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Taman opinndytetydn aiheena oli Merikarvian seurakunnan henkildston tyotyytyvai-
syys. Tavoitteena oli selvittdd millainen ty6ilmapiiri yhteisossa sijaitsee talla hetkella
ja kuinka siité tekisi viel& paremman tulevaisuutta ajatellen.

Tyotyytyvéisyys on tarked tekija tyon sujuvuuden ja viihtymisen kannalta. Se heijas-
taa siihen, kuinka motivoitunut tyontekij& on antamaan oman panoksensa tyonte-
koon. Tyo6- ja viestintatyytyvaisyyden tutkiminen on tarkeéd, silla sen avulla pys-
tymme kehittymadn ja parantamaan omia tyoolosuhteita sekd vaikuttamaan tyon mie-
lekkyyteen.

Tutkimus suoritettiin henkildstolle lahetetyn tyotyytyvaisyyskyselyn perusteella. Ky-
selylomakkeessa oli eri otsikoiden alle liitetty kyselysarjoja, joilla pyrittiin hahmot-
tamaan ongelmakohdat tyytyvaisyydessa. Jokaisella vastaajalla oli myds mahdolli-
suus omin sanoin kertoa mielipiteensa tyotyytyvéaisyydesta.

Kyselylomakkeen avulla saaduista tuloksista kavi ilmi, ettd tyotyytyvaisyys henkilos-
ton keskuudessa on yleisesti hyvd, mutta muutamaa osa-aluetta parantamalla siita
saataisiin vield parempi. Ongelmakohtia 16ytyi viestinnastd, vuorovaikutuksesta ja
johtamisesta. Tutkimuksesta saatujen tuloksien perusteella oli helppo ryhtya pohti-
maan parannusehdotuksia. Lopussa olevat parannusehdotukset koskevat sisdista-,
ulkoista- ja muutosviestintéd, esimiesviestintad, keskustelua ja ristiriitojen késittelya
tyopaikalla. Tamaén liséksi olen laatinut teoria-osuuden viestintatyytyvéaisyydesta.
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The purpose of this thesis was job satisfaction in Evangelical parish of Merikarvia.
The goal of this thesis was to find out and improve the current condition of work
contentment in Evangelical parish of Merikarvia.

Job satisfaction is a crucial element in work flow and satisfaction. It reflects to how
motivated employees are to give their input on work. Job and communication satis-
faction research are important to help us develop and improve our work conditions
and to further improve our meaning of work.

The study was carried out by sending job satisfaction study form to employees. In the
study form different topics had series of questions to perceive job satisfaction prob-
lems in the community. Each respondent also had a chance to answer in their own
words how they feel about the community’s job satisfaction.

The results from the study form transpired that job satisfaction is generally good.
Improving a few areas it would be even better. Problems are face in communication,
interaction and leadership. The results from the study are an easy way to start pon-
dering improvements. The improvement suggestions in the end concerns internal and
external communication as well as transform communication, superior communica-
tion, conversation and dealing with conflicts at the workplace. Additionally | have
conducted a theory part on communication satisfaction.
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1 JOHDANTO

Tama opinnéytetyo kasittelee tyotyytyvaisyyttd. Tutkimus on suoritettu Merikarvian
seurakunnan tyontekijoiden keskuudessa. Opinnéytetyon alussa on kaésitelty teoriaa
ty6- ja viestintatyytyvaisyydestéd ja tyon lopussa on kasitelty tutkimuksen tuloksia

sekd parannusehdotuksia.

Valitsin tdmdn aiheen opinndytetyokseni sen vuoksi, etta olen itse ollut kahtena ke-
sé&nd Merikarvian seurakunnassa toissé. Olen tydskennellyt Merikarvian seurakunnan
puistotyontekijand sek& Merikarvian seurakunnan Kkirkkoherranvirastossa. Tamén

vuoksi halusin tutkia Merikarvian seurakunnan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta.

Tyotyytyvéisyys on tarked asia tyopaikalla. Sen avulla mitataan tyon mielekkyytta
sekd tyontekijan motivaatiota tehda tyonsé hyvin. Tyotyytyvaisyys korostaa tyonteki-
jan sitoutumista tyohonsa. Mikali tyontekija ei ole tyytyvainen tydhonsa tai tydympa-
ristoonsa, ei han koe tarvetta panostaakaan omaan tyéhonsa. Ei siis ole aivan yhden-

tekevad, miten hyvin viihdymme omassa tyéssamme ja tydyhteiséssamme.

Valitsin tutkimuksen kohteeksi Merikarvian seurakunnan vakituiset tyontekijat, silla
halusin saada kuvan tyOtyytyvaisyydestd niin sanottujen vanhojen tyontekijoiden
keskuudessa. Pitkaaikaiset, vakituiset tyontekijat ovat tydyhteisdssa niitd, jotka pys-
tyvat muodostamaan kuvan siitd millainen tyotyytyvaisyys tyopaikalla on ollut ennen

ja millainen se tulee olemaan tulevaisuudessa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd Merikarvian seurakunnan tyotyytyvaisyy-
den tdmén hetkinen tila ja 10ytdd mahdollisiin ongelmakohtiin parannusehdotuksia ja

kehittamisideoita.



2 MERIKARVIAN SEURAKUNTA

2.1 Taustat

Merikarvian seurakunta sijaitsee Merikarvian kunnassa, Satakunnan maakunnassa,
Lansi-Suomessa. Merikarvian naapurikuntia ovat muun muassa Isojoki, Kristiinan-
kaupunki, Noormarkku ja Pori. Merikarvian seurakunta kuului Ulvilan emé&seurakun-
taan 1600-luvun alkuun asti. Pietari Brahe erotti Merikarvian omaksi kirkkoherra-
kunnaksi vuonna 1639. Katolisella ajalla merikarvialaiset olivat rakentaneet oman
Pyhén Birgitan kappelin. Ensimméinen varsinainen luterilainen kirkko valmistui it-
sendiselle seurakunnalle vuonna 1667. Tama kirkko sijaitsi Papinniemelld, jolla ovat
sijainneet kaikki myohdisemmatkin kirkot. Merikarvian seurakunnan toimitiloihin
kuuluvat muun muassa edelld mainittu kirkko, seurakuntatalo ja kappeli. Seurakunta-
talon tiloissa sijaitsevat kirkkoherranvirasto, taloustoimisto, nuorisotoimisto, dia-
konissan vastaanotto, pappien vastaanottotilat, lasten kerhojen toimitilat sekd seura-
kuntasalit. Merikarvian seurakunta omistaa myos Nuortenniemen leirikeskuksen, jo-
ka on kesakaytdssé. Leiritoiminnan ohessa leirikeskusta vuokrataan myds yksityis-
henkildille erilaisten tapahtumien viettoon. Merikarvian seurakunnan henkilokuntaan
kuuluu 11 tyontekijaa. Jokaisella tyontekijalla on oma toimenkuvansa Merikarvian

seurakunnassa.

2.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat

Opinndytety6 kasittelee Merikarvian seurakunnan tyotyytyvaisyytta. Tavoitteena on
tyotyytyvaisyyden kehittdminen tydyhteisossd. Lahtokohtana oli selvittdd kyselylo-
makkeen ja teorian avulla, miten tyotyytyvaisyytta tulisi parantaa ja kehittad. Tutki-
musmenetelmand kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelméa, kyselylomaketta ja
kyselylomakkeen lopussa olevia kvalitatiivisia avoimia kohtia. Kyselylomakkeen
kysymykset selvittivat taustatiedot ja henkiloston tyotyytyvéisyyden. Lomakkeen
avulla pyrittiin saamaan esille, miten henkilostd kokee lomakkeessa olevat asiat ja
kuinka niitd tulisi kehittad. Kyselylomake jaettiin maaliskuussa 2009 kaikille tyonte-

kijoille. Vastauksia tuli takaisin 9 kappaletta ja vastausprosentti oli 81,8 %.



2.3 Aiheen rajaus

Aihe on rajattu koskemaan Merikarvian seurakunnan henkilgston tyotyytyvéisyytta.
TyoOntekijoistd suurin osa on naisia, joten sukupuolta ei kysytty lomakkeessa. Talla ei
ollut merkitysta tutkimuksen tuloksiin. Jokaiselle tyontekijélle jaettiin tyotyytyvai-
syyskyselylomake maaliskuussa 2009 ja vastausaikaa kyselyyn annettiin reilu viikko.
Vastausinnokkuutta 16ytyi ja kyselyyn vastattiin nopeasti. Teoriaosuus tutkimuksessa
on rajattu kasittelemaan tyotyytyvaisyytta ja siihen liittyvaa viestintatyytyvaisyytta.

2.4  Tutkimuksen toteutus

Tyotyytyvéisyystutkimus toteutettiin kyselylomakkeen ja teorian avulla. Merikarvian
seurakunnan tyontekijoille jaettiin maaliskuussa 2009 kyselylomake, joka sisalsi 33
kysymysté koskien tyotyytyvaisyyttd. Lomakkeessa oli myos varattu tilaa omille aja-
tuksille ja mielipiteille koskien tyotyytyvdisyyttd. Vastausaikaa annettiin reilun vii-

kon verran.

3 TYOTYYTYVAISYYS

Ty on moniulotteinen késite, jolla tarkoitetaan ihmisen toimia hankkia elanto vallit-
sevassa taloudellisessa ja sosiaalisessa ymparistossd. Nykyisin tyd koetaan myds
oman itsensa toteuttamiseksi. Tyd on myods yksi keskeisimmisté arvostuksen kritee-
reistd. Yleisesti tyd merkitsee ihmiselle vaikuttamista, osallistumista ja sitoutumista
yhteiskuntaan, sekd kehittymismahdollisuutta. Tyotyytyvéisyys vaikuttaa siihen,
kuinka mielekkadksi oma tyd koetaan. Tyotyytyvaisyydelld tarkoitetaankin yksilon

tyohon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden yhteissummaa.

3.1 Teoriaa

Tyotyytyvéisyys tarkoittaa subjektiivisesti koettua sopeutumisen astetta tyossa. Tyo-

tyytyvaisyys ei siis kuvaa ty0ympéristdd vaan henkilon tyytyvaisyyttd tyoymparis-



toonsa. Tyotyytyvdisyyteen voivat vaikuttaa monet tekijat, kuten se, missa maarin
tyontekija voi tydssaan tyydyttad tarpeitaan ja miten hyvaksi tyo, tydymparisto, vai-
kutusmahdollisuudet ja palkka koetaan. Tyotyytyvaisyys kuvaa tyontekijan kasitysta
niistd palkkioista, jotka han on jo saanut. Tyypillisimmilld&n tyotyytyvaisyytta tutki-
taan materiaalisten mittareiden, kuten palkan, tyésuhde-etujen, tydvélineiden ja —
ympariston, etenemismahdollisuuksien ja tyon jatkuvuuden kautta. Tunnetuimpia

ty6tyytyvaisyysteorioita on Herzbergin kahden faktorin teoria.

Tyotyytyvéisyyttd on lahestytty tutkimalla ihmisen odotuksia omaan ty6honsa ja
tydymparistddan kohtaan. Kyse on myos siitd miten hyvin tydyhteiso pystyy vastaa-
maan ndihin odotuksiin. Keskeisia tyotyytyvdisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat osal-
listuva ongelmanratkaisu, tyon rikastaminen, innovatiiviset palkitsemisjérjestelmét ja

tyoympériston kaikinpuolinen kehittdminen.

Pincus (1986) oli sitd mieltd, ettd nimenomaan vuorovaikutukseen liittyvéan viestin-
nan onnistuminen oli yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Pincus osoitti, ettd 1) henkilds-
ton kokemukset yhteisonsa viestinnasté ovat vahvasti sidoksissa seké tyotyytyvaisyy-
teen ettd tydsuoritukseen, 2) esimiesviestintd, viestintadilmasto ja henkilokohtainen
palaute ovat tarkeimmat tekijat sekd tyotyytyvéisyyden ja viestintatyytyvaisyyden
ettd viestinnan ja tydsuorituksen vélisessa riippuvuudessa, 3) esimies-alaisviestinndn
toimivuus on téarkein tyotyytyvaisyyden tekijé ja 4) tyontekijan ja ylimmén johdon
valisen viestinndn onnistuminen on riippuvuudessa tyotyytyvéisyyteen ja tydsuori-
tukseen. (Juholin 2006, s. 148)

Tyotyytyvéisyys rakentuu siis toisaalta yhteison johtamisesta ja toisaalta viestinnasta

ja ilmastotekijoista.

Tiivistettynd tyotyytyvaisyydellé tarkoitetaan kokemusta, joka muodostuu tyytyvai-
syydestd omaan tyohon, mahdollisuuksista vaikuttaa siihen mita tekee ja osallistua

tyoyhteison péaatoksentekoon.
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3.1.1 Herzbergin kahden faktorin teoria

Herzbergin mukaan tyytyvéaisyys johtuu eri tekijoista kuin tyytymattomyys. Herzberg
kertoo tyotyytyvaisyytta lisdavistd motivaatiotekijoista ja tyytymattomyytta lisdavista
hygieniatekijoistd. Motivaatiotekijat ovat tyontekijaa siséisesti palkitsevia tekijoita,
kuten tunnustuksen saaminen, menestyminen tydssd, etenemismahdollisuudet ja tyon
mielenkiintoisuus. Hygieniatekijat ovat ulkoisesti palkitsevia, tyontekijdn ympéris-
toon liittyvid tekijoitd, kuten palkka, tydyhteison sosiaaliset suhteet, ulkoiset tyoolot,
tyén organisointi, henkilostopolitiikka ja tydsuhdeturva. Herzbergin teoriaa voidaan
siis tulkita niin, etta tyotyytyvaisyys riippuu siitd, missé suhteessa tyontekija kiinnit-

t44 huomionsa motivaatio- ja hygieniatekijoihin. (Herzberg 1971, s. 74 — 75, 97)

3.2  Viestinta

Thayer mééritteli viestintatyytyvaisyyden (1968) henkilokohtaiseksi tyytyvaisyyden
tunteeksi siité, ettd pystyy viestimaan asiansa onnistuneesti muille ja kommunikoi-
maan muiden kanssa. Osmo A. Wiio madritteli viestintatyytyvaisyyden ulottuvuuk-
siksi tyytyvaisyyden 1) omaan tyohon, 2) viestien sisaltdihin eli saatuun tietoon, 3)
viestinnan parantamiseen ja kehittdmiseen seka 4) viestinnéssa kaytettavien kanavien
tehokkuuteen. Downs ja Hazen (1977) nimesivét viestintatyytyvéisyydelle kahdek-
san ulottuvuutta: viestintdilmasto, viestinndssa kéaytettdvien kanavien toimivuus,
osastojen ja yksikoiden vélisen viestinnan toimivuus, yhteisojen kiinteys, yksil6lli-
nen palaute, yhteison tulevaisuudenndkymét ja esimies-alaisviestinnan toimivuus.
Pincus (1986) osoitti, ettd 1) henkiloston kokemukset yhteisonsé viestinnésté ovat
vahvasti sidoksissa seké tyotyytyvéisyyteen ettd tyosuoritukseen, 2) esimiesviestintd,
viestintdilmasto ja henkil6kohtainen palaute ovat tarkeimmat tekijat seka tyotyyty-
vaisyyden ja viestintatyytyvaisyyden ettd viestinnén ja tydsuorituksen vélisessa riip-
puvuudessa, 3) esimies-alaisviestinnén toimivuus on tarkein tyotyytyvéisyyden tekija
ja 4) tyontekijan ja ylimman johdon vélisen viestinnan onnistuminen on yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen ja tyodsuoritukseen. Rebecca Marchan (1996) totesi vaitoskirjas-
saan, ettd yleisen uskomuksen mukaan viestintatyytyvéisyys on sitd suurempi mita
littedmpi organisaatio ja mitd vdhemman organisatorisia esteitd tiedonkululle on.
(Juholin, 1999, 73 - 74.)
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Viestinnéll4 ja tiedottamisella tarkoitetaan usein samaa. Eroa niissd on se, ettd tiedot-
taminen on yksisuuntaista tiedon valittdmistd, kun taas viestinndsta saadaan usein
palautetta. Viestintd on tiedon jakajan ja tiedon vastaanottajan vélista vuorovaikutus-
ta. (Ikévalko, 1996, 11.)

Yrityksessa ja yhteis0ssa viestintadd kéytetdan jatkuvasti erilaisissa tilanteissa ja eri-
laisin keinoin. Sita kdytetddn teksteind, puheena, henkilokohtaisesti, viestimien avul-
la ja virallisissa tai epdavirallisissa verkostoissa. Viestinnan tarkoituksena on kytked
tyontekijat ja toiminta yhdeksi kokonaisuudeksi. Sen tarkoituksena on myos liittda
yhteison, yrityksen, toiminnot ulkopuolella olevaan ympéristoon: ihmisiin, asioihin,
tapahtumiin, muihin organisaatioihin. Viestintd mahdollistaa yhteyden menneisyy-

teen ja vision tulevaisuuteen.

”Kaikki organisaatiot ovat perimmaltdan ihmisten vuorovaikutussuhteiden verkosto-
ja, eikd néité suhteita ole ilman viestintda. llman viestintdd organisaatioita ei yksin-

kertaisesti olisi olemassa.” (Valt. tri, tutkija Pekka Aula.)

3.2.1 Viestinnan suunnitteluprosessi

Suunnittelu — Toteutus — Seuranta — Palaute — Arviointi — Suunnittelu

Yhteison viestinndlle ominaista on tavoitteellisuus, organisoidut puitteet, ihmisten
antama panos ja teknisten viestimien kayttd. Viestinnan suunnittelu ja tavoitteiden
asettaminen pohjautuvat strategiseen, taktiseen ja operatiiviseen suunnitteluun. Stra-
tegisella tasolla méaritetddn viestinnén peruslinjat, joiden avulla viestintd saadaan
tukemaan yhteison, yrityksen strategisia tavoitteita. Viestinndn periaatteet, esimer-
Kiksi avoimuus ja totuudenmukaisuus, esitetddn yhteison, yrityksen viestintaohjel-
massa. Taktisella tasolla kartoitetaan vuorostaan viestinnén voimavarat kuten henki-
16-, laite- ja taloudelliset resurssit, maaritell&&n sidos- ja yhteistydryhmét sekéa laadi-
taan toimintaohjeet. Viestinndn operatiivisen tason suunnitteluun kuuluvat esimer-
kiksi vuosisuunnitelman ja siihen liittyvan talousarvion laatiminen sek& viestinnan

kaytannon toteutuksen suunnittelu.
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Viestinnan tavoitteiden toteutumista eli viestinnén vaikutusta kohderyhméan seura-
taan, mitataan ja arvioidaan, ja arvioinnin tulokset ovat pohjana uusia tavoitteita ja

toimenpiteitd suunniteltaessa.

3.3  Kyselylomake

Kyselyn onnistuminen edellyttaa sité, ettd osataan ottaa huomioon laaja-alaisesti vas-
taajien aika, halu ja taidot vastata kyselyyn. Lomakkeen huolellinen suunnittelu ja
testaaminen vaikuttavat ratkaisevasti tutkimuksen onnistumiseen, mutta hyvé lomake
ei kuitenkaan yksin riitd. On kiinnitettdva huomiota myés muihin kyselyn toteuttami-

seen liittyviin seikkoihin.

Lomakkeen kohtuullinen pituus ja ulkoasun selkeys ovat erittéin tarkeité seka vastaa-
jalle ettd itse tutkijalle. Tietosuojandkokohtia ja vastaamishalua silmalla pitden kyse-
ly on laadittava siten, ettd ettei vastaajien tarvitse huolehtia antamiensa tietojen vaa-
rinkéyttomahdollisuuksista. Vastaajan anonymiteetin sailyminen tulee ottaa huomi-

oon myo6s kysymysten laadinnassa.
Aloittaessani kyselylomakkeen laatimisen, kartoitin mihin asioihin haluan saada vas-
tauksia. Tutustuin alan Kirjallisuuteen ja perehdyin aikaisempiin tutkimuksiin tyotyy-

tyvéisyydesta.

Kyselylomake rakentui kvantitatiivisen eli mééarallisen tutkimusmenetelmén ymparil-

le.

Lomakkeen pituus oli kaksi sivua ja kysymysten lopulliseksi maaréksi tuli 33. Jokai-

sen kohdan jalkeen varasin vapaata tilaa vastaajan omille ajatuksille.

Kyselylomake on liitteend 1.



13

3.3.1 Kysymykset

Padsaantd on, ettd kaikkea kysytadn kohtuullisen tarkasti. Lomakkeen kysymysten
tulisi olla selkeitd, yksiselitteisig, ei-jondattelevia ja olennaiseen keskittyvia.

Halusin kysymysten olevan lyhyita ja ytimekkaitd, siksi en kysynyt montaa asiaa yh-
desséd kysymyksessd. Mittausmenetelmané kaytin jarjestysasteikkoa eli ordinaalisas-
teikkoa. Talla asteikolla mitattaessa mittaustulokset asetetaan jarjestykseen ominai-
suutensa mukaan. Tassé tutkimuksessa kaytin Likert-asteikkoa, jolloin vastaukset

annettiin asteikolle 1 - 5 eli taysin eri mieltd — taysin samaa mielta.

Useimmiten tyotyytyvaisyyttd tutkitaan materiaalisten mittareiden, kuten palkan,
tyésuhde-etujen, tydvalineiden ja — ympariston, etenemismahdollisuuksien ja tydn
jatkuvuuden kautta. Toisena lahestymistapana tutkitaan tydn ominaisuuksiin liittyvi-
en asioiden toteutumista, kuten mahdollisuutta kayttad koko osaamistaan ja taitojaan,
tehtdvakuvan selkeyttd, tyon itsendisyyttd, mahdollisuutta saada ja antaa palautetta

sekd mahdollisuutta tyon kehittamiseen. (Juholin, 1999, 72)

Kéytin tata menetelmdd kysymysten jaottelussa ja sijoitin kysymykset seuraavien
otsikoiden alle: tydolosuhteet, vuorovaikutus, johtaminen, tyon sisaltd, kannusteet ja
kehittdminen, viestintd ja tyoyhteisd. Jokaisen kohdan jalkeen varasin tilaa omille

ajatuksille ja mietteille.

3.3.2 Vastaukset

Vastaajien tuli antaa vastaukset kyselylomakkeessa Likertin asteikolla. Tamé tarkoit-
ti sitd, ettd vastaaja sai valita asteikolta 1 — 5 mieleisensa kohdan, 1 tdysin eri mielta
— 5 téysin samaa mieltd. Kyselylomakkeessa oli esilla vain kohtien 1 ja 5 merkityk-

set, silld en halunnut johdatella vastaajia.

3.4 Saatekirje

Saatekirjeen tehtavana oli motivoida vastaajat tdyttamaan kyselylomakkeen. Itse saa-

tekirjeessé kerroin lyhyesti itsestani, tutkimuksen tarkoituksesta ja kyselyn aikatau-
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lusta. Saatekirjeen loppuun lisésin yhteystietoni sen varalle, jos vastaajille tulisi on-
gelmia kyselyn kanssa. Saatekirje oli lyhyt ja kirjoitussavyltdan kohtelias.

Saatekirje on liitteend 2.

4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Tutkimuksen esittely

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa Merikarvian seurakunnan vakituisten tyénteki-
joiden tyotyytyvaisyyden nykytila tyopaikalla. Tarkoituksena on 10yt sekd paran-
nus- ettd kehittdmisehdotuksia mahdollisiin ongelmakohtiin.

Tutkimusmenetelmand kéytin kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusmenetelméaa.
Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista kyselylomaketta, jossa vastaukset annettiin
mielipideasteikolla, Likert-asteikolla 1-5, taysin eri mielt4 ja tdysin samaa mielta.
Jokaisen kysymyksen jalkeen vastaajalla oli mahdollisuus Kirjoittaa omia ajatuksia
tyhjéan tilaan. Kyselylomakkeet l&hetettiin Merikarvian seurakunnan tyontekijoille
kevaalla 2009 ja heille annettiin vastausaikaa noin reilu viikko, jonka jélkeen vasta-
ukset postitettiin minulle suljetussa kirjekuoressa.

Vastaukset késiteltiin nimettémina ja luottamuksellisesti.

4.2 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset on tiivistetty aihealueittain kyselylomakkeen jérjestyksen mukai-
sesti. Kysymyksia oli lomakkeessa yhteensa 33 ja ne oli jaoteltu omien otsikoiden
alle. Tyotyytyvaisyystutkimuksen kyselylomake jaettiin kaikille Merikarvian seura-
kunnan tyontekijoille. Tydntekijoita oli yhteensa 11 ja vastauksia takaisin tuli 9 kap-
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paletta. Vastausprosentti oli 81,8 %. Taustatiedoilla ei ollut merkitysta tutkimustu-

loksiin.

4.2.1 Tyobolosuhteet

Tydolosuhteita kysyttiin viidella eri kysymykselld. Kysymykset koskivat tyotiloja,
tyovalineitd, virkistystoimintaa, tydpaikan varmuutta ja tyontekijan mahdollisuutta
vaikuttaa paatoksiin. Vastaajat vaikuttivat olevan tyytyvéisia tydolosuhteisiinsa, silla
vastaukset sijoittuivat keskiarvoltaan nelosen kummallekin puolen. Ty6paikan var-
muus nyt ja tulevaisuudessa mietitytti, silla keskiarvo ei noussut kuin vain vahan
kakkosen ylapuolelle. Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd esimies jarjesti riittavasti vir-
Kistystoimintaa tyon ohelle. Tdma onkin hyvg, silld virkistdytyminen tyontekijéiden
kesken kasvattaa motivaatiota omien t0iden suhteen seké lisaa tyontekijoiden keski-
néistd ryhméhenked. Tyontekijat padsevat rentoutumaan ja voivat unohtaa hetkeksi
ty6t. Rentoutuneet tyontekijat lisdavat vuorostaan tyopaikan tyotyytyvaisyyttd. (Ku-

vio 1).

Tyoolosuhteet

Olen tyytyvédinen mahdollisuuksiini vaikuttaa
pdétsksiin

Olen tyytyvdinen tyépaikkani varmuuteen nyt ja
tulevaisuudessa

Ty&nantajani jdrjestad riittdvasti

virkistystoimintaa tyén ohella H keskiarvo

Tyé&vélineet ovat riittéivid tehd dkseni ty&n hyvin

Tyétilat ovat asianmukaiset

P

o
8]
w
S
U

Kuvio 1. Tydolosuhteet

4.2.2 \uorovaikutus

Vuorovaikutusta kysyttiin kolmella eri kysymykselld. Kysymykset koskivat tyonteki-
joiden keskindista luottamusta, yleista tyoilmapiirid ja ristiriitojen kasittelyd. Tyonte-

kijoiden keskindinen luottamus ja ryhmahenki seka tydilmapiiri koettiin hyvaksi, sil-
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14 keskiarvo nousi melkein neljaan. Ristiriitojen kasitteleminen johdonmukaisesti ja
avoimesti suurimmaksi osaksi ei toteudu tydpaikalla. Osa vastaajista oli sitd mieltg,
ettd luottamus ja johdonmukaisuus eivét toteudu kaikkien kohdalla. Keskiarvo risti-
riitojen késittelyn kohdalla oli 2,8. Tyontekijoiden keskindinen luottamus ja ryhma-
henki toimivat tyOpaikalla, mutta ristiriitojen kasitteleminen laskee/heikent&é koko-
naistulosta. (Kuvio 2).

Vuorovaikutus

Ristiiriidat kdsitelléén avoimestija
johdonmukaisesti

Yleinen ilma piiri motivoi tydssdjaksamista

M keskiarvo

Tyéntekijsiden keskindinen luottamus ja
ryhméhenki on hyvé

Kuvio 2. Vuorovaikutus

4.2.3 Johtaminen

Johtamista kysyttiin viidella eri kysymykselld. Kysymykset koskivat esimiehen toi-
mintatapaa. Tyontekijoiltd kysyttiin sitd, kannustaako ja kdykd esimies keskustelua
tavoitteiden asettamisessa ja kuinka sadnnéllisesti kehityskeskusteluja kéydaan.
Tyontekijoilta kysyttiin myos sitd, tuntevatko tyontekijat tyOpaikan arvot ja visiot
sekd ovatko he sitoutuneita niihin. Merikarvian seurakunnassa on esimiehid kaksi,
joten tutkimustuloksia ei eritelty heidan vélilla&n. Tutkimustuloksissa selvisi, etta
tyontekijat kaipaisivat enemman keskustelua esimiehen kanssa tavoitteiden asettami-
sesta ja tavoitteiden toteuttamisesta. Esimies-alaissuhteeseen kaivattiin myos enem-
méan avoimuutta ja keskustelua. Merikarvian seurakunnan arvot ja visio olivat selvié

kaikille tyontekijoille, jotkut tunsivat ne hieman paremmin kuin toiset. (Kuvio 3).
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Johtaminen

Esimieheni on helposti |dhestyttéva

Esimieheni kannustaa tavotteiden
asettamisessa

Esimieheni kéiy kanssani keskustelvja
tavoitteiden asettamisesta F H keskiarvo

Esimieheni kéy kanssani kehityskeskusteluja
sédinnéllisin véliajoin

Ty&paikkani arvot ja visio ovat minulle
tuttuja ja olen sitoutunut niihin

Kuvio 3. Johtaminen

4.2.4 Tyon sisalts

Tyon sisédltoa kysyttiin neljalla eri kysymyksellda. Kysymykset koskivat tyotehtavid,
ty6ajan riittavyyttd, tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa tydtehtaviin ja tyémaaraan.
TyoOntekijoiltd kysyttiin myos sitd, tietdvatké he mitd heiltd odotetaan tydssaan.
TyoOntekijat olivat hyvin perilld siitd mitd heiltd odotetaan tyossa. Tutkimustulokset
osoittivat, ettd tyontekijat kokevat nykyiset tyotehtédvédt mielekkaiksi ja sopivan
haastaviksi. Tyoaika koettiin myos riittdvaksi selviytymaan Kiitettdvasti annetuista
toistd. Osa vastaajista koki, ettd mahdollisuus vaikuttaa tyotehtaviin ja tyoméaaraan
saisi olla suurempi. Kaiken kaikkiaan tyohon liittyvat asiat olivat hallussa
tyontekijoilld ja vastaajat vaikuttivat tyytyvaisiltd tyon siséltoon. (Kuvio 4).

Tyon sisalio

Tied&n mitd minvlta odotetaan ty&sséni

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ty8tehtéviini
ja tydmddrddn

Koen selviytyvéni kiitett&vdsti annetuista t8istd H keskiarvo

tydajan puitteissa

Nykyiset tehtévéini ovat mielekkéité ja sopivan
haastavia

3,5 3.6 3,7 3,8 3,92 40 41 42
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Kuvio 4. Tyon siséltd

4.2.,5 Kannusteet ja kehittdminen

Kannusteita ja kehittamista kysyttiin viidella eri kysymykselld. Kysymykset koskivat
palkkaa, muita etuuksia, koulutusta ja mahdollisuutta kehittyd, oppia ja edetéd tydssa.
Vastaukset kesimadréisesti saivat arvon 3,5. Tyontekijoille jarjestettiin riittavasti
tyohonsa liittyvad koulutusta. Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd palkka on méardy-
tynyt oikeudenmukaisin perustein, mutta muiden etuuksien méara palkan ohella ei
kaikkien mielestd motivoinut hyvédan tyohon. Riittdva koulutus vaikutti myos siihen,
etta tyontekijat kokivat, ettd heilld on mahdollisuus kehittyad, oppia ja edeta tydssaan.
(Kuvio 5).

Kannusteet ja kehittciminen

|
Koen, etté minulla on mahdollisuus kehittyd,
oppia ja edetd tySssdni

Saan riittéivasti tunnustusta ty Ssténi
M keskiarvo

Muut etuudet palkan ohella motivoivat hyvédn
tyshén

Palkkani on mééréytynyt oikeudenmukaisin
perustein

Kuvio 5. Kannusteet ja kehittdminen

4.2.6 Viestintad

Ty6paikan viestinnasté kysyttiin kahdeksalla eri kysymykselld. Kysymykset koskivat
sisdistd ja ulkoista tiedonkulkua ja tietokanavia. Tutkimustulokset osoittivat, etta tie-
donkulku ja yleinen viestintd tarvitsevat kohennusta organisaatiossa. Sisdinen tie-
donkulku tyoyhteisdssa on tyydyttdvaa ja tieto ei kulje kaikille tyontekijoille asti.
Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd tiedon kulkuun vaikuttaa tiedon lahtdpaikka ja se,
kenelt4 tieto tulee. Viestint4 on tarke& osa tyopaikan toimivuutta ja hyvalla viestin-

néll4 edesautettaisiinkin tyotyytyvaisyyttd. Yleisesti viestintd Merikarvian seurakun-
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nan sisélld koettiin keskinkertaiseksi. VVastaajat kokivat, etta tieto oli ymmarrettavas-

s& muodossa ja riittavad oman tyon kannalta. (Kuvio 6).

Viestintd

Tietokanavat ovat toimivia

W
Tieto on ymmdrrettdvéssd muodossa m
Saan tiedon riittéivéin ajoissa
Saan saman tiedon kuin ty&toverinikin W
Ty&ssé tarvittaca tieto on helposti saatavilla W
W

Ulkoinen tiedonkulku on hoidettu ty&yhteisdssa..
Sistiinen tiedonkulku on heidettu tyéyhteistssd., m

Kuvio 6. Viestinta

M keskiarvo

Saan riittévésti tietoa tysni kannalta

4.2.7 Tyoyhteisod

Tyoyhteisoon liittyvia kysymyksid oli kolme erilaista. Kysymykset koskivat
tydyhteison tasa-arvoisuutta, tyonjakoa tyoyhteisdssa ja kuuluvuutta tydyhteiséon.
TyOyhteisostd kysyttdessd pienimman keskiarvon sai tydyhteison tasa-arvoisuus.
Vastaajat kokivat kuuluvansa tydyhteis6on, mutta tyoyhteisoad ei kuitenkaan koettu

tasavertaiseksi. (Kuvio 7).

Tyoyhteiso

Ty®&njako toimii kannaltani hyvin
ty6yhteisossa

Hkeskiarvo

Koen tyoyhteisén tasa-arvoiseksi

Kuvio 7. Tydyhteiso
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4.3 Johtopaatokset

Tutkimustuloksissa selvisi, ettd tyontekijat ovat tyytyvaisia tydolosuhteisiin ja tyéva-
lineisiin. Parantamisen varaa |0ytyi viestinnan saralta. Tutkimustulokset osoittivat,
ettd vastaajat toivoivat avoimuutta ja rehellisyyttéd tyopaikalla kaytaviin keskustelui-
hin niin tyéntekijoiden kuin esimiestenkin vélille. Esimies-alaisviestintd onkin tar-
keimpid osa-alueita tyOtyytyvaisyytta mitattaessa. TyOtyytyvaisyytta nostatti virkis-
taytymistoiminta tyon ohella.

4.4 Yhteenveto

Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyotyytyvéisyys Merikarvian seurakunnassa on koh-
talaista. Huomattavissa oli, ettd selvésti jotkut asiat toimivat tyOpaikalla paremmin
kuin toiset. Jaoin kysymykset eri tutkimusotsikoiden alle. Naita otsikoita olivat tyo-
olosuhteet, vuorovaikutus, johtaminen, tyon siséltd, kannusteet ja kehittdminen, vies-
tintd ja tyoyhteiso. Ryhmittelyn avulla pystyin tarkkailemaan, mitkd osa-alueet toi-
mivat hyvin tyotyytyvdisyyden kannalta ja mihin kannattaisi kiinnittdd enemman

huomiota, jotta tyotyytyvéaisyys parantuisi.

Vastaajat vastasivat tutkimukseen asteikolla 1-5 eli 1= taysin eri mieltd ja 5= taysin
samaa mieltd. Vastaukset kasiteltiin kysymys kerrallaan ja vastausten perusteella las-

kettiin keskiarvo jokaiselle kysymykselle erikseen.

Parhaimmat tulokset saatiin kysyttaessa tydolosuhteita ja tyon siséltéd. Heikoimman
keskiarvon sai viestintd, johtaminen ja vuorovaikutus. Keskiarvoltaan tutkimustulok-
set pysyivat 3,5 molemmin puolin. Seuraavat kysymykset saivat alhaisimman tulok-
sen kyselyssa: "Olen tyytyvdinen tyOpaikkani varmuuteen nyt ja tulevaisuudessa”,
vastausten keskiarvo 2,2, ”Esimieheni kannustaa tavoitteiden asettamisessa” ja ”
Esimieheni kdy kanssani keskusteluja tavoitteiden asettamisesta”, vastausten kes-
kiarvo 2,6, "Ristiriidat kasitelladn avoimesti ja johdonmukaisesti”, "Esimieheni on
helposti lahestyttdva”, ”Saan saman tiedon kuin tydtoverinikin” ja ”Siséinen tiedon-
kulku on hoidettu tydyhteisdssani hyvin”, vastausten keskiarvo jokaisen kysymyksen
kohdalla oli 2,8.
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5 POHDINTA

Ty6tyytyvéisyys vaikuttaa tyontekijan motivaatioon tehdd tyonséd hyvin. Hyvin
suunniteltu ja toteutettu suunnitelma tyotyytyvaisyyden kehittamiselle lisadé tyonteki-
joiden tyotyytyvaisyytta ja pysyvyyttad. Tyotyytyvéisyyden ollessa huipussaan, tyon
tuloksetkin ovat nayttavia. Tyontekijalla on enemman mielenkiintoa tehda tyonsa

hyvin, kun ty6ilmapiiri on kunnossa ja toimii.

5.1 Tutkimustulosten pohdintaa

Yleisesti ottaen vastaajat olivat tyytyvaisia tyoymparistoonsa, mutta tutkimustulok-
sista nousi eteen kaksi hyvin isoa ja tyotyytyvaisyyden kannalta tarkedé asiaa. Kes-
kustelun puute ja sen parantaminen oli yksi hyvin iso asia, jonka avulla my6s saatai-

siin tyotyytyvéisyytta parannettua.

5.2 Parannusehdotukset

Tutkimustulokset osoittivat, ettd vastaajat kaipasivat avointa, rehellistd ja rauhallista
keskustelua tyontekijoiden valille. Tata toivottiin varsinkin alaisten ja esimiesten va-
lille. TyOpaikan sisdainen viestintd ei myoskaan ollut toimivaa, joten viestintdkanavi-
en parantaminen olisi ajankohtaista. Tdman vuoksi keskityin parantamaan sisaista
viestintdd ja johtamisviestintdd. Seuraavassa olen eritellyt omien otsikoiden alle teo-
riaa, jolla tyotyytyvaisyytta Merikarvian seurakunnassa voisi parantaa. Parannuseh-

dotukset perustuvat kyselysta saatuihin tuloksiin.

5.2.1 Ruistiriidat tyopaikalla

TyoOyhteisossd ilmenevét ongelmat ja ristiriidat ovat aina omalla tavallaan ainutlaa-
tuisia, koska niihin liittyvat tapahtumat, olosuhteet ja henkil6t ovat joka kerta erilai-
sia. Vaikka ristiriidat ovat joka kerta erilaisia voidaan ne silti karkeasti jaotella nel-
jaan paaryhmaan:

e Muutos- ja Kkriisitilanteet

e Yhteisollinen stressi ja tyduupumus
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e Yksilol&dhtoiset ongelmat

o Karjistyneet yhteistyéongelmat ja — ristiriidat.

Ristiriitojen esille ottaminen ja suora kohtaaminen tuntuvat usein kiusalliselta niin
esimiehistd kuin tyontekijoistakin. Tydyhteison pulmat kasautuvat monesti sen vuok-
si, ettd ne ovat sisall6ltdan vaikeita. Niitd on ehké aikaisemmin yritetty korjata, mutta
yrityksestd huolimatta ratkaisua ei ole I6ydetty. Tyypillinen syy ongelmien kasautu-
miselle on myos se, ettd yhteisten asioiden kasittelylle ei 10ydy sopivaa aikaa saati
paikkaa. Tydyhteison sisaisessa konfliktissa tulisi esimiehen mahdollisimman var-
hain puuttua asiaan ja aloittaa asian selvittdminen. Kasittelemattomilla ristiriidoilla
on usein tapana laajeta yhteisén muihin osiin ja ne voivat usein my6s muuttua henki-
I6kohtaisiksi, jolloin loukkaantumiset syvenevét ja tilanteen selvittdminen vaikeutuu.
Alykkaissa organisaatioissa virheisiin liittyvit kokemukset jaetaan ja virheet hyvak-
sytddn, koska ne ovat uudistumisen edellytyksid. Hyvé tapa yhteison kannalta onkin
arvioida miten ongelmia ratkaistaan, kuinka niista opitaan ja miten opitun avulla pa-
rannetaan tapaa toimia. Ristiriitoja ratkaistaessa tulee kuitenkin esimiehen muistaa
pysya puolueettomana ja hé&nen tulee unohtaa asioiden kasittely henkilokohtaisesti.
(Sundvik, 2006, 44.)

Ongelmien ja ristiriitojen késittelyn vaiheet voidaan jaotella seuraavasti:
1) Ongelman tunnistaminen
2) Ongelmaan tarttuminen ja puheeksi otto
3) Ongelman ratkaisu, vastuuottaminen ja seurannasta sopiminen
4) Seuranta
5) Paluu normaaliin.
Kun esimies ryhtyy ongelmaa késittelevaan keskusteluun, hanen on hyva ottaa huo-
mioon seuraavat asiat:
1. Valitse rauhallinen paikka, sopiva hetki ja riittavasti aikaa
v" aika, jolloin et itse ole kiukkuinen tai vasynyt
v" ei juuri ennen tydpéaivan loppua tai loman alkua
2. Puhu selkeasti ja arvostavasti
v' aloita heti, pysy havainnoissa ja tosiasioissa, rauhallisena ja ystavalli-

sena
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v" rohkaisen puhumaan, ala esita syytoksia; pida katsekontakti ja kehota
kertomaan lis&é
3. Kerro havaintosi ja mista olet huolestunut
4. Neuvotelkaa mahdollisista ratkaisuista ja tydssa tarvittavista muutoksista

5. Sovi seurannasta.

Avoin vuorovaikutus edistdd sisdista viestintdd ja avointa vuorovaikutusta ei synny
johtajan tai esimiehen sanomisella, eikd toimivaa ty0yhteisdd synny ilman avointa
vuorovaikutusta. Avoimuus on yhteison sisalld oleva toimintatapa, jonka rakentami-
nen vaatii pitkdjanteista toimintaa. Vuorovaikutteinen esimiestyd on johtamistyylil-
tdan demokraattista eli siind jokaisella tydyhteison jasenelld on mahdollisuus ilmaista

mielipiteensd, ilman pelkoa siitd, miten siihen suhtaudutaan.

Avoimuuden kasvattaminen haastaa esimiehet tyoskentelemaan jatkuvasti avoimuu-
den puolesta niin sanoissa kuin teoissakin omalla esimerkilldaan. Vilpitén ja avoin
keskustelu parantaa merkittavasti tydyhteisdjen toimintaa niin henkiléston viihty-
vyyden kuin liiketoiminnan kannattavuudenkin ndkokulmista. Mahdolliset ristiriidat
voidaan ratkoa ajatellen, mika ratkaisu edistdd parhaiten tyoyhteisOjen paaméaaraa.
(Osterberg, 2009, 179.)

Vuorovaikutteisen tyoyhteison keskeisimpind tunnusmerkkeind voidaan pitdd seu-
raavia asioita:

o Jokaisella tyontekijélla on halu, voimavarat ja taidot kehittadd tydyhteisoa or-
ganisaation tavoitteiden suuntaan.

o Kaikki osallistuvat keskusteluun, jossa ratkaistaan mahdollisia ongelmia ja
kehitetddn uusia, entistd parempia toimintatapoja tavoitteiden saavuttamisen
tueksi.

e Virheisté opitaan, syyllisid ei etsita.

¢ Kukin kantaa vastuunsa vuorovaikutteisesta keskustelusta, joka perustuu luot-
tamukseen ja avoimuuteen.

e Luodaan "me-henked”, jossa kaikki toimivat yhdessa yhteisten paamaéarien
hyvaksi.

e Kunnioitetaan eriavid mielipiteitd ja erilaisia ihmisia.



24

o Etsitdan keskustelujen kautta tydlle yhteisid merkityksié ja synnytetdén uusia.
e Luodaan kullekin mahdollisuuksia ottaa vastuuta osaamisen lisdéntyessé.
e Jokainen kantaa oman vastuunsa toimivasta tiedonkulusta ja sisdisen viestin-

nan toteutumisesta.

Palautteen antaminen ja saaminen kuuluvat vuorovaikutteiseen tydyhteisoon. Palaut-
teen saamisella on iso merkitys tyontekijalle. Nimittdin jos tyontekija kokee, ettei
hanen tydtéén arvosteta, lienee selva, ettei hanen intonsa ja motivaationsa kauaa sai-

ly tulos- ja tavoitehenkisené.

5.2.2 Esimiesviestinta

Tarkeimmaét asiat seka viestintatyytyvaisyyden ettd tyotyytyvadisyyden rakentamises-
sa ovat suomalaisen aineiston mukaan yleinen viestintatyytyvaisyys ja viestinnén si-

séllot organisaation suunnitelmista ja tavoitteista.

On olennaista, ettd esimies tietdd, mihin suuntaan han haluaa kehittyd, ja ettd hén
I0ytéd itselleen oikein nimitettyjd tavoitteita ja suuntia. Naiden suuntien tulee kuiten-
kin olla realistisia ja perustua tietoon siitd, missa esimies oman johtamisensa kanssa
talla hetkelld oikeasti on. Taménhetkisen tilanteen kartoittamisesta on aina ollut jar-

kevé aloittaa, ja sitd on tehty monin erilaisin menetelmin.

Johtamistyyli on kiteytetty esimiesten viestintdvalmiuksiin eli haluun viestia tyonte-
kijoilleen tarkeitd asioita ja kuunnella heidén ajatuksiaan. Tamén vuoksi on huomioi-
tava, ettei ns. vélillisell& eli ammattimaisella viestinnalla nahda yhtymakohtia johta-
mistyyliin ja viestintatyytyvaisyyteen. Tyoyhteison ilmapiirikysymykset korreloivat
vahvimmin mahdollisuuteen ilmaista omia mielipiteitd ja keskustella tyotovereiden
sekd esimiesten kanssa. (Juholin, 1999, 82 — 83.)

Ty6paikalla johtaminen on sitd, ettd pyritddn vaikuttamaan muut toimimaan organi-
saation tavoitteiden toteuttamiseksi. Vaikuttaakseen ihmisen kayttdytymiseen, esi-
miehen on kyettdva vaikuttamaan ihmisen ajatteluun. Tdma voi onnistua vain valit-

tamalla tyontekijélle riittavasti informaatiota, jota vastaanottaja kykenee havaitse-
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maan ja kasittelemdaan. Tiedon on muututtava tyontekijén tajunnassa tiedoksi ja tie-
tdmykseksi. ( Salminen, 2001, 68.)

Johtamisviestintd on johdon keino ohjata organisaation tiedon luontia ja paatoksente-

koa ja tatd kautta organisaation toimintaa.

Tutkimuksin on havaittu, ettd omaa esimiesta pidetddn tarkeimpéna tiedonlahteena.
Alaiset odottavat saavansa hanelté tietoa ldhes kaikissa tilanteissa. Tiedottaja vélittda
koko tyoyhteisod koskevaa tietoa samassa muodossa koko henkildstolle. Esimiehen
tehtdvané on taas raataloida ja suhteuttaa tiedot omaan yhteis6on eli kertoa mité tie-

dot kéytanndssé tarkoittavat.

Esimiehen viestintataidot ovat koetuksella, kun joudutaan ottamaan esille ikavié asi-
oita. Avoimuus, rehellisyys ja ihmisen huomioon ottava myonteinen asenne auttavat
parhaiten padseméan kohtalaisen hyvaan lopputulokseen vaikeissakin tilanteissa.

Vaikeista asioista keskustellaan aina kahden kesken.

Uuden tyontekijan perehdyttdminen ja sopeutumisen seuranta ovat yleensa esimiehen
vastuulla. Lisaksi esimies kay alaistensa kanssa saannollisesti tydohon ja urakehityk-
seen liittyvid palaute- ja kehityskeskusteluja, joita nimitetddn myos tuloskeskuste-
luiksi. N&ma keskustelut ovat ennalta sovittuja ja suunniteltuja, séannéllisin véliajoin
tapahtuvia keskusteluja. Niille on ominaista mygs, ettd ne dokumentoidaan, jotta seu-
raavassa keskustelussa voidaan arvioida, ovatko sovitut toimenpiteet toteutuneet.
Kehityskeskusteluja pidetddn vahintddn kerran vuodessa, monin paikoin kahdesti
vuodessa. Keskustelut tulisi pitad puolueettomalla maaperalla ja niiden tulisi olla Kii-
reettobmid. Kummankin osapuolen olisi suositeltavaa tehdd muistiinpanoja, mutta
vain omaan kayttoon. Viestinnallisesti ei ole viisasta raportoida néista keskusteluista

muuta, kuin ettd niitd on kaikkien kanssa pidetty.

Esimiesviestinndn tavoite on selked: lisata tietoisuutta omassa yksikossa kaikesta mi-
ka liittyy tuloksentekijaén, tyontekoon ja taloon. Tavoitteena on myds hyva ilmapiiri

omassa yksikossé ja koko talossa.
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5.2.3 Kaeskustelu

TyoOelamassa kaytyjen keskusteluun osallistuvien maaré riippuu tilanteesta. Tarkeinta
olisi, ettd keskusteluihin osallistuisivat vain asianomaiset ja ne, joilla on asiaan jota-
kin sanottavaa. Kahdenkeskiset keskustelut ovat henkilékohtaisia ja vuorovaikuttei-
sia. Talloin keskustelun osapuolet voivat keskittyd olennaiseen eli toisiinsa ja edus-
tamiinsa asioihin. Kahdestaan keskustellessa néhd&én ja kuullaan vain toisena, jol-

loin toisen sanomisiin ja sanomatta jattamisiin voidaan reagoida saman tien.

Keskustellessa vaihdetaan ajatuksia, tietoa ja sovitaan asioista. Keskustelun onnistu-
minen edellyttad, ettd keskusteluun osallistuvat ovat selvilld keskustelun tavoitteesta
ja luonteesta. Tarke&d on keskittya toisen kuuntelemiseen ja katselemiseen ja jos
epéilee ymmartavansa vaarin, on hyva varmistaa asia. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo,
2007, 155 - 156.)

Viestintd mahdollistaa ihmisten yhteistyon. Viestin lahettdjall& on jokin sanoma, jon-
ka han haluaa ilmaista viestin vastaanottajalle. Viestintd on kaksisuuntaista, eli vas-
taanottaja antaa lahettdjélle palautetta. Palautteen voi ilmaista millaisessa muodossa
tahansa, esimerkiksi eleelld. Tulee kuitenkin muistaa, ettd vaikka vastaanottaja saa

viestin ja ymmartaa sen oikein, viestilla ei 1aheskaan aina ole toivottua vaikutusta.

Viestinta- ja vuorovaikutustaidot ovat nykyajan tyfelaméassa avaintaitoja. VVuorovai-
kutustaitoihin kuuluu ithmisten erilaisuuden ymmartdminen ja hyvéksyminen sek&
erilaisuuden huomioon ottaminen viestintatilanteissa. Tyontekijan roolissa han nou-
dattaa tyoyhteisonsa saantodja ja toimintaohjeita, mutta sen lisdksi hdnen toimintaansa

vaikuttavat hanen henkilokohtaiset tarpeensa, tunteensa ja tavoitteensa.

Henkilokohtainen keskustelu on tehokkain ja arvostetuin viestintdkanava. Parhaim-

matkaan valineet eivat tee kasvoista kasvoihin tapahtuvaa viestintaa tarpeettomaksi.

Kehitys- ja arviointikeskustelut ovat yksi palautteen muoto. Ne ovat muodollisempia
ja paremmin valmisteltuja kuin epaviralliset péivittaiset tapaamiset tai palautekeskus-
telut. Perinteisesti kehityskeskustelu on kéyty esimiehen ja alaisen vélill4, mutta tu-

levaisuudessa ne voivat muuttua tasavertaisten yhteistydkumppanien valisiksi suun-
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nittelu- ja arviointikokouksiksi. Parhaimmillaan kehityskeskustelut ovat keino vaih-
taa ajatuksia ja suunnata yksilon ja organisaation paamaarat keskindiseen sopusoin-
tuun. Niissé selvitetddn myds tyon tulostavoitteet ja erityiskysymykset seké huoleh-
ditaan kaksisuuntaisesta viestinnasta. Kehityskeskustelussa myds alaisella pitaa olla
mahdollisuus antaa palautetta esimiehelleen. Keskustelun perusteella laaditaan konk-
reettinen toimintasuunnitelma. Pa&tavoitteena on, ettd arvioinnin lopussa keskusteli-
jat ovat saavuttaneet yhteisymmarryksen ja sopineet tulevista asioista. (Sundvik,
2006.)

Seuraavassa on lueteltu kehityskeskustelun siséltgja ja muotoja:

Etukateisvalmistautuminen
e Tieto tilaisuudesta hyvissé ajoin ennen keskustelua
e Tavoitteiden tarkentaminen
o Kasiteltavat asiat
e Erityiset keskustelunaiheet

e TyoOnkuvan paivittdminen

Viestintatilanteessa otettava huomioon
e Rauhalliset puitteet neutraalilla maaperéllg, ei kummankaan tyGpisteessé
e Vuorovaikutteisuus
e Puhumisen ja kuuntelun tasapaino

e Eteneminen sovituissa raameissa

Sisallot
o Kytkenté yhteison suunnitteluprosessiin ja perusoletuksiin (visio, strategia ja
arvot) eli mita ne tarkoittavat yksilon kannalta
e Tavoitteet, tulokset ja saavutukset
e Tyotehtavan kehittdmistarpeet
e Resurssit ja henkilokohtainen kehittdmissuunnitelma
e Palautteen antaminen puolin ja toisin

o Keskustelu yleisemmin tyOpaikan ilmapiirista ja koko yhteison toiminnasta
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Keskustelun arviointi ja paattaminen
e Yhteenveto: mitd sovittiin, mita jai selvitettavaksi

e Sijtoutuminen

Jatkotoimet

e Pidd huolta, ettd ilmaan jaaneille asioille tehddan jotain.

Puhumattomuus on kaikista tukahduttavin keino vaikeuksien ylittdmiseen.

5.2.4 Sisdinen viestinta

Siséisen viestinndn merkitys on korostunut, kun muutoksesta on tullut pysyva ilmio.
Talloin on myo6s jouduttu tarkentamaan, mité sisainen viestinta on ja mité siihen kuu-

luu.

Siséinen viestintd on mahdollisuus ja Kriittinen tekija organisaation menestyksessa.
Taman lisdksi viestinnalla on monet kasvot: se on tiedon tuottamista, muokkaamista,
valittamista, keskustelua ja ymmarryksen luomista mutta myos yhteisollisyyden ra-
kentamista ja kulttuuria, joka kantaa mukanaan ja ilmentad organisaation periméa ja

arvoja.

Viestinnan tehtévia voi madritella arvioimalla kanavia ja keinoja, joita viestinndssa
kaytetdan. Kanavat yleisesti jaotellaan kolmeen luokkaan: kasvokkais- eli suullisiin,
painettuihin eli kirjallisiin ja séhkdisiin, joita edustavat muun muassa séhkdposti ja
puhelin. Sisdisessa viestinndssé ei myoskadn voi jattdd huomioimatta epavirallista

viestintag, jonka kanavana toimii puskaradio eli henkilokohtainen lahiverkko.

Madriteltdessa kanavia, 10ytyy niistd kaksi puolta. Ensinndkin tulee katsoa, mita ka-
navia on olemassa ja mihin tarkoitukseen niitd kaytetddn. Kun ilmaisuvoimaltaan
vahvin ja vaikuttavin kanava on kasvokkaisviestintd, tulisi sita kayttaa tarkeimpien
asioiden késittelyyn. Kaytettdessé kasvokkaisviestintad, kirjalliset ja sdhkoiset kana-

vat eivét luo samanlaisia edellytyksia vuorovaikutukselle, joten ne kannattaa sééstéa



29

rutiininomaisille ja taustoittaville vuorovaikutuksille sekd toimimaan kasvokkaisvies-
tinnén rinnalla. (Juholin, 1999, 35 - 36.)

Siséisen tiedottamisen tavoitteita ovat avoin tiedonkulku ja tyémotivaation lisaéami-
nen. Tarke&d4 on, ettd tyontekijat saavat tiedon tarkeista asioista nopeasti ja mahdolli-
simman rehellisesti. Puutteellinen tiedottaminen synnyttad epatietoisuutta, joka puo-
lestaan saa aikaan epavarmuuden tunnetta, huhuja ja viihtyméattomyyttad. Kun tyonte-
Kijat ovat perilld tyopaikan tavoitteista ja tapahtumista sekd omasta asemastaan yh-
teisOssd, tyomotivaatio ja tydssé viihtyminen lisaantyvat. Hyvin hoidettu tiedottami-
nen lis&é tyopaikan me-henked. ( Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom, 2001, 224.)

Siséisen tiedottamisen tavoitteet voidaan karkeasti jakaa kolmeen osaan: tiedonkul-
kuun, vuorovaikutukseen ja sitoutumiseen. Sisdiselld viestinnéll on tarkoitus var-
mistaa, ettd kaikki saavat tehtdviensa suorittamiseen tarvitsemansa tiedot tai ettd tie-
dot ovat helposti etsittavissa. Viestinnan tavoite on myos vaikuttaa siihen, ettéd yksilo
mieltdd itsensd ja oman tyonsd merkityksen osana yksikkonsa ja koko yhteison ko-
konaisuutta. Tdma tehtdva korostuu erityisesti uusien tyontekijoiden perehdyttdami-
sessd, mutta perehdyttdminen on vain alku. Viestinnan keinoin on jatkuvasti pyritta-
va vaikuttamaan siihen, ettd henkil6ston jokainen jasen ndkee oman tyénsa suhteessa

kokonaisuuteen eli yhteison, yrityksen tehtéviin ja tavoitteisiin.

Sisdisen viestinndn toinen térkeé tavoite on luoda ja yllapitédé avointa vuorovaikutus-
ta yhteistssa ja siten edistdd me-henked ja halua tehda tyota sekd kannustaa ihmisia
oman tyonsa ja tydyhteisénsa kehittdmiseen. Avoimuuteen kuuluu, etté viestit paése-
vat esteettomasti kulkemaan paitsi johdolta alaisille myds alaisilta johdolle seké vaa-
katasossa eri toimipisteiden, yksikoiden, tyéryhmien ja henkildiden kesken. Avoi-
muuteen kuuluu myos se, ettd asiat, syyt ja seuraukset kerrotaan rehellisesti ja kau-

nistelematta.

Itse vuorovaikutusta tapahtuu jarjestetyissa keskusteluissa, palavereissa, kokouksissa,
séhkdpostissa, tiedotustilaisuuksissa, tapahtumissa ja juhlissa, mutta myos epéviralli-
sissa, satunnaisissa yhteyksissa kuten lounas-, kahvipoyté- ja kéytdvakeskusteluissa.
Satunnaiskeskusteluissa ihmiset saavat virikkeita toisiltaan ja siten voivat keksia luo-

via ratkaisuja mahdollisiin ongelmiin.
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Sisdisen viestinndn kolmas tehtdva on tukea yrityksen visiota, strategiaa ja arvoja.
Tama kuuluu erityisesti esimiesviestintdan: kerrotaan tavoitteista, tuloksista seké tu-
levaisuudensuunnitelmista ja — nadkymistd ja niiden aiheuttamista muutoksista. Ha-
vainnollistetaan, mité valittu visio, strategia ja arvot tarkoittavat jokapdivéisessé kay-
tdnnon toiminnassa. Tarkeé& on kasitell4 asioita henkildston kanssa yhdessa; ylhaalta
annettujen arvojen ei tulisi muuttaa asenteita eivatka siten myéskaan kaytannon toi-
mintaa, ellei ihmisilla ole mahdollisuutta siséistéé arvoja ja toiminnan tavoitteita pe-
rusteellisen pohdinnan ja keskustelun tuloksena. Vision toteuttaminen edellyttaa, etta
ihmiset ymmartavat sen, uskovat siihen ja haluavat toteuttaa sitd. Sitoutumiseen ei
riit, ettd tieto annetaan; sen pitéa tulla myos ymmarretyksi ja hyvaksytyksi. (Kortet-
jarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen, 2008, 106.)

Alla on lista sisdisen viestinnan kanavista:
e Henkilokohtainen viestintd; kasvokkain, puhelin, sdhkdposti, intranet, kehi-
tyskeskustelut, palaverit ja perehdyttdminen
e TyoOkokousmuistiot, kokousten poytékirjat
e Intranet
e Vuosikertomus

e |Imoitustaulut

5.2.5 Muutosviestinta

“Muutosviestinndn tavoitteena on minimoida muutoksesta aiheutuvat toiminnalliset
ongelmat ja yllapitédd tydmotivaatiota, toteuttaa muutos arvojen mukaisesti ja viestia
uutta haluttua toimintakulttuuria, lisata henkildston ymmarrysta tilanteen mukaisesta

toiminnasta.” (Viestintdjohtaja Christer Haglund, Finnair Oy.)

Muutoksista — varsinkin ikavista — tiedottaminen ja keskusteleminen on vieldkin mo-
nessa yrityksessd kompastuskivi. Henkilosto tietdd, ettd jotain on tapahtumassa, ei
vain tiedetd mitd. Tama on otollinen maapera niin sanotun puskaradion toiminnalle.

Jos avointa viestintéa ei ole, syntyy tietotyhjio, joka tayttyy huhuista. Puskaradio on
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nopea tiedonvélittajd, ja usein sen tiedot ovat oikeitakin. Toisaalta huhut ovat usein
myo0s liioiteltuja ja véaristyneitd. Joku yrityksen sisdinen tai jopa ulkopuolinenkin
taho voi tahallisesti syottdd puskaradioon vaarad, yhteisdé vahingoittavaa tietoa. Joka
tapauksessa tiedon panttaus kiristaa tyopaikan ilmapiirid ja vahentaa tyémotivaatiota.
Siksi on huolehdittava siit4, etta tietotyhjiotd ei synny, vaan oikea tieto annetaan heti
kun se suinkin on mahdollista. Sekin on tarkeé tieto, ettd mitdan uutta kerrottavaa ei
ole; ihmiset pysyvat rauhallisempina, jos he tietdvat, miten muutosprosessi etenee ja
mill& aikataululla, mitd on jo saavutettu ja mitka asiat vaativat vield ratkaisua. Vanha,
virkamiesmainen késitys, ettd keskenerdisista asioista ei voi kertoa, kannattaa unoh-

taa.

Tiedottamisessa nopeus on valttia; on syyta ehtid tiedottamisessa puskaradion edelle.
Jos liséksi avoimuus ja rehellisyys ovat yrityksen arkipdivaad eika vain juhlapuheita,
muutoksen synnyttdmastd epévarmuuden tilastakin selvitddn pienemmin kolhuin.
Pahinta, mité tiedottamisessa voi sattua, on ettd henkilosto saa tietédd itsedén koske-

vista muutoksista joukkoviestimista tai ulkopuolisilta ihmisilta.

Muutostilanteessa tiedon kysyntd kasvaa, joten viestintdd tarvitaan enemman kuin
normaalisti. Johdon ja esimiesten viestintd on avainasemassa. Jatkuva tiedonvirta ja
vuorovaikutus mahdollistavat henkiléston mukanaolon ja viestivét, ettd johto ymmar-
t44 vastuunsa ja pyrkii ratkaisemaan ongelmat. Muutos on helpompi hyvéksya tai
ainakin ymmartag, jos muutoksen taustat, syyt ja seuraukset kerrotaan. Talléin muu-

tos voidaan nahda jopa mahdollisuutena johonkin uuteen. (Osterberg, 2009, 186.)

Ohjeita onnistuneeseen muutosviestintaan:

e Perustele yksinkertaisesti ja selkedsti, miksi muutos on valttdmatén, miten
muutos vaikuttaa yhteisdn tulevaisuuteen.

e Selosta yhteison uusi toimintatapa ja — suunnitelma ja vakuuta henkildstolle,
ettd johto on ymmartéanyt uuden toimintatavan valttamattomyyden ja laatinut
suunnitelman sen toteuttamiseen. Kaiken tavoitteena on séilyttdd yhteiso toi-
mintakykyisena ja menestyksekkaana.

e Anna palautetta: kerro onnistumiset ja epdonnistumiset avoimesti.
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e Varmista, ettd muutosta késitellddn kaikilla organisaation tasoilla ja kaikissa
ryhmissa.

e Hahmottele menestyksen ja epdonnistumisen seuraukset henkilostolle.

e Toista, toista ja vield kerran toista kaikissa mahdollisissa yhteyksissd. Suostu

uskomaan, ettd mikaan asia ei mene kaikille kerralla lavitse.

5.2.6 Ulkoinen viestinta

Mikaan yhteiso ei ole yksin tdssa yhteiskunnassa. Ei vaikka yhden miehen yritys
pilkkoisi metsdssa omia puitaan. On viranomaisia ja paatoksentekijoitd, jotka tekevat
myos tatd yhteisoa koskevia paatoksid. Jokainen yhteisd on osa yhteiskuntaa ja tdmé
yhteiskunta on oikeutettu tietdméaan tasta yhteisosta tiettyja asioita. Puhumattakaan

siitd, millainen etu yhteisolle on, ettd monet henkil6t ja ryhmat tuntevat sen.

Ulkoinen viestinta tiedottaa yhteisonsa asioista ulospdin ja pitdd yhteytta erilaisiin
ryhmiin yhteison ympérilla. Ulkoisen viestinndn tarkoituksena on rakentaa yhteiso-

kuvaa yhteisolle tarkeiden ulkoisten yhteisty6- ja kohderyhmien keskuuteen.

Ulkoisen viestinnédn tavoitteena ovat avoin ja hyva tiedonkulku, yhteison tunnettuu-
den lisd&minen ja yhteisdlle myonteisen kuvan yllapitdminen ja parantaminen. Ul-
koisen viestinndn kohderyhmi& ovat yhteison sidosryhmat. Kohderyhmé voi olla jo-
ko suuri, nimetdn joukko tai pieni, tunnettu ja rajattu ryhmd. Suuren ja nimettdmén
joukon voi tavoittaa vain valillisesti joukkoviestimien eli median kautta, pieneen ja
tunnettuun ryhméén voi pitdd yhteytta henkilokohtaisesti. Yhteisén sidosryhmatie-

dottaminen kohdistuu rajattuun joukkoon.

Merkittavéksi ulkoisen viestinnén kanavaksi ovat muodostuneet yhteison Internetissé
olevat kotisivut. Sitd mukaa kuin sahkdinen kaupankaynti ja Internetin kéaytté yleen-
sékin kasvaa, lisaantyy myos yhteison kotisivuilla kavijoiden maara. Asiakkaat, yh-
teistyokumppanit ja muut kiinnostuneet etsivat kotisivujen kautta ajantasaista tietoa
seka yhteisOsté itsestdén ettd sen palveluista. Kotisivujen kautta on myds mahdollista

antaa palautetta haluamastaan asiasta. (Siukosaari, 2002, 131.)
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Ulkoinen tiedottaminen on yhteison uutisten valittdmista. Toisaalta ulkoiseen tiedot-
tamiseen kuuluu yhteiskunta- ja sidosryhmdsuhteiden hoitaminen.

Ulkoisen viestinndn tavoitteet seurakunnassa:

e Luoda edellytykset kristillisen uskon leviamiselle ja seurakuntalaisten hengel-
liselle kasvulle

e Vahvistaa seurakunnan jasenyyden merkitystd ja seurakuntayhteyttd, seké&
saada yhteys niihin, joita nykyiselld toiminnalla tavoiteta

e Muovata ja vaikuttaa seurakunnasta muodostuvaan kuvaan ja maineeseen

e Hankkia palautetta seurakunnan viestinnasta ja arvioida sitd saadun palaut-
teen pohjalta

e Vahvistaa vuoropuhelun kulttuurin mukaista viestintdosaamista seurakunnas-
sa ja luoda edellytyksia vuorovaikutukselle seurakunnan ja ymparoivan yh-

teiskunnan valilla.

Jotta ulkoisen viestinnan tavoitteet saavutettaisiin, on seurakunnan oltava yha enem-
man vuorovaikutuksessa ympdristonsa ja yhteistyo- ja sidosryhmiensa kanssa. Yh-
teistyoryhmilla tarkoitetaan sellaisia ryhmid, joiden kanssa seurakunta tekee yhteis-
tyota ja sidosryhmilla niitd, jotka ovat muulla tavalla kosketuksissa seurakunnallisen

toiminnan ja perussanoman kanssa.

Tarkeimpié yhteistyo- ja sidosryhmié ovat:
e Henkildsto
e Seurakuntalaiset ja merikarvialaiset
e Luottamushenkil6t ja vapaaehtoistyontekijat
e Oppilaitokset, laitokset, jarjestot ja viranomaiset
e Hiippakunnan ja rovastikunnan muut seurakunnat

e Media

Ulkoisen viestinnén vastuut ja velvollisuudet on jaettu eri toimihenkildiden kesken.
Kirkkoherra on vastuussa seurakunnan viestinnésta ja on myos ykkodshaastateltava
seurakuntaa koskevissa asioissa. Talouspééllikkd on vastuussa talouden ja hallinnol-
listen asioiden valmisteluista ja niistd tiedottamisesta. Jokainen tyontekij& on oman
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tyonsa asiantuntijana ja omalta osaltaan vastuussa seké sisdisesta ettd ulkoisesta vies-
tinn&st4. Alla on lista ulkoisista kanavista:

e Ihmisten kohtaaminen erilaisissa tilanteissa, toimituksissa, kouluissa, kodeis-

sa, laitoksissa jne.

e Lé&hiverkot; oma perhe, sukulaiset ja ystavat

e Paikallislehdet, muut lehdet, radio ja televisio

e Seurakunnan kotisivut, muu Internetin kéaytté

o Esitteet

e Ulkoiset ilmoitustaulut

Seurakunnan viikoittaisista tapahtumista ilmoitetaan julistusasiainjohtokunnan vuo-
sittain paattamalla tavalla paikallislendissa ja www-sivuilla. Muiden joukkoviestimi-

en kaytosta paatetaan erikseen.

5.2.7 Viestintatyytyvaisyys

Siséinen tiedottaminen katsottiin ennen kuuluvan henkil6hallintoon kuuluvana toi-
mintona. Nykyaan sen rooli yhteisossa, yrityksessé on kasvanut merkittavasti ja sita
pidetdan tarkednd osana johtamisessa ja esimiestydssd. Se vaikuttaa myds merkitta-

vasti kuvaan itse yhteisosta.

Lukuisilla tutkimuksilla niin Suomessa kuin muualla maailmallakin on osoitettu, ett4
tyytyvaisyys omaan ty6hon ja tyytyvaisyys tydyhteison viestintddn ovat sidoksissa
toisiinsa. Kun tyontekija on tyytyvdinen omaan tydhonsa ja tydympéristdonsa, on
han myos tyytyvéinen yhteison sisdiseen viestintddn. Toisaalta tyytyvaisyys viestin-

td&n ennustaa tyytyvaisyytté ja sitoutumista tydyhteisoon.

Yrityksen sisdisessd viestinndssa ongelmaksi saattaa nousta tiedon mééra: ylhaalta
tietoa on joko liikaa tai lilan véhéan. Kun tietoa on liikaa, sitd ei ehdita tai osata kayt-
t4& hyvaksi. Kun tietoa sanotaan olevan liian v&han, kyse ei monesti olekaan tiedon
méaérastd vaan sisallosté: tietoa el saada niist4 asioista, joista sitd halutaan ja joista

sitd kuuluisi kuulla.
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Viestintatyytyvéisyys on siten sidoksissa erityisesti johtamistyyliin ja sitd kautta
viestinnan sisaltéihin. Johtamistyyli konkretisoituu johdon ja esimiesten valmiudessa
viestia alaisilleen yhteison suunnitelmista ja tavoitteista sekd halussa kuunnella hei-

dan nakemyksidén ja vastata heidan kysymyksiinsa.

Tiivistettynd viestintatyytyvaisyydellad tarkoitetaan yleista tyytyvaisyytta saatuun tie-
toon ja mahdollisuuksiin tulla kuulluksi ja vaikuttaa omassa tydyhteisdssa. Kyse on

henkilokohtaisesta kokemuksesta ja tuntemuksesta, jota verrataan omiin odotuksiin.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen keskeinen osa on luotettavuuden arviointi, silla tutkimukselle on asetet-
tu tiettyj4 normeja ja arvoja, joihin sen tulisi pyrkid. Luotettavuuskysymyksissa kes-
keisi& ké&sitteita ovat perinteisesti olleet reliabiliteetti ja validiteetti arvioitaessa kvan-

titatiivisen tutkimuksen mittauksen luotettavuutta.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarke&d, ettd tutkimuksen eri vaiheet kuva-
taan selkeé&sti ja tarkasti. Tutkimusraportissa on tuotava esille kaikki aineiston ke-
rédmiseen, analysoimiseen ja tulkitsemiseen vaikuttavat tekijat. Nain lukijalle luo-
daan edellytykset hyvaksya tai hylata tutkijan tulkinnat. (Gronfors, 1982, 178)

Taman tyotyytyvaisyystutkimuksen vastaukset kasiteltiin nimettdmind ja luottamuk-
sellisesti.

5.4  Opinnaytetydn prosessista

Opinnaytetyon aihetta mietittdessa pohdin millaisen tutkimuksen haluaisin teettéa ja
mille organisaatiolle. Mieleeni tuli melkein heti tutkimus, joka mittaa ty6tyytyvai-
syytté tyontekijoiden keskuudessa. Tdéman jalkeen mietin kenelle mahdollisesti tut-
kimuksen teettéisin. Valitsin Merikarvian seurakunnan sen vuoksi, etta olen tyosken-
nellyt kyseisessd organisaatiossa kahtena kesané. Olen tydskennellyt puistotyonteki-
jana seka toimistotyontekijana. Taméa osaltaan vaikutti valintaani, silla halusin tutkia

vaikuttaako eri tyotehtavat kuinka paljon tyotyytyvaisyyteen.
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Valittuani aiheen ja yhteistydpaikan, lahdin kartoittamaan tutkimuksen rakennetta ja
suunnitelmaa. Tutkimuksen toteutin kyselylomakkeen avulla ja vastausten perusteel-
la rakensin siséllon itse opinndytetyohon. Kyselyn rinnalle lisésin teoriaa tyo- ja vies-
tintatyytyvaisyydestd. Opinndytetyon loppu sisdltdd parannusehdotuksia vastausten

perusteella selvinneisiin ongelmakohtiin.

Opinnaytetyon loppuun lisasin lahdeluettelon, josta kdy ilmi lahteet, joita tutkimuk-
sessani kaytin. Lisaksi lopusta l16ytyvat saatekirje seka itse tyotyytyvaisyyskyselylo-
make, jotka l&hetin kaikille Merikarvian seurakunnan tyontekijdille.
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Tyotyytyvaisyyskysely

Taustatiedot

k&

[120-40v [140-50v (1 yli 50v

Tyosuhteen kesto

[J1-5v [15-10v [ yli 10v

LITE1

Asteikko 1-5

1= tdysin eri mieltd — 5 = tdysin samaa mielt&

Vapaat kommentit jokaisen kysymyksen jdlkeen varattuun tyhjaan tilaan.

Tyoolosuhteet

1. Tyéotilat ovat asianmukaiset 12345
2. Tydvdlineet ovat riittavia tehddkseni tydn hyvin 12345
3. Tydnantajani jarjestaad riittdvasti virkistystoimintaa tyon ohella 12345
4. Olen tyytyvdinen tyépaikkani varmuuteen nyt ja tulevaisuudessa 12345
5. Olen tyytyvdinen mahdollisuuksiini vaikuttaa pa&é&toksiin 12345
Vuorovaikutus

6. Tydntekijoiden keskindinen luottamus ja ryhmdhenki on hyva 12345
7. Yleinen tydilmapiiri motivoi tydssdjaksamista 12345
8. Ristiriidat kasitelldén avoimesti ja johdonmukaisesti 12345
Johtaminen

9. Tydpaikkani arvot ja visio ovat minulle tuttuja ja olen sitoutunut niihin 12345
10. Esimieheni kdy kanssani kehityskeskusteluja sddnndllisin véliajoin 12345
11. Esimieheni kay keskustelua tavoitteiden asettamisesta 12345
12. Esimieheni kannustaa tavoitteiden toteuttamisesta 12345
13. Esimieheni on helposti Idhestyttava 12345




Tyon sisdlto

14. Nykyiset tehtavéani ovat mielekkdité ja sopivan haastavia 12345
15. Koen selviytyvdni kiitettdvdsti annetuista toistd tydajan puitteissa 12345
16. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydtehtéviini jo tydmadraén 12345
17. Tieddn mitd minulta odotetaan tydsséini 12345
Kannusteet ja kehittdminen

18. Palkkani on madardytynyt oikeudenmukaisin perustein 12345
19. Muut etuudet palkan ohella motivoivat hyvéan tydhon 12345
20. Saan riittdvasti tunnustusta tydstdni 12345
21. Saan riittdvasti koulutusta 12345
22. Koen, ettd minulla on mahdollisuus kehittyd, oppia ja edetd tydssani 12345
Viestintd

23. Sisdinen tiedonkulku on hoidettu tydyhteiséssd hyvin 12345
24. Ulkoinen tiedonkulku on hoidettu ty&yhteiséssd hyvin 12345
25. Saan riittdvdasti tietoa tyoni kannalta olennaisista asioista 12345
26. Tydssa tarvittava tieto on helposti saatavilla 12345
27. Saan saman tiedon kuin ty&toverinikin 12345
28. Saan tiedon riittdvan ajoissa 12345
29. Tieto on ymmarrettavéassd muodossa 12345
30. Tietokanavat ovat toimivia 12345
Tyoyhteiso

31. Koen tydyhteisén tasa-arvoiseksi 12345
32. Tyoénjako toimii kannaltani hyvin tydyhteisdssa 12345
33. Tunnen kuuluvani tyéyhteisédn 12345

Omia ajatuksia siitd, kvinka tyotyytyvdisyyttd voisi parantaa:

Kiitos vastauksestasil
Tulokset kasitellaan luottamuksellisesti ja nimettémana.



LIITE 2
SAATEKIRJE

Hyva vastaanottaja,

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa Kankaanpd&dn yksikdsséa
yritysviestintdd. Teen opinndytetyéndni Merikarvian seurakunnalle tyo-
tyytyvaisyystutkimuksen.

Tyotyytyvdisyystutkimuksen tarkoituksena on johtaa ja kehittdd omaa
toimintaa sekd saada tietoa tyshyvinvoinnin kehittdmiseksi ja henkiléston
motivoimiseksi.

Kattavan tuloksen saamiseksi olisi tarkedd, ettd mahdollisimman moni pa-
lauttaisi kyselyn. Vastaukset palautetaan palautuskuoressa tyopaikalla
sovittuun palautuspaikkaan perjantaina 20.3.2009 mennessd.

Vastauksesi ovat luottamuksellisia ja ne jadvat ainoastaan tutkijan tie-
toon.

Halutessasi voit jatkaa vastaustasi paperin kadntépuolelle.

Voit myos ottaa yhteyttd minuun, mikdli sinulla on kysyttdvaa tdsta kyse-
lysta tai tutkimuksen jatko-osasta.

Kyselyn tulokset julkaistaan kevadalla 2009 ja tutkimus julkaistaan kansi-
tettuna opinndytetyond syksyn 2010 lopulla.

Kiittden,

Laura Rintamaki
Opiskelija

Kortelahdenkatu 19 B 19, 33210 Tampere
045 121 9125
laura.rintamaki@student.samk.fi
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