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1 JOHDANTO

Taméan opinndytetydn tavoitteena oli selvittdd Kuopion Euromarketin henkildston
tyotyytyvaisyyttd. Henkiloston tyotyytyvaisyystutkimukselle oli ilmennyt selvasti
tarvetta ja tallaista tutkimusta ei aiemmin ollut toteutettu. Kuopion Euromarketin
johtaja Jorma Rasanen piti tutkimusta hyvana ajatuksena ja antoi suostumuksensa
tutkimuksen  toteutukselle.  Ajankohdallisesti  tutkimuksen  toteutus  osui
mielenkiintoiseen kohtaan, koska yrityksessa oli tapahtumassa muutoksia, jotka
koskettivat myods henkilostéd. Kyselyn toteutusaikoihin Kuopion Euromarketissa
kaytiin mm. yhteistoimintaneuvotteluja. Nama seikat huomioiden tutkimukseen tuli

aivan uusi nakokulma.

Henkilokunnan asenteiden ja mielipiteiden selvittamiselld pyrin auttamaan yritysta ja
sen esimiehid vastaamaan tyontekijoiden tarpeisiin ja tarttumaan esille nousseisiin
ongelmakohtiin. Kyselyn perimméinen tarkoitus on siis selvittdd henkildston
esimiesten on helpompi tarttua mahdollisiin ongelmiin ja epékohtiin. Tuloksista

esimiehet pystyvat myds nakemaan, missa asioissa on onnistuttu.

Toteutin tutkimuksen kvantitatiivisilla menetelmilld lomakekyselynd Kuopion
Euromarketin henkilékunnalle. Tutkimusjoukon muodostivat Kuopion Euromarketin

henkilokunta.

Tein opinnaytetyon tastd aiheesta, silld minua kiinnostaa opintojenkin kannalta
yritysten henkiléstoasiat ja tutkimuksen aikana vallinnut muutostila lisési kiinnostusta
entisestadn. Aloitin tdman tutkimuksen opiskelijan kanssa, joka tydskenteli Kuopion
Euromarketissa. Hanelld oli omakohtaisia nakemyksid yrityksen tilasta ja
tyotyytyvaisyydestd. Han oli kuitenkin vain alussa mukana tekemassa tatéa tutkimusta.



Kuopion Euromarket

Kuopion Euromarket on péivittdistavarakauppa ja se perustettiin vuonna 1995
Kuopion Kolmisoppeen. Euromarketit kuuluvat Suomen Lé&hikauppa Oy:lle. Suurin
0sa myynnista saavutetaan paivittaistavaroilla, mutta valikoimaan kuuluu myés kodin-
, vapaa-ajan sek& pukeutumisentuotteita. Euromarketteja on 15 eri puolilla Suomea.
Viime vuosina Kuopion Euromarket on keskittynyt lahikauppamaiseen palveluun ja
supistanut tuotevalikoimaa. Kuopion Euromarketin johtajana toimii Jorma Raséanen.

Tyotyytyviisyyskyselyn toteutushetkella henkildstoa oli kokonaisuudessaan 50.

Tyon rakenne

Tyon rakenne noudattaa perinteistd teoria-, tutkimus- ja pohdinta jarjestysté,
opinndytetyd koostuu kuudesta eri kappaleesta. Johdannossa esittelen tutkimuksen
taustaa ja tavoitteita sek& hieman Kuopion Euromarkettia. Toinen ja kolmas luku
koostuvat tutkimuksen aiheeseen liittyvasta teoriasta eli tietopohjasta. Luku kaksi
késittelee tydssd viihtymisen Kkasitteitd ja luku kolme johtajuuteen ja
organisaatiomuutoksiin  liittyvia teorioita. Luku nelja kasittelee tarkemmin
tutkimustani  ja luku viisi esittelee tutkimustulokset. Luku Kkuusi sisaltda
tutkimustuloksista tehdyn yhteenvedon ja johtopaatokset.



2 TYOSSA VIIHTYMISEN KASITTEITA

Vietdmme suuren osan eldmastdmme tyotd tehden ja tyotyytyvadisyydelld on tassa
asiassa suuri rooli. Jotta tyontekijat jaksaisivat tydssaan, tulee yritysten panostaa
entistd enemman tyontekijoihinsa. Yritysten tulisi suorittaa henkil6stolleen
tyotyytyvaisyystutkimuksia sadannollisin valiajoin. On kuitenkin muistettava, ettéa
pelkk& tutkimusten suorittaminen ei riitd. Saatujen tulosten pohjalta tulisi korjata esiin

nousseet puutteet ja epakohdat.

Tyon merkitys ihmiselle on hyvin kulttuurisidonnaista. Suomalaiselle tyé merkitsee
hyvin suurta osaa ihmisen eldmdasta. Tyoll& mitataan jopa ihmisen arvoa
yhteiskunnassa. Kun suomalainen tapaa toisen ihmisen, hanta kiinnostaa heti missa
toinen tyoskentelee. Jo tdma kertoo paljon siitd, kuinka suomalainen suhtautuu
tyohon. Tyd on osa ihmisen minuutta ja tyOyhteisd sosiaalinen kenttd, jossa
toimimme. (Poijula 2008, 15-17.)

Tyolla on hyvin merkittava vaikutus ihmisen seka fyysiseen ettd henkiseen terveyteen.
Terveyttd edistdvia tekijoitd tydssd ovat mm. mielenkiintoinen tyd, hyvat
tyoolosuhteet ja toimivat ihmissuhteet esimiehiin ja tyotovereihin. Tydssé syntyvat
ristiriidat, tyytymattomyys, epaoikeudenmukainen kohtelu ja huonot tydolosuhteet
voivat aiheuttaa mm. korkean verenpaineen, vatsahaavan, sydan- ja
verisuonisairauksia, ahdistuneisuutta, masennusta ja muita henkisid ja fyysisia
héirioitd. (Gronfors & Pietild 2005, 17.)

2.1 Tyotyytyvéisyys

Tyotyytyvéisyys on hyvin laaja ja moniulotteinen kasite. Tyotyytyvaisyydelld
tarkoitetaan henkilon ty6hon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden synnyttaméa
yhteistulosta. Tyotyytyvéisyyttd on siis tyon henkildssa herattdmd emotionaalinen
reaktio. Monet tyohon liittyvat tekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen, kuten tyon
sisalto, tydméaara, tydoryhman suhtautuminen tyontekijaan, esimiehen johtamistapa ja

organisaation tai tyéryhman ilmapiiri. (Juuti 2006, 27.)



Ty0 koetaan silloin tyydyttavéksi, kun yksilon ja tyOnantajan tarpeet ja arvot
kohtaavat. Tyontekijan tulisi tunnistaa yrityksen tavoitteet ja kokea tekevéansa tarkeaa
tyota yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijan on koettava, ettd hénen
taitonsa riittavat tyon tekemiseen ja hanelle annetaan mahdollisuus kehittymiseen.
Mit&d monipuolisemmin tyontekijan taitoja voidaan hyodyntad, sitd mielekkdammaltéa
tyo tuntuu. Tyontekija tarvitsee esimieheltdén valitavoitteita ja palautetta, jotta hanella
on varmuus siit4, ettd han tekee asioita oikealla tavalla. Tyontekijan pitd4 saada kokea,
ettd hanet huomioidaan henkiléng, ainutlaatuisena ja ajattelevana yksilond, jolle
sallitaan mahdollisuus myo6s vaikuttamiseen ja tunteiden ilmaisuun. (Gronfors &
Pietild 2005, 16-17.)

Tyotyytyvdisyytta on tutkittu jo 1930-luvulta lahtien. Erityisesti on tutkittu sen
yhteyttd tuottavuuteen ja parempien tulosten saavuttamiseen. lhmiset kokevat hyvin
eri tavalla tyytyvéisyyteen ja tyytyméttdmyyteen vaikuttavat tekijat, kuten vastuun
méaaran, turvallisuuden, tyon haasteellisuuden ja tulosten saavuttamisen. Toiset
saattavat olla samaan asiaan tyytyvéisia ja toiset tyytyméattomia. (Gronfors & Pietila
2005, 17.)

2.2 Tyomotivaatio

Juutin (2006, 37) mukaan motivoitunut kayttdytyminen on paamadréhakuista ja
tarkoituksenmukaista. Refleksinomainen kayttdytyminen ei ole motivoitunutta
toimintaa. Motivoituneella kayttaytymiselle on tyypillista, ettd kayttdytyminen on
vapaaehtoista ja tahdon alaista, kontrolloitua toimintaa. Motiivilla tarkoitetaan
motiivien aikaansaamaa tilaa. Motiiveja voivat olla esimerkiksi tarpeet, halut, vietit ja
sisaiset yllykkeet. Motivaatio on kokonaisprosessi, joka syntyy yksiloon vaikuttavien

ja hanen mielessaan olevien motiivien yhteistuloksena.

Organisaatiossa ihmisen motivaatioon vaikuttavat hyvin monet tekijat. Motivaatiota
tulisi tarkastella organisaatiossa usein. Motivaatio on organisaation toiminnan
kannalta keskeinen tekij&, silld organisaation toimivuus ja tuottavuus ratkeavat sen
mukaan, kuinka motivoituneita sen tyontekijat ovat. Motivaatiotaso nousee entista

merkittdvdmpéan asemaan silloin, kun organisaatiossa tehtévét toiminnot tehddén



uutta tekniikkaa kéyttden, talloin jokainen pé&atdés ja toiminnon merkitys on
moninkertainen. (Juuti 2006, 38.)

Toimintaa aiheuttavat motiivit, ne ovat henkilon subjektiivisia tiloja. Rationaalisten
motivaatioteorioiden mukaan ihminen tavoittelee pddmaaria. Tarveteorioiden mukaan
tarpeet ovat jonkinlaisia puutostiloja, ne kéynnistavat ja yllapitavat ihmisen
kayttaytymistd. Useimpien motivaatioteorioiden juuret ovat hedonismissa eli
nautinnonhaluisuudessa. Hedonismin mukaan ihmiset etsivat mielihyvéa ja pyrkivat

valttamaan kaikenlaista Kipua ja mielipahaa. (Juuti 2006, 39.)

2.3  Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi  madritellddan  subjektiiviseksi  kokemukseksi, psyykkiseksi ja
fyysiseksi olotilaksi. Olotila perustuu tyon, tydympadristén ja vapaa-ajan harmoniseen
kokonaisuuteen. Selkeiden terveysriskien ohella, tydhyvinvointi ja tyéssa viihtyminen
ovat nousseet viime aikoina hyvin keskeisiksi tekijoiksi tydolojen kehittdmisessa.
Tyo6hyvinvoinnissa osatekijoitd on useita. Keskeisimman osan muodostaa itse ty0 ja
sen johtaminen. Tyo6hyvinvoinnin kehikon muodostavat tydyhteisd, osaaminen,
motivaatio, terveys ja elamantilanne. Kaikkien edelld mainitut yhdessd merkitsevat
laajoja taloudellisia vaikutuksia. Tydhyvinvoinnin kustannukset ovat tuntuvia, kulut

lasketaan vuosittain miljardeissa. (Tekniikan Akateemisten Liitto TEK 2010.)

2.4 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Vuorovaikutteinen kehityskeskustelu esimiehen ja alaisen valillda on tehokas tapa
lisata luottamusta ja hyvinvointia tyopaikalla. Pienryhmissa toteutetut tydntekijoiden
yhteiset tyOpajat voivat kehittdd tyohyvinvointia myonteiseen suuntaan. Téllaisia
keinoja kaytettdessd, on hyva pyytdd apuun tyGhyvinvoinnin kehittdmisesta

kokemusta omaava ulkopuolinen asiantuntija. (Aalto 2006, 16.)

Erilaisilla  tydhyvinvoinnin  kehittdmisohjelmilla on havaittu olevan selvasti
ty6ilmapiirid parantava ja sairauspoissaoloja vahentavé vaikutus. Jos tyopaikalla on
tyohyvinvointi ohjelma, sen tulisi olla monipuolinen, ei vain yhteen asiaan keskittyvé.
Tyo6hyvinvointi ohjelmaa laadittaessa on tarke&é varmistaa yhteys linjaorganisaatioon
ja tyoterveyshuoltoon. Jo yksittdiselld tyky- tai ulkoilupdivalla voi olla positiivinen

vaikutus henkilostoon, se saattaa sytyttdd tyontekijasséd kipindn esimerkiksi
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liikuntaharrastuksen aloittamiseen. Ty6hyvinvointi ohjelmia laadittaessa, ehdoton
edellytys on yrityksen ylimman johdon, tyontekijdiden ja ty6terveyshuollon yhteinen
myonteinen tavoitteellinen tahtotila. Myds lomilla on suuri merkitys tyokyvyn
yllapitoon. Lomat vaikuttavat tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen kuntoon ja nama
seikat kytkeytyvat lomajaksojen pituuteen ja loman viettotapaan. Pitka lomajakso
auttaa irrottautumaan tyoasioista perusteellisesti ja loman jalkeen tydntekija palaa
virkedna tyoeldmaan. (Aalto 2006, 16-17; Pessi 1999, 114.)

Ennen Kkuin organisaatiossa suoritetaan tyohyvinvointia mittaavaa tutkimusta, tulisi
sopia etukdteen tulosten “julkistamisesta”, jotteivdt tulokset jd4 unohduksiin.
Organisaatiossa tulisi myos etuk&teen keskustella keinoista, joilla esille nousseita
asioita lahdetaan korjaamaan. Monelle esimiehelle on vaikeaa kohdata tutkimuksesta
esille nousseita ongelmia ja ennen kaikkea ratkaista niitd. Ennakointi ja suunnittelu
auttavat tassékin asiassa. (Liukkonen 2006, 257-258.)

Talla hetkella maailman markkinat ovat hyvin epavarmat ja muutos alttiit, naméa ilmiot
ovat aiheuttaneet méaraaikaisten tydpaikkojen lisadntymistd, henkildston vahenemista
suhteessa tyomaaréan ja ylitoitd. N&iden seikkojen vuoksi, yrityksille on kova haaste
taata tyontekijoidensa hyvinvointi. (Viitala 2004, 290.)

25  Tyoilmapiiri

IImapiiri on merkittdvad osa organisaation kulttuuria, se on yrityksen inhimillista
aluetta, joka syntyy ihmisten vélisestd vuorovaikutuksesta. Illmapiiri koetaan
monenlaisena, hyvand tai huonona; vapauttavana ja innostavana tai ahdistavana.
Oppiva organisaatio on ilmapiiriltdédén avoin ja luottamuksellinen. Ympaériston
muutoksille joustava kulttuuri on sopeutuva ja herkkd sekd tehtavéasuuntautunut.
Tallaisessa kulttuurissa tyyli- ja statuseroja ei korosteta. Tallaiseen kulttuuriin on
liitetty muun muassa osallistava johtaminen, palaute, tunnustus seka epéhierarkkinen
organisaatiorakenne. Kaikilla tallaisilla seikoilla on selked vaikutus tydilmapiiriin.
(Viitala 2004, 63.)

Yrityksissé tehdddn usein erilaisia ilmapiirikartoituksia, jotta alaisten kokemukset
tulisivat selville. Yhteistoimin pohdiskelulla saavutetaan tydyhteisossd parhaat
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tulokset. Jos ilmapiirikartoituksen tulokset eivét johda mihinkaan toimenpiteisiin, on
kartoituksen tekeminen turhaa. (Jabe 2010, 114.)

2.6 Tyotyytyvdisyyden teorioita

Tyotyytyviéisyyteen liittyvid teorioita on useita. Naistd teorioista tarkastelen
Herzbergin kaksifaktoriteoriaa sekd Locken tyotyytyvéisyysteoriaa. (Asp & Peltonen
1991, 62.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin  kaksifaktoriteorian mukaan ty6hon  liittyvd  tyytyvéisyys ja
tyytymattomyys ovat saman ulottuvuuden &aripditd; ulottuvuuden keskelld on
neutraali kohta, jossa yksilo ei ole tyytyvdinen eiké tyytymaton. Erityista Herzbergin
késityksessa on se, ettd ty6hon tyytyméattomyytta aiheuttavat eri tekijat kuin ne, jotka
edistavat tyotyytyvaisyyttd. Tyotyytyvaisyytta aiheuttavien tekijoiden puuttuminen ei
valttamatta tuota Herzbergin mukaan tyytymattémyyden tunnetta; yksilo on talloin
ldhinnd “ei tyytyvidinen”. Vastaavasti jos yksilo ei koe sellaisia tekijoitd, jotka saavat
aikaan tyytymattomyyttd tyossd, han ei kuitenkaan valttdméattd tunne itsedén
tyytyvaiseksi ja tyohon motivoituneeksi, pikemminkin hidn on ei tyytymiton”-

tilanteessa. (Asp & Peltonen 1991, 58-59.)

Menestyminen ty0ssd, tunnustus hyvin suoritetusta tyostd, tyon siséltd, vastuu ja
virikkeisyys ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat tyotyytyvéisyyteen ja yleensa myonteisiin
tyGasenteisiin. Naitd Herzberg nimittdd kannuste- eli motivaatiotekijoiksi. Toisen
tekijaryhmén muodostavat tyén ympéristooloihin luettavat seikat. Néaita seikkoja ovat
tyoymparistd, henkilostopolitiikka, palkkaus, ihmissuhteet, tydnjohto ja hallinto. Néita
kutsutaan toimeentulotekijoiksi eli hygieniatekijoiksi. (Asp & Peltonen 1991, 59.)

Locken tyotyytyvaisyysteoria

Locken teorian mukaan tyotyytyvaisyys on henkilon tyolle asettamien vaatimusten ja
h&nen havaitsemiensa tyon todellisten piirteiden funktio. Tyotyytyvéisyyden asteen
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arviointi noudattaa siten seuraavia vaiheita: kohteen, esim. tyén ominaisuuksien tai
tilanteen havaitseminen — omien arvojen ja havaintojen vastaavuuden arviointi —

tyytyvdisyyden tai tyytymattomyyden kokeminen. (Asp & Peltonen 1991, 62.)

Locken ndkemys perustuu taten toisaalta vaatimustason ja toisaalta suoritustason
késitteisiin. Koska yksildiden asettamat vaatimukset ovat hyvin erilaisia, tyytyvéaisyys
saavutetaan hyvin eri tasoilla ja tavoilla. Yksilot ja ryhmé&t eroavat toisistaan
tavoitteidensa sek& laadun ettd maarédn suhteen. Tama ndkyy myo6s siing, etta
suorituksessakin ilmenee vastaavanlaisia eroja. Tyohon tyytyvéisyyskin koetaan siten
eri perustein. Subjektiivisen saavutustason ja subjektiivisen vaatimustason vastaavuus
on ilmaus tyotyytyvaisyydestd. Toisin sanoen tyoOtyytyvaisyyden aste tarkoittaa
lahinnd subjektiivisesti koettua tyohon sopeutumisen astetta, mik& ei suinkaan
merkitse valttdmétta samaa kuin yksilon tarpeiden objektiivinen tyydyttdminen tai
objektiivinen hyvinvointi. (Asp & Peltonen 1991, 62.)



13

3 JOHTAJUUS JA ORGANISAATIOMUUTOKSET

Tassé luvussa selvitetddn teoriaa johtajuudesta, organisaatiomuutoksesta ja
organisaatiomuutokseen liittyvista tekijOistd. Luvussa tarkennetaan muun muassa mita
johtajuus todellisuudessa on ja mitkd ovat johtajan térkeimpid tehtavia
organisaatiossa.  Organisaatiomuutosten  osiossa  tarkennetaan  esimerkiksi

irtisanomisen vaikutuksia.

3.1  Johtajuus

Karlofin (1999, 114) mukaan johtajuudesta puhutaan, kun on kyse johtamisesta, jonka
organisaatiossa tydskentelevat yksilot hyvaksyvat. Paallikkyydellda sen sijaan
tarkoitetaan vastuuta, joka saadaan ylh&&lta. Skandinaavisissa kulttuureissa valtaerot
ovat hyvin pienet ja ehdoton kuuliaisuus on historiaa, ndiden asioiden takia johtajuus
on Skandinaviassa nykyisin erityisen tdrked asia. Joissakin muissa kulttuureissa
tyontekijalle voidaan antaa esimiesvastuu ilman, ettd hanelld on vahvaa yhteytta

organisaatioon ja sen ihmisiin.

Parhaimmillaan johtaminen on tavoitteellista vuorovaikutusta tietyn yhteisen
paamaaran toteuttamiseksi. On tarkedd, ettd tyopaikalla on tiedossa tehtaviin liittyvét
vastuut ja pelisd&dnnot. Se, ettd koko organisaatio tuntee yrityksen arvot, missiot ja
tavoitteet, ei riitd, johtajan tulee nakyad myos fyysisesti sielld missé tyd tapahtuu.
Johtajalle on eduksi, jos han hallitsee esimerkiksi yrityksen tuotantoon liittyvén
tietotaidon. Jotta johtaja voi motivoida tyontekijoitdan entistd paremmin, on hanella
oltava riittdva tyon siséllon ymmaérrys hallussa. (Aalto 2006, 14.) Tysonin (1998, 100)
mukaan taydellisella ryhmén johtajalla tulisi olla selked pddmé&érd ja suunta, hénen
tulisi olla rehellinen, huumorintajuinen sekd herkkad. Johtaja olisi teknisesti pateva,
energinen ja samaan aikaan tarkkaavainen. Taydelliselld ryhmén johtajalla tulisi olla

kyky kannustaa muita, sek& arvioida itsed ja toisia ryhmaén jésenia.

Johtajan tarkeimpéana tehtdvand on tarkkailla ymparistdd, johtajan tulee sopeuttaa,
tehostaa ja muuttaa toimintaa koko ajan sen mukaan mitd ymparistossa tapahtuu.
Nykyaikana puhutaan paljon strategisesta johtamisesta, silld tarkoitetaan kykyé

tarkastella yrityksen toimintaa pitkajanteisesti ja kokonaisvaltaisesti. Strategisen
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nédkokulman pohjalta yrityksen kannattaa maéaérittdd toiminnalleen tulevaisuuden
suuntaviivat. (Karlof 1999, 114.)

3.2 Organisaatiomuutos ja vaikutus

Organisaatiomuutoksia on hyvin erilaisia, muutokset voivat olla suuria tai pienid,
nopeita tai hitaammin tapahtuvia. Muutoksen kohteena voi olla erilaiset asiat, kuten
organisaation rakennemuutokset, palvelu- ja tuotemuutokset tai jopa toiselle
paikkakunnalle muuttaminen. Ilmiénda organisaatiomuutos on vaikeasti méériteltavé ja

sen kuvaaminenkin madrdmuotoisesti haastava tehtava. (Juuti & Virtanen 2009, 16.)

Viitalan (2004, 264) mukaan organisaatioiden muutoksista nousevat julkisuuden
valokeilaan ensimmaiseksi aina henkildston irtisanomiset. Koska tyOpaikat ovat
elintarkeitd ihmisille ja verotulojen lahteenda myds yhteiskunnalle, on luonnollista, etta
naista asioista uutisoidaan ja puhutaan ensimmaisend. Yrityssaneeraukset on totuttu
nédkemadn melkein aina tyOpaikkojen véhentamisend. Hyva johtaja ymmartaa, etta
organisaatiomuutostilanteessa kommunikointi puolin ja toisin on erittdin tarkeda. Ei
ole siis oikein, jos tyontekija kuulee tyopaikkansa henkildstovahennyksista
ensimmadisena jostakin mediasta, tallaisessa tilanteessa esimiehen luottamus on taysin
menetetty. Muutoskriisissa vahva johtaja tuo turvaa, tydyhteison jasenet l&htevat
mukaan rankkoihinkin muutoksiin, jos he luottavat johtajaansa. (L&hteenméki 2005,
112)

On selvad, ettd tyon epdvarmuus aiheuttaa useimmille ihmisille jonkinlaista
ahdistusta. Elamén tarkedt asiat kietoutuvat tyon ymparille ja ovat jopa riippuvaisia
siitd. Perheen perustamisen mahdollisuus, kodin ja tavaroiden hankkiminen seka
mielekds vapaa-ajan vietto ovat riippuvaisia tyOstd ja siitd saatavasta ansiosta.
Henkiseltd kantilta ajateltuna, muiden ihmisten arvostus voi olla riippuvainen tyosta ja

ammatillisesta asemasta. (Viitala 2004, 294.)

Tyontekijdn mielessa olevat epamiellyttdvat ja ahdistavatkin tunteet pitdd sanoa
aaneen. Ahdistavaa tilannetta helpottaa, kun kuulee, ettd muillakin tyoyhteison
jasenilla on samoja tunteita ja ajatuksia. Omalta osaltaan myds esimiehen on autettava

tyoyhteison jasenid ilmaisemaan pahaa oloaan. Esimiehen tulee rohkeasti ottaa
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vastaan tunteet sellaisenaan ja pyrkid tukemaan parhaaksi katsomallaan tavalla
tyontekijoita. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 103-104.)

Johtamisen merkitys muutostilanteessa on hyvin tarkedd. Jos muutoksia on edessd, ne
on viisas toteuttaa vahitellen, eikd kertarysaykselld. Yleensd muutostyd kuluttaa
resursseja, joten jos niitd Kkulutetaan Kkerralla paljon, varsinainen toiminta voi
halvaantua. Johtajan tulee ottaa huomioon kaikki téallaiset seikat, ennen kuin toimiin
ryhdytaan. Johtaja on tyontekijoilleen esimerkkind ja uskottava, jos hén pystyy
osoittamaan alaisilleen, ettd hén itsekin joutuu muuttumaan tai muuttamaan

toimintatapojaan muutoksen aikana. (Aro 2002,69-70.)
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4 KUOPION EUROMARKETIN TYOTYYTYVAISYYSTUTKIMUS

Tasséd luvussa Kkasitelladn tutkimuksen toteuttamiseen liittyvid asioita. Aluksi
selostetaan  tutkimuksen taustoista, tutkimusmenetelmédstd sekd tutkimuksen
toteuttamisesta. Lisaksi kuvaillaan tutkimusaineiston keruuta, seka kasitellaan teoriaa

reliabiliteetista ja validiteetista.

4.1 Tutkimuksen taustatiedot

Kuopion Euromarketin henkilostotyytyvaisyystutkimus toteutettiin, koska téllaista
tutkimusta ei ole aiemmin tehty ja sille ilmeni tarve. Tutkimuksen tavoitteena oli
selvittdd henkilostotyytyvaisyyden nykytila. Tarkoitus oli selvittdd mahdolliset
ongelmakohdat henkiloston tyytyvaisyydessd; mika aiheuttaa tyytyméattomyytta ja
mihin asioihin henkil6sto on tyytyvainen. Tavoitteena oli my0s selvittda, minkélainen

vaikutus yrityksen muutospaineilla on henkildstontyotyytyvaisyyteen.

En saanut tutkimukseeni mitaan varsinaista toimeksiantoa, vaan aihe on itse keksitty
ja ehdotettu Kuopion Euromarketin johtajalle Jorma Rasaselle. Uskon kuitenkin, ettd
tallaiselle tutkimukselle oli tarve, jotta myods esimiehet nékevat, kuinka muutokset

vaikuttavat henkilokuntaan.

4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin  kvantitatiivisin -~ menetelmin  lomakekyselynd  Kuopion
Euromarketissa. Kvantitatiivista tutkimusta voidaan myos kutsua tilastolliseksi
tutkimukseksi. Tutkimusmenetelman valintaan vaikutti se, ettd kvantitatiivisen
tutkimuksen toteutus oli helpompaa ja palveli tarkoitusta paremmin. Jos olisin
valinnut kvalitatiivisen tutkimusmenetelméan, minun olisi tdytynyt haastatella Kuopion
Euromarketin tyontekijat. Tama olisi ollut lilan aikaa vievda ja luulen, ett4

haastatteluissa tyontekijoilta ei olisi saanut luotettavia mielipiteita.

Valitsin  aineistonkeruutavaksi ~ lomakekyselyn.  Nimettdbmé&nd  palautettava
kyselylomake tuntui tutkimuksen luonteen huomioiden parhaalta tavalta.

Kyselylomake (liite 2) sisélsi strukturoituja-, eli vaihtoehtokysymyksid sekd kaksi
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avointa kysymysta. Vaihtoehtokysymyksissa tyontekijélle esitettiin vaittamid, joissa
vastausvaihtoehdoiksi annettiin asteikko taysin eri mieltd — tdysin samaa mieltd sek&
vaihtoehto ei 0saa sanoa. Avoimissa kysymyksissé pyysin vastaajaa kertomaan kaksi
tyOpaikalla eniten parannusta kaipaavaa asiaa, toisessa avoimessa kysymyksessa

tyontekijat saivat antaa vapaata palautetta muodossa risuja ja ruusuja.

Kyselyn testaaminen oli kdytanndssa mahdotonta, sill& testivastaajan olisi tullut olla
Kuopion Euromarketin tyontekija. Pyrin kuitenkin testaamaan kyselylomaketta

joiltakin osin, esimerkiksi sen selkeytta ja asettelua.

Vastausten tallentamiseen ja kuvien tekemiseen kéytin Microsoft Excel-ohjelmaa. Jos
koko henkildsto olisi vastannut kyselyyn tai kohderyhma olisi ollut suurempi, olisin

varmastikin kayttanyt apunani jotakin tilastointiohjelmaa.

4.3  Tutkimusaineiston keruu ja kyselyn toteutus

Kvantitatiiviseen tutkimukseen, tarvittavat tiedot voidaan hankkia erilaisista lahteista
tai ne voidaan keratd itse. Valmiit tiedot voivat olla esim. tutkijoiden tai
organisaatioiden keradmia tilastoja, rekistereista tai tietokantoja. Valmiit aineistot ovat
kuitenkin harvoin sellaisessa muodossa, ettd niitd voitaisiin suoraan kayttaa
kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Valmiita aineistoja on kuitenkin hyva kéyttaa
vertailutietona. (Heikkila 2001, 18.)

Kun aineisto kerdtdan itse, on tutkimusongelman perusteella péatettdvd, mik& on
kohderyhm& ja mitd tiedonkeruumenetelmda tilanteessa kannattaisi kayttaa.
Kéytetdankd tiedonkeruumenetelmand esimerkiksi postikyselya tai puhelin- tai
kéyntihaastattelua vai tehdaankd informoitu kysely, joka on Kkirjekyselyn ja
henkilokohtaisen haastattelun vélimuoto. Informoidussa kyselyssa tutkija vie tai
noutaa itse kyselylomakkeet ja tarvittaessa tarkentaa kysymyksia tai tekee muutamia
lisakysymyksid. (Heikkild 2001, 18.)
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Kysely suoritettiin  elokuussa 2009 ja henkilékunnalla annettiin  kuukauden
vastausaika. Valitsin ajankohdaksi elokuun, koska heindkuussa moni henkilostonjasen
oli kesélomalla, ndin ollen vastausprosentti olisi saattanut jadda pienemmaéksi.

Kévin esittelemassa ennen kyselyn aloittamista erddssé palaverissa tutkimustani ja
ohjeistin henkilokuntaa kyselyyn vastaamisessa. Henkilokunnan taukotiloissa oli
my06s néhtdvissad saatekirje (liite 1), joka oli myos liitetty kyselylomakkeeseen.
Kyselyn alkaessa henkilékunnalle laitettiin palautuslaatikko ja kyselylomakkeet
heiddn omaan taukotilaan. Laadin kyselyn melko lyhyeksi, jotta vastaamiseen kuluva
aika ei olisi vastaamisen esteend ja, etta tyontekijat pystyivéat vastaamaan kyselyyn
esimerkiksi kahvitaukonsa aikana. Kyselyn luonteen vuoksi oli selvéd, ettd toteutin
sen nimettdmanéa ja lomakekysely palautettuna suljettuun laatikkoon tuntui jarkevélta

ratkaisulta.

4.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Heikkildan (2001, 30) mukaan reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta.
Tutkimuksen tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia. Luotettavalta tutkimukselta
vaaditaan, ettd se voidaan toistaa ja saada samankaltaisia tuloksia. On kuitenkin
muistettava, ettd tieteellisen tutkimuksen tuloksia ei pidd yleistdd niiden
patevyysalueen ulkopuolelle. Yhteiskunnan vaihtelevuuden ja monimuotoisuuden
takia yhden tutkimuksen tulokset eivat valttaméattd pade toisena aikana tai toisessa

yhteiskunnassa.

Tutkimuksen tulee mitata sit4, mitd on tarkoituskin selvittdd. Tutkija tutkii helposti
vaaria asioita, jos han ei ole asettanut tutkimukselleen tdsmallisia tavoitteita. Validius
tarkoittaa systemaattisen virheen puuttumista. Jos mitattavien késitteiden ja
muuttujien tarkka maéarittely on jatetty tekeméttd, eivat mittaustuloksetkaan voi olla
valideja. Jéalkikateen validiutta on hankala tarkastella. Se on varmistettava jo ennen
tutkimuksen aloittamista huolellisella suunnittelulla ja tarkoin valitulla tiedonkeruulla.
Tutkimuslomakkeessa olevien kysymysten tulee mitata juuri oikeita asioita ja niiden
tulee kattaa tutkimusongelma. Validin tutkimuksen toteuttamista edesauttavat myds
perusjoukon tarkka ~maéérittely, edustavan otoksen saaminen ja korkea
vastausprosentti. (Heikkild 2001, 29.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassé luvussa esitellddn kyselyn tuloksia. Tuloksissa edetddn samassa jarjestyksessd,
kuin  kyselylomakkeen kysymykset olivat. Alussa selvennetadn vastaajien
taustatietoihin liittyvia tuloksia ja tdman jalkeen tyohon liittyvid tuloksia. Myéhemmin
esitellddn tuloksia kysymyksistd, jotka liittyivat esimieheen ja tydpaikan

epavarmuuteen. Aivan lopussa esitelladn avoimien kysymysten tuloksia.

5.1 Taustatiedot

Taustatiedoissa selvitin tyontekijan sukupuolen, tydsuhteen keston ja keskimaaréisen
viikkotybajan. Kokonaisuudessaan Kkyselyyn vastasi Kuopion Euromarketin 29
tyontekijaa (N=29). Kyselyn toteutushetkelld Kuopion Euromarketissa tydskenteli 50

tyontekijaa, vastausprosentiksi muotoutui ndin ollen 56 %.

Euromarketin  tyotyytyvéisyyskyselyn  vastanneiden  naisten ja  miesten
sukupuolijakauma on seuraavan kuvion 1 mukainen. Kyselyyn vastanneista naisia oli
26 ja miehid 3. Kuopion Euromarketin kokonaishenkildston osuudesta, miesten maaré
on hyvin pieni. llmeni kuitenkin, ettd kaikki henkiloston jasenet eivét vastanneet

kyselyyn, ja ndiden joukossa oli miehié.

Sukupuoli
30

25

20

15

10

Tyontekija (Ikm)

5 3

N

Mies Nainen

Kuvio 1. Sukupuolijakauma (N=29)
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TyoOsuhteen kestoa kysyttdessd vastausvaihtoehdot oli jaettu viiteen seuraavasta
kuviosta 2 ilmi kayvélla tavalla. Kuten kuviosta kaksi kay ilmi, suurin osa
vastanneista on yli 10 vuotta talossa tyoskennelleitd ja seuraavana tulevat 1-5 vuoteen
talossa tydskennelleet. Mielesténi tdmé on hyvé asia, koska useamman vuoden talossa

tyoskennelleet pystyvat vastaamaan kyselyyn pitkédn kokemuksen pohjalta.

Tyosuhteen kesto
12

10

10
6 6
6 5
4
2
2 .
0

Alle 1 vuosi  1-2 vuotta 3-5vuotta  6-10vuotta yli 10 vuotta

Tyontekija (lkm)

Kuvio 2. Tydsuhteen kesto (N=29)

Kuten seuraavasta kuviosta 3 voidaan nahdd, suurin osa vastaajista tekee viikossa 21—
37 tyotuntia. Enemmaén viikossa tyota tekevat henkilot pystyvat helpommin ja
paremmin antamaan tietoa, koska he ovat vakituisia tyontekijoitd. Kuopion
Euromarketissa esimerkiksi kassaosastolla suurin osa tyontekijoista on tarvittaessa
toihin kutsuttavia. Kyselyn toteutusajankohta oli kesa, jolloin myds kesatydntekijoita

oli muutamia.
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Keskimaaradinen viikkotyoaika (h)

12

11

10
—_ 8 8
€ 8 -
=
S 6
=
3
5
- 2

. -

0 .

37,5 tuntia tai 37-21 tuntia 20-8 tuntia Tarvittaessa
enemman toihin kutsuttava

Kuvio 3. Keskimaarainen viikkotyoaika (N=29)

5.2 Tydnmaara ja tydvuorojen kesto

Kuten kuviosta 4 on havaittavissa, suurin osa vastaajista on ollut tdysin samaa mielta
tai jokseenkin samaa mieltd siitd, ettd heidan tydtuntiméadransé on viikossa riittava.
Vastaajista viisi on ollut tdysin eri mieltd tadssd asiassa, ndma vastaajat ovat mité
ilmeisimmin kaivanneet enemman tyotunteja. Tama voi selittyd silla, ettd osa
tyontekijoista kutsutaan vain tarvittaessa toihin, on ymmarrettdvaa, etta sellaisilla
tyontekijoilla ei ole tarpeeksi ty6tunteja. Naissa vastaajissa on voinut olla myds
sellaisia tyontekijoitd, jotka kokevat, ettd ty6tunteja on liikaa. Tyon ylipaineet johtuvat
usein henkildstovajeesta. Henkilokunnasta kaksi oli vastannut ”’jokseenkin eri mieltd”

ja kaksi ei ollut osannut sanoa tahan asiaan mitaan.

Tyotuntimaarani viikossa on riittava
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Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Taysin samaa Eiosaa sanoa
mieltad mieltad samaa mielta mieltd

Tyontekija (Ikm)
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Kuvio 4. Ty6tuntimaara (N=29)

Tyontekijat kokevat tyovuorojen keston hyvin yksilollisesti. Nuoret tyontekijat
jaksavat tehda pitkiakin vuoroja, mutta idkkaammille tyontekij6ille jotkut tyovuorot
saattavat tuntua liian pitkiltd. Myos tyotehtdva vaikuttaa varmasti osaltaan
jaksamiseen. Esimerkiksi maitokylmidssa raskaita rullakoita siirteleva tyontekija voi
rasittua nopeammin kuin kassatyontekija. On kuitenkin muistettava, ettd jokainen
tyontekija on yksilo omine tuntemuksineen. Tyodvuorojen kestoa tarkasteltaessa
seuraavasta kuviosta 5 kady ilmi, ettd puolet vastaajista on ollut tadysin samaa mielta
siitd, ettd tyovuorojen kesto on sopiva. Vastaajista kuusi on ollut ’jokseenkin samaa
mieltd” ja toiset kuusi ”jokseenkin eri mieltd”, yksi vastaaja on ollut tdysin eri mielta

asiasta” ja kaksi ei ole osannut sanoa tahén kysymykseen mielipidetta.

Tyo6vuorojeni kesto on sopiva

16
14
12
10

Tyontekija (lkm)

14
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I I :
1
— B
Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin T&ysin samaa Ei osaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mieltd

o N B O

Kuvio 5. Tyévuoronkesto(N=29)

5.3  Tyotehtéva ja ymparistd

Paivittaistavarakauppa on aivan omanlaisensa tyoskentely-ymparistd. Kaupassa
ympariston suunnittelussa panostetaan asiakkaaseen ja asioinnin helppouteen.
Tyontekijalla ei ole paivittaistavarakaupassa esimerkiksi samanlaisia ergonomisia
oloja kuin toimistotyontekijalld. Kaupassa tydskennellessd on tyontekijan
tyoymparistoon kiinnitettdva yhta lailla huomiota, vaikka sielld eivat kaikki muutokset
olisikaan mahdollisia. Hyvinkin pienillda muutoksilla ja apuvélineilld jopa haastava

tydymparist0 voidaan muuttaa viihtyiséksi, toimivaksi ja turvalliseksi.
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Kuten kuviosta 6 voi havaita, on tyontekijoista puolet ollut jokseenkin samaa mieltd
siitd, ettd tyoskentely-ympadristoon kiinnitetddn tarpeeksi huomiota. ”Tdysin samaa
mieltd” asiasta on ollut kahdeksan tyontekijaa, jokseenkin eri mieltd” kuusi ja yksi

vastaaja on ollut "taysin eri mielta”.

Henkil6ston tyéskentely-ymparistéon kiinnitetaan riittavasti
huomiota
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Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Taysin samaa Eiosaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mielta

Tyontekija (Ikm)
o]

Kuvio 6. Tydympariston tyytyvaisyys (N=29)

Tybpaikan tyGilmapiiriin vaikuttavat hyvin monet tekijat, on siis yksilollista,
minkélaiseksi kukin tyontekija sen kokee. Saman ty6yhteison jésenista jotkut voivat
kokea tyOilmapiirin huonoksi, kun taas moni hyvéksi ja mukavaksi. Tyontekijoiden

omat persoonat vaikuttavat asiaan.

Seuraavasta kuviossa 7 on nadhtavilla kuinka mielipiteet ty6ilmapiiristd jakautuivat.
Suurin osa vastaajista on ollut ”jokseenkin samaa mieltd” ja “taysin samaa mieltd”,
nelja vastaajaa jokseenkin eri mieltd”, kaksi taysin eri mieltd” ja toiset kaksi ei ole

osannut sanoa tdhan kysymykseen mielipidettaan.
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Tyopaikallani on hyva tydilmapiiri
16
14
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Tyontekija (Ikm)
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Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Tdysin samaa Ei osaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mieltd

Kuvio 7. Tydilmapiiri (N=29)

TyoOssa viihtymiseen liittyvdt monet eri asiat, kuten tydymparistd, tyokaverit,
tyotehtavat, tyOajat, esimies sek& tyostd saatava palkka. Moni yritys panostaa
nykyaikana tyontekijoidensa tydssa viihtymiseen, koska se on varmasti yksi tarkeé osa
tekija jaksamisen kannalta. Tyokavereitaan ei tietenkdan voi valita, mutta ne ovat osa
viihtyvyyteen vaikuttavia tekijoitd. Myo6s tyontekijoiden oma asennoituminen
tyopaikkaa kohtaan auttaa myos varmasti osaltaan tydssa viihtymisessa. Myos
tyotehtavat ovat osa viihtyvyyttd. Tydtehtdvien mielekkyys lisda varmasti tydintoa ja

jaksamista.

Kysyttdessa tyossa viihtymisestd vastaukset jakaantuivat seuraavan kuvion 8
osoittamalla tavalla. VVastauksissa ei ollut yhtaan taysin eri mieltd” tai ”’ei osaa sanoa”
vastausta. Yli puolet tydntekijoista oli ’jokseenkin samaa mieltd” viihtyvyydesta,
yhdeksén vastaajaa oli ”tdysin samaa mieltd” asiasta ja viisi vastaajaa jokseenkin eri
mieltd”. Myos tyytyvaisyydesta tyOtehtdvadn oltiin kokonaisuudessaan tyytyvéisié,
kuten kuviosta 9 voi havaita. Vastauksista suurin osa jakautui “jokseenkin samaa
mieltd” tai “tdysin samaa mieltd” vaihtoehtoihin. Viisi vastaajaa oli ”’jokseenkin eri
mieltd”, yksi “tdysin eri mieltd” ja yksi vastaajista ei osannut sanoa tahén

kysymykseen mielipidetta.
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Viihdyn hyvin ty6ssani
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Kuvio 8. Viihtyvyys (N=29)

Tyytyvdisyys timan hetkiseen tyotehtdvaan
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Kuvio 9. Tyytyvaisyys (N=29)

54  Tyon aiheuttamat paineet

Usein tyOpaikoilla tyon aiheuttamia paineita syntyy esimerkiksi silloin, kun
henkilostod on liian vahan ja tyontekijat joutuvat tydskentelemddn suurella teholla,
saavuttaakseen henkilostovajeen. Yleensd téllaiset tilanteet ovat vain valiaikaisia,
mutta niihin taytyisi olla jokaisella tyonantajalla kaikkia miellyttava ratkaisu.

Tallainen ratkaisu on esimerkiksi monen yrityksen kayttdmat vuokratyontekijat.



26

Ty0Onpaineet eivét saa olla jatkuvia tai pitkaan tyontekijoitd kuormittavia, téllaisissa
tilanteissa tyonantajan tulisi harkita henkiloston lisdamisté. Paivittdistavarakaupassa
tyonpaineita voi aiheuttaa henkilostovajeen liséksi kiire, vaikkapa sesonkiaikoina.
Sairauspoissaolot saattavat joskus johtua tydn aiheuttamasta ylikuormituksesta. Tyon

aiheuttama stressi voi ilmeta sairasteluna tai jopa henkisené jaksamattomuutena.

Seuraavasta kuviosta 10 voi havaita, kuinka Kuopion Euromarketissa tyontekijat
selvidvat tilapdisistd tyon ylipaineista. Valtaosa vastauksista jakaantui ”jokseenkin
samaa mieltd” ja “tdysin samaa mieltd” vaihtoehtoihin. Joukossa oli vain yksi
’jokseenkin eri mieltd” vastaus. Sairaspoissaolot eivét ole lisddntyneet valtaosalla
vastaajista, kuten kuviosta 11 havaitaan. Nelja vastaajaa oli tastd asiasta jokseenkin
eri mieltd”, samoin nelja vastaajaa ”jokseenkin samaa mieltd” ja yksi vastaaja taysin

samaa mieltad”.

Selvidn hyvin tilapdisistd tyon ylipaineista
18 1
16
14
12 11
10

Tyontekija (Ikm)
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Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Taysin samaa Eiosaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuvio 10. Tydnpaineista selviytyminen (N=29)
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Sairauspoissaoloni ovat lisadntyneet viime aikoina
25

20
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H u _ -
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Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Tdysin samaa Ei osaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mieltd

Tyontekija (lkm)

Kuvio 11. Sairaspoissaolo (N=29)

55 Esimies

Tyon sujumisen kannalta on todella tarkeadd, ettd tyopaikalla toimii kommunikointi
niin esimiehen ja alaisen wvalilla, kuin tyontekijoiden keskuudessa. Ilman
vuorovaikutusta tiedon kulku on puutteellista ja tyon sujuminen kérsii. On myds
suositeltavaa, etta esimies antaa myds positiivista palautetta hyvin tehdysta tyosta ja
kannustaa hyviin suorituksiin. Ei ole mielekastd, jos esimiehen suunnalta tuleva

palaute on aina negatiivista.

Tiedon kulkuun liittyvan kysymyksen vastaukset ovat jakaantuneet melko tasaisesti
neljan vastausvaihtoehdon kesken, kuten seuraavasta kuviosta 12 voi havaita. Reilu
kolmannes on ollut kuitenkin ”jokseenkin samaa mieltd”, tiedon kulusta tyopaikalla
hyvin. Kuusi vastaajaa on ollut “tdysin samaa mieltd”, siita etta tieto kulkee hyvin.

”Taysin eri mieltd” vastanneita seka ”jokseenkin eri mieltd” vastanneita oli yhteensa
12.
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Tieto kulkee tyopaikassani hyvin

12 It
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Taysin eri  Jokseenkin eri  Jokseenkin Taysin samaa Eiosaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mielta

Tyontekija (Ikm)
[e)}

Kuvio 12. Tiedonkulku tyépaikalla (N=29)

Seuraavasta kuviosta 13 nékyy, ettd esimiehen antamasta tunnustuksesta on oltu
montaa mieltd. Yhteensd 12 vastaajaa on ollut ’jokseenkin samaa mieltd” ja tiysin
samaa mieltd asiasta. Valtaosa vastaajista on kuitenkin kallistunut “’jokseenkin eri

mieltd” tai tdysin eri mieltd” vaihtoehtoihin.

Esimieheni antaa tunnustusta hyvista tyosuorituksista
14

12

10

12
7
5 5

2

0
0
Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Taysin samaa Eiosaa sanoa

mielta mielta samaa mielta mielta

Tyontekija (Ikm)
H (o)} o

Kuvio 13. Tunnustus esimiehelta (N=29)
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Seuraavasti kuviosta 14 voidaan néhd& esimiehen lahestymiseen liittyvét tulokset.
Nelja vastaajaa on ollut asiasta ”jokseenkin eri mieltd”, ”jokseenkin samaa mieltd” on
vastannut seitsemin, valtaosa eli 17 vastaajaa on ollut “tdysin samaa mieltd”. YKsi

vastaaja ei ole osannut sanoa mitdédn tdhan kysymykseen.

Jokaisen tyOpaikan esimiehen tulisi huomioida erilaisia péaatoksia ja muutoksia
tehdessdéan, se kuinka namé asiat onnistuvat tyontekijoiltd kéytannossé. Ei ole siis
mielekéstd tehdd muutoksia esimerkiksi johonkin toimivaan ja hyvéksi havaittuun
toimintoon, jos uusi menetelma ei ole yhta toimiva. Paatoksia tehdessaan esimiehen

tulee ajatella realistisesti ja suunnitella muutokset myds kaytannontasolla.

Esimiestdni on helppo lahestya tyohon liittyvissa asioissa
18
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Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin T&ysin samaa Ei osaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mieltd

Tyontekija (Ikm)

o N B O

Kuvio 14. Esimiestani on helppo lahestya (N=29)

Kuten seuraavasta kuviosta 15 nahdaan, tyontekijoiden vastaukset ovat jakaantuneet
usean vaihtoehdon kesken. Kolmannes vastaajista on ollut ’tdysin samaa mieltd”, siitd
ettd esimies ottaa huomioon paatoksia tehdessédén ké&ytannon tyon vaatimukset.
”Jokseenkin samaa mieltd” sekd “’jokseenkin eri mieltd” on ollut seitsemédn vastaajaa,
kaksi vastaajaa on ollut "tdysin eri mieltd” ja toiset kaksi vastaajaa ei ole osannut

sanoa mitéén tahan kysymykseen.
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Esimieheni ottaa huomioon paatéksissaan kaytannon tyén
vaatimukset

: I I I 2

Taysin eri  Jokseenkin eri  Jokseenkin Taysin samaa Eiosaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mieltd

. Esimies huomioi (N=29)

Tydpaikan varmuus

Seuraavasta kuviosta 16 voi ndhdg, pitavatko tyontekijat Kuopion Euromarkettia

varmana tyonantajana. Suurin osa vastaajista on ’jokseenkin eri mieltd” tai ’taysin eri

mieltd”. Vain kaksi on vastannut ”’jokseenkin samaa mieltd” ja yksi “tdysin samaa

mieltd”.

Tyontekija (Ikm)

14

12

10

~ O

Pidan Kuopion Euromarkettia varmana tyonantajana
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2
1
- °
Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Tdysin samaa Eiosaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuvio 16. Varma tyonantaja (N=29)
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Kuten seuraavasta kuviosta 17 voidaan havaita, syy tyOpaikan epavarmuuden
kokemiseen 10ytyy pitkadn jatkuneista yhteistoimintaneuvotteluista. Valta osa
vastaajista on kokenut ndiden toimien aiheuttavan epavarmuutta. Vain yksittéiset
vastaajat ovat olleet asiasta “tdysin eri mieltd” tai “’jokseenkin eri mieltd”. Kaksi

vastaajaa ei ole osannut sanoa Vvaikuttaako yhteistoimintaneuvottelut tyopaikan

varmuuteen.
Pitk3aan jatkuneet yhteistoimintaneuvottelut ovat
vaikuttaneet ty6paikan epiavarmuuteen
25
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Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Tdysin samaa Eiosaa sanoa
mielta mielta samaa mielta mielta

Kuvio 17. Yhteistoimintaneuvottelujen vaikutus (N=29)

TyoOpaikan epdvarmuus johtaa yleensa siihen, ettd tyontekijat harkitsevat tyopaikan
vaihtoa. Seuraavasta kuviosta 18 voidaan néhda, ettd valtaosa vastaajista on harkinnut
tyonantajan vaihtoa, nelja vastaajaa on ollut asiasta ”jokseenkin eri mieltd” ja kaksi
vastaajaa “tdysin eri mieltd”. He ovat varmasti uskoneet tyOpaikan sdilymiseen

jatkossakin. Yksi vastaaja ei ole osannut sanoa tdhan kysymykseen mielipidetta.
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Olen viime aikoina harkinnut tyénantajan vaihtoa
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Kuvio 18. Tydnantajan vaihto(N=29)

5.7  Avoimien kysymysten vastaukset

Kyselylomakkeessa tyontekijoille esitettiin  kaksi avointa kysymystd. Naihin
kysymyksiin vastaajat saivat ehdottaa tyopaikalla parannusta kaipaavia seikkoja seka

antaa vapaata palautetta.

Kysymykseen “Mitkd ovat mielestdsi kaksi tarkeinta tyopaikallanne parannusta
kaipaavaa asiaa?” (liite 3) vastaajat olivat esittdneet monenlaisia ehdotuksia.
Selkeésti esille nousi johtajuuteen liittyvia seikkoja. Tyontekijat kaipasivat selkeaa
johtajuutta ja tasa-arvoista kohtelua. Myo6s kéytannon asioiden koettiin olevan
retuperdlld ja ohjeistuksen puutteellinen. Vastaajat kaipasivat myos tietoa tydpaikan
tulevaisuudesta ja moittivat tiedonkulkua. Myo6s tyGilmapiiri kaipaisi joidenkin
vastaajien mielesta parannusta. Vastaajat olivat myos tiedostaneet sen, etta yritykselle

tulisi saada lisaa asiakkaita ja kohotettua imagoa.

Kyselylomakkeen kohtaan ”Vapaa palaute: tdhan voit antaa risuja ja ruusuja koskien
tyopaikkaanne” (liite3) tyontekijat olivat antaneet palautetta hyvinkin erilaisista
asioista. Tyontekijat toivoivat selkeyttd ja napakkuutta asioiden hoitoon, aivan kuin
ensimmaisenkin avoimen kysymyksen vastauksista oli havaittavissa. TyoOntekijat
olivat myds sitd mieltd, ettd Kuopion Euromarketin tulisi ndkyd enemman, talla
tarkoitettiin varmastikin mainontaa. Kehuja sai tyopaikan ilmapiiri sekd joustavuus

tydvuorojen suunnittelussa.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tutkimuksessani selvitettiin Kuopion Euromarketin henkil6kunnan tyotyytyvaisyyttéa
ja muutostilanteen vaikutusta siihen. Muutostilanteella téssa tapauksessa tarkoitettiin

yhteistoimintaneuvotteluja ja mahdollisia irtisanomisia.

Kyselystd saatujen vastausten pohjalta voi kokonaisuudessaan todeta, etta tyontekijat
ovat melko tyytyvdisia tyohonsa ja siihen liittyviin asioihin. Tyontekijat ovat myos
melko yksimielisesti tyytyvéisida mm. tyotuntien maaraén, tyoskentely-ymparistoon,
ty6ilmapiiriin ja sen hetkiseen tyodtehtavaan. Sen sijaan tiedonkulkuun tydpaikalla ei

olla tyytyvaisid, mika heijastui kdytdnnon asioiden toimimattomuuteen.

TyoOnantajaan liittyvien kysymysten vastauksista nousee selkeésti esille epakohtia.
Valtaosa vastaajista ei pida Kuopion Euromarkettia varmana tyonantajana ja tahén
epdvarmuuteen  vaikuttaa ~monen mielestd  yrityksessd pitkd&n  jatkuneet
yhteistoimintaneuvottelut. Moni vastaajista on harkinnut tydpaikan vaihtoa yrityksen
epavakaan tilanteen vuoksi. Suuri osa tyontekijoista kaipaisi myos henkildkohtaista
tunnustusta esimieheltddn sekd selkedd johtajuutta. Monen vastaajan mielestd

tyOpaikalle tarvittaisiin ohjeistusta ja saant6ja epéselvia tilanteita varten.

Kaiken kaikkiaan siis varsinaiseen tydhon ollaan melko tyytyvaisia, mutta suurimpana
huolenaiheena on tyopaikan pysymiseen liittyva epdvarmuus, mika varmasti heijastuu
jokapadivaiseen tyoskentelyyn. Tulokset eivét tulleet yllatyksend, koska on luonnollista
ajatella omaa tulevaisuutta ja siihen liittyy useimmiten merkittavasti tyo.

Tutkimukseni aikana uutisoitiin, ettd Kuopion Euromarketin toiminta loppuu ennen
joulua 2010. T&hén paatokseen oltiin tultu pitkien yt-menettelyjen aikana. Henkil9ston
sijoittumista muihin toimipisteisiin selvitetdan edelleen. (Ripaoja, M & Issakainen, K.
2010, 10.)

Kuopion Euromarket ei aikaisemmin ole tehnyt tdmén tyyppista tutkimusta, joten
vertailupohjaa tutkimukselleni ja tuloksille ei ollut. Jatkotutkimusta téssa tapauksessa
ei voi ajatella, koska Kuopion Euromarketin toiminta loppuu vuoden 2010 jouluun

mennessa, ndin ollen sellaiselle ei ole tarvetta.
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Mielesténi olen onnistunut tutkimuksessani hyvin ja tutkimus on ollut tarkoituksen
mukainen. Pidén tuloksia luotettavana saadun vastausmaéaran perusteella, 50
tyontekijasta 29 vastasi kyselyyni. Luulen, ettd olisin saanut vield enemman

vastauksia, jos kyselyni ajankohta olisi ollut jokin muu kuin kesa.

Padsaantoisesti opinnaytetyoprosessin onnistui hyvin. Alkuinnostuksen jalkeen
syksylla 2009 tosin oli pitkd tauko kirjoitusurakasta, mutta tydn makuun paasin taas
kevéalla. Kesalla toiden ohella pystyin paneutumaan tutkimukseeni ja tyo eteni kesén
aikana vauhdikkaasti. Olisin voinut tehdd tydtani hieman ripedmmasséa tahdissa, mutta
parhaalta ratkaisulta tuntui suorittaa ensin kaikki opintoihini vaadittavat kurssit ja
vasta tdman jalkeen paneutua opinndytetyohon. Mielestani haastavinta prosessin
aikana ei kuitenkaan ollut ajankédyttd ja aikataulut vaan teoria-aineiston etsiminen,

siihen tutustuminen ja aineiston sisaistaminen.

Mielesténi tdmé tyo ei ole endé kovinkaan merkityksellinen Kuopion Euromarketille,
joka prosessini aikana on paédtynyt sulkemaan myymalansad. Merkityksellisinta
tutkimuksessani on mielestdni se, ettd tdmédn avulla pédsee tarkastelemaan
tyontekijoiden tuntemuksia organisaatiomuutoksen aikana. Téllaisia tuntemuksia ja
tuloksia voisi olettaa saavan mink& tahansa alan yritykseltd, jolla on muutostilanne
meneillaén. Koen siis, ettd tutkimukseni on yleispateva siind mielessa, etta se soveltuu

mihinka tahansa pieneen tai keskisuureen yritykseen kaytettavaksi.

Opinnéaytetyoni ohjaus onnistui hyvin, sain tarvittaessa apua ohjaavilta opettajiltani ja
kynnys neuvojen ja vinkkien kysymiseen oli matala. Sain hyvid vinkkeja koko
opinnaytetyoprosessini ajan, ja niistd oli apua tyon etenemisen kannalta. Jos
opinnéytetyon tekeminen olisi vield edessdni, miettisin todella tarkkaan aiheen ja
mahdollisen yrityksen. En mydsk&én edes harkitsisi tekevéni tyota kenenkdin kanssa

yhteistyond, vaan luottaisin itsendiseen tydskentelyyn.
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LIITE 1 Saatekirje

¥ Savonia
. . e ammattikorkeakoulu
Hyva tyontekija, ' 4

Opiskelen liiketaloutta Savonia-ammattikorkeakoulussa. Teen opintoihini
littyvdd opinnaytetyotd, jonka tarkoituksena on selvittdd henkildkunnan

tyotyytyvaisyytta Kuopion Euromarketissa.

Vastaamalla kyselyyn annat tydpaikastanne arvokasta tietoa, jota voidaan
kayttada  toiminnan  kehittdmisessa.  Kasittelen  kaikki  vastaukset
luottamuksellisesti, eivatkd  yksittdisen vastaajan vastaukset nay
kokonaistuloksissa.

Toivoisin, ettd mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn.

Kiitan Sinua jo etukateen vastauksistasi ja avustasi opinnaytetydssani.

Kysely toteutetaan 3.8-.31.8.2009 vdlisena aikana, kyselyn viimeinen
palautuspaivd on 31.8.2009 ja lomakkeen voi palauttaa kahvihuoneessa
sijaitsevaan palautuslaatikkoon.

HYVAA KESAN JATKOA SINULLE

Hannamari Pulkkinen
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LIITE 2 Kyselylomake
KUOPION EUROMARKETIN HENKILOKUNNAN TYYTYVAISYYSKYSELY

Merkitse vastauksesi ympyr6imalla valitsemasi numero

1. Sukupuoli
1 Mies
2 Nainen

2. TyOsuhteesi kesto
1 Alle 1 vuosi
2 1-2 vuotta
3 3-5 vuotta

4 6-10 vuotta
5 yli 10 vuotta

3. Keskimaarainen viikkotybaikasi
1 37,5 tuntia tai enemman
2 37-21 tuntia
3 20-8 tuntia
4 tarvittaessa toihin kutsuttava

Eri vastausvaihtoehdoissa kayta asteikkoa 1 - 5, ympyroimalla asianomainen
numero

1 = taysin eri mieltd

2 = jokseenkin eri mielta

3 = jokseenkin samaa mielta
4 = taysin samaa mielta

5 = ei 0saa sanoa

4. Tieto kulkee toimipaikassani hyvin

1 2 3 4 5

5. Henkilston tydskentely-ymparistoon kiinnitetaan riittavasti huomiota

1 2 3 4 5
6. Tyytyvaisyys taman hetkiseen tyttehtavaan

1 2 3 4 5
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7. Tydtuntimaarani viikossa on riittava

1 2 3 4 5
8. Tybvuorojeni kesto on sopiva

1 2 3 4 5
9. Esimieheni antaa tunnustusta hyvista tydsuorituksista

1 2 3 4 5

10. Esimiestani on helppo lahestya ty6hon liittyvissa asioissa
1 2 3 4 5
11. Esimieheni ottaa huomioon paatoksissaan kaytannon tyon vaatimukset

1 2 3 4 5

12. Selvian hyvin tilapaisista tyon ylipaineista
1 2 3 4 5
13. Sairas poissaoloni ovat lisaantyneet viime aikoina
1 2 3 4 5
14. Olen viime aikoina harkinnut tyénantajan vaihtoa
1 2 3 4 5
15. Pidan Kuopion Euromarkettia varmana tyonantajana
1 2 3 4 5
16. Pitkdan jatkuneet yhteistoimintaneuvottelut ovat vaikuttaneet tydpaikan
epavarmuuteen

1 2 3 4 5



40

17. Viihdyn hyvin tyéssani
1 2 3 4 5
18. Tyopaikallani on hyva tyoilmapiiri

1 2 3 4 5

AVOIMET KYSYMYKSET

19. Mitka ovat mielestasi kaksi tarkeintd tyOpaikallamme parannusta
kaipaavaa asiaa?

20. Vapaa palaute: tdéhén voit antaa risuja ja ruusuja koskien tyopaikkaanne

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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LIITE 3 Avoimet kysymykset ja vastaukset, kysymys 19

Mitk&a ovat mielestasi kaksi tarkeintéd tyopaikallanne parannusta kaipaavaa asiaa?

e tydolot esim. siisteys

e asioista pitaisi puhua suoraan eik seldn takana

e kaikki tyontekijat eivat ole samanarvoisia

o tyOilmapiiri

e joustavuus

e myymalan parempi suunnittelu ja luonnollisesti asiakasméaran kasvu —
vaikuttaa tyotunteihin, motivaatioon, ilmapiiriin jne.

e kesdaikana ilmastoinnin puute osassa taloa

e kiireisend aikana ei apua riittdmiin

o tieto ei kulje

e ei vaivauduta neuvomaan vaikka kysyisi neuvoa

e tyOtuntien maaran saannoéllistyminen

e tyOskentelyvalineet ja laitteet kuntoon

e henkilokunnan viihdepéaivat

e kaivataan selkedd johtajuutta, puuttumista asioihin

o k&ytadnnon asiat retuperalla

e tietyt esimiehet eivat hoida asioitaan

e selvyys jatkosta, sailyyko tydpaikka?

e tiedottaminen ketjusta ja tukiorganisaatiosta puutteellista

o |is&4 tyGtunteja

o lisad markkinointia, vaikutuksena lisa4 asiakkaita

e tyontekijoiden palkitseminen hyvista tyosuorituksista

e yhteisid illanviettoja

e neuvonta ja sen kaytannollisyys

o tilat eivat riit4 tavara maaraan néhden

e neuvonta vanhalle paikalle

e yhtendisemmat ohjeet osastoille

e imagon kohotus
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LIITE 4 Avoimet kysymykset ja vastaukset, kysymys 20

Vapaa palaute: tdéhan voi antaa risuja ja ruusuja koskien tydpaikkaanne

RISUJA

e jarjestdkdd joku “’yhteen hiileen puhaltamis” — paivé

e nykyaan keskitytddn lilan usein epdolennaisiin asioihin mm. varaston
siisteyteen, kun pitdisi keskittyd mm. asiakkaiden hankintaan. Tama
padosin siksi, ettd “ketjun” johdosta ei anneta markkinointiin panostusta.

e muuten myymalan kassat ja em. suunnittelu ovat aivan vaarassa paikassa.
(vrt. kaikkiin muihin kauppoihin)

e Euromarket osaa haataa asiakkaansa olemalla hiljaa, ettei kukaan nae

e liikeidea hukassa

e tietyt ihmiset tuntuvat olevan jatkuvasti pahalla paalla ja purkavat oloa
muihin, tartuttaisivat positiivisuutta

o selkeyttd kaikkeen, miten milloinkin toimitaan

e napakkuutta asioiden hoitoon

e osastoilla lilan kuuma tydskennelld, ilmastointi?

e esimiehiltd kaivataan tasapuolista ja oikeudenmukaista kohtelua

RUUSUJA

joustavuudesta tydvuorosuunnitteluun/toteutukseen

ty6ilmapiiri on aina ollut loistava



