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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda, miten suomalaiset tydssakayvat ihmiset
kokevat tyotyytyvaisyyden ja milla eri tavoin eri vastaajaryhmien tyotyytyvaisyyden
nakemykset eroavat toisistaan. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Hameen
ammattikorkeakoulu Oy. Aihe on ajankohtainen, silla tydssa jaksaminen on paljon pinnalla ja
hyvan tyotyytyvaisyyden avulla yritykset pystyvat kayttdmaan hyddykseen tydvoimaa ja sen
avulla pystytaan kasvattamaan tuottavuutta.

Opinnaytetydn rakenne koostuu viitekehyksen maarittelysta, tutkimusosuudesta,
johtopaatoksista seka pohdinnoista. Viitekehys on jaettu kahteen osaan, joista ensimmainen
kasittelee tyotyytyvaisyyden ja tyytyvaisyyden teorioita ja toinen tyotyytyvaisyyden tekijoita ja
vaikutuksia.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena survey-tutkimuksena. Tutkimuksen muodoksi valikoitui
yleisin ja todistusvoimaisin muoto eli kuvaileva tutkimus sen maarallisen luonteensa vuoksi.
Tutkimusaineisto kerattiin verkkokyselylomakkeen avulla, joka toteutettiin Microsoft Forms -
alustaa hyoddyntaen. Tutkimuksen kyselya jaettiin henkildkohtaisessa sosiaalisessa mediassa
sekd muutamassa tyOyhteisdssa. Kysely koostui taustatietoja keraavista kysymyksista (ika,
sukupuoli, koulutustausta ja tydssa viihtyminen) seka varsinaisista tutkimuskysymyksista
(Likert-asteikolliset kysymykset ja monivalintakysymykset). Kysymyksilla selvitettiin
vastaajien nakemyksia tyotyytyvaisyydesta.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta suurin osa kyselyyn vastanneista piti tarkeana
tyotyytyvaisyytta ja tydssa viihtymista. Isoimpia tyotyytyvaisyyden tekijoita olivat palkka,
kiinnostava tydtehtava, tydyhteisd, palaute/tunnustus, henkildkohtainen kehittyminen seka
intohimo ty6ta kohtaan. Sukupuolittain tarkasteltuna naiset olivat hieman vankemmat
mielipiteissdan kuin miehet. Ikaryhmittain tarkasteltuna eroja ei juurikaan noussut esille.
Yleisesti siis vastaajat arvostavat tyotaan ja tutkimuksen perusteella tyotyytyvaisyyteen
vaikuttaa voimakkaasti emotionaaliset tekijat.
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The aim of this thesis was to investigate how employees in Finland perceive their satisfaction
with their jobs and how these perceptions differ among various groups of respondents. The
thesis was commissioned by Hame University of Applied Sciences. This topic is relevant
because there is a lot of discussion about the sustainability of work, and companies can
improve productivity by ensuring their employees are satisfied in their roles.

The thesis was structured into four main sections: defining the theoretical framework,
conducting the research, drawing conclusions, and reflecting on the findings. The theoretical
framework was split into two parts: one focusing on theories related to job satisfaction and
general satisfaction, and the other on the factors influencing job satisfaction and its
consequences.

For the research, a quantitative survey approach was used, with data collected through an
online survey form created using Microsoft Forms. The survey was distributed through both
personal social media channels and in a few workplaces. It included questions about
respondents' backgrounds and their opinions on job satisfaction.

The results of the research showed that the majority of respondents considered job
satisfaction and job enjoyment to be important. Key factors contributing to job satisfaction
included salary, interesting job tasks, the quality of the work community, feedback and
recognition, opportunities for personal development, and passion for the work itself. While
there were slight differences in opinions between genders, particularly with women
expressing slightly stronger opinions, there were no significant differences observed based
on age groups. Overall, the findings highlighted the importance of emotional factors in
influencing job satisfaction.

These conclusions provide valuable insights into the significance of job satisfaction and its
various factors in Finnish workplaces. In the reflection section, further implications of the
results could be explored, along with potential actions to promote employee well-being or
conduct more in-depth studies on the causes and effects of job satisfaction.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aihe on tutkimus tyotyytyvaisyydesta ja miten tydssakayvat inmiset
kokevat tyotyytyvaisyyden. Tutkimuksen toimeksiantajayritys on Hameen
ammattikorkeakoulu Oy. Hameen ammattikorkeakoulu Oy on toiminut vuodesta 2015 asti
osakeyhtiéna. Yhtion omistajia ovat Forssan, Hdmeenlinnan, Riihimaen ja Valkeakosken
kaupungit seka Hattulan ja Tammelan kunnat. HAMKilla on useampi koulutus- ja
tutkimusyksikkd, joiden lisaksi on yhteisten palvelujen yksikkd. Koulutusyksikéita ovat bio- ja
luonnonvara-alan yksikko, sosiaali- ja terveysalan yksikko, liiketalouden/muotoilun/tekniikan
yksikkd sekda ammatillinen opettajakorkeakoulu. Tekijéitda HAMKissa on noin 10 000. HAMKIin
kampukset sijaitsevat Evolla, Forssassa, Hameenlinnassa, Lepaalla, Mustialassa,
Riihimaella seka Valkeakoskella. (HAMK, n.d.)

Tutkimuksen toteuttamisella pyritaan I6ytamaan eri tydikaisten nakemyseroja
tyotyytyvaisyydesta. Ihmisilla on eri nakemyksia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista ja
siksi aihe onkin mielenkiintoinen. Tutkimuksessa kaytetaan paljon jo olemassa olevaa tietoa
tyotyytyvaisyydesta ja sen tekijoista. Tata tietoa hyddyntaen, soveltamisen kautta pyritaan

[6ytamaan eroavaisuuksia eri ihmisten valilla.

Tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden avulla voidaan vaikuttaa monien mekanismien kautta
positiivisesti tydn tuottavuuteen. Tydntekijdiden ollessa tyytyvaisia, he sitoutuvat paremmin
tybnantajaan ja edistavat yrityksen pitkalle aikavalille asetettuja tavoitteita. (Béckerman &
llImakunnas, 2020, s. 43) Tutkimuksesta saatua dataa pystytdan hyddyntamaan yleisesti
tyéelamaan ymmartamalla eri ikdryhmien ja sukupuolten ndkemyksia. Tatd ymmarrysta

voidaan kayttdd muun muassa johtamisen tukena ja tydntekijdkokemuksen kehittamisessa.

Opinnaytetydn kasitteistd perustuu tydtyytyvaisyyteen vaikuttaviin tekijdihin. Kasiteltavia
tekijoitéa ovat tydhyvinvointi, tydkyky, tydilmapiiri, henkilostdjohtaminen, mielekas tyo, tyon
imu, sekd motivaatio. Taman lisaksi tekstissd on maaritelty huonon ja hyvan
tyotyytyvaisyyden vaikutuksia. Kasitteiston lisdksi tutkimuksessa perehdytaan
tyotyytyvaisyyden seka tyytyvaisyyden teorioihin. Tassa opinnaytetyossa kasiteltavia teorioita
ovat Maslowin tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria, Lawlerin odotusarvoteoria seka

Wexleyn ja Yuklin yhdentava teoria tyotyytyvaisyydesta.

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1.  Miten tydssakayva suomalainen ihminen kokee tyotyytyvaisyyden?



2. Milla eri tavoin ihmiset kokevat ty6tyytyvaisyyden?

Opinnaytetydn tutkimusosuus toteutetaan kvantitatiivisena eli maarillisena survey-
tutkimuksena. Kysely toteutetaan anonyymina verkkokyselyna, joka koostuu
monivalintakysymyksista seka Likert-asteikollisista kysymyksista. Kyselyn toteutusalustana

kaytetdan Microsoft forms -alustaa.

2 Tyotyytyvaisyyden teorioita

Tyytyvaisyydesta ja tyOtyytyvaisyydesta on paljon teorioita ja seuraavaksi perehdytaan
neljaan niista. Nama teoriat ovat Maslowin tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria,
Lawlerin odotusarvoteoria seka Wexleyn ja Yuklin yhdentava teoria tyotyytyvaisyydesta.

Kaikki nama teoriat ovat hyvin tunnettuja tyytyvaisyyden ja tyotyytyvaisyyden teorioita.

2.1 Maslowin tarvehierarkia

Ihmisissa ei ole tapahtunut isoja muutoksia motivaatiotekijéiden suhteen, vaan muutokset
keskittyvat 1ahinna yksildllisiin eroihin ja painotuksiin eri elamanvaiheissa.
Motivaatioteorioista vanhin ja myds tunnetuin on Maslowin tarvehierarkia, joka on yli 70
vuotta vanha teoria pitden edelleen taysin paikkansa. Perusasioiden tarkeys,
vuorovaikutuksen toimivuus seka arvostuksen tunne ovat tekijoita, joita teoriassa

korostetaan. (Hyppanen, 2013, Motivointi ja palkitseminen -luku, viides kappale)

Teorian alin taso koostuu ihmisen fysiologisista tarpeista, toiselle tasolle sijoittuu
turvallisuuden tarpeet ja kolmas taso perustuu sosiaalisille tarpeille. Maslow maaritti naita
kolmea ensimmaista tasoa puutemotiiveiksi. Arvostuksen tarpeet sijoittuvat neljannelle
tasolle, viides ja ylin taso koostuu itsensa toteuttamisen tarpeista. Teorian mukaan Maslow
selittaa, etta ihmisella on tarve tyydyttaa tarpeensa tietyssa jarjestyksessa. Talla tarkoitetaan
siis sita, etta alemman portaan tarpeet tulee olla tyydyttyneita, ennen kuin ylempi taso voi
toteutua. Mikali siis alemman tason tarve ei tayty tai jaa osittain tyydyttymatta, yksild pyrKii
tyydyttdmaan ensisijaisesti alemman tason tarpeen. (Hyppanen, 2013, Motivointi ja

palkitseminen -luku, kuudes kappale)



Kuva 1. Maslowin tarvehierarkia ja siihen liittyvia henkilostdjohtamisen kaytantoja
(Hyppanen, 2013)

Itsensi
toteutta-
misen tarpeet
= saavutukset,

henkinen kasvu,
luovuus

= Urakehitys, tydn ilo, tunne
osaamisesta, sitoutuminen

Arvostuksen tarpeet
= [tsekunnioitus, ILSenadisyys,
kitos, tunnustus, arvostus,

= Tavoitteet, suorituksen arviointi,
palautekaytannot, palkitseminen,
kehityskeskustelut

kunnioitus
Sosiaaliset tarpeet = Kuuluminen ryhmaéan, tiimityo,
= hyvaksyntd, ystavyys, yhteenkuuluvuus ym. me-henki, hyva esimies-alaissuhde
Turvallisuuden tarpeet = Varma tydsuhde, tyoturvallisuus,
® yarmuus, suojautuminen vaaroilta ergonomia, palkkaus
Fysiologiset tarpeet = Tydterveyshuolto, ruokailu,

likunta, lepotauot,

= nalka, jano, uni, l&mpd, suoja ym. kehon tarpeet palautuminen

2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Herzbergin vuonna 1968 kehittama tarveteoriaan perustuva kaksifaktoriteoria on
yksi tunnetuimmista tyotyytyvaisyysteorioista. Tyotyytyvaisyyden aste maaraytyy kyseisessa
tarveteoriassa sen mukaan, kuinka tyéntekija kykenee tyydyttdamaan itselleen merkittavia
tarpeita tydssaan. Herzbergin kaksifaktoriteorian perusajatus jakaa tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavat tekijat kahteen luokkaan, joita ovat sisaiset ja ulkoiset tekijat. Sisdiset tekijat ovat
nimeltdan motivaatiotekijoita, jotka syntyvat tydon seurauksena ihmisen ajatuksissa. Naita
tekijoita voivat olla muun muassa vastuu, urakehitysmahdollisuudet, palautteen saaminen ja
tunnustuksen saaminen seka henkilokohtainen kasvaminen ja kehittyminen. Herzbergin
mukaan nama tekijat luovat hyvin hoidettuina suuren vaikutuksen tyotyytyvaisyyteen.
Kuitenkaan huonosti hoidettuna motivaatiotekijat eivat vaikuta tyétyytymattomyyteen paljoa,
sillda Herzbergin teoria pohjautuu ajatukseen, jossa tyotyytyvaisyys ja tyotyytyméattdmyys ovat
eri mittareita. Nain ollen tyotyytyvaisyyden ja tyotyytymattomyyden vastakohta on niiden
puuttuminen. (Sinokki, 2016, s. 104-106)



Ulkoiset tekijat Herzbergin kaksifaktoriteoriassa ovat nimeltaan hygieniatekijoita. Naita
tekijoitd ovat muun muassa palkka, esihenkil6tyd, tydolot seka tydilmapiiri. Hygieniatekijoiksi
lasketaan paadasiassa kaikki tydntekoon itsessaan vaikuttavat tekijat ja tekijoiden ollessa
puutteellisia, iimaantuu paljon tyétyytymattomyytta. Hygieniatekijodiden ollessa kuitenkin
kunnossa, ty6tyytyvaisyys ei huomattavasti lisdanny. Huolimatta siita, etta palkan suuruutta
pidetaan tydtyytyvaisyytta kasvattavana tekijana, on se Herzbergin teorian mukaan
hygieniatekija. Palkka voi kasvattaa tyotyytyvaisyytta hetkellisesti, mutta rahaa ollessa

tarpeeksi, tyytyvaisyyden taso palaa takaisin aikaisempaan. (Sinokki, 2016, s. 105)

2.3 Lawlerin odotusarvoteoria

Tyotyytyvaisyydelld Lawlerin odotusarvoteorian mukaan tarkoitetaan sita, millaista tyydytysta
tydntekija saa tydssaan ja millaisia odotuksia sitéd kohtaan on. Kyse on siis tavallaan
vertailusta, jossa tyontekija vertailee tydstd saamaansa tyydytysta verrattuna mitd hanen
pitdisi saada mielestaan. Tyontekija on siis tyytymaton, mikali han saa odottamaansa
tyydytysta tai palkkiota vahemman kuin odottaisi. Tilanteen ollessa toisin pain ja tyontekijan

saadessa odottamaansa enemman, kokee han syyllisyyden tunteita. (Juuti, 2006, s. 29-30)

Aikaisemmat tyosta saadut korvaukset, arvostukset, tunnustukset, hyvaksynnat, kiitokset
seka rahalliset palkkiot luovat tyontekijalle nakemyksen tyydytyksesta, jollaista han odottaa.
Naiden lisaksi Lawlerin mukaan odotuksia tuo tyontekijan asettama tydpanos eli taidot,
koulutus, tiedot ja tyGsuoritukset. (Juuti, 2006, s. 29-30) Eri rooleissa olevien tydntekijoiden
odotukset voivat poiketa toisistaan hyvinkin paljon. On selvaa, etta esimerkiksi tehtaassa
kokoonpanon niin sanottu rivitydntekija odottaa todennakoisesti tyostaan erilaista tyydytysta

kuin yrityksen johdolle vastuussa oleva tehtaanjohtaja.

2.4 Wexleyn ja Yuklin yhdentava teoria tyotyytyvaisyydesta

Wexleyn ja Yuklin yhdentava teoria tyotyytyvaisyydesta on melko samanlainen sisalloltaan
Lawlerin odotusarvioteorian kanssa. Teoriassa Wexley ja Yukl tavoittelevat tarveteoreettisen,
odotusarvoteoreettisen ja viiteryhmateoreettisen lahestymistavan yhdistamista. Heidan
teoriansa mukaan tyotyytyvaisyytta on paras tapa maarittaa tyohon suhtautumisella
hyodyntaen vuorovaikutteista mallia. Wexleyn ja Yuklin mukaan nykyisten tyoolosuhteiden,
sosiaalisten vertailujen ja henkildiden yhteisvaikutuksen perusteella voidaan selvittaa

tyotyytyvaisyyden taso. (Juuti, 2006, s. 31-32)



Tyontekijan kasitykseen tydolosuhteista ja palkkioiden saamisesta vaikuttavat tekijan
ominaisuudet, sosiaaliset vertailut seka aikaisemmat tytkokemukset. Tydntekijan kasitys
tydolosuhteista rakentuu paaosin oman havainnoinnin pohjalta tydymparistdsta. lhmisen
kasitykseen tydoloista vaikuttavat paljon myos arvot. Arvojen pohjalta syntyy Wexleyn ja
Yuklin mukaan ymmarrys arvokkaista paamaarista ja kayttaytymistavoista. Nain ollen arvojen
pohjalta tydntekijalla on ajatusperusta, jonka mukaan han tutkailee ja arvioi ty6taan. Taman
lisdksi myos tyontekijan tarpeilla on vaikutusta kasityksiin asioista, joita pidetaan
toivottavana. Ihminen toivoo ty6ssaan olevan tietynlainen piirre, jonka kautta han pystyy
tyydyttdmaan tarvetta, joka on koettu tarkeaksi. Tekijan arvostus piirretta kohtaan tyossa

loppuu, kun tarve on taytetty. (Juuti, 2006, s. 31-32)

3 Tyotyytyvaisyyden tekijoita ja vaikutuksia

Tyotyytyvaisyys syntyy tyon teon synnyttamien positiivisten tunnetilojen ja siihen liittyvien
tekijoiden vaikutuksena. (Tydhyvinvoinnin tutkimusryhma / Tampereen yliopisto &
Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d.) Seuraavaksi perehdytaan tyotyytyvaisyyteen
vaikuttaviin tekijoihin seka hyvan ja huonon tyotyytyvaisyyden seurauksena syntyviin

vaikutuksiin.

3.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointiin liittyvaa tutkimusta on tehty jo yli sata vuotta. Nykypaivaan tultaessa
kuitenkin aiheen painopisteet tutkimuksessa ovat muuttuneet. 1920-luvulla |adketieteellinen
fysiologinen stressitutkimus loi pohjan, josta tyéhyvinvointiin liittyva tutkimus alkoi. Tuolloin
tutkimuskohteena oli yksilo. Erilaisten yksiloa kuormittavien tekijoiden, kuten myrkyllisten
aineiden, melun, kylman ja fyysisen raskauden tuottaman fysiologisen reaktion uskottiin
johtavan stressiin. Fysiologiset reaktiot johtivat kielteisiin tuntemuksiin, jonka seurauksina
sairauksia saattoi alkaa kehittymaan. Psykologiset reaktiot sekd kayttaytymiseen vaikuttavat

reaktiot yhdistettiin teoriaan myéhemmin. (Manka & Manka, 2023, s. 91)

Tyohyvinvointi on muotoutunut kasitteena vasta 2000-luvulla, joten voidaan puhua melko
uudesta kasitteesta vaikkakin asia on varsin vanha. Henkiloston tyokyvysta, terveydesta
seka hyvinvoinnista on aina pyritty pitamaan huolta tavalla tai toisella organisaation toimesta.
Pelkkad henkildston hyvinvoinnista huolehtiminen ei ole ollut aina tavoitteena, painvastoin

tybnantajan suorasta tai valillisesta voiton tavoittelusta. Taman asian kohdalla ajattelu ei ole



juurikaan muuttunut, vaan keskustelut ovat muuttuneet hienostuneemmiksi argumentaation

ja keinojen suhteen. (Kauhanen, 2016, s. 22)

Nykykasitykseen pohjautuva jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu terveellinen ja
turvallinen tydymparistd. Nykyinen lainsdadantdémmekin korostaa sita, etta tydyhteison tulee
olla psyykkisesti ja sosiaalisesti terve fyysisesti turvallisen tydympariston lisaksi.
Tyohyvinvoinnista puhutaan jatkuvasti enemman ja samaan aikaan sen tarkeys kasvaa
puhuttaessa hyvasta tyopaikasta. Tyohyvinvointi on varsin laaja alue ja sita voidaankin
tarkastella erilaisista nakokulmista. Naita ovat tekniikan, sosiaalipolitiikan, psykologian,

lainsdaadannon seka liiketalouden nakoékulmat. (Kauhanen, 2016, s. 21)

3.2 Tyokyky

Tyohyvinvoinnin yksi keskeisimmista osista ja [ahtdkohdasta on tydkyky. Se muodostuu
henkilon voimavarojen ja tydssa olevien vaatimusten tasapainosta. Terveys, toimintakyky
koulutus ja osaaminen seka arvot ja asenteet luovat yhdessa henkilon voimavarat. Tyon
sisaltd, vaatimukset ja organisointi kasittaa itse tyon, tydympariston ja tyoyhteison kanssa.
(Kauhanen, 2016, s. 23)

Tyokykya voidaan kuvata kerroksellisena rakennelmana, jossa sen pohjakerroksen
muodostaa fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys. Rakennelman paino keskittyy aina
pohjakerrokseen. Mikali toimintakyvyssa ja terveydessa tapahtuu muutoksia, on tallgin
terveyden heikkeneminen uhka tyokyvylle. Taman vuoksi toimintakyvyn vahvistamisella
voidaan kehittaa tyokykya. (Kauhanen, 2016, s. 23)

Ammattitaito ja osaaminen muodostavat toisen kerroksen. Tiedoilla ja taidoilla seka niiden
kehittamiselld pystytdan vastaamaan ja toimimaan tydéeldaman haasteissa. Kun haasteet ja
vaatimukset muuttuvat jatkuvasti tydssa, on yha tarkeampaa paivittda osaamista jatkuvasti,
silld se on yha enemman tarkea edellytys tydkyvylle. Osaamiseen lukeutuu myds patevyys

osana oman tydn kehittamista seka tydyhteiséssa toimimista. (Kauhanen, 2016, s. 23)

Kolmas kerros muodostaa arvot, asenteet ja motivaation. Kerros perustuu tyéhon ja henkildon
voimavaroihin, mutta myds tyon ja muun eldman valisiin suhteisiin. Eri vaikutteet koskevat
tata kerrosta ja prosessoinnin tuloksena syntyvat kasitykset vaikuttavat arvoihin ja
asenteisiin. Kolmanteen kerrokseen vaikuttavat myos yhteiskunnan seka lainsaadannon
muutokset. (Kauhanen, 2016, s. 23)



Tyo ja siihen liittyvat tekijat kuvaavat neljatta kerrosta. Tama on suurin ja painavin kerros,
joka on kokonaisuutena haastava hahmottaa ja mitata. Siihen kuuluu moniulotteisesti tyon
vaatimukset, organisointi, tydyhteisdn toimivuus seka johtaminen. Erityinen rooli tassa
kerroksessa on esihenkilotyolla ja johtamisella. Voidaankin sanoa, etta esihenkilot ovat
vastuussa neljannesta kerroksesta ja nain ollen heilla on myds mandaatti organisoida ja

tehda muutoksia siina. (Kauhanen, 2016, s. 24)

TyoOkyky siis perustuu tasapainotteluun tyon ja ihmisen voimavarojen valilla. Optimaalinen
tasapaino on asia, mita ihminen hakee oikeastaan koko tyéelamansa ajan. Jotta tasapaino
voidaan l6ytaa, vaaditaan jatkuvaa tydn seka ihmisen voimavarojen sovittamista keskenaan.
Ihmisen voimavarojen muutoksia ovat esimerkiksi ian lisdantyminen seka sairaudet. Tyon
vaatimusten muutokset voivat olla esimerkiksi kilpailun lisdantyminen tai digitalisaation
kehittyminen. Tyokykyyn vaikuttaa myos tyontekijan ymparoiva elama. Perhe seka Iahipiiri
ovat tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa monella eri tavalla tyokykyyn elaman edetessa.
(Kauhanen, 2016, s. 25)

Tyokyvyn jatkuvuuden ja yllapitdmisen edistaminen edellyttda esimiehen ja tydntekijan
valistd hyvaa kommunikaatiota. Tyokyvyn jatkuvuus ei ole vain toisen osapuolen vastuulla,

vaan se jakautuu niin tydnantajalle kuin myos tyontekijalle. (Kauhanen, 2016, s. 25)

3.3 Tyoilmapiiri

Yksilon oma kokemus omasta ty0ymparistostaan maarittaa tyoilmapiirin. Tyoilmapiiri on
[&hinna intersubjektiivinen tydyhteison mielikuva sosiaalisen tydympariston laadusta.
Tyoilmapiiri ei ole sama asia kuin tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyys on tyontekijan oma arvio
hanen tarpeidensa toteutumisesta omassa ty6ssaan ja tydroolissaan. Nain ollen voidaan
nahda, etta tyotyytyvaisyys ja tydilmapiiri ovat yleensa voimakkaasti sidoksissa toisiinsa.

(Aro, 2018, Mista hyva tydilmapiiri rakentuu -luku, ensimmainen kappale)

Tyoilmapiiri linkittyy isossa maarin tydpaikalla toisiaan kohtaavien ihmisten tunteisiin. Nain
ollen huonon ilmapiirin valtaa kielteiset tunteet ja painvastoin hyvan ilmapiirin luo myonteiset
tunteet. Kaikilla on omat tunteensa ja tydpaikalla niiden nayttamista saatetaan valtella tai
jopa pelata. Terveeseen tydilmapiiriin mahtuu ja kuuluu kuitenkin luonnollisesti seka
myonteisia etta kielteisiakin tunnetiloja. Ylenpalttisella niin sanotulla pakkopositiivisuudella
voidaan peitelld ahdistuksen tai jopa epatoivon ilmapiirid. Ihmisella on kuitenkin inhimillinen
perusoikeus tuntea kielteisia tunteita, surua, ahdistusta, masennusta seka syyllisyytta siihen

ollessa aihetta. Ihmiselle syntyvia tunteita tydssa on tutkittu jonkin verran. Tutkimuksissa on



tehty havaintoja, etta viha on yleisin tydssa esiintyva perustunne. Vihan tunteen syntymista
on perusteltu tydn ponnistelujen kautta syntyvana tunnetilana. Ponnistelujen syyna on
tavoitteellisuus seka halutun lopputuloksen saavuttaminen. Aggressio on keino, joka toimii
ponnistelujen polttoaineena ja, jota ilman aikaansaannos olisi hyvinkin mitatonta. (Aro, 2018,

Miksi tydilmapiiri on vahan hankala juttu? -luku, ensimmainen, toinen ja kolmas kappale)

3.4 Henkilostojohtaminen

Henkildstdjohtamisen perimmainen tavoite on mahdollistaa menestyva liiketoiminta. Lait,
asetukset, tydehtosopimukset seka vakiintuneet normit luovat henkildstéjohtamiselle
reunaehtoja. Naiden reunaehtojen puitteissa yritykset tekevat henkildstéjohtamista koskevia
valintoja seka paatdksia. Naista paatoksista tydnantajan edustajat ja tydntekijat eivat aina
ehka ole samaa mielta. Tallaisissa tilanteissa ajaudutaan neuvottelemaan asioista
yhteisymmarryksen saavuttamiseksi. Hyvan henkiléstdjohtamisen avulla tavoitellaan
tyonantajan seka tyontekijoiden hyvaa yhteistyota ja sita, ettei suhde tulehdu ja johda

konflikteihin. (Viitala, 2021, Mita henkiléstéjohtaminen on? -luku, seitsemas kappale)

Henkildstojohtaminen on jokaiseen yritykseen kuuluva keskeinen johtamisen alue. Sen
onnistumista voidaan peilata yrityksen henkildstoon, ja sen onnistuessa henkilostosta tulee
yrityksen menestystekija. On siis hyvin perusteltua sanoa henkiléstdéjohtamisen olevan
yrityksen menestystekija. Henkilostdjohtamisella pidetaan huolta siita, etta yrityksen
toimintoihin on kohdennettu optimaalinen maara tybvoimaa, jotta tyétehtavista voidaan
suoriutua tavoitteen mukaisesti. Laadukas suoriutuminen pohjautuu osaamisen, motivaation,
sitoutumisen, tyohyvinvoinnin ja hyvien tydolosuhteiden pohjalta. Naita kehitetdan
hyoédyntéaen erilaisia henkilostékaytantoja. (Viitala, 2021, Mita henkildstdjohtaminen on? -

luku, ensimmainen kappale)

Henkiléstojohtamisen alueella on useita tehtavia, joita ovat:

o vastata, ettad oikeanlainen tyévoima ja maara suorittaa jarkevia tydkokonaisuuksia,
jotta liiketoiminnan tavoitteet ja suunnitelmat toteutuvat

o yrityksen henkildstdn suorituskyvyn edistaminen kehittamalla osaamista,
motivaatiota, sitoutumista ja tyohyvinvointia

¢ henkilostokustannusten optimointi edistden talouden hoitoa yrityksessa

e varmistaa henkilostojohtaminen lakeja ja sopimuksia toteuttaen seka toimia

vastuullisten periaatteiden mukaisesti johtamisessa



e kehittymisen ja uudistumisen edellytyksien vahvistaminen yrityksessa
¢ huolehtia hyvan tydnantajakokemuksen ja -kuvan toteutumisesta. (Viitala, 2021, Mita

henkiléstéjohtaminen on? -luku, toinen kappale)

Henkildéstéjohtaminen voidaan jakaa kuvan 2 mukaan neljaan keskeiseen tehtavaalueeseen.
Naistd ensimmainen on suunnittelu. Yleinen paamaara henkildstdjohtamisessa on luoda
mahdollisuudet henkiléstdon osalta yrityksen toimintaan ja liiketoiminnan tavoitteisiin
paaseminen. Henkildstdjohtamisen tavoitteiden asettaminen yksityiskohtaisemmalla tasolla
kuuluu suunnitteluun ja tdman avulla paddmaara on mahdollista saavuttaa. Nama tavoitteet
voivat syntya esimerkiksi henkiloston osaamisen, tydhyvinvoinnin, sitoutumisen, maarallisen
kehityksen, ilmapiirin tai tydnantajakuvan kehittamisen myo6ta. Tavoitteiden maarittdmisen
yhteydessa joudutaan ennakoimaan yrityksen toimintaa ja toimintaymparistéa ja niiden
kehityssuuntia. Huomioon taytyy ottaa myds yrityksen omistajien, liiketoimintajohdon,
asiakkaiden seka henkildston tavoitteita ja toiveita. Parhaillaan tavoitteita voidaan yhdistaa,
jolloin kaikki osapuolet hydtyvat, jonka mydéta yritystoiminnan kannattavuus ja kasvu etenee

nousujohteisesti. (Viitala, 2021, Mita henkildstdjohtaminen on? -luku, neljas kappale)

Henkilostojohtamisen tavoitteiden ja keinojen maarittelyn jalkeen huolehditaan siita, etta
toiminnan toteutuksen vaatimat edellytykset ovat kunnossa. Tata kutsutaan organisoimiseksi
henkilostdjohtamisessa. Organosointivaihe pohjautuu ajatukseen, jossa luodaan puitteet
tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisointiin liittyvia keskeisia kysymyksia ovat, kuka tekee
mitakin, milloin, missa ja miten. Lisaksi keskeisiin kysymyksiin lukeutuu, ettd milla valineilla
seka taloudellisilla resursseilla pystytaan toimimaan. Naiden asioiden hoitoon voidaan ostaa
palveluja alihankintana, mutta yrityksen sisalla naita tehtavia voidaan tehda johto- ja
esihenkildtehtavien tai henkilostbammattilaisten toimesta. Tilat, valineet ja tydkalut, kuten
tietojarjestelmat ovat asioita, joita henkilostojohtamisessa tarvitaan. Nama asiat vaativat
tietenkin myds rahaa, jotta ne voivat toimia halutulla tavalla. (Viitala, 2021, Mita

henkildstdjohtaminen on? -luku, neljas kappale)

Kolmantena henkilostdjohtamisen keskeisena tehtdvaalueena on henkildstdjohtamisen
toteuttamistaso eli kaytanndon toiminta. Tama on monitahoinen kokonaisuus ja tehtavien kirjo
on laaja. Osa asioista tapahtuu paivittdisena toimintona ja osa harvemmin toistuvina
tehtavina. Yrityksen ylin johto, esihenkil6t, henkildstdammattilaiset, luottamushenkilét ja
tydsuojeluorganisaatiossa toimivat henkilot ovat kaytanndssa henkildita, jotka tekevat
henkildstdjohtamista. Voidaan kuitenkin ajatella, ettéd organisaation jokainen tyontekija tekee
henkilostotyota jollain asteikolla. Naihin kuuluu esimerkiksi omien henkil6tietojen

paivittdminen, tydtuntien priorisoiminen eri projekteihin ja oman osaamisen arvioiminen
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kehityskeskusteluja varten. Henkilostojohtaminen ylittyy myos yrityksen ulkopuolisille tahoille.
Tasta esimerkkina ovat muun muassa tyoterveyden ammattilaiset. (Viitala, 2021, Mita

henkiléstéjohtaminen on? -luku, viides kappale)

Arviointi on olennainen osa henkildstéjohtamista ja se onkin neljas ja vimeinen keskeinen
tehtavaalue henkildstojohtamisessa. Henkilostotydn sujuvuutta ja vaikutuksia pitda arvioida
jatkuvasti seka saanndllisin valiajoin, silla huolellisen analysoinnin avulla tiedetaan tarpeista
uudistaa ja kehittda henkilostdjohtamista. Henkildstéjohtamisessa ei keskitytd viemaan
eteenpain ainoastaan yritystoimintaa tai henkiléstévoimavaroja, vaan henkildstéjohtaminen
itsessaan on myos jatkuvan kehityksen kohteena. Suunnittelu, organisointi, toteuttaminen ja
arviointi eivat ole henkildstdjohtamisessa tarkasti rajattuja ja perattaisia toimintoja, vaan ne
sulautuvat yhteen keskenaan. (Viitala, 2021, Mita henkiléstdjohtaminen on? -luku, kuudes

kappale)

Kuva 2. Henkilstojohtamisen tehtavaalueet (Viitala, 2021)

SUUNNITTELU

» Mita tehdaan?

» Mitd tavoitellaan?

» Milld periaatteilla toimitaan?
» Mitd keinoja valitaan?

ORCANISOINTI

» Kuka tekee mitakin?

» Missa tehddan?

Milloin tehdaan?

Mita tydkaluja kaytetaan?

» Paljonko kdytetdan
tyopanosta ja rahaa?

HENKILOSTO- | B
JOHTAMINEN

v

b 4

|
I
I
|
|
I
|
|
I
|
|
|
|

ARVIOINTI TOTEUTTAMINEN

» Miten tavoitteet on saavutettu? » Miten suunnitellut asiat
» Miten toiminta sujui? saadaan tapahtumaan
» Miten eri osapuolet onnistuivat? kaytannon tasolla?

¥

Mitka ovat kehitystarpeet?
Missd pitdd uudistua?

Y

|
!
|
I
|
|
I
|
|
I
|
|
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3.5 Mielekas tyo

Mielekas tyd perustuu mieli -sanaan ja kuvaa, etta tydnteossa pitaa olla mielta ja merkitysta.
Parhaimmillaan mielekas tyd voi olla mielitekemista. Kasite mielekkyys ei kuitenkaan ole
pelkastaan merkityksellistd kokemista, vaan myos omien vahvuusalueiden hyédyntamista ja
oman itsensa kehittamista tydssa. Tekemisen nautinnollisuus on avain mielekkaaseen
tyohon ja oman itsensa toteuttaminen mielekkaan tyon kautta luo optimaalisessa tilanteessa
hyotya myds muille. (Carlson & Jarvinen, 2012, Sisalto ja keskeiset kasitteet -luku, viides

kappale)

Tyosta ja ammatista riippumatta talla hetkella tydon merkityksellisyys ja motivoivuus ovat
vahvasti pinnalla. Onnellisuuden voidaan katsoa olevan hyvin tarkedssa asemassa tyon
merkityksellisyyden kanssa. Merkityksellisyys on asia, mitd monet kokevat tydssaan, mutta
tahtoisivat kokea kuitenkin sitd enemman. On mahdollista, ettd sanonta "Siitd puhe, mista
puute” vaikuttaa naiden asioiden suosioon. Toisaalta raha ei ole enaa ainoa motivaatio tyén
tekemiselle, vaan ihmiset ovat enemman valveutuneita hyvan tyon elementeista. Tyon
kehitysta pyritdan viemaan siihen suuntaan, jossa voi tyoskennella tarkean tarkoituksen
vuoksi, inspiroivat vastuualueet sytyttavat sydamessa palon, tydssa kokee arvostusta seka
siina paasee vaikuttamaan. Laheisyys ja tuen antaminen on osa tydpaikan yhteistydsuhteita,

talléin tyontekijat pystyvat voimaan hyvin ja jaksamaan tyéssa. (Berlin, 2019, s. 8)

Tybelamassa tapahtuu jatkuvasti muutosta. Nain ollen myods ihmiset seka odotukset tyota
kohtaan muuttuvat. Ymmarryksen ja tiedostamisen lisdantyminen ajan muutoksessa antaa
seka itselle ettd muille mahdollisuuden ja luvan toimia enemman kohti mielekkyytta. Kaikki
me olemme suurimmaksi osaksi niita ihmisia, jotka aikaansaavat tyon ja tyOkulttuurin
muutoksia sanomalla toiveet ja odotukset julki. (Carlson & Jarvinen, 2012, Muuttuva tyo -

luku, toinen kappale)

3.6 Tyonimu

Tyon luonne muuttuu ja tyotahti on entista useammalla kireampi. Taman seurauksena
valttamattomat ja vahemman valttamattomat muutokset epavarmuudella tadydennettyna ovat
tyoyhteisOissa arkea. Keskustelut ty0elamasta ovat paaasiassa kyynista seka epakohtiin
keskittynytta puhetta. Tyopaikoilla toimitaan Suomessa kuitenkin vastuullisesti ponnisteluista
huolimatta. Omatoimisen kehittdmisen ja ideoinnin kautta pyritdan saavuttamaan entisestaan

parempia tyokaytantoja, epaitsekasta tyokaverin tukemista ja kokemuksia onnistumisista
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seka ilon hetkista. Nama kokemukset ovat esimerkkeja siita, mista tyon imu syntyy. Tyon imu
on aitoa hyvinvointia ja innostuneisuutta ty6ssa, joka nain ollen lisdd mahdollisuuksia kokea
myonteisia kokemuksia myds jatkossa. Yksilolliset Iahtokohdat ja kokemukset eivat ole
ainoita tyén imun lugjia, vaan tydn voimavarojen avulla voidaan saada kasvatettua kenen
tahansa innostuneisuutta tyéhon, mielekkyytta ja sen kautta syntyvaa mielihyvaa. (Hakanen,
2011, s.5)

On tyontekijoita, jotka eivat tunne tyon imua ja monen kohdalla imu voisi olla sen hetkista
tasoa merkittavasti ylempana. Kuormittuminen, uupuminen seka terveysongelmat ovat
tyontekijan kohdalla lasna, kun tydn voimavaroista on puutetta. Toisaalta niin sanotut
tydholistit kokevat tydn pakkomielteisend, jonka seurauksena he kuormittavat itsedan
liiallisella tydomaaralla ja lyhyella palautumisella. Voidaan nahda, etta tydn imun vastakohtana

on kyllastyminen tai toisin sanoin leipaantyminen. (Hakanen, 2011, s. 103)

3.7 Motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan, ulkoiseen motivaatioon ja sisdiseen motivaatioon.
Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan sita, etta syy tekemiselle on irrallinen itse tekemisesta.
Talloin ihminen ei ole innostunut tilanteessa olevasta tehtavasta vaan se tehdaan, jotta siita
saadaan jokin ulkoinen palkinto tai silla valtetaan jokin ulkoinen rangaistus. Ulkoinen
motivaatio on reaktiivista, jossa uhkiin vastataan ja olennaisia resursseja kerataan
selviytymisen kannalta. Tekemisesta tulee valine jonkin ulkoisen tavoitteen saavuttamiseksi.
Ulkoisen motivaation ytimessa olemisesta hyva esimerkki on se, etta esihenkild kaskee - "tee
nain tai saat potkut”. Toisaalta yhta lailla rahalla motivoiminen on ulkoista motivointia. Tyén
tekeminen itsessaan ei ole motivaation Iahde, jos ty6ta tekee vain rahan vuoksi. Keppi ja
porkkana -motivaatio kuvastaa hyvin vertauskuvallisesti ulkoista motivaatiota. Siina ihminen
kuvataan passiivisena olentona ja sen liikkeelle saamiseksi vaaditaan joko kielteista keppia
tai myonteista porkkanaa. Pahimmillaan tehtavista suoriutuminen tuntuu pakkopullalta ja
silta, etta sita on tehtava, kun muutakaan ei voi. Ulkoisen motivaation seurauksena ihminen
joutuu tavallaan tydntamaan itsensa kasilla olevaan tehtavaan, joka kaivertaa henkisia
resursseja. Taman vuoksi ainoastaan ulkoisen motivaation vuoksi tekeminen voi aiheuttaa
ahdistusta ja tuntua pidemman paalle myos raskaalta. (Martela & Jarenko, 2015, Siséainen ja
ulkoinen motivaatio — Elatko elamaasi rohkeuden vai pelon kautta? -luku, toinen ja kolmas

kappale)

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan toimintaa, jossa yksild pyrkii tekemaan itselleen

kiinnostavia, innostavia ja omasta mielestaan arvokkaita asioita. Yksilon motivoituu



13

tekemiselle ja se vetada hanta puoleensa. Tahan vaikuttaa se, etta yksild tahtoo todella tehda
asiaa, eika joudu pakottamaan itsedan tekemaan. Talloin tehtavan tekemiseen riittaa
luonnostaan energiaa, eika se kuormita ihmista yhta lailla kuin ulkoisen motivaation
tekeminen. Sisadinen motivaatio I&htee yksilon henkilokohtaisista kiinnostuksen seka
arvostuksen kohteista ja se onkin kokonaisuudessaan proaktiivista. Sisaisen ja ulkoisen
motivaation vastakkainasettelua ei pida kuitenkaan tulkita vaarin vaan kaikki motivaatio on
sisaista tietysta nakdkulmasta katsottuna. (Martela & Jarenko, 2015, Sisainen ja ulkoinen

motivaatio — Elatkd elamaasi rohkeuden vai pelon kautta? -luku, neljas kappale)

3.8 Hyvan tyotyytyvaisyyden vaikutus

Tyon ollessa palkitsevaa, ihminen kokee sydamen paloa, tarkoituksen tunnetta, arvostusta,
hyvinvointia, yhteenkuuluvuutta ja vaikuttamista. Sydamen palo ty6ta kohtaan tuntuu silta,
ettd ihmisen sisimmassaan han tahtoo tehda asiaa, joka kiinnostaa tai on jopa helppoa.
Talloin luontaisen potentiaalin ja sisaisen motivaation hyddyntamisen lisaksi ei valttamatta
tarvita ulkoista motivointia. Tarkoituksen tunne ruokkii palkitsevaa ty6ta, jolloin tekeminen
tuntuu hyodylliselta ja siitd on tunne, etta tekeminen vaikuttaa johonkin isompaan.
Tarkoituksen tunne voi tulla muiden auttamisesta, uuden ymmartamisen luomisesta tai

yhteiskunnan tilan kehittamisesta entistd paremmaksi. (Berlin, 2019, s. 17-18)

Palkitsevassa ty0ssa saa myos toimia omia arvoja hyddyntaen, eikd ihmisen tarvitse myyda
sieluaan tyonantajalle tai asiakkaalle. Tunnustukset seka isoista etta pienista saavutuksista
palkitsevassa tydssa lisaavat arvostusta. Palkitsevaa tyota tekeva tekija arvostaa itseaan
seka tunnistaa omat vahvuutensa. Palkitseva tyo kehittda hyvinvointia, eika vastuuta ja
tyétehtavia tarvitse tehda jaksamisen aarirajoilla. Hyvinvoinnista pidetaan kiinni, huolimatta

siitd, vaikka ty6t olisivat erittain kiinnostavia. (Berlin, 2019, s. 17-18)

Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy valeista tydkavereihin sekd esihenkilédn. Naihin sisaltyy
yhteista arvostusta seka luottamista. Jokainen auttaa kollegaansa ja jokainen saa olla oma
itsensa tyopaikalla. Vaikuttaminen omien mielipiteiden seka aikaansaannoksien avulla ovat
merkityksellisia tyontekijalle. (Berlin, 2019, s. 17-18)

Hyddyt palkitsevassa tydssad menevat kasi kaddessa merkityksellisen seka motivoivan tyén

vaikutusten kanssa. Naita vaikutuksia ovat:

1. Eldmanlaadun parantuminen — eldama on onnellisempaa.

2. Tayttynyt itseilmaisu — tarkeiden asioiden vuoksi tydskentely.
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Kasvanut sitoutuminen tyota kohtaan.
Korkeampi tyotyytyvaisyys.
Korkeampi kyky selviytya vastoinkaymisista.

Kasvanut tyéhyvinvointi.

S -

Kehittynyt suoriutuminen. (Berlin, 2019, s. 21)

3.9 Huonon tyotyytyvaisyyden vaikutus

Monet tietotyodlaiset ajattelevat tydn palkitsevuuden ja sen hyddyn turhana ja
merkityksettdomana visiopuheena. Tyontekija |0ytaa tyostaan toistuvasti tydintoa syodvia
epakohtia. Valta-asemien heiluminen, tylsien tehtavien lisdantyminen, entista
byrokraattisemmat prosessit, rutiinien pydérittdminen ja kiristynyt tydilmapiiri ovat tekijoita,
joihin tydntekija tulee sopeutumaan melkein huomaamatta. Palkitsevan tyon antonyymi on
pakkopullatyd. Pakkopullatyd on seka arsyttavaa ettd uuvuttavaa, johon kuluu paljon
ylimaaraista energiaa ja huomiota. Taman seurauksena on usein tunteiden turtuminen,
vasymys seka turhautuminen. Tyosta tykkaa yha vahemman ja se tuntuu entista vahemman
omalta, kun siina havaituille epakohdille antaa periksi. Loppujen lopuksi ja pahimmillaan

ainoa tyon teon syy on raha. (Berlin, 2019, s. 22)

Pakkopullaty6 vaikuttaa negatiivisesti monella tavalla. Tyon pakoileminen on monesti
ensimmainen asia, mita tapahtuu. Pakoilua tapahtuu esimerkiksi lapparin edessa oleillen ja
tehden muodollisesti toita, vaikka todellisuudessa sosiaalisesta mediasta katsellaan
esimerkiksi itseaan inspiroivia sisaltéja. Sairasloman hakeminen ilman syyta on myds tyosta
pakoilua. Kun tyo ei ole enda mielekasta, kynnys hakea edes muutamaa sairaslomapaivaa
laskee. Valiaikaista helpotusta voi saada myds normaalista pidennetyt tauot ja valittaminen

luotetulle tydkaverille, ystavalle tai puolisolle. (Berlin, 2019, s. 23)

Toisekseen pakkopullatyd muuttuu robottimaiseksi tekemiseksi. Tahan vaikuttaa, kun tyérooli
eika tyoétehtavat ole enda omia tarpeita vastaavia. Talléin tapahtuu irrottautuminen tyéroolista
ja tekeminen muuttuu robottimaiseksi tydskentelyksi, jossa oman ajatuksen kayttaminen

vahenee ja tehtavat tehdaan aivot narikassa -periaatteella. Tydssa tehdaan vain se, mika on

pakko ja helpoin tehda, eika ylimaaraista vaivaa nahda. (Berlin, 2019, s. 24)

Pakkopullatydn turhautumisen seurausta voi olla myds tydssa tapahtuva sabotoiva kaytés.
Talléin millaan ei ole enaa mitaan valia ja pahimmillaan se on tahallista tydn hidastamista tai
laadun heikentamista, tyovalineiden ja tyopaikan vaurioittamista tai muiden tyontekijoiden ja

esihenkiléiden siivittdminen vaikeisiin tilanteisiin. Sabotointi juontaa juurensa itsensa
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puolustamisen tarpeesta, halusta "kostaa” oma pahoinvointi tydnantajaan, pitkittyneesta ja

vahvasta stressista tai tarpeesta suojella itsedan. (Berlin, 2019, s. 24)

4 Tutkimuksen tavoitteet ja toteutus

Taman tutkimuksen paatavoitteena oli saada nakemys siitd, miten tydikaiset suomalaiset
kokevat tyotyytyvaisyyden oman kokemuksensa mukaan. Tavoitteena oli myos saada tietoa
eri ikdryhmien ja sukupuolten eroavaisuuksista ja nakemyseroista tyotyytyvaisyydesta.
Tutkimusdataa voidaan hyddyntaa tydelamaan ymmartamalla tyotyytyvaisyyden tekijoita

yleisella tasolla seka eri ikdisten ja sukupuolten valilla.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena survey-tutkimuksena. Maarallisen
tutkimusmenetelman yleisin hyddynnetty aineiston kerayksen tapa on kyselylomake, jota
voidaan kutsua myos kyselyn toteutustavasta riippuen nimityksilla postikysely, informoitu
kysely tai joukkokysely eli gallup (Vilkka, 2021, Tutkimusaineiston kerdamisen tavat -luku, 2.
kappale). Tassa tutkimuksessa kaytettiin kyselylomaketta. Kyselysta saatuja tietoja
sailytettiin henkil6kohtaisessa OneDrivessa. Taman tutkimuksen

aineistonhallintasuunnitelma I6ytyy taman opinnaytetyodn liitteista (liite 2).

Yleisin ja todistusvoimaisin muoto kyselytutkimuksessa on kuvaileva tutkimus maarallisen
luonteensa takia. Kuvailevan tutkimuksen piirteisiin kuuluu suljettujen kysymysten lisaksi,
ettd se on suunniteltu ja jasennelty ennakkoon. Kyseinen tutkimus on deduktiivista, jolla
tarkoitetaan sita, ettd kyselyn rakenne seka kysymykset ovat valmiiden teorioiden ja
tutkimusalueiden pohjalta maaritettyja. Mielipiteiden, asenteiden tai uskomuksien
mittaaminen ja luokitteleminen on tavoitteena kuvailevassa tutkimuksessa. Siina voidaan
kayttda esimerkiksi monivalintakysymyksia seka ennalta maarattyjen vastausvaihtoehtoja,
joista saatua dataa pystytdan analysoimaan tilastollisesti. Naiden tilastojen pohjalta
pystytdan tekemaan paatelmia. (SurveyMonkey, n.d.) Perustuen kuvailevan tutkimuksen

luonteeseen, tutkimusosuus toteutettiin tata survey-tutkimuksen tyyppia hyoédyntaen.

4.1 Tutkimuskysymys

Tutkimuskysymykset tassa tutkimuksessa koostuivat vastaajien yleisen mielipiteen ja
yksilollisten erojen pohjalta. Ensimmaisella tutkimuskysymyksella "Miten tyossakayva
suomalainen ihminen kokee tyotyytyvaisyyden?” pyrittiin saamaan yleinen nakemys kaikkien

vastanneiden yhteisesta ndkemyksesta. Toisella tutkimuskysymyksella "Milla eri tavoin
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ihmiset kokevat tyotyytyvaisyyden?” taas pyrittiin I6ytamaan yksiléllisempiad vastauksia ian tai

sukupuolten valilla.

4.2 Kysely

Kyselytutkimuksen mittaaminen toteutuu kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake on tarkeaa
suunnitella tarkasti, koska taytettyyn lomakkeeseen ei voida tehda enaa muutoksia. Kyselyn
onnistumisella on suuri rooli tutkimuksen lopputuloksen onnistumisen kannalta. On tarkea3,
ettd kyselyssa onnistutaan saavuttamaan seka sisalldllisesti etta tilastollisesti oikeat
nakoékohdat. (Vehkalahti, 2019, s. 20)

Kysely toteutettiin anonyymisti verkkokyselyna. Kyselyyn oli aikaa vastata 15.4.2024-
22.4.2024 eli viikon ajan. Toteutusalustana kyselylle kaytettiin Microsoft Forms -alustaa.
Kysely koostui yhdeksasta kysymyksesta ja ne oli jaettu taustatietoja kerdaviin kysymyksiin
seka varsinaisiin tutkimuskysymyksiin. Taustatietojen kartoituksessa vastaaja pystyi
valitsemaan vain yhden vastausvaihtoehdon. Vastaajasta kerattava data oli ika, sukupuoli,
koulutustausta seka viihtyminen tamanhetkisessa tyossa. lkaan ja sukupuoleen
kohdennetuissa kysymyksissa oli mahdollista olla kertomatta vastausta vastausvaihtoehdolla

LSRN ]

"En halua kertoa”. Tydssa viihtymiseen oli mahdollista vastata "kylla”, "en” tai "en osaa
sanoa”. Muuten kysely toteutettiin taysin anonyymisti. Varsinaiset tutkimuskysymykset
koostuvat monivalintakysymyksista seka Likert-asteikollisista kysymyksista.
Monivalintakysymyksesta riippuen vastaajalla oli mahdollisuus valita osassa kysymyksia

useampi vaihtoehto ja osassa vain yksi.

Kyselya jaettiin sosiaalisessa mediassa, tarkemmin Instagramin tarina -osiossa seka
Facebookissa tarina -osiossa ja julkaisun muodossa. Kyselya levitettiin myds verkostojen

kautta muutamissa tydyhteisdissa.

4.3 Kyselyn tavoitteet

Kyselyyn pyrittiin saamaan vahintaan 150-200 vastaajaa. Kaikkien vastanneiden kesken
tavoitteena oli saada hajontaa ian, sukupuolen seka koulutustaustan valille. Tavoitteena oli
myOs saada kaikkien kysymysten kohdalla erilaisia nakemyseroja. Naiden nakemyserojen
kautta pyrittiin I0ytamaan yhtalaisyyksia samanlaisten vastaajien kesken. Kyselyn
vastausaika pyrittiin pitamaan alle viidessa minuutissa ja nain ollen myos kysymykset

mahdollisimman yksinkertaisina, jotta vastaajien mielenkiintoa pystyttiin yllapitamaan.
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5 Tutkimustulokset

Kyselyn vastausajan paatyttya 22.4.2024 alkoi tutkimustulosten lapikaynti. Seuraavaksi
kaydaan lapi kyselysta saatuja tuloksia ja analysoidaan niita. Vastaajia kyselyyn tuli 160
kappaletta. Keskimaarainen vastausaika kyselyssa oli 3 minuuttia 23 sekuntia. Ennen
varsinaisia tutkimuskysymyksia kaydaan lapi taustatietoja keraavat kysymykset.
Diagrammeihin on hyddynnetty Microsoft Formsin luomia valmiita diagrammeja vastauksista

seka Power Bl:n avulla luotuja diagrammeja.

5.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastanneet henkil6t jakautuivat naisiin ja miehiin (kuva 3). Kaikki vastanneet
henkilot kertoivat sukupuolensa, joten “en halua kertoa” -vastauksia ei ollut yhtakaan.
Naisvastaajia oli huomattavasti enemman, 73 % ja 117 vastaajaa. Nain ollen miesten osuus
oli 27 % ja 43 vastaajaa. Vaikka naisvastaajia oli enemman, on miesvastaajia kuitenkin sen

verran, ettd sukupuolten valilld voidaan tehda analysointia.

Kuva 3: Sukupuolesi

Ikédkysymyksessa saatiin hyvin hajontaa (kuva 4). Yli 65-vuotiaita vastaajia ei ollut yhtaan.
Kukaan ei myoskaan vastannut vastausvaihtoehtoon "En halua kertoa”. Eniten kyselyyn
vastanneista ihmisista oli 25-34-vuotiaita (72 kpl ja 45 %). Alle 50-64-vuotiaita vastaajia oli 36
kappaletta (22 %) ja alle 25-vuotiaita oli 35 kappaletta (22 %). 35-49-vuctiaita oli vahiten, 17
vastaajaa (11 %). Kyselyyn saatiin vastaamaan hyva ikahaarukka ja saavutettujen

ikaryhmien valilla pystyttiin tekemaan vertailua.
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Kuva 4: Minka ikainen olet?

Minki ikiinen olet?

Ikdjakauma sukupuolittain poikkesi toisistaan jonkin verran (kuva 5). Molemmissa
sukupuolissa vastaajia oli eniten 25-34-vuotiaissa, kun taas vahiten vastaajia molemmissa
sukupuolissa oli 35-49-vuotiaissa. Prosentuaalisesti 25-34-vuotiaita miehia oli noin 12
prosenttiyksikdn verran enemman verrattuna naisiin. 50-64-vuotiaita naisia oli maarallisesti
enemman verrattuna alle 25-vuotaisiin naisiin. Miehia taas oli maarallisesti enemman alle 25-

vuotiaissa kuin 50-64-vuotiaissa.

Kuva 5: Minka ikainen olet? Sukupuolittain.

2 (4,65%)

15 (12,82%)

49 (41,88%)
7 (16,28%)

24
(20,51%) .
Miehet

®25-34-vuotias

Naiset
®25-34-vuotias

®50-64-vuotias @ Alle 25-vuotias

@®Alle 25-vuotias ®50-64-vuotias

@®35-49-vuotias @35-49-vuotias

11 (25,58%)

23 (53,49%)

29 (24,79%)

Koulutustausta -kysymyksessa selvisi, etta vastaajien kesken myos taman kysymyksen
kohdalla oli jonkin verran hajontaa (kuva 6). Ammattikorkeakoulutaustalla olevia vastaajia ol
eniten, heita oli 70 ja prosentuaalisesti kaikista vastanneista 44 %. Ylemman
ammattikorkeakoulun taustalla olevia vastaajia oli seitseman ihmista. Yhteensa siis
ammattikorkeakoulutaustaisia vastaajia oli 77 ja nain ollen prosentuaalinen osuus oli lahes
48 %. Ammattikoulun kayneita oli 31 vastaajaa ja lukion kayneita 15 ihmista. Yhteensa siis
toisen asteen kayneita oli 46 vastaajaa (29 %). Yliopistokoulutuksen maistereita oli 17
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vastaajaa ja kandidaatteja 8 vastaajaa. Yhteensa yliopisto-opintoja kayneita oli siis 25
ihmista (17 %). Kolmannen asteen opiskelijoita oli viisi vastaajaa ja toisen asteen
opiskelijoita kaksi. Peruskoulutaustalla oli yksi vastaaja. Muu -vaihtoehdon valinneita oli viisi,
joista 4 oli opistoasteen kayneita ja yksi oli ylioppilasmerkonomi. Jokaiselta koulutustasolta
saatiin siis vastaajia ja niita pystyttiin vertailemaan, mutta varmin nakemys saatiin kolmannen

asteen koulutuksella olevista vastaajista.

Kuva 6: Mika on koulutustaustasi?

3. Mika on koulutustaustasi?

Lisétietoja

@ Viopisto (maisteri) 17

@ Viiopisto (kandidaatti) 8 70

@ Viempi ammattikorkeakoulu 6 60

@ Ammattikorkeakoulu 70 50

® Lukio 15 40

@ Ammattikoulu 31 30

@ Peruskoulu 1 20

@ Kolmannnen asteen opiskelija 5 10 I
@ Toisen asteen opiskelija 2 0 . - I . - — -
® Muw 5

Sukupuolittain jaoteltuna koulutustaustassa naisia oli hieman monipuolisemmin eri taustoilla
(kuva 7). Ammattikorkeakoulun kayneitd naisia oli Iahes puolet kaikista naisvastaajista.
Miesten kohdalla taas ammattikorkeakoulutaustaisia oli noin kolmannes kaikista
miesvastaajista. Prosentuaalisesti taas miehista neljannes oli kdynyt ammattikoulun, kun
naisia ammattikoulutaustalla oli 17 %. Muutoin koulutustausta jakautui melko tasaisesti

sukupuolten valilla.



Kuva 7: Mika on koulutustaustasi? Sukupuolittain.

20

Naiset
i 1(2,33%
2(1,71%) @ Ammattikorkeakoulu 2 hss (2,33%)
43.42%) @® Ammattikoulu Miehet

6(513%)

10
(8,55%)

12
(10,26%)

20 (17,09%)

56 (47,86%)

@ Yliopisto (maisteri)

®Lukio

@ Ylempi ammattikorkeako...
@ Yliopisto (kandidaatti)
®Kolmannnen asteen opisk...
®Toisen asteen opiskelija

@ Opisto

@ Opistotaso

4(9,3%)

5
(11,63%)

5(11,63%)

® Ammattikorkeakoulu

@ Ammattikoulu

® Lukio

@ Yliopisto (maisteri)

@ Yliopisto (kandidaatti)
®Kolmannnen asteen opisk...
@ Opistotaso

Peruskoulu

@Vanhan ajan merkonomi 11 (25,58%)

Yo-merkonomi

Suurin osa kyselyyn vastanneista vastasivat "Viihdytkd tdmanhetkisessa tyossasi?” -
kysymykseen vastaukseksi "kylla” (kuva 7). 114 vastaajaa (71 %) vastasivat viihtyvansa
tydssaan, jota tekee. 25 vastaajaa (16 %) valitsi "En osaa sanoa” -vaihtoehdon. 21 vastaajaa
(13 %) vastasivat, etteivat viihdy tamanhetkisessa tydssa. 46 vastaajaa (29 %) olivat siis joko

varmoja tai epavarmoja tydssa viihtymisen suhteen.

Kuva 8: Viihdytkd tdmanhetkisessa tydssasi?

25 (15.63%)

Sukupuolittain erotellut vastaukset tdmanhetkisen tydn viihtymisen suhteen olivat

Viihdytks tamiin hetkisessi tyssisi?
®kylla
®En 0saa sanca

®cn

sukupuolten valilld hyvin samanlaiset (kuva 9). Erot ndiden valilla olivat hyvin minimaalisia ja

vain prosenttiyksikon verran paremmalla tuloksella miehet viihtyvat tydssadan paremmin kuin

naiset. "En osaa sanoa’- ja "en” -vastauksien prosenttiosuudet kunkin sukupuolen kohdalla

olivat lahes samat.
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Kuva 9: Viihdytkd tamanhetkisessa tydssasi? Sukupuolittain.

14 (11,97%) —

5(11,63%) —

20 (17,09%) 7 (16,28%) —

Naiset
oKyl

Miehet
oKyl
@En osaa sanoa ®En

®En @En osaa sanca

83 (70,94%) — 31 (72,09%)

Alle 25-vuotiaat kokevat viihtyvansa tydssaan melko hyvin (kuva 10). Kuitenkin yli 30 %
kertoo olevansa epavarmoja tydssa viihtymisesta tai kertoo suoraan, ettei viihdy. "En” -
vaihtoehdon valinneita on Iahes tuplasti verrattuna “en osaa sanoa” -vaihtoehdon
vastanneisiin. Tasta voi kertoa esimerkiksi se, ettd moni ei ole viela paassyt haluamaansa

tehtavaan nuoren ian vuoksi, jolloin joutuu tekemaan ei niin miellyttavia tehtavia.

Kuva 10: Viihdytk6é tdmanhetkisessa tydssasi? Alle 25-vuotiaat.

4(11,43%)

7 (20%
208 Alle 25-vuotias

®Kylla
®En

@En osaa sanoa

24 (68,57%)

25-34-vuotiaat vastanneet ihmiset kokivat viihtyvansa tdissa noin viisi prosenttiyksikk6a
huonommin verrattuna 25-vuotiaisiin vastaajiin (kuva 11). Tama tarkoittaa siis, ettd isompi
osa 25-34-vuotiaista verrattuna 25-vuotiaisiin ei viihdy tai epailee viihtymistaan tydssa. "En
osaa sanoa’- ja “en” -vaihtoehdot olivat saaneet molemmat 25-34-vuotiaiden kohdalla saman
verran vastauksia. 64 % kuitenkin kokee viihtyvansa tydssaan. Moni 25-34-vuotias saattaa
etsia viela omaa paikkaa elamassaan ja tulevaisuuden suunnitelmat saattavat olla viela

elamassa etenkin tdman ikaryhman nuorimmilla.
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Kuva 11: Viihdytkd tdmanhetkisessa tydssasi? 25-34-vuotiaat.

13 (18,06%)

13 (18,06%) 46 (63,89%)

35-49-vuotiaista kukaan ei vastannut tydssa viihtymiseen "En” -vaihtoehtoa (kuva 12).
Toisaalta tassa ikaryhmassa oli huomattavasti vdhemman vastaajia verrattuna muihin
ikaryhmiin. Naista 35-49-vuotiaista saadaan kuitenkin dataa, joskaan ei niin hyvin kuin
muista ikaryhmista. Tassa ikdryhmassa 15 vastaajaa ja hieman yli 88 % on tyytyvaisia
tydhonsa, joka on nuorempia ikaryhmia huomattavasti parempi osuus ryhmien
kokonaisvastaajista. Ikaryhman tuloksista voidaan nahda, etta 35-49-vuotiaat ovat
todennakdisesti saavuttaneet ammatin/tyétehtavan, mita haluaa tehda. Moni ikaryhmassa on
saattanut myds "asettua” ja alkanut elda niin sanottua aikuisten elamaa, jolloin monella on
muun muassa lapsia. Myds taman kaltaiset yksityiselamassa tapahtuneet saavutukset ja

onnistumiset voivat lisata tyotyytyvaisyytta.

Kuva 12: Viihdytkd tdmanhetkisessa tydssasi? 35-49-vuotiaat.

2(11,76%)

35-49-vuotias
®Kylla

@En osaa sanoa

15 (88,24%)

Myds 50-64-vuotiaat vastaajat kertoivat viihtyvansa hyvin téisséan (kuva 13). Yli 80 % kertoi

viihtyvansa tydssaan. Kuusi vastaajaa ja noin 17 % ikdryhman vastaajista kertoi, etta ei osaa
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sanoa viihtymisestdan. Vain yksi vastaaja 50-64-vuotiaista kertoi, ettei viihdy tyéssaan.
Keski-ian ylittaneilla eli talla ikaryhmalla voi olla jo niin sanottua kisavasymysta tai
leipaantymista ammatissaan. Moni tdman ikaryhman vastaajista on todennakoisesti tehnyt
pitkan tyéuran yhdessa tietyssa yrityksessa ja ajatukset saattavat jo alkaa kdantymaan
elakkeeseen pain, jolloin ajatukset tydssa viihtymisesta voivat myos luonnollisesti muuttua.
Tama ikaryhma seka 35-49-vuotiaat viihtyvat kuitenkin taman kyselyn perusteella parhaiten

toissaan.

Kuva 13: Viihdytkd tamanhetkisessa tydssasi? 50-64-vuotiaat.

1(2,78%)

6 (16,67%)

50-64-vuotias
®kylla

@En osaa sanoa
®En

29 (80,56%)

5.2 Tutkimuskysymykset

"Koen, ettd tydhon pitda olla tyytyvainen.” -vaittdmassa 99 vastaajaa (62 %) oli tdysin samaa
mieltd vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 53 vastaajaa (33 %). Nelja vastaajaa oli

osittain eri mielta ja taysin eri mieltd oli myds nelja henkilda.

Taman vaittdman kohdalla sukupuolten valilla voidaan nahda eroja (kuva 14). Naisista taysin
samaa mielta vaittaman kanssa oli lahes 67 %, kun vastaavasti taas miesten mielesta vain
hieman alle 47 % oli taysin samaa mielta. Miehet vastasivat useammin "osittain samaa
mieltd” -vaihtoehdon (42 %), kun naisista noin 30 % valitsi kyseisen vaihtoehdon. Naisista
vain kolme vastaajaa (n. 2,5 %) vastasivat joko “osittain eri mieltd” tai "taysin eri mielta” -
vaihtoehdon. Vastaavasti viisi miesta (n. 12 %) vastasi edellda mainitut vaihtoehdot.
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Kuva 14: Koen, etta tydhon pitaa olla tyytyvainen. Sukupuolittain.

2(1,71%) 2 (4,65%)
3 (6,98%)

35(29,91%)
20 (46,51%)

Naiset Miehet

@5 Taysin samaa mielta @5 Taysin samaa mielta
@4, Osittain samaa mielta ®4. Osittain samaa mielta
®1. Taysin eri mielta @2. Osittain eri mielta

@®2. Osittain eri mielta @ 1. Taysin eri mielta

18 (41,86%)

79 (67,52%)

Ikaryhmittain tarkastellessa tyohon tyytyvaisena olemiseen liittyvassa vaitteessa,
vastauksissa saatiin eroja (kuva 15). Alle 25-vuotiaista noin 71 % oli vaittdman kanssa taysin
samaa mielta. Osittain samaa mielta oli 20 %. Alle 25-vuotiaista noin yhdeksan prosenttia oli
vaitteen kanssa osittain eri mielta tai taysin eri mieltd. 25-34-vuotiaista noin 58 % oli
vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja noin 36 % oli osittain samaa mielta. Osittain eri
mielta tai taysin eri mieltd vaitteen kanssa 25-34-vuotiaista oli noin kuusi prosenttia. 35-49-
vuotiaiden kohdalla kaikki vastaajat olivat vaitteen kanssa joko taysin samaa mielta tai
osittain samaa mielta. Taysin samaa mielta vaitteen kanssa oli noin 65 %. 50-64-vuotiaista
yksi vastaaja oli osittain eri mieltd. Muut tdman ikdryhman vastaajista olivat vastanneet taysin
samaa mielta tai osittain samaa mielta vaitteeseen. Taysin samaa mieltd 50-64-vuotiaista oli

noin 58 %, kun taas osittain samaa mielta oli noin 39 %.
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Kuva 15: Koen, etta tyohon pitaa olla tyytyvainen. Ikaryhmittain.

40

30
Koen, ettd tyGhdn pitdi olla tyytyviinen
@1 Taysin eri mieltd

. @2 Csittain eri mieltd

20 @ 4. Osittain samaa mieltd
@ 5. Taysin samaa mielti

10

25-34-vuotias 50-64-vuotias Alle 25-vuotias 35-49-vuptias

"Koen, etta tyota pitaa arvostaa.” -vaittamassa 106 vastaajaa (66 %) oli tdysin samaa mielta
vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 51 vastaajaa (32 %). Kolme ihmista oli vaittdman

kanssa taysin eri mielta.

"Koen, etta toissa pitaa viihtya.” -vaittamassa 108 vastaajaa (68 %) oli taysin samaa mielta
vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 45 vastaajaa (28 %). Kaksi ihmista ei osannut
sanoa vaittdmaan mielipidettdan. Kaksi vastaajaa oli osittain eri mielta ja taysin eri mieltd oli

kolme henkiloa.

Ty6ssa viihtyminen -vaite sukupuolittain jaettuna ei juurikaan antanut suuria eroja

sukupuolten valille (kuva 16). Miehista osittain samaa mielta tai tdysin samaa mielta olivat
noin 93 %, kun naisilla tatd mielta olivat noin 97 % kaikista naisvastaajista. Miehista yhden
vastaajan mielesta ty0ssa ei pida viihtya ja yksi miesvastaajista ei osannut sanoa. Naisista

taas nelja vastaajaa kertoi joko olevansa osittain eri mielta tai taysin eri mielta vaitteesta.
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Kuva 16: Koen, etta tdissa pitaa viihtya. Sukupuolittain.

2(1,71%) 2 (4,65%)

32 (27,35%)

13 (30,23%)

Naiset Miehet

@5.Taysin samaa mielta ®5.Taysin samaa mielta
@ 4. Osittain samaa mieltd @ 4. Osittain samaa mieltad
@1, Taysin eri mielta @3, En osaa sanoa

@®2. Osittain eri mielta @ 1. Taysin eri mielta

81(69,23%) 27 (62,79%)

Tyo6ssa viihtymiseen liittyvassa vaitteessa ikaryhmien valille ei juurikaan saatu hajontaa
(kuva 17). Alle 25-vuotiaissa noin 74 % oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja osittain
samaa mielta oli 20 %. Yksi ikdryhman vastaajista ei osannut sanoa vaittdmaan vastausta ja
yksi oli vaittdman kanssa taysin eri mielta. 25-34-vuotiaista noin 76 % oli vaittaman kanssa
taysin samaa mielta. Osittain samaa mielta vastaajista oli noin 19 %. Ikdryhman vastaajista
kolme miesta (n. 4 %) oli vaittdman suhteen taysin eri mielta tai osittain eri mielta. 35-49-
vuotiaista kaikki vastaajat olivat vastanneet vaitteeseen joko taysin samaa mielta tai osittain
samaa mielta. Taysin samaa mieltad ikdryhman vastaajista oli noin 59 % ja loput noin 41 % oli
osittain samaa mielta. 50-64-vuotiaista yksi vastaaja ei osannut sanoa vaittdmaan vastausta
ja yksi oli osittain eri mielta. Loput ikdryhmaan kuuluvista vastaajista olivat vastanneet joko

osittain samaa mielta (n. 47 %) tai tdysin samaa mielta (n. 47 %) vaitteeseen.
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Kuva 17: Koen, etta toissa pitaa viihtya. lkaryhmittain.

Koen, etti tSissi pitdd viihtyd
@ 1. Taysin erl mielta

@ 2. Osittain eri mielta

@3 En osaa sanoa

4

@ 5.Téysin samaa mielta

25-34-yuotias 50-64-vuotias Alle 25-vi

"Koen, etta tydtehtavien pitaa olla mielekkaita.” -vaittdmassa 73 vastaajaa (46 %) oli taysin
samaa mieltd vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 71 vastaajaa (44 %). Kolme
ihmista ei osannut sanoa vaittdmaan mielipidettdan. 12 ihmista oli osittain eri mielta ja taysin

eri mielta oli yksi henkilo.

Tyotehtavien mielekkyyttd mitattaessa sukupuolittain, voidaan vastauksissa havaita
eroavaisuuksia (kuva 18). Naisista taysin samaa mielta vaittdman kanssa oli noin 49 %, kun
vastaavasti miehista tdysin samaa mielta oli noin 37 %. "Osittain samaa mieltad” -vaittdman
kanssa oli noin 51 % miehista, kun naisten osuus tdhan vastausvaihtoehtoon oli noin 42 %.
Osittain eri mielta tai taysin eri mieltd miehista vaittdman kanssa oli noin seitseman
prosenttia ja naisista noin yhdeksan prosenttia. "En osaa sanoa” -vaihtoehdon valitsi yksi

nainen ja kaksi miesta.
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Kuva 18: Koen, etta tyétehtavien pitaa olla mielekkaita. Sukupuolittain.

1
9 (7,69%) 18,85%)

2 (4,65%)

3 (6,98%)

57 (48,72%)

Naiset
Miehet

®5.Taysin samaa mielta .
@ 4. Osittain samaa mieltd

@4, Osittain samaa mieltd
@ 5.Taysin samaa mielta
@2. Osittain eri mielta
@2, Osittain eri mielta
@ 1. Taysin eri mielta
®3. En osaa sanoa

®3. En osaa sanoa

49 (41,88%) 16 (37.21%) 2B

Vaitteessa tyotehtavien mielekkyydesta voidaan havaita hieman hajontaa eri ikaryhmien
valilla (kuva 19). Alle 25-vuotiaiden vastaajien tuloksissa noin puolet ikdryhmasta ovat
vaittdman kanssa osittain samaa mielta (n. 51 %). Taysin samaa mielta vaitteesta oli noin 34
%. Ikdryhmassa viisi vastaajaa (n. 14 %) oli osittain eri mielta. 25-34-vuotiaissa tasan puolet
vastaajista olivat vaitteen suhteen osittain samaa mielta ja tdysin samaa mielta oli noin 42 %.
Osittain eri mielta tai taysin eri mielta vastaajista oli noin kuusi prosenttia. Kaksi ikaryhman
vastaajista ei osannut sanoa vaitteeseen vastausta. 35-49-vuotiaiden kohdalla kaksi
vastaajaa (n. 12 %) oli osittain eri mieltd. Loput vastaajista oli tdysin samaa mielta (59 %) tai
osittain samaa mielta (n. 29 %). Myo6s 50-64-vuotiaissa suurin osa oli vaittdaman kanssa
osittain samaa mielta (n. 33 %) tai tdysin samaa mielta (58 %). Kaksi vastaajaa (n. 6 %) oli

osittain eri mielta vaitteen kanssa ja yksi ei osannut sanoa vastausta vaitteeseen.
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Kuva 19: Koen, etta tydtehtavien pitda olla mielekkaita. lkaryhmittain.

30
Koen, ettd tydtehtivien pitdi olla mielekldita.
® 1. Taysin eri mieltd
20 @ 2. Osittain eri mielta
3. a
X maa mielt
5.Taysin samaa mielta
10
o .
25-34-vuotias

"Koen, etta tydssa pitaa olla hyva.” -vaittamassa 49 vastaajaa (31 %) oli tdysin samaa mielta

vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 95 vastaajaa (59 %). Seitseman henkil6a ei
osannut sanoa vaittamaan mielipidettaan. Kahdeksan vastaajaa oli osittain eri mielta ja

taysin eri mielta oli yksi ihnminen.

"Koen, etta hyvin tehdysta tydsta pitaa palkita palkan lisaksi jotenkin.” -vaittamassa 60
vastaajaa (38 %) oli tdysin samaa mielta vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 56
vastaajaa (35 %). 24 ihmista (15 %) ei osannut sanoa vaittdmaan mielipidettaan. 15

vastaajaa (9 %) oli osittain eri mielta ja taysin eri mielta oli viisi henkilda (3 %).

Sukupuolittain mitattuna noin 37 % naisista ja noin 40 % miehista olivat vaittdman kanssa
taysin samaa mielta (kuva 20). Osittain samaa mielta vaittdman kanssa miehista oli noin 40
% ja miehista noin 33 %. Noin 16 % naisista ei osannut sanoa vastausta vaittamaan ja
miehistd saman vastausvaihtoehdon valitsi noin 12 %. Naisista osittain eri mielta tai taysin eri

mielta vaittdman kanssa oli noin 14 % ja miehista noin 9 %.
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Kuva 20: Koen, etta hyvin tehdysta tyosta pitaa palkita palkan lisaksi jotenkin. Sukupuolittain.

1
4(3,42%) 3 (6,98%) (2:33%)
43 (36,75%)

12 (10,26%) 17 (39,53%)

5(11,63%)
19
(16,24%)

Naiset Miehet

®5.Taysin samaa mielta @®4. Osittain samaa mielta
@4, Osittain samaa mielta @ 5.Taysin samaa mielta
@3. En osaa sanoa ®3. En osaa sanoa
@2 Osittain eri mielta @2 Osittain eri mielta

@ 1. Téysin eri mieltd @ 1. Taysin eri mieltd

17 (39,53%)

39 (33,33%)

Kysymyksessa palkan lisdksi palkitsemisesta voidaan havaita jo melko paljon hajontaa (kuva
21). Yksikaan vastaaja alle 25-vuotiaissa ei ole vaitteen kanssa taysin eri mielta. Eniten
vastauksia ikdryhmassa on saanut vaihtoehto "en osaa sanoa” (n. 31 %). Noin 26 % kertoi
olevansa osittain samaa mielta vaitteen kanssa. Vastaavasti taysin samaa mieltd on noin 23
%. Osittain eri mielta alle 25-vuotiaista oli 20 %. 25-34-vuotiaissa noin kymmenen prosenttia
on vaitteesta osittain eri mielta (nelja vastaajaa) tai taysin eri mielta (kolme vastaajaa). Noin
17 % ei osaa sanoa vastausta. Eniten dania on tullut vastausvaihtoehtoon taysin samaa
mielta (n. 39 %). Noin 35 % on vaitteen kanssa osittain samaa mieltd 25-34-vuotiaissa.
Kaikki 35-49-vuotiaat ovat vaitteesta taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta. Osittain
samaa mielta ikdryhmasta on noin 59 % ja taysin samaa mielta noin 41 %. 50-64-vuotiaiden
osalta yksi vastaaja ei ole osannut sanoa vastausta ja noin 17 % on vaitteen kanssa osittain
eri mieltd tai taysin eri mieltd. Kuitenkin jalleen valtaosa ikaryhmasta oli vastannut joko taysin

samaa mielta (n. 47 %) tai osittain samaa mielta (n. 33 %).
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Kuva 21: Koen, ettd hyvin tehdysta tydsta pitaa palkita jotenkin. Ikaryhmittain.

Koen, etti hyvin tehdystd tyésta pitid palkita palkan lisiksi jot

@1 Taysin eri mieltd
15 @2 Osittain eri mielti
@3 En osaa sanoa
@4, Osittain samaa mielta
@5 Taysin samaa mieltd
| i i
0

25-34-vuotias 50-64-vuotias Alle 25-vuotias 35-49-vuotias

Kuva 22: Viitteita tyodtyytyvaisyydesta 1

5. Vastaa seuraaviin vaitteisiin(1=Taysin erimieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=0sittain samaa
mieltd, 5=Taysin samaa mielta)

Lisatietoja

W 1. Taysin eri mielta M 2. Osittain eri mielta M 3. En osaa sanoa M 4. Osittain samaa mieltd M 5.Tdysin samaa mielta

Koen, ettd tydhon pitaa olla tyytyvédinen I_
Koen, etta tyota pitaa arvostaa |_
Koen, ettd toissé pitaa viihtya I‘_
Koen, etta tyotehtavien pitaa olla mielekkaita l_
Koen, ettd tyossa pitaa olla hyva I_
Koen, ettd hyvin tehdysta tyosta pitaa palkita palkan .I_

liséksi jotenkin

100% 0% 100%

"Koen, etta tdissa pitaa olla laheisia tydkavereita.” -vaittamassa 18 vastaajaa (11 %) oli
taysin samaa mielta vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 88 vastaajaa (55 %). 15
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ihmista (9 %) ei osannut sanoa vaittamaan mielipidettdan. 33 vastaajaa (21 %) oli osittain eri

mieltd. Taysin eri mielta oli kuusi vastaajaa (4 %).

Vaitteeseen tydpaikalla olevista laheisista tydkavereista nahdaan jopa hieman yllattavaa
dataa sukupuolittain tarkastellessa (kuva 23). Seka naiset etta miehet olivat vastanneet
olevansa osittain samaa mieltd melko tasaisesti. Osittain samaa mielta naisista oli siis noin
54 % ja miehista noin 58 %. Jokaisella on mahdollisesti jonkinlainen olettamus siita, etta
naiset muodostavat tydpaikoilla porukoita ja ovat [aheisempia keskenaan. Tama kysely
kuitenkin osoittaa jollain tasolla vaittaman vaaraksi, silla taysin samaa mielta kyseisen
vaittdman kanssa naisista oli noin yhdeksan prosenttia ja miehista noin 16 %. Vastaavasti
vaittdman kanssa osittain eri mielta oli naisista noin 25 %, kun miesten kohdalla luku oli vain
noin yhdeksan prosenttia. "En osaa sanoa” -vaihtoehdon oli valinnut molemmissa
sukupuolissa noin yhdeksan prosenttia. Taysin eri mieltd vaittdman kanssa oli molemmissa
sukupuolissa kolme vastaajaa, mutta vastaajamaarien eron takia, miesten osuus on noin
seitseman prosenttia ja naisten noin kolme prosenttia. On mahdollista, ettd miehet ajattelevat
tydssa tyOkavereiden nakemisen ja yhdessa olemisen tydtd motivoivana tekijana. Talla
saattaa olla vaikutusta myos tdman kyselyn vastauksiin. Voi olla mahdollista, etta jos tekija
"laheinen tydkaveri” olisi vaihdettu tekijaan "laheinen ystava”, olisi ollut mahdollista, etta

tulokset olisivat saattaneet olla erilaiset, koska naiset puhuvat yleisemmin ystavista.

Kuva 23: Koen, etta tdissa pitaa olla laheisia tydkavereita. Sukupuolittain.

3 (2,56%)

11 (9,4%)

(9,4%
11 (94%) Naiset Miehet

@4, Osittain samaa mielta 4(9,3%) @4, Osittain samaa mielta
@2, Osittain eri mielta @ 5. Taysin samaa mielta
@3. En osaa sanoa @2, Osittain eri mielta
@5.Taysin samaa mielta ®3. En osaa sanoa

@ 1. Téysin eri mieltd ® 1. Tdysin eri mieltd

29 (24,79%)
25 (58,14%)

Vaitteessa laheisista tyokavereista voidaan havaita, etta ikaryhmittain tarkastellessa
nahdaan tietynlainen trendi tai yhtenevaisyys ikaryhmien valilla (kuva 24). Jokaisessa
ikaryhmassa eniten vastauksia on saanut vaittamat osittain samaa mielta ja osittain eri
mielta. Alle 25-vuotiaissa enemmistd eli noin 46 % on vaitteen suhteen osittain samaa mielta
ja tadysin samaa mieltd on noin 14 % ikadryhman vastanneista. Noin 23 % vastanneista on
osittain eri mielta ja taysin eri mieltad on ollut ikdryhman kaksi vastaajaa (n. 6 %). Nelja

vastaajaa (n. 11 %) ei ole osannut sanoa vaittamaan vastausta. 25-34-vuotiaista noin puolet
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(n. 51 %) ovat olleet vaittdmasta osittain samaa mielta ja noin 14 % taysin samaa mielta.
Noin neljannes (n. 24 %) on ollut vaittdamasta osittain eri mielta ja kaksi vastaajaa (n. 3 %) ol
taysin eri mieltad. Noin kahdeksan prosenttia ei ole osannut vastata vaitteeseen 25-34-
vuotiaista. 35-49-vuotiaissa noin 65 % oli osittain samaa mielta vaittdmasta ja yksi vastaaja
(n. 6 %) taysin samaa mielta. Osittain eri mieltd ikaryhmasta oli noin 18 % ja noin 12 % ei
osannut sanoa vastausta vaitteeseen. 50-64-vuotiassa oli kaksi henkild6a taysin samaa mielta
(n. 6 %) ja vastaavasti kaksi henkilda taysin eri mielta (n. 6 %) vaittdman suhteen. Kolme
vastaajaa (n. 8 %) ei osannut sanoa. Osittain eri mieltéd sen sijaan oli noin 14 %, kun osittain

samaa mielta oli noin 67 %.

Kuva 24: Koen, etta toissa pitaa olla laheisia kavereita. lkaryhmittain.

'
i
|
I
|
|
i
T30
i
i
i
: Koen, ettd tdissd pitia olla |dheisid tySkavereita.
i @ 1. Taysin eri mieltd
' 20 820 in eri mieltd
i 3E no:
i mielts
h
. naa mielta
i
i
| J J l
1
i
i
|
I
I
i
1
i
| l
i
i
: 25-3d-vuotias 50-64-vuatias Alle 25-wuotias 35-49-vuotias

"Koen, etta tydpaikalla pitda olla osa tydyhteis6a.” -vaittdmassa 83 vastaajaa (52 %) oli

taysin samaa mielta vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 66 vastaajaa (41 %). Kolme
ihmista ei osannut sanoa vaittdmaan mielipidettaan. Seitseman vastaajaa (4 %) oli osittain

eri mieltd ja taysin eri mielta oli yksi henkild.

Sukupuolittain tarkastellessa yksikdan nainen ei vastannut vaittdmaan taysin eri mielta (kuva
25). Miestenkin kohdalla taysin eri mielta oli vain yksi vastaaja. Nain ollen siis
lahtdkohtaisesti molempien sukupuolten kohdalla vastaajat kokivat, etta tydntekijan pitaa olla
edes jossain maarin osa tydyhteis6a. Naisista osittain eri mielta vaittdman kanssa oli vain
nelja henkilda ja noin kolme prosenttia. Vastaavasti miesten kohdalla seitseman prosenttia
oli osittain eri mieltéd. Noin 54 % naisista oli vaittdman kanssa samaa mielta ja vastaavasti

miehista tata mielta oli noin 47 %. Molemmat sukupuolet olivat vastanneet tasaisesti "osittain
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samaa mieltd” -vaihtoehtoon ja eroa oli vain 0,83 prosenttiyksikkda. Naiset kokevat siis
jonkin verran tarkeammaksi tydyhteis66n kuulumisen, vaikka valtaosa kaikista vastanneista

on osittain samaa mielta tai tdysin samaa mielta.

Kuva 25: Koen, etta tydpaikalla pitaa olla osa tydyhteisda. Sukupuolittain.

4(3,42%) 1(2,33%)
3 (6,98%)

20 (46,51%)

Miehet

Naiset
® 5.Taysin samaa mielta
@5.Taysin samaa mielta
@4 Osittain samaa mielta
@4, Osittain samaa mielta
@2 Osittain eri mieltd
@2, Osittain eri mielta
@ 1. Taysin eri mieltd
@3. En osaa sanoa

®3. En osaa sanoa
48 (41,03%)

63 (53,85%)
18 (41,86%)

Vaitteessa osana tydyhteis6a olemisesta voidaan havaita selkea trendi (kuva 26). Paaosin
voidaan havaita, ettd suurin osa jokaisen ikdryhman vastaajista on joko osittain samaa mielta
tai taysin samaa mieltad. 35-49-vuotiaissa pienempi osa vastanneista on osittain samaa
mieltd (n. 18 %) kuin tdysin samaa mielta (n. 82 %). Muissa ikdryhmissa taas naiden
vastausvaihtoehtojen ero on pienempi. 35-49-vuotiaissa on myds vain samaa mielta -

vastauksia. Muissa ikdryhmissa on muutamia "eri mieltd” ja en osaa sanoa” -vastauksia.
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Kuva 26: Koen, etta tyopaikalla pitaa olla osa tyoyhteisoa. lkaryhmittain.

Koen, etti tydpaikalla pitii olla osa tyGyhteisgi.
@1, Taysin eri mieltd
@2 Osittain eri mielta

®3. En osaa sanoa

15 @4, Osittain samaa mielta
@5.Taysin samaa mielta
0
) . ]
25-3 as 50-64-vuotias Alle 25-vuatias 35-49-vuotias

24-vuati

"Koen, etta tydilmapiirin pitda olla hyva.” -vaittamassa 138 vastaajaa (86 %) oli taysin samaa
mielta vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 19 vastaajaa (12 %). Osittain eri mielta oli

yksi henkil6 ja taysin eri mielta oli kaksi vastaajaa.

"Koen, etta tyoyhteisdssa kaikkien pitda olla tasa-arvoisia.” -vaittamassa 120 vastaajaa (75
%) oli tdysin samaa mielta vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 31 vastaajaa (19 %).
Nelja vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettdan vaittdmaan. Kolme henkil6a vastasi

olevansa osittain eri mielta ja taysin eri mielta oli kaksi henkilda.

"Koen, etta tyodn pitda olla motivoivaa/innostavaa.” -vaittamassa 97 vastaajaa (61 %) oli
taysin samaa mielta vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 55 vastaajaa (34 %). Kaksi
ihmista ei osannut sanoa vaittdmaan mielipidettdan. Nelja vastaajaa oli osittain eri mielta ja

taysin eri mielta oli kaksi henkilda.

Motivointi ja innostavuus ovat sukupuolien valilla tarkasteltuna hyvin samankaltaiset (kuva
27). Molemmat sukupuolet nakevat paaasiallisesti vaittdaman siten, etta siihen ollaan taysin
samaa mielta tai osittain samaa mieltd. Miehista prosentuaalisesti isompi osa oli eri mielta

verrattuna naisiin johtuen vastaajamaarien eroista sukupuolten valilla.
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Kuva 27: Koen, etta tydn pitaa olla motivoivaa/innostavaa. Sukupuolittain.

2(1,71%) 1(2,33%)
2 (4,65%)

41 (35,04%)

Miehet

@ 5.Taysin samaa mieltd

Naiset
@ 5.Taysin samaa mieltd

@4, Osittain samaa mielta @4, Osittain samaa mielta

@2. Osittain eri mielta @®2. Osittain eri mielta

® 1. Taysin eri mielta ® 1. Taysin eri mielta

®3. En osaa sanoa ®3.En osaa sanoa

14
(32,56%)

72 (61,54%) 25 (58,14%)

Ikaryhmittain tulkittaessa tydon motivoivuuden/innostavuuden merkitysta, voidaan nahda, etta
selkea trendi on olemassa ikaryhmien valilla (kuva 28). Padosin siis vastanneista suurin osa
oli joko osittain samaa mielta tai tdysin samaa mielta. Jokaisessa ikdryhmassa myos “"taysin
samaa mieltd” -vastauksia on isompi osa kuin "osittain samaa mielta” -vastauksia. Alle 25-
vuotiaissa yksi henkil6 oli vastannut "taysin eri mieltd” -vastausvaihtoehdon. 25-34-vuotiaissa
seka 50-64-vuotiaissa oli molemmissa yksi "osittain eri mieltd” -vastaus. Lisaksi 25-34-

vuotiaissa yksi vastaaja ei osannut sanoa vastausta vaittamaan.

Kuva 28: Koen, etta tydn pitaa olla motivoivaa/innostavaa. Ikaryhmittain.

au
20
Koen, ettd tyohén pitdd olla motiveivaa/innostavaa.
@1 Taysin eri mieltd
15 @2 Osittain eri mielta
@3 En osaa sanoa
@4 Osittain samaa mieltd
@5 Tiysin samaa mieltd
. . |

25-34-vuotias 50-B4-vuotias Alle 25-vuotias 35-4%-vuctias

o

"Koen, etta esihenkildlla on suuri rooli tydtyytyvaisyyteni tasoon.” -vaittamassa 101 vastaajaa

(63 %) oli taysin samaa mielta vaittdman kanssa. Osittain samaa mielta oli 49 vastaajaa (31
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%). Nelja ihmista ei osannut sanoa vaittdmaan mielipidettaan. Viisi vastaajaa oli osittain eri

mielta ja taysin eri mielta oli yksi henkild.

Kuva 29: Viitteita tyétyytyvaisyydesta 2

6. Vastaa seuraaviin vaitteisiin(1=Taysin erimieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=0sittain samaa
mieltd, 5=Tdysin samaa mieltd)

Lisatietoja

M 1. Taysin eri mieltd ~ M 2. Osittain eri mieltd ~ M 3. En osaa sanoa M 4. Osittain samaa mielta M 5.Taysin samaa mielta

Koen, etta toissa pitaa olla laheisia tyokavereita -II_

Koen, etta tybpaikalla pitad olla osa tydyhteista I_
Koen, etta tY5i|maPiifin pitéa olla hyVé |‘_
Koen, etta tydyhteisdssa kaikkien pitaa olla tasa- |

arvoisia

Koen, etta tydn pitaa olla motivoivaa/innostavaa IH_
Koen, etta esihenkil6llad on suuri rooli

tyotyytyvaisyyteni tasoon

100% 0% 100%

Tydssa olevat motivaatiotekijat jakautuivat melko tasaisesti (kuva 30). Tassa kysymyksessa
henkildlla oli mahdollisuus valita useampi vaihtoehto, eika valintojen maaraa rajoitettu. Yli
sadan vastaajan mielesta palkka (118 valintaa) ja kiinnostava ty6tehtava (106 valintaa) olivat
tekijoita, jotka motivoivat eniten. Seuraavana listalla tulivat tydyhteis6 (84 valintaa),
palaute/tunnustus (79 valintaa), henkildkohtainen kehittyminen (75 valintaa) seka intohimo
tyéta kohtaan (72 valintaa). Vahiten valintoja saaneet tekijat olivat palkalliset lomat, tydsta

tuleva mielihyva, inspiroiva tydyhteiso, vastuu seka tulospalkkiot yms.
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Kuva 30: Mika tydssasi motivoi eniten?

7. Mika tyOssasi motivoi eniten? (Voit valita useamman)

Lisétietoja
® rakka 118
@ Tulospalkkiot yms. 19
@ ralaute/Tunnustus 79 120
. Palkalliset lomat 58 100
@ Tyoyhteiss 84
80
@ ntohimo tyéta kehtaan 72
60
@ nspiroiva tydyhteiss 45
@ Kiinnostava tystehtava 106 40
. Tyosta tuleva mielihyva 53 20
. Vastuu 40 I
0 —_—

. Henkilokohtainen kehittyminen 75

. Muu 3

Sukupuolittain tarkastellessa molempia sukupuolia motivoi eniten palkka (kuva 31). Naisista
noin 15 % valitsi palkan, kun miehista vastaavan vaihtoehdon valitsi noin 18 % vastaajista.
Toiseksi eniten vastauksia oli myés molemmilla sukupuolilla "kiinnostava tyétehtava” -
vaihtoehdossa. Naisista noin 14 % valitsi kyseisen vaihtoehdon ja vastaavasti miesten
kohdalla vastaajista noin 15 % oli valinnut tdman vaihtoehdon. Kolmanneksi eniten
vastauksia saanut tekija oli naisten mielesta tydyhteisd (n. 12 %), kun miesten kohdalla
kolmanneksi sijoittui henkildkohtainen kehittyminen (n. 12 %). Neljantena miesten mielesta
henkildkohtaisen kehittymisen kanssa melko tasoissa oli intohimo ty6ta kohtaan (n. 11 %) ja
palaute/tunnustus (n. 10 %). Siitd seuraavana miesten vastauksissa jarjestyksessa tuli
tydyhteiso (n. 8 %), vastuu (n. 7 %), inspiroiva tydyhteisd (n. 6 %), tyosta tuleva mielihyva (5
%), palkalliset lomat (n. 4 %) ja tulospalkkiot yms. (n. 3 %). Naisten kohdalla neljanneksi tuli
palaute/tunnustus (n. 10 %). Tasta seuraavina naisten kohdalla tuli tasaisesti
henkildkohtainen kehittyminen (n. 9 %), intohimo ty6ta kohtaan (n. 9 %) seka palkalliset
lomat (n. 9 %). Loppupaassa naisten kohdalla jarjestyksessa tuli tydsta tuleva mielihyva (n. 8
%), inspiroiva tydyhteisd (n. 6 %), vastuu (n. 5 %), tulospalkkiot (n. 2 %) ja muu (n. 0,5 %).



39

Kuva 31: Mika tydssasi motivoi eniten? Sukupuolittain.

Naiset

3 7 Miehet
%)(0-55%) @ Palkka (4.41% 9%
26 (4,74%) (0:55%) 8 (14.96%) 9 (4,41%)(343%) . @Palika
32 (5,84%) @ Kiinnostava tydtehtava 11(5.39%) s .
Kiinnostava ty6tehtava
42 (7,66%) @ Tydyhteisd . ) )
( 75 13 (6,37%) @ Henkilokohtainen kehitty.
P Palaute/Tunnustus
(13,69%) 14 @ Intohimo tyota kohtaan
@ Henkilokohtainen kehitty.. (6,86%)
e Palaute/Tunnustus
@®Intohimo tydta kohtaan I
® Tyoyhteiso
,49 @ Palkalliset lomat 31
(8,94%) Vastuu
(15 29
© Tyosta tuleva mielihyva 1 e @ Inspiroiva tyoyhteiso
50 (9,12%) @ Inspiroiva tydyhteisd (7.84%)
68 (121 @ Tyosta tuleva mielihyva
12,41% as N
E ! Vastuu 21(10,29%) 24(11.76%) @ Palkalliset lomat
51(9,31%) o @ Tulospalkkiot yms.
g 58 (10,58%) P: y 22 (10,78%) @ Tulospalkkiot yms

®Muu

Vahiten tarkeitd motivaatiotekijoitd kysyessa, pintaan nousi kaksi tekijaa selvasti (kuva 32).
Myds tassa kysymyksessa oli mahdollista valita useampi vastausvaihtoehto. Eniten valintoja
saanut tekija oli tulospalkkiot (63 valintaa). Tulospalkkioiden tarkeydella voi olla jonkin verran
merkitysta esimerkiksi kuukausipalkalla oleville tyontekijoille. Tilanne voisi olla mahdollisesti
erilainen, mikali kysely olisi kohdennettu alalle, jossa on pieni peruspalkka. Toinen
motivaatiotekijd, jota vastaajat eivat pitaneet niin tarkeana oli vastuu (50 valintaa). Intohimo
tyota kohtaan ja tyosta tuleva mielihyva saivat yli 20 valintaa ja siita seuraavana tuli
palkalliset lomat seka inspiroiva tydyhteisd. Muu -vaihtoehdosta nousi esiin vastaus
"Byrokraattinen johtaminen ei nappaa”. Byrokraattinen toimintatapa yrityksessa voi vaikuttaa
monesti tyontekijoiden mielekkyyteen alentavasti ja etenkin niihin tydntekijoihin, jotka ovat
aidosti kiinnostuneita tyotehtavasta ja haluaa vieda toimintaa eteenpain omalla

tydpanoksellaan.
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Kuva 32: Mita pidat tydssasi vahiten tarkeana?

8. Mita pidat tyossd vahiten tarkedna? (Voit valita useamman)

Lisatietoja

@ ralkka 7

@ Tulospalkkiot 63

. Palaute/Tunnustus 15 70
@ ralkalliset lomat 18 60
. Ty6yhteiso 6 50
. Intohimo ty6td kohtaan 23 40
. Inspiroiva tydyhteisod 18 30
[

Kiinnostava tyotehtava 7 20
@ Tyssta tuleva mielihyva 22 10 I I I I I

Vastuu 50 . . .
] 0 H I
@ Henkilbkohtainen kehittyminen 8

. Muu 5

"Mita pidat tarkeana tydelamassa?” -kysymyksessa vastaajalla oli mahdollista valita useampi
vastausvaihtoehto (kuva 33). 121 ihmista eli 76 % vastaajista pitivat taloudellista vakautta
tarkeana tekijana tydelamassa. Toiseksi eniten vastauksia tuli vaihtoehtoon "tyytyvaisyys
tahan hetkeen”, joka sai 96 valintaa (60 %). Tyokokemusta 66 valinnalla (41 %) ja uralla
etenemista 60 valinnalla (38 %) pidettiin 1ahes yhta tarkeana. 31 vastaajaa (19 %) valitsivat
vaihtoehdon "ei valia, kunhan olen onnellinen”. Kaksi ihmista vastasi "muu” -vaihtoehdon.
Ensimmainen naista oli "Tunnetta, etta ty6ta arvostetaan” ja toinen oli "Koulutusta ja

tyétehtavien vaativuuteen/kokonaisvaltaiseen vastuun perustuvaa palkkausta”.
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Kuva 33: Mita pidat tarkeana tydelamassa?

9. Mitd pidat tarkedna tydeldamassa? (Voit valita useamman)

Lisatietoja

140

@ Tyskokemusta 66 120

©  Tyytyvdisyytta tahan hetkeen 96 100

Uralla etenemista 60 80
Taloudellista vakautta 121 60
Ei valia, kunhan olen onnellinen 31 40
M 2
. N .
0 —

6 Johtopaatokset

Seuraavassa luvussa pohditaan tutkimuksen kautta syntyneita johtopaatoksia ja
analysoidaan kyselyssa ilmaantuneita huomioita. Lisaksi analysoidaan tutkimuskysymyksia
ja niihin liittyvia 16ydoksia. Tutkimuskysymykset olivat: "Miten tydssakayva suomalainen
ihminen kokee tyotyytyvaisyyden?” ja "Milla eri tavoin ihmiset kokevat tyotyytyvaisyyden?”.

Lopuksi kasitellaan tutkimuksen ja paatelmien hydédyntamisen mahdollisuuksia.

Tutkimukseen saatiin suhteellisen hyva otanta. Kyselyyn vastanneista suurin osa oli naisia,
mutta miehia oli kuitenkin sen verran, etta vertailua pystyttiin tekemaan. Voidaan paatella
siis, etta naisten vastausaktiivisuus on ollut parempi, silla kyselyn vastauspyyntojulkaisut on
nahnyt melko Iahelle yhtd moni nainen kuin mieskin. Naisten aktiivisempaan vastaamiseen
voi vaikuttaa sukupuolen yleisesti suurempi aktiivisuus tai aloitteellisuus vapaaehtoisia
tehtavia kohtaan. lkdhaarukka saatiin melko tasaisesti toteutumaan alle 25-vuotiaista 50-64-
vuotiaisiin asti. Vaestorakenteeseen nahden 25-34-vuotiaissa oli yliedustus. Kyseisen
ikdryhman isoon vastaajamaaraan vaikutti todennakdisesti sosiaalisen median kautta
saavutetut vastaajat ja sosiaalisen median kontaktien ikdhaarukka. Myos koulutustaustaa
saatiin laidasta laitaan, vaikkakin ammattikorkeakoulun tai ylemman ammattikorkeakoulun

kayneita oli selvasti eniten.

Likert-asteikollisten vaittdmien ja vastausten perusteella voidaan todeta, etta valtaosalle
vastaajista oli tarkeaa tyotyytyvaisyydessa, etta tydssa toteutuu paljon emotionaalisiin
tunteisiin vaikuttavia tekijoita. Naita tekijoita olivat muun muassa tyoilmapiiri, tyon

mielekkyys, motivaatio ja yhteiséllisyys. Vaittamien tulokset kertovat myds vastaajista, etta
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valtaosa pitda ty6tdan merkityksellisena. Likert-vastausten perusteella vastaajista saa kuvan,
etta juuri merkityksellisyyden kautta myos tydnantajalla ja tyétehtavalla on valia kyselyyn

vastanneille.

Valtaosa vastaajista piti kyselyn perusteella tyokykyyn liittyvia tekijoita tarkeina, joten
vastaukset tukevat aiemmin tassa opinnaytetydssa esitettya tydkyvyn kerroksellista
rakennelmaa. Myos ty6ilmapiiri koettiin kyselyn vastaajien kesken tarkeana, mika heijastuu
tyotyytyvaisyyteen. Vastaukset siis tukevat aiemmin tdssa opinnaytetydssa esitettya

nakemysta tyoilmapiirin ja tydtyytyvaisyyden voimakkaasta sidoksisuudesta toisiinsa.

Motivaatiotekijoita tarkastellessa voidaan tehda paatelma, etta suosituin tydn motivoiva tekija
oli ulkoinen tekija eli palkka. Palkka oli karjessa seka miehilld, etta naisilla. Seuraavaksi
suosituimmista tekijdista 16ytyi kuitenkin paljon sisdisen motivaation tekijoita, mista voidaan
paatella, etta yli puolet kyselyyn vastanneista olivat aidosti kiinnostuneita omasta tydstaan.
Paatelmaa tukeva data on myos se, ettd moni pitda ulkoisen motivaation tekijaa eli

tulospalkkioita yms. vdhemman tarkeana tekijana.

Ulkoinen motivaatiotekija nousee myds yhdeksannessa kysymyksessa karkeen, jossa
taloudellinen vakaus sai eniten dania. Muut vastausvaihtoehdot ja niiden suuri danimaara
kertoo kuitenkin myds sisdisestd motivaatiosta. Sisaisen motivaation niin sanottu aaripaa eli
vaihtoehto "Ei valia, kunhan olen onnellinen” ei saanut paljoa dania. Voidaan siis ndhda, etta
vastaajat hakevat onnea tyon kautta, josta saa yksilda tyydyttavan korvauksen ja jossa
kuitenkin viihtyy. Nain ollen voidaan paatella, etta kyselyn vastaukset tukevat aikaisemmin
tassa opinnaytetydssa esitettya vaitetta "Toisaalta raha ei ole enaa ainoa motivaatiotekija,

vaan ihmiset ovat enemman valveutuneita hyvan tyon elementeista.”.

Yleisesti tyotyytyvaisyys nahdaan kyselyn perusteella siten, ettd vastaajat pitivat tyota
tarkeana itselleen, eika tyota pideta vain kasitteena tyd. Tyotyytyvaisyyden muodostumiseen
tarkeina tekijoina pidetaan muun muassa tyon palkkaa, mielekkyytta, ilmapiiria seka
mahdollisuuksia. Vastaavasti tydssa ei niin tarkeita tekijoita olivat muun muassa tyon
ylimaaraiset korvaukset, vastuu ja inspiroivuus. Voidaan siis paatella, etta tyon mielekkyys
on tarkeaa vastaajille ja tydn tulee olla paaasiassa mielitekemista kuten aiemmin tassa

opinnaytetydssa on esitetty.

Sukupuolittain tarkasteltuna tyotyytyvaisyydessa naiset ja miehet olivat paaosin kyselyssa
iimenneiden vaittdmien perusteella samoilla linjoilla. Isoimpana trendina havaittua on, etta

naiset olivat lahes jokaisessa vaitteessa taysin samaa mieltd enemman kuin osittain samaa
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mieltd. Miehista taas valtaosa oli useammin osittain samaa mielta kuin taysin samaa mielta.
Voidaan siis paatella, etta naiset kokevat kysymyksissa esitetyt vaitteet tarkeampina kuin
miehet, vaikka valtaosa kaikista vastaajista kuitenkin kokee vaitteet vahintaan osittain

tarkeina.

Tyotyytyvaisyys ikaryhmittdin on hyvin samanlainen kaikkien ikaryhmien valilla. Suuremmalla
otannalla olisi todennakdisesti saatu laajempi ndkemys eroista ikaryhmien valilla, vaikka
kyselyssa esitetyt kysymykset olivat tyypiltdan sellaisia, etta hirvean isoja aaripaiden eroja ei

todennakoisesti saataisi.

Tutkimuksesta seka paatelmista saadaan dataa hyédynnettavaksi etenkin
henkilostdjohtamiseen ja sen kehittamiseen seka yleisesti yrityksille, joilla on tyontekijoita.
Tutkimuksen tulosten avulla pystytdan ymmartamaan tydntekijéitd paremmin ja heille
tarkeisiin tyotyytyvaisyyden tekijoihin pystytaan keskittymaan tarkemmin. Tuloksia
hyédyntamalla voidaan nostaa tyétyytyvaisyyden tasoa tarkastelemalla yrityksen tilannetta ja

henkilostoa tarkemmin.

7 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi mahdollisten jatkotutkimusten mahdollisuuksia ja ajatuksia. Sen
lisaksi tarkastellaan lahtokohtia ja lopputuloksia. Lopuksi kaydaan lapi ja reflektoidaan

opinnaytetydprosessia seka esitelldan toimeksiantajan palaute.

Tama opinnaytetyd kasitteli padasiassa tyotyytyvaisyyden kokonaisuutta.
Jatkotutkimusmahdollisuuksia siis on olemassa. Naita voivat olla esimerkiksi tutkimuksen
tarkentaminen johonkin tiettyyn ikdryhmaan, sukupuoleen, tyétehtavaan/titteliin tai

tyoétyytyvaisyyden tekijaan.

Tutkimuksella saavutettiin vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Kyselylla ja
vastauksilla saatiin tuettua tassa opinnaytetydssa esitettyja tyotyytyvaisyyden tekijoita.
Tyotyytyvaisyyden ndkemyseroista saatiin eri tarkastelun alla olevien ryhmien valilla hajontaa

ja jatkotutkimuksien avulla tietoa on mahdollista saada myds paljon tarkemmin.

Tutkimuksen validiteetti oli paaosin onnistuneella tasolla. Monivalintakysymysten kohdalla
olisi saatu laadukkaampi validiteetti, mikali vastaajalla olisi ollut vain yksi mahdollinen

valintakohde vastausvaihtoehdoista. Nain ollen hajontaa olisi todennakoisesti saatu
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enemman vastausvaihtoehtojen valilla ja data olisi ollut helpommin analysoitavissa. Likert-

asteikollisilla kysymyksilla saatiin mitattua hyvin tutkittavien ilmididen ominaisuuksia.

Tutkimuksen reliabiliteetti oli myds paadosin luotettava. Se olisi kuitenkin myos ollut
luotettavampi, mikali monivalintakysymyksien vastausvaihtoehdoista olisi voinut valita vain
yhden vaihtoehdon. Tutkimuksen monivalintakysymysten valille tulisi todennakoisesti
heittoja, mikali tutkimuksen kyselya toistettaisiin. Taman vuoksi reliabiliteetti karsii

kokonaisuutta analysoidessa.

Opinnaytetyon tutkimustavat olivat sopivia ja toteutus oli myds toimiva.
Monivalintakysymysten analysointi koitui haastavaksi Microsoft Forms -alustan seka Excelin
kautta, mutta analysoinnin apuna kaytettiin Power Bl -raportointitydkalua. Koko
opinnaytetydprosessi itsessaan sujui hyvin suunnitellusti, eikd suurempia haasteita

ilmaantunut prosessin aikana.

Prosessin edetessad ymmarsin paremmin tyotyytyvaisyyden kokonaisuutta ja opin
kayttdmaan opinnaytetydprosessin opittuja tietoja hyvaksi eri tydvaiheiden kohdalla. Jatkoa
ajatellen tasta opinnaytetydsta oli paljon hyoétya ja siitd opittuja asioita voi hydédyntda myos eri
tyéelaman projekteissa. Aikataulutus ja tydn eteneminen sujui suunnitellusti ja prosessi

saatiin vietya ajallaan paatdkseen.

Toimeksiantajan edustaja kommentoi, etta tyd saavutti sille asetetut tavoitteet ja siiné saa
yleiskuvan siita, mitka tekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Eri ikaisten vastaajien tarkastelu
ja analysointi antoi hyvaa pohjaa toimeksiantajan mielesta. Edustajan mielesta tulevaisuutta
silmalla pitden voidaan myds pohtia sita, miten tyotyytyvaisyyden eri osa-alueet painottuvat

eri aloilla seka julkisen ja yksityisen sektorin valilla. Muutamia jatkotutkimusaiheita tuli myos.
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Liite 1. Tutkimuksen kysely

1. Sukupuolesi?

Lisatietoja

Nainen

Mies

Muu

En halua kertoa

2. Minka ikainen olet?

Lisatietoja

Alle 25-vuotias

25-34-vuotias

35-49-vuotias

50-64-vuotias

Yli 65-vuotias

En halua kertoa

3. Mika on koulutustaustasi?

Lisatietoja

Yliopisto (maisteri)

Yliopisto (kandidaatti)

Ylempi ammattikorkeakoulu
Ammattikorkeakoulu

Lukio

Ammattikoulu

Peruskoulu

Kolmannnen asteen opiskelija
Toisen asteen opiskelija

Muu

117

35

72

17

36

17

70

15

31

10

0

70

60

50

40

30
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4. Viihdytko taman hetkisessa tydssasi?

Lisétietoja 1J: Oivallukset

® wi 114
® en 21
. En osaa sanoa 25

5. Vastaa seuraaviin vaitteisiin(1=Taysin erimieltd, 2=0sittain eri mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=0sittain samaa
mieltd, 5=Taysin samaa mielta)

Lisatietoja

M 1. Taysin eri mielta ~ M 2. Osittain eri mieltd ~ M 3. En osaa sanoa M 4. Osittain samaa mieltd M 5.Taysin samaa mieltd

Koen, etta tyohon pitaa olla tyytyvéinen I_
Koen, etta tyota pitaa arvostaa |_
Koen, etta toissa pitaa viihtya I_
Koen, etta tydtehtavien pitad olla mielekkaita l_
Koen, etta tyossa pitaa olla hyva I_
Koen, etta hyvin tehdysta tyosta pitaa palkita palkan -_

lisaksi jotenkin

100% 0% 100%
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6. Vastaa seuraaviin vaitteisiin(1=Taysin erimieltd, 2=0Osittain eri mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=0sittain samaa
mieltd, 5=Taysin samaa mielta)

Lisatietoja

M 1. Taysin eri mielta

Koen, etta toissa pitaa olla laheisia tyokavereita

Koen, etta tyopaikalla pitaa olla osa tydyhteista

Koen, etta tydilmapiirin pitda olla hyva

Koen, etta tydyhteisossa kaikkien pitaa olla tasa-

arvoisia

Koen, etta tyon pitaa olla motivoivaa/innostavaa

Koen, etta esihenkil6lla on suuri rooli
tyotyytyvaisyyteni tasoon

7. Mika tydssasi motivoi eniten? (Voit valita useamman)

Lisdtietoja

Palkka

Tulospalkkiot yms.
Palaute/Tunnustus
Palkalliset lomat
Tydyhteiso

Intohimo tyota kohtaan
Inspiroiva tyéyhteisd
Kiinnostava tyStehtava
Tyosté tuleva mielihyva
Vastuu
Henkilokohtainen kehittyminen

Muu

M 2. Osittain eri mielta

118

79

58

84

72

45

106

53

40

75

M 3. En osaa sanoa

100%

120

100

80

60

40

20

M 4. Osittain samaa mieltd M 5.Taysin samaa mieltd

0% 100%




Lite 1/4

8. Mita pidat tydssa vahiten tarkeana? (Voit valita useamman)

Lisatietoja

@ ralka 7

. Tulospalkkiot 63

. Palaute/Tunnustus 15 70

@ ralkalliset lomat 18 60

® Tyoyhteiss 6 50

@ Intohimo ty6ta kohtaan 23 40

. Inspiroiva tydyhteisd 18 30

@ Kiinnostava tystehtavs 7 20

. Tyosta tuleva mielihyva 22 10 I I I I I
® vastw 50 o [] [ ] [ | . [
@ Henkilskohtainen kehittyminen 8

® Muw 5

9. Mita pidat tarkedna tydelamassa? (Voit valita useamman)

Lisatietoja
140
@ T1yokokemusta 66 120

@ Tyytyvaisyytta tahdn hetkeen 96 100

@ Uuralla etenemista 60 80
. Taloudellista vakautta 121 60
. Ei vélia, kunhan olen onnellinen 31 40
M
o 2 ” .
0 —
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Liite 2. Aineistonhallintasuunnitelma

Tutkimuksessa hyddynnettava aineisto kerataan verkkokyselyn avulla. Tutkimuskysely
toteutetaan Microsoft Forms -alustalla. Aineisto, jota tutkimuksessa kaytetaan, tallennetaan
henkildkohtaiseen OneDriveen. Aineisto sisaltaa tutkimuskyselyn vastaukset. Toimeksiantaja
Hameen ammattikorkeakoulu Oy on tietoinen aineiston keraamisesta, eika kysymykset
sisalla arkaluontoisia tai salassa pidettavia materiaaleja. Kyselyssa ei kerata henkilotietoja,
vaan se suoritetaan anonyymisti. Tyén aineiston omistaa Onni-Matias Maatta seka
toimeksiantaja Hameen ammattikorkeakoulu Oy. Aineistoa hyédynnetaan ainoastaan tassa

opinnaytetydprosessissa ja se tullaan havittamaan tietoturvallisesti prosessin paatyttya.
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