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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Janakkalan seurakunnan tyo-
hyvinvoinnin tilaa tyotyytyvaisyyskyselyn avulla. Opinnaytetyolla on myos ha-
luttu selvittaa, millaiset asiat vaikuttavat yleensa tyontekijoiden tyotyytyvai-
syyteen. Tyon tavoitteena oli tuottaa Janakkalan seurakunnalle materiaalia,
jonka avulla se voi parantaa tyoyhteisoaan ja henkilostonsa tyossaviihtyvyytta.

Opinnaytetyossa kaytetty teoria perustuu aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja
ajankohtaisiin aiheisiin. Yhtena perustana opinnaytetyolle on kaytetty Maslowin
tarvehierarkiaa seka siita johdettua Herzbergin kahden faktorin teoriaa. Tyo-
tyytyvaisyyskyselyn toteuttamisen apuvalineena on kaytetty kirjaa Tutki ja kir-
joita (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara).

Empiirinen osuus tyossa oli toteuttaa tyotyytyvaisyyskysely Janakkalan seura-
kunnalle. Tyotyytyvaisyyskyselyn vastausprosentiksi muodostui 52,2 %. Tutki-
mustulosten perusteella voitiin todeta tyotyytyvaisyyden olevan hyvalla tasolla,
mutta parannettavaa toki loytyi. Vastauksista nousi esiin se, etta tyontekijat
nauttivat tyonsa tuloksista ja siita, etta voivat itse vaikuttaa tyohonsa ja kayt-
taa omaa luovuuttaan. Tyontekijat toivoivat parannuksia muun muassa tiedon-
kulkuun seka enemman palautetta esimieheltaan. Esiin nousi myos arvokeskus-
telun tarpeellisuus.

Asiasanat: Tyotyytyvaisyys, motivaatio, tyotyytyvaisyyskysely
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The objective of this thesis was to study the state of job satisfaction of Janak-
kala Congregation by using the method of enquiry. What kind of factors usually
have an impact on job satisfaction was one of the main themes in this thesis.
The goal of this work was to get material for the Janakkala Congregation to
improve the state of job satisfaction and working community.

The theory used in this thesis was mainly based on literature and current
themes. One of the basic theories was the Maslow’s hierarchy of needs and
Herzberg two-Factor Theory which is derived from Maslow’s hierarchy of needs.
The book “Tutki ja kirjoita” by Hirsjarvi, Remes & Sajavaara was used as a
good tool when the enquiry was created.

The empirical section of this thesis was the implementation of the enquiry to
the Janakkala Congregation. The response rate of this enquiry of job satisfac-
tion was 52,2 %. Based on the results from this research the state of job satis-
faction was good in Janakkala Congregation. There were also some issues that
needed improvemen. The employees enjoyed the results of their work and the
fact they can have an impact on their work and use their own creativity. The
employees hoped for improvements in information and more feedback from
their superiors. Based on these results value conversation would be appreci-
ated.

Key words: job satisfaction, motivation, job satisfaction enquiry
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1 Johdanto

Tyonantajat ovat entista enemman alkaneet kiinnittaa huomiota henkilostonsa tyossa jaksa-
miseen ja tyossa viihtymiseen. Jo laki sitoo tyonantajaa ottamaan huomioon tyontekijoiden

jaksamisen.

Tyotyytyvaisyyteen ja tyossa jaksamiseen liittyy monia eri asioita, joten on paljon eri kohtei-
ta, joihin tulee kiinnittaa huomiota. Tyonantajien ei aina ole helppo selvittaa naihin asioihin
vaikuttavia tekijoita, joten on hyva, etta aiheesta on saatavilla paljon tietoa ja asioita on
mahdollista kehittaa. Tyotyytyvaisyyskyselylla voidaan melko kivuttomasti selvittaa tyoyhtei-
son tyotyytyvaisyyden tila ja taman jalkeen toimia tilanteen vaatimalla tavalla ja kehittaa

tyoyhteisoa haluttuun suuntaan.

Tyotyytyvaisyys muodostuu tyontekijan, tyon, tyoyhteison ja johtamisen muodostamasta ko-
konaisuudesta. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat muun muassa tyontekijan motivaatio, tyon

kuormittavuus seka henkilokohtaiset ominaisuudet.

Taman opinnaytetyon tarkoitus on ollut tutkia Janakkalan seurakunnan henkiloston tyossa
viihtyvyytta ja siihen vaikuttavia tekijoita. Janakkalan seurakunnan henkilosto koostuu 46
henkilosta. Oleellisena osana tyota on ollut myos pohtia niita asioita, jotka vaikuttavat tyon-
tekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Opinnaytetyon tarkoitus oli tuottaa Janakkalan seurakunnan
johdolle materiaalia, jonka avulla he voivat parantaa tyoyhteisoaan ja henkiloston viihtyvyyt-

ta.

Herzbergin tyotyytyvaisyysteoria, seka Maslowin motivaatioteoria ovat olleet tyon perustana.
Herzbergin tyotyytyvaisyysteoria rakentuu Maslowin teorian pohjalta, joten on perusteltua

tutustua myos Maslowin alkuperaisiin ajatuksiin.



2 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyyteen ja jaksamiseen on kiinnitetty paljon huomiota. Tyouria pyritaan pidenta-
maan ja ihmisten toivotaan jaksavan tyossaan kauemmin. Tyontekijoiden tyouupuminen on
kasvussa ja yrityksissa on tiedostettu, etta asiaan tulee puuttua. Erilaiset henkilostotyytyvai-
syyskyselyt auttavat tyonjohtoa kartoittamaan henkilostonsa tarpeet ja jaksamisen nykytilan.
Henkilostotyytyvaisyyskysely on oiva apuvaline vain, jos tulokset analysoidaan ja kaydaan lapi

henkiloston kanssa, ja lisaksi niiden on johdettava tarpeellisiin toimenpiteisiin.

Yksilon kokema tyytyvaisyys tyossaan on useiden eri osien summa. On monta tekijaa, joiden
tulee olla kohdallaan. Esimerkiksi yksilon arvojen tulee kohdata tyopaikan arvot, tyon kuor-
mittavuuden ja henkilon voimavarojen on oltava tasapainossa. Lisaksi tyoyhteison ilmapiirilla

ja esimiesten toiminnalla on suuri merkitys henkilon viihtyvyyden asteeseen.

Tyotyytyvaisyyteen tulisi kiinnittaa paljon huomiota. Kun ihmiset voivat hyvin tehdessaan
tyota, saavat he myos aikaan paljon enemman. Tyotyytyvaisyys ja yksiloiden tyossa jaksami-
nen on ollut jo pitkaan esilla. Vaeston ikaantyminen luo tyopaikoille paineita pitaa ihmiset
toissa. Sen lisaksi, etta tyouria halutaan pidentaa loppupaasta, halutaan sita myos aikaistaa
alkupaasta. Yha nuoremmat tyontekijat kokevat palavansa loppuun ja kokevansa turhautumis-

ta tyossa.

MTV3: sen uutisissa 21.10.2009 kerrottiin, etta tyohyvinvointiin sijoitetaan hyvin niukasti
rahaa sen tuottamaan hyotyyn nahden. Paljon enemman resursseja joudutaan kayttamaan
”tyopahoinvoinnista” aiheutuviin kustannuksiin, kuten esimerkiksi sairauspoissaoloihin ja en-
nenaikaisiin elakoitymisiin. MTV3:sen uutisoiman tutkimuksen mukaan 8 % nuorista ei kykene
olemaan tyokykynsa puolesta toissa kahden vuoden kuluttua. Tulos kuulostaa kovin halytta-
valta. Onko syyna tyoprosessien jatkuva tehostaminen niin, etta lopulta nahdaan yhden tyo-
tekijan kykenevan tekemaan useamman tyontekijan tehtavat, vai kenties nuorten asenteet?
Joka tapauksessa tyotyytyvaisyyteen on kiinnitettava jatkossakin huomiota. On hyva muistaa,
etta pelkastaan henkiloston viihtymisen asteen tutkiminen ei riita. Tyossaviihtyvyytta on myos

pyrittava parantamaan konkreettisesti tehdyn tutkimuksen perusteella.

Valtion tamanhetkisena tavoitteena on nostaa elakoitymisikaa kolmella vuodella vuoteen 2025
mennessa. Tama on aiheuttanut vastalauseita palkansaajien keskuudessa. Vaikuttavuusarvi-
oinnin mukaan elakeian nosto 63 vuodesta 65-vuoteen tuskin tulee kaytannossa toteutumaan,

silla palkansaajat eivat jaksa olla toissa niin kauan ”terveydellisista ja muista syista”.

Tyomarkkinajarjestojen tyoelamaryhmassa on korostettu tyoterveyshuollon vastuuta. Toisaal-

ta taas maararahoja on vahennetty, vaikka juuri nyt tarvitsisimme asiantuntijoiden apua tyo-



elaman laadun parantamisessa. Talla hetkella tyokyvyttomyyselakkeella on jopa 270 000 suo-
malaista. Tasta maarasta 44 % on tyokyvyttomyyselakkeella masennuksen takia. (Helsingin
Sanomat, 27.10.2009)

Taloudellisella tilanteella on nahty olevan tietty yhteys tyohyvinvointiin, ei kuitenkaan suora-
naista yhteytta. Tyon mielekkaaksi kokeminen romahti vuonna 1992, jolloin Suomen taloudel-
linen tilanne oli huono. Yuosina 1994 - 2000, tyo koettiin mielekkaaksi, kun taas vuosina 2000
- 2008 tyon kokeminen mielekkaaksi jalleen romahti. 2000-luvulla elettiin viela nousukautta,
ja nain ollen tama romahdus ei selity enaa taloudellisella tilanteella. Koko 2000-luvun patka-
tyot ovat vain lisaantyneet ja tyopsykologi Tiina Saarelma - Thiel onkin esittanyt, etta tuo
2000-luvulla alkanut tyon mielekkaaksi kokemisen romahdus johtuisi siita, etta niin kutsuttu
psykologinen sopimus on murtunut. Koska tyonantajien on oletettu huolehtivan tyonteki-
joidensa jaksamisesta, on ollut olemassa tietty luottamus osapuolten valilla. Lisaksi yksilo on
kokenut saavansa kehittya tyossaan. Nyt tallaista huolehtimista ei enaa ole, ja nain ollen

luottamus on vaarantunut. (Ykkosen aamu-tv, 30.10.2009 klo 6.42)

Tyotyytyvaisyyden mittarina voidaan pitaa sita, kuinka hyvaksi henkilo kokee olonsa tyopai-
kalla tyoskennellessaan, eli mita han tyoltaan saa ja mita han vastavuoroisesti tyolleen itses-
taan antaa. Koska ihmiset ovat niin erilaisia, he viihtyvat myos erilaisissa toissa ja tyoyhtei-
soissa. Toisille sopii yksintyoskentely ja toiset taas pitavat enemman tiimeissa toimimisesta.
Yksi on tyytyvainen, kunhan saa ylipaataan jonkinlaista tyota tehda, ja toinen ei taas menisi
toihin millaan, vaan nauttisi sosiaalituesta. Tyohonsa tyytyvainen ihminen kykenee saamaan
nautintoa tyostaan ja hanen antama panoksensa ja tyostaan saama palkkio ovat keskenaan

tasapainossa.

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tyopaikan ilmapiiri ja tyotoverit. Yksitoikkoisempaakin tyota
jaksaa tehda, jos tyoyhteison jasenet tulevat toimeen keskenaan. Yksikin inhottava ihminen
tyoyhteisossa voi imea nautinnon pois sellaisestakin tyosta, mista muuten nauttisi. Tyotyyty-

vaisyys on siis useiden tekijoiden summa ja tasapainoilun tulos.

Kaivola ja Launila (2007, 128-129) maarittelevat tyohyvinvoinnin koostuvan tyontekijan, tyon,
tyoyhteison ja johtamisen muodostamasta kokonaisuudesta. Heidan mukaansa naiden neljan
osan on sovittava toisiinsa ja joustettava tarvittaessa. Kaivola ja Launila luettelevat myos
nelja inhimillista ominaispiirretta, joiden kokonaisuudesta syntyy kuva ihannetyosta. Nama
nelja ominaisuutta ovat luontainen aktiivisuus seka hallinnan, arvostuksen ja mielekkyyden
kokemisen tarpeet. Optimitilanteessa tyomaara olisi myos kohtuullinen, tarjottaisiin mahdol-
lisuuksia kehittya tyossa, tyon merkitys ja tavoitteet olisivat selvilla ja vuorovaikutus tyopai-
kalla olisi sujuvaa. He korostavat myos palautteen merkitysta. TyOyhteison tulisi kestaa myos

vastoinkaymisia ja epakohtiin olisi puututtava valittomasti.



3 Motivaatio

Taman luvun teemana on motivaatio ja tassa luvussa kasitellaan motivaation syntyminen ja
motivaation vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen. Lisaksi tassa luvussa perehdytaan siihen mita

tarkoitetaan tyomotivaatiolla.

3.1 Motivaation maaritelma

Motivaatio muodostuu kayttaytymista virittavista ja ohjaavista tekijoista. Kun ihminen on
motivoitunut, han kulkee kohti tiettya paamaaraa ja hanen kayttaytymisellaan on joku tarkoi-
tus. Hanen toimintansa on kontrolloitua, vapaaehtoista ja tahdonalaista. Motivaatio muodos-
tuu motiiveista. Motiiviksi voidaan lukea sellainen tekija, joka aiheuttaa toimintaa. Motiiveja
voivat olla esimerkiksi tarpeet, halut seka vietit. Organisaation tuottavuudella ja henkiloston
motivaatiolla on selkeasti jokin yhteys. lhminen haluaa, etta hanen toiminnallaan on jokin
tarkoitus. (Juuti, P. 2006, 37-38)

On olemassa erilaisia motivaatio teorioita, joiden avulla on pyritty selvittamaan mista moti-
vaatiossa on kyse. Rationaalisten motivaatioteorioiden mukaan ihminen tavoittelee paamaari-
aan. Kayttaytymisen katsotaan aina olevan pyrkimyksia kohti paamaaraa. Motiivit, eli esimer-
kiksi halut, aiheuttavat niin sanotun tasapainottomuuden ja, jotta henkilo loytaisi taas tasa-
painon, tulee hanen saavuttaa paamaaransa. Paamaarien avulla ihminen suuntaa toimintaansa
tiettyyn suuntaan. Paamaarien saavuttamattomuus saa ihmisissa aikaan stressireaktioita, jot-

ka voivat nakya esimerkiksi aggressiivisuutena. (Juuti, P. 2006, 37-38)

3.2 Tyomotivaatio

Kun ihminen on tyossaan motivoitunut, han jaksaa paremmin tehda tyota. Tulosta syntyy,
eika tyontekija tunne itseaan kuormitettavan liiaksi. Kun tyomotivaatio puuttuu, tyo tuntuu
piinalliselta, pakon omaiselta raadannalta, josta ilo on kaukana. Tyomotivaation puuttumisel-
la voi olla haitallisia vaikutuksia myos tyoyhteison ilmapiiriin. Motivoitumattomat tyontekijat
usein turhautuvat ja alkavat suunnata turhautumistaan negatiivisesti. Tama voi nakya esimer-

kiksi tyopaikkakiusaamisen lisaantymisena. (Juuti, P. 2006, 38-40)

Innostuksella on suuri rooli tyomotivaation synnyssa. Kun ihminen tuntee innostusta, jaksaa
han puurtaa toita pitkaankin. Tyomotivaation syntyminen riippuu siita, kuinka palkitsevaksi
henkilo tyonsa kokee, mita han tyostaan saa ja mita joutuu vastapainoksi antamaan. Silla,

ovatko nama kaksi asiaa tasapainossa, on suuri merkitys. Jos henkilo tekee liikaa toita ja le-



paamiseen kaytettava aika jaa minimaaliseksi, voi tama nakya motivaation hiipumisena. Tosin
liian vahaisillakin tyomaarilla on nahty olevan vaikutusta motivaatioon. Tyossa on oltava tiet-
tyja haasteita, jotta se tuntuu mielekkaalta. Riittavan korvauksen saamisen merkitysta moti-
vaattorina ei ole syyta vahatella. Ilmapiirilla on myos suuri vaikutus tyomotivaatioon. (Juuti,
P. 2006, 38-40)

On viisi asiaa, jotka on muistettava hyvan tyomotivaatioperustan valamisessa; selkeat peli-
saannot, joita ihmiset noudattavat rehdisti, toiminnan avoimuus, toisten kunnioitus seka vuo-

rovaikutusongelmien ratkonta. (Hamalainen, 2005, 78-79). Tyomotivaatio syntyy, kun seuraa-

vat asiat ovat tasapainossa:

Tehtavien laatu

Roolin ja paamaa-
ran
selkeys

Odotukset, minakuva, oma osaaminen
ja halu panostaa omaan tyoéhon

Kuva 1. Naiden asioiden ollessa tasapainossa, syntyy tyomotivaatio (Koivisto 2001, 33)

Kun henkilo kokee tunteidensa, tarpeidensa ja ristiriitojen olevan tasapainossa, han kokee
helpommin myos olevansa motivoitunut. Toimiva johtamistapa usein vaikuttaa positiivisesti
motivoitua tyossaan. Esimiesten tehtavana on selkeyttaa alaistensa roolit. Roolin ollessa sel-
kea, osaavat alaiset myos toimia motivoituneesti haluttua paamaaraa kohti. Hyvilla vuorovai-
kutustavoilla ja kunnollisilla tyooloilla voidaan parantaa tyontekijoiden motivoituneisuutta.
Tehtavien laatu vaikuttaa paljon tyohalukkuuteen. Omasta itsesta lahtevilla ominaisuuksilla

on oma osansa motivaation synnyssa. (Koivisto 2001. 34)

Tyomotivaatiota lisaa se, etta henkilo saa kehittya tyossaan ja tehda itselleen mielenkiintoi-
sia asioita. Jos tyopaikalla on mukavat tyotoverit, seka hyva yhteishenki, syntyy tyomotivaatio
helpommin kuin negatiivisesti latautuneessa tyoyhteisossa. Kun tyontekija tekee tyonsa hyvin,
hanen tulisi saada siita tunnustusta ja positiivista palautetta. Palaute lisaa motivaatiota ja
ohjaa tyontekijaa oikeaan suuntaan. Kun tyontekija kokee, etta hanen tyostaan saamansa

palkka vastaa tehtya tyota, jaksaa se motivoida tyontekijaa. (Koivisto 2001. 34)
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Parhaimmillaan tehty tyo tuottaa motivaatiota itse. Kun tyota tekee, tuntee mielihyvaa ja
nautintoa ja tasta taas saa energiaa. Kun oppii sisaistamaan tyon merkityksen, paasee la-
hemmas itse tyosta motivoitumista. Ihminen tarvitsee merkityksellisyyden kokemuksia ja se,
etta he tekevat tyota jolla on tarkoitus, auttaa heita saavuttamaan taman paamaaran. Johta-
jilla ja esimiehilla on tassa suuri merkitys. Heidan tulee saattaa henkilostonsa tietoisuuteen
tyon merkityksen kokeminen. Nain henkilosto kokee osallistuvansa suuremman kokemuksen,
vision, toteuttamiseen. Toisaalta pelkka voiton tavoittelu osakkeenomistajille harvoin motivoi
ketaan. Mutta se, etta pyritaan parantamaan asiakkaiden tyytyvaisyytta tai tuotteiden laatua,

voivat jo toimiakin motivaattoreina. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja, 2006. 102)

4 Maslowin tarveteoria

Tarveteoriat lahtevat siita, etta kaikilla ihmisilla on samankaltaisia tarpeita. Motivaatio syn-
tyy silloin, kun ihmiselta puuttuu jokin asia, esimerkiksi Maslown tarvehierarkian mukainen
liitynta. Liitynnan puute kaynnistaa tietynlaisen kayttaytymisen, jotta liitynnan tarve tayttyi-
si. (Juuti 2006, 45 - 48)

Esimerkiksi tyoyhteisossa, tyontekija ei valttamatta motivoidu tyossaan niin hyvin kuin sellai-
nen, jonka liitynnan tarve on tayttynyt. Puutostilat myos yllapitavat kayttaytymista. Jos tar-
vetta ei tyydyteta, seuraa tyytymattomyys, ja kun se tyydytetaan, seuraa sita tyytyvaisyys.
On hyva muistaa, etta tyydytetty tarve ei enaa motivoi. Kun henkilo tuntee osaavansa puolus-
taa itseaan tarpeeksi hyvin, han ei enaa tunne tarvetta kayda itsepuolustuskurssilla. Tai kun
han on syonyt vatsansa tayteen, ei hanen hetkeen ole nalka, eika tama fysiologinen tarve
hanta myoskaan hetkeen motivoi. (Juuti 2006, 45-48)

Maslowin tarveteorian ydin on siina, etta alemman asteiset tarpeet tulee olla tyydytettyina,
ennen kuin voidaan siirtya tyydyttamaan ylemman tason tarpeita. Maslowin teoriaa ei ole
pystytty empiirisesti todentamaan, mutta se perustuu edella mainittujen seikkojen lisaksi

muun muassa seuraaviin oletuksiin:

Ihmisilla on universaalit tarpeet, jotka voidaan ryhmitella tietylla tavalla.

Ihmiset pyrkivat kehittymaan, joten he pyrkivat alimmalta tasolta kohti ylinta

hierarkian tasoa.



Motivaatio syntyy, motiivien yhtaaikaisesta vaikutuksesta. Korkeamman tason motiivien tyy-

dyttymiseen voivat johtaa useammat asiat, kuin alemman tason motiivien tyydyttymiseen.
(Juuti 2006, 45-48)

Maslowin tarvehierarkiaa voidaan kuvata esimerkiksi seuraavan kuvion avulla.

MASLOWIN TARVEHIERARKIA

Fysiologiset tarpeet
- ruoka, juoma, vaatetus

Kuva 2 Maslowin tarvehierarkia (Juuti 2006, 45-48)
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4.1 Fysiologiset tarpeet

Ihmisen fysiologisiin tarpeisiin kuuluvat esimerkiksi ruuan, juoman seka unen riittava saanti.
Siis kaikki sellaiset tekijat, jotka yllapitavat elamaa. Liikunnan ja muiden terveellisten ela-
mantapojen merkitysta ei ole syyta vaheksya. Mikali henkilolta uupuu jokin fysiologinen teki-
ja, esimerkiksi han karsii nalasta, vie ruuan ajatteleminen huomion muilta asioilta. Vasyneen
henkilon on vaikea keskittya kunnolla. Fysiologisille tarpeille on tyypillista se, etta niita tyy-
dytetaan vain vahan kerrallaan, mutta hetken paasta ne taytyy jalleen tyydyttaa. (Juuti 2006,
46)

Tyonantajan on huolehdittava tyontekijoiden tiettyjen fysiologisten tarpeiden tayttymisesta.
Tyopaikalla jarjestettava tyopaikkaruokailu on hyva esimerkki tallaisesta huolehtimisesta.
Ruokailuun tulisi varata riittavasti aikaa ja ruuan tulisi olla monipuolista ja ravitsevaa. Tyo-
paikkaruokailulla on nahty olevan vaikutusta myos henkiloston sosiaalisuuteen. Ruokatunnilla
usein puidaan mielta askarruttavia asioita yhdessa tyotovereiden kanssa ja ruokatunti tuo
kaivatun tauon ahertamiseen. Verensokerin laskiessa liian alhaiseksi tuottavuus laskee. Tosin

on myos muistettava, etta liian tuhti ateria saattaa johtaa vasymykseen.

Tyonantaja voi huolehtia tyontekijoidensa fysiologisista tarpeista myos liikuntasetelien muo-
dossa. Tyopaikan tarjoama liikuntaetu voi kannustaa tyontekijaa terveellisen liikuntaharras-
tuksen pariin. On tyonantajankin edun mukaista, etta tyontekijat ovat fyysisesti paremmassa
kunnossa. Tyontekijat jaksavat tyossaan paremmin ja saavat purkaa mahdollisia tyon aiheut-
tamia paineita. (Juuti 2006, 46)

4.2 Turvallisuus

Kun ihmisen fysiologiset tarpeet on tyydytetty, on aika siirtya seuraavalle tasolle. Ihmisella on
tarve tuntea seka fyysista etta emotionaalista turvallisuutta. On tarkeaa, etta tyopaikalla on
huolehdittu naista asioista. Erilaiset valvontajarjestelmat saattavat omalta osaltaan luoda
tunnetta turvallisuudesta. Ihminen hakee myos tasapainoisen talouden tuottamaa turvallisuu-
den tunnetta. Tyosta saatu palkka tuottaa taloudellisen turvallisuuden tunteen. lhmiset myos
tarvitsevat sosiaalisissa tilanteissa turvallisuutta. Tama tarkoittaa usein sita, etta tietyissa
tilanteissa ihmiset kayttaytyvat aina samalla tavoin ja ihmisilta voidaan olettaa tietynlaista
kayttaytymista. Tuttu tyoymparisto ja tutut ihmiset saavat tyoyhteison tuntumaan turvallisel-

ta.
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Turvallisuus rakentuu useista eri osista. Kun tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi, heidan
ei tarvitse pelata. Toisilla pelko voi olla fyysisten asioiden, kuten vakivallan pelkoa, toisille
tyopaikan menetyksen pelkoa. Tarkeaa on kuitenkin muistaa, etta kun turvallisuuden tarpeet
on tiettyyn rajaan asti taytetty, ne eivat enaa aiheuta ihmisessa motivaatiota. (Juuti 2006,
46)

4.3 Liitynta

Kun ihmisen sailymisen kannalta valttamattomat toimet on suoritettu seka huolehdittu turval-
lisuudesta, ihminen kokee tarvetta toteuttaa sosiaalisuuttaan. Liitynnan kokemisella tarkoite-
taan kaikkea ihmissuhteisiin liittyvaa, kuten esimerkiksi ystavyys, rakkaus ja yhteenkuuluvuus.
Liitynnan tarve kulminoituu tyopaikoilla ilmapiiriin ja sen laatuun. lhminen haluaa tuntea
kuuluvansa johonkin ja huonon ilmapiirin takia usein koetaan irrallisuutta. Liitynnan tunnetta
voidaan lisata sopeuttamalla uusi tyontekija ryhmaan. Hyvalla perehdyttamisella paastaan

pitkille.

Tyoyhteison ihmissuhteet voivat olla hyvinkin iso motivoiva osa ihmisten tyomotivaatiota.
Tulehtuneisiin valeihin tulisi puuttua heti havaittaessa, silla pitkaan jatkuvina huonot suhteet
joidenkin yksittaisten tyontekijoiden valilla saattavat johtaa koko tyoyhteison kahtiajakoon.
Erilaisten hengenkohottamispaivien ja virkistystilaisuuksien tuoma apu liitynnantunteen li-
saamiseksi on kiistatonta. Tosin tyontekijat voivat kokea kyseiset tilaisuudet teennaisina ja
pakollisina velvollisuuksina, jos niiden teemat ja tarkoitus eivat ole tyontekijoiden tiedossa.
Liitynnan tarve on rajaton ja sita voidaan tyydyttaa niin kotona, kuin tyopaikallakin. (Juuti
2006, 46)

4.3.1 llmapiiri

Tyopaikan ilmapiirilla koetaan olevan suuri vaikutus ihmisten tyotyytyvaisyyteen. Hyva ilma-
piiri edistaa useita tyon tuottavuuden kannalta oleellisia asioita, kuten tiedonkulkua, innova-
saantyneina sairauspoissaoloina, ennenaikaisena elakoitymisena, henkildston vaihtuvuutena

seka tyotehon alentumisena. (Furman & Ahola 2002, 7)

Tyotovereiden merkitys on suuri. Inhottava tai raskas tyo voi tuntua hauskalta, jos yhtestyo
sujuu ryhmalta ja heidan on mukava olla yhdessa. Toisaalta tyon tehokkuus voi tallaisessa

tilanteessa karsia, mutta nyt olikin puhe tyotyytyvaisyydesta, eika tehokkuuden parantamises-
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ta. Huumorilla onkin Furmanin ja Aholan mukaan suuri merkitys tyoilmapiirin laadun kannalta.
Jos kaikki jakavat samankaltaisen huumorin, he ikaan kuin hitsautuvat helpommin yhteen.
Toisaalta huumorilla on myos kaantopuolensa. Hurtti huumori saattaa joissakin tapauksissa

loukata ja nain ollen sita taytyykin kayttaa maltillisesti.

Ihminen osoittaa arvostuksensa toista ihmista kohtaan kunnioittamalla tata. Kunnioitus nakyy
esimerkiksi hyvien tapojen noudattamisena, toisen kuuntelemisena ja huomioimisena. Arvos-
tusta voi osoittaa myos kiittamalla ja kertomalla arvostavansa toisen tyopanosta. Usein jo
pelkka hyvan huomenen toivottaminen voi riittaa osoittamaan tyokaverille, etta arvostaa
tata. Arvostuksen osoittamisella on suuri vaikutus tyoyhteison ilmapiiriin. Myos omien saavu-

tusten arvostaminen on tarkeaa. Se osaltaan lisaa tyon mielekkaaksi kokemista.

Richard Sennetin mukaan epakunnioittava asenne loukkaa yhta paljon kuin suora loukkaus.
Han on tuonut esiin tasa-arvon ja erilaisuuden hyvaksynnan seka kunnioituksen valisen yhtey-
den. Sennet on oivaltanut, etta kunnioitus syntyy siina, kun hyvaksymme muissa sen, mita
emme heissa ymmarra. Esimies voi osoittaa arvostustaan tyontekijaansa kohtaan erilaisilla
palkitsemisjarjestelmilla ja kannustimillakin. Palkitsemista voivat olla esimerkiksi muistami-
nen tiettyjen palvelusvuosien tayttyessa, merkkipaivina tai tietyn tuloksen saavuttamisen
jalkeen. Tyontekijat voivat kokea esimiehen arvostavan heita, kun esimies ottaa tyontekijan-
sa kaikessa huomioon, esimerkiksi kun esimies muistaa tiedottaa henkilostoaan ajoissa ja on
lasna ja kaytettavissa. On hyva kuitenkin kartoittaa, millaiset palkitsemiskeinot toimivat juuri

siina omassa tyoyhteisossa. (Kavola, Launila, 2007, 102)

Ihmisten valisiin ongelmiin tulisi puuttua heti, kun niita havaitaan. Kynnysta ottaa asioita
puheeksi tulisi madaltaa ja nayttaa tyontekijoille, etta heidan murheensa kiinnostavat ja
niiden poistamiseksi tehdaan toita. Usein ilmapiiriongelmien annetaan karjistya ja niita yrite-
taan viimeiseen asti peitella, kunnes ne lopulta purkautuvat. Furman ja Ahola (2002, 66-68)
varoittavat ongelmien ruotijoita kirjassaan. He nostavat esiin ihmisluonteelle hyvin tyypillisen
tavan ratkaista ongelmia. Aina on loydettava syy, ja nain ollen ihmiset alkavat ongelmien
ilmaantuessa helposti syytella toisiaan. Syyttelyn sijaan luovuuden ja yhteistyon avulla voi-
daan saada ongelmia ratkaistuksi ja ongelmat tulisi tavoitteistaa. Ongelmien sijaan puheeksi

otetaankin tavoitteet, ja kukaan ei koe tulevansa syytetyksi tai moitituksi.

Me-hengen kokeminen on tarkea osa tyopaikan ilmapiiria. Kun tyopaikalla on hyva Me-henki,
kukaan ei tunne oloaan ulkopuoliseksi. Esimies ja alaiset kykenevat talloin toimimaan ja vies-
timaan vapautuneesti. Tieto kulkee hyvin eri organisaatioiden valilla ja tyOyhteison jasenet
ikaan kuin kantavat toisiaan. Kun asioita tehdaan yhdessa, yhteenkuuluvuuden tunne kasvaa.

Erilaiset virkistyspaivat ovat yksi keino Me-hengen luomisessa. (Hamalainen, 2001, 150-152)
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4.4 Arvostus

Liitynnan tarpeen tyydyttymisen jalkeen ihminen kaipaa itsensa arvostusta ymparoivilta ihmi-
silta, mutta myos itseltaan. Tyontekija tarvitsee muiden kunnioitusta ja arvostusta, mutta
tarkeaa on myos terveen itsetunnon rakentuminen. Maslowin mukaan ihminen pyrkii saavut-
tamaan valtaa seka saamaan huomiota itselleen. Kun ihminen kokee arvostuksen tunnetta,
han tuntee itsevarmuutta, kyvykkyytta ja riittavyytta. Kun tata tarvetta ei tyydyteta, ihminen

karsii alemmuuden ja avuttomuuden tunteesta. (Juuti 2006, 47)

Tyopaikalla esimies voi osoittaa arvostustaan tyontekijaa kohtaan antamalla esimerkiksi pa-
lautetta. Varsinkin henkilokohtainen ja positiivinen palaute antaa tyontekijalle tunteen, etta

hanta arvostetaan. Usein ihmiset kaipaavat myos rakentavaa palautetta. (Juuti 2006, 47)

Tyontekijat toivovat usein, etta heilla olisi mahdollisuus vaikuttaa oman tyoprosessinsa kul-
kuun. Vaikutusmahdollisuuksien kokeminen vaikuttaa myos henkilon itsenaisyyden kokemuk-
seen. Itsevarmuuden lisaantyessa henkilo oppii arvostamaan sita mita tekee. Kaikkea ei sanel-
lakaan ylhaalta, vaan mina itsekin voin vaikuttaa asioihin. Tyontekijan ei tarvitse toimia huo-
nojen ohjeiden avulla, vaan han voi olla itse mukana parantamassa tyoprosessia. Hanhan on

itse oman tyonsa asiantuntija. (Juuti 2006, 47)

Organisaation kannalta on tarkeaa huomioida, etta tyoyhteison jasenet motivoituvat palkka-
us- ja palkitsemisjarjestelmista, silla ihmiset pyrkivat arvostettuun asemaan seka saamaan
itselleen valtaa. Tama olisi hyva ottaa huomioon kun luodaan palkitsemis- ja palkkausjarjes-

telmia. Arvostuksen tarve ei koskaan tayty lopullisesti. (Juuti 2006, 47)

Palautteen merkitys on tarkea. Positiivisen palautteen avulla tyontekijalle tulee tunne onnis-
tumisesta. Onnistumisen tunteen kautta hanessa heraa myos innostus, ja se lisaa tyohyvin-
vointia. Varsinkin esimiehen antama positiivisen palautteen myota tyontekija kokee olevansa
tarkea. Kehityskeskustelut ovat hyva valine kommunikoinnin yllapitoon. Kehityskeskusteluissa
voidaan kayda lapi sita missa mennaan, mitka asiat ovat onnistuneet ja mitka asiat kaipaavat
parannusta. Myos tyotovereiden ja asiakkaiden palaute koetan tarkeaksi, koska sen avulla
ihminen hahmottaa kuinka hyvin han tyossaan parjaa. Rakentavan palautteen antaminen ja
vastaanottaminen voi olla joskus hankalaa. On haastavaa yrittaa suhtautua rakentavasti omiin
epakohtiinsa. Useissa tutkimuksissa on havaittu, etta esimiehet usein antavat paljonkin palau-
tetta, mutta tyontekijat eivat silti koe sita saaneensa. Voikin olla, etta esimiehet antavat
palautetta ikaan kuin ohimennen, kun taas tyontekijat toivoisivat, etta palaute olisi henkilo-
kohtaisempaa. (Hamalainen, 2001, 135-138)
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4.5 Itsensa toteuttaminen

Maslowin motivaatioteorian mukaan, ihmisen ylin tarve on itsensa toteuttaminen. Henkilot
jotka tiedostavat omat kykynsa, haluavat kayttaa niita ja pyrkivat kehittymaan ovat Maslowin
mukaan niita henkiloita, jotka toteuttavat itseaan. lhminen haluaa omien henkilokohtaisten
ominaisuuksiensa avulla loytaa itsensa ja tehda tyota joka vastaa naita omia ominaisuuksia.
Tyontekijoille on tarkeaa kokea tyo mielekkaaksi. Mielekkaaksi kokemisessa on ensiarvoista,
etta tyontekija ymmartaa tyonsa tarkoituksen ja haluaa kulkea tiettya paamaaraa kohti.
Tyontekijalla on tarve tuntea, etta han kayttaa omia ominaisuuksiaan paamaaraan pyrkimi-

sessa. ltsensa toteuttamisen tarpeet eivat koskaan taysin tyydyty. (Juuti 2006, 47).

Tyontekijalle on tarkeaa saada vaikuttaa oman tyonsa rytmiin ja vaikuttaa tyon sisaltoon.
Tyontekija haluaa kokea tulevansa kuulluksi ja arvostetuksi. Tyo saa akkia orjamaisia piirtei-
ta, jos kaikki tyota koskevat asiat sanellaan ylhaalta. Usein voi olla myos niin, etta esimies
saattaa olla epatietoinen tyon todellisista kaytannoista ja sanella myos sellaisia ohjeita ja
aikatauluja, jotka tyon suorittamisen kannalta ovat miltei mahdottomia toteuttaa. Tyonteki-
jalle tulisi antaa mahdollisuuksia lisata omia tapojaan tyon tekemiseen. Se antaa tyontekijalle
tunteen siita, etta kyseinen tyo on jollakin tavalla omaa, ja se koetaan myos esimiestasolla
tarkeaksi. (Kavola, Launila, 2007. 129 - 132)

Vaikutusmahdollisuuksien kautta tyo voidaan paremmin kokea mielekkaaksi. Tosin tyon mie-
lekkaaksi kokemiseen vaikuttavat monet muutkin asiat. Esimerkiksi hyvan johtamisen avulla
alaiset voivat kokea tyonsa mielekkaammaksi. Esimiehen tulisi antaa palautetta, olla avoin ja
kannustaa, jotta mielekkyyden kokemukset tulisivat esiin. Myos kuuntelu ja inhimillinen ja
oikeuden mukainen kohtelu auttavat tyon mielekkaaksi kokemisessa. Wilmar Schaufeli ja Ar-
nold Bakker, jotka ovat hollantilaisia tyohyvinvoinnintutkijoita, ovat lanseeranneet kasityksen
tyonimusta. Tyonimuun kuuluu tarmokkuus, omistautuminen tyélle ja siihen uppoutuminen.
Jari Hakanen on tutkinut opetusalalla toimivien tyonimua. Hakasen tutkimuksessa esiin nousi-
vat tyon voimavaratekijat, kuten tyon itsenaisyys seka esimiehen tuki ja arvostus. Tyon mie-
lekkaaksi kokemiseen vaikuttaa myos tyon ilo. Tyon iloa tyontekija voi kokea silloin, kun han
huomaa onnistuneensa jossain asiassa, johon on panostanut paljon. Tyon iloa voi kokea saa-

vuttaessaan huippukokemuksia tyonsa aarella. (Kavola, Launila, 2007. 129 - 132)
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5 Arvot

Eras tarkea tekija tyotyytyvaisyydessa on tyopaikan arvot ja niiden sopiminen omaan ajatus-
maailmaan. On hyvin tarkeaa kokea toimivansa oikein ja niin, ettei omatunto soimaa. Jos
tyoyhteisossa on kaytossaan kovemmat arvot kuin itsella, saattaa tyontekija useinkin joutua
pohtimaan, tuliko nyt toimittua oikein, ja tama usein voi johtaa tyopaikkapahoinvointiin. Jos
taas pehmeat arvot ovat ristiriidassa oman ajatusmaailman kanssa, saattaa tyontekijasta tun-

tua, etta tyo on merkityksetonta jos voittoa ei synny.

Borgman ja Packalén kuvailevat (2002, 26-28) arvojen olevan tienviittoja, joiden johdolla
tyoyhteison jasenet voivat sitoutua toimimaan samalla tavalla ja kohti samaa paamaaraa.
Tyoyhteison ja tyontekijan arvojen on kohdattava, silla arvoristiriidat lisaavat heidan mu-
kaansa tyossa vasymista. Taman vuoksi olisi tarkeaa kayda arvokeskustelua ja konkretisoida
se, miten arvot nakyvat tyoyhteison arjessa ja tyomenetelmissa, jotta jokaiselle olisi selvaa,
miksi tyoyhteisossa toimitaan tietylla tavalla. On myos tarkeaa seurata, etta arvojen mukaan

toimitaan, silla poikkeamat saattavat vaikuttaa negatiivisesti yrityksen uskottavuuteen.

6 Esimiehen ja tyoyhteison vaikutus tyotyytyvdisyyteen

Tassa luvussa tutustutaan esimiehen osuuteen tyotyytyvaisyyden rakentumisessa. Samalla
tuodaan esiin seka esimiehen etta muun tyoyhteison mahdollisuudet tukea tyoyhteison jase-

nia, kun tilanne sita vaatii.

6.1 Esimiehen vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Esimiehella on suuri vaikutus tyoyhteison toimivuuteen ja tyontekijoiden turvallisuuden tun-
teeseen. Joskus on sanottu ”millainen johtaja, sellainen tyoyhteiso”. Esimiehelle on annettu
valtaa, ja esimiehen tulee ottaa valta ja kayttaa sita, jotta tyOyhteison jasenet suuntaisivat
kohti yhteista paamaaraa. Esimiehelle on maaritelty monia kriteereja, jotka hyvan esimiehen
tulisi tayttaa. Tyontekijalle tulee selkeyttaa se, mita tyontekijalta odotetaan. Nain ollen voi-
daan olettaa, etta tyontekijan tyotyytyvaisyys paranee. Tyontekija ymmartaa, miksi han te-
kee tyota niin kuin tekee ja mita kohti hanen tulee tyossaan pyrkia. (Borgman, M. & Packalén,
E. 2002, 94-97)

Esimiehen on myos tarkeaa selvittaa tyontekijalle, kuinka han saavuttaa pyrkimyksensa, milla
asteikolla hanen tyonsa arvioidaan ja kuinka hanen on mahdollista saada palautetta. Esimie-
hen on kannustettava ja tuettava tyontekijaa taman matkalla kohti maariteltyja tavoitteita.
Kannustamista on hyvien tyosuoritusten kehumisen lisaksi luottamuksen osoittaminen seka

toiminnan jatkuva kehittaminen. Jotta tyontekijan olisi mahdollisimman hyva tehda toita,
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tulisi esimiesasemassa olevan henkilon huolehtia ergonomiasta, tyontekijoiden turvallisuudes-

ta ja tyopaikan fyysisesta viihtyvyydesta. (Borgman, M. & Packalén, E. 2002, 94-97)

Positiivisen vuorovaikutuksen edistaminen on myos yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista.
Ristiriitoihin tulisi puuttua valittomasti ja viestimiseen tulisi kiinnittaa huomiota. Esimiehen
tehtava on myos motivoida tyontekijoitaan. Kuten jo aiemmin on todettu, motivaation puut-
tuessa on hankala tehda toita. On hyva tiedostaa, etta hyvan tyoyhteison rakentumiseen tar-
vitaan koko tyoyhteison panosta, eika vastuuta voida salyttaa vain yhden ihmisen, usein esi-
miehen, harteille. (Borgman, M. & Packalén, E. 2002, 94-97)

6.2 Tyoyhteison tarjoaman tuen merkitys tyotyytyvdisyyteen

Kun tyontekijan tyo alkaa olla lilan kuormittavaa, on tarkeaa tuntea saavansa apua ja tukea
tarvittaessa. Taman tunteen kokeminen lisaa turvallisuuden tunnetta. Tyon kuormittavuuden
tulisi olla tasapainossa henkilon voimavarojen kanssa. Joskus voi olla niin, etta henkilon koti-
olot kuormittavat tyontekijaa liiaksi, eika tyopaikalla toista tahdo tulla mitaan. Asiantuntijat
ovat esittaneet, etta muun elaman murheilla voi olla suurikin vaikutus henkiloiden tyossa
jaksamiseen. Tyontekijan ei ole aina pakko jaksaa yksin, vaan tarvittaessa voi luottaa siihen,
etta kenenkaan taakka ei kay ylivoimaiseksi. Esimiehen antama tuki on tarkeaa, mutta myos
tyoyhteison muiden jasenten antama tuki voi olla toivottua. (Borgman, M. & Packalén, E.
2002, 94-97)

Tarvittaessa tulisi pyrkia keventamaan rasittuneen henkilon tyotaakkaa ja muistuttaa tyoter-
veydenhoitajan olemassaolosta. Tyoterveyshoitaja on usein se henkilo, joka maarittelee kun-
kin henkilon tyokyvyn. Usein esimerkiksi tyouupumus saattaa kehittya vaikeammaksi, kun
henkilo ei itse ymmarra hakeutua ajoissa avun aarelle. Tallaisissa tilanteissa tyoyhteison tuki
voi olla valttamatonta. Tyoyhteisoissa kannattaisi korostaa, etta tyotovereista tulisi pitaa
huolta ja hieman seurata tilanteita, ettei kenenkaan tarvitsisi uupua taakkansa alle. Pitkitty-

essaan tyouupumus on aina hankalampi hoitaa. (Borgman, M. & Packalén, E. 2002, 94-97)

7 Herzbergin kahden faktorin teoria

Herzbergin tyotyytyvaisyysteoria pohjaa Maslowin tarvehierarkiaan. Herzbergin teoriassa Mas-
lowin tarpeet on jaoteltu kahteen osaan. Maslowin tarvehierarkian alemmat osat ovat lahinna
fysiologisia ja niita Herzberg nimittaa hygieniatekijoiksi. Ylemman tason tarpeet kuvastavat
henkisia tarpeita ja niita Herzberg kutsuu motivaatiotekijoiksi. Herzberg esittaa, etta tyohon
liittyva tyytyvaisyys ja tyytymattomyys ovat saman ulottuvuuden eri aaripaita. Koska Herz-

bergin mukaan tyohon tyytymattomyys kytkeytyy eri asioihin kuin tyohon tyytyvaisyys, tyotyy-
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tyvaisyytta aiheuttavien tekijoiden puuttuminen ei valttamatta aiheuta tyytymattomyytta.
Tyontekija on talloin vain “ei tyytyvainen”. Samoin jos tyontekijalla ei tyossaan ole tyytymat-
tomyytta aiheuttavia tekijoita, ei han automaattisesti ole tyytyvainen, vaan ”ei tyytymaton”.
(Asp &Peltonen. 1991, 58-59)

Kannuste - eli motivaatiotekijoita ovat menestyminen tyossa, tunnustus hyvin suoritetusta
tyosta, tyon sisalto, vastuu ja virikkeisyys. Nama tekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja

yleensa myonteisiin asenteisiin. (Asp &Peltonen. 1991, 58-59)

Toimeentulo- eli hygieniatekijoiksi Herzberg luettelee tyoympariston, henkilostopolitiikan,
palkkauksen, ihmissuhteet, tyonjohdon seka hallinnon. Nama kaikki tekijat liittyvat tyon ym-
paristooloihin. Kun motivaatiotekijat vaikuttivat tyotyytyvaisyyteen, hygieniatekijat vaikutta-
vat siten, etta naissa tekijoissa esiintyvat puutteet aiheuttavat tyotyytymattomyytta. (Asp
&Peltonen. 1991, 58-59)

8 Kysely tyotyytyvaisyyden kartoituksen valineena

Ennen kuin tyoyhteisoa voidaan kehittamaa, on hyva kartoittaa tyoyhteisossa piilevat ongel-
mat. On erilaisia tapoja tutkia tyoyhteison tilaa ja yksi naista keinoista on toteuttaa tiedon
kartoitus kyselylomakkeen muodossa. On tarkeaa, etta tulokset kaydaan lapi henkiloston

kanssa, jotta he voivat ilmaista mielipiteensa asioihin ja mahdollisesti esittaa kysymyksiaan.

On hyva maaritella tarkkaan tutkimuksen tarkoitus ja tehtava, jasentaa tutkimusongelma seka
tutustua aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2009, 135-137)
Itse kyselylomakkeella yleensa tyontekijoita pyydetaan arvioimaan tyohon liittyvia asioita,
Kyselytutkimus on Suomessa ollut hyvin suosittu, silla se on suhteellisen helppo toteuttaa ja
tyontekijoiden mielipiteet tulevat kuuluville tasapuolisesti. Tyontekijat osallistuvat tutkimuk-

seen samanaikaisesti ja yleensa kyselylomakkeen tayttaminen on yksinkertaista.

Kyselyn tulosten hyodyntaminen on kuitenkin olennaisin osa. Miten tutkimustuloksia kayte-
taan hyvaksi? Jotta kysely olisi luotettava, vastausprosentin tulisi olla riittava. Vastausprosen-
tin on oltava vahintaan 50 %, jotta tulokset kuvaisivat luotettavasti tyoyhteison tilaa. Osallis-
tumisprosenttiin voidaan vaikuttaa ennaltaehkaisevasti mm. tiedottamalla kyselyn tarkoituk-
sesta seka valttamalla esimerkiksi loppuvuotena pidettavia kyselyita (Sajavaara 2009, 204).
(Lindstrom & Leppanen, 2002, 114-117, 124-125)
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8.1 Kyselylomakkeen laadinta

Kun laaitaan kyselylomaketta, seuraavat seikat on hyva ottaa huomioon. Syy siihen, etta usein
koetaan kyselyyn vastaaminen vaivalloiseksi ja epamiellyttavaksi, on todettu olevan siina,
etta kyselylomakkeita ei ole tehty asianmukaisella huolellisuudella eika niiden teossa ole

otettu tarkeita asioita huomioon.

Kysymykset tulisi esittaa selkeasti ja ytimekkaasti. Pitkia kysymyssarjoja tulisi valttaa. Kysy-
mysten laadinnassa on kiinnitettava huomiota siihen, etta kysymykset on ymmarrettavia ja
sithen, etta kaikki ymmartavat asian samalla tavalla. Kun kysymysta muodostetaan, tulisi
valttaa sellaisia sanoja, joilla on monia merkityksia. Talla karsitaan ymmarrysvirheiden mah-
dollisuus. Kysymykset tulisi aina myos rajata selkeasti. Selkeytta voi lisata erilaisin esimer-
kein. Talla voidaan varmistaa vastaajan pysyminen tiettyjen rajojen sisapuolella. Talloin ei

jateta tilaa myoskaan sille, etta vastaajat eivat ymmarra asioita samalla tavalla.

Kun kysymyksia asetellaan, on hyva muistaa, etta yhdessa kysymyksessa vastataan vain yhteen
kysymykseen, ei sellaisia kysymyksia, joissa vastataan useaan asiaan, silla tama saattaa joh-

taa vastauksen vaaristymiseen. Kysymysten kielellisiin ominaisuuksiin paneuduttaessa on hyva
muistaa, etta kysymyksissa kaytettaisiin vain yleiskielta ja mahdolliset ammattisanat jatettai-

siin kyselylomakkeen ulkopuolelle.

Mietittaessa vastausvaihtoehtoja monivalintakysymyksiin, kannattaa tarjota vaihtoehdoksi
myos ” en ota kantaa ”. Ihmisilla ei usein ole mielipidetta kaikista asioista ja nain valtetaan
vastausten vaaristyminen. Vastausvaihtoehdoiksi muutenkin on hyva mieluummin antaa moni-
valintavaihtoehtoja. Monivalintavaihtoehdot toimivat paremmin kuin samaa mielta/eri mielta
vastausvaihtoehdot. Vastaajilla on yleensa taipumusta vastata kysymyksiin niin kuin heidan

odotetaan vastattavan, ja tama usein vaaristaa samaa mielta/ eri mielta vastaukset.

Kun pohditaan kysymysten jarjestamista kysymyslomakkeelle, on hyva sijoittaa helpommat
kysymykset alkuun ja vaikeammat kysymykset loppuun. Kysymysten asettelussa tulisi muuten-
kin olla tarkka. Esimerkiksi ikaa kysyttaessa on parempi, ettei ikaa kysyta suoraan, vaan as-

teikolla. Joillekin voi ian ilmoittaminen olla arka asia.

Kun lomake on valmistunut, on hyva testata sita. On hyva varmistua, etta lomakkeen taytta-
miseen ei kulu yli 15 minuuttia, jos on kyse postikyselysta. Ihanteellista olisi testata kyselya
pilottiryhmalla, jolloin mahdolliset virheet kyselyn teossa ja toimivuudessa nousisivat esiin.
(Sajavaara 2009, 202-203)
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Onnistunut kyselyprosessi:

Valmistelu [ Kaytannon Kehittamis-
toteutus toimenpiteet
* Kyselyn * Vastaaminen * Seuranta
laatiminen
* Aikataulu
*Henkiloston
tiedoitus

Kuva 3. Onnistunut kyselyprosessi (Mukaelma Lindstrom & Leppanen 2002, 126.)

Huolellisesti valmisteltu kyselyprosessi on kaiken perusta. On tarkeaa suunnitella rauhassa

kysymykset ja se, mita halutaan selvittaa ja milla keinoin. Aikatauluttaminen on tarkeaa siksi,
etta saadaan suunta viivaa kyselyn toteuttamiselle ja tulosten analysoinnille. Kun henkilostoa
on tiedotettu ajoissa, etta tallainen kysely on tulossa, voi silla olla positiivista vaikutusta vas-

tausprosenttiin.

Seuraavana vuorossa on kaytannon toteutus eli vastaaminen. Vastaamiseen tulee varata hyvin

aikaa, mutta ei kuitenkaan liikaa, jotta vastaaminen ei unohtuisi.

Kun vastaukset on saatu, on seuraavana vuorossa tulosten analysointi, jonka jalkeen tulokset
tulisi kayda lapi vastaajien kanssa ja varata heille mahdollisuus rehelliseen ja rakentavaan
keskusteluun. Tarkein vaihe on kehitysehdotusten pohtiminen ja kehitysehdotusten toteutta-
minen. Kun kehittamistoimenpiteet on kartoitettu, on tarkeaa myos seurata niiden toteutu-

mista ja tilanteen kehittymista esimerkiksi uudella kyselylla.

9 Janakkalan seurakunta

Case - organisaationa toimi Janakkalan seurakunta, joka on pieni maalaisseurakunta, ja se

tyollistaa 46 tyontekijaa. Janakkala sijaitsee Hameessa. Vuonna 2008 Janakkalan seurakun-
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taan kuului 14 289 henkea. Janakkalan seurakunnan strategian painopiste on perheissa, vies-
tinnassa ja jasenyyden vahvistamisessa. Janakkalan seurakunnan toiminta-ajatus on: ” Toteu-
tamme rakkauden kaksoiskaskya ja viemme evankeliumin viestikapulaa arkeen seka juhlaan.”

Janakkalan seurakunnan arvot on koottu seuraavasti:

- Raamattu on meille tarkea kirja uskoa ja elamaa varten.
- Me olemme jumalanpalvelusyhteiso, jonka usko nakyy tyossamme ja toi-

minnassamme.

- Tyoyhteisona sitoudumme yhteisiin paatoksiin ja sopimuksiin. Tahdomme
puhua hyvaa, toimia oikeudenmukaisuuden puolesta ja tukea lahim-

maisiamme.

Henkiloston keski-ika oli vuonna 2008 koko henkilokunnan osalta 49,2- vuotta. Naisia seura-
kunnan henkilostosta oli 75,6 % ja miehia 24,4 %. Kysely toteutettiin samanlaisena koko henki-
lostolle. Henkiloston rakenne jakautui vuonna 2008 seuraavasti: yleishallintoon kuului 15,2 %,
seurakunnalliseen toimintaan kuului 62,7 %, hautaustoimeen 5,8 %, kiinteistotoimeen 14,0 %

seka hautaustoimirahastoon 2,3 % henkilostosta.

10 Tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi henkiloston antamat vastaukset kaikkiin kysymyksiin. Vastauslo-
makkeita lahetettiin 46 kappaletta, vain 24 palasi takaisin taytettyna. Vastausprosentiksi siis

muodostui 52,2 %.

Voitko vaikuttaa itsedsi koskeviin asioihin tydpaikallasi?

Jokainen tyontekija koki pystyvansa vaikuttamaan itseaan koskeviin asioihin tyopaikallaan,
kuten kaaviosta kay ilmi. Kukaan vastanneista ei vastannut ”En lainkaan” tai "Melko vahan”.
41.7 % koki pystyvansa vaikuttamaan tyohonsa jonkin verran, 45.8 % "Melko paljon”, ja 12.5 %
mielesta he pystyivat vaikuttamaan itseaan koskeviin asioihin ”"Paljon”. Asteikko (En lainkaan,

Melko vahan, Jonkin verran, Melko paljon, Paljon)
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Voitko vaikuttaa itseési koskeviin asioihin tydpaikallasi

504

30

Values

20

Jonkin verran 41 7% Melko palion 45 8% Paljon 12 5%

Kaavio 1: Voitko vaikuttaa itseasi koskeviin asioihin tyopaikallasi

Koetko saavasi tukea ja apua ldhimmdltd esimieheltdsi?

Kysyttaessa tuen ja avun saamisesta esimiehelta toisessa kysymyksessa (kaavio 2), 75 % vas-
tanneista oli sita mielta, etta he saavat esimieheltaan tukea ja apua ”Jonkin verran” tai
”Melko paljon”. 12,5 % mielesta tukea ja apua sai "Melko vahan”. Saman verran vastanneista

oli sita mielta, etta tukea ja apua sai ”Paljon”. (Asteikko: En lainkaan, Melko vahan, Jonkin

verran, Melko paljon, Paljon)

Koetko saavasi tukea ja apua lahimmalta esimieheltidsi?

T
Melko vahan 12,5% Jonkin verran 29, 2% Melko palion 45,5% Paljon 12,5%

Kaavio 2: Koetko saavasi tuke ja apua lahimmalta esimieheltasi

Koetko saavasi tukea ja apua kollegoiltasi?
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Tukea ja apua vastanneet kokivat saavansa myos kollegoiltaan (kaavio 3). 75 % vastanneista
koki saavansa apua ”"Melko paljon” tai ”Paljon”. 16,7 % koki saavansa tukea ja apua kollegoil-

taan ”Jonkin verran” ja 8,3 % mielesta "Melko vahan”

Koetko saavasi tukea ja apua kollegoiltasi?

30

20
| l

T
Melko véhan 8 3% Jonkin verran 16,7% Melko palion 50% Palion 25%

Values

o

Kaavio 3: Saatko tukea ja apua kollegoiltasi?

Koen tyéni olevan raskasta?

Puolet (50 %) vastanneista kokivat tyonsa olevan raskasta ”Joskus”. 33,3 % vastanneista kui-
tenkin koki tyonsa olevan raskasta ”Harvoin”. 16,7 % koki tyonsa raskaaksi "Melko usein”.
Kukaan ei kuitenkaan vastannut ”Usein”, mutta vastapainoisesti kukaan ei myoskaan vastan-

nut, etta ei koe koskaan tyonsa olevan raskasta. (kaavio 4)

Koen tydni olevan raskasta

50

40

304

Values

20

T
Harvein 33,3% Joskus 50% Melko usein 18,7%

Kaavio 4: Tyon raskaaksi kokeminen
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Joudun miettimddn tydasioita vapaa-ajallani.

41,6 % vastanneista koki joutuvansa miettimaan tyoasioita vapaa-ajallaan "Melko usein” tai
”Usein” (kaavio 5). 37,5 % vastanneista joutui miettimaan tyoasioita vapaa-ajallaan ”Joskus”.
20,8 % koki joutuvansa miettimaan tyoasioita vapaa-ajallaan "Harvoin”. (Asteikko: En lain-

kaan, Harvoin, Joskus, Melko usein, Usein)

Joudun miettimdan tydasioita vapaa-ajallani

40

30

| I I I
10

T
Harvoin 20,6% Joskus 37 5% Melko usein 20,8% Usein 20,8%

Values

o

=]

Kaavio 5: Tyoasioiden miettiminen vapaa-ajalla
Minusta tuntuu ettd tyoni ja voimavarani ovat tasapainossa.
70,8 % vastanneista oli sita mielta, etta heidan voimavaransa olivat tyon kanssa tasapainossa

”Melko usein” tai ”"Usein” (kaavio 6). 2 5% Koki voimavaransa olevan tyon kanssa tasapainossa

”Joskus”. 4,2 % voimavarat olivat harvoin tasapainossa tyon kanssa.

Minusta tuntuu, etta tyéni ja voimavarani ovat tasapainossa

B0

50

—

T
Harvoin 4,2% Joskus 25% Melko usein 58,3% Usein12,5%

Kaavio 6: Tyon ja voimavarojen tasapaino
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Minusta tuntuu, ettd jaksan nykyisessd tyossdni eldkeikddn asti.

8,4 % vastanneista tuntui silta, etta he eivat jaksa tyossaan elakeikaan asti tai kokevat har-
voin jaksavansa elakeikaan asti (kaavio 7). 25 % oli sita mielta, etta he tuntevat ”Joskus”
jaksavansa elakeikaan asti nykyisessa tyossaan. 29,2 %:sta tuntui "usein” silta, etta he tule-
vat jaksamaan nykyisessa tyossaan elakeikaan asti ja 37,5:sta prosentista tuntui silta "Melko

usein”.

Minusta tuntuu, ettd jaksan nykyisessa tydssani elakeikéén asti

40

30

Values

Ei \ain:a;gztunnu Harvoin 4,2% Joskus 25% Melko usein 37,5%  Tuntuu usein 29 2%

Kaavio 7: Nykyisessa tyossa jaksaminen elakeikaan asti

Koen tyoni mielekkddksi.

Kaikki vastanneet kokivat tyonsa mielekkaaksi "Melko usein” tai ”usein”. Kukaan ei vastannut

kielteisesti (kaavio 8).
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Koen tydni mielekkaaksi

60

50

40

Values

207

Melko usein 54,2% Usein 45,8%

Kaavio 8: Tyon mielekkaaksi kokeminen

Arvostan niitd asioita joita olen tydssdni saanut aikaan.

Kaikki vastanneet arvostavat niita asioita, joita ovat tyossaan saaneet aikaan ainakin ”jos-

kus”. 45,8 % vastasi tahan kohtaan arvostavansa noita asioita "Usein” (kaavio 9).

Arvostan niité asioita, jotka olen saanut ty&ssani aikaan

50

Joskus 12,5% Melko usein 41 7% Usein 45,8%

Kaavio 9: Omien saavutusten arvostus

Olen harkinnut vaihtavani tydpaikkaa.

12,5 % jatti vastaamatta tahan kohtaan (kaavio 10). 16,7 % oli harkinnut vaihtavansa tyopaik-

kaa viimeisen puolen vuoden aikana. 12,5 % vastanneista oli harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa
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viimeisen vuoden aikana, 58,3 % oli harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa viimeisen 3-5 vuoden

aikana.

Olen harkinnut vaihtavani tySpaikkaa viimeisen:

607

Values

20

T
112 vuoden aikana 19% 1 vuoden aikana: 14 3% 3-5 vuoden aikana: 66 7%

Kaavio 10: Tyopaikan vaihdon harkitseminen
Kerro, mitkd ovat tyoyhteisosi tdrkeimmdt arvot.

Talla kysymyksella halusin mitata sita, kuinka selkea kasitys henkilostolla on tyoyhteisonsa

arvoista. Vastaukset olivat melko kirjavia ja todennakoisesti arvokeskustelu olisi paikallaan.

”Tyotoverit, kiva tehda toita yhdessa, evankeliumin viestikapulan osana
Monipuolisuus, olemme erilaisia, = rikkaus. Huumori, nauraen myos itsel-

leen ”
”Eloisuus, lahimmaisen rakkaus, kristillisyys”

”Luottamus tyontekijoiden valilla, lahimmaisen kunnioittaminen, raamatun
opetukset ”

”Olemme tyoyhteiso, joka toimii kristillisten arvojen mukaan ja niita kunni-
oittaen lahimmaisen huomioiden”

Oletko mielestdsi sitoutunut tyoyhteisosi arvoihin?

Taman kysymyksen kohdalla jouduttiin hylkaamaan muutama vastaus eli 12,5 % kokonaismaa-
rasta. 4,2 % eli yksi henkilo ei koe olevansa sitoutunut tyoyhteison arvoihin. 79,2 % kuitenkin

koki olevansa sitoutunut tyoyhteison arvoihin "Usein” tai "Melko usein”(Kaavio 11).



Oletko mielestasi sitoutunut tydyhteisdsi arvoihin

601

Values

20

—

T
En4 8% Toisinaan 4,8% Melko usein 57,1% Usein 33,3%

Kaavio 11: Tyoyhteison arvoihin sitoutuminen

Millaisia kannustimia ja palkitsemisjdrjestelmid toivoisit tyoyhteisdssdsi kaytettdvadan?

Talla kysymyksella halusin poimia henkilostolta ideoita erilaisista kannustustavoista ja siita

millaiset asiat heita motivoivat. Vastaukset olivat sellaisia kuin oletinkin.

”Palaute”

”Kunnollinen tuki liikuntaharrastukseen”

”Positiivisen palautteen antaminen, (aitojen ja hyvien sanojen jakaminen
voi olla haasteellisempaa kuin kakkulapion ojentaminen tiettyjen vuosien
tullessa tayteen)”

”0Oikeuden mukainen palkka, muita kannustimia ei tarvita.”

”Tyontekijoiden palkitseminen yhteisilla mukavilla tapahtumilla”

Mainitse kolme asiaa, jotka saavat sinut jaksamaan tyossdsi.

Tamakin kysymys osaltaan mittasi sita, mika motivoi tyontekijaa juuri tassa tyossa.

”Hyva esimies, kivat tyokaverit (oma tiimi) ja itsenaisyys omassa tyossa”
”Tyon selkeys, tyon innostavuus, siina voi kayttaa luovuuttaan”

”Koti eli puoliso, tyon mielekkaaksi kokeminen, mukavat tyotoverit”’

29
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”SRKlaisten palaute, oman tyoni tekeminen on palkitsevaa, tyotovereiden
kannustaminen”

"Tyotoverit, huumori, harrastukset pitavat mielen virkeana ja kunnon hy-
vana”

”Positiivinen asenne, elamanilo ja tyotoverit”
"Tyokaverit, varmuus tyopaikasta”

”Hyva ilmapiiri, mielekas tyo, riittavasti lomaa ja palkkaa”

Mitd asioita parantaisit tyoyhteisossdsi.

”Lisaa aloitekykya ja suoraan puhumista”

”Lisaa yhdessa suunnittelua ja tekemista, rohkeaa ja avointa keskustelua li-

saa, mahdollisuutta vaikuttaa asioihin”

”Vuorovaikutustaitoja”

Kenen vastuulla ilmapiirin parantaminen olisi?

50 % vastanneista oli sita mielta, etta ilmapiirin parantaminen on esimiehen vastuulla. 45,8 %
oli sita mielta, etta parantaminen on henkiloston vastuulla. 33,3 % oli sita mielta etta ilmapii-
rin parantaminen on johtoryhman vastuulla. Saman verran vastaajia oli sita mielta, etta il-
mapiirin parantaminen on yksiloiden vastuulla. Tasta voidaan katsoa, etta jokaisen ryhman

tulisi kantaa vastuunsa ilmapiirin parantamisesta.

Koetko saavasi riittédvdsti palautetta tyostdsi?

45,8 % vastanneista kaipaisi enemman palautetta tyossaan. 37,5 % koki kuitenkin saavansa

tyossaan ”Melko riittavasti” tai "Riittavasti” palautetta. Palautetta toivottiin eniten esimie-

helta seka kollegoilta. 25 % toivoi lisaa asiakaspalautetta (kaavio 12).
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Koetko saavasi riittdvasti palautetta ty&ssési

T
Kaipaisin enemmén 47,8%  Enossasanoa13%  Melko rittavasti 30 4% Rittavasti 8 7%

Kaavio 12: Palautteen riittavyys
Arvioi tyoyhteisosi ilmapiirid.

Suurin osa vastanneista oli sita mielta, etta tyoyhteison ilmapiiri on "Melko hyva”. 37,5 % piti
tyoyhteisonsa ilmapiiria keskinkertaisena. 12,5 % koki ilmapiirin olevan "Melko huono”. 8,3 %

arvioi ilmapiirin tyoyhteisossaan olevan ”Hyva” (kaavio 13).

Arvioi ty&yhteisdsi ilmapiiria

50

304

Values

20

o

T
Welko huono 125%  Keskinkertainen 37,5% Welko hyva 41,7% Hyva 8,3%

Kaavio 13: Tyoyhteison ilmapiiri

Mikd on mielestdsi hyvdd organisaatiossasi, mitd toivoisit jatkossakin?

”Avoimuus, saannolliset kohtaamiset (palaverit) asioiden paivittamiseen.”

”Tunnetaan toisemme, tiedetaan mita kukakin tekee, yhteistyota alojen
valilla.”

”Pieni organisaatio”

”Ammattitaitoiset tyontekijat, innostumista ja yhdessa tekemista”
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”Paljon ammattitaitoa, kirkkoherran tavoitteena uudenlainen johtajuus.”
”Ammattitaitoiset ihmiset, innostunut tyoilmapiiri”
”Joustavuus ja tyoilmapiiri yleensa”

”Vastuu omasta tyosta”

Arvioi tiedonkulkua johdon ja muun henkildston valilld.
Vastaajia pyydettiin arvioimaan tiedonkulkua johdon ja muun henkiloston valilla. 62,5 % oli

sita mielta, etta tiedonkulku on kohtalaista. 8,3 % piti tiedonkulkua hyvana. 20,5 % oli kuiten-

kin sita mielta, etta tiedonkulku johdon ja muun henkiloston valilla on ”huonoa” (kaavio 14).

Tiedonkulku johdon ja muun henkiléstén valilla

B0

Values

20

T
Hyvaa 9,1% Kohtalaista 68,2% Huonoa 22, 7%

Kaavio 14: Tiedonkulku johdon ja henkiloston valilla

Arvioi tiedonkulkua eri yksikoiden valilld.

Kysyttaessa tiedonkulkua eri yksikoiden valilla, vain 4,2 % oli sita mielta, etta tiedonkulku on
hyvaa. 12,5 prosentin mielesta tiedonkulku oli huonoa. Kuitenkin 79,2 % oli sita mielta, etta

tiedonkulku eri yksikoiden valilla oli keskinkertaista (kaavio 15).
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Tiedonkulku eri yksikdiden valilld

1007

Values

207

T
Hyvaa 4,3% Kohtalaista 52 6% Huonoa 13%

Kaavio 15: Tiedonkulku eri yksikoiden valilla

Arvioi tiedonkulkua tybntekijoiden viililld.

Tiedonkulku tyontekijoiden valilla koettiin joko ”Kohtalaiseksi” (50 %) tai Hyvaksi (37,5 %).

Vain 8,3 % koki tiedonkulun tyontekijoiden valilla ”Huonoksi” (kaavio 16).

Tiedonkulku tyéntekijdiden valilla

||

T
Hyvaa 39,1% Kohtalaista 52,2% Huonoa 8,7%

Kaavio 16: Tiedonkulku tyontekijoiden valilla

Koen ilmapiirin tydpaikallani olevan avoin.

Arvioitaessa tyopaikan ilmapiirin avoimuutta 29,5 % oli jokseenkin samaa mielta vaittaman
”koen ilmapiirin tyopaikallani olevan avoin” kanssa. Saman verran vastaajia oli kuitenkin jok-
seenkin eri mielta vaittaman kanssa. Taysin samaa mielta ei ollut kukaan, mutta taysin eri

mielta oli 4,2 % vastaajista (kaavio 17).
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Koen ilmapiirin olevan tyépaikallani avoin

Values

[

T
Téysin erimiettd 4,2% Jokseenkin erimiehté  Ei samaa, eiké eri mietd  Jokseenkin samaa mietté
29,2% 37 5% 28.2%

Kaavio 17: Tyopaikan ilmapiirin avoimuus
Minulla on kdytdssdni kaikki tyotédni varten tarvitsemani vilineet.

16,7 % oli sita mielta, etta heilla on kaytettavissaan kaikki tyotansa varten tarvitsemansa
valineet. Melkein saman verran vastaajia, 12,5 %, oli jokseenkin eri mielta siita, etta heilla
olisi kaytossaan tyotansa varten tarvitsemansa valineet. 62,5 % oli jokseenkin samaa mielta,

etta heilla on kaikki tyotansa varten tarvitsemansa valineet (kaavio 18).

Minulla on kéytéssani kaikki tyéténi varten tarvitsemani valineet

B

T
Jokseenkin erimiehta 12,5% Ei samaa, elké erimietd  Jokseenkin samaa mishs Téaysin samaa miettd
B3% £2,5% 16.7%

Kaavio 18: Tarvittavien valineiden saatavuus

Tyopaikallani ei ilmene tybpaikkakiusaamista.

4,2 % mielesta tyopaikalla ilmenee tyopaikkakiusaamista. 16,7 % oli jokseenkin erimielta vait-
taman kanssa. 25 % oli kuitenkin sita mielta, ettei tyopaikalla ilmene tyopaikkakiusaamista ja

29,2 % oli jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa (kaavio 19).
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Tyédpaikallani ei ilmene tydpaikkakiusaamista

304

104 I I I

Taysin erimiettd 4 3% Jokseenkln elunlena Ei samaa elka eri Jekseenk\n samaa Taysm samaa mietté
mielt 3

Values
5
I

o

Kaavio 19: Tyopaikkakiusaaminen

Tyoyhteisoni jdsenet puhaltavat yhteen hiileen.

Suurin osa vastaajista (41,7 %) oli ”Jokseenkin samaa mielta” vaittaman ”tyoyhteison jasenet
puhaltavat yhteen hiileen” kanssa. Taysin erimielta oli 4,2 % vastanneista ja 8,3 % oli Taysin

samaa mielta (kaavio 20).

Tybyhteisdni jasenet puhaltavat yhteen hiileen

i

T
Taysin erimiettd 4,3% Jokseenkin erimietd  Ei samaa, eikd eri  Jokseenkin samaa  Téysin samaa mieté
B7% miets 34,5% miehé 43,5% 87%

=

Kaavio 20: Tyoyhteison jasenien yhteishenki
Minulla on selked kdsitys siitd mitd minulta tydssdni odotetaan.

37,5 % on selkea kasitys siita, mita heilta tyossaan odotetaan. 54,2 % vastaajista oli jokseen-

kin eri mielta. 4,2 % ei osannut sanoa ja 4,2 % oli jokseenkin eri mielta (kaavio 21).
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Minulla on selked késitys siitd, mitd minulta tyésséani odotetaan

]

T
Jokseenkin erimielta 4,2% Ei samaa, eikd eri mietd  Jokseenkin samaa mieta  Taysin samaa mietd
42% 542% 37 5%

Kaavio 21: Kasitys siita, mita tyossa henkilolta odotetaan

Mielestdni tydpaikallani joustetaan tarpeeksi.
Suurin osa vastanneista on sita mielta, etta tyopaikalla joustetaan tarpeeksi. 58,3 % oli jok-

seenkin samaa mielta ja 29,2 % oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa. 4,2 % oli jokseenkin

eri mielta. 8,3 % ei osannut sanoa (kaavio 22).

Mielesténi tydpaikallani joustetaan tarpeeksi

60

501
40
w
@
3
@ 30
=
20
10*
D_

Jokseenkin erimiettd 4 2% & samaa e\ka eri mietts Jokseenkln samaa mietd Téaysin samaa miettd

Kaavio 22: Tyopaikan riittava joustaminen
Mielestdni tyopaikallani on huolehdittu turvallisuudesta riittévdasti.
Vastaajien mukaan tyopaikalla on huolehdittu turvallisuudesta riittavasti. 37,5 % oli jokseen-

kin samaa mielta vaittaman kanssa ja 33,3 % oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta. 29,2 %

ei osannut sanoa. (kaavio 23)



37

Mielesténi tydpaikallani on huolehdittu turvallisuudesta riittavésti

Values

o

Ei samaa, eikd eri miettd 283%  Jokssenkin samaa miehd 37,5% Téysin samaa miela 33,3%

Kaavio 23: Riittava turvallisuus tyopaikalla

Koen tyoni turvalliseksi.

Vastausten perusteella tyontekijat kokivat tyonsa turvalliseksi. 41,7 % vastaajista oli taysin
samaa mielta vaittaman kanssa. 45,8 % koki tyonsa jokseenkin turvalliseksi. 4,2 % oli vaitta-

man kanssa jokseenkin eri mielta (kaavio 24)

Koen tydni turvalliseksi

£

Jokseenkin erimietta 4,2%  Ei samas, sikd erimietd  Jokseenkin samaa mishd  Téaysin samaa mieltd
83% 45,8% 41.7%

o

Kaavio 24: Tyon turvalliseksi kokeminen
Mielestdni tydpaikkani on viihtyisd.
Tyopaikka koettiin paasaantoisesti viihtyisaksi. 12,5 % oli taysin samaa mielta vaittaman kans-

sa. 45,8 % koki tyopaikkansa jokseenkin viihtyisaksi. 29,2 % ei ollut samaa eika eri mielta.

12,5 % oli jokseenkin eri mielta (kaavio 25).
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Mielesténi tyépaikkani on viihtyisa

504

407
« 307
@
=
o
=
20
109 ‘

Jokseerkin erimistta 12,5% Ei samas cih crimielid  Jokseerky samaa miettd  Taysin sama miets
12,5%

o

Kaavio 25: Tyopaikan viihtyisyys
Tyopaikallani on huolehdittu ergonomiasta.

Suurin osa oli taysin, tai jokseenkin sita mielta, etta ergonomiasta on huolehdittu riittavasti.
Kuitenkin 25 % vastanneista oli jokseenkin eri mielta ergonomiasta huolehtimisen kanssa ja

taysin eri mielta vastanneista oli 4,2 % (kaavio 26).

Tydpaikallani on huolehdittu ergonomiasta

404

Values

Taysin erimielta 4,2% Juksaenkln erimietta  Eisamaa, eika eri Jokseenkin samaa Taysin samaa mieltd
25% mistta 1) 6,7% migtta 37 5% 16,7%

Kaavio 26: Tyopaikan ergonomia

En koe kdrsivdni tybuupumuksesta.
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Suurin osa vastaajista ei kokenut karsivansa tyouupumuksesta. 29,5 % oli jokseenkin sita miel-

ta, ettei tyouupumuksesta karsi. Jokseenkin eri mielta oli 16,7 % vastanneista (kaavio 27).

En koe kérsivani tyduupumuksesta

40+

20
104 I I I
o

Juksaenkln erimielta Ei Samaa e\ka eri mietta Jukseank\n SEIHEE mielta Tavsln Salnaa mietta

Values

=]

Kaavio 27: Tyouupumus

Tyotyytyvdisyyskyselyn avulla voidaan saada positiivista muutosta tyoyhteison ilmapiiriin.

33,3 % vastanneista oli jokseenkin samaa mielta, etta tyotyytyvaisyyskyselyn avulla voidaan
saada positiivista muutosta tyoyhteison ilmapiiriin. 8,3 % oli taysin samaa mielta. 45,8 % ei
ottanut asiaan kantaa. 8,2 % oli jokseenkin eri mielta. 4,2 % oli taysin erimielta vaittaman

kanssa.

11 Pohdinnat

Kyselyn tavoitteena oli tutkia Janakkalan seurakunnan henkiloston tyossaviihtyvyytta. Lisaksi

tutkittiin, mitka asiat vaikuttavat henkiloston tyossaviihtyvyyteen.

Kysely toteutettiin syksylla 2009 ja vastausprosentiksi muodostui 52,2 %, jota voidaan pitaa
minimivaatimuksena. Taman otoksen avulla voidaan kuitenkin saada kuva syksylla vallinneesta
tilanteesta. Vain 8,3 % vastanneista oli sita mielta, etta tyotyytyvaisyyskyselylla voidaan saa-
vuttaa positiivista muutosta tyoyhteison ilmapiiriin. Tyoyhteisojen jasenilla oli selvasti jo

alussa epaileva kuva tyotyytyvaisyyskyselyn vaikutuksista ilmapiirin parantamiseen.

Tyoyhteisossa tuntui olevan paljon hyvia asioita. Esimerkiksi organisaation pienuus, positiivi-
nen asenne seka esimies ja itsenaisyys koettiin sellaisiksi asioiksi, joihin kannattaa panostaa
jatkossakin. Parannettavaakin toki lOytyi. Kysyttaessa mita asioita vastaajat parantaisivat
tyoyhteisossaan, vastaajat toivoivat avoimempaa ja keskustelevampaa ilmapiiria seka yhdessa

oloa.
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Opinnaytetyon mukaan tyotyytyvaisyys nayttaa koostuvan neljasta eri osa-alueesta. Tyonteki-
jan suhteesta omaan tyohonsa, tyontekijan suhteesta tyoyhteisoon seka siita, miten tyonteki-
jan ja johdon suhde rakentuu. Myos silla, milla tolalla tyontekijan kotiasiat ovat, tuntuu ole-

van vaikutusta tyontekijan tyotyytyvaisyyteen. Ei sovi myoskaan unohtaa motivaation osuutta
henkilon jaksamiseen ja viihtymiseen, tyon kuormittavuuden astetta eika henkilokohtaisia

ominaisuuksia.

Kysymysten jakaantuminen neljaan osa-alueeseen:

Kuva 4: Kysymysten jakaantuminen kyselyssa

Kyselyssa tutkittiin neljaa eri osa-aluetta. Tyontekijan suhdetta omaan tyohonsa, tyontekijan
suhdetta tyoyhteisoonsa, tyontekijan suhdetta esimieheensa seka tyontekijan suhdetta kotiin-

sa, joka oli osa-alueista vahaisin.

Maslowin tarvehierarkian ensimmaisella tasolla ovat fysiologiset tarpeet. Fysiologisia tarpeita

ovat esimerkiksi ruuan, unen ja likkunnan tarpeet. Ennen kuin alemman asteen tarve on tyy-
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dyttynyt, ei voida nousta seuraavalle tasolle. Kysyttaessa millaisia kannustinjarjestelmia
tyontekijat toivoisivat, huomasin, etta useat tyontekijat toivoivat tyonantajan kustantavan
heille liikkuntaseteleita. Ergonomia on tarkeaa tyossa kuin tyossa. Ottamalla hyvat tyoolosuh-
teet huomioon voidaan valttya haitallisilta ilmioilta, kuten niska- ja hartiaseudun kipeytymi-
selta. Jotta voidaan siirtya tarvehierarkiassa seuraavalle tasolle, on tarkeaa saada esimerkiksi
juuri ergonomia-asiat kuntoon. Kun selka alkaa reistailla, on vaikea keskittya. Tyon kuormit-
tavuuden saately on hyvin pitkalle esimiehen tehtava. Jos tyo kuormittaa liikaa, saattaa esiin-
tya muun muassa unettomuutta ja ruokahaluttomuutta. Nama asiat vaikeuttavat seuraavalle

tasolle siirtymista.

Tyontekijat kokivat tyonsa turvalliseksi ja tyopaikkansa viihtyisaksi. Tyopaikan viihtyisyydella
ja turvallisuudella on vaikutusta henkiloston tyytyvaisyyteen. Esimiehella on myos suuri vaiku-
tus tyoyhteison turvallisuuden ja viihtyvyyden tunteeseen. On esimiehen tehtava jarjestaa

vahintaan lakisaateiset puitteet turvallisuuden toteutumiseksi.

Kun vastaajilta kysyttiin, mitka asiat vaikuttavat heidan tyossa viihtyvyyteensa, vastauksista
nousi esille tyotovereiden merkitys. 41,7 % vastanneista koki tyoyhteisonsa ilmapiirin melko
hyvaksi. Ilmapiirilla on suuri vaikutus asioiden toimivuuteen tyoyhteisossa. 75 % vastanneista
koki saavansa tyotovereiltaan apua ja tukea melko paljon tai paljon. Ilmapiiria ei kuitenkaan
koettu avoimeksi ja suurin osa vastaajista oli jokseenkin samaa mielta siina, etta tyoyhteison
jasenet puhaltaisivat yhteen hiileen. Kysyttaessa mita parantaisit tyoyhteisossa ja millaisia
kannustimia toivoisit, useassa vastauksessa kavi ilmi, etta erilaisia yhteishengenkohottamista-

pahtumia toivottaisiin lahinna yhteisen tekemisen merkeissa.

Esimiehen tehtavana on kertoa alaiselle, mita alaiselta odotetaan. 37,5 % vastanneista oli
selkea kasitys, mita heilta tyossaan odotetaan. Selkeasti tyopaikalla olisi tarvetta selkiyttaa
rooleja. Tiedonkulun arvioitiin olevan 62,5 %:sti kohtalaista johdon ja muun henkiloston valil-
la. Olisi hyva, jos tyoyhteisossa mietittaisiin erilaisia keinoja tyoyhteison viestinnan paranta-
miseen. Esimiehelta toivottiin myos lisaa palautetta vaikkakin koettiin, etta esimiehelta saa

tukea ja apua tarvittaessa.

Arvotuksella on myos iso osa tyotyytyvaisyyden kokemisessa. Palaute on hyva keino osoittaa
arvostusta. Lisaa palautetta toivottiin ja olisikin hyva miettia miten palaute loytaisi luonte-
vimmin tyontekijoiden luokse. Arvostukseen liittyy myos oman tekemisen arvostus, jolla on
yhteytta tyytyvaisyyteen. 45,8 % vastanneista kokivat arvostavansa asioita, joita tyossaan

saavat aikaan.

Tyotyytyvaisyyteen naytti tulosten perusteella vaikuttavan eraanlainen antamisen ja saamisen

tasapaino. Silla, etta henkilo saa itse vaikuttaa tekemaansa tyohon, on tyytyvaisyyden kannal-
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ta paljonkin vaikutusta. Jokainen vastannut tyontekija koki pystyvansa vaikuttamaan itseaan
koskeviin asioihin tyopaikallaan vahintaan jonkin verran. Useat tyontekijat kokivat saavansa
tyostansa irti niin paljon, etta se voitti annetun panoksen. 58,3% vastanneista koki tyonsa ja
voimavaransa olevan tasapainossa. Kaikki vastaajat kokivat tyonsa mielekkaaksi. Maslowin
tarveteoriassa itsensa toteuttamisen tarve on ylinna. Tahan liittyy tyon mielekkaaksi kokemi-
nen. Kaikki vastanneet kokivat tyonsa mielekkaaksi ja tama kertoo sen, etta he ovat ainakin

omalla alallaan.

Arvoilla on koettu olevan merkitysta tyotyytyvaisyyteen. Tyopaikan arvoilla voidaan luotsata
tyontekijoita haluttuun suuntaan. Henkilokohtaisten arvojen tulisi olla tasapainossa tyopaikan
arvojen kanssa, muutoin henkilo voi joutua kokemaan turhautumista. Taman tyoyhteison ar-
voissa oli hajontaa. Tietynlainen arvokeskustelu voisi olla paikallaan. Kaikki vastaukset olivat
kuitenkin selkeasti suhteessa tyopaikan edustamiin arvoihin, jokainen vastaus oli vain erilai-
nen. Suurin osa tyontekijoista koki olevansa sitoutunut tyopaikan arvoihin. Tosin tama kysy-

mys hieman hamaa, silla arvot olivat erilaisia kunkin vastaajan mielesta.

Maslowin tarveteoriassa tasolta toiselle siirtymiseen vaaditaan aina alemman tason tarpeen
tayttyminen. Kun fysiologiset tarpeet on tyydytetty, voidaan kokea turvallisuuden tunnetta.
Kun ymparisto takaa turvallisuuden, ymmarretaan alkaa kiinnittamaan huomiota liitynnan
tarpeisiin. Sosiaaliset tarpeet tayttyvat kun tyoyhteisossa kiinnitetaan ilmapiiriin huomiota.
Ilmapiirin paranemisen myota tyontekija alkaa kaivata arvostusta. Han toivoo arvostusta ja
palautetta muilta, mutta on hyva muistaa, etta oman itsensa arvostaminen on myos tarkeaa.
Se, mita tyolta saa, tulisi olla niin arvokasta, etta se kumoaa annetun panoksen maaran. Kun
kaikki nama nelja tasoa on saavutettu, voi ihminen rauhassa alkaa keskittymaan itsensa to-
teuttamiseen. Han voi alkaa miettimaan tyonsa mielekkyytta ja keskittya saamaan aikaan
luovia ratkaisuja tyossaan. Kun tyosta ja tarkemmin tyotavoista tehdaan oman nakoisia, to-

teutuu tarvehierarkian viideskin taso.

Tyossa kaytettiin apuna Maslowin tarvehierarkiaa. Hierarkiaa tarkasteltiin juuri tyoyhteison
kannalta. Hierarkiaan lisattiin (kuva 5) viela kaksi kantavaa tekijaa perinteisten tarvetasojen
lisaksi. Sinisessa sarakkeessa lukee esimies. Esimiehen vaikutusta naiden kaikkien tasojen
toteutumisessa taytyy korostaa. Jotta jokainen tarve tayttyisi tyoyhteisossa, tarvitaan siihen
esimiehen osallistumista tavalla tai toisella. Roosanvarinen palkki oikealla merkitsee arvoja.
Tyopaikan arvot ja niiden sanoma vaikuttavat tyontekijoiden kokemuksiin kullakin tasolla.

Arvot ovat tien nayttajia ja suuntaavat kunkin tason tayttymista.



Maslowin tarveteorian toteutuminen Janakkalan seurakunnassa

Arvostus
Palaute
Muiden arvostus
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R
Liitynta
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Fysiologiset tarpeet
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Tyon kuormittavuus
Ergonomia

Kuvio 5: Maslowin tarvehierarkian mukaelma
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Liite 1 Kyselylomake

Henkildstotyytyvaisyyskysely Satu Riikonen cork
Laurea Ammattikorkea-
koulu

Tama on henkildstotyytyvaisyyskysely Janakkalan seurakunnan henkilgstolle.

Vastaukset analysoidaan luottamuksellisesti ja tulokset kaydaan lapi esimiehen sek& henkildstdn kanssa.
Kyselylla mitataan henkildston tydssaviihtyytta ja kyselyn tavoite on

kartoittaa mahdolliset kehittdmiskohteet henkilostén tydssaviihtyvyyden parantamiseksi.

Taustatiedot:

Sukupuoli

Nainen Mies

Tydssaolovuodet: Olen tydskennellyt Janakkalan srk:n palveluksessa:

6-10 11-15 Yli 15

s S i A s R

| Seuraavassa arvioidaan tydhyvinvointiasi, vastaa kysymyksiin asteikolla 1-5

1. Voitko vaikuttaa itseasi koskeviin asioihin tydpaikallasi?

1 2 3 4 |i|
En lainkaan Melko Jonkin Melko Paljon
vahan verran paljon
2. Koetko saavasi tukea ja apua lahimmalta esimieheltasi?
1 2 3 4 5
En lainkaan Melko Jonkin Melko Paljon
vahan verran paljon
3. Koetko saavasi tukea ja apua kollegoiltasi?
1 2 3 4 5
En lainkaan Melko Jonkin Melko Paljon
vahan verran paljon
Il Arvioi tydmaaraasi asteikolla 1-5.
4. Koen tyoni olevan raskasta:
1 2 3 4 ﬁ
En lainkaan Harvoin Joskus Melko Usein
usein
5. Joudun miettimaén tybasioita vapaa-ajallani:
— O 1 O O
En lainkaan Harvoin Joskus Melko Usein

usein



6. Minusta tuntuu, etté tyodni ja voimavarani ovat tasapainossa?
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1 2 3 4 5
Ei lankaan Harvoin Joskus Melko Usein
usein
7. Minusta tuntuu, etté jaksan nykyisesséa tyossani elakeikaan asti.
s S s R s R o B
Ei tunnu Harvoin Joskus Melko Tuntuu
lainkaan usein usein
8. Koen tydni mielekkaaksi.
1 2 3 4 5
En koskaan Harvoin Joskus Melko Usein
usein
9.Arvostan niita asioita, jotka olen saanut tydssani aikaan.
—1 O 1 O
En koskaan Harvoin Joskus Melko Usein
usein
10. Olen harkinnut vaihtavani tyopaikkaa vimeisen:
12 v 1vuoden  3-5vuoden
aikana aikana aikana
11l Kerro omin sanoin:
11. Kerro, mik& ovat tydyhteisosi tarkeimmat arvot:
12. Oletko mielestasi sitoutunut tydyhteisosi arvoihin?
1 2 3 4 5
En Harvoin Toisinaan Melko Usein
usein

13.Jos vastasit kysymykseen En, Harvoin tai Toisinaan, kerro,

mitka asiat vaikuttavat siihen, ettet aina ole sitoutunut tydyhteisdsi arvoihin.

14. Millaisia kannustimia ja palkitsemisjarjestelmia toivoisit tydyhteisdsséasi kaytettavan?

15. Mainitse kolme asiaa, jotka auttavat sinua jaksamaan tydssasi:
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16. Mita asioita parantaisit tydyhteisdssasi?

17. Kenen vastuulla parantaminen olisi?
1 2 3 4

Henkildston Esimiehen  Johtoryhman Yksildiden

18 .Mitka ovat esimiehen kolme téarkeinta tehtavaa?

19. Koetko saavasi riittavasti palautetta tydstasi?

— O 3 OO O
En lainkaan Kaipaisin  En osaa Melko Riittavasti
riittavasti enemman sanoa riittavasti
20. Kenelta kaipaisit lisda palautetta?
1 2 3 4
En keneltd- Joku muu,
Esimiehelta Asiakkailta Kollegoilta kaan kuka?
IVTassa osiossa arvioidaan organisaatiota:
21. Arvioi tydyhteisosi ilmapiiria, asteikolla 1-5
1 2 3 4 5
Melko
Huono huono Keskinkertainen Melko hyva Hyva

22 .Kuvaile tydyhteisosi ilmapiiria kolmella adjektiivilla

23. Mika on mielestasi hyvaa organisaatiossasi? Mita toivoisit jatkossakin?

24. Millaista on tiedonkulku tydyhteistssési?

a) johdon ja muun hléston vélilla b) tydyksikossa eri yksikdiden valilla? C) tydntekijoiden valilla?
1 2 3

) I B O e N

Hyvéaa Kohtalaista Huonoa

) 1 O

Hyvaa Kohtalaista Huonoa
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9 s T e R

Hyvaa Kohtalaista Huonoa

V Arvioi seuraavia asioita asteikolla 1-5. 1. = Taysin erimieltd, 2. Jokseenkin erimieltd,
3. = Ei samaa, eika erimieltd, 4. Jokseenkin samaa
mieltd, 5. = Taysin samaa mielta 4. Jokseenkin samaa meltg, 5. Taysin samaa mielta

25.Koen ilmapiirin olevan tydpaikallani avoin.
1

]

26. Minulla on kaytossani kaikki tyotani
varten tarvitsemani valineet.

IN

[
.
]

[

1

]

27. Tyopaikallani ei ilmene tydpaikkakiusaamista.
1

]

28. Tyoyhteisoni jasenet puhaltavat yhteen hiileen.
1

]

0~ O
oL
ISR
e O

[ s
R
[

29. Minulla on selkea kasitys siita,
mitd minulta tydssani odotetaan
1

]

30. Mielestéani tydpaikallani joustetaan tarpeeksi.
1

]

31. Mielesténi tydpaikallani on huolehdittu
turvallisuudesta riittavasti.

0 O
Il
0 O
e O

1

]

[ s
AR
[

Inninn il

]
Dm

32. Koen tyoni turvalliseksi.
1

L]

33. Mielestani tydpaikkani on viihtyisa.

[ e
[ ]
[

1

]

34. Ty6paikallani on huolehdittu ergonomiasta.
1

[ ]

35. En koe kéarsivani tyduupumuksesta.

[ o
]
[

[~



1

]

36. Luulen, etté tyotyytyvaisyyskyselysta saatavilla
tuloksilla voidaan saada positiivista muutosta
aikaan tydyhteisoni ilmapiiriin.

1

]

Perustelut kysymyksen nro.12 vastaukseen:

Kiitos vastauksistasi!
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