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Opinnaytetyon tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen liittyvan teoreettisen tarkastelun lahto-
kohdaksi valittiin psykososiaalinen tyoymparisto seka sen haasteet ja mahdollisuudet tyohy-
vinvointia ja tyotyytyvaisyytta saatelevana tekijana. Valintaan vaikutti muun muassa se, etta
lilkkematkatoimistotyolle, kuten lahes kaikelle tyolle tana paivana, asetetaan kiihtyvalla tah-
dilla kasvavia tuottavuusvaatimuksia. Tuloksellisuuteen liittyvat paineet siirtyvat enenevassa
maarin kohti tavallisen palkkatyontekijan tyota ja arkea. Tyossa jaksaminen ja tyonilon lOoy-
tyminen edellyttavat muuttuvien olosuhteiden mukaista sopeutumista ja asennemuutosta -
ratkaisevaa on kyky toimia ryhman jasenena koko tyoyhteison hyvinvointia tukien. Yksittaisen
tyontekijan tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden voidaan samalla katsoa olevan yha tiiviim-
min sidoksissa koko tyoyhteison hyvinvointiin ja toimivuuteen.

Opinnaytetyon tutkimuksella jatkettiin BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyyden edistamiseen
tahtaavaa selvitysta. Tutkimus toteutettiin survey-muotoisena kokonaistutkimuksena paaosin
kvantitatiivisin menetelmin. Kysely, joka perustui BCD Travelin 2012 vuoden tyotyytyvaisyys-
tutkimuksen tuloksiin ja tulosten pohjalta tyontekijoiden laatimiin ehdotuksiin keinoista, joil-
la voidaan edistaa tyoyhteison toimivuutta seka edelleen yksittaisen tyontekijan tyossa jak-
samista ja motivaatiota, lahetettiin sahkopostitse BCD Travel Finlandin 28 liikematkavirkaili-
jalle, joista 75 prosenttia vastasi kyselyyn. Kysely jakautui BCD Travelin tyotyytyvaisyystutki-
muksen mukaisiin vuorovaikutusta, johtamista, palkitsemista ja kannustamista, tyon kuormi-
tustekijoita - kuormittavuuden vahentamista seka tyosuhde-etuja kasitteleviin aihealueisiin.

Kyselyn tulosten perusteella BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyyden edistamiseksi nayttaisi
tarvittavan toimia, jotka edistavat yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta seka yksit-
taisen tyontekijan mahdollisuuksia tyon hyvaan hallintaan. Tyoyhteison tarjoamaa tukea tar-
vitaan niin kiireen ja tyomaaran hallitsemiseksi kuin arvostuksen, tasavertaisuuden ja luotta-
muksen tunteen vahvistamiseksi. Opinnaytetyohon liittyvan tutkimuksen avulla saatiin edelli-
seen tutkimuksen tuloksia lyhyesti kuvaavaan yhteenvetoon viitaten syvallisempaa, BCD Tra-
velin tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksia taydentavaa tietoa BCD Travel Finlandin operatiivi-
sissa tehtavissa toimivien lilkkematkavirkailijoiden tyotyytyvaisyyden lisaamisen mahdollisuuk-
sista. Tutkimustietoa toivottiin voitavan kayttaa hyvaksi tyohyvinvoinnin kaytannon kehitta-
mistyossa BCD Travel Finlandissa.

Vaikka BCD Travel Finlandin esimiehet ja johto muodostavat yhdessa lilkkematkavirkailijoiden
kanssa tiiviin tyoyhteison, jaivat he tahan opinnaytetyohon liittyvan tutkimuksen ulkopuolel-
le. Tutkimus rajattiin liikematkavirkailijoihin, jotka muodostivat lilkematkavirkailijoiden teh-
tavankuvaan perustuvan yhtenaisen kohderyhman. Valinnan uskottiin selkeyttavan tyotyyty-
vaisyyden edistamiseen liittyvaa tavoitteiden maaritysta ja samalla edistavan tyohyvinvoinnin
kaytannon kehittamistyon toteutumismahdollisuuksia. Liikematkavirkailijoiden nakemys tyo-
tyytyvaisyytta lisaavista tekijoista ei luonnollisesti yksin riita tulkinnaksi koko tyoyhteison tyo-
tyytyvaisyytta edistaviksi tekijoiksi. Esimiesten ja johdon on saatava oma nakokulmansa esiin,
jonka jalkeen voidaan siirtya arvioimaan esiin tuotuja ideoita ja niiden toteutusta.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyotyytyvaisyys, tyoviihtyvyys, tyotyytyvaisyyden edistaminen, psy-
kososiaalinen tyoymparisto
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In this Bachelor s thesis, the theoretical inspection of work-related well-being and job satis-
faction, was carried out in the framework of psychosocial working environment. Furthermore,
challenges and opportunities of psychosocial working environment were considered as affec-
tive factors on job satisfaction. This thinking model was based on the fast growing demands
for productivity in business travel agency work as well as in working life in general nowadays.
Efforts for raising profitability and resultant strain are becoming integrally connected to the
work of an ordinary employee. Managing work demands and finding joy in work are based on
the capability to adjust to the change of working environment. Thus new methods of working
culture needs to be adapted - being able to work as a part of a work community and to agree
on common values and goals is crucial. Similarly, employee satisfaction is closely related to
the well-being and functionality of a work community.

The empirical section of this thesis continued the clarification of prospective tools to promote
job satisfaction in BCD Travel Finland. The research was carried out as a survey and the data
was collected mainly by quantitative methods. The related questionnaire based on the results
of BCD Travel s global 2012 employee satisfaction survey and on ideas proposed by employees
of how to promote work community functionality and employee s abilities and motivation
was sent to 28 business travel consultants in BCD Travel Finland and responded by 75 percent
of the recipients. The questionnaire was divided according to BCD Travel s employee satisfac-
tion survey into the following subject matters: communication, management, recognition,
work demands and employee benefits.

According to the research results it seems like increase of job satisfaction in BCD Travel Fin-
land will need actions which promote sense of community and affinity but also improve one’s
capabilities to manage job demands. The social support from work community will be needed
to strengthen sense of appreciation, equality and confidence. In addition, the concrete sup-
port from work community will be needed to manage rush and heavy work load. Referring to
the short summary above the research completed BCD Travel s employee satisfaction survey
results by giving more profound information of the possibilities of increasing business travel
consultants” job satisfaction related to their operational work tasks. The objective was that
the research results could be utilized in practical development work in BCD Travel Finland.

Although team leaders and management in BCD Travel Finland form an integrated work com-
munity with business travel consultants, they were left outside the research of this thesis.
The research was confined to business travel consultants who comprised a homogeneous tar-
get group on a basis of their work tasks. This choice was believed to ease defining objectives
and to promote fulfillment of practical development work which was planned to be followed
after the research. Naturally, opinions of business travel consultants cannot be considered as
a vision representing the whole work community ‘s idea of factors increasing job satisfaction.
Team leaders and management needs still to be heard and their opinions to be brought out.
After that the ideas can be assessed and reconsidered for implementation.

Keywords: work-related well-being, job satisfaction, promoting job satisfaction, psychosocial
working environment



1 Johdanto

Tyoterveyslaitoksen haastattelututkimuksen mukaan 84 prosenttia suomalaisista tyossakayvis-
ta koki vuonna 2009 tyokykynsa vastaavan tyon ruumiillisia ja henkisia vaatimuksia erittain tai
melko hyvin, 87 prosenttia koki olevansa tyohonsa joko erittain tai melko tyytyvaisia ja

51 prosenttia arvioi kokevansa tyon imua: tarmokkuutta ja tyolle omistautumista paivittain
tai vahintaan muutaman kerran viikossa. (Kauppinen ym. 2010, 122-123; Perkio-Makela ym.
2010, 163, 197.) Vuoden 2012 tutkimustulokset vahvistivat edelleen tietoa suomalaisten tyo-
tyytyvaisyydesta. Helmikuussa 2012 tehdyn kansainvalisen tutkimuksen mukaan 90 prosenttia
palkansaajista koki nauttivansa toihin menemisesta. Tutkimuksen mukaan suomalaisten tyo-
tyytyvaisyyden tarkeimpana perusteena oli lahityoyhteisolta saatu tuki. Etenkin ongelmatilan-

teissa kollegoiden ja esimiesten tarjoama apu koettiin tarkeaksi. (Pitkanen 2012.)

Vaikka suomalaisten tyotyytyvaisyys nayttaisi olevan korkealla tasolla, on samanaikaisesti ol-
lut runsaasti keskustelua nykyisen tyoelaman vaativuudesta ja tyontekijoiden tyossa jaksami-
sesta. Suomalaisten sairauspoissaolot olivatkin tahan liittyen syksylla 2012 suosittu uutisoinnin
aihe. Kokoomuksen puoluevaltuuston aloite ensimmaisen sairauslomapaivan palkattomuudesta
nousi nopeasti median otsikoihin jakaen mielipiteita puolesta ja vastaan. Tyonantajia edus-
tavan Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n kannanoton mukaan tyontekijan omavastuu voisi olla
keino karsia ”turhia” poissaoloja (Vuohelainen 2012). Suomen Yrittajat vetosivat lisaksi ruot-
salaistutkimukseen, jonka mukaan ” antelias saannosto johtaa poissaolojen lisaantymiseen ja
tiukempi saannosto vahentaa niita” (Pajunen 2012). Aloitteen, jonka tavoitteena oli erityises-
ti lyhytaikaisten sairauspoissaolojen vahentaminen, vastustajina puolestaan olivat niin am-
mattiliitot, palkansaaja- ja ammattijarjestot kuin Tyoterveyslaitoskin (Vuohelainen 2012).
Sairauslomat aiheuttavat tyonantajille 5-15 tyopaivan menetykset eli noin 1500 euron kustan-
nukset jokaista tyontekijaa kohden vuosittain (Tyoterveyslaitos 2012¢). Eniten kustannuksia
aiheutuu lyhyista 1-3 paivan sairauspoissaoloista. Tohtori Paula Liukkosen mukaan vahintaan
kolmannes suomalaisten yritysten lyhyista sairauspoissaoloista johtuu kuitenkin organisaatios-
ta itsestaan: huonosta tyoilmapiirista ja ongelmista tyoyhteisoissa, kiireesta ja johtamisen
puutteista (Duunitalkoot; Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 24). Useissa 2000-luvulla jul-
kaistuissa kansainvalisissa tutkimuksissa huonolla tyoilmapiirilla ja tyontekijoiden valisen sosi-
aalisen tuen vahaisyydella on todettu olevan yhteyksia myos pitkaaikaissairauksien kehittymi-
seen (Sinokki 2011, 29, 39-40, 87-88).

Tyoelamaa saatelevat lait velvoittavat tyonantajaa huolehtimaan tyontekijoidensa hyvinvoin-
nista lakiin perustuvien vahimmaisvaatimusten mukaan. Tyosuojelu- ja tyohyvinvointitutkija-
na toimivan Juhani Tarkkosen (2012, 50) mukaan tyohyvinvoinnin asianmukainen johtaminen

ei kuitenkaan tarvitsisi tuekseen juridisia normeja. Toimintatavat loytyvat ennemminkin tyo-

hyvinvoinnin etiikan perusteista, joilla samalla luodaan pohja myos liiketaloudelliselle menes-



valtaisella tyohyvinvoinnin johtamisella ja etta myos henkisen hyvinvoinnin tavoitetta ilmen-
tama tyotyytyvaisyys on selkeasti johtamistyon tavoitteena konkretisoituen organisaation jo-
kapaivaisissa toiminnoissa. (Helsila & Salojarvi 2009, 273; Tarkkonen 2012, 50.) Suomen par-
haat tyopaikat 2012 -tutkimuksen mukaan 50 Suomen parasta tyopaikkaa - erikokoista ja eri
toimialoilla toimivaa yritysta - yhdistaa seuraava Great Place to Workin maaritys hyvasta tyo-
paikasta: ”"Hyva tyopaikka on sellainen, jossa tyontekijat luottavat organisaationsa johtoon,
ovat ylpeita siita, mita tekevat ja nauttivat tyokavereidensa kanssa tyoskentelysta”. Naiden
50 yrityksen voidaan ajatella olevan edellakavijoita vahvan, arvoihin perustuvan ja parempaa
tyoelamaa tavoittelevan yrityskulttuurinsa vuoksi, jota samalla voidaan pitaa kyseessa olevien

yritysten selkeana tulevaisuuden kilpailuetuna.(Kehusmaa 2011, 111; Parhaat tyopaikat 2013.)

Suomen Ammattiliittojen keskusjarjesto SAK:n mukaan hyvan tyoyhteison tunnusmerkit tayt-
tyvat, mikali tyohon ollaan tyytyvaisia ja toihin on mukava tulla, tyontekijat ovat sitoutuneita
organisaatioon, vaihtuvuutta ja sairauspoissaoloja on vahemman kuin keskimaaraisesti suoma-
laisilla tyontekijoilla, tyosuhteen jatkuminen koetaan turvattuna ja henkiloston ja johdon va-
liset suhteet ovat hyvat. Elinkeinoelaman keskusliito EK:n mukaan tarvitaan lisaksi tyon voi-
mavaratekijoiden vahvistamista. Tyon palkitsevuus ja kehittavyys, selkeat johtamiskaytannot
ja esimiehen tuki, myonteiset asiakassuhteet, palaute ja arvostus, luottamus ja hyva tiedon-
kulku seka innovatiivinen ja kannustava tyoyhteiso ovat muun muassa niita ominaisuuksia,
joilla luodaan tyopaikoille innostusta ja viihtyvyytta ja yrityksista tuottavia. (Kehusmaa 2011,
22-23.) Myos Sosiaali- ja terveysministerion Tyoympariston ja tyohyvinvoinnin linjaukset vuo-
teen 2020 (2011) ottavat esiin johtamisen, yhteistyon ja viestinnan merkityksen tyohyvinvoin-

nin toteutumisen kannalta tarkeina tekijoina.

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita ja tyotyytyvaisyyden
yhteytta tyohyvinvointiin. Tarkastelun lahtokohdaksi on valittu psykososiaalinen tyoymparisto
seka sen haasteet ja mahdollisuudet tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta saatelevana tekija-
na. Johtoajatuksena on, etta psykososiaalinen tyoymparisto, eli tyo itsessaan, tyoyhteiso ja
sen toimintatavat (Rauramo 2008, 55; Soini ym. 2002, 9) yhteisena kehittamisen kohteena
seka myos kehittymisen mahdollistajana, tukee ja edistaa parhaiten tyoyhteison hyvinvointia
ja toimintakykya seka taman seurauksena myos yksittaisen tyontekijan tyotyytyvaisyytta. Aja-
tuksen taustalla on Kirsti Kehusmaan (2011, 121) malli hyvinvoivasta, tuottavasta ja voimaan-
tuvasta tyoyhteisosta seka Sosiaali- ja Terveysministerion tyosuojeluosaston julkaisussa Psy-
kososiaalisen tyoympariston arvioiminen esitetty malli tyon hallinnasta, sen arvioimisesta ja
siihen vaikuttamisesta (Soini ym. 2002). Molemmissa malleissa tyOyhteison toimivuus nahdaan
paitsi yksittaisen tyontekijan voimavaroja lisaavana tekijana niin myos tuottavuuden ja kilpai-

lukyvyn edistajana. Malleissa tuodaan esiin myos tyontekijan omaan tyohon ja tyoyhteison



toimintaan liittyvat vaikutusmahdollisuudet olennaisina tyon hallintaa ja mielekkyytta lisaavi-
na tekijoina. (Kehusmaa 2011, 116; Soini ym. 2002, 12,15, 22-24.)

2 Aiheen rajaus ja opinnaytetyon tavoitteet

Tyohyvinvointi kasitteena on kokonaisuus, joka muodostuu useista tyontekijaan, tyohon, tyo-
ymparistoon ja tyoolosuhteisiin liittyvista osista. Keskeisina vaikuttavina tekijoina ovat siten
tyontekija omine voimavaroineen, itse tyo, tyoyhteiso, esimiestoiminta seka organisaation
luomat mallit (Kehusmaa 2011, 15, 20-21). Tyohyvinvoinnin laaja-alaisuuden vuoksi on jarke-
vaa ja myos valttamatonta rajata aihe kasittelyn helpottamiseksi. Tassa opinnaytetyossa va-
linta on kohdistunut erityisesti tyotyytyvaisyytta lisaavien tekijoiden tarkasteluun viitekehyk-
sena psykososiaalinen tyoymparisto. Sosiaali- ja terveysministerion Tyosuojeluosaston julkai-
sussa Psykososiaalisen tyoympariston arvioiminen psykososiaalinen tyoymparistdo on maaritelty
seuraavasti: "Psykososiaalisella tyoymparistolla ymmarretaan sellaista kokonaisuutta, joka

muodostuu:

e perustehtavasta, joka tulee suorittaa
e teknologiasta, tiedoista ja taidoista, joita tyossa tarvitaan
e tyon organisoinnista; milla tavalla tyot on jarjestetty
ja kuinka ne tehdaan
e tyoOn ja vastuun jaosta
e yhteistyosta
e yksilollisesta kayttaytymisesta tyoyhteisossa ja

e tyon johtamisesta” (Soini ym. 2002, 9).

Psykososiaalisen tyoympariston valinta tyotyytyvaisyytta edistavan tarkastelun kohteeksi pe-
rustuu siten ajatukseen, etta tyontekijoiden yksilollisella kayttaytymisella, yhteistyolla ja
vuorovaikutuksella seka osallistavalla johtamisella on tieto- ja tiimityon yleistyessa yha suu-
rempi vaikutus tyoyhteisojen toimivuuteen ja viihtyvyyteen ja taman seurauksena yksittaisen
tyontekijan tyotyytyvaisyyteen (Rauramo 2008, 55-56; Rauramo 2010). Psykososiaalisesta tyo-
ymparistosta pyritaan siis loytamaan keinoja ensisijaisesti koko tyoyhteison toimivuuden ja
hyvinvoinnin edistamiseen. Oletuksena on, etta hyvinvoiva tyoyhteiso lisaa yksittaisen tyonte-
kijan motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta, jolloin my0s organisaatioon sitoutuminen vahvistuu.
Motivoituneet ja yrityksen tavoitteisiin sitoutuneet tyontekijat lisaavat edelleen organisaation
menestysmahdollisuuksia, mika edistaa jalleen tyotyytyvaisyytta ja - hyvinvointia. Kuvassa 1
on pyritty havainnollistamaan opinnaytetyon johtoajatukseen perustuen, kuinka psykososiaali-
sesta tyoymparistosta johdetut tavoitteet ja keinot toimivat tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvai-
syyden edistamisen mahdollisuutena. Opinnaytetyossa kasitellaan juridisesti saadeltyja tyo-

terveyteen ja tyoturvallisuuteen liittyvia asioita ainoastaan silta osin kun sen voidaan ajatella
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luovan pohjaa psykososiaalisesta tyoymparistosta johdettujen tyotyytyvaisyytta lisaavien teki-

joiden tarkastelulle.

Psykososiaalinen Tyoytyytyvaisyyden Yksilon
tyoymparisto: lisaamisen tyohyvinvointi ja
Perustehtava mahdollisuudet: tyotyytyvaisyys:
Johtaminen Tavoitteet? Motivaatio &
Teknologia, tiedot, Keinot? Tvévhteiss ] sitoutuminen
taidot Vuorovaikutus yoy‘ els‘on‘ -
Tyon organisointi Johtaminen hyvinvointi

Tyon ja vastuun jako Kannustus, palkitsemin Organisaation
Yhteistyo ; Tyon kuormittavuuder menestys
Yksilollinen kayttay- vahentaminen

tvminen Edut

Kuva 1: Psykososiaalisesta tyoymparistosta johdetut tavoitteet ja keinot tyohyvinvoinnin ja

tyotyytyvaisyyden edistamisen mahdollisuutena.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa edetaan yksilon tyokyvyn ja hyvinvoinnin tarkastelusta tyoyh-
teison hyvinvoinnille tarkeiden ja edelleen tyotyytyvaisyytta lisaavien tekijoiden hahmottami-
seen. Teoriaosuudessa esiintuodut tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta edistavat tekijat toi-
mivat viitekehyksena opinnaytetyohon liittyvalle tutkimukselle, jolla jatketaan globaaliin lii-
kematkatoimistoketjuun kuuluvan BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyyden edistamiseen liitty-
vaa selvitysta. Tyontekijoilla itsellaan on keskeinen rooli tassa projektissa oman tyotyytyvai-
syytensa edistajina. Opinnaytetyon tutkimuksen osa-alueiksi valikoituivat BCD Travelin vuoden
2012 tyotyytyvaisyystutkimuksen tulosten perusteella vuorovaikutus, johtaminen, kannusta-
minen ja palkitseminen, tyon kuormitustekijat - kuormittavuuden vahentaminen ja edut. Tut-
kimuksen kohderyhmaksi valittiin BCD Travel Finlandin liikematkavirkailijat. Tavoitteena oli,
etta tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa tyohyvinvoinnin kaytannon kehittamistyossa ko-
ko lahimman tyoyhteison eli lilkematkavirkailijoiden lisaksi myos esimiesten ja johdon tyotyy-

tyvaisyyden edistamiseksi. Tutkimuksen toteutus mukailee kuvassa 1 esitettya mallia.

BCD Travel Finlandin tyontekijoista 84 prosenttia tyoskentelee operatiivisissa tyotehtavissa eli
lilkkematkavirkailijoina ja liikematkavirkailijoista koostuvien tiimien esimiehina seka johtoteh-
tavissa. Operatiivisilla tyotehtavilla tarkoitetaan asiakasyritysten lilkkematkustamiseen liitty-
vaa konsultointia ja lilkkematkojen myyntia palveluntuottajien erilaisia matkustuspalvelutuot-
teita yhdistelemalla seka liilkematkamyyntityon organisointia ja johtamista. BCD Travelissa ja
siten myos BCD Travel Finlandissa operatiivisissa tehtavissa tyoskentelevat liikematkavirkaili-
jat kayttavat englanninkielista tehtavanimiketta Business Travel Consultant. Osa suomalaisis-
ta lilkematkatoimistoista kayttaa lilkkematkavirkailija -tehtavanimikkeen rinnalla lilkkematka-
asiantuntija -tehtavanimiketta. Minulla on noin 25 vuoden tyokokemus liikematkatoimisto-
tyosta ja tyoskentelen liikematkavirkailijana BCD Travel Finlandissa. Kun opinnaytetyossa
myohemmin viittaan tutkimustulosten osalta BCD Travel Finlandiin, tarkoitan talla BCD Travel

Finlandin liikematkavirkailijoita.
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3 Tyohyvinvointi kasitteina ja kehittamisen kohteena

Tyohyvinvointi on kasitteena melko uusi. Se samaistetaan usein tyosuojeluun, tyokykyyn ja
tyokykya yllapitavaan ja edistavaan toimintaan (Tyky-toiminta), jotka tana paivana tulee
ymmartaa tyohyvinvoinnin alakasitteina. Tyohyvinvointi onkin kasitteellisesti laajentunut
1990-luvun tyoturvallisuutta ja -terveytta painottavasta tyosuojelusta tyokykya yllapitavaan
ja tyossa jaksamisen keinoja edistavaan ja edelleen kokonaisvaltaista tyoelaman laatua ta-
voittelevaan toimintaan, jossa tyontekijan henkisella hyvinvoinnilla on suuri painoarvo. (Tark-
konen 2012,13-18.) Tana paivana yrityksen tyohyvinvointia pyritaan tarkastelemaan ja kehit-
tamaan paitsi yksittaisen tyontekijan niin myos tyoyhteison ja kokonaisen organisaation nako-
kulmasta (Helsila & Salojarvi 2009, 271-275; Luukkala 2011).

Tyohyvinvoinnin perustana voidaan pitaa lainsaadantoa. Tyohyvinvoinnin on siis jokaisessa
yrityksessa toteuduttava vahintaan Tyosopimuslain 2001/55, Tyoturvallisuuslain 2002/38, Tyo-
suojelun valvontalain 2006/44, Yhteistoimintalain 2007/334, Tyoterveyshuoltolain
2001/1388, Tyoelakelain 2002/242 ja Tasa-arvolain 2005/232 mukaisesti (Manka ym. 2007,
10). Tyosopimuslain yleisvelvoite (Tyosopimuslaki 2: 1) sitouttaa tyonantajaa toimimaan
tyonantajan ja tyontekijoiden valisia seka tyontekijoiden keskinaisia suhteita ja edelleen
turvallisuuslain ja Tyoterveyshuoltolain perusteella tyonantaja on velvoitettu huolehtimaan
henkilostonsa turvallisuudesta ja terveydesta, tyokyvysta ja tyossa jaksamisesta. TyOnantajan
tulee ennen kaikkea pystya ennakoimaan mahdollisia turvallisuutta ja terveytta uhkaavia ris-
kitekijoita. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on ”ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henki-
sen terveyden haittoja.” Kaytannossa tyonantajan toimenpiteet painottuvat kuitenkin edel-
leen fyysisen terveyden uhkana olevien riskitekijoiden ennaltaehkaisemiseen. Vaikka henki-
sen hyvinvoinnin tavoite on monelta osin perusteltua, silla on muun muassa yhteys tuottavuu-
teen, ei tyonantajalla ole yksiselitteista lain mukaista velvoitetta huolehtia taman tavoitteen
toteutumisesta. (Kehusmaa 2011, 33-34; Tarkkonen 2012, 50.)

3.1 Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Yksilon tyohyvinvoinnin perustana voidaan pitaa hyvaa terveytta. Terveytta edistavat muun

muassa hyvat elamantavat, liikuntatottumukset, laadukas ravinto, riittava uni ja lepo. Tyon
ja vapaa-ajan tulisi vuorotella siten, etta tyosta palautumiseen; lepoon ja virkistaytymiseen
jaa tarpeeksi aikaa. Tarkeita yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat edelleen tyo-
ympariston ja toimintatapojen turvallisuus, tyosuhteen pysyvyys, tasa-arvoinen ja oikeuden-

mukainen kohtelu seka hyvat suhteet kollegoihin ja esimiehiin. Tyossa pitaa olla lisaksi sopi-
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vasti haasteita, siita pitaa saada onnistumisen ja oppimisen elamyksia ja palautetta, jotta tyo

tuntuisi mielekkaalta ja merkitykselliselta. (Rauramo 2008, 35.)

Tyolla on yha suurempi merkitys yksilon identiteetin rakentumiselle ja yleisesti elaman laa-
tuun. Vastavuoroisesti vapaa-ajan ja omasta hyvinvoinnista huolehtimisen voidaan ajatella
vaikuttavan tyoelaman laatuun. Voidaan ajatella, etta jokaisella on vastuu omasta hyvinvoin-
nista. Jokainen voi ja jokaisen tulee asettaa tavoitteita omalle toiminnalleen eli on nahtava
vaivaa oman hyvinvoinnin kokemuksen kasvattamiseen. Aarnikoivu (2010, 12-13,16-17) kayt-
taa tassa yhteydessa 1980-luvulla esiin noussutta kasitetta voimaantuminen, jolla tarkoite-
taan ”ihmisten ja ihmisyhteisojen kykyjen, mahdollisuuksien ja vaikutusvallan lisaantymista”.
Voimaantumisella on myonteisia seurauksia, kuten tunne oman elaman hallinnasta, tasapaino
oman itsensa ja ympariston kanssa, vahvistunut itsetunto ja toiveikkuus tulevaisuutta koh-

taan.

Toisaalta organisaation ja tyoyhteison vaikutus yksilon tyohyvinvointiin on kiistaton.
Tyoterveyslaitos (Anttonen ym. 2009, 18) maarittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti: ” Tyohy-
vinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyonteki-
jat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot koke-
vat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallin-
taansa.” Tyohyvinvointi tassa merkityksessa perustuu organisaation vastuulliseen ja tyonteki-
joita arvostavaan yrityskulttuuriin ja toimintamalleihin. Se valittyy organisaation arvoista,
johdon ja esimiesten toiminnan ja esimerkin kautta kokonaisen tyoyhteison toimintatapoihin
ja edelleen yksittaisten tyontekijoiden asenteiksi tyota kohtaan. Parhaimmillaan ty0 koetaan
erittain palkitsevana. Talloin tyosta saatavat myonteiset kokemukset, tyoyhteison arvostus ja
tuki johtavat tunnetilaan, josta kaytetaan ilmaisua ”flow” tai ”tyon imu” - motivaatio kasvaa
ja tyontekija sitoutuu tyohon, tyoyhteisoon ja organisaation tavoitteisiin entista vahvemmin
(Hakanen 2009, 31, 35-36; Rauramo 2008, 16-17).

w
Ahdistus e ey
< tySholismi L B o Innostus
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n“. :/
\\. /,‘
N £
~ “leipadrntymigen” pala inen,
~ rentoutu en
T LySuupumus _ -
Masennus e S e Viihtyvyys
(Tybhyvinvoinnmin ulicttuvuudet Warr, 1999, soveltaen Hakarnen, 200%)

Kuva 2: Tyohyvinvoinnin ulottuvuudet (Hakanen 2009, 35).
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Tyo voi tuottaa tekijalleen mielihyvaa, mutta siihen voi liittya myos eriasteisia mielipahan
tuntemuksia - esimerkiksi stressin aiheuttamaa ahdistusta. Yksilotasolla tyohyvinvointia voi-
daan siis kuvata tyontekijan kokemana tunnetilana, jossa aaripaina ovat kokemukset mielihy-
vasta ja mielipahasta. Kuvassa 2 on havainnollistettu yksilon kokemusta tyohyvinvoinnista eri-
laisine tunnetiloineen. Tyoterveyspsykologi Jouni Luukkala (2011,16,47) maarittelee ihmisen
ja tyon yhteensopivuuden tyohyvinvoinniksi ja vastaavasti ihmisen ja tyon yhteensopimatto-

muuden tyopahoinvoinniksi.

3.1.1 Tyon ja tyoympariston haasteet mahdollisina riskitekijoina

Tybajan ja vapaa-ajan ero on monilla aloilla tana paivana hamartymassa. Tyota tehdaan yha
harvemmin perinteisen tyoajan puitteissa ja viikoittaiset tyoajat ovat monissa tyotehtavissa
pidentyneet. Tyotahti on kiihtynyt ja sisaltaa erilaisia suorituspaineita paallekkaisine tyoteh-
tavineen ja aikatauluineen. Paattymattomalta tuntuva tyokuorma jattaa ilman sisaisia palkki-
oita: onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita. Kiireen myota ajan tehokkaaseen kayttoon ja
osaamiseen kohdistuvat vaatimukset kasvavat jatkuvasti. Taman paivan tyoelamaa leimaa
tuottavuutta korostava panos-tuotos ajattelu. Tyontekijan arvo mitataan hanen tyopanoksen-
sa kautta ja hanen on pyrittava lisaamaan tata arvoa tyollistyakseen myos tulevaisuudessa.
Kun perinteiset fyysiseen turvallisuuteen liittyvat kuormitustekijat ovat vahentyneet, on sa-
manaikaisesti tyon henkinen kuormittavuus lisaantynyt. (Aarnikoivu 2010, 25, 27-28; Kehus-
maa 2011, 55-56, 68.)

Yritysten tuloksellisuus - ja hyvinvointipolitiikka ovat tana paivana viela lahes poikkeuksetta
erillaan kasiteltavia asioita. Koska hyvinvointikysymykset jaavat tuottavuutta korostavan ajat-
telutavan jalkoihin tuo tehokkuuden, tuottavuuden ja tuloksellisuuden tavoittelu vaistamatta
kilpailua ja eriarvoisuuden tuntua tyopaikoille. Tiukat aikataulut, paallekkaiset tyotehtavat,
rooliristiriidat seka tyonjaon epaselvyydet lisaavat tyon psykososiaalista kuormittavuutta eli
tyoperaista stressia, josta seurauksena on monenlaisia terveytta uhkaavia haittavaikutuksia.
(Jabe 2010, 54;Tarkkonen 2012, 27, 63-64, 116.)

Tyohyvinvointia uhkaava riskitekija voi loytya myos tyontekijasta itsestaan. Suomalainen tyo-
elama on aina arvostanut tyontekijan tunnollisuutta. Tunnollinen tyontekija on ahkera, tekee
tyonsa kunnolla, on avoin uusille tyotehtaville ja on tana paivana yha enemman tyonantajansa
tavoitettavissa. Suuri osa tyontekijoista ottaa taman haasteen ilolla vastaan. Asialla voi kui-
tenkin olla myos kaantopuolensa. Ty0 voi saada taydellisen otteen tekijastaan. Riippuvuus
tyohon kehittyy muiden elamassa tarkeiden asioiden vaistyessa taka-alalle (Rothlin & Werder
2007, 124-125). Syntyy pakonomainen tarve olla hyva, onnistuja ja menestyja. Tunnollinen
tyontekija vaatii itseltaan paljon; on aina valmis ottamaan vastaan uusia vaativiakin tyotehta-

via eika halua jakaa vastuuta muiden kanssa. Tyoskentelyyn tulee siten helposti ylimaaraisia
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suoriutumispaineita, jotka johtuvat tyontekijan omasta taydellisyyden tavoittelusta, asenteis-
ta ja valinnoista, jotka ennen pitkaa johtavat sosiaaliseen eristaytymiseen tyontekijan kiel-
taytyessa tarjotusta avusta ja alkaessa lopulta valtella uusia tyotehtavia. (Jabe 2010, 41-44,
47-48.)

Vakava-asteinen tyouupumus on todettu 2,5 prosentilla ja lievaasteinen tyouupumus 25 pro-
sentilla suomalaisista tyontekijoista. Tutkimusten mukaan vakava tyouupumus voi aiheuttaa
vastaavanlaista elimiston ennenaikaista vanhenemista kuin sairastuminen pitkaaikaiseen sai-
rauteen. (Anttila 2012.) Tyouupumus kehittyy vahitellen aineksinaan taman paivan business-
ajattelulle ominaiset tehokkuusvaatimukset ja kiire seka toimenkuvien koyhtyminen, epavar-
muus tyon jatkumisesta ja tyon mielekkyyden katoaminen. Uupuneena tyontekijan toiminta-
kyky ja ammatillinen itsetunto laskee, minka seurauksena tyontekija tuntee itsensa riittamat-
tomaksi, tarpeettomaksi ja voimattomaksi ryhtya korjaaviin toimenpiteisiin. Tyouupumus ai-
heuttaa henkista pahoinvointia, joka pahimmassa tapauksessa voi johtaa syvempiin masennus-
tiloihin: burnoutiin ja depressioon.(Luukkala 2011,47, 51-53, 55-56.)

3.1.2 Tyokyky on yksilon voimavarojen ja tyon yhteensopivuutta

Tyokyky on kasitteena laaja-alainen. Mitaan yhtenaista eri tahojen, kuten esimerkiksi tyoter-
veyshuollon, elake- ja kuntoutuslaitosten, tutkijoiden tai lainsaatajien tunnustamaa maari-

telmaa ei ole olemassa (Kauppinen ym. 2010, 121-122).

Perinteisesti tyokyky-kasitetta on kaytetty tyontekijan fyysisen terveyden ja toimintakyvyn
arvioimisen yhteydessa seka arvioitaessa tyon vaatimuksia ja kuormittavuutta suhteessa tyon-
tekijan voimavaroihin (Kehusmaa 2011, 27). Nykyisin tyokyvyn ymmarretaan rakentuvan tyon,
tyoympariston, johtamisen, tyon organisoimisen, tyoyhteison ja tyontekijan yhteisvaikutukse-
na unohtamatta tyon ulkopuolisia tekijoita, kuten esimerkiksi vapaa-ajan viettotapojen, per-
heen tai muun lahiyhteison ja ihmissuhteiden seka yhteiskunnan merkitysta. (Aarnikoivu
2010,12; Kauppinen ym. 2010, 121-122; Kehusmaa 2011, 27.)



15

/\ Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteisd

Tyokyky,
Tyo

Tybolot
Tyin sisaltd ja vaatimukset
Tyoyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakylky

Kuva 3: Juhani Ilmarisen tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2012d.)

Tyokyky-kasitteen sisaltoa kuvataan usein Juhani Ilmarisen tyokyky-taloon kuvassa 3 viitaten.
Tyokyvyn perustana voidaan pitaa tyontekijan fyysista, psyykkista ja sosiaalista toimintakykya
ja terveytta. Ammatillinen osaaminen kuuluu olennaisena osana tyokykyyn. Yhteiseksi koetut
arvot, myonteinen asennoituminen ja motivaatio lisaavat tyotyytyvaisyytta, mika puolestaan
vahvistaa tyokykya. Naiden henkilokohtaisiksi luokiteltavien voimavarojen lisaksi on tarkeaa,
etta olosuhteet tyon tekemiseen ovat kunnossa ja etta tyoilmapiiri koetaan myonteisena ja
tyoyhteiso tukea-antavana ja kannustavana. Talon neljannessa kerroksessa on myos itse tyo,
jonka vaatimukset painavat talon alempia kerroksia. Tyokykytalo pysyy pystyssa kun alimmat
kerrokset ovat kunnossa eli tyontekijalla on riittavasti henkilokohtaisia voimavaroja ja organi-
saation johto ja esimiehet lisaksi huolehtivat tyoympariston toimivuudesta ja tyoilmapiirin

kannustavuudesta. (Kehusmaa 2011, 27-28; Tyoterveyslaitos 2012d.)

3.1.3 Tyokyvyn yllapitamisesta tyohyvinvoinnin edistamiseen

Tyky-toiminnan malli kehitettiin Suomessa 1990-luvun alkupuolella tyomarkkinajarjestojen

ja Sosiaali- ja terveysministerion alaisen tyoterveyshuollon neuvottelulautakunnan yhteistyo-
na. Tyky-toiminta on tyonantajan ja henkiloston yhteistyota ja sen tarkoituksena on yllapitaa
ja edistaa tyontekijan tyossa jaksamista koko tyontekijan tyouran ajan. Lahtokohtana on
tyontekijan voimavarojen (terveys ja toimintakyky, koulutus ja osaaminen, arvot ja asenteet,
motivaatio ja tyotyytyvaisyys) tarkastelu, arvioiminen ja suhteuttaminen tyon fyysisiin ja
psyykkisiin vaatimuksiin. Tyky -toiminnan ei tule kuitenkaan enaa nykyisellaan rajoittua yksit-

taista tyontekijaa koskevaksi, vaan mahdollisia kehityskohteita tulee etsia myos tyoymparis-
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tosta ja koko tyoyhteisoa koskevista kaytanteista. Tata tavoitetta paamaaranaan pitavan toi-
minnan tukena voidaan kayttaa niin organisaation visiota, arvoja ja strategioita kuin myos
monenlaisia yrityksen sisaisia ja ulkoisia asiantuntijoita kuvassa 4 esitetyn mallin mukaisesti.
(Rauramo 2008, 24-25; Tyoterveyslaitos 2011b.)

1. Tyontekija: 2. Tyo ja tyoolot:
voimavarat ergonomia
terveys tyohygienia

tyoturvallisuus
VISIO, ARVOT Y
STRATEGIA
B . . . TAVOITTEET .

3. Tyoyhteiso ja organisaatio: 4. Ammatillinen
toimintatavat osaaminen:
johtaminen yllapitaminen
vuorovaikutus edistaminen

Kuva 4: Organisaation visio, arvot ja strategia ohjaavat Tyky-toimintaa (Mukailtu: Rauramo
2004, 30).

Nykykasityksen mukainen laaja-alainen Tyky-toiminta voidaan siten nimeta pikemminkin tyo-
hyvinvoinnin edistamistoiminnaksi, jonka tavoitteena on pyrkia aktiivisesti loytamaan keinoja
kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin edistamiseen seka myos tyon tuottavuuden ja laadun lisaa-

miseen.

3.2 Tyoyhteison hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvoinnin tarkastelun kohteena voi yksittaisen tyontekijan sijasta olla myos kokonainen
tyoyhteiso, mika onkin perusteltua, koska tiimi- ja ryhmatyoskentely ovat yleistyvia tyomuo-
toja suomalaisessa tyoelamassa (Lehto 2010,12; Martimo & Aro 2008). Yhteistyon onnistumi-
nen ei ole kuitenkaan itsestaanselvyys, koska ryhma muodostuu joukosta yksiloita, joiden ar-

voissa ja asenteissa voi olla suuriakin eroja.

Parhaimmillaan tyoyhteisot lisaavat tyossa viihtymista. Tyoyhteison hyvinvointi nakyy vuoro-
vaikutuksen ongelmattomuutena, tiedonkulun avoimuutena, tyontekijoiden valisena luotta-
muksena, ryhma- ja tiimityoskentelytaitojen hallintana, ongelmanratkaisuvalmiutena ja tyo-
ilmapiirin yleisena kannustavuutena seka henkiloston motivoituneisuutena (Tyoterveyslaitos
2013e). Tyoyhteison hyvinvointia edistamalla voidaan vahentaa tyon psykososiaalista kuormit-

tavuutta eli pyrkia minimoimaan tyosta tai tyoymparistosta johtuvia stressitekijoita, kuten
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kiireen, tietotulvan ja erilaisten tyohon liittyvien vaatimusten aiheuttamaa ahdistusta. (Rau-
ramo 2008, 55-57; ttk b).

3.2.1 Ainekset tyoyhteison hyvinvointiin

Kirsti Kehusmaan (2011, 112-113) mukaan tyoyhteison hyvinvoinnin ytimena ovat kunnon olo-
suhteet, joilla tarkoitetaan tyoymparistoa ja tyotapoja, jotka takaavat turvallisen ja terveyt-
ta vaarantamattoman tyoskentelyn. Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan sita, etta tyon kuormit-
tavuus on tyontekijoiden voimavarat huomioiden kohtuullisella tasolla ja etta on huolehdittu
tyoskentelyn sujuvuuden perusedellytyksista, kuten esimerkiksi tyovalineiden toimivuudesta.
Muita hyvinvoivan tyoyhteison perusaineksia ovat reilu johtaminen, tuen antaminen ja saami-

nen seka tyon mielekkyys.

Tyoyhteison hyvinvoinnin lahtokohtana voidaan pitaa tyonantajan kykya ja halua nahda henki-
0sto voimavarana, jonka hyvinvoinnista kannattaa huolehtia. Tama voidaan tehda nakyvam-
maksi kirjaamalla tavoite maaritelmaan yrityksen arvoista ja visiosta - sithen kuvaan missa
yritys haluaa olla tulevaisuudessa. Koska tyohyvinvointiajattelu on lahtokohtaisesti eettisiin
arvoihin perustuvaa (Tarkkonen 2012, 26), on hyva, jos samat eettiset arvot tunnustetaan
myos organisaation tasolla, jolloin ne ohjaavat tyoyhteisojen ja yksilon toimintaa toivottuun
suuntaan. Yhteisiksi koettujen ja tunnustettujen arvojen tulisikin toimia johtamisen punaise-
na lankana. Luottamuksen rakentaminen - tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu, arvos-
tus ja heidan vaikutusmahdollisuuksiensa lisaaminen ovat tarkea osa hyvaa ja reilua johtamis-
ta (Kehusmaa 2011, 118-119).

Tuen antaminen ja saaminen ovat niin ikaan tyoyhteison hyvinvoinnin perusedellytyksia. Tu-
kea antavassa tyoyhteisossa selkeat pelisaannot ja oikeudenmukaisuus luovat pohjan keskinai-
sen luottamuksen ja hyvan tyoilmapiirin syntymiselle. Tyoyhteisossa on tilaa ja arvostusta
erilaisuudelle. Tyoyhteison toimivuus perustuu jokaisen yksittaisen tyontekijan voimavarojen
tunnustamiseen, hyodyntamiseen ja arvostamiseen, koska kenellakaan yksittaisella tyonteki-
jalla - olkoonpa han kuinka hyva tahansa - ei koskaan ole koko tyoyhteison taitoja ja osaamis-
ta. Hyva tyoyhteiso kannustaa uuden oppimiseen epaonnistumisia pelkaamatta ja antaa tukea
jokaisen henkilokohtaiselle kehittymiselle. Toiminta on kaikilta osin yhteista tavoitetta palve-
levaa. (Kehusmaa 2011, 116-117; Rauramo 2008, 35, 126-127.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisossa ty0o on sujuvaa ja se koetaan mielekkaaksi ja merkitykselliseksi.
Osallistava johtaminen eli tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen siten, etta
tyontekijat paasevat itse osallistumaan oman tyonsa kehittamiseen: prosessien ja kaikille yh-
teisten toimintamallien uudistamiseen - edistaa mahdollisuuksia sujuvaan tyoskentelyyn, mika

puolestaan lisaa tyon mielekkyytta. Johtamisella voidaan vaikuttaa siihen, etta oma tyo kye-
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taan nakemaan tarkeana osana suurempaa kokonaisuutta eli yrityksen strategiaa. Tunne oman
tyon merkityksellisyydesta vahvistaa kokemusta tyon mielekkyydesta. (Kehusmaa 2011, 113-
116.)

3.2.2 Tyoyhteisotaidot - tyoyhteison kehittymisen edellytys

Juhani Kauhasen (2004,188) mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ” tyoolojen kehittamista,
tyon sisallon rikastuttamista, toiden jarjestamista ja johtamista seka yksilon etta organisaati-
on nakokulmasta molempia tyydyttavalla tavalla”. Vastuu edella mainittujen asioiden toteu-
tumisesta on niin organisaatiolla, tyoyhteisolla kuin yksittaisella tyontekijallakin. Toisin sano-
en jokaisella, jolla on vaikutusvaltaa, on myos huolenpitovelvoite tyohyvinvoinnin etiikan mu-
kaisesti. Asemavalta asettaa kuitenkin erityisen huolenpitovelvoitteen tyonantajalle ja esi-
miehille, koska heidan tulee kantaa vastuu niista ihmista ja asioista, joihin valta ulottuu hei-
dan asemansa vuoksi (Tarkkonen 2012, 26-27). Joka tapauksessa vastuu tyohyvinvoinnin edis-
tamisesta kuuluu kaikille. On kyettava toimimaan tyoyhteisoa kehittavalla tavalla, mika puo-
lestaan tarkoittaa sita, etta jokainen tyoyhteison jasen asemastaan riippumatta ymmartaa
tyoyhteison toimivuuden kannalta valttamattomien tyoyhteisotaitojen tarpeellisuuden ja jo-
kaisella on myos halua kehittaa naita taitoja. Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan taulukossa 1
esitetyn mukaisia esimies- etta alaistaitoja, joiden yhdistelmana syntyy tyoyhteisossa tarvit-
tavaa vuorovaikutuksellista ja yhteistyotaidollista osaamista. Olennaista on oman roolin ja
tehtavan tiedostaminen ja sitoutuminen tehtavaan. Taman lisaksi tarvitaan kykya vastuulli-
seen, oikeudenmukaiseen, arvostavaan ja rakentavaan toimintaan. (Aarnikoivu 2010, 70;
Luukkala 2011, 205, 215; Rytikangas 2011,109-110.)

ESIMIESTAITO ” ALAISTAITO”

e kannustus, avoimuus e ei alamaisuutta, vaan

e antaa palautetta tahtoa luoda yhteista hyvaa

e kuuntelevat tyontekijoiden ideoita e tahdikkuutta, joka edistaa

e osata johtaa, etta toiminta olisi kan- yhteista hyvaa
nattavaa ja etta e  kyky ilmaista rakentavasti
organisaatio selviytyisi oma mielipide ja vieda

e avoin kommunikaatio asioita eteenpain

e selkeit tavoitteet e kykya ja halua tukea ja

e suunnitelmallisuus ja hyva auttaa tyGtovereita
organisointikyky. e tapa suhtautua tyohon ja

muihin.

Taulukko 1: Tyoyhteisotaidot (Rytikangas 2011, 110).
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Tyoyhteison jasenilla tulee siis olla kykya ja halua omien yhteistyovalmiuksien kehittamiseen.
Asenteilla ja asennoitumisella on suuri merkitys. Latistamisen sijasta tulisi pyrkia saamaan
aikaan innostusta, koska molemmilla suhtautumistavoilla on kerrannaisvaikutus eli kyseinen
ilmio vahvistuu ryhmassa. Myonteisen asennoitumisen voimaa voi kayttaa hyodyksi siellakin,
missa sita ei perinteisesti ole totuttu nakemaan. Esimerkiksi konfliktitilanteessa myonteinen
suhtautuminen toiseen on taktisesti jarkevinta, jotta riitatilanne ei karjistyisi entises-

taan. (Rytikangas 2011, 102-108.) Naissa yhteyksissa voidaankin puhua itsensa johtamisen tai-
dosta, johon kuuluu ajoittainen oman asenteen ja asennoitumisen syvallisempi tarkastelu ja

taman pohjalta tehtava paatos niiden kehittamisesta (Aarnikoivu 2010, 102-103).

Luukkala (2011, 206, 222) nimittaa osuvasti elamaa sosiaaliseksi shakin peluuksi. ”"Nama pelit
voidaan jakaa tyoelama- ja yksityiselamapeleihin. Tyoelamapeleissa saattaa painottua valta-
elementti ja yksityiselaman peleissa puolestaan tunnepuoli. Nama elementit voivat menna
myos iloisesti sekaisin, jolloin puhutaan yksityiselaman valtapeleista ja tyoelaman tunnepe-
leista tai tyo- ja yksityiselaman tunne-valta-peleista.” Luukkalan mukaan yksilot hakeutuvat
naihin erilaisiin sosiaalisten pelien kiemuroihin tietoisesti tai tahtomattaan. Tunteet ja siten
myos kielteiset tunteet ovat tahdosta riippumattomia ja siten vaikeasti hallittavia. Tyoilma-
piiria heikentavat ristiriidat saattavat liittya esimerkiksi epavarmuuteen tyosuhteen jatkumi-
sesta, tiedonkulun ongelmiin, henkiloresurssien vahyyteen, motivaatio- tai kommunikointion-
gelmiin. Kiire ja paineet asettavat jokaisen tyoyhteisotaidot koetukselle. Tyoyhteison kyvyt-
tomyydesta avoimeen vuorovaikutukseen seuraavat kasittelemattomat nakemys- ja mielipide-
erot johtavat etenkin pitkittyessaan helposti erilaisiin ei-toivottuihin kayttaytymisen muotoi-
hin, kuten "mustamaalaamiseen” ja puolien valintaan. Keskinainen kilpailu, lisaantyva itsek-
kyys seka myos erilaisista syista paljastuva yksilon kypsymaton kayttaytyminen ovat omiaan
synnyttamaan ongelmia yhteistyohon, jotka karjistyessaan voivat johtaa tyorauhan hairintaan
- jopa tyopaikkakiusaamiseen. (Kehusmaa 2011, 179-181, 208-209; Luukkala 2011, 222.)

Hyvassa tyoyhteisossa luottamus nakyy vuorovaikutuksen avoimuutena - uskalluksena tuoda
esiin omia mielipiteita. Talloin eriavien mielipiteiden esittaminen tai epakohtiin puuttuminen
ei ole esteena tyoyhteison hyvinvoinnille. Luukkasen mukaan asioista voidaan olla "hyvantuu-
lisesti eri mielta”. Eriavien mielipiteiden esittaminen kohteliaalla, ketaan loukkaamattomalla
tavalla kuuluu siis tyoyhteisotaitoihin siina missa toisen kuunteleminen ja myonteinen, arvos-
tava asennoituminenkin. Tarvitaan tunnealya, jonka merkitys vuorovaikutussuhteissa on yha
korostuneempi taman paivan usein kovaa henkista painetta vaativissa tyoelaman tilanteissa.
Hyvinvoivassa tyoyhteisossa ongelmat uskalletaan ottaa esille ajoissa ennen niiden paisumista
tyohyvinvointia uhkaaviksi tai haittaaviksi ristiriidoiksi. Vastuu erilaisista tyorauhan hairinnan
muodoista kuuluu koko tyoyhteisolle - viimeistaan esimiehen tai esimiehen esimiehen on nii-
hin lainkin mukaan puututtava. (Luukkala 2011, 215-218, 223-224; Rauramo 2008, 110, 116-
117, 132; ttk 2012a.)
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3.2.3 Viestinnalla ja vuorovaikutuksella kyvykkyytta tyoyhteison toimintaan

Viestinta- ja vuorovaikutustaitojen hallintaa odotetaan kaikilta tyoyhteison jasenilta, mutta
esimiehilta ja johdolta naiden taitojen hallintaa voidaan odottaa jo heidan asemansa puoles-
ta. Johtamistyohan on juuri viestintaa ja vuorovaikutusta. Viestinnasta ja vuorovaikuttamises-
ta voidaan erottaa useita tehtavaalueita, jotka voidaan suoraan rinnastaa johtamistyohon.
Tyohyvinvoinnin kannalta yksi tarkeimmista on merkityksen luominen alaisen tyolle seka ta-
han liittyen palautteen antaminen ja kannustus avoimeen vuorovaikutukseen tavoitteena vuo-
rovaikutuksen dialogisuus ja asioiden syvallisempi ymmartaminen. (Aarnikoivu 2010, 72-74;
Rauramo 2008, 131-133.)

On olemassa luotettavaa tutkimuksellista tietoa siita, etta hyvinvoiva tyoyhteiso on tuotta-
vampi kuin tyoyhteiso, jossa hyvinvointiin ei ole panostettu (Kehusmaa 2011, 81; Liukkonen
2008, 101; Pietikainen 2011,134; Rossi 2012, 18). Tyohyvinvoinnin yhteytta tuottavuuteen
voidaan selittaa silla, etta henkilosto on aidosti omaksunut yrityksen toimintaa eli organisaa-
tiokulttuuria ohjaavat arvot itselle laheiseksi ja kaytannon toimintaa hyvin palvelevaksi oh-
jenuoraksi tyon tekemiseen. Hyvinvoivassa ja tuottavassa tyoyhteisossa tyontekijat ovat to-
dennakoisesti myos erittain sitoutuneita omien tyotehtaviensa kautta koko organisaatioon.
Tyo koetaan merkityksellisena eli tyontekijat ovat kykenevia tunnistamaan oman tyonsa, ja
lisaksi arvostamaan sita, osana suurempaa kokonaisuutta: organisaation missiota, visiota,
strategiaa ja tavoitteita. (Aarnikoivu 2010, 96-97.) Tahan tarvitaan kuitenkin tyonantajan ja
esimiesten tukea: viestinnan ja vuorovaikutuksen kaytantoja, jotka tukevat avointa tiedon-
kulkua, tyontekijoiden kuulemista ja edelleen johdon ja tyontekijoiden valista vuoropuhelua.
Vuoropuhelulla mahdollistetaan osapuolten valille syntyva aito yhteisymmarrys ja luottamus.
(Aarnikoivu 2010, 72-73; Luukka 2013.)

Menestyneissa organisaatioissa tyontekijat ja yrityksen johto luottavat toisiinsa (Great Place
to Work 2012.) Esimies- ja alaistaidot velvoittavat molempia osapuolia, niin alaisia kuin esi-
miehiakin, toiminaan omissa tyotehtavissaan rehellisesti toista osapuolta kunnioittaen ja tu-
kien. Esimies- ja alaistaitojen hallinta luovat siten hyvan pohjan keskinaiselle luottamukselle.
Kuitenkin varsinaisen, toisen ihmisen asenteisiin ja toimintaan perustuvan luottamuksen voi-
daan ajatella syntyvan vasta vuorovaikutuksessa kertyneiden kokemusten tuloksena pidem-
man ajan kuluessa. Esimiehille luottamuksen rakentaminen on haastava tehtava, koska alaiset
luottavat lahtokohtaisesti vahemman kuin ne, joilla on enemman valtaa. (Aarnikoivu 2010,
92-93.) Luottamuksen rakentaminen ei kuitenkaan ole pelkastaan esimiesten tai johdon teh-
tava vaan siihen tarvitaan kaikkien ponnistuksia. On luovuttava luottamuksen rakentumista
estavista ennakkoasenteista, uskottava toisessa ihmisessa olevaan hyvaan ja annettava mah-
dollisuuksia - ei tule vaatia taydellisia suorituksia, vaan sallia virheita, joita tekevat niin alai-
set kuin esimiehetkin. (Aarnikoivu 2010, 92-93; Jabe 2010, 221.)
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4  Tyotyytyvaisyys osana laaja-alaista tyohyvinvoinnin tavoitetta

Tyonantajalla on lakiin perustuva velvoite huolehtia tyontekijansa tyokyvysta ja -terveydesta
seka turvallisesta ja tyontekijan tyoterveytta edistavasta tyoymparistosta ja tyoolosuhteista.
Myo0s tyontekijan tulee kantaa vastuuta omasta tyokyvysta ja tyossa jaksamisesta siten, etta
on kykeneva tekemaan sopimuksen mukaisesti tyota tyonantajalle. Lisaksi tyontekijalla tulisi
olla tyoyhteison toimivuuden kannalta tarkeita tyoyhteisotaitoja ja osaamista. Tyotyytyvai-
Syys sen sijaan on asia, jota tyontekijalta ei voida vaatia - eika toisaalta odottaa, etta tyon-
antaja voisi taata jokaisen tyontekijan tyotyytyvaisyyden. Seka omistaja- etta asiakashyodyn
vuoksi tyonantajan kannattaa kuitenkin pyrkia jarjestamaan tyo ja tyon tekemiseen liittyvat
olosuhteet siten, etta tyontekijoilla on mahdollisuus saada ty0sta myonteisia, tyotyytyvaisyyt-
ta lisaavia kokemuksia. Omistajahyoty nakyy tuottavuuden kohoamisena, sairauspoissaolojen
vahenemisena seka yritykseen sitoutumisena, jolloin henkildston vaihtuvuus on vahaista (Pie-
tikainen 2011, 134). Asiakashyoty puolestaan nakyy motivoituneemman henkiloston kykyna
tehda laadullisesti parempaa tulosta (Luukkala 2011, 276-277).

Toistuvien lyhyiden sairauspoissaolojen syy voi olla tyokyvyn tai tyotyytyvaisyyden aleneminen
tai molemmat yhtaaikaisesti (Tyoterveyslaitos 2010a). Tyokyvyn ja tyotyytyvaisyyden tarkas-
telu samanaikaisesti sairauspoissaoloihin vaikuttavina tekijoina antaa viitteita siita, etta sai-
rauspoissaolojen vahentamiseksi ei viela ole tehty kaikkea voitavaa. Taulukosta 2 voidaan
nahda, kuinka toistuviin sairauspoissaoloihin on mahdollista reagoida ja minkalaista tukea

tyontekija omassa tilanteessaan esimieheltaan ja tyoyhteisoltaan tarvitsee.

Tyokyky alentunut Tyokyky hyva
Sitkea tyossakaynti Tyytyvainen tyossakaynti
Tyotyytyvaisyys hyva tyokyky-keskustelu tyohyvinvointikeskustelu
(13 % tyontekijoista) (47 % tyontekijoista)
Pakonomainen tyossakaynti Rutiininomainen tyossakaynti
Tyotyytyvaisyys alentunut selventdva keskustelu kannustava keskustelu
(6 % tyontekijoista) (34 % tyontekijoista)

Taulukko 2: Tyokyky ja tyotyytyvaisyys kehityskeskustelussa (Mukailtu: Kivisto 2005, 72; Tyo-
terveyslaitos 2010a).

Taulukosta nahdaan, etta parhaan ennusteen sairauspoissaolojen vahenemiselle antaa luon-
nollisesti hyvan tyokyvyn ja hyvan tyotyytyvaisyyden yhdistelma. Huomion arvoista on, etta
Kiviston tutkimuksen mukaan alhainen tyotyytyvaisyys vaikuttaa jopa 34 prosenttiin tyonteki-
joista tyokyky hyva/tyotyytyvaisyys alentunut-ryhmassa. Keskustelemalla tyotyytyvaisyyden

lisaamisen keinoista, yrityksilla on mahdollisuus saada 81 prosenttia tyontekijoista sijoittu-
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maan tyokyky hyva/tyotyytyvaisyys hyva-luokkaan. Ohjauskeskustelua sairauspoissaoloista ja
niiden syista voidaan kayda koko henkiloston kanssa ennakoivasti, jolloin henkilosto voi olla
aktiivisesti vaikuttamassa asioihin, jotka tukevat terveytta, tyokykya ja tyotyytyvaisyytta ja
samalla vahentavat sairauspoissaoloja. (Kivisto 2005, 71.) Tyoterveyshuollon ja yrityksen yh-
teistyona sopima Varhaisen tuen malli auttaa tyoyhteisoja ja esimiehia loytamaan omalle or-
ganisaatiolle sopivan toimintamallin tyokykykya tai tyon sujuvuutta heikentavien ongelmien

esille ottamiseen (Keva 2012).

4.1 Tyotyytyvaisyyden maaritelma ja erilaisia lahestymistapoja

European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition -julkaisussa Meas-
uring job satisfaction in surveys - Comparative analytical report (2007, 4) tyotyytyvaisyydelle
on esitetty muun muassa seuraava amerikkalaisen tyotyytyvaisyytta tutkineen tutkijakirjalija
Paul E. Spectorin maaritelma: “Job satisfaction is simply how people feel about their jobs and
different aspects of their jobs. It is the extent to which people like (satisfaction) or dislike
(dissatisfaction) their jobs”. Spectorin maaritelman mukaan tyotyytyvaisyys tarkoittaa siis sita
kokonaisvaltaista ja yleisesti vallitsevaa tunnetta, minka tyo ja tyohon liittyvat, niin tyyty-

mattomyytta kuin tyytyvaisyyttakin aiheuttavat tekijat saavat aikaan tyontekijoissa.

Samassa julkaisussa esitettiin myos kaksi muuta maaritelmaa, joista toinen perustuu tyohon
asetettujen panosten (esimerkiksi koulutus, tyohon kaytetty aika, tyolle omistautuminen)
suhteesta tyosta saataviin hyotyihin (palkka, luontaisedut, asema, tyoymparisto ja tyon sisal-
to). Taman maaritelman mukaan tyotyytyvaisyys kasvaa, mikali hyodyt ovat panoksia suu-
remmat. Toisen maaritelman mukaan tyotyytyvaisyys muodostuu tasapainoisesta yhdistelmas-
ta tyon ulkoisia ja tyon sisaisia tyytyvaisyystekijoita. Tyytyvaisyystekijat vaihtelevat ja saavat
erilaisen painoarvon yksilon persoonallisten erojen, olosuhteiden ja tilanteiden mu-

kaan.(European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition 2007, 4.)

4.2  Motivaation yhteys tyotyytyvaisyyteen

Tyotyytyvaisyydella voidaan siis tarkoittaa yleisesti tyoelamalle kohdistettuja odotuksia ja
niiden toteutumista (Aarnikoivu 2010, 46; Luukkala 2011, 26-27; Taittonen, Janhonen, Jo-
hansson, Nikkila & Pirttila 2008, 17). Tiedetaan myos, etta motivaatio saa aikaan tyohon si-
toutumista ja paranevia tyon tuloksia, jolloin tyontekijan tyytyvaisyys omaa tyota kohtaan
kasvaa (Martimo & Aro 2008). Myonteiset tunteet, haasteiden mielekkyys, tunne onnistumi-
sesta, tehtavista saatu myonteinen palaute ja merkityksellisten tavoitteiden toteutuminen
lisaavat yleisesti tyontekijoiden motivaatiota. Ihmiset motivoituvat kuitenkin perinnollisista
tekijoista, yksilollisista kokemuksista ja oppimisesta seka vallitsevista tarpeista johtuen hyvin
erilaisista asioista. (Vartiainen & Kauhanen 2005,132, 136-137,140.)
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Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien eli ihmisen sisaisien voimien aikaansaama psyykkista ti-
laa, joka maaraa, milla vireydella ja intensiteetilla yksilo tietyssa tilanteessa toimii. Motivaa-
tio saa aikaan liiketta ja asettamaan tavoitteita toiminnalle. (Aarnikoivu 2010, 43.) Frederick
Taylorin 1900-luvun alussa kehittaman teorian mukaan tarkka ohjaus ja valvonta, seka rahalli-
sen palkkion mahdollisuus, saavat tyoskentelyn sujumaan kohti asetettuja tavoitteita. Sadassa
vuodessa tyon sisalto ja tyontekijoiden suhtautuminen tyohon ovat muuttuneet kuitenkin
olennaisesti. Asennoitumista tyohon kuvaa esimerkiksi se, etta tyontekijoilla on tana paivana
korkeat tyon mielekkyyteen kohdistuvat odotukset (Kauhanen 2010, 11, 82-83; Rothlin & Wer-
der 2007, 132-133).

Juhani Kauhasen (2010, 82) sanoin tyomotivaatio on ”ihmisen sisaisten ja ulkoisten tekijoiden
jarjestelma, joka virittaa tavoitteellista tyokayttaytymista”. Tyomotivaatioon vaikuttavat
siten hanen mukaansa paitsi yksilon oma persoonasta johtuvat syyt niin myos ulkoiset tekijat,
kuten esimerkiksi tyoymparisto ja johtamistapa. Tyopaikan tukea antavilla ihmissuhteilla sa-
moin kuin avoimella ja luottamuksellisella ilmapiirilla onkin tana paivana merkittava tyomoti-
vaatiota lisaava vaikutus (Rauramo 2008, 123, 130). Johtamistyossa on oleellista, etta kyetaan
nakemaan motivaatiota alentavat seikat ja hankkiutumaan niista eroon. Samalla tulisi pyrkia
hahmottamaan ja lisaamaan tyoymparistossa tekijoita, jotka saavat aikaan motivaation kas-
vua. (Kauhanen 2009, 112-114; Luukkala 2011, 28-31.)

Viimeisen sadan vuoden aikana on tehty paljon tyomotivaatioon liittyvaa tutkimustyota. Ai-
heesta on taman myota syntynyt useita teorioita (Kauhanen 2010, 83), joista tunnetuimpia
ovat Abraham Maslow "n (1908-1970) ja Frederick Herzbergin (1923-2000) teoriat. Tyotyyty-
vaisyytta tutkittaessa tukeudutaan usein juuri Maslow 'n ja Herzbergin teorioihin, joista tar-
kastelutapojen erilaisuudesta huolimatta loytyy selkeita yhtymakohtia. Maslow "n teorian mu-
kaan ihmisten tarpeet voidaan jarjestaa hierarkkisesti. Teoriaa mukaillen ihmisten tarpeilla ja
niiden tyydyttymisella on selkea yhteys myos tyotyytyvaisyyteen. Hertzbergin mukaan tyotyy-
tyvaisyys kasvaa tyon tyytyvaisyystekijoita eli kannusteita lisaamalla ja tyytymattomyytta ai-
heuttavien hygieniatekijoiden minimoinnilla. Teorioita verrattaessa voidaan huomata yhtalai-
syyksia Maslow "n tarvehierarkian alempien tasojen ja Hertzbergin toimeentulo - eli hy-

gieniatekijoiden seka Maslow "n tarvehierarkian ylempien tasojen ja Hertzbergin motivaatiota

4.3 Tarpeet tyomotivaation vaikuttavina tekijoina

Maslow "n tarvehierarkiaan perustuvan tyomotivaatioteorian avulla tyotyytyvaisyyteen vaikut-

tavia tekijoita voidaan tarkastella hyvinkin perusteellisesti. Tassa opinnaytetyossa tarkastelu
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mukailee Paivi Rauramon porras portaalta etenevaa esitysta kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin

sisallosta kuvassa 5 havainnollistetulla tavalla.

5. ITSENSA TOTEUTTAMI- jatkuva oppiminen ja kehittyminen, omien edellytysten
SEN TARVE: hyodyntaminen, uuden tiedon tuottaminen

4. ARVOSTUKSEN TARVE: omat ja organisaation arvot,
palaute ja palkitseminen, arvostus

3. LIHTTYMISEN TARVE: yhteishenki,
tyoyhteison yhteenkuuluvuutta edistavat toimintatavat

2. TURVALLISUUDEN TARVE: riittava toimeentulo, turvallinen tyo ja
tyoymparisto, oikeudenmukainen, tasa-arvoinen tyoyhteiso

1. PSYKO- FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: ravinto, liikunta, lepo, vapaa-aika,
terveys ja tyokyky, tyon kuormitus

Kuva 5: Tyohyvinvoinnin portaat -malli (Mukailtu: Rauramo 2008, 27).

Teorian mukaan ylempi taso aktivoituu ja muuttuu hallitsevaksi ihmisen kayttaytymisessa kun
alemman tason tarpeet on tyydytetty kokonaan tai lahes kokonaan. Ilhmiset sijoittuvat eri ta-
soille muun muassa kokemuksensa, vireytensa, persoonallisuutensa seka myos elamantilan-
teensa mukaan. (Rauramo 2008,31-33 ; Rytikangas 2011, 45-46.)

4.3.1 Fysiologiset perustarpeet

Tarvehierarkian alin taso kuvaa ihmisen fysiologisia perustarpeita. Tyohyvinvointiin liittyvassa
tarkastelussa sen voidaan ajatella kuvaavan tarvetta laadukkaaseen ravintoon, liikuntaan ja
virkistavaan, virikkeelliseen vapaa-aikaan terveyden ja tyokyvyn yllapitamiseksi seka lepoon,
joka mahdollistaa riittavan palautumisen niin tyovuorojen valilla kuin tyopaivan aikanakin.
Edellisten lisaksi elimisto tarvitsee kuormitusta pysyakseen kunnossa. Tyossa tulee siis olla
sopivasti haasteita terveyden ja tyokyvyn yllapitamiseksi. Pitkaan jatkuva liiallinen kuormitus,
olkoonpa se fyysista, psykososiaalista tai kognitiivista, aiheuttaa kuorman kasautumista eli
kuormittuneisuutta altistaen tyontekijan sairastumiselle (Soini ym. 2002, 12). Sama vaikutus
on liian vahaisella kuormituksella. Liian helppo ja yksinkertainen tyo turhauttaa - mielenkiin-
to ja motivaatio katoavat tyosta, jolloin tyo haasteettomuutensa vuoksi kuormittaa haitalli-
sesti (Rothlin & Werder 2007, 12). Tyon kuormitustekijat johtuvat tyosta ja tyoymparistosta,
mutta kokemus tyossa kuormittumisesta on yksilollista. Terveyden ja tyokyvyn yllapitamisen
kannalta on tarkeaa, etta tyo koetaan sopivan kuormittavana. Talloin tyon kuormitustekijat
ovat tasapainossa tyontekijan voimavarojen kanssa. (Rauramo 2008, 30, 37-39; Rytikangas
2011, 45-46.) Tyonantajan velvollisuutena on selvittaa mitka tyon kuormitustekijat aiheutta-

vat liiallista eli haitallista kuormittumista seka pyrkia minimoimaan tyosta ja tyoymparistosta



25

nama yksittaiselle tai useammalle tyontekijalle kuormittuneisuutta aiheuttavat tekijat (ttk
2012a; ttk b).

4.3.2 Turvallisuuden tarve

Turvallinen ja terveellinen tyoymparisto tarkoittaa niin fyysisen, teknisen, toiminnallisen kuin
psykososiaalisenkin tyoympariston turvallisuutta, terveellisyytta, tarkoituksenmukaisuutta ja
viihtyvyytta. Tyotilojen ja valineiden tulee olla kunnossa ja tukea tyon tekemista. Lait, ase-
tukset, maaraykset ja ohjeet luovat puolestaan pohjan yhteisten arvojen ja pelisaantojen
tunnistamiselle ja tunnustamiselle ja edelleen yhteistyon sujumiselle. Kaikkien etuna on or-
ganisaation toimintaa edistaviin, yhteisen turvallisuuskulttuurin mukaisiin tyo- ja toimintata-

poihin sitoutuminen. (Rauramo 2008, 93, 101.)

Taman paivan tyoelamalle on tyypillista, etta ihmiset kokevat tyosuhteissaan paljon eri syista
johtuvaa turvattomuutta. Tyosuhteiden monimuotoisuus, kuten maaraaikaisen, osa-aikaisen
ja vuorotyon maara on lisaantynyt. Nyky-yhteiskunnan hektisyys, kansainvalistyminen ja glo-
balisaatio vaikuttavat yritysten toimintaan tuoden mukanaan yritysfuusioita, organisaa-
tiomuutoksia ja uusia osaamiseen liittyvia haasteita. Yksilon ja tyoyhteisdjen on organisaati-
oiden mukana pystyttava sopeutumaan tyoelamaa voimakkaasti ohjaavaan muutokseen. Tyo-
suhteeseen toivotaan toimeentulon turvaavaa jatkuvuutta, mutta samalla jatkuvat muutokset
ja huoli tyosuhteen pysyvyydesta lisaavat tulevaisuuteen liittyvaa epavarmuutta ja turvatto-
muuden tuntua.(Rauramo 2008, 85-87.)

Psykososiaalisen hyvinvoinnin perustana ovat hyvin toimivat ihmissuhteet. Tyontekijoiden
keskinaiset seka tyontekijoiden ja esimiesten valiset hyvat suhteet, positiivinen, kannustava
ilmapiiri ja tyopaikan me-henki luovat turvallisuuden tuntua. Hyvassa ja turvallisessa tyoyh-
teisossa ihmiset kokevat tulevansa omina persooninaan ryhman jasenten hyvaksymiksi ja asi-
allisesti ja oikeudenmukaisesti kohdelluiksi. Turvaa ja tukea antavassa tyoyhteisossa uskalle-
taan ja saadaan aikaan enemman: virheita ja ongelmien kasittelya ei pelata vaan niiden avul-
la opitaan, kehitytaan ja uusiudutaan. Uusia haasteita ei koeta ensisijaisesti uhkana vaan pi-
kemminkin tyon mielekkyytta edistavina mahdollisuuksina. (Kehusmaa 2011, 116-117; Luukka
2013; Rauramo 2008, 109-110.)

4.3.3 Yhteenkuuluvuuden tarve

Ihminen ei kykene mielekkaaseen toimintaan ilman toisia ihmisia. Erilaisiin ryhmiin liittymi-
nen on ihmisille paitsi luontaista niin valttamatonta. Ryhmassa tai yhteisossa koettu yhteen-
kuuluvuuden tunne on tarkea voimavara, jota haetaan perheen, ystavien ja laheisten ohella
tyoyhteisosta. (Rauramo 2008, 122-123; Soini ym. 2002, 15.)
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Yhteisollisyydella ja yhteenkuuluvuudella on suuri merkitys tyon mielekkyytta lisaavana teki-
jana. Hyva tyoilmapiiri viestii tyoyhteison jasenten hyvista keskinaisista suhteista ja luotta-
muksesta - yhteisista arvoista, pelisaannoista ja tavoitteista. Tyoyhteiso on parhaimmillaan
monimuotoinen joukko ihmisia, jotka ymmartavat, etta tyoyhteison jasenilla on erilaisia yksi-
l6llisia vahvuuksia ja kykyja ja etta ihmisten erilaisuudessa on mahdollisuuksia, joita hyodyn-
tamalla kaikki hyotyvat. Hyva tyoyhteiso tarjoaa tukea yksilolliseen kehittymiseen ja myos
tarvittaessa tyossa suoriutumiseen ja jaksamiseen (Soini ym. 2002, 15). Ihmiset haluavat tun-
tea itsensa ja oman tyopanoksensa tarkeiksi muille ihmisille. Hyvan tyoyhteison toimintata-
pojen seurauksena jokainen voi tuntea itsensa hyvaksi ja tarpeelliseksi. (Rauramo 2008, 123-
124, 126-128, 131; Takala & Kalimo 2011, 95,102.)

Tyoyhteison yhteenkuuluvuutta edistavat toimintatavat, jotka perustuvat tyoyhteison jasenia
arvostavaan, oikeudenmukaiseen ja tasavertaiseen kohteluun seka myos vaikutus- ja osallis-
tumismahdollisuuksien lisaamiseen. Tietoa tulisi jakaa avoimesti ja nakyvasti kaikille ryhmaan
kuuluville. On tarkeaa huolehtia riittavasta palautteesta ja tiedonkulusta seka luotava mah-
dollisuuksia mielipiteiden ilmaisuille ja keskustelulle. Jokaisella tulee olla yhtalaiset mahdol-
lisuudet tyotehtavissa onnistumiseen ja oman tyon kehittamiseen. (Kehusmaa 2011, 153-154,
155; Rauramo 2008, 126, 131-33, 137-139.)

4.3.4 Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarpeet liittyvat itsensa arvostukseen eli itsekunnioitukseen ja toisilta ihmisilta
saatavaan arvostukseen. Itsekunnioituksella tarkoitetaan terveen itsetunnon kehittymista,
kompetenssin tunnetta ja itseluottamusta, joka perustuu todelliseen osaamiseen, patevyy-
teen ja kyvykkyyteen. Itsekunnioituksen lisaksi tarvitaan toisten ihmisten osoittamaa eli sosi-
aalista arvostusta (Soini ym. 2002, 15). Palautetta kaivataan henkiloilta, joita itse pidetaan
tarkeina. Tyopaikoilla nama henkilot ovat esimiehia, tyotovereita ja asiakkaita. (Rauramo
2008, 32, 143-144.)

Tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat kokevat oman
tyonsa merkityksellisena ja arvostettavana. Oman tyon arvostus kumpuaa yrityksen organisaa-
tiokulttuurista: yrityksen todellisista arvoista, toimintatavoista ja suhtautumisesta henkilos-
toon. Tyontekijan tulisi siis voida arvostaa omaa tyotansa, mutta myos saada arvostusta tyol-
lensa (Rothlin & Werder 2007, 113, 115-116). Oman tyon arvostusta lisaa tyonantajan osoit-
tama arvostus. On tarkeaa, etta tyontekijoilla ja johdolla on keskusteluyhteys. Tyonantajan
odotuksista ja toiminnan tavoitteista tulisi voida kayda selkiyttavaa keskustelua, mika lisaa
tyontekijoiden kokemusta omaa tyotansa koskevista vaikuttamismahdollisuuksista. Lisaksi on
tarkeaa, etta tyosta saadaan palautetta ja etta henkilostoa palkitaan hyvista suorituksista ja

sitoutumisesta, joilla mahdollistetaan seka lyhyen aikavalin tavoitteisiin paasy etta yrityksen
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pitkaaikainen menestys. Palkitsemisjarjestelman tulee tukea ja kannustaa ihmisten erilaisten
voimavarojen esiintuomista ja kayttoa organisaation arvojen, vision ja tavoitteiden suuntai-
sesti. Kumppanuus, motivointi ja innostus ovat organisaatioiden johtamiseen ja palkitsemi-
seen liittyvia uusia haasteita. (Kehusmaa 2011, 118,142, 203-204; Rauramo 2008, 148-152,
154-156; Rossi 2012, 295, 297-298, 301; Rytikangas 2011, 45-46.)

4.3.5 lItsensa toteuttamisen tarve

Korkein eli viides taso kuvaa itsensa toteuttamisen tarpeita: pyrkimysta henkiseen kasvuun ja
merkityksellisyyteen. Talla korkeimmalla tasolla ihmisella on halu oppia ja luoda uutta - paas-
ta kokeilemaan kykyjaan ja mahdollisuuksiaan seka rohkeutta heittaytya "tuntemattomaan”
kasvaakseen ja kehittyakseen uusien haasteiden myota. (Rauramo 2008, 33, 160; Richmond
1999, 172-173, 238, 253; Rytikangas 2011, 45-46.)

Nykyisessa kilpailutilanteessa ja jatkuvassa muutoksessa menestys edellyttaa organisaatioilta
ja niiden tyontekijoilta kykya elinikaiseen oppimiseen. Tyoelamaan liittyvaa oppimista voi-
daankin pitaa paattymattomana kehitysprosessina, joka vaatii tietojen ja taitojen jatkuvaa
tarkistamista ja taydentamista ja kykya ennakoida tulevia osaamisen haasteita. Henkilosto,
jolla on halu uuden oppimiseen, kehittymiseen ja kehittamiseen lisaa organisaation tulokselli-
suutta ja kilpailukykya. Senkin vuoksi on jarkevaa pitaa ylla henkiloston oppimismotivaatiota.
Tyontekijat tarvitsevat tahan tyonantajansa tukea ja kannustusta seka yksilon etta tyoyhtei-
son tasolla. Yksiloina tyontekijat haluavat kokea edistymisen ja aikaansaamisen tunteita seka
ammatillista kehittymista. TyOyhteisojen tavoitteena on tyon, tyoskentelymenetelmien ja
prosessien jatkuva kehittaminen. Oppimista voidaan tehostaa yhteisollisen oppimisen keinoin
jakamalla tietoa ja osaamista kaikkien yhteiseen kayttoon. (Rauramo 2008, 160-163, 167,
169.)

4.4 Kannusteet tyomotivaation suunnan maarittajina

Kauhasen (2010, 62, 83) mukaan tyomotivaatiolla on suunta, joka maaraytyy tyontekijan tyol-
le ja tyoelamalle asettamien tavoitteiden mukaan. Organisaatiot asettavat tavoitteita toimin-
nalleen ja ihmiset tyohon liittyvia tavoitteita itselleen. Ideaali tilanne syntyy silloin, kun mo-
lempien tavoitteet yhdistyvat - kun tyontekija tiedostaa, ymmartaa ja hyvaksyy organisaation
tavoitteet seka sitoutuu naihin ja organisaatio puolestaan haluaa tukea tyontekijaa hanen

omissa tavoitteissaan.

Tavoitteiden houkuttavuutta lisaavat erilaiset kannusteet, joiden palkitsevuus voi olla sisaista
tai ulkoista. Tyohon, tyoymparistoon ja vuorovaikutussuhteisiin liittyvat tekijat voidaan par-

haimmillaan kokea kannusteina, jotka yllapitavat ja lisaavat motivaatiota. Talloin tyon teke-
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miseen liittyy myonteisia kokemuksia ja tyoniloa, joilla on myos tyosuorituksia parantava vai-
kutus. Ulkoisella palkitsemisella eli taloudellisilla kannusteilla on merkitysta sisaisten kannus-
teiden taydentajana ja etenkin silloin kun tyossa on vai vahan tai ei lainkaan sisaisesti palkit-
sevia elementteja. Tulotason ja varallisuuden kasvaessa sisaisesti palkitsevat, aineettomat
kannusteet koetaan ulkoisia, taloudellisia kannusteita tarkeammiksi ja kestoltaan pidempiai-
kaisiksi (Kauhanen 2010, 94). Kannusteiden avulla tyontekijat voivat siis tyydyttaa erilaisia
tyohon liittyvia tarpeitaan. Kannusteet ovat tarpeiden ohella keskeinen tyomotivaatioon vai-
kuttava tekija. (Takala & Kalimo 2011, 49-50.)

Tyonantajan mahdollisuudet erilaisten kannusteiden tarjoamiseen ja palkitsemiseen ovat run-
saat. Palkitsemista voidaan kuitenkin pitaa erittain haasteellisena johtamisen valineena, kos-
ka ihmiset kokevat saman palkitsemistavan erilailla. Palkitsemisen pitaisi siis kannustaa erik-
seen jokaista tyontekijaa hanen omissa henkilokohtaisissa tavoitteissaan, mutta samalla pal-
kitsemisen on oltava sopusoinnussa yrityksen toimintamallin ja strategian seka henkilostoa
koskevien tavoitteiden kanssa. Palkitsemisen on oltava lapinakyvaa ja henkiloston on koettava
se oikeudenmukaisena.(Kauhanen 2010, 79-82, 88-89, 91,94, 119.)

4.4.1 Tehtavakannusteet

Mielenkiintoinen ja sisalloltaan monipuolinen tyo, tyotehtavien vastuullisuus seka mahdolli-
suus itsenaiseen tyoskentelyyn tuovat tyohon mielekkyytta. Edelleen erilaiset kehitysmahdol-
lisuudet ja uuden oppiminen, samaan tyotehtavaan liittyva asiantuntijuuden kasvaminen tai
erilaiset urapolut toimivat monen tyontekijan kannustimena. Mahdollisuuksia itsensa kehitta-
miseen on lukuisia. Henkilosto tarvitsee kuitenkin esimiestensa ja organisaation tukea omille
kasvupoluilleen. Tehtavien vaativuustasoa ja tyontekijan voimavarojen vastaavuutta tulisi
pyrkia tarkistamaan saannollisin valiajoin. Uusia haasteellisia tyotehtavia pitaisi loytya niita
haluaville joko samalta, alemmalta tai ylemmalta organisaatiotasolta. Tehtavakannusteilla
tarkoitetaan siis tyohon liittyvaa haasteellisuutta ja oppimismahdollisuuksia, joka tuottaa
enemman tyydytysta ja sisaisia palkitsevuuden tunteita kuin helppo rutiinityo. (Kauhanen
2010, 97-100; Takala & Kalimo 2011, 50.)

Hertzbergin tutkimusten mukaan ihmisia motivoivat eniten saavutukset, tunnustus tyosta, tyo
sinansa, vastuu ja eteenpain paasy eli kasvun mahdollisuudet. Kauhanen yhtyy Hertzbergin
nakemyksiin. Hanen mukaansa tyo sinansa, itsensa kehittaminen ja kasvupolut aineetonta
palkitsemista edustavina elementteina toimivat motivoivimpina ja siten myos parhaimpina
johtamisen keinoina tyon tulosten ja laadun parantamiseksi seka kyvykkaiden tyontekijoiden
pitamiseksi organisaatiossa. (Kauhanen 2004, 108-110; Kauhanen 2010, 97-98.)
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4.4.2 Tyoyhteiso- ja vuorovaikutuskannusteet

Kauhanen jakaa aineettoman palkitsemisen edella mainittuihin tyouraa edustaviin urapalkki-
oihin ja sosiaalisiin palkkioihin. Sosiaaliset palkkiot han jakaa edelleen statussymboleihin, pa-
lautteeseen (kiitos ja tunnustus), tyoyhteison edustamiseen ja julkiseen tunnustukseen. Sosi-
aalisilla palkkioilla Kauhanen tarkoittaa erilaisia tyoyhteiso- ja vuorovaikutuskannusteita, jot-
ka liittyvat ihmisen haluun tyydyttaa sosiaalisia tarpeitaan vuorovaikutussuhteissa tyoyhteison

jaseniin ja asiakkaisiin. (Kauhanen 2010, 97, 101.)

Tyoyhteiso- ja vuorovaikutuskannusteilla on pitkaaikainen, sisaisesti palkitseva vaikutus. Vuo-
rovaikutus koetaan talloin myonteisena: tyoyhteison jasenet viihtyvat toistensa seurassa, tyo

sujuu ja kollegoilta, esimiehilta ja asiakkailta saadaan tyohon liittyvaa palautetta ja arvostus-
ta. Vaikka esimiehet omasta mielestaan antavat palauteta runsaasti, yleisesti palautetta koe-

taan saatavan aivan liian harvoin. (Kauhanen 2010, 101-102; Takala & Kalimo 2011, 50.)

Palautteen antamisessa on hyva ihmistuntemus paikallaan. Osa kaipaa julkista kiitosta, nimi-
tyksia, edustustehtavia tai muita nakyvia arvoaseman merkkeja esimerkiksi erilaisten status-
symbolien muodossa, toiset taas haluavat valttaa naita. Edelleen on tarkeata, etta palaute
tukee organisaation tavoitteita ja organisaatiokulttuuria. Mikali tavoitteita asetetaan tiimita-
solle, on pohdittava kuinka palaute tukee seka tiimin etta yksilon kehitysta. Asiakaspalvelu-
tehtavissa tyoskentelevat kokevat asiakkailta saadun palautteen erittain tarkeana. (Kauhanen
2010, 63,102-103.)

4.4.3 Taloudelliset kannusteet

Taloudelliset kannusteet eri muodoissaan edustavat ulkoista palkitsemista. Palkka yhtena tar-
keimpana taloudellisena palkitsemisen muotona kuuluu niin sanottuihin perustyytyvaisyysteki-
jotta ne eivat aiheuta tyytymattomyytta ja toimi siten motivoitumisen esteena. Oikeudenmu-
kainen palkka on ehdoton edellytys motivaation ja suoritustason yllapitamiseksi (Rytikangas
2011, 50; Takala & Kalimo 2011, 50.)

Taloudelliseen palkitsemiseen kuuluvat palkan lisaksi muun muassa erilaiset palkan lisat ja
palkankorotukset, luontoisedut, tyohyvinvointia tukevan tyoterveyshuollon palvelut, tyoaika-
joustot seka muut edut. Jotkut yritykset kayttavat tulospalkitsemista, voitonjakoa, henkilos-
torahastoja ja optiojarjestelya ulkoisen palkitsemisen keinoina. Muihin etuihin voi kuulua
esimerkiksi henkiloston harrastus- ja virkistystoiminnan tukeminen. (Kauhanen 2010, 104-
116.)
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Taloudellisen palkitsemisen on katsottu pienituloisilla tyydyttavan heidan perus- ja turvalli-
Suurituloisilla palkan kannuste on pienempi. Sen funktio liittyy paremminkin arvostuksen ja
vallan mittaamiseen. Taloudellinen palkitseminen eri muodoissaan voi kuitenkin toimia myos
pienempituloisella merkittavana arvostuksen mittarina suhteessa tyon arvoon ja vaativuu-
teen. Se saa hyvat tyontekijat pysymaan yrityksessa ja houkuttelee osaavia tyontekijoita. Ta-
loudellisen palkitseminen tuo siten yritykselle seka imagollista etta strategista kilpailuetua.
(Kauhanen 2004, 110-113,134-136.)

5  Tutkimuksen lahtokohdat ja tavoite

BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyystutkimuksen tulokset valmistuivat osana BCD Travelin
globaalia ESI (Employee Satisfaction Index) 2012 tyotyytyvaisyystutkimusta elokuussa 2012.
Tulosten julkistamista varten BCD Travel Finlandin Helsingin ja Vaasan toimistojen operatiivi-
sissa tyotehtavissa toimiva henkilosto kokoontui Tampereelle 22.9.2012. Kokoontumisen tar-
koituksena oli tuolloin paitsi tulosten kuuleminen niin my0s tuottaa tyotyytyvaisyystutkimuk-
sen tulosten pohjalta ideoita erilaisista keinoista tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi. Tarkoitukse-
na oli saada kaikki tyontekijat ideointiin mukaan, jokaisen aani kuuluviin ja - jos mahdollista -
paattaa yhteisesti, mitka ehdotuksista ovat tyotyytyvaisyyden lisaamisen kannalta ensisijaisia.
Ryhmatyoskentelyn tuloksena syntyi runsaasti ehdotuksia, jotka purettiin kuitenkin paatoksia
tekematta kaytettavissa olevan ajan osoituttua riittamattomaksi. Tama opinnaytetyo ja siihen
liittyva tutkimus jatkaa siten Tampereella aloitettua tyota BCD Travel Finlandin tyotyytyvai-

syyden lisaamiseksi tarvittavien ensisijaisten tavoitteiden ja keinojen tarkentamiseksi.

BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyydesta ja tyotyytyvaisyyden lisaamisen mahdollisuuksista
oli siis jo ennen tahan opinnaytetyohon liittyvaa tutkimusta seka tutkimuksellista etta tyonte-
muassa antoivat viitteita siita, etta BCD Travel Finlandin tulisi tyotyytyvaisyyden kasvua ta-
voitellessaan keskittya seuraaviin koko tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta tarkeisiin aihealuei-

siin:

1. Vuorovaikutus (Communication)

2. Johtaminen (Management)

3. Kannustaminen ja palkitseminen (Recognition)

4. Tyon kuormitustekijat - kuormittavuuden vahentaminen (Work Demands)
5. Edut (Benefits)

Opinnaytetyohon liittyva tutkimus oli siten luonnollista sijoittaa viitekehykseen, joka perustuu

paitsi opinnaytetyon teorian mukaiseen nakemykseen tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen
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vaikuttavista tekijoista niin myos BCD Travelin tyotyytyvaisyystutkimuksen (ESI Survey 2012)
tuloksiin ja tulosten pohjalta ryhmatoina Tampereella 29.9. laadittuihin alustaviin ehdotuksiin
keinoista tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi. Teoriaosuudessa esitetty kuvaus tyohyvinvointia ja
tyotyytyvaisyytta edistavista tekijoista muodostaa mallin tyohyvinvoinnin kannalta tarkeista
ja tavoiteltavista asioista. Opinnaytetyohon liittyvassa tutkimuksessa kaytetaan teoriasta joh-
dettua mallia tutkimuksen apuna (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 142) tavoitteena tutki-

muksessa esiin tulleiden asioiden syvallisempi ymmartaminen.

Opinnaytetyohon liittyvalla tutkimuksella pyrittiin siis hahmottamaan motivaatiota ja tyotyy-
tyvaisyytta lisaavia tekijoita edella mainittuihin viiteen BCD Travelin tyotyytyvaisyystutkimuk-
sen tulosten kautta esiin nousseeseen aihealueeseen liittyen. Motivaatioon ja tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttavia tekijoita tarkasteltiin kunkin aihealueen sisalla erikseen. Tampereella esite-
tyt ehdotukset tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi sijoitettiin naihin viiteen aihealueeseen. Kyse-
lyyn osallistuneet arvioivat siten ehdotusten motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta lisaavaa vaiku-
tusta ja tarkeytta oman ja koko tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta aihealueittain. Tarkoituk-
sena oli saada mahdollisimman tarkkaa tietoa siita, mita tyontekijat pitavat tarkeana kuhun-

kin aihealueeseen liittyen.

5.1 Tutkimuksen strategia ja menetelmat

Tutkimus tehtiin survey - eli kyselytutkimuksena. Kyselytutkimuksen metodina kaytetaan tyy-
pillisesti standardoituja kysymyksia. Toinen kyselytutkimukselle tyypillinen piirre on struktu-
roidussa, esimerkiksi kyselylomakkeen muodossa kerattava aineisto. Hirsjarvi ym. (2007, 121,
130, 180, 188) kehottavat kayttamaan tutkimusmetodina haastatteluja, kyselylomaketta ja
asenneskaaloja, mikali halutaan tietoa siita, mita ihmiset ajattelevat, tuntevat, kokevat tai
uskovat. Taman opinnaytetyon tutkimuksella haluttiin selvittaa tyontekijoiden ajatuksia eri-
laisista tyotyytyvaisyyden lisaamisen mahdollisuuksista, tavoitteista ja keinoista. Kyselylo-
makkeen kaytto oli siten perusteltua opinnaytetyohon liittyvan tutkimusongelman eli tutki-

muskysymyksen ratkaisemiseksi.

Laurean E-lomakkeen pohjalle rakennettu, standardoiduista kysymyksista koostuva kyselylo-
make (liite 1) lahetettiin sahkopostitse 28:lle eli kaikille BCD Travel Finlandin liikematkavir-
kailijoille (Business Travel Consultant). BCD Travel Finlandin liikematkavirkailijoista koostuva
28 henkilon ryhma muodosti siten tutkimuksen perusjoukon. Liikematkavirkailijat valikoituivat
tutkimuksen kohderyhmaksi, koska he edustavat tyotehtaviensa perusteella yhta yhtenaista
tyontekijaryhmaa ja valtaosaa BCD Travel Finlandin tyontekijoista. Jatin kuitenkin itseni tut-
kimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksen ulkopuolelle jaivat myos BCD Travel Finlandin operatiivi-
sesta toiminnasta vastaavat esimiehet ja johto. Tutkimuksen jalkeen suunnitellun tyohyvin-

voinnin kaytannon kehittamistyon toteutumismahdollisuuksien edistamiseksi uskoin esimies-
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ja johtotyosta vastaavien henkiloiden nakemyksen tyotyytyvaisyytta edistavista tekijoista ole-

van tarpeen selvittaa liikematkavirkailijoista erillaan.

Tutkimuksen toteuttaminen sahkopostikyselyna oli kayttokelpoisin ja otollisin tutkimusmuoto
seka tutkittavan ryhman etta tutkimuksen onnistumista edistavien tekijoiden kannalta. Tut-
kimus haluttiin suorittaa kokonaistutkimuksena ja sahkopostikyselylla mahdollistettiin kaikki-
en valittuun perusjoukkoon kuuluvien osallistuminen tutkimukseen. Sahkopostikyselylla tavoi-
tettiin siis helposti koko tutkittava perusjoukko. Etuna oli myos tutkimusmenetelman nopeus
ja tehokkuus, kun tutkittavan ryhman muodosti suurehko joukko ihmisia. Nopeudella ja te-
hokkuudella tarkoitetaan tassa yhteydessa kyselyyn vastaamiseen tarvittavaa aikaa seka myos
tutkimuksen analysointiin tarvittavaa aikaa. Tutkimusymparisto ja tutkimukseen osallistuvien
aikaresurssit huomioiden oli ensiarvoisen tarkeaa, ettei kysely vienyt liiaksi kyselyyn vastaa-
jan aikaa ja etta kysely voitiin toteuttaa sellaisessa muodossa, etta jokainen pystyi valitse-
maan itselleen sopivan ajankohdan kyselyyn vastaamiseen. Nain menettelemalla voitiin tavoi-

tella mahdollisimman korkeaa vastausprosenttia. (Hirsjarvi ym. 2007,174-175,190.)

Kysely jakautui Likertin asteikkoon perustuviin valintatehtaviin eli skaaloihin, joilla vastaaja
arvotti annetut vaihtoehdot sen mukaan kuinka tarkeaksi han kyseisen vaihtoehdon koki oman
tyotyytyvaisyytensa ja motivaationsa kannalta, seka avoimiin kysymyksiin, joilla kyselyyn vas-
taaja pystyi halutessaan taydentamaan valintatehtavien vastauksia ja tuomaan esiin uusia,
koko tyoyhteison kannalta hyodyllisia ideoita. Tutkimusta voidaan luonnehtia paaosin kvanti-
tatiiviseksi johtuen kyselylomakkeen asteikollisten valintatehtavien painotuksesta. Valinta
perustui jalleen olettamukseen, etta asteikolliset valintatehtavat helpottavat ja nopeuttavat
kyselyyn vastaamista. Kvalitatiivista puolta edustavien avointen kysymysten kohdalla toivot-
tiin kuitenkin saatavan uusia, valmiiksi annetuista vaihtoehdoista poikkeavia ideoita. (Hirsjar-
vi ym. 2007, 194-195.)

5.2 Liikematkatoimistotyon erityispiirteita

Matkatoimisto on arvokas kumppani yrityksille, jotka haluavat olla selvilla matkustamisen ko-
konaiskustannuksista ja erilaista vaihtoehdoista matkakulujen vahentamiseksi seka tana pai-
vana yha enemman matkustamisen turvallisuuteen ja riskien hallintaan liittyvista mahdolli-
suuksista. Etenkin suurissa, kansainvalisissa ja globaaleissa yrityksissa liiketoiminnan luonne
edellyttaa usein paljoa matkustamista ja talloin matkustamisen ja matkakulujen hallinnointi
tulee tarkeaksi. Matkatoimistoyhteistyokumppanilta toivotaan matkustuksen kokonaishallin-
taan sopivia palveluratkaisuja, joiden tulisi kattaa muun muassa helposti asiakkaan ulottuvilla
olevat sahkoiset matkanvaraustyokalut (itsevaraus -/online -varausjarjestelma), asiantunte-

muksen monimutkaisempiin matkavarauksiin, ohjauksen yrityksen matkustuspolitiikan mukai-
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seen matkanvaraamiseen seka erilaisia raportointipalveluita. (Havia 2013a, 10; Harkonen
2010,12; Nikula 2013.)

Liikematkatoimistojen tarjoamat tyopaikat ovat vahentyneet dramaattisesti 2000-luvun alku-
vuosista. Tilannetta kuvaa hyvin esimerkiksi se, etta viela vuonna 2001 Suomen Matkatoimisto
tyollisti 725 ja Area 462 tyontekijaa, mutta vuonna 2010 henkilostoluku oli jo kutistunut nais-
sa Finnairin omistamissa toimistoissa 254 ja 183 tyontekijaan (Harkonen 2010, 12). Vuoden
2013 lokakuussa Suomen Matkatoimiston ja Arean allekirjoittaessa aiesopimuksen yhdistymi-
sestaan toimistojen yhteenlaskettu henkilostovahvuus oli noin 230 henkea (Havia 2013b, 3).
Yhdistymisella yritykset pyrkivat nostamaan kannattavuuttaan paallekkaisyyksia ja kustannuk-
sia karsimalla. Joulukuussa 2013 uuden yhdistyneen yhtion toimitusjohtaja Kirsi Paakkari arvi-
oi taman tarkoittavan noin 45 johto- ja asiantuntijatyota tekevan vahennystarvetta, toimisto-

jen sulkemisia ja uusia tyoaikajarjestelyita, kuten tyon osa-aikaistamista (Nikula 2013).

Tyopaikkojen vahenemiseen ovat vaikuttaneet suurelta osin matkustuspalveluiden myynnin
rakenteelliset muutokset eli matkustamiseen liittyvien palvelutuotteiden myynnin ja ostami-
sen siirtyminen Internetiin (Harkonen 2010, 12). Syyna on ollut myos lilkematkatoimistojen
ansaintamallin haasteellisuus ja sen mukanaan tuoma tarve toimintojen jatkuvaan tehostami-
seen. Kirsi Paakkari arvioi lilkkematkatoimistojen varsinaisiksi palveltaviksi asiakkaiksi jaavan
suuret, matkojen hallintaa ja raportointipalveluita tarvitsevat yritykset pienten ja keskisuur-
ten yritysten siirtyessa yha enemman nettipalveluiden kayttajiksi (Nikula 2013). Matkatoimis-
ton ja lilkkematkavirkailijan nakokulmasta kaikki tama tarkoittaa sita, etta lilkematkatoimisto-
tyota tehdaan entista enemman suurten yritysasiakkaiden ehdoilla. Asiakassopimukset ja
asiakaskontaktien volyymi seka niiden muutokset maarittavat tarvittavat resurssit tyontekija-
puolella. Myos liikematkavirkailijan tyohon liittyvat vaatimukset kasvavat liiketoimintaympa-
riston haasteellisuuden myota. Perusedellytyksena voidaan pitaa hyvaa paineensietokykya
muun muassa kiireesta johtuvan paineen hallitsemiseksi. Tyon jatkuvuuden turvaamiseksi ja
tyonteon sujuvuuden edistamiseksi tarvitaan laaja-alaista osaamista ja kokonaistilanteen
ymmarrysta ja hallintaa: vaatimuksiin kuuluvat priorisointi, monen asian tyostaminen saman-

aikaisesti seka muutosmyonteisyys.

5.3 BCD Travel Finland Oy osana globaalia lilkematkatoimistoa

Hollantilaisomisteinen vuonna 2006 perustettu BCD Travel on maailman suurimpiin lukeutuva
erilaisia lilkematkustuksen palveluita tuottava ja valittava yritys. BCD Travel toimii 97 maassa
viidella mantereella. Henkiloston maara tassa globaalissa yrityksessa on noin 11 000 (BCD tra-
vel d). Aluejaon mukaiset paakonttorit sijaitsevat Koopenhaminassa, Utrechtissa, Atlantassa

ja Singaporessa. Vuonna 2012 yrityksen liikevaihto oli 22,8 miljardia dollaria (USD) (BCD travel
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b; BCD travel c.) Alan ja toimintaympariston jatkuva muutos nahdaan BCD Travelissa seka

haasteena etta mahdollisuutena. BCD Travelin missio, visio ja arvot korostavat:

- kykya ennakoida tulossa olevia muutoksia,

- kykya oppia nykyisista ja tulevista haasteista, ajatella uudella tavalla ja toteuttaa uu-
sia ideoita

- kykya tarjota asiakkaille mahdollisimman suurta lisaarvoa: laadukkaita liikematkus-
tuksen tuotteita ja palvelua tukemaan niin asiakasyritysten omaa liiketoimintaa ja
kasvua kuin yksittaisten matkustajienkin matkustamiseen liittyviin tarpeisiin,

- kykya olla haluttu, persoonallinen ja erottuva yhteistyokumppani eli kykya asiakkai-
den, kumppaneiden ja tyotovereiden kanssa tehtavaan yhteistyohon, jonka avulla

- kyetaan saavuttamaan ainutlaatuisia tuloksia ja ylittamaan asiakkaiden, omistajien ja
kollegojen odotukset seka

- kykya yhteistyohon perustuvaan kasvuun ja kehitykseen. (BCD travel a.)

BCD Travelin toimintaideana on olla lokaalisti globaali. Toiminnan perustana on BCD Travelin
standardoitu, ISO 27001 ja I1SO 9001 sertifioitu, globaali toimintamalli (focus 2013b, 21), joka
yhdistetaan paikallisen asiantuntemuksen ja palvelun avulla kulloiseenkin toimintaymparis-
toon (focus 2013a,16). Henkilosto koulutetaan BCD Travelille ominaiseen palvelukulttuuriin,
jonka valttina on asiakaslahtoisyys ja tehokkuus kaikilla toiminnan osa-alueilla. Operatiivisissa
tehtavissa tyoskentelyn sujuvuus edellyttaa muun muassa matkatilauksiin liittyvien prosessien
hyvaa hallintaa ja kykya tiimityoskentelyyn. Palveluprosessissa pyritaan jatkuvaan kehittymi-
seen ja suorituksen parantamiseen uusilla matkan varaamista, hinnoittelua, matkustusdoku-

menttien laatimista ja laskutusta seka kommunikointia helpottavilla teknologiaratkaisuilla.

BCD Travel Finland Oy kuuluu omana liiketoimintayksikkonaan BCD Travelin EMEA
North/Central-divisioonaan, johon Suomen lisaksi kuuluvat Ruotsi, Norja, Tanska, Saksa,
Sveitsi ja Tsekki. EMEA North/Central-divisioonan korkein johto sijaitsee Berliinissa ja Koo-
penhaminassa. Suomella, Norjalla, Ruotsilla ja Tanskalla on yhteinen HR-osasto seka yhtei-
nen IT- ja tuotetuki. BCD Travel Finlandin johto (Head of Operations Finland), myynti (Sales
Finland) ja ryhmamyynti (Groups Finland) tekevat tiivista yhteistyota EMEA North/Central-

divisioonaan kuuluvien vastaavien yksikkojen kanssa.

BCD Travel Finlandin toimistot sijaitsevat Helsingissa ja Vaasassa. Ne tyollistavat yhteensa 37
tyontekijaa, joista operatiivisissa eli matkatilausten ja varausten kasittelyyn liittyvissa tyo-
tehtavissa toimii 29 lilkkematkavirkailijaa. Liikematkavirkailijat esimiehineen muodostavat
kaksi, eri yritysasiakkaita palvelevaa tiimia. Toinen tiimeista jakautuu Helsinkiin ja Vaasaan.
Vuorovaikutus eri paikkakunnilla tyoskentelevien tyontekijoiden kesken tapahtuu paaasiassa

sahkoisten kanavien valityksella. Molemmilla tiimilla on oma esimies (Team Leader), joka vas-
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taa BCD Travel Finlandin operatiiviselle johtajalle (Head of Operations Finland). Kuviossa 1 on
havainnollistettu BCD Travel Finlandin organisaatiorakennetta osana EMEA North/Central-

divisioonaa.

EMEA North/Central Division & Pohjoismainen johto

Berliini & Koopenhamina

Sales Finland Head of Operations Finland HR-osasto

x hloa/Helsinki & Vaasa Helsinki Goteborg & Koopenhamina

Groups Finland

x hloa/Helsinki - . |
. Team Leader j Team Leader IT Support
Team A i Team B DK, SE, EMEA
Helsinki 3 Vaasa
] Support (fares)
| | DK,SE
Team A Team B Team B
x hloa / Helsinki x hloa / Helsinki x hloa / Vaasa

Kuvio 1: BCD Travel Finland Oy:n organisaatio ja henkilosto osana EMEA North/Central

-divisioonaa.

BCD Travel Finlandissa noudatetaan saannollista tyoaikaa. Tyopaivan pituus on 7,5 tuntia ja
tyovuorot painottuvat maanantaista perjantaihin klo 08 - 17. Iltaan klo 10 - 18 ja 11 - 19
ajoittuvat tyovuorot perustuvat globaalien asiakkaiden tarpeiden pohjalta tehtyihin asiakas-

sopimuksiin.

BCD Travel Finlandissa valitetaan ja vastaanotetaan valtava maara tietoa paivittain. Tiedon
siirto tapahtuu monin tavoin: kokousten, palavereiden, koulutusten, eri sidosryhmatapaamis-
ten kautta, tyontekijalta toiselle seka erittain suuressa maarin myos sahkoisten viestimien
kautta ja avulla. BCD Travelin intranet (inSite) toimii seka tarkeana tiedon varastona liittyen
paivittaiseen tyoskentelyyn etta tiedotuskanavana laajalle organisaatiolle. Osa kokouksista,
palavereista ja koulutuksista jarjestetaan virtuaalisesti. BCD Travelin ja siten myos BCD Tra-

vel Finlandin virallisena tyokielena on englanti.

BCD Travel EMEA SET tiimi (Senior Executive Team) tekee BCD Travel Finlandin palkitsemi-
seen liittyvat tarkeimmat linjaukset. Tarjolla on muun muassa BCD Travelin henkilostopolitii-
kan mukaisia erilaisia koulutusohjelmia seka tyoskentelymahdollisuuksia (Staff Exchange
-ohjelma) eri maissa sijaitsevissa BCD Travelin toimistoissa. Tyontekijat voivat tuoda esiin

tyotehtaviin liittyvia ajatuksia ja ideoita seka omaan ammatilliseen kehittymiseen ja erilaisiin
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koulutusmahdollisuuksiin liittyvia toiveita paivittaisen tyoskentelyn ohella kehityskeskuste-
luissa ja muissa tyontekijan ja lahimman esimiehen valisissa kahdenkeskisissa tapaamisissa.
Heilla on myos mahdollisuus osallistua palveluntuottajien jarjestamiin erilaisiin tilaisuuksiin
seka palveluntuottajien kustantamille opintomatkoille. BCD Travel jarjestaa lisaksi yhdessa
palveluntuottajien kanssa vuosittaisen Kick off -tapahtuman Koopenhaminassa BCD Travelin
Suomen, Ruotsin, Norjan ja Tanskan toimistojen henkilostolle. Globaalin palkitsemisjarjes-
telman (Circle of Excellence) kautta tyontekijat paasevat joka vuosi antamaan aanensa kolle-

goille, jotka ovat kunnostautuneet tyotovereina BCD Travelin arvojen mukaisesti.

BCD Travel Finlandin tyosuhde-etuihin kuuluvat tyoterveyshuolto, lakisaateista laajempi tapa-
turmavakuutus, lounasseteli, paivittaiset hedelmat, joka perjantai tarjottava aamiainen ja
alan uutisia valittava Ikkunapaikka-lehti kotiin postitettuna. Tyontekijoilla on lisaksi mahdolli-
suus ostaa lisalomapaivia, edullisemmin henkilokohtainen terveysvakuutus itselle ja perheen-
jasenilleen seka saada alennuksia matkapalvelujen tuottajilta omille vapaa-ajan matkoilleen.
BCD Travel kustantaa paasymaksun Naisten Kymppi- ja Nice Run -liikuntatapahtumiin, muistaa
tyontekijoitaan joululahjoin ja tasavuosina syntymapaivalahjoin seka yrityksessa pitkan tyo-

uran tehneita.

BCD Travel Finlandin tyontekijoiden hyvinvoinnista pyritaan huolehtimaan ennakoivasti. Esi-
merkiksi istumatyosta johtuvien haittojen ja terveytta uhkaavien vaarojen minimoimiseksi
kaikilla on tyopoydat, joiden korkeutta saatamalla mahdollistetaan myos seisaallaan tyosken-
tely. Tyosuojeluvaltuutetut kokoontuvat saannollisesti keskustelemaan ja tekemaan paatoksia
aiheista, jotka liittyvat tyoturvallisuuden, tyoterveyden ja tyokyvyn edistamiseen. Osa BCD
Travel Finlandin tyontekijoista on saanut ensiapukoulutuksen, jonka paivityksesta tyonantaja
kaytossa on myos tyoterveyshuollon kanssa yhteistyona suunniteltu Varhaisen tuen toiminta-
malli. Toimintamalli asettaa jokaiselle tyoyhteison jasenelle vastuun jokaisen tyoyhteisoon
kuuluvan tyokyvyn tukemisesta seka valtuudet esimiehille puuttumisen kaynnistamiselle, mi-
kali tyontekijan tyokyvyssa havaitaan merkkeja tyokyvyn alenemisesta toimintamallissa maa-

ritetylla tavalla.

Tyotyytyvaisyytta on tutkittu BCD Travelissa vuosittain BCD Travelin globaalilla ESI Survey -
tyotyytyvaisyystutkimuksella. Vuoden 2012 ESI Survey -tyotyytyvaisyystutkimuksessa esiin tuo-
tujen kommenttien perusteella tyon maarallisten vaatimusten ja tiukkojen maaraaikojen yh-
teisvaikutuksesta syntyvan kiireen pelattiin aiheuttavan BCD Travel Finlandissa muun muassa
tehtavakentan kaventumista, vuorovaikutuksen vahenemista, stressia, sairastumisia, koulu-
tuksen vahenemista, prosessien hidastumista ja tyon laadun heikkenemista. BCD Travel Fin-
landissa uskottiin kuitenkin tehtavan hyvaa tyota. Esitettyjen kommenttien mukaan tyonteki-

joita tulisi palkita enemman hyvasta tyosta ja onnistumisista - tyon tekemiseen toivottiin saa-
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tavan enemman kannusteita ja tyosta toivottiin saatavan yleisesti enemman palautetta. Edel-
leen tutkimuksessa esitettyjen kommenttien perusteella EMEA North/Central Division & Poh-
joismainen johto koettiin BCD Travel Finlandissa etaiseksi: viesteja ei koettu saatavan perille
ja vuoropuhelun koettiin olevan vaikeaa. Odotukset nayttivat kommenttien perusteella koh-
distuvan Suomen operatiivisten toimintojen uuteen johtajaan (Head of Operations in Finland),
jolta toivottiin enemman tietoa BCD Travelista tyonantajana, palautetta johdolta seka apua
henkilostohallintoon liittyvissa kysymyksissa. Kommentit toivat edelleen esiin toiveita eri
osastojen valisen vuorovaikutuksen ja kasvokkain tapahtuvan ajatusten vaihdon lisaamisesta
ja etta kehitettaisiin toimivampia ratkaisuja tiedon kululle ja saatavuudelle. Etuja koskevassa
osiossa kommentit liittyvat toiveisiin terveyden ja liikunnan tukemisesta esimerkiksi liikunta-
rahan tai liikkuntasetelin muodossa. Toiveita esitettiin nykyista kattavammista tyoterveyshuol-
lon palveluista ja kulttuurisetelista. Perjantai-aamiaisesta oltiin valmiita luopumaan, mikali

tilalle saataisiin edella mainitun kaltainen vaihtoehto.

6  Tutkimuksen tulokset ja analyysi

Opinnaytetyohon liittyva, tyotyytyvaisyyden lisaamisen mahdollisuuksia selvittava kysely lahe-
tettiin 26.12.2012 28 liikematkavirkailijan tyosahkopostiin. Vastausaikaa oli 10.1.2013 asti.

Kyselysta lahetettiin kaksi muistutusviestia, joista ensimmainen lahettiin 06.01. ja jalkimmai-
nen kyselyn paattymista edeltavana paivana. Vastauksia kertyi kaiken kaikkiaan 21 henkilolta

eli 75 prosenttia kyselyn saaneista vastasi kyselyyn.

Kysely jakautui seuraaviin edella kuvattujen aihealueiden mukaisiin osioihin: vuorovaikutus,
johtaminen, palkitseminen ja kannustaminen, tyon kuormitustekijat ja haitallisen kuormitta-
vuuden vahentaminen seka edut. Kyselyyn vastaajan tuli valita vaihtoehdoista eli ehdotuksista
tyotyytyvaisyytta lisaaviksi keinoiksi korkeintaan kolme tarkeimmaksi (arvo 1 = erittain tarke-
aa) kokemaansa vaihtoehtoa. Muille ehdotuksille tuli antaa arvoksi 2-4 sen mukaan oliko eh-
dotus vastaajan mielesta tarkeaa, ei kovin tarkeaa tai vastaaja ei osannut tai halunnut ilmais-
ta mielipidettaan. Kunkin osion avoimella kysymyksella pyrittiin lisaksi saamaan ehdotuksia
taydentavia kommentteja ja uusia ideoita. Kyselyssa esitetyissa vastausvaihtoehdoissa, jotka
siis perustuivat tyontekijoiden Tampereella esittamiin ideoihin, on paljon yhtalaisyyksia BCD

Travelin ESI Survey 2012 -tyotyytyvaisyystutkimuksessa esitettyjen kommenttien kanssa.

Seuraavissa luvuissa tutkimuksen tuloksia on havainnollistettu graafisesti. Kuviot tuovat selke-
asti esiin ehdotuksista ne vaihtoehdot, jotka kyselyyn vastanneet kokivat oman motivaationsa

ja tyotyytyvaisyytensa kannalta tarkeimmiksi.
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6.1  Vuorovaikutus

Tutkimuksen vuorovaikutus-osiossa (liite 1, BCD Travel 2012 Employee Survey - Finland Com-
ments - Communication) esitettiin 13 vastausvaihtoehtoa eli ehdotusta, joilla tyotyytyvaisyyt-
ta voidaan lisata erilaisin vuorovaikutuksen keinoin. Viimeinen 14. vastausvaihtoehto antoi
mahdollisuuden esittaa uusia, kyselykaavakkeessa mainitsemattomia ideoita tyotyytyvaisyy-

den lisaamiseksi. Kuviossa 2 nakyy kaikkien vaihtoehtojen saamat arvot 1 - 4.

VYuorovaikutus

mArvo 1 = erittain tarkedaa = Arvo 2 =tarkeaa = Arvo 3 =ei kovin tarkeaa Arvo 4 = en 0saa sanoa

1. lmapiiri avoimeksi erilaisten ajatusten, ideoiden ja.. 10 02
8 11

0

2. Keskinaisen luottamuksen lisaaminen -avointa keskustelua
3. Kannustus tiedon jakamiseen-Newsletter -daily work info well..
10 10
10 0

4. Tieto tavoittaaoikeaan aikaan, helposti ja varmastikaikki..

5. Enemman kasvokkain tapahtuvaa ajatusten vaihtoa -..

6. Tiimien valisen vuorovaikutuksen lisaaminen -osastot eivat.. 20

7. Helsingin ja Vaasan toimistojen vuorovaikutuksen lisaaminen...

8. Myynnin ja Operationin vuoravaikutuksen lisaaminen -Acc...

9. Support ja Operation - tavoitteiden ja toimintatapojen..

10. Enemman tietoa johdon tydsta ja Operationille asetetuista..
11. Enemman tietoa HR-asioista -HR /Anette yearly visits HEL/VAA

12. Enemman asiakkaita koskevaa tietoa ja palautetta..

13. Asiakassuhdetoiminnan lisaaminen -Roadshow...

14. Joku muu - taydenna vastauksesi tyhjaan vastauskenttaan.. 15

Kuvio 2: Ehdotuksia tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi erilaisin vuorovaikutuksen keinoin.

Vastaajat pitivat kaikkein tarkeimpana vaihtoehtoa 4 eli sita, etta tieto tavoittaa oikea-
aikaisesti, helposti ja varmasti kaikki tyontekijat. Vaihtoehto 4 sai eniten yhteenlaskettuja 1-
ja 2 -arvoja ja sen saamien kaikkien arvojen keskiarvoksi tuli 1,57. Eniten 1 -arvoja sai kui-
tenkin ehdotus 2 eli luottamuksen vahvistaminen lisaamalla mahdollisuuksia avoimelle keskus-
telulle. Kyseinen ehdotus oli lisaksi ainoa, jonka arvojen mediaaniksi tuli arvo 1. Arvoista 1- 4
lasketuksi keskiarvoksi tuli taman ehdotuksen kohdalla 1,62. Vastausvaihtoehto 1 edusti Tam-
pereella esitettya ideaa intranetiin lisattavasta virtuaalityokalusta, joka mahdollistaisi uusien
ideoiden esiintuomisen, niiden tyostamisen seka palautteen antamisen. Kysely osoitti, etta
tyontekijat pitivat myos tata ehdotusta erittain tarkeana. Ehdotus sai lahes yhta paljon 1- ja

2 -arvoja kuin vaihtoehdot 4 ja 2. Ehdotuksen arvojen keskiarvoksi tuli 1,76.
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Ehdotus 3 eli kannustus tiedon jakamiseen sisalsi erilaisia vaihtoehtoja ja ehdotuksia tiedon
jakamiseen. Kyseinen ehdotus sai vastaajilta ainoastaan 1 - ja 2 -arvoja ja sijoittui keskiar-
vonsa 1,86 perusteella neljanneksi tarkeimmaksi. Kun kolme tarkeimmiksi valittua ehdotusta
saivat kukin keskimaarin yhta paljon arvoja 1 ja 2 sai ehdotus 3 paaosin 2 -arvoja. Tiedon ja-
kamista ehdotetuin keinoin voidaan vastaajien antamien vastausten perusteella pitaa siten
keskimaarin tarkeana. Asiakkaita koskevan tiedon lisaamista ja palautteen saamista asiakkail-
ta eli vaihtoehtoa 12 pidettiin yhtalailla keskimaarin tarkeana. Ehdotuksen arvoista paaosa oli

2 -arvoja. Arvojen keskiarvoksi tuli 1,95.

Vastaajat toivoivat myos vuorovaikutuksen lisaamista operatiivisten toimintojen eli liikemat-
kavirkailijoiden ja myynnin, operatiivisten toimintojen ja HR -osaston, operatiivisten toimin-
tojen ja tukitoimintojen seka eri tiimien ja toimistojen valilla. 1 -arvoilla mitattuna liikemat-
ka-virkailijoiden ja myynnin eli vaihtoehto 8 seka lilkkematkavirkailijoiden ja HR -osaston eli
vaihtoehto 11 valisen vuorovaikutuksen lisaaminen koettiin naista tarkeimmiksi. Ehdotusten
saamien keskiarvojen perusteella tiimien valisen vuorovaikutuksen lisaaminen eli vaihtoehto 6
koettiin kuitenkin eri osastojen tai toimistojen valista vuorovaikutuksen lisaamista tarkeam-
maksi. Vaihtoehto 6 sai keskiarvoksi 1,95 kun muiden vaihtoehtojen saamat keskiarvot olivat

2,00 tai tata korkeammat.

Vastaajien mielesta esitetyista ehdotuksista vaihtoehdoilla 13, 5, ja 10 ei ollut kovin suurta
merkitysta tyotyytyvaisyyden kasvun kannalta. Asiakassuhdetoiminnan lisaamista ehdotetuin
keinoin eli jarjestamalla asiakasiltoja tai asiakaskaynteja yhdessa myynnin kanssa, ei koettu
kovin tarkeaksi. Monen vastaajan mielesta useimmin jarjestettavat kokoukset tai vanha vii-
koittain toistuva palaverikaytanto kasvokkain tapahtuvan ajatusten vaihdon lisaajana ei
myoskaan ollut kovin tarkeaa. Suuri osa vastaajista ei niin ikaan pitanyt johdon Suomen vie-
railuja, johdon tyota koskevan tiedon lisaamista tai johdon operatiiviselle toiminnalle aset-

tamien tavoitteiden parempaa tasmentamista kovin tarkeana.

6.2 Johtaminen

Tutkimuksen johtamista koskevassa osiossa (liite 1, BCD Travel 2012 Employee Survey - Fin-
land Comments - Management) esitettiin kymmenen ehdotusta, joilla tyotyytyvaisyytta voi-
daan lisata johtamiseen liittyvin keinoin. Kyselyn viimeinen vastausvaihtoehto antoi jalleen
mahdollisuuden tuoda esiin uusia aihealueeseen liittyvia ideoita. Kuviossa 3 nakyvat vaihtoeh-

tojen saamat arvot 1 - 4.
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Johtaminen
mArvo 1 = erittain tarkeaa mArvo 2 = tarkead Arvo 3 = ef Kovin tarkeaa = Arvo 4 = en osaa sanoa
1 Enemman tietoa johdon tyosta ja toiminnan tavoitteista 30
2. Esimiesten ja johdon tavoitettavuus - useampi esimiesvayla 2 1
3. Mahdollisuus oman esimiehen/johdon tapaamiseen... 5 1
4, Luottamuksen vahvistaminen - |ahestymisen helppous 20
5. Avoimuuden lisaaminen - "kaikki tieto kaikille" 01
6. Tasa-arvoisuus ja yhteenkuuluvuus - hyva ja kannustava... 8 0
7. Halu kuunnella ja kehittya - kyky vastaanottaapalautetta 0
8. Tyon organisointi - vastuualueiden selkiyttaminen -... 2 1
9. Koulutus ja tarvittavat tiedot ajoissa - new implementations... 0
10. HR-asiat /molemminpuelisen hyodyn lisaaminen - vastaukset.. 30
11. Joku muu - lisaa vastauksesi tyhjaan vastauskenttaan alla..

Kuvio 3: Ehdotuksia tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi johtamiseen liittyvin keinoin.

Vastaajat pitivat johtamiseen liittyvista ehdotuksista selvasti tarkeimpana vaihtoehto 6:a eli
tasa-arvoisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunteen edistamista. Taman vaihtoehdon saamien
arvojen keskiarvo oli 1,38. Se sai ainoastaan arvoja 1 ja 2, joista suurin osa oli 1 -arvoja.
Vaihtoehto oli myos ehdotuksista ainoa, jonka arvojen mediaaniksi tuli 1. Erittain tarkeaksi
koettiin myos vaihtoehto 5 eli tiedon avoimuus ja vaihtoehto 4 eli esimiesten ja johdon help-
po lahestyttavyys. Molempien vaihtoehtojen saamien arvojen keskiarvo oli 1,62. Vaihtoehdot
saivat yhta paljon tai lahes yhta paljon 1 - ja 2 -arvoja ja ainoastaan yksittaisia 3 - tai 4 -

arvoja.

Vastaajat pitivat neljanneksi tarkeimpana vaihtoehtoa 7 eli esimiesten ja johdon palautteen
vastaanottokykya ja halua kehittya seka vaihtoehtoa 9 eli tyotapojen uudistuessa ja muuttu-
essa ajoissa jarjestettavaa koulutusta. Molemmat vaihtoehdot saivat ainoastaan arvoja 1 ja 2
ja molempien vaihtoehtojen arvojen keskiarvoksi tuli 1,71. Vaihtoehtoa 10 eli HR -asioiden
osittaista siirtamista Suomen johdolle, vaihtoehtoa 1 eli toiminnan tavoitteista ja johdon
tyosta saatavaa tietoa, vaihtoehtoa 2 eli esimiesten ja johdon tavoitettavuutta seka vaihtoeh-
toa 3 eli mahdollisuutta oman esimiehen tai johdon tapaamiseen kasvokkain pidettiin niin
ikaan tarkeina. Vaihtoehtojen saamien arvojen keskiarvo oli 2,00 tai korkeampi. Arvot hajau-

tuivat kuitenkin eniten vaihtoehto 3:n kohdalla.

Kaikki johtamiseen liittyvat tyotyytyvaisyytta lisaavat ehdotukset saivat paaasiassa arvoja 1 ja
2. Ehdotukset koettiin siis keskimaarin joko erittain tarkeiksi tai tarkeiksi. Ehdotusten saami-

en keskiarvojen mukaan vahiten tyotyytyvaisyytta lisaisivat kuitenkin vaihtoehdon 3 lisaksi
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vaihtoehto 8. Mahdollisuutta oman esimiehen tai johdon tapaamiseen kasvokkain tai liike-
matkavirkailijoiden ja esimiesten vastuualueiden selkiyttamista pidettiin siis muihin vaihtoeh-

toihin verrattuna vahemman tarkeina.

6.3 Palkitseminen ja kannustaminen

Tutkimuksen palkitsemista ja kannustamista koskevassa osiossa (liite 1, BCD Travel 2012 Em-
ployee Survey - Finland Comments - Recognition) esitettiin jalleen kymmenen ehdotusta, joil-
la tyotyytyvaisyytta voidaan lisata palkitsemiseen ja kannustamiseen liittyvin keinoin. Kuten
aiemmissa vuorovaikutukseen ja johtamiseen liittyvassa osioissa niin myos palkitsemiseen ja
kannustamiseen liittyvassa osiossa viimeisella vastausvaihtoehdolla pyrittiin saamaan esiin

uusia aihealueeseen liittyvia ideoita. Kuviossa 4 nakyvat vaihtoehtojen saamat arvot 1 - 4.

Palkitseminen ja kannustaminen

mArvo 1 = enttain tarkeaa wArvo 2 = Tarkeaa = Arvo 3 = ei kovin tarkeaa Arvo 4 = en 0saa sanoa

1. Keskinainen arvostus ja kollegojen valinen palaute -.. 14 10

2. Esimiehen osoittama arvostus - oma suoritusosana tiimin.. 8 0
3. Johdon osoittama arvostus ja luottamus 12 0
4. Asiakkaan osoittama arvostus- client’ s feedback through.. 13 10
5. Onnistumisten huomiciminen ja kiittaminen - myos.. 20
6. Tiimin tuloksistapalkitseminen- reward systemon lower level 10 20
7. Yksilon tuloksistapalkitseminen - reward systemon lower... 2 1
8. Perustyonulkopuolisten luottamustehtavien tarjoaminen.. 4 1
9. Henk.koht. tulosten julkistaminen - julkinen statistiikka>.. 16 0
10. Laadukas tyo tehokkaan tyon rinnalle tyon tulosten.. i 2

Kuvio 4: Ehdotuksia tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi palkitsemiseen ja kannustamiseen liittyvin

keinoin.

Vaihtoehto 2 eli esimiehelta saatava suora palaute ja esimiehen osoittama arvostus koettiin
palkitsemiseen ja kannustamiseen liittyvista vaihtoehdoista selkeasti tarkeimmaksi. Kyseinen
vastausvaihtoehto sai ainoastaan arvoja 1 ja 2 ja selkeasti enemman 1 -arvoja verrattuna
muihin ehdotuksiin. Sen saamien arvojen keskiarvo oli 1,38 ja se oli ehdotuksista ainoa, jon-
ka arvojen mediaaniksi tuli 1. Vaihtoehto 3 eli johdon osoittama arvostus ja luottamus seka
mahdollisuus itsendiseen tyoskentelyyn koettiin myos erittain tarkeaksi. Tamakin vaihtoehto

sai ainoastaan arvoja 1 ja 2, joiden keskiarvoksi tuli 1,57. Vaihtoehto 6 eli tiimin tuloksista
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palkitseminen ja erilaisten, uusien palkitsemistapojen mahdollistaminen koettiin lahes yhta
tarkeaksi. Vaihtoehdon saamat arvot olivat paaosin arvoja 1 ja 2. Arvojen keskiarvo oli 1,67.
Vaihtoehto 4 sisalsi Tampereella esitetyn toiveen, etta myyntipaallikoilta saataisiin enemman
tietoa asiakkaiden antamasta palautteesta. Asiakkailta saatava palaute ja asiakkaan osoitta-
ma arvostus koettiin kollegojen valisen palautteen ja arvostuksen ja onnistumisten yleisen
huomioimisen ja kiittamisen kanssa lahes yhta tarkeiksi. Vaihtoehdon 4 saamien arvojen kes-
kiarvo oli 1,71, vaihtoehto 1:n 1,76 ja vaihtoehto 5:n 1,90. Vaihtoehto 4 eli asiakkailta saata-
va palaute sai kuitenkin eniten arvoja 1. Asiakkailta saatava palaute sijoittuu siten neljannek-
si tarkeimmaksi vaihtoehdoksi palkitsemiseen ja kannustamiseen liittyvia tyotyytyvaisyytta

lisaavia keinoja arvioitaessa.

Palkitsemiseen ja kannustamiseen liittyvista vaihtoehdoista vastaajien tyotyytyvaisyytta lisai-
sivat vahiten vaihtoehdot 9, 8 ja 7. Suurimmalle osalle vastaajista maarallisiin tavoitteisiin
perustuvien henkilokohtaisten tulosten julkistaminen eli vaihtoehto 9 ei ollut kovin tarkeaa.
Kenellekaan vastaajista henkilokohtaisten tulosten julkistaminen ei ollut erittain tarkeaa,
mutta neljasosalle vastaajista se oli kuitenkin tarkeaa. Vastaajien mielesta tuloksia arvioita-
essa huomiota tulisi kiinnittaa maarallisten tavoitteiden lisaksi myos laatutekijoihin eli vaih-
toehto 10 oli erittain tarkeaa yli neljannekselle vastaajista ja tarkeaa yli puolelle vastaajista.
Perustyon ulkopuoliset erityistehtavat eli vaihtoehto 8 koettiin keskimaarin tarkeaksi. Kuiten-
kin lahes neljannekselle vastaajista vaihtoehto ei ollut kovin tarkeaa ja toisaalta kahdelle vas-
taajista vaihtoehdon mukaiset erityistehtavat olivat erittain tarkeita. Vaihtoehdon 7 kohdalla
tulokset olivat samansuuntaiset. Yksilon tuloksista palkitseminen koettiin siis keskimaarin tar-

keana.

6.4 Tyon kuormitustekijat ja kuormittavuuden vahentaminen

Tutkimuksen neljannessa, tyon vaativuus- ja kuormitustekijoita koskevassa osiossa (liite 1,
BCD Travel 2012 Employee Survey - Finland Comments - Work demands) esitettiin 10 ehdotus-
ta, joiden avulla voidaan vahentaa tyosta tai tyoymparistosta johtuvaa haitallista kuormitus-
ta. Aiempien osioiden tapaan viimeisella eli 11. vastausvaihtoehdolla toivottiin saatavan uusia
aiheeseen liittyvia tyotyytyvaisyytta lisaavia ideoita ja kommentteja. Kuviossa 5 nakyvat vaih-

toehtojen saamat arvot 1 - 4.
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Tyon vaativuustekijat ja kuormittavuus

mArvo 1 = erittain tarkeaa mArvo 2 = tarkeaa = Arvo 3 = ei kovin tarkeda " Arvo 4 = en 0saa sanoa

1. Asennoituminen BCD Travelin/tiimin yhteisiin tavoitteisiin...
2. Tiimien auttaminen ja tasapuolisesti jakautuvat...
3. Tyontekijavajeen ennakointi -poissaolot lisaavat kiiretta-...

4. |ltavuorot -resurssien varmistaminen - if additional...

o o O o o

5.0perationille ja Acc.Managereille kuuuluvien tehtavien...

6. Virkailijoille /esimiehille kuuluvien tehtavien uusjako -...

7. 5LAlisaa painetta - uusia tilauksia tehdaan tarvittaessa...
8. Ajankayton tehostaminen - sama henkilo jatkaa...

9. Koulutus osaamisen lisaamiseksi - new implementations-...

10. Koulutus prosessien tehostamiseksi - new..,

Kuvio 5: Ehdotuksia tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi kuormittavuutta vahentamalla.

Vastaajien mielesta tyon kuormittavuutta voidaan vahentaa eniten jarjestamalla koulutusta
osaamisen lisaamiseksi. Tampereella esitetyn ehdotuksen mukaisesti ajoissa jarjestettava
koulutus etenkin uusia toimintatapoja ja toteutuksia implementoitaessa on tarkeinta. Vaihto-
ehto 9 sai selkeasti eniten 1 -arvoja. Se oli vaihtoehdoista ainoa, jonka arvojen mediaaniksi
tuli 1 ja sen saamien arvojen keskiarvo oli 1,52. Vaihtoehdot 2, 3 ja 10 koettiin lahes yhta
tarkeiksi. Vaihtoehto 2 eli tiimien auttaminen ja tasapuolisesti jakautuvat tyovuorot perustui
Tampereella esitettyyn kannanottoon tyovuorojen ja tyon vaativuuden epatasaisesta jakau-
tumisesta. Iltaan painottuvat tyovuorot koetaan muita tyovuoroja kuormittavimmiksi. Myos
tyon ajoittainen kasautuminen lisaa kuormittavuutta. Vaihtoehdolla 3 haluttiin tuoda esiin
lahinna koulutuksista, erikoistehtavista ja kokouksista johtuva vaje tyontekijaresursseissa ja
naiden aiheuttama kuormitus muille perustyota tekeville tyontekijoille. Vaihtoehto 10 liittyi
jalleen koulutukseen. Vaihtoehto 10:n mukaisesti koulutusta tarvitaan paitsi osaamisen lisaa-
miseksi myos prosessien tehostamiseksi. Vaihtoehdot 2 ja 10 saivat yhta paljon 1 -arvoja ja
lahes yhta paljon 2 -arvoja. Vaihtoehto 2 saamien arvojen keskiarvo oli 1,67 ja vaihtoehto 10
saamien arvojen keskiarvo 1,71. Vaihtoehto 3 sai ainoastaan arvoja 1 ja 2, mutta edellisia

vaihtoehtoja vahemman 1 -arvoja. Sen saamien arvojen keskiarvo oli 1,71.

Vastaajien mielesta resurssien varmistaminen iltavuoroihin vaihtoehdon 4 mukaisesti on kes-
kimaarin tarkeaa. Tampereella esitetyn ehdotuksen mukaan etenkin ennakoimattomissa sai-
raustapauksissa tyontekijoiden riittava maara iltavuoroihin voidaan pyrkia varmistamaan te-

kemalla iltavuorot houkuttelevammiksi tyoehtosopimukseen perustuvaa iltakorvausta parem-
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min korvauksin. Keskiarvon perusteella yhta tarkeaa oli asennoituminen yhteisiin tavoitteisiin
- toisin sanoen, etta jokainen ottaa vastuun toiden etenemisesta vaihtoehto 1 mukaan. Mo-
lempien vaihtoehtojen saamista arvoista laskettu keskiarvo oli 1,86. Hajontaa oli kuitenkin
enemman vaihtoehto 1:n kohdalla. Kolmasosalle vastaajista vaihtoehdon 1 mukaiset yhteiset
tavoitteet ja vastuu oli erittain tarkeaa. Toisaalta vajaa neljannes vastaajista ei mieltanyt
yhteisten tavoitteiden ja vastuun korostamista kovin tarkeana keinona haitallisen kuormitta-

vuuden vahentamiseksi.

Vaihtoehtojen 7, 8, 6 ja 5 mukaisilla ehdotuksilla ei kyselyyn vastanneiden mielesta ollut ai-
van yhta suurta merkitysta haitallisen kuormituksen vahentajina kuin edellisilla vaihtoehdoil-
la. Vaihtoehdolla 7 haluttiin tuoda esiin asiakassopimusten aiheuttamat aikataulupaineet.
Vaihtoehtoon liittyvana ehdotuksena oli tietyissa, erityista painetta aiheuttavissa tilanteissa
poiketa normaalista, sovitusta toimintatavasta. Vaihtoehto 8 liittyi ehdotukseen tyon tehos-
tamisesta siten, etta sama henkilo hoitaisi tietyissa tilanteissa matkatilausprosessin vaatimat
tehtavat alusta loppuun. Vaihtoehto 6 perustui ehdotukseen siirtaa aikaa vievat raportointiin
ja asiakkaiden palautteisiin liittyvat tehtavat asiantuntijoilta esimiehille. Vaihtoehto 5 sisalsi
ehdotuksen operatiiviselle puolelle kuuluvien ja myynnille kuuluvien tehtavien selkiyttamises-

ta.

6.5 TyoOsuhde-edut

Tutkimuksen viimeisessa osiossa (liite 1, BCD Travel 2012 Employee Survey - Finland Com-
ments - Benefits) esitettiin 15 ehdotusta erilaisiksi tyosuhde-eduiksi. Viimeinen vastausvaih-
toehto antoi jalleen kerran mahdollisuuden esittaa uusia aiheeseen liittyvia ideoita. Kyselyn
aiemmista osioista poiketen ehdotuksia tuli arvioida asteikolla 1-3 sen mukaan kuinka kanna-
tettavana vastaaja piti kyseista ehdotusta. Kuten kyselyn aiemmissa osioissa ehdotuksista tuli
valita jalleen korkeintaan kolme kannatettavaa ehdotusta (arvo 1 = kannatan). Muille ehdo-
tuksille tuli antaa arvoksi joko 2 tai 3. Mikali vastaaja ei ollut aivan varma ehdotuksesta tuli
hanen antaa ehdotukselle arvoksi 2 ja mikali han ei kannattanut ehdotusta tuli arvoksi antaa

3. Kuviossa 6 nakyy kaikkien vaihtoehtojen saamat arvot 1 - 3.
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Edut
B Arvol = kannatan Arvo 2 = en osaa sanoa Arvo3 = en kannata
1. Vuotuinen BCD Travel Finland "kickoff” 9 0
2. Sopimus litkuntakeskukseen - BCD Travel alennus 6
3. "Radisson-pistetili"-supplier /BCD Travel Finland yhteistyo 2
4. Tiimin oma tap ahtuma - teatteri, keilaus, tms. 3
5. |ATA-kortti- BCD:n kustantamana? 1
6. Ikkunapaikka-lehtikotiin toimitettuna 8
7. Tyoterveyspalvelut - improvement of medical agreement-.. 1
8. Luopuminen olemassaolevista eduista - sportsmoney back 1
9. Virkistysrahasto 2
10. 1h/viikko litkuntaan 1
11. Jouluostosvapaa 2
12. Yhteistyo asiakkaiden kanssa - alennus tms. etu 6
13. Kielikurssi - henkilostosta "valmentaja” 5
14. Listaus nykyisistaeduista vertailun ja paatoksenteon.. 5
15. Gynegologilla kaynti/ilmainen tutkimus 3
16. Joku muu - lisaa vastauksesi tyhjaan vastauskenttaan alla 5

Kuvio 6: Ehdotuksia tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi erilaisin tyosuhde-eduin.

Enemmisto kyselyyn vastanneista piti vuotuista BCD Travel Finland Kick off -tapahtumaa eli
vaihtoehtoa 1 kannatettavimpana ehdotuksena tyotyytyvaisyytta lisaavaksi eduksi. Vaihtoehto
sai eniten arvoja 1 ja se oli ehdotuksista ainoa, jonka arvojen mediaani oli 1. Vaihtoehdon
saamien arvojen keskiarvo oli 1,43. Runsaasti kannatusta saivat myos vaihtoehto 7 eli tyoter-
veyspalvelujen laajentaminen ja tyoajalla sallittavat laakarissa kaynnit seka vaihtoehto 2 eli
sopimus liikuntakeskuksen kanssa edullisista liikuntapalveluista. Toisaalta moni vastaajista ei
kannattanut ehdotusta liikuntapalveluista, jonka vuoksi ehdotuksen saamien arvojen keskiar-
voksi tuli 1,81. Taman perusteella ehdotus sai vahemman kannatusta kuin ehdotus tyoterve-
yspalveluiden laajentamisesta, jonka saamien arvojen keskiarvo oli 1,62. Kolmannes tai
enemman kuin kolmannes vastaajista piti vaihtoehtoa 5 eli ehdotusta tyonantajan kustanta-
masta IATA -kortista, vaihtoehtoa 3 eli palveluntuottajan kanssa tehtavaa sopimusta bonusten
keraamisesta ja vaihtoehtoa 8 eli neuvottelua tyonantajan kanssa nykyisten etujen vaihtami-
sesta litkkuntarahaan kannatettavina ehdotuksina tyosuhde-eduiksi. Vaihtoehto 5 saamien
kaikkien arvojen keskiarvo oli 1, 67. Nain se kyselyyn vastanneiden mielesta oli ehdotuksista
kolmanneksi kannatettavin. Seka vaihtoehto 3:n etta 8:n saamien arvojen keskiarvoksi tuli
1,71.

Osa ehdotuksista sai selkeasti edella mainittuja ehdotuksia vahemman kannatusta. Esimerkiksi

enemman kuin kolmannes vastaajista ei pitanyt vaihtoehtoa 6 eli Ikkunapaikka -lehtea kotiin
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toimitettuna kannatettavana. Selkeasti vahemman kannatusta saivat myos vaihtoehdot
12,13,14 ja 15 eli ehdotus yhteistyosta asiakkaiden kanssa, ehdotus oman henkiloston ohjauk-
sella jarjestettavasta kielikurssista, ehdotus tyoterveyspalveluiden laajentamisesta gynekolo-
gin palveluihin ja ehdotus tehda vertailua BCD Travelin tarjoamien etujen ja muiden liike-
matkatoimistojen tarjoamien etujen valilla tyonantajan kanssa kaytavien neuvottelujen poh-
jaksi. Vahemman kannatusta saivat my0s vaihtoehto 4 eli ehdotus esimerkiksi teatterissa
kaynnista tai keilauksesta tiimin omaksi tapahtumaksi, vaihtoehto 9 eli ehdotus virkistysrahas-
ton perustamisesta, vaihtoehto 10 eli ehdotus kayttaa tyoajasta tunti lilkkuntaan ja vaihtoehto

11 eli ehdotus jouluostosvapaasta.

6.6 Ensisijaisten keinojen ja tavoitteiden maaritys

Tahan opinnaytetyohon liittyva tutkimus BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyyden lisaamisen
mahdollisuuksista perustui Tampereella BCD Travelin ESI Survey 2012-tutkimuksen tulosten
pohjalta syntyneisiin ajatuksiin ja ideoihin, joista kyselyyn vastannut enemmisto valitsi seu-
raavat aihealueittain eritellyt ehdotukset tarkeimmiksi ja siten myos ensisijaisimmiksi BCD

Travel Finlandin tyotyytyvaisyytta edistaviksi keinoiksi ja tavoitteiksi:

1. Vuorovaikutus
e tieto tavoittaa oikea-aikaisesti, helposti ja varmasti kaikki tyontekijat
e keskinaisen luottamuksen vahvistaminen - enemman mahdollisuuksia avoimelle
keskustelulle
e ajatusten ja uusien ideoiden esiintuominen ja palautteen antaminen -

inSite idea/palautekanava

2. Johtaminen
e tasa-arvoisuuden, yhteenkuuluvuuden, hyvan ja kannustavan tyoilmapiirin edis-
taminen
e tiedon avoimuuden lisaaminen

e luottamuksen vahvistaminen - esimiesten ja johdon helppo lahestyttavyys

3. Palkitseminen ja kannustaminen
e esimiehelta saatava suora palaute ja esimiehen osoittama arvostus
e johdon osoittama arvostus ja luottamus - mahdollisuus itsenaiseen tyoskentelyyn

e tiimin tuloksista palkitseminen - BCD Travel Finlandin oma palkitsemisjarjestelma

4. Tyon kuormitustekijat - kuormittavuuden vahentaminen
e koulutus osaamisen lisaamiseksi ja prosessien tehostamiseksi

e tiimien auttaminen ja tasapuolisesti jakautuvat tyovuorot
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e riittavat tyontekijaresurssit - tilapaisen resurssivajeen huomioiminen

5. Edut
e vuotuinen BCD Travel Finland Kick off-tapahtuma
e tyoterveyspalvelujen laajentaminen - tyoajalla sallittavat laakarissa kaynnit
o |ATA-kortti

Tutkimuksen tulosten perusteella BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyytta nayttaisi siis voita-
van lisata etenkin tiedon kulkua ja saatavuutta edistamalla seka muilla keinoilla, jotka vah-
tyontekijoiden valista luottamusta seka tasa-arvoisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Avoimen tiedon ja luottamuksen merkitys tyotyytyvaisyytta eniten lisaavana tekijana nousi
esiin seka kyselyn vuorovaikutukseen etta johtamiseen liittyvissa ehdotuksissa. Tutkimuksen
perusteella nayttaisi myos silta, etta osa vanhoista toimintatavoista ollaan valmiita korvaa-
maan uusilla tiedon avoimuutta ja erilaisten mielipiteiden esilletuomista paremmin palvele-
villa keinoilla. Esimiehilta ja johdolta saatavaa huomiota ja palautetta pidetaan tarkeimpana
tekijana, jotta tyo voidaan kokea arvostettavana ja tyoilmapiiri kannustavana. Tiimin palkit-
seminen koetaan selkeasti yksilon palkitsemista tarkeammaksi. Koulutuksen avulla yllapidet-
tava ja kartutettava osaaminen ja prosessien hallinta koetaan tarkeimmaksi keinoksi valttya
liialta kuormittumiselta tyossa. Tiimien valinen yhteistyo tavoitteena tyomaaran tasaaminen,
erilaisten tyovuorojen jakautuminen tasapuolisesti kaikille ja tyontekijaresurssien riittavyy-
desta huolehtiminen ovat niin ikaan ensisijaisina pidettavia keinoja haitallisten kuormitusteki-
joiden minimoimiseksi. Taloudellisista kannusteista tarkeimpana pidetaan mahdollisuutta vuo-
sittain jarjestettavaan, isompaan yhteiseen tapahtumaan, jonka toteutumisesta tyonantaja ja

tyontekijat voisivat kantaa yhteisen vastuun.

Tutkimuksen avoimilla kysymyksilla saatiin yksittaisia, mutta kuitenkin edella esitettya ensisi-
jaisuusjarjestysta tukevia ehdotuksia ja kommentteja (liite 2). Kommenteissa tuotiin esiin
esimerkiksi haasteista ja ongelmista oppiminen seka uuden opitun tiedon jakaminen muiden
kanssa. Uusi tieto tulisi jakaa mahdollisimman nopeasti kaikkien kayttoon. Avoimella kysy-
myksella saatiin esiin myos vuorovaikutuksen rooli hyvan tyoilmapiirin muodostumiselle. Yk-
sinkertaisilla keinoilla - kuten esimerkiksi Hyvan huomenen-toivotuksella luodaan pohja hyval-
le tyopaivalle ja yhdessa tyoskentelyn mielekkyydelle. Myos johtamis-osiossa esitetyt kom-
suus, kannustaminen, koulutus, tavoitettavuus seka tiedon jakaminen tasapuolisesti kaikille
mainittiin merkityksellisina tyotyytyvaisyytta lisaavina tekijoina. Palkitsemiseen ja kannusta-
miseen liittyvassa osiossa esitetyt kommentit puolsivat seka tuloksellisuuteen etta laatuun
perustuvan palkitsemisjarjestelman kehittamista. Kommenteissa tuli esiin myos lahiesimiehen

antama suora palaute julkista palautetta motivoivampana vaihtoehtona. Tyon kuormittavuus-
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tekijat ja haitallisen kuormittavuuden vahentaminen-osiossa korostettiin yhteisten pelisaanto-
jen noudattamisen tarkeytta ja kollegojen tarjoaman avun merkitysta seka ehdotettiin tyon
osittaista uudelleen organisoimista paivakohtaisen tehtavajaon kautta. Tyosuhde-eduista esi-
tetyilla kommenteilla tuettiin niin ikaan kyselylomakkeessa mainittuja ehdotuksia. Kommen-
teilla haluttiin painottaa yhteisen tapahtuman ja tekemisen seka liikunnan merkitysta tyotyy-
tyvaisyytta lisaavana tekijana ja tuotiin esille virike- ja liikuntaseteli liikuntarahan vaihtoeh-

tona seka elokuvailta ja picnic yhteisena tapahtumamuotona.

7  Yhteenveto ja johtopaatokset

Tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja edistamiseen liittyva tyo on laaja-alaisuudessaan erittain
haasteellinen tehtava taman paivan yrityksille. Kokonaisvaltaisen, tyontekijoiden tarpeet
huomioivan tyohyvinvoinnin edistamisen haasteet tulevat esiin erityisesti silloin, kun halutaan
arvioida tyontekijoiden henkista hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. Vaikka erilaiset arvioinnit,
kehityskeskustelut, tyotyytyvaisyys- ja ilmapiiritutkimukset ovat varsin yleisia, ei kaikilla ky-
selyilla ja tutkimuksilla saavuteta todellista yrityksessa hyodynnettavaa tietoa. (Kehusmaa
2008, 45-48, 128, 133-134.)

Tassa opinnaytetyossa pyrittiin hahmottamaan tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen vaikut-
tavia ja erityisesti niita lisaavia tekijoita lahtokohtana psykososiaalisen tyoympariston vaikut-
tavuus suhteessa tutkittavaan aiheeseen. Johtoajatuksena oli, etta psykososiaalista tyoympa-
ristoa yhteisesti kehittamalla voidaan edistaa tyoyhteison hyvinvointia ja toimivuutta, jolloin
myos yksittaisen tyontekijan motivaatio ja organisaatioon sitoutuminen paranevat ja tyotyy-
tyvaisyys kasvaa. Ajatus perustui tieto- ja tiimityon seka tuottavuutta ja tuloksentekokykya
korostavan ajattelutavan yleistymiseen suomalaisessa tyoelamassa - myos lilkkematkamyyntiin
erikoistuneissa matkatoimistoissa. Yhteistyo- ja paineensietokykya vaativissa tyotehtavissa
vuorovaikutustaidot seka tyoyhteison tuki ja kannustus osana psykososiaalista tyoymparistoa
ovat tarkeita tekijoita niin ryhman toimivuuden ja tydilmapiirin kuin yksittaisen tyontekijan

tyohyvinvoinnin kannalta.

BCD Travelin globaali vuoden 2012 tyotyytyvaisyystutkimus ja sen tulokset toivat esiin psy-
kososiaalisen tyoympariston keskeisia ominaisuuksia BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavina tekijoina. Vuorovaikutus, johtaminen, palkitseminen ja kannustaminen, tyon
vaativuustekijat ja kuormittavuuden vahentaminen seka edut valikoituivat tyotyytyvaisyystut-
kimuksen tulosten perusteella yhteisiksi kehityskohteiksi tyoyhteison hyvinvoinnin, toimivuu-
den ja viihtyvyyden lisaamiseksi ja samalla opinnaytetyohon liittyvan tutkimuksen aihe-
alueiksi. Tutkimuksen avulla pyrittiin saamaan tasmallisempaa tietoa aihealueittain niista te-
kijoista, tavoitteista ja keinoista, joita tyontekijat pitavat seka tyoyhteison hyvinvoinnin etta

oman tyotyytyvaisyytensa lisaamisen kannalta tarkeina. Opinnaytetyohon liittyva tutkimus
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jatkoi siten BCD Travelin vuoden 2012 tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksiin perustuvaa selvi-
tysta BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyytta lisaavien tekijoiden, tavoitteiden ja keinojen
tarkentamiseksi. Kyselylomake muotoiltiin liikematkavirkailijoiden ryhmatoina ideoimien eh-
dotusten pohjalta. Nain BCD Travel Finlandin lilkematkavirkailijoille tarjoutui mahdollisuus

olla vaikuttamassa itselle tarkeisiin, omaa tyota ja tyOyhteison toimintaa koskeviin asioihin.

Opinnaytetyohon liittyva tutkimus osoitti, etta useimmat ehdotuksista BCD Travel Finlandin
tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi koettiin odotetusti joko erittain tarkeiksi tai tarkeiksi. Ehdo-
tuksista erottuivat silti selkeasti vastaajien mielesta tyotyytyvaisyytta eniten lisaavat vaihto-
ehdot. Tutkimustulosten perusteella BCD Travel Finlandin liikematkavirkailijoiden tyotyyty-
vaisyyden lisaamiseksi nayttaisi siis tarvittavan toimia, jotka Kehusmaan (2011), Rauramon
yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta etta yksittaisen tyontekijan mahdollisuuksia
tyon hyvaan hallintaan. Tyoyhteisollista tukea tarvitaan paitsi kiireen ja ajoittain ruuhkautu-
van tyomaaran hallintaan niin myos tasavertaisuuden, luottamuksen ja arvostuksen tunteen
vahvistamiseksi. Avoin tieto ja vuorovaikutuskulttuuri seka Kauhasen (2010) kuvaamista sosi-
aalisista palkkioista palaute ja kiitos korostuivat merkityksellisina tyon hallintaa ja arvostusta
seka yhteisollisyytta edistavina keinoina. Tyoyhteisossa voidaankin seuraavaksi pohtia keinoja
avoimemman tiedon ja vuorovaikutuksen seka palautteen ja kiitoksen kaytannon toteutuksil-
le. Tutkimustulokset osoittivat myos, etta BCD Travel Finlandissa ollaan vahvasti sitoutuneita
asiakastyytyvaisyyden yllapitamiseen ja kehittymiseen. Tama ilmenee toiveesta tuoda enem-
man esiin laatua koskevia tavoitteita ja tiimin yhteista panosta tuloksiin vaikuttajana. Mikali
asiakkailta ei tule palautetta riittavasti, voidaan pohtia onko kehittymisen ja kilpailukyvyn

vahvistamiseksi mahdollista tehda palautteen antaminen asiakkaalle helpommaksi.

BCD Travel Finlandilla on hyvat lahtokohdat suunnitella kaytannon toimia seka koko tyoyhtei-
son hyvinvoinnin etta yksittaisen tyontekijan tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi. Tietoa tyotyyty-
vaisyyden lisaamisen mahdollisuuksista, keinoista ja tavoitteista on kertynyt runsaasti johdon
aloitteesta ja tuen avulla seka BCD Travel Finlandin lilkematkavirkailijoiden vaikuttamisen
halusta ja aktiivisuudesta johtuen. Tyohyvinvoinnin kdaytannon kehittamistyon perustaksi voi-
daankin seuraavaksi laatia tyohyvinvointisuunnitelma (Manka ym. 2007, 29-30; Rauramo
2009), jonka avulla maaritetaan ja tasmennetaan tarkein tai tarkeimmat kehityskohteet seka
naihin liittyvat toimenpiteet, vastuut, aikataulut, arviointi ja seuranta. Kehittamiskohteiksi
valitaan talloin tyonantajan ja tyontekijoiden yhteisella paatoksella ja aiempia tutkimuksia ja
kartoituksia hyodyntamalla ensisijaista kehittamista vaativat aihealueet. Kehusmaan (2011)
mukaan tyohyvinvoinnin kaytannon kehittamistyo tulisi sitoa yrityksen arkipaivan strategia-
tyohon keinoilla, jotka mahdollistavat jokaisen tyontekijan osallistumisen seka samalla tyohy-

vinvointiin ja tulokseen vaikuttamisen (Kehusmaa 2011, 156).
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8  Tulosten reliabiliteetista ja validiteetista

Tyotyytyvaisyys on subjektiivinen, suurelta osin tunteisiin perustuva kokemus. Tyoymparisto
ja sen olosuhteet tyotyytyvaisyyteen vaikuttavina tekijoina saattavat muuttua nopeasti -
etenkin psykososiaalista tyoymparistoa arvioitaessa. Voidaanko siis tutkimuksen reliabiliteet-
tia arvioitaessa ajatella, etta tutkimus voitaisiin suorittaa uudelleen taysin samoissa olosuh-
teissa? Tutkimuksen validiteetin kannalta haasteena oli puolestaan ehdotusten muotoileminen
kyselylomakkeelle sopivaan muotoon tyontekijoiden ajatusten ja ideoiden pohjalta. Enta onko
tutkimustuloksia arvioitaessa paadytty oikeaan johtopaatokseen? Tutkimuksen luotettavuutta
puolustaa joka tapauksessa se, etta opinnaytetyon tutkimus perustui aiempiin tutkimustulok-

siin ja tutkittavan ryhman itse esittamiin ajatuksiin ja ideoihin.

Opinnaytetyohon liittyvan tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena oli harjoitusluonteisen tut-
kimuksen toteuttaminen osana opinnaytetyohon liittyvia vaatimuksia. Toivon taman lisaksi
pystyneeni tayttamaan toisen talle opinnaytetyolle asettamani tarkean tavoitteen eli tarken-
tamaan perustellusti BCD Travelin vuoden 2012 tyotyytyvaisyystutkimukseen perustuvaa tut-
kimustietoa BCD Travel Finlandin tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi tarvittavista, ensisijaisina
pidettavista keinoista. Tata tutkimustietoa voidaan haluttaessa hyodyntaa tyohyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden edistamiseen tahtaavassa kaytannon kehittamistyossa BCD Travel Finlan-

dissa.
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Liite 1: Kyselytutkimus BCD Travel Finlandin tyontekijoille

KYSELYTUTKIMUS BCD Travel Finlandin tyontekijoille

Taman kyselytutkimuksen tarkoituksena on hahmottaa BCD Travel Finland Oy:ssa operatiivi-
sissa tehtavissa tyoskentelevien tyontekijoiden ajatuksia tyotyytyvaisyyteen ja tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavista ja tyotyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia lisaavista tekijoista. Tutkimus toimii
pohjustuksena tyonantajan ja henkiloston kanssa yhteistyona myohemmin laadittavalle tyohy-
vinvoinnin kehittamissuunnitelmalle ja on samalla osa liiketalouden opintoihini ja tutkintooni
(Laurea-ammattikorkeakoulu) liittyvaa opinnaytetyota. Tutkimuksen tuloksia kaytetaan aino-
astaan edella mainittuihin tarkoituksiin eli palvelemaan BCD Travel Finlandin henkilostoa tyo-
hyvinvointiin liittyvassa kehittamistyossa niiden tekijoiden tiimoilta, jotka nousevat esiin
opinnaytetyota tehdessa. Vastaukset seka muu tutkimukseen liittyva materiaali kasitellaan
hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen luottamuksellisesti, anonyymisti ja vastaajien yksityisyy-
den suojaa kunnioittaen.

Tutkimuksen kysymykset perustuvat BCD Travelin tyotyytyvaisyystutkimuksen (ESI Survey
2012) tuloksiin ja tulosten pohjalta ryhmatoina Tampereella 29.9. laadittuihin ehdotuksiin
keinoista, joilla tyotyytyvaisyytta voitaisiin lisata. ESI Survey 2012-tutkimuksen mukaan BCD
Travel Finlandin on tyotyytyvaisyytta tavoitellessaan panostettava etenkin seuraaviin osa-
alueisiin:

1. viestinta, tiedon valitys ja vuorovaikutus (communication)
2. tyon kannustavuuden lisaaminen (recognition)

3. johtaminen (management)

4. tyon vaatimukset ja kuormittavuus (work demands)

5. edut (benefits)

Tarkoituksena on loytaa BCD Travel Finlandin sisaisesta toiminnasta eli BCD Travel Finlandin
tyontekijoiden, esimiesten ja johdon yhteistyota ja toimintatapoja arvioimalla ja kehittamal-
la keinoja, joilla voidaan edistaa jokaisen tyontekijan tyossajaksamista ja motivaatiota seka
myos koko tyoyhteison tyotyytyvaisyytta. Kysely jakautuu edella mainittuihin viiteen osa-
alueeseen liittyen arvoasteikollisiin valintatehtaviin seka yhteen lisakysymykseen, jolla kyse-
lyyn vastaaja voi halutessaan taydentaa ryhmatoina syntyneita ideoita tai tuoda esiin taysin
uusia ajatuksia tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi.

Toivon mahdollisimman monen vastaavan tahan kyselyyn. Vastaamiseen tarvittava aika on
noin 10-15 minuuttia. Kiitan etukateen kyselyyn antamastasi ajasta.

Helsingissa 26.11.2012
Eija Utriainen, puh. 09-000 00000
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TYOTYYTYVAISYYS OSANA YRITYKSEN TYOHYVINVOINTIA - kyselytutkimus

BCD Travel 2012 Employee Survey - Finland Comments - Communication

1. Valitse ehdotuksista korkeintaan KOLME vaihtoehtoa/kehityskohdetta, jotka koet talla hetkella
tarkeimmiksi (= ERITTAIN TARKEAA) oman tydtyytyvaisyytesi ja motivaatiosi kasvun kannalta. Arvioi muut

ehdotukset tarkeaa/ei kovin tarkeaa/en osaa sanoa.

erittain tarkeaa ei kovin en osaa
tarkeaa tarkeaa sanoa
ilmapiiri avoimeksi erilaisten ajatusten, ideoiden ja mielipiteiden esittamiselle r r - r
(ryhma 4: "feedback channel in inSite" )
keskindisen luottamuksen lisadminen (ryhma 1: "avointa keskustelua") r r C r
kannustus tiedon jakamiseen (ryhma 1:"Newsletter hyva", r r C r
ryhma 2:"daily work info well before”, ryhma 4:"webinair?”)
tieto tavoittaa oikeaan aikaan, helposti ja varmasti kaikki tyontekijat & & C C
(ryhma 1:"tieto saadaan ajoissa”, ryhma 3:"eri kielia")
enemman kasvokkain tapahtuvaa ajatusten vaihtoa - useammin kokouksia r r - r
(ryhma 4:"weekly meetings")
tiimien valisen vuorovaikutuksen lisaaminen (ryhma 1:"osastot eivat keskustele r r C r
keskenaan.., ryhma 3: "tiimien yht. palaverit”)
Helsingin ja Vaasan toimistojen vuorovaikutuksen lisaaminen (ryhma 2: "E-meetings") r r - r
myynnin ja Operationin vuorovaikutuksen lisaaminen & & C C
ryhma 2: "Acc Man infos, ryhma 3:"A-M palaverit”)
Support ja Operation - tavoitteiden ja toimintatapojen selkiyttaminen (ryhma 3: "support”) r r - r
enemman tietoa johdon tyosta ja Operationille asetetuista tavoitteista r r - r
(ryhma 2: "Top Management regular visits")
enemman tietoa HR-asioista (ryhma 2: "HR/Anette yearly visits HEL/VAA") r r C r
enemman asiakkaita koskevaa tietoa ja palautetta asiakkailta r & . (“
(ryhma 4:"client feedback”)
asiakassuhdetoiminnan lisaaminen r r - r
(ryhma 1: "Roadshow asiakasyrityksiin - virkailija & Account M., asiakasillat" )
joku muu - taydenna vastauksesi tyhjaan vastauskenttaan alla (2.kysymys) r (* (* r

2. Muita ideoita (liittyen esimerkiksi 1. kysymykseen antamaasi vastaukseen). Miten itse voisit vaikuttaa

koko tyoyhteison tyotyytyvaisyyden lisaamiseksi viestinnan, tiedon valityksen ja vuorovaikutuksen keinoin?

Sivu1/6

Jarjestelmana Eduix E-lomake 3.1, www.e-lomake.fi
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TYOTYYTYVAISYYS OSANA YRITYKSEN TYOHYVINVOINTIA - kyselytutkimus

BCD Travel 2012 Employee Survey - Finland Comments - Recognition

3. Arvioi ja valitse seuraavista ehdotuksista korkeintaan KOLME vaihtoehtoa/kehityskohdetta, jotka koet
talla hetkella tarkeimmiksi (= ERITTAIN TARKEAA) oman motivaatiosi kasvun kannalta. Arvioi muut

ehdotukset tarkeaa/ei kovin tarkeaa/en osaa sanoa

erittain  tarkeaa ei kovin en osa
tarkeaa tarkeaa sanoa
yhteenkuuluvuuden tunne ja kollegojen osoittama arvostus r r (* (.
(ryhma 2:"feedback between colleagues”)
oma suoritus osana tiimin suoritusta/esimiehen osoittama arvostus r r r (&
(ryhma 2:"more positive feeback directly”)
tavoitteiden saavuttaminen/johdon osoittama arvostus r r r .
(ryhma 1: "itsenainen tyoskentely/tyonantajan luottamus")
palvelun laatu/asiakkaan osoittama arvostus (* r (* (.
(ryhma 2:"client s feedback through Acc Man. to Opteam")
onnistumisten huomioiminen - kiittaminen - myos kollegojen valilla r r r (&
(ryhma 2:"more positive feedback directly")
tiimin tuloksista palkitseminen r r - (o
(ryhma 4:"reward system on lower level..., teamwork - kulttuuriseteli”)
yksilon tuloksista palkitseminen ( ryhma 4:"reward system on lower level...") - r - (&
perustyon ulkopuolisten ”luottamustehtavien” tarjoaminen niista kiinnostuneille r r (* (.
(ryhma 1:"tasapuolinen kohtelu")
henk.koht. tulosten julkistaminen r r r (-
(ryhma2 ja ryhma 3:" julkinen statistiikka > kolleegojen valinen arvostus/kilpailu?”)
laadukas tyo tehokkaan tyon rinnalle tyon tulosten arvioinnissa r r r (&
(ryhma 3:"tyon laadulle enemman painotusta”)
joku muu - lisaa vastauksesi tyhjaan vastauskenttaan alla (4.kysymys) & & & (&

4. Muita ideoita (liittyen esimerkiksi 3. kysymykseen antamaasi vastaukseen). Miten itse voisit vaikuttaa,

jotta tyon mielekkyys ja kannustavuus lisaantyisi koko tyoyhteisoa hyodyttavalla tavalla?

L ] B

Sivu2 /6
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TYOTYYTYVAISYYS OSANA YRITYKSEN TYOHYVINVOINTIA - kyselytutkimus

BCD Travel 2012 Employee Survey - Finland Comments - Management

5. Arvioi ja valitse seuraavista ehdotuksista korkeintaan KOLME vaihtoehtoa/kehityskohdetta, jotka koet
talla hetkella tarkeimmiksi ( =ERITTAIN TARKEAA) oman motivaatiosi kasvun kannalta. Arvioi muut

ehdotukset tarkeaa/ei kovin tarkeaa/en osaa sanoa.

erittain  tarkeaa ei kovin en osaa
tarkeaa tarkeaa sanoa
enemman tietoa johdon tyosta ja toiminnan tavoitteista r C e C
(ryhma 2:"Virve is the right person for the job!")
esimiesten ja johdon tavoitettavuus (ryhma 3:"useampi esimiesvayla"“) (“ (‘ & (‘
mahdollisuus oman esimiehen/johdon tapaamiseen kasvokkain useammin r (- e (-
(ryhma 4:"more visits VAA/HEL")
luottamuksen vahvistaminen - lahestymisen helppous r (" & ("
(ryhma 1: "lottovoitto VIR & KNO - helposti lahestyttavat")
avoimuuden lisaaminen - "kaikki tieto kaikille" (ryhma 4:"manners, information”) r (- e C
tasa-arvoisuus ja yhteenkuuluvuus - hyva ja kannustava tyoilmapiiri r (- e (-
(ryhma 4:"egual treatment”)
halu kuunnella ja kehittya r (& (& (&
(ryhma 3:"pystyttava ottamaan vastaan palautetta ja kehittymaan")
tyon organisointi - vastuualueiden selkiyttaminen r C (o C
(ryhma 2: "supervisors responsibility: client comp. and tech issues/SDP")
koulutus ja tarvittavat tiedot ajoissa r (& (& &
(ryhma 4:"new implementations - proper training before start”)
HR-asiat/molemminpuolisen hyddyn lisaaminen (“ (& (& (&
(ryhma 1:"vastaukset kestavat kauan, VIR/oikeus kirj.tiettyja todistuksia?")
joku muu - lisaa vastauksesi tyhjaan vastauskenttaan alla (6.kysymys) r (" & ("

6. Muita johtamiseen liittyvia ideoita, jotka voisivat lisata seka omaa motivaatiotasi etta koko

tyoyhteison tyotyytyvaisyytta (liittyen esimerkiksi 5. kysymykseen antamaasi vastaukseen).

Sivu3/ 6
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TYOTYYTYVAISYYS OSANA YRITYKSEN TYOHYVINVOINTIA - kyselytutkimus

BCD Travel 2012 Employee Survey - Finland Comments - Work Demands

7. Arvioi ja valitse seuraavista ehdotuksista korkeintaan KOLME vaihtoehtoa/kehityskohdetta, jotka koet
talla hetkella tarkeimmiksi (= ERITTAIN TARKEAA) oman motivaatiosi kasvun kannalta. Arvioi muut

ehdotukset tarkeaa/ei kovin tarkeaa/en osaa sanoa

erittain tarkeaa ei kovin en osaa
tarkeaa tarkeaa sanoa
asennoituminen BCD Travelin/tiimin yhteisiin tavoitteisiin C e C C
(ryhma 1: "jokainen on henk.koht. vastuussa tyon etenemisesta")
tiimien auttaminen ja tasapuolisesti jakautuvat tyévuorot (“ (& ( r
(ryhma 3: "tyon vaativuus vaihtelee tyovuoron ja teamin mukaan”)
tyontekijavajeen ennakointi (ryhma 3:"poissaolot lisdaavat kiiretta /erikoistehtavat, - « & r
kokoukset, koulutukset huomioitava”)
iltavuorot - tyontekijoiden varmistaminen r (- e r
(ryhma 4:"if additional evening shift/red days needed > compensation")
Operationille/Acc.Managereille kuuuluvien tehtavien selkiyttaminen r (- e r
(ryhma 1: Accountien tehtavat, profiilit oltava kunnossa”)
virkailijoille/esimiehille kuuluvien tehtavien uusjako C C C &
(ryhma 2: "supervisors responsibility: client comp. and tech issues/SDP")
SLA lisaa painetta (ryhma 1:"uusia tilauksia tehdaan tarvittaessa tuoreimmasta r C (o r
vanhempaan (ylhaalta alas)"
ajankayton tehostaminen (ryhma 1:"sama henkilo jatkaa keskeneraista varausta/tyota”) r C e r
koulutus osaamisen lisaamiseksi r (- e r
(ryhma 4:"new implementations - proper training before start")
koulutus prosessien tehostamiseksi C C C &
(ryhma 4:"new implementations - proper training before start")
joku muu - lisaa vastauksesi tyhjaan vastauskenttaan alla (8.kysymys) r (" & r

8. Muita ideoita/mita itse voisit tehda edistaaksesi seka omaa etta tyoyhteisoosi kuuluvien tyossa

jaksamista (liittyen esimerkiksi 7. kysymyksessa antamaasi vastaukseen):

5
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TYOTYYTYVAISYYS OSANA YRITYKSEN TYOHYVINVOINTIA - kyselytutkimus

BCD Travel 2012 Employee Survey - Finland Comments - Benefits

9. Arvioi ja valitse seuraavista eduista/ehdotuksista potentiaaliset ehdotukset. Korkeintaan KOLME

vaihtoehtoa, jotka koet tarkeimmiksi (=KANNATAN). Arvioi muut ehdotukset: en osaa sanoa/en kannata

kannatan en osaa en kannata
sanoa

ryhma 1: BCD Travel Finland "kick-off” kerran vuodessa - yhteistyo supplierin kanssa kustannus- (- e r
ten minimoimiseksi

ryhma 1: sopimus liikuntakeskukseen - kilpailuttaminen/ BCD Travel alennus ("hedelmat pois”) (& (& r
ryhma 1 :Supplier/BCD Travel Finland yhteistyo - BCD Travel Finlandin oma "Radisson” pistetili (- e r
ryhma 1: tiimin oma tapahtuma (teatteri, keilaus, tms.) - rahoitus? (" & r
ryhma 1: IATA-kortti (BCD:n kustantamana?) (" & r
ryhma 1: "hyva etta Ikkunapaikka-lehti tulee kotiin" (" & r
ryhma 2: improvement of medical agreement- doctor s visits during work time « & r
ryhma 2: luopuminen olemassa olevista eduista, jotta paastaan neuvottelemaan muita C e &
etuja tilalle - "sports money back”

ryhma 3: virkistysrahasto T C C
ryhma 3: 1h/viikko liikuntaan « C C
ryhma 3 ja ryhma 4: jouluostosvapaa (- e r
ryhma 4: yhteistyo asiakkaiden kanssa - alennus tms. etu (- e r
ryhma 4: kielikurssi - "language courses - keeping up to date & using existing personnel” (" & r
ryhma 4: list of bebefits for comparison C e &
ryhma 4: gynecological exams (" & r
joku muu - lisaa vastauksesi tyhjaan vastauskenttaan alla (10.kysymys) (" & r

10. Muita ideoita henkiloston eduiksi (liittyen esimerkiksi 9. kysymyksessa antamaasi vastaukseen).

[ | B

Kiitos vastauksestasi!
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Liite 2: Tutkimuksen avoimilla kysymyksilla saadut ehdotukset ja kommentit

1. Vuorovaikutus

. "Tyotekijoiden tuloksellisuuden ja motivaation lisaaminen seka kannustaminen esim. bonuksilla.
Palkitsemisjarjestelman kehittaminen.”

. ”Kaikki kommunikaatio on hyvaa - seka asiakkailta meille etta meidan kesken. Esim. asiakas palaute jarjestelma on liian aikaa
vieva nykyisessa tyotilanteessa.”

e  ”Pyrkia valittamaan uusi tieto mahdollisimman nopeasti kollegoille kayttoon.”

e  "Tormatessani johonkin ongelmaan tai muuhun hidasteeseen/haasteeseen varauksen teossa, jakamalla tieto muille. Paivittai-
nen kollegojen huomiointi lahtee jo Hyvan huomenen toivottamisesta - niin kiire ei voi olla!”

e  ”Yritan aina laittaa tiimille meilia jos olen oppinut jonkun uuden asian. Eli haluan jakaa tiedon muiden kanssa.”

2. Johtaminen

e ”Onneksi on helposti lahestyttava esimies.”
e ”Kannustus, koulutus ja yleisesti ajoissa briefaaminen luo edellytyksen hyvaan tulokseen.”
e  ”Johdon tulisi muistaa etta on koko Suomen johtaja ja toimia sen mukaisesti seka tiedonjaossa etta tavoitettavuudessa.”

e  ”Johdon kohdeltava kaikkia tasapuolisesti.”

3. Palkitseminen ja kannustaminen
. ”Minua motivoi parhaiten suoraan minulle lahimman esimiehen antama palaute verrattuna siihen etta palaute olisi kaikkien
nahtavilla.”
e  "Palvelu on aarimmaisen tarkeaa, se on kilpailuvaltti 1 ja on tarkeaa tehda tyo huolellisesti ja hyvin.”
e  ”Huomioida kollegoja ja tekemalla tyot sovitun mallin mukaisesti.”

. "keskittymalla jokaiseen tyotehtavaan ja hoitamalla sen mahdollisimman hyvin.”

4. Tyon kuormitustekijat - kuormittavuuden vahentaminen
e  “Toveria voi aina tarvittaessa auttaa ja jatkaa kinkkista keskeneraista tyota, vaikka ei olisi jonossa seuraava, toisten ajankay-
ton auttamiseksi.”

e  ”Voisi maarata paivittain tiimissa henkilon, joka tekee pelkastaan meileja.”

5. Edut
. ”Varsinkin urheilun lisaaminen esim. virkistys/urheilu seteleilla olisi hyva.”
e  "Yhteinen tapahtuma olisi hyva kerran vuodessa, on se sitten leffailta tai picnic kevaalla, mutta tarkea tee se yhdessa kannal-
ta.”

. ”Kohdassa "en osaa sanoa" ovat kaikki hyvia ehdotuksia ja kannatan myos niita.”



