttiin kuitenkin seulomaan kiinnostavia taustamuuttujia suhteessa kysyt-
tyihin asioihin, ja jatkossa yritys voi kayttaa tuloksia vertailuun niin HR-osaston analyyseissa
lahtevien tyontekijoiden osalta kuin GEOS-tulostenkin pohdinnassa. Jos samat taustamuuttu-
jat nousevat esiin eri aineistoissa, voidaan niihin kohdentaa helpommin korjaavia toimenpi-

teita.

Taustamuuttujissa tyovuosista yrityksessa X kysyttaessa vastausvaihtoehtojen vali hyppasi
suoraan 0-1 vuodesta 2-3 vuoteen, jolloin 1-2 vuotta tyoskennelleille ei ollut yksiselitteista
vaihtoehtoa. Asia huomattiin kyselysta saadun palautteen perusteella. Loppujen lopuksi ti-
lasto-ohjelman tunnistama ero 0-1 vuotta tyoskennelleiden ja 2-3 vuotta tyoskennelleiden va-

lilla ilmeni vain yhdessa kysymyksessa, jonka tuloksia voidaan silti pitaa suuntaa-antavina.

Tutkimuksen analyysivaiheessa huomattiin, etta erityisesti vaihtuvuusongelman taustojen
osalta tarkempi analyysi toisi huomattavasti lisaarvoa. Sisaisen vaihtuvuuden osalta lisaselvi-
tyksia ei valttamatta tarvita, mutta yrityksesta lahteneiden osalta olisi hyodyllista tietaa va-
hintaan lahtijoiden taustamuuttujat, jotta voisi tarkastella, kuuluvatko lahtijat johonkin tiet-
tyyn ryhmaan. Samalla kyseisen ryhman yritykseen jaaneiden vastausten tarkastelulla voitai-
siin etsia kohdennetummin yhdistavia tekijoita. Yhdistavien tekijoiden loytyminen ei viela tar-

koita syy-seuraussuhdetta, mutta voisi jalleen antaa uusia nakokulmia kehitettaviin asioihin.

Kaiken kaikkiaan vastaajat ovat melko yksimielisia asioista. Kiinnostava havainto tuloksista
on, etta vastaajat olivat yksimielisempia hyvista, positiivisiksi arvioimistaan asioista kuin
mahdollisesti korjaavia toimenpiteita vaativista asioista. Ilmio nakyy heikosti seka sujuvuutta
mittaavissa vaittamissa etta avoimissa vastauksissa. Avoimissa vastauksissa kehuttujen asioi-
den osalta vastaukset oli huomattavasti helpompi jaotella yksiselitteisesti viiden teeman alle,
kun taas kehittamiskohteita loytyi 8, ja kehitettavien teemojen ylakasitteiden 6ytaminen oli
hieman haastavampaa. Sujuvuustekijoiden keskihajontataulukkoa (taulukko 2) katsottaessa
kahdella neljasta korkeimman keskiarvon saaneesta vaittamasta on pienin keskihajonta ja
vastaavasti kolmella neljasta verrattain pienimman keskiarvon saaneella vaittamasta on suu-

rin keskihajonta.

Kyselyn validiteettia voidaan paaosin pitaa hyvana, vaikka validiteettia voidaan katsoa hie-
man heikentavan positiiviseen johdattelevat kysymyksenasettelut. Validiteettia myos selvitet-
tiin kyselyn jalkeen viihtymistekijoiden osalta, kun satunnaisilta vastaajilta kysyttiin, miten

he tulkitsivat kysymykset. Reliabiliteettia tukee lahes samalla tavalla kysyttyjen asioiden sa-
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mansuuntaiset vastaukset GEOS-tutkimuksen kanssa. Tulokset voisivat kohtuullisella varmuu-
della olla toistettavissa motivaatiotekijoissa, mutta toisaalta myds sujuvuus- ja viihtymisteki-

joissa, jollei yrityksen olosuhdetekijoita muuteta valissa.

5.1  Motivaatiotekijat

Kyselyn tarkoituksena oli motivaatiotekijoiden osalta tarkeysjarjestyksen loytyminen motivaa-
tion kehittamiseen tahtaaville toimenpiteille. Motivaatiotekijoita tarkasteltaessa eri tekijoi-
den valilla on vain erittain vahaista vaihtelua siina, kuinka tarkeina vastaajat naita asioita pi-
tavat motivaationsa kannalta. GEOS-tutkimus on jo selvittanyt, milla tolalla kyseiset tekijat
ovat yritys X:ssa. Koska vastaajat pitavat kyseisia motivaatiotekijoita tarkeina, voidaan to-
deta, etta GEOS on mitannut oikeita asioita. Koska vastaajat pitavat kyseisia motivaatioteki-
joita keskenaan lahes yhta tarkeina, voidaan todeta, etta GEOS-tulokset antavat hyvan suun-
nan motivaatiota kohottavien toimenpiteiden toteutusjarjestykselle. Aiemmissa GEOS-tulok-
sissa tyontekijat ovat olleet mm. vahiten tyytyvaisia palkkaukseen, seka siihen, miten heidan
mielipiteensa otetaan huomioon heihin kohdistuvassa paatoksenteossa ja siina, kuinka heidan

tyonsa tulee tehdyksi.

Koska kyselylla saadut tulokset painottuvat voimakkaasti oikealle, on syyta pohtia vastaushar-
haa, joka voi tulla ihmisten ollessa herkemmin samaa mielta kuin eri mielta esitettyjen vait-
tamien kanssa. Toisaalta esitetyt motivaatiotekijat ovat jo aiempien tutkimusten perusteella
ihmisten motivaation kannalta tarkeita, ja valikoituivat siksi myos kyselyyn. Tasta nakokul-
masta vastausten painottuminen oikealle on yksinomaan loogista. Validiteetin parantamiseksi
yhtena vaihtoehtona motivaatiotekijoiden tarkeyden tutkimiselle pidettiin Likert-asteikon si-
jasta vaittamien laittamista tarkeysjarjestykseen. 17 vaittaman ajateltiin kuitenkin olevan lii-
kaa jarjestettavaa vastausmotivaation kannalta, eika vaittamien jakamisella pienempiin ryh-
miin olisi valttamatta paasty kuvaavampiin tuloksiin. Jatkotutkimuksena voisi tehda esimer-
kiksi hyvin hajautetulla, mutta pienemmalla otannalla jarjestelytehtavan, ja verrata tuloksia

nyt keskiarvotulosten perusteella saatuun jarjestykseen.

Kiinnostavia ovat tilastollisesti merkitsevat erot eri vastaajaryhmien sisalla, koska niiden
avulla voi kehittaa tasmallisempia keinoja eri ryhmien motivointiin. Ne myos muistuttavat
keinovalikoiman monipuolisuuden tarkeydesta. Vaikka tutkittavat osajoukot ovat paikoin hy-
vin pienia, eivatka tilastolliset tulokset ndin ollen valttamatta ole yleistettavissa koko yrityk-
seen, antavat ne tutkittavana olleesta Suomen-yksikosta ja sen tilanteesta melko hyvan ku-

van.
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Tyon tuoma vastuu motivoi enemman johtavassa asemassa olevia kuin tyontekijoita. Sita,
mista ero kaytannossa johtuu, tutkimus ei kerro. Voi ajatella, etta johtavaan asemaan hakeu-
tuvat useammin tyon vastuusta motivoituvat, tai etta tyon tuoma vastuu ei ole riittava moti-
voimaan tyontekijatason vastaajia myyntiorganisaatiossa, ja vastuu alkaa motivoida vasta,

kun sita saa enemman.

Henkilokohtaiselle suoritukselle asetetut tavoitteet motivoivat tilastollisesti eniten 50-59 vuo-
tiaita, mutta elakeikaa lahempana tapahtuu lieva pudotus. Yrityksen uuden sukupolven enem-
misto kylla motivoituu henkilokohtaisista tavoitteista, mutteivat yhta voimakkaasti kuin van-
hemmat kollegansa. Uusi sukupolvi motivoituu sen sijaan melko voimakkaasti enemman mah-
dollisuuksista edeta uralla. Kun ikaa on ehtinyt tulla enemman, on uraa ehka rakennettu jo
pidemmalle ja saavutettu asema tai tehtava, johon on halunnut paatya. Tama voi selittaa
osan siita, miksi uralla eteneminen ei enaa motivoi vanhempia eika pidempaan yritys X:ssa
tyoskennelleita vastaajia yhta paljon kuin nuorempia tai vahemman aikaa yrityksessa tyosken-
nelleita. Mielenkiintoista kuitenkin on, ettei kysymyksessa uramahdollisuuksista nay vastaa-

jien aseman mukaista tilastollisesti merkitsevaa eroa.

Yliopistotaustaiset vastaajat vaikuttavat olevan kaikkein uraorientoituneimpia, mutta toi-
saalta keskimaarin vahiten motivoituneita henkilokohtaiselle suoritukselle asetetuista tavoit-
teista koulutustaustan mukaan tarkasteltuna. Samalla pelkan toisen asteen (ammatillinen/lu-
kio) kayneet vastaajat motivoituvat selkeasti muita vahemman uramahdollisuuksista. Korke-
ampi koulutus saattaa luoda korkeampia odotuksia uramahdollisuuksien suhteen tai uraorien-
toituneet ihmiset saattavat hakeutua herkemmin yliopistoon. Ristiriita henkilokohtaisten- ja
uratavoitteiden valilla on korkeasti koulutetuilla jokseenkin yllattava, koska voisi olettaa ura-
orientoituneiden olevan myos muuten tavoiteorientoituneita. Osin yliopistotaustaisilla voi olla
eparealistiset odotukset uran kehittymisesta ja sen vaatimasta tyomaarasta. Toisaalta ”henki-
lokohtaiselle suoritukselle asetetut tavoitteet” voi myos vivahtaa ylhaaltapain annettuihin ta-
voitteisiin, jolloin uralla mahdollisesti johtavaan asemaan haluavat peraankuuluttavat enem-

man itseohjautuvuutta.

40-49 vuotiaat vastaajat pitavat yrityksen tavoitteita ja tietoa asiakastyytyvaisyyden tilasta
motivaationsa kannalta tarkeampina verrattuna muihin ikaryhmiin. Myos yli 10 vuotta yritys
X:ssa tyoskennelleet pitavat samoja asioista keskimaarin tarkeampina kuin muut vastaajat.
Lisaksi tieto siita, kuinka tyytyvaisia asiakkaat ovat, motivoi enemman johtavassa asemassa
olevia. Myos enemmisto tyontekijoista kokee motivoituvansa asiakastyytyvaisyystiedosta,
mutta etenkin uudet tyontekijat ovat epavarmoja kannastaan, silla vaihtoehdon ”en osaa sa-
noa” valinneista kuusi vastaajaa kahdeksasta on 0-1 vuotta yrityksessa olleita. Ovatko asiakas-
tyytyvaisyystiedosta ja/tai yrityksen tavoitteista eniten motivoituvat asemassa, jossa asiakas-

tyytyvaisyys “ei ole omissa kasissa”, eli henkilot eivat ole suorassa kontaktissa asiakkaisiin?
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Suoran kontaktin puuttuessa asiakkaisiin kasvotusten annettavaa palautetta tulee vahemman,
jolloin mitattua tietoa voi kaivata enemman. Lahempana johtavaa asemaa ja kauempana
asiakasrajapinnasta yrityksen suuret linjat ja tavoitteet ovat ehka konkreettisempia, ja johta-
vassa asemassa olevat voivat tehda linjauksia tavoitteista. Odottamatonta muihin tuloksiin
nahden on, etteivat johtavassa asemassa olevat nousseet tilastollisesti yrityksen tavoitteista

enemman motivoituvien joukkoon.

5.2  Tyon sujuvuus

Tyon sujuvuutta mittaavilla vaittamilla haluttiin l6ytaa uusia nakokulmia GEOS-tulosten rin-
nalle. Naiden asioiden tilasta ei paaosin viela ollut mitattua tietoa, joten kyselylla haluttiin
vain saada tietaa vastaajien mielipide vaittamissa esitettyihin asioihin. Osin kyse oli olemassa
olevan tiedon syventamisesta esimerkiksi vaittaman suhteen poikkeavia taustamuuttujia etsi-
malla. Vaittamien tarkeysjarjestysta ei viela tassa vaiheessa pidetty olennaisena. Kysymysten
asettelussa mietitytti eniten vastausharha, joten positiivinen ilmio tuloksissa oli, etta vastaus-
ten ja vastaajien kesken oli enemman hajontaa kuin motivaatiotekijoita mitattaessa. Suju-
vuustekijoiden tuloksissa nousee esiin, etta tiimien sisainen viestinta ja ilmapiiri ovat vastaa-
jien mielesta hyvassa kunnossa, kun taas tyoymparistoon, tyomaaraan ja osastojen valiseen
viestintaan ollaan tyytymattomampia. Tiimiin ja ilmapiiriin liittyvat vastaukset ovat olleet

myos GEOS-tuloksissa hyvalla tasolla.

Naiset kokevat miehia useammin, etteivat saa asetettuja tehtavia suoritettua tyoajalla. Onko
kyse yli menevasta tunnollisuudesta vai muista ajankayton ongelmista? Yritykseen on palkattu
tietoisesti paljon naistyontekijoita tasapainottamaan sukupuolijakaumaa, mutta kuitenkaan
esimerkiksi 0-1 vuotta tyoskennelleet eivat tilastollisesti erotu tehtavakuorman suoritettavuu-
den suhteen. Kyse siis tuskin on vain uusien tyontekijoiden ongelmasta. Kysymys, ovatko ase-
tetut tehtavat mahdollista suorittaa tyoajalla, on muunnelma GEOS-tutkimuksen kysymyk-
sesta "My current workload is manageable” (suom. ”Nykyinen tyotaakkani on hallittavissa”).
Vuoden 2017 GEOS-tuloksissa vastanneista 64 prosenttia on taysin sita mielta, etta heidan
tyotaakkansa on hallittavissa ja 19 prosenttia vastanneista on lahes samaa mielta. Tyotehta-
vien suorittaminen tyoajalla on kuitenkin hyva taydentava mittari, silla vaikka tyota ei koet-
taisi raskaaksi, tyopaivien toistuva venyminen voi aiheuttaa turhaa kuormitusta. Kokonaisuu-
dessaan vaittaman keskiarvo on 3,3, eli tilanne ei ole toivoton. Yrityksessa silti ns. work-life
balance (suom. tyon ja muun elaman tasapaino) on erittain arvostettu asia, joten tulos voi

olla relevantti jatkotoimia ajatellen.

Taustamuuttujista tyokokemus nayttaa olevan monissa sujuvuusvaittamissa tilastollisesti mer-
kitsevaa eroa tuottava. Erityisesti uudet, 0-1 vuotta yrityksessa olleet tyontekijat ovat keski-

maarin luottavaisia esimiehiinsa, kokevat saaneensa hyvan perehdytyksen ja ovat erityisen
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tyytyvaisia ilmapiiriin. Elavatko uudet tyontekijat ehka eraanlaista ”kuherruskuukautta” yri-

tyksen kanssa?

Jo 2-3 vuotta tyossa olleet ovat selkeasti tyytymattomampia saamaansa perehdytykseen kuin
0-1 vuotta tyoskennelleet. Taustamuuttujasta kysyttaessa jaivat 1-2 vuotta tyoskentelevat va-
liinputoajiksi, jotka ovat saattaneet valita kumman tahansa tyossaoloajan, joten tulokset ovat
parhaimmillaankin suuntaa antavia. Tasta huolimatta eron syyta kannattaa pohtia. Yrityksen
toimintamalleissa on saattanut tapahtua muutoksia parin vuoden sisalla, silla organisaation
tiedetaan olleen nopeiden muutosten ja tehtavasiirtojen alaisena viime vuosina. Vakea on
mahdollista, etta pidempaan tyoskennelleet ovat edenneet jo haastavampiin tehtaviin, ei-
vatka koe saaneensa niihin riittavaa perehdytysta. Vai onko ns. tieto lisannyt tuskaa tyokoke-
muksen karttuessa ja omat, perehdytyksen seka organisaation rajoitteet vain tullet tyota teh-

dessa vastaan?

Ilmapiiriin ovat tilastollisesti vahiten tyytyvaisia 3-5 vuotta yrityksessa olleet. 3-5 vuotta tyos-
kennelleet ovat myos vahiten tyytyvaisia tyovalineisiinsa, eivatka koe johdon pitavan heita
ajan tasalla. Kasvavan yrityksen haasteet rekrytoinnissa eivat rajoitu pelkastaan hyvan tyovoi-
man loytamiseen ja palkattujen integrointiin. Vanhemmat tyontekijat saattavat karsia ”kas-
vukivuista”, kun ymparille tulee paljon uusia kasvoja, ja kontolle mahdollisesti perehdytys-
vastuuta tai uusien tehtavien opettelua. 3-5 vuotta tyoskennelleilla on jo melko varmasti hyva
kasitys yrityksen toiminnasta, ja he ovat tietoisia epakohdista. 3-5 vuoden aikajanteella myos
aletaan usein kaivata etenemismahdollisuuksia (nakyy myos hienoisesti uramahdollisuuksista

motivoitumisessa), ja monesti 5 vuotta onkin kriittinen aika tyosuhteen elinkaarelle.

Yritys X:ssa 5-10 vuotta tyoskennelleet ovat vahiten luottavaisia esimiestensa ammattitai-
toon. Koska 5-10 vuotta tyoskennelleita vastaajia on vain 8 henkiloa, voi yhdenkin esimiehen
heikommaksi koettu panos korostua vastauksissa, etenkin, jos vastaajat tyoskentelevat saman
esimiehen alaisuudessa. Jo esimerkiksi huonot henkilokemiat voivat vaikuttaa koettuun luot-
tamukseen. Ero muihin vastaajiin ei ollut tilastollisesti merkitseva parivertailuissa, ja yleisti-

lanne yrityksessa luottamuksen suhteen on hyva.

Yli 10 vuotta yrityksessa olleet ovat keskimaarin eniten sita mielta, etta johto pitaa heidat
ajan tasalla tyohon liittyvista asioista ja etta tyovalineet ovat riittavat ja kunnossa. Soraaa-
niakin joukosta loytyy, mutta kukaan kyseisesta ryhmasta ei ole taysin eri mielta vaittamien
kanssa. Yli 10 vuotta tyoskennelleet hallitsevat tyonsa todennakoisesti hyvin valineista riippu-
matta, ja he muistavat ajan, kun verkkosivujen latautumisajoissa puhuttiin minuuteista. Tyo-
valineet, jotka nuoremmat tyontekijat saattavat kokea vanhanaikaisiksi, ovat heille tuttuja ja

hallittavissa olevia. Hyva esimerkki monessa tyopaikassa on faksi, jota vanhemmat tyontekijat
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kayttavat suvereenisti, mutta jota Y- ja Z-sukupolvet eivat ole valttamatta ikina nahneet-
kaan. Tyossa pitkaan olleet ovat jo nahneet muutoksia organisaatiossa vuosien varrella, joten
he eivat saikahda uudistuksia. He tuntevat ihmiset ymparillaan ja saavat mahdollisesti tietoa

asioista myos epavirallisia reitteja pitkin.

5.3  Viihtymistekijat

Viihtymistekijoiden kysymisen kohdalla otettiin riski, silla kysymyksen asettelu ”viihdyn yritys
X:ssa koska” luo haasteita tulkinnalle. Teoriassa vaittamien asioiden tila (esim. tyon kiinnos-
tavuus) voi olla vastaajan mielesta mika tahansa, jos vastaaja miettii, viihtyyko han juuri siksi
vai kenties jostain muusta syysta. Kysymykseen sisaltyva lahtooletus tyossa viihtymisesta oli
kuitenkin pikaisen tyopaikalla tehdyn vastaajagallupin perusteella ymmarretty oikein, ja vas-
taajat punnitsivat, pitavatko vaittamassa esitetyt asiat paikkansa, eli onko esim. tyo heidan

mielestaan varmaa ja saannollista.

”Viihdyn koska tyo on kiinnostavaa” -vaittaman vastaukset taydentavat osin motivaatiotekija-
kysymysta itse tyosta. Yrityksen kannalta positiivista on, etta ihmiset paitsi pitavat tyota tar-
keana motivaationsa kannalta myos paaosin pitavat tyotaan kiinnostavana. Vaittaman koko-
naiskeskiarvo on 4,4. Heikoin keskiarvo tyotehtavan mukaisessa jaottelussa on myymalassa

tyoskentelevilla, mutta heistakin selkeasti yli puolet vastasi pitavansa tyotaan kiinnostavana.

Tyon varmuus ja saannollisyys viihtymistekijana nakyy vahvimmin yli 40-vuotiaiden keskuu-
dessa ja yli 10 vuotta tyoskennelleiden keskuudessa. Pidempaan tyoskennelleet ovat todenna-
koisesti integroituneet yritykseen paremmin, jolloin heidan asemansa yrityksessa on var-
mempi. 30-39 vuotiaat vastaajat, jotka viihtyvat keskimaarin vahiten varman ja saannollisen
tyon vuoksi, eivat kuitenkaan poikkea merkittavasti muista ikaryhmista, ja toisaalta he myos
muodostavat suurimman yksittaisen ikaryhman. Kontrasti on silti erikoinen, silla jokainen yh-
deksasta 40-49 vuotiaasta vastaajasta on taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Tarkemmin
selittavan tekijan loytaminen vaatisi jatkotutkimusta esimerkiksi haastatteluilla. Koulutus-
taustan vaikutus on myos mielenkiintoinen, silla kaikki koulutustaustalla "muu” olevat vastaa-
jat ovat taysin samaa mielta tyon varmuudesta ja saannollisyydesta. Yliopiston kdayneet sen
sijaan kokevat hieman keskimaaraista enemman olevansa eri mielta tai epavarmoja kannas-
taan vaittaman suhteen. Yliopiston kayneet ovat suurin ryhma koulutustaustan mukaan jaotel-
tuna. Tilanne on joka tapauksessa hyva, silla vaittaman keskiarvo on kaikkien vastaajien kes-
ken 4,3. Myos joustavat tyoajat on saavuttanut yhteensa keskiarvon 4,3. Vastaajat siis ovat

keskimaarin tyytyvaisia tyoajan joustavuuteen.
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”Koen itseni tarkeaksi” on viihtymistekijana alhaisimmillaan edustajien keskuudessa ja kor-
keimmillaan hallinnollisten tyontekijoiden parissa. Yritys panostaa valtavasti edustajien kou-
luttamiseen, ja myyntiorganisaatiossa paljon vastuuta lepaa edustajien harteilla, joten lahto-
kohtaisesti edustajat ovat yritykselle hyvin tarkeita. He antavat yritykselle kasvot toimimalla
yrityksen asiakasrajapinnassa. Eivatko edustajat saa rankasta tyostaan suhteessa tarpeeksi kii-
tosta? Siina, missa hallinnolliset tyontekijat kohtaavat enemman tyotovereitaan ja saavat kol-
legiaalisessa vuorovaikutuksessa ehka enemman tukea ryhmaltaan, edustajien tyo on verrat-

tain yksinaista.

Kun kysytaan virkistystoiminnan hyvyydesta viihtymistekijana, johtavassa asemassa olevat
ovat keskimaarin enemman samaa mielta vaittaman kanssa kuin tyontekijat. Edustajat ovat
eniten eri mielta tai epavarmoja kannastaan. Vaittama on saanut kaikkien vastaajien kesken
keskiarvon 3,3. Yha ollaan siis puolivalin ylapuolella, eika tilanne ole varsinaisesti huono. Jos
kehittamiskohteita kuitenkin etsitaan, virkistystoiminta voisi olla yksi niista. Arvioiden taus-
talla on epailty olevan osin myos yrityksen tietoinen politiikka esimerkiksi sukupuolijakauman
tasaamisessa, mika on luonut haasteita ennen yrityksessa tavallisille virkistystoimille kuten
saunailloille. Toisaalta sukupuoli tai tyossaoloaika ei nouse tilastollisesti merkitsevaksi teki-
jaksi vaittaman suhteen, mika olisi oletettavaa, jos erityisesti juuri pitkaan tyossa olleet tai

miehet olisivat tyytymattomampia virkistystoimintaan.

5.4 Kehittamiskohteet

Avoimissa vastauksissa esiintyy jo sujuvuusvaittamien osoittamat teemat: tyotilojen puutteel-
joissa esiintyvat ongelmat luovat tyytymattomyytta tyohon. Mahdollinen selitys heikoiksi ko-
ettuihin tiloihin voi olla, etta organisaation henkilostomaaran kasvaessa toimitilat ovat yksin-
kertaisesti jaaneet pieniksi. Lisaksi toimintamallien muuttuessa vanhoista tiloista voi tulla toi-
mimattomia, kun tiloja ei ole ehditty uudistaa vastaamaan nykyisten prosessien tarpeisiin.
Tyytymattomyytta tyovalineisiin, kuten puhelimeen, tietokoneeseen ja hidastelevaan verkko-
yhteyteen, esiintyy avoimissa kysymyksissa noin kymmenesosalla vastaajista. Yrityksessa on
osin tietoisesti oltu maltillisia valineiden uudistamisessa, silla panostuksia valineiden maaraan
on jouduttu tekemaan kerralla paljon uusien henkilostoresurssien palkkauksen myota. Sahkoi-
set tyovalineet ovat kuitenkin nykytyoelamassa hyvin keskeisessa asemassa. Mikali tuotteiden
esittely asiakkaalle keskeytyy tietotekniikan kaatuessa, tai eteen tulee muita vastaavia, epa-
miellyttavia tilanteita, jotka vaikeuttavat tyotehtavan suorittamista, on se tyontekijan kan-
nalta turhauttavaa. On silti muistettava, etteivat laheskaan kaikki ole sita mielta, etta tyova-
lineet olisivat toimimattomia. On myos mahdollista, etta valineiden kayttamisessa ja hyodyn-
tamisessa on parannettavaa, ja joskus mobiililaitteet voivat olla yrityksesta riippumattomista

syista toimimattomia esimerkiksi verkkokatveen takia.
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Hygieniatekijaksi luokitellussa palkkauksessa on osin odotetusti noussut esiin tyytymatto-
myytta, silla palkkaus ja palkitseminen ovat usein suuria teemoja tyotyytyvaisyytta koskien.
Palkan nostaminen ei kuitenkaan takaa, etta tyossa viihdytaan tai jaksetaan paremmin. Kuten
teoriaosuudessa on todettu, mielekas tyo on loppujen lopuksi ihmisille usein palkkaa tarke-
ampi tekija. Vaikka toimivat rahalliset palkitsemisjarjestelmat toki kannustavat tiettyyn pis-
teeseen asti, on pitkalla aikavalilla hedelmallisempaa etsia muitakin sitouttavia ja motivoivia

tekijoita.

Kehitettavaksi kohteeksi usein mainittu vaihtuvuus ja ongelmat tyontekijoiden sitouttamisessa
ovat oikeastaan koko opinnaytetyon aiheen syy. Vaikka yhdesta vastaajasta johdon suhtautu-
minen vaihtuvuuteen on ylimielista, organisaatio on kuitenkin tiedostanut ongelman ja haluaa
korjata sen. Liiallinen vaihtuvuus kuormittaa koko organisaatiota paitsi henkisesti myos talou-
dellisesti. Ulkoisen vaihtuvuuden myota kaytettyja koulutusresursseja joutuu aina hukkaan
yrityksen kannalta. Vaihtuvuus yrityksessa ei ole ainoastaan ulkoista, vaan myos sisaista vaih-
tuvuutta on uudistusten myota ollut paljon. Ihmisten lahteminen toisiin tehtaviin tai koko-
naan pois yrityksesta kuormittaa jaljelle jaavia ja vaikeuttaa tyossa jaksamista, mika taas li-
saa lahtohaluja. Vaikka tilalle tulisi uusia tekijoita, on heidat kuitenkin perehdytettava. Myos
uusiin tehtaviin siirtyneet voivat kokea uusien asioiden opettelun raskaana, etenkin, jos siirty-

minen ei ole lahtenyt omasta halusta.

Teemana henkiloston kehittaminen, eli perehdytys, ihmisten ja tyon kehittaminen, seka rek-
rytointi liittyy laheisesti vaihtuvuuteen. Henkiloston kehittamisen kokonaisuudessa nakyy vas-
taajien arvostus tietoa ja osaamista kohtaan, seka halu olla mukana tekemassa yrityksesta en-
tista parempi paikka tyoskennella. Tehtavien ja tekijoiden vaihtuessa ihmiset omaksuvat asi-
oita eri tahdissa ja eri tavoin, ja tunne omasta osaamattomuudesta voi aiheuttaa hapeaa ja
toisaalta tunne tyokaverin osaamattomuudesta voi luoda turhautumista. Vastaajilla vaikuttaa
olevan vilpiton halu tehda tyonsa hyvin. Osaamisen vahvistaminen uran kaikissa vaiheissa,
lahtohaluja. Lisaksi tyontekijat ovat avainasemassa tyon kehittamisessa, koska heilla on ns.

nappituntuma siihen, mita tyo oikeasti on.

Vaikkeivat henkilokohtaiset tai yrityksen tavoitteet olleetkaan korkeimpia motivaatioteki-
joita, tavoitteidenasettelun teema kertoo, etta ainakin osa tyontekijoista silti kaipaa tavoit-
teita, joita kohti pyrkia. Saavutettavissa olevat tavoitteet palkitsevat, auttavat jakamaan ja
jaksottamaan tyokuormaa ja vahvistavat tyon imua. Tavoitteidenasettelu liittyy laheisesti

henkiloston kehittamisen teemaan, silla myos kehittamistavoitteet ovat tavoitteita.
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Laajin teemoista on tukitoimintojen, logistiikan ja yleisesti osastojen valisen yhteistyon toimi-
vuus. Vastauksista on noussut esiin myos sujuvuusvaittamissa, ettei osastojen valinen yhteis-
tyo toimi parhaalla mahdollisella tavalla. Kun kommunikaatio ja yhteistyo ei toimi, ja tupla-
tyot rasittavat, on teema jatkumoa henkiloston ja tyon kehittamiselle osoittaen kehitystyon
tarkeyden. Tukitoimintojen riittamattomyys yrityksen nykyiseen kokoon nahden voi paitsi vai-
keuttaa tyossa jaksamista tukitoiminnoissa tyoskentelevien kesken, myos tukkia muita proses-
seja, ja siten heikentaa muidenkin tyontekijoiden jaksamista. Samoin ongelmat logistiikassa
voivat aiheuttaa kovia paineita asiakasrajapinnassa tyoskenteleville edustajille, jotka halua-
vat tehda kauppaa sujuvasti. Myos asiakaspalvelijat saavat varmasti osansa, jos logistiikassa
ilmenee jahmeytta. Kun esimerkiksi yhteen reklamaatioon voidaan joutua hyodyntamaan
usean eri osaston tyopanosta, eika yhteistyo suju jouhevasti, aiheutuu turhautumista monelle
taholle. Ihmisten ollessa tyoskentelemassa tapahtuu aina myos virheita, joihin joskus voidaan
tarvita muiden osastojen apua, joten osastojen valisen kynnyksen olisi hyva olla matala. Pa-

himmassa tapauksessa asiakastyytyvaisyys voi karsia toimimattomasta yhteistyosta.

Vastaajat nakivat kehittamisen paikkaa organisaation kommunikaatiossa muutenkin kuin osas-
tojen valilla. Tietoa toivotaan saatavan enemman avoimesti, mutta myos selkeammin. Toi-
saalta tietoa mahdollisesti levitetaan paljon, mutta se on hajautettu useisiin eri viestintaka-
naviin, mika vaikeuttaa olennaisen tiedon hahmottamista. Hajanainen tieto voi aiheuttaa tun-
temuksia, ettei kommunikaatio toimi esimerkiksi osastojen valilla, tai siita ettei johto tiedota
yrityksen toiminnasta alaspain. Vastaukset sujuvuusvaittamissa viittaavat myos, ettei viestin-
nan selkeys tai johdon asioista tiedottaminen ole taysin huipputasolla, mika myos tukee kasi-

tysta viestinnassa esiintyvista haasteista.

5.5 Kunnossa olevat asiat

Kehutuissa kysymyksissa nousi esiin selkeasti kaksi positiivisesti koettua teemaa, jotka olivat
tyoyhteiso seka tyonantajamielikuva ja brandi. 25 vastanneista kehuu tyoyhteisoa joko tiimin
tai tyoilmapiirin puolesta. Yrityksessa vallitseekin erinomainen ilmapiiri tiimien sisaisesti, kun
henkilot ovat paljon tekemisissa keskenaan. Osastojen valinen yhteydenpito puolestaan on va-
haisempaa, eivatka eri osastojen ihmiset valttamatta tunne toisiaan. Avoimet vastaukset tu-
kevat sujuvuusvaittamissakin havaittua, eli tiimien valinen viestinta sujuu vastaajien mielesta
selkeasti paremmin kuin osastojen valinen viestinta. Voiko vahainen kohtaaminen kasvotusten
heikentaa kommunikaatiota eri osastojen valilla? Parantaisiko ihmisten tutustuminen toisiinsa
vuorovaikutuksen laatua? Avointen vastausten perusteella yrityksessa joka tapauksessa on

useimmiten hyva ilmapiiri ja tyokavereista pidetaan.

Tyonantajamielikuvan ja brandin teema osoittaa tyontekijoiden pitavan yrityksen kuvaa

myonteisena seka sisaisille etta ulkoisille sidosryhmille. Yrityksella on vahva, kansainvalinen
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brandi, mutta vastausten perusteella myos inhimillinen ja yksiloita arvostava yrityskulttuuri.
Yritys X:n kohdalla tyypillinen mielikuva suuresta, kansainvalisesta yrityksesta kylmana ja kas-
vottomana tyonantajana ei vaikuta pitavan paikkaansa. Tyonantajamielikuva ja brandi ovat
tavallaan saman kolikon kaksi puolta, ja vaurio jommassakummassa voisi heijastua myos toi-
seen. Onkin hieno tulos, etta ainakin tyontekijat nakevat yrityksen paaosin selvasti positiivi-
sessa valossa molemmilta kanteilta katsottuna. Tuotteiden ja palveluiden laatu on teemana
lahella brandia, silla hyvat tuotteet ja palvelut seka toimiva tuotekehitys tukevat yrityksen
ulkoista mainetta. Vastaukset tuotteisiin ja palveluihin liittyen paatettiin kuitenkin ryhmitella

omaksi teemakseen yksiselitteisyyden vuoksi.

Vaikka jotkut vastanneista eivat olleet tyytyvaisia palkitsemiseen, on myos palkitseminen saa-
nut positiivista palautetta. Kokonaisuutena tarkasteltaessa tyohon ja sen tekemiseen liittyvat
palkitsevat ominaisuudet -teema antaa melko positiivisen kuvan niin palkasta kuin vaikutus-
mahdollisuuksista omaan tyohonkin. Teema tosin painottuu enemman muuhun kuin suoraan
palkkaan, eika ole suoraan vertailtavissa esimerkiksi avointen kehittamiskohteiden palkka ja
palkitseminen -teemaan. GEOS-tuloksiin yhtymakohta on sen sijaan voimakkaampi: vaikutta-
mismahdollisuudet oman tyon suoritustapaan ovat GEOS-tuloksissa olleet jossain maarin hei-
kommalla tasolla kuin verrokkiaiheet, mutta nyt saadut avoimet vastaukset kiittavat vapautta
ja vastuuta. Voi olla, etta vapaus ja vastuu jakautuvat epatasaisesti tyontekijoiden kesken.
Joustavuuden ja tavoitteellisuuden seka vapauden ja vastuun tasapainon loytyminen useam-
malle tyontekijalle kohentaisi varmasti tulevia GEOS-tuloksia. Joustavuus voi ilmeta monella
tavalla esimerkiksi tyon suorittamisessa tai tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa. Jous-
tavuus yleensa luo vastavuoroisuutta: kun yritys joustaa tyontekijoiden puolesta, on tyonteki-

joidenkin helpompi joustaa yrityksen puolesta.

Viimeisena teemana esimiestyo ja tyon kehittamiseen liittyvat asiat tuo vastapainoa kehitta-
miskohteissa esiintyneelle henkiloston kehittamisen teemalle. Perehdytys kuuluu seka kehi-
tettavien ettd kunnossa olevien teemojen alakasitteisiin. Yritys panostaa ainakin nykyaan voi-
makkaasti henkiloston perehdyttamiseen, ja sujuvuusvaittamassa vastaukset jakautuvat tyo-
vuosien mukaan siten, etta uudet tyontekijat kokevat keskimaarin useammin perehdytyksen
hyvaksi kuin vanhemmat. Tyon sujuvuutta mittaavissa vaittamissa hyvan perehdytyksen kes-
kiarvo 3,9 osoittaa, etta perehdytykseen ollaan paaosin tyytyvaisia. Teema on kuitenkin pe-
rehdytysta laajempi kokonaisuus. Teema kertoo paitsi tyytyvaisyydesta esimiehiin, myos jal-
leen halusta kehittaa tyota. Esimerkiksi LEAN-ajattelua pidetaan positiivisena, mika toisaalta
kay ilmi kehittamiskohteissakin: tyota kehittavalle tyolle (esim. LEAN) halutaan lisaa aikaa.
”Organisaatio pyrkii kehittymaan oikeaan suuntaan” -toteamus kuvaa loistavasti ajatusta mi-
ten yritys on menossa eteenpain. Kasvava yritys kohtaa aina haasteita kasvaessaan, mutta kun
virheista opitaan ja pyritaan viemaan kehitysta oikeaan suuntaan, saadaan kasvukivut selatet-

tya, vaikka haasteet usein hetkellisesti voivat tuntua voittamattomilta.
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6  Johtopaatokset

Johtopaatoksina voidaan todeta, etta yrityksen motivaation ja sitoutumisen nykytila on pie-
nista puutteista huolimatta kokonaisuudessaan hyva. Tulokset antavat silti suuntaa tekijoille,
jotka tulisi ottaa huomioon tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Talta osin kyselylle asetetut ta-

voitteet tayttyivat.

Vaikkei motivaatiotekijoiden tarkeysjarjestyksessa noussut esiin suuria eroja, eika tarkeysjar-
jestys nain ollen palvele kehittamistoimenpiteiden kohdejarjestyksena, on yhta lailla kaytan-
toon sovellettava tulos, etta kaikki mitatut motivaatiotekijat ovat tarkeita, ja niihin pitaa
kiinnittaa huomiota tasapuolisesti. Voidaan myos todeta, etta GEOS-tutkimuksissa mitattavia
asioita pidetaan motivaation ja sitoutumisen kannalta tarkeina, joten GEOS-tutkimusta voi-
daan pitaa hyvana mittarina tulevia kehittamistoimenpiteita ajatellen. Henkiloston motivaa-

tiotekijat myos vaikuttavat monipuolistuvan ian myota, joskin uratavoitteet vahenevat.

Ottaen huomioon, etta vastannet pitavat itse tyota yhta tarkeana kuin mahdollisuutta vaikut-
taa itseaan koskevaan paatoksentekoon, tyontekijoiden paatoksentekoa omaa tyoskentelya

kohtaan kannattaa tukea aina kun tilanne taman mahdollistaa. Henkiloston halu kehittaa tyo-
taan ja organisaatiota on merkki toimivasta tyoyhteisosta ja loistavista mahdollisuuksista tyo-

hyvinvointityolle.

Haasteisiin tyon suorittamisessa tyoajalla on hyva paneutua, jotta yrityksen vaalima "work-
life balance” sailyy. Lisaksi osastojen valiseen ja johdon ja tyontekijoiden valiseen viestin-
taan kannattaa panostaa. Pelkat viikkotiedotteet tai sahkopostit eivat korvaa kasvotusten na-
kemista. Tyon kehittaminen henkiloston vuorovaikutustilanteita lisaavaksi voisi helpottaa
viestinnassa koettuja haasteita. Vuorovaikutustilanteita syntyy myos virkistystoiminnassa. Vir-
kistystoimintaa suunniteltaessa voisi pyrkia ottamaan paremmin huomioon henkiloston mieli-

piteet. Yrityksen investoidessa virkistystoimintaan voitaisiin toiminta kohdentaa osuvammin.

Organisaatiokulttuuri on paaosin hyvalla mallilla, ilmapiiri on hyva ja ihmiset tulevat toimeen
keskenaan. Monet esiintyneista heikommista osa-alueista voi mahdollisesti selittaa kasvuki-
vuilla, jotka ovat aiheutuneet voimakkaista rekrytointipanostuksista. Kritiikki fyysisista tyos-
kentelyolosuhteista on jo tiedostettu yrityksessa, ja uudet tilat ovat haussa. Yritys on toimi-

nut erittain ketterasti jo opinnaytetyoprosessin aikana.

Tekijat oppivat tyon ohella paljon mm. aikataulutuksen tarkeydesta. Yritys X:n tarkastelemi-
nen oli erittain kiinnostavaa. Aiheeseen olisi voinut uppoutua syvallisemminkin, mutta opin-

naytetyon laajuudessa tama ei olisi ollut mielekasta. "Tama on opinnaytetyo, ei elamantyo.”
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—Sukupuoli

Mies
Nainen
Muu

i) B

@ |

—lka

Alle 20 vuotia
20 - 29 vuotia
30 - 39 vuotia
40 - 49 vuotia
50 - 59 vuotia
[] 60 vuotia tai yli

D00E0

—Tydvucdet

(] 0-1Vuosi
[] 2-3vuotta
(] 3 -5 vuotta
[] 5-10vuotta
[ vli 10 vuotta

—Koulutustausta (myds kdynnissa olevat opinnot lasketaany

(] Ammatiliinen / Lukio
[} Ammattikorkeakoulu
[ Yliopisto

[] Joku muu, mika?

Jos valitsit viimeisen vaintoehdon,
voit vastata tahan.

—Tydsuhteen laatu

[ ] Toistaiseksi voimassaoleva
[ | Maaraaikainen

—Asema yrityk
(] Tydntekija
[[] Tydnjohto
[ | Johtorynma

—TyOtehtava

[ Myymala

| Edustaja

] Hallinnollinen

[[] Asiakaspalvelu
(] Joku muu, mika?

Jos valitsit viimeisen vaihtoehdon,
voit vastata tahan.
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