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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd Niiralan Kulma Oy:n tyontekijoiden tyotyytyvai-
syytté ja motivaatiotekijoitd. Niiralan Kulma Oy:n henkildstovaihtuvuus on véhaista ja suurin osa
tyontekijoista on tydskennellyt yhtitssd useita vuosia. Halusimme selvittdd, kertooko véhdinen
vaihtuvuus suuresta tyotyytyvaisyydestd ja motivaatiosta vai, onko kasitys harhakuvitelmaa. Tyo0-
tyytyvaisyystutkimuksessa tarkasteltiin tyotyytyvaisyytta seuraavilla osa-alueilla: tyotyytyvéisyys,
tyonsisaltd, kannusteet, tyky-toiminta, tydilmapiiri ja -yhteiso, esimiestydskentely, viestintd, stressi,
motivaatio sekd tydssa ja tyOyhteisdssa oppiminen. Teoriaosa koostuu samoista aihealueista. Ta-
voitteena oli, ettd Niiralan Kulma Oy pystyisi hyddyntdmaan tutkimuksen tuloksia ja kayttdmaan
tekemaamme pohjaa tyotyytyvaisyyden kehittamiseen.

Opinnaytetyon on tilannut Niiralan Kulma Oy. Tutkimusmenetelmédnad on kvantitatiivinen kysely-
tutkimus, joka sisaltdd myos muutamia avoimia kysymyksid. Tutkimuksen kohdejoukkona ovat
vahintdan kymmenen vuotta Niiralan Kulma Oy:ssd tydskennelleet tyontekijat, joita yhtidssa on 78
kappaletta. Kokonaishenkilostoméaara yhtidssé on 128, joten prosentuaalisesti vahintddn kymmenen
vuotta tydssa olleita henkil6itd on 60,9 %. Tutkimus toteutettiin tyotyytyvaisyyskyselylomakkeella,
johon vastasi 48 henkil6a. Taten kyselyn vastausprosentti oli 61,5 %. Tulokset analysoitiin SPSS
tilasto-ohjelmalla.

Tutkimuksessa selvisi, ettd Niiralan Kulma Oy:n tyodntekijat ovat padsaantoisesti tyytyvaisia seka
motivoituneita tyohonsa. Tutkimuksessa selvisi, ettd tyytyvaisimpid tyontekijat ovat tyonsisaltoon
ja tyytymattdmimpia palkkaukseen. Radikaaleja eroja tyytyvaisyydessé eri osa-alueiden kesken ei
esiintynyt eika tiettyjen vastaajaryhmien vastaukset padsaantoisesti poikenneet toisistaan.

Tutkimuksen perusteella voidaan paatelld, ettd Niiralan Kulma Oy koetaan hyvana ja luotettavana
tyonantajana. Vahaiseen henkildston vaihtuvuuteen voi vaikuttaa myos tyontekijoiden keski-ika ja
lahestyva elékkeelle siirtyminen.
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Abstract

The purpose of this thesis is to examine which factors have an effect on the job satisfaction and
motivation of the employees at Niiralan Kulma Ltd. The turnover of Niiralan Kulma Ltd’s person-
nel is low and the majority of the personnel have worked for the company for several years. This
study attempts to examine if the low turnover is an indication of high job satisfaction and motiva-
tion or if it is only a misconception. In this survey job satisfaction was viewed from the following
point of views: job satisfaction, content of the work, incentives, the activity aimed towards main-
taining job performance, work atmosphere and work community, supervisory conduct, communica-
tion, stress, motivation and learning at work and in a work community. The theoretical part consists
of the same subjects. The goal was that Niiralan Kulma Ltd could utilize both the results of the sur-
vey and the basis of this research to develop job satisfaction.

This survey was commissioned by Niiralan Kulma Ltd. The research method was a quantitative
questionnaire survey which also includes few open questions. The target group of the survey is em-
ployees who have worked for Niiralan Kulma Ltd for at least ten years. The number of these em-
ployees is 78. The number of the whole personnel is 128 so the percentage of those who have
worked for at least ten years is 60.9 %. The survey was executed with the job satisfaction survey
form and 48 of the respondents returned the form. Thus the response rate was 61.5 %. The results
were analyzed using SPSS- statistics program.

The survey indicated that the employees of Niiralan Kulma Ltd are mainly satisfied with and moti-
vated toward their work. Furthermore the survey indicated that the employees are most satisfied
with the content of the work and most discontented with the wages. Radical differences between
different divisions were not discovered nor did the answers of the certain groups of respondents
mainly differ from the others.

Based on the survey it can be concluded that Niiralan Kulma Ltd is considered a good and reliable
employer. The average age of the employees and the fact that many of the employees are about to
retire can also contribute to the low turnover of the personnel.
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1 JOHDANTO

Nykypéivana henkiloston hyvinvointi on merkittdvd voimavara myods tyonantajalle.
Jotta tyOnantaja saa suurimman mahdollisen tyOpanoksen tyontekijoiltadn ja taten
my6s odotetun tuloksen, tulee tyontekijoiden olla hyvinvoivia sekd henkisesti etta
fyysisesti. On tarkead, ettd tyonantaja kokee tyontekijoidensd hyvinvoinnin menetys-
tekijané eika kustannuserand, koska esimerkiksi valilliset kustannukset johtuen tyon-
tekijan sairastumisesta voivat olla moninkertaiset verrattuna siihen, jos tyonantaja
panostaisi tyontekijan terveena pysymiseen. Henkildston hyvinvointiin siséltyy myos

luonnollisesti yleinen tyotyytyvaisyys.

Néayttaa kuitenkin siltd, ettd yha useampi tyonantaja kokee tyotyytyvaisyyden ja -
hyvinvoinnin peruselementtind yrityksen toiminnassa ja taten tyotyytyvéaisyystutki-
mukset ovat yleistyneet seké ovat ajankohtaisia. Varmistamalla henkildston tyotyyty-
vaisyyden, tyonantaja voi valttya henkildstovaihtuvuudesta johtuvista kustannuksista
ja toistuvilta rekrytointi- sekd perehdyttdmisprosesseilta. Tyotyytyvéisyystutkimusten
avulla yritykset voivat selvittdd, kuinka tyytyvainen henkildésté on muun muassa
omaan seké esimiesten tydskentelyyn. Saadun tutkimustiedon avulla yritykset voivat
tehdd konkreettisia parannustoimenpiteitd henkiloston tydmotivaation, ammattitaidon

ja ty6ilmapiirin kehittdmiseen ja parantamiseen.

Tutkimuksen tavoitteet

Idea opinnédytety6hon syntyi jo kevéalla 2009, kun kumpikin meista suoritti opintoihin
liittyvan tyoharjoittelun Niiralan Kulma Oy:ssd. Pohdimme, miké& voisi olla ajankoh-
tainen ja tarpeellinen aihe tutkittavaksi yhtion ndkdkulmasta ja paaddyimme kyseiseen
aihevalintaan yhdessa asukaspalvelupéallikon Paivi Vannisen seka henkildstosihteerin

Raija Kuhmosen kanssa.

Lahetimme tyotyytyvéisyyskyselylomakkeen marraskuun 2009 alussa kohderyhmén
henkil6ille postitse, joihin siséllytimme mukaan saatekirjeen ja palautuskuoren. Vas-
taukset odotimme saavamme takaisin parin viikon kuluessa téstd, joista suurin osa

palautuikin siihen mennessa, mutta muutamia vastauksia tuli vield joulukuun 2009



lopussa. Pidimme tarkednd, etta vastaajilla olisi tdysi mahdollisuus pysya anonyymina,

joten tdman vuoksi halusimme suorittaa tutkimuksen kyselyn avulla.

Opinnéaytetyon teoriaosuus rakentuu pitkélti tehdyn kyselyn pohjalta, silla kyselyssa
tutkittavat aihealueet laadimme yhdessé Péivi Vannisen sekd Raija Kuhmosen kanssa.
Taten kyselyyn otettiin vain sellaiset asiaseikat, joista yritys haluaa saada lisatietoa.
Jaottelimme seka kyselylomakkeessa ettd teoriaosassa kokonaisuuden pienempiin
osatekijoihin, joita olivat tyotyytyvéisyys, tyonsiséltd, kannusteet, tyky-toiminta eli
tyokykya yllapitava toiminta, tydilmapiiri ja tydyhteiso, esimiestydskentely, viestintd,
motivaatio, tyostressi sekd tyossd ja tydyhteisdossa oppiminen. Yllamainittujen osa-
alueiden pohjalta tarkastelemme tyotyytyvaisyytta opinndytetygssamme. Naihin osa-
alueisiin paadyimme tutkimalla aikaisempia tyotyytyvaisyystutkimuksia sek& pereh-

tymalla aiheeseen liittyvaan Kirjallisuuteen.

Opinndytetyon tavoitteena oli auttaa Niiralan Kulma Oy:t4 tutkimaan henkildston tyo-
tyytyvaisyytta sekd mahdollisesti parantamaan sitd. Tavoitteena oli myds, ettd Niiralan

Kulma Oy pystyisi jatkossa kayttdmaan tekemadmme pohjaa lisdtutkimuksien apuna.

Taméan opinndytetyon tutkimusongelma on tdman hetkinen henkiléston tyotyytyvéi-
syystilanne Niiralan Kulma Oy:ssd. Tavoitteena on selvittad Niiralan Kulma Oy:n
tyontekijoiden tyytyvéisyyttd ja motivaatiota tyéhon, kannusteisiin, tyky-toimintaan,
ty6ilmapiiriin ja — yhteisdon, viestintdan ja esimiestydskentelyyn. Tutkimuksessa sel-
vitetddn myos tyontekijoiden poisléhtoalttiutta. Tydn tavoitteena on selvittda yrityksen
tyotyytyvaisyystilanne seké antaa téaten tietoa yhtidlle tdmén kehittdmistd varten, jos

sellaiseen on tarvetta.

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymyksina ovat:
- Mikd on tyotyytyvaisyys tilanne talla hetkelld Niiralan Kulma
Oy:ssa?
- Miten tyotyytyvéisyytta hoidetaan kyseisessa yhtiossa?
- Miten tyotyytyvaisyyttd voidaan mahdollisesti parantaa?



Niiralan Kulma Oy:ssa ei ole tehty aikaisemmin laajaa tyOtyytyvaisyystutkimusta
vaan aikaisemman tilannekartoitukset ovat olleet tyGterveyshuollon tekemia. Siksi

aihe oli luonnollinen valinta.

Niiralan Kulma Oy

Niiralan Kulma Oy on vuonna 1949 perustettu vuokrataloyhtid, jonka omistajana toi-
mii Kuopion kaupunki. Niiralan Kulma Oy:lla ja sen tytaryhtiolla Kiinteisté Kuopion
Ellankulma Oy:11a on yhteensa lahes 5 900 asuntoa, joissa asuu yli 10 000 kuopiolais-
ta. Merkittdvd osa Niiralan Kulma Oy:n toimintaa on yhteisty0 asukkaiden kanssa.
Nykymuotoinen asukasyhteistyd kdynnistyi jo 1980-luvun alussa eli kymmenen vuot-
ta ennen kuin Suomessa séadettiin laki yhteishallinnosta vuokrataloissa, jolla velvoi-
tettiin vuokrataloyhtititd ottamaan asukkaat mukaan yhteisten asioiden hoitoon. (Nii-
ralan Kulma Oy 2009.)

Yhtion arvot maariteltiin vuonna 2007. Tassa prosessissa mukana olivat kaikkien hen-
kilostoryhmien, hallituksen, asukkaiden sekd yhteistyokumppaneiden edustajat. Ar-
voiksi madriteltiin yhteisollisyys, asukaslahtoisyys ja taloudellisuus. Yhteisollisyyden
lahtokohtana on, ettd asukkaat ja henkildstd toimivat yhteiseksi hyvaksi ja he kaikKki
voivat olla ylpeitd ”nikulaisuudestaan”. Asukasldhtdisyys puolestaan perustuu muuan
muassa asukkaiden tasa-arvoiseen, oikeudenmukaiseen ja joustavaan kohteluun. Ta-
loudellisuuden nakdkulma otetaan huomioon esimerkiksi tuotettaessa hinnaltaan edul-

lisia ja kilpailukykyisid asumispalveluita. (Niiralan Kulma Oy 2009.)

Viimeisten vuosien aikana Niiralan Kulma Oy:n henkildstd on vaihdellut 122 ja 130
valilla. Vuonna 2008 vakinaisen henkiloston méara oli 122, joista miehié oli 66 ja
naisia 56. Heistd 33 % on tydskennellyt Niiralan Kulma Oy:n palveluksessa yli 10
vuotta ja 38 % yli 20 vuotta. Niiralan Kulma Oy:n henkildston keski-iké on suhteelli-
sen korkea. Vuoden 2008 lopussa keski-ika oli 48 vuotta. Eniten vanhempaan ikaryh-
méaan kuuluvia tydskentelee hallinnon ja siivouksen puolella. Toisaalta siivousosastol-
la tyoskentelee myds eniten nuorempaan ikédryhméan eli 20- 39 ikdvuoteen kuuluvia.

(Niiralan Kulma Oy:n vuosikertomus 2007 ja 2008.)

Johtuen osittain Niiralan Kulma Oy:n henkildston keski-idstd, sairauspoissaoloja on

ollut kuluneina vuosina runsaasti. Vuonna 2008 sairauspéivia kertyi keskimaarin 28



tyontekijaa kohti. Eniten sairauspaivié kertyi siivoojille (52), kun vahiten niita kertyi
ammattimiehille (16). Sairauspoissaolot laskivat kuitenkin 17 % edellisestd vuodesta,
jolloin keskimaardinen sairauspdivien maard oli 34 tyontekijad ja tilivuotta kohti.
Ikaantymisen aiheuttamiin riskeihin Niiralan Kulma Oy on varautunut panostamalla
tyoterveyshuoltoon ja tyokykya yllapitavaan toimintaan, opastamalla oikeisiin tydme-
netelmiin, huolehtimalla tydergonomiasta sek& hankkimalla raskaisiin toihin apuvéli-
neitd helpottamaan tyontekoa. (Niiralan Kulma Oy:n vuosikertomus 2007 ja 2008.)

Tyon rakenne

Opinnéaytetyon rakenne noudattaa yleista teoria-, tutkimus- ja pohdinta jarjestysté ja se
koostuu yhdeksasta kappaleesta. Tyon alussa kuvaamme kohdeyrityksestd seka sel-
vennamme tutkimuksen aiheeseen liittyvééa teoriaa eli tietopohjaa. Taman jalkeen se-
lostamme tehtyd tutkimustamme ja sen tuloksia. Pohdinnassa arvioimme tutkimuk-

semme onnistumista.

Johdannossa selvitimme tyon taustaa, tavoitteita sekéd tutkimusmenetelmat. Luvussa
kaksi kasittelemme tyotyytyvéisyyden sekd motivaation keskeisid kasitteita seka nii-
hin liittyvid klassisimpia teorioita. Luvussa kolme selostamme kannusteita ja luvussa
nelja henkildstéjohtamista. Luvuissa viisi ja kuusi kasittelemme viestintda sekd henki-
I6stdn hyvinvointia. Luvussa seitseman kuvaamme tutkimusmenetelmén ja luvussa
kahdeksan selostamme tutkimuksemme tuloksia. Luvussa yhdeksén pohdimme ja ar-

vioimme tydmme onnistumista.
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2 TYOTYYTYVAISYYS JA MOTIVAATIO - KASITTEET JA TEORIAT

Tyytyvéisyys ja motivaatio kasitetddn usein sukulaiskésitteiksi. Vaikka tyytyvéisyys
ja motivaatio liittyvat laheisesti toisiinsa ja tyytyvaisyyteen ja motivaatioon liittyvia
teorioita kasitellaan usein yhdessa, monien tutkijoiden mukaan kyse on kuitenkin eri
asioista. Tyytyvdisyyden on tulkittu olevan seuraus suorituksen palkitsemisesta, kun
taas motivaation olevan riippuvainen esimerkiksi palkkioita koskevista odotuksista.
(Peltonen & Ruohotie 1992, 33.)

2.1 Tyotyytyvaisyys

Juuti (2006, 27) toteaa tyotyytyvaisyyden olevan henkilén tyéhon asennoitumiseen
liittyvien tekijoiden yhteistulos. Toisin ilmaistuna tyotyytyvaisyys on henkildssé he-
rannyt tunneperdinen reaktio. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia asioita ovat muuan mu-
assa tyon sisaltd, tydmaard, tydéryhman toimivuus, esimiehen johtamistapa seké orga-
nisaation ilmapiiri. Tyotyytyvaisyyden tason kertoo se, kuinka tyytyvaisia tai tyyty-
méttomia yllamainittuihin asioihin henkild on. Tyytymattémyys on seuraus tarpeiden
tyydyttamisen estymiselle. Tyontekijan ollessa tyytymatén han yleensa turhautuu,
joka voi nékya esimerkiksi valinpitamattdmyytend, huolimattomuutena tai poissaolo-
jen kasvuna. Nama puolestaan nékyvat tyon tulosten heikkenemisend. (Peltonen &
Ruohotie 1992, 34 — 35.)

Monissa tyytyvaisyystutkimuksissa on esitetty, ettd tyytyvaisyys johtaa automaattises-
ti hyvéaén suoritukseen. Toisin kuin motivaatiolla, tyytyvaisyydell& ei kuitenkaan ole
yksinkertaista kausaalisuhdetta tydsuorituksen kanssa. (Peltonen & Ruohotie 1992,
33.)

Tyotyytyvéisyyteen osana kuuluu merkittavasti tyon palkitseva sisalté. Mielekas tyo
ja tyon sisalté ovat motivoivia. Organisoimalla ty6 jarkevésti ja tyon sovittaminen
yksilon tavoitteisiin ja kykyihin ovat keinoja lisatd palkitsevuutta. Hakonen ym.
(2005, 265 - 266) tuovat esille kirjassaan, ettd tyota pidetddn yleensa sisalloltdan mie-
lekk&an, kun
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- tyd on tekijalleen merkityksellinen. Tyontekija pitdd tyotaan

merkittdvand, johon syitéd voi olla monenlaisia.

- ty6 on haastavaa tekijalleen eli tyontekija paasee kayttamaan tai-

tojaan ja osaamistaan seka kehittdméaan niita tarpeen tullen.

- tyd on kiinnostavaa eika sita tehda pelkastaan palkan ansaitsemi-

seksi.

- ty6 on kokonaisuus eli siind paasee ndkemé&an ja vaikuttamaan
syntyvaan tulokseen laajasti. Mahdollisuudet méaaritella itse ta-
voitteita sekéd suunnitella tyon tekemisen tapa ovat myds merki-

tyksellisia.

- tydssa on mahdollisuus tehda yhteisty6td muiden tydntekijoiden

kanssa ja saada heilt tukea.

ty6 on sopivan kuormittavaa.

Tyotyytyvdisyytta on historian saatossa tutkittu paljon. Siitd huolimatta tyotyytyvéi-
syys on hyvin vaikeasti maéariteltava kasite.(Peltonen & Ruohotie 1992, 33.) Asian
selventamiseksi olemme koonneet alalukuihin 2.3 - 2.5 klassisimmat tyotyytyvaisyys-

ja motivaatioteoriat.

2.2 Tyomotivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan kayttdytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestel-
mé&&. Kun ihminen on motivoitunut, hdnen kayttaytymisensd on pddmadrahakuista ja
tarkoituksenmukaista. Tyypillistd motivoituneelle k&yttaytymiselle on vapaehtoinen ja
yksilon tahdonalainen, kontrolloitu toiminta. Motivaatio on monimuotoinen prosessi,
joka muodostuu sek& yksiloon vaikuttavista ettd hdnen mielesséén olevista motiiveis-
ta. Motiiveiksi luetaan esimerkiksi tarpeet, halut, vietit seka sisdiset yllykkeet. (Juuti
2006, 37). Viime aikoina motivaatiotutkimuksen kohteeksi on otettu myds arvot, silla
on pohdittu, synnyttavatkd meille tarkeat arvot motivaatiota tai sen laskua. (Liukko-
nen ym. 2006, 11.)
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Liukkonen ym. (2006) tuovat esille, ettd motivaatiolla on kolme erilaista tehtdvaa ih-
misen kayttdytymisen suhteen. Ensinnékin se toimii kayttaytymisen energian lahteena.
Motivaation vaikutuksesta me toimimme tietylld tavalla. Motivaatio myds antaa suun-
nan ja ohjaa kayttaytymistaimme. Mikali haluamme saavuttaa jotakin, motivaatio oh-
jaa kayttdytymistamme sen mukaisesti. Kaikissa tilanteissa arvioimme motivaatiopro-
sessin kautta omaa patevyyttdmme sek& toimintaympdriston ja erilaisten tilanteiden
merkitystd itsellemme. (Liukkonen ym. 2006, 12.)

Pyrittdessa asetettuihin tavoitteisiin on ulkoapain saaduilla palkkioilla tai kannusteilla
suuri merkitys sille, kuinka innokkaasti ndihin tavoitteisiin pyritdan. Erilaiset kannus-
teet voivat palkita joko ulkoisesti, jolloin ihminen pyrkii tavoitteisiin esimerkiksi
miellyttdékseen toista ihmista tai sisaisesti, jolloin ihminen kokee esimerkiksi tekemi-
sen iloa. Taman vuoksi voidaan erotella termit siséinen ja ulkoinen motivaatio, jotka
eroavat toisistaan kayttdytymista virittavien ja suuntaavien motiivien luonteen vuoksi.
Né&iden méaarittelyissa eri tutkijoiden vélill4 esiintyy eroja, mutta siséisille ja ulkoisille
palkkioille on 18ydetty tunnusomaisia piirteitd. Sisaiset palkkiot liittyvét yleensa tyon
sisaltéon ja ovat ihmisen itsensa valittdamia. Ne myos tyydyttavat ylimman asteen tar-
peita, kuten itsensd toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeita. Tunnusomaista siséisille
palkkioille on myos se, ettd ne ovat yksilollisid; ne esiintyvét tunteiden muodossa.
Ulkoiset palkkiot puolestaan esiintyvét esineiden tai tapahtumien muodossa, kuten
raha tai kannustava tilanne ja ne tyydyttavat alemman asteen tarpeita, kuten yhteen-
kuuluvuuden tarvetta. Ulkoiset kannusteet ovat johdettavissa esimerkiksi tydymparis-
tosta ja ne ovat muiden vélittdmid. (Peltonen & Ruohotie 1992, 18 — 19.)

Vaikka siséisen ja ulkoisen motivaation maaritelmaét ovat erilaisia, ei niit4 voida pitéa
taysin erillisind. Ne enemmankin tadydentavét toisiaan esiintymalla yhtaikaisesti, jos-
kin toiset motiivit ovat voimakkaampia kuin toiset. Siséiset palkkiot kestavat pidem-
paan, jonka vuoksi niista voi tulla pysyva motivaation lahde. Ulkoiset palkkiot puoles-
taan ovat lyhytaikaisia ja tarve niiden saamiseen voi esiintyd hyvinkin usein. Tdmén
vuoksi siséisten palkkioiden teho on yleensa suurempi kuin ulkoisten. (Peltonen &
Ruohotie 1992, 19.)
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2.3 Kannusteteoria

Yksi tunnetuimmista tyotyytyvaisyysteorioista on Herzbergin kaksifaktoriteoria. Sita
kutsutaan my6s motivaatio-hygienia-teoriaksi. Herzbergin teoria osoittaa, etta tyotyy-
tyvaisyyden takana ovat eri tekijat kuin tyotyytymattdmyyden. Teoria myds korostaa,
etteivat tyytyvaisyys- ja tyytymattomyystekijat ole vastakohtia toisilleen. Teoriassaan
Herzberg tuo esille, ettei tyytyvdisyyden vastakohta ole tyytyméattdmyys vaan ei-
tyytyvaisyys. Samaa logiikkaa han kayttdd myods tyytymattdmyyden kohdalla; tyyty-
méattdmyyden vastakohta on ei-tyytymattomyys. Talldin Herzbergin mukaan henkild,
joka ei ole tyytyvéinen, voi olla ei-tyytyvainen, mika ei tarkoita samaa kuin tyytyma-
ton. ( Peltonen & Ruohotie 1992, 58 — 59.)

Nimensa mukaisesti teoria siséltda kaksi faktoria: toimeentulofaktorin sekd kannuste-
faktorin. Toimeentulofaktori ei sanottavasti lisdé tyotyytyvaisyyttd, mutta se voi pa-
rantaa henkiloston tyotyytymattomyyttd. Vastavuoroisesti kannustefaktori ei juuri
vaikuta tyGtyytyméattomyyteen, mutta sen avulla voidaan lisatd tyotyytyvéisyytta.
Toimeentulofaktorin tekijat liittyvat henkiloén suhteeseen tydymparistoon seka muihin
tiossa harjoitettu henkilostopolitiikka sekd hallinto, joka edesauttaa tehottomuuden
kasvua. Muita merkittavia tyytymattomyyden tekijoita ovat muuan muassa kykenema-
ton johto, suhteet johtoportaaseen seka tyotovereihin, tydolot, palkkaus seké sosiaali-
set olot ja turvallisuus. (Juuti 2006, 28 — 29; Peltonen & Ruohotie 1992, 59.)

Kannustefaktorin tekijat puolestaan liittyvat itse tyohon ja siitd saatavaan palkkioon
sekd tarpeeseen toteuttaa itseddn. Tarkeimpi& kannustuksen tekijoitd muun muassa
ovat menestymisen tunne, saatu tunnustus hyvin tehdysta tyosta, itse tyo seka siita
mahdollisesti saadut virikkeet. Kannustetekijoihin puuttumalla on mahdollista lisata
tyytyvaisyyttd, mutta yllamainittujen tekijéiden puuttuminen ei automaattisesti aiheuta
tyytymattomyytta. (Peltonen & Ruohotie 1992, 59.)

Herzbergin teoriassa tyotyytyvéisyyden ja — tyytymattomyyden kaksiosainen luonne
on todentamattomin osa. (Juuti 2006, 29.) Teoriaa onkin Kkritisoitu monesta eri néko-
kulmasta. Teoriaa on arvosteltu esimerkiksi sen vuoksi, ettd toiselle henkil6lle joku

tekija voi saada aikaan tyytyvéisyytta tyohon, mutta toiselle se voi saada aikaan tyy-
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tymattomyytta ja painvastoin. Taman lisdksi kritisoijien mukaan Herzberg yksinker-
taistaa lilkaa motivaation ja tyytyvaisyyden seka tyytyvaisyyden ja tyytyméattomyyden
lahteiden valisia suhteita. (Peltonen & Ruohotie 1992, 59 — 60.)

2.4 Odotusarvoteoriat

Myos odotukset vaikuttavat motivaatioon ja sen syntyyn. Odotuksiksi luetaan muuan
muassa palkkion saavutettavuuden tai tietyn tarpeen tyydyttyvyyden aste, jonka perus-
tana ovat henkilon havainnot ja aikaisemmat kokemukset. Odotusarvoteorian mukaan
ihminen on ajatteleva, jarkeva olento, jolla on omat uskomuksensa sekd odotuksensa
tulevista elaman tapahtumista. Odotuksiin perustuvan odotusarvoteorian kannattajat
mieltavat tyotyytyvaisyyden olevan seurausta siitd, kuinka paljon ty6 antaa henkilén
arvostamille paamadrille ja tavoitteille toteutumismahdollisuuksia. Tunnetuimpia odo-
tusarvoteorian kannattajia olivat Lawler sekd Vroom. Lawlerin odotusarvoteoreetti-
sessa tyotyytyvéisyysmallissa huomioidaan se, mita tyydytysta henkilo saa tydstaan ja
mit4 han odottaa saavansa. Lawlerin mallissa painotetaan vertailuja sikéli, ettd se ottaa
huomioon sek& ne palkkiot, jotka henkild tuntee saavansa sek& ne palkkiot, jotka hen-
kilon mielesta tulisi tyostd saada. Palkkioksi luetaan seka sisdiset etta ulkoiset palkki-
ot, kuten rahalliset palkkiot, Kiitokset, tunnustukset seké tunne tydssa onnistumisesta.
Lawlerin mukaan tyOtyytyvaisyys on seurausta siitd, ettd henkilon tyostddn saamat
palkkiot ja tyydytys vastaavat suurimmalta osin hdnen odotuksiaan. Mikéli palkkioi-
den ja tyydytyksen maard on pienempi kuin mitd henkilén mielestdan pitéisi saada,
hén on tyytymaton. Jos puolestaan palkkioiden ja tyydytyksen maard on suurempi
kuin mita henkild mielestddn ansaitsee, hdn kokee syyllisyydentunteita. (Peltonen &
Ruohotie 1992, 63; Juuti 2006, 29.)

Henkilon tulkintaan saamistaan palkkiosta vaikuttaa hanen saamansa palkkioiden li-
séksi my0ds hénen viiteryhménsd saamien palkkioiden maard. Toisin sanoen henkild
vertailee saamaansa palkkioita hénelle tarkeiden henkildiden saamiin palkkioihin.
Taman liséksi vertailukohteina voivat olla esimerkiksi muut ty6t ja niista saadut palk-
kiot. (Juuti 2006, 29.)

Myos henkilon kaésityksiin hénelle kuuluvista palkkioista vaikuttavat monet tekijat.

Tarkeimmaksi tekijéksi Lawler nostaa henkilon tydhonsa asettamat panokset. Henki-



15

I6n panoksilla tarkoitetaan henkilon tietoja, taitoja, koulutusta ja tydsuoritusta. Mité
enemman henkild ty6honsa panostaa ja mitd vaativampi ty0 on, sitd suurempia palk-
kioita han odottaa saavansa. (Juuti 2006, 29 — 30.)

Vroomin mukaan odotusarvoteoria voisi selittdd myds tyohon liittyvia tekijoita, kuten
tyomoraalia ja ammatillista mieltymysta. Liséksi Vroom tuo teoriassaan esille, etta
organisaatioymparist0ssé tapahtuva suoritus on ainakin kolmen tdrkedn muuttujan
muodostama funktio. Muuttujia ovat motivaatiotaso, kyvyt ja luonteenpiirteet seké
roolihavainnot. (Peltonen & Ruohotie 1992, 62.)

Monien toiden ja tehtavien suorittamisen perusedellytys on henkilon halu tai motivaa-
tio. Henkilon on haluttava suoriutua annetuista tehtavistd. Muutoin henkild voi tehda
tyonsa puolitehoisesti tai pahimmassa tapauksessa kieltdytya suorittamasta tehtavaa.
Motivaatio itsessddn ei kuitenkaan aina takaa, ettd henkilo tehtavéstdan suoriutuu.
IIman vaadittavia kykyjé ja taitoja, henkilon on mahdoton suorittaa annettuja tehtavia.
Lisaksi henkildn luonteenpiirteet tulisi ainakin osittain olla sopusoinnussa vaatimusten
kanssa. Tarkeaa on myos se, ettd henkil6lla on késitys roolistaan ja hanelle asetetuista
vaatimuksista. Mikéli henkil6lla on virheellisia ké&sityksia tehtdvaalueistaan, voi se
johtaa tydpanoksen tuhlaukseen ja heikkoon suoritukseen, vaikka henkild olisi moti-
voitunut ja hanella olisi vaadittavat kyvyt. (Peltonen & Ruohotie 1992, 62.)

2.5 Tarveteoriat

Tarveteorioiden mukaan ihmisilld on miltei samanlainen tarverakenne. Tarve katso-
taan olevan sisdinen epdatasapainon tila, jonka vaikutuksesta henkild pyrkii saavutta-
maan tasapainon. Muuan muassa Maslowin ja Alderferin teoriat pohjautuvat tarveka-
sitteeseen. (Juuti 2006, 45; Peltonen & Ruohotie 1992, 52.)

Tunnetuin tarveteoria on Abraham Maslowin tarvehierarkia, jonka mukaan henkilon
tarpeet ovat hierarkkisesti jarjestaytyneet. Hierarkian ensimmaéisend ovat henkilon
fysiologiset tarpeet, joita seuraavat turvallisuuden ja liittymisen tarpeet. Hierarkian
ylapééssa ovat arvostuksen seka itsensa toteuttamisen tarpeet. Maslow kaésittelee tyon-
sé alkuvaiheessa myos tietdmyksen ja ymmarryksen sekd esteettisyyden tarpeita, mut-

ta niitd ei varsinaisesti sisallyteta tarvehierarkiaan. Maslowin teoria pohjautuu siihen,
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ettd alempien tasojen tarpeet tulee olla tyydytettyja, jotta ylempien tasojen tarpeet voi-
daan tyydyttad. Alemman tason tarpeet eivat kuitenkaan katoa henkil6n siirtyessa ta-
voittelemaan ylempien tasojen tarpeiden tyydytystd. Vain sen vaikutus toiminnan
suuntaavana tekijana loppuu, jolloin toimintaa suuntaa tyydyttymattomat tarpeet. Tar-
peiden ei tarvitse olla kokonaan tyydytettyjd, jotta seuraavan tason tarpeita olisi mah-
dollista tyydyttad, silla jokaisen tarpeen voimakkuus vaihtelee tyydytystason mukai-
sesti. (Liukkonen ym 2006, 17; Peltonen & Ruohotie 1992, 53 - 54.)

Tarvehierarkiassa perustus on fysiologisissa tarpeissa, silla ne pyrkivét yllapitamaén
elamaa. Mikali fysiologisten tarpeiden tyydytyksessd on puutteita, on henkilon koko
ajattelu ja toiminta keskittynyt puutostilan poistamiseen. Fysiologisia tarpeita ovat
esimerkiksi ruoka, juoma ja vaatetus. Fysiologisten tarpeiden tulee olla ainakin osit-
tain tyydytettyjd, jotta ylemman asteen tarpeita on mahdollista tyydyttaa. Vaikka fy-
siologiset tarpeet ovat rajallisia eli henkil0 tarvitsee niita vain tiettyyn rajaan asti, niita
on tyydytettéva suhteellisen usein. (Juuti 2006, 45 — 46.)

Fysiologisten tarpeiden tyydytyttya henkil6 ryhtyy tyydyttdmaan turvallisuuden tar-
peitaan. Teoriassaan Maslow painottaa sekda emotionaalista etté fyysista turvallisuutta.
Turvallisuuden tarpeisiin lukeutuvat pyrkimys varmistaa ympériston turvallisuus ja
turvattu taloudellinen tulevaisuus muuttuvissa elamantilanteissa sekéd pyrkimys enna-
koida sosiaalisia suhteita. Myodskéaéan turvallisuuden tarpeet eivat enda tyydytyttyaan
toimi aktiivisina motivaattoreina, vaan muiden tarpeiden tyydyttdminen leimaa henki-
16n kéyttaytymista. (Juuti 2006, 46; Peltonen & Ruohotie 1992, 54 — 55.)

Koska ihminen on sosiaalinen olento, hén tarvitsee toisten ihmisten seuraa. Muuan
muassa ihmisten valiset suhteet, yhteenkuuluvuuden tunne ja ystavyys ovat esimerk-
keja liittymisen tarpeista. Né&ita tarpeita tyydyttdessaan henkild pyrkii toimimaan sosi-
aalisesti hyvaksyttavalla tavalla. Kuuluminen esimerkiksi tydyhteisoon, perheen ja
ystavien l&hellda oleminen sekd mahdollisuus antaa ja saada rakkautta ovat térkeita
ihmisille. Koska liitynnén tarpeet ovat rajattomia, voi niita tyydyttdd sekd toissé etta
vapaa-ajalla. Tyoyhteison nakokulmasta liittymisen tarpeet ovat merkittavia henkilon
organisaatioon sosiaalistamisessa. Taman lisaksi tyon merkitys voi monille ihmisille
valittyd heidéan sosiaalisten kontakteidensa kautta. (Juuti 2006, 46; Peltonen & Ruoho-
tie 1992, 55.)
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Arvostuksen tarpeille tunnusomaista on halu saada valtaa, huomiota seka statusta.
Arvostuksen tarpeet poikkeavat liittymisen tarpeista siten, ettd henkild haluaa hyvék-
sytyksi tulemisen liséksi saada arvostusta itselleen. Lisaksi henkild pyrkii samalla
arvostamaan myos toisia. Liittymisen tarpeiden lailla arvotuksen tarpeet ovat rajatto-
mia, sillé niiden tyydytys ei johda kyll&dstymiseen. Arvostuksen tarpeiden tyydytys saa
henkilon tuntemaan itsensa varmaksi, kyvykkaaksi, tarpeelliseksi seké hyodylliseksi.
Mikali ndita tarpeita ei saada tyydytetyksi, henkilé voi tuntea alemmuutta seké avut-
tomuutta. (Juuti 2006, 47; Peltonen & Ruohotie 1992, 55.)

Organisaatiossa on arvotuksen tarpeilla suuri merkitys. Henkilon pyrkimykset onnis-
tua tyotehtdvissa sekd saavuttaa arvostettu asema organisaatiossa, tyydyttavat arvos-
tuksen tarpeita. Organisaatioiden ylennys- ja palkkausjarjestelmien tulisi ottaa huomi-
oon tyontekijoidensd arvotuksen tarpeet. Tyontekijéiden motivaation kannalta organi-
saation tulisi luoda mahdollisimman monille tyontekijoilleen mahdollisuus arvostuk-

sen tarpeiden tyydyttdmiseen organisaation sosiaalisissa suhteissa. (Juuti 2006, 47.)

Ylimpéna tasona hierarkiassa on itsensé toteuttamisen tarve. Mikéali néiden tarpeiden
tyydyttamiseen ei luoda tarpeeksi edellytyksid, voi henkil6lle tulla tyytyméttdmyyden
tunteita, vaikka alemman tason tarpeet olisivatkin suurimmaksi osaksi tyydytetty. Ih-
misilla on yleensé tarve kayttaa koko kapasiteettiaan ja saavuttaa pdamaarat, joihin he
uskovat pystyvansa. Yksiloiden valisten erojen vuoksi itsensa toteuttamisen tarve ja
sen muodot vaihtelevat suuresti. ( Peltonen & Ruohotie 1992, 55.)

Maslowin teorian tunnettuuden ja yleisen omaksuttavuuden vuoksi teoriaa pidetdan
my0s tutkimuksin todennettuna. Kasitys on kuitenkin v&aréd. Tutkimukset ovat 0soit-
taneet ihmisen kayttdytymisen olevan useiden samanaikaisesti vaikuttavien motiivien
tulos. Tarpeiden hierarkkisuutta voidaan nykypdivan tyoeldmén kannalta pitad ainakin
jollain asteella merkityksettomanad. Harva meistd kuitenkaan selittdd tyotehtdvissaan
epaonnistumista silla, ettei ole saanut ruokaa syddékseen. (Juuti 2006, 48; Liukkonen
ym 2006, 17 — 18.)

Kun Maslowin teoria ei lukuisista tutkimuksista huolimatta ndyttanyt saavan toden-

nusta, yritti Alderfer lahted muuttamaan tarveteoriaa, jotta teoria vastaisi tutkimus
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tuloksia paremmin. Alderfer ei hylannyt kokonaan tarpeiden ryhmittelyé eri tarve-
tasoihin, vaikka han vahensi tarveportaikon kolmeen tasoon. Alderfertin tarveportaik-
ko koostuu toimeentulotarpeista, liittymisen tarpeista seké kasvutarpeista. Toimeentu-
lotarpeet koskevat olemassaoloa, séilymistd sek& materiaalista turvallisuutta, kun taas
liittymisen tarpeissa on kysymys ihmissuhteista ja vuorovaikutuksesta. Liittymisen
tarpeille on ominaista niiden tyydyttymisen riippuvuus yhteenkuuluvuuden kokemi-
sesta. On my0s muistettava, ettei positiivinen tunnetila ole aina seurausta tarpeiden
tyydyttamisesta. llon ja laheisyyden ilmauksien liséksi myos suuttumuksen ja viha-
mielisyyden tunteet ovat tarkeita ihmisten valisissa vuorovaikutuksissa. (Juuti 2006,
48; Peltonen & Ruohotie 1992, 56.)

Kasvutarpeet liittyvat ihmisten pyrkimykseen kéyttaa ja kehittaa taitojaan luovalla ja
tuottavalla tavalla. Paatoksien tekemisessd ja ongelmien ratkaisemisessa ihminen
yleensé pyrkii kayttdmaan kaikkia resurssejaan. Kasvutarpeiden tyydyttymisessa rat-
kaisevaa on se, onko organisaatiossa luotu henkil6lle mahdollisuudet toimia luovasti
ja kehittya toiminnassaan. (Juuti 2006, 48; Peltonen & Ruohotie 1992, 56.)

Alderfer korostaa teoriassaan, ettei tarpeiden tyydytys tapahdu hierarkkisessa jarjes-
tyksessd. Ylempien tasojen tarpeiden tyydyttdminen ei edellytd alemman tason tarpei-
den tyydyttymista. Siirtyminen tarvetasolta toiselle ei pelkéstaan tapahdu tayttymys-
kasvu-prosessin kautta. Mikali ylemman tason tarpeita ei pystyté tyydyttamaan, pyri-
tdan tyydyttdmaan alemman tason tarpeita. (Juuti 2006, 48; Peltonen & Ruohotie
1992, 56.)
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3 KANNUSTEET

Palkitsemisen ldhtokohtana on ajatus, ettd tydsuhde on sopimus vaihtosuhteesta, jossa
tyontekija antaa ty0panoksensa tyonantajalle, josta hantd vastavuoroisesti palkitaan.
Palkitseminen ymmarretdan yleisesti tyontekijdn saamana rahallisena korvauksena,
mutta palkitseminen késittad kaiken sen, mita henkil® itse pitaa palkitsevana. Talléin
palkitseminen kasittdd myos rahallisen korvauksen liséksi aineettoman palkitsemisen.
Viime k&dessd vaihtosuhteessa on kuitenkin kyse yksittadisen henkilon tulkinnasta.
(Handolin 2004, 2.)

Kaikilla palkitsemisen keinoilla on tarkoitus synnyttéa, yllapitad ja kasvattaa tyomoti-
vaatiota. (Handolin 2004.) Yrityksen ja sen menestyksen kannalta on térked4 saada
henkild kiinnostumaan ja motivoitumaan liiketoiminnan tavoitteista, silla motivoitunut
tyontekija yltda parempiin suorituksiin ja tata kautta parempaan tulokseen. (Hyppénen
2007, 128.)

3.1 Aineellinen kannuste

Yrityksella on velvollisuus maksaa tyontekijalleen kohtuullinen korvaus hénen yrityk-
selle antamasta tydpanoksesta. Taten palkka voidaan késittdd tyontekijan tekemén
tyon hintana. Palkka voi méaaraytya tyon siséllon ja laadun perusteella (vaativuus),
suorituksen perusteella niin yksilo- kuin ryhmatasolla (tydsuoritus) seka tyon tulosten
perusteella (tulos). (Viitala 2007, 138 -139.)

Palkan merkitys tyontekijoiden arvostuksissa vaihtelee voimakkaasti tehtavan, ajan-
kohdan ja yksilon mukaan. Jos tyd ei anna henkisesti tarpeeksi haasteita tai se on
ruumiillisesti raskasta ja epamiellyttavad, palkan merkitys kasvaa enemman kuin tyos-
sd, joka koetaan innostavana, mielekkaan4 ja se tarjoaa kehittymisen mahdollisuuksia.
Heilld, jotka saavat pienempéaa palkkaa, palkan merkitys motivaation lahteend koros-
tuu, koska tyon tekemisen tavoitteena on perustarpeiden tyydyttdminen. Myos esimer-
kiksi perhettd perustettaessa palkan merkitys nousee suurempaan arvoon kuin myohai-
semmassé 1assa, jolloin lapset ovat yleensd muuttaneet pois kotoa. (Viitala 2007, 159 -
160.)
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Joskus korkea palkka voi nousta esimerkiksi statussymboliksi joillekin tyontekijoille.
Yleisempad kuitenkin on, ettd palkan merkitys motivoijana véhenee, mitd suurempi
palkka on. Talloin palkitsevampaa ja motivoivampaa on antoisa tyo itsessdan. Palkka
ei kuitenkaan ole yksiselitteinen tekija, jonka avulla motivaatio kasvaa tai vahenee.
On olemassa ihmisid, jotka siséiset tarpeet tyydyttadkseen tekevét tyonsa aina mahdol-
lisimman hyvin ja kokonaisvaltaisesti, jolloin palkan suuruudella ei ole merkitysta.
Toisaalta on my6s ihmisid, jotka huonoa palkkaa saadessaan eivat motivoidu anta-
maan parastaan, vaan odottavat tilaisuutta siirtya toisiin tehtaviin tai jopa toiseen yri-
tykseen. Jos tarkoituksena on parantaa tydmotivaatiota pysyvasti, on esimerkiksi tyén
siséllon kehittdminen tehokkaampi keino. Palkan ja muiden ulkoisten palkitsemiskei-
nojen merkitys korostuu tilanteissa, joissa tyon siséltod ei voida laajentaa tai monipuo-
listaa antoisammaksi. (Viitala 2007, 160 - 161.)

3.2 Aineeton kannuste

Aineellisen palkitsemisen lisdksi ihminen odottaa tyoltddn ja tydyhteisoltddn myos
muuta. Ty0 antaa ihmiselle mahdollisuuden kehittya ja toteuttaa itsedén. Tyon avulla
ihminen voi kokea olevansa jonkun ryhman tai yhteison jasen, luoda ihmissuhteita ja

tuntea itsensa arvostetuksi ja vélitetyksi. (Viitala 2007, 139.)

Monesti virheellisesti oletetaan, ettd ihminen reagoi vain rahaan. Vaikka palkkaa, pal-
kankorotuksia ja muita mahdollisia bonuksia arvostetaankin, henkilon palkitsemistar-
ve ja palkintojen arvostus on monitahoisempi kysymys. Usein odottamattomat palkki-
ot ovat merkityksellisempi& kuin odotetut viralliset palkkiot. Yleensa yrityksen nako-
kulmasta aineeton palkitseminen on myo6s edullisempaa, silla sanottu tai Kirjoitettu
kiitos sek& muut epdviralliset ja henkilokohtaiset palkkiot antavat ldhes rajattomat
mahdollisuudet palkita ja motivoida henkildstdd. Ylennysmahdollisuuksia on kuiten-
kin rajoitetusti ja budjetit sanelevat rajat mahdollisiin palkankorotuksiin. (Kouzes &
Posner 1990, 190.)

3.3 Palaute

Suurimmalla osalla meistéd on perustarpeena halu, ettd meidan ponnistuksemme huo-
mataan, tunnustetaan ja niita arvostetaan. (Kouzes & Posner 1990, 190.) Siksi monet

voivat palautteen puuttuessa turhautua ja tuntea, ettei hanen tydpanostaan arvosteta tai
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ettei sitd pideta tarkedna. Hyva palaute on inhimillista kanssakaymistd, jota l&hes jo-
kainen tyOpaikallaan tarvitsee. On henkilQitd, jotka tietdvéat tydskentelevansa hyvin ja
tietdvat oman arvonsa itse, jolloin he eivat ole riippuvaisia muiden ihmisten arvostuk-
sesta. Yleisesti ihmiset kuitenkin tarvitsevat myotamielistd ilmapiirida jaksaakseen
tyoskennella pitkajanteisesti. (Hakonen ym 2005, 243; Heiske 1997, 131 -132.)

Yksinkertaisimmillaan palaute on viesti siitd, kuinka tydssd on onnistuttu. Palautteen
avulla saadaan tietoa siitd, kuinka omaa tyota pitéisi kehittada ja mité pidetddn tarkeéna
tai tavoittelemisen arvoisena. Tunnustuksien antamista hyvista tydsuorituksista voi-
daan pitdd myos viestintakeinona, jonka avulla seka tyontekijalle, ettd koko tydyhtei-
s6lle informoidaan, millaisia tydsuorituksia tyoyhteisossé tarvitaan. Jos omasta tyos-
taan ei saa palautetta, kasitys tydssd onnistumisesta jaa omien tulkintojen varaan. Sil-
loin ratkaisevassa asemassa on henkilon itsetunto, jonka kautta han tyosuorituksensa
arvioi. (Hakonen ym 2005, 244.)

Toimiva palaute perustuu toisen eldytyvaan ja empaattiseen ymmartamiseen ja sen
avulla voidaan rakentaa yhteisty6ta ja luottamusta, mikali tydilmapiiri sen mahdollis-
taa ja palautetta voidaan turvallisesti antaa ja vastavuoroisesti saada. Jotta henkil6illa
olisi mahdollista arvioida omaa ty6taan, palautteen antaminen ja saaminen ovat vélt-
tamattomia. Kuitenkin hyvin usein palaute, varsinkin positiivinen, jatetddn antamatta
tai annetaan vain kielteista palautetta virheiden ja epaonnistumisien sattuessa. Kritiik-
ki on kaikesta huolimatta osattava antaa myonteisesti. Jos kritiikki tai Kielteinen palau-
te osataan antaa henkil0d arvostavalla tavalla, on sen avulla mahdollista saada aikaan
merkittadvid muutoksia tydyhteisossa. (Kaivola 2003, 147 — 150.) Myds Hakonen ym.
(2005, 245) korostavat, ettei palautteen tarvitse aina olla myonteist4 ollakseen moti-
voivaa. Yleensa kielteiselld palautteella, joka on perusteltu hyvin ja on oikeudenmu-
kainen, on myodnteisempi ja kannustavampi merkitys, kuin aiheettomalla kehumisella

tai palautteen puuttumisella.

Yleisempid syitd positiivisen palautteen puutteeseen ovat vélinpitaméattomyys ja ym-
maérryksen puute. Kiire ja Kilpailukulttuuri ovat lisdantyneet ty6elamaéssa, jolloin kiin-
nostus toisista ihmisistd ja heidan kunnioittamisensa ovat vahentyneet. Yksilokeskei-
syys ja oma pateminen korostuvat tydssa. (Kaivola 2003, 149.) Myds kateuden pelko
tyoyhteisdssa on vaikuttanut siihen, ettei toivottua k&yttaytymistd ole useinkaan pal-
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kittu, varsinkaan nayttévasti. Siksi julkiset tunnustukset ja palautteet edellyttavéat joh-

donmukaista ja oikeudenmukaista linjaa. (Viitala 2007, 161.)

3.4 Ura kehityksen tukeminen ja tydssa kehittyminen

Yksi tarkeimmista palkitsemisen keinoista on tarjota mahdollisuus ammatilliseen kas-
vuun ja kehittymiseen. Tyossa kehittymisen mahdollisuuksia arvostetaan hyvin korke-
alle. Siksi sen avulla on helppo sitouttaa henkil6sté yrityksen palvelukseen. Ammatil-
lisiin kehittymismahdollisuuksiin luetaan muuan muassa tilaisuus omissa tyotehtévis-
sé kehittymiseen ja tarjolla olevan koulutuksen hyédyntdminen. Mahdollista on myds
tarjota henkil6stolle tilaisuus tutkintojen suorittamiseen joko kokonaan tai osittain
yrityksen kustantamana. Antamalla palkallista tai palkatonta vapaata opintoihin voi
yritys myos edesauttaa tutkinnon suorittamisessa. (Viitala 2007, 162.) My0s laajenta-
malla tyénkuvaa tai syventamalld sitd erikoisosaamista vaativaksi sekéd kasvattamalla
valtaa ja vastuuta voi yritys antaa tyontekijoilleen heidén kaipaamiaan lisdhaasteita.
(Hyppénen 2007, 137.)

Tyodssa kehittymiseen kuuluvat oman osaamisen syventdminen ja laajentaminen tai
erikoisosaamisen hankkiminen. Sitd voi tehda esimerkiksi harjoittelemalla muita teh-
tavia kiertamalla niissé ja eteneméll& uusiin sek& vaativampiin tyotehtaviin. Tata tyos-
s& kehittymista edistdvat muun muassa yrityskohtaiset kaytannot, joiden avulla kehi-
tysmahdollisuuksia voi tarjota tyontekijoille ja joiden avulla tyontekijat voivat suunni-
tella ja ennakoida omia henkilokohtaisia tarpeitaan kehittyd. (Hakonen ym. 2005,
258.)

Tyossa kehittymiseen kuuluu tyonkierron ja etenemisen vaativampiin tehtaviin liséksi
urapolut. Urapolulla tarkoitetaan sitd, ettd joissakin yrityksissa on mietitty selkeité
polkuja tytssd kehittymiseen ja uralla etenemiseen. Urapolut useimmiten siséltavat
kuvauksen sek& hierarkiassa etenemisen mahdollisuuksista ettd asiantuntemusalueilla
etenemisestd. Kun uusi tyontekija tulee organisaatioon, on tdman kanssa heti alkuun
helppo kaydéa tallaisen kuvauksen avulla l&pi, miten kehittymisestd juuri kyseisessa
organisaatiossa ajatellaan ja mitd mahdollisesti on odotettavissa. (Hakonen ym. 2005,
259.)
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Tyonkierto on tapa laajentaa henkilén osaamista ja tuoda tata kautta seké mielekkyytta
tyohon ettd mahdollisuuden joustavaan tyopanoksen kayttamiseen. Esimerkking tasta
toimii tuotantolinja jossain organisaatiossa, jossa koko ryhma voi kiertaa tietylla ryt-
milla tehtévasta toiseen. Tyonkierrolle pitdd kuitenkin olla jokin syy. Se edellyttaa
luopumista aikaisemmista tehtévistd, joissa on ehka tuntenut parjadvansa. Tasta muo-
dostuu myos vastakkain asettelu siind mielessa, ettd aikaisemmin tehtdvia saattoivat
vaihtaa ne, jotka eivat viihtyneet ryhmassa. Tehtdvien kannalta joudutaan tasapainoi-
lemaan laaja-alaisuuden ja erikoistumisen valilla. Monitaitoisuus ei auta, jos taitojen

yllapito ei onnistu. (Hakonen ym. 2005, 258.)

Eteneminen vaativampiin tehtaviin, uralla eteneminen, on monen tyontekijan mielesté
palkitsevaa ja tavoiteltavaa. Aikaisemmin palkitseminen kokonaisuudessaan oli ra-
kennettu etenemismallin varaan. Osaamista seurasi ylennys, johon liittyi luonnollises-
tikin parempi palkka ja edut. On selvaé, etta yrityksen kannalta on tavoiteltavaa, etté
tyontekijat kehittyvat tydssadn ja osaavat tehdd toité sielld missé tarvitaan. (Hakonen
2005, 259.)

Moni tyontekijé voi arvostaa sita tyossaan, etta siihen liittyy myos koulutusmahdolli-
suuksia. Ammatillisen henkildstokoulutuksen muotoja ovat esimerkiksi tadydennys-
koulutus, uudelleen koulutus, jatkokoulutus seka perehdyttaminen. Monesti yritysten
tukema tai jarjestamé koulutus sisdltdd yleensa myds muun tyyppista suppeampaa
koulutusta. Pienille yrityksille koulutusmahdollisuuksien jérjestdminen voi olla haas-
teellisempaa. Omia koulutuksia ei kannata jarjestad hyvin suppealle tyontekijajoukol-
le, sijaisen jarjestaminen koulutuksessa oleville on hankalampaa ja vield jaa jaljelle
ongelmaksi se, mista koulutetuille tyontekijoille saadaan lisda haasteita tyotehtaviin.
Isoissa organisaatioissa l16ytyy urakierron ja tehtdvien laajentamisen mahdollisuuksia
enemman. (Hakonen ym. 2005, 260-263.)

3.5 Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

Osallistumisen hyddyllisyyttd voidaan tarkastella kolmesta eri nakokulmasta. Huma-
nistinen ndkdkulma nakee osallistumisen tapana tukea tyontekijan kelpoisuuden tun-
netta, tarvetta luovuuteen, aikaansaannokseen ja sosiaaliseen hyvaksyntddn kun taas

vallanjaon perspektiivistd osallistumista pidetdan hyvéna ideologisista ja moraalisista
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syistd. Asiaa on kuitenkin tutkittu eniten tehokkuuden nékokulmasta. Tdma nakdkul-
ma painottaa osallistumisen myonteisia vaikutuksia siihen, kuinka tyontekijat kokevat
tyonsd, kuinka hyvin he suoriutuvat tyostansé sekd millaiset valit heilld on tyonanta-
jaansa. (Hakonen ym. 2005, 233.)

Tiivistetysti osallistuminen antaa tyontekijOille tilaisuuden ilmaista mielipiteensa.
Humanistisesta nidkokulmasta tilaisuus mielipiteensa ilmaisuun on yksilod kohtaan
kunnioittavaa, yrityksen nakokulmasta se vahent&é turhautumista, mutta lisdd moti-
vaatiota ja samaistumista. Samalla tarve vastustaa johdonpaatoksia véhenee, silld ih-
miset ovat lopputuloksiin yleensd tyytyvaisempid, jos mielipiteen ilmaisuun on annet-
tu mahdollisuus. Vaikka lopputulos ei olisi toivotunlainen, ihmiset yleensa sitoutuvat
paatoksiin paremmin, mikali he itse ovat saaneet olla paatoksen teossa mukana. Toi-
saalta on kuitenkin muistettava, ettd vaikka eri asemassa ja tehtévissa tydskentelevien
nékemyksia tulee paatoksen teossa hyddyntad, osallistuminen parantaa paatoksen teon
laatua vain tilanteissa, joissa osallistujilla on sek& oleellista tietoa asiasta, ettd myos
halua jakaa sitd. (Hakonen ym. 2005, 233 - 234.)

Henkiloston osallistuminen organisaation paatoksentekoon voidaan toteuttaa monella
eri tavalla. Se voi tapahtua joko edustajan valityksella tai osallistumalla itse. Yleisin
tapa osallistumiselle on erilaiset ryhmat, joissa ideoidaan ja etsitddn parempia tyos-
kentelytapoja esimerkiksi laadun parantamiseen. Ryhmien tydskentelyyn voi osallis-
tua pelkk& henkilostd, mutta tarvittaessa mukaan voi tulla my6s johtotaso. Edustajan
valityksella tapahtuvassa osallistumisessa tyontekijoiden keskuudesta valitaan edusta-
ja johtoryhmaan, jossa edustaja huolehtii tyontekijoiden mielipiteiden ilmaisusta. Nai-
den liséksi muita osallistumisen keinoja ovat muuan muassa aloitejarjestelmét seka
henkildstokyselyt. (Hakonen ym. 2005, 230 — 234.)

Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia on osittain pidetty kiistanalaisena aihealuee-
na tyoeldmassd. Asian kannattajat puhuvat esimerkiksi tuottavuuden, lopputuloksen
laadun ja tyGeldmén demokratian lisdé&ntymisen positiivisista vaikutuksista. Vastusta-
jat puolestaan kannattavat, etta paatdksenteon tulisi séilya johtotasolla. Huolenaiheena
ovat myds mahdolliset kustannukset, jotka voivat kasvaa esimerkiksi useiden ihmisten
kerdantyessa kokouksiin, seka tyolés ja aikaa vieva toimintatapa. Molemmissa puolis-
sa on tarkeytensd. Kaikista asioista ei voida eiké pidé péattdd yhdessd, mutta osallis-
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tumis- ja vaikutusmahdollisuuksilla mahdollistetaan menestyminen monimutkaisessa

toimintaymparistossa. (Hakonen ym. 2005, 229.)

3.6 Ty0ssé oppiminen

Tyontekija oppii tyossaan koko ajan joko tietoisesti tai aivan huomaamattaan. Tata
tyossd oppimisen mahdollisuutta moni tyontekija pitdd merkittdvana tekijana tyon
luonteessa. On luontaista, ettd ihmiselld on tarve uuden opettelemiseen ja, kun siihen
annetaan mahdollisuus myo6s tyon kautta, voi se lisatd myos tyotyytyvaisyytta seka
palkita henkisesti tyontekijad jopa enemman kuin muut palkitsemiskeinot. (Hakonen
ym. 2005, 257.)

Oppimista on useaa tyyppid. Hakkarainen ym. (2004) jaottelevat oppimisen kolmeen
vertauskuvaan. Heiddn mukaansa on olemassa tiedonhankinta-, osallistumiseen perus-
tuvaa seka tiedonluomiseen ja ongelmanratkaisuun perustuvaa oppimista. Tiedonhan-
kinta — oppimisessa yksilon tiedonkésittely ja omaksuminen korostuvat. Esimerkiksi
kokeisiin lukeminen on useasti tdiman tyyppistd oppimista. Osallistumiseen perustuva
oppiminen on vuorostaan sitd, kun yhteisodn osallistuminen tuottaa oppimista. Tasta
esimerkkina toimii se, kun tyontekija uuteen tyopaikkaan tullessa sosiaalistuu ja oppii
yhteisOssé tarkeitd asioita. Samoin monissa organisaatioissa kayttssa olevat perehdy-
tysmallit sekd mestari-kisalli-mallit tukevat tdman tyyppistd oppimista. Taten voidaan
todeta, ettd osallistumiseen perustuva oppiminen on luonteeltaan yhteiséllinen proses-
si. Tiedonluomiseen ja ongelmanratkaisuun perustuvassa oppimisessa rakennetaan
tietoisesti uutta tietoa. Esimerkiksi tutkimusryhman tyoskentely uuden teorian luomi-
seksi voi olla tdamén tyyppistd. (Hakonen ym. 2005, 257.)

Parhaiten oppimista tapahtuu silloin, kun uudet asiat eivét ole oppijan mielesta aivan
uusia, oppimisen optimialuetta kutsutaankin lahikehityksen vyoéhykkeeksi, jossa op-
piminen rakentuu vanhan, ihmiselld jo olemassa olevan tiedon varaan. Oppimista
tapahtuu useasti myds tunnetasolla. Tulokset oppimisesta voidaan huomata toiminnan
muuttumisena tai ainakin oppiessa syntyy potentiaalia muuttaa toimintaa. (Hakonen
ym. 2005, 257.)
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Tyodssa oppimisen tutkimus on jakautunut kahteen eri koulukuntaan. Toinen naista
koulukunnista korostaa tydssé oppimista mahdollisuutena seké yksilGille ettd organi-
saatiolle ja toinen koulukunta taasen tarkastelee oppimista johdon tyokaluna. Moni-
puolisimmat teoriat yhdistdvat namé koulukuntien nakemykset. (Hakonen ym. 2005,
257.)
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4 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkilostojohtamisen merkitys on yritykselle suurempi kuin usein ajatellaankaan. Se
tukee merkittavalla tavalla liiketoimintastrategioiden toteuttamista ja sen pitéa pystya
varmistamaan yrityksen sen hetkiseen tarpeisiin maaraltaan seka laadultaan riittava
henkilostd. Henkildstdjohtamisen on pystyttava huolehtimaan organisaation osaami-
sen riittavyydesta ja jatkuvasta kehittymisesta. Tyokyky, motivaatio ja halu sitoutua
yrityksen tavoitteiden toteuttamiseen ovat myos henkildstéjohtamisalueen pyrkimys-
ten kohteina. Henkildstojohtamisen tehtaviin kuuluvat myés henkildstda koskevien
lakien, asetusten ja sopimusten noudattaminen. Merkittavad on myos se, etta henkilds-
tojohtamisen kysymykset liittyvéat yleensd kaikkeen yrityksen péaatoksentekoon. (Vii-
tala 2007, 10.)

Lakeja tydeldman ja henkilostojohtamisen séatelemiseen on paljon (liite 3). Perim-
mainen tarkoitus lainsd&ddannolla on turvata ihmisten oikeudenmukainen, tasa-
arvoinen seka inhimillinen kohtelu tyopaikalla. Viimeisempien tydelaméaa séatelevien
lakien piirre on, etta ne luovat raameja koko organisaatiota koskeville toimintamalleil-
le ja kéaytanndille eivatkd kohdistu ainoastaan palkansaajan ja tydnantajan valiseen
suhteeseen. Esimerkiksi laki yhteistoiminnasta yrityksessa ja hallintoedustusta saate-
leva laki luovat puitteita henkiléston osallistumiselle yrityksen paatoksentekoon. Ta-
sa-arvolaki puolestaan edistda miesten ja naisten valista tasa-arvoa tydyhteisossa ja
koko tyodeldamassa. Henkilostorahastolaki viitoittaa taasen mahdollisuutta kanavoida
osaa yrityksen tuloksesta tyontekijoiden eduksi. Nailla kaikilla tekijoéilla on vaikutusta
my0s tyontekijoiden hyvinvointiin, motivaatioon ja vastuunkantoon yrityksen menes-
tymisesté. (Viitala 2007, 346.)

Useat tutkimukset ovat voineet todistaa, ettd korkeasta tydmotivaatiosta ja sitoutumi-
sesta seuraa parempia tyosuorituksia. On voitu my0s todeta, ettd oikeudenmukainen
palkitsemisjérjestelma tuottaa suurempaa tyotyytyvaisyytta kuin epdoikeudenmukai-
nen. Myo6s hyva ilmapiiri edistdd innovatiivisuutta sek& korkea osaaminen parantaa
siten myos tydsuorituksia. Tasta kokonaiskuvasta on voitu selvittaa tdten monien yk-
sittdisten tekijoiden valisia yhteyksid, vaikka henkildstévoimavarojen johtamisen ko-

konaisuuden vaikutuksia onkin vaikea tutkia. (Viitala 2007, 11.)
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Viitala (2007) arvioi kirjassaan sitd, kuinka suomalaisen tydelamén laatu luodaan
suomalaisilla tyopaikoilla. Organisaatioiden sisdiset paatokset ja toimintamallit ratkai-
sevat yksittaisen tyontekijan tilanteen ja kokemukset, vaikka lainsaddanto ja tyoela-
méaa koskevat sopimukset sanelevatkin tyon teettdmisen ja tyontekijan aseman reuna-
ehtoja. Se, kuinka tyontekijoita kohdellaan tyopaikoilla, kumuloituu valtakunnan ta-
son kyselyissa ja tilastoissa yleisend tyytyvadisyytend tai pahoinvointina, terveyden-

huollon menoina ja eldkepaatoksina. (Viitala 2007, 11.)

4.1 Tyoympaéristo ja sisélto

Tyoympadristd kasitetddn sekd fyysiseltd ettd psyykkiseltd kannalta. Tydympariston
tulisi olla fyysisesti turvallinen sekd sen tulisi taata tyontekoa tukevat tydolosuhteet.
Néiden laiminlyéminen heijastuu kansantaloudessa montaa kautta, kuten terveyden-
huollon kuluina, sairaselakkeina ettd vajaakuntoisena tydvoimana. Myds yritysten
tuottavuus sek& kannattavuus karsivat ja korkeat julkisen terveydenhoidon menot hei-
jastuvat osaltaan veroasteessa. (Viitala 2007, 11-12.)

Psyykkisesti tydymparisto vaikuttaa siihen, kuinka ihminen viihtyy tyopaikalla, miten
turvalliseksi itsensa tuntee ja miten arvostettuna itseansa siella ndkee. Tydmotivaatio
ja tyotyytyvéisyys riippuvat siis yksittdisen henkilon kohdalla ainakin osaksi siita tyo-
paikasta, jossa han on. My®ds johtamisen ja henkildstétoimintojen onnistuminen naky-
vat tyopaikoilla ihmisten kokemuksissa siitd, minkélaista tydelama on. (Viitala 2007,
14.)

IImapiiri on merkittava tekija tyémotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja tyon tuloksiin.
IImapiiri on vaistamaton osa organisaation kulttuuria. Se on yrityksen inhimillista
aluetta, mik& syntyy ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta. Se on myds samalla vah-
vasti tunteiden pelikenttd, jossa on vaikea saada aikaan nopeita parannuksia saannoilla
ja paatoksilla. lmapiiri koetaan luonnollisesti hyvané tai huonona, vapauttavana ja
innostavana tai ahdistavana. Hienoimmillaan se on avoin ja luottamuksellinen. (Viita-
la 2007, 14.)
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Viitala selventaa kirjassaan myos sitd, kuinka tydntekijé yleensa nékee henkilostdjoh-
tamisen yrityksessd. On selvéd, ettd tyo rytmittad tyossédkayvien eldmaa ja ettd ihmisen
elinajasta suuri osa tulee vietettyd tyon parissa. Tydeldmdssé mukana oleva ihminen
kuluttaa noin puolet valveillaoloajastaan tyohon. Myods merkittdvd osa henkisista ja
fyysisistakin voimavaroista tulee kéytetyksi tydohon. Se myos rakentaa ihmisen kasi-
tystd itsestddn, hanen kyvykkyyttadan seké jopa persoonallisuuttaan. Kokemukset, jot-
ka tulevat tyon kautta, vaikuttavat siis koko ihmisen eldmdéan. Ihminen ei voi riisua
persoonaansa ja yksityiselamaansa tyopaikan naulakkoon téihin menneessaan ja pukea
erillisen tydroolin péalleen tydpaikallaan. Vaikkakin ty6- ja yksityiselama ovat jossa-
kin maarin erillisia ja erilaisia, ei niit4 voida taysin erottaa. Ihminen on kokonaisuus ja
taten kaikki hanen eldmansa elementit vaikuttavat toisiinsa. Jos henkildlla menee huo-

nosti tydpaikallaan, heijastuu tdmé huono vointi kotiin saakka. (Viitala 2007, 15.)

Jotta ihminen viihtyy tydssadn ja kokee sen mielekk&aksi, taytyy tyon olla riittavéan
haastavaa, siind tulee olla saavutettavissa olevat ja hyvéksytyt tavoitteet, tyostd saa
palkkioita ja tydymparistoon voi olla tyytyvainen. Talléin tyd motivoi ihmista pyrki-
méaan hyvaan suoritukseen. Hyva tyd merkitsee eri ihmisille eri asioita. Hyvan tyén
yleisia kriteereitd on pystytty méérittelemaan tutkimuksissa (Viitala 2007, 17-18):
- tyon tulisi olla sopivasti psyykkisesti ja fyysisesti kuormittavaa.
Kuormituksen tule olla kohtuullista mutta kuitenkin sellaista, etté
ihmisen tiedot, taidot ja kyvyt voivat jatkuvasti kehittyd. On tar-
kedd myos se, etta persoonallisuus voi kehittya.

- tyon tulee olla rakenteeltaan kokonainen. Sen tulisi olla sekd syk-
lisesti ettd hierarkkisesti kokonaista. Syklisesti kokonainen tyo
sisaltédd suunnittelua, toteuttamista, arviointia seka organisointia.
Hierarkkisesti kokonainen ty0 sen sijaan sisaltda luovia, alyllises-
ti haastavia osia sekd toisaalta suorittavia ja rutiininomaisia teh-

tavia tai osatehtavia.

- tyon tulisi olla sisélloltdé&n monipuolista, joka ké&sittaa sita, etta

tehtdvéat ovat sisallollisesti vaihtelevia ja monipuolisia.

- tyon tulisi antaa tilaa ihmisen autonomialle eli sen tulisi taata te-

Kijalleen riittdvasti vapautta ja itsendisyytta.



30

- tyon tulee olla merkityksellistd. Ihmisen pitéisi pystya kokemaan,
ettd hanelld ja hdnen tyopanoksellaan on merkitystd muiden tyon-

tekijoiden tyolle tai asiakkaalle.

- tyon tulisi mahdollistaa vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa ja

tyontekijan tulisi saada palautetta tekeméstéan tyosta

Nykypéivana yha useampi tyotehtdva on sisallollisesti niin rikasta seka vaihtelevaa,
ettd tyon sisalto itsessédan on tarkein motivaation lahde. Tyo luo merkityssiséltod, jos
se antaa tyontekijélleen riittdvasti haastetta ja vaihtelua seka pitéa sopivassa kiireessé.
Toisaalta, jos tyd on oman osaamistason ylittavaa tai alittavaa, voi tallaiset tydtehtavat
olla stressin lahde. Motivaatiolle ja tyydytykselle on olemassa hyvit lahtokohdat, sil-
loin kun tyon vaatimukset ja osaaminen ovat sopusoinnussa keskenaan. (Viitala 2007,
18.)

4.2 Henkildstdn sitoutuminen

Sitoutumisella késitetddn henkilén psykologista suhdetta siihen organisaatioon, jossa
hé&n on toissa. Viitala (2007) selventdd tatd kasitetta kirjassaan kasitteleméalla Meyerin
ja Allenin (1991) teoriaa. Meyer ja Allen ovat erottaneet sitoutumisen suhteen kolme
ulottuvuutta: affektiivisen, jatkuvan ja normatiivisen ulottuvuuden. Affektiivinen si-
toutuminen viittaa henkilon yleiseen haluun tydskennellda organisaatiossa. Jatkuva
sitoutuminen viittaa taasen tyOntekijin arvioimaan kannattavaan “panos-tuotos”-
suhteeseen organisaatiossa. Tdma “’panos-tuotos”-suhde kasittdd muun muassa palkki-
oita, muita etuja ja tyopaikan jattamisesta seuraavat haitat. Normatiivinen sitoutumi-
nen viittaa koettuun velvollisuudentuntoon organisaatiossa tyoskentelya kohtaa. Viita-
la (2007) kasittelee sitoutumisen osalta myds Morrow (1993, 159-161) nékemysta,
joka eritteli sitoutumisen ilmiota jaottelemalla sen viiteen eri ulottuvuuteen: tyoetiik-
ka, affektiivinen sitoutuminen, uraan sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen ja kiinnitty-
minen tyotehtdviin. TyoOetiikka kasittdd tydon merkitysta arvojen tasolla ja padméaarané
sindnséd. Urasitoutuminen viittaa taasen henkilén suunnitelmiin ja aikomuksiin edeta
sekd kehittya tietylla ammattiuralla tai — alalla. Ty6tehtdviin kiinnittymisen pohjana
vuorostaan ovat tyon koettu sisélléllinen mielenkiintoisuus ja mielekkyys. (Viitala
2007, 88-89.)
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Henkiloston sitoutumista on pidetty yritykselle merkittdvéan tarkedna seikkana niin
toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen kuin jatkuvan kehittymisen ja uudistu-
misen kannalta. Tasta huolimatta yrityksissa on kuitenkin tultu varovaisiksi arvioitaes-
sa henkilostotarvetta ja paattaessa rekrytoinneista. Syita tdhdn on monia. Epéonnistu-
neet henkildvalinnat tulevat yrityksille kalliiksi. Syyna voi olla myos se, etta irtisanou-
tumisen tai irtisanomisen kautta menetetty henkil6 ei valttdmatta ole ehtinyt tuottaa
yritykselle paljoakaan verrattuna héneen sijoitettuihin rekrytointi-, perehdytys- ja ke-
hittdmiskustannuksiin. Rekrytointikynnyksen perusteeksi usein esitetddn myos suoma-
laisen tyolainsdddannon luoma jaykkyys, joka hidastaa henkildston maaréan vahenta-
mistd markkinoiden muuttuessa &killisesti. Kuitenkin suomalaisen tydeldman peli-
s&annosto sité saitelevine lakeineen ja neuvottelumekanismeineen on vuosikymmen-
ten kuluessa taannut maahamme yhteiskuntarauhaa sek& sen myo6ta vakiintunutta ja
luotettavasti toimivaa yritystoimintaa. Tdman ansioista osittain henkildstd on perintei-
sesti ollut Suomessa hyvin sitoutunutta ja motivoitunutta tekeméan tyota tyopaikko-
jensa hyvinvoinnin ja kehittymisen puolesta. Yrityksen pitkdjanteinen sitoutuminen
henkil6stéon on siis tuottanut myods vastavuoroista sitoutumista henkiléston puolelta
yritykseen. Jos henkildstoon sitoutumista vahennetéan, johtaa se ennen pitkda muu-

toksiin tyonantajien ja tyontekijoiden valisissé suhteissa. (Viitala 2007, 89-90.)

Yrityksen on myos tarkedd oivaltaa se, ettd sen henkildstdssa on ja kuuluu olla tervetta
vaihtuvuutta. Sopivan vaihtuvuuden méaarén seuraukset vaihtelevat aloittain ja yrityk-
sittdin. Vaihtuvuudella voi olla myos tervehdyttava vaikutus. Sen ansioista yritykseen
saadaan niin sanotusti uutta verta. Tama on myos hinta kohtuullisena pidettavésta kus-
tannustasosta. Vaihtuvuuden kautta organisaatiosta myods poistuu sellaisia tyontekijoi-
t4, jotka eivat koe tydtddn omakseen tai onnistu tyéssaan riittdvan hyvin. Vaihtuvuu-
desta johtuvat ongelmat puolestaan ovat hankinta- ja perehdytyskustannukset, mene-
tetty osaaminen seka siihen panostetut kehittdmisinvestoinnit ja joskus arvokas yritys-
ta koskeva tieto. Vaihtuvuus voi myos kielid huonosta johtamisesta tai ilmapiirista.
Taman vuoksi vaihtuvuuden kehitystd onkin syytd seurata yrityksen ja yksikoiden
tasolla pitkdjaksoisesti, jolloin huolestuttaviin kehityspiireteisiin voidaan puuttua
ajoissa. (Viitala 2007, 90.)

Keinoja henkilgston sitouttamiseen ovat hyva henkilostopolitiikka, johon siséltyvéat
alaan verrattuna kilpailukykyinen palkkataso tai sitd kompensoivat muuta edut ja hyo-
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dyt tyontekijélle, hyvé johtaminen, mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen, mah-
dollisuus tyon ja perheen yhteensovittamiseen sek& kiinnostava tyd. Rekrytointiin si-
touttamisen kannalta tarkeitd seikkoja ovat realististen odotusten luominen hakijoille
ja valituille seké riittdva perehdytys tyohon. (Viitala 2007, 90.)

4.3 Esimiestydskentely

Ensisijaisesti esimiestyd on kiintedd kanssakdymista eri osapuolten kesken tydyhtei-
sOssa ja tdman ulkopuolella. On selvéd, ettd esimiehen tulee ndky& omassa tyoyksi-
kdssaan ja taten omata myods kykya nahda, mitd ymparilla tapahtuu. Kaikkien esimies-
tehtdviin hakeutuvien tulisi pohtia, kuinka halukkaita ja kykenevid he ovat tehtavan
mukana tuomaan yhteistoimintaan erilaisten ihmisten kanssa. Esimiehen tulee ottaa
huomioon koko henkil6sto tasapuolisesti, eiké téten voi olla vain joidenkin tydyhtei-
s6on kuuluvien paras kaveri. Esimiehen tehtéva vaatii, ettd henkilolla on seka hyvat
kyvyt sosiaaliseen vuorovaikutukseen etta taitoa tehda vaikeita paatoksia ja taten vas-
tata niiden seurauksista. (Kaistila 2010, 6.)

Esimiestydskentely on johtamista. Ennen johtajuudessa korostuivat asema seka titteli.
TyoOelamassa selvidamista mitattiin arvomerkeilld. Roolit olivat hyvin yksiselitteiset:
johtaja oli johtaja ja alainen oli alainen. Oli tyypillist4, kun johtaja astui huoneeseen,
ettd syntyi hiljaisuus ja ty6hon paneutumisen ilmapiiri. Johtajuus edusti korostetusti
turvallisuutta eika itsendinen ajattelu ollut taten tarpeen. Ihmissuhteet olivat etdisia ja
muodollisia. (Kaivola 2003, 61.)

Esimiehen tehtdvind voidaan muun muassa ajatella tiedottamista, toiminnan ohjaamis-
ta, yhteistoiminnan varmistamista, organisointia, palkitsemista ja palautteen antoa,
osaamisen varmistamista, tyohyvinvoinnista huolehtimista sekd ongelmien kasittele-
mistd. (Kaistila 2010, 6.) Kehityskeskustelut ovat yksi tarked osa esimiehen ja tyonte-
kijan yhteistoimintaa. Kehityskeskustelujen sadnndllinen k&yminen on jokaisen tyoyh-
teison jasenen oikeus. Keskustelut kdydaan l&pi yhteisesti sovitun keskustelurungon
pohjalta. Keskustelussa saa palautetta omasta tydskentelystdan ja toiminnastaan. Tamé
koskee niin tyontekijaa ettd esimiestd. (Kaistila 2010, 9.) Niiralan Kulma Oy:ssé on

kéytossa kehityskeskustelut, joita pidetaan yrityksessa sdannollisesti.
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Kaistila (2010, 19) selventad, ettd esimiehelle asetetaan tydyhteisossa suuria odotuk-
sia, joista osa voi tuntua jopa kohtuuttomilta. Esimiehen oikeus on saada tukea omalta
esimieheltadn. Myos esimiehellda on oikeus kayda kehityskeskusteluja sd&nnollisesti,
saada mahdollisuus oman osaamisensa kehittdmiseen ja esimiehend kehittymiseen
sekd ihmisend. Hyva esimiestyd rakentuu ja rakentaa tyOyhteison jasenten valiselle
luottamukselle. Esimies, joka on oppinut jakamaan asiantuntemusta sekd vastuuta
my6s muille, saa tyontekijoiltdédn apua moneen ongelmaan. Tehtdvien ja vastuun ja-
kaminen lisad koko yhteisén osaamispddomaa, kasvattaa tyomotivaatiota seké vahvis-
taa luottamuksen ilmapiirida. Tydyhteison toimivuus ja osaaminen kasvavat tehtévien
lomassa, ja oikeanlaisella delegoinnilla esimies saa aikaan omaan perustehtavaansa,

johtamiseen.

Seuraavassa kuviossa on esiteltynd Niiralan Kulma Oy:n organisaatiokaavio.

NIIRALAN KULMA QY:N ORGANISAATIOKAAVIO
- hallinto -
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1
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Kuva 1. Niiralan Kulma Oy:n organisaatiokaavio. (Niiralan Kulma Oy 2009.)
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4.4 Tyky-toiminta

Tyokykya yllapitavalla toiminnalla eli tyky-toiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jolla
tyontekijat ja tyonantaja sekd tyOpaikan yhteistydorganisaatiot yhdessa pyrkivét tuke-
maan ja edistdmaan jokaisen tydeldmassa mukana olevan henkilon tyo- ja toimintaky-
kya kaikissa hénen tyduransa vaiheissa. Tyky-toiminta vaatii hyvdéd suunnittelua ja
pitk&janteisyyttd, mutta oikein toteutettuna tyky-toiminta tukee osaltaan tydssa jaksa-
mista ja tyokyvyn sailymistd seké ehkaisee tyokyvyttomyytta. Se myods parantaa kes-

tavalla tavalla yrityksen kannattavuutta seké toimintakykya. (Tyoterveyslaitos 2008.)
Tyky-toiminnan kaytdnnon toimenpiteiden keskeisid kohteita ovat:

1. tydn ja tydympariston kehittdminen,
2. tydyhteison ja tydorganisaatioiden toimivuuden parantaminen seka

3. tyontekijan terveyden ja ammatillisen osaamisen edistaminen.

Nykypdaivan tyky-toiminta sai alkuna vuonna 1989, kun keskeiset tyomarkkinajérjes-
tot sopivat tulopoliittisen sopimuksen yhteydessa suosituksesta tyky-toiminnan jarjes-
tamisesta tydpaikalla. 1990-luvun alkupuolella tyky-toiminta liitettiin myos tyoterve-
yshuoltosaannoksiin, jonka seurauksena tyky-toiminnasta tuli osa ty6terveyshuollon
lakisaateista sisaltod. Myohemmin tyky-toimintaa on toteutettu myds osana tydsuoje-
lua ja henkildston kehittdmisohjelmaa. (Tyoterveyslaitos 2008.)

Perusluonteeltaan tyky-toiminta on tydpaikan omaa toimintaa, jonka tyOnantaja ja
henkil6std toteuttavat yhdessa. Usein mukana ovat myos asiantuntijaorganisaatiot,
esimerkiksi tyoterveyshuolto, jotka ovat mukana tyky-toiminnan kdynnistdmisessa ja
yleisessd toteutuksessa. Vastuu tyky-toiminnasta siis kuuluu niin tyénantajalle, esi-
miehille, tydpaikan yhteistydelimille ja henkilostoryhmille kuin yksittéisille tyonteki-

joillekin. (Tyoterveyslaitos 2008.)

Tyokykya arvioitaessa tulee ihmisen voimavarat suhteuttaa tyon vaatimuksiin. Voi-
mavaroihin kuuluvat terveys ja toimintakyky, koulutus ja osaaminen, arvot ja asenteet
sekd& motivaatio ja tyotyytyvaisyys. Tyon ruumiilliset ja henkiset vaatimukset, tydym-

paristd seka tydyhteisd madrittelevat voimavarojen tarpeen. (Tyoterveyslaitos 2008.)



35

Niiralan Kulma QOy:ssé tyky-toimintaan kuuluu tyky-pdivé, joka jérjestetddn kerran
vuodessa. Tyokykya Niiralan Kulma Oy:ssd yllapidetddn myods hyvélla tyoterveys-
huollolla seka silla, ettd tyonantaja kustantaa tyontekijélle fysioterapiaa sen tarpeessa
oleville. Tyontekijoilla on myds mahdollisuus ostaa liikuntaseteleitd tyopaikaltaan,
joiden avulla tyontekijat voivat yllapitad tyokuntoaan edullisemmin. Niiralan Kulma
Oy pyrkii huolehtimaan myds tyontekijéiden ty0ergonomiasta siten, ettd tyopisteet
tarkastetaan ammattilaisen puolesta. Talla pyritd&dn vahentdmaan esimerkiksi toimisto-

tyontekijoiden véarista tydasennoista johtuvaa tyokyvyn heikkenemista.
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5 VIESTINTA

Viestintd on ihmisten valista vuorovaikutusta, toimintaa. Ihmisten vélinen vuorovaiku-
tus koostuu sanallisesta ja sanattomasta viestinnésta. Sanallisella eli verbaalisella vies-
tinnélla tarkoitetaan puhetta tai kirjoitusta. Puheen tuottamiseen tarvittavan aanen li-
séksi sanattomaan eli non - verbaaliseen viestintdén luetaan ilmeet, katseet, eleet, liik-
keet, asennot, tilankayttd sekd valimatka. Ndiden avulla ihmiset viestivat toisilleen
tiedostaen tai tiedostamattaan. (Lohtaja & Kaihovirta — Rapo 2007, 11.)

Yrityksissa ja yhteisoissd tapahtuvasta viestinnasta kaytetdan yleensa ilmaisuja orga-
nisaatio-, yritys- tai yhteisoviestinta. Leif Aberg haluaa erottaa organisaatio- ja yhtei-
sOviestinnén toisistaan. Ero hanen mielestddn on se, ettd organisaatioviestinta kattaa
kaiken tydyhteison viestinnan, kun puolestaan yhteisoviestinta kattaa laajasti sisaisen
ja ulkoisen tiedotus- ja yhteystoiminnan. (Juholin, 2001, 19.) Lohtaja ja Kaihovirta —
Rapo (2007) puolestaan madrittelevat yhteisdviestinnan tarkoittavan kaikkea yhteison
sisalla seka yhteison ja sen ulkopuolisen maailman vélill4 tapahtuvaa viestintaa. Yri-
tysviestinnan he kuvaavat olevan suppeampi kasite, silla yritysviestinnalla he tarkoit-
tavat yritysten harjoittamaa viestintad, kun taas yhteisoviestintdan luetaan myods mui-
denkin yhteisGjen kuin yritysten harjoittama viestintd. (Lohtaja & Kaihovirta — Rapo
2007, 13.)

Yhteisoviestintd on perinteisesti jaettu sisdiseen ja ulkoiseen viestintddn. Sisdista vies-
tintd4 on yhteison tyontekijoiden keskindinen viestintd. Sité tarvitaan tiedottamiseen,
henkildston motivointiin, hyvan ilmapiirin luomiseen ja yllapitamiseen seké liiketoi-
minnan kehittdmiseen. Yhteisén ulkopuolisten henkildiden kanssa kaytavé viestinta
on puolestaan ulkoista viestintdd. Sita yhteisot kayttavat uutisointiin ja taustoittami-
seen. Yhteisoviestintd voidaan jakaa myos viralliseen ja epdviralliseen viestintaan.
Viralliseen viestintddn luetaan organisaation vakiintuneet kdytannot, kuten kehitys-
keskustelut tai viikkopalaverit. Epavirallista viestintad tapahtuu taukohuoneessa, kéy-
tavillg, tyotovereiden huoneissa, organisaation ulkopuolella. Tall6in sisdisesta viestin-
nésta tulee osa ulkoista viestintdd. Epéaviralliseen viestintdan johto pystyy vaikutta-
maan hitaasti, yrityskulttuuria kehittdamalld. (Lohtaja & Kaihovirta — Rapo 2007, 14 -
15))
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Vaikka jako sisdiseen ja ulkoiseen viestintdan onkin perinteinen, se ei aina ole mie-
lekkain. Lahtokohtana siséisen ja ulkoisen viestinnan valilla on ollut viestin vastaanot-
tajat tai vuorovaikutuksen osapuolet. Yhteison tyontekijét, osakkaat ja toimihenkilot
tai heihin verrattavat henkil6t edustavat niin kutsuttua sisapiiria ja asiakkaat seka muut
yhteisty6- ja kohderyhmat puolestaan ulkoista maailmaa. Aina tdma raja sisapiirin ja
ulkopuolisten valilla ei kuitenkaan ole kovin selvd. HenkilGston kanssa l&hes samassa
tilanteessa voivat joskus olla esimerkiksi potentiaaliset tyontekijat tai ympariston
asukkaat, silla heidat tiedot ja suhtautuminen organisaatioon ovat yhta tarkeita yhtei-
sOlle, kuin esimerkiksi tyontekijoiden tyytyvéisyys tyohonsa ja tydyhteiséonsé. Yhtei-
s011a on siis erilaisia yhteisty0- ja kohderyhmid, jotka luovat erilaisia vuorovaikutusti-
lanteita. (Juholin 2001, 28 — 29.)

Koska olemme opinndytetyossamme keskittyneet selvittdmaan Niiralan Kulma Oy:n
tyontekijoiden tyytyvéaisyytta henkiloston vélilla tapahtuvaan tiedonkulkuun, tarkaste-
lukohteena on sisdinen viestintd. Juholin (1999, 2001) kayttaa sisdisesta viestinnésta
puhuttaessa késitettd viestintatyytyvaisyys. Viestintatyytyvéisyydella tarkoitetaan
yleistd tyytyvéisyyttd saatuun tietoon ja mahdollisuuksiin tulla kuulluksi ja vaikuttaa
omassa tydyhteisossd. Talla mittarilla yhteisot voivat yleisella tasolla seurata viestin-
tansa onnistumista.(Juholin 1999, 70; Juholin 2001, 113.)

TyOtyytyvéisyytta ja viestintatyytyvaisyytta on tutkittu paljon 1900 — luvun jalkipuo-
liskolta l&htien. Tutkimukset ovat osoittaneet yhteyden yhteison viestinnén ja tyotyy-
tyvaisyyden vélilla. Naiden tutkimusten mukaan tyytyvéisyys viestintaan ennakoi tyy-
tyvéisyyttd omaan tyoyhteisoon ja sitoutumista siihen. Pincus ja Rayfield nostivat
kyseisen korrelaation tarkeimmiksi tekijoiksi esimies-alaissuhteen toimivuuden, joh-
don tavan johtaa organisaatiota sekd vapaan informaation kulun. Heiddn mukaansa
tyontekijat ovat tyytyvéisid tyohonsd, esimieheensd ja koko organisaatioon, kun vies-
tintd on avointa, luotettavaa ja alaisiin keskittyvéa. Erittdin ratkaisevaksi nousivat
alaisten kokemukset suhteestaan esimieheensd ja johtoon yleensd. Pincuksen ja
Rayfieldin mielestd yhteisGviestinndn merkittavin tehtdva on se, ettd yhteison jasenet
kykenevét ndkemaan itsensé ja tyonsé osana laajempaa kokonaisuutta. (Juholin 1999,
71-75)
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Vaikka korrelaatio ty6- ja viestintatyytyvaisyyden vélilla on todettu useissa tutkimuk-
sissa, on ndmé kaksi kasitettd syyta pitad erilladn toisistaan. Osmo A. Wiion mukaan
tyotyytyvaisyyden ja viestintatyytyvaisyyden vélinen riippuvuus voi joissakin tapauk-
sissa olla negatiivinen, toisin sanoen viestinnan lisdédminen aiheuttaa tyytymattomyyt-
t4 tai naiden kahden Vvélilla ei ole mink&anlaista riippuvuutta. Tulkittaessa riippuvuutta
on huomioitava, ettd kyseessa on kausaalinen yhteys, mutta ei aina syy-seuraussuhde.
Toisin sanoen viestinta- ja tyotyytyvéisyys voivat ilmetd samaan aikaan tai yhdessa,
mutta ne eivat ole toistensa syitd tai seurauksia. Myos Pincus ja Rayfield tdasmentavat
viestinnan ja tyotyytyvéisyyden sidoksen vaihtelevan eri organisaatioissa. (Juholin
2001, 113; Juholin 1999, 71.)

Siséisen viestinnan perusta on esimies-alaisverkossa. Esimies-alaisviestinnan tehok-
kuus perustuu sen nopeuteen ja kattavuuteen, silld tietoa pystytddn parhaimmillaan
vaihtamaan ennakkoon ja kasvotusten. Mik&an viestintdmuoto ei sisalla yht& paljon
kasvokkaisviestintdad kuin esimiesviestintd. Toisaalta esimiehen ei edes oleteta viesti-
van Kirjallisesti, varsinkaan tydsuhdeasioita hoidettaessa. Lukuisat tutkimukset ovat
osoittaneet esimiehen olevan tydyhteisossad merkittava viestij, jonka toiminta vaikut-
taa ihmisten viihtyvyyteen ja sitoutumiseen. Tydyhteison hengen luomisessa tarkeéksi
tekijaksi on osoittautunut esimiehen rooli ja kommunikointitapa. Esimieheltd odote-
taan ennen kaikkea lasnédoloa ja kuuntelemisen taitoa, eikd niinkdéan jatkuvaa uuden
tiedon suoltamista. Esimies, joka laittaa itsensa likoon ja uskoo yhteisiin tavoitteisiin,
saa alaisensa paremmin mukaan kuin vetaytyvéa asiantuntijajohtaja. Hyva esimies pys-
tyy myos tulkitsemaan keskeisié asioita kielell, jota hanen alaisensa on helppo ym-
martaa ja sisaistaa. (Juholin 2001, 126 - 128.)

Ty0Oyhteisén muiden jasenien rooleihin verrattuna esimiehen rooli on selvésti erilai-
nen. Hanen tehtdvanddn on toimia linkking yksikkonsa ja muun organisaation vélilla.
Koska esimies tydskentelee lahelld tai keskelld yksikkddan ja osastoaan, héneltd odo-
tetaan normaalia enemman henkilokohtaista l&sndoloa sekd vuorovaikutusta. Siksi sita
ei taysin pystyta korvaamaan verkkoviestinnéllg, tiedotteilla tai lehdill4. Jarvisen
(1998) mukaan on kuitenkin syytd muistaa, ettd esimiehen on pidettavéa etaisyytta tyo-
yhteison tunnevaltaiseen keskusteluun, jottei hdn menettdisi kokonaisuuden hallintaa

ja rooliaan esimiehend. (Juholin, 2001, 126.)
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6 HYVINVOIVA HENKILOSTO

Kulmakivid henkilostén hyvinvointiin ovat terveys, osaaminen sekd fyysinen ja
psyykkinen tydympdristd. Kiinnostava tyo, arvostava sekd tukeva tyoyhteisd seka
mahdollisuus jatkuvasti kehittya ja oppia uutta ovat ihmisen eldmassa parhaimmillaan
tarkeitd voimavaroja ja elaméaén mielekkyytta tuottavia asioita. Tyon, tydymparistén
sekd yksilon voimavarojen sekd odotusten tasapaino on kahden kauppa, jossa hyddyn
saajina ovat seké tyontekija ettd tyonantaja. (Viitala 2007, 212.)

On selvaa, ettd vain hyvinvoiva henkildstd pystyy tyoskenteleméédn tehokkaasti, op-
pimaan, kehittym&én sek& tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita. Jos yri-
tys maksimoi liiketoiminnan joustavuutta ja tehokkuutta, silla voi olla myos kielteisia
vaikutuksia, jotka luovat suuria paineita henkiléston hyvinvoinnin nakékulmasta. Or-
ganisaatioiden ohentaminen ja henkildston vahentdminen, toiminnan nopeutuminen,
jatkuva tuottavuuden parantaminen sek& uusien innovaatioiden tuottamisen paine ai-
heuttavat kiirettd, kovenevia tulospaineita ja kasvavia tyomaaria henkilostolle. (Viitala
2007, 212.)

6.1 Stressi

Stressi on saanut aikojen kuluessa monia selityksid. Aluksi stressilla ymmarrettiin
ihmisen epé&onnistunutta pyrkimysté sopeutua hanelle soveltumattomaan ympéristoon.
Taten stressi madriteltiin ihmisen ja hanen ymparistonsa epaonnistuneeksi vuorovai-
kutukseksi. Sopeutumispyrkimykseen vaikuttavat ihmisen ja hédnen ymparistonsa vali-
set olosuhteiden lisaksi yksilon ominaisuudet ja psyykkiset prosessit. (Juuti 2006,
107.)

Stressin késite yleisesti on usein kasitetty vaarin, ja stressiin liittyvaa keskustelua lei-
maa tasta syystd usein tietynlainen hdmmentyneisyys. Osa on sitd mieltd, ett4 stressi
on hyva asia, jota ilman tydsuorituksia ei saataisi aikaan. Toiset nakevét stressin aino-
astaan haitalliseksi ilmioksi, joka kuormittaa yksil6a verottaen hdnen kapasiteetistaan

0san pois ja taten aiheuttaen uhan yksilon terveydelle. (Juuti 2006, 107.)
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Taman pdivasen kasityksen mukaan ihminen voi olla seka ympariston vaatimusten
kohde ettd aktiivinen vaikuttaja stressia tuottavissa tilanteissa. T&man kasityksen mu-
kaan ihmisen ja hédnen ympaéristonsa vélista vuorovaikutusta tarkastellaan systeemiteo-
reettisen viitekehyksen avulla. Kyseisessé viitekehyksessa oletetaan, ettd tyd asettaa
ihmisille tiettyja vaatimuksia, joihin henkild vastaa edellytystensa avulla tayttaen niita
tyohon linkitettyjé rooleja, joita han pitad merkittavina ja joihin hanelld on valmiudet.
Liséksi henkil6illa on tyotd koskevia odotuksia, jotka muun muassa koskevat tyon
sisaltéd, tydhon liittyvia padmadrié ja tavoitteita seka tyopaikan ihmissuhteita ja tydsta
saatavia palkkioita sekd johtamistapaa. (Juuti 2006, 107-108.)

Jos henkilon edellytykset ja tyon vaatimukset sekd tyohon liittyvat odotukset ja tyosta
saadut erilaiset palkkiot vastaavat toisiaan, johtaa se tydn ja ihmisen valiseen so-
pusointuun, myonteisiin tyékokemuksiin ja tyotyytyvaisyyteen sekéd korkeaan tydomo-
tivaatioon. Puolestaan, jos tyon vaatimukset ja ihmisen edellytyksen eivét vastaa toisi-
aan tai henkilon odotukset tyota ja siihen liittyvia pddméaaria kohtaan eivat vastaa ha-
nen tyostd, esimiehiltddn ja organisaatiosta saamaansa palautetta seké palkkioita, hén
pettyy, turhautuu ja stressaantuu. On selvaa, ettd positiivinen tapahtumasarja johtaa
tyotyytyvaisyyteen ja hallinnan tunteeseen, itsetunnon seka persoonallisuuden kehit-
tymiseen ja hyvinvointiin. Puolestaan negatiivinen tapahtumasarja johtaa stressiin,
rasittumiseen seké haitallisiin muutoksiin mindkuvassa, kayttaytymisessa seké tervey-
dentilassa. (Juuti 2006, 108.)

Juuti (2006, 108) selventad stressin kehittymisen mallia kuviossa 1. Kuvassa stressite-
kijat ovat sellaisia ymparistotekijoita, jotka vaikuttavat stressin tasoon. Stressilla kési-
tetdén fysiologista tilaa ja stressireaktiot ovat stressin aiheuttamia kehollisia, sosiaali-

sia sekd psyykkisia reaktioita.

/Persoonallisuus tekijat \

Stressitekijat » Stressi » Stressireaktiot
Kuvio 2. Stressin kehittymisen malli. (Juuti 2006, 108.)
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6.2 Tyon stressitekijat

Stressitekijalla késitetddn mita tahansa ulkoista arsykettd, joka voi vaikuttaa stressin
asteeseen. Taten méadriteltynd lahes mika tahansa tekija voi olla stressitekija. Osa
stressitekijoista vaikuttaa stressin tasoon suoraviivaisesti. Talla kasitetadn sita, etta
mitd useammin ja voimakkaammin stressitekija esiintyy tyon yhteydessa, sitd korke-
ammalla tasolla stressi on. Osa stressitekijoista taasen vaikuttavat stressiin kayravii-
vaisesti eli, ettd liiallinen ja liian vahdinen &rsyketaso aiheuttaa stressid. (Juuti 2006,
108.)

Tyon stressitekijoiksi voidaan luokitella tyon siséltd, tydryhma ja tyopaikan ihmissuh-
teet, rooliristiriidat, uraan liittyvét tekijat, fyysiseen tydymparistoon liittyvat tekijét,
tyon ulkopuoliset tekijat seké erilaiset muutokset. (Juuti 2006, 109-112.)

6.3 Stressireaktiot

Stressi ei valttaméttd ole vahingoksi. Pieni maard stressid voi jopa edesauttaa tyo-
suoristusta. Liiallinen stressi kuitenkin haittaa tyosuoritusta huomattavasti. Tyonteki-
jat viihtyvét tydssaan parhaiten silloin, kun he voivat tydskennelld kapasiteettinsa yla-
rajoilla seké oppivat jatkuvasti uusia asioita tydstaan. Henkilon kapasiteetin ylittyessa
tai henkilon kokiessa epdonnistuvansa tydssédn, aiheutuu suoritusta sekd henkilon
elamén laatua haittaavaa stressia. (Juuti 2006, 113.)

On yleistd, etté stressista karsivan ihmisen ajatukset kiertdvét usein samaa rataa. Tal-
16in hanen on vaikea keskittya tai tehdd p&atoksia. Stressi kuluttaa ihmisen psyykKkisié
voimavaroja siten, ettd lisahaasteet seké yllattavat oudot tilanteet ylittavat kestokyvyn.
(Juuti 2006, 113.)

Stressi kuluttaa henkilon psyykkisid voimavaroja, eivétkd paivittdiset tehtavat tunnu
stressista karsivan ihmisen osalta sujuvan juuri lainkaan. Pienet tehtdvét voivat tuntua
ylivoimaisilta. On my6s huomattavaa, etté stressin seka tydsuoristuksen valille saattaa
syntyd noidankehd. Kun tyd ei luonnistu, henkilé huolestuu tilanteestaan, menettaa

itseluottamustaan ja taten stressaantuu vield enemmaén. (Juuti 2006, 114.)
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Stressi vaikuttaa kokonaisvaltaisesti sekd ihmisen kayttaytymiseen ettd hanen tydsuo-
ritukseensa. Stressi voi myos lisata alkoholin, tupakan, kahvin ja pahimmassa tapauk-
sessa huumeiden kayttod. Riippuvuus stressin ja tydsuorituksen vélilla on kdyraviivai-
nen: pieni stressi lisda suorituskapasiteettia, mutta liiallinen stressi heikentaa jyrkasti
suoristusta. (Juuti 2006, 114.)

Stressi voi nakya:

- emotionaalisena reaktiona, esimerkiksi masentuneisuutena

- motivationaalisina reaktioina, esimerkiksi vasymyksena

- kognitiivisina muutoksina, kuten keskittymisvaikeuksina

- kayttdytymisreaktioina, kuten paihteiden liiallisena kayttona
- fysiologisina reaktioina, kuten erilaisina sairauksina

- psyykkisind sairauksina. (Juuti 2006, 113.)
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7 TUTKIMUSMENETELMA

Tutkimuksen tarkoituksena on tyotyytyvéisyystilanteen ja motivaatiotekijoiden kar-
toittaminen Niiralan Kulma Oy:ssé. Tyon tavoitteena on tehdd tyotyytyvaisyystutki-
mus, jota Niiralan Kulma Oy pystyisi hyddyntamaan tyotyytyvaisyyden kehittami-

seen. Opinnaytetydn tavoitteena on selvittéa seuraavat asiat:

1. Miké on tyotyytyvaisyystilanne tall& hetkella Niiralan Kulma Oy:ss&?
2. Miten tyotyytyvéisyytta hoidetaan kyseisessa yhtiossa?
3. Miten tyotyytyvéisyytta voidaan mahdollisesti parantaa?

7.1 Tutkimusote

Tutkimusote voi olla joko kvantitatiivinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadul-
linen. Tutkimusongelmasta seké tutkimuksen tarkoituksesta riippuu, kumpi lahesty-
mistapa on oleellisempi. Joissakin tutkimuksissa néilld kummallakin tutkimusotteella
voidaan tdydentdd onnistuneesti toisiaan. (Heikkila 2004, 16.) Tassa tutkimuksessa
kaytetty tutkimusmenetelméa on kvantitatiivinen, jota voidaan nimittad myos tilastolli-

seksi tutkimukseksi.

Valitsimme tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivisen tutkimusmenetelman, koska kysei-
nen menetelmé& palveli tutkimustamme paremmin kuin kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimus. Tama johtuu myos siitd, ettd tutkimuksen otanta koostui 78 tydntekijasté,
jolloin kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttaminen kéytannossé oli helpompaa ja taten
my0s aineiston késittely oli tarkoituksen mukaisempaa. Jos olisimme suorittaneet tut-
kimuksen kvalitatiivisena, olisimme joutuneet haastattelemaan kaikki tutkimukseen
osallistujat ja tdma ei mielestdimme olisi ollut kaytanndllistd. SPSS-ohjelman avulla
saimme analysoitua aineiston vaivattomammin kuin siten, ettd olisimme purkaneet
jokaisen haastattelun erikseen, johon luonnollisestikin olisi kulunut kohtuuttomasti
resursseja. SPSS-ohjelman avulla pystyimme myds vaivattomammin analysoimaan

syvemmin tutkimustuloksia.

Otantatutkimuksella tarkoitetaan sité, ettd tutkimuksen kohteeksi valitaan otos perus-

joukosta eli populaatiosta. Otantatutkimukseen pé&adytaan esimerkiksi silloin, kun pe-
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rusjoukko on hyvin suuri, koko perusjoukon tutkiminen maksaisi liian paljon tai tiedot
halutaan nopeasti. Otannalla tarkoitetaan sitd, ettd perusjoukosta otetaan otos, jonka
tulisi olla edustava pienoiskuva perusjoukosta. Talla pyritaan siihen, ettd tulokset oli-
sivat taten luotettavia. (Heikkila 2004, 33.) Tassé tutkimuksessa perusjoukon muodos-
tavat Niiralan Kulma Qy:n tyontekijat ja otannan vuorostaan muodostavat vahintaan

kymmenen vuotta Niiralan Kulma Oy:ssé tyoskennelleet henkil6t.

7.2 Aineiston keruu

Kvantitatiiviseen tutkimukseen tarvittavat tiedot voidaan hankkia erilaisista muiden
ker&dmisté tilastoista, rekistereistd, tietokannoista tai tiedot kerétaan itse. Valmiit ai-
neistot ovat harvoin sellaisessa muodossa, ettd niitd voitaisiin suorana kayttada kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa. Niitd saatetaan joutua muokkaamaan, yhdistelemééan seka
tarkistamaan ennen niiden kayttod, joten on varsin tavallista, ettd tutkimuksissa kayte-

taan mieluummin itse keréttya aineistoa. (Heikkila 2004, 18.)

Itse kerattdvissa aineistoissa on paatettdva tutkimusongelman perusteella, mika on
kohderyhmé ja mika tiedonkeruumenetelma parhaiten soveltuu tilanteeseen. Tiedon-
keruumenetelména voi olla postikysely, puhelin- tai kayntihaastattelu tai informoitu
kysely, joka on kirjekyselyn ja henkilokohtaisen haastattelun valimuoto. Informoidus-
sa kyselyssé tutkija vie tai noutaa kyselylomakkeet ja tarvittaessa han voi tarkentaa

kysymyksid tai tehdd muutamia lisdkysymyksia. (Heikkila 2004, 18.)

Taman opinndytetyon aineistokeruumenetelméksi valittiin postikysely. Paadyimme
postikyselyyn, koska halusimme varmistaa mahdollisimman suuren vastaajamaaran.
Uskoimme saavuttavamme tdmén tavoitteen paremmin juurikin postikyselynd kuin
esimerkiksi www-kyselynd. Tahan ajatukseen paadyimme siten, ettd ajattelimme pos-
tikyselyyn vastaamisen olevan vaivattomampaa kohde henkil6ille kuin tietokoneella
taytettdvan kyselyn tayttdminen. Kaikilla vastaajilla ei vélttamatta olisi ollut tarvitta-
via vdlineitd/taitoja www-kyselyyn vastaamiseen. Halusimme myos luoda luotetta-
vuutta vastaajille siitd, etteivat vastaukset missédén vaiheessa p&ady tyonantajan hal-

tuun. Vastauskuoret olivat suoraan osoitettu tutkimuksen tekijéiden kotiosoitteisiin.
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Alustavasti kohderyhmaéa tiedotettiin tulevasta kyselystda lokakuussa 2009 Niiralan
Kulma Oy:n henkilGstotiedotteessa seké asiasta mainittiin uudestaan henkilostopaivil-
14 marraskuussa 2009. Postikyselyt lahetettiin kohderyhman henkil6ille marraskuun
2009 lopussa, jonka mukana vastaanottaja sai myos saatekirjeen (liite 1) seka palau-
tuskuoren, jonka postimaksu oli valmiiksi maksettu. Taman toivottiin lisddvan vasta-
usten maaréa, jotta henkilo ei jattaisi vastaamatta kyselyyn sen vuoksi, ettd hanen olisi
itse taytynyt maksaa postimaksu palautuskuoreen. Kohderyhméan kuului 78 tyonteki-
jaa, joille kaikille postikysely lahetettiin. Kyselyyn heisté vastasi 48 kappaletta. Kyse-
lylomakkeesta saadut vastaukset analysoimme SPSS-ohjelman avulla. Analysointiin

kaytimme frekvenssijakaumia, ristiintaulukointia sek& Kruskal-Wallisin testia.

7.3 Lomakkeen rakenne

Heikkilan (2004, 48-49) mukaan hyva tutkimuslomake on selked, siisti seka houkutte-
levan nakdinen. Tekstin ja kysymysten tulee olla hyvin aseteltu eiké liian tayteen ah-
dettua. Vastausohjeiden tulee olla selkeét ja yksiselitteiset sek& on oleellista, ettd ky-
sytddn vain yhté asiaa kerrallaan. Loogisesti etenevat kysymykset sekd juokseva nu-
merointi ovat myo6s tunnusmerkkeja hyvasta tutkimuslomakkeesta. Heikkilda myos
painottaa, ettd helpot kysymykset tulee olla alussa, joiden avulla pyritddn herattamaan
vastaajan mielenkiinto tutkimusta kohtaan. Kyselylomakkeen alussa voi olla esimer-
kiksi tosiasioita mittaavia, valmiita vastausvaihtoehtoja sisaltavia kysymyksia. Erityi-
sesti postikyselyssé tarkoituksen mukaista on sijoittaa tarkeiden tietojen kerdamista
varten olevat kysymykset lomakkeen alkupuolelle, jolloin vastauksia harkitaan tar-
kemmin kuin lopussa. Lomake ei saa olla liian pitkd, joten jokaisen kysymyksen tar-
peellisuutta tulee harkita. Yhtend tunnusmerkkiné voidaan myos pité sitd, ettd lomake

saa vastaajan tuntemaan vastaamisen tarkeaksi.

Edelld mainitut ohjeet kyselylomakkeen laatimisesta otettiin huomioon tdmén opin-
nayteyon kyselylomakkeen laatimisessa. Pyrimme tekeméaan kyselylomakkeesta sel-
kedn sek& yksinkertaisen kokoamalla kokonaisuuksien alle aiheeseen liittyvat kysy-
mykset (liite 2). Kyselylomakkeeseen otettiin sellaiset asiaseikat esille, joita tyon ti-
laaja halusi selvittda tutkimuksen avulla. Kyselylomakkeessa jokaisen kysymyskoko-
naisuuden alussa vastaajalle selvitettiin vastausohje koskien kaytettyd mielipideas-

teikkoa. Kyselylomakkeeseen vastaajat vastasivat anonyymina. Kyselylomakkeen
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kysymykset koostuvat strukturoiduista eli suljetuista kysymyksistd, joissa vastausvaih-
toehdot ovat annettu valmiiksi sekd avoimista kysymyksistd, jotka ovat sijoitettuna
kyselyssa asiakokonaisuuksien loppuun. Kysely sisaltdd my6s muutaman sekamuotoi-
sen kysymyksen, joissa kysymyksen vastausvaihtoehdoista osa on annettu valmiiksi ja
0sa on jatetty vastaajan taytettavaksi, mikali valmiista vastausvaihtoehdosta ei 16ydy
sopivaa vaihtoehtoa. Vaihtoehtona avoimiin kohtiin kéytetddn kyselyssd "Muu, mi-
ka?”-muotoa. Kyselyn kysymyksissé kaytetyt mitta-asteikot ovat luokittelu-, jarjestys

ja valimatka-asteikon tasoisia.

7.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Heikkild (2004, 29) tdhdent&a, etta laadukas tutkimus voi olla hyva investointi, joka
tuo hintansa nopeasti takasin. Tutkimus on onnistunut, jos se avulla saadaan luotetta-
via tutkimustuloksia tutkimuskysymyksiin. On oleellista, ettd tutkimus tehdaan rehel-
lisesti, puolueettomasti ja siten, ettei vastaajille aiheudu tutkimuksesta haittaa. Hyvan
kvantitatiivisen tutkimuksen perusvaatimuksia ovat muun muassa validiteetti (pate-

vyys) ja reliabiliteetti (luotettavuus).

Reliabiliteetilla ké&sitetddn tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen tulokset eivét saa olla
sattumanvaraisia eikd kohderyhma saa olla vino vaan otoksen on edustettava koko
tutkittavaa perusjoukkoa. Jos otoskoko on pieni, voidaan olettaa etté tutkimus tulokset
ovat sattumanvaraisia. (Heikkild 2004, 30.) Téssa tutkimuksessa voidaan olettaa, etta
reliabiliteetti on onnistunut, sill& vastausprosentti on mielestamme suuri. Lahetimme
kyselyn 78 tyontekijélle, joista 48 vastasi kyselyyn. Taten vastausprosentti on 61,5 %.
Tutkimuksen reliabiliteettiin vaikuttaa myos se, ettd tutkimuksessa otimme huomioon
jokaisen ammattiryhman ja vastauksia palautui my6s ndista kaikista ryhmistd. Nain
ollen voimme olettaa, ettd tulokset kattavat koko henkiloston tyotyytyvéisyys ja moti-
vaatio tilannetta. Myds anonyymina vastaaminen edesauttaa reliabiliteetin onnistumis-
ta, koska taten vastaamatta jattdminen voi véhentya sen perusteella, ettd vastaajat hen-
kiloityisivat. Reliabiliteettiin heikentdvasti voi kuitenkin vaikuttaa se, ettd informaatio
kyselysta ei olisi tavoittanut kaikkia kohderyhman henkil6itd. Uskomme kuitenkin,
ettd virheprosentti tdhan on pieni. Vaikkei kohderyhman henkild olisi lukenut tiedotet-

ta tai osallistunut marraskuussa 2009 pidettyyn henkilostopdivaan, hénet on viimeis-
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taan tavoitettu siina vaiheessa, kun lahetimme kyselyt. Tarkistimme otantaan valittu-

jen henkildiden yhteystiedot yrityksen henkildstotietokannasta.

Mittarin validiteetilla tarkoitetaan mittarin patevyytta eli sen hyvyytta mitata juuri sita,
mit& sen on tarkoitettu mitattavan. Mittaria on osattava kayttdd oikeaan kohteeseen,
oikealla tavalla sek& my0s oikeaan aikaan. Mittarin kdytossd voi aiheutua epdpéte-
vyyttd”, jos esimerkiksi otanta epdonnistuu, mittauksen ajankohta epdonnistuu tai jopa
haastateltavan ja haastattelijan valinen henkilékemia ei onnistu. Virheellinen tutki-
musasetelma vaikuttaa ratkaisevasti tutkimuksen kokonaisvaliditeettiin ja yksittaisen
mittarin hyva validiteetti onkin valttdmatontéd tutkimuksen kokonaisvaliditeetin kan-
nalta. (MOTYV 2008.) Validiutta on hankala tarkastella jalkeenpdin. Se tulee varmistaa
etukateen huolellisella suunnittelulla ja tarkoin harkitulla tiedonkeruulla. (Heikkila
2004, 29.) Varmistimme validiteetin onnistumisen tutkimuksessa etukateen siten, etta
kokosimme yhdessé tyontilaajan kanssa kyselyyn tulevat tutkittavat asiat. Taten tut-
kimukselle asetettiin tdsmalliset tavoitteet eikd ryhdytty tukimaan vaaria asioita.
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8 TULOKSET

Tassé kappaleessa selostamme kyselystd saadut vastaukset. Vastaukset on koottu
ryhmiin asiakokonaisuuksiksi ja havainnollistamme jokaisen asiakokonaisuuden
omalla kuvalla, jolloin niista saatuja tuloksia on helpompi tarkastella ja ymmartéaa.
Kuviot ovat rakentuneet siten, ettd kuvion yldreunassa ovat vaittdamaét, joiden kanssa
vastaajat ovat olleet eniten samaa mieltd. Kuvioin alareunassa ovat puolestaan véitta-
mét, joiden kanssa vastaajat ovat olleet véhiten samaa mieltd. Vastauksien maarat néa-

kyvat seka kappalemaarina ettd prosenttiosuuksina.

Seuraavassa taulukossa (1) havainnollistamme, kuinka monta vastaajaa tyoskentelee
missakin tyotehtdvassd. Taulukossa ndkyy myos vastaajaryhmien prosenttiosuus kai-
kista kyselyyn vastanneista. Suurin osa vastaajista tyoskentelee siivoojana tai siivooji-
en tiiminvetdjana. Voimme olettaa kuvion henkildstéjakauman todentavan koko hen-
kiloston jakautumista liitteen 4 perusteella, josta voidaan huomata, ettd vastaajien ja-
kautuminen noudattaa myos koko henkildston jakautumista. Esimerkiksi, etté siivoojia
seka Kiinteistonhoitajia on eniten seké taulukossa 1 etta liitteessé 4 olevassa taulukos-
sa. Taten mielestimme taulukko 1 on luotettava ja taten voimme yleistaa tutkimuksen

vastaukset kasittdmaan koko henkildstoa.

Taulukko 1. Vastaajien jakautuminen vastaajaryhmien kesken (n=49).

Missa tehtavissa paaasiassa tydskentelet?

kpl %
tyonjohto ja johtotaso 7 14,3
toimistotyontekija 10 20,4
siivooja tai tiiminvetaja 13 26,5
Kiinteistonhoitaja tai tiiminvetdja 11 22,4
muu 7 14,3
yhteensa 48 98,0
puuttuu 1 2,0

yhteensa 49 100,0
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Seuraavaan kuvioon 3 olemme koonneet vastaukset koskien tyon sisaltéd. Kuvion
kokonaissilmays kertoo tyontekijoiden olevan tyytyvéisia tyonsa sisaltoon. Kaikista
tyytyvaisimpié vastaajat ovat ty6aikoihin.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 %100 %

Tyoajat ovat minulle sopivia

Tyonion riittdvan itsenaista

Minulla on selked kuva tyoni tavoitteista
Tyonion riittavan vastuullista

Tyonion riittavan monipuolista ja vaihtelevaa
Tyonion mielenkiintoista

Tyotahti on yleensa sopiva

Tyomadranion yleensd sopiva

Tyoni on yleensa sopivan raskasta

Tyomaard jakautuu tydntekijdoiden kesken tasapuolisesti

W eri mielta M jokseenkin eri mieltd jokseenkin samaa mielta W samaamielta

Kuvio 3. Tyontekijoiden tyytyvaisyys tyon sisaltoon (n=49).

49 vastaajasta 42 on sitd mieltd, ettd tydajat ovat heille sopivia. Yli 80 % vastaajista
pitaa tyota myos riittdvan itsendisend ja runsaalla 70 % vastaajista on selkeéd kuva tyon
tavoitteista. Eniten vastaukset jakautuvat koskien tyon rankkuutta sekd ty0maarén
tasapuolista jakautumista. Vain seitseman 49 vastaajasta pitdd tyomaaran jakautumista
tasapuolisena ja vain 13 vastaajan mielestd tyd on yleensa sopivan raskasta. Vastauk-
sista on kuitenkin huomattavissa, ettd kyseisissa vaittamissa eri mielté tai jokseenkin
eri mieltd olevia vastauksia on molemmissa yhteensa alle 40 %, joten suurin osa vas-
taajista on ainakin osittain tyytyvainen tyon tasapuoliseen jakautumiseen ja rankkuu-

teen.

Kannusteiden alle olemme yhdisténeet vastaukset, jotka padsaantoisesti koskevat ai-
neellisia kannusteita, jotka ovat esitetty seuraavassa kuviossa 4. Runsaat 70 % vastaa-
jista pitéé tyotdan tarkedna Niiralan Kulma Oy:n toiminnan kannalta. Huomioitavaa
mielestdmme on myds se, ettd vastaajista noin 55 % kokee onnistuvansa tydssaan ja

loput 45 % ovat jokseenkin
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Tyonion tarkeda Niiralan Kulman toiminnan
kannalta

Koen onnistuvani tyossani

Tyotani arvostetaan tydyhteisdssa

Palkkanivastaa antamaani tyopanosta

Palkkanion sopiva tydn vaativuuteen nahden

Palkkanion sopiva tydn vastuullisuuteen
nahden

Herimieltd W jokseenkineri mieltd

0% 10%20% 30%40% 50%60 % 70 % 80 % 90 %100 %

jokseenkin samaa mieltda ~ M samaamielta

Kuvio 4. Tyontekijoiden tyytyvaisyys heille annettuihin kannusteisiin (n=49).

samaa mieltd. Varsinaisten aineellisten

kannusteiden eli palkan suhteen vastaukset

kuitenkin hajoavat jonkin verran. Viittimissa “’palkkani on sopiva tyon vaativuuteen

ndhden” ja “palkkani vastaa antamaani tyopanosta” vastaukset ovat jakautuneet siten,

ettd 50 % mukaan palkka ainakin osittain vastaa heidan antamaa tyépanosta ja on vaa-

tivuuteen ndhden sopiva, mutta 50 % mielesté tilanne on pdinvastainen. Suurin ero

véittdmien ja vastaajien mielipiteiden vililla ndkyy kohdassa ”palkkani on sopiva tyon

vastuullisuuteen ndhden”. Vastaajista 22

né tyon vastuullisuuteen ndhden. Heidan

pitdad palkkaansa ainakin osittain liian piene-

lisakseen kuusi on taysin eri mielta vaittaman

kanssa. Vastaajista alle 10 % kokee, ettd palkka ja tyon vastuullisuus on suhteutettu

oikein.

Yhtend tutkimuskohteena kyselyssémme

on selvittdd, mitk& kolme asiaa motivoi tyon-

tekijoita eniten tydssddn. Seuraavassa kuviossa 5 on nahtavissa vastausten jakautumi-

nen eri tekijoiden vélill4. Vastaajista 17

on nostanut tarkeimmaksi motivoitumisteki-

jaksi haastavan ja mielenkiintoisen tyon. Eniten merkintdja on kuitenkin kohdassa

tyon itsendisyys. Vastaajista yhteensé 32

pitaa tyon itsendisyyttd yhtend kolmesta
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Kuvio 5. Tyontekijoille kolme tarkeinta tekijaa tydssa motivoitumiseen.

tarkeimmasta motivoitumiseen vaikuttavista tekijoistd. Vastaajat pitdvat myds tyon
jaljen nédkemistd, viihtyiséé tyoyhteisod ja vaihtelevia tyotehtavia tygssa motivoivina
tekijoind. Sen sijaan uralla etenemistd, etuuksia, kehuja ja kiitoksia seka uusien tieto-
jen ja taitojen oppimista vastaajat eivat motivoitumisen kannalta pida yhta tarkeina

tekijoina.

Tyontekijoiden mielipiteet Niiralan Kulma Oy:ssa jarjestettavasta tyky-toiminnasta
olemme yhdisténeet seuraavaan kuvioon 6. Mielestdmme merkittdvaé vastauksissa on
yleinen tyytyvéisyys tyky-toimintaan. Vaittdmien kanssa eridvid mielipiteitd on véhan.
Yli puolet vastaajista on ainakin osittain tyytyvéisia heille jarjestettyyn tyoterveys-
huoltoon ja heidan mielestddn tyonantaja tukee riittavasti heiddn ammatillista osaa-

mista/koulutusta.
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Kuvio 6. Tyontekijoiden tyytyvaisyys heille jarjestettyyn tyky-toimintaan (n=49).

Tutkimme vastauksia tarkemmin tekemalla Kruskal-Wallisin testin, joka antoi ensiksi
tuloksen, ettd vdittimassa “tyopaikallani jarjestetddn riittdvasti tyontekijoiden yhteisia
tilaisuuksia” ryhmien keskilukujen (mediaanien) vililla olisi eroja. Lahempi tarkastelu

kuitenkin osoittaa, ettd ryhmien keskiluvut eivét eroa toisistaan.

Seuraavassa kuviossa 7 tydilmapiiria ja tydyhteista koskevissa vastauksissa on mie-
lestamme selkeé&sti havaittavissa tyokavereiden positiivinen vaikutus tydilmapiiriin ja
tyoyhteis6on. Vastaajista yli 90 % saa tarvittaessa apua tyokavereiltaan ongelmatilan-
teissa. Myos yli 80 % mielestd tydkaverit vaikuttavat positiivisesti tydilmapiiriin. Vas-
tauksista on kuitenkin my6s nahtévissa, ettd noin 20 % vastanneista tuntee joutuneen-
sa tyossaan kiusaamisen ja henkisen vékivallan kohteeksi. Tata tukee myds se, etta
runsaat 30 % vastanneista kokee tyokaverinsa joutuneen kiusaamisen ja henkisen vé-
kivallan kohteeksi.
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Kuvio 7. Tyontekijoiden tyytyvaisyys tydilmapiiriin ja tydyhteisdon (n=49).

Tyoilmapiirid ja tyoyhteis6d koskevissa Kruskal-Wallisin testilla tehdyissé tarkem-
missa testauksissa (liite 5 ja 6) esiin nousivat vaittimat “tyoyhteiséssamme sallitaan
asioiden kyseenalaistaminen ja eridvit mielipiteet”, “aloitteiden ja parannusehdotusten
tekeminen Niiralan Kulmalla on helppoa” sekéd “tasa-arvo miesten ja naisten vélilla
toteutuu hyvin Niiralan Kulmassa”. Testin mukaan kaikissa yllamainituissa vaittamis-
sé& ryhmien keskiluvut eroaisivat toisistaan. Tuloksien tarkempi tutkiminen kuitenkin
osoittaa, ettd vain kahdessa jalkimmaisessa vaittamassa 16ytyy tilastollisesti merkitta-
vid eroja (liite 5 p=0,023 ja liite 6 p=0,032) ryhmien vélilla. Seuraavassa kuviossa 8
on havainnollistettu erot keskiarvollisesti eri ammattiryhmien vélill4 sen suhteen, on-
ko aloitteiden ja parannusehdotusten tekeminen Niiralan Kulmalla helppoa. Kuviosta
voi huomata, ettd selked ero l6ytyy ryhmien siivooja/tiiminvetdja ja tyonjoh-
to/johtotason VAlilla. Siivooja/tiiminvetdja keskiarvo on 2,3 kun taas tyonjoh-

to/johtotason keskiarvo on 3,6.
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Kuvio 8. Aloitteiden ja parannusehdotusten tekeminen Niiralan Kulmalla on helppoa.

Seuraavassa kuviossa 9 on havainnollistettu kuvion 8 tavoin keskiarvollisesti erot eri
ammattiryhmien valilla sen suhteen, toteutuuko tasa-arvo miesten ja naisten valilla
hyvin  Niiralan Kulmassa. Kuviosta voi havainnoida, ettd ero l6ytyy
siivooja/tiiminvetdja ja Kkiinteistonhoitaja/tiiminvetaja valilla. Siivoja/tiiminvetdja
keskiarvo on 2,2 kun puolestaan kiinteistonhoitaja/tiiminvetdja keskiarvo on 3,4.
Huomioitavaa mielestimme tassa on se, ettd vastakkain asettelu muodostuu puhtaasti
naisista ja miehistd siten, ettd siivoojaryhma késittdd pelkéstdan naispuolisia
henkil6itd, kun taas Kiinteistonhoitajien ryhmé koostuu pelkéstdan miehista. Siivoojat
eivét ole kiinteistonhoitajien kanssa yhtd mielta siité, ettd tasa-arvo miesten ja naisten
valilla toteutuisi hyvin Niiralan Kulmassa.
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Kuvio 9. Tasa-arvo miesten ja naisten valilla toteutuu hyvin Niiralan Kulmassa.

Seuraavassa kuviossa 10 esitdamme vastaajien mielipiteet koskien Niiralan Kulma
Oy:ssa tapahtuvasta sisdisesta viestinnasta. Vastauksien jakautumisesta voimme pééa-
telld, ettd vastaajien mielestd yrityksen sisdinen viestintd toimii paéasiallisesti hyvin.
Parhaiten yritys on onnistunut esimiesten ja alaisten vélisessé viestinnassa, silla yli 90
% vastaajista kokee padsevansa tarvittaessa keskustelemaan esimiehensa kanssa heisté
askarruttavista asioista. Tata tukee myos se, ettd runsaan 70 % mielesta tiedonkulku
esimiehelta alaisille on hyva. Koko yrityksen sisélld tapahtuvaan viestintdan on tyyty-

vaisid vajaat 70 % vastaajista.

Myds viestinndn kohdalla Kruskal-Wallisin testin mukaan vaittdmassa “tiedottaminen
muiden tyontekijoiden poissaoloista, jotka vaikuttavat omiin tyotehtéviin, on selkedd”
ryhmien mediaanien eli keskilukujen valilla olisi eroja. Tassakin tapauksessa tulosten
tarkempi tutkinta osoittaa, ettei ryhmien valilla ole tilastollisesti merkittédvééa eroa.
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Kuvio 10. Tydntekijoiden tyytyvaisyys yrityksen sisdiseen viestintaan (n=49).

Seuraavassa kuviossa 11 on havainnollistettu esimiestydskentelyn onnistumista. T&ta
ajatusta vahvistaa esimerkiksi se, ettd yli 90 % vastaajista tulee hyvin toimeen esimie-
hensa kanssa. Huomattavaa on, ettd jokaisessa vaittdmassa vahintdan 80 % vastaajista
on ainakin osittain samaa mielta vaittdmén kanssa, mika mielestdmme osoittaa selke-

asti tyontekijoiden tyytyvaisyyden esimiestensa tydskentelya kohtaan.

0% 10%20% 30%40%50% 60%70% 80 % 90 %100 %
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Kuvio 11. Tydntekijoiden tyytyvaisyys esimiestydskentelyyn (n=49).
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Kysyimme tydntekijoiltd myos, kuinka kiinnostuneita he ovat vaihtamaan tyopaikkaa
ja tyoskentelemé&an toisen yrityksen alaisuudessa. T&t4 asiaa havainnollistetaan seu-
raavassa kuviossa 12.
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Kuvio 12. Tyontekijoiden poislahtoalttius (n=48).

Kyselystd saatujen vastausten perusteella voimme todeta, etteivét yrityksen tydntekijat
ole kovinkaan halukkaita vaihtamaan tyopaikkaa. Tyontekijoistd kukaan ei vastannut
vaihtavansa varmasti ty0nantajaa seuraavan vuoden kuluessa ja 47 vastaajasta vain

kymmenen myodntaad seuraavansa aktiivisesti tydpaikkailmoituksia.

Kyselyssa oleviin avoimiin kysymyksiin vastasi todella harva vastaaja. Kuitenkin
muutamia vastauksia tuli koskien palkkausta ja esimiestyoskentelyd. Namé vastaukset
ovat padséantoisesti negatiivisia, mutta muutama vastaaja oli painvastaisesti hyvin
tyytyvaisia ja halusivat tuoda tamén esille avoimissa kysymyksissa. Negatiivisuus
kohdistuu vastaajien mielesta liian alhaiseen palkkaukseen seka huonoon esimiestyos-
kentelyyn ja hierarkkisuuteen. Kommenttia on myos siitd, kuinka Niiralan Kulma

Oy:n tulisi muuttua nykypaivaisemmaksi.

Tuloksista yhteenvetona voimme todeta, ettd tyontekijat ovat paésaéantoisesti tyytyvéi-
sid sek& motivoituneita tydhonsa. Tyon sisaltoon tyontekijat ovat lahes yksimielisesti

tyytyvaisia ja erityisesti ty0ajat ovat sopivia vastaajien mielestd. Kannusteiden osalta
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palkkaus ei ole onnistunutta vastaajien mielestd Niiralan Kulma Oy:sséd, mutta esimer-
kiksi tyo koetaan tarkeaksi Niiralan Kulma Oy:n toiminnan kannalta. Kolme tarkeinta
motivaatiotekijaé ovat vastaajien mielesta haastava ja mielenkiintoinen tyg, tyon itse-
naisyys seké tyon jaljen nakeminen. Tyky-toimintaan tyontekijat ovat paasaantoisesti
tyytyvaisia seka tyoterveyshuolto on vastaajien mielestd jarjestetty hyvin Niiralan
Kulma Oy:ssa. Vastaajien mielestda myo6s tyonantaja tukee heidan ammatillista osaa-
mista/koulutusta riittavasti. TyOilmapiiri sekd tyoyhteiso ovat vastaajien mielesta posi-
tilvisia sekd kannustavia. Vastaajien mukaan kuitenkin tydpaikkakiusaamista tyopai-
kalla tapahtuu. Tiedonkulkuun ollaan tyytyvaisia niin tydntekijoiden kuin esimiesten-
kin keskuudessa. Esimiestyoskentely on vastaajien mielesta onnistunutta Niiralan
Kulma Oy:ssé ja suurin osa tulee hyvin toimeen esimiehensé kanssa. Poislahtoalttius
Niiralan Kulma Oy:ssé on vahdinen. Vain pieni osa vastaajista seuraa esimerkiksi tyo-

paikkailmoituksia ja harkitsee siirtymista toiseen tydpaikkaan.
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9 POHDINTA

Tyomme tavoitteena oli tutkia Niiralan Kulma Oy:n tyontekijOiden tyotyytyvaisyyttéa
sekd motivaatiotekijoita ja mielestimme saavutimme tyolle asetetut tavoitteet. Tutki-
muksessa selvisi, ettd Niiralan Kulma Oy:n tyontekijt ovat padsaantoisesti tyytyvaisia
sekda motivoituneita tyéhonsa. Taten voidaan todeta, ettd vahdinen henkildstévaihtu-
vuus Kkertoo siitg, ettd Niiralan Kulma Oy koetaan hyvand ja luotettavana tyOnantaja-
na. Toisaalta vahainen vaihtuvuus henkil6stossé voi osittain myds johtua tyontekijoi-
den keski-iasta (48 vuotta), mika voi asettaa tiettyja rajoitteita tydpaikan vaihtamisel-
le. Léhestyva elakkeelle siirtyminen voi vahentda tyontekijoiden halukkuutta lahtea

vakituisesta tyopaikastaan.

Tutkimuksessa selvisi, ettd tyytyvaisimpid tyontekijat ovat tyonsisaltoon ja tyytymat-
tomimpié palkkaukseen. Radikaaleja eroja tyytyvéisyydessa eri osa-alueiden kesken ei
esiintynyt eika tiettyjen vastaajaryhmien vastaukset padsaéntoisesti poikenneet toisis-
taan. Ne epakohdat, joihin tyontekijat eivat tutkimuksen perusteella ole tyytyvéisié,
kuten palkkaus, tyonantaja voi tamén tutkimuksen avulla selvittaa ja taten pyrkia pa-
rannuksiin niilt4 osin, jos itse nakee tarvetta sellaiseen. Palkkauksen kohdalla tyyty-
vaisyyden parantaminen ei kuitenkaan ole yksinkertaista, silla kyseisessa tyopaikassa
noudatetaan kunnallista yleista virka- ja tydehtosopimusta.

Koska Niiralan Kulma Oy:ssa ei aikaisemmin ole tehty tdman tyyppisté tyotyytyvai-
syystutkimusta, ei vertailupohjaa meidan tekemalle tutkimukselle ja sen tuloksille
I6ydy. Jatkotutkimuksena voisikin ajatella uutta tyotyytyvaisyystutkimusta, jolloin
mahdolliset muutokset tulisivat esille. Jatkotutkimuksessa voisi tutkia koko henkil6s-
toa siten, ettd tutkimuksessa olisivat my6s alle kymmenen vuotta olleet tyontekijét.
Taten tutkimuksessa saataisiin laajempi ndkdkulma tyotyytyvaisyyteen ja jolloin myods
tutkimustulokset saattaisivat olla poikkeavat. Emme kuitenkaan koe, etteik® tdma tyo-
tyytyvaisyystutkimus kertoisi nykyista tyotyytyvéisyystilannetta. Kuitenkin vastaajien
méaéara koko henkilostostd on 37,5 %, jolloin oletamme, ettd tutkimuksen tulokset voi-

daan yleistad koskemaan koko henkildstoa.
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Mielestdimme olemme onnistuneet tutkimuksessamme hyvin. Huomattavaa on se, ettéa
vastausprosentti oli kohtuullisen suuri postikyselyksi. Postikyselyissa tunnetusti on
huono vastausprosentti ja monesti tutkija joutuu lahettdmaan vastaajille uusinta-
kyselyn. Onneksemme saimme kerralla vastauksia vaadittavan maéaran, jolloin pys-
tyimme suorittamaan tutkimuksen luotettavasti. Koemme, ettd tutkimuksemme on

yleispatevé siind mielessd, ettd se on soveltuva mihinka yritykseen tahansa.

Opinnaytetydprosessimme onnistui mielestdamme padsaantoisesti hyvin. Osasimme
arvioida ajankayton suhteellisen hyvin ja tavoitimme itsellemme asetetut aika- ja muut
tavoitteet koko prosessin ajan. Opinnéytety6 olisi kuitenkin voinut valmistua aikai-
semminkin, jos olisimme ylipaatansa aloittaneet prosessin jo kesélla 2009. Loppujen
lopuksi prosessi kdynnistyi vasta kyseisen vuoden syksylla. Yhteisen ajan 16ytaminen
oli valilla haastavaa, koska toinen osapuoli kavi pdivatoissa ja kummallakin oli iltaisin
omat harrastuksensa. Teoriaa kirjoitimmekin suurimmalta osin itsendisesti ja sovimme
yleens& jonkin tapaamisajan, jossa kavimme ldpi saavutettuja tavoitteita ja mitd oli
viela tekemattd. Taten ajanhallinta oli avainasemassa. Yhteistyd kavi luontevasti valil-
lamme, koska olemme tehneet jo aikaisemmin paljon yhteisid koulutditd opinnois-
samme sekd tunnemme jo entuudestaan toisemme. Taten kummallakin oli k&sitys toi-
sen tyoskentelytavoista. Yhteistydtdamme helpotti myos se, ettd kummallakin oli mel-

ko samanlaiset tavoitteet ja késitykset tyon luonteesta seka tekemisesté.

Mielestdmme ty0 on merkityksellinen Niiralan Kulma Oy:lle, koska tdma ty0 antaa
kasityksen nykytilanteesta tyonantajalle tyontekijoiden hyvinvoinnista ja siitd, mita
epakohtia yrityksessd on. Tyd on myds merkityksellinen itsellemme, koska olemme
kumpikin tydskennelleet yrityksessa ja on hyvin todenndkdistd, ettd tyot joltain osin
vield jatkuvatkin. Taten myds henkil6t yrityksessé ovat tulleet tutuiksi ja heitd kuun-
nellessaan oli mielenkiintoista ryhtyé tutkimaan kyseista aihetta.

Opinndytetyémme ohjaus onnistui mielestdamme hyvin. Saimme sek& ohjaavilta opet-
tajilta ettd Niiralan Kulmasta tarvittavaa apua silloin, kun sille oli tarvetta. Suuri apu
oli my6s koululla jarjestettavista kvantipajoista. Tosiasia on, ettd opintoihimme liitty-
valla tutkimusmenetelmat kurssin tiedoilla emme olisi selviytyneet SPSS-ohjelman

kéytosta tutkimuksen tekemisessé ja analysoimisessa.
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Kirjallisuutta oli vélilla hankala I0ytda ja saada niin sanotusti kasiinsd varsinkaan
Kuopion kaupungin padkirjastosta. Osa haluamistamme l&hteisté oli joko varauksessa
tai sitten niitd ei I0ytynyt lainkaan. Yleensé ne kirjat, jotka olimme saaneet lainattua
jossain vaiheessa, olivat jo valmiiksi niin varattuja, ettd emme kerinneet kunnolla pe-
rehtya niihin. Kuitenkin 16ysimme hyodyllisié lahteitd seka saimme apua myos jo teh-

dyista tyotyytyvaisyystutkimuksista.

Jos ajattelee tilannetta siten, ettd olisimme nyt aloittamassa opinndytetyoprosessia
nailla tiedoilla viisaampina, niin hankkisimme ehkéa vield enemman tietoa kyseisesta
aiheesta myos vieraalla kielelld. Ajankaytollisesti olisimme ehka voineet vield enem-
man rutistaa itsestdmme siten, ettd olisimme aloittaneet prosessin jo kesalla 2009, jol-
loin olisimme hyvalla tuurilla valmistuneet jo maaliskuussa 2010. Emme kuitenkaan
née tata asiaa suurena menetyksend omien elamantilanteidemme vuoksi. Loppujen

lopuksi olemme tyytyvaisié kaikin puolin tekemaamme tychon.
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LIITE 1 SAATEKIRJE

Arvoisa Niiralan Kulma Oy:n tyontekija,

Olemme terveyden ja taloushallinnon opiskelijoita Savonia Ammattikorkeakoulusta ja kuten
osa Teistda varmaan muistaakin, suoritimme opintoihimme liittyvan tyoharjoittelun viime
kevaan ja kesan aikana Niiralan Kulman toimistolla. Olemme nyt opinnoissamme siina vai-

heessa, etta viimeinen puristus eli opinndytetyo on endaa jaljella.

Tata opinndytetyota varten teemme kyselyn, joka on suunnattu niille tyontekijoille, jotka
ovat olleet Niiralan Kulman palveluksessa vahintdan 10 vuotta. Tutkimme opinndytety0s-
sdmme muun muassa niita tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijan motivaation, tydymparis-
toon seka tyoviihtyvyyteen. Eli mitka tekijat vaikuttavat ja/tai ovat vaikuttaneet juuri Sinun

halukkuuteesi tydskennelld Niiralan Kulma Oy:n palveluksessa?

Kyselyyn vastataan anonyymina ja kasittelemme kaikki vastaukset ehdottoman luottamuk-
sellisesti. Palautettujen kyselylomakkeiden tiedot tulevat jadmaan vain meidan kdayttéomme,
eika lopullisesti raportista pysty yksiloimaan henkilokohtaisia vastauksia. Kyselyn mukana on

palautuskuori, jonka postimaksu on maksettu.

Tutkimuksen tulokset tulemme esittamaan yhteenvetomuodossa ensi kevaan henkildstoko-
kouksessa. Toivoisimme mahdollisimman suurta vastaajamaaraa, jotta tulokset olisivat mah-
dollisimman kattavia ja ne antaisivat todellisen kuvan tydntekijoiden mielipiteista.

Suuri kiitos jo etukateen vastauksistanne!

Terveisin,
Marianne Nissinen

Kaisa Miettinen



LITE 2 KYSELYLOMAKE

TAUSTATIETOA

Ympyroi oikea vaihtoehto

1. Sukupuoli 1 mies 2 nainen

2. 1ka 34 -43 44 - 53 54-63 vuotta

3. Missa tehtavissa padasiassa tyoskentelet?

1. esimies- ja johtotaso

2. toimistotyontekija

3. siivooja

4. kiinteistdnhoitaja

5. muu, mika?

4. Kuinka kauan nykyinen tyosuhteesi on jatkunut

5. Miksi olet valinnut Niiralan Kulma Oy:n tyonantajaksesi?

(v,kk)

TYON SISALTO

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-4. Vastaa valitsemalla sopivin vaihtoehto

(1=Eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Jokseenkin samaa mieltd, 4=Samaa mieltd)

6. Minulla on selkea kuva tyoni tavoitteista

7. Tyoni on riittdvan monipuolista ja vaihtelevaa
8. Tyoni on riittavan vastuullista

9. Tyoni on riittavan itsenaista

10. Tyémaarani on yleensa sopiva

N = N N

N NN N NN

w w w w w
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11.Tyotahti on yleensa sopiva 1 2 3
12. Tyoni on yleensa sopivan raskasta 1 2 3

13. Tydmaaraa jakautuu tyontekijoiden kesken

tasapuolisesti 1 2 3
14. Tyo6ni on mielenkiintoista 1 2 3
15. Tybajat ovat minulle sopivia 1 2 3

Muita kommentteja tyon sisaltoon liittyen

KANNUSTEET

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-4. Vastaa valitsemalla sopivin vaihtoehto

(1=Eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Jokseenkin samaa mieltd, 4=Samaa mielta)

16. Palkkani vastaa antamaani tydpanosta 1 2 3
17. Palkkani on sopiva tyon vaativuuteen nahden 1 2 3
18. Palkkani on sopiva tyon vastuullisuuteen nah-

den 1 2 3
19. Koen onnistuvani tydssani 1 2 3
20. Tyoni on tarkeda Niiralan Kulman toiminnan

kannalta 1 2 3

21. Tyotani arvostetaan tyoyhteisossa 1 2 3

Muita kommentteja kannusteisiin liittyen

TYKY-TOIMINTA

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-4. Vastaa valitsemalla sopivin vaihtoehto

(1=Eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Jokseenkin samaa mieltd, 4=Samaa mielt3)
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22. Tyopaikallani jarjestetdan riittavasti tyonteki-

joiden yhteisia tilaisuuksia 1 2 3
23. Osallistun mielellani tydpaikkani jarjestamiin

tilaisuuksiin 1 2 3
24. Olen tyytyvdinen minulle jarjestettyyn

tyoterveyshuoltoon 1 2 3
25. Tyonantajani tukee tyokykya yllapitavaa

toimintaa riittavasti 1 2 3
26. Ty6nantaja tukee ammatillista osaamistani/

koulutusta riittavasti 1 2 3

27. Minka seuraavista koet motivoivan sinua eniten tyoelamassa?
Valitse numerojarjestyksessa kolme tarkeinta (1=tarkein, 2=toiseksi tarkein, 3=kolmanneksi

tarkein)

Haastava ja mielenkiintoinen tyo
Tyon vastuullisuus

Tyoni itsendisyys

Tyon jaljen ndakeminen

Viihtyisa tyoyhteiso

Uralla eteneminen
Onnistumisen ilo

Palkka

Kehut, kiitokset

Vaihtelevat tyotehtavat

Uusien tietojen ja taitojen oppiminen
Muu, mika?

Muu, mika?

Muu, mika?

Muita kommentteja tyky-toimintaan liittyen




TYOILMAPIIRI JA TYOYHTEISO

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-4. Vastaa valitsemalla sopivin vaihtoehto

(1=Eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Jokseenkin samaa mielta, 4=Samaa mieltd)

28. Tyoilmapiiri on kannustava 1 2 3
29. Tyokaverini vaikuttavat positiivisesti tyoilma-

piiriin 1 2 3
30. Tarvittaessa saan apua tyokavereiltani

ongelmatilanteissa 1 2 3
31. Tyoyhteis6ssamme sallitaan asioiden kyseen-

alaistaminen ja eridavat mielipiteet 1 2 3
32. Aloitteiden ja parannusehdotusten tekeminen

Niiralan Kulmalla on helppoa 1 2 3
33. Tyoyhteisdssamme ollaan aidosti kiinnostu-

neita henkildston hyvinvoinnista ja terveydesta 1 2 3
34. Olen joutunut tydssani kiusaamisen ja

henkisen vakivallan kohteeksi 1 2 3
35. Tyokaverini ovat joutuneet kiusaamisen

ja henkisen vakivallan kohteeksi 1 2 3
36. Tasa-arvo miesten ja naisten valilla toteutuu

hyvin Niiralan Kulmassa 1 2 3
37. Uuden tyontekijan on helppo tulla mukaan

tyoyhteis66mme 1 2 3

Muita kommentteja tydilmapiiriin ja tydyhteisoon liittyen
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VIESTINTA

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-4. Vastaa valitsemalla sopivin vaihtoehto

(1=Eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Jokseenkin samaa mielta, 4=Samaa mieltd)

38. Tiedonkulku yrityksessamme on hyva 1 2 3
39. Tiedonkulku esimiehilta alaisille on hyva 1 2 3
40. Tiedonkulku alaisilta esimiehelle on hyva 1 2 3

41. Tulevista muutoksista tiedotetaan avoimesti

ja selkeasti 1 2 3
42. Tarvittaessa minulla on mahdollisuus keskus-

tella esimieheni kanssa minua askarruttavista

asioista 1 2 3
43. Tiedottaminen muiden tydntekijoiden poissa-

oloista, jotka vaikuttavat omiin tyotehtaviini,

on selkeaa 1 2 3

Muita kommentteja viestintdan liittyen (esim. mistd asioista toivoisit tiedotettavan

enemman?)

ESIMIESTYOSKENTELY

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-4. Vastaa valitsemalla sopivin vaihtoehto

(1=Eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Jokseenkin samaa mieltd, 4=Samaa mieltd)

44. Tulen hyvin toimeen esimieheni kanssa 1 2 3
45. Saan esimieheltédni tukea ongelmatilanteissa 1 2 3
46. Esimieheni tarttuu tyoyhteison ongelmatilan-

teisiin 1 2 3
47. Esimieheni osaa vastaanottaa myos kritiikkia 1 2 3
48. Saan tarvittaessa tyohon liittyvaa apua ja

neuvoja esimieheltani 1 2 3
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49. Tavoitan esimieheni tarvittaessa hyvin 1 2 3
50. Tyohyvinvointini kiinnostaa esimiestani 1 2 3
51. Esimieheni ihmissuhdetaidot ovat hyvat 1 2 3

52. Esimieheni kuuntelee ja ottaa huomioon

tyota koskevat mielipiteeni 1 2 3

Muita kommentteja esimiestydskentelyyn liittyen

POISLAHTOALTTIUS

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-4. Vastaa valitsemalla sopivin vaihtoehto

(1=Eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Jokseenkin samaa mieltd, 4=Samaa mieltad)

53. Uskon organisaatioon ja haluan ponnistella

sen hyvaksi 1 2 3
54. Harkitsen siirtymista kokonaan uudelle alalle 1 2 3
55. Harkitsen kouluttautumista kokonaan uudelle

alalle 1 2 3
56. Harkitsen siirtymista toiseen saman alan

organisaatioon 1 2 3
57. Seuraan aktiivisesti tyopaikkailmoituksia 1 2 3
58. Tulen todennakdisesti vaihtamaan tyonantajaa

seuraavan vuoden kuluessa 1 2 3

Jos harkitset tydpaikan vaihtoa, niin mitka tekijat tahan vaikuttavat?
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Mitka asiat voisivat pienentda poislahtdalttiuttasi?

AVOIMIA KYSYMYKSIA

59. Mitka asiat ovat hyvin tyotyytyvaisyytesi kannalta?

60. Minka asioiden koet heikentdvan tyotyytyvaisyyttasi?

61. Miten tyotyytyvaisyyttasi voitaisiin parantaa?

KIITOS ARVOKKAISTA VASTAUKSISTASI!
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LIITE 3 TYOSOPIMUSLAKI

Yksi henkilostvoimavarojen johtamisen laki on tydsopimuslaki, joka méaérittelee
tyosopimuksen solmimisen vaatimukset ja ehdot. Sen mukaan tyésopimus voidaan
solmia suullisesti, kirjallisesti ja séhkdpostilla. Tydsopimus on voimassa toistaiseksi ja
vain perusteluista syista se voidaan sopia madréaikaisesti. Laissa sdadelldan koeaika
siten, ettd se voi olla enintddn nelja kuukautta. Koeaikaa voidaan pidentédéd kuuteen
kuukauteen vain, jos tydsuhteen alussa tyénantajan maaradma koulutus kestda samat
nelja kuukautta. Tyosuhde katsotaan tydsuhteen pituudesta riippuvaisten etujen osalta
jatkuneen yhdenjaksoisena, jos méérdaikaisia tydsopimuksia on solmittu useita peréak-
k&in. Edelld mainittujen asioiden liséksi tydsopimuslaki séatelee myds muun muassa
seuraavia asioita:
- syrjintékielto ja tasapuolinen kohtelu, ty6turvallisuus, velvolli-
suus tarjota tyotd osa-aikaiselle tyontekijalle, palkan maksukausi
ja maksaminen, sairausajan palkka ja vuokrattujen tyontekijoiden

tyosuhteissa noudatettava tydehtosopimus

- tyontekijan velvollisuudet kuten tyéturvallisuus, liike- ja ammat-

tisalaisuudet ja kilpaileva toiminta

- perhevapaat

- lomauttaminen

- tydsuhteen paattdminen

- vahingonkorvausvelvollisuus. (Viitala 2007, 347.)
Tyoaikalaki
Kyseinen laki sdatelee, millaisia tydaikoja yrityksessa voidaan noudattaa. Lisaksi tyo-
aikalaissa annetaan my0s méaéardyksié niista asiakirjoista ja hallinnollisista toimenpi-

teistd, joilla tybaikoja asetetaan, seurataan ja rekisteroidaan yrityksessa. (Viitala 2007,
348.)
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Ty0aikalaissa sdadetdan myos se, etta tydajaksi luetaan tyohon kéytetty aika seké aika,
jonka tyontekija on velvollinen olemaan tytpaikalla tydnantajan kaytettavissa. (Finlex
2010)

Tyo0aikalaki késittdd myos maarayksid muun muassa saannollisesté tydajasta, varalla-

oloajasta, jaksoty6ajasta jne. (Viitala 2007, 348.)

Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta

Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo on néhty niin merkittavé yhteiskunnallisena ar-
vona Suomessa, ettd sitd edistaméan luotiin oma laki. Laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta koskee seka yksityisista ettd julkista sektoria. Taman lain mukaan avoin-
na olevat tyOpaikat on tarjottava tasapuolisesti naisille ja miehille, urakehitys on téten
turvattava tasa-arvoisesti molemmille ja ty0- ja perhe-el&mén yhteensovittamista tulee
helpottaa. Kyseinen laki my0ds suojelee sukupuolisen hairinnén tai ahdistelun kohteek-
si joutumiselta. Laki maérittelee, ettd tyonantaja ei saa tyohon ottaessaan, tehtavaan tai
koulutukseen valitessaan tai palkka- ja muita palvelusuhteen ehtoja maaritellessééan
syrjid ketdan sukupuolen perusteella. Jos taten on tapahtunut, syrjitty voi vaatia rahal-
lista hyvitysta. (Viitala 2007, 352.)

Laki kaytdnnodssa estaéd esimerkiksi sukupuolta syrjivéan lehti-ilmoittelun rekrytointiti-
lanteessa ja raskauden tai sen mahdollisuuden huomioon ottamisen rekrytointiperus-

teena tai tydsuhteen pituuden madrittelyssa. (Viitala 2007, 352.)

Sellaisten tydpaikkojen, joissa on vahintdaan 30 tyontekij&é, on vuosittaiseen henkilds-
t0- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan on lain mukaan liitet-
tdvd suunnitelma naisten ja miesten tasa-arvon edistdmiseksi. Tasa-arvovaltuutettu
valvoo tasa-arvolain toteutumista. Useat yritykset huolehtivat asiasta kokoamalla eri-
tyisen tasa-arvosuunnitelman, jonka muotoilussa ovat mukana henkildston edustajat.
(Viitala 2007, 352.)



LIITE 4 NIIRALAN KULMA OY:N HENKILOSTOJAKAUMA

Vakinaisen henkildstén ammatti— ja sukupuolijakauma (Vuosikertomus 2008)

Miehia
Johtoryhma ja paallikot 6
Tyobnjohto 3
Toimistotyontekijat 2
Siivoojat -
Kiinteistonhoitajat 28
Varastomies, autonkuljettaja ja muut ammat-
timiehet 4
Sahkomiehet, putkimiehet ja muut erikoisam-
mattimiehet 6
Maalarit, kirvesmiehet, laatta-asentajat ja mat-
tomiehet 17

Yhteensa 66

Naisia
4

2

17

32

56

75

Yht.
10

19
32
28

18
122
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LIITE 5 KRUSKAL-WALLISIN TESTIN TULOKSIA

Aloitteiden ja parannusehdotusten tekeminen Niiralan Kulmalla on helppoa

Pairwise Comparisons of Missa
tehtavissa paaasiassa tyonkentelet?

istotyontekja
22.00

Each node shows the sample average rank of Missa tehtavissa padasiassa tydnkentelet?.

Test Std. Std. Test

Sample1-Sample2 Statistic Error Statistic

Sig. Adj.Sig.

siivooja tai tiiminvetaja-muu -.185 6.064 -.030 .976 1.000

siivooja tai tiiminvetaja-
toimistotydntekija 1.542 5.460 .282 778 1.000

siivooja tai tiiminvetaja- _ _
kiinteistbnhoitaja tai tiiminvetiji O R T2 10

siivooja tai tiiminvetaja-tyonjohto

ja johtotaso 18.470 6.064 3.046 .002 .023
muu-toimistotyontekija 1.357 6.284 .216 .829 1.000
muu-kiinteistonhoitaja tai

tiiminvetija 1.675 6.165 .272 .786 1.000
muu-tyonjohto ja johtotaso 18.286 6.816 2.683 .007 .073
toimistotyontekija-

kiinteistdnhoitaja tai tiiminvetiji -318  5.571 -057 -954 1.000
toimistotyontekija-tyonjohto ja

johtotaso 16.929 6.284 2.694 .007 .071
kiinteistonhoitaja tai tiiminvetaja- 16.610 6.165 2.694 007 071

tyonjohto ja johtotaso

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .05.



LIITE 6 KRUSKAL-WALLISIN TESTIN TULOKSIA

Tasa-arvo miesten ja naisten valilla toteutuu hyvin Niiralan Kulmassa

Pairwise Comparisons of Missa
tehtavissa paaasiassa tyonkentelet?

siivooja tai tiiminvetajd/ |

|
kiinteistonhoitaja tai timindtaja |
30.82

Each node shows the sample average rank of Missa tehtavissa paaasiassa tydnkentelet?.

Test Std. Std. Test q : s
Sample1-Sample2 Statistic Error Statistic Sig. Ad].Sig.
siivooja tai tiiminvetaja-
toimistotydntekija 6.858 5.577 1.230 .219 1.000
siivooja tai tiiminvetédja-tyonjohto
ja johtotaso 11.851 6.194 1.913 .056 .5657
siivooja tai tiiminvetaja-muu -14.994 6.194 -2.421 .015 .155
siivooja tai tiiminvet&ja- _ _
kiinteistonhoitaja tai timinvetaja 10027 5437 2.948 003 032
toimistotyontekija-tyonjohto ja
johtotaso 4.993 6.419 778 437 1.000
toimistotydntekija-muu -8.136 6.419 -1.268 .205 1.000
toimistotyontekija-
kiinteistonhoitaja tai tiiminvetéja e Bl U Jied 1.2
tyonjohto ja johtotaso-muu -3.143 6.962 -.451 .652 1.000
tyonjohto ja johtotaso- _
kiinteistonhoitaja tai tiiminvetéjé —elie R {88 = 1.000
muu-kiinteistonhoitaja tai
tiiminvetaja 1.032 6.297 .164 .870 1.000

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is .05.



