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1 JOHDANTO

Tyotyytyvéisyys ja tyémotivaatio ovat tydelaméén ja tydyhteisdihin olennaisesti kuu-
luvia osatekijoitd, joita tutkitaan jatkuvasti ja joiden merkitys vain kasvaa entisestaan.
Tyotyytyvdisyys on yksi suurimmista organisaatioiden menestystekijoisté ja voimava-
roista, ja tyytyvdiset tyontekijat ovat elinehto sille, etté yritys pystyy tekemaan tulosta
seké jatkuvasti kasvamaan ja kehittdmadn toimintaansa. Tyontekoon kuluu suuri osa
elamastdmme, ja sen vuoksi on huolehdittava, ettd myos tyd osaltaan edesauttaa hy-
vinvointia sekd toimii luovuuden ja innostuksen lahteend. Tydmotivaatio vaikuttaa
merkittavasti tyon tulokseen ja tehokkuuteen, mink& vuoksi motivaatiota tulisi pyrkia
edistaméan tyoyhteisoissa. Motivaatiolla on liséksi huomattava vaikutus tyontekijoi-

den hyvinvointiin, ja motivaation avulla on mahdollista kokea aitoa tyon iloa.

Opinnéaytetyoni késittelee tyotyytyvaisyytté ja tyomotivaatiota seké niiden kehittdmis-
keinoja, ja tyon toimeksiantajana toimii véhittdiskaupan alan yritys. Valitsin aiheen
siksi, ettd henkildstohallintoon liittyvét asiat kiinnostavat minua ja toivoisin tulevai-
suudessa paasevani tyoskentelemadn henkildstéhallinnon tehtdvien parissa. Opinnay-
tetyOni tavoitteena on saada selville, miten tyotyytyvéisyytté ja tydmotivaatiota voitai-
siin toimeksiantajayrityksen tdmén hetkisestéd tasosta kehittdd. Yrityksessa on hiljat-
tain suoritettu tydhyvinvointitutkimus, minka vuoksi keskityn tyossani tyotyytyvéi-
syyden ja tyomotivaation parantamiskeinoihin niiden tdman hetkisen tason selvittami-
sen sijasta. Opinndytetyoni aihe on myos toimeksiantajayritykselle merkittava ja tar-
peellinen, silld yrityksen henkildston hyvinvointi ja tydmotivaatio mahdollistavat yri-
tyksen tehokkaan ja tuloksellisen toiminnan. Tutkimuksesta saatuja tuloksia tullaan

yrityksessa tulevaisuudessa hyddyntdmaan toimintaa kehitettdessa.

Opinnéaytetyoni tutkimusongelmana on saada selville, miten ty6tyytyvaisyytta ja tyo-
motivaatiota voitaisiin toimeksiantajayrityksessa kehittdd. Suoritan tutkimukseni hen-
kilostokyselyn avulla, joka suoritetaan yrityksen n. 30 tyontekijalle. Tutkimukseni on
padosin kvantitatiivinen, mutta sisaltdd myos kvalitatiivisia osia avoimien kysymysten
muodossa. Kyselyssd tutkittavia osa-alueita ovat tyOilmapiiri, tydssa jaksaminen,

stressi, esimiesty0, tydmotivaatio, sitoutuminen sek& palkitseminen ja kannustaminen.

Opinnéaytetyoni teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta padluvusta. Ensimmaisessa

paaluvussa kasitelladn tyotyytyvaisyytta sekd tyotyytyvaisyyteen olennaisesti vaikut-
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tavia eri osatekijoitd. Teoreettisen viitekehyksen toisessa padluvussa tarkastellaan
tyomotivaatiota. Luvussa késitelld&n sisdista ja ulkoista motivaatiota, eri tydmotivaa-
tioteorioita seka tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita.

2 TYOTYYTYVAISYYS

Tassa luvussa kasittelen ensin yleista asiaa tyotyytyvaisyydesté ja tyohyvinvoinnista.
Lisaksi tarkastelen tyotyytyvaisyyden eri osatekijoitd, joita ovat tydilmapiiri, tyosséa

jaksaminen, stressi, esimiesty®, muutoksen hallinta sek& ik&johtaminen.

2.1 Yleista tyotyytyvaisyydesta

Tyon tekemisen tarkoituksena on tuottaa tekijélleen niin aineellista kuin henkistékin
hyvinvointia. Parhaimmillaan ty0 voi olla ihmiselle keskeinen hyvinvoinnin ja innos-
tuksen synnyttdja, mutta pahimmillaan ty6 voi kuluttaa loppuun voimavarat ja tervey-
den. (Rauramo 2008, 9 — 11.) Tyytyvdiset ja hyvinvoivat tyontekijat pystyvat teke-
méaan hyvaa tulosta. Tyodyhteison hyva ilmapiiri myods houkuttelee tydpaikalle uusia,
osaavia tyontekijoita sek& mahdollistaa luovuuden tyossa. Yksilossa tyotyytyvaisyys
nékyy tyonilona — ja imuna, ja organisaatiossa se nékyy puolestaan voimavarana.
(Manka 2011, 73.) Kun tydyhteisdssa panostetaan hyvinvoinnin edistimiseen, tuetaan
sill4 jokaisen organisaation arvokkainta pd&domaa eli ihmistd (Nummelin 2007, 106.)
Ty6hyvinvoinnin muodostumista tyoyhteisdssa on kuvattu kuviossa 1.



Hyvinvointiin vaikuttavat = .
s Yksiltn kokemus Tydhyvin-
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ja johtaminen

Tyon jarjestelyt
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Fyysisettekijat + persoonallisuuden piirteet
lhmissuhteet » k3, sukupuoli, terveys
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Tyon sisdltd » ammatillinen osaaminen
ja vaatimukset . .

+  motivaatio, arvot, asenteet

* toimintakyky, aktivaatiotaso

+* sosiaalinen tuki

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin muodostuminen (Piili 2006, 160)

Tyo6hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys ovat organisaatioiden kriittisia menestystekijoita, ja
sen vuoksi tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla aitoa ja pitkajanteista tyota, johon
kaikki osapuolet ovat valmiita sitoutumaan. Yksittdisilla tempauksilla tai tapahtumilla
tyotyytyvaisyytta ei voida parantaa. Pitkén tdhtdimen panostus tyontekijéiden ja tyo-
yhteison tyytyvdisyyteen voi ndkya moninkertaisina tuottoina, ja panostuksen hyodyt
nékyvét niin tyontekijan kuin tydnantajankin nakdkulmasta. Tyontekijan kokema hyo-
ty nakyy fyysisend, henkisen ja sosiaalisena hyvinvointina, kun taas tyonantajalle on
suoraa saastod se, ettd tyohyvinvointiin panostamisen ansiosta sairauspoissaolot ja
tyokyvyttomyyselédkkeet védhenevat. Namé tyontekijan ja tyonantajan kokemat hyddyt

ovat saavutettavissa pitkdjanteisen tyon tuloksena. (Pirttiméki 2011, 8 — 10.)

Oleellista tyotyytyvaisyyden mittaamisessa on se, missd maarin tyo vastaa ihmisen
edellytyksia ja taipumuksia. (Rauramo 2008, 9 - 11.) Tyohyvinvointia uhkaavia teki-
joitd ovat muun muassa tyon mielekkyyden vaheneminen, henkinen rasittuneisuus,
kiire seké ylitdiden tekeminen. Myds pysyva epavarmuus lisaa tyon henkista kuormit-
tavuutta ja néin ollen vaikuttaa oleellisesti tyotyytyvaisyyden tasoon tydyhteisossé.
(Manka 2006, 53-54.)

Henkiloston tyytyvaisyys vaikuttaa kiintedsti myos asiakastyytyvaisyyteen, johtami-

seen sekd osaamisen kehittdmiseen. HenkilOstotyytyvéisyys on merkitsevasti yhtey-
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dessa myos tuottavuuteen yhdessa esimiestoiminnan kanssa, ja nain ollen tydyhteison
johtamisen ja osaamisen kehittamiselld padstadn myos taloudellisesti eteenpdin. Orga-
nisaation jasenten hyvinvoinnin ja organisaation tuloksellisuuden vélinen yhteys on
kiistaton. (Manka 2006, 75.)

Tyohyvinvoinnin avulla on mahdollista saavuttaa uusiutuminen ja sen avulla jaksetaan
tehdd hyvéa tulosta tulevinakin vuosina, ja tyohyvinvointi on juuri se kilpailukeino,
jolla luodaan kestdvaa tuloskehitysta (Otala & Ahonen 2003, 51). Tydympariston
kehittdmiseen suuntaavat toimenpiteet vahentavét yrityksen kuluja, jotka aiheutuvat
tapaturmista ja sairauspoissaoloista, ja ndin ollen vaikuttavat tyon ja tuotannon héiriot-
tOmyyteen. Tyoterveyden ja ty6turvallisuuden ennaltaehkdisevé toiminta on kustan-
nustehokkainta. (Rauramo 2008, 18-19.) Oleellista tydhyvinvoinnin kehittdmisessa
on, ettei vain korjattaisi jo syntyneita ongelmia vaan pyrittaisiin luomaan sellaiset ty6-

olot, joissa tyota on helppo tehdd (Manka 2011, 48).

2.2 Tyotyytyvaisyyden osatekijoita

Lainsd&ddannon sanelemat tyohyvinvointiin liittyvat velvoitteet esimerkiksi tydajoista
ja tyoterveydenhuollosta eivat riitd takaamaan tydyhteison hyvinvointia, vaan muuta-
Kin tarvitaan. Tyotyytyvaisyys voidaan ajatella kokonaisuutena, joka jaetaan kolmeen
tyohyvinvointiin vaikuttavaan osa-alueeseen. Ensimmaiseen osa-alueeseen siséltyvat
yksiloon liittyvat asiat, kuten eldméntilanne seka tunne omasta terveydesté ja tyoky-
vystd. Toinen osa ké&sittdd itse tyon ja tyoyhteison, ja tdhan osa-alueeseen liittyvét
muun muassa kokemus tyon merkityksellisyydestd, tyon organisointi seka tydyhtei-
sossa vallitseva ilmapiiri. Kolmas osa-alue siséltdd johtamisen ja esimiestyon. (Pirtti-
maki 2011, 8 - 10.)

2.2.1 Tyoilmapiiri

Tyonilo on yhteisollisté ja tarttuvaa. Paivittdin jokainen tyontekija osallistuu tydpaik-
kansa ilmapiirin rakentamiseen joko nostamalla tai latistamalla sita (Jabe 2010, 101,
106). Lahes kaikissa yrityksissd ja organisaatioissa on alettu yhd enemmaén kiinnittéa-
mé&an huomiota tydilmapiiriin ja tydssa viihtyvyyteen. Kaikkialla lansimaissa on huo-
mattu, ettd tyopaikan ilmapiirilla ja tyontekijoiden tydssédén viihtymisella on suuri

merkitys. (Furman & Ahola 2002, 7.) Tydntekijan oman hyvinvoinnin lisaksi tyoyh-
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teison ihmissuhteilla on huomattava merkitys koko yrityksen menestymiselle. Kun
positiivinen ilmapiiri ja toimiva yhteistyd motivoivat yhtd tyontekijdd kehittamaén
itsedén, auttaa se koko organisaatiota kehittymé&an ja parantamaan asemaansa. (Kaivo-
la 2003, 38.) Tyomaotivaatio, tyotyytyvaisyys seké tyon tulokset ovat merkittavia yri-
tyksen ilmapiirin mittareita (Ruohotie & Honka 1999, 120).

Koiviston mukaan (2001, 254) tyopaikoilla vallitseva ilmapiiri sek& ihmissuhteet ovat
kiristyneet. Negatiivisena koettu Kilpailuhenkisyys seka eri henkiléstéryhmien, tydn-
tekijoiden ja esimiesten véliset ristiriidat ovat yleistyneet entistd enemmaén. Sardjen
muodostuminen tydyhteison ilmapiiriin sekd toimivuuden ontuminen ilmenee muun
muassa uupumuksena, muutosvastarintana, tydmotivaation puutteena seka yhteistyo-

kyvyttomyytena ja elaman hallinnan menettamisena. (Koivisto 2001, 254).

Huono tyGilmapiiri ja alhainen tydviihtyvyys johtavat tyontekijoiden suureen vaihtu-
vuuteen, runsaisiin sairauspoissaoloihin, ennenaikaiselle elédkkeelle siirtymiseen sek&
tyotehon huomattavaan alenemiseen. Huonossa tydilmapiirissa tyontekijéiden keski-
néinen yhteistyo ei toimi eika tuloksia saada aikaan. Hyva tydilmapiiri ja korkea tyo-
viihtyvyys puolestaan johtavat terveempiin tyontekijoihin seka aloitekykyisyyteen ja
innovatiivisuuteen. Hyvassa tyoilmapiirissa tyoskentelevét tyontekijat pysyvét tyopai-
kassaan pidempdaéan, tekevat enemman yhteistyota keskendan ja saavat enemman ai-
kaiseksi. Yrityksen tarkeimmastd voimavarasta eli henkildstosta huolehtiminen on

tyoyhteison henkisen hyvinvoinnin edistamista. (Furman & Ahola 2002, 7.)

Mankan mukaan (2006, 61) hyvalla tyGilmapiirill4 on terveyttd edistavia vaikutuksia.
Jos tyOilmapiiri on jannittynyt ja kaavoihin kangistunut, koetaan niin psyykkisia kuin
fyysisidkin vaivoja huomattavasti enemméan kuin mukavaksi koetussa ja uusia ideoita
sallivassa ilmapiirissd. Jénnittyneessa tydilmapiirissa psyykkiset vaivat ovat kolme
kertaa yleisempid kuin hyvéssa ilmapiirissa. Tyoilmapiirilld on merkittdva vaikutus
myos sairauspoissaolojen maaraan. (Manka 2006, 61.) Ensimmaéinen askel kohti pa-
rempia ihmissuhteita tyopaikalla on jo peruskéyttdytymissédantdjen noudattaminen,
kuten muiden ihmisten huomioon ottaminen esimerkiksi tervehtimalla heitd (Jabe
2010, 101).

Tydilmapiiri on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tydyhteison muo-

dostama kokonaisuus. Rauramon mukaan (2008, 124) tyOpaikan ilmapiiri voidaan
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maéaritelld havaintojen summana, joka muodostuu organisaatiossa tyodskentelevista
yksilOistd. Yhden ja saman organisaation sisalta voi I6ytya erilaisiakin ilmapiirej,
mutta kaikista ilmapiireistd voidaan erottaa kuviossa 2 esitetyt ulottuvuudet.

‘/,_

Rakenne:
saannot, ohjeet, .
_7 L toimintavat T Vastuur )
/" Ristiriidat: - mahdollisuus
painotus niiden vaikuttaa ja
ratkaisemisessa toimia
mahdollisimman itsendisesti
nopeasti ' ~ A

Riski: tyon kokeminen |

 Lampdja | haasteelliseksi ja
tuki riskinoton

mahdollistavaksi

~ R Y

!
{Palkitseminen

KUVIO 2. Organisaation ilmapiirien ulottuvuudet (Rauramo 2004, 125)

Mankan mukaan (2006, 167) hyvén tyoyhteison ilmapiiri on ihmisté arvostava ja tyo-
yhteisd on rakenteiltaan matala. Tyon hallinnan lisdédminen auttaa myo6s lisadmaan
hyvinvointia, ja tyon hallintaa puolestaan lisdéd mahdollisuus vaikuttaa oman tyon pe-
lisdantoihin ja tavoitteisiin. Ihanteellisimmassa tilanteessa ty0 on tekijalleen sopivasti
haasteellista ja kuormittavaa. Viestimalla avoimesti ja ottamalla ihmiset mukaan paa-
toksentekoon tydyhteistt voisivat panostaa epdvarmuuden vahentdamiseen, silla avoin
viestintd ja paatdksentekoon osallistuminen lisddvat hallinnan tunnetta ja vahentavat
turvattomuutta. My6s ilmapiiri, joka syntyy tydpaikan toimivista ihmissuhteista, on
hallinnan tukipilari, kuten myos esimiehiltd saatu tuki, arvostus ja rakentava palaute.
(Manka 2006, 167-168.)

Rauramo (2008, 126) esittd4 hyvén tyoilmapiirin piirteiksi hyvat esimies-alaissuhteet,
hyvat kéytostavat, hyvén tiedonkulun seké kehitys - ja etenemismahdollisuudet. Hy-
van tyoilmapiirin piirteitd ovat myos kohtuullinen ty6kuormitus, oikeudenmukainen
palaute, palkka ja palkitseminen, oikeudenmukaisuus, selkea tyonjako seka tiedonkul-
ku ja — saanti. Tarkeitd aineksia hyvaan tyoilmapiiriin ovat myos tyon ja yksityisela-
méan yhteensovittaminen, tydrauha, yhteiset arvot ja yrityskulttuuri sek& yhteisollisyys

ja yhteishenki. (Rauramo 2008, 126.) Jaben mukaan (2010, 54) yrityksen ilmapiiriin
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vaikuttaa erityisesti se, miten paatoksia tehdaan ja miten ne saadaan ymmarretyiksi.

Jos muutoksen oikeutusta ei ymmarretd, sitd pidetadn vaaryytend. (Jabe 2010, 54.)

Koko tydyhteison sitoutuminen tydolojen kehittdmiseen on tarkedd. Toimiin tydolojen
parantamiseksi ja epakohtien poistamiseksi tulisi ryhtyd mahdollisimman pian. Pienet
ongelmat hoidetaan alta pois nopeasti, kun taas isompien ongelmien osalta tulee laatia
tarkka suunnitelma aikatauluineen. Epakohtiin puuttuminen parantaa tyon sujuvuutta
ja laatua seké tuo turvallisuutta ja luottamusta tydyhteisoon. (Rauramo 2008, 125—
126.)

Hyvén tyoilmapiirin muodostumisen kannalta on térkedd tietdd, miksi on tyotaan te-
kemassa. Luonnollisesti tyomotivaatio laskee, jos tyontekija ei tieda, mihin tyoyhtei-
son toiminta tahtad. Myds tydyhteison sisdinen turvallisuuden tunne vaikuttaa osaltaan
hyvan tydilmapiirin muodostumiseen. Turvallisuuden tunne muodostuu siité varmuu-
desta, ettd oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus toteutuvat vastuita jaettaessa ja péaa-
toksia tehtaessa. (Millainen on hyvéa tydilmapiiri? 2010.) Toisten ihmisten arvostami-
nen selittdd huomattavan paljon tyotyytyvéisyyttd, arvostuksen puute puolestaan selit-

t&a erilaisia oireita ja poissaoloja (Jabe 2010, 54).

Jokaisella tydyhteison tyontekijalla on vastuu sen ilmapiiristd. Olennaista tydpaikan
ilmapiirin rakentumisessa on se, miten tyokavereita, alaisia ja johtajaa kohdellaan ja
my6s tyokaverin huomioon ottaminen pitdd kuulua tyontekijan voimavaroihin. Tyo-
paikan ilmapiiriin voi jokainen tyontekija vaikuttaa omalla asennoitumisellaan, silla
muut ihmiset aistivat tunnetiloja ja saattavat reagoida sen mukaisesti, silla tunteet voi-
vat tarttua myds muihin. Asenne, joka tyontekijéalla on toihin tullessa, vaikuttaa myds
kanssaihmisiin. (Kaivola 2003, 36-37.)

2.2.2 Tyobssa jaksaminen

Koivisto (2001, 146) médrittelee tybuupumuksen kapeasti loppuun palamiseksi, jonka
aiheuttaa ylikuormittuminen ja turhautuminen tygssa. Ldmsan ja Hautalan mukaan
(2005, 74) tybuupumus on krooninen stressioireyhtyma, joka kehittyy tyossa. Nor-
maali tyovasymys pitad pystya erottamaan tyouupumuksesta, silld tavallinen vasymys
on yleinen ja luonnollinen olotila. Normaali vasymys tai uupumus menee ohi, kun

urakka on suoritettu, kun taas tyéuupumus on pitkallistd masennusta. (Koivisto 2001,
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148.) Rauramon mukaan (2008, 57) ty6éuupumus on pitk&aikaisen stressin tuloksena
syntyva hairio, jolle on ominaista kokonaisvaltainen vasymys, kyyniseksi muuttunut
asennoituminen ty6hon ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Myos jokin yllattava
yksilon voimavarat ylittdva psyykkinen kriisi voi laukaista uupumuksen. (Rauramo
2008, 57.)

Nykyinen tyfeldma on jatkuvien muutosten ja kiireen sévyttamé. Ty0ssd uupuneen
tyotahti Kiihtyy koko ajan, kun tyota tehdadn jatkuvasti liikaa ja tyontekijan olo on
ahdistunut, ja kun Kiire pyorii mielessé ja koko ajan pitéisi tehda jotain. Tallaisilta
stressin eli psyykkisen ylikuormituksen oireilta saastyy harva. Useat ihmiset tuntevat
tyoskentelevénsa parhaiten paineen alla, ja Kriittinen kysymys onkin se, missé vai-
heessa paineet muodostuvat liian suuriksi murtaen fyysisen ja psyykkisen tydkyvyn.
(Koivisto 2001, 186-187.) Koivistoa lainaten (2001, 188) kuormitusta aiheuttavia

tekijoitd ovat muun muassa seuraavat:

vastuu

e nopea reagointi

e paatoksenteko

e tunneherkkyys

e ristiriidat ja riskinotto

e hallitsemattomat muutokset
e oppimisvaatimukset

e muistin rasittaminen

e jatkuva tarkkailu

e yksintydskentely

Kilpailutilanne

Jaben mukaan (2010, 52-53) tybuupumusta liséavia tekijoita ovat suuri tyokuormitus,
aikapaineet, rooliristiriidat ja epaselvyys omasta tehtdvésta kokonaisuudessa seka tyo-
hon liittyva epavarmuus. Jos tydnjakoa ei selvitetd tyopaikalla kunnolla, tyontekijoilla
voi helposti ilmetd erilaisia henkisen kuormituksen oireita. Liséksi erityisesti epéoi-
keudenmukainen johtaminen, tydyhteison huono ilmapiiri ja Kiireen jatkuvuus vaikut-
tavat tyon tunnekuormittavuuteen. (Jabe 2010, 52-53.) Koiviston mukaan (2001, 147)
myos tyon ulkopuoliset tekijat aiheuttavat uupumusta. Naité tekijoita ovat esimerkiksi
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taloudelliset vaikeudet tai ongelmat perhepiirissé. Usein téllaiset vaikeudet heijastuvat
ennemmin tai my6hemmin tyopaikalle kumuloituen tyduupumukseksi. Talléin on
vaikea I0yt&da uupumuksen syyté. (Koivisto 2001, 147.)

Aikaisemmin tyon kuormitus kasitettiin pelkastaan fyysiseksi kuormitukseksi, jolla
tarkoitetaan liikuntaelimistoon seka verenkiertoelimistoon kohdistuvaa kuormitusta,
mutta nykyadn korostetaan tyon psyykkista ja sosiaalista kuormitusta. Tyon aiheutta-
man psyykkisen kuormituksen l&hteena voi olla tydymparistd, tyotehtdva, tapa jolla
tyot on organisoitu ja sosiaalinen vuorovaikutus tai sen puute. Psyykkisen ja sosiaali-
sen kuormituksen helpottamiseksi tarvitaan tyoterveydenhuoltoa ja psykologeja. Pu-
huttaessa tyon henkisistd kuormitustekijoistd, ensimmainen huono yhdistelméa on suuri
tyon maaré seka tiukka tahti ja vahainen vaikuttamismahdollisuus omaan tyohon. Toi-
nen paha yhdistelma on suuret ponnistukset ja véahaiset palkkiot, ja kolmas paha yh-
distelmé& on epéoikeudenmukainen kohtelu ja epdvarmuus etenkin muutostilanteissa.
(Jabe 2010, 52-54.)

Jaben mukaan (2010, 52) yksi tydhyvinvointia erityisen paljon nakertava tekija on se,
ettd tyodssa ei ole vapausasteita. Tyon sidonnaisuus kuormittaa helposti tyontekijaa, jos
kalenteri nayttad taytta pitkan ajan paédhan. Kuormittavuutta lisdavat tiukat aikataulut
ja monien eri tyétehtavien péallekkaisyys. Tyon organisoinnilla onkin suuri merkitys
tyokyvyn arvioinnissa. Vaikka tyomaara olisi iso, ty0 ei valttamatta muodostu liian
kuormittavaksi jos tyontekija voi vaikuttaa tyohonsa ja jos jaa liilkkumavaraa. Jos taas
suuri tydmaara yhdistetdan kiireiseen tyotahtiin ja alhaisiin vaikuttamismahdollisuuk-
siin, voidaan joutua pahaan kierteeseen. Jos liikaa kuormittava tilanne jatkuu pitkaan,
se VoI johtaa rasitus- ja stressioireisiin, sydan-ja verisuonisairauksiin sekd muihin psy-
kosomaattisiin oireisiin. (Jabe 2010, 52-53.) Vaikka tyossa olisi paljon kuormitusta,
mutta tyontekija voi kuitenkin vaikuttaa omaan toimintaansa, tyoyhteisdssé on yhtei-
sen tekemisen kulttuuri ja esimiehen tuki on saatavilla, ty6hyvinvointi laskee vain

loivasti ja ongelmat voivat muuttua haasteiksi (Jabe 2010, 106).

Heiskeen mukaan (2001, 193) tyypillistd uupumiselle on tunneperdinen rasitus, ei
niink&an fyysinen vasymys. Uupunut ihminen voi tuntea itsensa jatkuvasti vésyneeksi,
mutta nukkuminen ei auta. Uupunut tyontekija on psyykkisesti vasynyt ja voi tuntea
itsensd riittdmattomaksi ja avuttomaksi helppojenkin tehtdvien edessd. Uupuneena

tyontekija voi tuntea itsensé vieraantuneeksi ja toivottomaksi, ja todellinen suoritus-
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kyky heikkenee. Asenne ja kaytos tyotovereita ja asiakkaita kohtaan voi muuttua ne-

gatiiviseksi tyduupumuksen seurauksena. (Heiske 2001, 193.)

Jos tyontekija ei kykene emotionaalisesti irrottautumaan tyostaén ja viettdmaan vapaa-
aikaa, hdan uupuu. Thminen on my®os alttiimpi tyduupumukselle, jos tyé on elamén ai-
noa siséltd, eikd muuta kiinnostavaa ole kuin tyd. Tyohon liittyvat vaikeudet ja sen
tuottamat pettymykset ovat tyontekijélle raskaita, jos ty0 on eldméssa ensisijalla. On
normaalia, ettd kun tydssa on vaikeaa, yritetddn enemman kuin ennen ja vasyessa ja
tulosten heiketessd ponnistuksia lisdtdén jatkuvasti. Talldin syntyy yrittdmisen ja va-
symisen Kierre, eikd tyontekija osaa katkaista tyontekoa, vaikka se olisi jarkevinta.
Vasymys voi vaikeuttaa oman tilanteen arvioimista. (Heiske 2001, 193.) Kun tyonte-
Kijé joutuu tydssaan koville, tdmé saa itsestaan irti enemman voimavaroja kuin tavalli-
sesti. Stressattu ihminen ottaa kayttoon sellaisia voimavaroja, joita ei ehk& normaalisti
kayta. (Koivisto 2001, 146.)

Rauramon mukaan (2008, 21) onnistunut arjen hallinta auttaa tyontekijoita jaksamaan
tyossdan paremmin. Yha merkittdvampi imagotekija ja kilpailuvaltti taistelussa tyo-
voimasta ovat tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat ratkaisut. TyGpaikalla taytyy
muistaa, ettd henkilostd koostuu yksiloista, joilla jokaisella on oma henkil6kohtainen
paamaaransa ja unelmansa. Yksil6lliset vaihtelut eri elamantilanteissa otetaan huomi-
oon toteutettaessa hyvaa henkildstopolitiikkaa. Hyva henkilostopolitiikka tarkoittaa
joustoa ja raatalointia tydajoissa, tyodtehtdvissa ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
sessa. (Rauramo 2008, 21.)

Saadakseen lisdvoimaa tydskentelyyn tyontekija tarvitsee henkista painetta. Jos tallai-
nen henkinen ja fyysinen halytystila jai paélle, puhutaan kielteisesta stressistd. Kun
tallaisten kielteisten ilmididen esiintyminen on vahaista ja ne ovat hallinnassa, ne ovat
positiivisia ja suorituskykya parantavia asioita, mutta kun ne ovat kontrolloimattomia
ja jatkuvia, muuttuvat ne haitallisiksi. Jos stressi muuttuu pysyvaksi, siité tulee haitta-
tekijé. (Koivisto 2001, 146, 148.) Jaben mukaan (2010, 101) ajoittaisella kiireella ei
ole terveydellista haittaa, jos ihminen kokee tyonsé palkitsevaksi ja péasee vaikutta-

maan omaan ty0honsa.

Tyontekijan tydmadran lisddntyminen ja kasaantuminen johtavat vasymykseen ja toi-

mintakyvyn heikkenemiseen. Talldin tyontekijé ei endd jaksa piitata tyon tavoitteista
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tai arvoista, ja seurauksena voi olla hallinnan tunteen menetys ja tilanteen késista kar-
kaaminen. Tyomé&éran kasvaessa tehokkuus vahenee ja tilalle saattaa astua itsekkyys,
ja talloin tyoskentelyssé painottuu vain omista asioista huolehtiminen. Tyonilo véhe-
nee ja kyynisyys lisddntyy. Usein uupuvalta myds puuttuu realistinen tilannearvio
omien voimien ja ympariston vaatimusten vélilla. Myoskaan kiitettdvaa palautetta ei
enéda pystyta ottamaan vastaan, kun on omaksuttu negatiivinen mindkuva. (Koivisto
2001, 186-187.)

2.2.3 Stressi

Stressisté ja kiireestd on tullut jokapdivainen ilmi6. Stressié aiheuttavat jatkuva muu-
tos ja epavarmuus seka kilpailun kiristyminen ja tietotekniikan kehittyminen. Ihmisten
Kiireisyyttd ja tyomaardd ovat lisanneet henkilostoon kohdistuvat supistukset seka
tyoyhteis6jen muutokset. (Ld&msd & Hautala 2005, 70.) Lamsén ja Hautalan mukaan
(2005, 70) stressia aiheuttavat tekijat ovat jaoteltavissa kolmeen ryhméén: yksiloon

kijoihin. (Kuvio 3.)

eHenkilon persoonallisuus ja osaaminen
Yksiloon liittyvat tekijat eElamanmuutokset seki perhe - ja
taloudellinen tilanne

o
., A *Tyodpaikan ihmissuhteet
Organisaatioon liittyvat e Johtamistyyli
tekijat eQOrganisaatiorakenne ja fyysinen
\_ tydympadristo
. =

eTaloudellinen, poliittinen tai teknologinen
tilanne

*Y|einen asenneilmasto

Ymparistoon liittyvat
tekijat

.

KUVIO 3. Stressia aiheuttavat tekijat (Lamsa & Hautala 2005, 70)

Itavaltalais-kanadalainen Hans Selye on lanseerannut nykyisen stressi-kasitteen 1930-
luvulla. Hanen mukaansa stressilld tarkoitetaan kaikkia niitd tekijoitd, joita esiintyy
elimistéon kohdistuvien ulkoisten tekijoiden vaikutuksesta. Selyen mukaan stressilla
tarkoitetaan fyysista tai henkista rasitusta, ja elimistd pyrkii reagoimaan téhén rasituk-
seen puolustusmekanismeilla sopeutuakseen tilanteeseen tai palauttaakseen tasapaino-
tilan, joka edelsi tilannetta. Tyontekijdd kuormittavia tekijoitd nimitetdén stressiteki-
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joiksi, joita ovat esimerkiksi tyomaard, tyohon ja perheeseen liittyvéat ristiriidat ja

huonot ihmissuhteet sek& nopeat muutokset. (Ldmsé& & Hautala 2005, 69).

Lisaamaélla tyontekijan mahdollisuuksia kehittdd omia selviytymiskeinoja stressaaviksi
koetuissa tilanteissa auttaa véhentamaan haitallista henkista kuormitusta. Esimerkkeja
tyon tarjoamista mahdollisuuksista ovat ty0yhteison ja esimiesten tarjoama tuki, tyon-
opastus ja johtamistavat sekd mahdollisuus saada jatko — ja tdydennyskoulutusta.
Oman tyon maaraan seka tyotahtiin ja tyoskentelytapoihin vaikuttaminen on tyonteki-
jalle tarkedd, kuten myos sopiva maara paatdsvaltaa sekéd vastuuta omaa tyota koske-

vissa asioissa. (Psykososiaalinen tyokuormitus 2012.)

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon eli tyon hallinnan tunne vahentaa stressia. Tyon
hallinta on tyon itsendisyyttd, ja se on tyontekijoiden tuottavuuden ja hyvinvoinnin
kannalta tarked tekija. Kiire synnyttaa stressid, joka on tiettyyn rajaan saakka positii-
vista. Positiivisessa stressissa tydskentely on hienoa. Lyhytaikainen stressi virittdd
elimiston, jolloin tarve parantaa elimiston suorituskykyé kiihdyttdd hormonituotantoa
ja elimisto siirtyy valmiustilaan. Thminen kykenee toimimaan nopeasti sen aikaa, kun
tilanne on pééllg, ja tilanteen lauettua elimist® palaa normaaliksi. T&ma positiivisen ja
negatiivisen stressin raja kuitenkin vaihtelee yksiloittain, ja sen ylittyminen aiheuttaa
negatiivisia reaktioita, kuten masentuneisuutta ja sairastamista. Vakavimmillaan se voi
johtaa uupumukseen. (Manka 2006, 54, 173.) Stressin kulun kolme péadvaihetta on

esitetty kuviossa 4.

Halytysvaihe

Valmistaudutaan kohtaamaan uhka tai Jos uhka paatetdan kohdata, kehon
pakenemaan sita toiminnot valmistautuvat toimimaan

Vastustus- eli sopeutumisvaihe

Uhka kohdataan, elimisto reagoi

kiihdyttamalla stressin kannalta
tarpeellisia toimintoja

Paineen syita pitaisi etsia ja niita pitaisi
yrittaa poistaa

Uupumisvaihe
Oireita mm. vasymys, unettomuus,
keskittymisvaikeudet, voi johtaa
loppuunpalamiseen

Seuraa, jos uhkatekijoita ei ole saatu
eliminoitua

KUVIO 4. Stressin kulun kolme péavaihetta (Ladmsa & Hautala 2005, 70)
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Koiviston mukaan (2001, 146) ihminen kaipaa stressid. Stressin tarkoituksena on toi-
mia halytyssignaalina tavallista tiukempien toimenpiteiden tarpeesta. Stressitilanne tai
sithen valmistautuminen aktivoi tyontekijéé tuottamalla adrenaliinia, joka antaa lisa-
energiaa ja auttaa jaksamaan. (Koivisto 2001, 146.) Tyypillisia liiallisen stressin oirei-
ta ovat esimerkiksi unihdiriot, téihin tarttumisen vaikeus, muistihairiot, artyneisyys ja

jannittyneisyys seka toistuvat fyysiset kivut. (Rauramo 2008, 59.)

Stressi vaikuttaa monin tavoin tyontekijan suorituskykyyn. Tiettyyn pisteeseen saakka
stressitason kasvaessa myds suoritustaso kasvaa ja tallin suorituskyky paranee. Suo-
ritustason ja stressitason ollessa optimaalisella tasolla on motivaatio korkealla ja ener-
giaa tyon tekemiseen l0ytyy riittdvasti. Jos sek& suoritus — ettd stressitaso ovat liian
matalalla, syntyy alikuormitusta joka ndkyy tyontekijan heikkona sitoutumisena seké
tylsyytena. Suoritus — ja stressitason ollessa puolestaan liian korkealla on vaarana yli-
kuormitus, ja tall6in voi syntya suurta ahdistusta seka ristiriitoja. Erilaiset toimet, jot-
ka muuttavat tai vahentévat stressia tyossa ja tyOyhteisossd ovat organisaation stres-
sinhallintakeinoja. (Lamsa & Hautala 2005, 72 — 73.) Naita keinoja on kuvattu taulu-

kossa 1.

TAULUKKO 1. Tydpaikan stressinhallintakeinoja (Lamsa & Hautala 2005, 73)

Organisaatiokeskeisia keinoja Yksilokeskeisia keinoja

Henkildstohankinnan ja henkilds-
ton kehittdamisen parantaminen
Tyonohjauksen kehittdminen ja
hyddyntaminen

Organisaation tiedonkulun paran-
taminen

TyOn tavoitteiden ja sisédltdjen
selventdaminen ja kehittdminen
Organisaatiorakenteen tarkistami-
nen ja yhteistyon kehittdminen
Esimieskoulutuksen jérjestdminen

Itsetuntemuksen kehittdminen pa-
lautteiden ja henkiléston kehitté-
misen avulla

Tyokykyé edistava toiminta
Palautteenannon ja — saamisen
taitojen kehittdminen
Rentoutumisen ja levon tarkeyden
korostaminen

Ajankayton hallinta
Tasapainoisesta tyon, perheen ja
vapaa-ajan vdlisesta suhteesta
huolehtiminen

1970-luvulla esitetty yksilo-ympéristd yhteensopivuus-teoria eli P-E-fit-teoria (person

- environment fit) on yksi tunnetuimmista tydstressia koskevista malleista. Teorian
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mukaan stressi syntyy yksilon ja hanen tydymparistonsa vélisessa vuorovaikutustilan-
teessa, ja stressia syntyy, kun yksilon kyvyt ja ympériston vaatimukset ovat ristiriidas-
sa. Ympariston vaatimukset voivat olla niin suuria, ettei tyontekija usko kykenevéansa
vastaamaan naihin vaatimuksiin, ja tasta aiheutuu psykologista kuormitusta, joka joh-
taa stressioireisiin. Esimerkiksi tydympariston ollessa jatkuvasti hyvin kiireinen ja
meluisa, seurauksena on stressid joka johtuu ylikuormituksesta. Myos tilanne, jossa
tyontekija havaitsee taitojensa riittaméttomyyden jonkin tehtdvan suorittamiseen, on

stressaavaa. (Lamsa & Hautala 2005, 69).

Yksi tyostressitutkimuksen ldhtokohta 1970-luvulta l&htien on ollut Richard Lazaruk-
sen transaktionaalinen stressiteoria. Hanen mukaansa tydstressi on monimutkainen
prosessi, jossa tyontekija ja tydympdristd ovat vuorovaikutuksessa. Tama nakemys
myotailee yksilo-ymparistd yhteensopivuus-teoriaa, mutta Lazarus erottaa toisistaan
stressaavat olosuhdetekijat eli stressorit ja sen, kuinka ihminen arvioi néita tekijoita.
Ihmisen oman arvioinnin ja stressinkasittelykeinojen roolit painottuvat transaktionaa-
lisessa stressiteoriassa. Stressiin vaikuttaa se, miten tyontekija havaitsee stressaavia
tekijoita ja miten han arvioi ja tulkitsee niiden merkitystd. (Ldmsa & Hautala 2005,
69).

2.2.4 Esimiestyd

Esimiehelld on tarke& rooli tydyhteisdssa tyohyvinvoinnin edistdmisessa sekéd tyo-
uupumuksen tunnistamisessa ja torjunnassa (Koivisto 2001, 118). Otalan ja Ahosen
mukaan (2003, 122) heikko esimiestyd voi johtaa siihen, etté tyontekijé ei pysty sitou-
tumaan tyohonsa eikd oman osaamisensa kehittdmiseen. Heikko esimiestyd voi myds
estad tyontekijad nauttimasta onnistumisista ja tyonilosta. Esimiehen osaamis — ja
ammattitaitovaatimukset muuttuvat jatkuvasti, mutta perusasiat johtamisessa eivat
kuitenkaan ole muuttuneet; tyontekijat tarvitsevat vakaata ja helposti ldhestyttavaa
“olkapditd”, jonka oikeudenmukaisuuteen voi luottaa ja jonka kanssa vaikeitakin ty0O-

asioita voi késitella (Aro 2006, 63).

Esimiehen on mahdollista selkeyttda ja lisaté alaistensa motivaatiota, ei niink&an antaa
motivaatiota, ja parhaiten se onnistuu henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa alaisen
kanssa. Selked ja taitava johtaminen on motivoivaa, ja esimiehen antamat selkeét ta-

voitteet, niitd tukevat tunteet ja taidot sek& suotuisat toimintaedellytykset edistévét
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yksilén motivoitumista, ja ndin ollen epamaéardiset tavoitteet, tuen puute ja toiminta
edellytysten rajaaminen ovat motivoitumista jarruttavia tekijoitd. (Liukkonen ym.
2002, 226.)

Mankan mukaan (2006, 55 — 56) juuri esimiehen oikeudenmukaisuus on téarkea tyon-
tekijoiden terveyttd suojaava tekija, silla epdoikeudenmukaisuus voi lisata sairastamis-
riskia tyopaikoilla huomattavasti. Oikeudenmukaisuuden edistdminen voisi olla yksi
tarked tavoite tyopaikkojen kehittamisessa, silla oikeudenmukaisuus voi auttaa lisaa-
maéaan tyontekijoiden sitoutumista tyopaikkaan sekéd véhentamaan kitkaa eri henkilds-
toryhmien valilla. Esimiehen oikeudenmukaiseen toimintaan kuuluu muun muassa
tyontekijan oikeus tulla kuulluksi hénta koskevissa asioissa, johdonmukaiset saannét,
joita noudatetaan samojen periaatteiden mukaan jokaisen kohdalla seka selkeiden paa-
toksentekoperiaatteiden kertominen kaikille. (Manka 2006, 55 — 57.)

Esimiehen tehtavana on varmistaa, ettd organisaatiolla on selkeét tavoitteet ja suunni-
telmat ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi (Koivisto 2001, 118). Myds Jarvisen mu-
kaan (2008, 65) esimiehen tehtdvana on johtaa yhteisesti méaariteltyjen toimintatapojen
ja tavoitteiden kautta, ei niink&an yksittaisten neuvojen tai ohjeiden kautta, seka aset-
taa ryhmaélle ja yksil6ille selkedt ja ymmarrettavat tavoitteet ja pelisdédnnot, jotka oh-
jaavat heidan toimintaansa. Haméldisen mukaan (2001, 143) kyky antaa henkilostolle
positiivista palautetta on yksi esimiestaitojen tarkeimmistd elementeistd. Olennaista
esimiestaidoissa on myds kyky johtaa ihmisia sekd kuunnella heitd ja olla kiinnostunut
heistd, heidén toistdén ja menestymisestaan. Innostuksen kannalta térked4 on sitoutu-
minen yhteisiin pddmaariin sekd luottamus tyodntekijoiden kykyihin. (Hamaldinen
2001, 145.)

Esimiehisyytté ja esimiehen haasteita voidaan tarkastella nykyisin kolmen ulottuvuu-
den kautta. Esimiehen tulee huolehtia siité, ettd asiat tapahtuvat ja toiminta sujuu, ih-
miset osaavat, haluavat ja jaksavat tehda tyotd, seké siitd, ettd osaaminen uusiutuu ja
toiminta kehittyy koko ajan. Onnistuneessa johtamisessa ja esimiestydsséd ndma ulot-
tuvuudet ovat koko ajan lasné. (Piili 2006, 14.)

Hyvén esimiehen arkeen kuuluvia tehtdvid ovat muun muassa tarvittavan osaamisen ja
tiedonkulun varmistaminen, palautteen antaminen seké tehtavien ja roolien méarittely.

Esimiehen tulisi pyrkid johtamaan tyontekijoita yksildind ja tunnistamaan jokaisen
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yksilon hyvét ja huonot puolet. Esimiestyon tavoitteisiin kuuluu olennaisesti varmis-
taa, ettd tyoyhteison jokainen jasen tunnistaa oman paikkansa ja vastuunsa seka vaiku-
tuksensa niihin prosesseihin, joihin on osallisena. (Esimiesty0 ja johtaminen 2011.)
Esimiehen tarkeéna tehtavand on nykyisissa organisaatioissa l6ytaa keinoja, jotka aut-
tavat tyontekijoita sitoutumaan tyohonsa sekd motivoitumaan ja kehittdmaéan tyotéaéan
(Nummelin 2007, 28).

Jotta tyopaikalla valtyttdisiin ylikuormittumiselta, tulisi esimiehen varmistaa, ettd or-
ganisaation kaytettavissa olevat voimavarat olisivat tasapainossa tyontekijoille ja or-
ganisaatiolle asetettujen tavoitteiden kanssa. TyOpaikalla on tdrke&a varmistaa, ettd
jokainen tyontekija on tietoinen tavoitteista sekd omasta roolistaan tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. (Koivisto 2001, 118.) My0s positiivisen vuorovaikutuksen kehittdminen
tyoyhteisdssa kuuluu esimiehen tehtéviin, ja vuorovaikutuksen kehittdamista on esi-
merkiksi ristiriitojen ratkaisu sek& monensuuntainen kommunikaatio, joka sallii ja
ottaa huomioon erilaiset mielipiteet. Tyopaikalla johdon olisi tarkeda pystya luomaan
ilmapiiri, joka lisd4 henkilokunnan itsearvostusta ja joka auttaa innovatiivisen hengen
luomista tydyhteisoon. Tama edellyttdd vahvaa sitoutumista ja panostusta yrityksen
johdolta. (Borgman & Packalén 2002, 97.)

Tyontekijoiden tyotyytyvéisyyden ja johtamisen laadun valilla on yhteys. Esimiehen
tehtdvana on tdydentaa tyontekijoiden tydymparistdad tarjoamalla resursseja tyon te-
kemiseen, jolloin tyontekijat voivat odottaa saavuttavansa asetetut tyGtavoitteet. Esi-
miehen tarjoama resurssi voi olla esimerkiksi tyotilanteen kognitiivinen selkeytys
tyontekijoille. Myds hyvéat mahdollisuudet tyon tekemiselle, kuten miellyttavat tyo-
olosuhteet, turvallisuus sekd hyvinvointi tyossa ovat esimiehen vastuulla, kuten myas
tyontekijan tukeminen ja fyysisestd tyoympadristostd huolehtiminen. (Borgman &
Packalén 2002, 96 - 97.)

Koiviston mukaan (2001, 118 — 119) esimiesasemassa tydskentelevan tulisi muistaa,
ettd hén toimii organisaatiossa roolimallina, josta tyontekijat ottavat mallia. Jos esi-
mies ylikuormittaa itseddn ja on usein stressaantunut, antaa han luvan myds tyonteki-
joille toimia nain. Esimiehen tulisi olla herkk& havaitsemaan ylikuormituksen oireita
niin alaisissa kuin itsessaankin, ja esimiehen tulisi huolehtia siitd, etteivat tyontekijat

aseta itselleen ylimitoitettuja tavoitteita. Luonnollisesti esimiehen tulisi noudattaa or-
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ganisaation arvoja, ja myos valvoa, etta alaiset toimivat samoin. (Koivisto 2001, 118 —
120.)

Tiivistettdessa tarkeimpiéd ohjeita esimiehelle nousee esiin monia hyodyllisia nako-
kulmia esimiesty6hon. Erds tarked ohje esimiehelle on, ettd esimiehen kannattaa uhra-
ta aikaansa tyoyhteison jasenten henkilokohtaiseen tuntemiseen. Olennaista on mygds
arvostuksen osoittaminen seka yksilolle ettd koko tydyhteisolle pienten tekojen seké&
huomaamisen avulla. Esimies voi myds monipuolistaa kommunikaatiota tyontekijoi-
den kanssa. Omaan stressin — seka ajanhallintaan panostaminen on esimiestydssé tar-
kedd, ja esimiehen vastuulla on ongelmiin ajoissa puuttuminen. Tarkedd on myos

muistaa, ettd esimieskin on ihminen. (Sundvik (toim.) 2006, 35.)

2.2.5 Kommunikointi ja viestinta

Yksi tarkeimmista tyovélineistd tydyhteison ilmapiirin ja tyomotivaation kehittdmi-
sessa on avoin ja vastavuoroinen keskustelu (Liukkonen 2006, 222). Henkilékohtai-
sella vuorovaikutuksella on huomattava merkitys tydeldmassa. TyOyhteisdssa vuoro-
vaikutuksen kautta toteutuvat esimerkiksi johtaminen, yhteistyd seka asiakaspalvelu,
ja viestinta toimii johdon keinona ohjata paatoksentekoa ja organisaation tiedon luon-
tia ja tatd kautta organisaation toimintaa. Esimiehelld on oma vastuunsa viestinnan
sujumisesta tyOpaikalla, ja hyvét viestintd- ja vuorovaikutuskeinot nousevat usein joh-

tajan tarkeimmiksi ominaisuuksiksi. (Piili 2006, 70,72.)

Séhkopostit ja tekstiviestit ovat tulleet merkittdvaksi osaksi kommunikointia ja infor-
maation vélittdmistd, mutta kasvokkain tapahtuva viestintd on esimiesviestinnan ydin.
Viestintd ja tiedottaminen ovat merkityksellistd ja tavoitteellista toimintaa, ja viestinta
toimii valineend tydorganisaation perustehtavaa toteutettaessa seké tyontekijoita moti-
voitaessa. Viestintd on osa esimiehen roolia seké toimintaa, jolla esimies pyrkii vai-
kuttamaan. (Nummelin 2007, 35 — 36.)

Siséinen viestintd on yksi yrityksen henkiloston oppimisen tarked tuki, ja kaikki orga-
nisaation j&senet vastaavat viestinnan sujumisesta osaltaan. Viestintd toimii apuvéli-
neend kehitettdessa organisaation jasenten ajatusmalleja yrityksen toimintaa ja tulevai-
suutta koskevissa tarkeissa asioissa, ja viestintd auttaa myos rakentamaan yrityksen

yhteistd kulttuuria. Toimiva viestintd auttaa suuntaamaan organisaatiossa toimiville
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jasenille sellaista tietoa, joka mahdollistaa asetettujen tavoitteiden saavuttamisen. Or-
ganisaatioissa viestinnan tulisi vahvistaa tyontekijoiden ymmarrystd koskien monia
yritykselle tarkeitd asioita, kuten organisaation visiota, strategioita ja tavoitteita seké
yrityksen arvoja. Muita viestinnan avulla esille tuotavia tarkeitd asioita ovat esimer-
kiksi tulevat muutokset, yrityksen taloudellinen tilanne, uudet innovaatiot, uudet asi-
akkaat tai aluevaltaukset, tydilmastokyselyjen tulokset ja toimenpiteet ongelmien kor-
jaamiseksi sekd avoimet tyopaikat tai uudet tyontekijat. (Viitala 2007, 202 — 203.)

Organisaatioissa tiedonkulku on erittéin tarkead, ja tyontekijat yleensa kritisoivat sen
kangertelua. Tyoyhteisoissa tulisi pyrkid panostamaan erilaisten tietokanavien kéyt-
toon sekd henkilokohtaiseen viestintddn, silla niiden vaikutukset ovat merkittavat.
Yksi esimiehen tarkeista tehtévista on jatkuvasti viestia alaisille ja saada tyontekijat
ymmartdmaan, mitd heiltd odotetaan ja mihin kokonaisuuteen erilaiset tydtehtavat
liittyvat. Esimerkiksi palaute, tuki ja kannustus seka erilaisten menettelytapojen selit-
tdminen ovat osa pdivittaista tyoviestintdd. Jotta tyontekijat suoriutuvat tyotehtavis-

taan, on heilla oltava tehtavien edellyttamaét tiedot kaytettavissaan. (Piili 2006, 70.)

On tarkedd muistaa, ettd osana viestintdd ovat myos erilaiset teot seké tekematta jat-
tamiset. TyOyhteisossa tulisi varmistaa edellytykset kaikkia osapuolia arvostavalle ja
tasavertaiselle keskustelulle seka yhteishengelle. Aktiivinen vuorovaikutus auttaa tyo-
yhteis6d luomaan hyvéa tydilmapiiria seka pitdamaan ylla avointa kommunikaatiota.
(Piili 2006, 71.)

2.2.6 Muutoksen hallinta

Yksi merkittavista tyéhyvinvointiin vaikuttavista kysymyksista on muutosten hallinta.
Hyvinvoinnin kannalta on keskeisté tyon tekemisen terveellisyyden ja turvallisuuden
liséksi se, miten hallittavaksi ja mielekkadksi tyontekijat kokevat tekemansa tyon.
Erityisesti tyoyhteisOjen kohtaamissa muutostilanteissa tyon hallittavuus on vaarassa
kadota ja talloin voi myos tyon mielekkyys hukkua. (Muutoksen hallinta ja tyon kehit-
tdminen 2011.) Tyontekijan motivaatiolle ja tydhon sitoutumiselle muutostilanne on
aina riskitekija (Sundvik (toim.) 2006, 122).

Jarvisen mukaan (2008, 143) muutosten toteuttaminen kaytanndssa on haaste jokaisel-

le organisaatiolle ja tyoyhteisolle. Erilaiset muutokset ovat organisaatioille kuitenkin
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valttamattomia. Esimerkkeja mahdollisista kohdattavista muutoksista tydyhteisossé
ovat muun muassa tyotehtavien muuttuminen tai niiden lisdantyminen tai vahenemi-
nen, uusien jarjestelmien kayttoonotto, organisaatiorakenteen muutokset seké esimer-
Kiksi irtisanomiset ja lomautukset. Erilaiset muutokset koetaan usein uhkana eika
mahdollisuutena, ja muutokset vaativatkin tydyhteisolta erilaisuuden sietoa. (Koivisto
2001, 68.)

Yritysjohdolla on muutosten hallinnasta merkittava osa, silla yritysjohdon kaytannén
esimerkki on erittdin tarkedd muutosta toteutettaessa (Koivisto 2001, 68 — 69). Usein
my0s jad huomioimatta tydyhteison yksildiden tarve saada rauhassa kayda lapi muu-
tostilanteet, silla tyontekijoiltd saatetaan odottaa nopeaa suhtautumista muutoksiin.
Muutokset tydn luonteessa tai tyOtehtévissa voivat myds heijastua tyopaikan ihmis-
suhteisiin. (Kaivola 2003, 34.) Muutoksista selviytydkseen olisi tarkeda, etta yritys
jakaisi tyontekijoilleen vastuuta tyon kehittdmisessa ja muutosten kohtaamisessa. P&a-
toksenteon siirtdminen osittain myds tyontekijoille vahentda hierarkkisuutta ja liséa
tyontekijoiden jaksamista ja viihtymista tyossd, joka taas on edellytys tydntekijén
oman panoksen antamiselle yrityksen toimintaa kehitettdessa. (Liukkonen ym. 2006,
39.) Suurimpia edellytyksia onnistuneelle muutokselle on hyvin suunniteltu ja johdet-
tu muutosprosessi. Tassé prosessissa tarkeimpid osa-alueita ovat avoin tiedottaminen

seka kommunikointi henkiloston kanssa. (Sundvik (toim.) 2006, 122.)

Jotta erilaiset organisaation muutostilanteet etenisivat hallitusti, edellyttaa se yrityk-
sessé eri osapuolten, kuten esimiehen, tydterveydenhoidon ja tydsuojelun, tiivista yh-
teistyota (Koivisto 2001, 68). Rauramon mukaan (2004, 17) tyopaikoilla olemassa
olevat tilanteet koetaan turvallisiksi ja puolustamisen arvoisiksi, ja tdméan vuoksi muu-
tostilanteissa esiintyy usein muutosvastarintaa, joka on luonnollinen osa ihmisen kayt-
taytymistd. Muutostilanteessa olisi tarkedd pystya luomaan tyontekijoille tunne siité,
ettd he saavat olla itse mukana vaikuttamassa muutoksen toteutukseen, eli niin sanottu
osallistuva suunnittelu olisi tuloksellinen toimintatapa muutoksen hallinnassa ja tyo-
olojen kehittdmisessa. Muutostilanteissa syntyvd muutosvastarinta voi olla myos posi-
tilvinen ilmio, jos se synnyttad kriittistd keskustelua rakentavalla tasolla. Tarkeinté
muutosten hallinnassa olisi kuitenkin avoin tiedottaminen ja ratkaisuvaihtoehtojen

arviointi yhdessé sek& yhteinen visio muutoksesta. (Rauramo 2004, 17.)
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Muutostilanne voi horjuttaa yksilon suhdetta tyéhon ja tyopaikkaan, ja muutostilan-
teessa tyontekijat tarvitsevatkin paljon tietoa auttamaan hallitsemaan tilanteen synnyt-
tamié epdvarmuuksia seké pelkoja. Muutoksen onnistumisen Kriittinen piste on siina,
ymmartavatko tyontekijat muutoksen merkityksen ja sen tarpeellisuuden, silla ihmisen
voi olla usein jopa mahdotonta innostua tai sitoutua asioihin, joiden tarkoitusta tai
hyotyd ei ymmarretd. Jos tyontekijat joutuvat eldmadn epétietoisuudessa, rauhatto-
muus ja pelot tydyhteisossa kasvavat, ja talloin muutoksen psyykkinen tyostdminen
Voi vaikeutua huomattavasti. (Jarvinen 2008, 143, 149.) Muutoksen onnistumista edel-

Iyttavaa psyykkista tyota on selvitetty kuviossa 5.

Muutokset tyossa ja tyopaikalla: suhde tyohon
ja tyopaikkaan horjuu J

- _ ™

Psyykkinen tasapaino ja hallinnantunne
heikkenevat |

P

PSYYKKINEN TYO: ajatusten, tunteiden ja
mielikuvien muokkausta, suunnitelmien tekoa

- —~ ~

p
LUusi suhde muuttuneisiin asioihin

p

Psyykkinen tasapaino ja hallinnan tunne
palautuvat

KUVIO 5. Muutoksen onnistumista edellyttava psyykkinen tyd (Jarvinen 2008,
149)

2.2.7 Ikajohtaminen

Ikdjohtamisella tarkoitetaan tdiden organisointia ja johtamista jokaisen omien voima-
varojen ja elamankulun ndkodkulmasta. Oikeanlaisen ikdjohtamisen avulla tyontekijoi-
den tyokyky kohenee ja he myos jaksavat ty0eldamassa pidempaan. Myos yrityksen
tuottavuus paranee, kun organisaatio pystyy hyodyntaméén henkildstévoimavarojaan
parhaalla mahdollisella tavalla. Ikdjohtamisen tasoa arvioitaessa voidaan pohtia muun
muassa sitd, huomioidaanko eri elaméntilanteissa olevien ja eri-ik&isten tyontekijoiden
tarpeet tyossd, ja suunnitellaanko ty6tehtdvid huomioiden jokaisen omat vahvuudet ja
heikkoudet seké& jokaisen yksil6llinen tyokyky. Ikajohtamisessa tulisi myds kiinnittaa

huomiota siihen, onko tyontekijoilla mahdollisuutta paésta vaikuttamaan esimerkiksi
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omiin tydvuoroihinsa tai tyotehtaviinsg, seka siihen, tytskentelevéatké kokeneemmat ja

kokemattoneemmat yhdessé. (Ik&johtaminen 2011.)

Ikékysymyksestd puhuminen pitéisi tapahtua yrityksissa mahdollisimman avoimesti.
lan myota tapahtuvat muutokset, kuten fyysinen heikkeneminen seka henkinen kasvu
ja vahvistuminen, tulisi ottaa huomioon tyopaikoilla. Tyypillisia piirteita vanhemmille
tyontekijoille ovat esimerkiksi sitoutuneisuus ja uskollisuus tyénantajaa kohtaan, ja
pitka tyokokemus antaa tyotehtaviin hallinnan tunnetta. lkdéntyneet tyontekijat péar-
jaavat usein tehtdvissa, joissa tarvitaan kokemusta, harkintakykya sekéd kykya ajatella
strategisesti. (Jabe 2010, 156 — 157.)

Osa ikaantyneistéd tyontekijoista kuitenkin saattaa vain odottaa eldkkeelle paasya, jos
ty0 ei endd anna tyydytysta ja aiheuttaa turhautumista. Yksi syy turhautumiseen on se,
ettd usein vanhempien tyontekijoiden mielestd nuoria tyontekijoitd suositaan tyopai-
koilla. Nuorten tyontekijoiden mielestd puolestaan vanhemmat tyontekijat ovat estee-
né heidan uralleen, silld he toimivat usein esimiestehtévissa. Ikdjohtamisessa tarkeinta
olisikin huomioida erilaiset johtamistarpeet niin ikaantyvilla kuin nuorilla. (Jabe 2010,
156 — 157.)

Tyon merkitys on erilainen eri sukupolvilla. Viime vuosina on alettu puhumaan Y —
sukupolvesta tai Millenium — sukupolvesta, johon kuuluvat kaikki vuosien 1980 ja
2000 vélissa syntyneet. Y — sukupolvella on erilainen nakdkulma tyéhoén kuin van-
hemmilla sukupolvilla, ja Y — sukupolven siirtyminen tydeldm&aan sanotaan muuttavan
johtamista. Y — sukupolven piirteisiin kuuluu muun muassa tasa-arvoisuus ja oikeu-
denmukaisuus, ja sukupolveen kuuluvat arvostavat tyon joustavuutta ja monipuoli-
suutta, ja tyon pitdd olla motivoivaa. Y — sukupolvi odottaa paljon esimiehiltdan ja
tyopaikoiltaan, ja sukupolven sanotaan olevan ryhmakeskeinen, vastuuta ottava, glo-
baalisti ajatteleva ja toimiva sekd verkostoituva. Tdma sukupolvi on myods usein tie-
toinen mahdollisista tydpaikan etuuksista, ja uskaltaa myds vaatia néit4 etuuksia tyon-
antajaltaan. Y — sukupolvelle on ominaista myds tydpaikan vaihtaminen helposti ja
nopeasti, mutta sukupolvi on myods valmis sitoutumaan tydpaikkaansa, jos sen arvot

vastaavat sukupolven omaa arvomaailmaa. (Y — sukupolvi haastaa johtamisen 2009.)
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3 TYOMOTIVAATIO

Tassé luvussa kasittelen ensin sitd, mitd motivaatio on. Seuraavaksi tarkastelen siséisté
ja ulkoista motivaatiota. Kasittelen myds kolmea tydmotivaatioteoriaa ja kerron tyo-
motivaatioon vaikuttavista tekijoistd, kuten tyon imusta ja tyon ilosta, sitoutumisesta

sekd kannustamisesta ja palkitsemisesta.

3.1 Mitéd on motivaatio?

Motivaatio on alun perin johdettu latinan kielen liikkumista tarkoittavasta sanasta
“movere”. Tyomotivaatio on ollut tarked kiinnostuksen kohde organisaatiokayttayty-
misen alueella. Se, mika saa ihmisen tekeméén toitd, askarruttaa tutkijoita jatkuvasti.
(Lamsé & Hautala 2005, 80).

Juutin mukaan (2006, 37) motivaatio tarkoittaa motiivien aikaansaamaa tilaa. Né&it4
motiiveja ovat esimerkiksi tarpeet, halut, vietit seka siséiset yllykkeet. Kun puhutaan
motivaatiosta, kasitellaan sitd, miten kayttaytyminen saa alkunsa, pysyy ylla ja lop-
puu. Motivaatiota voidaan kuvata kokonaisprosessina, joka syntyy kaikkien yksiloon
vaikuttavien ja hdnen mielessdin olevien motiivien yhteistuloksena. (Juuti 2006, 37).

Motivaatio ei vaikuta ainoastaan tyon tuloksiin ja tyon laatuun, vaan silla on merkitta-
va vaikutus myos tyontekijoiden energiatasoon ja hyvinvointiin (Luoma ym. 2004,
20). Rauramon mukaan (2008, 169) motivaatio on k&yttGvoima, joka mahdollistaa
tyon ilon ja oppimisen. Kaikkein tarkeintd tydmotivaation kannalta on, ettd ty0 mah-
dollistaa jatkuvan kehittymisen ja tarjoaa oppimiskokemuksia sekd onnistumisen ja
aikaansaamisen tunteita. Ty0, joka on tekijalleen tarpeeksi haastavaa ja joka tarjoaa
naitd oppimiskokemuksia, oivalluksia ja aikaansaamisen tunteita, edistdd tyon tulok-
sellisuutta, hyvinvointia ja motivaatiota. (Rauramo 2008, 169.) Motivoitunut tyonteki-
ja yltdad hyvéaéan tyosuoritukseen ja toimii rakentavana ty0yhteison jasenend. Tama
tiedetddn seka arkikokemuksen ettd moninaisten tutkimusten perusteella. (Aro 2006,
45).

Koiviston mukaan (2001, 33) tydmotivaatio on my0ds tynantajan ja tyontekijan vali-
nen psykologinen sopimus, joka on tydsuhteeseen liittyvien odotusten ja tarpeiden

julkituomista ja arviointia. Keskeisid tydmotivaation l&hteitd ovat asiantuntemuksen
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kehittdminen ja syventdaminen mielenkiintoisella alueella, hyvin tehdysté tyosté annet-
tu tunnustus ja positiivinen palaute, selked yhteys oman tydpanoksen ja ansiotason
valilla sek&d mukavat tyokaverit ja typaikan hyvé yhteishenki. Etenkin nuorilla tyon-
tekijoilla mahdollisuus oman asiantuntemuksen monipuoliseen kehittdmiseen sekéa
tyossd ettd koulutuksen kautta on keskeinen tyémotivaation ldhde. (Koivisto 2001,
33-34))

Kun tydntekija on motivoitunut, suorituskyky on korkea eika ty® aiheuta merkittavaa
rasitusta. Motivoitunut tyontekija imee energiaa tyota tehdessaan seka luo positiivista
henked ja tyOilmapiirid ymparilleen. Tama positiivisen ilmapiirin luominen vaikuttaa
myos tyoroolin ulkopuolella. (Kaivola 2003, 150-151.) Tydstaan innostunut ja moti-
voitunut tydntekija saa enemmaén aikaan kahdeksassa tunnissa kuin ty6ta vieroksuva
24 tunnissa, ja taman vuoksi tydpaikoille taytyisi saada aikaan innostus ja palo tehda
toita seka halu kehittéa tyon tekemista joka péiva (Lumijarvi 2011). Luovuuden kan-
nalta motivaatio on tarkedd, silla ilman aitoa mielenkiintoa, innostusta ja uteliaisuuden
tunnetta ei voi syntyd luovia ratkaisuja. Motivaation syntyminen on mahdollista
myonteisten tunneviritysten kautta, ja keskeisend tekijana siind ovat hyvat ihmissuh-
teet tyOpaikalla, jotka taas vaikuttavat olennaisesti tyopaikan kokonaisilmapiiriin.
(Nummelin 2007, 28.)

Kaivolan mukaan (2003, 151) tydyhteisdssa motivoituminen on yksilollista. Kasitys
muista ihmisista, ymparistosta ja elaméasta on yleensd myonteinen, kun itseluottamus
ja mindkuva ovat tasapainossa. Tyontekijan kokemat ongelmat ja eldménhallinnan
heikentyminen puolestaan aiheuttavat pahoinvointia ja heijastuvat motivaation puut-
teena. Tama nékyy myos suhtautumisessa tyotovereihin. Sosiaaliset ja psyykkiset suh-

teet ovat oleellisesti motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. (Kaivola 2003, 151.)

Tyoyhteisotasolla tyon tarjoamia edellytyksia motivoitumiselle voidaan arvioida poh-
timalla, millaista johtamistyylia tyoyhteisossa sovelletaan ja arvostavatko tyonjohto ja
tyontekijat yksiloitd. Motivoitumisen edellytyksia voidaan arvioida myds miettimélla
sitd, saako tyontekija itseddn kuulluksi tyoyhteisdssa. Myos tyontekijoiden valilla val-

litsevat keskindiset suhteet vaikuttavat motivaatioon. (Kaivola 2003, 151.)

Joskus tyontekija on motivoitunut hetkellisesti jonkun tehtdvan suorittamiseen, kun

taas joskus motivaatio voi kestdd vuosia. Tyomotivaation kesto siis vaihtelee, kuten
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my6s motivaation voimakkuus. Jotkut tehtdvat synnyttavéat voimakasta motivaatiota,
joistain tehtavistd taas ei vélttdmatta innostuta, jolloin motivaation voimakkuus on
korkeintaan keskitasoa. Alhainen tyomotivaatio on merkki siitd, ettd tyontekija on

haluton tekemaan ty6taan. (Lamsa & Hautala 2005, 81).

Motivaatiotekijoilla on ratkaiseva vaikutus siihen, mill& intensiteetill& ty0 suoritetaan.
Ty0 itsestéan ei ole riittdva houkutin tyon suorittamiseksi. My0ds tydympériston fyysi-
set tekijat kuten tyon organisointi, vaikuttamismahdollisuudet omaan ty6hon seka eri-
laiset kannusteet ovat motivoitumiseen vaikuttavia tekijoita. (Kaivola 2003, 150-151.)
Mankan mukaan (2006, 188) tyon motivoivuuteen vaikuttavat myos tyon vastuulli-

suus seka tyosté saatava palaute.

3.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Puhuttaessa motivaatiosta puhutaan usein myo6s sisdisesté ja ulkoisesta motivaatiosta.
Siséinen ja ulkoinen motivaatio tdydentavét toisiaan, eli niita ei voida pitaa taysin eril-
lisind. Nykyaan selkeén jaon tekeminen siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon on hanka-
laa. Tietyt tekijat, jotka edistdvat sisaistda motivaatiota, voivat myds edesauttaa ulkois-
ta motivaatiota seka toisinpain. Siséinen ja ulkoinen motivaatio eivét ole toisiaan pois-
sulkevia eivétka toisistaan riippumattomia. (Luoma ym. 2004, 21.) Siséinen ja ulkoi-
nen motivaatio poikkeavat toisistaan lahinna kayttaytymista virittavien ja suuntaavien

motiivien puolesta (Ruohotie 1998, 38).

Ihmisen kayttdytymisesta melko suuri osa on sisdisesti motivoitua. Siséisesti motivoi-
tunut henkild tekee jotain tiettyd toimintaa juuri tuon toiminnan itsensd vuoksi, ja
usein siséisesti motivoitunut toiminta on esimerkiksi harrasteluontoista, ja sitd tehddan
siitd saadun mielihyvan tunteen vuoksi. (Juuti 2006, 61.) Tarve tuntea itsensa osaa-
vaksi seké tarve tuntea, ettd tyontekijalld itsellaé&n on mahdollisuus ja valta paattaa itse
omista asioistaan liittyvat sisédiseen motivaatioon. Siséisiin motivaatiotekijoéihin kuu-
luvat esimerkiksi ty0 itse, tyossd edistyminen, saavutukset, vastuu seka henkinen kas-
vu. (Luoma ym. 2004, 21.) Siséisia tekijoitd ovat myds muun muassa tyon tuottama
mielihyvé sekd oman arvon todentaminen tyon kautta Kaivola 2003, 150 — 151). Si-
séisesti motivoitunut henkild ei tee ty6ta ulkoisen palkkion vuoksi, vaan sisaisesti mo-
tivoitunut kayttaytyminen itsessadn on palkitsevaa. Ominaista siséisille palkkiolle on

se, etta ne liittyvat tyon sisaltoon ja tyydyttavat ylimman asteen tarpeita, kuten itsensa
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toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeita. Siséiset palkkiot esiintyvat erilaisten tunteiden,
kuten tyytyvaisyyden tai tyon ilon muodossa, ja ovat siten subjektiivisia. (Ruohotie
1998, 38.) Parhaimmillaan ty6 voi tuottaa siséistd mielihyvad ja nautintoa, ja sisaisesti
motivoivan tyon ei katsota olevan palkitsevaa vain tulevaisuudessa, vaan tyénteon
jokaisella hetkelld (Liukkonen ym. 2006, 101). Sisdiseen motivaatioon vaikuttavia

tekijoitd on kuvattu lisda kuviossa 6.

¢ luottamuksen osoittaminen

Valinnanvapaus o tyon selkes tarkoitus
¢ avoin tiedonkulku

i

e riittavat kyvyt tyon suorittamiseen
Patevyys * sopivasti haasteelliset ty6tehtavat
e myonteinen palaute

i

¢ selkedt tavoitteet

Mielekkyys * tavoitteiden merkityksellisyys
* innostava visio

i

) e yhteistydhenkinen ilmapiiri

e saavutusten juhlistaminen ja palautteen
saaminen

\_ * maaritetyt virstanpylvaat

Edistyminen

KUVIO 6. Sisdiseen motivaatioon vaikuttavia tekijoita (Luoma ym. 2004, 24)

Esimerkiksi tyosta saatava korvaus, tyon yhteiskunnallinen merkitys tai tyon antama
mahdollisuus oppia ovat motivaatioon vaikuttavia ulkoisia tekijoitd (Kaivola 2003,
150 — 151). Ulkoiselle motivaatiolle on ominaista, ettd se on riippuvainen ymparistos-
t4, ja ulkoisen palkkion vélittdjand toimii joku muu kuin kyseinen henkil6 itse. Yleen-
sd ulkoiset palkkiot ovatkin johdettavissa tyoympadristostd, ja esimerkkeja tallaisista
palkkioista ovat palkka, tuki ja kannustus, tyosta saatu tunnustus seka kiitos. Ulkoiset
palkkiot ovat siis objektiivisia ja ne ovat esineiden tai tapahtumien muodossa, kuten
raha tai kannustava tilanne. Tarvetta ulkoisten palkkioiden saamiselle voi esiintya
usein, ja yleensé ulkoiset palkkiot ovat siséisisté palkkioista poiketen kestoltaan lyhyt-
aikaisia. Ulkoisille palkkioille on tyypillistda my6s se, ettd ne tyydyttdvat alemman
asteen tarpeita, eli esimerkiksi turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeita. (Ruoho-
tie 1998, 38.)
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3.3 TyoOmotivaatioteorioita

Tassa alaluvussa esittelen nelja motivaatioteoriaa. Motivaatioteoriat voidaan jakaa
tarveteorioihin tai toiselta nimeltaan sisaltéteorioihin seké kognitiivisiin teorioihin eli
prosessiteorioihin. Tarve- eli sisdltdteorioissa motivaation lahtokohtana pidetaan tar-
peita ja tarpeiden tyydyttdmistd, kun taas kognitiivisissa eli prosessiteorioissa moti-
vaatiolle etsitdén selityksié tietorakenteista ja ajatusmalleista. (Viitala 2002, 155.) Si-
séltoteorioista esittelen tassa luvussa Maslowin tarvehierarkian seka Herzbergin kaksi-
faktoriteorian, ja prosessiteorioista kerron Locken paamaarateoriasta seka Vroomin

odotusarvoteoriasta.

3.3.1 Maslowin tarvehierarkia

Abraham Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmistd motivoivat erilaiset portaittain
tarkeysjarjestyksessa etenevat tarpeet. Naité tarpeita ovat fysiologiset tarpeet, turvalli-
suuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet seké itsensa toteuttamisen tar-
peet. (Lamsd & Hautala 2005, 82). Ndma portaittain etenevat tarpeet muodostavat
hierarkkisen jérjestelmén, jossa alemman tason tarpeiden taytyy olla tyydytettyja en-
nen kuin ylemman tason tarpeiden merkitys voi korostua. Tarvehierarkia rakentuu

kuvion 7 esittdmalla tavalla.

Itsensa
toteuttamisen
Arvostuksen tarpeet
tarpeet
Sosiaaliset
tarpeet
Turvallisuu-
den tarpeet
Fysiologiset
tarpeet

KUVIO 7. Maslowin tarvehierarkia (Lamsa & Hautala 2005, 82)

Alimmalla tasolla portaikossa ovat fysiologiset tarpeet. Fysiologisiin tarpeisiin kuulu-
vat nélka, jano, uni, lampd, vaatetus ja suoja seka seksuaaliset ja muut kehon tarpeet.
Fysiologisia tarpeita tyopaikalla tyydyttavat tyéterveydenhuolto, ruokailu, liikunta ja
lepotauot sekd palautuminen. (L&msa & Hautala 2005, 82). Rauramon mukaan (2008,

30) mika tahansa fysiologinen tarve ja siihen liittyva kéyttdytyminen tarjoaa kanavan
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muillekin tarpeille. Esimerkiksi ndlkdinen ihminen voi vitamiinien ja proteiinien sijas-
ta paremminkin etsid mukavuutta. Kiistatta voidaan kuitenkin sanoa, ettd fysiologiset
tarpeet ovat perustana muille tarpeille, silla jos kaikki tarpeet jadvat tyydyttamatta,

fysiologiset tarpeet dominoivat ja muut tarpeet vaistyvat. (Rauramo 2008, 30).

Seuraavana tasona portaikossa on turvallisuuden tarpeet. Turvallisuuden tarpeisiin
kuuluvat varmuus ja suojautuminen fyysisiltd ja tunne-eldman haitoilta sek& vaaran
valttaminen. Tyopaikalla turvallisuutta synnyttavét varma tydsuhde, hyva tyoturvalli-
suus ja ergonomia seké palkkaus. (Lamsa & Hautala 2005, 82). Turvallisuuden tarve
tarkoittaa tasapainon ja pysyvyyden sailyttdmista usein kaoottiselta tuntuvassa maail-
massa ja yhteiskunnassa. Turvallisuuteen liittyvat tarpeet koskettavat ihmisia yksiloi-
né yhteiskunnassa, tydeldmassa, perheessa seké kaikissa sosiaalisissa suhteissa ja tar-

peet ovat luonteeltaan padosin psykologisia. (Rauramo 2008, 31).

Kolmannella tasolla portaikossa ovat sosiaaliset tarpeet. Niihin kuuluvat ystavyys,
rakkaus, hyvaksyntd, valittdminen seka yhteenkuuluvuuden tunne ja tarve toimia ryh-
maéssd. Sosiaalisiin tarpeisiin vaikuttavia asioita tyoyhteisdssa ovat tiimit, ryhmat, me-
henki seka hyvat esimies — alainen -suhteet. (L&msa & Hautala 2005, 82). Rauramon
mukaan (2008, 31) ihmisen tarve rakkauteen, kiintymykseen ja yhteenkuuluvuuteen

aktivoituu, jos fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarve ovat melko hyvin tyydytetyt.

Neljannelld ja toiseksi ylimmalla tasolla ovat arvostuksen tarpeet. N&ihin arvostuksen
tarpeisiin kuuluvat itsekunnioitus, itsendisyys, kiitoksen ja tunnustuksen saaminen,
asema, saavutukset sekd muiden antama arvostus ja kunnioitus. Keinoja tyydyttaa
arvostuksen tarpeita ty6ssé ovat tavoitteet ja niiden saavuttamisen arviointi, palaute-
kéaytannot sekéd palkitseminen ja kehityskeskustelut. (Ldms&d & Hautala 2005, 82).
Maslowin mukaan ihminen kaipaa osakseen niin toisilta saatua arvostusta kuin itse-
kunnioitustakin. Kun arvostuksen tarve tyydyttyy, se johtaa itsetunnon vahvistumi-
seen, kun taas arvostuksen tarpeen taantuminen johtaa alemmuuden, avuttomuuden ja
heikkouden tunteisiin. Thmisell& on tarve ja halu vakaaseen, korkeaan itsearvostukseen
ja itsekunnioitukseen sekd halu saavuttaa mainetta ja kunniaa sekd olla huomattu ja
tarked. Luonteen lujuus, tavoitteiden saavuttaminen, riittdvyyden, kunnioituksen seka

riippumattomuuden tunne ovat itsearvostuksen osa-alueita. (Rauramo 2008, 32).
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Itsensé toteuttamisen tarpeet ovat ylimmalla tasolla Maslowin tarvehierarkiassa. Itsen-
s& toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat omat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen
ja luovuus seka tiedon méaarén lisdantyminen. Itsensa toteuttamisen tekijoita tyopaikal-
la ovat urakehitys, tyonilo ja tunne oman tyon osaamisesta seka sitoutuminen. (Lamsa
& Hautala 2005, 82). Vaikka kaikki aikaisemmat tarpeet olisivat tyydytetty, ihmisella
on halu pédastd hyodyntamaén ja kayttaméan koko potentiaaliaan seké tulla ihmisena
paremmaksi ja saavuttaa unelmansa. Kun neljan alemman portaan tarpeet on tyydytet-
ty, ihminen pystyy maksimoimaan kykynsé ja ylittda rajojansa seka I6ytdmaan itses-
tdan uusia kykyja ja puolia. Itsensa toteuttamisen tarve perustuu ihmisen haluun olla
enemman ja parempi. Maslow on kuvannut itse&an toteuttavia ihmisia sellaisiksi, jotka
ihailevat ja arvostavat tosiasioita eivétka valttele niité, jotka ovat spontaaneja ja aktii-
visia keksimdan uusia ideoita, jotka ovat luovia ja kiinnostuneita ratkaisemaan niin
omia kuin muidenkin ongelmia seké jotka tuntevat laheisyytta toisia ihmisia kohtaan.
Maslowin mukaan itsensa toteuttaminen on oman potentiaalin &arirajojen tavoittelua.
(Rauramo 2008, 33).

Maslowin mukaan fysiologiset tarpeet eivét endad toimi motivaation lahteend alemman
tason tarpeiden ollessa tyydytettyja. Maslowin tarveportaikon alemmat tasot ovat
suomalaisessa tytelaméssa usein tyydytetty, ja sen vuoksi kiinnostus on suuntautunut
ylempiin tasoihin. Esimerkiksi palkitsemisjarjestelmét pyrkivat aikaisemmin tyydyt-
tamaan yksilon alempien tasojen tarpeita, kuten turvallisuuden tarvetta, kun taas ny-
kyaan palkitsemisjérjestelmat suunnitellaan usein ryhmékohtaisiksi. Tama edistéa
ryhmétyota. Seikat kuten yksilollinen kehittymissuunnitelma uran tukena ja kannusta-
va palaute perustuvat ylempien tarpeiden tyydyttdmiseen, ja tyotehtdvien jatkuvasti
kehittyessa syntyy myos uusia tarpeita. Ihmisen tarvehierarkia vaihtelee tilanteen,
olosuhteiden ja elaméntilanteen mukaan, eika se ndin ollen ole koskaan pysyva. (L&m-
s& & Hautala 2005, 83).

Hierarkkisen olettamuksen mukaisesti ndméa perustavoitteet ovat toisistaan riippuvai-
sia. Jos tarve on melko hyvin tyydytetty, seuraavan tason tarve herdd dominoimaan
tietoista eldmad. Jo tyydytetyt tarpeet eivat ole motivaatiotekijoitd, vaan vallitseva
tarve hallitsee ihmisen kayttaytymistd, ja vahemman tarkeiden tarpeiden osuus mini-
moituu, unohtuu tai kielletdan. (Rauramo 2008, 29).
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3.3.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzberg erittelee kaksifaktoriteoriassaan ne tarpeet, jotka voidaan saada
tyydytettyd hyvalla tydsuorituksella, ja kasittelee siten motivaatiota laheisemmin tyon
yhteydessé kuin Maslow. Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyolla on kaksi pe-
rusulottuvuutta. Ensimmainen tyon perusulottuvuus on tyon ulkoiset olosuhteet eli
hygieniatekijat. Toinen perusulottuvuus puolestaan on tyo itse eli motivaatiotekijat.
(Viitala 2002, 156.) Motivaatio- ja hygieniatekijat on esitelty kuviossa 8.

Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:

- liittyvét itse tyohon - liittyvéat tydymparistoon

- lisaéavat tyotyytyvaisyytta - lisdavat tyotyytymattomyytta
Tunnustus tyosta Yrityspolitiikka ja hallinto
Saavutukset tydssa Henkildsuhteet esimieheen
Mahdollisuus kasvaa ja kehittya Henkildsuhteet tyétovereihin
Ylennys Tyoskentelyolosuhteet
Vastuu Palkka, status
Ty0 sinansa Tyoturvallisuus

KUVIO 8. Motivaatio- ja hygieniatekijat (Lamsa & Hautala 2005, 84)

Tyon ulkoisiin olosuhteisiin eli hygieniatekijoihin liittyvat esimerkiksi esimies-
alaissuhteet, tydyhteisossa vallitseva ilmapiiri, status, palkkausjarjestelma, tydpaikan
varmuus, tyopaikan ihmissuhteet, siisteys seké turvallisuus. Herzbergin mukaan ndma
tekijat ovat hygieniatekijoita, silla ne eivat varsinaisesti saa aikaan hyvaa tydsuoritus-
ta, vaan poistavat mahdollisia tydsuorituksen esteitd ja tyytymattomyyttd. Hygieniate-
kijat ovat asioita, jotka aiheuttavat tyytymattomyyttd silloin, kun ne ovat huonolla
tasolla ja joita ei voi ohittaa, silla huonosti hoidettuna hygieniatekijat vaikuttavat ne-
gatiivisesti tyoyhteison toimintaan. Hyvin hoidettuina puolestaan hygieniatekijoité ei
valttamatta edes huomaa. (Viitala 2002, 156.)

Herzbergin mukaan motivaatiotekijat ratkaisevat, pyrkiiko tyontekija hyvaan tydsuori-
tukseen tyossadn. Tyon sisaltoon liittyvida motivaatiota tuottavia tekijoita voidaan ni-
mittad tehtévatekijoiksi, joita ovat esimerkiksi tydssd koetut saavutukset sekd tydsta
saatu tunnustus, kokemus vastuusta, uralla etenemisen mahdollisuudet, tunne jatku-

vasta oppimisesta ja kasvamisesta seké tyon sisaltd itsessaan. Motivaatiotekijat autta-
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vat tyontekijad kokemaan saavuttamisen riemua, innostumista seka tyydytysta ja on-
nistumisen tunteita. Motivaatiotekijoiden puuttuminen tyosté voi aiheuttaa vain me-
kaanista suoriutumista annetuista tyotehtavistg, jolloin tyd muuttuu rutiininomaiseksi
seka sisallollisesti koyhaksi. (Viitala 2002, 156 — 157.)

3.3.3 Locken padmaarateoria

Locken paaméarateoria tunnetaan myos toiselta nimeltdén tavoitteenasetantateoriana,
ja teoria on olennaisesti vaikuttanut nykyiseen johtamiseen sekéa vallalla oleviin joh-
tamisajatuksiin. Locken teorian mukaan jo omien tavoitteiden asettaminen voi paran-
taa tydsuorituksia, ja tyoteho vain paranee tavoitteiden saavuttamista koskevan palaut-
teen myota. Tyontekija siis valitsee itselleen sopivia pdamaaria, ja ndma paamaarat
ohjaavat tyontekijan kayttaytymista. Teorian mukaan selkedsti madaritellyn ja mitatta-
vissa olevan tavoitteen avulla tyontekija motivoituu ja myos parantaa suorituksiaan, ja
motivoitumisen kannalta on olennaista, ettd tavoite on saavutettavissa ja ettd tavoite
hyvaksytaan. Toisen ihmisen asettamat padmaarat eivat valttamattd motivoi, jos tyon-
tekija tuntee, etteivat padmaaréat ole hanen omia padmadariaan. Locken paamaarateori-
an mukaan ulkoisia palkkioita ei motivoitumiseen tarvita ollenkaan. (Viitala 2002,
158; Juuti 2006, 59.) Paaméarateoriaa on kuvattu kuviossa 9.

P33imisrien haasteellisuus ja tismillisyys

[\

Tydsuoritus
Tunteet ja ja
) paimaarat !

halut tydkayttayty

\ /

Sitoutumisen taso

Arvot Palaute

KUVIO 9. Locken paamaéaarateoria (Lamsa & Hautala 2005, 89)

Locken padmadrateorian mukaan pdaméaéran saavuttamisen vaikeusaste sekd pddmaa-
ran selkeys ovat ominaisuuksia, jotka vaikuttavat eniten motivaatioon. Vaikea mutta
selkedsti madritelty pdamaara motivoi huomattavasti enemmén kuin helppo mutta
epaselvd pddmaard, ja motivaation kannalta tarkein asia on pd&dmaariin sitoutuminen.

Jos pddmadra koetaan merkitykselliseksi seké& saavutettavissa olevaksi, voidaan saa-
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vuttaa korkea sitoutumisen aste. Lisaksi on tdrkeéd, ettd tyontekijd on kykenevé na-
kem&&n oman toimintansa ja pddmaaran saavuttamisen valisen yhteyden. Olennainen
tekija tdman yhteyden nakemisessa on toimiva palautejérjestelmd, eli pddmaaran ta-
voittelusta on saatava palautetta, joko positiivista tai negatiivista. (Juuti 2006, 59.)
Palaute auttaa tyontekijoita tyonteossa, silla palautteen avulla on helpompaa huomata
mahdollinen epdjohdonmukaisuus tydskentelytavoissa, ja palaute ohjaa tyontekijan
toimintaa oikeaan suuntaan (Robbins & Judge 2010, 93).

Mité vaikeampi tavoite on saavuttaa, sitd enemman tyontekija ponnistelee tdman ta-
voitteen saavuttamiseksi. Luonnollisesti helpot tavoitteet hyvaksytdan helpommin,
mutta kun tyontekija hyvaksyy vaikeammin saavutettavan tavoitteen, han myods pon-
nistelee enemman yrittdessadn saavuttaa sitd. Mietittdessa sitd, miksi vaikeasti saavu-
tettavat tavoitteet motivoivat tyontekijoitd, saadaan vastaukseksi se, ettd vaikeat ta-
voitteet suuntaavat tyontekijdn huomion ainoastaan tyotehtavéaan ja hairiotekijat pois-
tuvat. Huomion suuntaaminen ainoastaan tyohon auttaa keskittymain olennaiseen.
Liséksi hankalat tavoitteet antavat voimaa tyon suorittamiseen, silla silloin tyontekijan
taytyy tehda toitd kovemmin saavuttaakseen tavoitteet. Vaikeasti saavutettavat tavoit-
teet myoOs auttavat yleensd keksimaan uusia keinoja tyon tehokkaampaan suorittami-
seen. (Robbins & Judge 2010, 93.)

3.3.4 Vroomin odotusarvoteoria

Vroomin odotusarvoteorian pohjana on uskomus siitd, ettd kaikessa toiminnassaan
ihminen pyrkii minimoimaan harmia ja maksimoimaan toiminnasta saatua hyotya
(Viitala 2002, 158). Vroomin odotusarvoteorian mukaan tyomotivaatiota selittda ihmi-
sen odotus siitd, mitd tietynlaisesta kéayttaytymisestd seuraa ja kuinka houkutteleva
seuraus on. Odotusarvoteorian mukaan motivoivalla voimalla, joka vaikuttaa ihmisen
kayttaytymiseen, on suora yhteys tyosta saatavan palkkion odotusarvoon. Edellytykset
motivoitumiselle ovat hyvat, jos on todenndkadistd, ettd ahkerasta tydsuorituksesta seu-
raa esimerkiksi ylennys tai palkkio, jota tyontekija haluaa ja arvostaa. Vroomin odo-
tusarvoteoriassa on tunnistettavissa kolme keskeista tydmotivaatiota maaraavaa teki-
jaa, joita ovat odotukset, valineellisyys sek& valenssi. (Lamsa & Hautala 2005, 88.)
Né&it4 tydmotivaatiota méaraévia tekijoita seka odotusarvoteoriaa on havainnollistettu

kuviossa 10.
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Odotukset Valineellisyys Valenssi

Yksilan Yksilon Organisaation Henkildkohtaiset
ponnistelut tydsuoritus palkkiot paamaarat

KUVIO 10. Vroomin odotusarvoteoria (Lamsa & Hautala 2005, 88)

Tyosuorituksen ja sen vaatimien ponnistelujen taustalla ovat ihmisen odotukset, ja
jopa tiedostamattakin ihminen kysyy itseltaan, tyydyttaako tehty tyé odotuksia. Ihmi-
nen myos miettii hanen tydsuorituksestaan saamaa palkkiota, kuten palkkaa, kannus-
tusta tai urakehitysta. Valineellisyys liittyy juuri siihen, kuinka hyvin ihminen arvioi
tietyn tyOsuorituksen edistdavan ndiden palkkioiden saamista. Valenssilla tarkoitetaan
sitd, kuinka haluttavana ihminen henkilokohtaisesti pitdd padmaaraansa, joka on hanen
kayttaytymisensa taustalla. Valenssi auttaa ymmartdmaan, kuinka kovasti ihmisen on
ponnisteltava saavuttaakseen haluamansa paamaaran. Positiivisen valenssin synnytta-
jid voivat olla monet houkuttelevat mahdollisuudet, kuten uusi tai parempi tyopaikka,
lisdkoulutus tai loppututkinto. (Ldmsa & Hautala 2005, 89.) Vroomin odotusarvoteo-
riaan liittyy myos ihmisen késitys omista kyvyistaan, silla jos tyontekija ei usko voi-
vansa parantaa tyosuoritustaan, hdn ei myoskadn ponnistele tdmén tydsuorituksen
eteen (Viitala 2002, 158).

3.4 Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita

Tassa alaluvussa kasittelen tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Aloitan ké&sittelemal-
14 tyon imua ja tyon iloa, jonka jélkeen keskityn sitoutumiseen motivaatioon vaikutta-
vana tekijand. Liséksi tarkastelen kannustamisen ja palkitsemisen vaikutusta tyomoti-

vaatioon.

3.4.1 Tyodnimu jatyon ilo

Suhteellisen pysyvaa, myonteistd tunne - ja motivaatiotilaa kutsutaan tyon imuksi.
Kun tyontekijé kokee tyon imua, hdn on tydsséan tarmokas, omistautunut ja tyéhonsa
uppoutunut. Tarmokkuus tarkoittaa halua panostaa tyéhon seka ponnistella vastoin-
k&ymisten tullessa tielle. Omistautuminen tarkoittaa tydssa koettua innostusta, inspi-
raatiota, ylpeytta ja haasteellisuutta seka tyon kokemista merkitykselliseksi. Syvé kes-

kittyneisyyden tila, paneutuneisuus tyohon seka néista koettu nautinto kuvaa tyéhon
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uppoutumista. Seurauksena aika kuluu huomaamatta ja irrottautuminen tyosté voi tun-
tua vaikealta. (Rauramo 2008, 17.)

Jaben mukaan (2010, 106) tyon imua yll&pitavia ja parhaimmillaan lisdavié tekijoita
ovat esimieheltd saatu tuki, vaikutusmahdollisuudet, tyon palkitsevuus, tunnustus ja
arvostus seka tyopaikan ilmapiiri. Tyon imua kokeva kokee ylpeyttd tyostaan ja am-
matillinen itsetunto on korkealla. Talloin tyontekija haluaa tsempata myds vastoin-
kéymisissd, ja on myodnteinen tunne- ja motivaatiokdyttdytymisessaan. Tyon imua
kokevat eivat myoskaan kovin herkésti kérsi tyduupumuksesta. Jotkin tyontekijat voi-
vat kuitenkin kokea samaan aikaan sek& tyon imua ettd tybuupumusta, jos he ovat
motivoitumisestaan huolimatta jaaneet yksin ja vaille riittdvaa tyoyhteison ja esimie-
hen tukea. On myds mahdollista, ettd tydntekija ei koe tyon imua eiké karsi stressista-
kaan, vaan on kyllastynyt tyéhonsé ja tyon Kipind on sammunut. (Jabe 2010, 105-
106.)

Tyon ilo koostuu monista eri tekijoistd. Tyostd, jossa namaé eri tekijét loksahtavat pai-
koilleen, syntyy tydn iloa, joka puolestaan synnyttdd tuloksellisuutta tyopaikalla.

(Manka 2011, 33, 77.) Tyon iloon vaikuttavia tekijoita on kuvattu kuviossa 11.

KUVIO 11. Tyon iloon vaikuttavat tekijat (Manka 2011, 76)
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Sek& organisaation tyohyvinvointia edistavat piirteet ettd tyontekija itse yksilona
vaikuttavat tyon ilon syntyyn. Ensimmadiseen tyon iloon vaikuttavaan tekijaéan eli
organisaatioon kuuluu organisaation tavoitteellisuus, sen joustava rakenne, jatkuva
kehittyminen sekd toimiva tydymparistd organisaatiossa. Johtamiseen puolestaan
liittyy osallistava ja kannustava johtaminen. Kolmanteen tekijaan eli tydyhteiséon
kuuluu avoin vuorovaikutus ty0yhteisossa sekd ryhman toimivuus, jota edesauttaa
esimerkiksi selvat pelisadnnot. Neljanteen tyon ilon tekijadn eli ty6hon itseensa
kuuluu muun muassa vaikuttamismahdollisuudet omaan tyéhon. Jotta tydntekijé voisi
tyossddn kokea tyon iloa, vaikuttavat tamén yksilolliset tekijat, kuten asenteet,
psykologinen padoma seka terveys ja fyysinen kunto tyon ilon syttymiseen. Tyon ilon
viides tekija, eli yksild, on siis merkittdvassa asemassa tyon ilon synnyttdmisessé.
(Manka 2011, 76.)

3.4.2 Sitoutuminen

Lamsén ja Hautalan mukaan (2005, 92) sitoutuminen on késite, jonka avulla tarkastel-
laan ihmisen suhdetta tyontekoon. Sitoutuminen kuvaa tyokayttaytymisen nakokul-
masta sitd, ettd ihminen tulee mielell&én t6ihin sek& tuntee vastuuta tydstadn ja tyoyh-
teisostddn sekd sen kehittdmisesta. Sitoutuminen on siis psykologinen kytkds ihmisen
ja kohteen vélilla. (Lamsa & Hautala 2005, 92). Tyon laadun, tavoitteiden saavuttami-
sen seka jatkuvan kehittymisen ja uudistumisen kannalta henkildston sitoutumista on

pidetty erittdin merkittdvana asiana yrityksille (Viitala, Riitta 2007, 89).

Se, miten tyontekij& kokee tyOyhteison tai yrityksen osana omaa eldmaansa ja itsensa
osana tyoyhteiso6d, on sitoutumista. Tyontekijan kayttdytymisessa sitoutuminen voi
nakyé kolmena piirteend. Sitoutuminen nékyy ensinndkin siind, miten paljon tyonteki-
ja on valmis tekemé&an hénen tavallisia tyOtehtdviddn ylittavia toitd yrityksen hyvaksi.
Sitoutuminen merkitsee my6s halukkuutta ponnistella yrityksen arvojen ja tavoitteiden
puolesta seka niiden hyvéksymista. Halu sailyttaa jasenyys ja oma paikka organisaati-
ossa on kolmas sitoutumisen piirre. Sitoutumiseen ja sen voimakkuuteen vaikuttavat
luonnollisesti myds ihmisten valiset erot, silld jotkut tyontekijét saattavat luontaisesti
sitoutua asioihin voimakkaammin kuin toiset. Sitoutumista lisddvat myos tydsuhteen
kesto, osallistuminen suunnitteluun ja p&atoksentekoon seka tydsuhteen pysyvyyteen
liittyva varmuus. (Viitala 2002, 162 — 163.)
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Lamsédn ja Hautalan mukaan (2005, 96) organisaatioon kohdistuvan luottamuksen
kautta tapahtuvan sitoutumisen rakentamisessa on monia tekijoita. Ensinnékin organi-
saation ja tyontekijén valisten arvojen ja tavoitteiden on oltava sopusoinnussa, ja tyon-
tekijan on hyvaksyttava organisaation tavoittelemat arvot ja paamaarat. Myos toimin-
taperiaatteiden ja — tapojen johdonmukaisuus on yksi tekijé sitoutumisen rakentami-
sessa. Organisaatiossa pyritdédn johdonmukaisuuteen ja ihmisid kohdellaan oikeuden-
mukaisesti ja samoilla periaatteilla, ja periaatteiden muuttumisesta keskustellaan yh-
dessa. (LA&msa & Hautala 2005, 96.)

Erds tarked tekija on osallistuminen ja keskustelun avoimuus, joka tarkoittaa henkilds-
ton osallistumista tyopaikan ja tyon kehittdmiseen taysipainoisesti. Myds Kriittisen
keskustelun on oltava sallittua, ja siihen tulisi kannustaa, silla se on perusta toiminnan
kehittdmiselle. Sitoutumisen rakentamiseen vaikuttaa myos valittamisen ja turvalli-
suuden tunne, jolloin ihmiselld on kasitys siité, ettei han ole tytpaikallaan vain véline
muita tavoitteita varten. Tyontekijan taytyy kokea olevansa tarked ja arvokas yksilo, ja
hénesta vélitetddn ja hanet hyvaksytdan. Sitoutumisen rakentamiseen liittyy myos
osaaminen ja sen kehittamismahdollisuudet, eli ihmisella on oltava tieto ja tunne siité,
ettd h&n on osaava ja osaamista arvostetaan. Tyontekijélle tulisi antaa mahdollisuus

kehittdd ammattitaitoaan ja osaamistaan. (Lamsé & Hautala 2005, 96-97.)

Aron mukaan (2006, 47) tyontekijan kokiessa tydskentelevansa ainoastaan ulkoisten
reunaehtojen maarddmand, han ei voi kokea aitoa sitoutumista, vaan sitoutumisen si-
jasta hén kokee olevansa sidottu ty6hon. Sitoutuminen perustuu aina viime kadessé
omaan valintaan. (Aro 2006, 47). L&msén ja Hautalan mukaan (2005, 92) parhaassa
tapauksessa sitoutuminen on yksilon “syttymistd” eli hinen tuntemaansa siséisti in-
nostusta tydssaan, ja sitoutunut tyontekijé tydskentelee innokkaasti ja tehokkaasti.
Kyseesséd on tehtdvan hyvéksyminen, eika sitoutuminen, silloin, kun tyontekija tekee
mitd héneltd pyydetddn, mutta ei osoita erityistd intoa tai halukkuutta tehtavan suorit-
tamiseen. Sitoutumisen vastakohta puolestaan on vastustaminen, jolloin ihminen pyr-
kii aktiivisesti valttamaan haneltd pyydetyn tyon tekemisen. Tydn vastustaminen saat-
taa ilmetd vetaytymisend, viivyttelynd tai jopa sabotaasina. (Lamsd & Hautala 2005,
92).

Lamsén ja Hautalan mukaan (2005, 92) yksilon tyasenteet ja hénen tyokayttaytymi-

sensa kuuluvat sitoutumiseen. Sitoutumisessa on erotettavissa kolme keskeistda omi-
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naisuutta, joita ovat kohde, luonne ja voimakkuus. Sitoutumisen kohteen nakdkulmas-
ta voidaan tarkastella, mihin ihminen sitoutuu. 1980-luvulla havaittiin, ettd sitoutumi-
sen kohde vaihtelee eri tilanteissa ja ihmisten vélill4, eik& kohde ole aina sama. Ihmi-
nen voi sitoutua moniin kohteisiin, kuten tydtehtavaan, ammattiin, organisaatioon,
projekteihin ja toisiin ihmisiin. Esimerkiksi asiakaspalvelussa tytskentelevé tyontekija
voi sitoutua asiakkaisiinsa, kun taas esimerkiksi ladkarit, juristit ja opettajat ovat
yleensd sitoutuneita ammattiinsa ja sen arvoperustaan. Liikkeenjohtajat voivat sitoutua

yritykseen ja menestyksen edistamiseen. (Ld&msa & Hautala 2005, 92).

Sitoutumisen nékokulmasta voidaan tarkastella, millaista tyontekijan sitoutuminen on
luonteeltaan (L&msa & Hautala 2005, 93). Kirjallisuudessa erotetaan usein kolmen-
laista sitoutumista, joita ovat jatkuvuusperusteinen sitoutuminen, normatiivinen sitou-
tuminen ja tunneperdinen sitoutuminen. Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen tarkoittaa
sitd, ettéd tyontekija on halukas tekemaan jatkuvasti tyotd. Jatkuvuusperusteinen sitou-
tuminen edellyttad sitd, ettd tyontekija kokee tyonteon hyddyllisemmaksi verrattuna
sellaiseen tilanteeseen, jossa tyota ei tehtéisi. Tyontekija voi esimerkiksi joutua pon-
nistelemaan tydnsa eteen kovasti, ja silti kokee, ettd mielenkiintoinen ty6 korvaa uu-
rastuksen ja vaivannddn. Kovista ponnisteluista huolimatta tilanne on mielekkaampi
kuin tilanne, jossa tyota ei tehtdisi. Jatkuvuusperusteisesti sitoutuneen tyontekijan
toiminta liittyy tyoetiikan nédkokulmasta utilitarismiin eli seurausetiikkaan, eli tyon
tekemisen mielekkyyttd arvioidaan sen seurausten ndkdkulmasta. Suppeimmillaan
tyontekija voi puntaroida seurauksia, hyotyja ja haittoja itsensd kannalta, mutta laa-
jemmin han voi ottaa huomioon esimerkiksi tiimin, organisaation ja yhteiskunnan
nékokulmat. (L&msé& & Hautala 2005, 93).

Normatiivisella sitoutumisella tarkoitetaan ihmisen siséistdimia normeja, séantoja ja
ohjeita, joiden seuraaminen johtaa ahkeraan ja sopimusten mukaiseen tydntekoon.
Yksinkertaisimmillaan normit perustuvat lainsdddantoon ja muodollisiin sopimuksiin,
kuten ty6lainsdaddantoon, mutta muodolliset normit eivat kuitenkaan riita sitoutumi-
seen. Sitoutumiseen tarvitaan muita yhteisollisia ja kulttuurisia normeja, joiden nou-
dattamista pidetddn tavoiteltavana ja arvokkaana. Jos tyontekija esimerkiksi lupaa
tehdd jonkin haneltd pyydetyn tyon, normatiivisen sitoutumisen taustalla on tdmén
muodollisen sopimuksen liséksi aito velvollisuudentunne suorittaa ty6 ajallaan osoit-
taen hyvdd ammattitaitoa, ja lupauksen perusteella toisella osapuolella on oikeus odot-

taa, ettd henkild tekee tydn ndin. Tyobetiikan ndkokulmasta normatiivinen sitoutuminen
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liittyy velvollisuusetiikkaan eli deontologiaan, jonka mukaan tyén tekemisen velvolli-
suus perustuu ihmisen itsensé asettamiin itsedan sitoviin velvoitteisiin, joita tulee nou-
dattaa. Ty6 on velvollisuus, joka tulee tehda niin hyvin kuin mahdollista. Jos tyonteki-
ja ei jostain syysta kykene noudattamaan velvollisuuttaan, ajatellaan, ettd hénen tulisi
silloin pyytaa apua, luopua tehtdvastd, muuttaa alkuperdistda sopimusta tai hyvittaa
tilanne jotenkin. (Ld&mséa & Hautala 2005, 93-94).

Tunneperdinen sitoutuminen tarkoittaa ihmisen arvoihin, tunteisiin ja samastumiseen
perustuvaa sitoutumista. Tunneperdinen sitoutuminen on syvin sitoutumisen muoto, ja
talloin tyontekijé tuntee kiintymysté tyon tekemiseen ja suorittaa tyon innolla tuntien
sen arvokkaaksi ja tarkedksi. Tunneperéisesti sitoutunut tyontekija on halukas panos-
tamaan kovasti tyohonsd, eikd laske uhrauksia, joita on joutunut tyonsé eteen teke-
méaan. Tunneperdista sitoutumista voi kutsua myds intohimoksi, kutsumukseksi tai
eldmantehtdvaksi, jolloin tydstd muodostuu elamé&nsuunnitelman ydin ja sitd keskei-
sesti ohjaava voima. Esimerkiksi jollain tavalla auttamisen parissa tydskentelevien
ihmisten sitoutumista luonnehtii usein tunneperéisyys, ja tunneperaiseen sitoutumi-
seen kuuluu tydetiikan nakdkulmasta ihmisen arvokokemus, eli tyd koetaan arvokkaa-
na sen itsensa vuoksi. Esimerkiksi sairaanhoitaja voi pitda potilaan hoitamista hyvéna
auttamisen takia, mutta sitoutuminen hoitamiseen voi olla mygs véline johonkin muu-
hun, kuten halutun mielikuvan luomiseen itsestd ahkerana tyontekijana. Talloin on

kyse valinearvosta. (Ld&msa & Hautala 2005, 94).

Lamsén ja Hautalan mukaan (2005, 94) ty6etiikan ndkokulmasta pohditaan sité, kuin-
ka sitoutunut ihmisen pitdd olla. Usein mietitadén, riittddkd vahempi sitoutuminen vai
onko syva kutsumus hyvé vaihtoehto. Jos tyota tehd&an pyrkimyksend saada aikaan
tekemisen iloa, aitoa siséista tyydytysta ja mahdollisuus toteuttaa jotakin tarkeda asiaa,
on sitoutuminen ihmiselle mielihyvén ja mielekkaan tyon lahde. Varjopuolena on kui-
tenkin tyévasymys ja uupumus. Usein mietitddn myos, ettd jos tyontekija ei sitoudu
tyohonsé eikd ponnistele sen eteen, se ei ole oikein toisia tydyhteistn jasenid kohtaan,
silla heidan kannettavakseen tulee talloin enemman toitd. (Ldmsd & Hautala 2005,
94).
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3.4.3 Palkitseminen ja kannustaminen

Vaihtosuhdetta, jossa tyontekija antaa tydpanoksensa yritykselle ja saa siitd vastineek-
si esimerkiksi palkkaa, palkkioita, etuja, palautetta tai mahdollisuuden kehittdd omaa
osaamistaan, kuvataan palkitsemisena. Seké tyontekijan ettd organisaation tulisi hyo-
tya tastd vaihtosuhteesta. Palkitseminen kannustaa tyontekijoitad kehittdmaén omaa
osaamistaan ja palkitsemisen avulla voidaan tukea tyontekijan onnistumista. (Ranta-
maki ym. 2006, 15 — 20.)

Kauhasen mukaan (2009, 109) palkitseminen my6s kannustaa tyontekijoita toimimaan
organisaation arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Palkitseminen voi myos selkeyttad
yhteisia tavoitteita seka lisatad halua ponnistella ndiden tavoitteiden eteen. (Rantaméki
ym. 2006, 15 — 20.) Palkitsemisessa tarkeéda olisi muistaa, ettd palkitsemisjarjestelman
tulee olla oikeudenmukainen ja ansaitsemislogiikan tulee olla kaikille selva. Palkitse-
misjarjestelman tulisi olla henkildstéa innostava ja sen tulisi tukea tyontekijoiden vah-
vuuksia. (Sundvik (toim.) 2006, 229.) Palkita voi usealla eri tavalla, ja ndita eri tapoja

kuvastaa palkitsemisen nelikentté taulukossa 2.

TAULUKKO 2. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttd (Rantamaki ym. 2006,
16)

1) Tyo ja tapa toimia 2) Kasvu ja kehittyminen

3) Henkilostoedut 4) Rahallinen palkitseminen

Tyo0 ja tapa toimia — ryhma kattaa esimerkiksi tyon siséllon ja esimiestyon seké asiat,
joita tyossa kohdataan péivittdin. Jos tyontekija pystyy kokemaan luottamusta seké
turvallisuuden ja arvostuksen tunteita, voidaan tydsuhde ja organisaation tapa toimia
kokea palkitseviksi. Kasvu ja kehittyminen — ryhmé&én puolestaan sisaltyvét tyonteki-
jan osaamisen kehittymisté ja tyouran rakentamista tukevat asiat. Mahdollisuus kehit-
tyd ja pitdéd oma osaaminen ajan tasalla on tyontekijan nakokulmasta palkitsevaa.
Henkilostoetuihin palkitseminen muotona kuuluvat esimerkiksi joustavat tyGaikajér-
jestelyt sekd hyvét tyovalineet ja olosuhteet. Usein palkitsemiseksi mielletd&n juuri
rahallinen palkitseminen, jossa palkitsemistapoja ovat peruspalkka, tulospalkkio, voit-
topalkkio tai esimerkiksi optiot. Rahallisia palkkioita pidetddan konkreettisena vasti-

neena tyoyhteisolle annetusta tydpanoksesta. (Rantamaki ym. 2006, 16 — 18.)
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Palkitsemisen keinoja Viitalan mukaan (2007, 145) ovat palkka seka palkkiot, eli esi-
merkiksi kuukausipalkka sek& mahdolliset keksintd — ja kannustepalkkiot, sekd muut
palkkaan verrattavat rahanarvoiset etuudet, kuten tyopuhelin ja tydsuhdeauto tai —
asunto. Myos esimerkiksi edustustilit ja ulkomaanmatkat ovat mahdollisia palkitsemi-
sen keinoja. Olennaisesti palkitsemiseen kuuluu my6s henkildstolle annettava kiitos ja
arvostus, vapaus itsensé kehittdmiseen ja luovuuteen, joustavuus esimerkiksi tyoajois-
sa ja tyotavoissa sekéd henkildstolle tarjottavat lisdahaasteet ja vastuut. (Viitala 2007,
145.)

Kauhasen mukaan (2009, 109) palkitseminen on panostus, jonka avulla tydyhteison
toimintaa voidaan kehittaa kilpailukyvyn yllapitamiseksi ja jolla saadaan aikaan tulos-
ta. Kun palkitsemisperusteet on valittu oikein, palkitseminen voi tukea organisaation
menestysté ja kannustaa henkilost6d. Rantamaki ym. (2006, 31 — 32) listaa palkitsemi-

sen hyvia vaikutuksia seuraavasti:

e toiminnan ohjaaminen oikeaan suuntaan

e muutosjohtamisen helpottuminen

e oikeanlaisen kulttuurin ja ilmapiirin kehittyminen
e yhteistyon lisddntyminen

e tuloksellisuuden ja tehokkuuden lisdédntyminen

e henkil6ston sitoutuminen

e henkildston hyvinvoinnin paraneminen

e esimiestyon helpottuminen

Viitalan mukaan (2007, 144) henkil6stolle tyon tekemisesté tarjottavat palkkiot voi-
daan jakaa karkeasti kahteen ryhmaan, taloudellisiin palkkioihin sek& muihin palkki-
oihin. Né&kyvin esimerkki taloudellisista palkkioista on raha. My0s terveydenhoito,
eldketurva seka sosiaaliturvaetuudet ovat rahassa mitattavia lakiséateisia etuja. Muihin
palkkioihin kuuluvat esimerkiksi mahdollisuus kehittya ja olla osa ty0yhteis6d, merki-
tyksellisyyden tunne sekd mahdollisuus saada tyén kautta arvonantoa. Yksi olennai-
nen henkinen palkkio voi myos olla tyohon tai tehtavaan liittyva statusarvo. (Viitala
2007, 144 — 145.) Myos yleinen keskustelu ja kiitoksen antaminen tydyhteisossa seka
esimerkiksi positiivisiin asioihin keskittyvat tilaisuudet, kuten virkistyspaivét, ovat
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hyvia aineettomia palkitsemisen keinoja (Sundvik (toim.) 2006, 230). Palkitsemisen

kokonaisuutta on kuvattu kuviossa 12.
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KUVIO 12. Palkitsemisen kokonaisuus (Viitala 2007, 145)

Mankan mukaan (2006, 188) tyon kannustavuutta voidaan arvioida sill&, miten paljon
tyossd on tiettyja ominaisuuksia. Ensimmainen ominaisuus on tydn vaatimien taitojen
moninaisuus eli se, mink& verran tyon tekeminen edellyttda erilaisia taitoja ja kykyja.
Kaikkein véhiten kannustavat yksinkertaiset ty6t. Toinen kannustavuuteen vaikuttava
ominaisuus on tyotehtavien sisallon mielekkyys, johon vaikuttaa se, kuinka paljon tyo
sisaltédd tyokokonaisuuksien eikd irrallisten toisiinsa liittyvien osatehtdvien suoritta-
mista. Kolmas ominaisuus on tyon merkityksellisyys. Tyon kannustavuuden kannalta
on tarke&a tietdd, kuinka paljon ty0 vaikuttaa toisten ihmisten ty6hon joko tyéorgani-
saatiossa tai sen ulkopuolella. My6s mahdollisuus olla tekemisissa asiakkaiden kanssa
vaikuttaa tyon merkityksellisyyteen. (Manka 2006, 188.)

Kannustavan tyon piirteitd ovat myds mahdollisuus itsendiseen toimintaan seké saatu
palaute tyon tuloksesta. Itsendiseen toimintaan vaikuttaa mahdollisuudet suunnitella

omat aikataulunsa ja valita tydomenetelménsa. My0s tyosté saatu palaute on téarkeag,
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koska silloin tydntekijalla on mahdollisuus saada tieto omasta onnistumisestaan. Tyon
kannustavuuteen vaikuttavia tekijoitd ovat myos jatkuvan kehittymisen mahdollisuus
tyon osana seka luovuus, eli se, ettd tydssa on mahdollisuus ideoida ja kehittad omaa
tyotaan. (Manka 2006, 188-189).

4 TYOTYYTYVAISYYS JA TYOMOTIVAATIO YRITYS OY:SSA

Tassa luvussa esittelen ensiksi opinnaytetyoni toimeksiantajan. Lisaksi kerron toimek-
siantajayrityksessd viime vuonna suoritetun tyohyvinvointitutkimuksen tulosten paa-
kohdat. Kaytan aikaisemmasta tutkimuksesta saatuja tuloksia pohjatietona omassa

tutkimuksessani.

4.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimii véhittdiskaupan alan yritys. Yritys on toimi-
nut Eteld-Savon ja Keski-Suomen alueella jo 1950-luvulta lahtien, eli 56 vuotta. Toi-
meksiantajayritys aloitti toimintansa vaatekaupoilla, ja nykyaan liiketoimintaan kuu-
luvat vaatekauppojen liséksi my0s tavaratalot. Yritys tyollistaa talla hetkelld kuudessa
myymalassaan, kolmessa vaatekaupassa ja kolmessa tavaratalossa, yhteensd n. 40
tyontekijaa. Myymalét sijaitsevat neljalla eri paikkakunnalla, Mikkelissa, Pieksdamael-

14, Hankasalmella ja Juvalla.

Toimeksiantajayrityksen vaatemyymaladt tarjoavat vaatetusta niin lapsille, nuorille,
naisille kuin miehillekin. Vaatemyymaloiden tuotevalikoima koostuu seka kotimaisten
ettd ulkomaisten tavarantoimittajien tuotteista. Tavaratalojen tuotevalikoima puoles-
taan koostuu rakennus- ja sahkotyokaluista, séhkotarvikkeista, rautakaupan tuotteista,
kemikaliotuotteista, lemmikkiel&intuotteista, autotarvikkeista, kodinelektroniikasta,
retkeilyvarusteista, leluista ja peleistd sekd muista paivittdistavarakaupan tuotteista.
Tavaratalojen tuotevalikoima on laaja, ja yksi tavaratalojen merkittavimmista Kkilpai-

lukeinoista on tuotteiden edullisuus.
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4.2 Tyotyytyvaisyyden tilanne Yritys Oy:ssa

Toimeksiantajayrityksessa suoritettiin tyohyvinvointikysely vuonna 2011. Tapiolan
toimesta suoritettu tydhyvinvointikysely toteutettiin yrityksessa ensimmaista kertaa.
Kyselyn tavoitteena oli selvittdd, mitka olivat organisaation ja tydyhteison vahvuudet

sekd selkeimmat tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteet. (Kukkola 2011, 3.)

Tapiolan tyéhyvinvointikyselyn tuloksista saatiin selville, ettd tyéhyvinvoinnin tilanne
toimeksiantajayrityksessd on kokonaisuutena melko hyva. Parhaimmat tulokset saatiin
paakategorioista tydilmapiiri ja sosiaalinen tuki, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka
tyon mielekkyys. Parannettavia asioita tyohyvinvoinnin tilanteesta kuitenkin luonnol-
lisesti 10ytyi, ja kyselyn péékategorioista alhaisimmat arvot saivat tyénantajan tarjoa-
mat mahdollisuudet, kommunikaatio ja viestinta, tyontekijan vaikutusmahdollisuudet
sekd muutoksen hallinta. Osana kyselyé suoritettiin myos aanestys tarkeimmista tyo-
yhteison kehittdmiskohteista, ja &anestyksen perusteella henkil6ston kehittamistoiveet
kohdistuivat ensisijaisesti kommunikaatioon ja viestintaan, tyontekijan vaikutusmah-

dollisuuksiin seka fyysiseen hyvinvointiin. (Kukkola 2011, 4.)

Tapiolan tyohyvinvointikyselyn tuloksissa esille nousseita henkildstén mielesté kehit-
tamista vaativia osa-alueita olivat muutoksen hallinta, tyéntekijan vaikutusmahdolli-
suudet, kommunikaatio ja viestinta sekd tydnantajan tarjoamat mahdollisuudet. Vas-
taajien mukaan muun muassa muutoksen hallintaa tulisi pyrkié helpottamaan nykyista
enemman. Myos tiedonkulku olisi hoidettava paremmin ja kiinnitettdva huomiota tie-
donkulun riittdvyyteen ja sen oikea-aikaisuuteen. Myos tyontekijan vaikutusmahdolli-
suuksissa nahtiin kehitettdvad. EsimiestyOtd ja johtamista koskevissa kysymyksissa
esille nousi kehittdmisen tarve erityisesti palautteen antamisessa ja vastaanottamises-
sa. TyOnantajan tarjoamat mahdollisuudet — osa-alue sai kyselyn heikoimmat tulokset.
Suurin osa vastaajista ei ollut tyytyvéisia tyoterveyshuollon palveluihin ja tydnantajal-
ta toivottiin enemmaé&n opastusta ergonomiaan liittyvissa asioissa, ja myods yhteista

virkistystoimintaa toivottiin lisdd. (Kukkola 2011, 5—10.)



43
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassé luvussa kerron opinnéytetyoni tutkimuksen toteutuksesta. Tutkimuksenani suo-
ritin henkilostokyselyn koskien tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota seka niiden pa-
rantamista. Opinndytetyon tarkoituksena on I6ytaa ne tekijat, joiden avulla yrityksen
tyotyytyvaisyyttd ja tydmotivaatiota voitaisiin parantaa. Liséksi kerron tutkimusmene-
telmistd, tutkimuksen reliabiliteetista ja validiteetista seka tutkimusaineistosta.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus on luova prosessi sekd ongelmanratkaisukeino, joka pyrkii selvittdmaan
tutkimuskohteen toimintaperiaatteita ja lainalaisuuksia. Tutkimuksen tavoitteena on
saada vastaus tutkimusongelmasta johdettuihin kysymyksiin, ja tutkimusongelma sekéa
tutkimuksen tavoite yhdessa ratkaisevat ensisijaisesti tutkimusmenetelmén. Jotta tut-
kimus onnistuisi, on osattava valita jarkeva kohderyhmé seka oikea tutkimusmenetel-
ma. (Heikkila 2008, 13 — 14.)

Tutkimuksella on aina tarkoitus, ja tarkoituksena voidaan pitad neljad eri seikkaa, eli
tutkimus voi olla kartoittava, selittdvé, kuvaileva tai ennustava. Tutkimus siis ensin-
nékin kartoittaa mita tapahtuu, etsii uusia nakdkulmia ja 16ytaa uusia ilmioita selvittaa
vahan tunnettuja ilmidita. Tutkimus myos etsii selityksia tilanteille tai ongelmille seka
tunnistaa todennékaisid syy-seurausketjuja. Tutkimuksen on tarkoitus olla myods ku-
vaileva, eli esittda tarkkoja kuvauksia esimerkiksi henkilGistd, tapahtumista tai tilan-
teista sekd dokumentoida eri ilmididen keskeisi& ja kiinnostavia piirteitd. Viimeiseksi
tutkimus my6s ennustaa tapahtumia tai toimintoja, jotka ovat seurauksena jostakin
ilmiosta. (Hirsjarvi ym. 2001, 127 — 128.)

Tutkimus voi olla joko teoreettista tai empiirista tutkimusta. Teoreettisessa tutkimuk-
sessa kaytetddn hyvéksi valmiina olevaa tietomateriaalia, kun taas empiirisessa eli
havainnoivassa tutkimuksessa kéytetadan niitd menetelmid, jotka on kehitetty teoreetti-
sen tutkimuksen perusteella. Empiirinen tutkimus jaetaan kvantitatiivisiin eli maaréalli-

siin seka kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutkimuksiin. ( Heikkila 2008, 13.)

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta kutsutaan my®os tilastolliseksi tutkimukseksi.

Kvantitatiivisella tutkimuksella pyritddn saamaan vastaus kysymyksiin: Mika? Missa?
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Kuinka paljon? Kuinka usein? Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan selvittda
prosenttiosuuksiin ja lukumadriin liittyvia kysymyksié, eli ilmioitd kuvataan numeeri-
sen tiedon pohjalta. Madrallisen tutkimuksen suorittaminen edellyttdd numeerisesti
riittdvan suurta ja edustavaa otosta. Tutkimuksesta saatuja tuloksia voidaan havainnol-
listaa esimerkiksi erilaisten taulukoiden tai kuvioiden avulla, ja tilastollisen paattelyn
keinoin saatuja tuloksia pyritdan yleistdimaan koskemaan tutkittuja havaintoyksikoita
laajempaan joukkoon. Eri asioiden véliset riippuvuudet seké tutkittavassa ilmigssa
tapahtuvat muutokset ovat yleisia kvantitatiivisella tutkimuksella selvitettavia asioita.
Kvantitatiivisella tutkimuksella ei kuitenkaan pystyta riittavasti selvittamaan eri asioi-
den tai ilmitiden syitd, vaan tutkimuksen avulla voidaan yleensa kartoittaa olemassa
oleva tilanne. (Heikkila 2008, 16 — 17.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen tyypillisia aineistonkeruumenetelmia ovat lomake-
kyselyt, surveyt, www-kyselyt, strukturoidut haastattelut, systemaattinen havainnointi
seké kokeelliset tutkimukset. Yleensa mééarallisessd tutkimuksessa aineiston kerdami-
sessa kaytetddn standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoeh-
dot. Tarvittavat tiedot kvantitatiiviseen tutkimukseen voidaan saada esimerkiksi mui-
den kerd&mista tilastoista tai rekistereistd tai ne voidaan keréata itse. (Heikkild 2008,
13, 16, 18.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan ja tutkittavan suhde on etéinen, tutkimusstra-
tegia on strukturoitu, aineisto on luoneeltaan kovaa ja luotettavaa ja teorian ja tutki-
muksen suhde on teoriaa varmistava. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisessa
asemassa ovat muun muassa aiemmista tutkimuksista saadut johtopaattkset, aiemmat
teoriat, hypoteesien esittdminen, aineiston keruun suunnitteleminen siten, ett aineisto
soveltuu maaralliseen eli numeeriseen mittaamiseen. Ominaista on myds aineiston

muokkaaminen tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon. (Hirsjarvi ym. 2001, 124, 129.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen l&dhtékohtana on todellisen eldamén kuvaaminen, ja tutki-
muksen kohdetta pyritddn tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi
ym. 2001, 152). Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus auttaa selittdmdén tutkimus-
kohteen kayttaytymisen ja paatosten syitd, eli se auttaa ymmartdmaan tutkimuskohdet-
ta. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdan I6ytdmaan vastaus kysymyksiin: Miksi?
Miten? Millainen? Kvalitatiivisessa tutkimuksessa rajoitutaan yleensa pieneen maa-

raéan tapauksia eli tutkimuksen ndyte on suppea ja harkinnanvaraisesti koottu. Tapauk-
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set pyritaan analysoimaan mahdollisimman perusteellisesti. Laadullisella tutkimuksel-
la ei pyrité tilastollisiin yleistyksiin. Kvalitatiivinen tutkimus auttaa ymmartdmaan
jotain ilmiota ns. pehmean tiedon pohjalta, ja tutkimus sopii hyvin esimerkiksi toi-
minnan Kkehittdmiseen, vaihtoehtojen etsimiseen tai sosiaalisten ongelmien tutkimi-
seen. (Heikkila 2008, 16 — 17.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisid aineistonkeruumenetelmi& ovat henkil6kohtai-
set haastattelut, ryhméhaastattelut, osallistuva havainnointi, elaytymismenetelmat seké
valmiit aineistot ja dokumentit. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto on usein teks-
timuotoista ja sité ei keratd yhta strukturoidusti kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa.
Tyypillisia valmiita aineistoja kvalitatiiviseen tutkimukseen ovat kirjeet, paivakirjat
tai omaelamaékerrat, ja tietoa voidaan itse kerdtd perinteisten lomakehaastattelujen
lisdksi avoimilla haastatteluilla, yhteen aihealueeseen keskittyvilla teemahaastatteluil-
la tai ryhmakeskusteluilla. Myos osallistuva havainnointi on yksi laadullisen tutki-
muksen tiedonkeruumenetelmad, jolloin tutkija kerd4 aineistoa tekemall& havaintoja ja

osallistumalla itse tutkimansa yhteisén toimintaan. (Heikkila 2008, 13, 17.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa liikkeelle voidaan l&hte& ilman ennakkoasettamuksia
tai méaaritelmid, eli tutkijalla ei ole ennakko-olettamuksia tutkimuskohteesta tai tutki-
muksen tuloksista (Eskola & Suoranta, 2005, 19). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tut-
kijan ja tutkittavan suhde on laheinen, ja tutkimusstrategia on strukturoimaton. Tutki-
muksesta saadun aineiston luonne on rikas ja syva, tutkimuksen tarkoituksena on luo-

da uutta teoriaa, ei varmistaa jo olemassa olevaa. (Hirsjarvi ym. 2001, 124.)

Valitsin opinndytetyoni tutkimusmenetelmaksi pddosin kvantitatiivisen eli maarallisen
tutkimusmenetelman, silla mielestani se sopii aiheeseeni hyvin. Kaytan tutkimuksessa
myos kvalitatiivista tutkimusmenetelmad muutamien avoimien kysymysten muodossa
tdydentdamaan kysymyksié. Suoritan tutkimukseni kyselylomakkeen avulla. Luontevin
tiedonkeruumenetelmd opinnéytetydssani on kysely, silla kyselyyni vastaavat yrityk-
sen tyontekijat sijaitsevat neljalla eri paikkakunnalla, jolloin tydntekijoiden haastatte-
lujen toteutus voisi olla hankalaa. Kaikilta tyontekijoiltda myos kysyttéisiin tarkalleen
samat kysymykset, ja koska tutkimukseni aihe, tyotyytyvéisyys ja tyémotivaatio, on
melko arka ja henkil6kohtainen, voisi rehellisten vastausten saaminen kasvokkain
tapahtuvassa haastattelussa olla vaikeaa. Kvantitatiivinen tutkimus sopii hyvin tutki-

musmenetelmakseni, silla maaréllisesta tutkimuksesta saadut tulokset ovat helpommin
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analysoitavissa ja voin havainnollistaa kyselystd saatuja tuloksia kuvioiden ja taulu-

koiden avulla.

5.2 Tutkimusaineisto

Suunnittelin tutkimuksessa kayttamani kyselylomakkeen rakenteen teoreettisen viite-
kehyksen seka toimeksiantajan kanssa kéytyjen keskustelujen ja heidan toiveidensa
pohjalta. Liséksi hyddynsin yritykselle aiemmin tehtya hyvinvointikyselyéd, jota kaytin
tutkimukseni pohjatietona. Pé&&aihealueita kyselylomakkeessani ovat tydilmapiiri,
tyossa jaksaminen, stressi, esimiesty ja johtaminen, tydmotivaatio, sitoutuminen seka
palkitseminen ja kannustaminen, ja eri aihepiirien kysymykset ovat omissa kysymys-
ryhmissaan. Suunnittelin kyselylomakkeelle myds saatekirjeen, joka selventaa tutki-

muksen tavoitetta ja tarkoitusta (liite 1). Kyselylomake on nahtavissa liitteessa 2.

Tutkimukseni on péadosin kvantitatiivinen eli maarallinen kyselytutkimus. Tutkimus
sisaltaa liséksi kvalitatiivisia osia kyselylomakkeessa olevien avoimien kysymysten
muodossa. Lahes jokaiseen kyselylomakkeen aihepiiriin kuuluu yksi tai useampi
avoin kysymys, joiden tarkoituksena on saada vielé tarkempia ja yksityiskohtaisempia
vastauksia kuin pelkéastdan monivalintakysymyksilla.

Toimeksiantajayrityksen tyontekijoille tarkoitetun kyselytutkimuksen tavoitteena oli
saada selville, kuinka tydyhteison tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota voitaisiin nii-
den sen hetkisesté tasosta parantaa. Tyotyytyvaisyyden taso on kevaalla 2011 selvitet-
ty Tapiolan hyvinvointikyselyn avulla. Kysymyksia kyselylomakkeessani oli yhteensa
19 ja ne oli jaoteltu omiin aihepiireihinsa. Kolme ensimmaista kysymysté selvitti vas-

taajan taustatietoja, eli sukupuolta, ik&a seka tyon paikkakuntaa.

Kyselylomakkeeni kysymyksissa kéytin Likertin asteikkoa, jota kaytetdan yleisesti
mielipidevéittdmissa. Likertin asteikko on 4- tai 5- portainen asteikko, jolta kyselyn
vastaaja valitsee parhaiten omaa mielipidettd vastaavan vaihtoehdon. (Heikkila 2008,
53.) Kyselyssani on padosin kahdenlaisia kysymyksid. Osassa kysymyksista vastaajaa
pyydetéén arvioimaan joidenkin tekijoiden vaikutusta tiettyyn tyotyytyvaisyyden osa-
alueeseen valitsemalla jokin vaihtoehdoista “Ei lainkaan merkittdvd”, ”Ei kovin mer-
kittdva”, "Melko merkittdva” tai “Erittdin merkittdva”. Osassa Kysymyksista vastaaja

puolestaan ottaa kantaa erilaisiin véittimiin valitsemalla vaihtoehdoista “Taysin eri
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mieltd”, ”Osittain eri mieltd”, ”Osittain samaa mieltd” tai ”Taysin samaa mieltd”. Jatin
kysymyksistd vaihtoehdon ”En osaa sanoa” tarkoituksella pois, sillé siten vastaajan on
pakko ottaa kantaa suuntaan tai toiseen eikd vaihtoehto ”En osaa sanoa” houkuttele
vastaajaa (Heikkila 2008, 53). Lisaksi kysymyksessd 7 vastaajaa pyydetédan valitse-
maan luettelosta kolme hénen mielestdén tarkeinté tekijaa ja kysymyksessa 18 pyyde-

tadn valitsemaan yksi tarkein vaihtoehto neljésté vaihtoehdosta.

Tutkimukseni kohderyhména olivat toimeksiantajayrityksen 32 tyontekijaa neljalla eri
paikkakunnalla, Mikkelissa, Pieksamaéelld, Juvalla sekd Hankasalmella. Yrityksen
esimiehet eivat osallistuneet kyselyyn. Kyselyni jarjestettiin toimeksiantajayrityksessa
15. — 31.12.2011, ja sain kyselyyni 28 vastausta. Vastausprosentiksi saatiin siis 87,5
%. Kyselyyn vastaamiselle annettiin reilusti aikaa ajankohtaan liittyvien joulukiirei-
den vuoksi. Kyselyyn vastanneet tyontekijat palauttivat lomakkeet Kirjekuoriin suljet-

tuina henkilostopéallikolle, ja han toimitti ne minulle analysointia varten.

Koko tutkimuksen toteutuksen ajan olin yhteydessé toimeksiantajayrityksen henkil6s-
topaallikon kanssa, ja han myos huolehti kyselylomakkeiden toimittamisesta eri paik-
kakunnille. Henkilostopéallikkd my6s pystyi muistuttamaan tyontekijoita kyselyyn
vastaamisesta. Kun sain kyselylomakkeet takaisin itselleni, Kkirjasin tutkimuksen tu-
lokset SPSS — ohjelmaan, jonka avulla on helppo analysoida tuloksia seka luoda niista
esimerkiksi omia taulukoita. Avoimet kysymykset analysoin kokoamalla ne ensin yh-
teen ja poimimalla sitten vastauksissa useimmiten esille nousseet asiat seké jaottele-

malla vastaukset omiin ryhmiin.

6 HENKILOSTOKYSELYN TULOKSET

Téssd luvussa kerron suorittamani henkilostokyselytutkimuksen tulokset. Kyselyni
koostuu seitsemasta eri aihepiirista, joita ovat tyoilmapiiri, tyossa jaksaminen, stressi,
esimiesty0 ja johtaminen, tydmotivaatio, sitoutuminen sekd palkitseminen ja kannus-
taminen. Esittelen tutkimukseni tulokset néiden aihepiirien mukaan kayttden apuna
erilaisia kuvioita havainnollistamaan kyselytutkimuksesta saatuja tuloksia. Tutkimus-
tulosten jakaumataulukot ovat nahtavissa liitteessa 3.
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Vastaajien taustatiedot

Kyselylomakkeen kolme ensimmadistd kysymystd koski vastaajan taustatietoja, eli
sukupuolta, ikad ja tyon paikkakuntaa. 28 vastaajasta vain kaksi oli miehid, jolloin
kyselyyn vastanneista miehié oli 7,4 % ja naisia 92,6 %. Suurin osa vastaajista, 44 %,
kuului 4049 -vuotiaiden ikdryhmaan. Toiseksi suurin ikdryhmé vastaajien kesken oli
20-29 -vuotiaat, ja tdhan ikdryhmaan kuului 28 % vastaajista. Toimeksiantajayrityk-
sen kuusi myymalaa sijaitsevat neljélla eri paikkakunnalla, Mikkelissa, Pieksdmaelld,
Juvalla ja Hankasalmella, ja taustatiedoissa vastaajilta kysyttiin myds tyopaikan paik-
kakuntaa. Suurimmalla osalla vastaajista, 39,3 %:lla tyon paikkakuntana oli Pieks&-
méki. Mikkelissa puolestaan tydskenteli 28,6 % vastaajista, Hankasalmella 21,4 % ja

Juvalla 10, 7 % vastaajista.

Tyo6ilmapiiri

Tyoilmapiiriin liittyvéassa kysymysryhmassa pyrittiin selvittamaan keinoja, joilla tyo-
paikan tyo6ilmapiiria voitaisiin parantaa. Vastaajaa pyydettiin arvioimaan tiettyjen te-
kijoiden vaikutusta positiivisen tydilmapiirin syntymiseen. Tulokset ovat néhtavissa
kuvioissa 13.
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KUVIO 13. Positiivisen ty6ilmapiirin syntymiseen vaikuttavat tekijat
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Vastausvaihtoehto ”Ei lainkaan merkittavd” ei saanut missddn kohdassa yhtik&én vas-
tausta, joten tdmad vaihtoehto on jatetty pois kuviosta. Huomattavan suuri osa vastaa-
jista oli sitd mieltd, ettd erittdin merkittavasti positiivisen tyodilmapiirin syntymiseen
vaikuttavat tyOkavereiden kadytdstavat, tyontekijoiden ja esimiesten valiset suhteet,
tiedonkulku ja kommunikointi seka tyopaikan yhteishenki. Namaé tekijat koettiin siis
kaikkein merkittavimmiksi tekijoiksi positiivisen ty6ilmapiirin syntymisessé. Kaksi
tarkeintd hyvan tyGilmapiirin syntymisen edellytystd kyselyn mukaan ovat tyokave-
reiden kéaytostavat seka tyontekijoiden ja esimiesten véliset suhteet, 89,3 % vastaajista
oli tatd mielta kummankin vaihtoehdon kohdalla. Annetuista ty6ilmapiiriin vaikutta-
vista tekijoistd palkitseminen sai eniten vastauksia kohtaan ”Ei kovin merkittdva”, eli
17,9 % vastaajista ei pitdnyt palkitsemista kovin merkittavané tekijana positiivisen

ty6ilmapiirin syntymiseen.

Tydilmapiirid koskevassa avoimessa kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin, mika olisi
paras keino tyopaikan ilmapiirin parantamiseksi. Suurin osa avoimen Kkysymyksen
vastauksista koski organisaation tiedonkulkua ja kommunikointia, eli kommunikoin-
nin kehittdminen olisi useimpien tyontekijoiden mielesta paras keino ilmapiirin paran-
tamiseksi. Tiedonkulkuun ja kommunikointiin liittyen vastauksissa toivottiin lisad
yhteisid palavereja ja kokouksia. Toinen vastauksissa usein esille noussut asia oli pa-
lautteen saaminen. Tydntekijat toivoisivat saavansa enemmaén palautetta tydstaan, niin
positiivista kuin negatiivistakin, mutta rakentavaa. Muita esille nousseita ilmapiirin
parantamisen keinoja olivat avoimuus, positiivinen asenne sekd hyvan yhteishengen

yllapitdminen.

Ty0Ossa jaksaminen

Osiossa tyossa jaksaminen tyontekijoilta pyrittiin selvittdmaan, kuinka paljon tietyt
tekijat vaikuttavat heidan tyossa jaksamiseensa. Kysymysryhmassé vastaajia pyydet-
tiin arvioimaan, kuinka merkittdva vaikutus tietyilla tekijoilla on tydssa jaksamiseen.

Kysymyksesta saadut tulokset ovat nahtdvissa kuviossa 13.
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KUVIO 13. Tyossa jaksamiseen vaikuttavat tekijat

Tyossa jaksamiseen liittyvassa kysymysryhmassa nousi esille se, ettd tyopaikan ihmis-
suhteilla on merkittavin vaikutus tydssé jaksamiseen. 82,1 % vastaajista koki ihmis-
suhteilla olevan erittdin merkittdva vaikutus tyossa jaksamiseen. Toiseksi merkitta-
vimmaksi tekijaksi tuloksista nousi oikeudenmukainen johtaminen, silla vastaajista 75
%:n mielestd oikeudenmukainen johtaminen vaikuttaa erittdin merkittavasti tydssa
jaksamiseen. Lahes 60 % vastaajista koki tyon ja vapaa-ajan tasapainoisella suhteella
olevan erittdin merkittdva vaikutus tydssa jaksamiseen, ja yli puolet vastaajista piti
myos tyokuormituksen méaraad seké selvyytta omista tydtehtavista erittdin merkittavi-
né tekijoind. Tarkasteltaessa tekijoitd, joilla ei ollut lainkaan tai kovin paljoa merkitys-
t4 tydssa jaksamiseen, esille nousivat joustavat tydajat seka hallitut muutokset. Yh-
teensd 29,6 % vastaajista ei pitanyt joustavia tyoaikoja ja 28,6 % hallittuja muutoksia

merkittavina tekijoina liittyen tydssé jaksamiseen.

Stressi

Stressiin liittyvasséd kysymyksessé tyontekijoilta pyrittiin selvittdmaan, mitka tekijat
auttaisivat heidan mielestddn parhaiten vahentdmaan stressia tyossa. Kysymyksessa

listattiin stressin vahentdmisen keinoja, ja vastaajaa pyydettiin valitsemaan naisté kei-
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noista kolme mielestédén tarkeintd stressin vahentdjdd. Kuviosta 14 voi nédhda kysy-

myksen tulokset.
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KUVIO 14. Stressin vahentamisen keinot

Suurin osa, 64,3 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tydpaikan ihmissuhteista ja tydilma-
piiristd huolehtiminen auttaisi parhaiten vahentdmaan stressia. Toiseksi tarkeimmaéksi
stressin véhentdmisen keinoksi nousi tasapainoisesta tyon ja vapaa-ajan suhteesta huo-
lehtiminen, silla reilusti yli puolet vastaajista eli 57,1 % merkitsi sen yhdeksi kolmesta
tarkeimmastd stressin vahentdmisen keinosta. Lahes 40 % vastaajista koki tiedonkulun
parantamisen tarkeaksi keinoksi, ja neljanneksi eniten vastauksia eli 32,1 % sai tyoky-
kya yllapitava toiminta stressin vahentajand. Tyokykyéa yllapitavalla toiminnalla tar-
koitettiin esimerkiksi liikunta- ja virkistystapahtumia. Kysymyksessa viimeisené vaih-
toehtona oli myos tyontekijdn oma avoin vastaus eli jokin muu keino stressin véhen-
tdmiseen. Tass& kohdassa tuotiin esiin kahdessa vastauksessa sellaiset asiat, ettd tyon
maara pitaisi suhteuttaa paremmin tyoaikaan ja tyontekijoité tulisi olla tarpeeksi, jotta

ei syntyisi liikaa stressié.
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Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiestyotd ja johtamista koskevassa kysymysryhmassa haluttiin selvittaa tyonteki-
joiden mielipiteitd tdmén hetkisesta esimiestydsta yrityksessa. Vastaajaa pyydettiin
ottamaan kantaa annettuihin esimiesty6té ja johtamista koskeviin vaitteisiin. Tulokset

ovat nahtavissa kuviossa 15.
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KUVIO 15. Esimiesty6ta ja johtamista koskevat vaittamat

Vastaajista kaikki olivat sitd mieltd, ettd esimiehelld on térked rooli tyéhyvinvoinnin
edistamisessd. Yli 80 % vastaajista oli tdysin samaa mielta vaittdman kanssa. Kaikki
vastaajat olivat myds samaa mieltd sen véittdman kanssa, etta erilaisissa muutostilan-
teissa esimiehen antama tuki on tarkedd. L&hes 70 % vastaajista oli tdysin samaa miel-
td. Vahvasti samaa mieltd oltiin myos siitd, ettd heikko esimiestyd voi estdd tyosta
nauttimista ja ty0ssa viihtymista ja ettd palautteen antaminen on tarke& esimiehen teh-
tava. Suurin osa vastaajista, yhteensd 64,3 % oli eri mielt4 sen vaittdmén kanssa, etté

hyvan tydilmapiirin luominen olisi johdon vastuulla.
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Esimiestyota ja johtamista koskevassa ensimmaéisessa avoimessa kKysymyksessa vas-
taajilta kysyttiin, milla keinoilla tdméan hetkista esimiesty6té ja johtamisen laatua voi-
taisiin heidan mielestaan kehittdd. Vastauksissa esille nousivat tyontekijoiden toiveet
erityisesti kommunikoinnin tehostamisesta sek& palautteen antamisesta. Tyontekijat
toivoisivat enemméan kommunikointia esimiestason ja tyontekijoiden vélille, ja myds
tiedonkulkua tydyhteisdssa haluttaisiin kehittdd. Tyontekijat toivoisivat esimiesten

olevan enemman yhteydessa heihin ja antavan my6s enemmaén palautetta.

Toisessa esimiestyotd ja johtamista koskevassa avoimessa kysymyksessa tyontekijoil-
ta kysyttiin, miten eri-ikaiset tyontekijat voitaisiin heiddn mielestddn paremmin ottaa
huomioon johtamisessa. Esille nousi tydssa jaksaminen eri-ikaisilla tyontekijoilla seka
vanhempien tyontekijoiden kokemuksen arvostaminen ja nuorempien tyontekijoiden
uusien nékdkulmien ja ideoiden huomioiminen. Moni vastaajista ei osannut sanoa,

kuinka ikderot voitaisiin paremmin ottaa huomioon johtamisessa.

Tydmotivaatio

TyOmotivaatiota koskevassa kysymysryhméssa vastaajaa pyydettiin arvioimaan tietty-
jen tekijoiden vaikutusta tydmotivaatioon. Kysymyksen avulla pyrittiin selvittdmaan,
mitka ovat tarkeimpia tekijoita tydmotivaation syntymiseen ja yllapitdmiseen. Kysy-

myksesta saadut tulokset voi nahda kuviosta 16.
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KUVIO 16. Tyémotivaatioon vaikuttavien tekijoiden arviointi

100 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd hyvan ty6ilmapiirin vaikutus tyomotivaatioon on
erittdin tarked. Vastaajista kaikki pitivat myos tyostd saatavaa korvausta, esimiehen
antamaa arvostusta seka tyontekijan kuulluksi tulemista ja mielipiteiden huomioon
ottamista tarkeind tyomotivaatioon vaikuttavina tekijoind. Lahes 60 % vastaajista piti
myos esimiehen ja alaisen valistd henkilokohtaista vuorovaikutusta erittain tarkeéna
tyomotivaatioon vaikuttava tekijana. Yhteensa 14,3 % vastaajista ei pitdnyt omaa ela-

mantilannetta tarkednd tydmotivaatioon vaikuttavana tekijana.

Ensimmadisessd tyomotivaatiota koskevassa avoimessa kysymyksessa vastaajalta Ky-
syttiin mill& keinoilla hdnen tyomotivaatiotaan voitaisiin parantaa. Vastauksista suu-
rimmassa osassa esille nousi tyontekijoiden toiveet saada enemmaén ja useammin esi-
miehiltd palautetta tehdysta tyostd. Myos tyopaikan ilmapiirin ja tydympériston viih-
tyvyyden parantaminen auttaisivat tydmotivaation parantamisessa. Moni vastaajista
koki talla hetkell4 olevansa hyvin motivoitunut tyossaan, eikd siten osannut sanoa

parantamiskeinoja.
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Toisessa avoimessa kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin miké heitd motivoi tydssa
eniten. Suurimmassa osassa Vvastauksista tuotiin esille asiakkaiden merkitys motivoi-
tumiseen. Tyontekijoita eniten motivoivaksi tekijaksi mainittiin asiakkailta saatu kan-
nustava palaute ja kiitos tehdysté tyosta. Asiakkaiden tarpeiden téyttdminen ja hyvan
mielen tuominen oli yksi eniten motivoiva tekija. Vain muutamassa vastauksessa tuo-

tiin esille raha ja palkka eniten motivoivana asiana.

Kolmannessa tydmotivaatiota koskevassa avoimessa kysymyksessa vastaajalta kysyt-
tiin, ettd jos han ei ole ajoittain panostanut tyéhonsa taysilla, niin mitka tekijat ovat
vaikuttaneet siihen. Suurimmassa osassa vastauksista syyksi mainittiin mahdolliset
ongelmat henkilokohtaisessa elaméssd sek&d oma elaméntilanne. Usein esille nousivat
henkil6kohtaiset ongelmat kuten sairastuminen ja sairaana toissa oleminen, vasymys

tai laheisten sairaudet.

Sitoutuminen

Sitoutumiseen liittyvassa kysymysryhméssa vastaajilta kysyttiin tiettyjen tekijoiden
vaikutusta tyohon sitoutumiseen. Kysymysten tarkoituksena oli saada selville mill&a
tavoin tyontekijat voitaisiin saada paremmin sitoutumaan tyohonsa. Tulokset ovat

nahtavissa kuviossa 17.
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KUVIO 17. Sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden arviointi

Vastaajista kaikkien mielesta tarkeita tyohon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita olivat
avoin keskustelu ja tiedottaminen sek& arvostuksen tunne tyopaikalla. 78,6 % vastaa-
jista piti avointa keskustelua ja tiedottamista ja 71,4 % arvostuksen tunnetta erittain
tarkeind tyohon sitoutumiseen vaikuttavina tekijoind. Tarkeina sitoutumiseen vaikut-
tavina tekijoina vastaajat pitivat myds toimintaperiaatteiden ja toimintatapojen joh-

donmukaisuutta, valittdmisen ja turvallisuuden tunnetta seké tydsuhteen kestoa.

Sitoutumista koskevassa avoimessa kysymyksessé vastaajalta kysyttiin, ettd jos han ei
ole kokenut pystyvansa sitoutumaan tyohonsa, niin mitk& ovat olleet suurimmat siihen
vaikuttaneet syyt. Suurin osa vastaajista koki olevansa sitoutunut tyohonsa eika siten
osannut vastata kysymykseen. Muutamassa vastauksessa sitoutumattomuuden syiksi

nousi esille arvostuksen ja luottamuksen tunteiden puuttuminen seka Kiire ja stressi.

Palkitseminen ja kannustaminen

Palkitsemista ja kannustamista koskevassa kysymysryhmassa pyrittiin selvittdméan

tyontekijoiden mielipiteitd ja ajatuksia palkitsemisen ja kannustamisen vaikutuksista

ja merkityksestd. Vastaajaa pyydettiin ottamaan kantaa erilaisiin palkitsemista ja kan-
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nustamista koskeviin véitteisiin. Vastaajien mielipiteet koskien palkitsemista ja kan-

nustamista ovat nahtavissa kuviossa 18.
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KUVIO 18. Palkitsemista ja kannustamista koskevat vaittamat

Yhteensa 96,4 % vastaajista oli samaa mielta siitd, ettd palkitseminen kannustaa tyon-
tekijad kehittdmaan omaa osaamistaan. L&hes kaikki vastaajat eli 96,1 % vastaajista
oli my6s samaa mielta siitd, ettd esimieheltd saatu palaute lisdé tyon kannustavuutta.
Yli 60 % vastaajista oli eri mielta siit4, ettd itse saavutetusta tuloksesta olisi saatava

vain henkildkohtainen palkkio.

Toisessa palkitsemista koskevassa kysymyksessa vastaajalta kysyttiin, mika palkitse-
misen muodoista kannustaa kaikkein eniten hénen tyéssadn. Vaihtoehdoiksi annettiin
nelja erilaista palkitsemisen muotoa. Kysymyksesta saadut tulokset nakyvat kuviossa
19.
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KUVIO 19. Palkitsemisen eri muotojen kannustavuus

Hieman yli puolet eli 56,5 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd kaikkein eniten tyossa
kannustaa mahdollisuus kokea luottamuksen ja arvostuksen tunteita pdivittaisessa
tyosséd sekd henkildstoa arvostava johto ja esimiehen reilu toiminta. Hieman yli 20 %
vastaajista koki tyonantajan tarjoamien henkilostdetujen, kuten joustavien tydaikajar-
jestelyjen sekd hyvien tydvalineiden ja tydolosuhteiden olevan kaikkein kannustavin
palkitsemisen muoto. 13 % vastaajista piti rahallista palkitsemista ja 8,7 % mahdolli-

suutta kehittdd omaa osaamistaan ja tehtdvakentén rikastamista palkitsevimpana.

Palkitsemista koskevassa avoimessa kysymyksessd vastaajalta kysyttiin, millainen
palkitsemisjarjestelma kannustaisi ja motivoisi tyéssa eniten. Avoimessa kysymykses-
sd vastaaja sai vapaasti kertoa, millainen palkitsemisjérjestelma hanen mielestaan yri-
tyksessé toimisi parhaiten. Useissa vastauksissa ilmenivéat tyontekijoiden toiveet jon-
kinlaisesta bonuksesta hyvin tehdysté tyosta esimerkiksi pienen rahallisen palkkion tai
lahjakortin muodossa. Vastauksissa esille nousi myos palautteen ja kiitoksen antami-

sen seka pienten huomionosoitusten tarkeys palkitsemisen ja kannustamisen muotona.
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7 TYOTYYTYVAISYYDEN JA TYOMOTIVAATION KEHITTAMINEN

Tassa luvussa pohdin tutkimuksesta saatuja tuloksia kayttden pohjana viitekehyksen
teoriaa. Opinndytetyon tutkimusongelmana oli saada selville, miten tyotyytyvéisyyttéa
ja tydmotivaatiota voitaisiin toimeksiantajayrityksessa kehittéd, ja yritys voi toimin-
nassaan tulevaisuudessa hyddynta4 tutkimuksen tuloksista tehtyja johtopéaatoksia. Li-
séksi pohdin tutkimuksen reliaabeliutta ja validiutta.

7.1 Tutkimustuloksista tehdyt johtopaatokset

Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella kaikkein merkittdvimpia tekijoita positii-
visen tydilmapiirin syntymisessa ovat tyOkavereiden kaytostavat, tyontekijoiden ja
esimiesten valiset suhteet, tydpaikan yhteishenki seké tiedonkulku ja kommunikointi.
N&ma ovat niita tekijoitd, joihin tydyhteisdssa tulisi Kiinnittdd huomiota tydilmapiirié
kehitettdessa. Tyoilmapiirin parantamiseksi yrityksessa voitaisiin jarjestdd tyopaikan
yhteishenkeéd kohottavia yhteisid tapahtumia tai edes pienid yhteisia hetkia. Hieman
yllattden tyontekijoiden mielesta palkitseminen ei ole kovin merkittava ilmapiirin pa-
rantamiskeino, silla varsinkin henkilokohtainen palkitseminen saattaisi aiheuttaa
eriarvoisuutta tyontekijoiden kesken.

Esimiesten olisi tarkedd muistaa huolehtia suhteestaan tydntekijoihin, silla tydntekijat
toivovat esimiesten toimivan nakyvand tukena paivittdisessa ty0dssd. Merkittavaksi
tyOpaikan ilmapiirin parantamiskeinoksi nousi tiedonkulun ja kommunikoinnin kehit-
tdminen, mik& olisi yrityksessd hyvé ottaa tulevaisuudessa huomioon. Ty6paikan
avoin viestinta seka esimerkiksi tyontekijoiden osallistuttaminen paatdksentekoon
mahdollisuuksien mukaan ovatkin keinoja, joilla ty6ilmapiiria voisi entisestddn paran-
taa (Manka 2006, 167 — 168). Esimerkiksi yhteisten palaverien ja kokousten pitdmi-
nen useamminkin ja niissé asioista avoimesti tiedottaminen ja keskusteleminen vaikut-
taisivat positiivisesti tyoilmapiiriin. Tydpaikan hyvén ilmapiirin luominen ei kuiten-

kaan tulosten perusteella ole johdon vastuulla.

Tutkimuksesta selvisi, ettd tyOpaikan ihmissuhteilla on merkittdva vaikutus myods
tyossa jaksamiseen. Tutkimustulosten perusteella tydssé jaksamiseen ei vaikuta niin-
kaan fyysinen kuormitus, vaan huomiota tulisi kiinnittad tyon psyykkiseen ja sosiaali-

seen kuormittavuuteen, jonka lahteind voivat olla juuri tydymparistd seka tyopaikan
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sosiaalinen vuorovaikutus tai sen puute (Jabe 2010, 52 — 54). Tulosten mukaan mygds
oikeudenmukaiseen johtamiseen tulee kiinnittad huomiota huolehdittaessa tyonteki-
joiden jaksamisesta. Koiviston mukaan (2001, 147) myo6s tyon ulkopuoliset tekijat
voivat aiheuttaa uupumusta, ja tdma ilmeni myoés tutkimustuloksista, joiden mukaan
vapaa-ajan ja tyon suhteella on suuri merkitys tydssé jaksamiseen seka stressin syn-

tymiseen.

Tutkimuksesta saatujen tulosten mukaan tyopaikan ihmissuhteista ja tyoilmapiirista
huolehtiminen auttaisi parhaiten myods vahentaméaén stressia. Talla hetkella tyoyhtei-
sOssa stressia siis aiheuttaa pa&osin organisaatioon liittyvét tekijat, kuten tyGpaikan
ihmissuhteet ja tydymparistd (Lams&d & Hautala 2005, 70). Tyopaikan organisaa-
tiokeskeisista stressinhallintakeinoista yrityksessa kannattaisi stressiin liittyvén kysy-
myksen tulosten perusteella panostaa ainakin organisaation tiedonkulun parantami-
seen. Yksilokeskeisista stressinhallintakeinoista puolestaan huomionarvoisia tulosten
perusteella ovat tasapainoisesta tyon, perheen ja vapaa-ajan suhteesta huolehtiminen
seka myos tyokykya edistavan toiminnan jarjestaminen. (Lamséa & Hautala 2005, 73.)
Osioista tyoilmapiiri, tydssa jaksaminen ja stressi saatujen tulosten perusteella johto-
paatoksend voidaan sanoa, ettd tyOpaikan ihmissuhteista huolehtiminen on erittdin
merkittava tekija yrityksen tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta parannettaessa.

Tutkimus vahvisti selvasti teoriassa esiintyneen Koiviston (2001, 118) ajatuksen siita,
ettd tydhyvinvoinnin edistamisessa esimiehelld on tarked rooli. Tyoyhteis0ssé véista-
méttd kohdattavissa muutostilanteissa esimiehen on pystyttdva antamaan tukensa
tyontekijoille. Tyontekijat kokevat myos palautteen antamisen tdrkednd esimiehen
tehtdvéand, johon yrityksessa kannattaa panostaa. Myts Hamaldisen mielestd (2001,
143) kyky antaa henkildstolle palautetta on yksi esimiestaitojen tarkeimmisté elemen-
teistd ja Nummelinin mielesta (2007, 28) palautteen antaminen ja tiedonkulun varmis-
taminen kuuluvat hyvén esimiehen jokapéivaisiin tehtaviin. Kaikkein eniten tyonteki-
jat tutkimuksen perusteella toivovatkin esimiesten tehostavan kommunikointia ja tie-
donkulkua esimiestason ja tyontekijoiden valilld seka lisd&dvan palautteen antamista.
Piilin mukaan (2006, 70) tiedonkulku on organisaatioissa erittdin tarkeaa, ja tyonteki-

jat yleensa kritisoivat sen kangertelua. Tama ilmenee hyvin myos tutkimustuloksista.

Johtopééatoksend tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, etta esimiesten tulisi

panostaa entistd enemman tiedonkulun ja kommunikoinnin kehittdmiseen. Henkil6-
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kohtaisen vuorovaikutuksen lisadminen alaisten kanssa on yksi esimiesten keinoista
motivaation lisddmiseen (Liukkonen ym. 2002, 226). Nimenomaan kasvokkain tapah-
tuva viestintd sédhkopostien ja tekstiviestien sijasta esimiehen ja alaisten vélilla on
esimiesviestinndn ydin (Nummelin 2007, 35 — 36). Tulosten perusteella yrityksessa
kannattaisi panostaa henkilokohtaiseen viestintddn, ja osana pdivittaista tyoviestintaa
voisivat olla esimerkiksi palautteen antaminen, vaikeissa tilanteissa tyontekijoita tu-

keminen ja tyontekijoiden kannustaminen.

Kehitettdessa yrityksen tydntekijoiden tydmotivaatiota huomiota tulisi erityisesti Kiin-
nittad hyvén tyoilmapiirin edistamiseen. Téarkedd tyomotivaation kannalta olisi myo6s
se, ettd esimiehet ndyttaisivat arvostavansa tyontekijoiden antamaa tydpanosta seka
huolehtisivat siita, ettd tyontekijat tulevat kuulluksi ja myos heidan mielipiteensé ote-
taan huomioon. Tydmotivaatiota koskevassa kysymyksessé esille nousi jéalleen esi-
miehen ja alaisen valisen henkilokohtaisen vuorovaikutuksen merkitys ja tyontekijoi-
den toiveet palautteen saamisesta useammin. Tulokset ovat yhtenevéisid Locken pééa-
maéarateorian kanssa, silla myos teorian mukaan palautteen myété tyontekijoiden tyo-
teho vain paranee (Viitala 2002, 158).

Tutkimuksen tulokset poikkeavat hieman teoriassa esiintyneesta Herzbergin kaksifak-
toriteoriasta siten, ettd teorian mukaan henkildsuhteet tyétovereihin ja esimiehiin eivét
ole tyotyytyvaisyytta lisadvia tekijoitd (Lamsa & Hautala 2005, 84). Tulosten perus-
teella ndma tekijat kuitenkin ovat merkittavassa asemassa tyomotivaatiota kehitettées-
sé. Yhteisi& asioita Herzbergin teorian ja tutkimuksen tulosten kanssa on se, etté tyosta

saatava tunnustus ja saavutukset sekd ty0 sindnsa ja sen antamat onnistumisen tunteet

lisdavat tyotyytyvaisyytta.

Tutkimustulosten perusteella tyontekijoitd motivoivat enemmaén tyosta saatavat sisdi-
set palkkiot ulkoisten palkkioiden sijasta. Tallaisia tyontekijoitd motivoivia sisdisia
palkkioita ovat muun muassa tyon tuottama mielihyvd, saavutukset ja oman arvon
todentaminen tyon kautta (Luoma ym. 2004, 21; Kaivola 2003, 150 — 151), ja tulosten
mukaan tyontekijoitd eniten motivoivia tekijoitd ovatkin mahdollisuus tayttaa asiak-

kaiden tarpeet ja saada heidat hyvalle mielelle.

Luonnollisesti tyontekijoita motivoi myos tyosté saatava korvaus, joten myds ulkoisil-

la palkkioilla on merkitystd tyomotivaation kannalta. VVroomin odotusarvoteoriassa
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todetaan, edellytykset motivoitumiselle ovat hyvét, jos on todennakdista, ettd ahkeras-
ta tyosuorituksesta seuraa jonkinlainen palkkio (Ldms& & Hautala 2005, 88). Tama
ilmenee myos tutkimustuloksista. Tulosten mukaan tyontekijoitda motivoi liséksi ni-
menomaan asiakkailta saatu positiivinen palaute seka kiitos ja tunnustus tehdysta tyods-
té, jotka ovat esimerkkeja tydymparistdsta johdettavista ulkoisista palkkioista (Ruoho-
tie 1998, 38).

Tutkimustulosten perusteella johtopaatdksené voidaan sanoa, ettd hyva tyoéntekijoiden
tyomotivaation parantamiskeino yrityksessa olisi se, ettd esimiehet antaisivat tyonteki-
joille useammin palautetta tehdysta tyosta. Tyontekijoitd motivoisi myds esimiesten ja
alaisten vélisen vuorovaikutuksen kehittdminen. Kaiken kaikkiaan palautteen antami-
nen ja kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen lisédminen nousivat jalleen merkittaviksi

tekijoiksi tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota kehitettéessa.

Jotta tyontekijat saataisiin sitoutumaan mahdollisimman hyvin ty6honsa, yrityksen
tulisi panostaa avoimen keskustelun ja tiedottamisen kehittdmiseen. Tyohon sitoutu-
misen kannalta olisi hyvé, jos henkildstolla olisi mahdollisuus osallistua typaikan ja
tyon kehittdmiseen omalta osaltaan. Myos Kriittinen keskustelu tydyhteisossd tulee
sallia, silla se on perusta toiminnan kehittdmiselle (L&msa & Hautala 2005, 96 — 97).
Lamsén ja Hautalan mukaan (2005, 96 — 97) tyontekijalla on oltava tunne siitd, ettd
hénen osaamista arvostetaan, ja tdima ilmenee hyvin myds tutkimustuloksista. Yrityk-
sessé voitaisiin tulevaisuudessa panostaa siihen, ettd esimiestasolta naytetdan tyonteki-
joille, ettd heidan tyotaan ja onnistumistaan todella arvostetaan. Kaiken kaikkiaan tut-

kimuksen tulosten perusteella tyontekijat kokevat olevansa sitoutuneita tyohonsa.

Tutkimustulosten mukaan tydntekijoiden palkitseminen on hyvé keino auttaa tyonteki-
jOitd kehittdm&an omaa osaamistaan, eli palkitseminen kannattaa. Paras tapa lisata
tyon kannustavuutta tulosten perusteella on esimieheltd saatu palaute, eli palautteen
antamiseen tulisi panostaa. Myds Mankan mukaan (2006, 188 — 189) tyontekijan saa-
ma palaute kuuluu kannustavan tyon piirteisiin. Tyontekijoiden mielestd kovasta hen-
kilokohtaisesta tyopanoksesta ja itse saavutetusta tuloksesta voidaan palkita koko ty6-

yhteiso, eli pelkéstdan henkilokohtainen palkkio ei ole kovin hyva palkitsemiskeino.

Yrityksessa tulisi Kiinnittdd huomiota siihen, ettd tyontekijat pystyisivat kokemaan

luottamuksen ja arvostuksen tunteita pdivittaisessd tyossd. Olisi tarkedd huolehtia
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myo0s siitd, ettd johto nayttdisi arvostavansa henkilostod ja esimies pyrkisi aina toimi-
maan reilusti, silla kaikista palkitsemisen muodoista ndmé asiat koettiin selvasti kan-
nustavimmiksi. Pienet bonukset, palaute ja kiitos tehdysta tydsta ovat myos hyvia pal-
kitsemisen keinoja. Viitala (2007, 144) jakaa henkil6stolle tarjottavat palkkiot kahteen
ryhmaan, ja tutkimustulosten mukaan muut palkkiot kannustavat tyontekijoita enem-
méan kuin taloudelliset palkkiot. N&in ollen toimivia palkitsemiskeinoja yrityksessa
ovat esimerkiksi tyopaikan antama mahdollisuus kehittyd ja olla osana tyoyhteisoa
seka tyontekijoille luotava merkityksellisyyden ja arvostuksen tunne. Palautteen an-

taminen on olennainen osa naita palkitsemiskeinoja.

Toimeksiantajayritykselle viime vuonna suoritetusta tyohyvinvointitutkimuksesta il-
meni, ettd tyontekijat kokevat tydilmapiirin tason olevan hyva. Tydyhteisén ilmapiirin
kehittdminen ei kuitenkaan koskaan ole turhaa, silla parannettavaa loytyy aina. Tydil-
mapiirilld on merkittdva vaikutus yleiseen tyotyytyvéisyyteen, ja henkildston tyyty-
vaisyys taas nakyy yrityksen tekemdssé tuloksessa. Tutkimustulosten perusteella voi-
daan sanoa, ettd tyopaikan ihmissuhteilla on merkittava vaikutus tydssa jaksamiseen,
ja ihmissuhteista ja ilmapiirista huolehtiminen auttaa vahentdmaan stressia. Yritykses-
sé tulisi mahdollisuuksien mukaan lisatd ja korostaa yhteista tekemista ja tiimityota
niin tyOpaikalla kuin vapaa-ajallakin, ja siten pitd& huolta tydpaikan ihmissuhteista.

Aikaisemmassa hyvinvointitutkimuksessa kehittdmista vaativiin osa-alueisiin kuului
kommunikaatio ja viestintd, ja tima nakyi myos tutkimuksen tuloksissa hyvin selkeés-
ti. Tuloksissa nousi useasti esille tyontekijoiden toiveet tiedonkulun ja kommunikoin-
nin, avoimen viestinnan seka henkilokohtaisen vuorovaikutuksen kehittamisesta esi-
miesten ja alaisten vélilla. Tulevaisuudessa kannattaisi panostaa nimenomaan kasvo-
tusten tapahtuvan viestinnan lisddmiseen, silla néin tyontekijat tuntevat esimiesten
olevan tukena ja lasné heidan paivittdisessa tydssdan ja myos esimiesten ja alaisten

valiset suhteet kehittyvét.

Viime vuonna suoritetussa tutkimuksessa esille nousi myés kehittamisen tarve erityi-
sesti palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa. Sama kehittdmisen tarve nousi
selvasti esille tutkimuksen tuloksista. Tyontekijat haluavat saada enemman palautetta
tekemadstadn tyosta, ja heidan mielestadn palautteen antaminen on yksi esimiehen tar-
keimmisté tehtdvistd. Palautteen avulla tyontekijéat saavat tietdd mahdollisesta onnis-

tumisesta tai epdonnistumisesta, ja tallaisen tiedon saaminen auttaa tyontekijaa kehit-
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tymaan tyossédén. Esimiehen antama positiivinen palaute saa tyontekijan tuntemaan
itsensd arvokkaaksi, ja rakentavasti annettu palaute saa tyontekijadn myos tydskentele-
mé&an kovemmin epéonnistumisten jélkeen. Tamén hetkista palautejarjestelméaa tulisi
kehittda esimerkiksi lisadmalla kehityskeskusteluja ja antamalla palautetta useammin.
On tarkedd myods muistaa antaa palautetta onnistumisista ja hyvistd suorituksista, ei

pelkéstadn epdonnistumisista.

7.2 Tutkimuksen reliaabelius ja validius

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta ja tarkkuutta.
Yksi luotettavan tutkimuksen ominaisuuksista on tutkimuksen toistettavuus samanlai-
sin tuloksin, eli tutkimuksesta saadut tulokset eivét saa olla sattumanvaraisia. Jos tut-
kimuksen otoskoko on pieni, tulokset ovat sattumanvaraisia. Etenkin kyselytutkimuk-
sissa otantaa suunniteltaessa tdytyy ottaa huomioon mahdollinen kyselylomakkeen
palauttamatta jattdneiden maaré eli kato. Jotta tutkimuksesta saadut tulokset olisivat
luotettavia, on myods varmistettava, ettd otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa.
(Heikkila 2008, 30 — 31.)

Reliaabeliuden eli luotettavuuden toteamiseen on olemassa useita keinoja. Tutkimuk-
sen tulosta voidaan pitaa reliaabelina, jos esimerkiksi kaksi arvioijaa paatyy samanlai-
seen tulokseen tai jos saadaan sama tulos tutkittaessa samaa henkil6a eri tutkimusker-
roilla. Tutkimusten luotettavuuden arviointiin on kehitelty erilaisia tilastollisia menet-
telytapoja. (Hirsjarvi ym. 2001, 213.)

Validius eli patevyys on toinen tutkimuksen arviointiin liittyva késite. Validiudella
tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mitd tutkimuksessa oli tar-
koituskin selvittdd. (Hirsjarvi ym. 2001, 213.) Tutkija saattaa helposti tutkia vaaria
asioita, jos tutkimukselle ei ole asetettu tdsméllisia tavoitteita. Mittaustulokset eivat
voi olla valideja, jos mitattavia ké&sitteitd ja muuttujia ei ole tarkoin madritelty. Karke-
asti validiudella tarkoitetaan systemaattisen virheen puuttumista, ja mittaukset, jotka
on suoritettu validilla mittarilla, ovat keskimdarin oikeita. (Heikkila 2008, 29 — 30.)

Tutkimuksen validius on varmistettava etukéteen huolellisen suunnittelun ja harkitun
tiedonkeruun avulla. Jalkikateen tutkimuksen validiuden tarkastelu on vaikeaa. Vali-

din tutkimuksen toteutumista edistdvat muun muassa tarkka perusjoukon méarittely,
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edustavan otoksen saaminen seké korkea vastausprosentti. Tutkimuslomakkeen kysy-
mysten tulee kattaa koko tutkimusongelma, ja niiden tulee mitata oikeita asioita yksi-
selitteisesti. (Heikkild 2008, 30.)

Tutkimuksen tulosten luotettavuus ja patevyys voivat vaihdella, vaikka virheita pyrit-
taisiin valttamaan. Kaikissa tutkimuksissa tulisi jollakin tavoin arvioida tutkimuksen
luotettavuutta ja patevyytta. Termit reliaabelius ja validius saatetaan kytkea kvantita-
tilviseen tutkimukseen, ja kvalitatiivisissa tutkimuksissa termit ovat saaneet erilaisia
tulkintoja. (Hirsjarvi ym. 2001, 213 — 214.) Reliaabeliuden ja validiuden lisaksi hyvan
tutkimuksen perusvaatimuksiin kuuluvat myos tutkimuksen objektiivisuus eli puolu-
eettomuus, tehokkuus ja taloudellisuus, avoimuus, tietosuoja, hyodyllisyys ja kéytto-
kelpoisuus seka sopiva aikataulu (Heikkila 2008, 29 — 32).

Opinndytetyoni tutkimustuloksia voidaan pitéa luotettavina. Tutkimuksen vastauspro-
sentiksi saatiin 87,5 %, eli lahes kaikki yrityksen tyontekijat esimiehid lukuun otta-
matta vastasivat kyselyyn ja saivat mielipiteensa esille. Kato eli vastaamatta jattanei-
den maaré jai pieneksi. Liséksi kyselyyn vastaajia oli yrityksen jokaiselta toimipaik-
kakunnalta, jolloin tutkimuksesta saatuja tuloksia voidaan hyddynt&é kaikissa toimi-
paikoissa. Mielestani suoritettu kysely oli selked ja vastaajat ymmarsivat kaikki kyse-
lylomakkeen kysymykset oikein. Aineiston syottdminen koneelle tapahtui tarkasti ja
huolellisesti ja siten virheiltd luultavasti valtyttiin. Tutkimuksessa kaytetty tutkimus-
menetelmd mittasi sit4, mitd tutkimuksessa oli tarkoitus selvittda eli tutkimusongel-

maan saatiin vastaus.

8 PAATANTO

Opinnaytetyon tekeminen alkoi kesédkuussa 2011, ja opinndytetydprosessi kesti kaiken
kaikkiaan noin yhdeksén kuukautta. Opinndytetyon suunnitteluvaihe ja teoreettisen
viitekehyksen kokoaminen kesti melko pitk&an, ja opinnaytetydprosessi eteni hitaasti
mutta huolellisesti. Kohtasin ensimmaiset haasteeni teoreettista viitekehysta kirjoitta-
essani, silla tyén rajaaminen sopivan laajuiseksi tuntui vaikealta. Oli hankalaa poimia
niin laajasta aiheesta kuin tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio juuri ne tarkeimmat osa-
alueet tyohoni, mutta toimeksiantajan kanssa kaydyt keskustelut ja heidén toiveensa

sekd aiheesta aikaisemmin tehty tutkimus helpottivat lopulta aiheen rajaamista. Aluksi
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myo6s sopivan ldhdeaineiston 16ytyminen tuntui haasteelliselta, vaikka lopulta aihee-
seen sopivaa kirjallisuutta 16ytyi riittavésti. Tuloksista tehtyjen johtopdatosten tekemi-
nen oli koko tutkimuksen haasteellisin vaihe.

Tyon tavoitteena oli saada selville, miten yrityksen tyotyytyvéisyytté ja tydmotivaatio-
ta voitaisiin edelleen kehittdd. Suunnittelin tutkimuksessa kéytetyn kyselylomakkeen
siten, ettd saisin mahdollisimman hyvin vastauksen asettamaani tutkimusongelmaan.
Muodostin kyselylomakkeen kysymykset teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja kéytin
pohjatietona myds yritykselle viime vuonna suoritettua hyvinvointitutkimusta, josta

sain selville kehittdmist& vaativat tydhyvinvoinnin osa-alueet.

Koska teoreettinen viitekehys on melko pitkd, tuli myos kyselylomakkeesta pitka,
mutta mielestani kaikki kysymykset olivat hyddyllisia ja tarpeellisia monipuolisten
tulosten saamiseksi. Mielesténi tutkimus onnistui hyvin ja myds kéaytetty tutkimusme-
netelmad oli sopiva, vaikka tutkimuksen kvalitatiivisen osion eli avoimien kysymysten
analysointi osoittautuikin melko hankalaksi. Avoimien kysymysten avulla onnistuin

kuitenkin saamaan arvokasta ja syvéllisempéa tietoa tutkittavasta aiheesta.

Koen yrityksen henkil6ston hyvinvoinnin olevan merkittdvd voimavara yrityksen toi-
minnalle. llman tyytyvaistd ja motivoitunutta henkilostoa yritys ei voi yltdd hyviin
tuloksiin eiké yritys voi kasvaa ja kehittyd, mika loppujen lopuksi on kaiken liiketoi-
minnan tarkoitus. Tutkimukseni avulla tyon toimeksiantajan on mahdollista kehittada
toimintaansa ja henkildstonsa hyvinvointia ja tyytyvaisyyttd helpommin, silla tutki-
muksesta saatujen tuloksien ja niiden perusteella tehtyjen johtopaéatdsten pohjana ovat
yrityksen tyontekijoiden omat mielipiteet, toiveet ja tarpeet. Uskon tutkimuksesta ole-

van hyotya seka toimeksiantajalle ettd minulle itselleni.
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LIITE 1.

Saatekirje

Arvoisa tyontekijé,

olen liiketalouden laitoksen tradenomiopiskelija Mikkelin ammattikorkeakoulusta, ja
teen opinndytetyotd, joka késittelee henkildston tyotyyty-

vaisyytta ja tydmotivaatiota.

Tutkimukseni tavoitteena on saada henkildstokyselyn avulla selville, kuinka tydyhtei-
son tyotyytyvaisyyttd seka tydmotivaatiota voitaisiin niiden tdman hetkisesta tasosta
parantaa. Tutkimuksesta saatuja tuloksia hyddynnetdén yrityksen tyohyvinvointia ja
toimintaa kehitettdessd, joten vastaamalla kyselyyn saat mahdollisuuden paasta vai-

kuttamaan yrityksen toiminnan kehittamiseen.

Pyydéan sinua vastaamaan kyselylomakkeen kysymyksiin huolellisesti annettujen oh-
jeiden mukaisesti. Kyselyn vastaukset kasitelladn luottamuksellisesti ja nimettdmina.
Tulokset esitetdan erilaisina yhteenvetoina, joten yksittaiset vastaukset eivat tule esille

missaan vaiheessa.

Pyydan palauttamaan téytetyn kyselylomakkeen henkilostopaallikko
31.12.2011 mennessa.

Kiitos etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin,

Anni Pursiainen
tradenomiopiskelija
anni.pursiainen@mail.mamk.fi

Lisatietoja puolesta antaa



Henkilostokysely tyotyytyvaisyyden ja tydomotivaation parantamisesta

Rastita oikea vastausvaihtoehto

1. Sukupuoli

2. lka

3. Tyon paikkakunta

Tyoilmapiiri

O Mies
(O Nainen

O Alle 20 vuotta
(0 20-29 vuotta
(O 30-39 vuotta
(O 40 - 49 vuotta
(O 50 -59 vuotta
(O 60 vuotta tai yli

O Mikkeli
(O Pieksamaki

OJuva
(O Hankasalmi

LITE 2(1).
Kyselylomake

4. Arvioi seuraavien tekijoiden vaikutusta positiivisen tydilmapiirin syntymiseen ympyrdimalla sopivin

vaihtoehto

1= Ei lainkaan merkittava, 2= Ei kovin merkittava, 3= Melko merkittava, 4= Erittdin merkittava

1. Tyokavereiden kaytostavat 1 2 3

2. Tyontekijoiden ja esimiesten valiset

suhteet 1 2 3
3. Tiedonkulku ja kommunikointi 1 2 3
4. Kehitys — ja etenemismahdollisuudet 1 2 3
5. Yhteishenki tyopaikalla 1 2 3
6. Palautteen saaminen 1 2 3
7. Palkitseminen 1 2 3
8. Selked tyonjako ja selkedt

tybtehtavat 1 2 3
9. Esimiehen antama arvostus

ja palaute 1 2 3
10. Tyomaara 1 2 3

5. Mika olisi paras keino tyopaikkasi ilmapiirin parantamiseksi?

o R T
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Ty6ssd jaksaminen

6. Arvioi seuraavien tekijoiden vaikutusta tydssd jaksamiseesi ympyrdimalld sopivin vaihtoehto

1= Ei lainkaan merkittava, 2= Ei kovin merkittava, 3= Melko merkittava, 4= Erittdin merkittava

1. Tyokuormituksen maara 1 2 3 4
2. Selvyys omista tyotehtavista 1 2 3 4
3. Oikeudenmukainen johtaminen 1 2 3 4
4. Joustavat tyoajat 1 2 3 4
5. Kiire tyOssa 1 2 3 4
6. Vaikuttamismahdollisuudet omaan tyéhén 1 2 3 4
7. Hallitut muutokset tyopaikalla 1 2 3 4
8. Tyobpaikan ihmissuhteet 1 2 3 4
9. Merkittdvan vastuun kantaminen 1 2 3 4
10. Tyon ja vapaa-ajan

tasapainoinen suhde 1 2 3 4

Stressi
7. Mitka seuraavista tekijoistd auttaisivat parhaiten vahentamaan stressid? Rastita kolme
mielestasi tarkeinta tekijaa
(O Tiedonkulun parantaminen
(O Tyén tavoitteiden ja sisdltéjen selventdminen
(O Tydpaikan ihmissuhteista ja tydilmapiiristd huolehtiminen
(O Johtamistyylin muuttaminen
(O Tydmadrissa ja tydajoissa joustaminen omien toiveiden mukaan
(O Omien vaikutusmahdollisuuksien lisddminen tydssé
(O Palautteenannon ja — saamisen kehittdminen (esim. kehityskeskusteluilla)
(O Palkitseminen
(O Tydkykys yllapitava toiminta (esim. liikunta- tai virkistystapahtumat)
(O Tasapainoisesta tydn ja vapaa-ajan suhteesta huolehtiminen

(O Jokin muu, mika?




Esimiesty0 ja johtaminen

LIITE 2(3).
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8. Ota kantaa seuraaviin esimiestyétd ja johtamista koskeviin vaitteisiin ympyroimalla sopivin

vaihtoehto

1= Taysin eri mieltd, 2= Osittain eri mieltd, 3= Osittain samaa mieltd, 4= Taysin samaa mielta

10.

11.

Esimiehelld on térkea rooli
tydhyvinvoinnin edistamisessa

Heikko esimiesty0 voi johtaa
sitoutumattomuuteen

Heikko esimiesty0 voi estaa tyosta
nauttimista ja tydssa viihtymista
Esimiehen tulisi pyrkid johtamaan
tyontekijoita yksildina

Esimiehen antamat selkeé&t tavoitteet
edistavat motivoitumista

Erilaisissa muutostilanteissa esimiehen
antama tuki on tarkeaa

Johdon osallistuminen pdivittaiseen
tyohon on tarkeaa

Hyvan tydilmapiirin luominen

on johdon vastuulla

Palautteen antaminen on

tarked esimiehen tehtava

Eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeita
huomioidaan riittavasti

Ikddntyneiden ja nuorten tyontekijoiden
erilaiset johtamistarpeet on huomioitu

riittavasti

9. Milld keinoilla tdman hetkistad esimiestyota ja johtamisen laatua voisi mielestdsi kehittda?

10. Miten eri-ikdiset tyontekijat voitaisiin mielestasi paremmin ottaa huomioon johtamisessa?
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Tybémotivaatio

11. Arvioi seuraavien tekijdiden vaikutusta tyémotivaatioosi ympyréimalla sopivin vaihtoehto
1= Ei lainkaan tarked, 2= Ei kovin tarked, 3= Melko tarkea, 4= Erittdin tarkea

1. TyoOsta saatava korvaus 1 2 3 4
2. Tyon antama mahdollisuus oppia 1 2 3 4
3. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon 1 2 3 4
4. Kannustaminen ja palkitseminen 1 2 3 4
5. Tyon vastuullisuus ja haastavuus 1 2 3 4
6. TyOstad saatava palaute

ja tunnustus 1 2 3 4
7. Kehittymismahdollisuudet tydssa 1 2 3 4
8. Henkilékohtainen vuorovaikutus

esimiehen ja alaisen vililla 1 2 3 4
9. Hyva tyoilmapiiri 1 2 3 4
10. Esimiehen antama arvostus 1 2 3 4
11. Oma eldmantilanne 1 2 3 4
12. Tyontekijan kuulluksi tuleminen ja

mielipiteiden huomioon ottaminen 1 2 3 4

12. Milla keinoilla tydmotivaatiotasi voitaisiin parantaa?

13. Mika sinua motivoi tydssasi eniten?

14. Jos et ole ajoittain panostanut tyohosi taysilla, mitka tekijat ovat vaikuttaneet siihen?
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Sitoutuminen

15. Arvioi seuraavien tekijoiden vaikutusta tyohdsi sitoutumiseen ympyroimalla sopivin
vaihtoehto
1= Ei lainkaan tarkead, 2= Ei kovin tarkea, 3= Melko tarkea, 4= Erittdin tarkea

1. Toimintaperiaatteiden ja

toimintatapojen johdonmukaisuus 1 2 3 4
2. Avoin keskustelu ja tiedottaminen 1 2 3 4
3. Mahdollisuus osallistua tydpaikan

ja tyon kehittamiseen 1 2 3 4
4. Valittamisen ja turvallisuuden tunne

tyopaikalla 1 2 3 4
5. Arvostuksen tunne tydpaikalla 1 2 3 4
6. Mahdollisuus kehittdd omaa

ammattitaitoa ja osaamista
7. Tyo6suhteen kesto

8. Oman elamantilanteen hallinta
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9. Palkitseminen

16. Jos et ole kokenut pystyvasi sitoutumaan ty6hosi, mitka ovat olleet suurimmat siihen
vaikuttaneet syyt?

Palkitseminen ja kannustaminen

17. Ota kantaa seuraaviin palkitsemista ja kannustamista koskeviin vaitteisiin ympyrdimalla
sopivin vaihtoehto
1= Taysin eri mieltd, 2= Osittain eri mieltd, 3= Osittain samaa mieltd, 4= Taysin samaa mieltad

1. Palkitseminen kannustaa tyontekijaa

kehittdmaan omaa osaamistaan 1 2 3 4
2. Palkitsemisen avulla voidaan tukea

tyontekijan onnistumista 1 2 3 4
3. Palkitseminen edistdaa hyvan ty6ilmapiirin

syntymista 1 2 3 4
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4. Palkitseminen kannustaa toimimaan
tydpaikan arvojen ja tavoitteiden
mukaisesti 1 2 3 4
5. Palkitseminen lisda halua ponnistella
yhteisten tavoitteiden hyvaksi 1 2 3 4
6. Esimiehelta saatu palaute lisda tyén
kannustavuutta 1 2 3 4
7. Mahdollisuus itsendiseen toimintaan
ja luovuuteen lisda tyon kannustavuutta 1 2 3 4
8. Itse saavutetusta tuloksesta on saatava
vain henkilékohtainen palkkio 1 2 3 4
9. Kovasta henkilokohtaisesta tydpanoksesta
voidaan palkita koko tyoyhteis6 1 2 3 4

18. Mika seuraavista palkitsemisen muodoista kannustaa sinua eniten tydssasi? Rastita yksi

vaihtoehto

(O Mahdollisuus kokea luottamuksen ja arvostuksen tunteita paivittaisessa tydssd seké
henkil6stda arvostava johto ja esimiehen reilu toiminta

(O Mahdollisuus kehittad omaa osaamista ja oman tehtavikentén rikastaminen seké
osaamisen ajan tasalla pitdaminen esimerkiksi kehityskeskusteluiden avulla

(O Tyénantajan tarjoamat henkiléstdedut, kuten joustavat tydaikajarjestelyt sekd hyvat
tyovalineet ja tyoolosuhteet

(O Rahallinen palkitseminen eli tydsté saatava palkka tai erilaiset rahalliset tulospalkkiot

19. Millainen palkitsemisjarjestelma kannustaisi ja motivoisi sinua eniten tydssasi?

Kiitos arvokkaista vastauksistasi!
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TAULUKKO 3. Vastaajan sukupuoli

Prosenttia
Lukumaéara | Prosenttia | vastanneista
Mies 2 7,1 7,4
Nainen 25 89,3 92,6
Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6
Yhteensa 28 100,0
TAULUKKO 4. Vastaajan ika
Prosenttia
Lukumaara | Prosenttia | vastanneista
Alle 20 vuotta 1 3,6 4,0
20-29 vuotta 7 25,0 28,0
30-39 vuotta 2 7,1 8,0
40-49 vuotta 11 39,3 44,0
50-59 vuotta 10,7 12,0
60 vuotta tai 1 3,6 4,0
yli
Vastanneita 25 89,3 100,0
Ei vastausta 3 10,7
Yhteensa 28 100,0
TAULUKKO 5. Tyon paikkakunta
Prosenttia
Lukumaara | Prosenttia | vastanneista
Mikkeli 8 28,6 28,6
Pieksamaki 11 39,3 39,3
Juva 3 10,7 10,7
Hankasalmi 6 21,4 21,4
Yhteensa 28 100,0 100,0
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TAULUKKO 6. Tyokavereiden kaytostapojen vaikutus positiivisen
ty6ilmapiirin syntymiseen

Prosenttia vas-

Lukumadrd | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 3,6 3,6
Melko merkittava 7,1 7,1
Erittdin merkittava 25 89,3 89,3
Yhteensé 28 100,0 100,0

TAULUKKO 7. Tyontekijoiden ja esimiesten valisten suhteiden vai-
kutus positiivisen tydilmapiirin syntymiseen

Prosenttia vas-

Lukumaarad | Prosenttia tanneista
Melko merkittava 3 10,7 10,7
Erittain merkittava 25 89,3 89,3
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 8. Tiedonkulun ja kommunikoinnin vaikutus positiivi-
sen tydilmapiirin syntymiseen

Prosenttia vas-

Lukumadra | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 3,6 3,6
Melko merkittava 17,9 17,9
Erittdin merkittava 22 78,6 78,6
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 9. Kehitys- ja etenemismahdollisuuksien vaikutus posi-
tiivisen tydilmapiirin syntymiseen

Prosenttia vas-

Lukumé&arad | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 4 14,3 14,8
Melko merkittava 14 50,0 51,9
Erittain merkittdva 9 32,1 33,3
Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6
Yhteensa 28 100,0
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TAULUKKO 10. Tyopaikan yhteishengen vaikutus positiivisen tyo6-
ilmapiirin syntymiseen

Prosenttia vas-

Lukumaara | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 1 3,6 3,6
Melko merkittava 10,7 10,7
Erittain merkittava 24 85,7 85,7
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 11. Palautteen saamisen vaikutus positiivisen tyéilma-

Iirin syntymiseen
Prosenttia vas-
Lukumaard | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 2 7,1 7,1
Melko merkittava 10 35,7 35,7
Erittain merkittava 16 57,1 57,1
Y hteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 12. Palkitsemisen vaikutus positiivisen tydilmapiirin
syntymiseen

Prosenttia vas-

Lukumadrad | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 5 17,9 17,9
Melko merkittava 10 35,7 35,7
Erittdin merkittava 13 46,4 46,4
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 13. Selkeén tyonjaon ja selkeiden tyttehtéavien vaikutus
ositiivisen tydilmapiirin syntymiseen

Prosenttia vas-

Lukumadrad | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 2 7,1 7,1
Melko merkittava 12 42,9 42,9
Erittain merkittava 14 50,0 50,0
Y hteensa 28 100,0 100,0
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TAULUKKO 14. Esimiehen antaman arvostuksen ja palautteen vai-
kutus positiivisen tydilmapiirin syntymiseen

Prosenttia vas-

Lukumaarad | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 3,6 3,6
Melko merkittava 32,1 32,1
Erittain merkittava 18 64,3 64,3
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 15. Tyémaaran vaikutus positiivisen tydilmapiirin syn-

tymiseen
Prosenttia vas-
Lukumaara | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 2 7,1 7,4
Melko merkittava 12 42,9 444
Erittain merkittava 13 46,4 48,1
Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6
Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 16. Tyokuormituksen maaran vaikutus tyossa jaksami-

Seen

Prosenttia vas-

Lukumadréd | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittdva 1 3,6 3,6
Melko merkittava 12 42,9 42,9
Erittdin merkittava 15 53,6 53,6
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 17. Omien tyotehtavien selvyyden vaikutus tyossa jaksamiseen

Prosenttia vas-

Lukumé&ard | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittdva 1 3,6 3,6
Melko merkittava 12 42,9 42,9
Erittain merkittava 15 53,6 53,6
Yhteensé 28 100,0 100,0
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TAULUKKO 18. Oikeudenmukaisen johtamisen vaikutus tyossa jak-
samiseen

Prosenttia vas-

Lukumaarad | Prosenttia tanneista
Melko merkittava 7 25,0 25,0
Erittain merkittava 21 75,0 75,0
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 19. Joustavien tyfaikojen vaikutus tydssa jaksamiseen

Lukumaa- Prosenttia vas-
ra Prosenttia tanneista

Ei lainkaan merkittava 1 3,6 3,7

Ei kovin merkittava 7 25,0 25,9

Melko merkittava 11 39,3 40,7

Erittain merkittava 8 28,6 29,6

Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6
Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 20. Kiireen vaikutus tydssa jaksamiseen

Prosenttia vas-

Lukumaara | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 5 17,9 17,9
Melko merkittava 12 42,9 42,9
Erittain merkittava 11 39,3 39,3
Y hteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 21. Omaan ty6hon vaikuttamismahdollisuuksien vaiku-
tus tyodssa jaksamiseen

Prosenttia vas-

Lukumé&arad | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittdva 3 10,7 10,7
Melko merkittava 12 42,9 42,9
Erittain merkittdva 13 46,4 46,4

Y hteensa 28 100,0 100,0




Jakau

TAULUKKO 22. Hallittujen muutosten vaikutus ty6ssa jaksamiseen

LIITE 3(6).

mataulukot

Prosenttia vas-

Lukumaar | Prosenttia| tanneista
Ei lainkaan merkittava 1 3,6 3,6
Ei kovin merkittava 7 25,0 25,0
Melko merkittava 16 57,1 57,1
Erittdin merkittava 4 14,3 14,3
Yhteensé 28 100,0 100,0

TAULUKKO 23. Tyopaikan ihmissuhteiden vaikutus tyodssa jaksami-

seen
Prosenttia vas-
Lukumaara | Prosenttia tanneista
Melko merkittava 5 17,9 17,9
Erittain merkittava 23 82,1 82,1
Y hteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 24. Merkittdvan vastuun kantamisen vaikutus tydssa

jaksamiseen
Prosenttia vas-
Lukumadra | Prosenttia tanneista
Ei kovin merkittava 4 14,3 14,3
Melko merkittava 13 46,4 46,4
Erittain merkittdva 11 39,3 39,3
Y hteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 25. Ty6n ja vapaa-ajan tasapainoisen suhteen vaikutus

tyossa jaksamiseen

Prosenttia vas-

Lukumadra | Prosenttia tanneista
Ei lainkaan merkittava 2 7,1 7,1
Ei kovin merkittava 1 3,6 3,6
Melko merkittava 9 32,1 32,1
Erittain merkittava 16 57,1 57,1
Y hteensa 28 100,0 100,0




TAULUKKO 26. Auttaako tiedonkulun pa-

rantaminen vdhentdmaan stressia?

Lukumaéara

Prosenttia

Kylla

11

39,3

TAULUKKO 27. Auttaako ty6én tavoitteiden
ja sisdltdjen selventaminen vahentdmaan

stressia?

Lukumaara

Prosenttia

Kylla

5

17,9

TAULUKKO 28. Auttaako ty6paikan ihmis-
suhteista ja tyOilmapiiristd huolehtiminen
vahentdmaan stressia?

Lukumaara

Prosenttia

Kylla

18

64,3

TAULUKKO 29. Auttaako johtamistyylin
muuttaminen vahentamaan stressia?

Lukumaara

Prosenttia

Kylla

0

0

TAULUKKO 30. Auttaako tydmaarissa ja tyo-
ajoissa omien toiveiden mukaan joustaminen
vahentamaan stressia?

Lukumaara

Prosenttia

Kylla

6

21,4

LITE 3(7).

Jakaumataulukot
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TAULUKKO 31. Auttaako omien vaikutus-
mahdollisuuksien lisddminen tyodssd vahenta-
maan stressia?

Lukumaara Prosenttia
Kylla 4 14,3

TAULUKKO 32. Auttaako palautteenannon ja
- saamisen kehittdminen esim. kehityskeskuste-
luilla véhentdmaan stressia?

Lukumaara Prosenttia
Kylla 6 21,4

TAULUKKO 33. Auttaako palkitseminen va-
hentdmaan stressia?

Lukumaara Prosenttia
Kylla 3 10,7

TAULUKKO 34. Auttaako tyokykya yllapitava
toiminta kuten liikunta - ja virkistystapahtumat
vahentdmaan stressia?

Lukumaara Prosenttia
Kylla 9 32,1

TAULUKKO 35. Auttaako tasapainoisesta tyon
ja vapaa-ajan suhteesta huolehtiminen vahen-
tamaan stressia?

Lukumaara Prosenttia
Kylla 16 57,1
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TAULUKKO 36. Esimiehella on tarkea rooli tyéhyvinvoinnin
edistdmisessa

Luku- Prosenttia

maéra | Prosenttia| vastanneista
Osittain samaa mielt4 5 17,9 17,9
Taysin samaa mielta 23 82,1 82,1
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 37. Heikko esimiesty0 voi johtaa sitoutumattomuu-

teen
Lukumaa- Prosenttia
ra Prosenttia | vastanneista
Osittain eri mielta 2 7,1 7,1
Osittain samaa mielta 15 53,6 53,6
Taysin samaa mielta 11 39,3 39,3
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 38. Heikko esimiesty0 voi estaa tyosta nauttimista ja
ty0ssa viihtymista

Lukumaa- Prosenttia
ra Prosenttia | vastanneista
Osittain eri mielta 1 3,6 3,6
Osittain samaa mielta 11 39,3 39,3
Tdysin samaa mielta 16 57,1 57,1
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 39. Esimiehen tulisi pyrkia johtamaan tyontekijoita

yksil6ind
Lukuméa- Prosenttia vas-
ra Prosenttia| tanneista
Osittain eri mielta 5 17,9 17,9
Osittain samaa mielta 17 60,7 60,7
Taysin samaa mielta 6 21,4 21,4
Y hteensa 28 100,0 100,0
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TAULUKKO 40. Esimiehen antamat selkeat tavoitteet edistavat
motivoitumista

Prosenttia
Lukumé&ara | Prosenttia | vastanneista
Osittain eri mielta 2 7,1 7,1
Osittain samaa mielta 13 46,4 46,4
Taysin samaa mielta 13 46,4 46,4
Yhteensé 28 100,0 100,0

TAULUKKO 41. Erilaisissa muutostilanteissa esimiehen antama
tuki on tarkeaa

Prosenttia
Lukumaara | Prosenttia | vastanneista
Osittain samaa mielta 9 32,1 32,1
Tdysin samaa mielta 19 67,9 67,9
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 42. Johdon osallistuminen paivittaiseen tyéhon on

tarkeaa
Prosenttia
Lukumaard | Prosenttia | vastanneista
Osittain eri mielta 6 21,4 21,4
Osittain samaa mielta 18 64,3 64,3
Tdysin samaa mielta 4 14,3 14,3
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 43. Hyvan tydilmapiirin luominen on johdon vastuulla

Prosenttia
Lukumé&ard | Prosenttia | vastanneista
Taysin eri mielta 5 17,9 17,9
Osittain eri mielta 13 46,4 46,4
Osittain samaa mielta 7 25,0 25,0
Taysin samaa mielta 3 10,7 10,7
Yhteensé 28 100,0 100,0
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TAULUKKO 44. Palautteen antaminen on tarkea esimiehen tehtava

Prosenttia
Lukumaard | Prosenttia | vastanneista
Osittain eri mielta 1 3,6 3,6
Osittain samaa mielta 12 42,9 42,9
Tdysin samaa mielta 15 53,6 53,6
Y hteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 45. Eri-ikaisten tydntekijoiden tarpeita huomioidaan

riittavasti
Prosenttia
Lukumadrd | Prosenttia | vastanneista
Taysin eri mielta 1 3,6 3,6
Osittain eri mielta 5 17,9 17,9
Osittain samaa mielta 16 57,1 57,1
Tdysin samaa mielta 6 21,4 21,4
Yhteensé 28 100,0 100,0

TAULUKKO 46. Ikdantyneiden ja nuorten tyontekijoiden erilaiset
johtamistarpeet on huomioitu riittavasti

Prosenttia vas-
Lukumaara | Prosenttia tanneista
Taysin eri mielta 1 3,6 3,7
Osittain eri mielta 7 25,0 25,9
Osittain samaa mielta 13 46,4 48,1
Taysin samaa mielta 6 21,4 22,2
Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6
Yhteensa 28 100,0
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TAULUKKO 47. Tyosta saatavan korvauksen vaikutus tyémoti-

vaatioon
Prosenttia vas-
Lukumé&ard | Prosenttia tanneista

Melko tarkea 6 21,4 23,1
Erittain tarkea 20 714 76,9
Vastanneita 26 92,9 100,0
Ei vastausta 2 7,1

Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 48. Tyon

tydmotivaatioon

antaman mahdollisuuden oppia vaikutus

Prosenttia vas-

Lukumadrd | Prosenttia tanneista
Ei kovin tarkea 2 7,1 7,1
Melko tarkea 12 42,9 42,9
Erittdin tarked 14 50,0 50,0
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 49. Omaan tyohon vaikutusmahdollisuuksien vaikutus
tyomotivaatioon

Prosenttia vas-
Lukumaara | Prosenttia tanneista

Ei kovin tarkeé 2 7,1 7,4
Melko téarkea 10 35,7 37,0
Erittain tarkea 15 53,6 55,6
Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6

Yhteensé 28 100,0

TAULUKKO 50. Kannustamisen ja palkitsemisen vaikutus tyémoti-

vaatioon
Prosenttia vas-
Lukumé&ara Prosenttia tanneista
Ei kovin tarke& 3 10,7 10,7
Melko tarkea 10 35,7 35,7
Erittéin tarkea 15 53,6 53,6
Yhteensé 28 100,0 100,0




LITE 3(13).

Jakaumataulukot

TAULUKKO 51. Ty6n vastuullisuuden ja haastavuuden vaikutus
tyOmotivaatioon

Prosenttia vas-

Lukumadrd | Prosenttia tanneista
Ei kovin tarkea 3 10,7 10,7
Melko térkea 13 46,4 46,4
Erittéin tarked 12 42,9 42,9
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 52. Tyosta saatavan palautteen ja tunnustuksen vaiku-
tus tydmotivaatioon

Prosenttia vas-
Lukumadra | Prosenttia tanneista
Ei kovin tarkea 2 7,1 7,1
Melko tarkea 15 53,6 53,6
Erittdin tarkea 11 39,3 39,3
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 53. Kehittymismahdollisuuksien vaikutus tyémotivaa-

tioon
Prosenttia vas-
Lukumadra | Prosenttia tanneista
Ei kovin tarkea 2 7,1 7,1
Melko térkeé 18 64,3 64,3
Erittéin tarked 8 28,6 28,6
Yhteensa 28 100,0 100,0




LITE 3(14).

Jakaumataulukot

TAULUKKO 54. Esimiehen ja alaisen valisen henkilokohtaisen vuoro-
vaikutuksen vaikutus tydomotivaatioon

Prosenttia vas-
Lukumadrd | Prosenttia tanneista

Ei kovin tarke& 1 3,6 3,7
Melko térkeé 10 35,7 37,0
Erittéin tarkea 16 57,1 59,3
Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6

Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 55. Hyvéan ty6ilmapiirin vaikutus tyomotivaati-
oon

Prosenttia vas-
Lukumaara | Prosenttia tanneista

Erittéin tarked 28 100,0 100,0

TAULUKKO 56. Esimiehen antaman arvostuksen vaikutus
tydmotivaatioon

Prosenttia vas-

Lukumaara | Prosenttia tanneista
Melko tarkea 11 39,3 39,3
Erittdin tarkea 17 60,7 60,7
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 57. Oman elamantilanteen vaikutus tyomotivaati-
oon

Prosenttia vas-
Lukumaara | Prosenttia tanneista

Ei lainkaan tarkea 1 3,6 3,6
Ei kovin tarke& 3 10,7 10,7
Melko tarke& 10 35,7 35,7
Erittéin tarkea 14 50,0 50,0

Y hteensa 28 100,0 100,0




LITE 3(15).

Jakaumataulukot

TAULUKKO 58. Tyontekijan kuulluksi tulemisen ja mielipiteiden

huomioon ottamisen vaikutus tydmotivaatioon

Prosenttia vas-
Lukumadrd | Prosenttia tanneista
Melko tarke& 9 32,1 32,1
Erittéin tarkea 19 67,9 67,9
Yhteensé 28 100,0 100,0

TAULUKKO 59. Toimintaperiaatteiden ja toimintatapojen joh-

donmukaisuuden vaikutus tyohon sitoutumiseen

Prosenttia vas-
Lukumadrd | Prosenttia tanneista
Ei kovin tarkeé 1 3,6 3,6
Melko térkea 28,6 28,6
Erittéin tarkea 19 67,9 67,9
Y hteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 60. Avoimen keskustelun ja tiedottamisen vaikutus

tyohon sitoutumiseen

Prosenttia vas-
Lukumaard | Prosenttia tanneista
Melko tarkeé 6 21,4 21,4
Erittdin tarkea 22 78,6 78,6
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 61. Tyodpaikan ja tyon kehittdmiseen osallistumisen

mahdollisuuden vaikutus tyohon sitoutumiseen

Prosenttia vas-

Lukumaard | Prosenttia tanneista
Ei lainkaan tarkea 1 3,6 3,6
Ei kovin tarkea 3 10,7 10,7
Melko tarkeé 7 25,0 25,0
Erittain tarkea 17 60,7 60,7
Y hteensa 28 100,0 100,0




LITE 3(16).

Jakaumataulukot

TAULUKKO 62. Valittdmisen ja turvallisuuden tunteen vaikutus
ty6hon sitoutumiseen

Prosenttia vas-
Lukumaard | Prosenttia tanneista
Ei kovin tarkea 1 3,6 3,6
Melko tarkea 10 35,7 35,7
Erittdin tarkea 17 60,7 60,7
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 63. Arvostuksen tunteen vaikutus tyéhon sitoutumi-

seen
Prosenttia vas-
Lukumadra | Prosenttia tanneista
Melko tarkeé 8 28,6 28,6
Erittdin tarkea 20 71,4 71,4
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 64. Oman ammattitaidon ja osaamisen kehittamisen
mahdollisuuden vaikutus tyohon sitoutumiseen

Prosenttia vas-

Lukumaara | Prosenttia tanneista
Ei kovin tarkea 3 10,7 10,7
Melko tarkeé 11 39,3 39,3
Erittéin tarkea 14 50,0 50,0
Y hteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 65. Tyosuhteen keston vaikutus tydhon sitoutumiseen

Prosenttia vas-
Lukumadra | Prosenttia tanneista
Ei kovin tarkea 1 3,6 3,6
Melko tarked 8 28,6 28,6
Erittain tarkea 19 67,9 67,9
Yhteensa 28 100,0 100,0




LITE 3(17).

Jakaumataulukot

TAULUKKO 66. Oman elamantilanteen hallinnan vaikutus ty6éhon
sitoutumiseen

Prosenttia vas-
Lukumaard | Prosenttia tanneista
Ei kovin tarkea 2 7,1 7,1
Melko tarkea 8 28,6 28,6
Erittdin tarkea 18 64,3 64,3
Yhteensa 28 100,0 100,0

TAULUKKO 67. Palkitsemisen vaikutus ty6éhon sitoutumiseen

Prosenttia vas-
Lukumé&ara Prosenttia tanneista

Ei kovin tarke& 3 10,7 11,1
Melko térkea 15 53,6 55,6
Erittain tarkea 9 32,1 33,3
Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6

Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 68. Palkitseminen kannustaa tydntekijad kehittamaan
omaa osaamistaan

Prosenttia vas-

Lukumaard | Prosenttia tanneista
Osittain eri mielta 1 3,6 3,6
Osittain samaa mielta 13 46,4 46,4
Taysin samaa mielt4 14 50,0 50,0
Yhteensa 28 100,0 100,0




LITE 3(18).

Jakaumataulukot

TAULUKKO 69. Palkitsemisen avulla voidaan tukea tyontekijan onnis-

tumista
Prosenttia vas-
Lukumadrad | Prosenttia tanneista
Osittain eri mielta 4 14,3 14,8
Osittain samaa mielt4 9 32,1 33,3
Tdysin samaa mieltd 14 50,0 51,9
Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6
Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 70. Palkitseminen edistaa hyvan tydilmapiirin syntymista

Prosenttia vas-
Lukumaard | Prosenttia tanneista
Taysin eri mielta 1 3,6 3,7
Osittain eri mielta 4 14,3 14,8
Osittain samaa mielta 11 39,3 40,7
Taysin samaa mielta 11 39,3 40,7
Vastanneita 27 96,4 100,0
Ei vastausta 1 3,6
Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 71. Palkitseminen kannustaa toimimaan tydpaikan arvojen

ja tavoitteiden mukaisesti

Prosenttia vas-
Lukumaard | Prosenttia tanneista
Osittain eri mielta 4 14,3 15,4
Osittain samaa mielta 13 46,4 50,0
Taysin samaa mielt4 9 32,1 34,6
Vastanneita 26 92,9 100,0
Ei vastausta 2 7,1
Yhteensé 28 100,0




LITE 3(19).

Jakaumataulukot

TAULUKKO 72. Palkitseminen liséa halua ponnistella yhteisten tavoit-

teiden hyvaksi

Prosenttia vas-

Lukumaarad | Prosenttia tanneista
Osittain eri mielta 3 10,7 11,5
Osittain samaa mielta 9 32,1 34,6
Tdysin samaa mielta 14 50,0 53,8
Vastanneita 26 92,9 100,0
Ei vastausta 2 7,1
Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 73. Esimieheltéd saatu palaute lisda tyon kannustavuutta

Prosenttia vas-

Lukumaara | Prosenttia tanneista
Osittain eri mielta 1 3,6 3,8
Osittain samaa mielta 11 39,3 42,3
Taysin samaa mielta 14 50,0 53,8
Vastanneita 26 92,9 100,0
Ei vastausta 2 7,1
Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 74. Mahdollisuus itsenaiseen toimintaan ja luovuuteen lisaa

tyon kannustavuutta

Prosenttia vas-

Lukumé&ard | Prosenttia tanneista
Osittain eri mielta 4 14,3 154
Osittain samaa mielt4 9 32,1 34,6
Taysin samaa mielta 13 46,4 50,0
Vastanneita 26 92,9 100,0
Ei vastausta 2 7,1
Yhteensa 28 100,0




LITE 3(20).

Jakaumataulukot

TAULUKKO 75. Itse saavutetusta tuloksesta on saatava vain henkil®-
kohtainen palkkio

Prosenttia vas-
Lukumadra | Prosenttia tanneista
Taysin eri mieltd 4 14,3 15,4
Osittain eri mielta 12 42,9 46,2
Osittain samaa mielta 9 32,1 34,6
Taysin samaa mielta 1 3,6 3,8
Vastanneita 26 92,9 100,0
Ei vastausta 2 7,1
Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 76. Kovasta henkilokohtaisesta tyopanoksesta voidaan
alkita koko tydyhteiso

Prosenttia vas-
Lukumadrad | Prosenttia tanneista
Osittain eri mielta 8 28,6 30,8
Osittain samaa mielt4 9 32,1 34,6
Taysin samaa mielta 9 32,1 34,6
Vastanneita 26 92,9 100,0
Ei vastausta 2 7,1
Yhteensa 28 100,0

TAULUKKO 77. Mahdollisuus kokea luottamuksen
ja arvostuksen tunteita paivittaisessa tyossa seka
henkiléstéa arvostava johto ja esimiehen reilu toi-
minta kannustaa tydssa eniten

Lukumaara

Prosenttia

Kylla

13

46,4




TAULUKKO 78. Mahdollisuus kehittaa omaa osaamis-
ta ja oman tehtavakentan rikastaminen sekd osaamisen
ajan tasalla pitdminen esimerkiksi kehityskeskustelui-
den avulla kannustaa tydssa eniten

Lukumaara

Prosenttia

Kylla

7,1

TAULUKKO 79. Tybdnantajan tarjoamat henkil6sto-
edut, kuten joustavat tyodaikajarjestelyt sekd hyvat tyo-
valineet ja tydolosuhteet kannustaa tydssa eniten

Lukumaéara

Prosenttia

Kylla

17,9

TAULUKKO 80. Rahallinen palkitseminen eli tyosta saa-
tava palkka tai erilaiset rahalliset tulospalkkiot kannusta-

vat ty0ssa eniten

Lukumaara

Prosenttia

Kylla

10,7

LITE 3(21).

Jakaumataulukot




