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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat motivoivat eraan suomalaisen
sosiaali- ja terveydenhoitoalan yrityksen tyontekijoita ja kuinka motivoituneita tyontekijat
tyossaan ovat. Tutkimuksessa selvitettiin kohdeyrityksen tyomotivaation nykytila. Tutkimus-
ongelmiin haettiin vastauksia neljan tyomotivaatioon vaikuttavan tekijan kautta. Nama teki-
jat olivat tyon sisalto, tyoilmapiiri, esimiestyo ja palkitseminen. Opinnaytetyon teoreettinen
viitekehys tarkasteli motivaatiota ja tyomotivaatiota.

Tutkimus oli suunnattu Yritys X:n hallinnon henkilostolle. Tutkimusmenetelmana kaytettiin
seka kvalitatiivista etta kvantitatiivista menetelmaa. Tiedon keruu toteutettiin haastattele-
malla kohdeyrityksen henkilostopaallikkoa ja laatimalla kyselylomake Yritys X:n henkilostolle.
Kyselylomake tehtiin Digium-ohjelmalla, ja se lahetettiin vastaajille sahkoisesti. Tutkimuk-
seen vastasi 79 tyontekijaa, joten vastausprosentti oli 52 %.

Tutkimustuloksista selvisi, etta Yritys X:n tyotekijoiden tyomotivaation tila on hyva. Tyon
sisaltoa pidetaan yleisesti ottaen hyvana, ja tyo on mielekasta ja haastavaa. Tyoilmapiiri on
hyvalla tasolla, ja tyoilmapiiria pidetaan avoimena. Esimiestyota pidetaan yleisesti ottaen
hyvana. Palkitseminen on tyydyttavalla tasolla. Tyon sisaltoa ja tyosta saatua rahallista kor-
vausta pidetaan tyomotivaatiota eniten lisaavina tekijoina. Liian suuren tyomaaran koetaan
taas olevan suurin tyomotivaatiota heikentava tekija.

Avainsanat: motivaatio, tyomotivaatio, palkitseminen
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The focus of this thesis was to clarify which elements motivated the employees of Company X
and how motivated they are in their current positions. The meaning of this thesis was to clar-
ify the current level of work motivation. In order to reach accurate conclusions, four factors
of internal motivation were closely examined: type of work, work atmosphere, management
and rewarding methods. The theoretical context of the thesis examines motivation in general
and work motivation in particular.

The research was directed to the employees in the management level at Company X (N=151
persons). The empirical section was conducted with both qualitative and quantitative re-
search approaches. The data was collected though an interview and a questionnaire. The
questionnaire was formulated using Digium software and was sent to employees via the Inter-
net. In total, 79 employees answered the questionnaire, resulting in a response rate of 52%.

The research revealed that the overall motivation level of the employees is good. Employees
are generally happy with the type of their jobs, as the work is pleasant and challenging. The
work atmosphere is open. The management work is generally good, although it is slightly
worse in some parts of the company. Rewarding methods are considered to be generally good.
The type of work and financial compensation are listed as the most motivating factors in the
workplace, while a high work-load is the most common reason for decreased motivation
amongst the employees.

Key words: motivation, work motivation, rewarding
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1 Johdanto

Tyontekijoiden motivaatiota on pyritty jo pitkaan selvittamaan erilaisilla teorioilla. Yritykset
haluavat selvittaa, mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon ja miten tyomotivaa-
tiota pystyttaisiin parantamaan. Tyontekijoiden motivaation taso heijastuu tyosuoritukseen,

koska motivaatio vaikuttaa tyon tehokkuuteen ja laatuun.

Tyomotivaation tarkeys on tullut esille esimerkiksi Taloussanomien 1/2007 teettamassa tut-
kimuksessa, jossa suomalaiset yritysjohtajat nimesivat tyomotivaation vuoden 2007 tarkeim-
maksi asiaksi. Yritysjohtajat nostavat henkiloston motivoinnin ykkossijalle yritykseen vaikut-

tarkeaksi tai erittain tarkeaksi. (Taloussanomat 2007.)

Tassa opinnaytetyossa tutkitaan eraan suomalaisen sosiaali- ja terveydenhoitoalan yrityksen
hallinnon henkiloston tyomotivaatiota. Kyseisesta yrityksesta kaytetaan jatkossa nimea Yritys
X. Tutkimuksessa selvitetaan neljan valitun tekijan eli tyon luonteen, tyoilmapiirin ja esimies-

tyon ja palkitsemisen merkitysta tyomotivaatioon.

Tyon tavoitteena on antaa kohdeyritykselle tietoa siita, mitka asiat yrityksessa motivoivat
henkilostoa ja mitka asiat taas heikentavat sita. Tutkimuksen lopussa annetaan kehitysehdo-

tuksia, joilla henkiloston tyomotivaatiota voisi parantaa.

1.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimuksessa pyritaan selvittamaan, kuinka motivoituneita Yritys X:n tyontekijat ovat talla
hetkella. Tietoa pyritaan saamaan seuraavilla viidella tutkimuskysymyksella: 1) Miten tyoil-
mapiiri vaikuttaa tyontekijoiden tyomotivaatioon? 2) Miten esimiestyo vaikuttaa tyontekijoi-
den tyomotivaatioon? 3) Miten palkitseminen vaikuttaa tyomotivaatioon? 4) Onko tyo ja tyon-
teko itsessaan motivoivaa? Ja 5) Mitka tekijat parantavat ja heikentavat tyomotivaatiota?
Tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa siina, miten tyoilmapiiria, esimiestyota, tyota itsessaan

tai palkitsemista voisi kehittaa, jotta tyomotivaatio paranisi.



1.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusaineisto kerataan tekemalla kysely kohdeorganisaation hallinnon henkilokunnalle.
Kyselyn avulla selvitetaan kohdeorganisaation hallinnon tyontekijoiden nykyinen tyomotivaa-
tion taso. Tassa opinnaytetyossa selvitetaan myos, mitka ovat kohderyhman mielesta niita
asioita, jotka vaikuttavat motivaation parantumiseen, tai niita, jotka laskevat sita. Kyselylo-
make painottuu kvantitatiivisten eli maarallisten tutkimusmenetelmien mukaisesti suureen

maaraan vastauksia (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2004, 130).

Kvantitatiivisella tutkimustavalla saadaan suuri maara vastaajia, jolloin tutkimusta voidaan
pitaa luotettavana. Tutkimustapa mahdollistaa kysymysten suuren maaran; lomakkeessa voi
olla useita monivalintakysymyksia. Kysymysten suurella maaralla pystytaan tutkimaan laa-
jemmin tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita, koska lomakkeeseen voidaan sijoittaa kysymyk-
sia, jotka liittyvat moneen eri nakokulmaan. Tutkimuksessa kaytettiin myos laadullista eli
kvalitatiivista tutkimustapaa haastattelemalla kohdeyrityksen henkilostopaallikkoa (Hirsijarvi
ym. 2004, 151).

1.3 Aiheen rajaus

Tyo0 on rajattu tyomotivaation tutkimiseen. Opinnaytetyossa tutkitaan tyomotivaation nykyis-
ta tasoa ja tarkastellaan, miten tyon sisalto, tyoilmapiiri, esimiestyo ja palkitseminen vaikut-
tavat tyomotivaatioon (Kuva 1). Tyon loppupuolella esitetaan kehitysehdotuksia rajautuen
tyohon itsessaan, tyoilmapiiriin, esimiestyohon ja palkitsemiseen. Rajaukseen on valittu ky-
seiset aspektit, koska monien tutkijoiden, kuten Peltosen ja Ruohotien (1987, 1992), Juutin
(2006) ja Joutsenkunnaksen ja Heikuraisen (1996), mukaan nama tekijat maarittelevat suurel-
ta osin yksilon tyomotivaation tason. Tyo on rajattu tutkimaan Yritys X:n hallinnon henkilos-

ton tyomotivaatiota kohdeyrityksen pyynnosta. Hallinnon koko on N=151 kpl.

Siséinen - Motivaatio Ulkoinen
motivaatio motivaatio

yEilmapiirifTyé-
mpéristé

Palkitseminen/
annustee!

Kuva 1: Aiheen rajaus ja nakokulman valinta.

Tyémotivaatio/

tyStyytyvaisyys




2  Motivaatio

Motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyva yksilon muuttuva henkinen tila, joka maaraa, milla
vireydella ja mihin suuntautuneena yksilo toimii. Motivaatio-sana on alun perin johdettu sa-
nasta movere, joka tarkoittaa liikkumista. Myohemmin sanan merkitysta on laajennettu tar-
koittamaan kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaksi. Motivaatio on
johdos sanasta motiivi. Motiiveilla tarkoitetaan yleensa tarpeita, haluja, sisaisia yllykkeita,
palkkioita ja rangaistuksia. Erilaiset motiivit siis virittavat ja yllapitavat yksilon yleista kayt-
taytymisen suuntaa. Motiivit ohjaavat ihmisia toimimaan tietylla tavalla ja kohti tiettyja
paamaaria. Motivaatiolla puolestaan tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. (Peltonen &
Ruohotie 1987, 22; Peltonen & Ruohotie 1992, 16; Ruohotie & Honka 1999, 13.)

Juuti (2006, 37) toteaa, etta motivaatio virittaa ja ohjaa yksiloiden tekemisia. Hanen mu-
kaansa paamaarahakuinen ja tarkoituksenmukainen kayttaytyminen on motivoitunutta kayt-
taytymista, kun taas refleksinomainen kayttaytyminen ei ole. Motivoitunut henkilo toimii va-
paaehtoisesti ja kontrolloidusti. Motiiveiksi Juuti luettelee muun muassa tarpeet, halut, vietit

ja sisaiset yllykkeet.

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan sita, etta tyontekija motivoituu itse tekemastaan tyosta.
Tyo itsessaan palkitsee tekijaansa, eli ihminen nauttii tekemastaan tyosta. Talloin motivaatio
on sisaisesti valittynytta. Sisaisen asteen motivaatio liittyy ylemman asteen tarpeiden tyydy-
tykseen. Tallaisia tarpeita ovat esimerkiksi itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeet.
(Peltonen & Ruohotie 1987, 25.)

Ulkoisilla motivaatiotekijoilla tarkoitetaan laheisesti tyoymparistoon liittyvia asioita. Ulkoisis-
sa motivaatiotekijoissa palkkion valittaa joku muu kuin tyontekija itse, esimerkiksi esimies.
Ulkoisia motivaatiotekijoita voivat olla muun muassa palkka, ulkopuolinen tuki ja kannustus,
kiitos ja osallistumismahdollisuudet. Olennaista naille on, etta ne ovat kaikki objektiivisia; ne
esiintyvat esineiden tai tapahtumien muodossa. Ulkoiset palkkiot tyydyttavat vuorostaan
alemman asteen tarpeita, joita ovat esimerkiksi turvallisuuden tai yhteenkuuluvuuden tar-
peet. (Peltonen & Ruohotie 1987, 25.)

Motivaatioteoriat luokitellaan usein kolmeen paaryhmaan: tarveteoriat, yllyketeoriat ja odo-
tusarvoteoriat. Mainitut teoriat ovat toinen toistaan taydentavia. Tarveteoriat selittavat kayt-
taytymisen sisaisia syita. Yllyketeoriat selvittavat kayttaytymista maaraavia ulkoisia tekijoita
eli kannusteita. Odotusarvoteoriat kuvaavat taas yksilollisia eroja reagoitaessa kayttaytymista
ohjaaviin tekijoihin. Motivaatio on yksilon tarpeiden, kannusteiden ja koettujen havaintojen

ja tulkintojen vuorovaikutuksen tulos. (Peltonen & Ruohotie 1987, 33.)



2.1 Tarveteoriat

Tarve voidaan maaritella yksilon sisaiseksi epatasapainon tilaksi, joka ohjaa yksiloa toimimaan
tasapainon saavuttamiseksi. Tarpeiden suhteellinen voimakkuus ja tarpeissa esiintyvat vaihte-
lut ohjaavat yksilon yrityshalua ja suoriutumista asetetusta tehtavasta. Maslow, McGregor ja
Alderfer ovat kayttaneet tarvekasitteita motivaatioteorioiden perusyksikkoina. Motivaation
teoreettisissa tutkimuksissa esitetaan usein, etta motiiveilla olisi tarkeysjarjestys. (Peltonen
& Ruohotie 1992, 52; Ruohotie & Honka 1999, 20.)

Maslow on esittanyt, etta tarpeiden tyydyttamisessa on olemassa tietty hierarkiajarjestys.
Maslow’n tarvehierarkiateoria perustuu kahteen ehtoon. Ensimmaisen ehdon mukaan ihmisel-
la on halu tyydyttaa tietyntyyppiset erityistarpeet, jotka Maslow asettaa seuraavaan tarkeys-
jarjestykseen:

1. fysiologiset tarpeet

2. turvallisuuden tarpeet

3. liittymisen tarpeet
4. arvostuksen tarpeet
5

itsensa toteuttamisen tarpeet. (Peltonen & Ruohotie 1992, 53.)

| ltsensd toteuttamisen tarpest

Arvastuksen tarpest

Sosiaaliset tarpeet

| Turvallisuuden tarpest

Fysiologiset tarpest

Kuva 2: Maslow’n tarvehierarkia (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 100).

Jos ihmisen kaikki tarpeet ovat tyydyttymatta, fysiologiset tarpeet hallitsevat ihmisen toimin-
taa. Fysiologisia tarpeita on esimerkiksi valiton ravinnon saanti. Fysiologiset tarpeet on help-
po tyydyttaa, mutta ne toistuvat usein. Toisen tason tarpeita ovat turvallisuuden tarpeet.
Turvallisuuden tarve esiintyy esimerkiksi tarpeena pysytella tutussa ymparistossa ja tarpeena
omaksua jonkin uskonto tai filosofia. Liittymisen tarpeita ovat mm. ihmisen tarve kuulua jo-
honkin ryhmaan tai yhteisoon. Ihminen on sosiaalinen olento, joka tarvitsee toisten ihmisten
seuraa. Arvostuksen tarve tarkoittaa sita, etta ihmiselle ei riita, etta hanet hyvaksytaan jo-
honkin ryhmaan, vaan han haluaa myos erottua joukosta. Arvostuksen tarpeeseen liittyy itse-
kunnioitus ja itseluottamus ja tarve saada toisten ihmisten osoittamaa arvostusta ja luotta-

musta. Itsensa toteuttamisen tarpeella tarkoitetaan ihmisen pyrkimysta kayttaa hyvaksi omaa
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osaamistaan ja tarvetta pyrkia saavuttamaan asettamansa paamaarat. Itsensa toteuttamisen

tarpeet vaihtelevat paljon eri yksiloiden valilla. (Peltonen & Ruohotie 1992, 54.)

Tarvehierarkiateorian toinen ehto on, etta alemman tason tarpeiden tultua tyydytetyiksi yksi-
10 siirtyy seuraavalle hierarkiatasolle ja pyrkii tyydyttamaan uusia tarpeitaan. Yksilon toimin-
toja ohjaavat talloin uudet tarpeet. On tarkeaa muistaa, etta alemman tason tarpeet eivat
kokonaan poistu ihmisen siirtyessa tasolta toiselle, vaan aikaisemmat tarpeet vain lakkaavat
vaikuttamasta aktiivisina toiminnan suuntaajina. Toimintoja hallitsevat nyt uuden tason tyy-
dyttamattomat tarpeet. Yksilo voi siirtya tarvetasolta seuraavalle, vaikka alemman tason
tarpeet eivat olisi sataprosenttisesti tyydyttyneet. Tarvetyypit eivat siis seuraa toisiaan por-
rasmaisesti, vaan pikemminkin kaarina, ja jokaisen tarpeen voimakkuus vaihtelee yksiloittain.
(Adler 1997, 158; Peltonen & Ruohotie 1992: 54.)

Tarvehierarkia rakentuu pikemminkin koetuille tarpeille kuin kayttaytymiselle ja toiminnalle.
Tyydyttamattomilla tarpeilla on taipumus lisata rauhattomuutta, mika saa ihmisen toimimaan
sisaisen tasapainon saavuttamiseksi. Kun yksilon tietty tarve tulee tyydytetyksi, menettaa se
tehonsa motivoivana tekijana siihen saakka, kunnes tarve ilmenee uudelleen. Jokainen tarve
esiintyy eri voimakkuudella ja vaihtelee aina tyydytystason mukaan. Yksilon fysiologiset tar-
peet toistuvat usein, kun taas itsensa toteuttamisen tarve voi olla elinikainen pyrkimys. (Pel-
tonen & Ruohotie 1992, 54.)

Alderferin kehittama vaihtoehto Maslow’n teorialle on kolmitasoteoria. Alderferin teorian
perustana on oletus, etta ihmisella on kolme perustarpeiden kategoriaa: toimeentulotarpeet,

liittymistarpeet ja kasvutarpeet. (Peltonen & Ruohotie 1992, 55-56.)

Kasvutarpest

Liittymistarpest

Taimeentulotarpest

Kuva 3: Alderferin kolmitasoteoria. (Peltonen & Ruohotie 1992, 55-56.)

Toimeentulotarpeet sisaltavat kaikki materiaaliset ja fysiologiset tarpeet. Naita ovat esimer-
kiksi nalan tyydyttamisen tarve ja turvallisuuden tarve. Liittymistarpeet liittyvat ihmisten
valiseen vuorovaikutukseen ja ihmissuhteisiin. Esimerkiksi yhteenkuuluvaisuuden kokeminen
tyydyttaa liittymistarpeita. Liittymistarpeiden tyydyttamisesta ei valttamatta synny positiivis-

ta kokemusta, koska myos vihamielisyyden ilmaukset kuuluvat ihmisten valiseen vuorovaiku-
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tukseen. Muita liittymistarpeen muotoja ovat hyvaksytyksi tulemisen tarve, tarve tulla ym-
marretyksi ja tarve vaikuttaa kanssaihmisiinsa. Kasvutarpeisiin luokitellaan ne tarpeet, jotka
liittyvat ihmisen luovaan toimintaan. Naiden tarpeiden tyydyttyminen riippuu siita, onko yksi-
lolla mahdollisuuksia toimia luovasti ja pystyyko han kehittymaan yksilona. (Peltonen & Ruo-
hotie 1992, 55-56.)

Alderferin tarvekategoriat eivat ole hierarkkisessa suhteessa vaan tarpeiden valilla vallitsee
eraanlainen kiertokulku. Yksilo voi samanaikaisesti tyydyttaa eri kategorian tarpeitaan, mutta
tarpeiden suhteellinen voimakkuus voi vaihdella. Yksilon kokiessa tyydytyksen puutetta
ylemmalla tasolla alemman tason tarpeet nousevat tarkeammiksi, eli esim. kasvutarpeiden
jaadessa tyydyttymatta yksilo keskittyy liittymistarpeidensa tyydyttamiseen. Yksilon tarpei-
den voimakkuus vaihtelee, ja paluu alemmalle tasolle on vain valiaikaista. Heti mahdollisuu-
den tarjoutuessa ihminen pyrkii nimittain uudelleen tyydyttamaan korkeamman tason tarpei-
taan. (Peltonen & Ruohotie 1992, 56.)

Tarpeiden tyydyttyminen ja tavoitteiden saavuttaminen johtaa siihen, etta yksilo asettaa
seuraavat tavoitteensa yha korkeammalle. Tata kutsutaan tavoitetason nousuksi. Sen sijaan
asetetusta tavoitetasosta jaaminen johtaa tavoitetason laskuun. Taten voidaan vaittaa, etta
mita enemman ihmisen kasvutarpeet tyydyttyvat sita enemman han pyrkii toteuttamaan ja
kehittamaan itseaan. Alderferin mukaan myos tavoitteista jaaminen eli epaonnistuminen teh-
tavassa voi kehittaa yksiloa ja edistaa yksilon henkista kasvua, jos epaonnistumiseen osataan
suhtautua oikein ja kriittisesti. (Peltonen & Ruohotie 1992, 57.)

Amerikkalainen teoreetikko McClelland esittaa kolmen tarkean motiivin ajavan ihmisia eteen-
pain. Motiiveiksi han luettelee saavutuksen tarpeen, hallitsemisen tarpeen ja liittymisen tar-
peen. Hanen mukaansa saavutuksen tarpeella voidaan selittaa se, miksi jotkin yhteiskunnat
ovat tuottavampia kuin toiset. Saavutuksen tarve saa ihmiset ponnistelemaan ja tuottamaan
enemman. Hallitsemisen tarve on vuorostaan tarve saada ihmiset kayttaytymaan tietylla ta-
valla. Viimeinen tarve, liittymisen tarve, sisaltaa ihmisten valiset kaverilliset ja laheiset suh-
teet. (Adler 1997, 160; Robbins 2009, 214.)

2.2 Kannuste-/yllyketeoriat

Kannuste tarkoittaa yksilon ulkopuolella esiintyvaa arsyketta, jonka tarkoituksena on saada
henkilossa aikaan tavoitteiden suuntaista kayttaytymista. Yksilon tarpeet vaikuttavat siihen,
kuinka hyvin kannusteet lopulta tehoavat. (Peltonen & Ruohotie 1992, 58; Ruohotie & Honka
1999, 22.)
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Kannuste ja palkkio nahdaan usein toisensa korvaavina, mutta niiden valilla on myos selva

ero. Peltonen ja Ruohotie (1992, 58) erittelevat erot seuraavasti:

1. Kannuste on palkkion ennakointia, ja siita tulee palkkio, kun se annetaan yksilolle.

2. Kannuste arsyttaa ihmisia toimintaan, palkkio tyydyttaa tarpeen. Edellinen virittaa
toimintaa, jalkimmainen vahvistaa sita.

3. Kannusteiden tarkoitus on antaa vihjeita siita, etta tietynlainen kayttaytyminen tuot-

taa tietyt seuraukset.

Kannusteet voidaan jakaa kolmeen eri ryhmaan: taloudelliset ja fyysisen ympariston kannus-

teet, vuorovaikutuskannusteet ja tehtavakannusteet. Motivaatiosta esitetty kolmijako — ma-

teriaalinen, sosiaalinen ja kasvumotivaatio — vastaa edella mainittua jasentelya. (Peltonen &
Ruohotie 1992, 58.)

Peltosen ja Ruohotien (1992, 59) mukaan ihmiset tyydyttavat tarpeitaan kannusteiden avulla.
Toimeentulotarpeita yksilot tyydyttavat taloudellisten ja fyysisen ympariston kannusteiden
avulla. Ihmisten valinen vuorovaikutus tyydyttaa taas yksiloiden liittymistarpeita. Kasvutar-
peita tyydytetaan vuorostaan tekemalla mielenkiintoisia ja haasteellisia tehtavia. Toimeentu-
lotekijoiden katsotaan liittyvan laheisesti perustarpeiden tyydyttamiseen ja kannustetekijoi-
den taas korkeampien tarpeiden tyydyttamiseen. Kannustetekijat voivat voimistua miellytta-
vien kokemusten seurauksena.

2.3 Odotusarvoteoriat

Motivaatioon vaikuttavat tarpeiden ja kannusteiden lisaksi myos olennaisesti havainnot ja
odotukset. Odotuksilla tarkoitetaan tiettya palkkion saavutettavuuden tai tyydyttyvyyden
astetta, joka perustuu yksilon aikaisempiin kokemuksiin ja havaintoihin. Ihmisten suorituksissa
voi olla suuriakin eroja samaa tehtavaa tehtaessa, koska jokainen yksilo tulkitsee tilanteen eri
tavalla ja jokaiselle muodostuu erilaisia odotuksia naiden tulkintojen kautta. Ihmisen havain-
tomekanismi tulkitsee tehtavan asettamat vaatimukset eli kuinka vaativa tai haasteellinen
tehtava on. Tama vaatimustaso muodostaa ns. odotusarvon. Motivaation kannalta on edul-
lisinta, jos tehtava on sopivan vaativa, ei liian vaikea eika liian helppo. Havaintomekanismi
arvioi myos, kuinka todennakoista on, etta tehtavasta saadaan palkkio eli palkkioiden saavu-
tettavuuden. Tama muodostaa valinearvon. Lisaksi mekanismi arvioi tehtavasta saatavan
palkkion arvon, eli miten todennakoista on, etta kannuste vastaa tarpeita. Tehtavista saata-
vien palkkioiden arvosta kaytetaan nimitysta yllykearvo. (Peltonen & Ruohotie 1992, 61; Ruo-
hotie & Honka 1999, 23.)
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Odotusarvoteorian mukaan yksilo motivoituu tehtavaansa tai tyonsa suorittamiseen, kun han
pitaa kannusteita houkuttelevina, tehtavan tekoa palkkioiden saavuttamisen valineena ja

tehtavassa onnistumista haastavana. Ruohotien ja Hongan (1999, 24) mukaan odotusarvon ja
tyomotivaation valilla vallitsee riippuvuussuhde. Tama tarkoittaa sita, etta tyomotivaatio on
korkeimmillaan, kun tyo on sopivan haasteellinen tai kun siihen liittyy onnistumisen tai epa-
onnistumisen riski. Ylivoimaisen vaativa tehtava vuorostaan laskee tyomotivaatiota. Peltosen
ja Ruohotien (1992, 61) mukaan tyomotivaation taso kasvaa suhteessa todennakoisyyteen

saada palkkio suoritetusta tehtavasta. Palkkion houkuttelevuus tai arvo taas maaraytyy siita,

miten hyvin kannuste vastaa yksilon tarpeita.

Odotusarvoteoriaan liittyvaa motivaatiomallia, ns. odotusvalenssi-mallia, on kutsuttu myos
motivaation kognitiiviseksi teoriaksi. Vroomin (1964) mukaan teoria voisi selittaa seuraavia
tyohon liittyvia tekijoita: tyomoraalia, ammatillista mieltymysta, ryhman kiinteytta, motivaa-
tiota tehokkaaseen suoritukseen seka suoritustarvetta. Vroomin odotusarvoteorian mukaan
suoritus muodostuu kolmesta eri funktiosta (Peltonen & Ruohotie 1992, 62):

1. motivaatiotasosta,

2. kyvyista ja luonteenpiirteista seka

3. roolihavainnoista.

Useimpien toiden tekemisen perusedellytys on halu eli motivaatio suorittaa annetut tehtavat.
Jos henkilolta puuttuu halu tehtavan tekemiseen, voi henkilo toimia puolitehoisesti tai kiel-
taytya kokonaan tyotehtavan tekemisesta. Yksilolla taytyy myos olla tarvittava kyky ja taito
tehtavan tekemiseen. On tarkeaa, etta yksilon luonteenpiirteet ovat sopusoinnussa tehtavan
vaatimusten kanssa. Lisaksi yksilon taytyy kasittaa tehtavan sisaiset roolit eli se, mita vaati-
muksia hanelle asetetaan ja miten hanen odotetaan toimivan. Tehtavien jakoon liittyvat on-
gelmat voivat aiheuttaa tyopanoksen tuhlautumista ja heikkoa tyosuoritusta silloinkin, kun
henkilolla on tehtavaan tarvittavat kyvyt ja han on motivoitunut. (Peltonen & Ruohotie 1992,
62.)

3 Tyomotivaatio

Tyomotivaatio koostuu ainakin kolmesta keskeisesta tyotilanteeseen vaikuttavasta tekijaryh-
masta (Peltonen & Ruohotie 1987, 22-24):

1. tyontekijan persoonallisuus,

2. tyon ominaisuudet seka

3. tyoymparisto.

Persoonallisuustekijaryhmaan kuuluvat mielenkiinto, asenteet ja tarpeet. Henkilon mielen-

kiinnon kohde viittaa yksilon tarkkaavaisuuden suuntautumiseen. Yksilon mielenkiinto maarit-
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taa sen, miten ulkoinen arsyke (esim. raha) vaikuttaa tyontekijan kayttaytymiseen. Motivaa-
tio maaraytyy tyontekijan asenteista. Tyontekijoilla, jotka ovat tyytymattomia tyohonsa tai
esimiehiinsa, saattaa olla alhainen tyomotivaatiotaso. Tyomotivaatioon ja suoritukseen vai-
kuttavat myos yksilon asenteet omasta itsestaan. Motivaatioteorioiden maarittelyssa tarpeet
ovat saaneet paljon huomiota. Tarve voidaan selittaa sisaiseksi epatasapainon tilaksi, joka saa
tyontekijan toimimaan tietynlaisella tavalla ja ponnistelemaan sisaisen tasapainon saavutta-
miseksi. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22-24.)

Tyomotivaatioon vaikuttavat paljon tyon ominaisuudet. Tyon sisalto viittaa siihen, mita tyo
itsessaan voi tarjota yksilolle. Onko tyo mielekasta? Tyon sisallolliset tekijat vaikuttavat mer-

kittavasti yksilon haluun suoriutua hyvin tyotehtavastaan. (Peltonen & Ruohotie 1987, 24.)

Organisaatiot perustuvat innovatiivisuuteen ja osaamiseen. Siksi tyohon sitoutuminen ja oma-
ehtoinen motivoitunut tyoskentely ovat merkittavia tekijoita. Jos yksilo kokee tyonsa itsel-
leen sopivaksi ja on sisaistanyt tyohon liittyvat paamaarat itselleen merkittaviksi, nostaa se
tyontekijan motivaatiota. Se, etta kokee menestyvansa ja kehittyvansa tyossaan, vaikuttaa

merkittavasti yksilon motivaatioon. (Juuti 2006, 66.)

Tyomotivaation kannalta tarkea tekija on myos tyoymparisto. Tyoymparistd koostuu valitto-
masta tyoymparistosta ja koko organisaation tyOymparistosta. Valittomaan tyoymparistoon
kuuluu mm. esimiehen vaikutus yksityisen tyontekijan tyopanokseen. Koko organisaation tyo-
ymparistoon kuuluvat ne tekijat, jotka ovat yhteisia kaikkialla organisaatiossa. (Peltonen &
Ruohotie 1987, 24.)

Joutsenkunnas ja Heikurainen (1996) maarittelevat tyomotivaatioon vaikuttavat motivaa-
tiotekijat kolmeen ryhmaan:

1. yksilolliset tekijat, esimerkiksi tarpeet, asenteet ja persoonallisuus,

2. tyohon ja tyotehtavaan liittyvat tekijat, kuten vastuun maara ja tyotahti, ja

3. tyoymparistoon ja organisaatioon liittyvat asiat, joita ovat muun muassa tyotoverei-

den kayttaytyminen, esimiehen johtamistyyli, palkitseminen jne.

Joutsenkunnaksen ja Heikuraisen mukaan nama edella mainitut tekijat esiintyvat kaikissa
tyotilanteissa ja vaikuttavat siis jatkuvasti henkilon tyomotivaatioon. (Joutsenkunnas & Hei-
kurainen 1996, 99.)

Herzbergin (2008) mukaan ymmartaakseen tyontekijoidensa motivaatiota tyonantajien on

nahtava monien tyonteon kannustimien tehottomuus. Yksilon motivaatio ei synny tyontekijal-
le suunnatuista lisaansioista, eduista tai edes palkankorotuksista ja ylennyksista. Nama ulkoi-
set kannustimet voivat innostaa yksilon tekemaan tyotaan, mutta vain uuteen palkankorotuk-

seen tai ylennykseen saakka. Herzbergin mukaan tyonantajalla on vain rajoittunut mahdolli-
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suus vaikuttaa tyontekijan motivoitumiseen. Liian alhaiset palkkiot alentavat tyomotivaatio-
ta, mutta edella mainittu ei tarkoita sita, etta suuret palkkiot ja ylennykset itsestaan lisaisi-
vat tyontekijoiden motivaatiota ja tyotehokkuutta. Tama johtuu siita, etta monet ihmiset
motivoituvat sisaisista palkkioista, joita ovat kiinnostava ja haasteellinen tyo, mahdollisuus
edeta ja kehittaa itseaan ja vastuun laajentuminen. Tyonantajan on hyva edistaa yksilon mo-
tivaatiota joillakin ulkoisilla kannusteilla, mutta suurimmat kannusteet tulisi herattaa henkiin

yksilossa itsessaan. (Herzberg 2008, 61-62.)

Tyotyytyvaisyyden maaritellaan olevan yksilon positiivista asennoitumista nykyiseen tyoroo-
liin, yksilo siis mieluummin pitaa kuin on pitamatta tyonsa ominaisuuksista. Herzbergin kaksi-
faktoriteorian mukaan tyytyvaisyyden vastakohta ei ole tyytymattomyys vaan ei-tyytyvaisyys.
Ja tyytymattomyyden vastakohta taas ei ole tyytyvaisyys vaan ei-tyytymattomyys. Herzberg ei
hyvaksy yleista tyytyvaisyys-tyytymattomyys -vastakohtaa vaan vaittaa, etta ihminen, joka ei
ole tyytyvainen, voi olla ei-tyytyvainen, mika ei ole sama asia kuin olla tyytymaton. (Peltonen
& Ruohotie 1992, 33, 59.)

Peltonen & Ruohotie mainitsevat, etta useissa tyomotivaatiotutkimuksissa nousee esiin kaksi
faktoria, joita Herzberg nimittaa toimeentulo- ja kannustefaktoriksi. Tyossa koetut tyytymat-
tomyystekijat liittyvat toimeentulofaktoriin, kun taas tyossa koetut tyytyvaisyystekijat kan-
nustefaktoriin. Toisin sanoen toimeentulofaktorin tekijat aiheuttavat useammin tyytymatto-
myytta kuin tyytyvaisyytta. Tarkeimpana tyytymattomyystekijana Herzberg pitaa organisaati-
ossa harjoitettua huonoa henkilostopolitiikkaa ja hallintoa, joka edistaa tehottomuutta. Toi-
seksi merkittavin tekija on taas kykenematon johto, joka ei pysty jakamaan vastuuta eika
ohjaamaan organisaation toimintaa. Myos suhteet johtajiin ja tyotovereihin, tyoolot, palkka,

status ja turvallisuus ovat tarkeita tekijoita. (Peltonen & Ruohotie 1992, 59.)

Kannustefaktorin tekijat aiheuttavat vuorostaan taas useammin tyytyvaisyytta kuin tyytymat-
tomyytta. Nama tekijat liittyvat itsensa toteuttamisen tarpeeseen. Ne voivat olla tyohon
itseensa tai saatavaan palkkioon liittyvia. Tarkeimmat kannustavat tekijat ovat hyvin tehdysta
tyosta saatu tunnustus, menestymisen tunne, tyon tarjoamat mahdollisuudet kehittaa itseaan
ja tyohon liittyva vastuu. Tyytyvaisyytta voidaan lisata puuttumalla kannustetekijoihin, mutta
kannustetekijoiden puuttuminen ei valttamatta aiheuta tyytymattomyytta. (Peltonen & Ruo-
hotie 1992, 59.)

Joutsenkunnas ja Heikurainen vaittavat, etta tyomotivaatiolla on suurempi merkitys palvelu-
yrityksessa kuin tavanomaisessa tuotantolaitoksessa. Heidan mukaansa merkitys on suurempi,
koska palveluyrityksessa tyontekijat ja asiakkaat ovat koko ajan vuorovaikutuksessa toistensa
kanssa. Tyontekijoiden tyomotivaatio nakyy selkeammin yrityksen jokapaivaisessa toiminnas-

sa. Huono tyomotivaatio voi aiheuttaa muun muassa palvelun huonontumista, huonoa asennoi-
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tumista asiakkaaseen ja sen, etta tyontekijoiden oma-aloitteinen lisapalveluiden tarjoaminen
ja sita kautta lisaantynyt liikevaihto yritykselle jaa saamatta. (Joutsenkunnas & Heikurainen
1996, 96.)

Peltonen ja Ruohotie esittelevat Chungin tyomotivaatioprosessia kuvaavan mallin (Kuva 4).
Malli yhdistaa tarve-, yllyke- ja odotusarvoteorioissa esitetyt keskeiset tekijat. Chungin tyo-
motivaatioprosessimalli perustuu ajatukseen, etta motivaatiokayttaytyminen kattaa kaikki
edella mainittujen teorioiden keskeiset tekijat: tarpeet, kannusteet, odotusarvon, valinear-
von ja yllykearvon. On perusteltua yhdistaa edella mainitut tekijat samaan malliin. Siita on

enemman hyotya kuin asettaa eri teoriat vastakkain. (Peltonen & Ruohotie 1987, 37.)

Henkilon motivaatio syntyy tarpeiden ja kannusteiden seka tarpeita ja kannusteita koskevien
havaintojen seurauksena. Tarpeet ohjaavat henkilon toimintaa tyydytyksen saavuttamiseksi.
Kannusteet taas suuntaavat toimintaa siten, etta kayttaytymista voidaan palkita. Yksilon ha-
vaintomekanismi tulkitsee: a) miten vaativaa tyo on, b) miten ilmeista on, etta tyosta koituu
palkkioita ja c) miten hyvin kannusteet vastaavat tarpeita. Alla on kuvattu tyomotivaation
prosessimalli (Kuva 4). (Peltonen & Ruohotie 1987, 37.)

ARSYKIKEET KAYTTAYTYMINEN SEURAUKSET
Tarpeet = L Tyibyytyvaisyys
[sisdiset

odotusarvo

wllykearvo

/

Kannusteet \

[ulkoiset

Kuva 4: Tyomotivaatioprosessi (Peltonen & Ruohotie 1987, 37).

Havaitsemiseen liittyy valikointi ja tulkinta. Havaintomme ovat kytkeytyneet aikaisemmin

opittuihin asioihin. Havainnot siis tulkitaan aikaisempien kokemusten kautta. Tama tuottaa
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odotuksia. Ihminen motivoituu toimimaan, kun han kokee odotusarvon, valinearvon ja ylly-

kearvon itselleen suotuisiksi. lhmisen toimintaa ohjaa myos valmius.

Yksilon suoritus riippuu henkisten ominaisuuksien kehittyneisyydesta. Suoritus tehostuu, kun
motivaatio ja valmius paranevat, mutta laskee, jos nama tekijat heikkenevat. Suoritukseen
liittyy palkkioita. Epaonnistuneessa tai heikossa suorituksessa palkkiot jaavat saavuttamatta.
Palautteella voidaan antaa tietoa suorituksen onnistumisesta ja oikeanlaisesta kayttaytymi-
sesta. Palkittu suoritus tuottaa tyydytysta, mika saa ihmisen kayttaytymaan jatkossa saman-
suuntaisesti. Kayttaytyminen, joka ei tuota palkkiota, johtaa suoritusten heikkenemiseen.
Esimerkiksi turhautuminen jatkuvaan epaonnistumiseen voi aiheuttaa sen, etta yksilo luopuu
kokonaan tavoitteistaan. Yksilon saavuttama tyytyvaisyyden tunne ja palkkioiden maara
muokkaavat yksilon tarpeita. Tuottavuuden taso muokkaa vuorostaan kannusteiden luonnetta
ja tarkeytta. Organisaation kannustejarjestelma tulisi luoda niin, etta organisaation tavoittei-

den saavuttamisen ulkoiset edellytykset olisivat hyvat. (Peltonen & Ruohotie 1987, 38.)

Neljassa seuraavassa kappaleessa kasitellaan tarkemmin, miten valitut nakokulmat — tyon

sisalto, tyoilmapiiri, esimiestyo ja palkitseminen — vaikuttavat tyomotivaatioon.

3.1 Tyon organisointi

Hyvan organisoinnin kaytantona voidaan pitaa sita, etta tyontekija itse osallistuu toiden suun-
nitteluun. Tarkeaa on myos se, etta jokaisella tyontekijalla on riittava vapaus oman tyonsa
tekemisessa. Moni tyontekija kokee toiden jakamisen ryhmassa positiiviseksi asiaksi. (Luoma,
Troberg, Kaajas, Nordlund 2004, 97.)

Toiden organisoinnin haasteet koskevat monesti vastuualueiden jakamista. Huonosti organi-
soidulle tyolle on tyypillista epamaarainen tehtavien selvittaminen, epaselvat tyonkuvat ja
harmaat alueet, joissa vastuita ei ole maaritelty. Monesti harmaat alueet johtavat siihen,
etta tunnollisimmat tyontekijat ottavat tehtavista vastuun, mika aiheuttaa lisakuormitusta
naille tyontekijoille. Huonosti organisoidulle tyolle on usein tyypillista myos eparealistinen
aikataulu, jota ei ole mahdollista noudattaa. Prosesseja ei ole tarkkaan suunniteltu. Myos
osaavan henkilokunnan puute tuo ongelmia tyon organisoinnin kannalta. Riittamaton osaava
tyovoima aiheuttaa olemassa olevan henkiloston ylikuormittumisen. Kehittamalla ja selkiyt-
tamalla prosesseja, lisaamalla suunnitelmallisuutta ja teravoittamalla vastuualueita johto voi

vaikuttaa myonteisesti tyontekijoiden tyomotivaatioon. (Luoma ym. 2004, 97.)

Tyon laajentaminen lahti liikkeelle, kun huomattiin, etta tyotehtavien yksinkertaistaminen ei
valttamatta tuota yritykselle parhaita mahdollisia lopputuloksia. 1940-luvulta lahtien tyonku-

van laajentaminen on ollut lasna tyon organisoinnissa. Tyonkuvan laajentamisessa henkilon
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tekija on taman jalkeen vastuussa omien tyotulostensa tarkastamisesta, tyomenetelmien va-
linnasta ja tyotahdista. (Juuti 2006, 68.)

Juuti mainitsee Herzbergin kehittaneen tyomotivaatiomallinsa avulla ensimmaisen tyonrikas-
tamismallin. Tyon rikastamisessa on kyse tyon laajentamisesta pystytasossa vaakatason si-
jaan. Tama antaa tyontekijalle paremmat kehittymismahdollisuudet. Tyota voidaan rikastaa
mm. vastuun laajentamisella ja uusia haasteita tarjoamalla. Tyot tulisi muotoilla niin, etta ne
olisivat monipuolisia ja etta tyontekijalla olisi paremmat valtuudet paattaa tyonkulusta ja
valvonnasta. TyOn rikastamisessa on olennaista ottaa huomioon yksittaisten henkiloiden omi-
naisuudet, koska kaikki reagoivat eri lailla vastuun laajentumiseen ja toiden monipuolistumi-
seen. (Juuti 2006, 68.)

Juuti kirjoittaa, etta Hackman ja Oldham ovat kehittaneet tyonmuotoilumallin, jossa mita-
taan seka tyon ominaisuuksia etta henkilon kasvutarpeiden maaraa. Malli perustuu oletuksel-
le, etta tietyt tyon ominaisuudet johtavat tietynlaisiin omakohtaisiin kokemuksiin tyosta.
Tyontekija kokee saavansa sisaisia palkkioita huomatessaan tallaisten subjektiivisten koke-
musten esiintyvan tyossaan. Nama sisaiset palkkiot parantavat yksilon tyomotivaatiota, jolloin
yksilo pyrkii parantamaan tyotulostaan. Mallissa kaytetyt ominaisuudet vaikuttavat siis olen-
naisesti tyomotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. Naita ominaisuuksia ovat:

1. tyon vaihtelevuus,

2. tehtavan eheys,

3. tehtavan merkitys,

4. tyon itsenaisyys ja

5. palaute tyosta.
Tyohon liittyvia subjektiivisia kokemuksia ovat taas:

1. tyon merkityksellisyys,

2. vastuu kokeminen ja

3. tieto tyon tuloksista. (Juuti 2006, 70—71.)

3.2 Tyoilmapiirin parantaminen

Miten ihminen toimii, kun kuulee jonkun toisen moittivan hanen yritystaan? Miten tyontekija

suhtautuu siihen, etta joku toinen valitaan hanen sijastaan esimiesasemaan? Mika saa ihmiset
toimimaan tietylla tavalla tyopaikalla? Tyoilmapiirilla on vaikutusta edella mainittuihin asioi-
hin. (Ruohotie & Honka 1999, 119-121.)

Yrityksen ilmapiiri erottaa yrityksen muista yrityksista. Ilmapiiri syntyy yrityksen henkiloston

ja johdon kayttaytymisesta ja menettelytavoista. Tyoilmapiiri tarjoaa pohjan yrityksen tilan
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tulkinnalle ja on yrityksen toimintaa ohjaava voimanlahde. Tyoilmapiirin ollessa kannustava
ja turvallinen tyontekija sitoutuu yritykseen. Talloin han voi kokea yritykseen kohdistuvan
arvostelun henkilokohtaisena loukkauksena. Johdon tulisikin valttaa negatiivisen ilmapiirin
syntymista, koska sita on vaikea myohemmin korjata. Esimiehen huono esiintyminen voi antaa
tyontekijoille kuvan eparehellisyydesta. Samalla tavalla haitallisia ovat johdon epamaaraiset
lupaukset ja liiallinen imartelu, koska ne synnyttavat tyontekijassa eparealistisia odotuksia
omasta urakehityksesta. (Ruohotie & Honka 1999, 119-121.)

Forssin & Karisalmen mukaan hyvaan tyoilmapiiriin kuuluu ”toverihenki”. Tyontekijat luotta-
vat toisiinsa, ja yrityksessa vallitsee avoin ilmapiiri, mika tuottaa keskinaista avuliaisuutta.
Hyvassa tyoilmapiirissa kaikkia ihmisia kohdellaan samanarvoisesti, mika estaa tyopaikan si-
saisten porukoiden syntymista. Hyvaan tyoilmapiiriin liittyy hyva johtajuuskaytanto (Forss &
Karisalmi 1996, 18). Johtajan esiintyminen vaikuttaa monien tutkijoiden mukaan merkittavas-
ti positiivisen tyoilmapiirin syntymiseen. Tarkeaa on se, etta esimiehen sanat ja teot ovat

sopusoinnussa.

Ruohotien ja Hongan mukaan yrityksen ilmapiiri vaikuttaa tyomotivaatioon, tyotyytyvaisyy-
teen ja tyon tuloksiin. Tama johtuu siita, etta ilmapiiri voi tyydyttaa mm. yksilon liittymistar-
peita ja vaikuttaa siihen, kuinka palkitsevaksi tyo koetaan. Ilmapiirilla on vaikutusta myos
siihen, miten todennakoisena yksilo pitaa tyolle asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Uk-
konen toteaa, etta hyva ilmapiiri luo tyontekijoille jatkuvan oppimisen, saavuttamisen ja
elamysten iloa. On tarkeaa muistaa, etta vastuuta ilmapiirista ei voi salyttaa ainoastaan esi-
miehille, vaan ilmapiirin luomiseen osallistuvat kaikki. (Ruohotie & Honka 1999, 119-121;
Ukkonen 1994, 91.)

3.3 Esimiestyo

Hyvaan esimiestyohon kuuluu johtamisen osaaminen. Mita johtamisella sitten tarkoitetaan?
Juuti (2006, 160-161) katsoo johtamisen olevan suunnittelua, organisointia, toimintastrategi-
oiden toimeenpanoa ja valvontaa. Johtaminen on vuorovaikutusprosessi, jonka avulla pyritaan
vaikuttamaan ryhman ja yksiloiden toimintaan, siten etta ryhman ja yksiloiden paamaarat
saavutettaisiin. Johtaminen voidaan nahda roolina, joka edesauttaa paamaarahakuista toi-
mintaa ja jossa vaikutetaan muiden toimintaan ja mm. yhteison organisoitumiseen ja viestin-

taan.

Tyontekijat haluavat tietaa, mita heidan odotetaan tekevan ja miksi he tyota tekevat. Tyon-
tekijat haluavat tietaa, mita heidan omaan tyohonsa liittyvaa on tekeilla yrityksen sisalla ja
ulkopuolella. Johdon tehtava on varmistaa tiedon vapaa kulku organisaation sisalla. Esimiehen

toiminta on aina esimerkkina alaisille. Tasta syysta on tarkeaa, etta esimiehen teot ja sanat
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eivat ole ristiriidassa keskenaan. Esimiehen asenteet ja kayttaytyminen osoittavat henkilos-

tolle, voiko haneen suhtautua avoimesti. (Hagemann 1991, 51.)

Epavarmuus aiheuttaa henkilostossa pelkoa. Epavarmuus lisaa tyopaikalla liikkuvia huhuja ja
alentaa tuottavuutta. Riittamaton, liian myohainen tai vaara tieto aiheuttaa huhuja. Talloin
henkilosto kayttaa paljon aikaa saadakseen selville, mita on tekeilla, ja tyo jaa toissijaiseksi.
Kun henkilokuntaa tiedotetaan, lisaa se varmuutta ja luottamusta. Yrityksen on tarkeaa tie-
dottaa asioistaan ensi tilassa sailyttaakseen tyontekijoidensa luottamuksen. Johdon tulisi aina
tiedottaa asioista ensin omalle henkilostolleen, ennen kuin uutiset jaetaan lehdistolle. Henki-
6ston pitaminen ajan tasalla ei tapahdu kuitenkaan kertaheitolla. Yrityksen on jatkuvasti
pidettava kaynnissa tiedottamistaan ja rohkaistava tyontekijoitaan ajattelemaan johdon ta-
voin. Tyontekijat on otettava mukaan sisaisiin keskusteluihin ja paatoksentekoprosesseihin.
(Hagemann 1991, 51.)

Yha useammassa organisaatiossa huomattava osa tyontekijoista on maaraaikaisissa tyosuhteis-
sa tai tekee osa-aikatyota. Myos etatyon maara on lisaantynyt. Kauhanen painottaa viestinnan
merkitysta tyontekijoiden motivaatioon juuri etatoissa seka maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa
tyosuhteissa. Han pitaa keskeisena kysymyksena sita, miten nama maaraaikaiset, osa-aikaiset
ja etatyontekijat motivoidaan hankkimaan ja hyodyntamaan organisaation tarjoamaa tietoa.
Osa tyontekijoista suhtautuu tyohonsa valinpitamattomasti, ja yritysjohdon tulisi miettia,
miten tallaista suhtautumista voitaisiin valttaa esimerkiksi esimiestyoskentelyn ja viestinnan
avulla. (Kauhanen 2006, 170.)

Palautteella tarkoitetaan tyontekijan saamaan tietoa kayttaytymisestaan. Tyontekijat halua-
vat saada paljon palautetta tyostaan, ja palaute ohjaa toimintaa. Esimies voi vaikuttaa alais-
tensa toimintaan antamalla saannollista palautetta tyontekijoilleen heidan suorituksistaan.
Palautteen tulee olla selkeaa ja faktoihin perustuvaa. Palautetta tulisi saada niin esimiehilta
kuin myos asiakkailta ja tyotovereilta seka itselta. Esimiehen on hyva saada palautetta alaisil-
taan pystyakseen kehittamaan johtamistaitojaan. (Ruohotie & Honka 1999, 88; Ukkonen 1994,
72.)

Esimiehen palaute on tarkea paivittaisessa viestinnassa. Tyontekijoille on annettava seka
myonteista etta negatiivista palautetta. Myonteisen palautteen antamisen ongelmana on vali-
tettavan usein se, etta palaute unohdetaan antaa. Negatiivisen palautteen antaminen vaatii
vuorostaan enemman taitoa. Myonteista palautetta antaessa on varottava jatkuvaa tyonteki-
joiden kiittamista, silla se aiheuttaa palautteen merkityksen laskun. Liian harvoin annettu
myonteinen palaute ei myoskaan ole tehokasta. Negatiivisessa palautteessa esimiehen on

tarkasti maariteltava tyontekijan vaaranlainen toiminta. Negatiivisen palautteen tulisi aina
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liittya itse tyosuoritukseen eika henkilon persoonallisuuteen. (Joutsenkunnas & Heikurainen
1996, 170-171; Liukkonen ym. 2006, 78; Ukkonen 1994, 72-73.)

Palautetta on hyva antaa, koska sen puuttuminen saa tyontekijat epaluuloisiksi ja arvaileviksi.
Palautteen avulla vastaanottajalle voidaan kertoa palkkiosta ja rangaistuksista seka minka-
laista toimintaa tyontekijalta odotetaan. (Ruohotie & Honka 1999, 88; Ukkonen 1994, 73.)

3.4 Palkitseminen

Yritysten palkitsemisjarjestelmiin on etsitty parhaita mahdollisia ratkaisuja jo kauan. lhmisen
motivoitumiseen vaikuttavat tekijat ovat nousseet tarkeimmiksi. Vastauksia on pyritty loyta-
maan mm. seuraavaan kysymykseen: mika saa ihmisen tekemaan sitoutuneesti ja aktiivisesti
tyotaan? Palkitsemiskulttuurin tulisi olla mahdollisimman selkea ja lapinakyva. Tama edellyt-
taa yritykselta avointa keskustelua johdon ja henkiloston valilla mm. seuraavista asioista:
mita tyontekijoilta odotetaan ja mista asioista palkitaan. Palkitsemiskulttuurilla on suuri vai-

kutus yrityksen kilpailukykyyn. (Strommer 1999, 269.)

Kannusteilla voidaan vaikuttaa siihen, kuinka innokkaasti yksilo pyrkii tavoitteisiinsa. Kannus-

te on yllyttava tekija, kun taas palkkio on tyydyttava. Toisin sanoen edellinen virittaa toimin-

taa ja jalkimmainen vahvistaa sita. Kannusteiden vaikutukset jaetaan motivaatiotutkimuksissa
usein sisaisiin ja ulkoisiin palkkioihin. Seuraavalla sivulla on kuvattu sisaisille ja ulkoisille

palkkioille tunnusomaisia piirteita (Taulukko 1). (Ruohotie & Honka 1999, 45.)
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Tutkija

Sisaiset palkkiot

Ulkoiset palkkiot

Saleh ja Grygier

Deci

Slocum

Wernimont

liittyvat tyon sisal-
toon (monipuolisuus,
vaihtelevuus, haas-
teellisuus, mielek-
kyys, itsenaisyys

jne.)

ovat yksilon itsensa

valittamia

tyydyttavat ylemman
asteen tarpeita (pa-

temisen tarve, itsen-
sa toteuttamisen tar-

ve jne.)

ovat subjektiivisia;
esiintyvat tunteiden
muodossa (tyytyvai-

syys, tyon ilo jne.)

ovat johdettavissa
tyoymparistosta
(palkka, kannustus ja
ulkopuolinen tuki, kii-
tos, osallistumismah-

dollisuudet jne.)

ovat organisaation tai
sen edustajan valitta-
mia

tyydyttavat alemman
asteen tarpeita (yh-
teenkuuluvuuden tar-
ve, ravinnon tarve

jne.)

ovat objektiivisia;
esiintyvat esineiden
tai tapahtumien muo-
dossa (raha, kannusta-

va tilanne jne.)

Taulukko 1: Sisaisille ja ulkoisille palkkioille tunnusomaiset piirteet (Ruohotie & Honka 1999,

45.)

Sisaiset ja ulkoiset palkkiot esiintyvat yhtaaikaisesti. Yksilon motiiveista riippuen toiset palk-

kiot ovat hallitsevampia kuin toiset. Ulkoiset palkkiot ovat kestoltaan yleensa lyhytaikaisia, ja

tarve niiden toistamiseen syntyy usein. Sisaiset palkkiot ovat kestoltaan pitkaaikaisia, ja niista

voi tulla yksilolle pysyvan motivaation lahde. Samat kannusteet voivat palkita seka ulkoisesti

etta sisaisesti riippuen siita, miten eri henkilot havaitsevat ja tulkitsevat ne. Esim. jos palkka

sidotaan tyosuoritukseen, siita tulee patemisen mitta, ja se voi silloin palkita ihmista myos

sisaisesti. Tyota tehdaan siis joko tyon itsensa vuoksi tai siksi, etta se on valine palkkioiden
saavuttamiseksi. (Ruohotie & Honka 1999, 45-46.)

Kokonaispalkitsemisella tarkoitetaan kaikkia palkitsemisen muotoja, joita yritys kayttaa tyon-

tekijoidensa tyon ohjaamiseksi ja motivaation yllapitamiseksi. Palkitsemisen kokonaisuuteen

liittyy siis aineellisia, valillisesti aineellisia ja aineettomia palkitseminen muotoja. Jokaisella

palkitsemismuodolla on tietty tarkoitus tyontekijoiden motivoimiseksi. Ulkoiseen motivaati-
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oon liittyvia palkitsemistapoja ovat palkka, tulosperusteiset palkkiot seka erikoispalkkiot.
Sisaisen motivaation parantamiseen voidaan kayttaa puolestaan tyontekijan mahdollisuutta
kehittaa omaa osaamistaan ja mahdollisuutta hyvaan vuorovaikutukseen yrityksessa. (Luoma
ym. 2004, 36.)

Palkitseminen voidaan jakaa nopeisiin ja hitaisiin palkitsemismuotoihin. Nopeita palkitsemis-
muotoja ovat yksittaiset erikoispalkkiot ja tulospalkkiot. Nailla pyritaan saavuttamaan lyhyen
aikavalin tavoitteita, jotka ovat usein alle vuoden kestavia. Hitaita palkitsemismuotoja ovat
puolestaan tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen liittyvat koulutus- ja valmennusohjelmat.
Osaamisen kehittaminen on pitkajanteista toimintaa, jonka tuloksia on vaikea edes mitata

lyhyella aikavalilla. (Luoma ym. 2004, 37.)

Palkitsemisen kokonaisuuteen kuuluu aineellisia ja aineettomia palkitsemisen muotoja. Jako
aineellisiin ja aineettomiin palkitsemisen muotoihin ei ole yksiselitteinen tai selkea, koska
monet aineettomat palkitsemisen tavat ovat valillisesti aineellisia. Naita ovat muun muassa
koulutus- ja valmennusohjelmat. Valillisesti aineelliset palkitsemisen tavat eivat sisalla ai-
neellisia palkintoja, mutta ne johtavat aineelliseen palkitsemiseen. Esimerkiksi tyontekijan
urakehitys johtaa palkkauksen muutoksiin ja tehtavien laajentumiseen. Palkitsemisen koke-
mus muodostuu naiden eri palkitsemismuotojen kokonaisuudesta, ja yrityksen johto saavuttaa

parhaat tulokset kayttamalla eri palkitsemismuotoja samanaikaisesti. (Luoma ym. 2004, 38.)

Palkitsemiskeskustelut liittyvat yleensa aineelliseen palkitsemiseen. Tahan kuuluvat rahalliset
palkitsemisen muodot ja rahassa selkeasti mitattavat edut. Aineellisia palkitsemismuotoja
ovat esimerkiksi:

e kiintea palkka, erilaiset palkan lisat,

e tulosperusteiset palkkiot (tulospalkkio, kannustinpalkkio, voittopalkkio ja optiot),

o yksittaiset erikoispalkkiot (tavaralahjat),

e kilpailupalkinnot,

e keksijapalkinnot ja

e edut (autoedut, puhelin- ja lounasedut ja terveydenhuoltoon liittyvat edut).

(Luoma ym. 2004, 39.)

Kauhasen (2006, 111) mukaan aineellinen palkitseminen palvelee monia eri tarkoituksia. Sen
avulla voidaan

¢ houkutella tyonhakijoita,

e pitaa hyvat tyontekijat organisaatiossa,

e saada kilpailuetua,

e lisata tuottavuutta ja

e tukea organisaation tavoitteita.
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Tyontekijoiden ollessa motivoituneita organisaation on helppo toteuttaa strategisia tavoittei-
taan. Kun palkkaus perustuu tyon vaativuuteen ja tyon arvoon, organisaation on helppo hou-
kutella uusia tyontekijoita, motivoida nykyista henkilostoa ja pitaa nykyinen henkilosto tyyty-

vaisena. (Kauhanen 2006, 111.)

Kauhanen jakaa aineelliset palkitsemiskeinot suoraan ja epasuoraan palkitsemiseen. Suorana
palkitsemiskeinona han mainitsee rahan ja epasuorana erilaiset edut, jotka ovat joko lakisaa-
teisia tai vapaaehtoisia. Nailla eduilla on luonnollisesti jokin taloudellinen arvo. Suomessa

lakisaateisia etuja ovat sosiaaliturvaetuudet, kuten tyoelake, sairausvakuutus, tapaturmava-
kuutus ja tyottomyysvakuutus. Vapaaehtoisia etuja ovat tyonantajan maksamat lisavakuutuk-

set, kuten elake-, sairauskulu- ja muut vakuutukset. (Kauhanen 2006, 109.)

Palkalla tarkoitetaan tehdysta tyosta maksettavaa korvausta. Palkka voidaan maksaa rahana
tai luontoisetuna tai jonain muuna vastikkeena, jolla on selvaa taloudellista arvoa (Kauhanen
2006, 111). Stommer jakaa palkkatyosta annettavat palkkiot kahteen ryhmaan: taloudellisiin
ja muihin palkkioihin. Nakyvin taloudellisista palkkioista on raha, ja muina rahallisina palkki-
oina Stommer listaa muun muassa elaketurvan ja terveydenhoidon. Muilla palkkioilla tarkoite-
taan mm. merkityksellisyyden tunnetta, mahdollisuutta kehittya tyossa ja tyoyhteison jase-
nyytta. (Stommer 1999, 270.)

Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan lahinna tyouraan ja sosiaalisiin palkkioihin liittyvia
palkitsemiskeinoja. Motivaatioteorioiden mukaan aineeton palkitseminen kasvaa sita suurem-
maksi mita suurempi yksilon palkka on. Tulojen kasvaessa itse palkan merkitys yleensa siis

pienenee ja muiden tekijoiden merkitys kasvaa. (Kauhanen 2006, 131.)

Aineeton palkitseminen esiintyy organisaatiossa yleensa palautteen, kannustuksen ja kiitoksen
muodossa. Aineeton palkitseminen (esimerkiksi se, miten yrityksessa annetaan arvostusta ei-
materiaalisin keinoin) vaihtelee yrityksittain. Aineeton palkitseminen liittyy tiiviisti tunneko-
kemuksiin ja vaikuttaa siten merkittavasti tyontekijan sisaiseen motivaatiotilaan. Aineetonta
palkitsemista ovat esimerkiksi:

e tyosta saatu kiitos ja palaute esimiehelta

e luottamuksen osoitus

e koetut mahdollisuudet oman osaamisen kayttamiseen

e koettu tyon kiinnostavuus

e yrityksen hyva tyoilmapiiri ja yhteenkuuluvuuden tunne tyotovereiden kanssa

e onnistumisen tunne

e tyytyvaisyys tyoaikojen ja vapaa-ajan sovittamisesta yhteen

e vaikuttamisen tunne. (Luoma ym. 2004, 43.)
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4  Tyomotivaatiotutkimus: Yritys X

Kohdeyritykseni on suomalainen sosiaali- ja terveydenhoitoalan yritys, joka toimii mm. suun
terveydenhuollon alueella, terveysasemilla, sairaalaosastoilla, paivystyksissa, palvelutaloissa

ja hammashoitoloissa seka laakari- ja hoitajavalityksessa.

4.1 Sosiaali- ja terveydenhoitoalan tulevaisuuden nakymat

Suomen vaeston rakenteessa on tapahtumassa lahivuosina suuria muutoksia. Terveydenhoito-
palveluiden tarve kasvaa tasaisesti koko maassa. Vaestorakenne kehittyy siihen suuntaan, etta
ihmiset elavat entista pitempaan ja ikaantyvista huolehtivia on yha vahemman. Maan sisaisen
muuttoliikkeen ja maahanmuuton odotetaan lisaantyvan. Vaesto muuttaa maaseudulta paa-
kaupunkiseudulle ja asutuskeskuksiin. Maahanmuuton seurauksena monikulttuurisuus ja erilai-
set uskonnot lisaantyvat. (Yritys X. Vuosikertomus 2007; Rinnekoti-saatio. Vuosikertomus
2008.)

Sosiaali- ja terveydenhoitoalalla tama tarkoittaa sita, etta myos jatkossa vaeston on saatava
laadukasta ja kustannustehokasta palvelua, silloin kun sita tarvitaan. Julkisen jarjestelman on
entista vaikeampi toimia rahoittajana yksin, ja tasta syysta alalla tapahtuu talla hetkella suu-

ria rakennemuutoksia. (Yritys X. Vuosikertomus 2007; Rinnekoti-saatio. Vuosikertomus 2008.)

4.2 Tyollistyminen sosiaali- ja terveydenhoitoalalla

Sosiaali- ja terveydenhoitoalan henkiloston maara on kasvanut tasaisesti 1990-luvun laman
jalkeen. Koulutetusta sosiaali- ja terveydenhoitoalan henkilostosta 74,7 % on tyossa ja 3,3 %
tyottomana. Elakkeella on 16 % ja tyovoiman ulkopuolella 6 %. Koulutettua henkilostoa koko
alalla on 361 000. Alalla on jonkin verran ongelmia alueellisessa kohtaamisessa: avoimet tyo-
paikat ja tyottomat tyonhakijat ovat sijoittuneet eri alueille. Rekrytointivaikeuksia esiintyy
eniten Etela-Suomessa. Tyottomien maara on kuitenkin laskenut tasaisesti koko 2000-luvun
ajan ja avointen tyopaikkojen maara on kasvanut. (Pentikainen, Tuomaala, Mursu & Forsstrom
2009, 13.)

Vaeston ikaantyminen ja palveluntarve vaikuttaa alan tulevaisuuteen huomattavasti. Tulevai-
suudessa sosiaali- ja terveydenhoitoalan palvelutuotanto kasvaa ja samoin tyollisten maara.
Vaeston palvelutarpeen pysyessa ennallaan tarvitaan alalle 200 000 tyollista lisaa vuonna
2040. Mikali alan tuottavuutta pystytaan parantamaan ja ikaantyvan vaeston palvelun tarvet-
ta myohennettya viidella vuodella, sailyisi henkiloston tarve nykyisellaan vuonna 2040. Alan

koulutuspaikkoja on lisatty tasaisesti koko taman vuosituhannen ajan, ja koulutustarpeen
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ennakoidaan kasvavan myos tulevaisuudessa, koska vuoteen 2020 mennessa puolet alan henki-

lostosta tulee jaamaan elakkeelle. (Pentikainen ym. 2009, 13.)

Sosiaali- ja terveydenhoitoalan koulutuksen hakijoita on moninkertainen maara aloituspaik-
koihin nahden, ja ala on erittain vetovoimainen varsinkin nuorten keskuudessa. Alan suosio on
pysynyt korkealla vuosia eika ja merkkeja suosion hiipumisesta ole. Taloudellisen taantuman

odotetaan viela lisaavan alan vetovoimaisuutta. (Pentikainen ym. 2009, 13.)

4.3 Yritys X

Ennen kyselylomakkeen laatimista tehtiin haastattelu kohdeorganisaation henkilostopaallikol-
le (2.11.2009). Haastattelun avulla selvitettiin yrityksen taustatietoja ja oliko yritys tietoinen
tyontekijoidensa tyomotivaation tasosta ja mitka seikat saattoivat vaikuttaa tyomotivaatioon
kyseisessa yrityksessa. Haastattelu tehtiin lahdekirjallisuuteen tutustumisen jalkeen. Haastat-

telu loytyy kokonaisuudessaan liitteesta 1.

Yrityksen tulevaisuus nayttaa hyvalta, vaikkakin taloudellinen tilanne on uhkaava talla hetkel-
la. Kuntien huono taloudellinen tilanne heijastuu yrityksen toimintaan ja aiheuttaa entista
enemman haasteita. Hallinnon nakokulmasta on tarkeaa, etta hallinto pystyy tukemaan liike-
toimintaa parhaalla mahdollisella tavalla. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta yrityksen on

tainen tiedonanto 2.11.2009.)

Yritys pitaa johtamisen osaamista yhtena tarkeimpana strategianaan. Yritys panostaa esimies-
tyoskentelyyn muun muassa kaynnistamalla lahiaikoina kaikkia esimiehia koskevan koulutuk-
sen. Yrityksen ydinosaamisalue on hoitajien ja laakareiden rekrytointi. Hallinnon osalta rekry-
toinnissa kiinnitetaan huomiota siihen, etta palkataan oikeat henkilot tehtaviin, niin etta
tehtaviin palkatut henkilot eivat ole yli- tai alikoulutettuja. (N. N., henkilokohtainen tiedon-
anto 2.11.2009.)

Yrityksessa pidetaan kehityskeskusteluita kerran vuodessa. Kehityskeskusteluissa pyritaan
kiinnittamaan tyontekijan tavoitteet koko yrityksen tavoitteisiin, kuitenkin niin, etta henkilol-
la on mahdollisuus tyoskennella itsenaisesti ja vaikuttaa tavoitteiden saavuttamiseen. Taus-
talla on toki yrityksen menestyminen. Kehityskeskustelut ovat yrityksessa hyva tilaisuus kes-

kittya yksilon tarpeisiin ja mahdollisuuksiin. (N. N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009.)

Yrityksella on kaytossa tulospalkkiojarjestelma hallinnon tyontekijoille. Se perustuu osa-
alueen yhteisten tavoitteiden ja henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamiseen. Koko yrityk-

sen tulos kuitenkin maaraa vuosittain sen, maksetaanko tulospalkkiota. Palkkioiden lisaksi
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yritys tarjoaa henkilostolleen liikuntaseteleita ja tehtavasta riippuen matkapuhelin- ja au-
toetuja. (N. N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009.)

Yrityksen vuosittainen vaihtuvuus on alhainen lukuun ottamatta maaraaikaisten tyosuhteiden
paattymista ja normaaleja tyopaikan vaihtumisia, jolloin on tarjottu parempaa tyopaikkaa
organisaation ulkopuolelta. Suurimpana syyna vaihtuvuuteen yrityksen henkilostopaallikon
mukaan lienee kova tyotahti. Yritys aikoo ottaa tulevaisuudessa kayttoon tyontekijoiden jal-
kihaastattelun, jolla selvitetaan syita vaihtuvuuteen. (N. N., henkilokohtainen tiedonanto
2.11.2009.)

Yritys pyrkii kartoittamaan hallinnon henkiloston tyossa jaksamista kehityskeskusteluissa ja
henkilostotyytyvaisyyskyselyissa. Yrityksen henkilostopaallikon mukaan viimeisimman tyotyy-
tyvaisyyskyselyn tuloksista voidaan paatella, etta tyossa jaksamisen taso on yrityksessa hyva.
Yritys pitaa tarkeana tyontekijoidensa tyossa jaksamista ja painottaa normaalin tyopaivan
pituuden merkitysta tyossa jaksamiseen. Liiallista henkista rasitusta yritys pyrkii valttamaan
erilaisilla kehitysprojekteilla niin, etta kaytetaan oikeanlaisia resursseja, jotka on mitoitettu

oikein annettuihin tyotehtaviin. (N. N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009.)

Kohdeyrityksen henkilostoresurssit on mitoitettu talla hetkella hyvin, eika hallinnossa karsita
resurssipulasta. Yrityksen kasvaessa hallinnon on kehitettava prosessejaan ja tehostettava
toimintaansa, jotta johdon asettamiin tavoitteisiin voidaan vastata. (N. N., henkilokohtainen
tiedonanto 2.11.2009.)

Yrityksen hallinnon henkiloston tyomotivaatiosta ei ole yrityksen historiassa aiemmin tehty
tutkimusta. Tyomotivaatioon liittyvia asioita, kuten tyotyytyvaisyytta, tutkitaan yrityksessa
kuitenkin vuosittain. (N. N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009.)

4.4 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena olivat Yritys X:n hallinnon tyontekijat. Kohdejoukko on
kooltaan 151 henkiloa. Kohdejoukko kattaa Yritys X:n kaikki hallinnon tyontekijat. Yritys X
jakaa hallinnon henkiloston kolmeen eri ryhmaan: tukipalveluissa, laakarinvalityksessa ja
muilla toimialoilla tyoskenteleviin. Tukipalveluilla tarkoitetaan tieto-, talous-, henkilosto- ja
palkkahallintoa. Laakarinvalityksella tarkoitetaan yrityksen harjoittamaa laakarinvalitysta eri
toimipaikkoihin. Kolmas ryhma eli muut toimialat sisaltaa suun terveydenhuollon, ulkoiset
terveysasemat ja paivystykset, palvelutalot, sairaalaosastot, hammashuollon ja hoitajanvali-
tyksen. Yrityksen sisdisessa viestinnassa organisaation eri osia nimitetaan toimialoiksi. Jatkos-

sa toimialoilla viitataan siis yrityksen tukipalveluihin, laakarinvalitykseen ja muihin toimialoi-
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hin. Samaa edella mainittua jakoa kaytettiin tassa hallinnon henkilostoa koskevassa tutkimuk-

sessa Yritys X:n pyynnosta.

4.5 Kyselylomake

Kyselylomaketta testattiin ennen varsinaisten tutkimuskysymysten lahettamista. Testikysely
lahetettiin 20 henkilolle Yritys X:ssa. Kyselyn testaaminen onnistui hyvin, vaikkakin vastaus-
prosentti jai 50 %:iin (10 kpl). Testiryhmaan kuuluneet onnistuivat vastaamaan kyselyyn on-
gelmitta. Kyselyn teko sahkoisesti onnistui hyvin, eika Digium-ohjelmassa esiintynyt ongelmia.
Testauksessa varmistettiin, etta vastaajien henkilollisyys pysyy salassa. Vastaukset tallennet-
tiin Digium-ohjelmalla siten, etta vastaajia ei pystynyt tunnistamaan. Testauksessa selvisi

suullisen palautteen perusteella, etta kyselyyn vastaaminen onnistuu hyvin.

Tiedonhankintavalineena tutkimuksessa kaytettiin siten Digium-ohjelmalla tehtya kyselyloma-
ketta. Saatekirje ja lomake lahetettiin kohderyhmalle sahkopostitse (Liite 2). Kyselylomake
sisalsi monivalintavaittamia seka kaksi monivalintakysymysta. Kyselyn vaittamat liittyivat tyon
luonteeseen, tyoilmapiiriin, esimiestyohon ja palkitsemiseen. Kyselyssa pyydettiin arvioimaan
myos, kuinka tarkeana vastaajat pitavat kutakin vaittamaa eli tekijaa. Tarkeytta kysymalla
pyrittiin havaitsemaan ne seikat, joita kohdeyrityksen tulisi kehittaa. Monivalintakysymyksis-
sa vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tekijaa, jotka lisaavat tyomotivaatiota ja kolme

tekijaa, jotka heikentavat sita.

Sahkoiset kyselylomakkeet lahetettiin saatteen (Liite 2) kanssa kohdeorganisaatiolle
9.12.2009, ja vastaajilla oli aikaa vastata kyselyyn viikko, 16.12.2009 kello 23.59 saakka. Ky-

selyyn vastasi 79 henkiloa 151:sta, jolloin tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui 52 %.

4.6 Aineiston kasittely ja analysointi

Kyselylomakkeen tiedot tallennettiin havaintomatriisiksi Digium-ohjelmalla, minka jalkeen
tietoja oli mahdollista kasitella tarkemmin. Haastattelun tulokset (Liite 1) ja Internet-
kyselylomakkeen avoimet vastaukset (Liite 5) koottiin omiksi dokumenteikseen Word-
tekstinkasittelyohjelmalla. Aineistoa analysointiin niin Digium-ohjelman kuin myos SPSS-
ohjelman avulla. Digium-ohjelmalla tehtiin frekvenssien avulla vastausten analyysi ja tekstia
havainnollistavia kuvia. SPSS-ohjelmalla luotiin ristiintaulukoinnit kysymyksista ja niihin an-

netuista vastauksista.
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4.7 Luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen reliaabelius eli luotettavuus tarkoittaa sita, etta mittaustulokset ovat toistetta-
vissa. Se tarkoittaa siis tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Luotettavuus
voidaan todeta monella eri tavalla. Esimerkiksi jos kaksi tutkijaa paatyy samanlaiseen tulok-
seen, tulosta voidaan pitaa luotettavana. Myos jos esimerkiksi tutkitaan samaa henkiloa eri
tutkimuskerroilla ja saadaan sama tulos, voidaan todeta, etta tulokset ovat luotettavia. (Hir-
sijarvi ym. 2004, 216.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta saattaa kyseenalaistaa se, etta kyselyn vastausprosentti oli
52 %. Vastausprosenttia voidaan kuitenkin pitaa hyvana, koska kohdeyrityksessa suoritettujen
tyotyytyvaisyyskyselyiden vastausprosentit ovat olleet alhaisempia (N.N., henkilokohtainen
tiedonanto 17.2.2010). Toinen asia, mika saattaa heikentaa tutkimuksen luotettavuutta, on

se, etta tutkitut asiat ovat herkasti muuttuvia.

Patevyydella eli validiudella tarkoitetaan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri
sita, mita on tarkoituskin mitata. Mittarit ja tutkimusmenetelmat eivat aina mittaa oikein
sita, mita tutkija haluaa tutkia. Vastaajat saattavat esimerkiksi tulkita kyselylomakkeen ky-
symykset eri lailla kuin tutkija on tarkoittanut, ja jos tutkija tulkitsee saamiaan tuloksia edel-
leen oman ajattelunsa mukaisesti, tutkimustuloksia ei voida pitaa patevina. (Hirsijarvi ym.
2004, 216-217.)

Taman tutkimuksen kyselylomakkeen vaittamat ja kysymykset laadittiin lahdekirjallisuuden
perusteella ja kysymyksista pyrittiin tekemaan mahdollisimman yksinkertaisia ja helposti ym-
ta opinnaytetyon ohjaajan kanssa. Lomaketta testattiin lahettamalla sen satunnaisotannalla
valitulle kymmenelle henkilolle, joilta saadun suullisen palautteen mukaan kysymykset oli

ymmarretty hyvin.

4.8 Eettisyys

Tutkimusaineistoa kerattaessa on kohdejoukolle annettava riittavasti tietoa tutkimusaineiston
kaytosta. Tutkimuksen kyselylomakkeeseen kirjoitettiin saatekirje, jossa esiteltiin tutkimuk-
sen tarkoitus ja kerrottiin tutkimuksen luottamuksellisuudesta. Saatekirjeessa oli yhteystieto-
ni mahdollisia lisakysymyksia varten. Tassa opinnaytetyossa kunnioitettiin kyselyyn vastaavien
oikeutta paattaa, vastaavatko he kyselyyn. Tutkimuksessa noudatettiin tietosuojalainsaadan-
toa, johon sisaltyy huolellisuusvelvoite siita, ettei yksityisyyden suojaa rikota. Tutkijalla on

suojaamisvelvoite, joka tarkoittaa, etta hanen tulee suojata tutkimuksessa olleiden henkilo-
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tiedot, jotta ne eivat joudu vaariin kasiin. Yksityisyydensuojasta huolehdittiin laatimalla kyse-

ly niin, etta siihen vastattiin anonyymisti. (Kuula 2006, 61-64.)

5  Tutkimustulokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa Yritys X:n tyontekijoiden tyomotivaatioon vaikuttavia
tekijoita ja selvittaa, miten nama tekijat toteutuvat tyossa, ja arvioida taman perusteella,
ovatko tyontekijat motivoituneita tyohonsa. Tutkimuksen tarkoituksena oli myos selvittaa,
kuinka tarkeina Yritys X:n tyontekijat pitavat kyseisia tyomotivaatiotekijoita, ja naiden tulos-

ten perusteella laatia kehitysehdotuksia kohdeorganisaation johdolle.

Tutkimustulokset kasitellaan seuraavassa jarjestyksessa: haastattelun tulokset, taustatiedot,
tyo itsessaan, tyoilmapiiri, esimiestyo, palkitseminen, tyomotivaatiota parantavat tekijat ja

tyomotivaatiota heikentavat tekijat.

Vastaustuloksia analysoitaessa huomattiin, etta osa vastaajista oli jattanyt systemaattisesti
vastaamatta joihinkin kysymyksiin. Esimerkiksi kolme oli kokonaan jattanyt vastaamatta koh-
tiin, joissa kysyttiin vaittamien tarkeydesta tyomotivaatioon. Vastaajajoukosta (n=79) kuusi
vastasi vain neljasosaan vaittamista tai vain muutamiin vaittamiin, joissa kysyttiin vaittamien
tarkeydesta tyomotivaatioon. Kyselylomakkeen tiettyihin kohtiin jatti siis vastaamatta yh-
teensa 12 henkiloa vastaajajoukosta. Tama aiheutti tietysti sen, etta kaikkiin kysymyksiin ei
tullut vastausmaaraksi 79:aa. Eniten vastauksia puuttui kohdista, joissa kysyttiin vaittamien
tarkeydesta tyomotivaatioon. Vastauskeskiarvo kysymyksiin, joissa kysyttiin vaittamien tar-
keydesta tyontekijan tyomotivaatioon, oli 71 kpl (n=79). Vastauskeskiarvo muiden vaittamien

osalta sen sijaan oli melkein 100 % eli 78 kpl (n=79).

Puuttuvista vastauksista huolimatta tutkimustuloksia voidaan pitaa luotettavina, koska samat
henkilot jattivat vastaamatta systemaattisesti kysymyksiin. Nama henkilot eivat jostain syysta
ole ymmartaneet kysymyksia ja ovat tasta syysta jattaneet kokonaan vastaamatta. On mah-
dollista, etta vastaajat ovat pitaneet kyselylomaketta liian pitkana, eivatka siis ole yksinker-
taisesti jaksaneet vastata kaikkiin kohtiin. Puuttuvista vastauksista huolimatta ei ollut syyta
hylata kyselomaketta. Tutkimusta ei kuitenkaan voida pitaa taysin luotettavana, koska osa

vastauksista puuttui.

Tassa tyossa kasitellaan tarkemmin vaittamia, joiden tulosten jakaumissa esiintyi poikkeamia.
Naiden vaittamien osalta selvitettiin tarkemmin eri taustamuuttujien vaikutuksia tuloksiin, eli
oliko vaittaman tuloksen kannalta merkitysta silla, milla toimialalla tai toimipisteessa tyonte-
kijat tyoskentelivat. Tuloksia ristiintaulukoitiin paaosin toimialojen valilla. Koska frekvenssit

eri toimialojen kohdalla olivat suuria, tulosten luotettavuutta voi pitaa hyvana. Eri toimialo-
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jen ristiintaulukointi tuotti suurimmat hajonnat vaittamien kesken, joten kehittamiskohteiden
erottaminen oli helppoa. Tuloksia ristiintaulukoitiin eri toimistojen ja palvelusvuosien mu-
kaan, ja tuloksista raportoitiin, jos niissa huomattiin suurta hajontaa eri vastausvaihtoehtojen

kesken.

Ristiintaulukointia varten luotiin SPSS-ohjelman havaintomatriisiin uusi sarake. Sarakkeessa
yhdistettiin kysymyksen ”Milla toimistolla paaasiallisesti tyoskentelet” vastaukset, koska vas-
tauksissa Helsinki oli saanut suurimman osan vastauksista ja muut toimistot (Oulu, Kuopio,
Tampere-Turku) saivat vain vahan mainintoja. Ristiintaulukoinnissa ainoastaan Helsingin tu-
loksia voidaan pitaa luotettavina, ja tasta syysta muut toimistot yhdistettiin yhdeksi muuttu-

jaksi nimelta "Muu Suomi”.

Tassa tyossa kasitellaan myos sita, kuinka tarkeana tyontekijat pitivat kyseisia vaittamia eli
tekijoita. Tarkeyden perusteella pystyttiin maarittelemaan kohdeorganisaatiolle ne asiat,

joita yrityksen kannattaa pyrkia parantamaan.

5.1 Haastattelun tulokset

Henkilostopaallikon mukaan yrityksen tyomotivaation tasoa on talla hetkella vaikea arvioida,
mutta viimeisimman tyotyytyvaisyyskyselyn perusteella voidaan sanoa, etta ainakin tyotyyty-
vaisyys on todella hyva. Kysely tehtiin yrityksessa viimeksi vuoden 2008 lokakuussa. Tyotyyty-
vaisyyskyselyn keskiarvo oli kolme, asteikolla 1-5 (1= huono ja 5= hyva). Kohdeyrityksen hen-
kilostopaallikon mukaan tama johtuu hallinnossa siita, etta yrityksen ikarakenne on nuori ja
monille tyontekijoille yritys on ensimmainen tyopaikka. Yrityksen ilmapiiriin kuuluu vahva
tekemisen meininki ja yrittajahenkisyys, ja tama vaikuttaa osaltaan tyotyytyvaisyyden korke-
aan tasoon. Yrityksen ollessa nuori monet tyontekijat uskovat pystyvansa paremmin vaikutta-
maan yrityksen toimintaan ja tulevaisuuteen. (N.N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009.)
(Liite 1.)

Yritys pyrkii parantamaan tyontekijoiden tyomotivaatiota hyvalla perehdytyksella, kehityskes-
kusteluilla ja esimiestyolla. Yritys pitaa perehdytysta tarkeana, koska tyotahti, tyomaarat ja
vastuualueet voivat olla suuria jo heti tyosuhteen alussa. Kehityskeskusteluilla yritys pyrkii
kartoittamaan, mitka ovat henkilon kehittymismahdollisuudet ja pystyyko henkilo kayttamaan
kompetenssiaan tyotehtavissaan. Yritys pyrkii kehittamaan tyontekijoiden tyomotivaatiota
myos parantamalla esimiesten osaamista. Yritys pitaa tarkeana, etta esimiesten kanssa mieti-
taan, miten tyontekijoiden omaa osaamista voisi kehittaa ja miten tyontekijat pystyvat kayt-
tamaan omaa osaamistaan tyossaan. Tyomotivaatiota pyritaan parantamaan tyonkierrolla eli
yrityksen sisaisella rekrytoinnilla. Ulkoisen, esimiehelta saatavan, kiitoksen merkittavyytta
yritetaan painottaa. (N.N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009.)
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Yrityksen henkilostopaallikon mukaan tyoilmapiiri, tyon monipuolisuus ja mielenkiintoisuus
ovat suurimpia hallinnon henkilostoa motivoivia tekijoita. Palkitsemisella on vaikutus tyomo-
tivaatioon, mutta silla on vahaisempi merkitys kuin edella mainituilla tekijoilla. Sisaisen vies-
tinnan vahaisyytta ja organisoimattomuutta pidetaan vuorostaan hallinnon henkiloston suu-
rimpana tyomotivaatiota heikentavana tekijana. (N.N., henkilokohtainen tiedonanto
2.11.2009.)

5.2 Taustatiedot

Tuloksia havainnollistavat kuvat on luotu tutkimustulosten frekvenssijakaumien perusteella
(Liite 3). Liitteessa 3 ilmenee vastausten kappalemaara, niiden suhteellinen prosenttiluku ja
puuttuvat havainnot. Kuvien pylvastaulukot on luotu tutkimustulosten todellisista prosenttilu-

kemista, pois lukien puuttuvat havainnot.

Tutkimukseen vastasi yhteensa 79 henkiloa. Maara on 52 % kohdejoukosta (151). Tutkimuk-
seen vastanneista 63 % oli naisia ja 37 % miehia. Tutkimukseen vastanneiden keski-ika oli 34
vuotta. Keski-ikaa voidaan pitaa melko nuorena. Tulos vastaa henkilostopaallikon nakemysta

yrityksen hallinnon henkiloston ikarakenteesta.

Alla olevasta kuvasta (Kuva 5) selviaa vastaajien tyokokemusvuodet kohdeyrityksessa.

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt yrityksessa?, % (n=79)

40
30
22
X 20
14 13

N - -

0
alle vuoden 1lv —alle 2v 2v —alle 3v 3v —alle 5v 5 vuotta tai

enemman

Kuva 5: Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt yrityksessa, %.

Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti viiteen eri vastausluokkaan. Suurin osa (32 %) vastan-
neista oli tyoskennellyt kohdeyrityksessa 1—2 vuotta. Seuraavaksi suurin ryhma on 3—5 vuot-

ta. Tama selittyy paaosin silla, etta kohdeyritys on perustettu vasta vuonna 2000.
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Alla olevasta kuvasta (Kuva 6) selviaa tutkimukseen vastanneiden jakautuminen Yritys X:n eri

toimialoille.

Milla toimialalla tyoskentelet yrityksesséa paaasiallisesti?, % (n=79)

%

Muulla toimialalla Tukipalveluissa Lagkéarinvalityksesséa

Kuva 6: Milla toimialalla tyoskentelet yrityksessa paaasiallisesti, %.

Vastaajista suurin osa (38 %) tyoskentelee yrityksen muilla toimialoilla, joihin kuuluu suun
terveydenhoito, ulkoiset terveysasemat ja paivystykset, palvelutalot, sairaalaosastot ja hoita-
janvalitys. 34 % vastaajista tyoskentelee yrityksen tukipalveluissa (talous-, tieto-, laatu- ja

palkkahallinto) ja 28 % laakarinvalityksessa.

Helsingin paatoimisto on suurin kaikista kohdeyrityksen toimistoista. Vastanneista 73 % tyos-
kentelee paaasiallisesti Helsingin toimistolla, 11 % Tampereen-Turun toimistolla, 10 % Oulun
toimistolla ja Kuopion toimistolla tyoskentelee 5 %. Helsingin paatoimisto on suurin kohdeyri-

tyksen kaikista Suomen toimistoista.

Toimistojen tarkempi tarkastelu osoittaa, etta tukipalveluissa tyoskentelevista vastaajista

93 % tyoskentelee Helsingin paatoimistolla ja 7 % Oulun toimistolla. Laakarinvalityksessa tyos-
kentelevista vastaajista suurin osa (41 %) tyoskentelee Helsingin toimistolla ja 32 % Tampe-
reen-Turun toimistolla ja loput 27 % Kuopion ja Oulun toimistoilla. Muilla toimialoilla tyosken-
televien maantieteellinen jakauma on samankaltainen; 80 % tyoskentelee Helsingin toimistol-

la ja loput 20 % ovat jakautuneet tasaisesti muihin toimistoihin.

5.3 Tyo itsessaan

Vaittamista on luotu kuvat havainnollistamaan tutkimustuloksia. Kuvapareista vasemmanpuo-
leisessa esitetaan tulokset vaittamista, joilla kerattiin tietoa vallitsevasta nykytilanteesta.

Mita korkeampia vasemmanpuoleiset kaksi pylvasta kuvassa ovat, sita suurempi osa vastaajis-
ta oli vaittaman kanssa samaa mielta. Vastausvaihtoehdot vaittamiin olivat vasemmalta oike-

alle 1) Taysin samaa mielta, 2) Osittain samaa mielta, 3) Osittain eri mielta ja 4) Taysin eri
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mielta. ”En osaa sanoa” vastausvaihtoehto on tarkoituksellisesti jatetty pois, jotta tulosten

analysointi olisi helpompaa.

Oikeanpuoleinen kuva sen sijaan havainnollistaa, kuinka tarkeana vastaajat pitivat kyseista
vaittamaa, eli tekijaa, oman tyomotivaationsa kannalta. Mita korkeampi pylvas tarkeytta
havainnollistavan kuvan vasemmalla puolella on, sita useampi pitaa asiaa tarkeana oman tyo-
motivaationsa kannalta. Vastausvaihtoehdot tarkeyden mittaamiseen olivat vasemmalta oike-
alle 1) Erittain tarkea, 2) Melko tarkea, 3) Ei kovin tarkea ja 4) Ei lainkaan tarkea. Kuvan otsi-
kossa mainitaan, etta tulokset ovat prosenttilukuja. Otsikossa on myos kunkin vaittaman vas-

tausmaara.

Alla olevassa kuvassa on esitetty tulokset vaittamaan ”Koen tyoni mielekkaaksi” ja siihen,
kuinka tarkeana vastaajat ovat pitaneet tyon mielekkyytta tyomotivaation kannalta. Suurin
osa vastaajista pitaa tyotansa Yritys X:ssa mielekkaana. Vaittaman ”"Koen tyoni mielekkaaksi”

kanssa oli samaa mielta 82 % vastaajista ja 18 % oli eri mielta (Kuva 7).

Koen tyoni mielekk&aksi, % (n=78) Koen tydni mielekkaaksi, % (n=69)
80 84
80
60 60
X 40 29 N 40
20 - 15 20 16
Taysin Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin Melko Eikovin  Ei
samaa samaa erimieltda mielta tarkeda tarkea tarkea lainkaan
mielta mielta tarkea

Kuva 7: Koen tyoni mielekkaaksi, %.

Oman tyomotivaationsa kannalta kaikki vastaajat (100 %) pitivat tarkeana sita, etta kokisivat
tyonsa mielekkaaksi. Koska vastaajista 82 % koki tyonsa mielekkaaksi, voidaan paatella, etta
kohdeyrityksessa kyseinen asia on kunnossa. Yrityksen on vain jatkossa varmistettava, etta

tilanne sailyy ennallaan.

Vaittaman ”"Tiedan tyoni tavoitteet” kanssa samaa mielta oli 80 % vastaajista ja eri mielta
20 % (Kuva 8). Suurin osa tutkimukseen vastanneista oli siis tietoisia oman tyonsa tavoitteista.
Melkein kaikki vastanneista (96 %) pitivat vaittaman sisaltoa tarkeana oman tyomotivaationsa

kannalta.
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Tiedan tyoni tavoitteet, % (n=79) Tiedan tyoni tavoitteet, % (n=70)
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60 49 60
S 40 g5 s 40 29
i 1 PR [ F
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Taysin Osittain Osittain Taysin eri Erittdin ~ Melko  Ei kovin Ei
samaa samaa erimieltd mielta tarkea  tarkea tarked lainkaan
mieltd  mielta tarkea

Kuva 8: Tiedan tyoni tavoitteet, %.

Joka viides vastaajista ei tieda tyonsa tavoitteita. Alla olevassa taulukossa on asiaa analysoitu
tarkemmin toimialoittain (Taulukko 2). Ristiintaulukoinnissa on vaakatasossa esitetty eri
muuttujat, tassa tapauksessa eri toimialat. Pystyrivilla on esitetty vaittama ja vastausvaihto-
ehdot. Mita suurempi prosenttiluku kahdella ylimmalla vaakarivilla on, sita suurempi osa vas-
taajista on vaittaman kanssa eri mielta. Luvun ollessa suurempi taulukon alariveilla tarkoittaa
se sita, etta sita suurempi osa vastaajista on samaa mielta vaittaman kanssa. Taulukon alin
rivi ja oikeanpuoleisin rivi kertovat prosenttien yhteislukumaaran. Taulukoiden oikealla puo-

lella olevat yhteenlasketut prosentit ovat aina verrannollisia vaittamasta luodun kuvan kans-

sa.
Milla yrityksen toimialalla tydskentelet padasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla
palveluissa valityksessa toimialalla yht.

Tiedan tyéni Taysin eri mielté 7.4 % 3,3% 3,8%
tavoitteet

Osittain eri mielta 18,5 % 13,6 % 16,7 %| 16,5 %

Osittain samaa mielta 48,1 % 59,1 % 433%| 49,4%

Taysin samaa mielté 25,9 % 27,3 % 36,7 %| 30,4%

yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 %| 100,0 %

Taulukko 2: Tiedan tyoni tavoitteet (tulokset toimialoittain), %.

Yrityksen tukipalveluissa tyoskentelevista 26 % on vaittaman ”Tiedan tyoni tavoitteet” kanssa
eri mielta (Taulukko 2). Yrityksen toimialoista laakarinvalityksessa tyoskentelevat tietavat
tyonsa tavoitteet parhaiten, ja vain 14 % on eri mielta vaittaman kanssa. Ristiintaulukoinnin
avulla voidaan havaita, etta yrityksen tukipalveluissa tyoskentelevat eivat tieda tyonsa tavoit-

teita yhta hyvin kuin laakarinvalityksessa tyoskentelevat.
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Kohdeyrityksen tulisi lisata viestintaa tyon tavoitteista niille, jotka tyoskentelevat yrityksen
tukipalveluissa ja muilla toimialoilla. Laakarinvalityksessa tyoskenteleville tavoitteet ovat

selvia, ja esimiesten tulisi yllapitaa tata tilannetta.

Alla olevassa kuvassa (Kuva 9) on esitetty tulokset vaittamaan ”"Tyoni on haastavaa” ja siihen,

kuinka tarkeana vastaajat ovat pitaneet tyon haastavuutta tyomotivaationsa kannalta.

Tydni on haastavaa, % (n=79) Tydni on haastavaa, % (n=71)
80 80
60 60 55
47 42
" . 33 i .
19
0 B . 3 0
Taysin Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin  Melko Ei kovin Ei
samaa samaa erimieltd mielta tarkea tarkea tarkea lainkaan
mieltd  mielta tarkea

Kuva 9: Tyoni on haastavaa, %.

80 % vastanneista pitaa tyotansa haastavana (Kuva 9). Eri mielta vaittaman kanssa on 20 %
vastaajista. Tasta voidaan paatella, etta tyo Yritys X:n palveluksessa on suurimman osan mie-
lesta haastavaa. Tyon haastavuutta pidetaan myos erittain merkittavana tekijana tyomotivaa-
tion kannalta. Vastanneista 97 % pitaa tyon haastavuutta joko erittain tarkeana tai melko
tarkeana tekijana tyomotivaationsa kannalta. Kuitenkaan joka viides vastanneista ei pida
tyotansa haastavana. Tulosten ristiintaulukointi osoittaa, etta joka kolmas tukipalveluissa
tyoskentelevista on vaittaman ”"Tyoni on haastavaa” kanssa eri mielta. Luku on selvasti korke-
ampi kuin kahdella muulla toimialalla; laakarinvalityksessa eri mielta oli 23 % ja muulla toimi-
alalla 10 % (Liite 4). Kohdeyrityksen tulisi lisata haasteellisten toiden maaraa yrityksen tuki-
palveluissa. Yrityksen muilla toimialoilla tilanne on hyva, joten yrityksen tulisi vain pitaa tyo-

tehtavat haastavina jatkossakin.
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Vaittaman ”Tyoni on riittavan itsenaista” kanssa samaa mielta oli 92 % (Kuva 10).

Tydni on riittavéan itsenaista, % (n=79) Tyoni on riittavan itsenaista, % (n=72)
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Kuva 10: Tyoni on riittavan itsenaista, %.

96 % vastanneista pitaa tyon itsenaisyytta joko erittain tarkeana tai melko tarkeana asiana
oman tyomotivaationsa kannalta. Tuloksista voidaan paatella, etta suurin osa pitaa omaa
tyotaan riittavan itsenaisena, koska 56 % vastanneista on vaittaman ”Tyoni on riittavan itse-
naista” kanssa taysin samaa mielta ja 37 % osittain samaa mielta. Tyoskentely Yritys X:n pal-
veluksessa on onnistuttu pitamaan riittavan itsenaisena, ja yrityksen tulisi jatkossakin kiinnit-

taa tahan huomiota, koska sita pidetaan myos todella tarkeana tyomotivaation kannalta.

Vaittaman ”Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni sisaltoon” kanssa samaa mielta oli 61 %
(Kuva 11). Vastaajista melkein kaikki (99 %) pitavat tyomotivaationsa kannalta tarkeana mah-

dollisuutta vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon.

Minulla on mahdollisuus Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tyoni sisaltéon, % (n=79) vaikuttaa tyoni sisaltéon, % (n=71)
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Kuva 11: Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni sisaltoon, %.

Noin 60 % Yritys X:n tyontekijoista (Kuva 11) pystyy mielestaan vaikuttamaan tyonsa sisaltoon.
Asian tarkempi analysointi osoittaa kuitenkin, etta vastauksissa on eroja toimialakohtaisesti
(Taulukko 3).
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Milla yrityksen toimialalla tydskentelet paaasiallisesti?
Laakarinvali- | Muulla toimi-

Tukipalveluissa tyksessa alalla yht.
Minulla on mah- Téaysin eri mielta 14,8 % 45 % 3,3% 7,6 %
dollisuus vaikut- - 5 qiain eri mielta 44,4 % 31,8 % 20,0%| 31,6 %

taa tyoni sisal-

56N Osittain samaa mielta 33,3% 45,5 % 43,3%| 40,5%
Taysin samaa mielté 7.4 % 18,2 % 33,3%| 20,3%
yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 %| 100,0 %

Taulukko 3: Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni sisaltoon (tulokset toimialoittain), %.

Ristiintaulukoinnin avulla voidaan havaita, etta yrityksen tukipalveluissa tyoskentelevat asen-
noituvat vaittamaan ”Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni sisaltoon” eri lailla kuin laaka-
rinvalityksessa tai muilla toimialoilla tyoskentelevat. Tukipalveluissa vaittaman kanssa on eri
mielta 59 % vastaajista. Muilla toimialoilla tyoskentelevista 23 % ja laakarinvalityksessa 35 %
on eri mielta vaittaman kanssa. Tasta voidaan paatella, etta henkilot, jotka tyoskentelevat
yrityksen tukipalveluissa, pystyvat vaikuttamaan melko vahan oman tyonsa sisaltoon. Yrityk-
sen tulisikin kiinnittaa enemman huomiota tyontekijoiden mahdollisuuteen vaikuttaa oman

tyonsa sisaltoon etenkin yrityksen tukipalveluissa.

Samaa mielta vaittaman ”Tyoni on monipuolista” kanssa oli 76 % vastaajista (Kuva 12). Suurin

osa vastaajista pitaa oman tyomotivaationsa kannalta tarkeana sita, etta tyo olisi monipuolis-

ta.
Ty®dni on monipuolista, % (n=79) Tydni on monipuolista, % (n=71)
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Kuva 12: Tyoni on monipuolista, %.
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Kuitenkin noin joka viides vastaajista oli vaittaman kanssa eri mielta. Tuloksia lahempaa tar-
kasteltaessa tuli esille, etta alle kolme vuotta yrityksessa tyoskennelleista viidennes ei pita-
nyt tyotaan monipuolisena (Liite 4). Yrityksessa taas yli kolme vuotta tyoskennelleista ainoas-

taan kymmenesosa ei pida tyotaan monipuolisena. Kohdeyrityksen tulisikin monipuolistaa alle

Vaittaman ”Ty0 on rutiininomaista” tuloksista on vaikea tehda johtopaatoksia, koska vastauk-

set jakautuivat tasaisesti eri vastausvaihtoehdoille (Kuva 13).

Tyd on rutiininomaista, % (n=79) Tyd on rutiininomaista, % (n=70)
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Kuva 13: Tyo on rutiininomaista, %.

Noin puolet vastanneista on samaa mielta vaittaman kanssa ja noin puolet eri mielta. Myos-
kaan vaittaman tarkeydesta tyontekijoiden tyomotivaatioon on vaikea tehda tulkintoja. Vas-
tanneista noin 1/3 pitaa asiaa tarkeana ja 2/3:n mielesta tyon rutiininomaisuus ei vaikuta

tyomotivaatioon.

Noin 2/3 vastaajista on samaa mielta vaittaman ”Minulla on mahdollisuus kehittya tyossani”
kanssa (Kuva 14). Vastaajat pitavat tata tekijaa myos tarkeana oman tyomotivaationsa kan-

nalta, ja 99 % vastaajista sanoi sen olevan erittain tai melko tarkeaa.

Minulla on mahdollisuus Minulla on mahdollisuus
kehittya tyossani, % (n=79) kehittya tyéssani, % (n=69)
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Kuva 14: Minulla on mahdollisuus kehittya tyossani, %.
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Kuitenkin 1/3 oli eri mielta vaittaman kanssa, ja asian yksityiskohtaisempi analysointi paljasti
eroja vastauksissa riippuen siita, milla toimialalla vastaaja tyoskenteli. Alla olevassa taulukos-

sa on esitetty vaittaman tulokset toimialoittain.

Milla yrityksen toimialalla tydskentelet padasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla toimi-
palveluissa valityksessa alalla yht.
Minulla on Taysin eri mieltéa 11,1 % 4.5 % 3,3% 6,3 %
mahdollisuus ogiain eri mielta 40,7 % 13,6 % 233%| 26,6 %
kehittya
. Osittain samaa mielta 29,6 % 50,0 % 43,3 % 40,5 %
tyossani
Taysin samaa mielta 18,5 % 31,8% 30,0 % 26,6 %
yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Taulukko 4: Minulla on mahdollisuus kehittya tyossani (tulokset toimialoittain), %.

Ristiintaulukointi paljastaa, etta puolet yrityksen tukipalveluissa tyoskentelevista ei nae mah-
dollisuutta kehittya nykyisessa tyossa. Laakarinvalityksessa ja muilla toimialoilla tilanne on

parempi, koska vain viidennes on sita mielta, ettei kyseisessa tyossa ole mahdollisuutta kehit-
tya. Kohdeyrityksen tulisi kiinnittaa huomiota henkiloihin, jotka tyoskentelevat tukipalveluis-

sa, koska se on selvasti suurin ryhma, joka on taman vaittaman kanssa eri mielta.

Vaittaman “Tyon ja yksityiselaman yhdistaminen on vaivatonta” kanssa samaa mielta oli 43 %
(Kuva 15).

Tyon ja yksityiselaman yhdistaminen
on vaivatonta, % (n=71)

Tydn ja yksityiselaméan yhdistaminen
on vaivatonta, % (n=79)
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Kuva 15: Tyon ja yksityiselaman yhdistaminen on vaivatonta, %.
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Melkein kaikki (93 %) pitivat asiaa tarkeana tyomotivaationsa kannalta. Eri mielta vaittaman

kanssa oli 57 %.

Vaittaman ”Voin kayttaa osaamistani tyossani” kanssa samaa mielta oli 85 % (Kuva 16).

Voin kayttaa osaamistani Voin kayttaa osaamistani
tydssani, % (n=79) tydssani, % (n=71)
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Kuva 16: Voin kayttaa osaamistani tyossani, %.

Vastaajat kokevat, etta pystyvat kayttamaan osaamistaan omassa tyossaan. 99 % vastaajista
piti asiaa tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta. Kohdeyrityksen kannalta tama tulos on
Herzberg (2008) pitaa tarkeimpina tekijoina tyomotivaation kannalta. Tuloksista voidaan paa-
tella, etta suurin osa siis kayttaa omaa osaamistaan tyossaan. Yrityksen tulee vain pitaa huol-

ta siita, etta tyontekijat voivat jatkossakin kayttaa osaamistaan tyossaan.

Melkein 2/3 on vaittaman "Tyomaara on sopiva” kanssa eri mielta (Kuva 17).

Tydmaara on sopiva, % (n=79) Tydmaéara on sopiva, % (n=71)
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Kuva 17: Tyomaara on sopiva, %.

Tyomaaraa vastaajat pitavat yrityksessa talla hetkella liian suurena. Tyomaaran sopivaa tasoa
pidetaan kuitenkin hyvin tarkeana, koska 99 % vastanneista pitaa sita joko erittain tai melko

tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta. Kohdeyrityksen tulisikin kiinnittaa suurta huomiota
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tyontekijoidensa tyomaaraan, jotta tyomotivaatiota saataisiin parannettua. Asiaa voidaan
pitaa kiireellisena, koska melkein kaikki pitivat asiaa tarkeana ja olivat sita mielta, etta tyo-
maara on liian suuri. Tata vaittamaa tukee myos se, etta kysymyksessa ”Mainitse kolme asiaa,
jotka heikentavat tyomotivaatiotasi” liian suuri tyomaara oli yleisin mainittu syy. Se mainit-
tiin yhteensa 36 kertaa (N=237).

Hieman yli puolet (57 %) vastanneista on sita mielta, etta tyossa on etenemismahdollisuuksia,
ja noin puolet on vaittaman “Tyossa on etenemismahdollisuuksia” kanssa eri mielta (Kuva 18).

Vastanneista 87 % pitaa oman tyomotivaationsa kannalta tarkeana sita, etta tyossa on etene-

mismahdollisuuksia.
Tydssa on etenemis- Tydssa on etenemis-

mahdollisuuksia, % (n=79) mahdollisuuksia, % (n=70)
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Kuva 18: Tyossa on etenemismahdollisuuksia, %.

Alla olevassa taulukossa on vastaukset eritelty toimialoittain.

Milla yrityksen toimialalla tydskentelet padasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla
palveluissa valityksessa toimialalla yht.
Tydssa on Taysin eri mieltéa 18,5 % 13,3 % 11,4 %
BeNeMIS-  (sittain eri mielta 48,1 % 31,8 % 16,7%| 31,6 %
mabhdolli-
. Osittain samaa mielta 29,6 % 455 % 46,7 % 40,5%
suuksia
Taysin samaa mielta 3, 7% 22,7 % 23,3% 16,5 %
yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Taulukko 5: Tyossa on etenemismahdollisuuksia (tulokset toimialoittain), %.

Taulukosta 5 selviaa, etta tukipalveluissa tyoskentelevista 67 % on eri mielta vaittaman "Tyo0s-
sa on etenemismahdollisuuksia” kanssa. Laakarinvalityksessa ja muilla toimialoilla tyoskente-

levista vaittaman kanssa on eri mielta 1/3. Kohdeyrityksen tulisi lisata viestintaa avoimista
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tyopaikoista tukipalveluissa tyoskenteleville, koska se on selvasti suurin ryhma, joka on taman

vaittaman kanssa eri mielta.

Tyon sisaltoa pidetaan kokonaisuudessaan hyvana, ja vastaajien oman tyonsa sisallolle anta-
mien kouluarvosanojen keskiarvo oli 7,9. Kouluarvosanoissa ei esiintynyt eroja toimialakohtai-

sesti eika palvelusvuosienkaan perusteella.
5.4 Tyoilmapiiri
59 % vastaajista on sita mielta, etta kohdeyrityksen tyoyhteison ilmapiiri on avoin (Kuva 19).

Hieman yli 40 % vastaajista on kuitenkin eri mielta vaittaman ”Tyoyhteison ilmapiiri on avoin”

kanssa.

Tydyhteisén ilmapiiri on avoin, % (n=78) | Tydyhteison ilmapiiri on avoin, % (n=69)
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Kuva 19: Tyoyhteison ilmapiiri on avoin, %.

Tuloksista on siten vaikea tehda tulkintaa, etta ilmapiiri olisi todella avoin, koska suuri osa
vastaajista on eri mielta asiasta. Kaikki vastaajat kuitenkin pitavat tyoyhteison ilmapiirin
avoimuutta tarkeana tekijana oman tyomotivaationsa kannalta. Kohdeyrityksen tulisi pyrkia
lisaamaan tyoyhteison avoimuutta varsinkin niilla alueilla, missa avoimuuden koetaan puuttu-

van.
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Lahes kaikki vastaajista (94 %) ovat samaa mielta vaittaman ”Tyotoverini luottavat minuun”

kanssa (Kuva 20).

Tyo6toverini luottavat minuun, % (n=77) Tyo6toverini luottavat minuun, % (n=70)
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Kuva 20: Tyotoverini luottavat minuun, %.

Vastaajista 99 % pitaa asiaa tarkeana tyomotivaationsa kannalta. Tuloksista voidaan paatella,
etta kohdeyrityksen tyotoverit luottavat toisiinsa. Yrityksen tulisi jatkossa painottaa keskinai-

sen luottamuksen sailymisen tarkeytta ja pitaa huolta siita, etta tilanne ei muutu.

Vaittaman “Tunnen olevani osa yrityksen tyoyhteisoa” kanssa samaa mielta vastaajista oli
78 % (Kuva 21).

Tunnen olevani osa yrityksen Tunnen olevani osa yrityksen
tyoyhteis6a, % (n=78) tydyhteis6a, % (n=71)
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Kuva 21: Tunnen olevani osa yrityksen tyoyhteisoa, %.

Vastaajat pitavat oman tyomotivaationsa kannalta tarkeana myos sita, etta kokevat olevansa
osa yrityksen yhteisoa. 97 % vastaajista pitaa asiaa joko erittain tai melko tarkeana. Tuloksis-
ta voidaan sanoa, etta kohdeyrityksen tyoilmapiiri on talta osin hyvalla tasolla ja yrityksen

taytyy jatkossa vain yllapitaa tata tilannetta.
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97 % vastaajista pitaa vaittamaa “Tyopaikalla vallitsee hyva tekemisen meininki” joko erittain

tai melko tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta (Kuva 22).

Tydpaikalla vallitsee hyva
tekemisen meininki, % (n=78)
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Kuva 22: Tyopaikalla vallitsee hyva tekemisen meininki, %.

Vastaajista hieman yli 2/3 on sita mielta, etta tyopaikalla vallitsee hyva tekemisen meininki.
Kohdeyrityksen tulisi jatkossa keskittya myos taman aihealan kehittamiseen, koska niin moni
pitaa sita tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta. Vastaajista 27 % on nimittain eri mielta
vaittaman “Tyopaikalla vallitsee hyva tekemisen meininki” (Kuva 22) kanssa. Asian tarkempi

analysointi osoittaa kuitenkin, etta vastauksissa on eroja toimistokohtaisesti (Taulukko 6).

Toimistojako
Helsinki Muu Suomi yht.
TyOpaikalla  Taysin eri mieltéa 8,8% 9,5% 9,0%
vallitsee  iiiain eri mielta 21,1% 9,5% 17,9%
hyva tekemi-
. ... Osittain samaa mielta 45,6% 47,6% 46,2%
sen meininki
Taysin samaa mielta 24,6% 33,3% 26,9%
yht. 100,0% 100,0% 100,0%

Taulukko 6: Tyopaikalla vallitsee hyva tekemisen meininki (tulokset toimistoittain), %.

Ristiintaulukointi osoittaa, etta vaittaman kanssa ollaan eri mielta eniten Helsingin toimistos-
sa. Helsingissa tyoskentelevista 30 % on eri mielta vaittaman kanssa, kun taas muissa toimis-
toissa eri mielta on 19 %. Tuloksia ristiintaulukoitiin myos toimialoittain, ja tuloksista voidaan
sanoa, etta tukipalveluissa eri mielta vaittaman kanssa on suurempi osa kuin laakarinvalityk-
sessa tai yrityksen muilla toimialoilla (Liite 4). Tukipalveluissa eri mielta vaittaman kanssa oli

33 %, laakarinvalityksessa 26 % ja muilla toimialoilla 19 %.



46

Vaittaman ”Suunnittelemme vapaa-ajan toimintaa yhdessa” kanssa samaa mielta on 30 %

vastaajista ja eri mielta 70 % (Kuva 23).

Suunnittelemme vapaa-ajan
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Kuva 23: Suunnittelemme vapaa-ajan toimintaa yhdessa, %.

Vaikka kohdeyrityksen tyontekijat eivat juuri suunnittele vapaa-ajan toimintaansa yhdessa, ei

sita myoskaan pideta kovin tarkeana tyomotivaation kannalta. Vastaajista 66 % on sita miel-

ta, etta vapaa-ajan toiminnan suunnittelu yhdessa ei ole kovin tai lainkaan tarkeaa. Tama

osa-alue ei siis ole kiireellisten kehittamiskohteiden joukossa. Pitkalla aikavalilla asiaa voi-

daan pyrkia parantamaan.

Vaittaman ”Tyontekijat antavat palautetta toisilleen vapautuneesti” vastaukset ovat jakautu-

neet melko tasaisesti eri vastausvaihtoehtojen kesken (Kuva 24).
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Kuva 24: Tyontekijat antavat palautetta toisilleen vapautuneesti, %.

53 % vastaajista on samaa mielta edella mainitun vaittaman kanssa ja 46 % eri mielta. Tar-

keana asiaa pitavat kuitenkin melkein kaikki (94 %) vastaajista. Ristiintaulukoinnin avulla vas-

tauksia on tarkasteltu toimialoittain (Taulukko 7).
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Milla yrityksen toimialalla tydskentelet padasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla
palveluissa valityksessa toimialalla yht.
Tyontekijat  Taysin eri mieltéa 15,4% 13,6% 13,3% 14,1%
antavatpa- - (istain eri mielta 42,3% 27,3% 26,7%|  32,1%
lautetta toisil-
Osittain samaa mielta 38,5% 31,8% 43,3% 38,5%
leen vapau-
tuneesti Taysin samaa mielté 3,8% 27,3% 16,7% 15,4%
yht. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Taulukko 7: Tyontekijat antavat palautetta toisilleen vapautuneesti (tulokset toimialoittain),
%.

Ristiintaulukointi osoittaa, etta tulokset ovat jakautuneet tasaisesti eri toimialojen valilla.
Tukipalveluissa eri mielta vaittaman kanssa on 57 %. Luku on hieman korkeampi kuin laakarin-

valityksessa ja muilla toimialoilla, joissa eri mielta vaittaman kanssa on n. 40 %.

Ristiintaulukoinnin tuloksista ei voida erottaa selvasti toimialaa, johon kohdeyrityksen tulisi
keskittya kyseisen vaittaman sisallon kannalta. Kohdeyrityksen tulisi sen sijaan kehittaa tyon-
tekijoiden palautteen antamista toisilleen kaikilla toimialoilla, koska 94 % pitaa asiaa tarkea-

na oman tyomotivaationsa kannalta.

63 % vastaajista on joko taysin tai osittain samaa mielta vaittaman "Kohtelemme toisia oikeu-

denmukaisesti” kanssa (Kuva 25). Eri mielta vaittaman kanssa on 37 %.

Kohtelemme toisia
oikeudenmukaisesti, % (n=71)

Kohtelemme toisia
oikeudenmukaisesti, % (n=78)

80 80 83
60 60
X 40 26 37 3 > 40

e | o

0 [ 0 B _ 1 o
Taysin Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin  Melko Ei kovin Ei
samaa Samaa eri mieltd mielta tarked  tarkeda tarkea lainkaan
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Kuva 25: Kohtelemme toisia oikeudenmukaisesti, %.

Vastaajista 99 % pitaa asiaa tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta. Tulosten yksityiskoh-
taisempi tarkastelu osoittaa, etta tilanne on huonompi yrityksen tukipalveluissa ja laakarinva-

lityksessa kuin yrityksen muilla toimialoilla (Taulukko 8).
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Milla yrityksen toimialalla tydskentelet padasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla
palveluissa valityksessa toimialalla yht.
Kohtelemme Taysin eri mielta 15,4 % 18,2 % 10,0 % 14,1 %
toisia olkeu- - 5jitain eri mielta 30,8 % 22,7 % 167%| 231%
den-
. . Osittain samaa mielta 34,6 % 36,4 % 40,0 % 37,2%
mukaisesti
Taysin samaa mielta 19,2 % 22,7 % 33,3% 25,6 %
yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Taulukko 8: Kohtelemme toisia oikeudenmukaisesti (tulokset toimialoittain), %.

Tukipalveluissa ja laakarinvalityksessa edella mainitun vaittaman kanssa on eri mielta yli 40 %
vastaajista, kun taas yrityksen muilla toimialoilla eri mielta on vain 26 % vastaajista. Tulokset
osoittavat, etta kohdeyrityksen tulisi edistaa tyontekijoiden keskinaista oikeudenmukaista
kohtelua etenkin tukipalveluissa ja laakarinvalityksessa. Melkein kaikki vastaajista (99 %) pi-

tavat asiaa tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta (Kuva 25).

Yritys X:n tyontekijat saavat tarvitessaan apua tyotovereiltaan (Kuva 26). Vastaajista 90 % on

vaittaman ”Saan tarvittaessa apua tyotovereiltani” kanssa samaa mielta.

Saan tarvittaessa Saan tarvittaessa
apua tyotovereiltani, % (n=78) apua tyotovereiltani, % (n=70)
80 80
60 60 84
44 46
£ 40 L 40 36
20 20
8 3 0 0
Taysin  Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin  Melko Ei kovin Ei
samaa Ssamaa eri mieltd mielta tarked  tarkeda tarkea lainkaan
mielta mielta tarkea

Kuva 26: Saan tarvittaessa apua tyotovereiltani, %.

Kaikki (100 %) vastaajista pitavat asiaa tarkeana tyomotivaationsa kannalta. Asian voidaan

sanoa olevan hyvalla tasolla, ja kohdeyrityksen tulisi jatkossa vain yllapitaa tilannetta.
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Noin puolet (51 %) vastaajista on eri mielta vaittaman ”Kaikki tietavat omat vastuualueensa”

kanssa (Kuva 27). 49 % vastaajista on vaittaman kanssa samaa mielta.

Kaikki tietdvat omat Kaikki tietavat omat

vastuu-alueensa, % (n=78) vastuu-alueensa, % (n=71)
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samaa Ssamaa eri mieltd mielta tarked  tarkeda tarkea lainkaan
mielta  mielta tarkea

Kuva 27: Kaikki tietavat omat vastuualueensa, %.

Vastaajista kaikki (100 %) pitavat asiaa joko erittain tai melko tarkeana oman tyomotivaation-
sa kannalta. Vastauksista on vaikea tehda johtopaatoksia, koska valitettavasti vaittama oli
huonosti muotoiltu. Vaittaman muotoilun takia on vaikea sanoa, ovatko vastaajat vastanneet
vaittamaan omalta osaltaan vai koko yrityksen osalta. Vastausten ristiintaulukointikin on vai-
keaa, koska vastausten perusteella ei pystyta sanomaan, milla toimistolla tai toimialalla tyon-
tekijat eivat tieda vastuualueitaan. Vaittama olisi pitanyt muotoilla esimerkiksi nain: ”Tiedan
omat vastuualueeni”. Silloin vastauksista olisi ristiintaulukoinnin avulla pystytty erottamaan
ne toimistot ja toimialat, joissa tyontekijat eivat tieda vastuualueitaan. Tulokset kuitenkin
osoittavat, etta noin puolet yrityksessa on sita mielta, etta tyontekijat eivat tieda omia vas-
tuualueitaan. Kohdeyrityksen tulisi jatkossa pyrkia parantamaan vastuualueiden selkeyttamis-

ta tyontekijoilleen.

Vaittaman ”Tyontekijoiden valinen viestinta on hyvalla tasolla” kanssa samaa mielta vastaa-

jista on 48 % (Kuva 28). Kuitenkin noin puolet (52 %) on vaittaman kanssa eri mielta.

Tyo6ntekijoiden valinen viestinta Tyontekijoiden valinen viestinta
on hyvalla tasolla, % (n=78) on hyvalla tasolla, % (n=69)
80 80 70
60 60
° 40 40 o
X 40 L 40 59
o | | 0 1 0
Taysin Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin  Melko Ei kovin Ei
samaa Samaa eri mieltd mielta tarked  tarkeda tarkea lainkaan
mielta mielta tarkea

Kuva 28: Tyontekijoiden valinen viestinta on hyvalla tasolla, %.
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Vaittaman tulosten ristiintaulukointi osoittaa, etta vastaukset ovat kaikkien vertailuryhmien
kesken jakautuneet melko tasan eri vastausvaihtoehdoille, joten tarkeita kehittamiskohteita
on vaikea loytaa. Ristiintaulukointi osoittaa, etta yrityksen tukipalveluissa vaittaman kanssa
on eri mielta 61 %, laakarinvalityksessa 51 % ja muilla toimialoilla 43 %. Yritys X:n tulisi kes-
kittya tyontekijoiden valisen viestinnan parantamiseen, koska 99 % vastaajista pitaa asiaa

tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta.

Tyoilmapiiria pidetaan kokonaisuudessaan hyvana, ja vastaajien tyoilmapiirille antamien kou-
luarvosanojen keskiarvo oli 7,6. Kouluarvosanoissa ei esiintynyt eroja toimialakohtaisesti eika
palvelusvuosienkaan perusteella.

5.5 Esimiestyo

58 % vastaajista on sita mielta, etta Yritys X:n esimiehet omaavat hyvat johtamistaidot (Kuva

29). Eri mielta vaittaman kanssa on 42 %.

Esimieheni omaa hyvat Esimieheni omaa hyvat
johtamistaidot, % (n=79) johtamistaidot, % (n=72)
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60 60
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Taysin  Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin ~ Melko  Ei kovin Ei
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mielta mielta tarkea

Kuva 29: Esimieheni omaa hyvat johtamistaidot, %.

100 % vastaajista pitaa asiaa tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta, ja tasta syysta Yritys
X:n tulisi kiinnittaa erityista huomiota juuri esimiesten johtamistaitoihin. Ristiintaulukoinnin
avulla huomattiin, etta laakarinvalityksessa suhtaudutaan kielteisemmin vaittamaan ”Esimie-
heni omaa hyvat johtamistaidot” kuin tukipalveluissa ja muilla toimialoilla (Liite 4). 59 % laa-
karinvalityksessa tyoskentelevista on eri mielta edella mainitun vaittaman kanssa, kun taas
tukipalveluissa eri mielta on 44 % ja muilla toimialoilla 27 %. Yritys X:n tulisi kiinnittaa erityis-

ta huomiota laakarinvalityksen esimiesten johtamistaitoihin.
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Vaittaman ”Esimieheni omaa hyvat ammattitaidot” kanssa samaa mielta vastaajista on 78 %
(Kuva 30).

Esimieheni omaa hyvat
ammattitaidot, % (n=78)
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Esimieheni omaa hyvat
ammattitaidot, % (n=73)
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samaa Ssamaa eri mieltd mielta tarked  tarkeda tarkea lainkaan
mielta mielta tarkea

Kuva 30: Esimieheni omaa hyvat ammattitaidot, %.

Hieman yli viidesosa vastaajista on eri mielta vaittaman kanssa. Vaittaman tuloksia on tarkas-

teltu alla ristiintaulukoinnin avulla.

Milla yrityksen toimialalla tydskentelet
paaasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla
palveluissa | vélityksessa | toimialalla yht.

Esimieheni Taysin eri mielta 3, 7% 4,8 % 10,0 % 6,4 %
omaa hyvat ojiain eri mielta 14,8 % 28,6 % 6,7%| 154 %
ammatti-
taidot Osittain samaa mielta 44,4 % 33,3% 26,7 %| 34,6 %

Taysin samaa mielté 37,0% 33,3% 56,7 %| 43,6 %

yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 %| 100,0 %

Taulukko 9: Esimieheni omaa hyvat ammattitaidot (tulokset toimialoittain), %.

Ristiintaulukoinnin tuloksista voidaan todeta, etta laakarinvalityksessa tyoskentelevat ovat

vaittaman kanssa enemman eri mielta kuin tukipalveluissa ja muilla toimialoilla tyoskentele-
vat. 33 % laakarinvalityksessa tyoskentelevista on eri mielta vaittaman kanssa, kun taas tuki-

palveluissa ja muilla toimialoilla eri mielta on alle 20 % vastaajista.

Kaikki vastaajista (100 %) pitavat esimiehen hyvia ammattitaitoja tarkeina oman tyomotivaa-
tionsa kannalta (Kuva 30). 4/5 vastaajista on sita mielta, etta esimies omaa hyvat ammatti-

taidot. Kohdeyrityksen tulisi jatkossakin painottaa asian tarkeytta (Kuva 30). Paaosin tilanne
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on hyvalla tasolla, ja yrityksen tulee vain jatkossa yllapitaa tilannetta. Laakarinvalityksen

esimiestoimintaa tulisi kuitenkin seurata ja mahdollisesti pyrkia jatkossa parantamaan.

Vaittaman “Esimieheni arvostavat alaisiaan” kanssa samaa mielta on 56 % vastaajista (Kuva

31).

80
60
40
20

%

Esimiehet arvostavat
alaisiaan, % (n=76)

37

32
24
N 8
|

Taysin Osittain Osittain Taysin eri
samaa Samaa eri mieltd mielta
mielta mielta

%

80
60
40
20

Esimiehet arvostavat
alaisiaan, % (n=70)

83
17
B o o
Erittdin  Melko Ei kovin Ei
tarked  tarkeda tarkead lainkaan
tarkea

Kuva 31: Esimiehet arvostavat alaisiaan, %.

Kuitenkin my0s melkein puolet (44 %) vastaajista on eri mielta vaittaman kanssa. Kaikki

(100 %) vastaajista kokevat asian joko melko tarkeaksi tai erittain tarkeaksi oman tyomotivaa-

tionsa kannalta. Kohdeyrityksen tulisi panostaa esimiesten toimintaan, jotta tyontekijoiden

tyomotivaatiota voidaan parantaa.

53 % vastaajista on vaittaman ”Tyontekijoita kuunnellaan paatoksenteossa” kanssa eri mielta
(Kuva 32).
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Kuva 32: Tyontekijoita kuunnellaan paatoksenteossa, %.

Tutkimustuloksista paatellen noin puolet Yritys X:n tyontekijoista kokee, ettei heita kuunnella

paatoksenteossa. Tulosten ristiintaulukointi osoittaa, etta yrityksen tukipalveluissa vaittaman

kanssa on eri mielta jopa 77 % vastaajista (Taulukko 10).




Milla yrityksen toimialalla tydskentelet
paaasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla
palveluissa | valityksessa | toimialalla yht.

Tyontekijoitd Taysin eri mielta 30,8 % 4,5 % 13,3%]| 16,7 %
kuunnellaan 5 qiain eri mielta 46,2 % 455%|  20,0%| 359%
paatoksen-

Osittain samaa mielta 19,2 % 31,8 % 46,7 %[ 33,3%
teossa

Taysin samaa mielté 3,8% 18,2 % 20,0 % 14,1 %

yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 %| 100,0 %
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Taulukko 10: Tyontekijoita kuunnellaan paatoksenteossa (tulokset toimialoittain), %.

Ristiintaulukointi osoittaa, etta laakarinvalityksessa vaittaman kanssa on eri mielta n. 50 % ja
muilla toimialoilla n. 33 %, joka on selvasti vahemman kuin yrityksen tukipalveluissa. Vastaa-
jista 99 % pitaa oman tyomotivaationsa kannalta tarkeana sita, etta tyontekijoita kuunnellaan
paatoksenteossa. Kohdeyrityksen tulisi painottaa esimiehilleen alaistensa kuuntelemista paa-
toksenteossa juuri yrityksen tukipalveluissa ja laakarinvalityksessa. Muilla toimialoilla tilanne

on parempi, ja yrityksen tulisi yllapitaa tata tilannetta.

62 % vastaajista on samaa mielta vaittaman ”Saan esimieheltani palautetta” kanssa (Kuva 33).

Vaittaman kanssa on eri mielta noin kolmasosa.

Saan esimieheltani Saan esimieheltani
palautetta, % (n=79) palautetta, % (n=71)
80 80
63
60 60
(=] 42 (=]
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Taysin Osittain Osittain Taysin eri Erittdin ~ Melko Ei kovin Ei
samaa Ssamaa eri mieltd mielta tarked  tarkeda tarkea lainkaan
mielta mielta tarkea

Kuva 33: Saan esimieheltani palautetta, %.

Ristiintaulukointi osoittaa, etta vaittaman kanssa ollaan eri mielta eri toimialoilla ja eri toi-
mistoissa (Liite 4). Kohdeyrityksen tulisi lisata esimiesten antaman palautteen maaraa yrityk-
sen sisalla, koska 63 % vastaajista sanoo sen olevan erittain tarkeaa ja 35 % melko tarkeaa

oman tyomotivaationsa kannalta (Kuva 33).
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Vaittaman ”Esimies huomioi tarpeeni” kanssa on samaa mielta 64 % vastaajista (Kuva 34). Eri

mielta on hieman yli kolmasosa (36 %).

Esimies huomioi Esimies huomioi
tarpeeni, % (n=78) tarpeeni, % (n=72)
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mielta mielta tarkea

Kuva 34: Esimies huomioi tarpeeni, %.

51 % vastaajista kokee asian olevan erittain tarkea ja 46 % melko tarkea oman tyomotivaation
kannalta. Tilanne on yrityksessa tyydyttavalla tasolla, ja yrityksen tulisi keskittya kehitta-
maan esimiesosaamista tarpeiden huomioimisen osalta. Noin 2/3 vastaajista kuitenkin kokee,

etta esimies huomioi heidan tarpeensa, ja yrityksen tulisi yllapitaa tata tilannetta.

Hieman yli puolet vastaajista on vaittaman ”Esimies huomioi osaamiseni kehittymisen” kanssa

samaa mielta (Kuva 35). Vaittaman kanssa on eri mielta 43 % vastaajista.

Esimies huomioi osaamisen Esimies huomioi osaamisen
kehittymiseni, % (n=78) kehittymiseni, % (n=71)
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mielta mielta tarkea

Kuva 35: Esimies huomioi osaamiseni kehittymisen, %.

Vastaajista 97 % sanoo asian olevan erittain tarkea tai melko tarkea oman tyomotivaationsa
kannalta. Tilannetta voidaan pitaa kohtuullisena, koska hieman yli puolet on sita mielta, etta
esimiehet huomioivat osaamisen kehittymisen. Kehitettavaa loytyy, ja asiaa voidaan pitaa
kiireellisena, koska 97 % vastaajista on sanonut asian olevan tarkea. Ristiintaulukointi osoit-

taa, etta tilanne on paras yrityksen laakarinvalityksessa (Taulukko 11).
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Milla yrityksen toimialalla tydskentelet padasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla
palveluissa | valityksessa | toimialalla yht.

Esimies huomi- Taysin eri mielta 18,5 % 14,3 % 10,0 % 14,1 %
o1 osaamisen!  gysittain eri mielta 33,3 % 19,0 % 33,3 % 29,5 %
kehittymisen

Osittain samaa mielta 37,0 % 47,6 % 36,7 % 39,7 %

Taysin samaa mieltd 11,1 % 19,0 % 20,0 % 16,7 %

yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Taulukko 11: Esimies huomio osaamiseni kehittymisen (tulokset toimialoittain), %.
Laakarinvalityksessa vaittaman kanssa oli eri mielta 33 %, kun taas tukipalveluissa eri mielta
oli 52 % ja muilla toimialoilla 43 %. Osaamisen kehittymisen huomiointi on yksi kehittamiskoh-

teista yrityksen tukipalveluissa ja muilla toimialoilla.

88 % vastaajista on vaittaman ”Esimieheni luottaa minuun” kanssa samaa mielta (Kuva 36).

Esimieheni luottaa Esimieheni luottaa
minuun, % (n=78) minuun, % (n=72)
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60 60
44 45
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Téysin  Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin ~ Melko  Ei kovin Ei
samaa Ssamaa eri mieltd mielta tarked  tarkeda tarkea lainkaan
mielta mielta tarkea

Kuva 36: Esimieheni luottaa minuun, %.

Yritys X:n tyontekijat kokevat, etta heidan esimiehensa luottavat alaisiinsa. Vastaajista 78 %
pitaa asiaa erittain tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta. Tilanne on kohdeyrityksessa
hyva, ja tilannetta tulisi yllapitaa myos jatkossa, koska esimiesten luottamuksella on suuri

vaikutus tyontekijoiden tyomotivaatioon.
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57 % vastaajista on vaittaman ”Esimieheni pyrkii kehittamaan minua haasteellisilla tehtavilla”

kanssa samaa mielta (Kuva 37). 43 % vastaajista on vaittaman kanssa eri mielta.

Esimieheni pyrkii kehittdm&én minua Esimieheni pyrkii kehittdm&an minua
haasteellisilla tehtavilla, % (n=79) haasteellisilla tehtavilla, % (n=72)
80 80
60 60
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X 40 >7 X 40
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Taysin Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin  Melko Ei kovin Ei
samaa Ssamaa eri mieltd mielta tarked  tarkeda tarkea lainkaan
mielta  mielta tarkea

Kuva 37: Esimieheni pyrkii kehittamaan minua haasteellisilla tehtavilla, %.

Ristiintaulukointi osoittaa, etta tukipalveluissa 51 % vastaajista on vaittaman kanssa eri mielta
(Liite 4). Laakarinvalityksessa eri mielta on 41 % ja muilla toimialoilla 37 %. Tilanne on tyydyt-
tavalla tasolla, ja yrityksen tulisi pyrkia parantamaan tyontekijoiden tyomotivaatiota asetta-

malla heille haastavia tehtavia, koska 87 % vastaajista pitaa asiaa tarkeana oman tyomotivaa-

tionsa kannalta.

Hieman yli 2/3 vastaajista on samaa mielta vaittaman ”Esimies omalla kaytoksellaan parantaa

tyoilmapiiria” (Kuva 38).

Esimies omalla kaytokselldan Esimies omalla kaytokselldan
parantaa tydilmapiiri&, % (n=77) parantaa tydilmapiirig, % (n=72)
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mielta mielta tarkea

Kuva 38: Esimies omalla kaytoksellaan parantaa tyoilmapiiria, %.

Vaittaman ”Esimies omalla kaytoksellaan parantaa tyoilmapiiria” kanssa on eri mielta 30 %
vastaajista. 64 % vastaajista katsoo asian olevan erittain tarkea oman tyomotivaationsa kan-
nalta. Tilanne on talla hetkella hyva, mutta asiaan on kiinnitettava huomiota, koska noin

kolmasosa kokee, etta esimiesten toiminta heikentaa tyoilmapiiria. Ristiintaulukointi osoit-
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taa, etta vaittaman kanssa on tukipalveluissa eri mielta 32 %, laakarinvalityksessa 31 % ja

muilla toimialoilla 17 % vastaajista (Liite 4).

Esimiestyota pidetaan kokonaisuudessaan hyvana, ja vastaajien esimiestyolle antamien koulu-
arvosanojen keskiarvo oli 7,2. Kouluarvosanoissa esiintyi eroja riippuen siita, milla toimialalla

vastaajat tyoskentelevat (kuva 39).

Mink& kouluarvosanan antaisit yrityksen esimiestydsta?
10=paras, 4=huonoin, keskiarvo (n=79)

10,00
9,00
8,00
7,00
6,00
5,00
4,00

Tukipalveluissa (N=27) Laakarinvalityksessa (N=22) Muulla toimialalla (N=30)

Kuva 39: Minka kouluarvosanan antaisit yrityksen esimiestyosta? (Tulokset toimialoittain.)

Tukipalveluissa tyoskentelevien vastauksista keskiarvoksi tulee 6,9, kun taas muilla toimialoil-
la tyoskentelevien vastauksista keskiarvoksi tulee 7,5. Tuloksista voidaan paatella, etta yleis-
tasolla tukipalveluiden esimiestyota pidetaan hieman taitamattomampana kuin laakarinvali-

tyksen tai muiden toimialojen esimiestyota.

5.6 Palkitseminen

55 % vastaajista on vaittaman ”Palkkaus on kannustava” kanssa eri mielta (Kuva 40). Samaa

mielta vaittaman kanssa on 45 % vastaajista.

Palkkaus on kannustava, % (n=78) Palkkaus on kannustava, % (n=70)
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60 60
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mielta  mielta tarkea

Kuva 40: Palkkaus on kannustava, %.



Asian tarkempi analysointi osoittaa,

ustaan kannustavana (Taulukko 12).
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etta 66 % tukipalveluissa tyoskentelevista ei pida palkka-

Taulukko 12: Palkkaus on kannustava (tulokset toimialoittain), %.

Milla yrityksen toimialalla tydskentelet paaasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla toimi-
palveluissa valityksessa alalla yht.
Palkkaus on Taysin eri mielta 115% 18,2 % 16,7 %| 15,4 %
kannustava - sittain eri mielta 53,8 % 22,7 % 40,0 %| 39,7 %
Osittain samaa mielta 30,8 % 31,8 % 30,0%| 30,8%
Taysin samaa mielta 3.8% 27,3 % 13,3%| 14,1 %
yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 %| 100,0 %)

Laakarinvalityksessa palkkausta pidetaan kannustavampana kuin yrityksen kahdella muulla

toimialalla (Taulukko 12). Laakarinvalityksessa 27 % vastaajista on taysin samaa mielta vait-

taman kanssa, kun taas tukipalveluissa vain 4 % on taysin samaa mielta. Laakarinvalityksessa

hieman yli puolet (59 %) pitaa palkkaustaan kannustavana.

Kaikki (100 %) vastaajista pitavat vaittamaa ”Palkkaus on kannustava” joko erittain tai melko

tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta (Kuva 40). Kohdeyrityksen tulisi panostaa palkkauk-

seen, jotta tyontekijoiden tyomotivaatiota pystyttaisiin parantamaan. Tata tukee myos se,

etta tutkimuslomakkeen vastauksissa kohtaan ”"Mainitse kolme asiaa, jotka parantavat tyomo-

tivaatiotasi” rahallinen korvaus oli yleisin mainittu syy. Se mainittiin yhteensa 41 kertaa

(n=237).
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63 % vastaajista on vaittaman "Tulospalkkausjarjestelma on toimiva” kanssa eri mielta (Kuva
41).

Tulospalkkausjarjestelméa Tulospalkkausjarjestelméa
on toimiva, % (n=76) on toimiva, % (n=70)
80 80
60 60 50 6
X 40 59 33 30 X 40
" M |
8 4
[ | 0 — 0
Taysin  Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin ~ Melko  Ei kovin Ei
samaa Ssamaa eri mieltd mielta tarked tarkeda tarkea lainkaan
mielta mielta tarkea

Kuva 41: Tulospalkkausjarjestelma on toimiva, %.

Samaa mielta vaittaman kanssa on 37 % vastaajista. Asiaa pidetaan kuitenkin tarkeana, koska
50 % on sita mielta, etta se on erittain tarkea, ja 46 % sanoo sen olevan melko tarkea. Yksi syy
siihen, miksi tulospalkkausta ei pideta toimivana, voi olla se, etta tulospalkkaus on otettu
kohdeyrityksessa kayttoon vasta vuoden 2009 lopulla (N, N., henkilokohtainen tiedonanto
2.11.2009). Yrityksen tulisi jatkossa pyrkia selkeyttamaan tulospalkkausta ja kehittaa sen

toimivuutta parantaakseen tyontekijoiden tyomotivaatiota.

63 % vastaajista on vaittaman ”Palkitseminen on oikeudenmukaista” kanssa eri mielta (Kuva
42).

Palkitseminen on Palkitseminen on
oikeudenmukaista, % (n=77) oikeudenmukaista, % (n=70)
80 80 76
60 60
£ 40 £ 40
29 25 23
= L] |
o [ 0 _t _ 0
Taysin Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin  Melko Ei kovin Ei
samaa Ssamaa eri mieltd mielta tarked  tarkeda tarkea lainkaan
mielta  mielta tarkea

Kuva 42: Palkitseminen on oikeudenmukaista, %.

Tutkimustulosten mukaan palkitsemista ei koeta oikeudenmukaiseksi. Vaittaman tulosten
ristiintaulukointi osoittaa, etta tukipalveluissa vaittaman kanssa on eri mielta 73 % vastaajista
ja ainoastaan noin viidesosa pitaa palkkausta oikeudenmukaisena (Liite 4). Laakarinvalitykses-

sa tilanne on taas parempi, ja vastaajista 55 % pitaa palkitsemista oikeudenmukaisena, ja
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45 % on eri mielta asiasta. 76 % vastaajista kokee palkitsemisen oikeudenmukaisuuden erittain

tarkeaksi oman tyomotivaationsa kannalta. Kohdeyrityksen tulisi keskittya palkitsemisen oi-

keudenmukaisuuden parantamiseen yrityksen sisalla, etenkin tukipalveluissa.

Vaittaman ”Palkitseminen on johdonmukaista” kanssa on samaa mielta 37 % vastaajista (Kuva

43).

Palkitseminen on
johdonmukaista, % (n=78)
80
60
40
20

%

37
28 26
2 [ N
o [

Téysin  Osittain  Osittain Taysin eri
samaa Ssamaa eri mieltd mielta
mielta mielta

%

Palkitseminen on

johdonmukaista, % (n=71)
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40 32
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Erittain  Melko Ei kovin Ei
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tarkea

Kuva 43: Palkitseminen on johdonmukaista, %.

63 % vastaajista ei pida Yritys X:n noudattamaa palkitsemistapaa johdonmukaisena. Tulosten

ristiintaulukointi osoittaa, etta tukipalveluissa tyoskentelevat ovat vaittaman kanssa selvasti

enemman eri mielta kuin laakarinvalityksessa tai muilla toimialoilla tyoskentelevat (Taulukko

13).
Milla yrityksen toimialalla tydskentelet padasiallisesti?
Tuki- Laakarin- Muulla
palveluissa valityksessa toimialalla yht.
Palkitse- Taysin eri mielté 38,5% 9,1% 26,7 % 25,6 %
MINEN 0N Gsittain eri mielta 34,6 % 50,0 % 30,0 % 37.2%
johdon-
. Osittain samaa mielta 23,1% 22,7 % 36,7 % 28,2 %
mukaista
Taysin samaa mielta 3.8% 18,2 % 6,7 % 9,0 %
yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Taulukko 13: Palkitseminen on johdonmukaista (tulokset toimialoittain), %.

73 % tukipalveluissa paasaantoisesti tyoskentelevista on vaittaman kanssa eri mielta. Tilanne

on hieman parempi laakarinvalityksessa ja muilla toimialoilla, vaikka vaittaman kanssa eri

mielta naissa ryhmissa on yli 50 %.
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99 % vastaajista pitaa palkitsemisen johdonmukaisuutta tarkeana oman tyomotivaationsa kan-
nalta (Kuva 43). Kohdeyrityksen tulisi kehittaa palkitsemisen johdonmukaisuutta parantaak-

seen tyontekijoidensa tyomotivaatiota, etenkin tukipalveluissa.

Vaittaman ”Minulle maksetaan kilpailukykyista palkkaa” tulosten analysointi on vaikeaa, kos-
ka ei voida olla varmoja siita, ovatko kyselyyn vastanneet olleet tietoisia tyonsa palkkatasosta
(Kuva 44). Tyontekijat voivat pitaa palkkaustaan yleista palkkatasoa alempana, ja tasta syysta
ovat vastanneet vaittamaan olevansa eri mielta. Vaittama on muotoiltu vaarin. Vaaran muo-

toilun vuoksi ei ole varmaa, mittaako vaittama todellisuudessa palkkojen kilpailukykya.

Minulle maksetaan kilpailukykyista Minulle maksetaan kilpailukykyista
palkkaa, % (n=78) palkkaa, % (n=72)
80 80
60 60 | gk
S 40 4l L 40 39
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- L] g
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Taysin  Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin ~ Melko Ei kovin Ei
samaa samaa eri mieltd mielta tarked  tarkea tarkea lainkaan
mielta mielta tarkea

Kuva 44: Minulle maksetaan kilpailukykyista palkkaa, %.

Tuloksista voidaan sanoa, etta 53 % vastanneista pitaa palkkaansa kilpailukykyisena ja 47 % on
vaittaman kanssa eri mielta. Kaikki (100 %) vastanneista pitavat asiaa tarkeana oman tyomoti-

vaationsa kannalta.

63 % vastaajista on vaittaman ”Palkitsemisperusteet ovat minulle selkeat” kanssa eri mielta

(Kuva 45). Samaa mielta vaittaman kanssa on 37 % vastaajista.

Palkitsemisperusteet ovat Palkitsemisperusteet ovat
minulle selkeat, % (n=78) minulle selkeét, % (n=71)

80 80

60 60 56

S 40 23 L 40 4l
21 21

Taysin Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin  Melko Ei kovin Ei
samaa Ssamaa erimieltd mielta tarkeda  tarked tarked lainkaan
mieltda  mielta tarkea

Kuva 45: Palkitsemisperusteet ovat minulle selkeat, %.
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Erittain tai melko tarkeaksi asian kokee 97 % vastaajista. Palkitsemisperusteiden selkeytta

pidetaan siis hyvin tarkeana tekijana tyomotivaation kannalta, ja kohdeyrityksen tulisi sel-

keyttaa palkitsemistaan parantaakseen tyontekijoiden tyomotivaatiota.

62 % vastaajista on eri mielta vaittaman ”Olen tyytyvainen yrityksen palkitsemistapoihin”

kanssa (Kuva 46).
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%

mielta mieltéa

Olen tyytyvainen yrityksen
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Kuva 46: Olen tyytyvainen yrityksen palkitsemistapoihin, %.

Yrityksen palkitsemistapoihin ei olla kovin tyytyvaisia. Ainoastaan 38 % vastaajista on tyyty-

vaisia yrityksen palkitsemistapoihin. Alla on tarkasteltu tuloksia tarkemmin ristiintaulukoinnin

avulla (Taulukko 14).

Milla yrityksen toimialalla tydskentelet padasiallisesti?

Tuki- Laakarin- Muulla
palveluissa valityksessa toimialalla yht.

Olen tyyty- Taysin eri mielta 19,2 % 13,6 % 26,7 % 20,5 %

vainen Osittain eri mielta 50,0 % 31,8 % 40,0%|  41,0%
yrityksen

. Osittain samaa mielta 26,9 % 31,8% 30,0 % 29,5 %
palkitse-

mistapoihin  Taysin samaa mielta 3,8% 22,7 % 3,3% 9,0%

yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Taulukko 14: Olen tyytyvainen yrityksen palkitsemistapoihin (tulokset toimialoittain), %.

Tutkimustulosten ristiintaulukointi osoittaa, etta tilanne on laakarinvalityksessa talla hetkella

parempi kuin tukipalveluissa ja muilla toimialoilla, koska 55 % laakarinvalityksessa tyoskente-

levista on samaa mielta vaittaman kanssa. Tukipalveluissa vaittaman ”Olen tyytyvainen yri-

tyksen palkitsemistapoihin” kanssa on eri mielta 69 % ja muilla toimialoilla 68 %. Yritys X:n
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tulisi pyrkia kehittamaan palkitsemistapoja erityisesti tukipalveluissa ja muilla toimialoilla,

missa noin 70 % vastaajista kokee olevansa tyytymattomia palkitsemistapoihin.

Noin puolet (51 %) vastaajista on vaittaman “Saan tarpeeksi palautetta tyostani” kanssa sa-

maa mielta (Kuva 47). Eri mielta vaittaman kanssa on 49 %.

Saan tarpeeksi palautetta Saan tarpeeksi palautetta
tyostani, % (n=78) tyodsténi, % (n=70)
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60 60
S) 37 35 X 40
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Taysin  Osittain  Osittain Taysin eri Erittdin ~ Melko  Ei kovin Ei
samaa Ssamaa erimieltd mielta tarked  tarked tarked lainkaan
mieltd  mieltd tarkea

Kuva 47: Saan tarpeeksi palautetta tyostani, %.

Lahes kaikki (99 %) vastaajista kokevat tarkeaksi sen, etta tyosta saadaan tarpeeksi palautet-
ta. Kohdeyrityksen tulisi lisata palautteen antamista parantaakseen tyontekijoiden tyomoti-
vaatiota.

Palkitsemista pidetaan kokonaisuudessaan tyydyttavana, ja vastaajien esimiestyolle antamien
kouluarvosanojen keskiarvo oli 6,7. Kouluarvosanoissa esiintyi eroja riippuen siita, milla toi-

mialalla vastaajat tyoskentelevat (Kuva 48).

Mink& kouluarvosanan antaisit yrityksen palkitsemisesta?
10=paras, 4=huonoin, keskiarvo (n=77)

10,00
9,00
8,00
7,00 6,38
6,00
5,00
4,00

6,55

Tukipalveluissa (N=27) Laakarinvalityksessa (N=22) Muulla toimialalla (N=30)

Kuva 48: Minka kouluarvosanan antaisit yrityksen palkitsemisesta? (Tulokset toimialoittain.)

Ristiintaulukoinnin (Kuva 48) tuloksista voidaan paatella, etta laakarinvalityksessa palkitse-

mista pidetaan yleisesti parempana kuin tukipalveluissa ja muilla toimialoilla. Tukipalveluissa
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kouluarvosanojen keskiarvo oli huonoin (6,4), kun taas laakarinvalityksessa keskiarvo oli kor-
kein (7,3).

5.7 Tyomotivaatiota lisaavat tekijat
Kyselylomakkeessa vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tekijaa, jotka lisaavat tyomotivaa-

tiota. Alla olevassa kuvassa on esitetty pylvasdiagrammein valittujen tekijoiden frekvenssit
(Kuva 49).

Valitse kolme asiaa, jotka parantavat tydmotivaatiotasi, f (n=237)

60
50
40

41 41
34
30
22
20 19 18
16
14
1 10 g
BEE -
0 B ==

o

Hyvéat tyokaverit
Jokin muu, mika

Tyon sisaltd itsessaan

Saamani rahallinen korvaus tydsta
Mahdollisuus kehittya ammatillisesti
Mahdollisuus joustaviin tydaikoihin
Mahdollisuus edeta urallani
Esimiehen arvostus ja palaute
Saamani palaute tekemastani tydsta
Yrityksen tarjoamat tydsuhde-edut

Mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin ja lomiin

Mahdollisuus pitaa tyd ja vapaa-aika tasapainossa
Mahdollisuus vaikuttaa organisaation kehittymiseen

Kuva 49: Valitse kolme asiaa, jotka parantavat tyomotivaatiotasi, kpl (N=237).

Tuloksista voidaan paatella, etta Yritys X:n tyontekijoiden tyomotivaatioon vaikuttavat eniten
tyon sisalto, tyosta saatu rahallinen korvaus ja hyvat tyokaverit. ”Tyon sisalto” ja ”Saatu
rahallinen korvaus tyosta” valittiin molemmat 41 kertaa, ja kolmanneksi eniten valittiin kohta
”Hyvat tyokaverit” (34 kpl). Kohdeyrityksen kannalta on positiivista, etta tyontekijat pitavat
tyon sisaltoa yhtena eniten motivoivana tekijana. Kuten Herzberg (2008) toteaa, tyonantajal-
la on vain rajalliset mahdollisuudet parantaa tyontekijoidensa tyomotivaatiota. Tyonantajan

pitaisikin luoda juuri tyosta itsestaan mielenkiintoinen ja sisaisesti tyontekijoita motivoiva.
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Kohdat ”Mahdollisuus joustaviin tyoaikoihin” ja "Mahdollisuus pitaa tyo ja vapaa-aika tasapai-
nossa” valittiin yhteensa 37 kertaa, joten voidaan olettaa, etta vastaajat arvostavat tyoaiko-
jen ja tyon joustavuutta. Monet Yritys X:n tyontekijoista katsoivat myos ammatillisen kehit-
tymisen mahdollisuuden lisaavan tyomotivaatiotaan. Esilla olleiden vaihtoehtojen lisaksi tyo-
motivaatiota parantaviksi asioiksi mainittiin kysymyksen avoimessa osassa oikeudenmukaisuus

ja tasa-arvoisuus tyopaikalla, mutta nama seikat mainittiin ainoastaan kerran (Liite 5).

5.8 Tyomotivaatiota heikentavat tekijat

Kyselylomakkeessa vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tekijaa, jotka heikentavat tyomo-
tivaatiota. Alla olevassa kuvassa on esitetty pylvasdiagrammein valittujen mainintojen frek-

venssit (Kuva 50).

Valitse kolme asiaa, jotka heikentavat tydmotivaatiotasi, f (n=237)

Kiire

Liian suuri tydmaara
Alhainen palkka

Toiden huono organisointi
Toimenkuvan epaselvyys
Tyon rutiininomaisuus
Jokin muu, mika
Epaystavalliset tyotoverit
Esimiehen huono palaute
Pitka tydomatka

Esimiehen huono tiedotus asioista
TyOnteon tavoitteiden epaselvyys

Esimies kohtelee alaisiaan epaoikeudenmukaisesti

Kuva 50: Valitse kolme asiaa, jotka heikentavat tyomotivaatiotasi, kpl (N=237).

Liian suuri tyomaara on suurin tyomotivaatiota heikentava tekija Yritys X:ssa. Liian suuri tyo-

maara on mainittu 36 kertaa tekijaksi, joka heikentaa tyomotivaatiota. Myos vaittaman
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”Tyomaara on sopiva” tulokset tukevat tata tulkintaa, koska eri mielta vaittaman kanssa oli
62 % vastaajista. Kohdeorganisaation toiminnan kannalta tulos on negatiivinen. Tyomaara
liittyy tyon sisaltoon. Tyon sisallolla on suuri vaikutus tyomotivaatioon, ja myos Herzberg
(2008) mainitsee tyon sisallon olevan tarkeimpia tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Koh-

deorganisaatiossa liian suuri tyomaara heikentaa tyomotivaatiota.

Toiseksi suurimmaksi tyomotivaatiota heikentavaksi tekijaksi Yritys X:n tyontekijat mainitsi-
vat alhaisen palkan. ”Alhainen palkka” valittiin 31 kertaa (n=237). Myos vaittaman ”Minulle
maksetaan kilpailukykyista palkkaa” kanssa oli eri mielta 48 % vastaajista, joten alhainen

palkka on selvasti yksi suurimmista tyomotivaatiota heikentavista tekijoista.

Toiden huono organisointi, esimiehen huono tiedotus, kiire, toimenkuvan epaselvyys ja esi-
miehen epaoikeudenmukainen toiminta saivat kaikki yli 20 mainintaa (n=237). Vastaajien
mielipiteet tyomotivaatiota heikentavista tekijoista jakautuivat erilleen laajasti. Vastaajien
valinnat haarautuivat eri vastausvaihtoehtoihin, ja yli 20 merkintaa sai yhteensa seitseman

vastausvaihtoehtoa.

Kysymyksen avoimeen kohtaan ”Jokin muu, mika?” vastattiin yhdeksan kertaa (Liite 5). Avoi-
missa vastauksissa mainittiin muun muassa epaystavalliset tyokaverit, suunniteltu muutos,
joka ei toteudukaan, takapaivystys, matkustelu, epaselva ja peitelty tulospalkkaus, epamiel-
lyttava tyonkuva, epaoikeudenmukaisuus ja jatkuva varallaolo. Kukin naista on mainittu
avoimissa vastauksissa ainoastaan kerran, joten niiden vaikutus on pieni tyomotivaatiota hei-

kentavien tekijoiden kokonaisuuden kannalta.

6  Johtopaatokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimustulosten perusteella tehtyja havaintoja. Havainnot kasitel-

laan seuraavassa jarjestyksessa: tyon sisalto, tyoilmapiiri, esimiestyo ja palkitseminen.

6.1 Itse tyohon liittyvat johtopaatokset

Suurin osa vastaajista pitaa tyotansa Yritys X:ssa mielekkaana. Kohdeyrityksessa kyseinen asia

on kunnossa. Yrityksen on vain jatkossa varmistettava, etta tilanne sailyy ennallaan.

Kohdeyrityksen tyontekijat ovat yleisesti tietoisia oman tyonsa tavoitteista. Henkilot, jotka
tyoskentelevat yrityksen tukipalveluissa, eivat tieda tyonsa tavoitteita yhta hyvin kuin yrityk-
sen muilla toimialoilla tyoskentelevat. 26 % tukipalveluissa tyoskentelevista ei tieda tyonsa
tavoitteita. Kohdeyrityksen tulisi lisata viestintaa tyon tavoitteista henkiloille, jotka tyosken-

televat yrityksen tukipalveluissa. Laakarinvalityksessa tyon tavoitteet tiedetaan paremmin.
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Tyo Yritys X:n palveluksessa on suurimman osan mielesta haastavaa. Tyon haastavuutta pide-
taan erittain merkittavana tekijana tyomotivaation kannalta. Joka kolmas tukipalveluissa
tyoskentelevista ei pida tyotaan haastavana. Luku on selvasti korkeampi kuin kahdella muulla

toimialalla. Yrityksen muilla toimialoilla tilanne on hyva.

Tyoskentely Yritys X:n palveluksessa on onnistuttu pitamaan riittavan itsenaisena, ja yrityksen
tulisi jatkossakin kiinnittaa tyoskentelyn itsenaisyyteen huomiota, koska sita pidetaan todella

tarkeana tyomotivaation kannalta.

Noin 60 % Yritys X:n tyontekijoista pystyy mielestaan vaikuttamaan tyonsa sisaltoon. Henkilot,
jotka tyoskentelevat yrityksen tukipalveluissa, pystyvat vaikuttamaan oman tyonsa sisaltoon
muita vahemman. Yrityksen tulisikin kiinnittaa enemman huomiota tyontekijoiden mahdolli-

suuteen vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon erityisesti yrityksen tukipalveluissa.

Yritys X:n henkilostopaallikon mukaan tyon monipuolisuus on yksi suurimmista tyontekijoita
motivoivista tekijoista (N, N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009). Yrityksessa yli kolme
vuotta tyoskennelleista 9/10 pitaa tyotaan monipuolisena. Alle kolme vuotta yrityksessa tyos-
kennelleista viidennes oli sita mielta, ettei heidan tyonsa ole monipuolista. Suurin osa koh-
deyrityksen tyontekijoista pitaa oman tyomotivaationsa kannalta tarkeana sita, etta tyo olisi
monipuolista. Kohdeyrityksen tulisi monipuolistaa uusien tyontekijoiden tyotehtavia. Yli kol-

me vuotta tyoskennelleiden tilanne on hyva.

Vastaajat kokevat, etta pystyvat kayttamaan osaamistaan omassa tyossaan. Kohdeyrityksen
kannalta tama tulos on positiivinen. Osaamisen kayttaminen liittyy yksilon sisaisiin motivaa-
kannalta. Oman kompetenssin kayton tarkeys tiedostetaan yrityksessa, ja sen merkitysta pai-

notetaan mm. tyotehtavien jaossa (N, N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009).

Tyomaaraa vastaajat pitavat yrityksessa talla hetkella liian suurena. Tyomaaran sopivaa tasoa
pidetaan kuitenkin hyvin tarkeana. Kohdeyrityksen tulisikin kiinnittaa suurta huomiota tyon-
tekijoidensa tyomaaraan, jotta tyomotivaatiota saataisiin parannettua. Asiaa voidaan pitaa
kiireellisena, koska melkein kaikki pitivat asiaa tarkeana ja olivat sita mielta, etta tyomaara

on liian suuri.

Yritys X pyrkii parantamaan tyontekijoiden tyomotivaatiota mm. tyonkierrolla eli yrityksen
sisaisella rekrytoinnilla (N, N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009). 2/3 kohdeyrityksen

tyontekijoista kokeekin, etta heilla on mahdollisuuksia kehittya tyossaan. Kuitenkin noin puo-



68

let henkiloista, jotka tyoskentelevat yrityksen tukipalveluissa, ei nae mahdollisuuksia kehittya

nykyisessa tyossaan. Laakarinvalityksessa ja muilla toimialoilla tilanne on parempi.

Hieman yli puolet kohdeyrityksen tyontekijoista on sita mielta, etta heilla on tyossaan ete-
nemismahdollisuuksia. Tukipalveluissa kuitenkin 2/3 kokee, ettei tyossa ole etenemismahdol-
lisuuksia. Kohdeyrityksen tulisi kiinnittaa erityista huomiota henkiloihin, jotka tyoskentelevat
yrityksen tukipalveluissa. Yrityksen kahdella muulla toimialalla asia nayttaa olevan hyvalla

tasolla.

Tyon sisaltoa pidetaan kouluarvosanojen perusteella kokonaisuudessaan hyvana. Kohdeyrityk-

sessa tyon sisalto on pystytty pitamaan hyvalla tasolla.

6.2 Tyoilmapiiriin liittyvat johtopaatokset

Noin puolet kohdeyrityksen tyontekijoista pitaa tyoilmapiiria avoimena. Kohdeyrityksen tulisi
pyrkia lisaamaan tyoyhteison avoimuutta. Asiaa voidaan pitaa kiireellisena, koska 71 % vastaa-

jista pitaa asiaa erittain tarkeana ja 29 % melko tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta.

Kohdeyrityksen tyontekijat luottavat toisiinsa, ja yrityksen tulisi jatkossa painottaa kyseisen
seikan tarkeytta, koska tyontekijat pitavat keskinaista luottamusta erittain tarkeana oman
tyomotivaationsa kannalta. Tyontekijat tuntevat olevansa osa yrityksen tyoyhteisoa. Koh-

deyrityksen tyoilmapiiri on talta osin hyvalla tasolla.

Yritys X:n henkilostopaallikon mukaan yrityksen ilmapiiriin kuuluu vahva tekemisen meininki
(N, N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009). Tyontekijat ovatkin sita mielta, etta tyopai-
kalla vallitsee hyva tekemisen meininki, ja moni pitaa tata seikkaa tarkeana oman tyomoti-
vaationsa kannalta. Vastaajista noin viidesosa oli kuitenkin eri mielta ilmapiirista. Helsingin
toimistossa tilanne on huonompi kuin yrityksen muissa toimistoissa. Parantaakseen tyoilmapii-

ria yrityksen tulisi vahvistaa yhdessa tekemisen ajatusta Helsingin toimistossa.

Vaikka kohdeyrityksen tyontekijat eivat juuri suunnittele vapaa-ajan toimintaansa yhdessa, ei
sita pideta kovin tarkeana tyomotivaation kannalta. Tama osa-alue ei ole kohdeyrityksen kii-
reellisten kehittamiskohteiden joukossa. Pitkalla aikavalilla asiaa voidaan pyrkia paranta-

maan.

Kohdeyrityksen tulisi keskittya tyontekijoiden keskinaisen oikeudenmukaisuuden parantami-
seen tukipalveluissa ja laakarinvalityksessa, koska melkein kaikki vastaajista (99 %) pitavat

asiaa tarkeana oman tyomotivaationsa kannalta.
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Yritys X:n tyontekijat saavat tarvitessaan apua tyotovereiltaan. Asian voidaan sanoa olevan
hyvalla tasolla. Kohdeyrityksen tulisi kuitenkin keskittya tyontekijoiden valisen viestinnan
parantamiseen, koska melkein kaikki vastaajista pitavat asiaa tarkeana oman tyomotivaation-

sa kannalta. Tyoilmapiiria pidetaan kouluarvosanojen perusteella kokonaisuudessaan hyvana.

6.3 Esimiestyohon liittyvat johtopaatokset

58 % kohdeyrityksen tyontekijoista on sita mielta, etta esimiehet omaavat hyvat johtamistai-
dot. Yritys X:n tulisi edelleen kehittaa esimiesten johtamistaitoja. Eniten huomiota pitaisi

kiinnittaa laakarinvalityksen esimiesten johtamistaitoihin. Suurin osa (79 %) tyontekijoista on
kuitenkin sita mielta, etta esimies omaa hyvat ammattitaidot. Paaosin tilanne on hyvalla ta-
solla. Laakarinvalityksen esimiestoimintaa tulisi kuitenkin seurata ja mahdollisesti pyrkia jat-

kossa parantamaan.

Hieman yli puolet (56 %) vastanneista on sita mielta, etta kohdeyrityksen esimiehet arvosta-
vat alaisiaan. Tilanne on talla hetkella tyydyttyvalla tasolla. Arvostusta pidetaan erittain tar-
keana tekijana tyomotivaation kannalta, joten arvostamisen tarkeytta tulisi korostaa yrityk-

sen sisalla.

Noin puolet Yritys X:n tyontekijoista kokee, ettei heita kuunnella paatoksenteossa. Kohdeyri-
tyksen tulisi painottaa esimiehilleen alaistensa kuuntelemista paatoksen teossa juuri yrityksen

tukipalveluissa ja laakarinvalityksessa. Muilla toimialoilla tilanne on parempi.

Suurin osa (62 %) kohdeyrityksen tyontekijoista kokee saavansa palautetta esimiehiltaan. Koh-
deyrityksen tulisi kuitenkin lisata palautteen maaraa yrityksen sisalla, koska noin kolmasosa
tyontekijoista ei koe saavansa palautetta. Asiaa voidaan pitaa kiireellisena, koska 99 % vas-

taajista pitaa asiaa tarkeana.

2/3 tyontekijoista kokee, etta esimiehet huomioivat heidan tarpeensa. Tilanne on yrityksessa
tyydyttavalla tasolla, ja yrityksen tulisi keskittya kehittamaan esimiesosaamista tarpeiden

huomioimisen osalta.

Yrityksessa pidetaan tarkeana, etta esimiehet huomioisivat tyontekijoidensa osaamisen kehit-
tymisen (N, N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009). Hieman yli puolet yrityksen tyonteki-
joista on sita mielta, etta esimiehet huomioivat tyontekijoiden osaamisen kehittymisen. Ti-
lanteen voidaan sanoa olevan tyydyttavalla tasolla. Yrityksen tulisi pyrkia lisaamaan osaami-
sen kehittymisen huomioimista tukipalveluissa ja muilla toimialoilla, koska sita pidetaan hyvin

tarkeana tyomotivaation kannalta.
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Yritys X:n tyontekijat kokevat, etta heidan esimiehensa luottavat alaisiinsa. Tilanne on koh-
deyrityksessa hyva. Esimiesten luottamuksella on suuri vaikutus tyontekijoiden tyomotivaati-

oon.

Hieman yli puolet kohdeyrityksen tyontekijoista on sita mielta, etta esimies pyrkii kehitta-
maan tyontekijoitaan haasteellisilla tehtavilla. Yrityksen tulisi pyrkia parantamaan tyomoti-
vaatiota asettamalla tyontekijoille haastavia tehtavia, koska moni vastaajista pitaa asiaa tar-
keana oman tyomotivaationsa kannalta. Haasteellisia tehtavia tulisi lisata erityisesti yrityksen
tukipalveluissa. Se, etta tyontekija kokee menestyvansa ja kehittyvansa tyossaan, vaikuttaa

merkittavasti yksilon motivaatioon.

Kolmasosa tyontekijoista kokee, etta esimiesten toiminta heikentaa tyoilmapiiria. Tilanne on
talla hetkella hyva, mutta asiaan on kiinnitettava huomiota jatkossa, koska 99 % vastaajista
sanoo sen olevan tarkea tyomotivaation kannalta. Johtajan esiintyminen vaikuttaa monien
tutkijoiden mukaan merkittavasti positiivisen tyoilmapiirin syntymiseen. On tarkeaa kiinnittaa

huomiota siihen, etta esimiehen sanat ja teot ovat sopusoinnussa.

Esimiestyota pidetaan kouluarvosanojen perusteella kokonaisuudessaan hyvana. Yleistasolla
tukipalveluiden esimiestoimintaa pidetaan hieman taitamattomampana kuin laakarinvalityk-

sen tai muiden toimialojen.

6.4 Palkitsemiseen liittyvat johtopaatokset

2/3 tukipalveluissa tyoskentelevista ei pida palkkaustaan kannustavana. Laakarinvalityksessa
palkkausta pidetaan kannustavampana kuin yrityksen kahdella muulla toimialalla. Yrityksen
palkitsemistapoihin ei myoskaan olla kovin tyytyvaisia. Tilanne on laakarinvalityksessa talla
hetkella parempi kuin tukipalveluissa ja muilla toimialoilla. Yritys X:n tulisi pyrkia paranta-
maan palkitsemistapoja erityisesti tukipalveluissa ja muilla toimialoilla, missa noin 70 % vas-
taajista kokee olevansa tyytymattomia palkitsemistapoihin. Asiaa voidaan pitaa kiireellisena,

koska 97 % vastaajista pitaa asiaa tarkeana.

Tutkimustulosten mukaan 63 % vastaajista ei pida palkitsemista oikeudenmukaisena. Koh-
deyrityksen tulisi keskittya palkitsemisen oikeudenmukaisuuden parantamiseen yrityksen si-
salla, etenkin tukipalveluissa. Asiaa voidaan pitaa kiireellisena, koska 76 % vastaajista sanoo
sen olevan erittain tarkea. Suurin osa (63 %) Yritys X:n tyontekijoista ei myoskaan pida yrityk-
sen palkitsemisperusteita selkeina. Palkitsemisperusteiden selkeytta pidetaan hyvin tarkeana

tekijana tyomotivaation kannalta.
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Noin 2/3 Yritys X:n tyontekijoista ei pida palkitsemista johdonmukaisena. Tukipalveluissa
vaittaman kanssa on eri mielta selvasti enemman kuin kahdella muulla toimialalla. Kohdeyri-
tyksen tulisi kehittaa palkitsemisen johdonmukaisuutta parantaakseen tyontekijoidensa tyo-

motivaatiota, etenkin tukipalveluissa.

Palkitsemista pidetaan kouluarvosanojen perusteella kokonaisuudessaan tyydyttavana. Laaka-
rinvalityksessa palkitsemista pidetaan yleisesti parempana kuin tukipalveluissa ja muilla toi-

mialoilla.

6.5 Tyomotivaatiota lisaavien ja heikentavien tekijoiden johtopaatokset

Henkilostopaallikon mukaan parhaiten motivoivia tekijoita yrityksessa ovat tyon monipuoli-
suus ja hyva tyoilmapiiri (N, N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009). Kyselyn perusteella
parhaiten motivoivina tekijoina pidettiinkin tyon sisaltoa ja hyvia tyokavereita, mika viittaa
tyoilmapiiriin. Yhtena parhaiten motivoivana tekijana yrityksen tyontekijat pitivat myos saa-

maansa rahallista korvausta.

Suurimmiksi tyomotivaatiota heikentaviksi tekijoiksi mainittiin ennen tutkimuksen tekoa vies-
tinnan vahaisyys ja sen organisoitumattomuus (N, N., henkilokohtainen tiedonanto
2.11.2009). Kyselyn perusteella tyomotivaatiota eniten heikentavana tekijana voidaan pitaa
tyontekijoiden liian suurta tyomaaraa. Viestinnan vahaisyys ja organisoitumattomuus nakyivat
myos tutkimustuloksissa, mutta merkittavimmiksi tyomotivaatiota heikentaviksi tekijoiksi

nousivat liian suuri tyomaara ja alhainen palkka.

7  Yhteenveto

Suurin osa vastaajista pitaa tyotansa mielekkaana, haastavana ja riittavan itsenaisena. Tyon-
tekijat ovat yleensa tietoisia tyonsa tavoitteista ja pystyvat vaikuttamaan tyonsa sisaltoon.
Tyontekijat myos kokevat pystyvansa kayttamaan omaa osaamistaan tyossaan. Tyoilmapiiria
pidetaan avoimena, ja kohdeyrityksen tyontekijat luottavat toisiinsa ja saavat tarvitessaan

apua toisiltaan.

Tarkeimpana kehittamiskohteena ovat yrityksen tukipalvelut. Yritys voisi kiinnittaa huomiota
mm. tukipalveluissa tyoskentelevien aineettomaan palkitsemiseen ja sisaisiin motivaatioteki-
joihin. Suurin osa yrityksen tukipalveluissa tyoskentelevista ei esimerkiksi koe, etta tyossa tai
uralla olisi mahdollisuus kehittya. Tyon sisaltoa voitaisiin parantaa lisaamalla viestintaa tyon
tavoitteista ja lisaamalla haasteellisten toiden maaraa rikastamalla ja laajentamalla tyoteh-
tavia. Tyontekijoita voitaisiin ottaa enemman mukaan tyon suunnitteluun. Viestintaa yrityk-

sen avoimista tyotehtavista tulisi lisata.
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Esimiestyota voisi myos kehittaa. Laakarinvalityksessa tyoskentelevien esimiesten johtamis- ja
ammattitaitoja voisi pyrkia parantamaan. Tukipalveluiden esimiestyota tulisi kehittaa niin,
etta esimiehet huomioisivat tyontekijoiden osaamisen kehittymisen paremmin ja etta esimie-
het kuuntelisivat tyontekijoita enemman. Osaamisen kehittymista voidaan tarkkailla mm.
kehityskeskusteluissa ja yllapitamalla tyontekijoiden osaamiskarttaa. Kohdeyrityksen tulisi
pyrkia parantamaan kaikkien esimiestensa taitoja niin, etta esimiehet arvostaisivat alaisiaan
enemman ja antaisivat enemman palautetta tyontekijoilleen. Esimiestyon kehittamisen tarve
on tiedostettu kohdeyrityksessa. Yrityksessa on nimittain jo kaynnissa kaikkia esimiehia kos-
keva koulutus. (N, N., henkilokohtainen tiedonanto 2.11.2009.)

Kohdeyritys voisi kiinnittaa huomiota kokonaispalkitsemiseen ja sita kautta pyrkia paranta-
maan tyontekijoidensa tyomotivaatiota. Palkkausta pidetaan yleisesti ottaen liian alhaisena.
Yrityksen tulisi tarkistaa, ovatko tyontekijoiden palkat kilpailukykyisia yleiseen palkkatasoon
nahden, ja pitaa palkat kilpailukykyisina parantaakseen tyontekijoiden tyomotivaatiota. Jos
palkat ovat kilpailukykyisia, niin kohdeyrityksen tilanne on hyva. Yrityksen tulisi vain yllapitaa
tilannetta ja viestittaa palkkojen kilpailukykyisyydesta myos tyontekijoille. Kohdeyritys voisi
pyrkia myos selkeyttamaan palkitsemistaan parantaakseen tyontekijoiden tyomotivaatiota.
Palkitsemiskulttuurin tulisi olla mahdollisimman selkea ja lapinakyva. Tama edellyttaa yrityk-
selta avointa keskustelua johdon ja henkiloston valilla mm. siita, mita tyontekijoilta odote-

taan ja mista asioista palkitaan.

Tyon maara nousi selvasti esiin tutkimustuloksista. Tyon maaraa pidetaan talla hetkella liian

suurena. Yritys X:n tulisi pyrkia vahentamaan tyontekijoiden tyon maaraa.

8  Tutkimuksen arviointi

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita tyon sisallon,
tyoilmapiirin, esimiestyon ja palkitsemisen nakokulmasta. Teoriaosa antaa kattavan kuvan

motivaatiosta, tyomotivaatiosta ja tyotoiminnasta.

8.1 Tiedonhankinnan onnistuminen

Haastattelu toteutettiin lahdekirjallisuuteen tutustumisen jalkeen ja haastattelussa pyrittiin
selvittamaan niin yrityksen taustatietoja kuin myos niita tekijoita, jotka vaikuttavat tyomoti-
vaatioon Yritys X:ssa. Haastattelu nauhoitettiin raportointia varten, ja haastattelu onnistui

kaikin puolin hyvin.
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Kyselylomaketta testattiin ennen varsinaisen kyselyn lahettamista. Testikysely lahetettiin 20
henkilolle Yritys X:ssa. Kyselyn testaaminen onnistui hyvin, vaikkakin vastausprosentti jai
50 %:iin (10 kpl). Testiryhmaan kuuluneet onnistuivat vastaamaan kyselyyn ongelmitta. Kyse-

lyn teko sahkoisesti onnistui hyvin, eika Digium-ohjelmassa esiintynyt ongelmia.

Sahkoiset kyselylomakkeet lahetettiin saatteen (Liite 2) kanssa kohdeorganisaatiolle
9.12.2009, ja vastaajilla oli aikaa vastata kyselyyn viikko, 16.12.2009 kello 23.59 saakka. Ky-
selylomake seka lahetettiin etta suljettiin tarkoituksellisesti keskella viikkoa, jotta myos sel-
laiset henkilot, jotka olivat lomalla kyselyn alkamis- tai paattymisviikolla, voisivat vastata

kyselyyn.

8.2 Tulosten luotettavuus

Kyselyn vastausprosentti oli 52 %. Vastausprosenttia voidaan kuitenkin pitaa hyvana, koska
kohdeyrityksessa tehtyjen tyotyytyvaisyyskyselyiden vastausprosentit ovat olleet alhaisempia
(N, N., henkilokohtainen tiedonanto 17.2.2010).

Vaittamien asettelutapa, jossa vastaajaa pyydettiin ensin ottamaan kantaa itse vaittamaan ja
taman jalkeen ottamaan kantaa vaittaman tarkeyteen, toimi hyvin. Vaittamien tuloksista
luotiin selkeat kuvat havainnollistamaan tutkimustuloksia. Tutkimustuloksista muodostetuista
kuvista pystyi helposti ja nopeasti tulkitsemaan vastaajien kannan ja myos sen, kuinka tar-
keana vastaajat pitivat kyseista vaittamaa eli tekijaa oman tyomotivaationsa kannalta. Kuvien
avulla oli helppo erottaa seikat, jotka vaativat kohdeyrityksessa kehittamista. Tutkimustulok-

sia analysoitaessa kuvia kaytettiin mahdollisimman paljon.

Vaittaman ”Minulle maksetaan kilpailukykyista palkkaa” tulosten analysointi oli vaikeaa, kos-
ka ei voida olla varmoja, ovatko kyselyyn vastanneet olleet tietoisia oman tyonsa keskimaa-
raisesta palkkatasosta. Tyontekijat voivat pitaa palkkaustaan yleista palkkatasoa alempana ja
ovat tasta syysta vastanneet vaittamaan olevansa eri mielta. Vaittama oli muotoiltu vaarin,

koska ei voida tietaa, mittasiko se todellisuudessa palkkojen kilpailukykya.

8.3 Jatkotutkimusehdotus

Jatkotutkimusehdotuksena on tarkasti rajattu tutkimus Yritys X:n tukipalveluiden osa-
alueiden (henkilosto-, talous-, tieto- ja palkkahallinnon) tyomotivaation tasosta. Tarkasti
rajattu tutkimus antaisi yksityiskohtaista tietoa mm. siita, miten tukipalvelun eri osa-alueiden
esimiehet vaikuttavat alaistensa tyomotivaatioon. Naita tuloksia pystyttaisiin hyodyntamaan

henkilosto-, talous-, tieto- ja palkkahallinnon esimiesten kehityskeskusteluissa.
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1. Mitka ovat yrityksenne tulevaisuuden nakymat?

“Tulevaisuus ndyttaa yrityksen kannalta hyvélta, vaikka taloudellinen tilanne on mita on
talla hetkelld. Kuntien taloudellinen tilanne heijastuu myds meihin, ja se aiheuttaa entista
enemman haasteita, etta kaikki palvelut ovat kilpailukykyisia. Hallinnon nakékulmasta on
tarkedd, ettd pystymme tukemaan liiketoimintaa parhaalla mahdollisella tavalla. TAma tar-
koittaa kaytannossa sita, etta meidan pitad kehittdé prosesseja ja jarjestelmia eika niinkaan
kasvattaa henkildstoresursseja.”

2. Kuvailkaa yrityksenne henkilostostrategiaa?
a. Onko siita tehty kirjallista versiota?

“Henkilostostrategia tarkoittaa henkildston rekrytointia, johtamista, henkiléston osaamista,
palkitsemista ja henkiloston hyvinvointia jne. Kaikkien toimialojen kokonaisvaltaista kirjal-
lista versiota ei ole, mutta johtamisen osaaminen on meille tarked. Me panostamme myds
jatkossa téahan johtamiseen, ja meilla on meneillaan kaikkia esimiehia koskeva esimieskoulu-
tus.

”Koko yrityksen kattava tydhyvinvointihanke lahtee liikkeelle vuonna 2011 ihan yksikk&tasol-
la, ja se tulee nédkymaan jokaisen tyontekijan kohdalla.”

”Rekrytoinnin osalta hoitajien ja ladkareiden rekrytointiosaaminen on meidén perusydin-
osaamista. Hallinnon osalta on tarke&a 16ytaéa oikeat henkiltt oikeisiin tehtaviin, ja on tar-
keda pitaa mielessa, etta léydetddn oikea osaaminen tehtaviin, niin ettd henkil® ei ole yli-
koulutettu tehtavaan vaan riittavasti koulutettu.”

3. Miten yrityksenne visio ja strategia heijastuu henkilostoasioiden hoidossa?

”Me tuemme liiketoimintaa kaikilla tasoilla. Se on meidan tehtéva tukitoimintoina ja hallin-
tona.”

4. Kuinka usein yrityksessanne pidetaan kehityskeskusteluita?

’Suositus on se, etta niitd pitaisi pitédd kaksi kertaa vuodessa. Kaytannossa niitéa pidetaén
osittain vain kerran vuodessa”

5. Mika on kehityskeskusteluiden tavoite yrityksessanne?

“Tavoite on kiinnittda henkilon tavoitteet koko yrityksen tavoitteisiin, niin etta kaikki men-
néan samaan suuntaan, etta tavoitteet ovat yhteisia. Kuitenkin niin, ettd henkil6 voi itse
vaikuttaa tavoitteiden saavuttamiseen, vaikka toki taustalla on koko yrityksen menestymi-
nen. Henkild voi omalla toiminnallaan saavuttaa tavoitteet.

Kehityskeskustelut ovat myos hyva tilaisuus puhua henkilén kanssa kasvotusten ja keskittya
henkilén asioihin. ”

6. Onko yritykselle laadittu hallinnon tyontekijoiden palkitsemisstrategiaa?
a. Millainen kyseinen strategia on?
b. Mihin palkitseminen perustuu?

”Meilla on tulospalkkiojarjestelma hallinnon tydntekijoille. Se perustuu henkilén omaan
suoritukseen, ja taustalla on myos koko yrityksen tavoite, joka maaraéa sen, etta tuleeko tata
palkkiota maksuun. Tamén jalkeen lahdetaédn katsomaan tukipalveluiden osa-alueen yhteiset
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tavoitteet ja taman jalkeen henkilokohtaiset tavoitteet. Tulospalkkausjarjestelma on otettu
kayttoon vasta askettéin, vuoden 2009 lopulla.”

7. Minkalaisia palkitsemismenetelmia yrityksessa kaytetaan?

“Tulospalkkiojarjestelmét, joita voidaan maksaa neljannesvuosittain, puolivuosittain tai
vuosittain.”

8. Minkalaisia luontoisetuja yrityksenne tarjoaa henkilostolle?

“Koko yrityksen henkilostolle tarjotaan liikuntaseteleitd. Tehtévasta riippuen voidaan tarjo-
ta matkapuhelinetua tai autoetua.”

9. Mika on arvionne hallinnon henkiloston tyomotivaation tasosta asteikolla 1-5.
5=erinomainen, 1=huono?
a. Mista uskotte taman johtuvan?

“Minun on mahdoton sité arvata, ja on hyva, etta tallainen tutkimus tehdaan. Vuoden 2008
tyotyytyvaisyyskyselyn perusteella tyytyvdisyys on todella hyva. Nyt parhaillaan tehdaan
uutta, ja olen todella kiinnostunut, ovatko luvut pysyneet samalla tasolla. Tyotyytyvaisyy-
dessa voidaan puhua luvusta kolme.”

“Hallinnossa tdma voi johtua siita, ettd meidan ikarakenteemme on aika nuori, ja yrityk-
semme saattaa olla monella jopa ensimmainen tydpaikka. Taalla yrityksessa on sellainen
tekemisen meininki, ja meilla on my6s paljon yrittajahenkisyyttd, ja tama tarttuu muihin
tyontekijoihin. Yrityksen ollessa melko nuori tyontekijoille tulee mielikuva, etté he voivat
paremmin vaikuttaa yrityksen toimintaan.”

10. Mita tyokaluja yritys kayttaa parantaakseen hallinnon tyontekijoiden tyomotivaatiota?
a. Miten yksiloiden tyota pyritaan kehittamaan mm. tyonkierto?
b. Miten esimiestyota kehitetaan yrityksessanne?
c. Kuinka usein tyontekijat saavat ulkoista kiitosta tyostaan?

”Tarke&a on se, minkalaisen imagon henkil6 saa yrityksestd tullessaan taloon. Tdmén takia
perehdytys on hyvin tarkeda. Hyvalla perehdytyksellad vaikutetaan motivaatioon todella pal-
jon. Yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan lisata perehdyttamalla tyontekija koko yrityksen
toimintaan mm. hallinnon perehdytyspaivien avulla. My6s kehityskeskusteluilla ja esimies-
tyolla on suuri vaikutus tydmotivaatioon. On tarkeaa nahda, mika on henkilén kehittymisna-
kemys oman tyontehtéavan kannalta ja onko tyontekijaa mahdollista kehittaa johonkin suun-
taa ja pystyykd henkil6 kayttdmaan osaamistaan tydtehtavissadn. Tama on tarkea asia, johon
on kiinnitettava huomiota. On tarkead, ettd esimiehen kanssa mietitdan, miten omaa osaa-
mista voisi kehittdd. Tama ei valttamattéa tarkoita, ettd henkilon on saatava joku tietty ase-
ma, mm. esimiesasema, vaan on tarkeaa, etta tydtehtava on mielekés ja henkild pystyy kayt-
tamaan siind omaa kompetenssiaan.

“Esimiestydn kehittaminen on myos tarkea asia. Meilla on nuoria esimiehid, joten heidan
taitojaan on tarked kehittaa.”

”Kiitoksen maaraa on vaikea sanoa, mutta toivottavasti paljon. Kiitos on todella térkea teki-
j&, ja kiitoksen antaminen on paljon arvokkaampaa tydntekijoille kuin rahallinen palkkio, jos
suoranaista kiitosta ei esimiehelta tule.”

”Esimieskoulutuksen yhtena osana on viestinta ja palautteen antaminen.”

”Tyonkierrolla voidaan myods parantaa henkilostdon tydmotivaatiota, ja kaikki tehtavat laite-
taan ensin sisdiseen hakuun. Joten kaikki kiinnostuneet voivat hakea naité tehtavia. Jos
suinkin mahdollista, niin suositaan sisdistéa osaamista. Mahdollisuuksia ja henkilén halukkuut-
ta jne. kartoitetaan juuri kehityskeskusteluissa.”

11. Mika mielestanne yrityksenne suurin hallinnon henkilostoa motivoima tekija?
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“Tydmaara on meilld suuri. Mina uskon kuitenkin, etta hyva tyéilmapiiri on se syy, ettd ihmi-
set viihtyvat taalla. Liséksi se, ettd tyd on mielenkiintoista ja monipuolista. TAmé& on minun
henkilokohtainen ndkemykseni asiasta. Toki palkitsemisella on jonkinasteinen rooli, mutta
uskon, etté se tulee vasta kaikkien naiden edella mainitsemien tekijéiden jalkeen.”

”Se mika on tyytyvaisyyskyselyissd ja muissa erinaisissa asioissa tullut esille, on sisdisen vies-
tinnén heikkous/véahaisyys. Meidan pitéisi parantaa sisdista viestintadd, koska tyontekijat
tuntevat, etteivat aina ole tietoisia asioista, koska yrityksen sisalla tapahtuu niin paljon
koko ajan. Viestinnan parempi organisoiminen on varmasti haaste meille, ja se voi vaikuttaa
suuresti tydmotivaatioon, jos henkildt eivat koe tietdvansa oman tyon kannalta oleellisista
yrityksen asioista oikealla tavalla.”

12. Mika on yrityksenne hallinnon henkiloston vaihtuvuus vuodessa?
a. Mitka uskoisitte olevan suurimmat syyt vaihtuvuuteen?
b. Tekeeko yritys vaihtuvuuden takia jalkiseurantaa, esimerkiksi jalkihaastattelu
tyosuhteen paattymisen jalkeen?

“Tarkkoja lukuja en osaa sanoa, mutta luku on pieni. On toki maaraaikaisten tydnsuhteiden
paattymista, harjoittelujen paatymista jne., mutta nama ovat kaikki normaaleja. Taman
lisaksi on ollut normaaleja ty6paikan vaihtumisia, jossa on tarjottu parempaa tydpaikkaa
organisaation ulkopuolelta. Suuri ty6tahti voi olla yksi syy vaihtuvuuteen, varsinkin kun pu-
hutaan koeaikapuruista. Koska tydtahti voi olla alusta saakka kova, niin tehtévia ei ole koet-
tukaan miellyttaviksi. Vaihtuvuuden syina siis paremmat vaihtoehdot yrityksen ulkopuolella
ja sopeutuminen kiireeseen.”

“Jalkihaastatteluita on ollut, mutta se ei ole ollut taysipainotteisesti kdynnissa. Se otetaan
taas kayttdon Digium-tiedonhallintachjelman kayttdénoton jalkeen.”

13. Mika on arvionne hallinnon henkiloiden tyossa jaksamisen tasosta asteikolla 1-5.
5=erinomainen, 1=huono?
a. Mista uskotte taman johtuvan?
b. Miten henkista jaksamista kartoitetaan, ja miten sita tuetaan ja pidetaan yl-
az

“Meillé on tosi paljon toité. Hallinnossa jaksaminen on ollut varmaan enemman koetuksella
kuin muilla yrityksen osa-alueilla. Hallinto tukee aika isoa organisaatiota, mutta uskoisin
lukeman olevan noin kolmosessa. Tata on kysytty viime vuoden henkilostokyselyssé ja tulok-
set olivat siin& hyvia, eika sité kautta tullut ilmi mitaan, etta téalla osa-alueella olisi ongel-
mia. Tama on myds yksi tydhyvinvointihankkeen tarkeimpié asioita. Haluamme nostaa asiat
esille ja korostaa sitd normaalin tyopaivan pituuden merkitysta ja sitd, etté alusta asti asiat
ovat tapetilla. Tassakin esimiestyolla on suuri merkitys, ettéa seurantaa on koko ajan.

“Liiallisen henkisen rasituksen valttaminen lahtee siita, etta henkilén toimenkuva on oikein
maaritelty ja ettd tyodn priorisointi ja muut asiat on kayty lapi niin, ettd mihin asiaan tyon-
tekijan on keskityttava. Tama kaikki on tehtéava, jotta kokonaisuus toimii, niin etta tyénteki-
jalta ei odoteta jotain, mihin hanella ei oikeasti ole resursseja.”

“Liiallista henkisté rasitusta pyritdan valttamaan kehitysprojekteilla, niin etta kaytdssa on
oikeat resurssit, joiden taytyy olla kunnolla aikataulutettu ja mitoitettu. Myo6s tyontekijoilla
on suuri vastuu omasta henkisesta jaksamisesta, niin etta kayvat asiasta keskusteluita esi-
miehen kanssa ja toimivat niin, etta henkinen kuormitus ei nousisi liian suureksi.”
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"Tydssa jaksamista kartoitetaan kehityskeskusteluilla ja henkildstotyytyvaisyyskyselyilla.
Yhteistyota tehdaan toki myos tydterveyshuollon kanssa. Jos heilta tulee jokin viesti, niin
voidaan lahted selvittaméaan asioiden syitd ja mita asialle voidaan tehda.”

14. Miten arvioitte etta henkilostoresurssit ovat hoidettu yrityksessanne asteikolla 1-5.
5=erinomainen, 1=huono?
a. Mista uskotte taman johtuvan?

”Mitaan tiettyd numeroa on vaikea lahtea sanomaan, mutta se vastaa nykyista tarvetta, mita
on maaritelty, ettd mita hallinnolta halutaan ja vaaditaan. Yrityksen kasvaessa tilanne on
katsottava uudestaan, ettd mika on se, mita halutaan ja mitd voidaan toimittaa x maaralla
resursseja. Hallinnon henkiléstoa ei ole talla hetkella ainakaan liian vahan. Tarkeaa on se,
ettd hallinnon tyontekijoiden resurssit kasvavat suhteessa muuhun liiketoiminnan kasvuun.
Meilld on paljon jarjestelmia ja prosesseja kehitetty tehostamaan hallinnon tyéntekoa, joka
taas vahentaa resurssien lisddmistarvetta.”

15. Miten paatokset henkilostoresurssien lisaamisesta tapahtuvat?

”Kylla se tulee johdon visiosta ensisijaisesti, mika on se, mita ollaan tavoittelemassa, ja sita
kautta tieto tulee alaspéin. Toki tietenkin se, ettd vuorovaikutus on molemminpuolista tar-
koittaen, ettd katsotaan, jos jokin asia ei toimi, niin lahdetddn katsomaan, misté se johtuu
ja mita sille voidaan tehda. Jos oikeaoppisesti mennaan, niin tiedon on lahettava johdon
visoista ja strategiasta, ja siitd lahdetdan mitoittamaan henkil6stod.”

16. Onko yrityksen hallinnon tyontekijoille ennen tehty tyomotivaatio tutkimusta? Jos on
niin koska viimeksi?

”Minun tiedossa ei ainakaan ole, etté olisi tehty. Tamantyyppisia asioita kysytéaan henkil6s-
totyytyvaisyyskyselyssa, ja se on tehty viimeksi vuonna 2008 lokakuussa.”
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Arvoisa vastaanottaja,

Olen tradenomi opiskelija Laurea-ammattikorkeakoulusta. Teen opinnaytetyota henkiloston
tyomotivaatiosta. Opinnaytetyossani tutkin hallinnon henkiloston tyomotivaatioon vaikuttavia
syita. Tutkimusta varten teen kyselyn hallinnon tyontekijoille. Kysely tehdaan Digium-
ohjelmalla valmistetulla lomakkeella, joka lahetetaan vastaajille sahkoisesti. Kyselyn tavoit-
teena on tutkia hallinnon henkiloston tyomotivaation tasoa ja miten sita voisi parantaa. Osal-
listumalla kyselyyn autat saamaan arvokasta tietoa siita, miten yrityksen johto voi parantaa

henkiloston tyomotivaatiota.

Tutkimuksesta saadut tulokset raportoin siten, etta niista El pystyta tunnistamaan vastaajien
henkilollisyytta..

Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 15 minuuttia ja vastausaikaa on kaksi viikkoa 23.12.2009

asti.

Kiitan vastauksista jo etukateen.

Lisatietoja:

Juhani Kenttala

puh. 044-XXXXXXX

E-mail: juhani.kenttala@xxxxxx.fi
Laurea-ammattikorkeakoulu

Keravan toimipiste
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Tydmotivaatiotutkimus 2009.

Taustatiedot.

1. Sukupuoli?
e Nainen
e Mies

2. Ika vuosina? (merkitaan vain taydet vuodet)
]

3. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt yrityksessa? (merkitaan vain taydet vuodet)
e alle vuoden

e 1-alle 2 vuotta
e 2v. - alle 3v.

e 3v.-allebv

[ ]

5 vuotta tai enemman

4. Milla toimialalla tyoskentelet yrityksessa paaasiallisesti?
e Tukipalveluissa
e Laakarinvalityksessa
¢ Muulla toimialalla (Suunterveydenhuolto, Ulkoiset terveysasemat + paivystyk-
set, Palvelutalot, Sairaalaosastot, Hammashoitolat, Hoitajavalitys)

5. Milla toimistolla Tukipalveluissa paaasiallisesti tyoskentelet?
e Helsinki
e Oulu

5. Milla toimistolla Laakarinvalityksessa paaasiallisesti tyoskentelet?

e Helsinki

e Oulu

e Kuopio

e Tampere-Turku

5. Milla toimistolla Muulla toimialalla tyoskentelet?
e Helsinki
e Kuopio
e Tampere
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Tydmotivaatiotutkimus 2009

Tyon sisalto

Ota kantaa seuraaviin tyon sisaltoa mittaaviin vaittamiin. Kayta vastatessasi asteikkoa, jossa 4
= Taysin samaa mielta, 3 = Osittain samaa mielta, 2 = Osittain eri mielta, 1 = Taysin eri miel-
ta. Ota taman jalkeen myos kantaa siihen, kuinka tarkeana pidat kyseista tekijaa tyomotivaa-
tiosi kannalta. Kayta vastatessasi asteikkoa, jossa 4= Erittain tarkea, 3= Melko tarkea, 2= Ei

kovin tarkea ja 1= Ei lainkaan tarkea.

6. Koen tyoni mielekkaaksi 1234 1234
7. Tiedan tyoni tavoitteet 1234 1234
8. Tyoni on haastavaa 1234 1234
9. Tyoni on riittavan itsenaista 1234 1234
10. Minulla on mahdollisuus 1234 1234

vaikuttaa tyoni sisaltoon

11. Tyoni on monipuolista 1234 1234
12. Tyo on rutiininomaista 1234 1234
13. Minulla on mahdollisuus kehittya tyossani 1234 1234
14. Tyon ja yksityiselaman 1234 1234

yhdistaminen on vaivatonta

15. Voin kayttaa osaamistani tyossani 1234 1234

16. Tyomaara on sopiva 1234 1234

17. Tyossa on etenemismahdollisuuksia 1234 1234
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Tydmotivaatiotutkimus 2009

Tyd6ilmapiiri

Ota kantaa seuraaviin tyoilmapiiria mittaaviin vaittamiin. Kayta vastatessasi asteikkoa, jossa
4 = Taysin samaa mielta, 3 = Osittain samaa mielta, 2 = Osittain eri mielta, 1 = Taysin eri
mielta. Ota taman jalkeen myos kantaa siihen, kuinka tarkeana pidat kyseista tekijaa tyomo-
tivaatiosi kannalta. Kayta vastatessasi asteikkoa, jossa 4= Erittain tarkea, 3= Melko tarkea, 2=

Ei kovin tarkea ja 1= Ei lainkaan tarkea.

18. TyoOyhteison ilmapiiri on avoin 1234 1234
19. Tyotoverini luottavat minuun 1234 1234
20. Tunnen olevani osa yrityksen tyoyhteisoa 1234 1234
21. Tyomaara on sopivalla tasolla 1234 1234
22. Tyopaikalla vallitsee hyva ”"tekemisen meininki” 12 3 4 1234
23. Suunnittelemme vapaa-ajan toimintaa yhdessa 12 34 1234
24. Tyontekijat antavat palautetta 1234 1234

toisilleen vapautuneesti

25. Kohtelemme toisia oikeudenmukaisesti 1234 1234
ja tasa-arvoisesti

26. Saan tarvittaessa apua tyotovereiltani 1234 1234
27. Kaikki tietavat omat vastuu-alueensa 1234 1234
28. Tyontekijoiden valinen viestinta 1234 1234

on hyvalla tasolla
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Tydmotivaatiotutkimus 2009

Esimiestyd

Ota kantaa seuraaviin esimiestyota mittaaviin vaittamiin. Kayta vastatessasi asteikkoa, jossa 4
= Taysin samaa mielta, 3 = Osittain samaa mielta, 2 = Osittain eri mielta, 1 = Taysin eri miel-
ta. Ota taman jalkeen myos kantaa siihen, kuinka tarkeana pidat kyseista tekijaa tyomotivaa-
tiosi kannalta. Kayta vastatessasi asteikkoa, jossa 4= Erittain tarkea, 3= Melko tarkea, 2= Ei

kovin tarkea ja 1= Ei lainkaan tarkea.

29. Esimieheni omaa hyvat johtamistaidot 1234 1234
30. Esimieheni omaa hyvat ammattitaidot 1234 1234
31. Esimiehet arvostavat alaisiaan 1234 1234
32. Tyontekijoita kuunnellaan paatoksenteossa 1234 1234
33. Saan esimieheltani palautetta 1234 1234
34. Esimies huomioi tarpeeni 1234 1234
35. Esimies huomioi osaamisen kehittymiseni 1234 1234
36. Esimieheni luottaa minuun 1234 1234
37. Esimieheni pyrkii kehittamamaan minua 1234 1234

haasteellisilla tehtavilla

38. Esimies omalla kaytoksellaan 1234 1234
parantaa tyoilmapiiria
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Tydmotivaatiotutkimus 2009
Palkitseminen

Ota kantaa seuraaviin palkitsemista mittaaviin vaittamiin. Kayta vastatessasi asteikkoa, jossa
4 = Taysin samaa mielta, 3 = Osittain samaa mielta, 2 = Osittain eri mielta, 1 = Taysin eri

mielta. Ota taman jalkeen myos kantaa siihen, kuinka tarkeana pidat kyseista tekijaa tyomo-
tivaatiosi kannalta. Kayta vastatessasi asteikkoa, jossa 4= Erittain tarkea, 3= Melko tarkea, 2=

Ei kovin tarkea ja 1= Ei lainkaan tarkea.

39. Palkkaus on kannustava 1234 1234
40. Tulospalkkausjarjestelma on toimiva 1234 1234
41. Palkitseminen on oikeudenmukaista 1234 1234
42. Palkitseminen on johdonmukaista 1234 1234
43. Minulle maksetaan kilpailukykyista palkkaa 1234 1234
44, Palkitsemisperusteet ovat minulle selkeat 1234 1234
45. Olen tyytyvainen yrityksen palkitsemistapoihin 12 3 4 1234

46. Saan tarpeeksi palautetta tyostani 1234 1234
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Tydmotivaatiotutkimus 2009

47.

Valitse kolme asiaa, jotka parantavat tyomotivaatiotasi.

Tyon sisalto itsessaan

Hyvat tyokaverit

Mahdollisuus joustaviin tyoaikoihin

Saamani palaute tekemastani tyosta
Mahdollisuus kehittya ammatillisesti
Mahdollisuus edeta urallani

Mahdollisuus vaikuttaa organisaation kehittymiseen
Saamani rahallinen korvaus tyosta

Yrityksen tarjoamat tyosuhde-edut

Mahdollisuus pitaa tyo ja vapaa-aika tasapainossa
Mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin ja lomiin

e Esimiehen arvostus ja palaute

e Jokin muu, mika?

Tydmotivaatiotutkimus 2009

48.

Valitse kolme asiaa, jotka heikentavat tyomotivaatiotasi.

Esimiehen huono tiedotus asioista
Alhainen palkka

Kiire

Liian suuri tyomaara

Tyon rutiininomaisuus

Esimiehen huono palaute
Toimenkuvan epaselvyys
Tyonteon tavoitteiden epaselvyys
Esimies kohtelee alaisiaan epaoikeudenmukaisesti
Toiden huono organisointi

Pitka tyomatka

Epaystavalliset tyotoverit

Jokin muu, mika?

Kiitos vastauksista!



Sukupuoli?

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Nainen

Mies

YHT

50

29

79

63,3
36,7

100,0

63,3
36,7

100,0

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt yrityksessa?

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

alle vuoden

1v. — alle 2v.
2v. —alle 3v.
3v. —alle 5v.

5 vuotta tai enemman

YHT

16

25

11

17

10

79

20,3
31,6
13,9
215
12,7

100,0

20,3
31,6
13,9
215
12,7

100,0

Milla toimialalla tyoskentelet yrityksessa péédasiallisesti?

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Tukipalveluissa
Laakarinvalityksessa
Muulla toimialalla

YHT

27

22

30

79

34,2
27,8
38,0

100,0

34,2
27,8
38,0

100,0

Milla toimistolla p&dasiallisesti tydskentelet?

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Helsinki

Oulu

Kuopio
Tampere-Turku

YHT

58

79

73,4
10,1

5,1
11,4

100,0

73,4
10,1

51
11,4

100,0




Milla toimistolla Tukipalveluissa p&&aasiallisesti tydskentelet?

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Helsinki
Oulu
YHT

Puuttuva havainto

YHT

25

27

52

79

31,6
25
34,2

65,8

100,0

92,6
74

100,0

Milla toimistolla Laakarinvalityksessa paaasiallisesti tydskentelet?

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Helsinki

Oulu

Kuopio
Tampere-Turku
YHT

Puuttuva havainto

YHT

22

57

79

11,4
51
2,5
8,9

27,8

72,2

100,0

40,9
18,2

9,1
31,8

100,0

Milla toimistolla Muilla toimialoilla paaasiallisesti tydskentelet?

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Helsinki
Kuopio
Tampere
Oulu
YHT

Puuttuva havainto

YHT

24

30

49

79

30,4
2,5
2,5
2,5

38,0

62,0

100,0

80,0
6,7
6,7
6,7

100,0
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Toimistojako

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Helsinki

Muu Suomi

Yht.

58

21

79

73,4

26,6

100,0

73,4

26,6

100,0

Ty6n siséltd | Koen tydni mielekkéaksi

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

12

41

23

78

79

2,5
15,2
51,9
29,1
98,7

1,3

100,0

2,6
15,4
52,6
29,5

100,0

Ty6n siséltd | Tiedan tyoni tavoitteet

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté

YHT

13

39

24

79

3,8
16,5
49,4
30,4

100,0

3,8
16,5
49,4
30,4

100,0

Tyo6n sisalto | Tyéni on haastavaa

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté

YHT

15

26

37

79

1,3
19,0
32,9
46,8

100,0

1.3
19,0
32,9
46,8

100,0
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TyOn siséltd | Tyoni on riittédvan itsenéista

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielté

YHT

29

44

79

7,6
36,7
55,7

100,0

7,6
36,7
55,7

100,0

Tyo6n siséltd | Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydni sisaltéon

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Taysin eri mielta 6 7,6 7,6
Osittain eri mielt& 25 31,6 31,6
Osittain samaa mielta 32 40,5 40,5
Taysin samaa mielta 16 20,3 20,3
YHT 79 100,0 100,0

Tyon siséltd | Tyéni on monipuolista

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Taysin eri mielta 1 1,3 1,3
Osittain eri mielta 18 22,8 22,8
Osittain samaa mielta 30 38,0 38,0
Taysin samaa mielté 30 38,0 38,0
YHT 79 100,0 100,0
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Tyo6n sisaltd | Tyo on rutiininomaista

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Taysin eri mielta 18 22,8 22,8
Osittain eri mielt& 30 38,0 38,0
Osittain samaa mielta 27 34,2 34,2
Taysin samaa mielta 4 51 51
YHT 79 100,0 100,0

Ty6n siséltd | Minulla on mahdollisuus kehittyd tydssani

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Taysin eri mielta 5 6,3 6,3
Osittain eri mielta 21 26,6 26,6
Osittain samaa mielta 32 40,5 40,5
Taysin samaa mielté 21 26,6 26,6
YHT 79 100,0 100,0

Ty6n siséltd | Tyon ja yksityiselaméan yhdistaminen on vaivatonta

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Taysin eri mielta 16 20,3 20,3
Osittain eri mielta 29 36,7 36,7
Osittain samaa mielta 24 30,4 30,4
Taysin samaa mielté 10 12,7 12,7
YHT 79 100,0 100,0




Tyo6n siséltd | Voin kdyttdd osaamistani tydssani

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta

YHT

11

38

29

79

13
13,9
48,1
36,7

100,0

13
13,9
48,1
36,7

100,0

Ty6n siséltd | Tydmaara on sopiva

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté

YHT

15

34

23

79

19,0
43,0
29,1

8,9

100,0

19,0
43,0
29,1

8,9

100,0

Ty6n siséltd | Tydssa on etenemismahdollisuuksia

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielté

YHT

25

32

13

79

11,4
31,6
40,5
16,5

100,0

11,4
31,6
40,5
16,5

100,0




Ty6n siséaltd | Koen tyoni mielekkaaksi

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Melko tarke& 11 13,9 15,9
Erittain tarkea 58 73,4 84,1
YHT 69 87,3 100,0
Puuttuva havainto 10 12,7
YHT 79 100,0

Tyo6n sisaltd | Tiedan tydni tavoitteet

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarkea 3 3,8 4,3
Melko tarkeéa 20 253 28,6
Erittain tarke& 47 59,5 67,1
YHT 70 88,6 100,0
Puuttuva havainto 9 11,4
YHT 79 100,0

Ty6n siséltd | Tydni on haastavaa

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarkea 2 2,5 2,8
Melko tarke& 39 49,4 54,9
Erittain tarked 30 38,0 42,3
YHT 71 89,9 100,0
Puuttuva havainto 8 10,1
YHT 79 100,0




TyOn siséltd | Tyoni on riittédvan itsenéista

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei lainkaan tarkea

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

45

24

72

79

13
2,5
57,0
30,4
911

8,9

100,0

1,4
2,8
62,5
33,3

100,0

Tyo6n siséltd | Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydni sisaltéon

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarkea 1 1,3 1,4
Melko tarkea 28 35,4 39,4
Erittéin tarkea 42 53,2 59,2
YHT 71 89,9 100,0
Puuttuva havainto 38 10,1
YHT 79 100,0
Ty6n siséltd | Tyéni on monipuolista
Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei lainkaan tarkea 1 1,3 1,4
Ei kovin tarkea 2 2,5 2,8
Melko tarkea 30 38,0 42,3
Erittéin tarkea 38 48,1 53,5
YHT 71 89,9 100,0
Puuttuva havainto 38 10,1
YHT 79 100,0
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Tyo6n sisaltd | Tyo on rutiininomaista

Kpl Suhteellinen % Todellinen %

Ei lainkaan tarkea 14 17,7 20,0
Ei kovin tarke&a 32 40,5 45,7
Melko tarke& 18 22,8 25,7
Erittain tarkea 6 7,6 8,6
YHT 70 88,6 100,0
Puuttuva havainto 9 11,4

YHT 79 100,0

Tyo6n sisélto | Minulla on mahdollisuus kehittya tydssani

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarkea 1 1,3 1,4
Melko tarkeéa 23 29,1 33,3
Erittain tarke& 45 57,0 65,2
YHT 69 87,3 100,0
Puuttuva havainto 10 12,7
YHT 79 100,0

Tyo6n siséltd | Tyon ja yksityiselaméan yhdistaminen on vaivatonta

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarkea 5 6,3 7,0
Melko tarke& 19 24,1 26,8
Erittain tarked 47 59,5 66,2
YHT 71 89,9 100,0
Puuttuva havainto 8 10,1
YHT 79 100,0




Tyo6n siséltd | Voin kdyttdd osaamistani tydssani

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei lainkaan tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

29

41

71

79

13
36,7
51,9
89,9

10,1

100,0

14
40,8
57,7

100,0

Ty6n siséltd | Tydmaara on sopiva

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei lainkaan tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

31

39

71

79

1,3
39,2
49,4
89,9

10,1

100,0

1,4
43,7
54,9

100,0

Ty6n siséltd | Tydssa on etenemismahdollisuuksia

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

30

31

70

79

11,4
38,0
39,2
88,6

11,4

100,0

12,9
42,9
44,3

100,0




Mink& kouluarvosanan antaisit tyosi sisall6sta? (10=paras, 4=huonoin)

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

9

YHT

Puuttuva havainto

YHT

10

32

24

77

79

2,5
11,4
12,7
40,5
30,4
97,5

2,5

100,0

2,6
11,7
13,0
41,6
31,2

100,0

Ty6ilmapiiri | Tydyhteisdn ilmapiiri on avoin

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

10

22

30

16

78

79

12,7
27,8
38,0
20,3
98,7

1,3

100,0

12,8
28,2
38,5
20,5

100,0

Ty6ilmapiiri | Ty6toverini luottavat minuun

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

36

36

7

79

6,3
45,6
45,6
97,5

2,5

100,0

6,5
46,8
46,8

100,0
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Tyo6ilmapiiri | Tunnen olevani osa yrityksen tyéyhteisoé

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

12

36

25

78

79

6,3
15,2
45,6
31,6
98,7

1,3

100,0

6,4
15,4
46,2
32,1

100,0

Ty6ilmapiiri | Tydmé&ara on sopivalla tasolla

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

13

33

25

78

79

16,5
41,8
31,6

8,9
98,7

1,3

100,0

16,7
42,3
32,1

9,0

100,0

Ty6ilmapiiri | Tyopaikalla vallitsee hyva "tekemisen meininki”

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

14

36

21

78

79

8,9
17,7
45,6
26,6
98,7

1,3

100,0

9,0
17,9
46,2
26,9

100,0




Tyo6ilmapiiri | Suunnittelemme vapaa-ajan toimintaa yhdesséa

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

25

30

21

78

79

31,6
38,0
26,6

25
98,7

1,3

100,0

32,1
38,5
26,9

2,6

100,0

Ty6ilmapiiri | Tyontekijat antavat palautetta toisilleen vapautuneesti

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

11

25

30

12

78

79

13,9
31,6
38,0
15,2
98,7

1,3

100,0

14,1
32,1
38,5
15,4

100,0

Tyo6ilmapiiri | Kohtelemme toisia oikeudenmukaisesti

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

11

18

29

20

78

79

13,9
22,8
36,7
25,3
98,7

1,3

100,0

14,1
23,1
37,2
25,6

100,0
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Tyo6ilmapiiri | Saan tarvittaessa apua tyétovereiltani

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta
YHT

Puuttuva havainto

YHT

36

34

78

79

2,5
7,6
45,6
43,0
98,7

13

100,0

2,6
7,7
46,2
43,6

100,0

Tyo6ilmapiiri | Kaikki tietdvat omat vastuu-alueensa

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

33

31

78

79

8,9
41,8
39,2

8,9
98,7

13

100,0

9,0
42,3
39,7

9,0

100,0

Tyo6ilmapiiri | Tydntekijéiden vélinen viestintd on hyvélla tasolla

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

10

31

31

78

79

12,7
39,2
39,2

7,6
98,7

13

100,0

12,8
39,7
39,7

7,7

100,0




Ty6ilmapiiri | Tydyhteisdn ilmapiiri on avoin

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Melko tarkea
Erittain tarkea
YHT

Puuttuva havainto

YHT

20

49

69

10

79

253
62,0
87,3

12,7

100,0

29,0
71,0

100,0

Tyo6ilmapiiri | Tydtoverini luottavat minuun

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea
Melko tarke&
Erittéin tarkea
YHT

Puuttuva havainto

YHT

15

54

70

79

13
19,0
68,4
88,6

11,4

100,0

14
21,4
77,1

100,0

Ty6ilmapiiri | Tunnen olevani osa yrityksen tydyhteisda

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

29

40

71

79

2,5
36,7
50,6
89,9

10,1

100,0

2,8
40,8
56,3

100,0




Ty6ilmapiiri | Tydmé&éara on sopivalla tasolla

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

23

a7

70

79

291
59,5
88,6

11,4

100,0

32,9
67,1

100,0

Tyo6ilmapiiri | Tydpaikalla vallitsee hyva ”tekemisen meininki”

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

26

42

70

79

2,5
32,9
53,2
88,6

11,4

100,0

2,9
37,1
60,0

100,0

Tyo6ilmapiiri | Suunnittelemme vapaa-ajan toimintaa yhdessé

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei lainkaan tarkea

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

39

19

71

79

10,1
49,4
24,1

6,3
89,9

10,1

100,0

11,3
54,9
26,8

7,0

100,0




Tyo6ilmapiiri | Tydntekijat antavat palautetta toisilleen vapautuneesti

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea
Melko téarkea
Erittéin tarkea
YHT

Puuttuva havainto

YHT

44

22

70

79

51
55,7
27,8
88,6

11,4

100,0

57
62,9
31,4

100,0

Ty6ilmapiiri | Kohtelemme toisia oikeudenmukaisesti

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarke&a
Melko tarke&
Erittain tarkea
YHT

Puuttuva havainto

YHT

11

59

71

79

1,3
13,9
74,7
89,9

10,1

100,0

14
15,5
83,1

100,0

Tyo6ilmapiiri | Saan tarvittaessa apua ty6étovereiltani

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Melko tarke& 25 31,6 35,7
Erittain tarkea 45 57,0 64,3
YHT 70 88,6 100,0
Puuttuva havainto 9 11,4
YHT 79 100,0
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Tyo6ilmapiiri | Kaikki tietdvat omat vastuu-alueensa

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

27

44

71

79

34,2
55,7
89,9

10,1

100,0

38,0
62,0

100,0

Tyo6ilmapiiri | Tydntekijéiden vélinen viestintd on hyvélla tasolla

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

20

48

69

10

79

13
25,3
60,8
87,3

12,7

100,0

14
29,0
69,6

100,0

Mink& kouluarvosanan antaisit yrityksen tydilmapiirista? (10=paras,

4=huonoin)
Kpl Suhteellinen % Todellinen %

4 1 1,3 1,3
5 2 2,5 2,6
6 8 10,1 10,4
7 24 30,4 31,2
8 24 30,4 31,2
9 17 215 22,1
10 1 1,3 1,3
YHT 77 97,5 100,0
Puuttuva havainto 2 25

YHT 79 100,0




Esimiesty6 | Esimieheni omaa hyvét johtamistaidot

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta

YHT

12

21

31

15

79

15,2
26,6
39,2
19,0

100,0

15,2
26,6
39,2
19,0

100,0

Esimiesty6 | Esimieheni omaa hyvat ammattitaidot

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

12

27

34

78

79

6,3
15,2
34,2
43,0
98,7

1,3

100,0

6,4
15,4
34,6
43,6

100,0

Esimiesty0 | Esimiehet arvostavat alaisiaan

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

28

24

18

76

79

7,6
35,4
30,4
22,8
96,2

3.8

100,0

7,9
36,8
31,6
23,7

100,0




Esimiesty6 | Tyontekijoitd kuunnellaan paatoksenteossa

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta
YHT

Puuttuva havainto

YHT

13

28

26

11

78

79

16,5
35,4
32,9
13,9
98,7

13

100,0

16,7
35,9
33,3
14,1

100,0

Esimiesty6 | Saan esimieheltani palautetta

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Taysin eri mielta 7 8,9 8,9
Osittain eri mielt& 23 29,1 29,1
Osittain samaa mielta 33 41,8 41,8
Taysin samaa mielté 16 20,3 20,3
YHT 79 100,0 100,0
Esimiesty® | Esimies huomioi tarpeeni

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Taysin eri mielta 6 7,6 7,7
Osittain eri mielta 22 27,8 28,2
Osittain samaa mielta 33 41,8 42,3
Taysin samaa mielta 17 215 21,8
YHT 78 98,7 100,0
Puuttuva havainto 1 1,3
YHT 79 100,0




Esimiesty6 | Esimies huomioi osaamisen kehittymiseni

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta
YHT

Puuttuva havainto

YHT

11

23

31

13

78

79

13,9
29,1
39,2
16,5
98,7

13

100,0

141
29,5
39,7
16,7

100,0

Esimiesty6 | Esimieheni luottaa minuun

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté
YHT

Puuttuva havainto

YHT

35

34

78

79

11,4
44,3
43,0
98,7

1,3

100,0

11,5
44,9
43,6

100,0

Esimiesty6 | Esimieheni pyrkii kehittdmamaan minua haasteellisilla tehtavilla

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielté
Taysin samaa mielté

YHT

13

21

32

13

79

16,5
26,6
40,5
16,5

100,0

16,5
26,6
40,5
16,5

100,0




Esimiesty6 | Esimies omalla kdytoksellaan parantaa tydilmapiiria

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta
YHT

Puuttuva havainto

YHT

14

35

19

77

79

11,4
17,7
44,3
24,1
97,5

2,5

100,0

11,7
18,2
45,5
24,7

100,0

Esimiesty6 | Esimieheni omaa hyvat johtamistaidot

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Melko tarkeé 21 26,6 29,2
Erittain tarke& 51 64,6 70,8
YHT 72 911 100,0
Puuttuva havainto 7 8,9
YHT 79 100,0

Esimiesty6 | Esimieheni omaa hyvat ammattitaidot

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

32

41

73

79

40,5
51,9
92,4

7,6

100,0

43,8
56,2

100,0
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Esimiesty0 | Esimiehet arvostavat alaisiaan

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Melko tarke& 12 15,2 17,1
Erittain tarkea 58 73,4 82,9
YHT 70 88,6 100,0
Puuttuva havainto 9 11,4
YHT 79 100,0

Esimiesty6 | Tydntekijoitda kuunnellaan paatoksenteossa

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

31

40

72

79

13
39,2
50,6
91,1

8.9

100,0

14
43,1
55,6

100,0

Esimiesty6 | Saan esimiehelténi palautetta

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

25

45

71

79

1,3
31,6
57,0
89,9

10,1

100,0

1,4
35,2
63,4

100,0
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Esimiesty® | Esimies huomioi tarpeeni

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarkea 2 2,5 2,8
Melko téarkea 33 41,8 45,8
Erittain tarke& 37 46,8 51,4
YHT 72 91,1 100,0
Puuttuva havainto 7 8,9
YHT 79 100,0

Esimiesty6 | Esimies huomioi osaamisen kehittymiseni

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarkea 2 2,5 2,8
Melko tarke& 34 43,0 47,9
Erittain tarked 35 44,3 49,3
YHT 71 89,9 100,0
Puuttuva havainto 8 10,1
YHT 79 100,0

Esimiesty6 | Esimieheni luottaa minuun

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarkea 1 1,3 1,4
Melko tarkeéa 15 19,0 20,8
Erittain tarke& 56 70,9 77,8
YHT 72 91,1 100,0
Puuttuva havainto 7 8,9
YHT 79 100,0




Esimiesty6 | Esimieheni pyrkii kehittdmamaan minua haasteellisilla tehtavilla

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

31

32

72

79

11,4
39,2
40,5
91,1

8,9

100,0

12,5
43,1
44,4

100,0

Esimiestyd | Esimies omalla kéytoksellaan parantaa tyoilmapiiria

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

25

46

72

79

1,3
31,6
58,2
911

8,9

100,0

1,4
34,7
63,9

100,0

Mink& kouluarvosanan antaisit yrityksen esimiestytsta? (10=paras, 4=huonoin)

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

10

YHT

15

17

22

14

79

3,8
8,9
19,0
215
27,8
17,7

13

100,0

3,8
8,9
19,0
215
27,8
17,7
13

100,0
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Palkitseminen | Palkkaus on kannustava

Kpl Suhteellinen % Todellinen %

Taysin eri mielta 12 15,2 15,4
Osittain eri mielt& 31 39,2 39,7
Osittain samaa mielta 24 30,4 30,8
Taysin samaa mielta 11 13,9 14,1
YHT 78 98,7 100,0
Puuttuva havainto 1 1,3

YHT 79 100,0

Palkitseminen | Tulospalkkausjéarjestelmé on toimiva

Kpl Suhteellinen % Todellinen %

Taysin eri mielta 23 29,1 30,3
Osittain eri mielt& 25 31,6 32,9
Osittain samaa mielta 22 27,8 28,9
Taysin samaa mielta 6 7,6 7,9
YHT 76 96,2 100,0
Puuttuva havainto 3 38

YHT 79 100,0

Palkitseminen | Palkitseminen on oikeudenmukaista

Kpl Suhteellinen % Todellinen %

Taysin eri mielta 19 24,1 24,7
Osittain eri mielt& 29 36,7 37,7
Osittain samaa mielta 22 27,8 28,6
Taysin samaa mielta 7 8,9 9,1
YHT 77 97,5 100,0
Puuttuva havainto 2 25

YHT 79 100,0




Palkitseminen | Palkitseminen on johdonmukaista

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta
YHT

Puuttuva havainto

YHT

20

29

22

78

79

253
36,7
27,8

8,9
98,7

13

100,0

25,6
37,2
28,2

9,0

100,0

Palkitseminen | Minulle maksetaan kilpailukykyistéa palkkaa

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta
YHT

Puuttuva havainto

YHT

16

21

32

78

79

20,3
26,6
40,5
11,4
98,7

13

100,0

20,5
26,9
41,0
115

100,0

Palkitseminen | Palkitsemisperusteet ovat minulle selkeét

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta
YHT

Puuttuva havainto

YHT

16

33

16

13

78

79

20,3
41,8
20,3
16,5
98,7

13

100,0

20,5
42,3
20,5
16,7

100,0




Palkitseminen | Olen tyytyvainen yrityksen palkitsemistapoihin

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta
YHT

Puuttuva havainto

YHT

16

32

23

78

79

20,3
40,5
29,1

8,9
98,7

13

100,0

20,5
41,0
29,5

9,0

100,0

Palkitseminen | Saan tarpeeksi palautetta tyostani

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
Osittain samaa mielta
Taysin samaa mielta
YHT

Puuttuva havainto

YHT

11

27

29

11

78

79

13,9
34,2
36,7
13,9
98,7

13

100,0

141
34,6
37,2
14,1

100,0

Palkitseminen | Palkkaus on kannustava

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

25

45

70

79

31,6
57,0
88,6

11,4

100,0

35,7
64,3

100,0
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Palkitseminen | Tulospalkkausjarjestelmé& on toimiva

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

32

35

70

79

3,8
40,5
44,3
88,6

11,4

100,0

4,3
45,7
50,0

100,0

Palkitseminen | Palkitseminen on oikeudenmukaista

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

16

53

70

79

1,3
20,3
67,1
88,6

11,4

100,0

14
22,9
75,7

100,0

Palkitseminen | Palkitseminen on johdonmukaista

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

23

47

71

79

13
29,1
59,5
89,9

10,1

100,0

14
32,4
66,2

100,0
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Palkitseminen | Minulle maksetaan kilpailukykyistéa palkkaa

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Melko tarke& 28 35,4 38,9
Erittéin tarkea 44 55,7 61,1
YHT 72 91,1 100,0
Puuttuva havainto 7 8,9
YHT 79 100,0

Palkitseminen | Palkitsemisperusteet ovat minulle selkeéat

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarkea 2 2,5 2,8
Melko téarkea 29 36,7 40,8
Erittain tarked 40 50,6 56,3
YHT 71 89,9 100,0
Puuttuva havainto 8 10,1
YHT 79 100,0

Palkitseminen | Olen tyytyvainen yrityksen palkitsemistapoihin

Kpl Suhteellinen % Todellinen %
Ei kovin tarke&a 2 25 29
Melko tarke& 36 45,6 51,4
Erittain tarkea 32 40,5 45,7
YHT 70 88,6 100,0
Puuttuva havainto 9 11,4
YHT 79 100,0




Palkitseminen | Saan tarpeeksi palautetta tyostani

Kpl

Suhteellinen %

Todellinen %

Ei kovin tarkea

Melko tarkea

Erittain tarkea

YHT

Puuttuva havainto

YHT

31

38

70

79

13
39,2
48,1
88,6

11,4

100,0

1,4
443
54,3

100,0

Mink& kouluarvosanan antaisit yrityksen palkitsemisesta? (10=paras,

4=huonoin)
Kpl Suhteellinen % Todellinen %

4 3 3.8 39
5 13 16,5 16,9
6 20 25,3 26,0
7 18 22,8 23,4
8 13 16,5 16,9
9 10 12,7 13,0
YHT 77 97,5 100,0
Puuttuva havainto 2 25

YHT 79 100,0
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Milla toimialalla tydskentelet yrityksessé paaasiallisesti?
Laakari- Muulla toimi-
Tukipalveluissa | valityksessa alalla Yht.
Ty6ni on Taysin eri mielta 37% 1,3 %
haastavaa
Osittain eri mielta 25,9 % 22,7 % 10,0 % 19,0 %
Osittain samaa mielta 33,3% 22,7 % 40,0 % 329%
Taysin samaa mielta 37,0 % 54,5 % 50,0 % 46,8 %
Yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %
Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt yrityksessa?
alle vuo- | 1v. —alle |2v.—alle|3v.—alle| 5 vuotta tai
den 2v. 3v. 5v. enemman Yht.
Tyoni on Taysin eri mielta 4,0 % 1,3 %
moni-
. Osittain eri mielta 37,5% 20,0%| 36,4%| 11,8% 10,0 % 22,8 %
puolista
Osittain samaa mielta 37,5% 40,09%| 36,4%| 353% 40,0 % 38,0 %
Taysin samaa mielta 25,0 % 36,0%| 27,3%| 52,9% 50,0 % 38,0 %
Yht. 100,0 % 100,0 %| 100,0 %| 100,0 % 100,0 % 100,0 %
Milla toimialalla tydskentelet yrityksessa paaasiallisesti?
Tuki- Laakari- Muulla toimia-
palveluissa valityksessa lalla Yht.
Tyopaikalla Taysin eri mielta 7,7% 4,5% 13,3% 9,0%
vallitsee  giitain eri mielta 26,9% 22,7% 6,7% 17,9%
hyva "teke-
. . Osittain samaa mielta 42,3% 45,5% 50,0% 46,2%
misen mei-
ninki” Taysin samaa mielta 23,1% 27,3% 30,0% 26,9%
Yht. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%




Milla toimialalla tydskentelet yrityksessa paaasi-

allisesti?
Tuki- Laakari- Muulla
palveluissa | valityksessa | toimialalla | Yht.

Esimieheni Taysin eri mielta 14,8% 18,2% 13,3%]| 15,2%
omaa hyvat  jiain eri mielta 29,6% 40,9%|  13.3%| 26,6%
johtamistaidot

Osittain samaa mielta 40,7% 31,8% 43,3%| 39,2%

Taysin samaa mielté 14,8% 9,1% 30,0%| 19,0%

Yht. 100,0% 100,0% 100,0%| 100,0%
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Milla toimialalla tydskentelet yrityksessa paaasiallisesti?

Tuki- Laakari- Muulla toimi-
palveluissa valityksessa alalla Yht.
Esimieheni Taysin eri mielta 18,5 % 22,7 % 10,0 % 16,5 %
pyrkii kehitta- o iain eri mielta 33,3 % 18,2 % 26,7 % 26,6 %
mamaan minua
. Osittain samaa mielta 33,3% 40,9 % 46,7 % 40,5 %
haasteellisilla
tehtavilla Taysin samaa mielta 14,8 % 18,2 % 16,7 % 16,5 %
Yht 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Milla toimialalla tydskentelet yrityksessé paaasiallisesti?

Tuki- Laakari- Muulla toimialal-
palveluissa valityksessa la Yht.

Esimies omalla Taysin eri mielta 8,0% 9,1% 16,7% 11,7%
kaytoksellaan  qiain eri mielta 24,0% 22,7% 10,0% 18,2%
parantaa tyo-
. - Osittain samaa mielta 48,0% 59,1% 33,3% 45,5%
ilmapiiria

Taysin samaa mielté 20,0% 9,1% 40,0% 24, 7%

Yht. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Milla toimialalla tydskentelet yrityksessé paaasiallisesti?
Tuki- Laakari- Muulla
palveluissa valityksessd | toimialalla Yht.
Saan esimiehel- Taysin eri mielta 11,1% 45 % 10,0 % 8,9 %
tani palautetta  oqain eri mielta 29,6 % 36,.4%| 233%| 29,1%
Osittain samaa mielté 44,4 % 36,4 % 43,3 % 41,8 %
Taysin samaa mielté 14,8 % 22,7 % 23,3 % 20,3 %
Yht. 100,0 % 100,0 %| 100,0%| 100,0 %
Toimistojako
Helsinki Muu Suomi Yht.
Saan esimieheltani  Taysin eri mielta 10,3 % 4,8 % 8,9 %
palautetta Osittain eri mielta 24,1 % 42,9% 29,1 %
Osittain samaa mielté 48,3 % 238 % 41,8 %
Taysin samaa mielté 17,2 % 28,6 % 20,3 %
Yht. 100,0 % 100,0 % 100,0 %

Mill& toimialalla tydskentelet yrityksessa paaasiallisesti?

Tuki- Laakari- Muulla
palveluissa valityksessa | toimialalla yht.

Palkitseminen Taysin eri mielté 30,8% 9,1% 31,0% 24, 7%
on oikeuden-  iain eri mieltd 42,3% 36,4%|  34,5% 37,7%
mukaista

Osittain samaa mielta 23,1% 31,8% 31,0% 28,6%

Taysin samaa mielta 3,8% 22,7% 3,4% 9,1%

yht. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Valitse kolme asiaa, jotka parantavat tyomotivaatiotasi.
Jokin muu, mika?
1. Kehittya ammatillisesti, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus, mahdollisuus vaikuttaa tyo-

aikoihin ja lomiin

Valitse kolme asiaa, jotka heikentavat tyomotivaatiotasi.

Jokin muu, mika?

1. Kaikki sivun 8 vastaukset ovat ne, jotka yleensa alentaisivat tyomotivaatiotani, jos sita
saattaisi esiintya tulevaisuudessa tai on jossain vaiheessa esiintynyt, mutta se on muuttunut
parempaan suuntaan. Liian suuri tyomaara, epaystavalliset tyokaverit.

. Suunniteltu muutos, joka ei toteudu

. Takapaivystys

. Matkustelu

. Epaselva ja peitelty tulospalkkaus

. Epamiellyttava tyonkuva

. Epaoikeudenmukaisuus
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. Jatkuva varallaolo



