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Tyotyytyvaisyytta on tutkittu jo pitkdan. Se on aina merkittava asia yrityksen
menestyksen kannalta. Tyotyytyvaisyys vaikuttaa vylipaatansa ihmisen
onnellisuuteen, mutta myos yrityksen talouteen. Tyytyvainen tyontekija ei ole
esimerkiksi yhta usein sairaslomalla kuin tydhonsa tyytymaton henkild.
Tyotyytyvaisyydella on samanlainen yhteys myos tyosuhteiden pituuteen ja
tydntekijan tuloksiin.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana oli myynnin monitoimitalo -Soldem, joka
halusi tutkia millaisella tasolla tyontekijoiden tyotyytyvaisyys oli, etenkin
pysyvyyteen liittyvissa tekijoissa. Soldemilla oli haasteena tyontekijoiden nopea
vaihtuvuus. Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa ne tekijat, jotka
vaikuttavat tydsuhteiden kestoon Soldemin tyontekijoilla.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltin eri malleja teorioita liittyen
tyotyytyvaisyyteen. Naita malleja kaytettiin laadullisen tutkimuksen luomisen
tukena. Tama laadullinen tutkimus toteutettiin haastattelemalla myyntihenkilosta
jokaisesta  Soldemin  toimeksiannosta.  Haastateltavien  tydntekijoiden
tydsuhteiden pituus vaihteli. Laadullisilla haastatteluilla pyrittin  luomaan
kokonaisvaltainen kasitys niista tekijoista, jotka vaikuttavat tyontekijoiden
pysyvyyteen Soldemilla.

Opinnaytetyon lopputuloksena oli huomiot niista tekijoista, jotka eniten vaikuttivat
tyontekijoiden pysyvyyteen. Pysyvyyteen negatiivisesti vaikuttavien tekijoiden
eliminoimisen keinoja pohdittin ja luotiin kehitysehdotuksia. Paahavaintona
tutkimuksessa esille nousi tyontekijoiden passiivinen tyytyvaisyys. Tyon
vaikutusmahdollisuuksiin ja muutenkin tyooloihin oltiin padasiassa tyytyvaisia,
vaikka vaihtelua ja uusia haasteita ei koettu kovin paljoa.
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Job satisfaction has been studied for a long time. It's an important factor for a
company’s success. Job satisfaction affects a person's happiness in general, but
also the company's finances. For example, a satisfied employee is not as often
on sick leave as a person dissatisfied with their job. Job satisfaction also has a
similar relationship to the length of employment and employee performance.

This thesis was commissioned by a sales multipurpose company called Soldem,
which wanted to study the level of employee job satisfaction, especially in terms
of permanence. Soldem was challenged by rapid employee turnover. The aim of
this thesis is to find out the factors that affect the duration of employment with
Soldem employees.

The theoretical part of the thesis dealt with different models of theories related to
job satisfaction. These models were used to support the creation of qualitative
research. This qualitative study was conducted by interviewing salespeople for
each Soldem assignment. The length of employment of the interviewed employ-
ees varied. Qualitative interviews aimed to create a holistic understanding of the
factors that affect employee permanence at Soldem.

The final result of the thesis was attention to the factors that most affected the
permanence of the employees. Ways to eliminate factors that negatively affect
sustainability were considered and development proposals were created. The
main finding of the study was passive employee satisfaction. Opportunities for
the impact of work and otherwise working conditions were important to be satis-
fied, but not much was experienced about the variable and new challenges.
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1 JOHDANTO

Tyotyytyvaisyys on aina ajankohtainen aihe tutkimuskohteeksi. Tyossa
viihtyminen on merkittava tekija ihmisen kokonaisvaltaisen onnellisuuden
kannalta, silla suuri osa ihmisen elamasta menee tyon tekemiseen. Yksilon
hyodyn lisaksi yritysten kannattaa kiinnittda huomiota tyotyytyvaisyyteen myos
taloudelliselta kannalta. Tyotyytyvaisyys vaikuttaa esimerkiksi
sairauspoissaoloihin, tyontekijoiden tuloksiin seka tyosuhteen kestoon, jotka ovat

suoraan yhteydessa yrityksen kannattavuuteen.

Taman tutkimus kasittelee tyotyytyvaisyyttd myynnin monitoimitalo -Soldemin
myyntihenkiléstdossa. Soldemin haasteena oli tydntekijdiden nopea vaihtuvuus.
Taman tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa tyotyytyvaisyyden tilannetta seka
selvittad tekijoita, jotka vaikuttavat tydsuhteiden kestoon Soldemin

myyntihenkilostossa.

Tutkimus toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena haastattelemalla Soldemin
myyntihenkilostoa. Tutkimusryhmaan valittiin ihmisia jokaisesta toimeksiannosta
seka vahemman etta pidemman aikaan tyOsuhteessa olleita henkildita.
Tutkimuksessa pyrittin  saamaan mahdollisimman kattava nakokulma
tydntekijoiden ajatuksista ja nain ollen paasemaan maarallisia kyselytutkimuksia

syvemmalle tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista.

Tuloksia analysoitiin kayttaen viitekehyksena aiempaa teoriaa
tyotyytyvaisyydesta ja tyon imusta. Vastausten perusteella on pyritty
selvittamaan keskeisia asioita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen

seka tydn imuun ja nain ollen pidempaan tyosuhteeseen Soldemilla.



2 YRITYSESITTELY SOLDEM

Soldem on Tampereella sijaitseva myynnin monitoimitalo. Yritys on toiminut
vuodesta 2003 alkaen. Ensin se toimi Kone piste J.Oja Oy:n nimen alla ja
myohemmin 29.9.2005 perustettiin nykyinen yritys Suomen Telecenter Oy, joka
on vielakin virallisena nimena. Liikevaihto on 10 miljoonaa euroa ja

henkilostomaara 230. (Nissinen 2021)

Telia, Fortum ja AIG ostavat Soldemilta myyntia ja asiakaspalvelua. Soldem
tekee sekd b2b, ettd b2c -myyntia. Telia oli ensimmainen Soldemin
yritysasiakkuus ja yhteistyd on jatkunut vuodesta 2003 lahtien. Aluksi Telian
kanssa yhteistyd oli etuasiakkuuksien paivittamista. Nykyaan Soldem tarjoaa
kokonaisvaltaisia ratkaisuja asiakkaille helpottamaan arkea ja tuomaan iloa
elamaan. Fortumin kanssa Soldem aloitti yhteistyon vuonna 2009. Aluksi Soldem
myi Fortumin sahkésopimuksia kuluttajille ja yrityksille, mutta nykyaan Soldem
tarjoaa lisdksi monipuolisia Fortumin tuotteita. AIG:n kanssa Soldem on tehnyt
yhteistyotd 2012 |ahtien. Soldem tarjoaa AlIG:n lisaturvavakuutuksia uusille ja
nykyisille asiakkaille muun muassa tapaturmien ja erilaisten sairauksien varalle.
(Soldem 2021)



3 TYOTYYTYVAISYYS

3.1 Tyotyytyvaisyyden mittaamisen historiaa

Tama opinnaytety0 kasittelee tyotyytyvaisyyttd. Tyotyytyvaisyys on kasitteena
moniulotteinen. Se on muuttunut ajan saatossa, kun sitd on tarkasteltu hieman
eri nakokulmista. Siihen liittyvaa tutkimusta on noin sadan vuoden ajalta.
Tutkimustyd alkoi 1920-luvulla tehdysta fysiologisesta stressitutkimuksesta.
Tutkimus liittyi stressin syntymisen fyysisiin puoliin, joiden uskottiin syntyvan
erilaisista kuormittavista tekijoista kuten myrkyllisista aineista, melusta, kylmasta
ja fyysisesti raskaasta tyosta. Mydhemmin teoriaan tuli lisaksi psykologiset
vaikutteet fyysisten lisaksi. (Manka & Manka 2016, 41.)

Pelkastaan yksilon stressia aiheuttavien tekijoiden mittaaminen tyohyvinvoinnin
mittarina oli siis lahtokohtana. Myohemmin alettiin tarkastella vaikutuksia
enemman tyoympariston kannalta. Miten tyOymparistd vaikuttaa yksilon
stressiin? Tyohyvinvointi alettin nahda enemmankin tyon vaatimuksina ja
tyontekijoiden edellytyksina vastata niihin. Tastd syntyi niin  sanottu
tasapainomalli.

(Manka & Manka 2016, 41.)

Tyon vaatimusten ja hallinnan malli on tyohyvinvoinnin malli, joka syntyi
tasapainomallin suuntauksena. Siind ajatuksena on, ettd ty6 voi olla joko
passiivista ja kuluttavaa tai aktiivista ja hyvinvointia lisaavaa. Aktiivisella tyolla
tassa mallissa tarkoitetaan tyota, jossa on paatdksentekoa ja mahdollisuus
vaikuttaa asioihin, ja nain ollen myos psykologista kuormitusta, joka tassa
tapauksessa on siis hyva asia. Passiivinen ty0 taas on taman vastakohta, jolloin
tyon katsotaan olevan kuormittavaa. Naiden lisaksi myOs sosiaalisen tuen
huomattiin lisdavan voimavaroja ja se liitettin mukaan tyon vaatimusten ja
hallinnan malliin. Kuormituksen ja voimavarojen perusteella ei voida kuitenkaan
suoraan tyohyvinvointia maaritella yksilollisten erojen takia. Eri ihmiset kokevat
erilaiset asiat stressaavina. Taman johdosta myohemmin myos yksilolliset erot

on huomioitu eri tydhyvinvoinnin malleissa. (Manka & Manka 2016, 41-42.)
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Tyohyvinvointi kasitetddan nykyaan monimutkaiseksi kokonaisuudeksi, joka
sisaltéd monia eri tekijoita. Nykyaan tyohyvinvointia ei katsota pelkastaan
negatiivisten tyon vaikuttimien eliminoimiseksi ja voimavarojen keraamiseksi
vastapainoksi tyon kuormitukselle. Nekin ovat toki osa tyohyvinvointia, mutta
taman lisaksi tyohyvinvointin on noussut tyon positiivisten vaikuttimien
mittaaminen. Tata positiivisten asioiden kokemista kutsutaan usein tyon imuksi.
(Hakanen 2005, 20.) Seuraavassa osiossa kerrotaan eri tyohyvinvoinnin

malleista, joita nykyaan kaytetaan.

3.2 Nykyisia tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin malleja

Tytn voimavarat

» Johtarinen

* Organisaation rakenne Tytshan litthy vt Tuloksat yksilen ja
+ Kehittyminen kokarmuksst ja organisaation
+ Tydin hallinta asanteet raktkulmasta

s Tydyhteisdn tuki
= Tyl imu ja innostus
« Tyin merkityksellisyys
+ Sitoutunsisuus

* Tuloksellisuus
+ Hywvinvointi

) + Terveys
Yksilén voirmavarat

+ |tselucttamus
» Tolwo

» Optimismi

+ Sitheys

KUVIO 1. Voimavaramalli (Manka & Manka 2016, 44; Christensen ym. 2008, 72)

Tassa voimavaramallissa on kahdenlaisia voimavaroja, yksilon omat ja tyon
tarjoamat. Nama voimavarat aiheuttavat positiivista tunnetta tyosta eli tyon imua.
Lisaksi tyd koetaan merkityksellisemmaksi ja siihen ollaan sitoutuneempia.
Myonteisten tunteiden maaran pitdisi olla merkittavasti suurempi, kuin
negatiivisten tunteiden, koska negatiiviset tunteet koetaan voimakkaampina.
Positiivisten tunteiden maara valmistaa ihmisia stressaavien tilanteiden
kohtaamiseen ja tama esimerkiksi vaikuttaa siihen, kuinka myonteisesti tai
rauhallisesti kohdattuihin haasteisiin ihmiset pystyvat suhtautumaan. (Manka &
Manka 2016, 44-45.)
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Positiivisen kierteen syntyminen valmistaa uusiin tilanteisiin kuten aiemmassa
kappaleessa mainitsin. Muun muassa YK:n asiantuntijaelimen arviossa
maailman kansakuntien onnellisuudesta kaytettiin onnellisuuden mittaamisen
yhtena osa-alueena positiivisten tunteiden yllapitamista ja kielteisista tunteista
toipumista. Kuvio 2 kuvaa positiivisten tunteiden vaikutusta. (Manka & Manka
2016, 46.)

Hywva tarveays,
onnallisuus,
positivisesti poikkeava
kayttaytyminen

Rakentavat kestavia
herkildkohtaisia
voimavaroja (sos. tuki,
sitkeys, luovuus, taidot
ja osaarminen)

Uudet ajatukset,
taot, suhteet

Myonteiset tunteet

KUVIO 2. Positiivisten tunteiden vaikutus (Manka & Manka 2016, 46; Fredrickson
ym. 2008, 1048)
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1. Crganisaatio

+ Tavoittesllizuus

+ Joustava rakenne

= Jatkuva kehittyminen
« Toimiva tydymparistd

psentees
2. Johtaminen _— I, Tydyhteisd
» Oszallistava ja kannus- _5 Mmaltse ¢ Ayoin vuorovaikutus
tava jclhtamine-n paanma + Tydyhteisitaidot
= '_-.-": AHREN ¥ Ter\feysja = cpocizalinar
jaoma fyysinen kunto

4, Tydn hallinta

+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
appiminen ja moni-
pualisuus

KUVIO 3. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 48)

Ylla oleva kuvio 3 on taas Christensenin mallista hieman eroava, mutta samoja
puolia sisaltava malli. Tassa mallissa voimavaroja saadaan tyosta, mutta
jokainen kokee ne oman tulkintansa mukaan. Eli asetelma eroaa Christensenin
mallista, jossa yksilon omat puolet ja tydn tarjoamat voimavarat molemmat nahtiin
voimavaroina. Ylla olevassa mallin mukaan siis tydon voimavarat eivat auta

esimerkiksi, jos henkild itse voi huonosti. (Manka & Manka 2016, 47.)
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Ahdistus + Innostus
“Minulta vaaditaan liikaa”™ “thania haasteita™
“Yoiund patki : T
Stressl, £
alkava g Ty6n Imu
tybuupumus = £
Mielipaha - = Mielihyva +
Vakava Tydssa
tytuupumus viihtyminen
Masennus Mukavuus
“Minusta ef ole mihinkddn™ i “than kivag™
“En jaksa lahted fdhdn™ “Oisiko jo aika
53ada uuttar”

KUVIO 4. Vitamiinimalli (Manka ja Manka 2016, 64; Hakanen 2005, 28; Warr
1990, 195)

Seuraavaa tydhyvinvoinnin mallia eli henkilokohtaisen hyvinvoinnin mallia,
kutsutaan usein myos vitamiinimalliksi. Nimitys johtuu siita, etta vitamiinit ovat
tiettyyn rajaan asti positiivisia ihmiselle, mutta liiallisena vaikutus muuttuu
negatiiviseksi. Samaa idea on henkildkohtaisen hyvinvoinnin mallissa. Tama
kuvaa lahinna viihtyvyytta tai toinen nimitys voisi olla jannite. Tama on kaannetty
englanninkielisesta mallista, jonka esitti ensimmaisena Warr ja termina kaytettiin
sanaa "arousal”. Mikali tyosta koetaan mielihyvaa, mutta ei haasteita, tallin tyo
katsotaan pidemman paalle tylsistyttavaksi. Toisaalta jos mielihyvaa ei saa
tarpeeksi vastineeksi ponnistelusta, tdma johtaa stressiin. (Manka & Manka
2016, 64.)
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N\mr\'\u .
Tyopaikassa pysyminen ja eteneminen

KUVIO 5. Tyén imua mahdollisesti vahvistavia tekijoita ja mahdollisia seurauksia
(Hakanen 2009, 19)

Ylla oleva kuvio 5 kuvaa tydon imua mahdollistavia tekijoitd ja sen mahdollisia
seurauksia. Tyon imu on tyosta koettujen positiivisten tunteiden mittaamiseen
kehitetty termi. Tyon imua kuvataan kolmella paaulottuvuudella: tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuutta kuvataan energisyydella ja
halulla jatkaa tyota vastoinkdymisista huolimatta ja se on ylipaataan tyohon
panostamista. Omistautumista taas kuvataan esimerkiksi tyéon merkitykselliseksi
kokemisena, tyosta inspiroitumisena ja tyosta ylpeana olemisena. Uppoutuminen
taas tunnetilana on hetket, jolloin ei haluasi lopettaa tyontekoa ja ajatukset ovat
taysin kiinni kyseisessa hetkessa, kun keskittyy taysin hetkellisesti johonkin
asiaan. (Hakanen 2009, 9.)



13

Tyén - Myonteiset
— o

voimavarat -— Tyosimu seuraukset

Yksilalliset / =

voimavarat organisaatioon sitoutuminen,

tydssa suoriutuminen,
aloitteellisuus ja innovatiivisuus,
hyvd muu eldmi ja
business-tulokset

KUVIO 6. Tydn voimavarojen ja vaatimusten malli (Hakanen 2009, 18)

Ylla oleva malli on taas tyon vaatimusten ja voimavarojen malli yhdistettyna tyon
imuun. Tama malli kuvaa perinteista tyon voimavarojen ja vaatimusten mallia,
mutta mallissa on huomioitu myos erillisend mitattava tyon positiivisia puolia
mittaava tyon imu. Alkuperdisessa mallissa on pelkdstaan voimavarojen ja
vaatimusten vastakkainasettelu, mutta tassa mallista kay ilmi myos, kuinka tyon
imu voidaan lisata yhtaloon ja mika sen vaikutus on tyon ja yksilollisten

voimavarojen kanssa.
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4 TUTKIMUS

4.1 Tutkimusasetelma

Tutkimuksessa oli tarkoituksena selvittdd myyntihenkiloston tyontekijoiden
pysyvyyteen vaikuttavia tekijoitd. Naiden tekijoiden selvittdmiseen kaytettiin
pohjana kuvio 4:ssa esitettya vitamiinimallia. Pysyvyyteen vaikuttavat tekijat
valittin muutaman eri kategorian perusteella. Tutkimuksessa pyrittiin
selvittdmaan tyon voimavaroja ja tyon kuormittavuutta, mutta naiden lisaksi myos
tydn imua. Tydn imu ja tydn kuormitus ovat negatiivisessa yhteydessa toisiinsa,

mutta silti toisistaan erillisia tyotyytyvaisyyden osoittimia.

Tyon imusta pyrittiin selvittdmaan, kuinka paljon tydntekijat kokevat sita. Tassa
hyodynnettiin etenkin kuvion numero 5 tekijoitd. Taman lisaksi siita pyrittiin
selvittamaan mitka asiat vaikuttavat sen muodostumiseen. Tyon
kuormittamisesta pyrittiin selvittamaan sita lisaavia ja vahentavia tekijoita.
Molemmista  kategorioista  pyrittin ~ selvittamaan  niiden  taustasyita
mahdollisimman kattavasti. Tama saavutettiin haastattelun avoimella muodolla.
Haastattelussa kysymykset oli suunniteltu etukateen, mutta yksittaisten
kysymysten rakenteella tai jarjestyksella ei ollut suurta painoarvoa. Lisaksi
jokaisessa haastattelussa esitettiin tarkennettuja kysymyksia tilanteen mukaan.
Paatarkoituksena olikin selvittaa kunkin osa-alueen paateemoja eika niinkaan
saada yksittaisiin kysymyksiin vastauksia. Ainoa osa-alue, jonka tarkoituksena oli

saada tarkat vastaukset joka kysymykseen, oli alussa esitetyt yleiset kysymykset.

Jokaisessa haastattelussa pyrittiin  syventymaan  yksittaisen  henkilon
nakokulmiin. Myohemmin tulosten analysointivaiheessa tuloksien perusteella
pyrittiin l0ytamaan seka yksilollisia syy-seuraussuhteita, etta yhteisia nimittajia eri
nakokulmille. Yhteisia nimittgjia etsittiin paaasiassa viiden eri paakokonaisuuden
mukaan ja naitd esitelldadn tulosten analysointiosiossa. Myos yleisia
johtopaatoksia eri osa-alueiden valilla pyrittiin muodostamaan, mikali selva
yhteys |Oytyi.
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Koska kyseessa oli laadullinen tutkimus, yhteisten nimittdjien huomioinnissa
taytyi ottaa huomioon pieni otanta. Haastatteluja oli yhteensa 16, neljasta eri
Soldemin toimeksiannosta. Toimeksiantoja olivat: Fortumin inbound ja outbound,
AIG ja Telia. Adrimmaisen tarkasti eri vastaajien ryhmittely eri nimittdjien mukaan
ei siis olisi ollut kovin mielekasta. Tassa asiassa kokonaiskuva ja yhtenevat

perustelut olivat tarkeimmassa roolissa.

4.2 Haastattelun osa-alueet

Haastattelussa oli kuusi eri osa-aluetta: yleiset kysymykset, hallinnan tunne ja
vaikuttamisen mahdollisuus, johtaminen, haasteet ja aktiivinen tyo, yhteiso seka

tydn imu. Seuraavaksi kaydaan lapi eri osa-alueet.

Haastattelun alussa esitettiin yleisia kysymyksia henkildista. Yleiset kysymykset
olivat:

» Milla osastolla olet tdissa?

= Kauan olet ollut tdissa Soldemilla?

»= Onko sinulla aiempaa puhelinmyyntikokemusta?

» Mika on koulutustaustasi?

* Onko sinulla suunnitelmia edeta Soldemilla?
Naihin pyrkimyksena oli saada tarkat vastaukset, ja naiden lisaksi keskusteltiin
avoimemmin naista kysymyksista:

» Oletko miettinyt, kauan aiot olla Soldemilla tdissa?

» Kauan ajattelit alun perin olla Soldemilla toissa?

= Jos olet ollut tdissa pidempaan kuin alun perin suunnittelit, mika oli

muuttunut?

» Jos nyt lopettaisit, mika olisi syy?
Jalkimmaisilla kysymyksilla oli jo tarkoitus hahmottaa yleisesti ajatuksia ja
odotettiin avoimempia vastauksia. Yleisten kysymysten tarkoitus oli saada kuva
haastateltavan lahtétilanteesta ja mahdollisesti hyddyntaa naitakin tietoja

yhtenevaisyyksien lIoytamiseen.

Hallinnan tunne ja vaikuttamisen mahdollisuus oli seuraava osio. Siina

tarkoituksena oli selvittda, kuinka hyvin pystyy vaikuttamaan tydhonsa seka
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asioita, jotka lisdavat hallinnan tunnetta. Hallinnan tunnetta lisdaviksi tekijoiksi
katsottiin aikataulutus, tyon ennakoitavuus, roolin selkeys seka tyon osaaminen.
Hallinnan tunnetta voi taas heikentaa kova stressi. Naihin haettiin vastauksia
seuraavilla kysymyksilla:

» Kuinka usein koet stressia tydasioista vapaa-ajalla?

= Kuinka usein paivan jalkeen jaa tunne, etta paasit tavoitteisiin tyopaivan

aikana?
» Kuinka hyvin tunnet osaavasi oman tyotehtavasi?
» Kuinka paljon pystyt vaikuttamaan tyohosi?

» Tuntuuko, etta pystyt vaikuttamaan tarpeeksi omaan tyonkuvaasi?

Johtaminen oli seuraava osio ja siina pyrittiin selvittamaan, kuinka onnistunutta
johtaminen Soldemilla on. Hyviksi johtamisen tekijdiksi katsottiin sopivat
tavoitteet, hyva ohjaus ja kannustus, tasavertainen kohtelu, suhtautuminen
yksilona seka ryhmahenki. Naita osa-alueita pyrittiin selvittdmaan seuraavilla
kysymyksilla:

» Onko esimiehen asettamat tavoitteet sopivia, vaiko liian vaativia tai

helppoja?

= Auttavatko esimiehet aktiivisesti, kun tarvitsee apua?

» Onko helppoa kysya apua esimiehelta?

» Huomioiko esimies onnistumisia?

= Kohteleeko esimies kaikkia tasavertaisesti?

» Puhutko esimiehen kanssa muista kuin tyohon liittyvista asioista?

Seuraavana osiona oli tydn haasteet ja tydon aktiivisuus. Tahan osa-alueeseen
positiivisiksi asioiksi katsottiin sopivat tavoitteet, tydn vaihtelu ja sopiva maara
psykologista kuormitusta seka haasteita. Naihin osa-alueisiin vastauksia haettiin
kysymyksilla:

» Kuinka usein tydssa tulee vastaan uusia tilanteita?

» Mika on haastavinta tyossasi?

= Kuinka paljon koet, etta paivissa on vaihtelua?

» Mitéd omia tavoitteita tydssasi on?
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Seuraava osio kasitteli yhteisda. Yhteisdssa positiivisiksi asioiksi katsottiin hyva
ryhmahenki ja viihtyminen tyOpaikalla, avun saamisen helppous, kannustaminen
seka innovatiivinen ilmapiiri. Naita pyrittiin selvittamaan kysymyksilla:
pitaakd enemman toista toimistolla vai etana

» Mitka ovat parhaat puolet etéana ja toimistolla tyon tekoon?

» Kannustaako ryhma hyviin suorituksiin?

= Onko ryhmassa helppo kysya apua ja autetaanko mielellaan?

=  Kysytkd mieluummin apua esimiehelta vai tydkavereilta?

» Puhutaanko ryhmassa tyohon liittyvista ideoista ja muista kuin tyohon

liittyvista asioista?

Tassa osiossa painotettin nimenomaan kontekstia ja kokonaiskuvaa. Talla
tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta vastaukset, jotka saatiin haastattelusta jo ennen
kysymyksen esittamista, olivat painoarvoltaan suurempia. Eli mikali yhteison
tarkeys tuli esille jo aiemmin haastattelussa se katsottiin merkittavammaksi

tekijaksi henkildlle.

Viimeisena osiona oli tydon imu. Tyon imusta pyrittiin selvittamaan sen kolmea
osa-aluetta: tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista. Tassakin osa-
alueessa kokonaiskuva oli merkittdvassa roolissa. Tyon imua pyrittiin
hahmottamaan kysymyksilla:

= Mika on mielenkiintoisinta tydssasi?

» Kuinka usein koet onnistumisen tunteita?

» Minkalaisista asioista koet onnistumisen tunteita?

» Kuinka usein asetat itsellesi tavoitteita?

» Kuinka usein tulee hetkia, jolloin aika tuntuu menevan nopeasti niin

sanotusti katsomatta kelloa?

4.3 Tutkimustulokset

Tassa osiossa kaydaan lapi haastatteluista saatuja vastauksia. Haastattelut
aanitettiin, jotta haastattelun aikana ei tarvinnut kirjata vastauksia yl0s.
Haastattelut kuunneltiin jalkikateen ja vastaukset referoitiin kirjalliseen muotoon.

Taman jalkeen vastauksia vertailtin osa-alue kerrallaan ja mydhemmin myds
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kokonaisuuksina. Seuraavassa kaydaan lapi haastattelun eri osa-alueiden

tuloksia.

4.3.1 Hallinnan tunne ja vaikuttamisen mahdollisuus

Mikali tydntekija kokee aikataulut epaselviksi tai arvaamattomiksi, vahentaa tama
hallinnan tunnetta. Nain kay myos, jos tyotehtavat eivat ole ennakoitavissa tai
oma rooli toissa ei ole selkea. Naita asioita ei kuitenkaan kukaan haastateltavista
kertonut stressin syyksi eikd ndma muuten noussut haastattelussa esille. Kaikki
haastateltavat kokivat my0s osaavansa tyonsa vahintaan aika hyvin, joten
tallakin osa-alueella hallinnan tunne oli hyvalla tasolla. Hallinnan tunteen ja
vaikuttamisen mahdollisuuden -osiossa arvioitin naiden lisaksi myo0s
stressaantumisen maaraa ja syita seka sita, kuinka paljon haastateltavat kokivat

pystyvansa vaikuttamaan tydnkuvaansa.

Hallinnan tunteen osalta ihmiset pystyttiin karkeasti jakamaan kolmeen eri
paaryhmaan. Syy-seuraussuhteet [0ytyivat 1ahinna mydhemmin haastattelussa
esitetyista kysymyksistd. Kaksi ensimmaistd ryhmaa muodostuivat paaasiassa
myyntikeskeisista henkiloista. Heille yhteista oli tavoitteiden liittyminen usein
myyntiin seka onnistumisten kokeminen lahinna myynnista, joko omasta tai tiimin
tuloksesta. Lisaksi he kokivat pystyvansa vaikuttamaan tyohonsa ja, etta
mahdollisuudet vaikuttamaan omaan tydnkuvaansa olivat riittavat. Ainoa
poikkeus oli Fortumin inbound, jossa vaikutusmahdollisuuksista nousi esille

toiveet joko vapaammasta tyotavasta tai tyovuorojen valinnasta.

Myyntikeskeiset ihmiset jakaantuivat stressaamisen perusteella viela kahteen eri
paarynmaan. Toiset kokivat stressia harvoin tai ei koskaan, kun taas toiset
kokivat stressia useamman kerran viikossa. Stressin kokemisen syyna sita
useammin kokevilla, oli usein itselle asetetut kovat tavoitteet myyntitulokseen
littyen. Myds ne henkildt, jotka kokivat stressia harvemmin, sanoivat syyksi

tulospaineet, varsinkin silloin, jos eivat olleet tehneet hyvaa tulosta.

Kolmannen paaryhman muodosti hallinnan tunteen osalta vastaajista ne, jotka

eivat kokeneet pystyvansa vaikuttamaan tydhodnsa tai vaikutusmahdollisuudet
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eivat olleet riittavat. Yhteisena tekijana naille henkildille oli tavoitteiden liittyminen
paaasiassa muuhun kuin myyntiin. Tavoitteita olivat esimerkiksi eteneminen
Soldemilla ja Soldemin toiminnan kehittaminen, oma urakehitys ja omien
myyntitaitojen yleinen kehittaminen. Kehityskohteina nama henkildt nakivat
paaasiassa Soldemin toimintaan liittyvat niin sanotut isommat asiat ja niihin
vaikuttamisen. Tallaisia oli esimerkiksi yleinen myyntitoiminnan kehittaminen,
kehitysideoiden vastaanottaminen tai kehitysideoiden antamisen suuri kynnys.
Lisaksi esille nousi myos lilan kaukainen yhteys toimeksiantajayrityksiin.
Nakokulmat erosivat lahinna siina suhteessa, oliko johtoportaita liikkaa vai oliko
ongelma vain lilan suuri kynnys. Yhteneva mielipide oli kuitenkin se, ettei tieto ja
kehitysideat liikkuneet tarvittavan hyvin. Paaasiassa nama henkilot eivat

kokeneet tyostaan stressia.

4.3.2 Johtaminen

Johtamisesta pyrittiin  selvittamaan ylipaataan johtamisen onnistumista
haastateltavien nakdkulmasta. Positiivisiksi asioiksi katsottiin sopivat tavoitteet,
aktiivinen auttaminen, pieni kynnys Kkysya apua, tasavertainen Kkohtelu,
ryhmahenki sekd suhtautuminen yksildina. Johtaminen Soldemilla oli paaasiassa
onnistunutta. Suurin osa haastateltavista kertoi, ettd tavoitteet olivat sopivia,
esimiehet auttoivat aktiivisesti, kynnys kysya apua oli pieni, onnistumiset
huomioitiin, kohtelu oli tasavertaista ja etta he puhuivat my6s muista kuin tydhon

liittyvista asioista esimiehen kanssa.

Muutama poikkeus yleisimpiin vastauksiin tuli. Osa etana olleista tyontekijoista
kertoi, ettei keskustele joko ollenkaan tai vain erittdin vahan esimiehen kanssa,
muista kuin tyohon liittyvista asioista. Namakin henkilot kertoivat kuitenkin
keskustelevansa toimistolla ollessaan esimiehen kanssa myo0s muista kuin
tydasioista. Osa kertoi, ettei oman tai toisen tiimin esimiehen kohtelu ollut
tasavertaista. Taman kerrottiin nakyvan lahinna palautteen annossa, varsinkin
silloin, jos tiimi ei ollut paassyt tavoitteisin. Osa kertoi myds, ettei oman tai toisen
tiimin esimies aina ollut helposti tavoitettavissa, osittain etana olon tai sitten
heikon yhteydenpidon ja informoinnin takia. Muutama maininta tuli myos yleisesti
heikosta johtamisesta joissain tiimeissa. Lisaksi esille nousi esimiesten valisen

keskinaisen viestinnan hankaluus.
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Osa kertoi, etta onnistumiset huomioidaan lahinna, jos ne liittyvat myyntiin.
Toisaalta osa kertoi myds, etta muitakin kuin myyntionnistumisia huomioidaan
esimerkiksi hyva asiakaspalvelu, kehitysideat, muiden auttaminen ja joitain muita
asioita. Lisaksi onnistumisista nousi esille myos se, ettei tavallisesta
poikkeukselliset suuret onnistumiset saa kuitenkaan normaalista hyvasta
onnistumisesta poikkeavaa huomioita. Esimerkkina kerrottiin aarimmaisen hyva

tiimin myyntitulos.

Tavoitteiden kerrottiin olevan sopivia, mutta muutama lisamaininta niistakin nousi
esille. Osa kertoi tavoitteiden valilla olevan haastavia, kun taas toiset kertoivat
tavoitteiden joskus olevan jopa lilan helppoja. Uusille tyontekijoille suunnatut
tavoitteet mainittiin haastaviksi, ja tama oli myos paa syy siihen, miksi myos

tiimitavoitteet nahtiin valilla haastaviksi.

4.3.3 Haasteet ja aktiivinen tyo

Haasteiden ja aktiivisen tydon hyviksi tekijoiksi katsottin sopiva maara
psykologista kuormitusta, sopivasti haastetta ja sopiva maara vaihtelua. Edella
mainitut tekijat eli haasteet, psykologinen kuormitus ja vaihtelu, katsotaan
positiivisiksi asioiksi, mutta niiden liiallinen kokeminen kaantaa vaikutuksen
negatiiviseksi niin kuin vitamiinimallissa todettiin. Liian suuri maara vitamiineja on
haitallista. Taman johdosta pyrittiin katsomaan myos kokonaisuutta jokaisen

henkilon kohdalla.

Kaikki haastateltavat olivat olleet vahintdan 10 kuukautta téissa Soldemilla.
Suurin osa haastateltavista kohtasikin uusia tilanteita tydssa enaa harvoin. Ne,
jotka kohtasivat uusia tilanteita useammin, tekivat myos muitakin kuin myyntiin
liittyvia toita ja uudet tilanteet tulivatkin naista tehtavista. Osa henkildista mainitsi

tosin, etta jokainen myyntipuhelu on tavallaan uusi tilanne.

Suurin osa haastateltavista koki, ettei paivissa ole vaihtelua kuin vahan tai ei
ollenkaan. Osa taas koki vaihtelua olevan jonkin verran tai jopa paljon. Paasyy

vaihtelun kokemiseen oli vastuurooli tai muut myynnista poikkeavat tyotehtavat.
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Kaksi muuta paasyyta vaihtelun kokemiseen keskimaaraista useammin, olivat
erilaiset asiakkaat seka tyOkavereiden kanssa ajanvietto. Tahan liittyen osa
toivoikin lisaa virkistystapahtumia. Lisaksi osa kertoi kokevansa myyntiin liittyvat

erilaiset kisat hyvaksi vaihtelun kannalta ja niitakin toivottiin lisaa.

Haastattelussa kysyttiin lisaksi: "mika on haastavinta tyossa?” Vastauksia tuli
paaasiassa kahdenlaisia. Toiset liittyivat jotenkin myyntiin ja toiset jollain tavalla
motivaation Ioytamiseen tai oikeanlaiseen asennoitumiseen. Myynnissa
haastavimmiksi asioiksi kerrottiin vaikeammat kohderyhmat, kehittyminen
myyjana tai myyntitaitojen yllapito ja myyntitavan uudistaminen. Motivoituminen
soittamiseen oli yksittaisena asiana yleisimmaksi koettu haaste. Osa kertoi, etta
varsinkin jos on huonompia kohderyhmia tai provisioille paaseminen ei ole enaa
mahdollista tai mikali omat provisiotavoitteet on jo saavutettu, on talloin

haastavinta |6ytaa motivaatiota soittamiseen.

Haastateltavilta kysyttin myos omista tavoitteista tyossa. Yleisin tavoite ol
myynnin tekeminen ja siihen oli erilaisia nakokulmia. Toisilla myynti oli tavoitteena
provision saamisen kannalta. Toiset taas halusivat antaa myynnillda hyvan
panoksen joko tiimille tai ylipaataan Soldemille. Toiseksi yleisin tavoite oli
kehittyminen myyjana. Tama nahtiin kehityksena tydntekoon Soldemilla, mutta
usein taustalla oli ajatuksena myos myyntitaitojen hyodyntaminen tulevaisuuden
tyduralla. Kahden yleisimman tavoitteen lisdksi tavoitteita oli esimerkiksi
eteneminen Soldemilla, yleinen urakehitys, asiakastyytyvaisyys, Soldemin

toiminnan kehittaminen seka viihtyminen toissa.

4.3.4 Yhteiso

Yhteis6osiossa pyrittiin saamaan kasitysta siita, kuinka suurena voimavarana se
oli haastateltaville. Tyoyhteison tuki katsotaan merkittavaksi tekijaksi
tydhyvinvoinnille. Yhteison positiivisiksi puoliksi katsottiin hyva ryhmahenki,
avunsaamisen helppous, kannustaminen ja innovatiivinen ilmapiiri. Naita pyrittiin
selvittamaan kysymalla ryhmassa auttamisesta, avunsaamisen helppoudesta ja
sen kysymisen kynnyksesta. Haastattelussa kysyttin myds keskustelevatko
haastateltavat tyohon liittyvistd ideoista ja, ettd keskustelevatko he tyon

ulkopuolisista asioista ryhman kanssa. Lisdksi paremman kokonaiskuvan
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saamiseksi haastattelussa selvitettiin, olivatko haastateltavat mieluummin
toimistolla vai etana toissa, seka mielipiteitda kummankin vaihtoehdon hyvista

puolista.

Mieluummin toimistolla olleet henkilot, jotka keskustelivat muista kuin tyohon
liittyvista asioista paljon, kokivat ryhman erittain merkittavaksi tekijaksi omaan
tyosuoritukseen. Loput mieluummin toimistolla olleista haastateltavista
keskustelivat muista kuin tyOasioista edella mainittuja vahemman, mutta silti
jonkin verran. Heilla ryhman vaikutus omaan tyodsuoritukseen oli myos
vahaisempi, mutta se koettiin silti merkittavaksi tekijaksi. Paaasiassa mieluummin
toimistolla olleet haastateltavat kertoivat keskustelevansa tyohon liittyvista
ideoista jonkin verran tai ei juuri ollenkaan. Mikali tyohon liittyvista ideoista ei
keskusteltu, sanottiin paaasiassa syyksi pitka tyokokemus oman tiimin henkilailla.
Vain yksi haastateltavista kertoi aktiivisesti keskustelevansa tyéhon liittyvista

ideoista ryhmassa ja muuten Soldemilla.

Osa haastateltavista kertoivat, etta toimistolla ja etana tydskentely olivat |ahella
toisiaan tyon mielekkyyden kannalta. Toinen saatettin nahda hieman
paremmaksi vaihtoehdoksi tai vaihtoehdot kerrottiin yhta hyviksi. Myds vaihtelu
eta- ja toimistotyon valilla kerrottiin mielekkaimmaksi vaihtoehdoksi. Toimisto- ja
etatyon lahes yhta mielekkaiksi kokeneet henkildt kertoivat keskustelevansa
paljon, muistakin kuin tyoasioista ryhman kanssa. Ryhman vaikutus omaan
tyosuoritukseen ei kuitenkaan ollut yhta merkittava naille henkilGille kuin
toimistolla mieluummin oleville henkilGille. Ryhman vaikutus omaan
tyosuoritukseen oli heille vain vahainen tai sen vaikutus oli ollut suurempi silloin,
kun he olivat olleet enemman toimistolla tdissa. Toimisto- ja etatyon lahes yhta
mielekkaiksi kokeneita henkildita yhdisti myds se, ettd he kertoivat

keskustelevansa ryhman kanssa jonkin verran tyohon liittyvista ideoista.

Osa haastateltavista kertoi olevansa mieluummin etatdissa kuin toimistolla.
Nama henkilot keskustelivat muista kuin tydhon liittyvista asioista ryhman kanssa
vahan tai ei ollenkaan, ja ryhman vaikutus omaan tydsuoritukseen koettiin
vahaiseksi. Paaasiassa ryhman kannustava vaikutus koettiin talloin joko

myyntituloksissa kilpailemisen tai oman tiimin onnistumisen kautta. Etana
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mieluummin tydskennelleet henkilot kertoivat keskustelevansa tyohon liittyvista

ideoista ryhnman kanssa joko jonkin verran, vahan tai eivat ollenkaan.

Vertailuna eta- ja toimistotyon valilla selvitettin my0s ajatuksia kummankin
vaihtoehdon hyvista puolista. Toimistolla tyoskentelyn hyviksi puoliksi kerrottiin
tyokaverit ja tyOyhteisO, tyon ja arjen erottaminen seka paivien tuntuminen
nopeammilta. Toimistolla tyoskentelystd eduiksi kerrottiin lisdksi helpommin
palautteen saaminen tai sen antaminen ja helpompi palavereiden pitaminen.
Etana tyonteossa hyviksi puoliksi nousi kaksi paasyyta. Toinen paasyista oli aika,
joka saastettiin tydmatkoissa joko nukkumiseen tai ylipaataan muihin vapaa-ajan
asioihin. Toinen paasyy oli oman tydskentelyn rytmittaminen tai sen vapaus
jollain tasolla. Lisaksi osa haastatelluista kertoi etatyossa olevan helpompi
keskittya tyohon, kun taas toiset kertoivat samaa toimistolla tyon teosta.
Etatyossa tama nousi esille kotona olevan rauhallisuuden takia, kun taas

toimistolla olevan tunnelman toiset nakivat parantavan keskittymista.

Haastattelussa kysyttin myds ryhmassa auttamista seka avun kysymisen
kynnysta. Poikkeuksetta kaikki haastateltavat kertoivat, ettd ryhmassa autettiin
ihmisia mielelldan. Myds avun kysyminen koettiin helpoksi ja kynnys pieneksi.
Lisamainintoina tahan osa-alueeseen kerrottiin, etta toimistolla avun saaminen
oli viela katevampaa, mutta myos etana avun saaminen koettiin helpoksi.
Haastattelussa kysyttin myos: “kysytkd mieluummin apua esimieheltd vai
tyokavereilta?” Koska poikkeuksetta seka esimieheltda etta tyOkavereilta oli
helppo kysya apua, vastaukset olivat joko "riippuu asiasta” tai "molemmilta tulee
kysyttya” sisaltdisia. Positiivisista  vastauksista huolimatta  muutama
haastateltavista pohti, oliko uudemmilla tydntekijGilla mahdollisesti suurempi
kynnys avun kysymiseen. My0Os yleisesti uusien tydntekijoiden tutustuminen

ryhmaan nostettiin esille mahdollisena haasteena.

4.3.5 Tyonimu

Tyon imu oli haastattelussa viimeisena osa-alueena. Tarkoituksena oli selvittaa,
kuinka paljon haastateltavat kokivat tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutumista ty0ssa. Haastattelussa kysyttiin mika oli mielenkiintoisinta tydssa,

kuinka usein tulee onnistumisen tunteita ja minkalaisista asioista seka kuinka
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usein tulee asetettua itselle tavoitteita ja kuinka usein tulee hetkia, ettd aika
menee niin sanotusti nopeasti. Tyon imuksi katsottin mitd useammin tuli
onnistumisen tunteita tai mita useammin asetti omia tavoitteita tai mita useammin

koki, etta aika menee nopeasti tydssa. Myos naiden syita arvioitiin.

Osa vastaajista kertoi, ettei koe onnistumisen tunteita kuin harvemmin tai, etta
onnistumisen tunteet olivat hyvin pienia. Osa heista kertoi myds asettavansa
tavoitteitakin vain harvoin, mutta he kokivat kuitenkin hetkia, jolloin aika menee
niin sanotusti nopeammin, vahintaan viikoittain. Tama oli tydn imun kannalta
alimmaksi tullut ryhma. Toiset tydon imua vahemman kokeneista vastaajista taas
kertoivat kokevansa hetkia, jolloin aika kului nopeammin vain muutaman kerran
kuukaudessa, mutta heilld taas oli tavoitteita ja onnistumisen kokemuksia
vahintaan viikoittain. Osa haastatelluista vastasi myos kokevansa paivittain seka
onnistumisen tunteita ettd hetkia, jolloin aika menee nopeasti, ja lisaksi viela
asettavansa tavoitteita paivittain. Tama oli tyon imun kannalta korkein taso taman
tutkimuksen kysymysten perusteella. Loput haastatelluista sijoittuivat johonkin
naiden kahden ryhman valiin. Mitaan selkeaa yhteytta vastauksien perusteella ei
voitu muodostaa. Paahuomiona olikin, etta tydn imun asteet muodostuivat eri
henkil6illa monista eri yhdistelmista, missa jotain tekijoita koettiin useammin ja
jotain harvemmin. Myoskaan se, mitka asiat koettiin mielenkiintoisimmaksi, mista
asioista onnistumisen kokemuksia koettiin tai naiden asioiden taustasyyt, eivat ei
muodostaneet yhtenevia syy-seuraussuhteita muiden tyon imun kysymysten

kanssa.

Koska yleisia syy-seuraussuhteita tassa haastattelun kategoriassa ei 10ytynyt,
kaydaan lapi tyon aspektit, jotka tulivat tassa aiheessa puheeksi.
Mielenkiintoisimmiksi asioiksi tydssa Soldemilla haastateltavat kertoivat:

» Kkehittyminen myyjana

» jtsensa kehittaminen

» tyOpanoksen nakyminen palkassa

= myynti

= provision tavoittelu

= tyOymparisto

= tyOkaverit

= tiimi-illat



asiakaskohtaaminen
asiakkaille ratkaisujen kehittely

etana oleminen
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selvityspyynnon perusteella asiakkaalle takaisin soittaminen

eteneminen ylemman tason tehtaviin
toisten auttaminen kehittymaan tydssa

uusien tyontekijoiden ohjaus

Onnistumisen tunteita taas koettiin seuraavista asioista:

Syita,

hyva myyntitulos

onnistuminen haastavissa puheluissa
laadukas puhelu

isommat kaupat

omien ennatysten rikkominen

hyva asiakaspalaute

tiimin onnistuminen

kehitysidean eteenpain antaminen
muiden auttaminen

viihtyminen tyossa

joita haastateltavat kertoivat nopeammiksi

muodostumiseen, olivat:

aktiivinen soittaminen
pitkat puhelut

hyvat puhelut
myynnin onnistuminen

rutiinit

koettujen  hetkien

hyva vuorovaikutustilanne tiimin tai asiakkaiden kanssa

soittojen valissa tyokavereiden kanssa vietetyt hetket.
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5 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSIDEAT

Mielenkiintoisena asiana esille nousi, etta lahes kaikki ne henkildt, joiden
paatavoite Soldemilla oli provisioansiot tai muuten myynnin tekeminen olivat
tyytyvaisia vaikutusmahdollisuuksistaan tyohon. Ne henkilot, jotka eivat olleet
tyytyvaisia vaikutusmahdollisuuksiinsa tyossa tavoittelivat paaasiassa muuta
kuin provisiota tai myyntituloksia. Toisaalta oli henkiloita, jotka olivat tyytyvaisia
vaikutusmahdollisuuksiin ~ Soldemilla, vaikka samalla miettivdt muita
tyovaihtoehtoja jossain kohtaa. Osa myos kertoi opiskelun olevan
suunnitelmissa, mutta osa heista kertoi luultavasti jatkavansa osa-aikaisena toita

Soldemilla opiskelun ohessakin.

Se, ettd on tyytyvainen vaikutusmahdollisuuksiin voi johtua siita, ettd ei koe
tarvitsevansa muutoksia tyotehtdvaansa enempaa kuin pystyy vaikuttamaan.
Toisaalta jos suunnitelmana on olla vain hetken aikaa toissa, saattaa
vaikutusmahdollisuudet olla riittavat sen hetken odotuksiin nahden. Mikali
odotukset ja vaatimukset tyotehtdvaan ovat kovat, ne ilmentavat usein myos
sitoumusta tydtehtavaa kohtaan. Mikali tydssa ei koeta haasteita, mutta siihen
ollaan tyytyvaisia, tama on vitamiinimallin mukaan passiivinen tyytyvaisyyden
osa-alue, jossa tyo aletaan kokea tylsistyttavaksi. Talloin tyosta ei koeta usein
sen sitoumusta lisdavaa tyon imuakaan niin paljoa. Tahan ratkaisuna voisi olla
lisdkoulutusmahdollisuuksien tarjoaminen ja aktiivisempi yhteistyd toimeksianto

yritysten kanssa.

Tutkimuksessa kavi ilmi myos uusien tyontekijoiden mahdollisesti kokema
tulospaine. Haastattelussa ei ollut yhtdan uutta tyontekijaa, mutta osa
kokeneemmista tyontekijoista muistelivat omia tuntemuksiaan tydsuhteen

alkaessa ja epailivat, etta uudemmat tyontekijat kokevat samoin.

Vaikka suurin osa  haastateltavista  kertoi olevansa  tyytyvaisia
vaikutusmahdollisuuksiinsa, osa kertoi, ettei niin sanottuihin isompiin asioihin
ollut helppo vaikuttaa tai ettd portaita suurempiin johtajiin oli paljon. Osittain
syyksi nahtiin liian suuri kynnys. Nama asiat esitettiinkin jo aiemmin tulosten

analysoinnissa.
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Tulosten analysointi osiossa kavi ilmi, ettd osan mielesta johtaminen liian
myyntipainotteista. Pitaisi kehitelld uusia tapoja myynnin lisaksi huomioida
onnistumiset. Lisaksi vaikeammin tavoitettavissa olevat esimiehet voisivat olla
enemman tyopaikalla. MyOs esimiesten valista viestintaa olisi hyva kehittaa.
Palautteen annossa pieni osa vastaajista koki, ettei palautteen anto ollut

tasavertaista.

Muutama haastateltava nosti esille, etta hyvasta yhteishengesta huolimatta voi
uusien tyontekijoiden olla vaikea paasta mukaan porukkaan. Ehdotuksena tuli
rekrytoinnissa jo selville nousseiden kiinnostusten kohteiden huomioiminen

ihmisten jakamisessa eri osastoille.

Soldem nostaa talla hetkelld rekrytoinnissa usein esille provisio- ja
palkkausmallia. Lisaksi Soldemilla on kaytossa rekrytointibonus, mikali saa
rekrytoitua kaverin tyosuhteeseen. Mahdollisesti ajattelumallia voisi muuttaa
pidemman tahtaimen brandayksen mukaan. Muutaman haastatellun mukaan
Soldem voisi nostaa enemman esille nuorta henkilostda ja joustavaa tydaikaa

uusia tyontekijoita rekrytoitaessa.

Pitkan aikavalin tavoitteena Soldemilla voisi olla Ahemman yhteyden luominen
toimeksiantajayrityksiin myyntihenkiloston kannalta. Tama helpottaisi
yrityskontaktien ja verkoston luomista tyontekijoille ja samalla loisi paremmat
valmiudet ideoiden esille tuomiseen yrityksen kehityksen kannalta. Tama
mahdollistaisi myos helpomman siirtymisen eri tydtehtavien valilla. Mahdollisesti

tama auttaisi Soldemia myos nakymaan vahvempana urakehityskohteena.
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