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1 Johdanto

Tama opinnaytetyd késittelee tydtyytyvaisyyttd, ja tutkimuksen kohteena on eréan hoi-
toalan yrityksen henkilokunnan tyotyytyvéisyys. Yritys koostuu kolmesta eri yksikdssa
ja tutkimuksessa vertaillaan myds ndiden yksikoiden mahdollisia eroja tyotyytyvéisyy-
dessa. Olen opiskellut yritys- ja henkildstohallintoa ja opintoihini on liittynyt paljon
tyéhyvinvointiasioita, joten tyotyytyvaisyystutkimus oli minulle kiinnostava ja mielekés
tutkimusaihe. Opinndytetyon toimeksiantajayrityksessa tydskentelee noin 75 henkil64,
ja tutkimus toteutettiin helmi-maaliskuussa 2015. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa
yrityksen henkilokunnan tyotyytyvaisyyden senhetkisté tilaa ja 10ytaa kehittamiskohtei-

ta.

Tyotyytyvéisyyden kannalta keskeista on tyontekijan ja tyon suhde toisiinsa. Tyotyyty-
vaisyys voidaan ajatella jatkuvasti muuttuvana ilmiénd, johon vaikuttaa kaikki tyonteki-
jaan, tyohon, tydyhteisoon, johtamiseen, esimiestydhon ja organisaatioon vaikuttavat
tekijat. Tyotyytyvéisyytta kehitettdessd tyoyhteisoa tulee tarkastella kokonaisuutena ja
ymmartad, ettd sen jokainen osa on vuorovaikutuksessa keskendan. Jos yksi osa ei toi-
mi, koko tydyhteisdon syntyy ongelmia ja epatasapainoa. (Kaivola & Launila 2007,
128-133.)

Koska tyotyytyvéaisyys on késitteend hyvin laaja, tdmén opinndytetyon teoriaosuus on
rajattu tyotyytyvaisyyteen mielestani keskeisimmin vaikuttaviin tekijoihin yksilon, tyo-
yhteison ja organisaation nakokulmista (kuvio 1). Tyotyytyvaisyyskysely toteutettiin
samoja teemoja siséltden. Tydn loppuosassa keskitytddn tutkimustulosten analysointiin

ja pohditaan kehitysehdotuksia.

e Osaaminen, arvot, asenteet, motivaatio
*Tyoilmapiiri ja siihen vaikuttaminen
e Tyoymparisto, esimiestyo ja johtaminen

Kuvio 1. Teoria-alueen rajaus




TyOyhteisossd jossa tyOtyytyvdisyys on huono, esiintyy paljon vaihtuvuutta ja sairas-
poissaoloja henkiloston keskuudessa. Pitkaaikaisia tydsuhteita ei synny ja luottamuksel-
lista ilmapiirid on vaikea rakentaa. Tyotyytyvéisyyteen panostamalla tyontekijat viihty-
vat paremmin tydssaan, ovat motivoituneita ja innostuneita seké tydskentelevéat tehok-
kaammin parantaen yrityksen toiminnan laatua ja kannattavuutta. Hyvinvoiva henkil6-

kunta on yrityksen tarkein voimavara.

2 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita

Jokainen henkild kokee tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden omalla tavallaan, eika
sille siksi ole tiettya madritelmé&a. Usein tyohyvinvoinnilla ajatellaan vain fyysisia asioi-
ta, kuten hyvaa kuntoa ja terveyttd. Pelkkien fyysisten tekijoiden liséksi tulee ajatella
my0s psyykkisié ja sosiaalisia tekijoitd, joita ovat muun muassa tyon merkityksellisyys
ja henkinen kuormittavuus seka hyva ilmapiiri, tydyhteison tuki ja tasa-arvoisuus. Myos
fyysinen turvallisuuden tunne tydympéristoon ja tyovélineisiin vaikuttaa henkilon hy-
vinvointiin (kuva 1). Néilla kaikilla osa-alueilla on oma vaikutuksensa tyohyvinvointiin
ja sitd kautta tyotyytyvaisyyteen. (Pakka & Réty 2010, 6.)

eJohtaminen ja *Oma tyo,
esimiestyo tyotehtadvat ja
0saaminen

Sosiaalinen
hyvinvointi

Alb/

Fyysinen Psyykkinen
turvallisuus hyvinvointi

e TyOymparisto, *Tyoyhteiso,
tybolosuhteet ilmapiiri ja sen
ja -vdlineet jasenet

Kuval.  Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Pakka & Raty, 2010)



Yksilotasolla tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa tydssé viihty-
minen, tybuupumus, motivaatio, arvostus, asenteet, stressi, terveys ja elaménhallinta.
Tydyhteison tyotyytyvéisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat vallitseva ilmapiiri eli ryhma-
henki (me-henki), vuorovaikutustaidot ja avoimuus, johtamistaidot, tydn vaikuttavuus ja
arvostus seka kannusteet tai palkkiot. Organisaatiotasolla vaikuttavia tekijoita ovat puo-
lestaan tavoitteellisuus, jatkuva kehittyminen, rakenteen joustavuus seka tydympariston
toimivuus. Kaikki ndmé osa-alueet ovat yhteydessa toisiinsa ja tyotyytyvaisyyden kan-
nalta keskeistd on, ettd organisaatio ja henkilostd ovat jatkuvassa myonteisessd, avoi-
messa vuorovaikutuksessa keskenadn. Tyon tulee olla tyonantajalle tuloksellista ja te-
hokasta, ja tyontekijalle mielek&sté seka iloa aiheuttavaa. (Manka, Kaikkonen & Nuuti-
nen 2007.)

2.1 Tyontekijan tyotyytyvaisyyteen vaikuttaminen

Yritykselld ja tyonantajalla on paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tyontekijoidensa tyo-
hon ja tyotyytyvéisyyteen esimerkiksi motivoinnin ja arvostuksen kautta. Kuitenkin
myos tyontekija voi itse omilla tietoisilla valinnoillaan ja teoillaan vaikuttaa hyvinkin
paljon omaan tyotyytyvaisyyteensa. Jokaisella yksilolla on erilaiset asenteet ja arvot,
joten eri ihmiset suhtautuvat tyontekoon eri tavoin. Naitd asenteita ja arvoja voi kuiten-
kin kehittad tyotyytyvaisyytta tukeviksi. Tyotyytyvaisyys on jokaiselle yksilollinen ko-
kemus, mutta nama kokemukset vaikuttavat koko tydyhteis6on: yhden negatiivinen suh-
tautuminen tyontekoon leviad helposti muihin ja tuo kitkaa tydyhteisoon. Tassa kappa-
leessa kasitelladn keinoja joilla paitsi tydnantaja, myos tyontekijé yksilona voi vaikuttaa
omaan tyohonsa ja sitd kautta koko tydyhteisén hyvinvointiin.

2.1.1 Osaaminen ja sen kehittdminen

Tyontekijan tyotyytyvdisyyteen vaikuttaa olennaisesti se, kuinka hyvin tyohén on pe-
rehdytetty, kuinka selkeita tydtehtavat ovat ja riittdva osaaminen, eli tydntekijan tiedot
ja taidot. Osaaminen ja osaamisen kehittdminen lisda tyotyytyvéisyyttd ja vahvistaa
ammattitaitoa, tuoden positiivisia kokemuksia tyon hallinnasta. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2015.)

Tyontekijdn osaamista kehitta4 riittdvan haasteellinen tyo, tyonkuvan ja kokonaisuuk-

sien ymmartaminen sek& rakentava palaute ja arviointi. Lisaksi yhteistyd muiden tyon-



tekijoiden ja tiimien kanssa seka tavoitteellinen opiskelu ja perehtyminen alan ammatti-
kirjallisuuteen kehittavat osaamista. Yritys voi tukea tyontekijoidensd osaamisen kehit-
tdmista tarjoamalla esimerkiksi koulutustilaisuuksia ja tekemallda henkildstén kehitté-
misstrategian, jota noudatetaan. Avoimen keskustelun kautta tyopaikalla olisi hyvé etsié
ja tunnistaa tyosta ongelmakohtia ja pohtia yhdessé niihin ratkaisuja. (Sosiaali- ja ter-
veysministerio 2015.)

Vaikka yritys tukisi henkilostonsé osaamista eri keinoin, on myos tyontekijan vastuu
pitédé huolta oman osaamisensa kehittdmisesta ja sitoutua siihen. Tyontekija voi itsendi-
sesti tai yhdessa esimiehensd kanssa arvioida omaa tyotéan ja sen kehittamiskohteita.
Omaa osaamistaan voi kehittdd ottamalla tutkivan otteen tyontekoon, eli pohtia mita
tehdaan, miksi tehdaan ja miten tehdéan. Avoimen keskustelun kautta on hyva pyrkia
jakamaan omaa osaamistaan tyokavereille, ja samalla voi itsekin oppia uutta muilta. Jos
esimerkiksi keksii uuden tehokkaamman tai muuten paremman tavan suoriutua jostain
tyotehtavastd, kannattaa siitd kertoa avoimesti muillekin. Osaaminen yhdessa oman tyén
kehittdmisen kanssa lisdé tyotyytyvéisyyttd samalla vahentéen tyokuormituksen tunnet-

ta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2015.)

2.1.2 Asenteet ja arvot tydelamassa

Oikeanlainen asenne tyohon on yksi tarkeimmista tekijoista, jolla omaa tyotyytyvaisyyt-
taan ja tyoyhteison ilmapiirid voi pyrkia kehittaméan. Arvostava, hyva asenne on jokai-
sen oma valinta ja siihen tulisi kiinnittdd huomiota joka péiva. Omassa ty6ssa tulisi pyr-
kia kiinnittdimaan huomio siihen, mité on saanut aikaiseksi, auttaa ja kannustaa tyokave-
reita ja miettid, mita voisi itse tehda toisin parantaakseen omaa tyota ja tydymparistoa.
Esimerkiksi heti toihin mentéessa tulisi kiinnittdd huomiota hyvédan asenteeseen muis-
tamalla tervehtia kaikkia vastaantulijoita ja sitd kautta nayttaa tyokavereille, etta heita
on mukava nahdd. Tybelamassa tulee kuitenkin vaistamatta eteen myds negatiivisia
tunteita, jotka helposti levidvat tydyhteisossa. Omat tunteet tulee kuitenkin osata erottaa
toisten tunteista, eik& toisten kielteisiin asenteisiin tule mennd mukaan vaan, osoittaa

esimerkiksi tukensa toiselle empatian kautta. (Jarvinen 2014.)

Tybeldmassa ei yleensa voi itse valita tyokavereitaan ja tydyhteisfdan. Tyodyhteison
toimivuuden kannalta toimeen on kuitenkin pakko tulla, ja jokainen voi omalta osaltaan

miettid omaa suhtautumistaan muihin. Omia asenteitaan voi muuttaa ja tulokset nakyvat



yllattdvankin nopeasti. On tarked4 tutkia omia toimintatapojaan ja pohtia niiden kehit-
tdmistd paremmaksi. Negatiivinen ja pessimistinen asenne tyoyhteisgssa on tydyhteisoa
tuhoava: se levittaa negatiivisuutta ympdrilleen ja véhentaa tyon iloa. (Kaivola & Launi-
la 2007, 103-105.)

Ihmisilla on eldmissadn erilaisia arvoja, joiden pohjalta he pyrkivat toimimaan. Myds
yrityksell& on arvoja jotka ohjaavat sen toimintaa. Namé yritysarvot tulisi sisallyttaa
organisaation jokaiselle tasolle niin, ettd kaikki yrityksessa tydskentelevét henkil6t toi-
mivat niiden mukaisesti. Usein yrityksen arvot ovat vain seindlle ndkyviin nostettuja ja
yrityksen nettisivuja koristavia kauniita sanoja, eivatka ne ole iskostuneet tyontekijoi-
den arkeen ja tyohon. Siksi yrityksen olisi tarkeda kayda arvot lapi yhdessa henkildstén
kanssa ja kertoa, miten arvojen tulisi nakya kaytannon tyossa ja miksi ne ovat yrityksel-
le tarkeitd. On my0s tarkedd, ettd arvot ovat saavutettavissa eivatka asetettuna liian kor-
kealle. Arvoilla luodaan tyolle sisaltod ja merkitysté ja jokainen tyontekija voi itse vai-

kuttaa siihen, pyrkiikd toimimaan tydssaan yrityksen arvojen mukaisesti. (Jabe, 2011.)

2.1.3 Motivoitunut tyontekija viihtyy tydssaan

Motivoitunut tyontekijé tulee mielell&dan toihin ja tekee ty6tédéan tehokkaasti. Kun toissa
viihtyy, myos elama tyon ulkopuolella tuntuu paremmalta. Oman hyvinvoinnin kannalta
on tarkedd pohtia omaa tyémotivaatiotaan ja miettia kuinka sité voisi itse omilla toimil-
laan ja valinnoillaan parantaa. TyOnantaja ja yritys eivét yksin voi motivoida tyénteki-
jaa, jos tyontekija ei ole kiinnostunut tutkimaan ja muokkaamaan my®s omia motivaati-

on lahteita.

Motivoituakseen tyostansa tyontekija yleensa tarvitsee riittdvan haastavia ja monipuoli-
sia tydtehtdvid, joilla on merkitystd. Tyontekijat kaipaavat nykyaan enemmaén vaikutus-
valtaa oman tyon tekemiseen ja mahdollisuutta vaikuttaa tyopaikkansa asioihin. Tyon
tulee olla my6s kiinnostavaa ja tyydytystd antavaa. Motivoituneet tyontekijat tietdvat
tyotehtdvansa ja tavoitteet joihin tyossa tulee pyrkid. He myos tietdvat millaisia tuloksia
heilt odotetaan, ja he saavat vapaasti tyoskennelld omalla tavallaan tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Johdon ja esimiesten nékyva tyontekijoille kohdistettu arvostus, paattavai-
syys ja riittdva vuorovaikutus henkiloston vélilla ovat asioita joihin yrityksen kannattaa

panostaa tyontekijoiden motivaation lisaédmiseksi. Tyontekijoiden on koettava, etta hei-
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dan tyoolonsa, palkkansa ja etunsa ovat kohtuullisia ja ett4 esimiehet sek& koko yrityk-
sen johto kohtelee heité reilusti ja tasa-arvoisesti. (Dale Timpe 1989, 35-39, 41.)

Motivaatiota on tutkittu paljon, ja motivaation rakenteesta ja siséllostd on olemassa
useita teorioita. Yksi tunnetuimmista ja eniten kdytetyisté teorioista on Maslowin tarve-
hierarkia. Tdman teorian mukaan ihminen on motivoitunut saavuttaakseen tietyn tar-
peen. Kun yksi tarve on saavutettu ja tyydytetty, ihminen etsii seuraavan tarpeen johon
motivoitua ja niin edelleen. Maslowin tarvehierarkia kuvataan pyramidina joka koostuu
viidestd eri portaasta, joita noustaan alhaalta ylospéin. Jokainen pyramidin porras kuvaa
tarvetta, joka ihmisen on tyydytettdva noustakseen portaikossa ylemmaés (kuva 2). Py-
ramidin pohjalla on vélttamattomimmat tarpeet, jotka ovat tyotyytyvaisyyden ja tyohy-
vinvoinnin kannalta ehdottomia. Pyramidin kaikki alemmat tarpeet on teorian mukaan
ensin tyydytettdva, jotta henkild voi nousta korkeammalle portaalle tavoittelemaan ylin-
t& porrasta, eli itsensé toteuttamisen tarvetta. Maslowin teorian mukaan jokaisella henki-
16114 on kyky ja tarve nousta portaikossa ylospdin kohti itsensé toteuttamista. (MacLeod
2014.)

Itsensa
toteuttamisen

Kuva 2. Maslowin tarvehierarkia

Suomessa fyysiset ja turvallisuuden tarpeet ovat lahtokohtaisesti kaikilla hyvin tyydytet-
tyja. Fyysisia tarpeita ovat mm. suoja, lampd, uni, vesi seké ruoka ja turvallisuuden tar-
peita puolestaan vakaus ja tunne turvasta. Laheisyyden ja rakkauden tarve tyydytetéan
sosiaalisten suhteiden kautta, ja arvostus pitaa sisallaan itsenaisyyden tunteen, onnistu-
misen kokemuksia, hyvan itsetunnon ja kokemuksen vaikutusvallasta. Sellaiset ihmiset,
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jotka saavuttavat viimeisen portaan ja ovat hyvin motivoituneita eldméssaan, hyvaksy-
vt itsensa ja toiset sellaisina kuin he ovat, katsovat maailmaa objektiivisesti, ovat luo-

via ja heilld on vahvoja moraalisia tai eettisid arvoja. (MacLeod 2014.)

Jokainen on kuitenkin yksilo ja saavuttaa itsensa toteuttamisen tarpeen omalla tavallaan.
Tallaisissa ihmisissd on kuitenkin huomattu samankaltaisuuksia asioissa joita he el&-
massaén toteuttavat. Naita asioita ovat mm. pyrkimys vastuullisuuteen ja ahkeraan tyén-
tekoon, rehellisyys, halu kokeilla uusia asioita ja tyOtapoja, taito kuunnella vahvasti
omia tunteita ja valmius olla eri mieltd muiden kanssa. (MacLeod 2014.) Tyontekijén
tulisi siis miettid, mitk& asiat motivoivat hant4 parhaiten ja mistd han on kiinnostunut.
Kaikkiin tyotehtaviin tulisi suhtautua positiivisesti ja pyrkia l6ytaméaan niista hyvia asi-
oita. Kun kaikessa tekemisessaan pyrkii pitdimaéan ylla positiivista asennetta, on silla

vaikutusta myds motivaatioon ja tyotyytyvéisyyteen.

2.1.4 Tyon imu auttaa jaksamaan

Késitteelld tyon imu tarkoitetaan myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa tydssa seka innos-
tuneisuutta ja iloa. Tydn imua kokeva tydntekija tuntee olevansa tyohon uppoutunut ja
omistautunut, aika tyon parissa kuluu nopeasti ja han tuntee tarmokkuutta ja ylpeytta
omasta tyostaan. Tyon imussa tyontekija kokee tydssdén nautintoa, inspiraatiota ja mer-
kityksellisyytta. (Tyoterveyslaitos 2014.)

On tarkedd, ettd tyontekija kokisi tydssdan tyon imua edes valilla, mutta omaa tyon
imuaan voi myos lisdtd. Omien asenteiden ja ajattelutapojen kasvusuuntautuneisuus
mahdollistaa tydn imun kokemisen. Tallaiset ihmiset kokevat voivansa kehittda kyky-
jaan ja taitojaan harjoittelemalla, opiskelemalla ja pyytamaélla tukea ja opastusta. Jos
mieli ei ole kasvusuuntautunut vaan lukkiutunut, omien taitojen kehittymiseen tai li-
sédantymiseen ei uskota, vaan haasteita véltellaan jolloin tydé muuttuu rutiininomaiseksi
ja tydn imu véhenee. Tyon imun lisddmiseksi tyontekija voi muokata tyGtehtavidan ja
sitd miten tyotansa toteuttaa, muuttaa tyon tarkoitusta ja oman tyon arvon merkityksia
sekd muokata tyokavereiden, yhteistyokumppaneiden ja asiakkaiden kanssa tapahtuvan
vuorovaikutuksen laatua ja maaréa. Esimerkiksi linja-autokuski voi paattdd muokata
oman tyonsa merkitysta ja vuorovaikutusta tervehtimalla ja toivottamalla hyvaa péivaa
aina jokaiselle matkustajalle. (Hakanen 2011, 82—-84.) T&hankin liittyy hyvin vahvasti
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omat asenteet ja kuinka niitd muokkaamalla voi pyrkid tietoisesti parantamaan omaa

tyotyytyvaisyyttd ja tydssa viihtymista.

2.2 Toimiva tyoyhteiso ja tydilmapiirin vaikutukset

Toimivan tyoyhteisdn perustana ovat oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus, osallistumi-
nen, avoimuus ja syrjimattomyys. Kun tyontekija kokee olevansa osa hyvinvoivaa, toi-
mivaa tyOyhteisod, se liséa tyotyytyvaisyyttd muun muassa paremman motivaation,
avoimuuden ja luottamuksen kautta. Tydyhteison hyvinvoinnista on kokonaisuudessaan
vastuussa esimies, mutta tydyhteison toimivuuteen vaikuttaa omalla toiminnallaan jo-
kainen tyoyhteisossé tyoskentelevd henkild. Hyvien esimiestaitojen liséksi on alettu
puhua hyvistd alaistaidoista, joilla tarkoitetaan tydntekijoiden halua ja kykya toimia

tydyhteison rakentavana jasenend. (Suonsivu 2011, 58-60.)

Alaistaidot pitavéat sisallaan tyontekijan velvollisuuden olla osana huolehtimassa tyo-
paikan viihtyisyydestd ja sen resurssien jarkevasta kaytostd, toimivasta yhteistyGsta
esimiehen ja kollegoiden kanssa seké osallistumisen tydpaikan kehittdmiseen ja viemi-
seen eteenpdin. Hyvien alaistaitojen kehittdminen tydyhteisossa on tarkeéd, silla ne edis-
tavat organisaation toiminnallisia tavoitteita ja ovat yhteydessa suoraan tyotyytyvaisyy-
teen ja henkiléston hyvinvointiin. (Suonsivu 2011, 45-46.) Esimies ei voi vaatia alaisil-
taan alaistaitojen toteuttamista, vaan niiden kehittdmisen halu tulee lahted tyontekijasta
itsestdadan. Esimies voi kuitenkin kertoa hyvien alaistaitojen merkityksestd ja rohkaista

tyontekijoitdan kehittdmaan itseddn niiden suuntaisesti.

Hyvéssa tyoyhteisdssa korostetaan avoimuutta, sujuvuutta ja me-henkisyyttd. Kun kes-
kusteluyhteys on luottamuksellinen ja avoin seka ideointia, mielipiteita ja itsenaista ajat-
telua arvostetaan, jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja
tuntea itsensa ja tyonsa tarkedksi. On myos tarkedd, ettd tyontekijoiden perustehtavat
ovat jokaiselle selvid ja tyOyhteison toiminta perustehtdvien mukaista. Nain jokainen
yhteison jasen on selvilla yksilollisisté tavoitteistaan samoin kuin yhteisisté tavoitteista.
Hyva, toimiva tydyhteiso tukee tyontekijoiden tyytyvaisyyttd yksilding, mutta tuo myos
tuottavuutta yritykseen. (Kaivola 2003, 142-144.)

TyoOyhteison hyvéa tyoilmapiiri auttaa tyontekijoitad jaksamaan ja viihtym&an paremmin

tydssaan. Sen vaikutukset ulottuvat myds motivaatioon, tyon tuloksiin ja tehokkuuteen.
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Tyoyhteison ilmapiiri syntyy ja kehittyy jokapéaivaisessa vuorovaikutuksessa tydyhtei-
sOn sisalla. Hyvin toimivassa, positiivisen ilmapiirin omaavassa tyoyhteisossé yhteistyo
on sujuvaa, tydtehtdvat ja vastuualueet ovat selkeitd, tydyhteisdé on kiinnostunut kehit-
tymaan ja tyoyhteisdssa on yhdessa laaditut, kunnossa olevat toimintatavat ja pelisaan-
not. Negatiivisen ilmapiirin tunnusmerkkeja ovat puolestaan kasvaneet poissaolot ja
henkildston suuri vaihtuvuus, klikkiytyneet tyoyhteisot, avoimet riidat, yleinen kieltei-
syys ja “ei kuulu meille”-asenne seka huhupuheet huonon tiedonkulun seurauksena.
(Tyo6turvallisuuskeskus 2015.)

Negatiivinen ty6ilmapiiri voi usein johtua puutteista tyopaikan johtamiskdytannoissa ja
kehittyméattomista yhteisista toimintatavoista. Tydyhteison ilmapiiria kehitettéessa tarvi-
taan johdolta sitoutumista ja ohjausta, mutta tdmé ei pelkéstéan riitd vaan onnistuneen
lopputuloksen saavuttamiseksi tarvitaan myos henkilokunnan sitoutumista ja osallistu-
mista, sill& ilmapiiriin vaikuttaa omalta osaltaan jokainen tyontekija. (Tyoturvallisuus-
keskus 2015.)

Askel parempaan, avoimempaan ja luottamukselliseen ilmapiiriin lahtee pienista asiois-
ta joihin jokainen voi vaikuttaa. Alla on listattuna muutamia ehdotuksia Tarja Kivistén
(2012) artikkelista:

e Tervehdi kaikkia vastaantulijoita.

e Jaatietoa, jonka luulet hyddyttavan tyokavereitasi.

e Noudata yhteisia pelisaantoja.

e Muista hymyilla ja katsoa ihmisi& silmiin.

e Osallista ihmisia keskusteluun, my®os niité jotka yleensé ovat hiljaa.

e Mieti millaisessa ilmapiirissa olisi hyva tydskennelld, ja pyri luomaan sita
omalla toiminnallasi.

e Anna palautetta ystavéllisesti ja konkreettisesti, tuo asia omien tuntemuk-
siesi kautta.

e Tue uusien ihmisten sopeutumista yritykseen.

o Kiita.

e Kyseenalaista vallitsevat tavat ja kdytannot: miksi teemme néin? Voisim-

meko tehdé jotain eri tavalla? Mita?
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e Osallistu yhteisiin tapahtumiin ja jarjestdkdd vapaamuotoisia iltoja yhdes-
sa.

e Ymmérrd ihmisten erilaisuutta.

e Tee pienid ilahduttavia tekoja: tuo taukotiloihin kukkia tai herkkuja ilman
sen kummempaa Ssyyta.

e Ole aito ja muista huumori.

e Usko siihen, etta voitte yhdessa muuttaa ty6yhteison ilmapiirid paremmak-

Si.

2.3 Tybdymparisto ja tydolosuhteet

Tydympariston toimivuus, turvallisuus ja viihtyisyys vaikuttavat tyontekijoiden tyotyy-
tyvaisyyteen, tehokkuuteen ja sitd kautta myos yrityksen tulokseen. Panostamalla hy-
vaan tyoymparistdon, yritys samalla panostaa laatuun ja tydsuojeluriskien minimointiin.

(Tyo6turvallisuuskeskus 2015.)

Tydpaikoista riippuen tydymparistd voi muodostaa tyontekijoilleen riskeja liittyen ke-
miallisiin, biologisiin ja fysikaalisiin ymparistotekijoihin seké fyysisiin kuormitusteki-
joihin. Biologisia riskitekijoita ovat muun muassa homeitiot, loiset, sienet, virukset seké
bakteerit. Esimerkiksi sairaanhoitotytssd henkilostd on alttiina biologisille riskeille.
Poly, epapuhtaudet, kaasut ja muut iholle haitalliset sek& ilman haitalliset aineet ovat
puolestaan kemiallisia riskitekijoitd tyopaikoilla, ja fysikaalisia riskitekijoita ovat esi-
merkiksi melu, térind, valaistus ja sateily. Fyysisid kuormitustekijoitd ovat ergonomiaan
liittyvét asiat tyopaikoilla. N&itd ovat tyfasennot, tyovélineet ja tydmenetelmat. Tyo
tulee voida tehda ilman liiallista kuormitusta, terveydellistd haittaa tai tapaturmariskeja.
Yksi fyysisesti kuormittavimmista toimialoista on sosiaali- ja terveysala. (Tyoterveys-
laitos 2014.)

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydantajaa ottamaan henkildstén ergonomia-asiat huomi-
oon tyon luonteen ja tyontekijan edellytysten mukaan. Lain mukaan tyontekijalla tulee
olla riittavasti tilaa tyon tekemiseen ja mahdollisuus vaihdella ty6asentoa, mahdollisuus
keventdd tarvittaessa tyotd apuvélineilld ja vélttadé toistorasituksen aiheuttamia haittoja
tydssddn. Tybnantajan on tarvittaessa annettava tyontekijan kayttéon esimerkiksi nosto-

ja jasiirtoja helpottavia apuvalineitd. (Ty6turvallisuuslaki 2002.)
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Ty6tiloja suunniteltaessa tulisi ottaa huomioon tilan kayttotarkoitus ja sitd kautta miettia
siihen parhaiten soveltuvia elementtejd. Tydympdriston suunnittelussa kannattaa kiinnit-
td4d huomiota kokonaisuuteen ja tilan sosiaaliseen hallittavuuteen, miettia ty6tapoja ja
tyoprosessien kulkua ja tatd kautta tehdd paatoksia tilasuunnitteluun. Suunnittelussa
tulisi ottaa huomioon myos se, etté tyotiloista 16ytyy myos rauhallisia, hiljaisia alueita,
joissa henkiléstd voi kunnolla keskittya keskittymista vaativiin tehtéviin. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2015.)

Lain mukaan tyopaikalla tulee olla riittdvasti tilaa tyon vaatimaa liikkumista varten ja
tydtilojen kuten kéytavien, uloskédyntien, pelastusteiden seka tydskentelytasojen tulee
olla turvallisia. Myos tydpaikan rakenteet, varusteet, materiaalit ja laitteet tulee olla tur-
vallisia ja niiden tulee olla kasiteltdvissd ja puhdistettavissa turvallisesti. TyGpaikan
ilmanvaihdon tulee olla riittdvén tehokas ja valaistuksen tulee olla tyon edellytyksiin

sopiva ja riittdvan tehokas. (Tyoturvallisuuslaki 2002.)

Hoitoalalla fyysista kuormittavuutta tapahtuu etenkin potilasnostoissa ja -siirroissa.
Alalla esiintyy my06s vaikeita tydasentoja ja tyotehtaviin voi liittyd paljon seisomista ja
kavelya. Kuormittavuuden minimoimiseksi mm. potilasnostoihin on olemassa erilaisia
nostolaitteita. Niiden kayttd vahentaa fyysista kuormitusta ja vaikeita tydasentoja. (Tyo-

terveyslaitos 2011.)

2.4 Onnistunut esimiesty0 ja johtaminen

Tydyhteisojen tyotyytyvaisyyttd ja -hyvinvointia voidaan kehittdd monin eri tavoin,
mutta keskeista kaikelle on onnistunut johtaminen. Hyvé johtaminen tukee henkiléston
tyoskentelyé ja luo edellytykset onnistumiseen. Avoin, keskusteleva ilmapiiri on yksi

avaintekijoista onnistuneeseen johtamistyohon. (Vesterinen 2006, 83-84.)

Esimies vastaa ty0ssddn monista johtotoimista, joihin kuuluvat muun muassa tyon suju-
vuus ja turvallisuus, tydn tuottavuus, toiminnan kehittdminen ja mahdollisiin héiridihin
puuttuminen. On tarkedd, ettd myos tyontekijat tietdvat esimiehen tehtévat tyoyhteisos-
s&, jotta esimiehen roolit ovat heille tunnistettavissa. Esimiehen tulee osata johtaa ihmi-
sid tuottavasti ja tuloksellisesti sosiaalisten vuorovaikutustaitojen kautta. Onnistunut

johtaminen on oikeudenmukaista vuorovaikutusta, jota jokainen voi itsesséan kehittaa.
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Oikeudenmukainen esimies on tasapuolinen ja puolueeton, antaa paljon palautetta ja
pystyy my0s itse vastaanottamaan palautetta ottamatta sitd henkildkohtaisesti. Oikeu-
denmukainen esimies on riittdvdn jamakka ja toimii selkeiden linjojen mukaan joka
paivd, mahdollistaen ndin tyontekijoidensd luottamuksen. (Tyoturvallisuuskeskus,
2015.)

Esimiehen tulisi ajatella omaa tyotaan henkiléston osaamisen vaalijana ja oikeanlaisten
tyoskentelyolosuhteiden luojana. Esimiehen vastuulla on tydntekijoiden ja organisaation
suhteiden yll&pitdminen ja kehittdminen, ja paras perusta talle ty6lle luodaan heti tyo-
honottotilanteessa valitsemalla hakijoista juuri se henkild, joka parhaiten sopii yrityk-
seen. On tarkedd, etta valittu henkil6 saa itselleen sopivan tyon ja etta yritys l16ytaa tyo-
hon juuri siihen sopivan henkilon. Tamaén jalkeen keskeista on uuden tyontekijan pereh-
dyttdminen yritykseen. Kun uusi tyontekijé perehdytetddn uuteen yritykseen, tydyhtei-
s0on ja tyotehtaviinsg, luodaan samalla perusta tyomenestykselle ja ihmissuhteiden
synnylle uudella tydpaikalla. Siksi on erittéin tarkead, ettd uusien tyontekijoiden pereh-
dytys on hyvin suunniteltu ja jarjestetty, ja ettei sen laatu poikkea eri henkildiden koh-
dalla. (Vesterinen 2006, 85.)

Tydyhteisoissd tyoskentelee paljon erilaisia ihmisid, joilla on erilaisia kokemuksia, na-
kemyksia ja tapoja toimia. Esimiehen tulee ymmartaa ihmisten erilaisuutta ja osata 10y-
t4& jokaisen henkilon parhaat puolet. Johtotehtdvissd olevan henkilon tulisi osata em-
paattisesti asettua muiden ihmisten asemaan ja pyrkiad tuntemaan heidédn ndkdkulmansa
ja tuntemuksensa. Nain voidaan saada luotua tydyhteisdon yhteinen tunnelma, jossa
kaikki tulevat ymmarretyksi. Hyvassa johtamisessa pyritddan avaamaan erilaisia nako-
kulmia ja 16ytdmaan niista yhteisia merkityksia seka kirkastamaan yhteisia padmaaria ja
perustehtdvida. Onnistunut johtaminen nakyy ihmisten valisend yhteistyond ja hyvina
tuloksina. Tata ei kuitenkaan voida saavuttaa ilman tydyhteison sisélld yhteisesti raken-
nettua perustaa tai ilman jatkuvaa, avointa keskustelua johdon ja alaisten vélilla. (Veste-
rinen 2006, 87-90.)

Yrityksen johdolla on my6s vastuu huolehtia siitd, ettd tydpaikan esimiehiksi valitaan
sellaiset henkil6t, joilla on riittdva alan osaaminen ja patevyys seka hyvét johtamis- ja
ihmissuhdetaidot. Esimies vaikuttaa huomattavasti tyoyhteison hyvinvointiin, joko hy-

vinvointia lisdavasti tai vahentavésti. Tyotyytyvéisyystutkimukset ovat hyva keino sel-
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vittdd esimiesten ja alaisten suhteen toimivuutta. On kuitenkin tarkedd muistaa, etta
myo0s tyotyytyvéisyystutkimuksen tulokset tulee késitell& avoimesti, rakentavasti ja riit-

tavan perusteellisesti yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Rauramo 2012, 132.)

Luottamus ja arvostus ovat térkeitd asioita tydyhteison tyotyytyvéisyyden kannalta, ja
naihin johdon tulisi kiinnittd&d huomiota. silla myos johto vaikuttaa jokapéivéisella toi-
minnallaan tydyhteison ilmapiiriin. Johdon alaisille osoittama luottamus kannustaa ja
motivoi parempaan tyosuoritukseen. Tyontekijoiden ja johdon valista luottamusta voi
pyrkié kasvattamaan selkeilld johtaja- ja esimiesrooleilla. Johtohenkiléiden on oltava
samalla tasolla alaistensa kanssa, mutta samalla osoitettava olevansa paattavaisia ja luo-
tettavia. Hyva ilmapiiri vaatii johdolta jamakkyyttd, oikeudenmukaisuutta ja yhteisia,
selkeitd tavoitteita seka esimerkkind olemista. Avoin ilmapiiri ja keskustelu tukevat
luottamuksen toteutumista. Niin sanotut k&ytavakeskustelut tyontekijoiden kanssa ovat
hyvia keinoja lisddmaan luottamusta, osoittamaan aitoa kiinnostusta tyontekijoihin ja
vahentdmaan liian virallista organisaatiorakennetta tyoyhteisdssa. Nain luodaan parem-
pia sosiaalisia suhteita seké lisataan tydyhteison ilmapiirin avoimuutta. Johdon osallis-
tuminen epavirallisiin keskusteluihin alaisten kanssa, passiivisesti tai aktiivisesti, tuo
my0s johdolle tarke&a tietoa alaisten hyvinvoinnista ja tydyhteison tilasta. (Aarnikoivu
2008, 56.)

Arvostuksen saaminen tehdysta tyosta koetaan usein yhdeksi tarkeimmistd tyontekijaa
motivoivista ja tyotyytyvaisyytta kasvattavista tekijoistd. Johdon arvostuksen osoittami-
nen alaisille onkin tarked asia jokapaivéisessa toiminnassa, ja sen toteutumiseen tulisi
kiinnittdd huomiota. Johto ja alaiset eivat voi olla kaikesta samaa mieltd, ja vaikka johto
joutuu keskustelemaan tyontekijoiden kanssa epamiellyttavista ja negatiivisistakin asioi-
ta, tulisi aina osata ottaa huomioon myos toisen osapuolen nékokanta. (Larvi & Vanha-
la, 2014.)

Arvostusta voi osoittaa kyselemalld tyontekijoiden kuulumisia, etenkin tydntekoon ja
jaksamiseen liittyen, kysymalla mielipiteitd ja nakemyksid, kiittdmalla ja antamalla
usein palautetta, kannustamalla avoimuuteen sekd vain olemalla 1asn& ja kuuntelemalla
mitd tyontekijoilla on sanottavana. Arvostuksen kokemiseen liittyy laheisesti myos oi-
keidenmukaisuus ja tasapuolinen kohtelu. On tarkeé&d, ettd kaikkia kohdellaan samojen

séantdjen mukaan, ja ettd kaikilla on oikeus sanoa mielipiteensa heitd koskevissa asiois-
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sa ja paatoksissd. Vaikeissakin tilanteissa ja paatoksisséa parjad, kun muistaa olla ysta-
vallinen ja kunnioittava seké selittad tilanteeseen liittyvét syyt ymmarrettavésti ja puo-

lueettomasti, oikeiden tietojen perusteella. (Larvi & Vanhala, 2014.)

Mahdollisuus vaikuttaa tyopaikan asioihin on myos tarked tyotyytyvéisyytta parantava
tai yllapitava tekija. Tyontekijoiden kokemus siité, ettei vaikutusmahdollisuuksia ole
vahentdd merkittavasti motivaatiota. Tunne siitd, ettd toisilla tyontekijoilla on esimer-
kiksi mahdollisuus vaikuttaa enemman tydaikoihin ja lomien maaraytymiseen on hyvin
yleistd, ja se voi aiheuttaa eripuraa tydilmapiiriin. Esimiesten ja johdon tulisi huomioida
tdma ja kertoa tyGaikajarjestelyjen taustalla olevista syistd mahdollisuuksien mukaan ja
pyrkid olemaan mahdollisimman tasapuolinen tyévuoropyynndissa jokaisen kohdalla.
Esimerkiksi jos loma-ajoista paatettdessa suositaan lapsiperheita lapsettomien yli joka
vuosi, aiheuttaa se mielipahaa tyontekijoissa ja vaikuttaa tyoilmapiiriin. (Larvi & Van-
hala 2014.)

Laissa on maaratty tasapuolisesta kohtelusta, yhdenvertaisuudesta seka kielletty syrjin-
té4, joten senkin takia on jo ehdottoman tarkeaa, ettd johto pyrkii kaikessa toiminnassaan
tasapuolisuuteen ja oikeudenmukaisuuteen. On kuitenkin hyvd muistaa myos se, etta
vaikka esimies ja johto tekisivat omasta mielestdaan ehdottoman oikeudenmukaisia paa-
toksid, jotkut tydntekijat voivat silti kokea tulleensa kohdelluiksi epdoikeudenmukaises-
ti. (Larvi & Vanhala 2014.)

Mitd enemmaén yrityksessd on tyontekijoitd, sitd enemmaén on tyontekijoiden valisia
suhteita, ja sitd todennékoisempad ja yleisempaa on, etta yrityksessa syntyy ristiriitoja.
Yhteiset tavoitteet, pelisddnnot ja selkeat perustehtavat ovat hyvia keinoja ristiriitatilan-
teiden véhentdmiseksi tai niiden korjaamiseksi. On myos tarkead, ettd koko organisaatio
ja erityisesti sen johto on riittdvassa vuorovaikutuksessa kesken&én ja on tietoinen sen
realiteeteista sekd yrityksen ja tydyhteison nykyisesta tilasta. Ristiriidat ovat erityisen
yleisi& silloin, jos perustehtéva ei ole tyontekijoille selked tai kdytdnnon tyon purkami-
seen keskustellen ei ole riittdvasti aikaa tai jarjestetty mahdollisuutta. (Palmu 2003,
128-129.)

Esimiehen ja johdon tehtdvand on organisoida tyoyhteisod ja luoda yhteiset pelisdannot

yhdessa tyontekijoiden kanssa ja ennalta ehkéistd ristiriitoja. Ristiriitatilanteiden il-



19

maantuessa tarkedd on puuttua niihin heti, silla mitd aikaisemmin tilanteeseen puutu-
taan, sitd helpompi on I0ytaa tilanteeseen johtaneet syyt ja toimia niiden ratkaisemisek-
si. Ndissa tilanteissa tulee osata kuunnella ja hahmottaa asiat oikein. Tilanteet tulee ndh-
da kokonaisuutena ja niihin tarttua avoimesti, tarkentamalla niihin johtaneita syité ja
antamalla sek& ottamalla palautetta vastaan. Oleellista on myos se, ettd tilanteita ratkot-
taessa pysytadn tarkasti tyohon liittyvissd, merkittavissa asioissa ja ettd keskustelu on
tarpeeksi kohdistettua asianmukaisiin henkildihin. Yleistamista ja epdmadraista puhetta
tulee valttaa. Ei tule kuitenkaan unohtaa sitd, ettd myds tyoyhteisélld on oma vastuunsa
ongelmatilanteiden késittelemisessd, mika tulisi nakyé erityisesti avoimuudessa ja pa-
lautteen antamisessa ja saamisessa. (Palmu 2003, 135-137.)

3 Tutkimuksen toteutus

Tassa kappaleessa kasitellddn opinnédytetyon tutkimuksen toteutusta. Tutkimus toteutet-
tiin madrallisena tutkimuksena, johon liittyi eri vaiheita: tutkimusongelma, tutkimuksen
rajaus, tiedonkeruumenetelman valinta, kyselylomakkeen laadinta, aineiston keruu, tau-

lukointi ja analyysi seké tutkimuksen luotettavuuden pohdinta (kuva 3).

f N f N f N
o Ainei lukointi i Ainei Ivsi i
Asia joka halutaan selvittsa melsto_n taulu 0|_nt| ja ineiston analyysi ja
kuvaaminen graafisesti vertailu
S v
f N
Tutkimuksen rajaus ja Aineiston keruu Tulosten luotettavuuden
kohdejoukon maarittely pohdinta
\ V. \ J \ g
7 N e N
Tiedonkeruumenetelman Tiedonkeruulomakkeen
valinta laadinta
S v

Kuva 3. Tutkimuksen toteutusvaiheet
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3.1 Tutkimuskohde, tavoitteet ja rajaus

Taman opinnéytetyon tutkimuskohteena oli hoitoalan yritys X:n henkilékunnan tyotyy-
tyvaisyys. Tutkimus rajattiin koskemaan pelkéstaan yrityksen hoitohenkilokuntaa. Yri-

tyksessa tydskentelee yhteensa 75 hoitoalan henkildd kolmessa eri yksikdssa.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa yritys X:n hoitohenkilokunnan senhetkista tyotyy-
tyvaisyyden tilaa. Henkilokuntaa tydskentelee yrityksessa kolmessa eri yksikdssa, joten
tavoitteena oli myos vertailla ndiden eri yksikdiden tyotyytyvaisyytta keskenédan ja tut-

kia, 16ytyyko niiden véliltd merkittavia eroja tyotyytyvéisyydessé joillain osa-alueilla.

Kyselyn tavoitteena oli siis selvittdd, mihin tyontekijat ovat tyossaan tyytyvaisia ja mi-
hin tyytyméattomia. Lisaksi tavoitteena oli selvittdaa tyontekijoiden omia mielipiteité ja
parannusehdotuksia tyopaikkansa tyotyytyvéisyyden kehittdmisessa. Kysely jaettiin
kuuteen tutkittavaan aihealueeseen, joita olivat oma ty0, tyGilmapiiri, tydymparisto,
esimiesty0, johtaminen ja tyonantaja. Aihealueet sisélsivat seka véittamia ettd avoimia
kysymyksid. Kyselylomakkeen rakenne kysymyksineen on tdman opinnaytetyon liittee-
na (liite 1).

3.2  Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tyotyytyvaisyystutkimus toteutettiin kayttaméalla kvantitatiivista eli maa-
réllistd tutkimusmenetelmad. Maéréllisessd tutkimusmenetelméssé tiedonkeruumene-
telméné voi olla kysely tai haastattelu. Kyselylomake maéarallisessd tutkimusmenetel-
masséd siséltad pééasiallisesti vain strukturoituja eli suljettuja kysymyksid, joissa on
valmiit vastausvaihtoehdot. Maaréllinen tutkimus perustuu mittausmenetelmiin joiden

tuloksena saadaan numeerinen aineisto, jota analysoidaan tilastollisesti. (Vilpas 2015.)

Taman opinndytetyon tyotyytyvaisyystutkimuksessa kaytettiin kyselylomaketta, jonka
kysymykset/vaittaméat olivat strukturoituja, ja lisaksi jokaisen aihe-alueen lopussa oli
kaksi avointa kysymysté, joihin sai vastata vapaasti (liite 1). Kyselylomakkeessa kéytet-
tiin Likert-asteikon tapaista vastausasteikkona ilman ”en osaa sanoa” tai “ei samaa eikd
eri mieltd” vaihtoehtoa. Likert-asteikon vastausvaihtoehdot tavallisesti ovat: 1. taysin
samaa mieltd, 2. jokseenkin samaa mieltd, 3. ei samaa eika eri mielté, 4. jokseenkin eri

mieltd ja 5. tdysin eri mieltd. Vastausasteikko koostui siis asennevéittamista, joilla il-
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maistiin joko kielteistd tai myonteistd mielipidettd annettuun vaittaméan. Kyselytutki-

mus toteutettiin séhkdisesti.

3.3 Aineiston keruu ja analyysi

Kysely toteutettiin verkkokyselynd TYPALA-ohjelmalla. Paatin toteuttaa kyselyn verk-
kokyselynd, silla uskoin ndin saavani mahdollisimman paljon rehellisia ja avoimia vas-
tauksia kyselyyn, kun kyselyyn vastataan taysin anonyymisti eik& esimerkiksi kasialasta

voida tunnistaa tiettya vastaajaa kuten paperiversiossa olisi mahdollista.

Kysely koostui yhteensa 6 aihealueesta, ja kunkin aihealueen lopussa oli kaksi avointa
kysymysté: missé on onnistuttu hyvin sekd mit4 parantaisin ja miten. Muut kysymykset
olivat véittdmia, joihin oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot. Vastausvaihtoehtoja oli
nelja: tdysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, jokseenkin eri mielta ja taysin eri
mieltd. Jatin vastausvaihtoehdoista pois kohdan “en osaa sanoa”, silld halusin vastaajien
kunnolla pohtivan omaa vastaustaan ilman houkutusta valita helppoa “en osaa sanoa” -

vastausta jos kysymys tuntuisi hankalalta.

Linkki kyselyyn lahetettiin jokaisen yksikon esimiehelle sahkopostitse, jotka l&hettivat
linkin s&hkopostitse eteenpéain oman yksikkonsa henkilokunnalle. Kysely lahetettiin
vastaajille 23.2.2015 ja vastausaikaa oli aluksi kaksi viikkoa. Myéhemmin vastausaikaa
pidennettiin vield viikolla vahdisen vastaajamaaran takia. Kyselyyn vastaamisen viimei-
nen paivé oli 15.3.2015.

Tutkimustulosten analyysi paétettiin toteuttaa analysoimalla yritys X:n tyotyytyvaisyyt-
ta kokonaisuudessaan seka jokaisen yksikon tyotyytyvéisyyden tilaa erikseen ja toisiaan
vertaillen. Nain toimimalla pyrittiin 16ytdmaan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia eri
yksikdiden vélillg, joita analysoimalla pystyttiin 16ytdm&an kunkin yksikon kehittami-
sen kohteet tyotyytyvéisyydessd. Nain kyselytutkimuksesta on enemmén hyotyd, kun
pelkan keskiarvon sijaan tutkimus kattaa myo6s tarkemmin keskiarvoon vaikuttaneiden

yksikoiden omat tulokset.
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3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tassa luvussa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, eli niit4 asioita jotka ovat voineet
vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin ja niiden luotettavuuteen. Tutkimuksen luotettavuutta
arvioitaessa puhutaan validiteetista ja reliabiliteetista. Validiteetti eli patevyys kertoo
sen, miten hyvin tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelmé& mittaa tutkittavaa asiaa.
Validiteetti on siis silloin hyvg, kun tutkittavat asiat ja siihen kdytetyt menetelméat ovat
oikeita jotta saadaan haluttu tutkimustulos. Tutkimuksen validiteettiin vaikuttaa tutki-
muksen rajaus ja menetelmd, otanta ja saatu vastausprosentti. Reliabiliteetti eli luotetta-
vuus puolestaan kertoo sen, miten luotettavasti kdytetty tutkimusmenetelma mittaa ha-
luttua asiaa. Reliabiliteetti ottaa huomioon tutkimustuloksiin vaikuttaneet mahdolliset
mittavirheet. (Hiltunen, 2009.)

Luotettavuuteen voi vaikuttaa my0s vastaajien vaittamien ja kysymysten vaarinymmar-
tdminen, mahdolliset eparehelliset vastaukset tai virheelliset valinnat vastausasteikossa.
Vastaukset kuvastavat vastaajan senhetkisté tyotyytyvaisyyden tilaa, johon ovat voineet
vaikuttaa paivan mieliala ja tuntemukset vastaushetkella. Esimerkiksi hetkelliset ristirii-
tatilanteet eri yksikoissa vastaushetkelld ovat voineet vaikuttaa tuloksiin, eivatka tulok-
set silloin kertoisi todenmukaista kokonaiskuvaa yleisesti vallitsevasta tyotyytyvéisyy-

desta tai tyytymattomyydesta yrityksessa.

4 Tutkimustulokset

Kysely lahetettiin yrityksen koko hoitohenkilékunnalle eli yhteensd 75 henkil6lle, joka
koostuu kolmesta eri yksikdstd. Tutkimustuloksissa eri yksikot ovat merkitty Kirjaimilla
A, B ja C. Yksikossa A tyodskentelee 35 henkil6d, yksikdssa B 15 henkildé ja yksikdssa
C 25 henkil6ad. Kokonaisuudessaan kyselyyn vastasi 39 henkil6d, eli vastaajaprosentti
oli 52 %. Yksikkd A:n ja B:n vastaajaprosentit olivat 60 % ja yksikké C:n 36 % (tau-
lukko 1).

Taulukko 1. Kyselyn vastausmaaréat yksikoittain eriteltyna

Yksikko | Henkilokuntaa yhteensa | Kyselyyn vastanneiden maara | Vastausprosentti

A 35 henkiloa 21 henkiloa 60 %

B 15 henkilo& 9 henkiloa 60 %
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C 25 henkiloa 9 henkil6a 36 %

Kaikki 75 henkiloa 39 henkil6a 52 %

Tassa kappaleessa kéyn ensin lapi keskeisimpid tuloksia kokonaisuudessaan, seké erot-
telen lopuksi joitakin tuloksia my6s yksikoittdin ja kayn lapi avoimien kysymysten tu-
loksia. Olen jakanut vastaukset suurimmassa osassa tuloksia prosentuaalisesti kahteen
eri ryhmaan: toinen prosentti kuvaa vastausten taysin ja jokseenkin samaa mieltd yh-
teismadréa, ja toinen jokseenkin ja taysin eri mieltd olevien vastausten yhteisprosenttia.
Myos ympyradiagrammeissa ja muissa kuvioissa olen jakanut tulokset varimaailmalli-
sesti kahteen ryhmaan: vihreét sdvyt kuvastavat positiivista, hyvaa tulosta ja punaiset
sévyt negatiivista, ei haluttua tulosta. N&din saadaan selkedmmin kuvattua vastausten
jakautumista ja kuvioista huomaa jo nopealla vilkaisulla missa on onnistuttu hyvin ja

mihin tulisi kiinnittdd enemman huomiota.

Tutkimuksen pétevyyteen vaikuttaa olennaisesti vastausprosentti, joka oli hieman yli
puolet eli 52 % halutusta 75 vastaajasta. Tutkimustuloksia voidaan taten pitdd suuntaa
antavina, ei taysin todenmukaisina tuloksina koko yrityksen tyotyytyvaisyydesta. Yksi-
koittdin tarkasteltuna (taulukko 1) vastausprosentit kahdessa yksikossd olivat molem-
missa 60 %, joten yksikkokohtaisissa tuloksissa luotettavuus on néita yksikoita tarkas-
teltaessa parempi. Kolmannen yksikdn vastausprosentti oli vain 36 %, joten timan yksi-
kon tuloksia ei voida pitad kovinkaan luotettavina ja totuudenmukaisina tuloksina koko

yksikon tyotyytyvéisyyden tilasta.

41 Omatyo

Tyotyytyvaisyystutkimuksen kyselyn ensimmadisessa osiossa késiteltiin omaan tydhon ja
osaamiseen liittyvia asioita. Kyselyyn vastanneista 95 % oli joko taysin tai jokseenkin
samaa mieltd viittdiman “Olen perehtynyt riittdvasti tyohoni” kanssa. 97 % vastaajista
oli myos taysin tai jokseenkin samaa mieltd perustehtdvansa selkeydestd. Tast4 voidaan

néhd4, etta yrityksen perehdytysohjelma on ollut melko onnistunut.

Tyoniloa tydssaan koki 85 % vastaajista ja kaikki (100 %) vastaajista kokivat tyonsé
merkityksellisend ja tdrkednd. Tydssajaksamiseen liittyvissa vaittdmissa noin puolet eli
51 % vastanneista oli jokseenkin tai tdysin eri mieltd vdittimén ”Tyossani ei ole jatku-

vaa kiirettd” kanssa. Téstd huolimatta 77 % vastaajista koki jaksavansa tydssddn hyvin.
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Kyselyyn vastanneista 98 % oli tdysin tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd heilld on
riittdvasti tyohonsa tarvittavaa osaamista. Riittdvien koulutus- ja kehittymismahdolli-
suuksien kanssa eri mielta oli kuitenkin 41 % vastanneista, misté voidaan péaatella, etta
monet toivoisivat oman ammatillisen osaamisensa paivittdmista ja kehittamista tyopai-

kallaan enemman.

Tydmotivaatioon ja -tyytyvaisyyteen vaikuttaa hyvin paljon se, millaiset vaikutusmah-
dollisuudet tyontekijélla on tyopaikallaan omaan tyohon ja tydymparistoon. Tyonteki-
joiden mielipiteiden aito kuunteleminen ja avoin keskusteleminen ovat tarkeitd asioita.
Ei riitd, ettd vain kuunnellaan ja tyontekijoiden antamat kehitysehdotukset jatetadn lo-
pulta kuitenkin huomiotta. Jos esimerkiksi annettu kehitysehdotus ei ole mahdollinen,
tulisi tyontekijoille avoimesti kertoa syyt, miksi ehdotus ei ole toteutettavissa. Néin
henkild kokee paitsi tulleensa kuulluksi myods arvostetuksi. Viittiman “Minulla on
mahdollisuus vaikuttaa tydpaikkani asioihin” -kanssa oli taysin tai jokseenkin samaa

mieltd 51 % vastanneista ja loput 49 % olivat jokseenkin tai taysin eri mielta (kuvio 2).

B Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta
B Jokseenkin eri mielta

B Taysin eri mielta

Kuvio 2. Vastaajien (n=39) vastaukset vaittdamaan Minulla on mahdollisuus vaikut-
taa tyopaikkani asioihin

Ensimmadisen osion viimeinen véittdima oli ”Viihdyn nykyisessd tydssani”. 72 % vas-

tanneista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdméan kanssa (kuvio 3).

B Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta

M Jokseenkin eri mielta

B Tdysin eri mielta

Kuvio 3. Vastaajien (=39) vastaukset vaittamaan Viihdyn nykyisessa tydssani
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4.2  Tyo6ilmapiiri

Kyselyn toisessa osiossa késiteltiin tyoilmapiiria yleisesti ja tiimitydskentelyn toimi-
vuutta. 92 % vastaajista oli tdysin tai jokseenkin samaa mieltd vaittdmén “Tiimini jase-
net ovat ammattitaitoisia ja osaavia”. Tiimien vélisen yhteistydn sujuvuutta tutkivan

vaittdman kanssa 28 % prosenttia oli jokseenkin eri mielta (kuvio 4).

M Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mielta

M Jokseenkin eri mielta

W Taysin eri mielta

Kuvio 4. Vastaajien (n=39) vastaukset vaittdméan Yhteistyo tiimien valilla on suju-
vaa

Tyobtehtdvien tasapuolisesta jakaantumisesta tyontekijoiden kesken vain 15 % vastaajis-
ta oli taysin samaa mieltd. 54 % vastanneista oli jokseenkin samaa mieltd vaittdman
kanssa ja loput 31 % jokseenkin tai taysin eri mieltd. Jos osa tyontekijoista kokee teke-
vansd enemmadn toita kuin toiset, voi se aiheuttaa Kitkaa tai naraa tyontekijoiden valille
ja néin vaikuttaa koko henkildston tyotyytyvdisyyteen. Vaittdman “Henkildston madra
on riittdva” kanssa vastaukset jakaantuivat melko tasaisesti kahtia: 54 % vastanneista oli
jokseenkin tai taysin eri mieltd vaittdman kanssa ja 46 % oli taysin tai jokseenkin samaa
mieltd henkiloston maaran riittavyydesta. Jatkuva liian Kiireinen tyétahti on kuitenkin
merkittava jaksamiseen ja henkiseen hyvinvointiin vaikuttava tekija, johon tyopaikoilla
tulisi puuttua hyvissa ajoin. Mikali henkildston maaran lisédminen ei ole mahdollista,
tulisi yrityksen pohtia muita keinoja tilanteen helpottamiseksi.

Kyselyn tydilmapiiriosioon siséllytettiin my6s vaittama “TyOpaikallani ei esiinny Kiu-
saamista tai henkistd vikivaltaa”. Vastaajista 36 % oli jokseenkin tai tdysin eri mielta
tdman vaittaman kanssa. Yhdenkaan prosentin henkilostosta ei tulisi kokea olevansa
kiusattu tai kokevansa henkistd vékivaltaa tyopaikallaan, ja esimiehilld ja johdolla on
velvollisuus puuttua tilanteeseen sen tullessa ilmi. Tyodpaikkakiusaamista voi olla vaikea
nahda ja havaita ulkopuolisen silmin, eik& siitd valttamatta uskalleta kertoa esimiehille.

Toiset voivat myods kokea ja ajatella eri asioiden olevan kiusaamista ja tassakin tarkein
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ensiapu on avoin keskusteleminen. On normaalia, etteivét kaikkien tyontekijéiden hen-
kilokemiat kohtaa eika kaikista tyokavereistaan tarvitse pitadd, mutta toimeen taytyy kui-
tenkin tulla ja kohdella jokaista asiallisesti. Viittaméan “Tulen hyvin toimeen tydkave-

reideni kanssa” oli 72 % vastaajista taysin samaa mieltd (kuvio 5).

M Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mielta
M Jokseenkin eri mielta

W Taysin eri mielta

Kuvio 5. Vastaajien (n=39) vastaukset vaittdmaan Tulen hyvin toimeen tyokaverei-
deni kanssa

Lahes kaikki vastaajista olivat yhtd mielta vdittdmén “Koen, ettd tydpanokseni tiimissa-
ni on tarked” kanssa. Vain 8 % vastanneista oli jokseenkin tai taysin eri mielta véitta-
man kanssa. Tastd voidaan nahda, ettd henkildstd kokee tydnsa arvostetuksi ja tarkeaksi,
mik& on yksi tyotyytyvéisyyteen vaikuttava motivoiva tekija. Henkildston valista luot-
tamusta mittaavan vaittdméan kanssa 34 % vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta
(kuvio 6).

B Tdysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta

M Jokseenkin eri mielta

M Taysin eri mieltd

Kuvio 6. Vastaajien (n=39) vastaukset véittdmaan Tyopaikallani on hyva keskinai-
nen luottamus tyontekijoiden vélilla

95 % vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltd siitd, ettd he saavat aina tarvitta-
essa apua tyokavereiltaan. Ty6ilmapiirin koki kannustavaksi 64 % vastaajista, ja loput
36 % vastanneista olivat jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa. Hyvaén, kannustavaan
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ilmapiiriin pyrkiminen on palkitsevaa, sellaisessa tyOpaikassa viihdytd&dn paremmin ja
tyoskennelld&n ahkerammin. Kymenlaakson Liikunta ry:n oppaan (2013) mukaan kan-
nustavassa ilmapiirisséd ihmisten onnistumisia tuetaan, kaikkia kohdellaan samanarvoi-
sesti, pidetddn motivaatiota yll& ja toimitaan yhteisten pelisaantdjen ja toimintamallien
mukaan. Kannustava ilmapiiri sisaltdd myds turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tun-

teen. Naitd samoja asioita tulisi soveltaa ja toteuttaa myos tyopaikoilla.

4.3 Tyodymparisto

Kolmas kyselyn osio kasitteli tydymparistdd. 92 % vastaajista oli jokseenkin tai taysin
samaa mieltd vdittdmin “Tyoympéristoni on miellyttdva” kanssa. 85 % vastaajista oli
mya0s taysin tai jokseenkin samaa mieltd véittdman “Tyoturvallisuusasiat tyopaikallani

ovat kunnossa” kanssa.

Ergonomia-asioihin yrityksen henkildstd kaipaisi liséhuomiota, silld vaittaman “Tyon-
tekijoiden ergonomiaan on kiinnitetty riittdvasti huomiota” kanssa vain 8 % vastanneis-
ta oli tdysin samaa mieltd, 46 % jokseenkin samaa mielté ja loput 46 % jokseenkin tai
taysin eri mieltd. Riittavan hyvélld ergonomialla yritys pitda huolen tydntekijoidensa
tyéhyvinvoinnista ja tyotyytyvéisyydestd, seké pitkalla aikavélilla oikeanlainen tyoer-
gonomia véhentda ja ennaltaehkaisee tyostd johtuvia rasituksia ja sairauspoissaoloja.
Kokonaisuudessaan yrityksen henkildstd oli melko tyytyvainen tydymparistoonsa (ku-

vio 7).

M Taysin samaa mieltd

Jokseenkin samaa mielta

B Jokseenkin eri mielta

W Taysin eri mieltd

Kuvio 7. Vastaajien (n=39) vastaukset vdittdmaan Olen kokonaisuudessaan tyyty-
vainen tyoympéristooni
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4.4 Esimiestyo

Kyselyn neljannessa osiossa kasiteltiin esimiestyota eli yrityksen kolmen eri yksikon
esimiesten toimintaa. Tassd osiossa oli joissain kohdin huomattavissa selkeaa henkil6s-
ton tyytymattémyyttd. Esimiehen helppo tavoitettavuus, avoimuus ja lahestyttavyys
olivat asioita, johon henkildsto oli kaikkein tyytyvéisimpid. Vaittdmén “Esimieheni on
helposti tavoitettavissa” kanssa oli tdysin tai jokseenkin samaa mieltd 97 % vastanneista

ja vaittdman “Esimieheni on avoin ja helposti ldhestyttdva” kanssa 82 % vastanneista.

Viittdméan “Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti” vastaukset jakaantuivat ldhes
tarkalleen neljadn yhté& suureen osaan (kuvio 8). Neljdsosa kokee tulevansa kohdelluksi
taysin tasapuolisesti, ja toinen neljasosa puolestaan on taysin eri mielta véittdman kans-
sa. Tasta voidaan nahda, ettd henkilostd mahdollisesti kokee eri yksikdiden esimiestoi-
minnan tasapuolisuudessa eroja, joita tarkastellaan tarkemmin tdman opinndytetyon

myO6hemmaéssé osiossa, luvussa 4.7.

M Taysin samaa mielta

26% | 23%

Jokseenkin samaa mielta
M Jokseenkin eri mielta

B Taysin eri mielta

Kuvio 8. Vastaajien (n=39) vastaukset vaittdamaan Esimieheni kohtelee kaikkia ta-
sapuolisesti

Viittdmin “Saan riittdvésti ohjausta ja apua esimieheltdni” kanssa 67 % vastanneista oli
taysin tai jokseenkin samaa mieltd, 25 % jokseenkin eri mieltéd ja loput 8 % vastaajista
taysin eri mieltd. Tastd voidaan todeta, ettd osa henkilostosta kaipaisi esimieheltdén
enemman ohjausta tyéhonsa. 46 % henkildstosta toivoisi myds nykyistd enemman ra-

kentavaa palautetta esimiehiltadn (kuvio 9).
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M Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
M Jokseenkin eri mielta

B Taysin eri mielta

Kuvio 9. Vastaajien (n=39) vastaukset vaittdmaan Saan riittavasti rakentavaa pa-
lautetta esimiehelténi

Véittamaan “Esimieheni kannustaa ja edistéa tavoitteiden saavuttamista toimintasuunni-
telman mukaisesti” 21 % vastaajista vastasi olevansa tdysin eri mieltd, 20 % oli jok-
seenkin eri mieltd ja loput 59 % olivat tdysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdmén
kanssa. Myos vdittaman “Ristiriidat késitellddn tyoyksikossini asianmukaisesti” vas-
taukset jakaantuivat melko tasaisesti neljadn osaan: 20 % vastaajista oli taysin samaa
mieltd, 31 % jokseenkin samaa mielt, 26 % jokseenkin eri mieltd ja loput 23 % vastaa-
jista taysin eri mieltd. Naiden véittdmien yksikkdkohtaisia eroja tarkastellaan tarkemmin

luvussa 4.7.

4.5 Johtaminen

Kyselyn toiseksi viimeisessé eli viidennessa osiossa késiteltiin johtamista. 82 % vastan-
neista oli tdysin tai jokseenkin samaa mieltd vaittiméan “Tyodyksikkoni johtamistapa on
mielesténi hyva” kanssa, 15 % vastanneista oli jokseenkin eri mieltd ja 3 % tdysin eri
mieltd vaittdman kanssa. Kokonaisuudessaan henkil6sto oli siis melko tyytyvéinen tyo-
paikkansa johtamistapoihin.

Henkildston kokemukset johdon arvostuksesta ja kiinnostuksesta tyéntekijoiden tyéhon
ja jaksamiseen saivat niitd mittaavissa vaittdmisséd saman verran vastauksia. Vaittdman
”Johto on kiinnostunut henkildston tyotyytyvéisyydesta ja jaksamisesta” kanssa 31 %
vastaajista oli tdysin samaa mieltd, 33 % jokseenkin samaa mieltd, 31 % jokseenkin eri
mieltd ja 5 % tdysin eri mieltd. Viittama ”Johto arvostaa tyontekijoiden ty6ta” sai sa-
manlaisen vastausjakauman prosentuaalisesti (kuvio 10). Td&man perusteella voidaan

todeta, ettd osa yrityksen henkilostostd kaipaisi johdolta enemmén arvostuksen
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osoittamista ja osoitusta myds siitd, ettd johto on kiinnostunut henkildstonsa jaksami-
sesta.

B Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

M Jokseenkin eri mielta

B Taysin eri mielta

Kuvio 10.  Vastaajien (=39) vastaukset vaittamaan Johto arvostaa tyontekijoiden tyotéa

Johdon on hyva nékyé tyopaikalla myos henkildston keskuudessa ja keskustella heidén
kanssaan riittavasti, kyselld kuulumisia ja niin edelleen. Sellaisilla tyopaikoilla, joissa
johto on vahvasti lasna henkiléston tasolla, on usein huomattavasti parempi ja avoi-
mempi ilmapiiri kuin sellaisissa yrityksissé, joissa niin ei ole. Viittdiman “Johdon ja
henkildston vililla on riittdvidsti vuorovaikutusta” kanssa 69 % prosenttia vastaajista oli
taysin tai jokseenkin samaa mieltd ja 31 % jokseenkin tai tdysin eri mieltd. Tassékin voi
olla yksikkdkohtaisia eroja, mutta kokonaisuudessaan osa henkilostosta kaipaisi lisaa

vuorovaikutusta johdon kanssa.

74 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mieltd vaittdaman ”Johto pyrkii kehitta-
méén yrityksen toimintaa aktiivisesti” kanssa ja 26 % vastanneista jokseenkin tai tdysin
eri mieltd vaittaman kanssa. Tyoyhteisdon ongelmien ratkaisemisesta ammattimaisesti 62
% vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mieltd ja loput 38 % jokseenkin tai tdysin
eri mieltd. TyOyhteisossa ilmeneviin ongelmiin henkilostd haluaisi siis aikaisempaa
enemman ammattimaista otetta. Vaittdmén “Luotan tydyksikkoni johtamistapaan™ kans-

sa 74 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta.

4.6 Tybnantaja

Kyselyn viimeisessa osiossa késiteltiin lyhyesti henkildston tyonantajakuvaa. Kaikki 3
viittdimad saivat melko samanlaiset vastausprosentit. Viittdimadan “Yritykselld on hyva
maine tyOnantajana” 89 % vastasi olevansa tdysin tai jokseenkin samaa mieltd. Vaitté-

mén “Suosittelisin yritystd tyopaikkana ystdvilleni tai kollegalleni” kanssa 67 % oli
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taysin tai jokseenkin samaa mieltd, 23 % jokseenkin eri mielté ja 10 % taysin eri mielta.
Viimeisen "Mielikuvani tyonantajastani on hyva” -vaittdaman kanssa 84 % oli taysin tai

jokseenkin samaa mielta ja 16 % jokseenkin eri mielta (kuvio 11).

B Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

M Jokseenkin eri mielta

B Taysin eri mielta

Kuvio 11.  Vastaajien (n=39) vastaukset véittdmaan Mielikuvani tyonantajastani on
hyva

4.7 Tulokset yksikoittain

Verrattaessa tuloksia yksikoittain osassa aihe-alueista oli huomattavissa pienid eroavai-
suuksia, mutta yleisesti ottaen jokaisen yksikdn vastaukset olivat hyvin yhdenmukaisia
toisiinsa verrattuna. Tassd opinndytetyon osassa tarkastellaan vain niitd yksikdittéin

tutkittuja vaittdmid ja tuloksia, jotka olivat toisistaan eroavia.

Omaan tyohon liittyvissé kysymyksissa pienié eroja nousi esille vdittaméan »Tydssani ei
ole jatkuvaa kiirettd” kohdalla. Yksikkd C:n henkilstostd kukaan ei ollut tdysin samaa
mieltd vaittdman kanssa, vaan kaikki vastanneet kokivat tyéssddn enemmaén tai vahem-

man jatkuvaa kiiretta (kuvio 12).

vksikks A | G
Visicks & |

Yksikko C

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta M Jokseenkin eri mieltd B Taysin eri mielta

Kuvio 12.  Vastaukset yksikoittdin vaittamaan Tydssani ei ole jatkuvaa kiiretta
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Myds koulutus- ja kehittymismahdollisuuksissa oli huomattavissa pienia eroja eri yksi-
koiden valilla. Yksikko B oli kaikkein tyytyvéisin koulutus- ja kehittymismahdollisuuk-
siinsa, kun taas yksikko C ei kokenut saavansa riittavasti mahdollisuuksia kehittymiseen
tai kouluttautumiseen, silld vastaajista kukaan ei ollut tdysin samaa mieltd vaittdmén

kanssa (kuvio 13).
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0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

W Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd B Jokseenkin eri mieltd M Tadysin eri mieltd

Kuvio 13.  Vastaukset yksikoittdin vaittdmaan Tydssani on riittavat koulutus- ja ke-
hittymismahdollisuudet

Mahdollisuuksissa vaikuttaa tyopaikan asioihin yksikko B oli kaikkein tyytyvaisin, kun
taas yksikkd A:n vastauksissa oli huomattavissa enemman tyytymattomyytta kuin muis-
sa yksikoissa. Yksikkd A:n henkilokunnasta 57 % oli taysin tai jokseenkin eri mielta
véittdiméin “Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydpaikkani asioihin” kanssa ja vain 5 %
oli vaittdman kanssa taysin samaa mieltd. Yksikkd B:n henkilékunnasta puolestaan 80
% oli tdysin tai jokseenkin samaa mielt4 vaittdman kanssa (kuvio 14). T&ssé oli huomat-

tavissa suurin ero yksikoiden valilla omaan tyohon liittyvissa véittamissa.
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B Tdysin samaa mieltd Jokseenkin samaa mieltd W Jokseenkin eri mieltd B Tdysin eri mielta

Kuvio 14.  Vastaukset yksikoittdin véittamadan Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
ty6paikkani asioihin

Toinen selvasti havaittavissa oleva eroavaisuus eri yksikoiden valilla oli yleisessa tyos-
sé& viihtymisessé. Yksikko B oli selkedsti kaikkein tyytyvaisin omaan tydssa viihtymi-

seensd ja yksikkd C:ssa oli huomattavissa enemman tyytymattomyytta (kuvio 15).
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B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta B Jokseenkin eri mieltd B Taysin eri mielta

Kuvio 15.  Vastaukset yksikoittdin vaittdmaan Viihdyn nykyisessa tydssani

Tydilmapiiria késittelevassa osiossa oli huomattavia eroja vain yhden vaittdman kohdal-
la. Viittdma “Tyopaikallani ei esiinny kiusaamista tai henkistd vdkivaltaa” nosti esiin

yksikkd C:n, jossa vain 11 % vastanneista oli tdysin samaa mieltd véittdmén kanssa

(kuvio 16).
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B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd B Jokseenkin eri mielta W Taysin eri mielta

Kuvio 16.  Vastaukset yksikoittain vaittaméaan Viihdyn nykyisessa tydssani

Myds tyoymparistoon liittyvissé vaittdmissa vain yhden vaittdaman kohdalla oli selke-
ampi ero eri yksikoiden vililld. Viittdman ” tyoturvallisuusasiat ovat kunnossa” kanssa
eniten samaa mieltéd olivat yksikot A ja B, kun taas yksikkd C koki oman yksikkonsa
ty6turvallisuudessa joitain puutteita, silla 33 % vastanneista oli jokseenkin eri mielta

vaittdman kanssa ja loput 67 % olivat jokseenkin samaa mielté (kuvio 17).

0% 10 % 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta M Jokseenkin eri mieltd B Taysin eri mielta

Kuvio 17.  Vastaukset yksikoittdin vaittdmaan Tyoturvallisuusasiat ovat kunnossa

Esimiestydskentelyyn liittyvissé vaittamissa oli havaittavissa eniten selvia eroja eri yk-
sikdiden valilla. Yksikkd C oli useissa véittdmissa tyytyméattomin oman yksikkonsa
esimiestydskentelyyn, kun taas yksikot A ja B olivat vastauksissaan melko l&helld toisi-
aan. Naistd huomattavin ero oli viittdméan “Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti”
kohdalla (kuvio 18).
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Kuvio 18.  Vastaukset yksikoittain vaittamaan Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuoli-
sesti

Toinen selked ero ja tyytymattomyystekija yksikossa C oli riittdvan rakentavan palaut-
teen saaminen esimieheltd. Viittdmén “Saan riittdvasti rakentavaa palautetta esimiehel-
tdni” kanssa 75 % vastanneista oli jokseenkin tai tdysin eri mieltd. Yksikkd A:n vastaa-

va luku oli 43 % ja yksikkd B:n 22 % (kuvio 19).
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B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd B Jokseenkin eri mieltd B Taysin eri mielta

Kuvio 19.  Vastaukset yksikoittdin vaittamaan Saan riittdvasti rakentavaa palautetta
esimieheltani

Kolmas selke& ero yksikoiden vélilla esimiestydskentelyyn liittyvissa asioissa oli risti-
riitojen kasittely. Yksikot A ja C olivat selkeésti tyytyméattomampia ristiriitojen késitte-

lyyn omissa yksikoissaan kuin yksikkd B (kuvio 20).
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Kuvio 20.  Vastaukset yksikoittdin vaittdmaan Ristiriidat kasitelladn tyoyksikossani
asianmukaisesti

Viittaman “Esimieheni kannustaa ja edistéa tavoitteiden saavuttamista toimintasuunni-
telman mukaisesti” kanssa yksikot A ja B olivat melko samaa mieltd. Yksikkd C:n ko-
kemukset erottuivat taman vaittdméan kohdalla jonkin verran kahdesta muusta yksikosta
(kuvio 21).

0% 10 % 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
M Taysin samaa mieltd Jokseenkin samaa mieltd M Jokseenkin eri mieltda B Tdysin eri mielta

Kuvio 21.  Vastaukset yksikoittain vaittamadn Esimieheni kannustaa ja edistéa tavoit-
teiden saavuttamista toimintasuunnitelman mukaisesti

Johtamisty6hon liittyvissa asioissa yksikkodkohtaisia eroja oli huomattavissa liittyen
tyontekijoiden kokemukseen johdon arvostuksesta. Yksikké B koki selvasti, ettd johto
arvostaa tyontekijoiden tyotd. Yksikkd A:ssa noin puolet olivat vaittdman kanssa taysin
tai jokseenkin samaa mielté ja yksikkt C:ssé yli puolet oli jokseenkin eri mielta véitta-

méan kanssa (kuvio 22).
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Kuvio 22.  Vastaukset yksikoittain vaittaméan Johto arvostaa tyontekijoiden tyota

Toinen selke& ero johtamiseen liittyvissa vaittdmissa oli vaittdmén “Johdon ja henkil6s-
ton vélilld on riittdvasti vuorovaikutusta” kanssa. Yksikko B oli selvisti tyytyvéisempi
vuorovaikutuksen mé&éraan johdon ja henkiloston valilla kuin yksikét A ja C, joiden

vastaukset olivat melko lahelld toisiaan (kuvio 23).

visior ¢ D C
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B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta B Jokseenkin eri mieltd M Taysin eri mieltd

Kuvio 23.  Vastaukset yksikoittain vaittamaan Johdon ja henkildston vélilla on riitta-
vasti vuorovaikutusta

Tyodnantajaan liittyvien vaittdmien tuloksissa ei ollut huomattavissa merkittavia yksik-

kdkohtaisia eroja.
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4.8 Avoimet vastaukset

Tyotyytyvéisyyskysely sisalsi myds avoimia kysymyksid, joihin vastaajat pystyivat Kir-
joittamaan vapaasti annettuun tilaan. Avoimia kysymyksia oli jokaisen aihealueen lo-
pussa kaksi: ”Missd on onnistuttu hyvin?” sekd ”Mitd parantaisin ja miten?”. Tassa lu-
vussa kasittelen vastauksissa useimmiten esille nousseita asioita, joihin yrityksessé ol-

tiin tyytyvéisié tai tyytymattomid. Vastauksia ei ole eroteltu yksikoittain.

Omassa tydssa oltiin tyytyvéisid omaan osaamiseen ja perehdytyksen onnistumiseen.
Vastauksista kavi kuitenkin ilmi, ettd monet toivoisivat lisdd koulutustilaisuuksia ja
mahdollisuuksia oman ammattitaitonsa kehittdmiseen. Tyo koettiin myods Kiireiseksi,
joten monella oli toive henkilokunnan lisaédmisestd. Raskaan tyon helpottamiseksi toi-
vottiin enemman apuvélineitd ja ergonomisiin asioihin ylipaansa kaivattiin yrityksessa

lisshuomiota.

Ty6ilmapiiria pidettiin padasiallisesti hyvand, mutta tiimien vélisen yhteistyon lisdamis-
t4 ja parantamista toivottiin enemman. Huumori ja hyvét tydkaverit nousivat monissa
vastauksissa esiin positiivisina asioina. Yrityksessa tyoskentelee paljon henkilokuntaa,
joten tutustuminen kaikkiin tyokavereihin olisi tarke&& luottamuksellisen ja avoimen
ilmapiirin aikaansaamiseksi. Tyoilmapiiriin toivottiin lisdd tasa-arvoisuutta, avointa

keskustelua seka yhteisia pelisdanttja ja vahemman negatiivisuutta.

Tydymparistot olivat monen mielesta rauhallisia, kauniita, viihtyisid ja voimaannutta-
via. Ergonomiaan toivottiin lisshuomiota, samoin kuin ilmanvaihtoon ja valaistuksen
riittdvyyteen joissain tyotiloissa. Henkilokunnan lisdantyessa yrityksessa sosiaalitilat
ovat jaaneet ahtaiksi, mika aiheutti monissa tyytymattomyytta. Tyotiloihin toivottiin
my06s osin kéytannollisempid huonekaluja, kuten korkeampia sankyja ja helpommin
puhdistettavia huonekaluja.

Esimiestydskentely nousi vastauksissa esiin joustavana, ystavéllisend ja helposti lahes-
tyttdvand. Monen mielesta esimiehilld oli kuitenkin liian vahan aikaa esimerkiksi tiimi-
keskusteluihin ja keskustelemiseen tyontekijoiden kanssa. Esimiehilta toivottiin myds
enemman tukea, palautetta ja ohjeistusta tyohon sekd erityishuomiota kaikkien tasa-
arvoiseen kohteluun. Liséksi ongelmatilanteisiin ja muihin ristiriitoihin toivottiin nope-

ampaa puuttumista.
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Yrityksen johtoa pidettiin helposti l&hestyttavana, ystavéllisend ja joustavana. Johdolta
toivottiin kuitenkin lisda aikaa tiimikeskusteluihin ja vuorovaikutukseen henkildston
kanssa. Tyontekijoiden jaksamisen ja hyvinvoinnin seuraamiseen Kkaivattiin lisdd huo-
miota, samoin kuin nykyiseen palkkaukseen. Myos tyontekijoiden kannustamista toivot-
tiin enemmaén. Tybnantajaa pidettiin johdon tavoin helposti l&hestyttdvana ja avoimena,
ja kaikki olivat erittdin tyytyvéisia viihtyisaan tydymparistoonsa. Tyontekijat kuitenkin
toivoivat tyonantajalta lisda vuorovaikutusta ja tyontekijoiden kuuntelemista muutenkin
kuin yrittdjan ndkokulmasta. Myos arvostuksen osoittamista ja yhteisia palavereita toi-
vottiin. Yrityksen vanhin yksikko kaipasi myos remonttia ja uudistuksia omaan yksik-

kdonsa.

5 Kehitysehdotukset

Lopuksi pohditaan tyotyytyvéisyyskyselyn tulosten pohjalta kehitysehdotuksia toimek-
siantajayrityksen henkilokunnan tyotyytyvadisyyden kehittamiseksi. Jokaiselta kysely-
tutkimuksen aihealueelta nousi esiin joitain asioita, joihin henkil6std on ollut enemmaén

tai vahemman tyytymaton ja joihin toivottaisiin muutosta.

Iso osa vastaajista ei kokenut pystyvansé vaikuttamaan tydpaikkansa asioihin. Saannol-
liset yhteiset palaverit tyon ja yrityksen kehittdmiseen liittyen esimiesten, johdon ja
henkiloston vélilla on hyva keino lisata henkildston vaikutusmahdollisuuksia yritykses-
sé. Aina ei ole kuitenkaan helppoa loytaa aikaa yhteisille palavereille, eivatka kaikki
henkil6t palavereissa valttaméattad kerro avoimesti omista mielipiteistddn ja ehdotuksis-
taan. Tahén voisi olla hyddyksi jonkinlainen aloite/ehdotuslaatikko, johon tyontekijat
voivat Kirjoittaa omia ndkemyksiaan ja ideoitaan tychon liittyvissa asioissa. Laatikon
sisdltd tyhjennettaisiin ja otettaisiin kasittelyyn tietyin valiajoin ja niista voitaisiin kes-

kustella yhteisissa palavereissa.

Tyontekijoiden osaamisen kehittdmiseksi ja yll&pitdmiseksi on hyva pitdd mahdolli-
suuksien mukaan erilaisia koulutuksia. Tyontekijoiltd kannattaa kysya, millaista koulu-
tusta ja mist& aiheesta he toivoisivat tyopaikalla jarjestettavan. Liséksi yhteiselld ilmoi-
tustaululla, sahkopostitse tai muuta kautta yritys voi viestittdd tyontekijoilleen myos

mahdollisista alan koulutustilaisuuksista joita jarjestetdén yrityksen ulkopuolella, joihin
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tyontekijoiden kannattaisi osallistua. Koulutustilaisuuksien lisaksi tyontekijoille voidaan
viestittdd informaatiota hyvasta alan kirjallisuudesta, artikkeleista ja verkkojulkaisuista.
Néin tyontekijéat saavat hyvia ”vinkkeja” oman osaamisen kehittdmiseen ja samalla yri-

tys kannustaa alaistensa itsendista ammattitaidon kehittamista.

Ty6ilmapiirin parantamiseksi yrityksen kannattaa kiinnittdd huomiota tiimitydskentelyn
kehittdmiseen. Kyselyn tuloksista nousi esiin, etta vaikka tiimin sisélla tyéilmapiiri olisi
hyvad, tiimien vélisissé suhteissa se ei sitd valttdmatta ole. Yrityksessé olisi hyva pyrkia
luomaan avointa, selkedd ja rehellisté ilmapiiri& esimerkiksi keskustelun, tyokierron ja
yhteisten pelisdantdjen luomisen avulla tiimien vélille. Yhteiset palaverit ja keskustelut
seka tyokierto ovat esimerkiksi keinoja tahén. Tyokierron kautta tyontekija saa vertais-
kokemuksia, oppii uutta, oppii tydskentelemaan yrityksen kaikissa yksikdissa ja tiimeis-
s& ja samalla tutustuu tyontekijoihin, jotka eivét tyoskentele yleensd omassa tiimissa.
On tarkeda, ettd tyokierron merkityksista ja sen tarkoituksesta keskustellaan avoimesti
tyontekijoiden kanssa, silld kaikki eivét vélttdmattad née sitd tyota kehittdvana asiana.

Osa voi kokea tyokierron myds tydilmapiiria huonontavana tekijana.

Jokaisessa yksikossa voisi liséksi tiimeittédin koota tyOpaikan yhteiset pelisdannot, joi-
den mukaan kaikkien tulisi yrityksessa toimia. Tiimeittdin kootut pelisaannot voisi sit-
ten koota yhdeksi yhteiseksi, koko yksikkdd koskevaksi ohjenuoraksi ja pelisaannoiksi
talon tavoista. Pelisadnnot olisi hyva pitaa jossain koko ajan nakyvillg, kuten esimerkik-
si kauniina julisteena seinalla. Esimiesten tulisi itse k&yttaytyd esimerkkind ja mallina
pelisdantdjen mukaisesti ja kannustaa tyontekijoita, jotta yhteisesti sovitut pelisaannot

levidisivat koko yksikon toimintatapoihin.

Tyytymattomyys ergonomia-asioiden huomiointiin nousivat seké vaittdmissé etté avoi-
missa kysymyksissé esille. Johdon ja esimiesten olisi hyva kiinnittd4 lisshuomiota er-
gonomiaan ja keskustella tyontekijoiden kanssa raskaina pidetyista tyotehtévistd, tyo-
asennoista ja niiden helpottamisesta. Mahdollisuuksien mukaan yritykseen voisi hank-
kia ergonomisia lisdapuvélineitd, ja tyonantajan olisi hyva miettid kaikissa hankinnois-

saan niiden kaytannollisyytta ja ergonomisuutta (esim. sankyjen korkeus).

Esimiestyoskentelyn joillain osa-alueilla oli havaittavissa tyytymattomyytta henkiloston

keskuudessa. Esimiesten tulisi kaikessa toiminnassaan kiinnittdd huomiota siihen, etta
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kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti ja reilusti, eikd ket&dan suosita. On mah-
dollista, ettd esimies itse ei koe tai huomaa suosivansa ketéén, ja siksi olisi tarkeda kes-
kustella avoimesti tyontekijoiden kanssa siitd, jos joku kokee esimiehen ndin toimivan
ja miten se ilmenee. Yhdessa keskustelemalla saadaan avattua tyytymattomyytta aiheut-

tavia tekijoité ja toivottavasti myos poistettua ongelmakohdat.

Esimiehiltd ja myos johdolta kaivattiin entistd enemman palautetta, sekd negatiivista
etta positiivista. Tama on yksi kehittdmiskohde, johon yrityksessa olisi hyva kiinnittaa
aikaisempaa enemmén huomiota. Palautteenannon perussdéntd on se, ettd annetaan
enemman positiivista palautetta onnistumisista kuin negatiivista palautetta epdonnistu-
misista. N&in negatiivisen palautteen vastaanottaminen on helpompaa, kun suurin osa
palautteesta on kuitenkin positiivista. Negatiivista palautetta antaessa on riskina se, etta
palautteen saaja kohdistaa kritiikin itseensa persoonana, eikd omiin toimintatapoihin.
Olennaista negatiivisen palautteen antamisessa rakentavasti on kuunnella tyontekijan
oma nékokulma ja antaa mahdollisuus oivaltaa muutostarve itse ennen muutostarpeen
tarkentamista konkreettisesti. Palautteenannon tarkoituksena on aina auttaa kehittyméén

ty0ssé, ei syyllistaa tai masentaa. (Aarnikoivu 2008, 146-147.)

Palautteen antamisesta olisi hyva tehda yrityksessa paivittdinen tapa. Palaute tulisi antaa
heti kun sille on tarvetta ja positiivista palautetta olisi hyva antaa kaikista pienimmista-
kin onnistumisista ja saavutuksista. Esimiesten tulisi my6s kannustaa tyontekijoitaan
antamaan avoimesti palautetta muille tyontekijoille sek& esimiehille itselleen. Annetusta
palautteesta tulee aina Kiittaa ja palaute pitaa kuunnella loppuun asti keskeyttdmatta sen
antajaa. Yrityksessa voitaisiin yhdessa pohtia millaisista asioista palautetta toivotaan ja
missa tilanteissa sita olisi hyva antaa. Esimerkiksi palautteen antaminen paivittain voisi

olla yksi asia, joka kirjata yhteisiin pelisdantéihin.

Kaikissa vasta kehittyvissa tyoyhteisodissa on ristiriitoja ja yrityksen kehityksen kannalta
edellytetddn kykya késitelld niitd oikein. Ristiriitatilanteisiin tulee puuttua heti niiden
ilmaantuessa, jotta ne eivét jaa kytemadn tyoyhteisoon heikentéen tyotyytyvaisyytta.
Jokaiseen ristiriitatilanteeseen ei esimiehenkdén tarvitse puuttua, vaan esimerkiksi hen-
kiloiden vélisissa riidoissa on hyva ensin antaa asianomaisille tilaisuus selvittdd asia

kesken&dén. Ristiriitatilanteihin puututtaessa on tarkedd muistaa ajatella tilannetta jokai-
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sen asianomaisen nékokulmasta ymmértden ristiriitaan johtaneet syyt. (Aarnikoivu
2008, 73-74.)

Kyselytutkimusten tulosten mukaan osa tyontekijoistd koki, etta tydyhteison ristiriitoi-
hin ei ole puututtu asianmukaisella tavalla. Johdolla ja esimiehill& voi olla erilaisia tapo-
ja joilla he puuttuvat ristiriitatilanteisiin ja naistakin olisi hyva keskustella yhdessa hen-
kiloston kanssa ja kysya myos heidan kokemuksiaan ja toiveita tilanteiden hoitamisesta.
Mahdollisiin vaikeasti ratkaistaviin ja negatiivisesti tydyhteison hyvinvointiin vaikutta-

viin ristiriitatilanteisiin voi ja kannattaa pyytéé ulkopuolista apua.

Arvostuksen osoittamista ja kannustamista yrityksessa kaivattaisiin lisdd. Johto, esimie-
het ja tyOnantaja voivat osoittaa arvostustaan tervehtimalla jokaista, kyselemélla kuu-
lumisia ja kiinnittdmé&lla huomiota tydsséjaksamiseen. Johdon ja tydnantajan olisi tarke-
aa vierailla jokaisessa yksikossé tasapuolisesti. Kiireiden keskelld kierrokset eri yksi-
koissa ja tiimeissa voivat jaada, joten yrityksessa olisi hyvé ottaa tavaksi merkita kalen-
teriin tietyt pdivat tasaisin valiajoin, jolloin aikaa on varattu pelkastaan yksikoissa kier-

tdmiseen ja tyontekijoiden kuuntelemiseen.

Monissa yrityksissa valitaan kuukauden tai vuoden tyontekija, joka kertoo arvostuksesta
sekd voi lisatd tyontekijoiden motivaatiota. Parhaiten tydstdaan suoriutunut palkitaan
vuoden tyontekija -tittelilld ja mahdollisesti myds jollain muulla pienelld lahjalla tai
palkkiolla. Vaikka toimeksiantajayritys tydskentelee hoitoalalla, missa tdméa ei ole niin
yleistd, nékisin sen hyvana vaihtoehtona yritykselle tyomotivaation ja tyon arvostuksen
edistamiseksi. Vuoden tyontekija voitaisiin valita joka yksikosta erikseen, ja valintaan
voisivat vaikuttaa asiakkaat, henkildstd, esimiehet, johto ja tyonantaja esimerkiksi aa-
nestamalld. Yrityksesséd tulisi yhdessd péattad, millaisia asioita vuoden tyontekijélta
odotetaan. Tallaisia asioita voisivat olla esimerkiksi laadukas tyd, ahkeruus, positiivi-

suus ja toimiminen tydyhteisdn hyvaksi ja yhteisen tydilmapiirin parantamiseksi.

6 Yhteenveto

Tyotyytyvéisyystutkimus onnistui hyvin kokoamaan tietoja toimeksiantajayrityksen
henkilokunnan tyotyytyvaisyydestd. Vastaajamééara oli kuitenkin haluttua pienempi (52

%), joten tuloksista ei saatu niin kattavaa ja todenmukaista, kuin olisi toivottu. T&sta
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huolimatta kyselytutkimuksen avulla saatiin hyvin selville niitd asioita, joihin yritykses-
sé ja sen yksikoissa oltiin tyytymattdmia ja kuinka voitaisiin toimia niiden kehitta-
miseksi. Lisdksi avoimien kysymysten avulla saatiin arvokasta tietoa ja kehitysehdotuk-
sia suoraan tyontekijoilta, mistd on hyotyd yritystoiminnan ja sen tyotyytyvaisyyden

kehittamisessa.

Tuloksiin ja tutkimuksen luotettavuuteen on voinut vaikuttaa mahdolliset numeraaliset
Kirjoitus- tai laskuvirheet vastauksia taulukoidessa ja kuvatessa erilaisin kuvioin. Kyse-
lylomakkeeseen pystyi vastaamaan kuka vain henkild, jolla oli hallussa linkki internet-
kyselyyn. Linkit lahetettiin vain halutuille vastaajille, mutta on mahdollista ettd joku
olisi esimerkiksi vastannut kyselyyn useamman kuin yhden kerran haluten vaikuttaa
enemman Kyselyn lopputuloksiin ja taten heikentden tulosten luotettavuutta. Myds vas-
taajan mahdollinen Kiire vastaustilanteessa on voinut vaikuttaa vastauksiin ja tutkimus-

tulosten luotettavuuteen.

Tutkimuksessa nousi esille kehittdmiskohteita yleisessa ilmapiirissa ja tiimityoskente-
lyssd, palautteen antamistavoissa, arvostuksen ndkymisessa tyOpaikalla, esimiestydsken-
telyssd ja ristiriitojen hoitamisessa sekd ergonomiaan liittyvissd asioissa. Kaikkiin ndi-
hin liittyy oleellisesti tarkedna asiana avoin keskusteleminen yhdessa henkildston kans-
sa heidan kokemuksistaan ja kehittdmistoiveista tai jo tehdyistd parannuksista. Naky-
vien tuloksien saavuttamiseksi koko yrityksen tulee olla aidosti sitoutunut tydpaikan
kehittamiseen ja toimimiseen sen hyvaksi.

Esimiehet ja johto voivat omalla toiminnallaan ja esimerkillaan ohjata tydyhteison tyy-
tyvaisyyttd oikeaan suuntaan. Puuttumalla tdmén tutkimuksen my6ta nousseisiin epa-
kohtiin ja keskustelemalla yhdessa henkildston kanssa sen tuloksista voi yritys yhdessa
pyrkié toimimaan tyotyytyvaisyyden lisddmiseksi. Erilaisia tyotyytyvéisyyteen liittyvié
kehittdmiskohteita voi ja kannattaa jakaa myos henkiloston vastuulle, joka yhdessé poh-
tisi keinoja kehittyd. Ndin saadaan jaettua vastuuta pelkastdan esimiehiltd koko henki-

I6stolle ja henkilostd kokee saavansa mahdollisuuden vaikuttaa tyGpaikkansa asioihin.

Tama tyotyytyvaisyystutkimus kannattaa toteuttaa yrityksessa uudelleen esimerkiksi
vuoden kuluttua ja pyrkid korottamaan nyt saatua vastausprosenttia. N&in saadaan tu-

loksia siitd, onko nyt toteutetulla tyotyytyvaisyyskyselylla ja sen avulla I6ydetyisté ke-
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hittdmiskohteista ollut vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Lisadmalla henkildston tyotyyty-
vaisyytta kehitetddn samalla toimeksiantajayrityksen toiminnan laatua, tuottavuutta ja

koko henkildston hyvinvointia.
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KYSELYLOMAKKEEN SISALTO

Vastausvaihtoehdot jokaisessa kysymyksessé olivat seuraavat:

[

O O o

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mieltd

Oma ty0

=

©ooN RN

Olen perehtynyt riittavasti tyohoni

Perustehtavéni on minulle selked

Koen tydssani tyoniloa

Tyoni on minulle merkityksellista ja tarkeda

Ty6n méaara on minulle sopiva

Tydssani ei ole jatkuvaa kiiretta

Tunnen jaksavani tydssani hyvin

Tyoni sisélto vastaa odotuksiani

Minulla on riittavasti tydhoni tarvittavaa osaamista

10 Tydssani on riittdvat koulutus- ja kehittymismahdollisuudet
11. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydpaikkani asioihin
12. Viihdyn nykyisessa tydpaikassani

Tyodilmapiiri

=

©CoN kRN

Tiimini jasenet ovat ammattitaitoisia ja osaavia

Yhteistyd tiimien vélilla on sujuvaa

Tyo6tehtdvét jakaantuvat tyontekijoiden kesken tasapuolisesti
Henkildston maara on riittava

Tyopaikallani ei esiinny kiusaamista tai henkista vékivaltaa

Tulen hyvin toimeen ty6kavereideni kanssa

Koen, ettd tydpanokseni tiimissani on tarkeé

Tydpaikallani on hyvé keskinéinen luottamus tydntekijoiden valilla
Saan tarvittaessa apua tyokavereiltani

10 Tydilmapiiri on kannustava
11. Pyrin omalta osaltani edistaméan hyvaa tyoilmapiiria

Tydymparistod

1.

2.
3.
4

TyOymparistoni on miellyttdva

Tyo6turvallisuusasiat ovat kunnossa

TyoOntekijoiden ergonomiaan on kiinnitetty riittavasti huomiota
Olen kokonaisuudessaan tyytyvéinen tydymparistooni

(1/2)
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Esimiesty0 (l&hiesimies)

1.

o ks W

Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti

Saan riittdvasti ohjausta ja apua esimieheltéani

Esimieheni on avoin ja helposti lahestyttava

Esimieheni on helposti tavoitettavissa

Saan riittdvasti rakentavaa palautetta esimieheltani

Esimieheni kannustaa ja edisté4 tavoitteiden saavuttamista toimintasuunnitelman
mukaisesti

Ristiriidat kasitellaan tydyksikossani asianmukaisesti

Johtaminen

1. Tyoyksikkoni johtamistapa on mielestani hyva

2. Johto on kiinnostunut henkiléston tyotyytyvaisyydesté ja jaksamisesta
3. Johto pyrkii kehittdmaan yrityksen toimintaa aktiivisesti
4. Johto arvostaa tyontekijoiden tyota
5. Tyoyhteisdn ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti
6. Johdon ja henkilokunnan valilla on riittavasti vuorovaikutusta
7. Luotan tyoyksikkoni johtamistapaan
Tydnantaja

1. Yritykselld on hyva maine tyonantajana

2. Mielikuvani ty6nantajastani on hyva

3. Suosittelisin yritysta tyopaikkana ystévalleni tai kollegalleni

Lisé&ksi jokaisen aihe-alueen lopussa kysyttiin seuraavat avoimet kysymykset:

Missa on onnistuttu erityisen hyvin?

Mité parantaisin ja miten?



