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Ty0 kasittelee arvoja, nilden muodostumista ja vaikutuksia niin yksilotasolla, kuin yrityskult-
tuurissakin vaikuttavana asiana.

Toteutetussa tutkimuksessa tavoitteena oli selvittda, ovatko tyéntekijat tydhon hakeutues-
saan kiinnittdneet huomiota seka selvittaneet tydnantajan arvoja ja onko niilla ollut tyéhoén
hakeutumistilanteessa merkitysta. Toisaalta tydssa tutkitaan myds sitd, miten nama arvot
mahdollisesti koetaan, kun tyéssa on jo oltu jonkin aikaa. Koetaanko ty6ta tehdessé arvo-
ristiriitoja ja vaikuttavatko ne esimerkiksi tyssa viihtymiseen seka tydhyvinvointiin?

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisina. Toteutettu kysely perustui vapaaehtoisuuteen ja se
oli naytteen omainen. Kyselylomakkeen vastausasteikkona kaytettiin paéasiassa likert-as-
teikkoa. Kyselyn aineiston hankkimisessa kaytettiin Webropol kysely- ja raportointitytka-
lua. Riippuvuussuhteiden analysoimiseen hyddynnettiin seka SPSS-ohjelmaa, ettd Excelia.
Tuloksia havainnollistettiin kuvioilla seka taulukoilla.
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1 Johdanto

Tyoni kasittelee arvoja, niiden muodostumista ja vaikutuksia niin yksilétasolla, kuin yritys-
kulttuurissakin vaikuttavana asiana. Toteuttamassani tutkimuksessa tavoitteenani on sel-
vittda, ovatko tyontekijat tybhon hakeutuessaan kiinnitténeet huomiota seka selvittaneet
tydnantajan arvoja ja onko niilla ollut tydhon hakeutumistilanteessa merkitysta.

Toisaalta tutkin myos sita, miten naméa arvot mahdollisesti koetaan, kun tydsséa on jo oltu
jonkin aikaa. Koetaanko ty6ta tehdessa arvoristiriitoja ja vaikuttavatko ne esimerkiksi
tyossa viihtymiseen seka tyohyvinvointiin?

1.1 Aiheen muodostuminen

Ajatus opinnaytetyoni aiheeseen lahti alkujaan keskusteltuani opinnonohjaajani kanssa,
jolloin kiinnostuin aiheesta, koska koen arvot térkeaksi aiheeksi elaméssa yleensakin. Ai-
hetta on my6s mielenkiintoista pohtia tulevan henkiléstéhallinnon ja mahdollisesti rekry-
toinnin parissa tydskentelevan nakodkulmasta. Rekrytointiprosessi on aikaa vieva seka ra-
hallisestikin suuri panostus yritykselta ja on erittdin tarkeaa, etta virherekrytoinneilta voitai-
siin valttya. Olen myds erittain kiinnostunut tydhyvinvoinnista ja tydyhteistn kehittdmisesta

ja halusin liittaa taman kulman aiheeseen sen takia.

Mitk&a asiat saavat tydnhakijat kiinnostumaan juuri meidan yrityksestamme tai tydyhteisos-
tamme? Voiko tydyhteisda ja sen toimintaa kehittaa silla, etta keskitytaan yhteisten arvo-
jen luomiseen ja niiden toteuttamiseen? Ja toisaalta, onko yritykselle tyontekijoiden kiin-
nostuksen kannalta nykypdaivana siita hyotya, etta ilmaisee arvonsa mahdollisimman tar-
kasti? Vai koetaanko arvot nykyaéan sellaisina asioina, joihin ei kiinniteta sen suurempaa

huomiota eika niitd tunnisteta.

Arvot ovat aiheena itselleni mielenkiintoinen niin henkilékohtaisessa elamassani, kuin
tyonkin puolesta. Olen itse pohtinut enemmaénkin ammatinvalintaa esimerkiksi sosiaalialan
ja liiketalouden valilla miettien sita, edustaako liiketalous lilan kovia arvoja omia arvojani
vastoin. Koen kuitenkin, etté ainakin omalla kohdallani arvoilla on ollut merkitysta siihen

missa nyt olen ja mité teen.

Olen my@s itse kokenut tydpaikalla viihtymisen kannalta tarke&ksi sen, etta arvoni kohtaa-
vat yrityksen arvojen kanssa ja ettéd yritys kokee arvojen merkityksen tarkeaksi jokapaivai-
sessd tydssa. Arvojen maarittelyyn suhtauduttaessa sopivan vakavasti on tydyhteisén yh-

teishenki parempi ja henkil6std sitoutuneempaa.



Opinnaytetyoni aihe nayttaytyi entistakin kiinnostavammalta omasta mielesténi siina vai-
heessa, kun sain tiedon, ettd paasin harjoitteluun valtiolle. Arvot nousivat harjoittelussani
esiin puheessa ja toiminnassa aina silloin talldin ja varsinkin nain tapahtui perehdytysvai-
heessa. Paasin myds osallistumaan valtionhallinnon korkeakouluharjoittelijoille suunnat-
tuun perehdytyspaivaan 13.6.2019, jossa arvot ja arvojen mukainen toiminta tuli myds
esiin. Aloitustilaisuudessa kuultu lause “"Julkinen toiminta on arvolahtéista™ jai mieleeni

erityisesti ja heratti ajatuksia opinnaytetyotani kohtaan.

Koen aiheen kasittelyn ajankohtaiseksi varsinkin taman paivan tydelamaan liittyvien muu-
toksien takia. Tyontekeminen seka tyéelama ovat murroksessa useiden tekijdiden takia.
Tyomarkkinat ovat moninaistuneet ja tulevat todennakdisesti viela jatkossa muuttumaan
entisestéddn. Monimuotoinen tydyhteisd, monipuolisemmat tydajat etatydomahdollisuuksi-
neen, itsensa tyollistaminen seka esimerkiksi se, ettd moni saattaa nykypaivana tydsken-
nella niin yrittdjand, kuin palkansaajanakin saman aikaisesti aiheuttaa tyoelamaan muu-
toksia, joita tulisi hallita. Muutostilanteissa arvot ja niiden tunnistaminen ovat entistakin tér-

kedmmassa asemassa.

1.2 Tavoitteet, tutkimusongelmat ja peittomatriisi

Tavoitteenani oli selvittda opinnaytetydssani millaisessa asemassa arvot ovat ty6ssa-
kayvien suomalaisten mielesté tytnhakemisvaiheessa, tama oli tytn padongelma. Selvi-
tan myds, tunnistavatko ihmiset omia arvojaan ja ovatko ndma tunnistetut arvot olleet
merkityksellisid, kun he ovat hakeneet juuri taman hetkista tyopaikkaansa. Pyrin myds sel-

vittdmaan kokevatko ihmiset tytssaan arvoristiriitoja.

Alaongelmiksi muodostui seuraavat viisi asiaa:

1. Kuinka hyvin vastaajat tunnistavat arvojaan, sekéd omiaan, etta tydpaikkansa

2. Kuinka hyvin arvot ovat maariteltyja seka kohtaavat vastaajien mielesta typaikalla
3. Miten arvot perustuvat joka paivaiseen toimintaan ty6paikalla

4. Kuinka hyvin omat arvot kohtaavat ty6paikan méaarittelemien arvojen kanssa

5. Arvoristiriitojen kokeminen

Taulukossa 1. kuvaan alaongelmat, tietoperustan, tulokset seka lomakkeen kysymykset

naiden ongelmien selvittamiseksi.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelma

Tietoperusta (luku-

jen numero)

Tulokset (lukujen

numero)

Lomakkeen kysy-

mykset

Alaongelma 1
Kuinka hyvin vas-
taajat tunnistavat ar-
voja, sekéd omiaan

etta tydpaikkansa?

2.1,3.2

43,4.4,441

4,5

Alaongelma 2
Kuinka hyvin arvot
ovat maariteltyja
seka kohtaavat vas-
taajien mielesta tyo-
paikalla?

3.2,21,22

442,443,444,
4.4.5

Alaongelma 3

Miten arvot perustu-
vat joka paivaiseen
toimintaan tydpai-

kalla?

3.1

4.4.6

Alaongelma 4
Kuinka hyvin omat
arvot kohtaavat ty6-
paikan maarittele-
mien arvojen

kanssa?

21,22

445

Alaongelma 5

Arvoristiriitojen ko-

keminen

3.3

4.4.7,45,4.6

56,7

1.3 Viitekehys ja keskeisimmat kasitteet

Kasittelen viitekehyksessa arvoja yleisesti, yksilon tasolla, tydyhteison kannalta seka laa-

jemmin yhteiskunnassa. Arvojen muodostumisessa on tarke&aa yksilon henkilékohtaiset

esimerkiksi perheeseen liittyvat kasvatukselliset asiat, mutta arvojen muotoutumiseen vai-

kuttavat ja on tarkedssa asemassa my0s eri yhteisot elaméan varrelta ja kaikki ne ihmiset,

joiden kanssa olemme tekemisissa eri yhteyksissa. Tasté syysta koen tarkeaksi kasitella

asiaa kaikilta nailta kannoilta.




Keskeisia kasitteita tydssa ovat:

Arvot; arvot voidaan maaritelld yleisiksi padnaariksi, joita omalle toiminnalleen asetetaan.

Arvoilla on tarkea merkitys valintoja tehdessamme.

Arvojohtaminen: Kaikki johtaminen yrityksesséa on arvojohtamista. Arvojohtaminen on par-
haimmillaan yhteisten saantdjen mukaista tydskentelya ja toimimista, ei maarayksia ja

tyontekijoiden kaskemista.

Moraali: liittyy vahvasti myds arvoihin. Erottelee oikean ja vaaran.

S. H. Schwartzin arvoteoria: arvojen tunnetuin ryhmittelymuoto.

Arvoristiriita: Arvojen yhteensopimattomuus esimerkiksi tydpaikalla ja omien arvojen kes-

ken.

Arvoyhteisd: Yhteisd, jossa toiminta perustuu arvoihin ja niiden mukaan toimimiseen.



2 Arvot

Arvot voidaan maaritelld sellaisiksi yleisiksi paamaariksi, joita asetetaan omalle toiminnal-
leen ja joiden avulla yhteiskuntaa sekd omaa toimintaa perustellaan. Arvoihin voidaan liit-
taa vahvasti myos moraali sekd moraaliajattelu. Nama kaksi asiaa voidaan erotella niin,
etta arvot kuvailevat sitd, mika on hyvaa seka tavoiteltavaa, kun taas moraali iimaisee
sita, mika on oikein. (Pirttila-Backman, Ahokas, Myyry & Lahteenoja 2005, 7.) Yksinker-
taistettuna arvojen voidaan ajatella olevan sellaisia asioita, jotka edistavat hyvaa elamaa
(Purjo 2014, 40).

Suomen kielessa sana arvo ei ole yksiselitteinen, vaan silla on ollut monenlaisia merkityk-
sid. Alkujaan sanan merkitys on viitannut vain l&ahinna jonkin asian hintaan, johon sanalla

voidaan edelleenkin viitata asiayhteyden mukaan. (Helkama 2015, 8.)

Arvojen pohtiminen mya@s yrityksien kannalta on tarkeaa, eikd misséan yrityksessa arvojen

synty ole ollut sattumanvaraista (Puohiniemi 2003, 7).

Arvoilla on suuri merkitys valintojen tekemisessa. Tasta syysta arvojen vaikutusta amma-

tin valinnassa ja tarkemmin tiettyyn tydpaikkaan hakiessa on mielenkiintoista tarkastella.

2.1 Yksildiden arvot

Arvojen toteutuminen nakyy yksildiden valinnoissa ja ne ohjaavat seka myos perustelevat
ihmisten toimintaa (Helkama 2015, 10). Arvojen voidaan ajatella olevan taustalla kaikessa

toiminnassa, vaikkei sité aina suoraan itse ajattelisikaan.

Filosofiassa on maaritelty universaaleja arvoja, jotka ovat pysyvia. Naméa on méaaritelty
siksi, ettei arvokasitetta vahitellen venytettdisi merkitsemaan aina uudestaan sellaisia asi-
oita, jotka ovat aina silloisella hetkella tavoiteltavia ihmisen elaméssa. Pysyvat universaalit
arvot ovat siis yhteiskuntaan, kulttuuriin tai yksittaiseen ihmiseen riippumattomassa suh-
teessa, mutta liittyvat ihmisyyteen ja inhimillisyyteen, jolloin ne ovat tarkeita. (Lesojeff,
Purjo, Tervahauta & Videnoja. 2013, 68-69.)

Arvojen vaikutuksia ihmisten onnellisuuteen on tutkittu monissa tutkimuksissa ja on to-
dettu, etta silla on merkitysta hyvinvointiin, koetaanko omat ja yhteison tai ympariston,
jossa toimitaan yhteensopiviksi. Ihmisilla, jotka toimivat ympéaristossa, jossa arvot kohtaa-
vat ja ovat samankaltaisia porukan muiden jasenien kesken on tutkittu kokevan vahem-

man stressiin yhdistettavia oireita. Materialistisiksi arvoiksi koettuja arvoja, kuten menes-



tykseen, valtaan ja vaurauteen liittyvid arvoja on yhteiskuntafilosofien puolelta esitetty hy-
vinvoinnille haitallisiksi, mutta tata ei taysin voida todeta todeksi tutkimuksissa. Kuitenkin
esimerkiksi hyvantahtoisuus arvona liittyy vahvasti onnellisuuteen tutkimuksienkin mu-
kaan. Silloin, kun ympariston arvot ovat sopusoinnussa omien arvojen kanssa, vaikka ne
olisivatkin aiemmin mainittuja materialistisia arvoja, on ihmisten koettu voivan paremmin.
(Helkama 2015, 12.) Kaikki nama edella mainitut asiat voidaan liittaa niihin valintoihin,
joilla on vaikutusta, kun teemme paatosta tyopaikkaa valitessamme ja siihen, miten tu-

lemme tydssa viihtymaan.

Merkityksellisyyden kokeminen on tutkimustenkin mukaan tarkeda niin tydssa, kuin myos
yksityiselamassakin koettuina. Kun ihminen saa tehda asioita, joissa han paasee kehitta-
m&aéan osaamistaan seka kokee onnistumisen tunteita, lisd&ntyy myos merkityksen tunne.
Tyoyhteistssa merkitysté ja sen kokemista lisaa myods mahdollisuus siihen, etta saa tyos-
kennella tarpeeksi itsenaisesti ilman ulkopuolisen liiallista puuttumista negatiivisella ta-
valla. Sosiaalisilla suhteilla on myds positiivinen vaikutus siihen, ettd merkityksen tunne
lisdantyy. Merkityksen tunteen menetys aiheuttaa helpommin myds uupumusta. (Aaltonen
2018, 94.)

Ammatinvalinnassa ja sen jalkeen myds tarkemmin tietyn tydpaikan valinnassa on oleel-
lista miettia mika meille on tarkeaa, kun ei ajatella pelkéstaan rahaa ja taloutta. Sisdiseen
motivaatioomme liittyy oleellisesti arvot, merkityksen kokeminen ja kutsumus. (Aaltonen
2018, 101.) Haastavaksi sopivaan ammattiin hakeutumisessa tekee se, ettd ammattiva-
linta tulee tehda jo melko varhaisessa vaiheessa. Ylaasteelle mentdessa tehdyt valinnat
sekd menestys saattavat suurestikin vaikuttaa siihen paaseekd haluamalleen alalle. Am-
matinvalinnassa vaikuttavia rajoittaviakin tekijoita 16ytyy. Niité voivat olla esimerkiksi ter-
veyteen, itseluottamukseen ja yksinkertaisesti kulkemiseen liittyvat tekijat. (Leiwo, 2013.)
Jos nuorena tekee valintoja, jotka eivat tunnu oikeilta enda aikuisena, voi alan arvot tun-
tua kaukaisiltakin omiin arvoihin verrattuna, jolloin pelkastaan tydpaikan vaihtaminen ei

valttamatta auta.

On luonnollista, etté arvot vaihtelevat ihmisten valilla merkitsevastikin, jolloin se nékyy esi-
merkiksi tekemissamme valinnoissa, kuten ammatinvalinnastamme. Arvoillamme voimme
perustella valintojamme ja ne ohjaavat toimintaamme, joten on ymmarrettavaa, etté ne
vaikuttavat myds siihen, mita haluamme tehda tyoksemmekin. Usein kuitenkin samalla
alalla tydskentelevilla on samankaltaiset arvomaailmat, jotka saattavat erota merkittavasti-
kin muilla aloilla tydskentelevien inmisten kanssa. Hieman yleistden voimme ajatella, etta
esimerkiksi kaupallisella-alalla tyoskentelevalla tarkeiksi arvoiksi on noussut suoriutumi-

seen ja valtaan liittyvat arvot, kun taas sosiaalialan tyéntekij6illa oikeudenmukaisuus ja



hyvantahtoisuus ovat arvoasteikolla korkeammalla. Taiteen parissa tyéskentelevilla perin-
teiden ja siihen liittyvien arvojen on todettu olevan véhemman tarke&a, kuin muille. TAma
ei kuitenkaan tarkoita, etta jotkin tietyt arvot olisivat parempia kuin toiset, tai etta esimer-
kiksi kaupallisella-alalla tydskentelevélle esimerkiksi ei olisi tarkeda muiden hyvinvointi.
Esimerkiksi yhteiskunnankin kannalta on hyvin tarkeaa, etta on erilaisia arvoja omaavia

ihmisia ja etta arvopainotukset jakautuvat eri lailla. (Helkama 2015, 10-11.)

Ihmisen voidaan ajatella tavoittelevan seka arvottavan korkealle niita asioita, joista hanella
on puute. Tamankaltaisia arvoja sanotaan puutearvoiksi ja niitd ovat erityisesti esimerkiksi
turvallisuusarvot. Kun ihminen kokee turvattomuutta tai kokee olevansa uhattu, hanen ar-
vojarjestyksessaan turvallisuus nousee korkealle. Kun taas ihmisen henkilokohtainen tai
yhteiskunnallinen turvallisuutensa on saavuttanut tarpeeksi korkean tason, turvallisuutta ei
arvona koetakaan valttamatta enaa niin merkitykselliseksi. Arvojen jakaminen puute- ja

kasvuarvoihin on Schwartzin kehittdma teoria. (Helkama 2015, 109-110.)

Arvot pohjautuvat niin jarkeen, kuin mygds tunteeseenkin. Osa arvoista ovat nakyvissa ole-
via, ihanteiksi ja tavoitelluiksi asioiksi ajateltavia asioita ja osa piilevia, jopa vaikeasti tun-
nistettavia, vaikkakin jatkuvasti kaikkiin valintoihin vaikuttavia. Omien arvojensa tunnista-
minen voi olla vaikeaa. Tunnistamisessa voi auttaa se, etta tarkastelee oman elaméansa
aikana tekemiaan valintoja seka voi myos miettid omia tulevaisuuden haaveitaan ja odo-
tuksiaan. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 18-19.) Nama aiemmat valinnat seka tu-

levaisuuden haaveet paljastavat meista paljon ja auttavat selvittdmaan arvojamme.

2.2 S. H. Schwartzin arvoteoria

Arvojen tutkijoiden toimesta on tulkittu, etté arvoja voitaisiin laskea yhteensa olevan noin
kuusikymmenta. Naiden lisaksi esiintyvat asiat ovat lahinnd samojen asioiden vivahteita
tai toisintoa eri nimityksilla. Arvoja on pyritty myds ryhmittelemaan eri tavoin, kuitenkin tun-
netuimpana ryhmittely muotona voidaan pitéda S. H. Schwartzin arvoteoriaa. Tama
Schwartzin arvotyypiksi nimetty ryhmittely koostuu kymmenesta eri ryhmasta. Naita ovat

esimerkiksi:

e Turvallisuus, joka sisaltda esimerkiksi elaman tarkoituksen etsimisen, jatkuvuuden
ja jarjestyksen

e Universaalit arvot eli sosiaalinen oikeuden mukaisuus, tasa-arvo ja kaikkien hyvin-
vointi

e Nautinto: hedonistiset arvot, elamasta nauttiminen

o Virikkeet: tarve vaihteluun, riskinotto, jannitys. (Aaltonen & Junkkari 2003, 64.)



Alla kuvassa 1. kuvailtuna Schwartzin arvoteoria kokonaisuudessaan.

Muiden huomiointi Yhteisia paamaaria
/ edistavat arvot

A
Universalismi |Hyvantahtoisuus

Muutokselle Itseohjautuvuus _~Yhdenmukaisuus ja perinteef  Sailyttdminen
avoimuus < el e

Virikkeisyys | . Turvallisuus

-. | Suocriutumineh-._

Y _.--"f I| .
Yksilén paamaaria Hedonismi Valta 4
edistavat arvot Itsensd korostaminen

Kuva 1. Schwartzin arvoteoria

Kuvio kuvaa arvojen keskindisia suhteita, jotka ovat Schwartzin teoriassa maariteltyja, esi-
merkiksi kahta ihmiselle tavallista, usein tarke&a asiaa: uuden kokemista ja oman edun
ajamista. Jatkuva uuden kokemisen tarve poissulkee mahdollisuuden vanhan sailyttami-
seen ja toisaalta jos kokee tarkeimmaksi oman edun, todennékdisesti muiden huomioon-
otolle jaa vahemman tilaa. Kehalla vierekkain asettuneet asiat taydentavat toisiaan, kun
taas vastakkain olevat asiat ovat konfliktissa toistensa kanssa. Noyryys ja maltillisuus ovat
yksi esimerkki toisiaan taydentavista arvoista. Noyra ihminen kayttaytyy usein myds maltil-
lisesti eri tilanteissa. Vastakkaisia arvoja voisivat olla esimerkiksi turvallisuuden tunteen
arvostaminen seka uskallus tai rohkeus. Jos arvostaa turvallisuutta, ei todennékoisesti ha-
lua ensisijaisesti kokea jatkuvaa jannityksen tunnetta erilaisten virikkeiden avulla. Toisis-
taan riippumattomia ovat ne asiat, jotka ovat kohtisuorassa keskenéan. (Puohiniemi 2003,
23-24))

Nama kaikki arvot voivat olla sellaisia, joilla on ollut vaikutusta varsinkin ammatinvalin-
nassa, mutta myas yksittaisen tyopaikan valinnassa. lhminen, joka kokee tasa-arvon ja
toisten hyvinvoinnin tarkeaksi, voi kokea tarkeaksi suunnata alalle, joissa ndma asiat to-
teutuvat tai joihin pystyy vaikuttamaan positiivisella tavalla. Toiselle tarkeda voi olla esi-

merkiksi nautinto, jolloin tyon tarjoama hyva taloudellinen tilanne on tarkeaa, koska sen



avulla pystyy toteuttamaan haluamiaan asioita. Naiden kahden alan ja ty6paikan arvot voi-
vat olla melko erilaiset keskenaan. Toisessa arvot ovat pehmeémpia ja toisessa kovem-

pia, jolloin erilaisia arvoja omaavat ihmiset voivat viihtya tytssa taysin eri lailla.



3 Arvottydyhteistssé ja yhteiskunnassa

Arvoilla on ollut vaikutuksensa yritysten toimintaan niin pitk&an, kuin yrityksia on ollut ole-
massa, vaikkei niiden vaikutuksia ole aina huomioitu tai ymmarretty eikéa niista aina ole
edes puhuttu. Mink&an yrityksen arvot eivat kuitenkaan ole muodostuneet sattumanvarai-
sesti eik& niitd ole voitu tuoda yhtakkisesti sen ulkopuolelta, jos ne ovat yrityksen kanssa
ristiridassa toiminnan ja sisdisen kulttuurin kannalta. Esimerkiksi yrityksen historialla seka
silla onko kyseessa pieni perheyritys vai suurempi kansainvalinen yritys on merkitystéa sen
kanssa, mité yrityksessa arvostetaan. Myos toimialalla ja sidosryhmilla on oma vaikutuk-
sensa. Yrityksen toiminnan kannalta jatkuvuuden turvaaminen on erityisen térkeaa, koska
toiminnan tulee olla kannattavaa taloudellisesti. Talla on luonnollisesti vaikutuksensa

mya0s yrityksen arvomaailmaan. (Puohiniemi 2003, 7, 35.)

Yrityksen arvojen maarittely on tarkeaa myos sen imagon kannalta, koska imagon eli yri-
tyskuvan avulla pyritdan saavuttamaan kuluttajien kannatus ja suosio (Kanninen 2006.
16).

Tyobyhteistn kannalta voidaan nimeta muutamia arvoja, jolloin voidaan todeta tydyhteison
olevan hyva. Naita arvoja voi olla esimerkiksi:

tasa-arvoinen seka oikeudenmukainen toiminta

selkea ja toimiva vuorovaikutus henkildston valilla

kannustava ilmapiiri

sopivassa maarin kuormittava ja haasteita seka oppimisen tunnetta lisaat tyttehta-
vat

Naiden toteutuessa henkildston on helpompi kokea yhteiséllisyytta ja kuulumisen tunnetta,
jossa oman osaamisensa jakaminen ja tarpeen tullessa tuen saamisen tunne lisaavat ty6-

hyvinvointia. (TyOturvallisuuskeskus, 2019.)

Yhteiskunnassa arvoilla on tarke&a merkitys samalla tavalla kuin niilla on yksilon kannalta-
kin seka tydyhteisdssa. Arvot ovat merkittavassé osassa, koska kulttuurinen jarjestelma

muotoutuu arvojarjestelmien kautta. (Inglehart 1997, 4, 15.)

3.1 Arvojen muodostuminen ja merkitys

Yritysmaailmassa arvot ovat nousseet tarkempaan tarkasteluun seka keskustelun ai-
heeksi 90-luvun alkupuolella, jolloin muutamat yrityksen ovat alkuun nayttéaneet tieta, jota
muut ovat lahteneet seuraamaan vahitellen. Yh& monimuotoistuneemman maailman takia

arvojen tarkeys alkoi kasvaa ja niiden maarittely alkoi olla edellytyksena ty0yhteison toi-
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minnan kannalta. Ne yritykset, joissa arvot olivat tarkasti maariteltyja, alkoi olla enem-
mistd. Arvojen merkityksellisyyden kasvaminen on luonut yrityksiin ja tydyhteis6ihin kayta-
vaa arvokeskustelua. Arvokeskustelulla tarkoitetaan vaihtoehtojen julki tuomista ja mah-

dollisuutta tehda valintoja naiden vaihtoehtojen valilla (Aaltonen 2003, 14-16).

Yrityksia ohjaavat arvot voivat olla keskenaan yleisesti hyvinkin samankaltaisia, mutta
eroavaisuuksiakin kuitenkin syntyy, kun tarkastellaan esimerkiksi erityisesti arvojohtamista
eri yrityksissa. Arvojen voidaan ajatella toimivan apuvalineind, joita kaytetaan johtami-
sessa, kun halutaan paasta parempiin tuloksiin osaavan henkildston avulla. (Puohiniemi

vi) Arvojohtamista avaan lisaa my6hemmin omassa alaluvussa.

Arvoista voidaan hakea tukea silloin, kun pitaa tehda paatoksia elamassa. Kuitenkin use-
asti jokapaivéainen toimintamme tapahtuu melko rutiinimaisesti, jolloin saattaa jaada huo-
maamatta kuinka suuri vaikutus ja ohjaava merkitys arvoilla saattaa olla. Myds yrityksen
toiminta ja osaaminen nakyvat erityisesti rutiineissa. Rutiinit eivat muotoudu vahingossa

vaan niihin siséltyy aina my¢s arvopohdintaa. (Puohiniemi 2003, 3.)

Yrityksen arvot, jotka ohjaavat yrityksen toimintaa ovat luonteeltaan loppujen lopuksi sa-
mankaltaisia, kuin ihmisten omatkin peruselamé&én ja olemiseen perustuvat arvot. Molem-
missa tapauksissa pyritd&dn tulemaan toimeen ja I6ytdmaan ratkaisuja muuttuviin tilantei-
siin. (Puohiniemi 2003, 207.)

3.2 Arvolistaukset yrityksissa

Yrityksille on hyvin yleisté julkaista omat arvonsa, ne esitellaén tavallisesti yrityksen netti-
sivuilla sekéa esimerkiksi vuosikertomuksissa. Nykypaivana on harvinaisempaa, etta jonkin
yrityksen arvoja ei olisi I6ydettavissa mistaan. Kuka tahansa voi siis tutustua minka yrityk-
sen tahansa arvoihin pienella vaivannaoélla. Naista esitellyista arvoista voi muodostua kui-
tenkin yrityksesté erilaisia mielikuvia lukijasta riippuen, koska arvoesittelyt ovat usein ly-

hyita eivatka ne valttamatta anna koko kuvaa. (Harjamaki 2013, 3.)

Vaikka nama esittelyt eivat valttamatta anna taysin todellista kuvaa siita millainen yrityk-
sen arvomaailma on, antavat nama silti suuntaa ja viitteita siita, voisivatko arvot olla tyon-
tekijdn omien arvojen kanssa samankaltaisia. Julkisten arvolistauksien liséksi yrityksen ar-
voista voi saada kuvaa niin positiivisessa kuin negatiivisessakin mielessd median kautta.
Tama median kautta saatu kuva saattaa olla jopa todenmukaisempikin, kuin yrityksen

omat listaukset, jos esimerkiksi julki tulee asioita yrityksen toimintatavoista.

11



Vaaristyneitd mielikuvia voi syntyd myads siita, ettei yrityksien arvokuvailuissa esitella ne-
gatiivisia arvoja. Esimerkiksi liiallinen tuloksen ja tehokkuuden tavoittelu saattaa helposti
tarkoittaa negatiivisten arvojen omaksumista, mutta tallaisia arvoja ei haluta tuoda esille

yrityksien arvolistauksissa ainakaan suoraan.

Jotta nama julkituodut arvot toteutuisivat toiminnassa mahdollisimman hyvin tydyhtei-
s0ss4, tulisi niiden olla yhteisesti koko henkilékunnan kanssa suunniteltuja. Olisi hyva,
ettd suunnittelussa olisi mukana eri ammattiryhmien edustajia eika esimerkiksi niin, etta
pelkastaan johtajat ovat olleet yhdesséa miettimassa yrityksen yhteisia arvoja, jolloin arvot
eivat luonnollisestikaan ole tydyhteison yhteisia. Silloin, kun arvokeskustelua on kayty yh-
teisesti ja hyvassa hengessa, pystyy niiden takana seisomaan myds tyontekijat ja silloin
tama arvomaailma ndkyy myds tyénteon taustalla joka paivasessa elamassa todennakai-
semmin. (Puohiniemi, 2003, 22.)

Johtoryhman esimerkilla on kuitenkin tarked merkitys siing, etté johtoryhma asettaa niin
kutsutusti savyn koko yrityksen toiminnalle joka paiva. Silloin kun yrityksesséa vallitsee joh-
tamisfilosofia, joka perustuu eettisiin ja arvot tunnistaviin kaytantéihin seka toimintaan, voi-
vat johtajat ohjata tyontekijoitd esimerkilladn toimimaan ja tekem&én paatoksia, jotka ovat
hyddyllisia koko yrityksen toiminnan kannalta. (Horton, 2019.)

Tyoyhteistssa arvot voivat kokea haasteita, koska yleensa liike-elamaan riippumatta
alasta, kuuluu tuloksen tavoittelu seka kilpailu. Voitto mitataan numeroilla ja tuloksella, jol-
loin saatetaan unohtaa kiinnittda huomiota muihin pehmeampiin arvoihin, seka asioihin,
joilla saattaa olla vaikutuksia tydyhteisén ihmisten hyvinvointiin hyvinkin paljon. (Aaltonen
& Junkkari 2003, 30.) Olisiko kuitenkin mahdollista parantaa tuottavuutta ja henkildstén
hyvinvointia yhtaaikaisesti? (Tydelama 2020). Tassa kysymyksessa uskon arvojen olevan

avainasemassa.

Usein keskustelu arvoista alkaa yrityksissa pohtimalla sitéa, millaisten arvojen haluttaisiin
ohjaavan toimintaa yrityksen sisalla. Yrityksen sisaisia arvoja ei voida kuitenkaan vain
paattaa eika myoskaan muuttaa yhtakkisesti niin halutessaan. (Puohiniemi 2003, 12.)
Arvojen muutos voisi olla mahdollinen muutostilanteessa, jossa henkildsto vaihtuisi mer-
kittavasti ja jos esimerkiksi yrityksen toimintaa muutettaisiin tapojen ja puitteiden muo-

dossa. Tama tarkoittaisi siis suuria muutoksia yrityksen siséalla. (Puohiniemi 2003, 20.)

Arvolistauksista, joita yritykset omilla sivuillaan kayttavat, voidaan 16ytd& samankaltaisuuk-

sia. Listaukset arvoista tai arvoalueista laajemmin, koostuvat usein yli viidesta tarkeiksi
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koetuista aiheista, jotka liittyvat esimerkiksi yrityksen asiakkaisiin, henkilgstoon ja johta-
mistapaan, uudistumis- ja kehittymiskykyyn seka tuloksentekoon. Listalle paasee usein
mya0s jokin arvo, joka kertoo yrityksen halusta kantaa vastuuta seka kiinnostuksesta yh-
teiskunnallisia asioita kohtaan. Yritysten valilla on eroja siind, miten he suhtautuvat arvo-
listauksiin ja siihen, miten arvoista kerrotaan. Joillekin se on vain osittain pakollinen osuus
yritysesittelyd, kun taas jotkut yrityksista suhtautuvat asiaan vakavammin ja kokevat, etta
arvolistauksellaan he pystyvét kertomaan mihin yrityksesséa uskotaan ja minka arvojen
mukaan he toimivat. (Puohiniemi 2003, 14-18.)

Millaisia ihmisia yritykset houkuttelevat puoleensa? Nuorille ihmisille voi olla tana paivana
tarkeampaa tyoskennelld arvoyhteisoissa, joissa tarkedéa ovat muutkin asiat, kuin tuloksen
tekeminen ja raha (Aaltonen 2018, 92). Kun taas vanhemmalle sukupolvelle on perintei-
sesti iskostunut mieleen yhtena tarke&na arvona pysyvyys ja pysyminen samassa ty6pai-
kassa mahdollisesti koko tyduransa ajan, joka on voinut ohjata heita tiettyyn suuntaan. Eri
ik&luokkien suhtautumista arvoihin on mielenkiintoista ymmartaa. Syntyyko sukupolvien

myota eroja siind, kuinka arvoihin suhtaudutaan tai siind, pidetaanko arvoja tarkeina?

Tydyhteistn koko henkildstolla ei luonnollisestikaan voi olla kaikilla téaysin sama arvomaa-
ilma, mutta tyon sujumisen seké viihtyvyyden kannalta olisi hyva, jos henkildsto jakaisi sa-
mansuuntaisia ajatuksia arvoistaan (Heinimaki 2018, 11).

3.3 Arvojohtaminen

Kaikki johtaminen yrityksessa on arvojohtamista, ja arvoja voidaankin pitaa apuvalineina
johtamisessa. Arvojohtaminen on parhaimmillaan yhteisten saantéjen mukaista tytskente-
lya ja toimimista, ei maarayksia ja tyontekijoiden kaskemista. Arvojen mukaan toimiminen
on tiedostettuja paatoksia silloinkin, kun ei voida toimia aiemman kokemuksen mukaisesti,
valmiilla ratkaisuilla. Taméa vaatii sen, etta arvot ovat tiedostettuja seka oikein ymmarret-
tyja, jolloin omia ratkaisujaan joutuu miettimaan itse ja mahdollisesti my®s ottamaan vas-
tuuta omista paatoksistaan. Arvot ja arvojohtajuus eivat siis voi olla pelkastaan yrityksen
johtoportaan maaraamia toimintatapoja, vaan arvojohtamisessa tarkedssa asemassa on
itsensa johtaminen. Usein henkildstd onkin antamassa ensi vaikutelman yrityksen arvoista
sen sidosryhmille, jopa tarkedmmassa asemassa, kuin yritysjohto. Arvojen méaarittely on-
kin melko turhaa, jollei henkildsto siséista niita ja sitoudu toimimaan niiden mukaisesti.
(Puohiniemi 2003, 22.)

Arvojohtamisella saamme suunnitelmat yhdistettyd ihmisten toimintaan. Arvojohtaminen

on tarkeé valine myds muutoksissa, joita yrityksissa kaydaan lapi. (Kauppinen 2002, 58.)
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llIman tata arvojen sisaistdmista ja sitd, ettd niiden takana koetaan voivansa seistd, ei ar-

vot ndy toiminnassa tyodyhteison sisalla.

Kun ymmarretaan arvojen vaikutus ja merkitys, saadaan omaa ajattelua laajennettua seka
pystymme helpommin asettumaan toisen ihmisen asemaan. Tama arvoprosessi voi par-
haassa tapauksessa saada aikaan paremman tydyhteisén seké tyéhyvinvoinnin. Toimiva
arvojohtaminen vaatii kuitenkin myds oman arvomaailmansa hyvaa tuntemusta. Arvojoh-
tamisessa huomataan, kuinka samoja arvoja ihmisilla on. Kuitenkin arvoilla on erilaisia
painotuksia, joka tuo mukanaan myds arvoristiriitoja. Arvoristiriidat eivat kuitenkaan aina
ole negatiivinen asia, mutta huonossa tapauksessa ne voivat helposti olla kehityksen seka
muutoksen tiella. (Puohiniemi 2003, 207-208.)

Suomalaista arvojohtamisen tulevaisuutta olisi mielenkiintoista ymmartaa paremmin, var-
sinkin tulevaisuuden ty6elamén kannalta. Muuttuvatko tydelaméan arvot entisestaan vai
ovatko arvot tana paivana sellaisia, etté ne kantavat eteenpainkin muuttuvassakin maail-

massa. (Tydelama 2020.)

3.4 Arvot yhteiskunnassa

Yhteiskunnalle hyvinvointivaltiossa hyvia ja tavoiteltavia arvoja voidaan ajatella esimer-

kiksi olevan oikeudenmukaisuus, vapaus ja yhdenvertaisuus. Naiden arvojen avulla pyri-
taén siihen, ettd kaikilla olisi mahdollisuus vaikuttaa oman elaménsé olosuhteisiin niiden
ollen eri osa-alueiden kannalta mahdollisimman hyvét. Hyvinvointivaltiossa tulisi olla tar-

keda yrittaa vahentaa hyvinvointieroja ihmisten valilla. (Valtioneuvoston kanslia 2019.)

Yhteiskuntamme historiassa tapahtuneet muutokset ovat olleet tarkedssa asemassa siind,
miten erilaisia ihmisia ja heidan arvojansa seka panostaan tarvitaan. Taman paivan jalki-
teollinen yhteiskuntamme vaatii sen, etta ihmiset jakautuvat laajemmin erilaisiin tehtaviin,
toisin kuin oli aiemmin teollisemmassa yhteiskunnassa, jolloin tyétehtavienkin vaihtelu oli
pienempi. Nykyaan yhteiskunnissa arvot ovat tiiviisti yhteydessa myos instituutioihin, esi-
merkiksi demokraattisissa maissa tasa-arvosta ja oikeudenmukaisuudesta huolehtii oi-
keuslaitos, kun taas kansallinen turvallisuus tai maanpuolustustahto arvoina yhdistyy ar-
meijaan. (Helkama 2015, 11.) Myds esimerkiksi lamalla on ollut omat vaikutuksensa arvoi-

hin seka asenteisiin (Vilpponen 2016).

Yhteiskunnan kannalta arvot ovat merkittdvasséa osassa, koska yhteiskunnan kulttuurinen

jarjestelmd muotoutuu arvojarjestelmien kautta. Arvoilla on oma vaikutuksensa yhteiskun-
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nan kehityksessa, mutta tarvitsemme yhteiskunnassamme arvoja myos yhteiskunnan sai-
lymiseksi. Arvot muuttuvat yhteiskunnassa nuoremman ikapolven vahitellen korvatessa

vanhempaa ikapolvea. (Inglehart 1997, 3-5, 15.)
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4 Tutkimus

Tutkimus arvojen vaikutuksista tyohon hakeutumisessa toteutettiin kvantitatiivisena el
maarallisena tutkimusprosessina. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkoituksena on ku-

vailla ja tulkita kohdetta numeerisesti seka tilastoilla. (Jyvaskylan yliopisto, 2015).

4.1 Menetelman ja aineiston kuvaus

Aineiston hankkimisessa kaytettiin Webropol kysely- ja raportointitytkalua. Webropol-ty6-
kalulla voidaan tehd& helposti online-kyselytutkimuksia, kerata vastauksia seka analy-
soida niita. (Webropol 2019). Riippuvuussuhteiden analysoimiseen hyddynnettiin sekéa
SPSS-ohjelmaa, etté Excelid. Taulukot ja kuviot on tehty Excelilla. Tutkimus toteutettiin
vapaaehtoisuuteen perustuvana, jossa otantamenetelména oli nayte, koska opinnaytetyol-

l&ni ei ollut toimeksiantajaa

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd suomalaisten tydssakayvien suhtautumista siihen,
onko arvoilla ollut vaikutusta uuteen tyéhon hakeutumisvaiheessa. Onko yrityksen arvoja
selvitetty etukateen ja onko niilla ollut vaikutusta tydhyvinvointiin. Tydssa selvitettiin myods

vastaajien arvotuntemusta niin omien, kuin heidan tyépaikkansa arvojenkin kannalta.

Kohdejoukkoa ei rajattu tarkemmin minkaan tietyn ammattiryhman mukaan, vaan aihetta
tutkittiin yleisesti sen kannalta, miten ihmiset hakeutuvat tiettyyn tydpaikkaan seka viihty-

vat tydssa ja onko tydssa viihtymiseen vaikutusta tydpaikan ja tydntekijan arvoilla.

Linkkia kyselyyn jaettiin muutamissa sosiaalisen median kanavissa. Nama valikoidut sosi-
aalisen median kanavat luonnollisesti maarittelivat vastaajajoukkoa esimerkiksi idn ja su-
kupuolen kannalta merkitsevastikin, mutta myods asuinpaikan kannalta. Kyselylinkki oli
auki viikon: 14.-20.10.2019.

4.2 Taustamuuttujat

Vastauksia kertyi niin, etta lopuksi osallistujia oli yhteensa 91, joista naisia oli enemmisto.
Vastaajista 64 oli naisia, kun taas miehia oli 27. Alla oleva kuvio havainnollistaa eroa pro-

senteissa vastanneiden naisten ja miesten valilla.
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Nainen

Mies

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

Kuvio 1. Sukupuolijakauma

Ikaa mitattiin kuudessa luokassa, jotka olivat alle 20-vuotiaat, 20—-29-vuotiaat, 30—39-vuo-
tiaat, 40-49-vuotiaat, 50—-59-vuotiaat sekd 60-vuotiaat ja siitd vanhemmat vastaajat.
Selkeasti suurin ikdluokka oli 20-29-vuotiaat, joka vastattiin idksi 54 kertaa. Vastaajista
pienin ryhma oli alle 20—vuotiaat, joita oli yhteensa kaksi. Muissa ryhmissa vastaajia ol
melko tasaisesti. Alla olevassa taulukossa on nakyvilla, miten ik& jakautui prosenteissa.

70%
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -

10% -

0%

alle 20 20-29 30-39 40 - 49 50 -59 60 tai yli

Kuvio 2. Ikdjakauma

Ik&djakauma olisi saanut olla tasaisempi, mutta positiivista on se, etté jokaiseen ikavaihto-
ehtoon tuli ainakin muutama vastaaja, eikd mikaan vaihtoehto jaanyt taysin tyhjaksi. Kyse-
lyn kannalta olisi kuitenkin ollut erittéin tarkeaa, etta vanhempia vastaajia olisi ollut enem-
man. Tama olisi mahdollistanut sen, etta olisi voinut vertailla vanhempien ja nuorempien
suhtautumista ja mielipiteita arvoista paremmin.
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Asuinalue oli jaoteltu kuuteen eri vastausvaihtoehtoon, jotka olivat paédkaupunkiseutu,
muu Etel&-Suomi, Lansi-Suomi, Itd&-Suomi, Pohjois-Suomi seka ulkomaat. Yli puolet vas-
taajista, 57 % ja 51 kappaletta, oli padkaupunkiseudulta. Kuitenkin jokaiseen vastausvaih-
toehtoon asuinpaikasta tuli vahintaan yksi vastaaja. Tutkimuksen tulokset eivat siis ole
luotettavia koko Suomen kannalta ajateltuna, vaan kertovat lahinna paakaupunkiseudulla

asuvien ajatuksista.

Paakaupunkiseutu 57%
Muu Etel&-Suomi | 11%
Lansi-Suomi | 13%
[t&-Suomi | 7%
Pohjois-Suomi | 11%
Ulkomaat | 1%

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

Kuvio 3. Asuinpaikka

Alkuun ajattelin sisallyttda kyselyyn myds ammattia selvittdvan kysymyksen, mutta paatin
lopulta jattaa kyselystéa pois alaa ja ammattia koskevat kysymykset, joka olisi laajentanut
tutkimusta. Tama olisi kuitenkin ehdottomasti ollut mielenkiintoinen kulma aiheesta ja voisi

hyvin olla esimerkiksi mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe.

4.3 Yrityksen arvoihin tutustuminen, ennen viimeisimman ty6paikan hakemista

Kyselylomakkeen neljas kysymys kasitteli sitd, olivatko vastaajat selvittdneet yrityksen ar-
voja ennen kuin olivat hakeneet viimeisinta ty6taan. Opinnaytetyon kannalta oli tarkeéa
selvittaa, miten moni vastaajista oli tutustunut etukateen sen yrityksen arvoihin, johon on

viimeisimmaksi hakenut, ennen kuin haki ty6ta.
Vastauksista selvisi, ettd 50 % vastaajista oli selvittdnyt arvoja ennen kuin olivat hakeutu-

neet tyohon. 35 % vastaajista vastasi, ettei olleet selvittdneet arvoja ja 15 % ei muistanut

tai ei osannut sanoa oliko arvoja selvitetty ennen kuin olivat hakeneet ty6ta.
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Kuvio 4. Yrityksen arvoihin tutustuminen

Vastauksia tutkimalla selvisi myos, miten ik& oli vaikuttanut siihen, miten vastaajat olivat
selvittaneet arvoja. Tutkin asiaa jakamalla vastaajat kahteen rynméaén: alle 30-vuotiaisiin
ja 30- seka yli 30-vuotiaisiin vastaajiin ja selvisi, etta silla oli hieman merkitysta, oliko vas-
taaja alle vai yli 30-vuotias.

Alle 30-vuotiaista vastaajista 56 % kertoi selvittdneensé arvot, kun taas vastaava prosentti
oli yli 30-vuotiailla 40. Kieltdvan vastauksen antoi alle 30-vuotiaista 30 % ja yli 30-vuoti-
aista 43 %. Tama oli mielestani hieman yllattavakin tulos, mutta kertoo siita, kuinka arvot
eivat ainakaan ole vahemman merkityksellisia nykypéaivana, vaan niita pidetaan tarkeina
selvittaa. Toisaalta, kuten jo aiemminkin tietoperustassa pohdittiin, nykypaivana nuorille
voi olla tarkead, ettd voi tydskennella arvoyhteisdssa ja ettd voi kokea tekevansa omien
tarkkaankin tutkisteltujen arvojen mukaista ty6ta. Arvoja ei ehka koeta samalla tavalla kuin
ennen, vaikka niiden merkitys ei olisikaan muuttunut. Alla olevassa kuviossa (kuvio 5) na-

kyy jakauma ian perusteella.

Vaikka arvoilla on ollut vaikutuksensa yritysten toimintaan niin kauan kuin yrityksia on ol-
lut, on arvot nousseet tarkempaan tarkasteluun seké keskustelunaiheeksi vasta 90-luvun
alkupuolella. (ks. 3 ja 3.1) Talla voi olla varsinkin vanhempien vastaajien vastauksiin vai-

kutuksensa.
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Kuvio 5. Yrityksen arvoihin tutustuminen ristiintaulukointi ian perusteella
Sukupuolen mukaan asiaa tutkittaessa naisista 58 % oli selvittdnyt arvoja ja miehista 30

%. Kuten kuviosta alla (kuvio 6.) tulee ilmi, miehista jopa 52 % kertoi, etta ei ollut selvitta-

nyt yrityksen arvoja tyéhon hakeutuessaan.

y 58%
Kylla
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Nainen mMies
Kuvio 6. Ristiintaulukointi sukupuoli
Tasta vastaajaryhmasta arvoja olivat siis selvittdneet paremmin nuoremmat vastaajat,
jotka olivat ialtaan alle 30-vuotiaita sekd sukupuolen kannalta ajateltuna naiset paremmin,
kuin miehet.
4.4 Vaitteiden arviointi

Kysymyksessa viisi oli tarkoituksena arvioida seitsemaa eri vaittamaa Likertin asteikolla,

jossa vastausvaihtoehdot olivat "Taysin eri mieltd”, "Melko eri mieltd”, "Ei samaa eika eri

mieltd”, "Melko samaa mieltd” seka "Taysin samaa mielta”.
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Nama vaittamat kyselyssa olivat:

Tunnen omat arvoni

Tyoyhteistssani arvot ovat selvasti maariteltyja

Tydyhteisoni arvot ovat yhteisesti, eik& esimerkiksi vain johdon, méarittelemia
Omat arvoni kohtaavat tydssani maariteltyjen arvojen kanssa

Arvoni kohtaavat tydyhteisoni, jossa tyoskentelen (tyokaverit, esimies) arvojen
kanssa

Arvot perustuvat tyépaikallani jokapéaivaiseen toimintaan

e Olen kokenut ristiriitoja omien arvojeni ja tyopaikkani arvojen valilla

Jotta olisi kilnnostunut yrityksen arvoista, jossa tydskentelee tai on hakeutumassa, voi-
daan ajatella, etté on pohtinut ensin myds omia arvojaan. Omien arvojen tunnistamisella
on merkitystd myds kyselyn muiden kohtien vastauksiin. Ellei tunnista tai ole pohtinut
omia arvojaan, ei voi kovin hyvin arvioida sitdk&an, kuinka hyvin ne kohtaavat tydyhteison
tai tyon arvojen kanssa.

Alla kaydaan lapi kysymykset ja analysoidaan niiden vastauksia siina jarjestyksessa,
misséa ne olivat Webropol-kyselyssékin. Vastauksia tarkastellaan koko ryhmén kannalta,
jakamalla vastaajat alle 30-vuotiaisiin ja 30- tai yli 30-vuotiaisiin seka vertaamalla naisten

ja miesten vastauksia kesken&an.

4.4.1 Omien arvojen tunnistaminen

Omia arvojaan voi joskus olla vaikeaa tunnistaa ja tdhan saattaa vaikuttaa joissakin ta-
pauksissa esimerkiksi ikd. Omat arvonsa voi oppia tunnistamaan esimerkiksi tarkastele-

malla omia valintojaan tai haaveitaan. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 18-19.)

Vastauksien perusteella tdhan kyselyyn vastanneet osallistujat kokivat tuntevansa omat
arvonsa hyvin. 45 % oli melko samaa mielta ja 52 % taysin samaa mielta siita, etta he tun-
tevat omat arvonsa. Kaksi prosenttia oli taysin eri mielta ja yksi prosentti vastasi, ettei ollut

samaa eika eri mieltd. Kukaan vastaajista ei vastannut olevansa melko eri mielta.

Naisten ja miesten valilla vastaukset jakautuivat keskenaan melko samankaltaisesti. Nai-
sista 50 % oli taysin samaa mieltd ja 45 % melko samaa mieltad. Ei samaa eika erimielta

naisista oli kaksi prosenttia ja taysin eri mieltd kolme prosenttia, mutta melko eri mielta ei
ollut kukaan naisista. Miehista taas 56 % oli taysin, ja 44 % melko samaa mieltd. Kukaan

miehista ei vastannut olevansa melko tai taysin eri mielta.

Vastaajat tunnistavat erittain hyvin omia arvojaan, keskiarvo vastauksissa oli 4,44 ja esi-

merkiksi yli 30-vuotiaista vastaajista 68 % vastasi olevansa taysin samaa mielta siita, etta
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tunnistavat omat arvonsa. Vastaava prosentti oli alle 30-vuotiailla vastaajilla 41. Korre-
laatiotestin mukaan idlla olikin vaikutusta siihen, miten hyvin arvoja tunnistettiin. (Liite 3.)

Arvojen tunnistaminen on luonnollisestikin helpompaa, kun ik&a tulee enemman.

4.4.2 TyoOyhteisOn arvojen selked méaarittely

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin tyoyhteistjen arvoista sitd, olivatko ne selvasti
maariteltyja. Jotta arvot olisivat tydyhteisdssa selkeasti maariteltyja, tarvitaan tydyhteiséon
arvokeskustelua. Arvokeskustelulla on tarkea edellytys tydyhteisén toimimiselle. (Aaltonen
2003, 14-16.)

Vastuksista selvisi, etta vastaajien tydyhteisoisséa arvot olivat melko selvasti maariteltyja.
58 % vastasi, etta olivat melko samaa mielta siing, ettd heidan tydyhteisénsa arvot ovat
maaritelty selkeasti. 21 % kertoi olevansa sita mielta, ettd olivat taysin samaa mielta siita,
ettd arvot olivat selvasti maaritelty. 12 % taas oli melko eri mieltd ja vain yksi prosentti ar-

vioi olevansa taysin eri mieltd. Kahdeksan prosenttia ei ollut samaa eikéa eri mielta.

Naisten ja miesten valilla ei ollut suuria eroja siin&, miten he kokivat yrityksensa arvojen
maarittelyn. Miehista 74 % oli melko samaa mielta arvojen selkeésta maarittelystd, kun
taas naisilla vastaava prosentti oli 52 %. Kuitenkin naisista 28 % oli tédysin samaa mielta,
kun taysin samaa mieltd miehisté oli vain neljd prosenttia. Miehista 15 % vastasivat ei sa-

maa eika eri mielta ja naisista viisi prosenttia.

Mydskaén ialla ei vaikuttanut olevan merkitsevaa vaikutusta siihen koettiinko arvojen ol-
leen selvasti maariteltyja. Alle 30-vuotiaista 54 % oli melko samaa mielta ja 25 % taysin
samaa mieltd. 30- ja yli 30-vuotiaista vastaajista luvut olivat 66 % melko samaa mielta ja

14 % taysin samaa mielta.

4.4.3 Tyoyhteison arvojen maarittely yhteisesti

Kolmannessa kohdassa selvitettiin sitd, olivatko tydyhteistn arvot yhteisesti maariteltyja
vastaajien mielesta. Vaikka johtoryhman esimerkilla onkin tarkea merkitys yrityksen toi-
minnalle, on erittdin tarkead, etta arvot olisivat mahdollisimman hyvin yhteisesti suunnitel-
tuja. Silloin arvojen takana pystyy seisomaan, ja tyontekijat ovat sitoutuneempia (ks. 3.2)
Tassa vaittdmassa vastaukset vaihtelivat hieman enemman, kuin kahdessa aiemmassa

kohdassa. Vastausten keskiarvo oli 3,16.

36 % vastaajista vastasi olevansa melko samaa mielta siitd, ettd arvot ovat yhteisesti

maariteltyja heidan tydyhteisdissaan. 22 % oli melko samaa mieltd arvojen yhteisesta
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maarittelysta ja 23 % ei ollut samaa eika eri mielta asiassa. Yhdeksan prosenttia oli taysin

eri mieltd ja 10 % taas taysin samaa mielta.

Taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli alle 30-vuotiaista vastaajista 13 % ja 30- ja yli
30-vuotiaista kuusi prosenttia. Melko samaa mielta asiaista oli molemmista ryhmista jo
useampi, alle 30-vuotiaissa 32 % ja vanhemmissa 41 %. Ei samaa eika eri mielta kertoi
olevan alle 30-vuotiaista 27 % ja 30-vuotiaista ja siitd vanhemmista 18 %. Melko eri mielta
oli molemmissa ryhmissa hieman yli 20 % vastaajista ja taysin eri mielta olivat alle 30-vuo-
tiaista viisi prosenttia, kun taas vanhemmista vastaajista jopa 15 % koki olevansa taysin

eri mielta.

Sukupuolen mukaan vastaukset jakaantuivat niin, ettd miehista kukaan ei ollut taysin sitéa
mieltd, etta arvot olisivat yhteisesti maariteltyja. Naisista 14 % oli tdysin samaa mielta
tasta vaittamasta. Melko samaa mielta naisista oli 33 % ja miehistéd 41 %. Ei samaa eika
eri mielta naisista oli 19 % ja miehista 33 %. Naisista ja miehista 22 % oli melko eri mielta
ja taysin eri mieltd naisista 11 % ja miehista nelja prosenttia.

4.4.4 Omien arvojen kohtaaminen tydpaikan arvojen kanssa

Neljannessa kohdassa, jossa vaittdma oli "Omat arvoni kohtaavat tydssani maariteltyjen
arvojen kanssa” 58 % vastasi olevansa melko samaa mieltd. 20 % oli taysin samaa
mieltd. 13 % ei ollut samaa eiké eri mieltd, seitseman prosenttia melko samaa mielta ja
vain kaksi prosenttia taysin eri mielta. Tutkimusten perusteella on todettu, etté silla on
merkitysta hyvinvointiin, koetaanko omat ja yhteison tai ympariston, jossa toimitaan arvot
yhteensopiviksi (ks. Helkama 2015, 12).

Seka alle 30-vuotiaista, etta vanhemmista vastaajista yli puolet eli suurin osa vastasi ole-
vansa melko samaa mielta siita, ettd omat arvot kohtaavat heidan tydssaan maariteltyjen
arvojen kanssa. Noin 20 % molemmista ryhmista vastasi olevansa taysin samaa mielta ja

hieman yli 10 % ei samaa eika eri mielta asiasta.

Miesten ja naisten véliset erot tassa vaittamassa nékyivat parhaiten siina, ettd kukaan nai-
sista ei kokenut olevansa taysin eri mielta siita, ettda omat arvot kohtaisivat tyén arvojen
kanssa, kun taas miehistéa néin vastasi seitseman prosenttia vastaajista. Ei samaa eika eri

mieltéd miehista oli 22 % ja naisista 10 %.

23



4.4.5 Omien arvojen kohtaaminen tydyhteisén arvojen kanssa

Viidennessa kohdassa selvitettiin omien arvojen kohtaamista tydyhteisdn arvojen kanssa.
Luonnollisestikaan koko henkiltsto ei voi jakaa taysin samanlaista arvomaailmaa, mutta
tyon sujumisen seka viihtyvyyden kannalta olisi tarke&a, ettd henkildsto jakaisi saman-
suuntaiset ajatukset arvoista. (ks. Heiniméki 2018, 11.)

Kyselyn vastaajista suuri osa, 55 % koki olevansa melko samaa mielta siitd, ettd omat ar-
vot kohtaavat tydyhteison arvojen kanssa. Taysin samaa mielta oli 14 % ja hieman suu-

rempi osa, 16 % melko eri mieltd. Vain yksi prosentti vastaajista oli taysin eri mielta.

Alle 30-vuotiaista kukaan ei ollut taysin eri mielta vaittaman kanssa ja tasta vanhemmista-
kin vastaajista vain kolme prosenttia antoi vastauksekseen tdméan. Ei samaa eika eri
mielta oli alle 30-vuotiaista 14 % ja 30-vuotiaista ja vanhemmista vastaajista 18 %. Suurin

osa molemmista ryhmistéa vastasi olevansa melko samaa tai taysin samaa mielta.

Miehist& suurin osa (yli 70 %) vastasi olevansa joko melko samaa mielté tai tysin samaa
mieltd. Kukaan miesvastaajista ei kertonut olevansa taysin eri mieltd. Myds naisista suurin

osa oli melko tai taysin samaa mielté, mutta 20 % oli taysin eri tai melko eri mielta.

4.4.6 Arvojen perustuminen joka paivadiseen toimintaan

Kuudes kohta oli ”Arvot perustuvat tyopaikallani jokapaivaiseen toimintaan”. Arvojen pe-
rustuminen tyOpaikalla joka paivaiseen toimintaan olisi erittain tarkead, tata voidaan kut-
sua myds arvojohtamiseksi. Arvojohtaminen parhaimmillaan on yhteisten sdantdjen luo-
mista ja niiden mukaan toimimista. Arvot nakyvat toiminnassa silloinkin, kun ei voida toi-
mia aiemman kokemuksen perusteella, tama vaatii sen, etta tiedostettuja seka oikein ym-
marrettyja (ks. 3.3). Kyselyyn vastanneiden vastaajien mukaan arvot nakyvat heidan yri-
tyksissaan melko hyvin, joka paivaisessa toiminnassa, kun vastaajia tarkasteltiin kokonai-

suutena eika jaoteltuna ian tai sukupuolen mukaan.

49 % vastaajista kertoi olevansa melko samaa mieltd ja 18 % taysin samaa mielta vaitta-
man kanssa. 13 % ei ollut samaa eika eri mielta, 18 % oli melko eri mielté ja vain kaksi

prosenttia oli taysin eri mielta.

Tassa vaittamassa suurin ero ian perusteella vastauksia tarkastelemalla |0ytyi siing, etté
alle 30-vuotiaista vastasi ei samaa eika eri mielta 18 % ja vanhemmista vastaajista kuusi
prosenttia. Taysin eri mieltd ei ollut kukaan nuoremmista vastaajista, mutta vanhemmista

vastaajista taman vastauksen antoi kuusi prosenttia. Taysin samaa mielta oli molemmista
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ryhmista 18 %. Melko eri mielté oli nuoremmista 20 % ja vanhemmista 15 %. Melko sa-
maa mielté vastasi olevansa alle 30-vuotiaista 45 % ja tdsta vanhemmista vastaajista 56
%.

Vertailtaessa sukupuolen mukaan vastauksia, naisten ja miesten valilla oli hieman hajon-
taa. Naisista 22 % oli tdysin samaa mielta, etté arvot perustuvat heidén tydpaikallaan joka
paivaiseen toimintaan, kun taas miehista tata mielta oli seitseman prosenttia. Melko sa-
maa mielta oli naisista 44 % ja miehista 59 %, ei samaa eika eri mielta naisista kahdeksan
prosenttia ja miehista 26 %. Melko eri mielta naisista olivat 22 % ja miehista seitseman
prosenttia. Taysin eri mielta oli naisista kolme prosenttia, kun taas miehista kukaan ei ollut

tata mielta.

4.4.7 Ristiriitojen kokeminen

Seitsemannessa ja viimeisessa kysymyksen numero viisi vaittdmista vaittaman: "Olen ko-
kenut ristiriitoja omien arvojeni ja tytpaikkani arvojen valilla” vastaukset jakaantuivat ta-
saisimmin kaikkien vastauskohtien kesken, keskiarvo vastauksilla olikin 2,8. Taysin sa-
maa mielta oli 19 %, melko samaa mieltd 15 %, ei samaa eiké eri mieltd 17 %, melko eri

mielté 26 % ja taysin eri mielta 23 %.

Ristiriitoja koettiin selkedsti enemman vanhempien, 30- tai yli 30-vuotiaiden vastaajien

mielesta. 30- tai yli 30-vuotiaista vastaajista 29 % oli tdysin samaa mielta ja 20 % melko
samaa mielta siita, etté he olivat kokeneet arvoristiriitoja omien ja tydpaikkansa arvojen
valilla. Alle 30-vuotiaista vastaajista 13 % oli tdysin samaa mieltd ja 13 % melko samaa

mielta.

Naisista 20 % oli tassa kysymyksessa taysin samaa mieltd, kun taas miehista 15 % oli
taysin samaa mielta. Melko samaa mielta oli naisista 14 % ja miehista 19 %. Ei samaa
eika eri mielta naisista oli 16 % ja miehista 19 %. Melko eri mielta oli naisista 22 % ja mie-

hista 37 % taysin eri mieltd naisista 28 % ja miehista 11 %.
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Tunnen omat arvoni 4.4

Omat arvoni kohtaavat tydssani maariteltyjen

arvojen kanssa 59
Tyoyhteisdssani arvot ovat selvasti maariteltyja 3,9
Arvoni kohtaavat tydyhteisoni, jossa tydskentelen 37
(tydkaverit, esimies) arvojen kanssa !
Arvot perustuvat typaikallani jokapaivaiseen 36
toimintaan 2
TyOyhteisoni arvot ovat yhteisesti, eikd esimerkiksi 32

vain johdon, méaarittelemia

Olen kokenut ristiriitoja omien arvojeni ja

tydpaikkani arvojen valilla 2,8

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Kuvio 7. Vastausten keskiarvot kyselyn kysymyksessa numero viisi

4.4.8 Kruskall-Wallis —testi

SPSS-ohjelmalla tehtiin kysymyksen numero viisi vaitteiden analysointia varten Kruskall-
Walllis —testin, joka Taanilan (2012) mukaan on hyvin soveltuva varsinkin mielipideas-
teikoille.

Vaittdmissa yksi "Tunnen omat arvoni” seka kaksi "TyOyhteisdssani arvot ovat selvasti
maariteltyja” ennakko-oletus siit, etta vaittamissa vastaukset olisivat samoja iasta riippu-
matta, ei pade. Kaikki muut tutkimustulokset tukevat nollahypoteesia, ainoastaan melko
Iahella nollahypoteesin hylkaysta oli vaittama ”Arvot perustuvat tyopaikallani”’ jokapaivai-
seen toimintaan (p-arvo ,091). Eniten nollahypoteesia tukevat vaittamat "Olen kokenut ris-
tiriitoja omien arvojeni ja tydpaikkani arvojen valilla” (p-arvo ,423) ja "Kuinka paljon koke-

masi arvoristiriidat ovat vaikuttaneet tyéhyvinvointiisi” (p-arvo ,399). (Liite 4.)

Naita tuloksia voi selittaa esimerkiksi se, ettd omat arvot usein selkiytyvat idn myota. Nuo-
ret eivat myodskaan valttamattd edes kiinnitd huomiota esimerkiksi ensimmaisissa tydpai-

koissaan tyopaikan arvoihin, tdméa saattaa tulla tarkeammaksi vasta myohemmalla ialla.

45 Koetut arvoristiriidat

Kysymys numero kuusi "Millaisia arvoristiriitoja olet kokenut?” seka viimeinen kysymys

tulivat nakyviin vain niille vastaajille, jotka vastasivat kysymyksen numero viisi vimeisessa
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kohdassa ” Olen kokenut ristiriitoja omien arvojeni ja tydpaikkani arvojen valilla” joko

"melko samaa mielta” tai "taysin samaa mielta”.

Kysymys numero kuusi oli kyselyn ainoa avoin kysymys, johon vastaajat saivat halutes-
saan kuvailla avoimeen laatikkoon kokemiaan arvoristiriitoja. Kolmestakymmenestayh-
desta kysymykseen vastaajasta 24 kuvaili arvoristiriitojaan. Vaikka usein avoimet kysy-
mykset saattavat jadda vastaajilta tyhjiksi, oli taman kyselyn kohdalla positiivista huomata,

kuinka moni vastasi ja oli selvasti my6s pohtinut vastaustaan hyvin.

Koko kyselyn vastaaja maaraan verrattuna, arvoristiriitoja oli koettu melko vahan. Téahan
voi vaikuttaa se, etta sana arvoristiriita voidaan kokea melko negatiivisena kasitteena, jo-
hon vastaajat eivat ehka ole osanneet samaistua. Arvoristiriidat eivat kuitenkaan ole pel-
kastaan negatiivinen asia, vaan voivat saada aikaan esimerkiksi keskustelua seka tarvitta-
via muutoksia. (ks. 3.3.) Arvoristiriidat voivatkin olla usein yritysten muutoksien alkuunpa-

nija.

Vastauksissa nakyi yhteyksia esimerkiksi toimintaan, kohteluun, osaamiseen seka siihen,
miten tyon arvot kohtaavat vastaajan henkilokohtaisen elaméan arvojen kanssa. Myos ik&
tai se, miten kauan on ollut tdissa ty6paikallaan, on vaikuttanut arvoristiriitojen kokemi-
seen seka siihen, miten kokee oman asemansa seké viihtyvyytensa tydsséa. Oikeanlainen
ja toimiva arvojohtaminen ei ole tytpaikalla itsestddnselvyys vastauksienkaan perusteella.
Tyontekijan kannalta on tarkead, ettd voi tuntea itsensa arvostetuksi, oli sitten uusi tai
vanha tyontekija tai oli nimike mika tahansa. Arvoristiriitoja on koettu niinkin vahvasti, etta

ne ovat saaneet vaihtamaan tydpaikkaa tai jopa uudelleen kouluttautumaan.

Arvomme pohjautuvatkin seka jarkeen, etté tunteeseen. Joskus omien arvojen tunnistami-
nen voikin olla haastavaa, mutta niiden tunnistamisessa voi auttaa juurikin se, etta tarkas-
telemme tekemiamme valintoja jalkeenpéain. Myds omat tulevaisuuden haaveet kertovat

paljon arvoistamme. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 18-19.)
Useamman vastauksen kohdalla tuli esiin myds keskustelu, kommunikointi seka vuorovai-
kutus seka naihin liittyvat koetut arvoristiriidat. Vuorovaikutuksen on tarkeéa toimia kaik-

kiin suuntiin. Niin tyontekijan sekd esimiehen, kuin esimiehen ja johdonkin valilla.

lan vaikutus nakyi kumpaankin suuntaan. Nuori saattaa kokea, ettei tule arvostetuksi ja

h&anen osaamisensa saa ansaittua huomiota sen takia, etta on nuori esimerkiksi tydyhtei-
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s6n muihin tydntekijoihin tai johtoon verrattuna ja vanhempi voi kokea, ettei saa kokemuk-
selleen seké kertyneelle tiedolleen ja taidolleen sitd arvostusta nuorempien suunnalta mita

ansaitsisi.

Tyontekemiseen liittyviksi arvoristiriidoiksi kerrottiin esimerkiksi jatkuva kiire, jolle ei oltu
tehty mitdén, kuten palkattu liséa henkilostoa tai jaettu tehtavia tasaisemmin tydntekijoi-
den kesken. limapiiri mainittiin myds useampaan kertaan ja toivottiin, etta se olisi kannus-
tavampi ja positiivisempi. My6s tuen puute ja sen vaikutukset tydhyvinvointiin tuli esiin

useamman kerran vastauksissa.

Vastauksissa tuli esiin monia asioita, joita on pohdittuna tietoperustassa aiemmissa kap-
paleissa. Arvojen muodostumiseen elaman aikana vaikuttavat monet asiat. Aina oikeat
asiat ja arvot eivat kohtaa siina tyopaikassa, johon ajautuu. Vaikka kokisikin, ettd omat ar-
vot ovat tietyn ammatin mukaisia, eivat ne silti valttAmatta kohtaa juuri siina tytpaikassa ja
tyoyhteisdssa, johon paatyy. Aina sillakaan ei ole vaikutusta, vaikka tietyn ty6paikan arvoi-
hin olisikin tutustunut etukéteen, vaan arvot voivat erota merkitsevastikin siitd, miten yritys

on ne itse listannut.

Arvojen muodostumiseen niin tyopaikalla, kuin sen yhteisdssékin vaikuttaa monet asiat.
Aina tydyhteisdn arvot eivét valttdmatta ole muodostuneet tydpaikan ajattelemista ar-
voista. lhmisilla, jotka kokevat toimivansa ympaéristdssd, jossa arvot kohtaavat yhteison
jasenien kesken on todettu kokevan vahemman stressiin yhdistettavia oireita. (ks. 2.1.)
Silla on siis suuri merkitys tydhyvinvointiin, kokeeko olevansa samankaltaisessa ja omien

arvojen kaltaisessa seurassa.

Yrityksen arvokuvailut eivat aina onnistu, vaan arvoiksi listataan sellaisia asioita, joita yri-
tyksen arvot eivat todellisuudessa edusta (ks. 3.2). Toisaalta arvot nakyvat myos rutii-

neissa, joihin haluttujen arvojen sisallyttaminen voi joskus olla haastavaa (ks. 3.1). Nama
asiat tulivat esiin myos vastaajien omissa kokemuksissa ja kokemus siita, ettei arvoja to-

teuteta kaytannossa, aiheuttaa myds tyontekijalle tyytymattomyytta.

Tybnantajan arvostus tyontekijad kohtaan saattoi ndkya arvostuksen puutteena, jos tyon-
tekija koki, etta tydpaikalla tavoiteltin enemman tulosta, kuin tydntekijéiden tyéhyvinvoin-
tia. Vastaajilla oli myds omia henkilokohtaisia arvoja, jotka painottuvat esimerkiksi ekologi-
suuteen, jolloin yrityksen jatkuva myynnin tavoittelu risteda tyontekijan arvostamien asioi-

den kanssa ja muodostaa arvoristiriitoja.
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4.6 Koettujen arvoristiriitojen vaikutus tyéhyvinvointiin

Seitsemas, ja kyselyn viimeinen kysymys oli: "Kuinka paljon kokemasi arvoristiriidat ovat
vaikuttaneet tyohyvinvointiisi?” Kysymys nakyi vain niille vastaajille, jotka kokivat, etta oli-
vat kohdanneet arvoristiriitoja omien ja tyopaikkansa arvojen valilla.

Vastaajista 23 % arvioi, etta koetut arvoristiriidat olivat vaikuttaneet erittédin paljon tyohy-
vinvointiin. Kukaan vastaajista ei vastannut arvoristiriitojen vaikuttaneen erittin vahan tyo-
hyvinvointiin, mutta 19 % oli sita mieltd, etta arvoristiriidoilla on ollut vain melko vahan vai-
kutusta koettuun tyéhyvinvointiin tydpaikalla. 10 % vastaajista antoi vastauksekseen vaih-
toehdon ei vahan eika paljon. Melkein puolet, 48 %, oli sitéa mielta, etta ristiriidoilla on ollut
melko paljon vaikutusta tyéhyvinvointiin (kuvio 8). Tama olikin ymmarrettavissa edellisen
kysymyksen, kysymys numero kuusi, vastauksista, joissa monet toivat vaikutukset tyohy-

vinvointiinsa esiin vastauksissaan.

Erittain vahan | 0%
Melko véahan | 19%
Ei vdhan eikéa paljon | 10%
Melko paljon | 48%
Erittain paljon | 23%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 8. Arvoristiriitojen vaikutus tyohyvinvointiin

Tahan kysymykseen vastanneista kolmestakymmenestayhdesté vastaajasta 22 oli naisia.
Heista 16 koki arvoristiriidoilla olleen vaikutusta melko tai erittiin paljon tydhyvinvointiin.
Vastaava luku miehilla oli kuusi. Vaikka koko kyselyn vastaajista suurin osa olikin naisia,
on tassa vastauksessa silti ero melko suuri miesten ja naisten valilla siitéd, kuinka paljon

arvoristiriitojen koetaan olleen vaikuttamassa tydhyvinvoinnissa. (Taulukko 2.)

Kuten luvussa kaksi on kerrottu, arvoilla on suuri merkitys elaméan aikana tehdyissa valin-
noissa, my6s ammatinvalinnassa. Tama voi selittdad taman kysymyksen vastauksien suku-
puolijakaumaa, koska naiset useammin kuin miehet hakeutuvat sosiaalialan ammatteihin,

jossa tyoskennelldan usein jatkuvan paineen alla suuressa vastuussa, joka saattaa ai-
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heuttaa huonoa tyohyvinvointia, seka arvoristiriitoja. Toisaalta arvoristiriitoja aiheutuu mo-

nista muistakin tekijoista ja niité voidaan kokea missa tyoyhteiséssé tahansa. En myos-

kaan tieda vastaajien ammatteja, jolloin voisin tehda varmoja tulkintoja ammatteihin liit-

tyen.

Erittain vahan
Melko véahan

Ei vahan eika paljon
Melko paljon

Erittain paljon

0%

3300 |

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

Nainen = Mies

Kuvio 9. Arvoristiriitojen vaikutukset sukupuolen mukaan

Taulukko 2. Arvoristiriidat sukupuolen mukaan

Erittéin vahan
Melko vahan
Ei vahan eika paljon
Melko paljon
Erittain paljon
Yhteensa

Nainen Mies
n Prosentti n Prosentti  Yhteenséa
0 0% 0 0% 0
3 13,63 % 3 33,33 % 6
3 13,64 % 0 0% 3
11 50 % 4 44,45 % 15
5 22,73 % 2 22,22 % 7
22 9 31

60%

Kuten kuviossa 10. nakyy, ialla ei ollut suurta merkitysta siihen, koettiinko ristiriidoilla ol-

leen vaikutusta ty6hyvinvointiin. Vastaukset olivat melko samanlaisia kummassakin ika-

ryhméssa. Kummastakaan ryhméastéa kukaan ei vastannut olevan erittain vahan vaiku-

tusta, mutta melko vahan vaikutusta vastasi olevan alle 30-vuotiaista 22 % ja 18 % tasta

vanhemmista vastaajista. Ei vahan eika paljon vaikusta vastasi olevan 14 % alle 30-vuoti-

aista ja 30-vuotiaista ja tastd vanhemmista kuusi prosenttia. Melko paljon vaikutusta risti-

riidoilla tydhyvinvointiin koettiin olevan 50 % nuoremmista vastaajista ja vanhemmista 47

%. Erittdin paljon vaikutusta vastasi olevan alle 30-vuotiaista 14 % ja 29 % 30- ja yli 30-

vuotiaista, tassa ikaryhmien valilla oli suurin ero vastauksissa.
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Vastanneista 14 oli alle 30-vuotiaita ja heista yhdekséan koki ristiriidoilla olleen melko pal-

jon tai erittain paljon vaikutusta ja yli 30-vuotiaista vastaava luku oli 13. Alla olevassa kuvi-

ossa (kuvio 10). jakauma nékyy prosenteissa ja alempaa taulukosta nakee myoés, miten

vastaajat jakautuivat lukuina vastausvaihtoehtoihin. (taulukko 3).

Erittain vahan | 0%
Melko véahan 7 =2.2%
Ei véhan eikéa paljon 7 50 14%
Melko paljon 7 7 50.%
Erittéin paljon 7 14% 0%
0% 10% 20% 30% 40%

Alle 30v m30 v taiyli

Kuvio 10. Arvoristiriitojen vaikutukset ian mukaan

Alle 30 v 30 v tai yli
Pro- Pro- Yh-
n sentti n sentti teensa
Erittéain vahan 0 0% 0 0% 0
Melko vahan 3 2143% 3 17,65% 6
Ei vahan eika pal-
jon 2 14,28 % 1 5,88 % 3
Melko paljon 7 50 % 8 47,06 % 15
Erittain paljon 2 1429% 5 2941% 7
Yhteensa 14 17 31

Taulukko 3. Arvoristiriidat ian mukaan
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5 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi johtopaatoksia seka tuloksia ja arvioidaan omaa oppimista

seka opinnaytetydprosessia.

Aloitin opinnaytetyoprosessin kevaalla 2019 ja suunnittelin valmistumisen talvelle 2019.
Tein itselleni melko tarkan aikataulusuunnitelman ja pysyin siind mielestani melko hyvin,
muutamia yllattavia tilanteita lukuun ottamatta, toisaalta muutaman osuuden onnistuin te-

kemaéan etuajassakin.

Opinnaytetyt eteni kuitenkin paaosin suunnitellusti, tdissa kaymisen ohessa, eika suuria
yllatyksia tai takapakkeja tullut. Alussa hieman tuotti vaikeuksia 16ytaa hyvia lahteitd, joka
vaikutti siihen, etté prosessi alkoi hieman hitaasti, mutta lopuksi lahteitékin alkoi 16ytya
melko hyvin ja paasin vauhtiin. Olisin toivonut, etta aiheesta olisi I6ytynyt enemman var-
sinkin artikkeleita tai tutkimuksia, mutta niita oli melko vahan. Useat kirjat, joita aiheesta
I6ytyi, olivat myds melko vanhoja, mutta toisaalta aiheen kannalta talla ei ollut mielestéani
valttamatta suurta merkitystd. Myds englanninkielisia lahteitd olisin voinut hyddyntaa viela

enemman.

5.1 Johtopaatokset ja tulokset

Opinnaytetyoni aihe oli mielestani mielenkiintoinen ja ajankohtainen juurikin, koska tyén
tekeminen on muuttunut aiemmasta. Aiemmat sukupolvet ovat yleisesti arvostaneet
tydssa eri asioita, kuin taman paivan nuoret arvostavat. Muutoksia ovat esimerkiksi se, mi-
ten aiemmin on selkedsti arvostettu sitd, ettd samassa tyopaikassa pysytaan pitkiakin ai-
koja, jopa koko tydura. Nykypaivana koetaan tarkeammaksi se, etté ei jumiuduta samaan
tyohon, vaan pyritdan etenemaan ja padsemaan talla tavalla urallaan eteenpéin. Tyduraa
ehk& suunnitellaan ja urahaaveita muutetaan myds enemman kuin aiemmin. Mygs taysin
uusia ammatteja on noussut vimevuosina enemman esiin ja esimerkiksi etatydmahdolli-
suudet ovat tana paivana enemman ja enemman ihmisilla kaytéssa. Tyburaa suunnitel-
laan usein my6s omien arvojen mukaisesti esimerkiksi pyrkimalla siihen, ettéd oma tyo

seka tydyhteisd noudattavat ekologisia arvoja.

Tyossa tarkoituksena oli selvittaa millaisessa asemassa arvot ovat tydssakayvien suoma-
laisten mielestd tydnhakemisvaiheessa ja millainen vaikutus niill& on tydhyvinvointiin. Sel-
vitin myds arvojen tunnistamista. Aihe on tarked niin tyontekijan, kuin tyénantajankin na-
kokulmasta. Rekrytointi voi olla haastavaa ja se on rahallisesti suuri panostus. Yrityksen

kannalta on erittéin tarkeada Ioytaa tehtavaan oikeat henkilot ja saada pitk&aaikaisia ty6hon
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sopivia ja tyotehtavissa seka tydyhteistssa viihtyvia tyontekijoitéd. Tassa selkea arvojen

maarittely sek& arvojohtaminen ovat tarkedssé asemassa.

Kyselysta selvisi, ettd vastaajista puolet oli selvittdnyt arvoja ennen kuin hakeutui viimei-
simpaan tyéhénsa. Useammat naiset olivat selvittdneet arvoja, kuin miehet. Vaikken sel-
vittanytkdan vastaajien ammatteja uskon, etta tama voi selittyd ammatinvalinnalla. Naiset
useammin tyoskentelevat esimerkiksi sosiaali- tai hoitoalalla, jossa arvot saattavat olla
selkeammin esilla sekéd omalla tavallaan tdrkedammassa asemassa. Arvoja oli myds selvit-

tanyt useammin nuoremmat kuin vanhemmat vastaajat.

Sukupuolella ei ollut omien arvojen tunnistamisessa vaikutusta, vaan naiset ja miehet tun-
nistivat omia arvojaan keskenaén yhta hyvin. Vastaajien ty0yhteisoisséa arvot olivat selke-
asti maariteltyja vastaajien mukaan. Asiaan ei juurikaan vaikuttanut vastaajien ika tai su-

kupuoli.

Vastauksista voi tulkita, ettéa vastaajien tyopaikoilla arvojohtaminen toimii melko hyvin. Ar-
vojohtamisessa tarkeassa roolissa on se, ettd tyontekijat kokisivat arvojen olevan yhtei-
sesti maariteltyja. Vastaajista yhteensa 58 % oli joko taysin tai melko samaa mielta siita,
ettd heidan tydyhteisdissdan arvot ovat yhteisesti maariteltyja.

Kyselyn vastauksien perusteella ihmiset tunnistavat arvojaan hyvin seka tiedostavat oman
tydyhteisdn seka tytpaikan arvot. Arvoristiriidoilla on vaikutusta usein myoés tyéhyvinvoin-
tiin negatiivisella tavalla, varsinkin jos niihin ei kiinniteta huomiota ja tehda mahdollisesti
tarvittavia muutoksia. Koenkin, etta naihin asioihin tulisi kiinnittd& huomiota myds tydénan-

tajan puolelta enemman.

Jotta toteuttamani kyselyn tulokset olisivat olleet luotettavampia, olisi vastaajia saanut olla
enemman ja vastaajat olisivat saaneet olla tasaisemmin eri ikdryhmissa seka miesten ja
naisten valilla. Nyt vastaajat jakautuivat niin, etta vastaajista hyvin suuri osa oli naisia ja
vastaajat olivat idltdan suurelta osin alle 30-vuotiaita. Vastaajat olivat myds suurelta osin
Etela-Suomesta, joka vaikuttaa siihen, etteivéat vastaukset ole luotettavia ajatellen katta-

maan koko Suomea.

Tutkimuksessa mittaustulokset olivat kuitenkin toistettavia, ja ne eivat olleet sattumanva-
raisia ja tAma vaikuttaa tutkimuksen reliabiliteettiin positiivisesti. Uskon myds, etta tutki-
muksessa tulisi samankaltaiset vastaukset, jos kysely toteutettaisiin uudestaan, koska ky-

symykset olivat yksinkertaisia seka helposti ymmarrettavia.
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Kyselyn ehka mielenkiintoisinta antia oli avoimen kysymyksen vastaukset, jossa vastaajat
saivat ja ilokseni halusivat kuvailla kokemiaan arvoristiriitoja. Naissa nakyi yhteyksia niihin
asioihin, joita olin pohtinut tietoperustassa ja moneen vastaukseen pystyin samaistumaan
itsekin. Oli hienoa huomata, kuinka vastaajat olivat selvasti miettineet tarkastikin vastauk-
siaan ja halusivat avata ajatuksiaan pidemminkin. Vastauksissa nakyi arvojen tarkeys tyo-

hyvinvointiin erityisen hyvin.

Kuten luvussa 2.1 mainittiinkin, on merkityksellisyyden kokeminen niin tydelamassa, kuin
yksityiselamassakin tutkitusti tarkeada, seka tunne siita, etta tekee ty6ta, jolla on vaikutusta

ja valia. Tama tuli ilmi myo6s vastauksista siitd, miten useat vastaajat olivat kokeneet asiat.

5.2 Omaoppiminen

Koen, ettd opin paljon opinnaytetyéprosessin aikana. Kyselyn tuottaminen sekéa analysoi-
minen ensimmaista kertaa taysin yksin oli opettavaista monelta kannalta ja opin enemman
kokonaisuudessaan esimerkiksi aikatalutuksesta seka analysoinnista. Kokonaisuuden hal-
linta hahmottui tyén aikana pikkuhiljaa. Kyselyn tuottamisesta olikin konkreettisesti hyotya,
jota olen paassyt hydédyntamaan jo nyt tydelamassa.

Kyselyn kannalta olisin toivonut, ettd vastauksia olisi tullut tasaisemmin eri ikaisiltd vastaa-
jilta sek& enemmé&n muualtakin, kuin Etela-Suomesta. N&in tulokset olisivat olleet luotetta-
vampia. Kyselya olisi kannattanut jakaa laajemmin sek& tehda ainakin yksi muistutus en-
nen vastausajan loppua, jota en tehnyt.

Vaikka olenkin kokenut arvot aina tarkeiksi, opin aiheesta paljon lisaa esimerkiksi arvojen

muodostumisesta, seka arvojohtamisesta ja arvojohtamisen tarkeydesta yrityksen toimin-

nan kannalta.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje
Moi!
Ehtisitkd vastata lyhyeen kyselyyn?

Teen tradenomiopintoihin kuuluvaa opinnaytetydta arvojen vaikutuksista tyéhon hakeutu-
misessa, jonka toteutan kyselytutkimuksena. Kyselyn tuloksia kéaytetéd&n vain opinnayte-
tyossani, eika vastauksia voi yhdistaéa vastaajiin. Kysely on lyhyt ja sen tekemiseen me-

nee alle 5 minuuttia.

Vastausaikaa on 20.11. asti. Kiitos kaikille vastaajille jo etukateen!
Tassa linkki, josta paaset kyselyyn: https://link.webropolsur-
veys.com/S/5FF702EOD6DFC7D1
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Liite 2. Kyselylomake

Arvot ja tyd

1. Ika "

slle 20
. 20-29
30-38
40 - 49
50 - 59

B0 tai yli

2. Sukupuoli *

Mainen

Mies

3. Asuinalue

Paakaupunkiseutu
Kuu Etel&-Suomi
Lansi-Suomi
Ita-Suami
Pohjois-Suomi

Ulkemzat

4. Tutustuitko yrityksen arvoihin ennen viimeisimman tydsi hakemista? ™

Kyl
En

Em muista | en osas sanoa
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5. Arvioi seuraavia viitteita

Tunnen omat arvoni

Tyoyhteisdssani arvot ovat selvasti
maanteltyja

Tydyhteisdni arvot ovat yhteisesti, elkd
esimerkiksi vain johdon, maarittelemia
Omat arvoni kohtaavat tydssani

maariteltyjen arvojen kanssa

Arvoni kohtaavat tydyhteiséni, jossa
tydskentelen (tyokaverit, esimies)
arvojen kanssa

Arvot perustuvat tySpaikallani
jokapaivaiseen toimintaan

Olen kokenut ristiriitoja omien arvojeni
ja tydpaikkani arvojen valilla

6. Millaisia arvoristiriitoja olet kokenut?

Taysin en
mieltd

O

Melko eri
mielta

O
O
O
O
O
O
O

Ei samaa
eika en
mielta

O

Melko
samaa
mielta

O
O
O
O
O
O
O

Taysin
samaa
mieltd

O
O

O
O

O

O
O

|‘
|
i
I
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7. Kuinka paljon kokemasi arvoristiriidat ovat vaikuttaneet tyohyvinvointiisi?

r_i Enittdin vahan

() Melko vahan

(_) Ei vahan eika paljon
() Melko paljon

(") Erittain paljon

-
ol Haaga-Helia
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Liite 3. Korrelaatio

Correlations

Arvioi
Arvioi seuraavia
seuraavia Vaitteita:Ar Arvioi
vaitteita: Ty voni Arvioi seuraavia
Arvioi Oyhteisoni Arvioi kohtaavat | seuraavia |vaitteita:Ol | Kuinka
seuraavia | arvotovat | seuraavia | tydyhteiso | vaitteita:Ar en paljon
Vaitteita: Ty | yhteisesti, [ vaitteita:O | ni, jossa vot kokenut | kokemasi
Oyhteisos eika mat arvoni | tydskentel [ perustuvat| ristiriitoja | arvoristirii
Arvioi sani arvot | esimerkik | kohtaavat en tydpaikalla| omien dat ovat
seuraavia ovat sivain tydssani | (tydkaverit, ni arnvojeni ja [ vaikuttane
Vaitteita:Tu| selvasti johdon, | maariteltyj| esimies) |jokapéivai |tydpaikkan et
nnen omat| maariteltyj [ méarittele {en arvojen| arvojen seen i arvojen [tydhyinvoi
Ika arvoni a mia kanssa kanssa |toimintaan| valilla ntiisi?
Spearman k& Correlation 1,000 3317 -0,053 -0,103 0,009 -0,069 0,032 0,124 0,232
's rho Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,001 0,618 0,330 0,932 0,518 0,765 0,243 0,210
N 91 91 91 91 91 91 91 91 31
Arvioi Correlation 3317 1,000 0,009 -0,024 0,006 0,003 -0,014 0,086 0,321
seuraavia Coefficient
véitteitd:Tunne Sig. (2-tailed) 0,001 0,936 0,818 0,957 0,975 0,894 0,417 0,078
nomatarvoni N 91 91 91 91 91 91 91 91 31
Arvioi Correlation -0,053 0,009 1,000 464" 508" 427" 528" -,283" -0,110
seuraavia Coefficient
vaitteita: Tydyht Sig. (2-tailed) 0,618 0,936 0,000 0,000 0,000 0,000 0,007 0,555
eisdssani N 91 91 91 91 91 91 91 91 31
Arvioi Correlation -0,103 -0,024 464" 1,000 661" 467" 3917 466" -0,295
seuraavia Coefficient
Vaitteita: Tydyht Sig. (2-tailed) 0,330 0,818 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,107
eisoni arvot N 91 91 91 91 91 91 91 91 31
Arvioi Correlation 0,009 0,006 508" 661" 1,000 600" 510" -,485" -0,029
seuraavia Coefficient
véitteiti:Omat  Sig. (2-tailed) 0,932 0,957 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,878
arvoni N 91 91 91 91 91 91 91 91 31
Arvioi Correlation -0,069 0,003 427" 467" 600” 1,000 539" -593" -0,202
seuraavia Coefficient
vaitteitd:Arvoni - Sig. (2-tailed) 0,518 0,975 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,276
kohtaavat N 91 91 91 91 91 91 91 91 31
Arvioi Correlation 0,032 -0,014 528" 3917 510" 539" 1,000 -,368" -373"
seuraavia Coefficient
Vaitteita:Arvot  Sig. (2-tailed) 0,765 0,894 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,039
perustuvat N 91 91 91 91 91 91 91 91 31
Arvioi Correlation 0,124 0,086 283" -,466" -485" -593" 368" 1,000 471"
seuraavia Coefficient
vaitteita:Olen  Sig. (2-tailed) 0,243 0,417 0,007 0,000 0,000 0,000 0,000 0,008
kokenut N 91 91 91 91 91 91 91 91 31
Kuinka paljon Correlation 0,232 0,321 -0,110 -0,295 -0,029 -0,202 -373" 471" 1,000
kokemasi Coefficient
arvoristiridat ~ Sig. (2-tailed) 0,210 0,078 0,555 0,107 0,878 0,276 0,039 0,008
ovat N 31 31 31 31 31 31 31 31 31

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

41



Liite 4. Kruskall-Wallis —testi

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Arvioi seuraavia ggfnpelggent- Reﬁect the
1 vaitteitd: Tunnen omat arvoni is the Kruskal 013 nu

same across categories of k& LT T hypothesis.

The distribution of Arvioi seuraavia Independent- Reiect the
o Vvaitteita: Tydyhteisdssani avot ovat  Samples 044 nuHI

selvisti maariteltyjd is the same Kruskal- : hvoothesis

across categories of lka. Wallis Test yp :

The distribution of Amvioi seuraavia

vaitteita: Tydyhteisdni arvot ovat ggrn_anpelggent- Fetain the
3 yhteisesti, eikd esimerkiksi vain KrusEaI 228 null

Johdon, maarittelemia is the same Wallis 'I:est hypothesis,

across categories of Ika.

The distribution of Arvioi seuraavia

vaitteitd: Omat arvoni kohtaavat ggfnpelggent- Fetain the
4 tydssani madriteltyjen arvojen Kruskal 376 null

kanssa is the same across Wallis Test hypothesis.

categories of [k3.

The distribution of Arvioi seuraavia

vaitteita: Arvoni kohtaavat Independent- Retain the
g5 tydyhteisdni, jossa tydskentelen Samples 166 null

(tyokaverit, esimies) arvojen kanssa  Kruskal- ' hyvoothesis

is the same across categories of Wallis Test yp :

lka.

The distribution of Amvioi seuraavia

vaitteitd: Arvot perustuvat ggfnpelggent- Retain the
6 tydpaikallani jokapaivaiseen Kruskal 091 null _

toimintaan is the same across Wallis Test hypothesis.

categories of [ka.

The distribution of Amvioi seuraavia

vaitteitd: Olen kokenut ristiriitoja ggfnpelggent- Retain the
T omien awn{enija tydpaikkani KrusEaI- 423 null _

arvojen valilla is the same across Wallis Test hypothesis.

categaries of Ika.

The distribution of Kuinka paljon Independent- ;
g Kokemasianoristiriidat ovat Samples 399 Reltlam the

vaikuttaneet tydhyvinvointiisi? is the  Kruskal- : Eu othesis

same across categories of k& Wallis Test P '

Asymptotic significances are displayed.

The significance level is 05,
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