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Opinnaytetydn toimeksiantajana oli Elamyslahjat Oy, joka on elamyksia ja kokemuksia tarjoava
yritys. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia toimeksiantajan henkilokunnan nykyista
tyotyytyvaisyytta ja pyrkid loytamaan siihen selkeitd kehityskohteita. Tutkimus oli aiheeltaan
ajankohtainen toimeksiantajalle, silla vastaavaa tutkimusta tyotyytyvaisyydesta ei ole heilla

aiemmin toteutettu myyntipisteilla toimiville tyéntekijéille.

Tyo6tyytyvaisyytta lahdettiin kartoittamaan ensin tietoperustan kautta, jossa kasiteltiin
tydéhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. Teoriassa paneuduttiin suppeasti tydhyvinvoinnin kasitteeseen
ja siihen, miten se on osa tyotyytyvaisyytta. Esille pyrittiin kuitenkin tuomaan tyéhyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden erot, silla ndma kasitteind ja tekijoina tyotyytyvaisyydessa ovat eridvat. Teorian
tarkein osio oli itse ty6tyytyvaisyyden lapikaynti, silla siind perehdyttiin tyon kannalta oleellisimpiin

tarve- ja kartoitusteorioihin, joiden perusteella ty6tyytyvaisyytta pyrittiin arvioimaan.

Opinnaytetydssa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, silla haastattelut ja aineiston
analysointi toteutuivat parhaiten laadullisilla menetelmilla. Haastatteluun valittiin puolistrukturoitu
haastattelumuoto ja aineistolle laadullinen siséllénanalyysi. Haastattelut suoritettiin huhtikuussa
2019, johon osallistui yhdeksasta tyontekijasta seitseman. Tydsuhteen kestolla tai tydsuhteen
muodolla ei ollut vaikutusta osallistumiseen. Haastattelun teemat ja niihin rinnastetut kysymykset

valittiin tietoperustassa esiteltyjen keskeisten tekijdiden perusteella.

Tuloksista pystyttiin huomaamaan toimeksiantajan tyotyytyvaisyyden olevan yleisesti suhteellisen
hyvalla tasolla, mutta tarkemmin aihetta tutkittaessa oli huomattavissa selkeita kehityskohteita.
Oleellisimmat ja konkreettisimmat kehityskohteet olivat yrityksen tavoitteet, arvot ja
henkilokohtainen tunnustus, silla naita tydntekijdiden oli vaikea tunnistaa ja omaksua. Naihin tulisi
toimeksiantajan kiinnittdd huomiota. Opinnaytetyoprosessi aloitettiin syksylla 2018 ja tyd valmistui

toukokuussa 2019. Opinnaytetyd venyi suunnitellusta aikataulusta jonkin verran.
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1 Johdanto

TyoOhyvinvointia on tutkittu alustavasti jo noin 1900-luvulla, vaikka silloin sita ajateltiin
enemman tyontekijan fyysisena hyvinvointina. Myohemmin tutkimukset keskittyivat
psykologisiin menetelmiin ja tydntekijan henkiseen hyvinvointiin. (Manka, Kaikkonen &
Nuutinen 2007, 10.) Vuosien varrella ndkemys tydhyvinvoinnista laajeni ja sen rinnalle
kehittyi uusia kasitteita kuten tyokyky, tyotyytyvaisyys ja tydomotivaatio (Kinnunen, Feldt &
Mauno 2005, 29-36).

Suomessa yritykset ovat alkaneet viime vuosina panostamaan tyotyytyvaisyyden ja
tydhyvinvoinnin parantamiseen, silla tehdyn tutkimuksen mukaan tyontekijan
tyotyytyvaisyys ja yleinen hyvinvointi ndkyy myos yritysten eri tulosmittareissa. (Nortio
2015.) Esimerkiksi yrityksissa, joissa tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys ovat tydympariston
kehityksen keskitssa, on yleenséa korkeampi tulos, tyémotivaatio ja asiakastyytyvaisyys.
(Tilastokeskus 2014; Tyo6terveyslaitos 2018a.)

Omaan kokemukseen pohjautuen, asiakaspalvelussa tyontekija kohtaa vaistamatta
erilaisia vasyttavia ja haastavia palvelutilanteita. Tallaiset tilanteet vaikuttavat oleellisesti
tyontekijan motivaatioon, tydkykyyn sekd muihin asiakaskohtaamisiin, jotka puolestaan
vaikuttavat tyontekijan tyotyytyvaisyyteen. Opinnaytetydn toimeksiantona on perehtya

naihin tyotyytyvaisyyteen vaikuttaviin tekijéihin.

Toimeksiantaja Elamyslahjat Oy on osa kansainvalista konseptia, joka toimii Suomen
lisdksi seitseméassa maassa ympari maailmaa. Konsepti on lahtdisin Baltian maista,
Suomessa toiminta on aloitettu vuonna 2010. Yrityksen valikoimassa on yli 1300
elamyslahjakorttia, joita myydaan verkkokaupan liséksi kahdessa myyntipisteessa
Helsingin ja Espoon alueella. Yritykselld on useita erilaisia tuotekategorioita, joista
suosituimpia ovat hemmottelu-, lento- ja ruokaelamykset. Elamyksena naissa
kategorioissa ovat muun muassa rentoutuskellunta, lento pienlentokoneella seka illallinen

pimeédssa.

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia Elamyslahjat Oy:n tydntekijdiden ty6tyytyvaisyytta ja
havaita, millaisella tasolla nykyinen ty6tyytyvaisyys oikein on. Lisaksi tarkoituksena on
kartoittaa yrityksen tyotyytyvaisyyteen liittyvat mahdolliset ongelmat puolistrukturoidun
haastattelun avulla ja 16ytaa tietoperustasta kehitysehdotuksia haastattelussa havaittuihin
ongelmiin. Ongelmiin perustuen muodostettiin tutkimuskysymys, miten tyotyytyvaisyytta
voidaan kehittda kohdeyrityksen tyontekijoiden nékdkulmasta? Tutkimuskysymykseen

pyritdén vastaamaan haastattelun tuloksilla, joita tutkaillaan teoriaan nojaten.



Opinnaytetydn rajaus muodostuu tyotyytyvaisyydesta ja tydhyvinvoinnista. Nama kaksi
termia kulkevat usein kasi kadessa, kun puhutaan yleisesti tydhyvinvoinnista. Tydssé
pyritaan tuomaan esille tyodtyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin valiset erot, silla ne usein
mielletddn tarkoittavan samaa asiaa, vaikka asia ei suinkaan ole nain. Tyotyytyvaisyyden
ja tydéhyvinvoinnin véliset erot ovat selkeéat, silla tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan
tyontekijan henkilokohtaista tyytyvaisyytta eli sitaq, miten han kokee tydssa olemisen, kun
taas tyohyvinvointi keskittyy tyontekijan suoriutumiseen omista tyétehtavistaan ja yleiseen
mielipiteeseen tytpaikasta. Tasta syysta tassa tydssa keskitytdan naiden termien valisiin

eroavaisuuksiin ja siihen, miten ne molemmat vaikuttavat tyontekijaan.

Ty6sta on rajattu pois tydyhteisoviestinta ja tydyhteisotaidot, silla ne eivét varsinaisesti ole
sidoksissa tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin, vaan enemman itse yrityksen siséiseen
toimintaan, kuten viestintdan tai johtamiseen. Tarkoituksena ei ole keskittya yrityksen
siséisiin toimintoihin, vaan kartoittaa myyntipisteissa toimivien tyontekijoiden tyytyvaisyytta
omaa ty6tansa kohtaan. Tahan perustuen toimiston ja johtoportaan henkildst6 rajataan
haastattelun ulkopuolelle. Tyd on merkityksellinen toimeksiantajalle, silla Elamyslahjat
Oy:ssa ei ole aikaisemmin toteutettu vastaavaa tyotyytyvaisyytta koskevaa tutkimusta ja
yritykselle on tarkeaa, etté heidan tyontekijansa voivat hyvin ja haluavat tehda tuloksellista
tyota. Opinnaytetyon aihe ajankohtainen, silla se tarjoaa tietoa tyohyvinvoinnista ja
tyotyytyvaisyydestd, seka voi toimia ohjeistuksena muille yrityksille, jotka haluavat

kartoittaa omien tyontekijdidensa tyotyytyvaisyytta.

Tassa tyossa termilla tyotyytyvaisyys tarkoitetaan yksittaisen tyéntekijan asennoitumista
tyohdn ja sita, miten han kokee oman tyonsa. Esimerkiksi omaan ty6éhon voi asennoitua
kielteisesti tai positiivisesti, mihin voi vaikuttaa aikaisempi tytkokemus tai henkildkohtaiset
mielipiteet. Kun tassa opinnaytetydssa puhutaan ty6tyytyvaisyydesta, voidaan silla

tarkoittaa yhden, tai useamman tyontekijan tydtyytyvaisyytta.

Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan suoriutumista omista tyétehtavistaan nykyisessa
tydymparistdssa ja olosuhteissa. Tyohyvinvointi ei tarkoita pelkdstaan tydntekijan fyysista
hyvinvointia, vaan siihen vaikuttavat myds henkiset tekijat, kuten tydyhteison tuki ja
ilmapiiri. Tydssa puhutaan myos tyon imusta, milla tarkoitetaan positiivista motivaatio- ja
tunnetilaa, joka syntyy tyontekijan ollessa inspiroitunut tydstaén ja saadessaan siita
nautintoa. Tunne on pysyvaluonteinen, mutta se voi vaihdella tydhdn ja tydymparistoéon
kohdistuvien muutoksien vuoksi. (Pakka & Raty 2012, 8-9.)



2 Tydhyvinvointi

Tyohyvinvoinnista ei ole yhta tarkkaa kokemusta, silla se vaihtelee yksilon mukaan (R&aty
2012, 3). Eri inmiset saavat eri asioista tyoniloa ja merkityksellisyyttd, ja jokainen
suhtautuu asioihin eri tavalla ja eri ndkokulmista. Nama yksil6lliset kokemukset ja
ajatukset kuitenkin heijastuvat myos tyéyhteiséon, ja esimerkiksi negatiiviset tunteet
vaikuttavat helposti kaikkiin tyontekijoihin. Siksi tydhyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu
paitsi koko tydyhteisélle, myos jokaiselle yksildlle, silla yksild, joka voi hyvin, valittda
positiivisia tunteita tydyhteisoon, kun han kokee tydnsa olevan mielekéasta ja kokee
onnistumisia tyossaan. (Pakka & Raty 2012, 8-9.)

Ty6hyvinvointiin liittyvia tutkimuksia on ollut olemassa jo sata vuotta, mutta keskeiset asiat
ovat vuosien myotad muuttuneet (Raty 2012, 4). Mankan ja Mankan (2016, 64) mukaan
tydsuojelun voidaan katsoa alkaneen 1920-luvulla, kun tutkittiin yksilén stressia
fysiologisesta ndkékulmasta. Stressin uskottiin syntyvan fysiologisena reaktiona erilaisiin
tekijoihin kuten meluun, fyysiseen rasittavuuteen ja kylmaan. Teoriaan liitettiin
my6hemmin myds yksilon kayttaytymiseen vaikuttavat ja psykologiset reaktiot. Nain
tyontekijaa haluttiin suojella yksilén terveytta uhkaavilta vaaroilta. (Manka & Manka 2016,
64.)

Tama reaktioperusteinen stressimalli laajeni myéhemmin kattamaan yksilon reaktioiden
lisdksi myds ympariston aikaansaamien arsykkeiden synnyttamat stressireaktiot, eli tydn
ja tydolosuhteiden erilaiset tekijat. Tutkimus keskittyi yksilon sijasta ymparistn piirteisiin,
ja tydn koettiin olevan kuormittavaa — eli stressaavaa — jos tyontekijan edellytykset vastata
sen vaatimuksiin alittivat nama vaatimukset. Tydhyvinvointi on siis saanut alkunsa

tavallaan stressitutkimuksesta. (Manka & Manka 2016, 64.)

Tyo6hyvinvointi on yleisen uskomuksen lisaksi muutakin kuin fyysista hyvinvointia ja sita
uhkaavien tekijoéiden minimoimista (Kehusmaa 2011, 16). Pakan ja Radyn (2012, 6)
mukaan ihmiset voivat tydssaan hyvin, kun ty6lla on heille merkitystd, he tuntevat
pystyvansa vaikuttamaan tyoyhteistn asioihin ja hallitsevat tydnsa, tuntevat olevansa
arvostettu osa tydyhteis6a ja heitd kohdellaan oikeudenmukaisesti. Yleiseen
tyéhyvinvointiin vaikuttaa myds suuresti henkiset tekijat, kuten tyén kuormittavuus,
tydntekijdn oma nakemys tytn hallinnasta ja merkityksellisyydesta, tydyhteisdn tuki seké
yhteison ilmapiiri. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat jokaisen yhteison jasenen asenteet ja
nakemykset, silla niilla on iso vaikutus tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen. (Kehusmaa 2011,
24.)

Ty6hyvinvoinnin minimitaso saavutetaan, kun noudatetaan lainsdadannossa maariteltyja

velvoitteita. Pelkk& naiden velvoitteiden noudattaminen ei kuitenkaan ole riittava
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kehittamisen tavoite, vaan tydyhteisdssa tulisi pyrkid tyéntekijan yksilollisen
tyéhyvinvoinnin kokemuksen saavuttamiseen. Tydhyvinvointi kasvaa seikoista, joiden
koetaan vaikuttavan positiivisesti mielihyvaan, tydon tuomaan innostukseen ja
viihtyisyyteen. Téllaisia tekijoita ovat esimerkiksi turvallinen ja terveellinen ymparisto,
riittdva osaaminen ja esimiehilta saatu tuki ja arvostus. (Raty 2012, 4-5)

2.1 Tyohyvinvoinnin keskeisimmat tekijat

Ty6hyvinvointi koostuu monista erilaisista tekijoista. Siihen vaikuttavat muun muassa
organisaation rakenne, tydilmapiiri seké esimiestoiminta (Tyoterveyslaitos 2018a). Myos
tyontekijan ndkemys tydyhteiséstaan vaikuttaa jonkin verran, siina missa asenteet
vaikuttavat tyontekijan tapaan havaita ymparistéaan ja tulkita ymparistdssa tapahtuvia
asioita. Ne ovat verrattain pysyvia tekij6ita, jotka vaikuttavat kayttaytymiseemme, ja niiden

vuoksi jokainen kokee tydpaikkansa eri tavoin. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 10.)

s ) Sisdiset tekijat: ( )
Tyd - Elaméanhallinta Organisaatio
- Mahdollisuus vaikuttaa < = Motivaatiohalu kasvaa > - Selkeit tavoitteet
ja kehittya

- Joustavuus
- Kehittyminen
- Toimiva tydymparistd

- Tyosta oppiminen
- Kannustimet
- Ulkoiset palkitsemistavat

™ ' N
Ryhmahenki ./ Esimies N/

- Vuorovaikutus - Esimerkilla johtaminen

- Terveys & fyysinen kunto

J

-

- Yhteiset pelisdannét ja - Kannustava palaute

tasapuolinen kohtelu - Yhieisén kasassa

- Toimiva tiimitydskentely pitdminen

- J - J

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin tekijat (Mukaillen Manka et al. 2007)

Kuviossa 1 nékyy, etta elamanhallinta eli psykologinen paaoma on sisainen voimavara,
joka auttaa tyontekijad kohtaamaan vaikeita tilanteita ja ehkaisemaan niihin liittyvia
negatiivisia tunteita, kuten turvattomuutta ja ahdistusta. Se ei ole syntyméassa saatava
ominaisuus, vaan se kasvaa myds aikuisena. Kuviossa 1 nahdaan, ettda myds esimies voi
vaikuttaa tyontekijan hallinnan tunteeseen esimerkiksi tydyhteison toimivuudesta
huolehtimalla, seké vahentamalla tydn epavarmuutta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 10.) Kuviossa 1 elamanhallintaa kasvattavat myos onnistumisen kokemukset, joihin
tyOnantaja tai esimies voi vaikuttaa ottamalla huomioon tyontekijan kyvyt, tavoitteet ja
toiveet t0itd suunnitellessaan. Kokonaisuutena tyohyvinvointi lahtee tyontekijasta
itsestddn, mutta jokainen osio kuviossa 1 osoittaa, kuinka kaikki osa-alueet vaikuttavat

myos keskidssa olevaan tyontekijaan. (Valtiokonttori 2013a.)
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Psykologiseen pddomaan voidaan laskea elamanhallinnan lisaksi myos yksilon asenteet,
eli kasvumotivaatio seka terveys ja fyysinen kunto (kuvio 1). Kasvumotivaatiolla
tarkoitetaan tyontekijan kiinnostusta kehittaa itsedan jatkuvasti ja yksilon halua oppia
uutta. Tyontekijalla, joka omaa halun kehitty&, on positiivisempi ndkdkulma
ymparistéonsa, kuin tydntekijalla, joka on menettanyt kiinnostuksensa kehittaa itsedan
(kuvio 1). (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 10.)

Tyontekijan koettuun hyvinvointiin vaikuttavat oleellisesti myos henkinen ja fyysinen kunto.
Tyo6n rasittavuus, terveydentila, unen maara ja mahdollisuus tydsta toipumiseen ovat
esimerkkeja vaikuttavista tekijoista, joista huolehtiminen on osaksi mygs tyontekijan
itsensa vastuulla. Elamassa on kuitenkin oltava tilaa muullekin kuin tyolle, ja tydnantajan

tulee pitdad huolta riittavasta lepoajasta tydvuorojen valissa. (Valtiokonttori 2013a.)

Ty6hyvinvoinnin keskidssa on siis tyontekija itse, mutta tydhyvinvoinnin kokonaisuus
muodostuu myos useista ulkoisista tekijoistd, kuten itse organisaatiosta, sen sisaltamasta
esimiestyosta ja ryhmahengesta (kuva 1). Naihin tekijoihin perehdytaén tarkemmin omilla
alaluvuillaan, missa niiden merkitykset avataan tarkemmin. Tulevassa alaluvussa
kasitellaan myos yksi tydhyvinvointiin vaikuttava, keskeinen ulkopuolinen tekija, mika on
tydyhteisd. Kenties tarkeimmat tydhyvinvoinnin tekijat tyontekijan henkisen
tyéhyvinvoinnin kannalta ovat tyon mielekkyys, tyén merkitys ja tyotyytyvaisyys. (Manka
2012.) Nama tekijat ovat nousseet esille useissa eri teoksissa ja ovat siksi huomioitu

tassa tydssa keskeisimpina tydhyvinvoinnin tekijoina.

2.1.1 Tyo6n mielekkyys ja merkityksellisyys

Voidakseen tuntea tyon oikeasti mielekkaaksi tulee tyota tehda muista syista kuin pelkan
tekemisen ja velvollisuudentunteen vuoksi. Tyontekijan saadessa tehda asioita, jotka ovat
hanelle helppoja ja luontevia kehittda han omia vahvuusalueitaan. Taméa on isommassa
asemassa kuin omien heikkouksien korostaminen. Heikkouksien korostaminen ja niihin
keskittyminen ei tuota yhta hyvia tuloksia kuin omien vahvuuksien kehittdminen
kilpailueduksi. (Carlsson & Jarvinen 2012, 40-43.)

On todennakdisempaa, etta tyontekija tekee tydta, josta han saa tyydytysta ja jossa han
tuntee olevansa hyva, kuin ty6td, jossa han ei saa toteuttaa itsedan ja kayttdd omia
vahvuuksiaan. Mielekkyyden kokemukseen liittyykin vahvasti ilon ja nautinnon kokeminen
tydssd, joten pelkastddn jonkin asian osaaminen hyvin ei viela takaa tyontekijan tuntevan
tyonsa mielekkééksi. (Jarvinen 2014, 34—-35.) Mielekkaassa tydssa tyontekija saa
mahdollisuuksia kehittaa itsedan ja hydédyntdd omia vahvuuksiaan, toimien samalla omalla
vahvuusalueellaan. Paapiste onkin tyon nautinnollisuudessa. Kun tyontekija saa toteuttaa
5



itsedan mielekkdan tydskentelyn tavoin, voi han tuottaa laaja-alaista hyotyd myés muille.
Ty6n mielekkyys ei riipu pelkastaan tyon kokemisesta merkitykselliseksi. (Carlsson &
Jarvinen 2012, 15.)

Tyon merkityksellisyyden méaaritelma vaihtelee oletuksista, omista arvoista ja asenteista
aina tyontekijan omiin kokemuksiin. Merkityksellisyys koostuu paaosin tyon tarkeydesta ja
tarkoituksesta. Kokemus merkityksellisyydesta ei ole olennainen tai pysyva ihmisen
ominaisuus, vaan siihen vaikuttavat sosiaalisten tekijoiden lisaksi myos lukuisat siséiset ja
ulkoiset seikat. (Rosso, Dekas & Wrzesniewski 2010, 96-99.) Merkityksellisyys voi syntya
myds negatiivisista syista, esimerkiksi antaa tilaisuuden valttaé kotona olemista, jos

olosuhteet siella ovat epatyydyttavat (Leiviska 2011, 17).

Ty6n merkityksellisyydella on suuri vaikutus kokemukseen tydssa viihtymisestd, mika
puolestaan vaikuttaa tyontekijan motivaatioon tehda toitd. Merkityksellisyyttéa voidaan
ajatella erilaisena motivaation muotona, joka myoés innostaa tyontekijad panostamaan ja
jaksamaan toissa. (Martela 2017.) Carlssonin ja Jarvisen (2012, 32) mukaan mita
enemman merkitysta tyontekija tydstaan saa, sita tyytyvaisempi han tyéhonsa on.

Martela (2017) lisaa, etta merkityksellisyyteen vaikuttaa myds se, miten paljon tyontekija
saa hyoddyntéd omia vahvuuksiaan ja muokata tyétaan niiden mukaisesti. My6s oman tyon
kokeminen muita hyddyttavaksi ja kokonaisuutta tdydentavaksi tekevat tyosta
merkityksellisempad, mika taas sitouttaa tyontekijaé yritykseen (Steger, Dik & Duffy 2012,
1-16).

Leiviskan (2011, 16) mukaan tydn merkityksellisyys jakautuu useiden keskeisten
kysymysten ymparille, joiden avulla voidaan selvittaa tydntekijan nakemys oman tyén
merkityksellisyydesta, sekd hahmottaa tyon merkityksellisyyden sosiaalisia ja psykologisia
seikkoja, kuten tydsta saatu henkildkohtainen merkitys ja siihen vaikuttavat ulkopuoliset
tekijat. Naiden Leiviskan (2011, 16) kysymysten pohjalta merkityksellisyytta voidaan
pohtia niin subjektiivisesti ja henkilékohtaisiin asioihin liittyen, kuin myos objektiivisesti

tydn ulkopuolisia asioita tutkien.

Tyo6n ulkopuolisiksi, merkityksellisyytta tuoviksi tekijoiksi voidaan laskea esimerkiksi
tydolosuhteet ja tytn sosiaalinen seka taloudellinen merkitys tydntekijalle. On tarkeaa,
ettd jokainen tydntekija kokee tydnsa merkitykselliseksi jollain tapaa, silla joissakin
tapauksissa merkityksettomyyden tunne on yhdistetty vaikuttavan masennukseen ja
erilaisiin sairauksiin. Naista syista on tarkead, etta organisaatiot pyrkivat luomaan
tyontekijlle tarkoituksellisen, merkittavan ja tarkean tyon, turvallisella tydymparistélla.
(Martela 2017.)



2.1.2 Tyoyhteiso

Ty6turvallisuuskeskus (2018) kuvailee hyvaa ja toimivaa tydyhteisfa tasa-arvoiseksi ja
vuorovaikutteiseksi, seka sellaiseksi, jossa jokaisen mielipiteella on valia ja kaikkia
tyontekijoita tuetaan omissa tydtehtavissaan. Miettinen (2006) lisaa, etté hyvassa
tyoyhteisdssa luodaan tyontekijoille merkittdvyyden ja téarkeyden tunnetta, jotta he kokevat
myo0s itse tyon arvokkaaksi. Tyotyytyvaisyytta lisda tydyhteis6on kuulumisen tunne, hyva
tydilmapiiri, mahdollisuus kehittyd omassa tydssdan ja tunne siita, ettéd on korvaamaton
yritykselle (Tyoturvallisuuskeskus 2018).

Taman lisdksi tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa tyontekijan henkilokohtainen kokemus tyén
tarpeellisuudesta. Mikali tyontekija arvostaa ja kokee oman tydnsa tarpeelliseksi, tarjoaa
han parempaa asiakaspalvelua ja tuntee ylpeytta tydstadn. Ylpeys on osa tyontekijan
henkilokohtaista kokemusta ja vaikuttaa positiivisesti tarpeellisuuden tunteeseen, mika

puolestaan sitouttaa tyontekijaa yritykseen ja lisda tyotyytyvaisyytta. (Luukkala 2011.)

Myds esimiehet ja muut tyontekijat vaikuttavat selkeasti tyttyytyvaisyyteen ja tydhon
sitoutumiseen, silla hyvan tyoilmapiirin lisdksi tydntekija tarvitsee tukea, rakentavaa
palautetta ja kehuja esimiehilté (Tyoturvallisuuskeskus 2018.) Johtamisella on suuri
vaikutus ty6ilmapiiriin ja tyontekijan tyotyytyvaisyyteen. Tutkimukset osoittavat, ettéd huono
johtaminen vaikuttaa tydilmapiiriin, tytssa viihntymiseen ja tyontekijan henkilokohtaiseen
tuottoon. Pahimmillaan huono johtaminen aiheuttaa yritykselle tydntekijéiden vaihtuvuutta.
(Viik-Kajander 2016.)

Tyopisteella eli fyysisella tydymparistolla tarkoitetaan sita tyétilaa, missa tyontekija
tydskentelee seka viettaa tydpaivansa. Tyopiste kasittaa myos tydskentelyyn tarvittavat
valineet, kuten tietokoneet, tabletit ja tydpuhelimet. (Are 2013.) Hyvalla tydympariston el
tydpisteen suunnittelulla voidaan vaikuttaa tyontekijan viihtyvyyteen, hyvinvointiin ja taten
my0s tyotyytyvaisyyteen. Parhaimmillaan hyvin suunniteltu tyopiste edistaa tyontekijoiden
keskeista vuorovaikutusta ja yhdessa oppimista. Tama taas lisaa yhteisollisyyden tunnetta

ja kohottaa tydilmapiiria. (Tyoterveyslaitos 2018b.)

Huonosti suunniteltu tydpiste puolestaan vaikuttaa negatiivisesti tydntekijan
tyytyvaisyyteen, hyvinvointiin ja henkilokohtaiseen tulokseen. Yleensa huono tulos johtuu
poissaoloista, jos tytntekija sairastelee usein tai kokee voivansa tdissa huonosti, jolloin
tydmotivaatio karsii. (Are 2013.) Toimisto- ja myyntipiste tydssa vaarat ratkaisut usein
loytyvat tydpisteen ergonomisuuden suhteen. Huonot tydskentelyasennot, heikko
valaistus ja kova melu vaikuttavat tyontekijan fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin pitkalla

aikavalilla. (Tyoterveyslaitos 2018c.)



2.1.3 Tyotyytyvaisyys osana tyohyvinvointia

Tyo6tyytyvaisyys on tarkea osa tydhyvinvointia, ja sitéa on tutkittu useiden vuosikymmenien
ajan. Tyotyytyvaisyyden merkittavyyteen saatettiin herata lian myohaan, silla tutkimuksen
mukaan 90-luvulla Suomessa oli korkeampi tyotyytyvaisyys kuin 2000-luvulla. Tama
johtuu siitd, ettei tyota koeta endé yhta merkitykselliseksi kuin ennen. (Pydria 2012, 25-
37.) Rauramo (2012, 214) korostaa, ettei tydhyvinvointia tai tyotyytyvaisyytta voida
kehittda pidemmalle organisaatioissa ilman tietoa tyontekijan tyytyvaisyyden ja
hyvinvoinnin l&ht6tilanteesta.

Tyo6ntekijoiden tyohyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen keskitytdan nykyaan huomattavasti
enemman kuin ennen. Fyysiset ja henkiset tarpeet huomioidaan entistd paremmin, minka
voi huomata asiakaspalvelun laadussa, tytelakeian pidentamisessa, yhtion yleisessa
tyotyytyvaisyydessa ja tydhyvinvoinnissa. (Talouselama 2007.) On todettu, etta
tyontekijan tyotyytyvaisyys heijastuu selkedasti yrityksen yleiseen tasoon, kun puhutaan
tyéhyvinvoinnista. Vuonna 2016 toteutettu MEADOW-tutkimuksen mukaan Suomessa
suurin osa yrityksista sai vain keskivertaiset tulokset tyotyytyvaisyydesta tyopaikalla.

(Tyoterveyslaitos 2016e.)

Toinen tutkimus osoittaa, ettd mitéa paremmat psykososiaaliset olot organisaatiossa on,
sitd paremmin tyontekijat kokivat olevansa tyohonsa tyytyvaisia, kokivat enemman tyon
imua ja ennen kaikkea kokivat tydn mielekkaaksi. Naméa kaikki kohensivat voimakkaasti
organisaatiossa yleista tydhyvinvointia. Tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin voidaan siis
katsoa vaikuttavan tyéntekijan tydmotivaatioon ja yleiseen asenteeseen seké
mielipiteeseen omaa tyotansa kohtaan, mika taas vaikuttaa suuresti tydpanokseen ja

henkilokohtaiseen suoritustulokseen. (Valtiokonttori 2016b, 5.)

Tyo6tyytyvaisyys riippuu suuresti monista yrityksen ulkoisista seka henkisista tekijoista,
joihin jokainen tydntekija reagoi eri tavalla. Muun muassa tydilmapiiri, tydmotivaatio ja
esimiestydskentely vaikuttavat suuresti tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin
organisaatiossa. Kuitenkin vuonna 2016 tehdyn tutkimuksen mukaan esimiesten
tyotyytyvaisyys ei ollut muita tyontekijoita korkeampi, mik& osoittaa sen, etté jokainen
tydntekija, niin esimies kuin asiakaspalvelija, ovat samalla henkisella tasolla

tyotyytyvaisyyden, kuin tyéhyvinvoinnin suhteen. (Tyoterveyslaitos 2016e.)

2.2  Tyb6hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden erot

Ty6hyvinvoinnin ja ty6tyytyvaisyyden termeja kdytetddn usein samoissa asiayhteyksissa,
vaikka kasitteet itsessaan eroavat toisistaan selkeasti. Tyohyvinvointi on laajempi

kokonaisuus, josta yksi isoin tekija on tyotyytyvaisyys. Organisaatiossa tyéhyvinvointiin
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vaikuttavat useat eri ulkoiset ja henkiset tekijat, kuten tydilmapiiri, tydmotivaatio ja tyon
turvallisuus. Ty6hyvinvointi on myds yleisesti koko tydpaikan yhteinen asia. Tyohyvinvointi
vaikuttaa oleellisesti yksilon tydpanokseen ja siten myos yrityksen tulokseen.
(Tyoterveyslaitos 2018a.)

Tyo6tyytyvaisyys puolestaan koostuu pédosin yhdesta tekijasta, joka on yksilon
tyytyvaisyys omaan tyohonsa. Itse yksilon tyytyvaisyys muodostuu useammasta eri
tekijastd, mutta paapiirteittain tyotyytyvaisyytta ei voi pitaa kaikkien yhteisena asiana,
johon jokainen tydntekija voi vaikuttaa. (Valtiokonttori 2016b.) Tyotyytyvaisyys muodostuu
henkilokohtaisesta kokemuksesta, johon voi vaikuttaa organisaatiosta riippuen
esimerkiksi, tydta kohtaan koettu tyon imu, tydmotivaatio ja tyén merkityksellisyys. Taméa
on tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden merkittavin ero. (Juuti 2006, 27-28.)

Tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin valiset erot

Tyotyytyvaisyys Tyohyvinvointi

- On henkilo-
kohtainen

- On koko tyo-
yhteison asia

\

| - Eniten vaikuttaa |

organisaation teot ‘|
|

Tyontekija

- Eniten vaikuttaa
omat kokemukset

- Yhteinen tekija

Arvotekijat:
-Tyon imu
- Innostus
-Tyémotivaatio
-Aineeton palkka

Ympaéristotekijat: |
-Tyoyhteiso /
-Tydéilmapiiri
-Tybergonomia
-Palkka

Kuvio 2. Tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin véliset erot (Mukaillen Juuti 2006)

Kuviossa 2 esitetddn, miten tydtyytyvaisyys ja tydhyvinvointi eroavat toisistaan, kun naista
puhutaan tyontekijan nakdkulmasta. Tyotyytyvaisyys keskittyy enemman tydntekijan
henkilokohtaisiin kokemuksiin, kun taas tydhyvinvoinnin tarkoituksena on parantaa
tydyhteisda (kuvio 2). Yhteisena tekijana tyotyytyvaisyydelle ja tydhyvinvoinnille on itse
tyontekija. Kuitenkin kokemukset poikkeavat suuresti, kuten kuviosta 2 selviaa, etta
suurimpia eroja ovat arvo- ja ymparistotekijat. Tyontekija maarittelee itse arvotekijat
henkilokohtaisesti, kun taas ymparistotekijat ovat pitkalti kiinni organisaatiosta, mihin

tydntekija itse ei voi vaikuttaa valittomasti (kuvio 2). (Juuti 2006, 27-40.)

Tyo6tyytyvaisyyden ja tybhyvinvoinnin eroihin lukeutuvat myés niiden mittaamiseen ja
kartoittamiseen kaytetyt, erilaiset tutkimusmenetelmat. Tasta syysta naité ei voida tutkia
tai verrata samoina asioina. Esimerkiksi Herzbergin (1959) teorian l&ahtékohtana oli yksilon
tuntema motivaatio tyotaan kohtaan, kun taas tyéhyvinvoinnin tutkimukset keskittyvat
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tydymparistoon ja muihin ulkoisiin tekijoihin. Tydhyvinvointitutkimus juontaa juurensa
1900-luvulla kehitettyyn stressitutkimukseen, minka jalkeen tyohyvinvointia siirryttiin
tutkimaan fysiologisesta naktkulmasta psykologisempaan suuntaan. Taman jalkeen
tutkimuksissa kiinnitettiin huomiota psykologisiin seikkoihin ja reaktioihin, mitka vaikuttivat
kaytokseen. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 10.)

Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2014 teettdmassa tutkimuksessa selvitettiin, etta
Suomessa vuosina 2010-2013 teetetyista tutkimuksista valtaosassa kaytettiin
paateemana tytoloja, tydstressia ja tydon epavarmuutta. (Bordi, Heikkila-Tammi, Laine,
Méakiniemi, Seppanen 2014, 11.) Naiden havaittujen erojen myoéta tydsta on rajattu
tydéhyvinvoinnin tutkiminen ja kartoittaminen kohdeyrityksessa, silla tarkoituksena on
kartoittaa vain ty6tyytyvaisyytta. Tasta syysta tyossa ei esitella Elamyslahjat Oy:n
tamanhetkista tyéhyvinvoinnin tasoa. Ty6hyvinvointi esiteltiin omana osanaan tassa

tydsséa sen vuoksi, etta tyotyytyvaisyys on kuitenkin merkittdva osa sita.
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3 Tyotyytyvaisyys

Tyo6tyytyvaisyys merkitsee yleisesti yksilon omaa kokemusta tydssa olemisesta, miké
voidaan tulkita yksilon asenteeksi tydtaan kohtaan. Tyotyytyvaisyyteen voivat vaikuttaa
esimerkiksi esimies, tyon sisalto ja tyoilmapiiri. Tyotyytyvaisyys ei siis kerro
tydymparistosta, vaan tyontekijan tyytyvaisyydesta omaan tydohonsa. (Juuti 2006, 27-28.)
Tyytyvaiset tyontekijat tarjoavat parempaa asiakaspalvelua, mik& puolestaan vaikuttaa
asiakastyytyvaisyyteen ja tAma nakyy myds myyntituloksissa (Tyoterveyslaitos 2018a).
Nykyaan yritykset kilpailevat tydntekijoista ja tyontekijoiden hyvinvoinnista, silla maailmalla
on heratty tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden tarkeyteen ja siihen, ettd se myos
kiinnostaa kuluttajia (Schawbel 2017).

Yritykset ovat alkaneet parantamaan omien tyontekijoidensa fyysista ja henkista
tybhyvinvointia, niin asiakastyytyvaisyyden, kuin myyntituloksien nostamiseksi.
Tyotyytyvaisyydella on suuri vaikutus tydyhteison ja yrityksen hyvinvointiin. Tyytyvainen
tydntekijd on motivoitunut ja kiinnostunut tyostaan, ja negatiivisten ongelmien miettimisen
sijaan han kayttda aikansa tehokkaasti tyonsa tekemiseen. (Talouselama 2007.) Judgen
& Robbinsin (2014, 111-113) mukaan tyytyvainen tydntekija antaa tydlleen aikansa lisaksi
my0Os energiansa ja tdyden huomionsa, mita tyytymaton tyontekija ei tee. Tama vaikuttaa
my0s tyontekijoiden vaihtuvuuteen, silla tydhénsa tyytymattomat etsivat herkemmin toita
muualta (Judge & Robbins 2014, 111-113).

Tyo6ntekijan menettamisesta koituu yritykselle taloudellista haittaa, ja uuden osaavan
tyontekijan etsimiseen ja kouluttamiseen kuluu resursseja, jotka voidaan kayttad muuten
hyodyksi. Myos yrityksen maineella on riski karsia menetetyista tydntekijdista, silla tieto
tyOpaikasta, jossa ei viihdyta, levidd nopeasti tyomarkkinoilla. Taman vastapainona
tydhonsa tyytyvaiset tyontekijat vaikuttavat positiivisesti yrityksen maineeseen, silla he
puhuvat tydpaikastaan positiivisesti ja voivat suositella sitd myds muille. (Judge & Robbins
2014, 111-113)

Tyo6tyytyvaisyys vaikuttaa monella tavalla tyontekijan kautta yritykseen, minka vuoksi on
tarkeaa pyrkia parantamaan tydhyvinvointia (Talouselama 2007). Tydhyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden kautta pystytdan vaikuttamaan yrityksen toimintaan ja myyntituloksiin
parantavasti, silla nama tekijat vaikuttavat myos tydntekijan tyburaan positiivisesti.
Tyontekijan uran pidentyessa yritys takaa oman toimintansa jatkumisen ja osaavan
henkilokunnan pysymisen. (Hemming 2010.) Tyontekijan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat
monet erilaiset tekijat tydyhteison ja yrityksen sisalla. Mikali naihin tekijoihin ei kiinniteta

tarpeeksi huomiota, laskee tyotyytyvaisyys huomattavasti. (Rauramo 2012, 129-142.)
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3.1 Tyotyytyvaisyyden keskeisimmat kasitteet

Esimies Tyon imu
A

Innostus

\'4 \'4
Tyoymparisto Oma-aloitteisuus

Kuvio 3. Tyotyytyvaisyyden keskeisimmat tekijat (Mukaillen Rauramo 2012)

Kuviossa 3 pyritaan selittamaan tyotyytyvaisyyden keskeisimpia tekijoita eli tdssa
tapauksessa myos kasitteitd, mitkd padosin juontavat juurensa kahdesta paatekijasta, eli
organisaatiosta ja tyontekijasta. Organisaatio ja tyontekija ovat jatkuvassa
vuorovaikutuksessa keskenaén, mikéa on osoitettu punaisilla nuolilla (kuvio 3).
Vuorovaikutuksen takia voivat kuvatut tekijat myés muovautua erilaisiksi kokemuksiksi ja
ne voivat vaikuttaa toisiinsa niin positiivisesti, kuin negatiivisesti, mika on riippuvainen
kahden paatekijan valisista suhteista (kuvio 3). Organisaation keskeisimpiin kasitteisiin
lukeutuvat esimies, tydilmapiiri, tydnkuva ja tyéymparistd, mitka ovat kuvattuna sinisilla
nuolilla (kuvio 3). Tydntekijan henkilokohtaisiin tyotyytyvaisyyden kasitteisiin lukeutuvat
vihrein nuolin merkityt tyén imu, innostus, tydmotivaatio ja oma-aloitteisuus (kuvio 3).
(Rauramo 2012, 129-142.)

Kuvion 3 tarkoituksena on havainnollistaa merkittédvimpien kasitteiden suuntautumista
niiden tekijoiden valilla ja mitk& kasitteet voidaan lukea enemman organisaation vastuulle
ja mitka taas tydntekijan vastuulle. Vastuulla tarkoitetaan sitd, etta tyotyytyvaisyyden
luominen ja yllapito voidaan jaotella osiin, organisaation vastuualueisiin ja tydntekijan
vastuualueisiin, joihin heilla on suurin mahdollinen vaikutusvalta, kun mitataan tietyn osa-
alueen tyotyytyvaisyyttd. (Viik-Kajander 2016.) Tassa tydssa pyritdan selvittdmaan
Elamyslahjat Oy:n tydntekijoiden henkilokohtaista tyotyytyvaisyyttd, minka vuoksi
tarkeimmiksi kasitteiksi valikoituivat innostus, tyémotivaatio ja tydn imu. Naméa kasitteet

avataan tarkemmin alaluvuissa 3.2.1, 3.2.2 ja 3.2.3.

3.2 Tyotyytyvaisyystekijat

Tyotyytyvaisyys koostuu useista erilaisista tekijoistd, joita ovat muun muassa

tydmotivaatio, tydnkuva, tyGilmapiiri ja tyopiste. Nama tekijat voidaan jakaa karkeasti
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kahteen osaan, arvotekijoihin ja tydympariston tekijoihin. (Juuti 2006, 31-40)
Tyo6tyytyvaisyys muodostuu pddosin arvotekijoista, joihin voidaan lukea ty6ta kohtaan
koettu innostus, tyon imu ja tydmotivaatio. Arvotekijat muodostuvat tyontekijan omista
kokemuksista ja mielenkiinnosta omaa tyota kohtaan. (Locke 1976.)

Tyo6tyytyvaisyys ei kerro tydymparistosta, mutta tydymparistd voi muokata
tyotyytyvaisyyttad. Tydympariston tekijoiksi voidaan laskea tyéntekijan ymparilla olevat
henkil6t, kuten muut tydntekijat ja esimiehet seka tytpisteeseen liittyvat tekijat.
Tybymparistotekijat tukevat enemman tyontekijan fyysisia tarpeita ja ovat enemman
organisaation vastuulla. Ty6ntekija ei voi vaikuttaa esimerkiksi esimieheensa tai
tyonkuvaansa. Arvotekijat ovat kuitenkin hyvin sidoksissa ymparistotekijoihin, silla
tyontekijan kokemukset omasta tydstdan voivat muokkautua pelkéstaan toisen tekijan
perusteella. (Juuti 2006, 31-40.)

3.2.1 Innostus

Innostus on intoa, iloa tai halukkuuden tuntemista omaa tydtaan kohtaan. Se auttaa
tyontekijaa pysymaan iloisena, ahkerana ja motivoituneena ty6taan kohtaan, seka auttaa
henkil6d kestamaan tydssaan henkista painetta. Innostus siis sisaltaa useita tydhon
kohdistuvia positiivisia termeja, kuten myos esimerkiksi sisdisen motivaation ja intohimon.
(Kostamo ym. 2017, 11-18.)

Innostus on siis kattotermi, joka sekoitetaan usein ymmarrettavasti tydn imuun ja
intohimoon, vaikka ndma ovat erillisia termeja. Tyon imu ja intohimo lukeutuvat
innostuksen alakasitteiksi, ja niita kaytetdén, kun puhutaan eri asioista. Intohimo liittyy
vahvaan innostuksen tuomaan tunnekokemukseen ja tydn imu puolestaan kertoo, miten
tydntekijan innostus nakyy hénen tydssaan, seka kuinka se on huomattavissa myos tyon
ulkopuolella. (Kostamo ym. 2017, 11-18.) Tydn imu lukeutuu taman kasitteen alle, silla
innostuminen ty6ta kohtaan vaatii tyontekijalta intohimoa ja vetoa tyétaan kohtaan.
Esimerkiksi kyllastyneen tydntekijan on vaikea tuntea innostusta tyétaan kohtaan. Tydhon
leipiintyminen johtuu yleensa siita, ettei tydntekija paase kayttamaan omia taitojaan niin

paljon kuin voisi. (Heikkinen 2018.)

Innostus tydta kohtaan liittyy oleellisesti tyon kokemiseen merkitykselliseksi ja
mielekkaaksi. Kun tyon tuntee mielekkaaksi ja kokee saavansa siitd merkitysta, on
tyontekijan helpompi motivoitua tydtadan kohtaan. Tama johtaa yleensa parempaan
suoriutumiseen tydssa, ja sita kautta myos tyotyytyvaisyyteen. (Heikkinen 2018.)
Innostusta luodaan esimerkiksi uusien haasteiden kautta, ja tyén monipuolisuudella ja
antamalla ty6ntekijéalle mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6tehtaviinsa vaikuttaa positiivisesti
tyontekijan sitoutumiseen ty6tehtaviinsa. Innostus nakyy tyontekijan halukkuutena tehda
13



tyonsa hyvin, ja se auttaa tydtehtdvien saamisessa valmiiksi. Innostus ei kuitenkaan ole

jatkuva tila, vaan sen hetket tulevat ja menevat paivan mittaan. (Tulonen 2015.)

3.2.2 Tyomotivaatio

Tybmotivaatiolla tarkoitetaan henkilokohtaista tunnetta, jossa tyontekija kokee halua tehda
tyotaan mahdollisimman hyvin. Tydmotivaation uskotaan yleisesti muodostuvan rahasta ja
maineesta, mutta nain ei asia aina kuitenkaan ole. (Perkka-Jortikka 2008.)
Tybmotivaatioon vaikuttavat monet erilaiset tekijt, jolloin tydmotivaatiota voidaan tutkia
usealla eri menetelmalla, joista sopivimmat ovat Herzbergin (1959) kaksifaktoriteoria,
Locken (1960) paamaéarateoria ja ltseohjautuvuusteoria vuodelta 1985. Naiden teorioiden
tarkeimpana tekijana, tai vahintaan olennaisimpana sivutekijana on motivaatio,
merkityksellisyys tai innostus, jotka ovat vuorostaan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita.
(Perkka-Jortikka 2008.)

Tybmotivaation syntyminen riippuu monista tekijoista, joita ovat seka yhteiskunnalliset
tekijat ja tydbn ominaisuudet, kuin myoés tyontekijan oma persoonallisuus ja ominaisuudet.
Tarkeita tyontekijan ominaisuuksia tyémotivaatiosta puhuttaessa ovat asenne, omat
mielenkiinnon kohteet, itseluottamus ja halu kehittyd, sekd ammatillinen identiteetti.
(Sinokki 2017.) Tyémotivaatio muodostuu liséksi tydntekijan henkilokohtaisista
tuntemuksista ja kokemuksista, joista tarkein on tydon merkityksellisyys, tydmotivaation
kannalta. Mitd merkittavampi ty6 on, sitd enemman tyontekija pyrkii panostamaan
tyéhdnsa ja nain ollen kokee tydmotivaation korkeaksi. (Deci & Ryan 2000, 47-55; Perkka-
Jortikka 2008.)

Motivoituneet tydntekijat vaikuttavat selkedasti yrityksen toimivuuteen, annettuun
yrityskuvaan ja kustannustehokkuuteen, silla motivoituneet tyontekijat jaksavat tydssaan
paremmin ja antavat tydlleen paremman panoksen. Tydmotivaation yllapito on yritykselle
tarkedd, jotta useat eri tuotannon osa-alueet tuottavat ja tydyhteisdn ilmapiiri pysyy
tasapainoisena, mika puolestaan vaikuttaa henkiloston tyytyvaisyyteen. Tydmotivaatioon
voivat vaikuttaa negatiivisesti tai positiivisesti lahes samat tekijat, kuin tyotyytyvaisyyteen.

Naita ovat mm. Esimies, ty6ilmapiiri ja tydyhteisd, seka tyonkuva. (Sinokki 2017.)

Tybmotivaatiota parantamalla voidaan vaikuttaa tydtehoon, silla tyéhénsa motivoitunut
tyontekija kayttaa tydaikansa tehokkaasti ja rakentavasti. Tydmotivaatiota voidaan
parantaa tyontekijan toimesta esimerkiksi kehittamalla hdnen omaa osaamistaan,
ottamalla avoimesti palautetta vastaan ja etsimalla tyostaan itselleen merkitysta.
Organisaatio tai esimies voi kehittaa tydmotivaatiota antamalla rakentavaa palautetta ja

tunnustusta alaisilleen, seka huomioimalla tyéntekijoiden erilaiset motivaatiotekijat.
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Jokainen motivoituu eri asioista, ja johtamalla motivaatiota voi esimies ohjata yksilon

paaméaaria samansuuntaiseksi organisaation kanssa. (Trainee 2019.)

TyOmotivaatio syntyy siis monista eri tekijoista, jotka vaihtelevat tyontekijan mukaan. Osa
saa motivaationsa uusista haasteista ja mahdollisuuksista kehittya, osa vaatii
motivoitumiseen tunnustusta ja rakentavaa palautetta tyostadn. Kompensaatio tyosta
harvoin yksinaan riittd& motivoimaan tyontekijaa tarpeeksi, silla Ioytaakseen tyosta
merkityksellisyytta ja kokeakseen sen mielekkdaksi vaaditaan motivaattoriksi muutakin.
TyoOskennellessdan kiinnostavaksi kokemassaan tydssa ohjaa yksilon toimintaa paaosin
sisdinen motivaatio. (The Balance Careers 2019.) Ulkoisia motivaattoreita ovat
esimerkiksi palkka tai ryhmapaine, ja ulkoinen motivaatio syntyy joko moitteiden pelossa
tai kompensaation toiveessa. Siséiset palkinnot ovat tavallisesti tunteiden muodossa,
mutta yleensa ei sisainen motivaatio heraa palkkioilla. Péaéasiassa sisdinen ja ulkoinen
motivaatio tdydentavat toisiaan, mutta joissain tapauksissa ne esiintyvat samanaikaisesti.
(Martela 2012.)

3.1.3 Tydnimu

Tyontekija, joka lahtee mielelldaén aikaisin toihin, jaksaa tehda pidempaa paivaa ja
ylimaaraisia tydtehtavia, seké kokee todennakoisesti tyén imua. Tydn imu on oleellinen
osa tyotyytyvaisyytta, jossa tydntekija nauttii tydstdan, haluaa tehda tydta seka on
tyytyvainen tyéhonsa. (Tyoterveyslaitos 2018d.) Tydn imu méaaritellaan yleisesti
tyontekijan kokemaksi positiiviseksi, pysyvaluonteiseksi motivaatio- ja tunnetilaksi.
Pysyvasta luonteestaan huolimatta tydon imu voi kuitenkin tilaltaan vaihdella tydhon ja
tydoloihin kohdistuvien muutosten vuoksi. (Hakanen 2011, 38.) Tallaisia muutoksia voivat
olla esimies, tydnkuvan muuttuminen tai erilaiset asiakaskohtaamiset, seka positiiviset
tydkokemukset, onnistumisen tunne ja arvostuksen saaminen. Nama tekijat voivat
vaikuttaa kokemukseen ty6n imusta niin myonteisesti kuin negatiivisesti. (Hakanen 2004,
27-28.)

Ty6n imun kokeminen ei kuitenkaan ole kokonaan tydntekijan henkilokohtaisten
tuntemusten varassa, vaan siihen vaikuttavat myds ulkoiset tekijat. Kuitenkin ulkoisiin
tekijoihin voi tydntekija itse vaikuttaa pohtimalla omaa tydn imuaan vahentavia tekijoita ja
sitd, miten héan voi itse puuttua niihin. (Talouselama 2018.) Kokemukseen tyon imusta
vaikuttavat kolme paatekijaa, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
(Hakanen 2011, 38.)

Ensimmainen tekija, eli tarmokkuus méaaritellaan kokemukseksi yksilon jaksamisesta ja
energisyydesta. Termiin liittyy oleellisesti my6s halu panostaa tydtehtaviin ja suoriutua
niistd mahdollisimman hyvin. Tarmokkuutta kokeva tydntekija on sinnikas ja jaksaa
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suoriutua vastoinkdymisia kohdatessaan. (Hakanen 2009, 9.) Tarmokas tyontekija on
erittain tehokas ja aikaansaava. Tutkimuksen mukaan noin joka toinen suomalainen

kokee tydssaan tarmokkuutta kerran viikossa. (Ty6terveyslaitos 2018d.)

Toisena tekijana on omistautuminen, mika tarkoittaa tyontekijan kokevan tyonsa
merkitykselliseksi ja tuntee innostusta sita kohtaan. Omistautunut tydntekija on sitoutunut
yritykseen ja omaan tybhonsa. Tyontekij& on inspiroitunut, ottaa vastaan saamansa
haasteet ja on ylped omasta tydstaan. (Tyoterveyslaitos 2018d.) Kolmas tekija on
uppoutuminen, joka tarkoittaa syvaa keskittyneisyytta ja paneutumista tyéhon.
Uppoutumisen tila tuottaa nautintoa, jonka vuoksi tydtehtavasta irrottautuminen voi olla

vaikeaa, ja aika kuluu huomaamatta tyota tehdessa. (Pakka & Raty 2012, 8.)

3.3  Tyotyytyvaisyyden kartoitus- ja tarveteoriat

Tyo6tyytyvaisyyden tutkimiseen on kehitetty useita eri menetelmia, joista kenties
tunnetuimmat ovat Herzbergin kaksifaktoriteoria ja Locken paamaarateoria. Nama
motivaatiotekijoihin perustuvat teoriat ovat kenties kaytetyimpia teorioita, joiden avulla
voidaan mitata tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja niita tekijoitd, jotka vaikuttavat yleisesti

tyotyytyvaisyyteen ja -tyytymattomyyteen (Herzberg 2003, 45-71).

Tassa tyossa esitellaan kolme tapaa tutkia ja kartoittaa itse tyontekijan tyotyytyvaisyytta,
joista tdman ty6n kannalta kenties tarkein tutkimusteoria on kuitenkin
itseohjautuvuusteoria, silla itseohjautuvuuden perustana on Martelan (2014) mukaan
motivaatio, innostus ja oma-aloitteisuus, kun taas Herzbergin (1959) tutkimus nojaa
enemman tydmotivaatioon ja sita nostaviin ja laskeviin tekijoihin. Locken (1960)
paamaarateorian perustana on tydmotivaatio ja siitd juontuva tyén imu. Nain saadaan
kokonaisvaltaisempi kuva tyotyytyvaisyyden muodostumisesta ja mahdollistetaan naiden
tekijoiden erittely, mika puolestaan helpottaa mybhemmassa vaiheessa toteutettavan
haastattelun muotoilua ja toteutusta (Rauramo 2012, 129-142). Nama teoriat valittiin sen
mukaan, mihin erilaiseen tyotyytyvaisyyden tekijaan menetelma pohjasi teoriansa ja miten
oleellinen teoria on itse tydntekijan henkilokohtaisen ty6tyytyvaisyyden tutkimisen
kannalta. Tarkeimmat tydtyytyvaisyystekijat tydntekijan kannalta esiteltiin aikaisemmin

luvussa 3.2.

3.3.1 Herzbergin kaksifaktoriteoria (1959)

Yhdysvaltalainen tutkija ja psykologi Frederick Herzberg perusti tutkimuksensa siihen, etta
ihminen toimii kahden tarvejarjestelman varassa. Nama kaksi tarvejarjestelmaa ovat

perustarpeet valttda kipua, seka kehittya ja kasvaa ihmisena. (Herzberg 2003, 45-71.)
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Tutkimuksessaan Herzberg jaotteli tyotyytyvaisyyden kahdeksi osaksi; motivaatioon
positiivisesti vaikuttaviin tyotyytyvaisyystekijoihin ja siihen negatiivisesti vaikuttaviin
tyotyytymattomyystekijoihin. Tutkimuksissaan hén tuli tulokseen, ettd naihin osiin
vaikuttavat eri tekijat, ja ne ovat toisistaan riippumattomia. (Robbins 2001, 157-160.)

Herseyn (1996, 77-80) mukaan positiivisesti motivaatioon vaikuttavat esimerkiksi
seuraavat tekijat; oppimisen tunne, vastuun saaminen ja tydssa tapahtuvat saavutukset,
seka siitd saatu tunnustus. Nama tekijat ovat motivaatiotekijoitd, jotka kertovat tyontekijan
suhteesta omaa ty6tdén kohtaan. Motivaatioon negatiivisesti vaikuttavat tekijat kuvaavat
tyontekijan suhdetta tydymparistéon ja tydoloihin. Naita tekijoitd nimitetaan
hygieniatekijoiksi ja ne ovat tydympariston merkittavia ulkoisia tekijoitd, kuten yrityksen
johto, palkka, tydolot ja turvallisuus. (Herzberg, Mausner & Snyderman 1959, 111-113.)

( HERZBERGIN KAKSIFAKTORITEORIA )

( Motivaatiota laskevat tekijat ) ( Motivaatiota nostavat tekijat )

( Hygieniatekijat \ 4 Motivaatiotekijat )
-Asema -Tyoolot -Vastuu  -Tyotyytyvaisyys
-Kompensaatio -Suhteet -Tunnustus  -Ylenemis-
Tyésuhdeturva tyStovereihin | | = ikset Mahdollisuudet

K -Johtajuuden laatu / \-Kasvumahdollisuudet /

Kuvio 4. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Mukaillen Herzberg, Mausner & Snyderman 1959)

Kuviosta 4 voidaan nahda, miten Herzbergin (1959) luoma kaksifaktoriteoria paapiirteittain
toimii ja siind pyritdan kuvaamaan tyotyytyvaisyytta lisdavia motivaatiotekijoita ja
tyotyytymattomyytta aiheuttavia hygieniatekijoitd. Motivaatiota nostavia tekijéitd ovat muun
muassa vastuu, saavutukset, uramahdollisuudet ja kasvu, ja motivaatiota laskeviksi
tekijoiksi on todettu esimerkiksi hallinto, palkka ja asema (kuvio 4). Herzbergin (2003, 45)
mukaan hénen kehittdmansa kaksifaktoriteorian olettamana on, etta tyotyytyvaisyyden
vastakohtana on ennemmin tyytymattdmyyden puute, kuin itse tydtyytymattémyys.
Kuitenkin Miettinen (2006, 278) toteaa, etta useiden tutkimusten perusteella Herzbergin

nimeamat tekijat vaikuttavat niin tyotyytyvaisyyteen kuin tyotyytymattomyyteen.
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3.3.2 Locken paaméaarateoria (1960)

Edwin Locken 1960-luvulla aloittama tutkimus motivaatiosta on yksi kaytetyimmista
motivaatioteorioista. Tutkimuksensa tulosten mukaan selkeasti asetetut tavoitteet seké
selkea ja tavoitteenmukainen palaute motivoivat tyontekijaa eniten, ja selkeasti asetettua
tavoitetta kohti tydskenteleminen vaikuttavat positiivisesti tydsuoritukseen ja tyéhoén
sitoutumiseen. (Robbins 2001, 166-167.)

Lathamin ja Locken (1991, 4-5) mukaan tydtehtavan vaikeudella ja selkeydellda on suuri
vaikutus tyontekijan suoritukseen. Selkeéasti asetetut ja vaativat tavoitteet johtavat
parempiin suorituksiin kuin yksinkertaiset ja epamaaraiset tavoitteet; selkeét tavoitteet
kuten esimerkiksi edellisen tuloksen parantaminen motivoivat enemman kuin esimerkiksi

kehotus tekemaan parhaansa. (Ruohotie 1998, 55-57.)

Paamaarateorian mukaan tavoitteita asetettaessa tulee ottaa huomioon viisi
paaperiaatetta. Tavoitteiden tulee olla selkeita ja kaytannollisia, ja niita tulee olla
mahdollista mitata. Selkean ja tdsmallisen tavoitteen perusteella on helpompi kasittaa,
minkéalaisesta kayttaytymisesta palkitaan ja mita tydontekijalta odotetaan. Epaselvat
tavoitteet kuten parhaansa tekeminen motivoi vain rajallisesti, silla se ei kerro tyéntekijalle
tarpeeksi tydsuorituksesta. (Robbins 2000, 166-167.)

Locken ja Lathamin (1991, 10-13) mukaan haastavuus on yksi tarkeimmista
motivaatiotekijoistd. Aikaansaannokset motivoivat tyontekijaa, ja saavuttamisen ilo
vaikuttaa suuresti siihen, miten han tyotehtavaa arvioi. Tavoite ei kuitenkaan voi olla liian
haastava tai eparealistinen, jotta se ei vaikuta tydntekijan motivaatioon negatiivisesti.
(Ruohotie 1998, 55-57.) Jos tyontekij saa osallistua tavoitteiden luomiseen, sitoutuu han
silloin helpommin niiden saavuttamiseen. Luomisessa kaytetadn osallistavia menetelmia,
jolloin tydntekija on tavoitteista yhta mielté ja sitoutuu niihin paremmin. Tasta sitoutumisen
tasosta voidaan paatella, miten saavuttamisen arvoisena han tavoitetta pitaa. (Robbins
2000, 166-167.)

Tavoitteen perusteellisen suunnittelun lisaksi myds palautteella on suuri vaikutus
tydntekijan motivaatioon. Palautteen ansiosta voidaan selvittaa tyotehtavan odotukset,
sopia tehtavéan vaikeusasteesta ja myods saada tunnustusta tehdysta tyosta. Rakentava
palaute motivoi tydntekijda ja saa hanet pyrkiméén parempaan suoritukseen, vaikuttaen
oleellisesti myos tehtyyn tulokseen. (Latham & Locke 1991, 10-12) Ty6tehtavan ollessa
erityisen monimutkainen, on huolehdittava, etta tydntekijalla on sopivat resurssit sen
hoitamiseen. Tyontekijille tulee antaa aikaa kehittd& suoritustaan ja perehtya sité varten
annettuihin tavoitteisiin. Monimutkainen tehtéava voi vaikuttaa tydsuoritukseen

negatiivisesti, jos tyontekija on vasta opettelemassa tehtavaa ty6ta ja tehtava edellyttaa jo
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uuden luomista tai silhen kohdistuu erityista fyysista tai henkista rasitusta. (Robbins 2000,
166 -167; Ruohotie 1998, 55 - 57.)

3.3.3 lItseohjautuvuusteoria (1985)

Professorien Decin ja Ryanin (2000, 228) kehittaman itseohjautuvuusteorian mukaan
ihmisella on kolme psykologista perustarvetta, joiden tulee tayttya niin yksityiselamassa,
kuin tyoelamassakin. Nama perustarpeet ndhdaan valttamattomyytena inmisen
kehitykselle ja hyvinvoinnille, ja niitd pidetaan yleisen hyvinvoinnin edellytyksina. Naiden
perustarpeiden tayttyminen on lahes valttamatonta, jotta tyontekija voi kokea
tyytyvaisyyttd omaa tyotaan kohtaan. Nama perustarpeet on nimetty autonomiaksi,
kyvykkyydeksi ja yhteisdllisyydeksi. (Deci & Ryan 2000, 228-265.)

Ensimmainen teorian esittamista perustarpeista on autonomia eli omaehtoisuus.
Omaehtoisuus on oman elaman hallinnan ja vaihtoehtojen tarve, esimerkiksi yksilon
tuntiessa organisaation tavoitteet ja arvot laheisiksi itselleen voi han tuntea voimakasta
omaehtoisuutta. Omaehtoinen tydntekija kokee voivansa itse paattaa tekemisistaén ja kun
tydntekijan toiminta on omaehtoista, lahtee motivaatio tekemiseen sisaltapain.
Omaehtoisen tydn perustana on, etta tydhon eivat motivoi ulkoiset pakotteet, vaan
nautinto omaa ty6ta kohtaan ja oma halu edistaa ty6llaan saavutettavia paamaaria.

Omaehtoisuus ei kuitenkaan tarkoita itsekkyytta tai itsenaisyytta. (Martela 2014.)

Kyvykkyys on taas perustarve, jolla tarkoitetaan tyontekijan kokemusta oman tydnsa
osaamisesta ja omasta aikaansaamisestaan. Kyvykkyytta tunteva tyontekija uskoo
saavansa tydtehtavansa tehtya onnistuneesti, ja han kokee parjadvansa tydossaan hyvin.
Kyvykkyyteen liitetaan usein flow-tilaan padseminen, joka syntyy, kun tydn haastavuus ja
siina parjgdminen kohtaavat ja tyontekija on taysin uppoutunut tyéhénsa. Kyvykkyys ei
tarkoita tyotehtavien olevan helppoja, vaan niiden haastavuustason motivoivan tyontekijaa

pyrkimaan parempaan suoritukseen. (Deci & Ryan 1985, 11-17.)

Kolmas, seké viimeinen teorian tekija on yhteisoéllisyys, joka perustuu ihmisen tarpeeseen
olla yhteyksissa muihin ihmisiin. Motivaatioon vaikuttavat suuresti positiiviset
vuorovaikutuskokemukset, jotka vaikuttavat yhteisollisyyden kautta myds tydyhteisdn
ilmapiiriin ja yhteenkuuluvuuteen. Silloin, kun tydntekija kokee olevansa arvostuksen ja
valityksen kohde, han voi hyvin ja tuntiessaan olonsa kannustavan ja turvallisen yhteison

jaseneksi on han parhaimmillaan myés tyontekijana. (Martela 2014.)

Itseohjautuvuusteoria paneutuu ndiden perustarpeiden tiedostamiseen, ja niiden

tayttyessa voidaan olettaa tyontekijan olevan tyytyvainen tydohénsa. Tiedostamalla nama

perustarpeet, voidaan parantaa tyontekijan tulosta tydsséén, seka vaikuttaa positiivisesti
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taman kokemaan motivaatioon ty6tdan kohtaan. Itseohjautuva tyontekijd muodostaa
itselleen paamaaria ja pyrkii toteuttamaan itsedén seka loytaa tydstaan
todennakdisemmin merkityksellisyytta, miké johtaa korkeampaan tyotyytyvaisyyteen.
(Deci & Ryan 2000, 228; Martela 2014.)

Itseohjautuvuusteorian perustana on, ettei ihminen yleisen kasityksen vastaisesti ole
passiivinen ja ympadristdn tapahtumien riepoteltavana oleva olento, vaan aktiivinen ja
itsedan toteuttava olio. Yksil6 ei toimi pelkén nélan ja muiden fyysisten uhkien varassa,
vaan pyrkii etsimaan haasteita ja paamaaria, joiden kautta pyrkia voimaan hyvin ja
tekemaan elamasta merkityksellista. (Saarenpéaé 2019.)
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4 Tyotyytyvaisyystutkimus

4.1  Tutkimuksen tavoitteet ja aiheen rajaus

TyoOn aiheen rajauksena ovat tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys. Opinnaytetyo keskittyy
enemman tyotyytyvaisyyteen, mutta tydhyvinvointia ei voida ty6sta rajata pois, mink&
vuoksi tybhyvinvointi esitellaén varsin suppeasti omana teoria-osanaan. Tasta johtuen
tydsta on rajattu pois useat eri tydhyvinvoinnin laajemmat tekijat, kuten tydyhteisésovittelu
ja tydyhteisotaidot. Tarkoituksena on luoda lukijalle yleiskuva ty6hyvinvoinnista ja sen
merkityksesta itse tyotyytyvaisyyteen, silla tyotyytyvaisyys on térked osa tyontekijan
henkilokohtaista tydhyvinvointia.

Taman opinnéaytetydn tavoitteena on selvittdd, miten tyytyvaisia tyontekijat ovat tyéhénsa
Elamyslahjat Oy:ssé ja miten tyotyytyvaisyytta kohdeyrityksessa voidaan kehittaa. Lisaksi
tavoitteena on selvittaa tarkeimmat tyotyytyvaisyyden tekijat, mitka heitd motivoivat tydssa
eniten. Tarkoituksena on siis selvittdd kohdeyrityksen tyontekijéiden nykyista
tyotyytyvaisyytta ja tuloksien perusteella I0ytaa toimeksiantajalle tietoperustasta
nousseita, ty6tyytyvaisyytta parantavia ja kehittavia ehdotuksia. Taman lisdksi pyritaan
hahmottamaan ty6tyytyvaisyyden vaikutusta yksilon henkiseen jaksamiseen ja millaisia
vaikutuksia silla on henkilékohtaiseen suoritukseen tydpaikalla. Yrityksessa ei ole
aikaisemmin toteutettu vastaavanlaista tutkimusta, minka vuoksi tutkimus on myds

aiheensa puolesta ajankohtainen.

Toissijaisena tavoitteena on luoda sellainen tyotyytyvaisyystutkimus, mika voi toimia
yleisena ohjeistuksena myds muille yrityksille, jotka haluavat kartoittaa omien
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksen on tarkoitus olla helposti toistettavissa.
Liséksi yhtend, toisarvoisena tavoitteena on selvittdd, kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat
kehitys- ja oppimismahdollisuuksiin seka urakehitykseen. Naitd mahdollisuuksia ja niiden
vaikutusta itse tyontekijadn on harvemmin tutkittu, minka vuoksi se tuo tyélle lisdarvoa ja
antaa mahdollisesti realistisemman kuvan yrityksen nykyisesta tydtyytyvaisyydesta ja
siitd, minkalaisiin toimiin on ryhdyttava, jotta tyotyytyvaisyytta pystyttaisiin parantamaan

entisestaan.

4.2 Tehtavanasettelu ja tutkimusmenetelmat

Tyo6n toimeksiantaja Elamyslahjat Oy on huomannut tyotyytyvaisyyden merkityksen
kasvavan tyoelamassa ja havainnut, miten tyotyytyvaisyys vaikuttaa olennaisesti
henkildston sitouttamiseen ja vaihtuvuuteen. Yrityksessa ei ole aikaisemmin kartoitettu
asiakaskohtaamisissa toimivien tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta, minka vuoksi

tyontekijoiden tamanhetkista tyotyytyvaisyytta on ollut vaikea tunnistaa. Tama ei juurikaan
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ole ollut yritykselle ongelma, mutta kuluvien vuosien aikana yritys on todennut, etta
pitkalla aikavalilla tutkimaton tyotyytyvaisyys - tai sen puute - ja& huomaamatta. Talla voi
olla negatiivinen vaikutus tyontekijoiden vaihtuvuuteen, jos heidan tyotyytyvaisyyttaéan ei
pyrita kartoittamaan ja kehittamaan ajoissa.

Kokonaisuudessaan opinnaytetydn tehtavanasettelun paatekijat tyotyytyvaisyyden liséksi
ovat tyontekijat ja tydnantaja, koska tarkoituksena selvittda yrityksen tyontekijoiden
nykyinen tyotyytyvaisyys kayttden apuna teoriasta nousseita kasitteita ja teorioita sek&
havaita aineistosta kehitysta vaativia kohtia. Varsinaista tutkimusongelmaa tassa tyossa ei
ole, silla tutkimaton ty6tyytyvaisyys ei ole toistaiseksi aiheuttanut yritykselle ongelmia, joita
pitéisi akuutisti korjata tai kartoittaa. Tahan pohjaten tyéhon on valittu yksi, varsin laaja
tutkimuskysymys. Miten tyotyytyvaisyytta voidaan kehittdd kohdeyrityksen tyontekijoiden

nakokulmasta?

Taman tutkimuskysymyksen pohjana toimii opinnaytetyon tarkein tavoite yrityksen ja itse
toimeksiannon kannalta, eli kehitysehdotusten I6ytdminen tyontekijoiden avulla.
Harvemmin tyoOtyytyvaisyys on kiinni itse organisaatiosta, joten tdméan vuoksi halutaan
tutkia nimenomaisesti tyontekijan nakokulmaa tyotyytyvaisyydesta. Tavoitteena on havaita
tarkeimmat tyotyytyvaisyystekijat kohdeyrityksessa ja I0ytaa erilaisia tapoja kehittaa niita.
Tutkimuskysymys on aiheeltaan laaja, jotta siihen voidaan my6s vastata kattavasti.
Tarkoituksen on myo6s, etta koko tutkimus, kysymyksiaan myodten on hyédynnettavissa

taysin samanlaisena.

Tyo6n tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimusmenetelma, johon
aineisto kerataan puolistrukturoitu haastattelun avulla. Laadullinen tutkimusmenetelma on
paras vaihtoehto, silla se parhaiten soveltuu hieman avoimemman haastattelun
tekemiseen ja toteuttamiseen (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009, 201-206). Avoimen
haastattelun toteuttaminen on siita syysta hyva, etta tyotyytyvaisyys on henkilokohtainen
kokemus ja se voi poiketa monin eri osin jokaisen tyontekijan kohdalla, joten myds
haastattelun tulisi voida muotoutua jokaiselle tyéntekijalle henkilékohtaisesti, jotta

saataisiin mahdollisimman tarkkoja vastauksia. (Juuti 2006, 27-28.)

Puolistrukturoidussa haastattelussa pystytddn myos kayttamaan paljon erilaisia
tiedonkeruumenetelmia, joista tahan tyéhon valittiin teemoittelu, silla nykyisesta teoriasta
saadaan varsin kattavat ja laajat teemat, joiden avulla pyritddn saamaan samankaltaisia,
tietoperustassa mainittuihin tekijoihin verrannollisia vastauksia. (Hirsjarvi, Remes,
Sajavaara 2009, 201-206.) Tavoitteena on I6ytaa haastatteluista saatujen vastausten
perusteella selkeitd parannuskohteita, ja tulkita vastauksista, mitka asiat yrityksessa ovat

hyvin.
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Kysymysten teemat otetaan teoriaosuudesta, sekd opinnaytetydssa aiemmin esitellyista
tyotyytyvaisyyden kartoitus- ja tarveteorioista. Teemat suunnitellaan etukateen, jotta
kysymyksilla olisi tietynlainen rakenne ja selked linjaus tyon tarkoitukseen ndhden, mutta
osa kysymyksisté voidaan tilanteen salliessa jattaa pois ja haastattelussa voidaan
vastaavasti esittdd myos etukdteen suunnittelemattomia kysymyksia. (Hirsjarvi, Remes,
Sajavaara 2009, 201-206.) Tyon teemat ovat teoriaan nojaten tyén imu, innostus, oma-
aloitteisuus, tyémotivaatio, itseohjautuvuus, tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet ja
mielipiteet sek& Herzbergin kaksifaktoriteoriaan pohjaava teema.

Innostus, tydn imu ja tydmotivaatio ovat tyota kohtaan suuntautuvia positiivisia tunteita,
jotka ovat tassa tydssa eritelty omiksi teemoikseen. Tama perustuu siihen, etta ne ovat
tyontekijalle taysin erilaisia tyotyytyvaisyyden tekijoité ja ne vaikuttavat eri tavoin sen
tuntemiseen. Innostus on monia kasitteité alleen lukeva kattotermi, joka auttaa jaksamaan
tydssé ja kestamaan tyon aiheuttamaa henkisté painetta. Innostus on padasiassa intoa ja
halukkuutta omaa ty6ta kohtaan. Tydn imu on pysyvaluonteinen tunne, jota tyontekija
tuntee ollessaan tyytyvainen tybhonsa, kun taas tydmotivaatio on henkilékohtainen ja
monesta tekijasta riippuva tunne, jota tuntiessaan tydntekija haluaa tehda tyonsa

mahdollisimman hyvin.

Taman tyon kannalta yksi tarkein menetelma on itseohjautuvuusteoria, minka avulla
pyritddn hahmottamaan tyontekijan perustarpeita, mitka vaikuttavat suuresti
tyytyvaisyyden kokemiseen. Itseohjautuvuusteorian avulla voidaan saada selville, etta
tayttyvatko tyontekijan perimmaiset tarpeet ja miten tima vaikuttaa oleellisesti tydntekijan
henkilokohtaiseen tydtyytyvaisyyteen. (Deci & Ryan 2000, 228-265.) Itseohjautuvuuden
perimmaisena tarkoituksena on tutkia tydntekijdiden innostusta seka oma-aloitteisuutta
tyohan liittyen. Menetelma perustuu tydntekijoille tehtavaan kyselyyn tai haastatteluun,
jossa kartoitetaan innostusta tietyilla kysymyksilld, jotka voivat kasitella innostusta myos

epasuorasti. (Martela 2014.)

Tahan nojaten tydhon valittiin haastattelu, silla sen hyodtyna on, etta se muotoutuu
omanlaisekseen jokaisen tyontekijan kohdalla ja nain saadaan tarkempi kuva jokaisen
henkilokohtaisesta innostuksesta ja oma-aloitteisuudesta. Vastauksien pohjalta ja teorian
menetelmia hyddyntaen voidaan saada kasitys yleisestéa innostuksen tasosta tydpaikalla.
Itseohjautuvuusteoria pohjautuu tydntekijan sisdiseen motivaatioon, joten kysymyksissa
voidaan keskittyd myds tyontekijdiden tuntemaan motivaation tunteeseen ja syihin miksi
tyontekija ei mahdollisesti sitd tunne. (Deci & Ryan 2000, 228; Martela 2014.)

Tassa tutkimuksessa kaytetaan apuna myos Herzbergin kaksifaktoriteoriaa, jotta
tutkimukseen voidaan saada laajempi kasitys tyontekijéiden tydmotivaatiosta.

Tydmotivaation taso on térkea tunnistaa, jotta tydmotivaatiota ja tdten myos

23



tyotyytyvaisyytta, voidaan yleisesti parantaa tyopaikalla. Tydmotivaatio muodostuu
paaosin aineettomista kokemuksista, eli hygienia- ja motivaatiotekijoista. Herzbergin
kaksifaktoriteoria pyrkii katsomaan motivaatiota erilaisina, sité nostavina ja laskevina
tekijoind, joiden vaikutusta voidaan kartoittaa kysymalla miksi ja miten. Naita on kuitenkin
vaikea jokseenkin kartoittaa ilman toimivaa teoriaa, joten tasté syysta Herzbergin
kaksifaktoriteoriaa tullaan hyddyntamaan. (Herzberg 2003, 45-71.)

Tassa tyossa hyddynnetaan haastattelujen tuloksien analysointiin siséllénanalyysi-
menetelmad, joka kuuluu kvalitatiivisiin analyysimenetelmiin. Sita usein kaytetddn muun
muassa haastattelujen materiaalien, kuten puheen litteroinnissa ja tiedon sanallisessa
muotoilussa. Siséallonanalyysi-menetelmaan paadyttiin siksi, ettd se on jaettu kahteen
erilaiseen analyysin muotoon, jotka ovat siséllonanalyysi ja erittely. (Hiltunen 2009.) Tassa
tydssa pyritadn I6ytamaan monipuolisesti vastauksista niin yhtalaisyyksia, kuin
eroavaisuuksia mahdollisimman kattavan tuloksen saamiseksi, jotta mahdolliset
kehityskohteet tyotyytyvaisyyteen nousisivat selkeammin esille. Tyon johtopaattkset

muodostuvat haastattelujen tuloksista, joita peilataan itse ty6n tietoperustaan.

4.3  Tutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Tutkimusta lahdetdan toteuttamaan haastattelun teemojen mukaisesti. Haastattelun
teemat ovat tydn imu, innostus, oma-aloitteisuus, tyémotivaatio, itseohjautuvuus seka
tavoitteet, palaute ja osallistuminen. Tarkemmin haastattelun omat tutkimusmenetelmat
ovat kuvattu luvussa 4.2 Tehtavanasettelu ja tutkimusmenetelméat. Teemat valittiin ja
nostettiin esille teoriasta niin, etta merkittavimmat tyotyytyvaisyyden piirteet tydntekijan
nakokulmasta saataisiin parhaiten haastattelussa nousemaan esiin. Naihin teemoihin
pyritdéan kehittdmaan tietynlaisia kysymyksia, mitkd kuvailisivat mygs tarkasti teeman
osuutta tyontekijan tyotyytyvaisyyden kokonaisuudessa. Nain teoriaan nojaten voidaan eri
tavoin havainnollistaa tietyn teeman vaikutusta tydntekijaan ja tarkastella tydntekijan
vastauksista analyysimenetelman avulla, mitka tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat

nousevat selkeasti esille teeman piirteiden mukaisesti.

Yhteen teemaan valittiin keskimaarin kolme teeman mukaista kysymysta. Teemaan
mietittiin sellaiset kysymykset, jotka antaisivat mahdollisimman hyvan kuvauksen
teemasta ja siitd, mita se pitaa sisallaan. Aluksi kysymyksia oli yhteensa lahemmas 26,
joista osa lopulta jatettiin pois, jotta haastattelusta ei tulisi liilan pitkd, eikd kysymyksissa ei
olisi paallekkaisyyksia. Lopullinen haastattelun rakenne muodostui testihaastattelun
avulla. Testihaastattelun avulla hahmottui haastattelun aikaisemmassa rakenteessa olleet
ongelmat, epéoleelliset kysymykset seka paallekkaiset aiheet ja teemat. Testihaastattelun
perusteella katsottiin lisdksi suuntaa antava tieto siitd, kuinka kauan haastatteluissa voisi

keskimé&arin menna. TAma tehtiin siksi, etta osattaisiin varata riittava aika haastattelulle ja
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varata myds kirjaston tila riittavan pitkéksi ajaksi. Lopulliset teemat ja niita kasittelevat

kysymykset ovat luettavissa liitteesta 1.

Haastattelut toteutetaan Helsingissa Kallion kirjastossa. Kallion kirjasto valikoitui siksi, etta
sen tilat ovat helposti varattavissa haastattelun toteutusta ajatellen ja sijainti on
kaytanndllinen kaikkiin haastateltaviin ndhden. N&ain varmistetaan se, etté jokainen
osallistuja paasee paikalle mahdollisimman helposti, mink& pitéisi alentaa osallistumisen
kynnysta. Lisaksi haastatteluun tarvitaan rauhallinen ja h&irioton tila, mink& vuoksi Kallion
kirjasto on soveltuvin paikka.

Haastattelut pyritdan aloittamaan aina samalla tavalla ja ne tallennetaan puheena
nauhalle, jotta haastattelut olisivat mahdollisimman sujuvia ja eivét veisi haastattelijan
huomiota kirjoittamiseen tai videointiin, ndin myds minimoidaan mahdolliset tekniset
ongelmat, mitka voisivat viivastyttaa haastatteluja. Aanitteet ovat myos suhteellisen
helppoja litteroida &énesta sanoiksi, silla niitd pystyy hidastamaan, kelaamaan ja

kuuntelemaan useaan otteeseen.

Haastattelujen aikana on myds tarkoitus tehda muistiinpanoja, joihin kirjataan ylos
mahdollisia tarkeita pointteja, joita ei voi muutoin nostaa esille tai muistaa ulkoa. Tallaisia
merkint6ja ovat muun muassa erityisen tarkeat havainnot tutkimuksen tuloksiin liittyen,
henkilon nostama aihe tai ongelma sekéa yksildllisen haastattelun kesto. Kesto kirjataan
ylos, jotta pystytddn seuraamaan yksilon haastattelussa kulunutta aikaa ja verrata, oliko

kestoissa eroja, riippuen tydsuhteen osa-aikaisuudesta tai vakituisuudesta.

Haastattelun kohderyhméana on yrityksen myyntihenkilokunta. Haastatteluun halutaan
ottaa mukaan kaikki myyntipisteissa tydskentelevét tydntekijat, jotka tydskentelevat
asiakaskohtaamisissa. Haastatteluun pyydetaén osallistumaan jokaista myyntityontekijaa,
riippumatta tydsuhteen osa-aikaisuudesta tai vakituisuudesta. Haastatteluihin varataan
aikaa maksimissaan puolitoista tuntia.

Haastatteluja toteutettiin seitseman, silla yhdeksasta haastateltavasta kaksi ei ehtinyt
haastattelujen maaraaikaan mennessa tulla paikalle. Haastattelut toteutettiin 1.4., 2.4, 6.4,
7.4, 8.4. ja 9.4. Haastattelut onnistuivat sujuvasti ja jokaisessa haastattelussa nousi esille
selkeita kehityskohteita. Haastatteluihin ja nauhoitusten litteroimiseen meni noin reilu
viikko. Litterointeja ei esitella tAman opinnaytetydn tuloksissa eika liitteissa, silla ne

sisaltavat tietyilta osin salassa pidettavaa tietoa.

Kallion kirjaston tyotila toimi haastattelussa hyvin, silla tilaan ei kuulunut ulkopuolisia &&nia
ja nauhoittamisen kannalta haastattelijan ja haastateltavan valilla oli sopiva valimatka.
Nauhoittamisessa ei ollut ongelmia, ainoastaan viedessa nauhoitustiedostoja tietokoneelle

kuunneltavaan muotoon, tuli tiedostoja muuntaa useaan kertaan ennen onnistunutta
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lopputulosta. Yhteen haastatteluun kului keskimaérin 45 minuuttia, joista pisin haastattelu

kesti tunnin, kun taas lyhyimmasta haastattelusta selvittiin jo noin puolessa tunnissa.
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5 Tulokset

51 Haastattelun tulokset

Haastateltavien vastaukset kysymyksiin olivat paasaantoisesti yksimielisia, mutta niista
huomasi tydsuhteen keston vaikutuksen, mika nakyi haastattelun pituudessa: vakituisten
ja pidemmassa tydsuhteessa olevien tyontekijdiden haastatteluun meni vahemman aikaa,
kuin osa-aikaisten ja lynyemmassa tydsuhteessa olevien haastatteluun. Haastattelu
toteutettiin jokaisen vastaajan kohdalla samalla tavalla, haastattelun rakennetta
noudattaen. Jokaiselle esitettiin samat kysymykset samassa jarjestyksessa, jotta

vastausten eroja olisi helpompi havaita.

5.1.1 Teemal-TyOnimu

Ensimmaisen osion kysymykset kasittelivat teemaa tyon imu. Haastattelut alkoivat aina
samalla kysymyksella: jaatko mielellasi ylitdihin tarvittaessa? Jokainen haastateltava
vastasi jaavansa mielelldaan ylitdihin, niin kauan kuin se ei ole jokapaivaista ja useaksi
tunniksi jadmista. Erityisesti eras henkild koki ylityot jopa tietylla tavalla velvollisuudeksi,

mutta ei pakotteeksi.

“Luonteeltani olen sellainen, etté haluan olla avuksi. Firma on myds minulle tarked,
joten sindnsa kylla. Mutta tietysti jos kyse on rankasta sesongista, sita tulee
harkittua véhén pidempé&én.”
Seuraavaksi paneuduttiin haastateltavien kokemukseen tyéstaan seuraavalla
kysymyksella: pidatko tydstasi niin paljon etta koet sen olevasi oman panoksesi arvoista?
Viisi haastateltavista kertoi kokevansa tyon niin mieluisaksi, etta tyo oli helppo kokea
oman panoksen arvoiseksi. Loput kaksi ilmaisivat, etteivat ehka paase tayteen
potentiaaliinsa, mutta myds nama kaksi haastateltavaa kertoivat pitdvansa tyostaan siita

huolimatta.

“Tavallaan ajattelen, etta jopa annan lilan vdhédn panosta.”

“Pidén tyosténi, mutta ehké koen, etté jossain muussa tyssé voisin antaa
itsestani paljon enemmén, kuin tdssé tybssa pddsen antamaan.”

Ensimmainen teema lopetettiin kysymyksella: miten usein koet tydssasi onnistumisen tai
epaonnistumisen tunnetta ja miten se vaikuttaa tydntekoon? Vastaukset tahan
kysymykseen olivat vaihtelevia, mutta padasiassa onnistumisen tunnetta koettiin
viikoittain, ja se koettiin innostavana ja motivoivana asiana. Epdonnistumisen tunnetta
koettiin huomattavasti harvemmin, mutta kuusi seitsemasta koki sen jaavan harmittamaan
vain hetkeksi. Henkilo kolme koki epdonnistumisten saavan epailemaan omia taitojaan,
kun taas viides henkil® totesi epdonnistumisten olevan oppimiskokemuksia.
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“Onnistumiset motivoivat ja tsemppaavat ja luovat sellaista uskoa, ettéa pystyn
tahan kylla. Mutta sitten ne epaonnistumiset pistavét epailemaan, ettd osaankohan
sittenkééan.”

“Epé&onnistumisia tulee aika harvoin, ja hetkellisesti ne saattavat aina lannistaa,
mutta niistd on vain otettava opiksi ja tsempattava seuraavaa kertaa varten. Eivéat
kuitenkaan kaada omaa maailmaa, jos vaikka mokaan.”

51.2 Teema 2 - Innostus

Toinen teema eli innostus aloitettiin kysymalla: miten usein tunnet painetta suoriutua
toista?

Haastateltavien vastaukset tdhan kysymykseen olivat pddosin melko samanlaisia,
painetta tunnettiin tydésuhteen alussa, minka jalkeen luottamus omiin taitoihin vahvistui,
eika painetta enaa tunneta kuin harvoin. Erds haastateltava nosti esille myds tuntevansa

painetta, kun tydskentelya seurataan sivusta.

“Silloin, kun joku tybntekijbisté on vieressé seuraamassa, silloin saatan tuntea
painetta. Minusta on helpompi tydskennella yksin, ja siksi enemman painetta
tuntuu, kun joku katsoo vieresté tekemisiéni.”

Kysymyksen vastauksista riippuen kysyttiin haastateltavalta jatkokysymyksia, joilla
tarkennettiin esimerkiksi tydtapojen muuttumisen vaikutusta paineen tunteeseen. Tama
kysymys kysyttiin kolmelta vastaajalta, joiden vastaukset olivat vaihtelevia. Henkil6 yksi
ilmaisi ty6tapojen muuttumisen lisdavan painetta, kun taas toinen henkil® totesi sen
vaikuttavan lisdavasti vain hetken ajan. Neljas henkil6 koki tydtehtavien muuttumisen vain

tervetulleena haasteena, eika silla olisi vaikutusta paineen tunteeseen.

“Ne ovat minulle enemméan mukavia haasteita, kun perustybtehtévét ovat niin
yksitoikkoisia, joten on kiva saada uuttakin tekemista. En siis koe etta ne
vaikuttaisivat omaan paineen tuntemiseen mitenkaéan erityisesti.”

Teeman toiseen kysymykseen siirryttiin seuraavalla kysymyksella: kyllastytko ty6ssasi?
Miten se ilmenee, ja miten se voitaisiin estad? Vastaukset tdhan olivat yksimielisia, joiden
mukaan kyllastymisté ilmenee hiljaisissa tydvuoroissa, kun tekemista ei ole. Tyd koettiin
mukavaksi ja mielekkaaksi, mutta kyllastymista aiheutti asiakkaiden puute, mika johti
ennenaikaiseen vasymykseen ja siihen, etta tydsta oli vaikea saada otetta. Kyllastymisen
estamiseksi esitettiin tydtehtavien lisdamista, ja henkild kaksi toi esille myds tydntekijoiden
motivoimisen myyntikilpailuilla. Viides henkil® totesi kyllastymisté voivan estaa tekemista
keksiméalla, ja hanen mukaansa on helppo ilmaista esimiehelle voivansa ottaa vastaan

lisda tekemista.
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“Mielesténi myyntikisat ovat olleet hyvid motivaattoreita l&dhted kauppaamaan
enemman. Kyllastyminen ilmenee l&hinn& yleisena vasymyksena. Ja kilpailuilla
motivoimalla ja yleisella puuhalla voitaisiin estéé sitten.”

“Laitan yleenséa esimiehelle viestin etté kaipailisin hommaa, sielta sitten saa
hommaa jos sellaista on.”

Teema lopetettiin kysymykseen: minka asioiden koet tekevan tydstasi merkityksellista?
Haastateltavista viisi ilmaisi tydon merkityksellisyyden liittyvan vahvasti onnistuneisiin
asiakaskohtaamisiin ja asiakkaiden tekemiseen tyytyvaiseksi. Henkilot kaksi ja viisi
nostivat esille myds tydpaikan kehityksen ndkemisen, sek& omiin taitoihin luottamisen.

“Erityisesti se miten pitkdan on ollut yrityksessa ja ndhnyt sen kasvavan, ja se etta
tietdd olevansa osa sitd kasvua ja toimimista. Ne ehké pdaasiassa.”

“Henkilbkohtaisesti koen, etta tydlle merkitystd saan siita, ettd oma pinnani on
pitk& enk& heti vie negatiivisia asioita eteenpéain. Siis se, etta jaksan itse katsella
asioita pidemp&an ennen kuin teen mitdan, jos kyseessa on jokin ikavampi asia.
Henkilokohtaisesti koen kuitenkin ettd osaan todella paljon asioita, ja siksi se etta
minulta voi kysya melkein mita tahansa ja useimmiten tieddn vastauksen siihen.”

5.1.3 Teema 3 - Oma-aloitteisuus

Kolmanteen teemaan eli oma-aloitteisuuteen siirryttiin seuraavalla kysymyksella:
minkalaisia oma-aloitteisia tyttehtavia saatat tydpaivan aikana tehda? Kolme seitsemasta
ilmoitti voivansa oma-aloitteisesti siivota ja jarjestella myyntipistettda sekd muuten pitaa ylla
pisteen siisteytta, mutta eivat kokeneet tarpeelliseksi tehda paljoa enempaa. Henkildista
kaksi kertoivat muita tehtavia olevan vaikea tehda oma-aloitteisesti, johtuen paaasiassa
omasta taitotasosta. Henkildista osa myds ilmaisi siivous- ja jarjestelytehtavien lisdksi

olevan helppo suorittaa oma-aloitteisesti muita tehtavia.

“Kuten aiemmin sanoin on minun vélilla hieman vaikea tehdé mitddn suurempia
toimia oma-aloitteisesti koska en vélttamatta vield osaa kunnolla.”

“En voi ilman ohjeistusta tai lupia lahted tekemdaan mita tahansa, niin on vélilla
vaikea olla oma-aloitteinen.”

Seuraavalla kysymyksella tarkennettiin ensimmaiseen kysymykseen saatuja vastauksia:
haluaisitko tehda enemman erilaisia ty6tehtavia? Vastaukset tahan kysymykseen olivat
linjassa edellisten kysymysten vastausten kanssa. Kuusi seitsemasta ilmoitti tekevansa
mielelladn enemman erilaisia tyotehtavia. Yksi henkild koki olevansa tydssaan sellaisessa
tilanteessa, ettei kaipaa enempad vastuuta, ja etta nykyiset tyotehtavat riittavat hyvin.
Toinen henkil® kertoi tekevansa mieluusti epdmukavia tydtehtavia, kuin olisi tekemétta
mitaa&n.
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“No en vélttamétta, koska itse on sellaisessa vélivaiheessa tassa tytssa, etta
tavallaan on ihan hyva nyt. En valttamatta tassé vaiheessa kaipaa enempaa
vastuuta, koska nykyiset tyotehtavét riittavat.”

“Mielelldni. Teen mieluummin ehké vahédn epédmiellyttdvampidkin hommia, kuin sité
etta olen toimettomana. Mieluummin teen monipuolisesti, vaikka se ei olisi ihan

mieleista.”

Teeman viimeisella kysymyksella tarkasteltiin tydntekijan kokemusta tyopaiviensa
rytmistd, jota kysyttiin seuraavasti: miten kehittaisit tyopaivasi rytmia ja rutiineja? Kuusi
seitsemasta kertoi tydpaivan rytmin olevan sopiva heille, eivéatka kehittéisi pakosti mitaan.
Henkildista kuudes kertoi harjoittavan sita, ettei jokainen tydpaiva olisi taysin

samanlainen.

“Minusta tuntuu silta ettéa tyépaivan rytmi ja rutiinihommat toimivat minulle hyvin,
mutta sitd ehka kehittaisin ettei jokainen paiva olisi samanlainen, jotta jaksaisi
sitten paremmin tehda tditd. Mutta kylla tihan mennessa on toiminut hyvin
muutenkin, vaihtelua vain Vélilld kaipaisi lis&a.”

Kysymysta tarkennettiin jatkokysymyksella, jossa kartoitettiin tarkkojen raamien vaikutusta
tyéhon: millaiseksi koet idean siita, etta tydpaikka asettaisi tarkat raamit tydvuoron
askareille? Vastaukset jatkokysymykseen olivat paéaosin yksimielisia, silla kuusi
seitsemasta koki tarkkojen raamien olevan enemman painetta aiheuttava, kuin ohjaava
tekija. Tyon ja asiakkaiden saapumisen pisteelle koetaan myds olevan niin epavarmaa,

etta tiettyihin kellonaikoihin tehtaville ei voisi taata tyérauhaa.

Haastatteluissa nousi esille myds se, etta tydvuoron ollessa itse ajoitettavissa tyontekijat
kokivat, etta heihin ja heidan taitoihinsa luotetaan. Henkild kuusi myds koki, etta
tyontekijalta odotetaan kykya ajoittaa itse omaa toimintaansa. Henkiloista viides koki, ettei
tallaisten raamien asettaminen valttamatta aiheuttaisi painetta, mutta koki itselleen

tarkedksi sen, etta saa itse tauottaa itsedan, eiké tauoille ole maaritelty tiettyja aikoja.

“No, tuota en kokisi vélttdmatta rajoittavaksi, mutta jos esimerkiksi tauoille olisi
maaritellyt kellonajat, niin se ahdistaisi kylla. Minua ei haittaisi tyotehtavien
ajoittaminen, mutta toisaalta jos sinulla on jokin tietty tydtehtava tiettyyn aikaan ja
tuleekin jotain lisatehtavaa viela siihen paalle, niin silla tavallahan se olisi ikavaa.
Mutta minulle on tdrke&é etté saan itse tauottaa itseni.”

5.1.4 Teema4 - Tydomotivaatio

Neljas teema eli tybmotivaatio aloitettiin kysymaéll&a: minka asioiden koet vaikuttavan
motivaatioosi tydpaikallasi? Kysymyksen vastaukset vaihtelivat henkildn mukaan, ja esille
nousseita asioita olivat muun muassa palkka, mahdollisuudet kehittya ja yrityksen
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kasvussa mukana oleminen. Haastateltavista kuusi nosti esille tydyhteison ja esimiehen
vaikutuksen motivaatioon, ja erityisesti seitsemés haastateltava koki tyoilmapiirin isoksi
motivaatiotekijaksi. Henkilo kuusi esitti motivaatioon vaikuttavan asiakkaiden lisaksi
paivien aikatauluttamisen ja sen, etta paiville jaoteltaisiin sopivasti tekemista tasaisen

tydmotivaation yllapitamiseksi.

“Tietysti asiakkaat ja se ettei ole aina hiljaista, se ettd on tekemista. Tietylla tavalla
painetta aiheuttaa se, etta kerralla tulee paljon tehtdvaa, niin minua ainakin
motivoisi paivien aikatauluttaminen ja tekemisen jaotteleminen, ettei olisi paivia
jolloin ei ole mitéén tehtévéaa ja péivié milloin tehtdvéaéa on liikaa.”

“Tybkaverit ovat varmaankin isoin asia, ja tietysti tybnantaja tai esimies, kun on
aiemmin ollut tydpaikoissa missa esimiehet loivat todella ik&véan ja stressaavan
ilmapiirin ja keskittyivat vain virheisiin, niin silloin ei tuntunut hirveéan
motivoituneelta. Esimiehen innostus ja hyvat tytkaverit motivoivat todella paljon
Jjaksamaan.”

Seuraavassa kysymyksessa kasiteltiin haasteita, ja se kysyttiin nain: Miten suhtaudut
haasteisiin? Haastateltavat olivat yksimielisia kysymykseen vastatessaan, ja jokainen
ilmaisi ottavansa haasteet mielellaén vastaan, jos ne olisivat realistisia. Haasteet koettiin
enemman innostavana ja hyvana asiana kuin pelottavana ja paineen aiheuttajana, ja niita
kaivattiin tydn normaalien rutiinien oheen. Erityisesti henkil® viisi koki haasteet mieluisiksi

ja motivoiviksi.

“Haasteet ovat minusta innostavia, ja mieluusti otan niité aina vastaan. Olen
huomannut tassa tydssa sen, ettd kun jonkin asian tekee hyvin ja sanoo etta olen
valmis, niin sielta ei valttdmatta tule paljon kommenttia miten se meni. Sen sijaan
sieltd tulee yleensa uusi vaikeampi haaste, ja minusta se on todella motivoivaa. Eli
kylla, haasteista pidéan ja ottaisin lisdakin.“

Seuraava kysymys kartoitti tydsta saatavaa tunnustusta: koetko saavasi tyostasi
tunnustusta? Miten? Kaksi seitsemasta koki, ettei valttamatta juuri saa tunnustusta, kun
nelja seitsemasta koki palautteen olevan péaaasiassa yleista, ei henkildkohtaista.
Tunnustus tulee paaosin yrityksen Facebook-ryhmassa tehtyjen paivitysten muodossa,
seka tyoyhteisolta saatujen kehujen kautta (Elamyslahjat Oy 2019). Erityisesti henkil®
kuusi ilmaisi toivovansa enemman ajankohtaista ja henkilokohtaista palautetta. Henkild
viisi puolestaan kertoi tunnustukseksi riittavan sen, ettd hyvin hoidettujen tydtehtavien

jalkeen niita annettiin lisaa.

“Valillé tuntuu silta, ettei saa niin paljon, kuin pitéisi. Joskus on saattanut kuulla,
ettd positiivista palautetta on tullut, mutta se ei ole tullut itselle perille asti. Ja
tavallaan olisi kiva aina kuulla, kun sita palautetta tulee, ja tuntuu etta valilla kun
tekee tehtavia ja niista kiitetddn tavallaan julkisesti, niin ei valttamatta mainita kuka
sen on tehnyt.”

“No, kylla osittain, osittain ei, ettéd aina kiitosta on kiva kuulla enemmankin, mutta
eniten kylld. Yleensa tunnustus on sitg, ettd annetaan enemman ja enemman
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vastuuta ja tehtavid, juurikin uusia asioita vastuulle, se on ehké& se mistéa se nakyy
eniten. Siita tietdd, etta on tehnyt aiemmat hommat hyvin, eih&n uusia hommia
varmaankaan saisi, jos olisi tehnyt aikaisemmat huonosti.“

Jatkokysymyksia kysyessa henkilo kuusi ilmoitti, ettei tarvetta olisi valttamatta julkiselle
tunnustukselle, vaan pelkk& henkilokohtainen kiitos hyvasta tyosta olisi riittdva tunnustus.
Taman lisdksi kaksi muuta myos osoittivat kiinnostusta kehityskeskusteluihin, silla
tydsuhteensa aikana he eivat olleet viela kertaakaan padsseet osaksi sellaista.

5.1.5 Teema5 - Tavoitteet, palaute ja osallistuminen

Seuraavassa teemassa kasiteltiin tavoitteita, palautetta ja osallistumista. Teema aloitettiin
kysymalla: miten selkeiksi koet tydnteolle asetetut tavoitteet? Jokainen haastateltavista
tiedosti yrityksen antaman tavoitteen. Tavoitteena on myyd& mahdollisimman paljon,
mutta tarkemmat tavoitteet olivat padosin epaselvia. Varsinkin henkiltt kaksi ja nelja
kaipasivat niiden kertaamista ja selkeyttamista. HenkilGista viisi ja kuusi kokivat tavoitteet

selkeiksi.

“Sindnsé on tiedossa, etté kaupan alalla tietysti pyritddn myymaén, mutta nyt kun
miettii niin tavoitteet voisivat kylla olla viela selkedmmin esilla. Esimerkiksi mita
haluamme tehd&, mitd haluamme vaikkapa asiakkaalle iimentdéa firmastamme, etta
kylla niistéa on joskus keskusteltu ja varmasti jokainen ymmartaa, etta positiivista
kuvaa halutaan antaa, mutta siitd ei ole sitten niinkaan tarkkaa ohjetta, mikéa
mielesténi ei t4ssé tilanteessa olisi ollenkaan huono.*

“Kylld ne aika selkeét ovat, mutta mielesténi niitéd voisi kerrata aika ajoin. Itse
ainakin haluaisin tietd&d miten voisin parantaa omalta osaltani.”

Kysymysta tarkennettiin jatkokysymyksella: kokisitko paivakohtaiset myyntitavoitteet
painetta aiheuttavaksi vai motivoivaksi asiaksi? Vastaukset jatkokysymykseen olivat
yksimielisia, ja paivakohtaiset tavoitteet koettiin painetta aiheuttavaksi asiaksi. Syita tahan
olivat muun muassa tyon laatu ja asiakkaiden pisteelle saapumisen epavarmuus.
Haastattelussa kavi kuitenkin ilmi haastateltavien kiinnostus konkreettisiin numeraalisiin
tavoitteisiin, jotka eivat talla hetkelld ole kuukausittaista tasoa syvemmin tiedossa. Eras
henkil6 myo6s ilmaisi kuukausikohtaisten ja pistekohtaisten tavoitteiden paivittamisen

olevan tarpeellista.

“Meilléd taulukoissahan kuitenkin ndkyy myyntien keskiarvo, mutta kun se
tavoitemaara on ollut jo nelja vuotta sama, niin siihen on enaa vaikea luottaa. Sitéa
kaipaisi vah&n tarkempaa tietoa, ja esimerkiksi pistekohtaisia tavoitteita. En
oikeastaan usko etta kaikilla pisteilla voi olla samoja tavoitteita ja odotuksia, se
tuntuu epérealistiselta.”

Teemaa jatkettiin kysymalla: millainen vaikutus tavoitteilla on sinun tyéhosi?
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Kolme seitsemasta koki, ettei tavoitteilla ole suurta vaikutusta heidan tyéhénsa. Tehdyn
myynnin maara riippuu asiakkaiden maarésta, johon myyja ei tydssaan kykene tiettyja
perusasioita lukuun ottamatta vaikuttamaan. Tydssa pyritddn tekeméaéan parhaansa ja
myymaan mahdollisimman paljon, mutta tavoitteet eivat sen suuremmin kay mielessa tai
vaikuta asiaan. Loput nelja kokivat tavoitteet motivaattoreiksi ja tavoiteltaviksi asioiksi, niin
kauan kuin asetetut tavoitteet olisivat realistisia ja oikeassa mittakaavassa. Erityisesti
henkild 7 koki tavoitteet seka innostaviksi seka stressaavaksi asiaksi.

“Ne ovat tavallaan innostava ja samalla stressaava asia. Esimerkiksi
kuukausitavoite nékyy taulukoissa, niin tavallaan siita tulee sellainen tietynlainen
draivi, mutta tavallaan tulee sellainen stressi, ettéd saako myytya tarpeeksi ennen
sulkemista. Eli véhdn molempia.”

Teeman seuraavassa kysymyksessa etsittiin tyontekijoiltd konkreettisia ehdotuksia
tavoitteiden tekemiseksi selkedmmaksi: miten kehittaisit tydlle asetettuja tavoitteita ja
niiden selkeyttd? Tama kysymys synnytti vaihtelevia vastauksia, joiden ytimessa kuitenkin
oli tavoitteiden tuominen enemman esille. Jokainen haastateltava ehdotti tavoitteiden
tuomista myymalahenkildkunnan tietoon erilaisin keinoin, joita olivat esimerkiksi itse
katsottavissa oleva sahkdinen tiedosto tai kansio, saannolliset aamupalaverit ja
kehityskeskustelut. Henkil kaksi toi esille yrityksella jo kaytossa olevan lahjaekspertin
kasikirjan, joka nykyisellaén ei aja haluttua tarkoitustaan niin hyvin kuin voisi. Henkil6 yksi

my0s osoitti kiinnostusta muihin, kuin myynnillisiin tavoitteisiin.

“Tata kasikirjaa ei ole toteutettu Suomessa, minka ymmarran silla kun firma on
kansainvélinen niin halutaan ettéa eri mailla on samat perusarvot, mutta tama
kasikirja ei mielesténi ole paras mahdollinen. Sita voisi kehittaa, etta siita voisi
tehda sellaisen téalle maalle tehdyn version, joka noudattaisi kansainvalisia linjoja,
mutta selkeytettaisiin vield mitka tavoitteemme ovat.”

“Eika vélttamaétta pelkat myyntitavoitteet olisi kiintoisia, vaan olisi mukava tietaa
my6s muista tavoitteista, kuten uusien myymaldiden avaamisesta ja téllaisesta,
vaikken tiedakaan vaikuttaisiko se henkildkohtaisesti omaan tydskentelyyni. Kylla
se kuitenkin varmasti kohottaisi yhteishenkeé jos olisi téllaisia tavoitteita.”

Tavoitteista halutaan puhua enemman ja paneutua niihin kunnolla yrityksen nostamiseksi
ylemmaksi. Teeman viimeisessa kysymyksessa paneuduttiin palautteeseen, ja
haastateltavilta kysyttiin: minkalaista palautetta toivoisit saavasi, jotta se vaikuttaisi
tyotyytyvaisyyteesi positiivisesti? Jokainen ilmaisi kaipaavansa suoraa ja rakentavaa
palautetta. Palautetta toivottiin henkilékohtaiseksi ja saannolliseksi, ja henkild kaksi
ehdotti sdanndllisia palautekeskusteluja. Henkild viisi toi esille kiitoksen saamisen
tarkeyden ja sen, etté kiitosta haluaisi kuulla myds muilta myymalatyéntekijoilta. Henkil®
seitseman painotti palautteen antamista ajankohtaisesti, jotta asiaan voi myos itse

puuttua.
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“Toivon ihan henkilbkohtaista palautetta, ettd mielesténi siitéd voisi tehdéa
kuukausittaisen tavan, tai jotakin sellaista. Tied&an etta esimies tietd& palautteen
tarkeyden myymalatyontekijoille, ja se on hénelle itselleenkin tarkeaa, niin minusta
se olisi hyva jollain tavalla vakiinnuttaa. En tietenkdan halua etta siita tulee
sellainen pakotettu asia, etta pakolla kirjoitetaan tai kerrotaan jotain palautetta,
mutta ettd pyrittaisiin kuitenkin huomioimaan sité entistd enemman. En pida
huonona asiana sitakaan etté tulisi negatiivistakin palautetta, tai kerrottaisiin mita
voisi tehda paremmin.”

*Min& haluaisin konkreettisemmaksi sen, ettd minulle sanotaan kiitos. Se on ehka
ollut vahan hailyva asia kaikkien osalta, minusta on hirvean ihana kuulla muilta
myyijiltakin kehuja siitd miten asiat jarjestyvat ja muuta. lhan rehellinen kiitos ja sen
kuuleminen, se on minulle térked asia.”

“Sité etté jos jokin virhe sattuu silld hetkelld, niin siitd sanottaisiin sitten suoraan.
Koska joissain tapauksissa siitéa saa sitten kuulla vasta kuukausien péasta, ja
silloin siihen on vaikea endé puuttua ja tulee sellainen ikévéa olo.”

Kysymyksen tarkentamiseksi jokaiselta kysyttiin jatkokysymys siitd, haluaisivatko
haastateltavat mieluummin vahvuuksiin vai kehityskohteisiin liittyvaa palautetta.
Haastateltavista kaksi toivoi palautteen keskittyvan nimenomaan kehitettaviin asioihin, ja
loput neljd kaipasivat molempia tasapuolisesti, niin kutsutun hampurilaismallin mukaisesti.
Erityisesti henkildista yksi, nelja ja kuusi nostivat esille kehityskohteista puhumisen.

“Koen etté rakentava palaute vaikkapa niistd kehittdémiskohteista motivoi enemmaén
kehittymaan omassa tydssa. Ja kun saisi niita kehitettéavia kohteita ja niita lahtisi
kehittdmaan saisi huomata itsekin ettéa naissa on kehitytty, ja se ehka lisaisi omaa
motivaatiota kun huomaisi etta edistyy nadissé asioissa. Uskoisin etta sita kautta se
parantaisi tyotyytyvaisyytta.“

“Toki positiivinenkin palaute on hyva, mutta itse koen kehityskohteiden auttavan
minua enemman. Harvemmin saa mitddn palautetta, niin kaikki palaute kylla
kelpaisi. En oikein itse ole tietoinen siitd miten minulla menee.*

“Minusta molempia tasapuolisesti, koska jos kehittdmiskohteita on ei se auta
ketdédn ettei niista sanota. Eli ehdottomasti molempia, ainakin itselle
kehityskohteiden kuuleminen yleensa motivoi. Riippuu tietysti siitda miten asia
tuodaan esille, mutta padasiassa motivoi, kun haluaa tehda parhaansa asian
kehittamiseksi.”

5.1.6 Teema 6 - Itseohjautuvuus

Viimeisessa teemassa kasiteltiin itseohjautuvuutta, jonka kautta palattiin keskustelemaan
yrityksen tavoitteista lisaa. Teema aloitettiin kysymykselld: samaistutko tydpaikkasi
arvoihin ja tavoitteisiin? Perustele. Kuten edellisen teeman tavoitteisiin liittyvan
kysymyksen vastauksista voitiin huomata, eivét tavoitteet ole tarpeeksi esilla. Henkilbista
viisi koki, ettd on vaikea sanoa samaistuuko yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin vai ei,
johtuen juurikin aiemmin mainitusta tiedon puutteesta. Kyseiset henkil6t kuitenkin uskoivat
voivansa seista yrityksen arvojen takana vaikkeivat niita tarkasti tienneet, sill& he uskoivat

yrityksen linjan olevan omien arvojensa mukainen. Henkil6t viisi ja kuusi kokivat vahvasti
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samaistuvansa yrityksen arvoihin. Erityisesti aineettomiin lahjoihin jokainen haastateltava

koki voivansa samaistua. Arvoista toivottiin puhuttavan enemman kuten tavoitteista.

“Kuten olemme puhuneet niin niitd arvoja ja tavoitteita ei ole selkedssé tiedossa.
Kylla tietysti aineettomiin lahjoihin samaistun, ja se on erinomainen aate ja seison
taysin sen takana. Mutta juurikin tavoitteet, koitetaan myyda ja koitetaan kasvaa,
se on hieno tavoite ja se, etté pyritdan jatkossakin olemaan Suomen johtavin
elamyskauppa. Haluan pysya niissa toki, koska uskon firmaan ja sen ideoihin.
Naihin kylla samaistun, ja jos muita tavoitteita ja arvoja selvennettaisiin, niin
varmaan voisin samaistua niihinkin. En usko etta tassa firmassa on sen puolella
vikoja.”

“Hyvin vahvasti, minusta koko firma on sellainen hyvin ihmisldheinen ja kaikki
tavallaan mitd me mainostamme on positiivisen ja elamyksellisyyden kautta, ja
mielesténi olen itsekin sellainen. Ihan rehellisesti pystyn seisomaan meidéan
tuotteidemme takana.”

Teemassa siirryttiin eteenpain kysymalla: miten hyvin koet voivasi vaikuttaa tyotehtaviisi?
Haastateltavista nelja koki voivansa vaikuttaa tyotehtaviinsa helposti. Loput kolme kokivat
etteivat juuri voi vaikuttaa tehtaviinsa, mutta etta pystyivat ilmaisemaan esimiehelleen

kiinnostuksen kokeilla uusia ty6tehtavia.

“Koen etta pystyn ihan hyvin vaikuttamaan, tiedan ettéa ulkopuolisetkin meille voivat
ehdottaa elamyksia, niin yhta hyvin koen ettd minakin voin ehdottaa meille niita.
Sinansa ei ehka pysty vaikuttamaan siihen mité voisin tehda, mutta voin aina
kysya etta voisinko tehda jotain. Ja kylla koen etta meilla esimies ottaa vastaan
sen palautteen meilta, silla mehan olemme tekemisissa asiakkaan kanssa, ja se
mitd me kerromme hanelle eteenpain - jos vaikka ndemme jonkin kohdan missa
meian pitaisi parantaa tydnteossa tai muuttaa - niin koen etta se otetaan
huomioon, ja silla tavalla pystyn vaikuttamaan omiin tyétehtaviini.”

“En hirveén hyvin. Tydtehtévat ovat aina samat, eika voi oikein itse voi ldhteé
sooloilemaan uusiin tybtehtéviin. Asiakaskohtaamiseen tietty voi itse vaikuttaa.”

Teeman seuraava kysymys kysyttiin: miten koet nykyisten taitojesi riittavan tyonkuvaasi ja
kuinka usein tunnet parjaavasi tyossasi ja paasevasi hydodyntamaan kykyjasi?
Vastauksissa odotettiin suurta vaihtelua esimerkiksi tydsuhteen pituudesta riippuen, mutta
vastaukset olivat suurimmaksi osaksi samalla linjalla. Taitojen koettiin riittavan tyénkuvaan
hyvin, henkil6t viisi ja kuusi kokivat osaavansa jopa enemman kuin tydssa vaadittiin.
Henkilot kaksi ja viisi kokivat etteivat valttamatta paase tayteen potentiaaliinsa. Jokainen
koki parjdavansa tytssaan jatkuvasti, ja kykyja paastiin hyddyntdmaan aina asiakkaita

palvellessa.

“Henkilbkohtaisesti ajattelen taitojeni jopa ylittdvan tybnkuvani, koen etté voisin
tehdd enemmaénkin. En ehké paase tayteen potentiaaliini. Tydsséni parjaan ihan
jatkuvasti, ja kykyjani padsen hyddyntaméaan paivittain, vaikka olisikin enemmankin
varaa antaa itsestdni enemman juurikin uusien juttujen parissa.”
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“Sanoisin ettéd erinomaisesti, osaan mielestani ldhestulkoon kaiken tybtehtéviini
kuuluvan. En koe etta minulta puuttuisi osaamista, voisin antaa enemmankin.
Ty6sséni parjaan ihan jatkuvasti, kykyjani padsen hyddyntamaan periaatteessa
Jatkuvasti kun on tekemista.”

“Taitoni riittdvét suhteellisen hyvin, mutta tietysti kun uudistuksia tulee niin voi olla
etta taytyy vahan kertailla. Toissa parjaan suurimman osan ajasta, on kiva tulla
t6ihin ja yleensa tdista lahtiessa on luottavainen mieli ettd on tehnyt asiat kunnolla.
Ja kun on hyva tyoilmapiiri ei pelota kysya apua tai myontad& mokiaan. Ehka
viikoittain paasee hyédyntamaan kykyja, kun asiakkaita on ja paasee tekemaan
myyntity6té ja onnistuneita asiakaskohtaamisia. Paivittaista se olisi jos asiakkaita
olisi joka kerta tyévuorossa.”

Haastattelu lopetettiin teeman viimeiseen kysymykseen, jossa kartoitettiin tydyhteison
vaikutusta motivaatioon: miten tydyhteiso vaikuttaa motivaatioosi ja tukeeko tydyhteisési
sita? Aiemmissa kysymyksissa oli noussut esille tydyhteison olevan yksi haastateltavien
suurimmista motivaation lahteistd, ja se korostui myés tassa kysymyksessa. Jokainen
kertoi tydyhteisdn vaikuttavan motivaatioon positiivisesti ja olevan iso syy tyossa
jaksamiseen, seka tyoyhteison tukevan omaa motivaatiota. Tyéyhteisén koettiin
vaikuttavan motivaation liséksi myos rohkeuteen pyytaa apua, ja erityisesti henkilot kaksi

ja neljd mainitsivat sen vastauksissaan.

“Vaikuttaa paljon, jos tybyhteis6 on hyvé niin sita ei vélttdmatta niin ajattele, mutta
jos tydyhteist olisi todella huono olisi tdihin todella ikava tulla. Se taas loisi
epavarmuutta ja pelkoakin, ettei uskaltaisi kysya apua ynna muuta, ja koen etta
kun tydyhteisd on hyva niin se vaikuttaa kylla motivoivasti. Kun on hyva henki
haluaa suorittaa hyvin ja tehda hyvaa ty6ta tydyhteison eteen, silloin tulee
annettua kaikkensa tyélle helpommin.”

“Positiivisesti ehdottomasti, kun tyéyhteisé on mukava tuntuu siltéa ettd kehtaa
helposti pyytaa apua hapeamatta, ja ilman etta kukaan tuomitsee. Ja joissain
asioissa kun itse tarvitsee apua niin tuntuu hyvalta etta kaikki haluavat auttaa
toisiaan. Siita saa lisda jaksamista ja hyvaa fiilista, tuskin jaksaisi tyota ilman

mukavaa tybyhteiséé.”

Tyobyhteisdn merkitysta tarkennettiin kysymalla jatkokysymys tydpaikan yhteisen
tekemisen lisaamisesta, jonka vastaukset olivat yksimielisia. Yhteista tekemista ei nahty
pakolliseksi, mutta sen koettiin vaikuttavan positiivisesti yhteishenkeen ja tydyhteison
hyvinvointiin. Varsinkin elamystestaukset koettiin myyntitaitoja edistavéksi ja yhteishenkea
nostaviksi asioiksi, ja niita toivottiin saannollisiksi asioiksi. Kaksi henkiléa ilmaisivat ettei

yhteisen tekemisen tarvitsisi olla mitaan kovin ihmeellista, kunhan se olisi sdannéllista.

“Kylld, olemme kaikki niin eri aikoihin t6issé ettd minusta olisi kiva jos meille
jarjestettaisiin jotakin, vaikkapa joka kuukausi jokin juttu, esimerkiksi pelkk&
kahvitteluhetki toimistollakin olisi hyva. Jotain yhdessa tehtavaa olisi kiva olla
enemmdén, ehdottomasti.”

“Se mielesténi tiivistda yhteis6a, koska vaikka osa meistéd nékee toisiaan usein,
niin esimerkiksi toimiston vakea nakee aika harvoin. Siksi esimerkiksi ihan
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tavallinen kahvittelu toimistolla olisi mukavaa, ja olisi kivaa jos tulisi kutsutuksi
tekeméén asioita yhdesséa.”

Haastateltavat olivat kiinnostuneita osallistumaan tutkimukseen, silla tdma oli
ensimmainen tyotyytyvaisyyteen kohdennettu tutkimus yrityksen tyontekijoille. Tutkimus
koettiin tasta syyta tarpeelliseksi ja tyontekijoiden, seka tydnantajan puolesta
kiinnostavaksi. Kiinnostus nakyi myos osallistujamaéarassa ja vastauksissa, silla
tutkimukseen osallistui 90% tyontekijoista ja kysymyksiin vastattiin mahdollisimman
tarkasti ja tunnepohjalta. Mielesténi haastattelut etenivat sujuvasti ja jokainen oli hyvilla
mielin mukana vastaamassa, mika teki tutkimuksen empiirisesté toteuttamisesta erittain
helppoa. Haastattelut olivat kaiken kaikkiaan erittdin onnistuneita ja informatiivisia, ja

niista 16ytyi selkeitd kehitysehdotuksia yrityksen tyotyytyvaisyyden kehittdmiseksi.
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6 Pohdinta

6.1 Johtopaatdkset

Opinnaytetyd on mielestani kokonaisuudessaan onnistunut tyotyytyvaisyyden
kartoittamisessa kohdeyrityksessa, silla tutkimuksessa nousi selkeasti esille
tyotyytyvaisyyden nykyinen taso ja vastauksista pystyi havaitsemaan selkeita
kehityskohteita. Vastaukset olivat myds kattavia ja jokainen osallistuja osoitti kilnnostusta
tutkimusta kohtaan, ja he olivat mukana haastatteluissa innoissaan.

Selkeasti nousi esille se, ettéd pidemmassa tydsuhteessa olleet tydntekijat kokivat oman
tyotyytyvaisyytensa selkeammin, kuin lyhyessa tydsuhteessa olleet. Taman pystyi
huomaamaan esimerkiksi haastattelujen kestoista, silla mitd pidemmaéan ajan tyontekija oli
yrityksessa ollut tdissa, sitd nopeammin haastattelusta selvittiin. Jokaisesta teemasta
nousi esille selkeita viitteita tydtyytyvaisyyteen ja naiden tekijoiden tuntemiseen ja
kokemiseen, erityisesti motivaatiota ja yhteisollisyytta koettiin voimakkaasti. Myds erittain
tarkeédksi koettiin esimiehen antama palaute ja useat toivoivat liséksi enemman
henkilokohtaista palautetta ja tunnustusta, miké osoittaa sen, etta tyontekijat ovat

motivoituneita kehittdmaan itsedan ja yrityksen toimintaa. (Latham & Locke 1991, 10-12)

6.1.1 Ty6nimu

Ty6n imu nousi esille eri tavoin jokaisen haastateltavan kohdalla, mutta paapiirteittain
jokainen koki jollain tavalla tyén imua, silla ylitéihin jA&dminen vaatii tietynlaista
motivaatiota. Jokainen vastasi jadvansa suhteellisen mielellaén ylitéihin, kuitenkin
tietynlaisten raamien mukaan. Myds panostaminen omaan tydhén koettiin helpoksi ja etta
tyd on oman panoksen arvoista, mika osoittaa mydskin tyén imun kokemista.

(Tyoterveyslaitos 2018d.)

Vaihtelevuutta tyén imun kokemiseen toi onnistumisten ja epaonnistumisten tunne ja se,
miten niiden kokeminen vaikutti tyontekijan omaan tydntekoon. Paapiirteittain vastaajat
kertoivat kokevansa onnistumista noin kerran viikossa, mika on osaltaan hyva asia.
Onnistumisen tunne luo merkittavasti tyontekijélle tydn imun tunnetta ja sita kautta myos

vaikuttaa tydntekoon ja oman panoksen antamiseen. (Tulonen 2015.)

Epadonnistumista tydssa koettiin huomattavasti vahemman kuin onnistumista, harvemmin
kuin kerran viikossa. Osa vastaajista koki epdonnistumisten motivoivan heita
panostamaan ty6hon enemman, kun taas osa haastateltavista koki sen jopa lannistavana

tekijana ja sai heidat epailemaan omia kykyjaan. Kuitenkin seitsemasté kuusi ilmaisi,
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etteivat epaonnistumiset aiheuta pitkdaikaista lannistumista tai harmitusta, mik& osoittaa

tyontekijoiden kokevan tyon imun lisdksi voimakasta innostusta. (Hakanen 2004, 27-28.)

Haastattelutilanteessa pystyi vastaajista huomaamaan tietynlaista tarmokkuutta, kun
puhuttiin epaonnistumisista. Osa haastateltavista kaansi haastavan tilanteen
oppimismahdollisuudeksi ja motivoivaksi tekijaksi, jotta ensi asiakastapaamisessa olisi
parempi ja osaavampi asiakaspalvelija. Téallainen viittaa voimakkaaseen tarmon
tunteeseen. (Hakanen 2009.) Erityisesti eraan henkilon vastauksen perusteella voidaan
todeta hénen tuntevan voimakasta tarmokkuutta tyotadan kohtaan. Hakasen (2009)
mukaan tuntiessaan tydn imuun sisaltyvaa tarmokkuutta, tydntekija on sinnikas ja jaksaa
suoriutua tydtehtavistdan vastoinkaymisista huolimatta. Yrityksessa koetaan tuloksien

perusteella riittavasti tydn imua, jotta se vaikuttaa positiivisesti kokonaisvaltaiseen

tyotyytyvaisyyteen.

6.1.2 Innostus ja oma-aloitteisuus

Innostus auttaa tydntekijaa tuntemaan ahkeruutta ja motivoituneisuutta tyotadan kohtaan,
seka sita kautta kestamaan tydsta aiheutuvaa henkistd painetta paremmin. Tama johtaa
yleensa parempaan suoriutumiseen tydssa, ja sitd kautta myds tyotyytyvaisyyteen.
(Heikkinen 2018.) Haastatteluista saadut vastaukset osoittivat tyontekijéiden tuntevan
tyotaan kohtaan innostusta, mika auttaa henkilod kestamaan tydssa syntyvaa henkista
painetta. Vastauksista pystyi huomaamaan, etta jokainen tyontekija koki tydstéa johtuvan
paineen eri tavalla, vaikka tama ei kuitenkaan tuntunut vaikuttavan yleiseen tuntemukseen
innostuksesta. Innostuneet tydntekijat l6ytavat tydstaan merkityksellisyytta, ja tuntevat
halukkuutta ty6taan kohtaan. (Kostamo ym. 2017, 11-18.)

Kyllastymista tydssa koettiin kaikkien vastaajien osalta, kun tyévuoroissa ilmeni hiljaisia
hetkia. Etenkin iltaisin koettiin kyllastymista, kun asiakkaita ei valttamatta ole, mika
puolestaan johti tekemisen puutteeseen. Osa vastaajista koki kyllastymisen aiheuttavan
vasymysta ja tunnetta, ettei tydsta saa riittdvaa otetta. Tyontekijat kokivat, ettd esimiehelta
on helppo kysya lisda tydtehtavia, mutta sita ei valttamatta iltaisin voi tehda. Kuitenkin
yksimielisesti vastaajat toivoivat illoille lisaa tydtehtavia ja motivoivia myyntikilpailuja.
Tama osoittaa, etta tydntekijat ovat halukkaita tekeméaan tyétaan, haluavat panostaa seka

kehittya ja loytavat nain tyostaan merkityksellisyytta. (Kostamo ym. 2017, 11-18.)

Merkityksellisyytta tyolle toi myos onnistuneet asiakaskohtaamiset, asiakastyytyvaisyyden
yllapitdAminen ja omien taitojen kehittyminen ja niihin luottaminen. Samalla
merkityksellisyytta tyolle toi tydpaikan kehittymisen ndkeminen ja mahdollisuus vaikuttaa

siihen. Innostusta koetaan tyopaikalla selvasti, silla tyontekijat kokevat ahkeruutta ja
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motivaatiota omaa tyotaan kohtaan ja toivat sen vastauksissaan selkeasti esille.
(Heikkinen 2018.)

Innostusta vahensi hiljaiset illat, kun tyontekijat kokivat kyllastymisen tunnetta, miké johtui
osittain vahaisista tyotehtavista. Tahan analysointiin voidaan yhdistda oma-aloitteisuus-
teema, mik& aloitettiin haastattelussa kysymalla tyontekijan halua tehd& oma-aloitteisesti
joitakin tyotehtavia pisteelld. Vastaukset olivat hieman ristiriitaisia innostukseen saatuihin
vastauksiin verrattuna, silla suurin osa vastaajista ei kokenut tarvetta tehda paljoa

enempaéa.

Kaksi seitsemasta osoitti taman johtuvan siitd, etteivat ole tarpeeksi osaavia tekemaan
muita oma-aloitteisia tehtavia. Haastatteluista nousi myds esille se, ettd oma-aloitteisuus
voidaan huomata riippuvan omasta taitotasosta ja luottamuksesta omiin taitoihin. Talla voi
olla vaikutus tydntekijan sisdiseen motivaatioon, joka Martelan (2014) mukaan on suuri
tekija omaehtoiseen ja oma-aloitteiseen toimintaan. Vastausten perusteella tytntekijat
ovat motivoituneita ottamaan vastaan uusia tydtehtavia, mutta eivat valttamatta uskalla

tehd&d oma-aloitteisia tyttehtavia epavarmuuden vuoksi.

Tuloksista pystyi huomaamaan, etté osa tyontekijoista ei kokenut luottavansa riittéavasti
omiin taitoihinsa, mik& puolestaan vaikutti oma-aloitteisuuteen ja kyvykkyyden tunteeseen.
Kuitenkin tyévuoron vapaudella ja tilaisuudella kayttda omaa harkintakykya, naytti olevan
vaikutus tyontekijan motivaatioon ja uskoon omiin kykyihinsa, jotka puolestaan vaikuttavat
tydssa jaksamiseen. Nama tekijat selkeasti kompensoivat toisiaan. Kun tyontekija kokee
voivansa itse kayttaa kykyjaan ja harkintaansa tydssaan voi han kokea kyvykkyytta, joka
auttaa jaksamaan tydssa ja ottamaan vastaan uusia haasteita. (Deci & Ryan 1985, 11-
17.)

Oma-aloitteisuuteen vaikutti myos selkedasti tydpaivan tuomat rutiinit ja tyotehtavien
vaihtelevuuden vahaisyys. Osa tyontekijoista osoitti haastattelun aikana selkeita viitteita
siihen, etta he kokivat paivan rutiinit hyviksi ja turvan tunnetta luoviksi, kun samat asiat
toistuivat, toi se heille selkeasti pysyvyyden tunnetta. Kuitenkin yksi vastaajista koki rutiinit
tylsiksi, mika lisasi oma-aloitteisuutta, silla han keksi puolestaan itselleen lisda tekemista

ja nain vaihtelevuutta tyopaivaan.

Lisaksi tarkkojen tai tiukkien raamien asettaminen tyotehtaville ja itse tyolle koettiin erittéin
painetta luovana tekijana. Kuusi seitsemasta ei kokenut raamien lisddmista ohjaavana
tekijana tyolle, vaan enemmankin sita rajoittavana. Eniten tyontekijan henkilékohtaiseen
kokemukseen kyvykkyydesta ja oma-aloitteisuudesta vaikutti mahdollisuus ajoittaa itse
omat tyévuorot ja tauot. Tyontekijat kokivat taman luottamuksen osoituksena, mika tuki

heidan omaa luottamustaan omiin taitoihin ja kyvykkyyteen.
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6.1.3 Tyodmotivaatio

Haastatteluissa oli huomattavissa tydyhteison suuri vaikutus tyontekijoiden
henkilbkohtaiseen motivaatioon. Varsinkin pidemmassa tyosuhteessa olleet kokivat,
etteivat olisi jaksaneet olla niin pitkasséa tydsuhteessa, jos tydyhteiso ja esimies eivat olisi
sita tukevia. TyOyhteisdsta ja siihen kuulumisesta I6ydettiin jaksamista, ja jokainen
haastateltava kertoi sen olevan yksi tyon tarkeimmistd motivaattoreista. Vastauksissa
mainittiin myds motivoivana tekijana onnistuneet asiakaskokemukset, jotka pitivat ylla

luottamusta omiin taitoihin.

Ennakko-oletusten vastaisesti, jokainen haastateltava ilmaisi halua ottaa vastaan
haasteita ja vastuuta, riippumatta tydsuhteen pituudesta ja taitotasosta. Jokainen
haastateltava koki haasteet innostavina ja hyvina tilaisuuksina nayttda omat taidot,
odottaen ettd haasteet ovat realistisia. Yksi haastateltavista myds koki haasteiden
tarjoamisen olevan merkki luottamuksesta, miké on erityisen tarkea motivoiva tekija.
Jokaisen tyontekijan voidaan siis paatella tuntevan jonkintasoista omistautumista tyétaan
kohtaan, joka vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen tydhon ja tydsta koettuun ylpeyteen.

(Tyoterveyslaitos 2018d.)

Motivaatioon vaikutti tydyhteisdn lisaksi palkkaus, mahdollisuudet kehittya ja yrityksen
kasvuun vaikuttaminen ja siind mukana oleminen. Nama ovat juuri niita tekijoita, joita
aikaisemmin nostettiin teoriassa esille ja ne vaikuttavat eri tavoin tydmotivaatioon.
Sisaisiksi motivaattoreiksi voidaan laskea halu kehittya ja olla yrityksen kasvussa mukana,
kun taas ulkoisiksi motivaattoreiksi lasketaan palkkaus ja ryhmépaine. (The Balance
Careers 2019; Martela 2012.) Vastausten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat
|oytavat tydstaan sisaista motivaatiota tukevia tekijoita ja kokevat myds ulkoisten

motivaatiotekijoiden vaikuttavan tyéhonsa.

Tyo6sta saatavan tunnustuksen maara voidaan vastausten perusteella kasittaa vahaiseksi.
Talla voidaan nahda olevan vaikutus tydhon koettuun motivaatioon, silla toimiakseen
motivoituneena tydyhteistn jasenend, kaipaa yksild tunnustusta ja kiitosta
onnistumisistaan. Sinokin (2017) mukaan tydntekijoitd motivoimalla voidaan vaikuttaa
yrityksen toimivuuteen ja kustannustehokkuuteen, silla motivaation ollessa korkealla
jaksaa tyontekija tydssaan paremmin. Tyomotivaation yllapito myds vaikuttaa positiivisesti
tydympariston tasapainoisuuteen, joka puolestaan johtaa jalleen henkiloston

tyytyvaisyyteen ja sité kautta jalleen motivaatioon.
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6.1.4 Tavoitteet, palaute ja osallistuminen

Lathamin ja Locken (1991, 4-5) mukaan tyontekijan tyytyvaisyyteen vaikuttavat suuresti
tyotehtavan vaikeus ja selkeys. Kun tavoitteet asetetaan selke&sti ja sopivan vaativiksi, ne
johtavat parempiin suorituksiin, kuin epaselvat ja yksinkertaiset tavoitteet. Esimerkiksi
kehotus tekemaan parhaansa ei motivoi tyontekijaa yhta paljon, kuin edellisen tuloksen
parantaminen. (Ruohotie 1998, 55-57.) Vastauksista nousi esille, etteivat tavoitteet enhka
ole tarpeeksi tarkeédssa asemassa yrityksen toiminnassa.

Tuloksista kavi ilmi, ettei tavoitteilla talla hetkelld ole suurta vaikutusta tyohon. Tiettyja
perusasioita lukuun ottamatta, on myyjan vaikea vaikuttaa asiakkaiden maaraan, josta
myynnin maara taas riippuu. Tasta johtuen myynnin lisddminen tavoitteena koettiin
suhteellisen hankalaksi ja painetta lisdavaksi. Tydssa kuitenkin pyritadn enemman
tekemaan parhaansa ja myymaan niin paljon, kuin on mahdollista. Haastateltavista nelja
koki tavoitteet tastad huolimatta motivaattoreiksi, ja eraan henkilon mielesta olivat tavoitteet
sekd innostava ettd stressaava asia. Tavoitteita ei pidetty kuitenkaan kovin selkein tai
samaistuttavina, mika osaltaan vaikuttaa henkildkohtaiseen suoriutumiseen ja
tyotyytyvaisyyteen. (Martela 2014.)

Kiinnostus tavoitteisiin ja niiden selkeyttamiseen oli helposti huomattavissa haastattelua
toteuttaessa. TyOntekijat halusivat selkeitd tavoitteita, joita noudattaa ja joihin pyrkia ja
pelkkien numeraalisten tavoitteiden lisdksi kaivattiin myds muita tavoitteita. Tavoitteet
toimivat ohjenuorana tydskentelylle, ja kiinnostuksesta niita kohtaan voidaan todeta
tyontekijoiden kokevan jonkinasteista sitoutumista tyétaan ja tehtaviaan kohtaan, kuin

my6s motivaatiota yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Robbins 2001, 166-167.)

Palautteen koettiin olevan suuri tekija motivaatiosta puhuttaessa. Palautteella voidaan
oleellisesti vaikuttaa tyontekijan motivaatioon, ja sita kautta myos tehtyyn tulokseen.
Kehityskohteet voivat rakentavasti esitettyind toimia motivaattoreina, ja saadessaan
positiivista palautetta tydstaan voidaan nahda tydntekijan haluavan pitaa hyvaa tyota ylla.
(Latham & Locke 1991, 10-12) Haastattelun aikana nousi esille tyontekijdiden
tyytymattdmyys nykyiseen palautteeseen ja sen saamiseen. Talla hetkella tydntekijat eivét
saa henkilékohtaista palautetta juuri ollenkaan ja kokivat sen erittdin harmittavaksi ja
tydmotivaatiota laskevaksi tekijaksi. Eras haastateltava toi esille tarpeen saada edes

kiitosta tehdysta tyosta.

Keskusteltaessa tavoitteista nousi haastatteluissa esille konkreettisten myyntitavoitteiden
tarve. Haastateltavista jokainen koki paivakohtaiset tavoitteet negatiiviseksi asiaksi, mutta
samalla ilmaistiin kiinnostus yrityksen lukuihin muilla kuin kuukausitasolla. Tama

kiinnostus voidaan kasittda haluksi olla tietoisia yrityksen kasvusta ja hyvinvoinnista, josta

voidaan ymmartaa tyontekijoiden haluavan osallistua sen yllapitamiseen.
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Osallistuminen nousee esille koko haastattelusta. Tyontekijat ovat selke&sti motivoituneita
itsensa ja yrityksen kasvattamisesta, he kokevat tydyhteison tarkeaksi ja haluavat
osallistua siihen, seka toivoivat yhteisia kahvi- tai aktiviteetteja. He muodostavat yhdessa
tiiviin tyoyhteison, mik& on tyontekijan tyotyytyvaisyyden kannalta erittain tarkeaa (Pakka
& Réaty 2012, 8-9). Jo osallistuminen haastatteluun ja tyotyytyvaisyyden tutkimiseen,
osoittaa halua osallistua yrityksen ja itsensa kehittamiseen. Myds tuloksista pystyi

huomaamaan tyontekijdiden osallistumisen eri osa-alueisiin tydtehtavissa.

6.1.5 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan kolmen perustarpeen sarjaa, joiden tayttyessa tyontekijan
voidaan olettaa olevan tyytyvainen tydhonsa. Itseohjautuva tyontekija muodostaa itselleen
paamaaria ja pyrkii toteuttamaan itseddn seka loytamaan tyéstaan todennakdisemmin
merkityksellisyyttd, mik& johtaa korkeampaan tyotyytyvaisyyteen. (Martela 2014.).
Tulosten perusteella voidaan todeta tyontekijéiden itseohjautuvuudessa olevan

kehitettavaa, silla osa sen vaatimista perustarpeista ei talla hetkella tayty.

Perustarpeiden vaatimukset eivat talla hetkella tayty tavoitteiden ja arvojen osalta, minka
vuoksi tydntekijdiden oli hankala muodostaa itselleen selkeita paamaaria tyotehtavien
suhteen. Taman ei kuitenkaan koettu haittaavan tydntekoa, mutta jokainen haastateltava
koki arvojen olevan nykyisessa muodossaan liian epaselvat samaistuttavaksi.
Samaistuttavat arvot ja tavoitteet auttavat synnyttamaan omaehtoisuuden tunnetta, joka

puolestaan kasvattaa motivaatiota ja tyohon kohdistuvaa intoa. (Martela 2014.)

Saaduista vastauksista on huomattavissa neljan seitsemasta kokevan jonkinasteista
omaehtoisuutta, jonka tuntemiseksi vaaditaan mahdollisuuksia vaikuttaa omiin
tydtehtaviinsa. Kun tydntekijalla on mahdollisuus ilmaista halua vaikuttaa ty6tehtaviinsa,
voidaan hanen uskoa kokevan motivaatiota yritystd kohtaan, ja siten haluavan vaikuttaa
tehtyyn tulokseen. Omaehtoisuus auttaa tuntemaan nautintoa ty6taan kohtaan ja

haluamaan tavoitella yhteisia tavoitteita. (Deci & Ryan 2000, 228-265.)

Kyvykkyytta tyotdan kohtaan koettiin selkeasti, silla tyontekijat kokivat voivansa luottaa
taitoihinsa ja kykyihinsa suoriutua tydstaan. Tydssa koettiin voitavan antaa jopa enemman
kuin talla hetkella vaadittiin, ja esille nousi halu padsta antamaan lisaa itsestaan.
Kyvykkyys voi johtaa flow-tilaan tydskennellessd, seka auttaa motivoitumaan ty6tehtavien
haastavuudesta. (Deci & Ryan 1985, 11-17.)

Positiiviset vuorovaikutuskokemukset vaikuttavat kyvykkyyden ja omaehtoisuuden lailla

motivaatioon, ja kuten aiemmista vastauksista on havaittu, on se yksi haastateltavien
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isoimmista motivaattoreista. Tyontekija saa eniten irti tydstaan ja on parhaimmillaan
tyontekijana, kun han tuntee olonsa arvostetuksi ja kannustavan tydyhteison jaseneksi.
(Martela 2014.)

6.2 Tyotyytyvaisyys kohdeyrityksesséa ja kehitysehdotukset

Yrityksesséa tyotyytyvaisyys on suhteellisen hyvalla tasolla, silla jokaisen tyontekijan
voidaan todeta kokevan tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat padosin tietyt
arvo- ja ymparistotekijat, jotka koostuvat yksilon omista kokemuksista ja ty6ta kohtaan
koetusta mielenkiinnosta. Eniten tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttivat arvotekijat.
Arvotekijat nakyivat tydn merkityksellisyyden kokemisessa, silld naita ovat esimerkiksi

tydn imu, innostus ja tydmotivaatio. (Locke 1976.)

Yrityksessa koettu tyotyytyvaisyys ei kerro tydymparistdsta, mutta siihen kuuluu
ymparistotekij6ita, joilla voidaan muokata tyotyytyvaisyytta. Tallaisia ymparistotekijoita
ovat esimerkiksi muut tydntekijat ja esimies, ja tutkimuksessa oli todettavissa niiden suuri
vaikutus koettuun tydtyytyvaisyyteen. Nama tekijat eivat suoranaisesti vaikuta
tyotyytyvaisyyteen, mutta ne ovat hyvin sidoksissa edella mainittuihin arvotekijoihin, silla
tyontekijan kokemukset ja ajatukset omasta tydstaan voivat muuttua erilaisten tekijéiden
perusteella. (Juuti 2006, 31-40.)

Haastateltujen tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden taso voitiin paallisin puolin todeta hyvaksi,
mutta kun siihen perehdyttiin syvemmin, oli huomattavissa useita tekijoita, mitka
vaikuttavat ty6tyytyvaisyyteen negatiivisesti. Suurimmat tyotyytyvaisyytta alentavat
kokemukset l6ytyivat yrityksen tavoitteista ja arvoista. Nama eivat olleet tyontekijoiden
mielesta tarpeeksi samaistuttavia. Tutkimusta toteutettaessa oli selvasti nahtavissa,
etteivat ne ole tarpeeksi selvasti esilla tyontekijoille, silla selkeiden arvojen ja tavoitteiden
puute vaikuttaa tydntekijan motivaatioon ja tydhon sitoutumiseen, silla ne ovat olennainen

osa tyon tuntemiseksi omaksi ja merkitykselliseksi.

Tavoitteena pidetddn parhaansa tekemista ja mahdollisimman paljon myymista, mitka
eivat ole tavoitteina tarpeeksi motivoivia tai selkeita. (Martela 2014.) Paaosin oma tyo
koettiin kuitenkin mieluisaksi ja tyontekijat kokivat kiinnostusta kehittya ja olla mukana
yrityksen kehityksessa. Tama nakyi jo selkeasti tydntekijoiden halukkuudessa osallistua

tutkimukseen, jotta yritys pystyisi parantamaan tyotyytyvaisyytta.

Tyo6tyytyvaisyytta kehittddkseen tulisi tydnantajan keskittya tavoitteiden ja arvojen

selkeyttamiseen pisteilla toimivalle henkilokunnalle, silld ndissd osa-alueissa puutteet

nakyivat kaikkein selkeimmin. Tavoitteet ja arvot ovat olemassa, mutta niiden

noudattamiseksi ja saavuttamiseksi niiden selkeytta tulisi kehittda. Lisaksi haastatteluista
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nousi esille myyntipisteiden tavoitteiden tarve. Nykyiset tavoitteet ovat liian yksiselitteisia
ja eparealistisia, silla talla hetkelléa jokaisen myyntipisteen tavoite on sama. Myyntipisteet
ovat eri alueilla ja niiden asiakasmaarien ja myyntien valilla on suurta vaihtelua, mink&
vuoksi samat tavoitteet jokaisella myyntipisteella eivat ole realistisia. My0s tavoitteiden
pysyminen ennallaan koettiin erittdin turhauttavaksi, silla erilaiset ja uudet haasteet

innostavat tyontekijaa enemman.

Tavoitteita voitaisiin selkeyttédé esimerkiksi konkretisoimalla ja tuomalla niitd enemman
esiin. Erds haastateltavista mainitsi tavoitteiden tuomisen esille paremmin tekemalla
yrityksessa jo kaytdssa olevasta lahjaekspertin kasikirjasta uuden, selkeamman version.
Aikaisempi versio on kansainvalisten standardien mukaan tehty, ja uudessa versiossa
voitaisiin siis kertoa tavoitteista enemman maakohtaisesti. Kun tavoitteet olisivat itse

nahtavissa esimerkiksi juuri kasikirjassa, olisivat he helpompi 16ytdd, omaksua ja sitoutua.

Arvoista kysyttdessa oli huomattavissa, ettei tietoa nykyisista arvoista juuri ollut. Epaselvat
ja tuntemattomat arvot vaikeuttavat tydhon sitoutumista, ja kun arvoja ei tunne omakseen
on tyontekijan vaikea tuntea omaehtoisuutta. Kun arvoja ei tunne tai niihin ei samaistu, on
vaikea tuntea halua edistaa yhteisia tarkoitusperia ja 16ytaa motivaatiota tyon tekemiseen
sisdltapdin. Sitouttamisen tarve nousi esille epaselvien arvojen liséksi siita, millainen tyén
imun taso yrityksessa oli. Tyon imua koettiin suhteellisen paljon, mutta siind oli selvasti
kehitettavad. Tama oli nahtavissa siitd miten merkitykselliseksi ty6 koettiin, ja miten usein
koettiin voivan antaa taysi tydpanos. Nama osa-alueet ovat myos verrattain helposti
kehitettavissa, ja niilla voidaan vaikuttaa suoraan ty6ssa koettuun motivaatioon ja haluun
tavoitella yhteisia tavoitteita. (Deci & Ryan 2000, 228-265.) Sitouttaminen on yritykselle
tarked seikka, silla tayden tybpanoksen antaminen on yleensa heikompaa niilla, jotka ovat
vahemman sidoksissa yritykseen. Tyontekijoiden sitouttaminen yritykseen voi vaikuttaa
tyontekijan tydmotivaatioon ja kokemukseen tydn merkityksellisyydesta. (Steger, Dik &
Duffy 2012, 1-16; Perkka-Jortikka 2008.)

Tavoitteiden kehittamiseksi mainitussa lahjaekspertin kasikirjan uudessa versiossa voisi
kayda lapi myds yrityksen yhteiset arvot. Yksi haastateltavista toi esille my6s vaihtoehdon
pitéé tasaisin véliajoin jonkinlainen palaveri, jossa arvot ja tavoitteet palautettaisiin
mieleen, ja jossa voisi samalla my6s keskustella siitd, miten ne tdhan mennessé ovat
toteutuneet. Naissa palavereissa olisi tydntekijan myds mahdollista ilmaista mielipiteensa
ja siten vaikuttaa yhteisiin tavoitteisiin, mika vahvistaisi paitsi sitoutumista myos

omaehtoisuuden tuntemista tyossa.

Tyo6ssa kyllastymisen estamiseksi voitaisiin yllapitaé yrityksessa jo nyt kaytettavia
myyntikilpailuja, joilla voitaisiin motivoida tyontekijoita jaksamaan. Lisaksi tutkimuksessa

todettiin tyontekijdiden tarvitsevan lisad mahdollisuuksia uusien ty6tehtéavien
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kokeilemiseen, ja niitéd lisadmalla voitaisiin vaikuttaa parantavasti kyllastymisen
tunteeseen. Haastatteluista oli myds havaittavissa uusien ty6tehtavien ja vastuun
saamisen vaikutus tyontekijdiden motivaatioon. Uusista haasteista selvidminen vaikultti
positiivisesti tyontekijan luottamukseen omista kyvyistaan, vaikuttaen siten myds tyéssa
jaksamiseen ja tyota kohtaan koettuun motivaatioon. (Trainee 2019.)

Tyotyytyvaisyyden parantamiseksi tulisi yrityksen my6s kiinnitté& huomiota tunnustukseen
ja sen antamiseen tydntekijoille, silla tutkimuksessa nousi selvaksi kehityksen kohteeksi
tunnustuksen ja palautteen méaara. Lahes kaikki tyontekijat kokivat, etteivat he saaneet
tarpeeksi henkilokohtaista palautetta omasta tyostaan, tunnustuksesta puhumattakaan.
He kokivat, etteivat saa kiitosta tehdysta tydsta. Henkilokohtainen ja ajantasainen
tunnustus on tarkea seikka tyontekijdiden motivaation kehittdmiseksi ja ohjaamiseksi, ja
sitd saadessaan on tydntekijan helpompi luottaa omiin taitoihinsa ja tuntea tyonsa

mielekk&aéksi onnistumisten kautta. (The Balance Careers 2019.)

Edella mainittuja ongelmakohtia voitaisiin kehittaa esimerkiksi henkildkohtaisilla
kehityskeskusteluilla. Naita keskusteluja voisi jarjestaa tietyin aikavélein, jossa esimies
kavisi tyontekijan kanssa lapi miten tdissd on mennyt. Samalla voisi tyontekija antaa
palautetta esimiehelle, ilmaista esimerkiksi huomattuja kehityskohteita tyopisteelld. Nain
samalla tydntekija voisi tuntea itsensa tarkeéksi osaksi tydyhteistd, jossa hanen
mielipiteillaan on valia ja ettd han voi vaikuttaa yrityksen kehitykseen. Nain voitaisiin
mahdollistaa palautteen saaminen ajoissa ja henkilékohtaisesti. TAma voisi olla
suhteellisen helposti toteutettavissa, ja silla voitaisiin vaikuttaa oleellisesti

tyotyytyvaisyyden tasoon.

Kokonaisuudessaan tyontekijat kokivat saavansa luottamusta ja mahdollisuuksia kehittya,
ja kehittymisen halun ilmaiseminen esimiehelle koettiin helpoksi. Haastateltavista jokainen
koki halua kuulua tydyhteisdon ja pitda hyvaa tydilmapiiria ylla, minka voidaan nahda
vaikuttavan positiivisesti tydhdn sitoutumiseen ja tydssa viihtymiseen. Tutkimuksessa
nousi esille selkeéasti kohdeyrityksen ty6tyytyvaisyyden nykyinen taso, seka kehitettavia
kohteita sen parantamiseksi. Mikali yritys paattaisi toteuttaa opinnaytetydssa esitetyt
kehitysehdotukset, voisi henkilokunnan kokemassa tyotyytyvaisyydessa tapahtua selkeaa
parannusta. Sen vaikutukset voitaisiin ndhda esimerkiksi tydntekijdiden vaihtuvuudessa,

jaksamisessa ja yleisessa tydilmapiirissa, mika voisi ndkya myos ulospain asiakkaalle asti.

6.3 Tutkimuksen luotettavuusarvio

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla ja myo6s kaytetty aineisto
keréttiin kvalitatiivista tutkimusmenetelméa hyédyntden. Tama menetelma oli tutkimuksen
tarkoitusta edistavéa ja soveltui kohdeyrityksen tyotyytyvaisyyden tutkimiseen, koska
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tutkimuksen kohteena olivat ilmién laatu, ominaisuudet ja merkitys. Kvantitatiivisella
tutkimusmenetelmalla tulokset eivat olisi olleet tarpeeksi hyddynnettavissa, ja ne eivat olisi
kertoneet tai kuvanneet ilmién laatua tarpeeksi hyvin.

Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Kyseinen
haastattelumalli soveltui taméan tutkimuksen aineiston keradmiseen, koska haastatteluun
valitut teemat voitiin kdyda lapi etukateen valmisteltujen kysymysten kautta. Koska
kysymykset olivat valmiita, kysyttiin kaikilta haastateltavilta samat kysymykset samassa
jarjestyksessa, jotta voitiin varmistaa haastattelujen vertailukelpoisuus ja valmistella
aineistoa analysointia varten. Haastatteluista keratyn aineiston analysoimisessa kaytettiin
kvalitatiivista siséllénanalyysia ja aineiston vertailua opinnaytetyon tietoperustaan. Koska
aineisto oli puhuttua ja litteroimalla kirjoitettua aineistoa, olivat valitut

analysointimenetelméat sopivia tutkimuksen aineiston analysoimiseen.

Tutkimuksessa toteutettiin seitseman haastattelua, joiden voidaan olettaa olevan riittava
maara kohdeyrityksen tyotyytyvaisyyden kartoittamiseen, silla pisteilla tydskentelevia
myyjia on yhteensa yhdekséan. Haastatteluun ei tavoitettu kaikkia halutun kohderyhman
jasenid, minka vuoksi tulokset eivat ole varmasti yleistettavissa. Seitsemalla haastattelulla
saatiin kuitenkin sopiva peruskasitys kohdeyrityksen tyotyytyvaisyydesta ja sen tasosta,
seka siihen vaikuttavista tekijdista ja syista. Lisaksi kerétty aineisto oli tarpeeksi laaja, jotta

se voitiin analysoida ja jotta siité pystyi tekemé&an johtopaatoksia.

Haastateltaviksi valittiin jokainen tydyhteisdn tyontekija tydsuhteen pituudesta riippumatta.
Tama mahdollisti koetun tydtyytyvaisyyden vertailun tydsuhteen kestoon perustuen. Mikali
haastateltaviksi olisi valittu vain osa tydyhteison jasenista esimerkiksi aseman tai
tydsuhteen pituuden perusteella, eivat tulokset olisi olleet oikeellisia, ja niista ei olisi voinut
tehda yritysta hyddyntavia johtopaatoksia. Taman lisdksi kohdeyritys on pieni, ja jos
haastateltavina olisi ollut vain osa jo valmiiksi pienesta tydyhteisdsta eivat tulokset olisi
olleet mitattavia. Tydyhteison tiiviyden johdosta olivat haastateltavat halukkaita kertomaan
ajatuksensa tutkimuksen teemoista avoimesti, ja taman vuoksi saatiin haastatteluista

helposti kerattya kattavaa aineistoa.

Haastattelun runko ja teemat valittiin opinnaytetyon tietoperustan pohjalta, hyddyntéen
muun muassa tutkimukselle oleellisiksi oletettuja motivaatioteorioita ja muita
tyotyytyvaisyyden tutkimisessa kaytettyja teorioita. Tietoperustan luomisessa kaytettiin
useita eri lahteita, joiden luotettavuutta on tarkasteltu kriittisesti ja vertaillen. Jokainen
kysymys perustui suoraan taméan opinnaytetyon tietoperustaan, mika korostaa valittujen
kysymysten validiteettia. Haastattelukysymyksissa tarkemmin esille nostetut asiat
perustuvat kuitenkin omiin paatoksiin, joissa kaytin ohjaajalta saatuja ohjeita ja omaa

harkintakykya. Haastattelua, siihen valittuja kysymyksia seka haastatteluun kuluvaa aikaa
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testattiin testihaastattelulla, jotta ennen tutkimuksen toteuttamista oli viela mahdollista
muokata siihen valittuja kysymyksid. Tama oli hyva valinta, silla testihaastattelun jalkeen
kysymyksista karsiutui pois osa epdaoleellisia ja toistuvia kysymyksia, ja padsin myos
kokeilemaan haastattelun kulkua.

6.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyo aloitettiin syksylla 2018 opinndytetydn pajassa, jossa hioin keksimaani
aihetta, tein suunnitelman tyon toteuttamisesta seka alustavan aikataulun sita varten.
Aihetta valitessani minulle oli erityisen tarkeda olla itse kiinnostunut aiheesta. Halusin
myds sellaisen aiheen, joka olisi sopiva alalleni ja etta tutkimuksen voisin toteuttaa
tydpaikallani. Suunnitelman ja aikataulun laatimisessa sain apua pajan ohjaajalta, ja
jalkeenpdin ne saivat lopullisen muotonsa opinnaytetytlle maaratyn ohjaajan kanssa.
Tietoperustan kirjoittaminen ja varsinainen opinnaytety6 aloitettiin lokakuussa 2018, ja

opinnaytetyd saatiin valmiiksi toukokuussa 2019.

Opinnaytetydn alkuperaisesta aikataulusta poikettiin loppujen lopuksi paljon, mutta
alkuperaisessa suunnitelmassa pysyttiin hyvin. Haasteita koitui tietoperustan
kirjoittamisesta, silla tyotyytyvaisyytta kasiteltiin monissa kirjoissa vain muutamin lausein
tai kappalein, joka johti vaikeuksiin kirjaléhteiden etsimisessa. Syyna talle voi olla
ajankohtaisten tutkimusten siirtyminen internet-pohjaisiksi tai se, etten vain osannut etsia
oikeista paikoista. Aikaa tietoperustan kirjoittamiseen kului noin nelja kuukautta, silla
aiheen rajaamiseen kului odotettua enemman aikaa. Tietoperustaa piti muokata
johdonmukaiseksi ja selkedksi, mika yhdessa palautteen odottamisen kanssa vei

huomattavan paljon aikaa.

Muita haasteita prosessissa olivat opinnaytetyon tekeminen tyon ja vapaa-ajan ohessa,
sekd oma tytskentelytahti. Tyon ja vapaa-ajan ohessa oli vaikea |0ytaa aikaa ja
jaksamista opinnaytetydn tekemiseen, mika johti tahdin hidastumiseen ja siihen, ettei
opinnaytetytn tekeminen tuntunut mieluisalta. Aikataulusta jalkeen jaaminen vaikutti myds
motivaatioon laskevasti, ja kun aikaa kului palautteen ja ohjeiden odotteluun, tuntui
opinnaytetyon valmiiksi saaminen melkein mahdottomalta. Tasta kuitenkin selvittiin
parantamalla ajanhallintaa ja varaamalla vapaata aikaa pelkastaan opinnaytetydlle, minka
avulla tietoperusta saatiin valmiiksi. Haastatteluiden toteutus onnistui nopeasti, mutta
litteroinnit veivat odotettua enemman aikaa, miké johti jalleen lannistumiseen ja
motivaation laskuun. Kuitenkin litterointien tultua valmiiksi ja siirtyessani johtopaatdsten
kirjoittamiseen, alkoi tydnteko taas sujua, ja mita lahemmas opinnaytetyon loppua tultiin,

sitd motivoituneempi olin tekem&éan tyota eteenpain.
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Itse opinnaytetydprosessissa koin vaihtelevaa menestystd, mutta loppujen lopuksi tydsta
tuli halutun kaltainen, ja ty6lle asetetut tavoitteet saavutettiin. Opinndytetyon tekeminen on
opettanut paljon, ja se on ollut prosessina mielenkiintoinen. Tutkimusta tehdessé olen
oppinut lisda kvalitatiivisen tutkimuksen tekemisesta seka haastattelun toteuttamisesta.
Edella mainittujen asioiden lisdksi olen oppinut paljon myos valitsemastani aiheesta, eli
tyotyytyvaisyydestd ja siihen vaikuttavista tekijoista. Jatkossa osaan sen ansiosta
tunnistaa néaita vaikuttavia tekijoita, seka vaikuttaa niiden kautta omaan
tyotyytyvaisyyteeni. Tutkimusta toteutettaessa oli kiinnostavaa huomata, miten oma
ennakkokasitys tyotyytyvaisyydestd muuttui, kun sai kuulla haastateltavien omia

nakemyksia aiheesta.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetyon tekeminen on ollut palkitsevaa, mutta pddosin se on ollut
rankkaa ja tyolasta. Olin ollut tietoinen opinnaytetyon vaatimasta energiamaarasta ja
ajasta, mutta silti yllatyin siitd, miten paljon tyon toteuttaminen vaati. Opinnaytetyosta tuli
myds pidempi, kuin olin alkuun odottanut. Halusin tehd& tyon yksin, mik& auttoi
opinnaytetyon tekemistd, mutta minulle oli tirke&é ja helpottavaa saada tukea
ohjaajaltani, joka auttoi erityisesti aiheen rajaamisessa ja tyon rakenteen
selkeyttdmisessa. Toiveenani olisi, etta tekeméastéani tydsta olisi hyotya muillekin yrityksille,
ja etté tehdysta tutkimuksesta voitaisiin saada aloite toteuttaa vastaavanlaisia muissa

tydymparistoissa.
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Liite 1. Haastattelun teemat ja kysymykset

Tyotyytyvaisyystutkimus - puolistrukturoitu haastattelu

1. Ty6n imu
1. Jaatko mielellasi ylitdihin tarvittaessa?
2. Pidatko tyostasi niin paljon, ettd koet sen olevan sinun panoksesi arvoista?
3. Miten usein koet tydssasi onnistumisen tai epaonnistumisen tunnetta ja

miten se vaikuttaa tydntekoon?

2. Innostus
1. Miten usein tunnet painetta suoriutua tdista?
2. Kyllastytko tydssasi? Miten se ilmenee, ja miten se voitaisiin estaa?

3. Minka asioiden koet tekevan tydstasi merkityksellista?

3. Oma-aloitteisuus
1. Minkalaisia oma-aloitteisia tydtehtavia saatat tyopaivan aikana tehda?
2. Haluaisitko tehda enemman erilaisia tyotehtavia?

3. Miten kehittaisit tydpaivasi rytmia ja rutiineja?

4. Tydbmotivaatio
1. Minka asioiden koet vaikuttavan motivaatioosi tytpaikallasi?
2. Miten suhtaudut haasteisiin?

3. Koetko saavasi ty6stasi tunnustusta? Miten?

5. Tavoitteet, palaute, osallistuminen
1. Miten selkeiksi koet tydnteolle asetetut tavoitteet?
2. Millainen vaikutus tavoitteilla on sinun tydhdsi?
3. Miten kehittaisit ty6lle asetettuja tavoitteita ja niiden selkeytta?
4. Minkalaista palautetta toivoisit saavasi, jotta se vaikuttaisi

tyotyytyvaisyyteesi positiivisesti?

6. ltseohjautuvuus
1. Samaistutko ty6paikkasi arvoihin ja tavoitteisiin? Perustele.
2. Miten hyvin koet voivasi vaikuttaa tyotehtaviisi?
3. Miten koet nykyisten taitojesi riittavan tydnkuvaasi ja kuinka usein tunnet
parjaavasi tyossasi ja paasevasi hyodyntamaan kykyjasi?

4. Miten tyoyhteisd vaikuttaa motivaatioosi ja tukeeko tydyhteisosi sita?
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