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The subject of this thesis is job satisfaction. The main goal was to examine personnel
satisfaction in the case company on the whole and also divided by the main work tasks
and thus to provide development ideas for the case company. The study was
commissioned by Fosdec Oy, which operates in the field of fitness. In this study the
company is known as Finnbody. The purpose was to focus on those employees who
have a direct contact with clients on a continuous basis.

The study consists of three parts: a theoretical, an empirical and a concluding section.
The first discusses views on job satisfaction and its effects on the basis of relevant
literature and Internet sources. The second part focuses on the most significant
elements of job satisfaction in the case company that have been chosen based on the
theory section. The elements are work content and organizing, working conditions,
relationships and work climate, supervision and the company itself. The empirical
section contains a study method, a plan for the study operation, an analysis of validity
and reliability and a demonstration of results. The study involves mainly quantitative
methods and was conducted as a survey. The questionnaires were distributed to 102
employees via email in spring 2010 with the help of Webropol software. The response
rate was 57 percent.

The results of the questionnaire indicated that the general attitude among the
employees was quite positive in all areas except the company section. The relationships
and work climate were considered to be extremely good, which is similar to the job
satisfaction survey conducted in 2008. The results showed that there were some
differences between work task groups. The least satistied were cleatly receptionists and
personal trainers, which is an issue that should be paid an extra attention to.

The last section of the thesis includes not only conclusions of the results but also
development ideas and suggestions for further studies. Occupational health care,
internal communications and fairness turned out to be the subjects that needed to be
improved the most. A more effective resource allocation will be possible if the
management assesses its actions in developing the employees” job satisfaction.
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1 Johdanto

Jokainen yritys tarvitsee henkil6st6a menestyakseen. Toimiva henkilostohallinta saavu-
tetaan onnistuneen johtamisen kautta. Pyrkimyksena on paitsi houkutella yrityksen pal-
velukseen sen haluamia henkil6itd, myos pitda hyvit tyontekijat motivoimalla heitd hy-
viin tyosuorituksiin ja palkitsemalla heidit niistd. Tavoitteina on lisiksi henkil6ston ke-
hittiminen ja tyokyvyn yllapitiminen, jotta hyvien suorituksien saavuttaminen olisi

mahdollista my6s tulevaisuudessa. (Kauhanen 2003, 14 & 33.)

Globalisoitumisen myéti kilpailutilanne on kiristynyt. Johtoasemassa ovat ne yritykset,
jotka saavat pidettyd osaavan, innostuneen ja hyvinvoivan henkilostonsa sitoutuneena,
innovatiivisena ja tuottavana muuttuvissa tilanteissa. Fyysisten tyoolosuhteiden ja -
ympariston lisidksi psyykkisten ja henkisten riskien arviointiin ja ennaltachkdisyyn on

alettu kiinnittimaan huomiota. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 11.)

Henkilstojohtaminen on siis elintidrkeaa yrityksen toimivuuden ja kilpailukyvyn kan-
nalta. Sen tirkeys korostuu etenkin palvelualan yrityksissi, joissa tuotettava hyodyke
perustuu tyontekijoiden ammattitaitoon. Henkilost6johtamisen tyokaluja ovat erilaiset

mittarit, jothin my6s tyotyytyviisyys lukeutuu. (Henkilostéjohtaminen 2009.)

1.1 Tyon tavoite ja tausta

Tama tyo kuuluu osana Haaga-Helian litketalouden koulutusohjelmaa. Pyrkimyksena
on tehda kattava ja tarkka tyGtyytyviisyystutkimus, joka toimii ty6kaluna yrityksen hen-
kil6stohallinnan kehittimisessa. Tulosten analysoinnin pohjalta on tarkoitus tehdé to-
teuttamiskelpoiset kehitysehdotukset, joilla tyGtyytyviisyyttid ja titen vithtyvyyttd, moti-

vaatiota ja sitoutuneisuutta saataisiin lisattya.

Kohdeyritykseni ja toimeksiantajana on litkunta-alalla toimiva Fosdec Oy. Yrityksen
litkemerkkina on kuntosaliketju Finnbody. Téssé tyossa yrityksestd kdytetdan Finnbody-
nimed. Viimeisin tyotyytyvaisyyskysely oli tehty vuonna 2008 ja tutkimus oli suunnattu
vakituiselle henkilostolle (Paumo, A. 1.3.2010). Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on

ottaa my0s osa-aikaisten tyontekijoéiden mielipiteet huomioon.



1.2 Toimialan ja yrityksen esittely

Tutkimuksen kohteena on palvelualan yritys, jonka toimialana on urheiluseurojen toi-
minta (Yritys ja yhteisotietojirjestelma 2010). Turun Sanomien 17.4.2010 julkaisun mu-
kaan kaupallisia kuntokeskuksia on Suomessa noin 450 kappaletta ja valtakunnallisia

ketjuja on vain muutama (Turun Sanomat 2010).

Tyo- ja elinkeinoministerion tilastokeskukselta saamista tilastoista tulee ilmi, ettd palve-
lualoilla on henkil6stomaira vihentynyt tasaisesti vuosien 2008 ja 2010 valilld. Taantu-
ma on nahtavilla myos muilla aloilla. (Ty6 ja elinkeinoministerié 2010.) Laskusuhdanne
ilmenee lisiksi palvelualojen litkevaihdon muutoksissa. Tilastokeskuksen helmikuussa
vuonna 2010 julkaisun mukaan litkevaihto oli kuitenkin kasvussa vuoden 2009 loppu-
puolella taiteen, viihteen ja virkistyksen toimialoilla, johon my6s urheiluseurojen toi-

minta lukeutuu. (Tilastokeskus 2010.)

Tilastokeskus on tehnyt kolmenkymmenen vuoden ajan laajoja haastatteluihin pohjau-
tuvia ty6olotutkimuksia. Vuoden 2008 julkaisun mukaan kiire, epdvarmuus tulevaisuu-
desta ja avoimuuden puute ovat lisadntyneet tyontekijoiden parissa 1980-luvun lopulta
lihtien. Lisiksi tyon ja vapaa-ajan suhde on hiamairtynyt. Sosiaaliset suhteet ja yhteistyo
karsivit, kun tyopaikoilla korostetaan yksil6llista tyosuoritusta ja kilpailu lisaantyy.
Myonteisida muutoksia tilastokeskus osoittaa palkansaajien osaamistasossa ja kehitty-
mismahdollisuuksissa. Paitsi, ettd tyotehtidvit ovat monipuolisempia ja itsendisempia,
my06s omat vaikutusmahdollisuudet tyon eri osatekijoihin ovat parantuneet. Palkansaa-
jat nakevat tyonsd entistd useammin tarkedna ja merkittavina verrattuna 1980-lukuun.
Julkaisun mukaan suomalaiset arvostavat tyonsa sisaltoa ja tyon tarjoamia kehittymis-
mahdollisuuksia enemmain kuin tychon liittyvid etenemismahdollisuuksia. Myos hyvit

sosiaaliset suhteet, turvallisuus ja pitkdjanteisyys koetaan tyossa tarkeiksi. (Tilastokeskus

2008.)

1.2.1 Tyotyytyviisyys ja palveluala

Palvelun merkitys on kasvussa kaikilla toimialoilla. Yritykset tavoittelevat palvelulla

kilpailuetua ja -kykya. Silld voidaan lisita tehoa markkinointiin, hinnoitteluun ja tuote-



kehitykseen. Palvelu tuo asiakkaalle lisdarvoa, eiki se sido yrityksen padomia. Sen tuot-
taminen edellyttid henkil6st6a, minka vuoksi tyontekijéiden hyvinvointiin tulee kiinnit-
tad huomiota. Asiakaspalvelijan mielentila on merkittava tekija palveluilmapiirin luomi-
sessa. (Halonen 2001, 18—23) Silld voi olla valtava ja suora vaikutus sithen, millaiseksi

asiakas kokee saamansa palvelun laadun (Norman 1989, 22).

Palvelut ovat useimmiten yksilollisid sosiaalisia tapahtumia, joissa asiakas ja yrityksen
tyontekija ovat vuorovaikutuksessa. Keskipisteend toiminnassa on asiakas. Palveluta-
pahtumaan vaikuttavat monet tekijat, joista Norman, teoksessaan Palveluyrityksen joh-

taminen, listaa tirkeimmiksi ty6vilineet, tyontekijan taidot ja motivaation seka asiak-

kaan odotukset ja kidyttaytymisen. (Kangas 1989, 7; Norman 1989, 20-21.)

Hyvi ja laadukas palvelu on keino saada onnistuneita myyntituloksia. Eris tapa tutkia
palvelun laatua on jakaa se kahteen osaan: tekniikkaan ja tunnelmaan. Tekniikalla tar-
koitetaan osaamista, ripeyttd, virheettomyytta, asiakastilojen siisteyttd, atk-jirjestelmien
toimivuutta ja sisdisten toimintojen sujuvuutta. Asiakkaalle timi on itsestadanselvyys.
Onnistumista tekniikassa ei valttimattd huomioida, mutta sen puute aitheuttaa artymys-
ta. Tekniikka on vahimmaistaso tyontekijan ja koko yrityksen toiminnan kannalta. Kor-
kea taso on varmistettava ammattitaitoon kohdistuvalla koulutuksella ja kunnollisilla
tyovalineilld. Tunnelmalla taas tarkoitetaan muun muassa iloista ja aitoa ystavillisyytta,
asiakkaan huomaamista ja kunnioittamista. Se on keino erottautua kilpailijoista ja silla

on mahdollista jossain mairin paikata tekniikan puutteita. Tunnelmalla ei kuitenkaan

voida korvata tekniikkaa. (Halonen 2001, 137 & 141.)

Palvelualalla hyvia tulos syntyy onnistuneiden asiakaskontaktien kautta, minka takia
henkil6ston tyotyytyviisyys on tirkead. Henkil6ston tulee kokea olevansa arvostettu ja
tekevinsa arvokasta tyota. (Halonen 2001, 162—163.) Palveluty6t voivat olla tyontekijal-
le joko hyvin antoisia tai hyvin kuluttavia, usein molempia (Norman 1989, 71). Mita
tyytyvaisempi tyontekija on tySyhteis66nsa ja sitoutuneempi sen tavoitteisiin, sitd pa-

rempi asiakastyytyviisyys ja titen kilpailuetu voidaan saavuttaa. (Halonen 2001, 185.)



1.2.2  Yritys

Finnbody on osakeyhti6, jonka yrityksen johtaja, Matti Nieminen, on perustanut vuon-
na 1981. Sen ydintuotteina ovat kuluttajille suunnatut kuntoklubijasenyydet seka yri-
tyksille suunnatut FB-yrityslitkuntaliput. (Paumo, A. 1.3.2010.) FB-yrityslitkuntalippu
on litkuntaseteli, joka aktivoi yritysten henkil6stoa litkkumaan Finnbodyn toimipisteissa
seké sen yhteistyoverkostoon kuuluvissa litkuntapaikoissa. Se on ollut markkinoilla
vuodesta 1997 lihtien. (Finnbody 2010) Tissa tyossa keskitytddn vain kuntoklubitoi-

mintaan.

Finnbodyn liikeideana on tuottaa laadukkaita liikuntapalveluja aikuisille naisille ja mie-
hille, jotka haluavat panostaa terveyteensi ja hyvinvointiinsa litkunnan avulla. Yrityksen
missiona on olla yli 30-vuotiaiden kaupunkilaisten niin sanottu kolmas paikka, joka
toimii yhteisona ja arjen hyvinvoinnin tukikohtana. Finnbodyn arvot ovat suomalai-
suus, hyvi palvelu, ammattitaito, siisteys ja asiakkaista valittiminen. Yritys pitdd valtti-
korttinaan suomalaisuutta, ja sen yhtend tavoitteena onkin suurten kansainvalisten kun-
tokeskusketjujen haastaminen Suomen markkinoilla. Finnbodyn visiona on olla Suo-

men markkinajohtaja kuntokeskusalalla. (Paumo, A. 1.3.2010)

Finnbodylla on 16 toimipistettd, joista kymmenen sijaitsee padkaupunkiseudulla. Osa
toimipisteistd on sisaryhtiéiden, FB-Solo Oy:n ja Coprica Oy:n, nimissa. Paakonttori
sijaitsee Tikkurilassa. (Séllinen, K. 31.1.2010) Liikevaihto vuonna 2009 oli 9 297 000
euroa (Kauppalehti 2010). Tarkkaa henkil6stomaéirii ei ole tiedossa vathtuvuuden ja
suuren osa-aikaisten tyontekijoiden maarin vuoksi. Vakituista kokoaikaista henkilokun-
taa on arviolta hieman yli 100 ja osa-aikaisia litkunnanohjaajia ja asiakaspalveluhenkil6s-

t6a noin 150. (Paumo, A. 1.3.2010)

Yrityksen rakenne kuntoklubitoiminnan nikokulmasta on nihtivilld liitteessd 1. Yksit-
taisen kuntoklubin henkil6st6 koostuu pddosin tunti- ja omaohjaajista, vastaanotto- ja
lapsiparkkityontekijoistd seka asiakasneuvojista. Toimipisteen korkeimpana esimiehena

toimii kuntokeskusjohtaja. (Sillinen, K. 31.1.2010)



Tuntiohjaajia on useita kymmenid. Osalla ohjaajista on vakituiset ryhmalitkuntatunnit
sovittuina, mutta monet tekevit tuurauksia ja ohjaavat tunteja keikkaluonteisesti. Oma-
ohjaajat sen sijaan ovat vakituisia tyontekijoita, joiden tyénkuva kattaa paljon muuta
kuin pelkistdan ryhmalitkuntatuntien ohjaamisen. Heidédn tirkeimpina tarkoituksena
on tarjota asiantuntevaa ohjauspalvelua ja ylldpitda asiakassuhteita. Ty6 on vuoroty6ta
ja sisdltdd muun muassa kahdentoista ryhmalitkuntatunnin ohjaamista viikossa. Oma-

ohjaajat tyoskentelevit padosin kokoaikaisesti. (Sillinen, K. 31.1.2010)

Vastaanottotyontekijoitd on seka kokoaikaisia ettd osa-aikaisia toimipisteesta riippuen.
Kaikki lapsiparkkityontekijit eli lastenhoitajat ovat tuntity6laisid. Vastaanotossa ja lap-
siparkissa tyoskentely el edellyta atkaisempaa erityiskoulutusta. Tamin vuoksi useimmat
tyontekijit ovat opiskelijoita. (Sallinen, K. 31.1.2010) Se my6s selittdd osaltaan sitout-
tamisen vaikeuden ja suuren vaihtuvuuden alalla; opiskeluiden edetessi tyot vaithtuvat

oman alan toihin.

Asiakasneuvojat eli jasenyysmyyjit toimivat paaosin provisiopalkkauksella ja heitd on
seka kokoaikaisia ettd osa-aikaisia. Heiddan tehtavaniaan on hankkia uusia asiakaskontak-

teja ja myyda klubijasenyyksia. Suurin osa asiakasneuvojista tyoskentelee kokoaikaisesti.

(Sallinen, K. 31.1.2010)

1.3 Tutkimusongelma

Keskeiseni tutkimusongelmana on selvittaa
— millainen on yrityksen henkil6ston tyotyytyvaisyys

— milld henkil6stéhallinnan keinoin tyStyytyvaisyyttd voidaan parantaa

Mielenkiintoista on niahdé tyotehtavakohtaiset erot vastauksissa. Viihtyvitko esimerkik-
si omaohjaajat paremmin kuin vastaanottotyontekijit ja miksi? Missa asioissa tyonteki-
joiden vastausten vilinen vaihtelu on vihiistd ja missd suurtar Tulokset antavat viitteitd
siitd, keiden tyOtyytyvaisyyteen, mihin asioihin ja milla painotuksella tulisi keskittya ke-

hitettdessd henkilostohallintaa kohti parempaa tyotyytyvaisyytta.



1.4 Tyon rakenne ja aiheen rajaus

Tyo6 rakentuu kolmesta osasta; teoria-, empiria- sekd paiatelmaosuudesta. Viimeksi mai-

nittu sisaltdd lisiksi kehitysehdotukset.

Teoriaosuudessa tarkastellaan henkil6ston tyytyviisyyteen liittyvid késitteitd ja tyOtyyty-
viisyyden mahdollisia vaikutuksia. Osiossa tutustutaan lisaksi erilaisiin nikemyksiin
tyotyytyvaisyyden muodostumisesta. Niiden nakokulmien pohjalta valitaan kohdeyri-
tykseen sopivat keskeisimmat tyStyytyvaisyyden osatekijit, joita tutkitaan syvillisemmin
ja joita kiytetddn empiirisen eli kokeellisen tutkimuksen perustana. Empiirisessd osuu-
dessa kuvataan kaytettidva tutkimusmenetelma ja -prosessi seka -tulokset. Viimeisen
osuuden muodostavat tutkimustuloksista johdetut pdatelmait ja kehitysideat tyotyytyvii-
syyden parantamiseksi seka jatkotutkimusehdotukset. Mukana on my6s arviointi opin-

naytetyoprosessista.

Tutkimus on rajattu koskevan kuntoklubissa saannéllisesti ja kuntokeskusjohtajan alai-
suudessa tyoskentelevid henkil6itd. Tuntituuraajat ja -ohjaajat seki johtotaso on rajattu
ulkopuolelle. Tarkoituksena on keskittyd tyontekijoihin, jotka ovat jatkuvassa suorassa

kontaktissa yrityksen asiakkaiden kanssa.



2 Nikokulmia ty6tyytyviisyyteen

Tidssd osiossa kiydddn ldpi tyStyytyviisyyteen liittyvid keskeisid késitteitd, mittaustapoja

ja teorioita.

2.1 Keskeiset kisitteet

Tyotyytyvaisyyteen liittyvid keskeisia kisitteitd ovat tyOhyvinvointi ja -motivaatio seka

arvot ja asenteet.

2.1.1 Tyo6tyytyviisyys ja tyohyvinvointi

Tyo6tyytyvaisyydelld on monia eri maaritelmid. Tédssa tutkimuksessa tyotyytyviisyydelld
kasitetadan yksilon tyohon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden ja motivaatiotekijoéiden
yhteistulosta. Se on tyon yksiléssd herdttima tunneperiinen reaktio ja siis subjektiivinen

kokemus. (Juuti 20006, 27.)

Tyotyytyvaisyys on tychyvinvoinnin osa-alue. Juuti maarittelee tychyvinvoinnin henki-
16n selviytymisend tyotehtavistaan (Juuti 1999, 21-22). Kuviossa 1 on nihtavilla hyvin-
voivaan tyopaikkaan vaikuttavia tekijoita, joita Otala ja Ahonen ovat koonneet teokses-

saan Tyo6hyvinvointi tuloksentekijand (2005, 34).
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Kuvio 1. Hyvinvoivaan ty6paikkaan vaikuttavat tekijit (mukaillen Otala & Ahonen

2005, 34.)

Tyontekijan hyva suorituskyky edellyttida tyossi tarvittavien tietojen ja taitojen omaa-
mista. Osaamisen hyédyntamiseen vaikuttavat kuitenkin henkilon fyysinen ja psyykki-
nen hyvinvointi seki sosiaaliset kyvyt ja yhteistyoverkosto. Ty6yhteison hyvinvointi on
kokonaisuus, joka rakentuu kaikkien sen jasenten hyvinvoinnista. Yrityksen ty6hyvin-
vointia tukevia asioita ja jirjestelmid ovat muun muassa tyoterveyshuolto, virkistystoi-
minta ja tyOympariston vithtyisyys. Merkittavid tekijoitd ovat myos tyovilineet, tieto-
verkot ja tyoprosessit. Tyopaikan hyvinvointitekijoiden lisaksi johtamisella voidaan vai-
kuttaa tyontekijin suorituskykyyn. Oikea ilmapiiri ja yhteisty6hon ohjaava ja sitd tukeva
johtaminen ovat edellytyksena tyontekijoiden tietojen ja taitojen jakamiselle ja yhdiste-

lemiselle ja titen osaamisen hy6dyntimiselle. (Otala & Ahonen 2005, 31-34.)

Tyoyhteisjen toiminta perustuu arvoihin. Yrityksen arvot ohjaavat sen panostuksia ja

tavoitteita johtamisessa. Yrityksen ja tyontekijian arvojen yhteensopivuus on merkittdva

tekija tychyvinvoinnissa. (Otala & Ahonen 2005, 31-34.)

Henkil6ston hyvinvointi on kytkoksissa tyon tehokkuuden ja laadun sekd osaamisen ja
ammattitaidon kehittimiseen (kuvio 2) (Lindstrom 1994, 24). Tamin takia yrityksessa

on osattava ennakoida mahdollisia riskejd henkil6stén hyvinvoinnin alueella. Niit ris-



keja tulisi tunnistaa, tarkastella ja hallita. Niitd tulisi kasitelld samalla tavalla kuin muita-
kin litketoimintariskejd. TyShyvinvointiriskin toteutuessa voi sen korjaaminen olla han-
kalaa tai aikaa vievda toteuttaa verrattuna rikkoutuneen koneen tai laiteinvestoinnin
korvaamiseen. Tyohyvinvointiriskeja ovat muun muassa sairastumiset, tapaturmat,

osaamisen vanheneminen, huono ty6ilmapiiri ja heikko esimiestyd. (Otala & Ahonen

2005, 92-95) Nama kaikki ovat kytkoksissd tyotyytyvaisyyteen (Juuti 1999, 21-22).

\ Tehokkuus
' jalaatu

Kuvio 2. Organisaation kehittimisen tavoitteita (Lindstrém 1994, 24.)

Tyotyytyvaisyyden mittaaminen antaa viitteitd henkiloston tyohyvinvoinnista. Tulosten
analysointi on pohjana tyotyytyviisyyden ja -hyvinvoinnin kehittimisessi. (Henkil6sto-
johtaminen 2009.)

2.1.2 Tyoémotivaatio

Tyotyytyviaisyys ja tydbmotivaatio ovat sukulaiskasitteitd ja niiden teorioita kasitelldan
usein yhdessd. Tyoémotivaatio riippuu muun muassa palkkiota koskevista odotuksista,
kun taas tyytyvaisyys on seurausta palkitsemisesta. (Ruohotie 1998, 46.) Motivaatiota
voi kuvata tavoitteeseen suuntaavana kiytoksend. Motivaatiotekijit eli motiivit ovat

syitd tehdd jotakin. (Armstrong 2009, 317.) Niitd ovat esimerkiksi tarpeet, haluta, vietit



ja sisdiset yllykkeet (Juuti 2000, 37). Motivaation tarkasteleminen on merkittavaa, silla

yrityksen toimivuus ja tuottavuus riippuvat tyontekijoiden motivoituneisuudesta tehda

tyotd (Juuti 2006, 38).

Motivaation voimakkuuden astetta kutsutaan vireystilaksi. Alhainen vireystila tarkoittaa
yksilon heikkoa motivoitumista johonkin toimintaan ja vastaavasti korkea vireystaso

merkitsee vahvaa motivoitumista. (Kangas 1989, 20)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ensiksi mainitussa on
kyse sisdisista tekijoistd, jotka vaikuttavat yksilon kidytokseen. Niitd ovat palkkiot, joita
henkil6 antaa itselleen tyosuorituksen seurauksena. Esimerkiksi tunne, ettd on tehnyt
jotain arvokasta, hyvia tai merkittivaa, toimii sisdisend palkkiona. Sisdistd motivaatiota

ei siis voida luoda ulkoisten palkkioiden kautta, vaan tyo itsessaan motivol tyontekijaa.

(Armstrong 2009, 318; Juuti 2006, 32-33.)

Ulkoisessa motivaatiossa yksilon kayttiytymistd ohjaavat tietyt asiat tai ihmiset. Tall6in
ulkoiset palkkiot ja rangaistukset toimivat motivaatiotekijoina. (Armstrong 2009, 318)
Ulkoisilla palkkioilla tarkoitetaan esimerkiksi palkkaa, ylennyksid, arvostusta, tyon jat-
kuvuutta ja kiitosta. (Juuti 2006, 32—33) Ulkoisilla motivaatiotekijéilla voi olla viliton ja
voimakas vaikutus, mutta se ei vilttimattd kestd pitkddn. Sisiisilli motivaatiotekijoilld
on suurempi todenniakoéisyys olla syvillisempi ja pitkakestoisempi vaikutus, silld ne ovat
luontaisia yksilille ja heidédn tyolleen, eikd niitd médarda ulkopuolinen tekijd. (Armstrong

2009, 318)

2.1.3 Arvot ja asenteet

Arvolla tarkoitetaan merkitysta, jonka jokin asia, menetelma tai ihminen saa. Arvot

madrddvit, mitd pidimme tirkeimpind asioina ja tavoitteina. Ne siis vaikuttavat siihen,
miten ajattelemme ja toimimme. Arvot voivat olla itseisarvoja, joita tavoitellaan niiden
itsensd vuoksi, tai vilinearvoja, joiden avulla pyritddn padsemadn vield korkeampiin ta-

voitteisiin. Sama asia voi olla sekai itseis- ettd vilinearvo. (Kangas 1989, 40)
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Arvot muodostavat tyGyhteison toiminnan perustan (Otala & Ahonen 2005, 33). Helsi-
14, teoksessa Kdytinnon henkilostotyo, esittda yrityksen arvojen kuvaavan organisaation
etitkkaa eli siitd, mika on hyvia ja mikd pahaa. Tahin liittyy usein myos moraali eli kési-
tys siitd, mikad on oikein ja mika vairin. Yrityksessa arvoilla tavoitellaan siti, ettd tyonte-
kijat kiinnostuvat niihin liittyvistd asioista ja keskittyvit niiden mukaiseen toimintaan.
Arvoilla siis suunnataan johtamista. (Helsila 2002, 57—58) Tyohyvinvoinnin ja siten
my0s ty6tyytyvaisyyden kannalta yrityksen arvojen tulisi olla linjassa tyontekijdn arvojen

kanssa (Otala & Ahonen 2005, 33).

Asenne on varsin pysyvi ja johdonmukainen opittu suhtautumistapa. Se on tapa ajatel-
la, tuntea ja reagoida ithmisiin, asioihin sekd ympiriston eri tilanteisiin. Asenteet vaikut-
tavat yksiloiden muista tekemiin havaintoihin ja arviointeihin ja titen kayttaytymiseen.

(Juuti 20006, 23; Kangas 1989, 35.)

Tyohon liittyvit asenteet muodostavat tyotyytyvaisyyden. Naiden asenteiden muutta-
minen myonteiseksi edellyttdd henkil6ston osallistumista. Vaikuttaminen omien téiden

suunnitteluun ja paatoksentekoon seka tyopaikan asioiden kasittelyyn edistda Juutin

mukaan asenteiden muuttumista myonteisemmiksi. (Juuti 2006, 26—27)

Asenteisiin vaikuttavat omakohtaisten kokemusten lisaksi toiset ihmiset. Viestin omak-
suminen riippuu kuulijan luottamuksesta ja arvostuksesta tiedon kertojaan seki tavasta

kommunikoida. Avoin ja rehellinen vuorovaikutus esimiesten ja alaisten valilld auttaa

kielteisten asenteiden torjumisessa pidemmalld aikavililld. (Juuti 2006, 25-20.)

2.2 Tyotyytyviisyyden mittaaminen

Tyotyytyviisyyden mittaamisessa on kaksi nikékulmaa. Ensimmiinen on kokonaisku-
van mittaaminen eli globaalinen tyytyviisyys. Tétd vastaa kysymys: kuinka tyytyviinen
olet ty6hosi? Toinen nikokulma tyStyytyviisyyden tutkimiseen on jakaa se osatekijoi-
hin tyon ominaisuuksien mukaan. Tdma antaa tarkempaa tietoa yritykselle ja se voidaan
toteuttaa kahdella tapaa; kisitteellisesti tai tilastollisesti. Ensiksi mainitussa tavassa tut-
kimuksen tekiji voi kdyttdd omia aavistuksia tai soveltaa jotain valmista teoreettista vii-

tekehysta maaritellessaan osatekijoita. Tilastollisessa menetelmassa kaytetdan tekniikoi-
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ta, joissa kyselyn tuloksena tietoa saadaan suuri midrd. Tdtd tietomddrdd vihennetdin
lajittelemalla ja painottamalla tiettyihin ulottuvuuksiin kuten palkkaan, etenemismahdol-

lisuuksiin ja valvontaan. (Fincham & Rhodes 1999, 145.)

Osatekij6itd on my6s mahdollista yhdistda luoden globaalin mittarin. Fincham ja Rho-
des nostavat esille kysymyksen siitd, tulisiko osa-alueiden merkittivyyttd tutkia talléin
erikseen. Tamai ei kuitenkaan vilttimaittd anna uutta tietoa, silld henkil6t usein vastaavat
sitd jyrkemmin, mitd merkittdvimpi asia heille on. Jos henkil6 esimerkiksi vastaa ole-

vansa erittiin tyytymaton palkkaansa, on palkka hinelle luultavasti hyvin tirkea asia.

(Fincham & Rhodes 1999, 146.)

Tissd tyossd kiytetddn kisitteellistd tutkimustapaa tyytyviisyyden mittaamisessa. Osa-

alueiden merkittavyyksien painotuksia ei tutkita erikseen.

2.3 Motivaatioteoriat ty6tyytyviisyystutkimuksen pohjana

Motivaatioteoriat toimivat tyytyviisyysteorioiden pohjana. Ne antavat tietoa siitd, mitka
tarpeet on tyydytettavi, jotta tyytyviisyys saavutettaisiin. Tarve mairitellidn haluna kor-
jata epatyydyttava tilanne. Se ohjaa ihmisen toimintaa ja on siis motivaatiotekija. (Am-

matinedistimislaitos 1987, 82.)

Motivaatioteorioita on kehitetty lukuisia. 1900-luvun alussa suosiossa oli behavioristi-
nen nikemys: kdyttaytymistd voidaan ohjata ulkoisten palkkioiden ja rangaistuksien

avulla. Téstd esimerkkeina ovat instrumentaalisuusteoria ja vahvistusteoria. (Armstrong

2009, 319-322)

Behavioristisen ajatusmaailman menettiessi suosiotaan, syntyi useita motivaatioteorioi-
ta, jotka perustuvat yksiléiden tarpeisiin ja sisdisiin palkkioithin. Nama motivaatioteoriat
voidaan jakaa kahteen ryhmiéin: sisilto- ja prosessiteorioihin. Sisiltéteoriat pohjautuvat
vaittamalle, ettd kaikilla yksil6illd on samat tarpeet ja nami tarpeet ohjaavat kayttayty-
mistd. Prosessiteoriat taas viittivit tarpeiden olevan yksilollisid. Ne keskittyvit tutki-

maan prosesseja, jotka luovat niitd yksiloiden tarpeiden eroavaisuuksia. (Fincham 1999,

132)
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2.3.1 Behavioristinen nikemys

Instrumentaalisuusteoria pohjautuu ajatukselle, ettd palkka on ainut motiivi ja kannuste
tyonteolle. Provisiopalkkaus, eli palkan méairdytyminen suorituksen mukaan, tukee tita
ajatussuuntaa; mitd tehokkaammin yksilo tyoskentelee, sitd suuremman palkkion hin
siitd saa. Armstrong, teoksessa Armstrong’s handbook of human resource manage-
ment practice, kritisoi teoriaa siitd, ettd se pohjautuu vain ulkoiseen kontrolliin eiké

tunnista muita tarpeita. Teoria esimerkiksi ei ota huomioon sosiaalisien suhteiden mer-

kitystd. (Armstrong 2009, 319-322)

Toinen ulkoiseen kontrolliin perustuva teoria on 1900-luvun puolivilissi Clark Hullin
kehittama vahvistusteoria. Hull korostaa kokemuksien merkitystd oppimisprosessissa.
Tietyt teot auttavat yksilod saavuttamaan tavoitteensa ja toiset taas ovat vihemman
menestyksellisia siind; jotkut teot tuovat palkkion, toiset epaonnistumisen ja jopa ran-
gaistuksen. Tavoitteiden saavuttaminen ja palkkion saaminen kannustaa ja vahvistaa
toivottua kdyttdytymistd. Epdonnistumiset ja rangaistukset antavat negatiivista vahvis-
tusta, joka ohjaa vaihtoehtoisten tapojen etsimiseen. Vahvistuminen johtaa kayttaytymi-
sen toistumiseen seuraavan kerran, kun samanlaiset tarpeet ilmestyvit. Mitd voimak-
kaampi, selkedmpi ja useammin toistuva vahvistus on, sitd todennikoisempia on, etta

siita tulee lopulta tiedostamaton reaktio. (Armstrong 2009, 322)

Armstrong kritisoi teoriaa yksiléiden eroavaisuuksien takia. Vaikeutena on selvittaa,
havaitseeko yksilo yhteyden kidytoksen ja seurauksen valilld tai miten hyvin yksil6 tun-
nistaa yhteydet aikaisempien tilanteiden ja uuden tilanteen kanssa. Vahvistusteoria poh-
jautuu menneisyyteen, jo tapahtuneisiin kokemuksiin. Ongelmaksi tulee yksilon kayttay-
tymisen ennustaminen uusissa tilanteissa. Operationaalinen ehdollistaminen, Burrhus
Skinnerin vuonna 1974 luoma kisite, antaa ratkaisun tihan. Sen mukaan halutut reakti-
ot uusiin tilanteisiin voidaan saavuttaa positiivisen vahvistuksen kautta: antamalla tietoa

suorituksista ja niiden seurauksista. Yksilon odotus toiminnan positiivisiin seurauksiin

riittdd saavuttamaan haluttu reaktio. (Armstrong 2009, 322-323)
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2.3.2 Sisaltoteoriat

Siséltoteorioiden perusajatuksena on, ettd tyydyttymittomat tarpeet aiheuttavat epita-
sapainotilan. Tasapainon sailyttamiseksi tulee tunnistaa tavoite, joka tyydyttaa tarpeen ja
valita keinot tavoitteen saavuttamiseen. Kaikki kiyttiytyminen on siten motivoitu tyy-

dyttymattomista tarpeista. Sisaltoteorioihin lukeutuvat muun muassa Maslowin tarve-
hierarkia ja ERG-teoria. (Armstrong 2009, 323—325) My6s Herzbergin kaksifaktoriteo-

ria on liitetty tahan.

Maslowin tarvehierarkia

Abraham Maslow on suuntauksen tunnetuimpia edustajia. Hinen mukaansa tarpeet
voidaan jakaa viiteen askelmaan: fysiologisiin, turvallisuuden, liittymis-, arvostuksen ja
itsensi toteuttamisen tarpeisiin. Teorian mukaan alemman askeleen tyydyttimisen jal-
keen siirrytdan seuraavan askeleen tarpeen tyydyttimiseen. (Robbins S. 2005, 171.) It-
sensa toteuttamisen tarvetta ei kuitenkaan voida ikina tyydyttaa (Armstrong 2009, 324).
Tarpeen tyydyttiminen johtaa tyytyviisyyteen. Jos taas tarvetta ei tyydytetd, seuraa siitd

tyytymittomyys. (Juuti 2006, 45.)

Kuviossa 3 on verrattu tyohyvinvointia Maslowin tarvehierarkiaan. Alimmalla tasolla
on fysiologiset perustarpeet kuten riittivan ravinnon ja unen saanti. Naihin perustarpei-
siin voidaan verrata yksilon terveyttd seki fyysistd kuntoa, ja ne muodostavat ty6hyvin-
voinnin perustan. Toisen tason tarpeet eli turvallisuuden tarpeet ilmaisevat tyon fyysista
turvallisuutta, kuten tyGympariston ja -vilineiden turvallisuutta, ja henkistd turvallisuut-
ta kuten hyvai ty6ilmapiiria. Turvallisuuteen liittyy my6s tunne siita, ettd tyo jatkuu.
Ty6n jatkuvuuden tuoma turvallisuus ei kuitenkaan ole monilla nuorilla merkittiva teki-

ja psyykkisen hyvinvoinnin luomisessa, silli usko omaan osaamiseen on korvannut

epavarmuuden tunteen. (Otala & Ahonen 2005, 28-29)
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Syys
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saus

Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto

ja jaksaminen

Kuvio 3. Tyohyvinvoinnin kuvaaminen Maslowin tarvehierarkian avulla (mukaillen

Otala & Ahonen 2005, 29)

Kolmannen tason tarpeet liittyvit ihmissuhteisiin, liheisyyteen, vuorovaikutukseen ja
haluun kuulua yhteis66n. Sosiaalinen hyvinvointi vahvistaa ihmisen sitoutumista tyo-
honsi ja edistda tyossa jaksamista. Seuraavan tason muodostavat arvostuksen tarpeet.
Arvostus tyoelamissd pohjautuu suurimmaksi osaksi osaamiseen ja ammattitaitoon.
Viimeisend ja korkeimpana Maslowin tarvehierarkiassa on itsensi toteuttamisen ja kas-
vun tarpeet. Naihin kuuluvat muun muassa luovuus, halu kehittdda omaa toimintaansa,

osaamistaan ja itseddn sekd halu saavuttaa padmairid elimissi. (Otala & Ahonen 2005,

30)

Otala ja Ahonen asettavat teoksessaan Tyohyvinvointi tuloksentekijind Maslowin por-
taiden paille vield yhden ylemmain askelman: henkisyyden ja sisdisen draivin. Sithen
lukeutuvat tekijit, jotka ohjaavat yksilon innostusta ja sitoutumista eri asioihin, kuten
omat arvot, motiivit ja oma sisainen energia. (Otala & Ahonen 2005, 30) Otalan ja
Ahosen malli antaa kisityksen, ettd henkisen hyvinvoinnin porras saavutetaan vasta

alempien tasojen jilkeen. Tama on ristiriidassa sen kanssa, ettd arvot olisivat tarpeiden
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taustalla. Motiivien sijoittaminen erikseen mallin ylimmille askelmalle kumoaa kasityk-

sen, ettd motiivi syntyy tarpeista, ja tima tuo epiaselvyyttd malliin.

Maslowin tarvehierarkia on saanut kritiikkid osakseen. Teoria ei alun perin ole tarkoitet-
tu tyémotivaation tutkimiseen. Maslow ei mairitellyt mittareita, joilla teoriaa voisi tutkia
kaytannossa, eika sitd ole vahvistettu empiiriselld eli kokemusperiisella tutkimuksella
oikeaksi (Armstrong 2009, 324; Fincham 1999, 132-133). Armstrong ja Kangas arvos-
televat Maslowin esittimien tarpeiden jarjestystd. Heiddn mukaansa yksil6illd on eri
prioriteetit, eivitka tarpeet valttimatta noudata teorian mukaista jirjestystd. (Armstrong
2009, 324; Kangas 1989, 22.) Teoria on kuitenkin merkittivi, silld se on tuonut esille

itsensi toteuttamisen tarpeen tirkeyden vauraassa yhteiskunnassa ja sitd on kiytetty

apuna johtamismenetelmissa. (Fincham 1999, 132-133.)

ERG-teoria

Clayton Alderfelin kehittima ERG-teoria (Existence, Relatedness, Growth) on johdet-
tu Maslowin tarvehierarkiasta. Alderfel jakoi tarpeet kolmeen luokkaan: olemassaolon
tarpeisiin, liittymisen tarpeisiin ja kasvun tarpeisiin. Olemassaolon tarpeet ovat verrat-
tavissa Maslowin fysiologisiin ja turvallisuuden tarpeisiin, liittymisen tarpeet vastaavasti

liheisyyden ja arvostuksen tarpeisiin ja kasvun tarpeet itsensi kehittimisen tarpeisiin.

(Armstrong 2009, 324.)

Teoria eroaa Maslowin ajatussuunnasta siina, ettd tarvetasoilla ei ole hierarkkista jérjes-
tystd ja useampikin taso voi aktivoitua samanaikaisesti (Armstrong 2009, 324; Fincham
1999, 134). ERG-teoria lisaksi painottaa tyytymattomia tarpeita: Mikali ylempien as-
kelmien tarpeiden tyydyttiminen estyy, taannutaan alemmille tasoille. (Juuti 20006, 48.)

Tarvetason merkitys voi siis myOs kasvaa sen tyydyttimisen jalkeenkin (Eysenck 2004,

69).

Herzbergin kaksifaktoriteoria

Frederik Herzbergin kehittdimi kaksifaktoriteoria on yksi tunnetuimmista tyotyytyvai-

syyteen liittyvistd teorioista. Teoria on luokiteltu kuuluvaksi motivaation sisiltoteorioi-
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hin, kuten Fincham ja Rhodes ovat todenneet teoksessaan Organizational behavior.

Sitd on myos kisitelty erillisend sisdlto- ja prosessiteorioista. (Armstrong 2009, 321;

Fincham 1999, 134-135.) Ty6tyytyviisyydelld on Herzbergin mukaan suuri merkitys
motivaatioon. Kaksifaktoriteoria pohjautuu viittimalle, ettd eri tekijit vaikuttavat ty6-

tyytyvaisyyteen ja -tyytymattomyyteen. (Robbins 2005, 172-175)

Herzberg jakaa tarpeet hygieniatekijéihin ja motivaattoreihin. Hygieniatekijit ovat ul-
koisia olosuhteita, jotka Herzbergin mukaan vaikuttavat tyotyytymattomyyteen, mutta
eivit varsinaisesti motivol hyvain tyosuoritukseen. Nithin tyotyytymattomyytta lisaa-
viin tekijoihin lukeutuvat muun muassa liian alhaiseksi koettu palkka, huonot suhteet
tyonjohtoon ja tyotovereihin seka turvallisuuden puute. Motivaattorit taas lisdavit tyy-
tyvaisyyttd, mutta niiden puute ei vaikuta tyytymattomyyteen. Motivaattorit ovat sisii-
sesti palkitsevia tekijoitd kuten saavutukset, tunnustus, tyo sindnsi, vastuu ja kasvu.

(Kauhanen 2003, 108; Robbins S. 2005, 172-175.)

Herzberg oli kiyttinyt tutkimuksessaan keskiluokan tyontekijéitd. Kohderyhmin valin-
ta on saattanut vaaristaa tuloksia vastaamaan vain tiettyd luokkaa. My0s teorian viitettd
siitd, ettd motivaatio- ja hygieniatekijit ovat tdysin erotettavissa, on kritisoitu. Schneide-
rin ja Locken vuonna 1971 tekemi tutkimus osoittaa, ettd sama tekija voi vaikuttaa seka
tyytymattomyyteen ettd tyytyvaisyyteen. Herzbergin tutkimuksen tuloksiin on voinut
lisaksi vaikuttaa se, ettd ihmisilld on tapana syyttda epdonnistumisista ulkopuolisia teki-

joitd ja onnistumisista omia sisaisid tekijoitd. Tutkimukseen vastanneet henkil6t eivit

vilttimattad tiedostaneet, miki heitd oikeasti motivoi. (Fincham 1999, 135-1306.)

2.3.3 Prosessiteoriat

Prosessiteoriat painottavat yksilollisid tarpeita. Teorioille on yhteistd ajatus siitd, ettd
yksilon tiedolliset prosessit madrdivit motivaation tason. (Armstrong 2009, 325;
Ficham 1999, 137.) Armstrongin mukaan prosessiteoriat tarjoavat sisiltéteorioita konk-

reettisempia motivaatiotekniikoita (Armstrong 2009, 325).
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Prosessiteorioita ovat John Adamsin oikeudenmukaisuuden teoria eli tasapainoteoria
(equity theory), Victor Vroomin odotusarvoteoria (expectancy theory) ja Edwin

Locken tavoiteteoria (goal-setting theory) (Armstrong 2009, 320).

Oikeudenmukaisuuden teoria

Adamsin teoria pohjautuu oikeudenmukaisuuden tunteeseen eli tasapainoon sosiaalisen
vertailun kautta. Tyontekija vertaa omaa panostaan ja siitd saamaansa palkkiotaan mui-
den tyontekijéiden téihin suhteessa heidin palkkioihinsa. Vertailua tapahtuu my6s yksi-
16n tehdyn tyon arvioimisessa suhteessa aikaisempiin kokemuksiin. Halu oikeudenmu-

kaisuuteen ja tasa-arvoon johtaa sosiaaliseen vertailun prosessiin. (Fincham 1999, 137.)

Tasapaino voi olla jaettua tai menettelytapoihin perustuvaa oikeudenmukaisuutta. En-
siksi mainittu tarkoittaa sitd, ettd tyontekijat tuntevat, ettd heitd palkitaan oikeudenmu-
kaisesti suhteessa omaan panokseen ja verrattuna muihin. Jalkimmdinen viittaa oikeu-
denmukaisuuteen yrityksen menettelytavoissa liittyen esimerkiksi arviointeihin, ylen-

nyksiin ja kurinpitotoimiin. (Armstrong 2009, 328.)

Epitasapainoa esiintyy silloin, kun yksil6 kokee, ettd muita palkitaan samasta tyGsta
enemmain tai vihemman verrattaessa itseensa. Jos tunne alipalkkauksesta on tarpeeksi
suurella joukolla tyopaikalla, voi se johtaa esimerkiksi lakkoon. Tamin takia on tirkeda
asettaa palkat siten, etteivit tyOntekijit tunne oloaan alipalkatuksi ryhman sisalld tai

organisaation ulkopuolella. (Fincham 1999, 138.)

Teorian mukaan ihmiset ovat paremmin motivoituneita ja tyytyvaisempia, jos heita
kohdellaan oitkeudenmukaisesti. Teoria kuitenkin selittdd vain yhden nakékulman moti-

vaation ja tyotyytyviisyyden prosesseissa. (Armstrong 2009, 327.)

Baldamus tuo oikeudenmukaisuusteoriaan nikékulman tyénantajan ja tyontekijin mie-
lipiteiden vaihtelusta ja eroavaisuudesta. Tasapaino voi vaihdella esimerkiksi tyollisyysti-
lanteen mukaan. Laman ja taantuman aikana tyontekijit saattavat sopeutua oloihin,

jothin eivit aikaisemmin olisi tyytyneet. Tyosta saama palkkio ei valttamaittd ole tyonte-
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kijin mielestd endd oikeudenmukainen. Vaikka palkka ei laman aikana muutu, rahan

arvon muuttuminen antaa ty6nantajalle etua. (Fincham 1999, 138—139.)

Odotusarvoteoria

Odotusarvoteorialla on yhtymikohtia operationaalisen ehdollistamisen kanssa ja se
juontuu Vroomin VIE-kisitteestd (valence, instrumentality and expectancy) (Arm-
strong 2009, 345). Teoria pohjautuu viitteelle, ettd tyontekijd motivoituu tyoskentele-

miin tehokkaasti, kun seuraavat ominaisuudet (Fincham 1999, 139) ilmenevit:

- Palkkio tyydyttdd tyontekijan henkil6kohtaisia tarpeita (valence). Motivaation sisalto-
teoriat antavat keinoja ndiden tarpeiden maarittelyyn.

- Hyvi suoritus johtaa kannustimen eli palkkion saamiseen (instrumentality). Yhteys
hyvin suorituksen ja palkkion saamisen vililld on siis ndhtavilla.

- Yrittiminen johtaa hyvian suoritukseen (expectancy).

Vroomin teoria viittda, ettd vahdn motivoivat tyot ovat sellaisia, joissa tyontekijalld ei
ole kontrollia tulokseen (Fincham 1999, 140). Tama johtaa ajatukseen, etta sisiisilla
motivaatiotekij6illd on suurempi merkitys kuin ulkoisilla, silld silloin yksil6lla on suu-

rempi hallinta tuloksista.

Vroomin mallia on arvosteltu siitd, ettei siind ole tarkasteltu motivaation ja tyotyytyvai-
syyden vilisid yhteyksid. Lawler ja Porter muuttivat teoriaa korjaten kyseistd puutetta.
Heiddn mukaansa onnistunut suoritus johtaa tyytyvaisyyteen, mika edellyttda motivaa-
tion lisiksi tyontekijan valmiutta parjata. (Juuti 2000, 51.) Tyontekijan kontrolli suori-
tuksestaan on kytkoksissd hinen kykyihinsi ja rooliodotuksiinsa. Kykyihin lukeutuvat
muun muassa yksilon tiedot, taidot ja alykkyys. Rooliodotuksilla viitataan yksilon kasi-
tykseen siitd, mitd hineltd vaaditaan ja mitd hin haluaa tehda. Vaikka ty6ntekija omaisi
kyvyt tyon tekemiseen, voivat ulkoiset tilannetekijat vaikuttaa mahdollisuuksiin tehda
tulosta. Esimerkiksi myynti on vaikeampaa laman ja taantuman aikaan, jolloin myyjan
motivaatio saattaa kirsid. Tulosta ei synny kovista ponnisteluista huolimatta. (Arm-

strong 2009, 326.)
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Paamaariteoria

Locken piddmidriteoria painottaa tietoisten tavoitteiden merkitystd motivaatioon. Hy-
vain suorituksen saavuttaminen edellyttad paamairin selkeyttd ja sopivaa vaikeusastet-
ta. Mitd selkedmpi pdamaira on, sitd enemmin se motivoi. Teoria olettaa my0s, ettd
haastava paamaiird motivoi enemmain kuin helppo. Paamaira on kuitenkin oltava saa-
vutettavissa. Mikdli yksil6lld ei ole riittdvia mahdollisuuksia saavuttaa paamairi, on teh-
tavistd suoriutuminen mahdotonta. Organisaation tulisi tarjota mahdollisuudet ja tukea

tyontekijdd saavuttamaan tavoitteet. (Juuti 20006, 60.)

Teorian mukaan motivaation edellytyksend on myos sitoutuminen paamairaian (Juuti
2000, 60). Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa pdamairin asettamiseen tai sisaltoon
voimistaa sitoutumista sithen ja titen tehdd korkeaksi laitetut tavoitteet todennakoi-
semmiksi saavuttaa (Fincham 1999, 143; Juuti 20006, 60). Sitoutumista haittaavat muun
muassa yksilon kokemus siité, ettei padmairad voida saavuttaa tai ettei siitd koidu mi-
tadn hyotya. Tyontekijan on nahtivi yhteys oman toiminnan vaikutuksesta padmairan

saavuttamiseen. Tama voidaan tavoittaa palautteen kautta. (Juuti 2006, 60.)

2.4 Tyotyytyviisyysteoriat

Tyotyytyvaisyysteorioihin lukeutuvalla varianssiteorialla ja tyon muotoilumallilla on
vastakkaiset nakokulmat. Varianssiteorian mukaan kokemukset voivat olla erilaiset sa-
manlaisesta tyostd. Tyon muotoilumalli taas korostaa tyén ominaisuuksien merkitystd

tyytyvaisyyden muodostumisessa. (Fincham 1999, 146—147)

2.4.1 Varianssiteoria

Varianssiteoria painottaa yksilon subjektiivista nikékulmaa. Teorian mukaan tyytyvii-
syys saavutetaan, kun tyo tyydyttaa tarpeet. Vaikeutena on selvittad, mita tyontekija ha-
luaa ty6std. Erds tapa tassa on kayttdd motivaatioteorioita apuna ja selvittaa siten ty6-

tyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat. (Fincham 1999, 146.)

Varianssiteorian mukaan mairittelemilld ty6tyytyviisyyden eri tekijit tai tunnistamalla

ne tutkimuksen kautta, tutkijat voivat paitelld, onko merkittivia yksil6llisid eroja ole-
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massa tutkittavien joukossa vai onko tyontekijéilld yksimielinen mielipide joihinkin ty6-
tyytyviisyyteen ja -tyytymattomyyteen vaikuttaviin tekijoihin. Tunnistamalla tyon osa-
alueet, joissa tyytyvaisyyden tasot ovat korkeat ja matalat, pystyy johto paremmin suun-

nittelemaan muutokset tyytyvaisyyden lisidmiseksi. (Fincham 1999, 147.)

2.4.2 Ty6n ominaisuudet

Tyon muotoilumalli (kuvio 4), Hackamanin ja Oldhamin kehittima teoria, ei painota
subjektiivista nakokulmaa vaan vaittda, ettd syyt tyytyvaisyyteen voi loytaa tyon ominai-

suuksista. Nditd tyotyytyviisyyteen keskeisesti vaikuttavia ominaisuuksia (Fincham

1999, 147; Juuti 2006, 71) ovat

— tyon vaihtelevuus eli tyohon tarvittavien taitojen monipuolisuus

— tehtdvin eheys eli se, missd médrin tyé muodostaa kokonaisuuden ja tyontekijd voi

nihdi tyonsa lopputuloksen

— tehtdvan merkitys eli tyon merkittivyys toisten ithmisten eliméin, organisaatioon tai
yhteiskuntaan

— ty6n itsendisyys eli tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tyon suunnitteluun ja tyo-
hon liittyviin paitoksiin

— palaute tyosta eli tyon tarjoama viliton palaute tyontekijan suorituksista
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Kriittiset psyykki- Tulokset:

set tilat:
Ty6n vaihtelevuus Tyon merkitykselli- \ Korkea sisiinen
Tyon eheys Syys motivaatio
Tyon merkitys
Itseniisyys Vastuun kokemi- Korkealaatuinen
nen tyosta > suoritus
Palaute tyosta Tieto tyon todelli- Korkea tyotyytyvai-
sista tuloksista Syys
A
Vihiinen vaihtuvuus
ja pienet poissaolot

A

Henkil6n kasvutarpeen suuruus

Kuvio 4. Tyon muotoilumalli (Juuti 2006, 70)

Mikili tyé on suunniteltu niin, ettd ndiden ominaisuuksien esiintyminen tyossa kasvaa,
johtaa se kolmeen kriittiseen psyykkiseen tilaan, joita ovat tyon merkityksellisyys eli
tyon kokeminen tirkeiksi, vastuun kokeminen ty6sti eli hallinnan tunne tyén lopputu-

loksesta seki tieto tyon todellisista tuloksista eli tieto tyGssd suoriutumisesta. Kun tyon-

tekija kokee niiden tilojen toteutuvan, sita tyytyvaisempi han on. (Juuti 2006, 70-71.)

Hackman ja Oldham lisisivit vield malliinsa yksilén kasvutarpeen vaikutuksen. Kasvu-
tarpeen maara vaikuttaa sithen, kuinka vahvasti henkil6 kokee kriittiset psyykkiset tilat.
Henkilo, jolla on suuri kasvutarve, kokee useiden kriittisten psyykkisten tilojen liittyvan

tyohonsa voimakkaasti silloin, kun edelld mainitut ominaisuudet ilmenevit ty0ssa.

(Juuti 2006, 70-71.)
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Muotoilumallia on kritisoitu olevan litan kapea-alainen (Fincham 1999, 149). Se ei ota
huomioon esimerkiksi esimiestyon, sosiaalisen ympiriston ja turvallisuuden nakokul-

man vaikutusta.

Warr laajensi mallia (Fincham 1999, 149; Warr 2007, 82) ja listasi ominaisuuksiin

— vaikutusmahdollisuudet

— taitojen kdyton

— ulkoisesti tuotetut tavoitteet
— vaihtelevuuden

— ymparistollisen selkeyden eli palautteen, roolin selkeyden, turvallisuuden tunteen ja

tietoisuuden tulevaisuudesta
— mahdollisuudet sosiaalisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen
— rahan saatavuuden eli tulotason
— fyysisen turvallisuuden eli tyoolot ja tybympiriston turvallisuuden

— arvostetun sosiaalisen aseman

Warr toi esille vitamiinimallin, jonka mukaan joko liian paljon tai litan vihan edelld
mainittuja ominaisuuksia aiheuttaa vahinkoa. On siis pyrittiva kohtuuteen. (Fincham
1999, 149—-150.) Warr jakaa tyytyviisyystekijit niin sanottuihin vitamiiniryhmiin niiden
piirteiden takia. CE-luokka kuvastaa C- ja E-vitamiinien vaikutusta, AD-luokka taas A-
ja D-vitamiinin. Ensiksi mainittuun ryhmain kuuluvat ominaisuudet, joiden liian vahai-
nen esiintyvyys aiheuttaa tyytymattomyyttd, mutta tietyn rajan jalkeen mairan lisdys ei
enaid vaikuta. Tallaisia ovat rahan saatavuus, fyysinen turvallisuus ja arvostettu sosiaali-
nen asema. Loput Warrin listatut ominaisuudet lukeutuvat viimeksi mainittuun ryh-
miin, AD-luokkaan. Ne ovat tarpeellisia, mutta liiallinen méari aiheuttaa tyytymatto-

myytti. (Hodson 2001, 13—15)

2.5 Teorioiden vertailua

Behavioristisen nikokulman mukaan yksilon kayttaytyminen mairaytyy ulkoisen palk-

kion ja kokemusten kautta. Sisalto- ja prosessiteoriat puoltavat laajempaa kasitystd mo-
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tivaation taustatekijoistd. Sisdltéteorioiden mukaan kaikilla on samat tarpeet, kun taas
prosessiteorioiden mukaan tarpeet ovat yksilolliset ja ne muodostuvat erilaisten proses-
sien kautta. TyOtyytyviisyyttd tutkiva varianssiteoria pohjautuu edelld mainittuihin mo-
tivaatioteorioihin. Toisin kuin varianssiteoria, tyén muotoilumalli ei painota yksil6llista
nikékulmaa. Sen mukaan tyon ominaisuudet mairaavat tyytyviisyyden tason. Edelld
mainitut teoriat pohjautuvat erilaisiin olettamuksiin, mutta niilli on myos jonkin verran

yhteista.

2.5.1 Motivaatioteorioiden nikemykset

Motivaatioteorioiden suuren mairan takia on helpompi tarkastella niitd tiettyjen nike-
mysten kautta. Conte ja Landy, teoksessaan Work in the 21st century, kdyttavit esitys-
tapana Weinerin (1991) ehdottamaa jakoa. He kayttivit nakemyksistd nimityksid yksilo
koneena ja yksilo tutkijana. Ensiksi mainitulla tarkoitetaan behavioristista nakemysta,
jossa yksil6d ohjaavat joko ulkoiset olosuhteet tai sisdiset tekijit kuten tarpeet. Yksilon
kayttaytymistd pidetadn automaattisena ja tiedostamattomana. Viimeksi mainitulla, yksi-

16 tutkijana -nidkemykselld, kuvataan yksil64 aktiivisena tiedon kerddjini ja analysoijana,

jonka kiyttiytyminen on tietoisen valinnan tulosta. (Conte & Landy 2010, 362—-372)

Conte ja Landy mukaan moderni motivaatioteoriakisitys kayttaa jalkimmaistd oletusta,
mutta yksilon tiedonkeruuta ja analysointia ei kuitenkaan pidetd tiysin jarkiperiisina.
Yksil66n vaikuttavat my6s muiden toiminnat ja atkomukset. Tata kutsutaan yksilo
tuomarina -nakemykseksi. Toinen yksiloa tutkijana pitava kisitys painottaa tavoitteiden
asettamisen ja suunnitelmallisuuden merkitystd, ja se on nimetty yksil6 tarkoituksen-

mukaisena -nakemykseksi. (Conte & Landy 2010, 363 & 368.)

Ulkoisia tekijoita ja yksilod koneena kasitysta korostavat vahvistusteoria ja operationaa-
linen ehdollistaminen. Sisiisia tekijoitd puolestaan painottavat mainitut sisaltéteoriat;
Maslowin tarvehierarkiateoria, ERG-teoria ja Herzbergin kaksifaktoriteoria. Yksilod
tutkijana ja tuomarina pitavat Adamsin oikeudenmukaisuuden teoria ja Vroomin odo-

tusarvoteoria. Yksilod tarkoituksenmukaisena -oletusta kayttad Locken paamairateoria.

(Conte & Landy 2010, 362—-392.)
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2.5.2 Teorioiden pohdintaa

Vaikka behavioristinen kasitys vaikuttaa suppealta, antaa se kdyttokelpoisia ohjeita pal-
kitsemiseen ja esimiestyhon. Operationaalisessa ehdollistamisessa esiin tulevat tyonte-
kijan tietoisuus syyn ja seurauksen suhteesta seka tavoitteiden selkeys. Mikali edelld
mainitut kriteerit eivat ole kunnossa, ei palkitseminen anna toivottua tulosta. My6s pro-
sessiteoriothin lukeutuva Vroomin nikemys puoltaa titd. Positiivinen vahvistus saavu-
tetaan palautteen kautta. TyOntekijan tulisi olla perilld siitd, minkalaista kdyttaytymista
esimies ja koko yritys hineltd odottaa. Palautteen merkitystd painottavat edelld mainit-

tujen lisiksi tyén muotoilumalli sekd padmairiteoria.

Muillakin teorioilla voidaan havaita yhtenevaisyyksid, kuten sisiltteorioihin kuuluvilla
Maslowin tarvehierarkialla ja Herzbergin kaksifaktoriteorialla. Herzbergin maarittimat
hygieniatekijit voidaan katsoa vastaavan Maslowin tarvehierarkian kolmea alinta por-
rasta; fysiologisia, turvallisuuden ja liittymisen tarpeita. Motivaattorit, jotka siis aikaan-
saavat tyytyvaisyyttd, vastaavat hierarkian kahta ylintd porrasta; arvostuksen ja itsensa
toteuttamisen tarpeita. (Juuti 1999, 39.) Maslowin mukaan samat tarpeet voivat sekd
motivoida ettd aiheuttaa tyytymattomyyttd, mikd eroaa Herzbergin nikemyksestd. Tar-
vehierarkia olettaa, ettd tyytymattomyys seuraa, mikali tarvetta ei tyydytetd. Jos esimer-
kiksi tyontekijd ei koe saavansa tarpeeksi arvostusta, vastuuta tai kasvumahdollisuuksia,
johtaa se tyytymattomyyteen. Herzbergin mukaan niin ei ole, mutta tilanteen paranta-
minen lisdisi tyytyviisyyttd. Teoria pitdd ainoastaan hygieniatekijoitdi mahdollisina tyy-

tymattomyyden aiheuttajina.

Herzbergin ja Maslowin nikokulmia voi hyédyntid tyotyytyviisyyden kehittimisessa.
Kaksifaktoriteorian hygieniatekijoita ja siis tarvehierarkian alimpia askelmia voidaan
pitdd toiminnallisina perusedellytyksing, jotka on oltava kunnossa ennen kuin voidaan
keskittyd motivaatiotekijoihin. (Honkola & Jounela 2000, 130-132.) Maslowin nakemys
tarpeiden hierarkkisuudesta ja etenemisestd ylimmilld askelmilla ei kuitenkaan vakuuta.
Teorian mukaan esimerkiksi arvostuksen saavuttamisen tarvetta ei syntyisi ennen kuin
liittymisen tarpeet olisivat tyydytetty, mika vaikuttaa kyseenalaiselta. Maslowin teoriasta
johdettu Alderferin ERG-teoria taas ottaa huomioon useamman tarvetason samanai-

kaisen toiminnan. ERG-teoria lisiksi yhdistad Maslowin askelmat kolmeen tarvetasoon:
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olemassaolon, liittymisen ja kasvun tarpeisiin. Alderfer siis liitti fysiologiset ja turvalli-
suuden tarpeet seki liheisyyden ja arvostuksen tarpeet omiin ryhmiinsa. Herzbergin

mukaan laheisyys kuului selvisti hygieniatekijoihin ja arvostus motivaatiotekijoihin.

Kohdeyrityksen vuoden 2008 tyotyytyviisyyskyselyssa tiedusteltiin tyontekijéiden mo-
tivaatiotekijoistd. Palkan merkitys koettiin vahaiseksi (liite 2). Tulos on yhteensopiva
Herzbergin teorian kanssa ja ristiriidassa behavioristisen nikékulman kanssa. Suurin
osa vastanneista piti kuitenkin sosiaalisia suhteita tirkeanid motivaatiotekijina, mika
puoltaa Maslowin tarvehierarkian ja ERG-teorian kaltaista nikemystd. Asiaan saattaa
vaikuttaa se, ettd palvelualalle ajautuu mahdollisesti henkil6ita, joille sosiaaliset suhteet
ovat tarkeitd ja toimivat arvoina tai paamairind. Tyon luonne voisi titen vaikuttaa tyo-
motivaatioon ja -tyytyviisyyteen. Kuitenkin, kuten luvussa 2.3.2 Herzbergin teorian
kritiikissa on mainittu, tutkimukseen vastanneet henkilot eivat valttimattd tiedosta, mi-
ka heitd oikeasti motivoi, joten tuloksiin ei voida tdysin luottaa. T4std huolimatta Alder-
ferin kdyttdmai jako vaikuttaa toimivalta, joten sitd kiytetddn pohjana tdssi tutkimukses-

sa.

Adamsin oitkeudenmukaisuusteorian seka Porterin ja Lawlerin teorian, jonka perustana
on Vroomin nikemys, perusajatus on sama. Kummassakin huomio kiinnittyy siithen,
mité tyydytystd tyontekija odottaa saavansa tyostidan ja mitd hin todellisuudessa siitd saa
(Juuti 2006, 29). Mikali oikeudenmukaisuutta ei koeta, eivit palkitsemistekniikat toimi
halutulla tavalla. Adams jakaa oikeudenmukaisuuden palkitsemiseen ja yrityksen menet-
telytapoihin. Tasapuolisuutta tulisi tarkastella verrattaessa tyontekijan omiin aikaisem-
piin kokemuksiin seka toisiin tyontekijoihin, niin yrityksen sisalla kuin ulkopuolella.
Oikeudenmukaisuus vaikuttaisi olevan perusedellytys ja siis yksi hygieniatekijoista.
Tyontekija pitad tasapuolista kohtelua luultavasti itsestdan selvini ja tuskin kokee vi-
linpitimattomyyttd, mikili epdoikeudenmukaisuutta esiintyy. Vaikka Adamsin teoria

kayttad vain yhtd nikékulmaa, on se kuitenkin merkittiva.
Locken pdamiiriteorian mukaan tyytyvaisyys riippuu tyon tarjoamista mahdollisuuksis-

ta tyontekijan padmairien ja tavoitteiden toteutumiseen (Juuti 20006, 29). Tuloksen tulisi

olla tyontekijian hallittavissa ja padmairan selkea, riittivan haastava ja saavutettavissa.
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Teoria painottaa tyontekijan yhteyttd vaikutusvallan ja yhteisiin tavoitteisiin sitoutumi-

sen vililli. My6s tyon muotoilumalli korostaa vaikutusmahdollisuuksien merkitysta.

Tyon muotoilumalli pohjautuu jokseenkin behavioristiseen nakemykseen, silld sen
mukaan yksilo kdyttaytyminen olisi ohjattavissa ulkoisten tekijoéiden avulla (Conte &
Landy 2010, 399). Malli keskittyy tyon merkityksellisyyteen, vastuun kokemiseen ja tie-
toisuuteen tuloksista. Merkityksellisyys viittaa tyOn pitimistd itseisarvona ja itsensa to-
teuttamisen valineena. Vastuun kokeminen ja tietoisuus tuloksista heijastavat taas tun-
netta vaikutusvallasta ja tyon tulosten hallinnasta. Kasvutarve mairid, kuinka voimak-
kaasti edelld mainitut asiat koetaan. (Juuti 2006, 70—71) Warrin lisiays Hackmanin ja
Oldhamin malliin otti huomioon my6s turvallisuuden tarpeet. Vaikka teoria ei siis pai-
nota subjektiivista nikokulmaa, tarpeet ja sisaiset motivaatiotekijit vaikuttaisivat olevan
kuitenkin taustalla. Malli jakaa tyytyviisyyden pienempiin osatekijoihin kuin motivaatio-
teoriat. Siind on otettu tyon sisallon ja organisoinnin seka tyoolosuhteiden vaikutukset

hyvin huomioon, eika niita tulisi sivuuttaa.

Warrin nikemykselld muotoilumalliteoriassa on my6s Herzbergin kaksifaktoriteorian
kanssa yhdenmukaisia kasityksid. Vitamiinimallin CE-luokka kuvastaa hygieniatekijoita.
Erona on, ettd Warrin mukaan muut, AD-luokkaan kuuluvat, ominaisuudet aikaansaa-

vat liiallisena maarina tyytymattomyyttad. Herzberg ei ota titd huomioon motivaattorei-

den kohdalla.

2.5.3 Yhteenveto

Tassa tyossd nakemyksena on, ettei yksilod voida tdysin hallita ulkoisilla tekijoilla. Niilld
on kuitenkin vaikutusta. Ihmiseen vaikuttavat seka ymparisto ettd omat kokemukset,
arvot ja asenteet. Vaikka tarpeiden kokemisen voimakkuus ja painotus vaikuttaa olevan
subjektiivista, saattavat tyontekijoiden tarpeet ja mielipiteet olla kuitenkin samankaltai-
sia. Niiden yhteneviisyyksien tutkiminen auttaa tyGtyytyviisyyden kehittimisen suun-

nittelussa varianssiteorian mukaisesti.

Monet tekijit siis vaikuttavat tyytyvaisyyteen, eikd yhta oikeaa teoriaa ole. Monet teori-

oista, kuten oikeudenmukaisuuden teoria ja operationaalinen ehdollistaminen, tarkaste-
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levat tyytyviisyytta ja motivaatiota vain tietysta nikokulmasta. Ne ovat paremminkin
osia kokonaiskuvasta. Tyytyviisyytta tulisi titen tarkastella kokonaisvaltaisesti, eiki siis

keskittya vain tiettyyn osa-alueeseen.
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3 Tyotyytyviisyyden vaikutukset

Seuraavaksi tarkastellaan tyotyytyviisyyden mahdollisia vaikutuksia tyontekijdn suori-
tukseen, sitoutumiseen ja sairaslomiin seka yrityskuvaan. Nama kaikki ovat yhteydessa

yrityksen kilpailukykyyn.

3.1 Tyosuoritus

Tyo6suorituksen ja tyotyytyviisyyden vilinen yhteys ei ole yksinkertainen. Juuti teokses-
saan Organisaatiokayttaytyminen tuo esille tutkijoiden Lawlerin ja Porterin nikékulmat,
joiden mukaan hyvin tehty ty6 saa aikaan tyytyvaisyyttd. Tyytyviisyys on siis heidan
mukaansa seuraus, ei tehokasta tulosta aiheuttava tekija. (Juuti 2006, 32-33.) Tdma on-
kin yhteneviinen motivaatio- ja tyotyytyvaisyys-kasitteiden maaritysten kanssa; moti-
vaatio saa tyontekijan pyrkimain tekemain hyviad tulosta, tyytyviisyys on seurausta tu-

loksessa onnistumisesta.

Halosen nakemys tyytyviisyyden ja suorituksen vilisestd yhteydestd on ristiriidassa La-
werin ja Porterin nikékulman kanssa. Hinen mukaansa tyytyvaisyydelld on viliton vai-
kutus tyosuoritukseen (Halonen 2001, 185). Nakemyksid verrattaessa voi huomata nii-
den eroavaisuuden johtuvan toimialojen erilaisuudesta. Halonen keskittyy palvelualojen
tutkimiseen, Lawer ja Porter enemmainkin teollisuusaloihin. Palvelualalla tehokkuuden
ja tyGtyytyvdisyyden vilinen suhde on siten erilainen kuin teollisuudessa. Asiakaspalve-
luty6ssa tyytyvaisyyden yhteys suoritukseen on merkittivimpi kuin esimerkiksi liuku-
hihnatydssd. Miti tyytyvaisempi asiakaspalvelija on, sitd paremmalla mielelld hin tekee
tyotansd. Tama taas vilittyy asiakkaaseen, mikd mahdollistaa hyvin suorituksen asia-
kaspalvelussa. Hyvia suoritus taas aitheuttaa tyytyvaisyytta tyontekijassa. Liukuhihnaty6s-

sd tyontekijan mielenlaatu ei vality kuluttajaan, silld he eivit ole suorassa kontaktissa.

Ruohotie tuo esille tyytymattomyyden ja tyytyviisyyden eron tyOsuoritusta tutkittaessa.
Hinen mukaansa ensiksi mainitulla on vahvempi yhteys suoritukseen kuin jalkimmai-
selld. Ruohotie perustaa viitteensi sille, ettd tyytymittomyys aiheuttaa hiiritekijoiden
kuten poissaolojen, huolimattomuuden ja vilinpitimattomyyden lisidntymistd, mika

taas saa atkaan ty6tulosten heikkenemista. Lisidksi Ruohotie painottaa, ettd tuottavat

29



tyontekijat ovat alttiimpia kokemaan tyytymattomyytta. Mikali palkkiot eivit ole suori-
tussidonnaisia, heikot tyontekijit voivat olla tyytyvaisid, mutta hyvit tyytymattomia.

Tyytyviisyys el siis vélttamatta merkitse hyvaa suoritusta. (Ruohotie 1998, 48—49.)

3.2 Sitoutuminen

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2003 julkaisussa sitoutuminen on mairitelty yksilon psyyk-
kiseksi kiintymykseksi, samaistumiseksi ja sisdistymiseksi tiettyd organisaatiota kohtaan
(Caldwell ym. 1990, teoksessa TTL 2003, 35). Se pitaa sisallaan yksilon kiintymyksen ja
samaistumisen lisiksi halun ponnistella yrityksen hyviksi ja siilyttdd jasenyys kyseiseen
organisaatioon. Porterin (1974, teoksessa TTL 2003, 35) mukaan sitoutunut tyontekija
uskoo organisaation padmairiin ja arvoihin ja omaksuu ne. Sitouttamisella tarkoitetaan

toimenpiteitd, joilla tyGnantaja tuottaa ja parantaa henkil6stén sitoutumista (TTL 2003,

35).

Sitoutumisen pohjana on, ettd tyonantaja tyydyttaa tyontekijan psyykkiset ja taloudelli-
set tarpeet vastineena timan tyopanoksesta. (T'TL 2003, 35.) Tuomi (2002, teoksessa
TTK 2003, 37) jakaa sitoutumisen neljidn tasoon: vieraantuneeseen, laskelmoivaan,
luovaan ja vastuulliseen tasoon. Vieraantuneessa sitoutumisen tasossa oleva tekee tyota
vain saadakseen rahaa. Laskelmoivassa tasossa oleva ajattelee pddsevinsa hyvin tehdylld
tyolla eteenpiin elimassa. Luova sitoutuminen korostaa itsensa toteuttamista tyon avul-
la ja vastuullinen taas vastuun tunnetta muista. Viimeksi mainitussa tasossa oleva ty6n-
tekija pitda tyotaan kutsumuksenaan tai elimiantehtavanian. Vieraantunut ja laskel-

moiva sitoutuminen on Tuomen mukaan yleisempia teollisuudessa kuin palvelualoilla.

(T'TL 2003, 37.)

Sitoutumisella ja tyotyytyviisyydelld on selvi yhteys. Henkilon ollessa tyytymiton tyo-
honsia muiden tyotilaisuuksien ollessa tarjolla, on tyopaikan vaihtaminen todennakoista.
(Juuti 2000, 34.) Tyoterveyslaitoksen julkaisussa sitoutumisen mielletdan olevan yhtey-
dessd myos moniin kiyttdytymisen ilmioihin kuten my6histelyihin, poissaoloihin, vaih-
tuvuuteen ja tyoskentelyn tehokkuuteen. Vanhalan (2002, teoksessa TTL 2003, 36) na-
kemyksen mukaan sitoutuminen lisddntyy idn ja palvelusajan my6td. Finnbodylla tyon-

tekijat ovat suurimmaksi osaksi alle 30-vuotiaita ja vain harva on tyoskennellyt yrityk-
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sessa yli 5 vuotta (Sallinen, K. 31.1.2010). Sitoutumisen aste ei vaikuta siis olevan kovin

suutri.

Lehtonen Valtion tyémarkkinalaitoksen verkkolehden artikkeleissa tihdentia, ettd
tyonantajan tulisi panostaa johtamiseen sekd tyotyytyvaisyytta yllapitaviin ja parantaviin
tyoolosuhteisiin. Henkil6ston ty6tyytyviisyyden huonontuessa lihtovaihtuvuus kasvaa.
Uuden henkil6n hankkimisesta aiheutuu yritykselle merkittivia kustannuksia. (Valtio-

tyontaja 2009.)

Sitoutumisella on my6s suuri merkitys palveluyrityksen kilpailukykyyn, silld henkil6sto
sitoo asiakkaita yritykseen. Ajan kuluessa asiakkaan ja tutun asiakaspalvelijan vilille
muodostuu luottamussuhde, jota on vaikea purkaa ja uudelleen rakentaa. Mitd pidem-
pid tyosuhteet ovat, sitd lujemmiksi asiakkaan ja henkil6ston viliset suhteet kehittyvit.
Ty6suhteen pitkin keston vaikutuksena my6s tyontekijian sitoutuminen vahvistuu ja
osaaminen parantuu tirkeiden asiakassuhteiden sdilyttimisessa ja uusien luonnissa.

(Halonen 2001, 44.)

3.3 Sairauspoissaolot

Hyvia mittari hyvinvoinnin tarkastelussa on vaihtuvuuden lisiksi sairauspoissaolojen
miéard (Otala & Ahonen 2005, 233). Juutin mukaan poissaoloilla ja tyotyytyviisyydella
on suurempi yhteys kuin vaihtuvuudella ja tyGtyytyvaisyydelld. Tyotyytyvaisyys ei kui-
tenkaan vaikuta hinen mukaansa sairastumiseen vaan halukkuuteen palata tyopaikalle,

miké nakyy sairasloman kestona. (Juuti 2006, 34.)

Lehtonen on tutkinut vuonna 2009 ilmestyneessa artikkelissaan valtion henkil6ston
tyOtyytyviisyyden kehitystd vuosien 2004 ja 2008 vililld. Tutkimuksen mukaan nuoret
ovat useimmin sairaina kuin vanhemmat, tosin nuorten poissaolot ovat lyhyempia. Siksi
sairauspoissaolojen taustalla oleviin tyoelamin laatutekijéihin, joihin lukeutuvat henki-
nen ja fyysinen kunto, ja konkreettisiin parantamistoimenpiteisiin pitad kiinnittaa huo-
miota kaikenikaisten keskuudessa. Sairaspoissaolot ja niiden mahdollinen nousu et siis
ole seurausta vain esimerkiksi ikddntymisestd vaan sairastavuus koskee kaikkia ikaluok-

kia. Ne ovat seurausta tyon ja muun elimin laatuun liittyvista olosuhteista ja tekijoista.
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Nima ongelmat tulisi selvittdd ja toteuttaa parantavia toimenpiteitd. Sama koskee kaik-

kia muitakin ty6hyvinvoinnin osa-alueita. (Valtiotyontaja 2009.)

Otala ja Ahonen tuovat esiin stressin vaikutuksen poissaoloihin (Otala & Ahonen
2005, 93). Stressilla tarkoitetaan painetta tai rasitusta. Lyhytaikainen stressi voi olla po-
sititvista ja tehostaa tyoskentelya. Pitkaaikainen stressi mielletadan kielteiseksi, silla se voi
aiheuttaa monia tyoskentelyé haittaavia oireita kuten keskittymisvaikeuksia. (Kangas
1989, 81.) Esimerkiksi osaamisen riittimattomyys voi aiheuttaa pitkaaikaista stressid,
joka taas vihentdd oppimiskykya entisestdan ja lisdd viasymystd. Visynyt ihminen on
alttiimpi onnettomuuksille, ja voimakas stressi voi lisiksi heikentdd henkil6n vastustus-
kykya tartuntataudeille. Toistuvat hengitystietulehdukset ja vatsavaivat ovat tyypillisia
stressin oireita. (Otala & Ahonen 2005, 93 & 142.) Yritykseen heijastuvina vaikutuksina
Kalimo mainitsee poissaolot ja lisidntyneen vaihtuvuuden (Ammatinedistdmislaitos

1987, 72).

Pitkaaikaisen stressin voi johtaa uupumiseen. Kangas maarittad uupumisen tilaksi, jossa
henkil6 tuntee itsenséd ddrimmadisen vasyneeksi, hinen suoriutumiskykynsd on selvisti
heikentynyt ja tunne tyon mielekkyydesta on kadonnut. (Kangas 1989,82.) Tall6in tyon-
tekijan ammatillinen itsetunto heikkenee ja esiintyy pelkoa ty0ssd suoriutumisesta

(Otala & Ahonen 2005, 143).

Sairauspoissaolot vaikuttavat muihin tyontekijoihin. Sijaisten hankkiminen, tydmairin
lisdaantyminen ja tyoprosessien hankaloituminen kuormittavat koko henkil6stéa. Yrityk-
sen kustannustehokkuus ja toiminnan laatu karsii, asiakastyytyviisyys vihenee, ilmapiiri

heikkenee ja kilpailukyky laskee. (Otala & Ahonen 2005, 79 & 93.)

Sairauspoissaolojen vahentimiselld on suuri merkitys tuottavan tyon maardan. Yrityk-
sen pyrkiessi vahentimain poissaoloja, on sen valittava tarkkaan toimenpiteet. Otalan
ja Ahosen mukaan esimerkiksi kontrollin lisédminen tai ldsndoloa lisidvien taloudellis-
ten kannustimien kayttiminen saattaa heikentda tyontekijoiden terveytta pitkalld aikava-

lilld ja siten my0s tyévoiman elinikéistd tuottavuutta. (Otala & Ahonen 2005, 51-52.)
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3.4 Yrityskuva

Yrityskuva on yrityksen toiminnasta muodostunut kokonaiskisitys yrityksen sisilld ja
sen ulkopuolella. Se subjektiivista ja rakentuu henkilén kokemuksiin, tietoihin, paitel-
miin, asenteisiin, arvoihin, uskomuksiin ja tunteisiin, eiké titen ole yksinomaan yrityk-
sen lahettima kuva. Imagolla tarkoitetaan yrityksen mielikuvaa markkinoilla. (Jaskari
2004, 14 & 27; Taloussanomat 2011.) Palveluyrityksessd imagoon vaikuttavat erityisesti
palveluiden luonne, organisaatio, kulttuuri, yrityksen jasenet ja palvelun kayttajit

(Norman 1989, 101).

Yrityksen henkilokunta on merkittiva osa yrityskuvaa asiakkaan kannalta, varsinkin
palvelualalla. Motivoitunut ja ammattitaitoinen henkilékunta edistdd myyntid ja asia-

kasuskollisuutta, miki taas vaikuttaa yrityksen menestymiseen. (Norman 1989, 109.)

Mielikuvat yrityksestd vaikuttavat merkittivasti paitsi asiakashankintaan my6s rekry-
tointiin. Haluttujen tyontekijoiden houkutteluun ei riita pelkistiaan yrityksen mainonta.
Se edellyttia, ettd jo yrityksessd tyoskentelevit henkilot kokevat tyonsd mielekkaiksi ja
kohtelunsa ty6paikalla hyvaksi. (Juuti &Vuorela 2002, 42.) Hyvin imagon saavuttami-
nen tyontekijamarkkinoilla helpottaa tychonottoa ja tekee siita mahdollisesti kustannus-

tehokkaampaa (Norman 1989, 103—104).

Norman tuo esille positiivisen yrityskuvan vaikutuksia teoksessaan Palveluyrityksen
johtaminen (kuvio 5). Kuviossa ylin kehi ottaa huomioon johdon aseman ja vaikutuk-
set markkinoilla. Johto voi vahvistaa ja selkeyttad yrityskuvaa tekemilld kommunikoin-
tiin ja yrityskuvan eri nikokulmiin vaikuttamiseen pyrkivia toimenpiteitd. Menestyak-
seen yrityksen on vahvan johtamisjarjestelmin avulla luotava yhteiset perusperiaatteet,
joita kaikki tasot toteuttavat. Henkilokunnan sisiistettya ne, palvelun tulisi olla joh-
donmukaista ja tasmallista, miké taas vaikuttaa sidosryhmien tyytyviisyyteen. (Norman
1989, 101 & 167-168). Vahvaa, yhteniisti ja tiedostettua yrityskuvaa on pidetty tun-
nusomaisena menestyville yrityksille (Honkola & Jounela 2000, 92).
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Vahva palvelun johtamisjirjestelma

T

— Vahva markkina-

asema
Taloudelliset
Sisaisen tulokset
palvelun
keha

Esimiehen ja alaisen vilinen seka eri
tehtivissd toimivien vilinen vuorovaiku-
tus noudattaa hyvin palvelun” normeja

Henkil6kunta sisdistanyt
“hyvin palvelun” normit

Motivoitunut itsedan arvostava

henkildkunta

Tyytyviiset asiakkaat

Palvelun toimitus tismallista ja

johdonmukaista \

T Tyytyviinen asiakas
/

Tyytyviinen palvelun toimittaja

Kuvio 5. Palveluyrityksen hyvit kehit (mukaillen Norman 1989, 168)

3.5 Kilpailukyky

Palvelualalla kilpailukyky rakentuu henkilGstosta. Sen osaamisen yllapitiminen edellyt-

tad jatkuvaa oppimista ja muutosten hallintaa (Halonen 2001, 45 & 49).

Yrityksen kilpailukyvylld ja tyontekijoiden tyotyytyvaisyydelld on yhteys. Tyotyytyvai-
syys vaikuttaa asiakaspalvelun laatuun ja siten asiakastyytyviisyyteen. Palvelun laaduk-
kuus on merkittivd keino hyvien myyntitulosten saavuttamisessa (Halonen 2001, 131).
Tyytyvainen tyontekijd on lisaksi helpompi sitouttaa. Tyytyvaisyys voi my6s vaikuttaa

merkittavisti sairaslomiin.
Jotta yritykselld olisi kilpailukykyé tuote- ja palvelumarkkinoilla, on sen oltava kilpailu-

kykyinen my6s tyomarkkinoilla (Otala & Ahonen 2005, 69). Yritys, joka saa houkutel-
tua ja pidettyd osaavimmat tyontekijit, menestyy parhaiten (Halonen 2001, 20). Tyyty-
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viiset tyontekijat antavat posititvisen kuvan yrityksestd tyomarkkinoilla, milla on vaiku-
tusta yrityskuvaan. Se taas houkuttelee uusia tyontekijoita ja positiivinen kuva vilittyy

my6s muille sidosryhmille.
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4 Tutkimukseen valitut ty6tyytyviisyystekijat

Tissd tutkimuksessa katsotaan olemassaolon tarpeiden merkitysten olevan kaikille sa-
mat ja niitd pidetddn Herzbergin teorian mukaisesti hygieniatekijoind. Tyontekijoéiden
tyysisen kunnon tarkastelu kuuluu ty6terveyteen, minka takia se on rajattu timan tut-
kimuksen ulkopuolelle. Fyysisiin tarpeisiin liittyvit liikunta-, uni- ja ruokatottumukset
ovat lisiksi hyvin yksil6llisid ja niihin yrityksen johdon on vaikea vaikuttaa. Kohdeyri-
tyksen tyoterveyshuolto otetaan kuitenkin kyselyyn mukaan, silld se kuuluu yrityksen

jarjestaimiin hyvinvoinnin ja titen myo6s tyytyvaisyyden perustukitoimiin.

Turvallisuutta kisitellddn tyéympdriston ja -vilineiden seki ty6ilmapiirin, luottamuksen
ja tyon jatkumisen osalta. Palkkaa tarkastellaan ainoastaan oikeudenmukaisuuden nako-
kulman kautta, silld sen pitkdaikainen merkitys motivaatioon vaikuttaisi olevan teorioi-
den mukaan vihiinen. My6s oikeudenmukaisuutta pidetddn yhtend hygieniatekijoista ja
siis perusedellytyksistd. Sosiaalisia suhteita kisitellian seka tyytyvaisyytta ettd tyytymat-
tomyyttd atheuttavana tekijind ERG-teorian jaon mukaisesti. Useat teorioista painotta-
vat yksilon halua kasvaa ja kehittya, mikd on tirked ottaa huomioon my6s tassa tutki-
muksessa. Warrin vitamiinimallin kohtuullisuuden kisityksen mukaisesti tarkastellaan,

onko tyytyviisyystekijéiden esiintyvyys oikeassa maarissa.

Tutkimuksessa keskitytddn sellaisiin tyStyytyvaisyystekijoihin, joihin johdolla on mah-
dollisuus puuttua toimillaan. Tutkimukseen valitut tyotyytyvaisyystekijat ovat tyon sisal-
to ja organisointi, tybolosuhteet, sosiaaliset suhteet ja tyoilmapiiri, esimieskayttaytymi-
nen sekd osaaminen ja itsensa kehittdminen. Valittujen tyStyytyviisyystekijoiden pohja-
na on yritys itsessadn ja sen organisaatiokulttuuri. Tdhan sisiltyvat yrityksen arvot, sen
tavoitteet sekd toimintatavat. TyOtyytyviisyys on subjektiivinen tunne, minki takia tut-
kimuksessa ei keskityta selvittimadn mitka ovat yksilon tai organisaation arvot, vaan
tyontekijin kokemus arvojen yhdenmukaisuudesta. Tutkimuksessa kisitellddn yrityksen
ja tyontekijan arvojen sopusoinnun lisaksi tyontekijan sitoutumisen astetta seka tyonte-
kijan mielikuvaa yrityksesta ja sen toimintatavoista. Mukaan on otettu lisdksi oikeu-

denmukaisuusnakokulma, joka liittyy kaikkiin mainittuthin osa-alueisiin. Tutkimukseen

valitut tyytyviisyystekijiat on koottu kuvioon 6.
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TYONTEKIJAN ARVOT, ASENTEET,

MOTIIVIT
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Tyon sisalto ja
organisointi

Oikeudenmukaisuus

Osaaminen
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kehittiminen

Tyoolosuhteet
Tyotyytyviisyys

/7 N\

Esimies- Sosiaaliset
kayttaytyminen suhteet ja
tyoilmapiiri

1L

YRITYS

Arvot

Toimintatavat

Kuvio 6. Tutkimukseen valitut tyotyytyvaisyystekijit

4.1 Oikeudenmukaisuus

Oikeudenmukaisuutta voidaan tarkastella monesta eri nikékulmasta kuten sosiaalisen
vertailun kautta, jota Adamsin teoria painottaa. Helsila esittdd kuusi nikékulmaa, jotka
tuli ottaa huomioon oikeudenmukaisuutta tarkastellessa erityisesti paatoksia tehtdessa.
Niitd ovat johdonmukaisuus, puolueellisuuden estiminen, edustavuus, tiedon tarkkuus,
oikaistavuus ja eettisyys. Ensimmaiseksi mainitulla tarkoitetaan sita, ettd paatoksenteon
tulisi siis olla samanlainen kaikkien kohdalla huolimatta ajankohdasta, mika on yh-
teneviinen Adamsin kisityksen kanssa. Lisiksi sen tulisi olla objektiivista, eikd oman

edun ajamista. Puolueellisuutta ei siis tulisi ilmetd. Edustavuudella tarkoitetaan, ettd
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kaikilla, joita pddtos koskee, pitiisi olla mahdollisuus tulla kuuluksi. Heidédn arvojensa
olisi tultava esille, eiké salailua ei saisi olla. Tiedon, jonka perusteella paitos tehdédan,
tarkkuus tulisi olla sovittu. Paatos ei siis saisi pohjautua epitarkkaan informaatioon.
Oikaistavuus merkitsee virheiden korjausmahdollisuutta. Viimeisimpani mainittu eetti-

syys ilmaisee rehellisyytti ja jokaisen henkilén oikeuksien ja etujen kunnioittamista.

(Helsild 2002, 81.)

Johdon tulisi ottaa sekd Adamsin ettd Helsildn esittimat nikékulmat huomioon suunni-

tellessaan ja toteuttaessaan henkiléstéhallintoa.

4.2 Tyon sisilt6 ja organisointi

Tyo6n sisillon ja organisoinnin osuudessa keskitytidn tutkimaan tyon tirkeyttd, mielek-
kyytta, haasteellisuutta, vastuuta, tavoitteiden selkeyttd sekd oikeudenmukaisuutta orga-
nisoinnissa ja tyOssi jaksamista. Lisdksi tutkitaan, koetaanko ty6ti itseisarvona. Tyon
sisallon ja organisoinnin tutkimisessa on kaytetty hyviksi Warrin vitamiinimallia ja na-

kemysti tyén ominaisuuksista sekd padmairi- ja oikeudenmukaisuusteoriaa.

Jokaisen tyontekijan tulisi voitava toimia tehtivissi, jonka kokee omakseen. Tyon
padmairien tulisi olla selvit ja tyon tulisi tarjota tarpeeksi sopivia haasteita, jotta mie-
lenkiinto pysyisi ylla. (Juuti & Vuorela 2002, 68.) Liian haasteellinen ty6 voi aiheuttaa
stressid, kun taas lilan vahin haasteita sisiltava tyo heikentda suoritusta ja motivaatiota
(T'TL 2003, 30). Sama patee vastuun osalta Warrin vitamiinimallin oletuksen mukaises-

ti.

Kalimo Ammatinedistimislaitoksen julkaisussa mainitsee, etta tyontekijan epéselvyys
omasta roolista on vakava stressitekija. Tyonkuvan tulisi olla selked ja ymmarrettavissa,
mutta tyontekijille olisi my6s annettava riittavasti vapautta ja vaikutusmahdollisuuksia

tyonséd suunnittelussa ja saatelyssa. (Ammatinedistimislaitos 1987, 70.)

Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat téiden sujumiseen, ilmapiirin muo-

toutumiseen ja tyontekijoéiden viihtyvyyteen (TTL 2003, 28). Pddmairiteorian mukaan
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tyontekijan osallistuminen auttaa myos tavoitteisiin sitoutumisessa. Se myo6s tukee oi-

keudenmukaisuuden edustavuus-nakokulmaa.

Fyysisen kuormituksen lisiksi monenlaiset henkiset yli- ja alikuormitukset vaikuttavat
jaksamiseen. Ty6turvallisuuslain 10, 13 ja 25 §:n (738/2002) mukaan niitd ovat esimet-
kiksi laadulliset sekd médrillisen kuormitukset. Laadullinen viittaa ty6n vaativuuteen ja

maarillinen ty6tehtivien lukumairiin ja kiireeseen. (Tyoturvallisuuslaki 2002)

Palvelualoilla asiakkaiden ja tyontekijan vilinen kanssakayminen nihdain mahdollisena
stressitekijand. Esimerkiksi ruuhka-aikoina suuri maira lyhyitd ja pinnallisia kontakteja
ilman taukoja koetaan Kalimon mukaan rasittavana. (Ammatinedistamislaitos 1987, 69)
Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan kyseessi on talléin kasautuva kuormitus (Ty6-

turvallisuuslaki 2002).

Juutin ja Vuorelan mukaan my®6s liiallinen syventyminen tyohon atheuttaa ongelmia
jaksamisessa (Juuti & Vuorela 2002, 77). Alho esittda, etta ristiriidoilla tyon ja kodin
yhteensovittamisessa voi olla monia seuraamuksia. Naita ovat esimerkiksi motivaation
heikkeneminen, my6hastymiset ja poissaolot sekd tyytymittomyyden ja stressin lisadn-
tyminen. Joustavat toimintatavat, jotka ottavat huomioon kotiin ja perheeseen liittyvid
tekijoita, voivat ennaltachkaista tallaisten tilanteiden syntymistd. (Alho 1994, 224.) Tyon
ja vapaa-ajan erottaminen on himartynyt 80-luvulta lihtien, kuten kappaleessa 1.2 on

mainittu.

4.3 Tyo6olosuhteet

Tyoolosuhteisiin lukeutuvat fyysiset vaatimukset, kuten toistuvat tyoliikkeet ja tyoasen-
not seka tyoympiristod kuten tyopisteen likaisuus, rauhattomuus ja valaistus (TTL 2003,

31-32). Naitd kisitelldan tissa tyossa tydympariston viihtyvyystekijoina.
Tyo6vilineet ovat suuressa merkityksessi tyon sujuvuuden ja vithtyvyyden kannalta. Ku-

ten 1.2.1 kappaleessa on esitetty, ty6vilineiden kunnossa olo on lisiksi suorassa yhtey-

dessi asiakastyytyviisyyteen.
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Oikeudenmukaisuuden teorian mukaisesti tyénantajan tulisi tarjota kaikille tyontekijoil-
lensa tasapuolisesti tyon edellyttimat vilineet ja olosuhteet. Ty6vilineiden ja -
ympiriston vithtyvyyden merkitystd voidaan lisiksi tarkastella Hertzbergin kaksifaktori-

teorian kautta. Niitd voidaan pitad hygieniatekijoind ja siis toiminnan perusedellytyksina.

Viihtyisd tyoymparisto ja toimivat tyovilineet tukevat yrityksen kannattavuutta paran-
tamalla tuottavuutta ja vihentimalld vahingoista aiheutuvia kustannuksia. TySymparis-
ton kehittimisen etuina on lisdksi tyontekijéiden vihentynyt kiire ja stressi, parempi

turvallisuus ja terveys seki lisdaantynyt hyvinvointi. (Ammatinedistimislaitos 1987, 60.)

4.4 Sosiaaliset suhteet ja ty6ilmapiiri

Tissd tyOssd sosiaalisia suhteita ja tyilmapiiriad tutkittaessa keskitytddn ERG-teoriassa
maaritettyyn liittymisen tarpeeseen, johon lukeutuvat ldheisyys ja arvostus. Mukana on
my0s luvussa 2.3.2 mainittu henkinen turvallisuus, joka on osa olemassaolon tarpeita

ERG-teoriassa. Henkiselld turvallisuudella ty6ilmapiirissa viitataan luottamukseen.

Juuti miirittelee tyéryhmin samoissa tehtdvissd, saman esimiehen alaisuudessa ja suh-
teellisen ldhekkiin tyoskentelevien thmisen muodostamaksi ryhmaksi. Tyoryhman il-
mapiiri on ryhmin toiminnan ja sen jasenten vilisen vuorovaikutuksen tulos. (Amma-
tinedistamislaitos 1987, 42.) Peltonen maarittelee Ammatinedistimislaitoksen teoksessa
(1987,81) ilmapiirin vakiintuneeksi yhteiseksi arvomaailmaksi, joka pohjautuu sen jisen-

ten arvostuksiin.

Hyvi tyoilmapiiri rakentuu luottamukseen, avoimuuteen ja avuliaisuuteen (Juuti &
Vuorela 2002, 71). Sosiaalisista suhteista saatu tuki voi olla keskustelua, arvostusta ja

auttamista. Se edistdd tyon sujuvuutta ja tyontekijin hyvinvointia. (T'TL 2003, 9.)

Oikeudenmukaisuuden nikékulma tulee esille ristiriitatilanteissa. TyGpaikan ristiriidat
voivat olla arvovaltaristiriitoja tai ne voivat liittyd t6iden jakamiseen, suorittamiseen tai
vastuunjakamiseen (TTL 2003, 26). Vaikka ty6yhteisossi vallitsisi suuria ristiriitoja, syy
ei ole yksiléiden poikkeavissa nikokulmissa vaan kyvyttomyydessa kisitelld ristiriitati-

lanteita (Juuti & Vuorela 2002, 21).
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Kalimon mukaan erityisesti sellaisissa tehtivissa, jotka edellyttivit muiden ihmisten
palvelua, ty6tovereiden vilisilli ongelmilla on vaikutusta tyosuoritukseen. Huonot ih-
missuhteet saattavat saada aikaan poissaoloja. (Ammatinedistimislaitos 1987, 71.) Hen-
kil6ston sisdiset suhteet vaikuttavat myo6s yrityksen osaamistasoon. Huono ty6ilmapiiri
rajoittaa osaamisen jakamista ja kehittimistd yhdessa. Se on lisiksi haittatekijd tyonteki-
joiden sitouttamisessa ja vaikuttaa yrityksen imagoon niin tyontekijamarkkinoilla kuin

muidenkin sidosryhmien keskuudessa. (Otala & Ahonen 2005, 94 & 215.)

4.5 Esimiestyoskentely

Esimiesty6skentelyd tarkastellaan 1dhinna turvallisuuden eli luottamuksen ja avunsaan-
nin, oikeudenmukaisuuden, palautteenannon ja mielekkyyden kautta. Herzberg luokit-
telee esimiechen toiminnan hygieniatekijoihin. Téssa tyossa esimiehen vaikutusta pide-

tadn kuitenkin my6s motivaatiotekijind, kuten muitakin sosiaalisia suhteita.

Johtaminen on sosiaalinen vuorovaikutusprosessi, jolla pyritidn vaikuttamaan ryhmin
toimintaan siten, ettd sen paamaaira saavutettaisiin (Juuti 1999, 155). Esimiehen johta-
mistyylilld on suuri vaikutus ty6paikan ilmapiiriin Kalimon mukaan. Tyopaikan stressi-
tekijand voi olla esimerkiksi alaisten epatasa-arvoinen kohtelu. (Ammatinedistimislaitos
1987, 70) Oikeudenmukaiseen johtamiseen liittyy myos esimerkillisyys (Honkola &
Jounela 2000, 94). Huonon esimiestyon seurauksena tyontekijéiden motivaatio ja sitou-
tuminen yhteisiin tavoitteisiin ja yritykseen voi heikentya ja sairauspoissaolot saattavat
lisdaantya. Osaamista ei jaeta yhteisen edun unohtuessa ja tavoitteen ollessa epaselvi.

Tama vaikuttaa kilpailukykyyn. (Otala & Ahonen 2005, 95.)

Juuti suosii osallistuvaa johtamistyylid, jossa tyontekija osallistuu paiatoksentekoon. Sen
tulisi lisatd ty6hon sitoutumista ja vaikuttaa positiivisesti tydbmotivaatioon ja -
tyytyvaisyyteen seki tuottavuuteen. (Ammatinedistamislaitos 1987, 14.) Oletusta tukee
tyon muotoilumalli sekd padmairateoria. Osallistuvaa johtamistyylid kayttiva esimies
luottaa alaisiinsa, on avoin ja tekee tirkeimmat paitokset alaistensa muodostaman ryh-

min kanssa (Ammatinedistimislaitos 1987, 14).
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Ykst yrityksen tirkeimmistda menestystekijoista on viestinta eli kommunikaatio (Helsila
2002, 97). Silla tarkoitetaan kahdensuuntaista tietojen antamista ja vastaanottamista
seké niiden ymmartimista. Palaute, sen antaminen ja saaminen seka sen mukaan toi-
miminen liittyvit viestintddn. (Kangas 1989, 59.) Suullinen viestintd on merkittdva osa

esimichen tyéti (Juuti 1999, 158).

Hyvinvointia tukevan johtamisen edellytyksend on, ettd esimies keskustelee alaistensa
kanssa ja ottaa heiddn mielipiteen huomioon. Hyvi vuorovaikutus esimichen ja tyonte-
kijan vililld lisad luottamusta ja avoimuutta. Luottamus ja avoimuus taas parantavat
vuorovaikutuksen laatua. (Juuti & Vuorela 2002, 19 & 25.) Esimiehen antama tuki on
muun muassa alaisten rohkaisua, keskustelua, arvostamista ja auttamista. (T'TL 2003,

24)

Saaren mukaan esimies ja tyotoverit voivat kehittad tyoilmapiirid kiinnittimalld huomio-
ta hyviin ty6suorituksiin ja arvostamalla niitd (Ammatinedistimislaitos 1987, 16).
Myoénteisen palautteen saaminen tukee tyontekijaa kohtaamaan vaikeatkin tilanteet ja
tehtdvit. Rakentavan palautteen saaminen auttaa kuitenkin korjaamaan virheiti ja opet-
taa tarkastelemaan ty6td uudella tavalla. Jotta esimies voisi antaa palautetta, on hanella
oltava tietimysti palautteen saajan tyostd ja suorituksista. Oikeudenmukaisuuden toteu-

tumista estavat lilan hataiset tai vairat johtopaitokset. (Juuti & Vuorela 2002, 69.)

4.6 Osaaminen ja itsensd kehittiminen

Osaamisen ja itsensid kehittimisen osiossa tarkastellaan kasvun halun suuruutta, perus-
koulutuksen ja osaamisen tasoa seki kehitys- ja etenemismahdollisuuksia. Lisdksi tutki-

taan, pidetddnko tyota valinearvona.

Osaamisella tarkoitetaan paitsi tyontekijan kykya selviytya paivittaisistd toistdan myos
panosta, jonka hin pystyy antamaan omien téidensa ja koko tyoyhteison toiminnan
kehittdmiseksi (Otala & Ahonen 2005, 31-32). Osaamisen parantaminen koko henki-
16st6ssa luo ja yllapitda kilpailuetua. Se voi lisiksi vihentda tyduupumusta. (Halonen

2001, 79-84.)
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Osaamista on kahdenlaista; tismitietoa ja hiljaista tietoa. Ensiksi mainittu on tietoa,
jota voidaan hankkia koulutuksella ja jota voidaan levittdd ja jakaa. Viimeksi mainittu on
niin sanotusti d4aneen lausumatonta tietoa ja se kertyy vain kokemuksen myota, eiki sita
voi hankkia koulutuksen kautta. Hiljaisen tiedon tunnistaminen lisdd arvostusta tyéhon

ja ammattiylpeytta. (Otala & Ahonen 2005, 31-32.)

Lawlerin ja Porterin mukaan tyytyviisyyden saa aikaan onnistunut suoritus, joka taas
edellyttda tarvittavia kykyjd ja osaamista ty6hon (Juuti 2006, 51). Osaamista voidaan
pitdd perusedellytyksend. Taman takia peruskoulutuksen ja osaamisen tason on oltava
kunnossa ennen kuin syvillisempdd ammattitaidon kehittimistd aletaan suunnitella.
Monet teorioista painottavat itsensd kehittimisen ja kasvun merkitystd tydbmotivaatiossa
ja -tyytyvaisyydessd. Niitd pidetidn motivaattoreina ja tarpeina, jotka eivit koskaan tay-
sin tyydyty. Taman takia kehittymis- ja etenemismahdollisuudet ovat merkittavia teki-

joitd henkilostohallinnan pitkin tihtdimen suunnittelussa.

Kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan mahdollisuutta saada tyonantajan
jarjestimid ammattitaitoa edistdvid koulutusta ja uusien asioiden oppimista. Tarkednd
tassa on tyonantajan kannustus. Hyvit kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet edistavit
ty6hon sitoutumista sekd tuotteiden ja palveluiden kehittimisti ja titen parantavat yri-

tyksen kilpailukykya ja henkil6ston hyvinvointia. (TTL 2003, 27.)

4.7 Yritys

Tassa tutkimuksen osa-alueessa keskitytaan yritys- eli organisaatiokulttuuriin ja toimin-
tatapoihin. Esilld ovat turvallisuuden, arvostuksen ja arvojen merkitykset. Warrin ni-
kemys ympiristollisestd selkeydestd on otettu huomioon osittain. Oikeudenmukaisuu-
den tarkastelussa hallitsee sosiaalisen vertailun nikemys. Yrityksen avoimuus ja sisdisen

viestinnan toimivuus ovat myos tarkastelun alaisena.

Tyoterveyslaitoksen mukaan yrityksen kulttuuri ja sen toimintatavat ovat tulleet yha
tarkedmmiksi ihmisten hyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi (TTL 2009). Peltonen mai-
rittelee yrityskulttuurin pitkdn aikavilin kuluessa muodostuneeksi yhteisén henkiseksi

rakenteeksi, joka ilmenee muun muassa arvostuksena, tapoina ja normeina (Ammatin-
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edistimislaitos 1987, 81). Normeilla tarkoitetaan kirjoittamattomia kayttdytymissaantdja
eli ryhmin siséisia odotuksia jasenen soveliaasta kayttaytymisestd (Fincham 1999, 193).

Yrityskulttuuri muuttuu ja on muutettavissa hitaasti (Honkola & Jounela 2002, 88).

Turvattomuuden kokemiseen vaikuttavat tyoén epavarmuustekijit kuten pakkolomau-
tuksen, irtisanomisen, ennakoimattomien kielteisten muutosten ja vastentahtoisen siir-
ron uhat. Vaikeassa tilanteessa epdvarmuus saattaa parantaa suorituskykyi hetkellisesti,

mutta samalla se vihentda hyvinvointia ja sitoutumista. (IT'TL 2003, 25.)

Juuti mainitsee kulttuuriin liittyviksi yrityksen selviytymiskeinoiksi yhteisnikemyksen

paamairista ja tavoitteista sekd niiden saavuttamiseen kaytettavistd keinoista ja tulosten
mittauskriteereistd. Yhteison kiinteyttivia keinoja taas ovat yhteinen kieli ja késitejérjes-
telma seka nakemys tyonjaosta, vallankaytostd, suhteista tyotovereihin ja palkitsemisen

jaon perusteista. (Juuti 1994, 155.)

Johdon kisitykset ja kayttaytyminen vaikuttavat merkittavasti yrityksen kulttuuriin ja
arvoihin. Honkolan ja Jounelan mukaan tyontekijit kohtelevat asiakkaita samalla arvos-
tuksella kuin johto heitd. Arvojen on tultava esiin kaikessa toiminnassa. (Honkola &
Jounela 2000, 94.) Toiminta, joka ei vastaa tyontekijian arvoja ja hyviksi kokemia paa-
maaria, saa atkaan epamiellyttivyyden kokemisen (Juuti & Vuorela 2002, 85). Eettisesti
ja moraalisesti arvostettu yritys on haluttu yhteistykumppani niin tyontekijoiden, asi-

akkaiden kuin verkostojenkin keskuudessa (Honkola & Jounela 2000, 92).

Mikali yrityskulttuuri ei ole yhtendinen, seurauksena on sekalainen arvomaailma ja toi-
mintatapojen eroavaisuus. Syyna voi olla esimerkiksi tulosyksikk6jen valiset erimieli-
syydet ja huonontuneet valit, jonka kova kilpailutilanne on atheuttanut. Yhteniisyyden
puuttuminen toimintatavoissa ja yhteistyokyvyttomyys vaikuttavat toiminnan tehok-
kuuteen, asiakaspalveluun, ilmapiiriin ja siten yrityksen menestymiseen. (Honkola &

Jounela 2000, 92-93.)

Palkitseminen tulisi olla seurausta yrityksen arvojen ja tavoitteiden mukaisesta toimin-
nasta. Helsilin mukaan hyvistd tuloksesta palkitsemista tirkeimpidi on oikeudenmukai-

suuden kokeminen. (Helsila 2002, 74.) Tahan liittyvit sosiaalinen vertailun nakemykset
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eli palkitsemisen suhde omaan tyépanokseen sekd muihin yrityksen sisilld ja ulkopuo-

lella.

Yritys saavuttaa parhaiten sen taloudelliset, sosiaaliset seki yksilotason tulostavoitteet
avoimen ja joustavan toimintatavan avulla (Rissanen 2005, 174). Avoimuuden saavut-

tamista edistdd onnistunut viestintd (Juuti 1999, 241).

Sisdinen viestinta suuntautuu tyoyhteison jaseniin ja se toiminnallisuus on erityisesti
palveluyrityksissd menestymisen edellytys. Sen tarkoituksena on pitid henkilosto tietoi-
sena muun muassa sen liikketoiminnasta ja strategiasta, toiminnan muutoksista, talouden
tilanteesta sekd markkinoinnista ja mainonnasta. Sisaisen viestinnan tehtidvina on lisaksi
edistdd yhteistoimintaa ja parantaa toiminnan sujuvuutta ja tehokkuutta. (Kauhanen
2003, 167-169.) Tieto yrityksen nykytilanteesta ja tulevaisuudesta on yhteydessa turval-
lisuuden tarpeeseen sekd Warrin mallin ymparistolliseen selkeyteen. Viestinndn toimi-

vuus luokitellaan tdssi tutkimuksessa hygieniatekijaksi.
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5 Tyotyytyvdisyystutkimus kohdeyrityksessi

Tamai tyotyytyvaisyystutkimus luokitellaan empiiriseksi tutkimukseksi, silld se pohjautuu
havaintoihin ja niistd tehtyihin paatelmiin (Nummenmaa 2004, 19). Johtopaitokset
tehddin deduktiivisest, silld tarkoituksena ei ole kehittdd uutta teoriaa vaan soveltaa jo
olemassa olevia teorioita tiettyyn tapaukseen (Holopainen & Pulkkinen 2004, 12). Tyon
empiirinen osuus kasittda tutkimusmenetelmin ja -toiminnan suunnitelman, luotetta-

vuuden ja menetelmin kiyttokelpoisuuden analysoinnin seki tulosten esittdmisen.

5.1 Tutkimusmenetelma ja -toiminnan suunnitelma

Empiiriset tutkimukset voidaan jakaa kvalitatiivisiin eli laadullisiin ja kvantitatiivisiin eli
maarillisiin tutkimuksiin. Ensiksi mainitulla pyritadn kuvaamaan toimintaa ja sen syita.
Tutkittavien maira on usein pieni. Téssd tyossa tutkimusmenetelmiksi on valittu jal-
kimmadinen. Se antaa numeerista tietoa tutkittavasta ilmiosta ja soveltuu tapauksiin, jois-

sa kvalitatiivisen tutkimuksen toteuttaminen olisi liian tyolasta. (Heikkilda 1998, 16—18.)

Aineiston keruumenetelmini on survey- eli kyselytutkimus. Silld tarkoitetaan tutkimus-
aineiston kerddmistd etukiteen jisenneltyjen kyselylomakkeiden avulla (Alkula, Ponti-
nen & Ylostalo 1999, 118). Kysely tapahtuu sahkoisesti kayttien apuna Webropol-

ohjelmaa.

Kyselymenetelmin vahvuutena on sen tehokkuus ja taloudellisuus. Valmiit vastausvaih-
toehdot nahddin osaksi my6s heikkoutena, silld ne vaativat tutkittavien asioiden etuka-
teen luokittelua, mikd perustuu usein tutkijan ajatuksiin. Tassa tyossi luokittelu pohjau-
tuu teorioihin ja valinta on perusteltu viitekehyksessd. Kyselytutkimusta on lisiksi kriti-
soitu pinnalliseksi. Vastaajalla saattaa olla monia nikékulmia ja ajatuksia liittyen kysyt-
tavadn asiaan, jotka eivat tule esille kyselyn rakenteen takia. (Alkula ym. 1999, 119-121.)
Niiden syiden takia kyselylomakkeeseen on otettu mukaan avoimia kysymyksid, joissa

vastaaja saa selittad ja tdydentdd esittimidan ajatuksiaan.

Tassa tyossa kdytetdan kokonaisotantaa. Siina perusjoukon jokainen otantayksikko tulee

tarkastelun kohteeksi. Kyseinen kokonaistutkimus on yleensi jarkevai suorittaa, mikali
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perusjoukko on kvantitatiivisessa tutkimuksessa pieni. (Holopainen & Pulkkinen 2004,
28.) Tarkoituksena on kayttdd aineistoa, joka kisittda kaikkien kuudentoista kuntokes-
kustoimipisteiden vakituiset ja osa-aikaiset tyontekijit. Aineistosta rajataan kuitenkin
ulkopuolelle tuuraajat ja tuntiohjaajat, silld heididn nikokulmansa yritykseen saattaa olla
hyvinkin erilainen ty6tuntien viahyyden takia. TAma saattaisi johdattaa tutkimuksen tu-

lokset suuntaan, joka ei vastaa tutkimusongelmaa.

Kysely lihetetidn sihképostitse toimipisteiden vastaaville, jotka ldhettivit ne eteenpiin
tyontekijoillensd. Niin saadaan taattua, ettd kysely vilitetddn henkil6ille, joille se oli tar-
koitettu. Lisiksi vastaavia ohjeistetaan ottamaan asia esille viitkkopalavereissa. Heita
pyydetain ilmoittamaan, kun ovat lihettineet viestit eteenpdin. Taten varmistetaan, ettd
viesti saavuttaa jokaisen klubivastaavan ja ettei yksikddn toimipiste jaa kyselyn ulkopuo-
lelle. Vastausaikaa on kymmenen piivaid. Viikon kuluttua lihetetdan vield muistutus-
viesti klubivastaaville, joiden tulee jélleen vilittdd viestin eteenpdin tyontekijoillensa.
Tilld kontrolloidulla menetelmalld, jossa vastuu jaetaan klubien johtajille, pyritddn saa-

maan vastausprosentti mahdollisimman suureksi.

Tulosten esittaimisessa ja analysoinnissa kaytetaan tilastollisia menetelmia. Vastaukset
jarjestelladn havaintomatriisiin eli kunkin tutkittavan tiedot esitetddn perittiisind nume-
rojonoina (Alkula ym. 1999, 46). Tuloksien havainnollistamisessa hyodynnetdan luokit-
telua, ristiintaulukointia ja diagrammeja. Tdssa apuna kaytetain Excel-ohjelmaa. Tulok-
sia lisiksi vertaillaan edellisen, vuoden 2008, tyotyytyviisyyskyselyyn, jotta voidaan ar-
vioida, mitd muutoksia kahden vuoden valilla on mahdollisesti tapahtunut. Vuoden
2008 kysely eroaa kuitenkin sisilloltddn sen verran, ettd vertailua voidaan tehdé vain

osittain.

5.1.1 Kyselylomake

Kyselylomakkeen vastausvaihtoehdoissa kaytetain paaosin Likert-asteikkoa. Tami tar-
koittaa, ettd vastaajan tulee paittad, kuinka samaa mieltd hin on esitetyn viitteen kanssa
asteikolla 1-5 (1=tdysin samaa mieltd, 5=tdysin eri mieltd) (Nummenmaa L. 2004, 34).
Tillaisen monivalintakyselyn etuna on vastausten helppo vertaaminen ja analysoiminen.

Kysely on tehty Webropol-ohjelmassa siten, ettd jokaiseen Likert-asteikkoa kayttavain
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kysymykseen on vastattava. TAma estdd virhetilanteita, kuten jonkin kohdan vastaami-

sen unohtamisen tai huomaamatta jittimisen.

Kyselylomake on tehty mukaillen viitekehyksen logiikkaa ja sisaltéa huomioiden lisaksi
aikaisemman, vuoden 2008, tyotyytyviisyyskyselyn. Lomakkeen rakenne muodostuu
taustatiedoista ja kysymyksistd, jotka on jaettu tutkittavien tyotyytyviisyysosa-alueiden
alle. Jokaista osa-aluetta seuraa avoin kysymys, jolloin vastaaja voi tiydentdd palautet-
taan liittyen kyseiseen alueeseen kirjoittaen omin sanoin asiasta sille varattuun tilaan
(Alkula ym. 1999, 132). Kyselyn viimeisessa kohdassa vastaajalla on mahdollisuus tuoda
esille kehitysideoita ja ty6tyytyviisyyteen liittyvid asioita, jotka ovat mahdollisesti jadneet

kasittelematta.

5.1.2 Sekundiiriaineisto: vuoden 2008 tyotyytyviisyyskysely

Tutkimuksen kysymykset on katsottu siten, ettd ne olisivat osittain verrannolliset
vuonna 2008 tehtyyn tyotyytyvaisyyskyselyyn. Tuloksia vertailtaessa on viimeksi maini-
tusta tutkimustuloksista jétetty pois klubivastaavien, hallinnon, yritysmyynnin seka
ryhmilitkunnan ohjaajien vastaukset, jotta vertailu olisi mahdollista. Vastanneita oli
edelld mainitun rajauksen jilkeen 41 kpl. On kuitenkin muistettava, ettd tutkimus kasitti

vain vakituiset tyontekijit.

Vuoden 2008 kyselyn tuloksissa esille nousi vahvasti haasteet tiedonkulussa. Erityisesti
taloudellisesta tilanteesta, strategiasta ja tavoitteista tiedottamisessa nihtiin parannetta-
vaa. Tarkeimpina motivaatiotekijoina pidettiin asiakkaita, ty6kavereita, hyvaa yhteis-
henked, litkunta-alaa ja hyvaa tyoilmapiirid. Tyoilmapiiri ja yhteistyo nahtiin erittdin po-
sititvisena. Osa vastanneista koki vastuualueet episelvind. Monet myos kommentoivat
palkkausta. Palkkaa ei koettu riittdviksi verrattuna omaan panokseen, tyokavereihin ja

kilpailijothin. Lisdksi koulutusta kaivattiin.

Vuoden 2008 tehdyssi tyotyytyviisyyskyselyssd suurin osa vastanneista ei halunnut pal-
jastaa tyOpistettddn. Vastausten jakaminen tyopisteiden kesken heikentiisi anonyymi-
syyttd ja mahdollisesti siten niiden todenmukaisuutta, silld yhdessd toimipisteessd sa-

moissa tyOtehtivissi ei ole kuin muutama henkil6. Edelld mainittujen syiden takia toi-
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mipiste on jitetty tdssd tutkimuksessa taustatiedoista pois. Lomakkeessa tulee kuitenkin
esille ty6tehtavi, tyésuhteen kesto seki keskimairdiset tyotunnit viikossa. Ik on otettu

taustatietokyselyyn mukaan toimeksiantajan pyynnosta.

5.1.3 Kiytettidvit tunnusluvut

Empiirisessd tutkimuksessa mittauskohteena ovat muuttujat. Muuttuja on mitattava
ominaisuus, joka voi saada erilaisia arvoja. Muuttujat voivat olla kvalitatiivisia eli laa-
dullisia tai kvantitatiivisia eli méarillisid. Ensiksi mainittuja voidaan mitata vain laa-
tueroasteikolla. Kyseiset muuttujat kuvaavat kohteen laatua tai ominaisuuksia, mutta
eiviat maarada. Viimeksi mainitut taas mittaavat yleensa suuruutta, méaaraa tai jarjestysta

ja niiden tuloksena on numeroarvo. (Nummenmaa L. 2004, 32-33.)

Likert-asteikko on jirjestysasteikko. Tama tarkoittaa, ettd havainnot jactaan toisensa
pois sulkeviin luokkiin ja kyseisten luokkien vilille méaritellddn jirjestys. (Nummenmaa
L. 2004, 36.) Jirjestysasteikolla ei yleensa lasketa keskiarvoja (Heikkild 1998, 53). Tasta
huolimatta keskiarvoja kiytetddn kuitenkin yleiskuvan hahmottamiseen paljon kysy-
myksiid sisaltivissd mielipidetiedusteluissa. Likert-asteikon numerointi on aloitettu ar-
vosta 1, silld viitteiden esittiminen positiivisena helpottaa tulosten tulkintaa toisin kuin
péinvastaista numerointia kaytettdessa. (Heikkild 1998, 53.) Mitd pienempi keskiarvo

on, sitd suurempi on tyytyvaisyyden aste.

Taulukointi ja graafinen esitys antavat yleiskuvan tutkimustuloksista. Padtelmien tueksi
tarvitaan tunnuslukuja, joiden avulla voidaan tutkia aineistoa eri nakokulmista. Ne voi-
daan jakaa sijainti-, hajonta- ja muihin tunnuslukuihin. (Holopainen & Pulkkinen 2004,
74.) Tassa tyossi keskitytdan kahteen ensiksi mainittuun. Sijaintilukujen tavoitteena on
kuvailla muuttujan arvojen tyypillisintd suuruutta. Moodi ja aritmeettinen keskiarvo
lukeutuvat nithin. Moodilla eli tyyppiarvolla tarkoitetaan useimmin esiintyvaa havainto-
arvoa. Aritmeettinen keskiarvo saadaan laskettaessa havaintoarvot yhteen ja jakamalla
summa havaintojen lukumairalld. Se kuvaa sitd, minka suuruisia havaintoarvot suunnil-
leen ovat. Hajontaluvuilla pyritian kuvaamaan, kuinka paljon yksiloiden vilista vaihte-
lua mitattavassa ominaisuudessa on. Tatd kutsutaan hajonnaksi. Keskihajonta ilmoittaa

havaintojen keskimiiriisen etdisyyden keskiarvosta. (Nummenmaa 2004, 55-63)
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Yksittiinen tunnusluku antaa kuvan vain tietystd nikékulmasta. Luotettavien johtopda-
tosten tekeminen edellyttdd useiden tunnuslukujen samanaikaista tarkastelua. (Holopai-
nen & Pulkkinen 2004, 74.) Tamin tutkimuksen keskeisiksi mittareiksi on valittu arit-

meettinen keskiarvo, keskihajonta ja moodi.

5.2 Reabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittarin luotettavuutta. Se ilmaisee tutkimuksen
toistettavuutta eli kykya tuottaa tuloksia, jotka eivit ole sattumanvaraisia. (Holopainen
& Pulkkinen 2004, 15.) Finnbodyn henkil6kunnalle tehtiva kyselytutkimus on toistet-
tavissa ja titen luotettavuus on hyvi. Tulokset voivat kuitenkin vaihdella, mikili mitta-
ukset toistetaan eri aikoina. Tyotyytyviisyys on subjektiivista ja vastaajien mielipiteet
saattavat muuttua ajan myota. Kyseessa ei kuitenkaan ole mittausvirhe. Vastaajan hen-
kil6kohtainen tilanne voi vaikuttaa suuresti tuloksiin. Jos tyontekijalldi on esimerkiksi
ollut atkaisemmin huonompi rahatilanne korkean vuokran maksun takia, on hian luulta-
vasti ollut tuolla hetkelld hyvin tyytymiton palkkaansa. Mikali tyontekija muuttaa timan
jalkeen vuokralle halvempaan asuntoon, ei palkka vilttimattd aiheuta yhtd suurta tyy-

tymattomyytta.

Tutkimuksen validiteetti ilmaisee mittarien ja menetelmien kédyttokelpoisuutta eli sité,
onko kyetty mittaamaan juuri sitd, mité oli tarkoitus (Holopainen & Pulkkinen 2004,
14). Virhetilanteiden vilttimiseksi on kysymysten asetteluiden ja niissi kéytettivien
kasitteiden oltava mahdollisimman selkeiti ja yksiselitteisia. Pyrkimyksena on, ettad
kaikki vastaajat ymmartiisivat kysymykset samalla tavalla kuin kyselyn tekija on ne tar-

koittanut. (Alkula ym. 1999, 120-121; Holopainen & Pulkkinen 2004, 40.)

Kaytettivien kysymysten on my6s katettava tyotyytyvaisyys laajasti eri nakokulmista;
tyotyytyvaisyyttd kokonaisuudessaan ei voida mitata esimerkiksi vain esimiehen tyos-
kentelyn arvioimisen kautta. Tall6in muuttujan ala olisi rajoittuneempi kuin kasitteen
ala. Kysely on kuitenkin rajoitettava oikein. Jos kysymykset laajennetaan liiaksi koske-
maan koko ty6hyvinvointia ja ne kohdistettaisiin esimerkiksi vastaajien terveyteen liit-

tyviin tekijoihin, kuten syémistapoihin, unen saantiin ja liikkumiseen, muuttuja ala olisi
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laajempi kisitteen alaa. Systemaattinen virhetilanne tapahtuisi my6s jos mittaus kohdis-
tuisi pelkédstdan motivaation nikékulmaan; muuttuja ja kisite kohtaisivat vain osittain.

(Holopainen & Pulkkinen 2004, 14.)

5.3 Tulokset

Kyselyn tulosten analysoinnissa tyontekijit on jaettu paatyon mukaan. Asiakaspalvelu-
vastaavat on sijoitettu samaan ryhmain vastaanottohenkil6iden kanssa, silld heidin tyo-
tehtavat kasittavat samoja asioita, vaikka asiakaspalveluvastaavalla onkin suurempi vas-

tuualue. Jaljempina ryhmasta kiytetddn vain vastaanottohenkil6t -nimea.

Taulukossa 1 on kuntoklubien tyontekijoiden maira eriteltyna tyotehtivin ja tyGtuntien
mukaan. Kysely lihettiin 102 tyontekijille, joista vastanneita oli 58 henkil6a. Vastaus-

prosenttt on siis 57 %o.

Taulukko 1. Kohderyhma

Kokoaikaiset  Osa-aikaiset

Paatyo

Asiakasneuvojat 23 2 25

Lastenhoitajat 0 10 10

Omaohjaajat 26 3 29

Vastaanottohenkil6t 16 22 38
65 37 102

Suurin osa vastanneista oli omaohjaajia, vaikka vastaanottohenkil6itd oli maarallisesti
eniten (kuvio 7). Omaohjaajat olivat siis aktiivisimpia vastaajia muissa tyotehtavissa

toimiviin verrattaessa.
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Kuvio 7. Vastausprosentit (n=>58)

Vastanneista noin kolme neljasté oli idltaan 20 ja 29 vuoden vililli. My6s vuoden 2008
kyselyssd suurin osa lukeutui edelld mainittuun ryhmain. Kuitenkin yli 29-vuotiaiden
médrd on vahentynyt selvisti. Vuonna 2008 yli kolmannes osa vastanneista oli yli 29
vuotta, vuonna 2010 taas vain hieman paille viidennes osa vastanneista oli ylittinyt 29
ikdvuoden. Vastauksien vertailussa on kuitenkin otettava huomioon se, ettd vuoden
2008 kysely oli suunnattu vain vakituiselle henkilokunnalle. Osa-aikaiset tyontekijat

ovat olleet usein nuorempia kuin kokoaikaiset (Sillinen K. 31.1.2010).

Suurin osa vastanneista oli tyéskennellyt puolesta vuodesta kahteen vuoteen kohdeyri-
tyksessd (kuvio 8). Vain 14 % oli tyéskennellyt yrityksessa yli kaksi vuotta. Suurin vaih-
tuvuus on ollut myyjien keskuudessa; 59 % on ty6skennellyt alle puoli vuotta yritykses-
sd. Tama johtuu kuitenkin osakseen siita, ettd muutamien toimipaikkojen myynti ul-
koistettiin viliaikaisesti syksystd 2009 vuoden 2010 alkuun asti (Venho L. 24.2.2011).
Vastaanottohenkil6t ja omaohjaajat ovat tyoskennelleet yrityksessd kauiten. Ryhmien
tyosuhteiden kestot ovat jakaantuneet melko selkedsti, joten tyytyvaisyyttd mittaavien

viitteiden tuloksia ja tyGssdoloaikoja ei ole perusteltua ristiintaulukoida keskendin.
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Kuvio 8. Tyoskentelyaika yrityksessa

Verrattaessa tuloksia vuoden 2008 tyotyytyviisyystutkimukseen, on tyoskentelyajan
pituus selvisti pidentynyt, mika viittaa sitoutuneisuuden parantumiseen. Ainoastaan yli

viisi vuotta kohdeyrityksessa tyoskentelevid oli hieman vihemman. (Kuvio 9.)

M alle 6kk
W 6-11kk
@1-2v
O3-4v

vuosi 2010

O 5v tai yli
vuosi 2008

0% 20 % 40 % 60 % 80 %o 100 %

Kuvio 9. Tyoskentelyajan pituus vuosina 2008 (n=41) ja 2010 (n=58)
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Suurin osa vastanneista (79 %) tyoskenteli yli 30 tuntia viikossa, mika parantaa tulosten
luotettavuutta; Vastanneet ovat todennikoisesti hyvin perilld yrityksesta, silld he vietta-
vit paljon aikaa sielld. Kuviossa 10 nikyy tyotuntimaarien jaon rakenne tehtavakohtai-
sesti. Ainoastaan lastenhoitajien keskimairiinen tyotuntimaara viikossa oli vihiista,

suurimmaksi osaksi alle 20 tuntia. (Kuvio 10.)

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

0%

Oalle 20h

020-30h

myli 30h

Kuvio 10. Keskiméariinen tyotuntimaari viikossa

5.3.1 Tyoén sisilt ja organisointi

Kokonaiskeskiarvo tyon sisillostd ja organisoinnista oli 2,1. Tyyppiarvo eli moodi oli
joko 1 tai 2 kaikissa paitsi yhdessa viittdmistd; ainoastaan viittima 7, joka kisitteli vai-
kutusvaltaa tyohon, sai arvokseen 4. Vastanneista 43 % oli vahintdan jokseenkin eri
mielta kyseisen vaitteen kanssa eika siis kokenut voivansa vaikuttaa tyohonsa tarpeeksi.

Keskiarvo sijoittui kuitenkin tyytyviisyyden puolelle. (Taulukko 2.)
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Taulukko 2. Tyon sisilt6 ja organisointi (n=>58)

Ka = Keskiarvo; Kh = Keskihajonta; Mo = Moodi

Viite: 1 2 3 4 5 Ka Kh Mo
1. Tirkeys 52% 36% 3% 5% 3% |1,7]10] 1
2. Mielenkiintoisuus 36% 45% 12% 5% 2% (19109 2
3. Haasteellisuus 40% 29% 12% 19% 0% |21 |1,1] 1
4. Oikea ala 50% 31% 9% 9% 2% (1,810 1
5. Ty6n palkitsevuus (itsessdin) 26% 43% 14% 12% 5% |23 |1,1| 2
6. Vastuu 28% 38% 19% 14% 2% |22|1,1| 2
7. Vaikutusvalta ty6hén 17% 28% 12% 38% 5% 29|12 4
8. Tietoisuus odotuksista 47% 35% 10% 7% 2% |1,8(1,0] 1
9. Tydtehtivien oikeudenmukainen jako 28% 28% 16% 26% 3% |2,5]1,2]|1&2
10. Ty6 ja vapaa-ajan erottaminen 53% 19% 9% 17% 2% 19|12 1
11. Jaksaminen tyQssi 40% 1% 9% 9% 2% (1910 2

Keskiarvollisesti vahiten tyytyviisyyttd ilmeni tyohon vaikuttamisen lisiksi tyotehtivien
oikeudenmukaiseen jakoon. Tyon palkitsevuus, vastuullisuus ja haasteellisuus sijoittui-
vat seuraaviksi. Keskihajontaa tutkittaessa my6s suurimmat vaihtelut vastauksissa esiin-

tyivit edelld mainituissa seka tyon ja vapaa-ajan erottamisessa. (Taulukko 2.)

Lahempi tarkastelu osoittaa, ettd tyota erittdin merkittdviana ja omana alanaan kokivat
hyvin yksimielisesti omaohjaajat (liite 5). Vaitteiden, joilla oli eniten hajontaa, ryhma-
kohtaiset keskiarvot on keritty kuvioon 11. Ty6ta vihiten haasteellisena pitivit vas-
taanottohenkil6t. Tyytyviisempid vaikuttavat olleen asiakasneuvojat. Mitattaessa tyon
palkitsevuutta itsessain, vastaanottohenkiléiden mielipiteet erosivat selkedsti muista.
T4std voidaan olettaa, etteivit vastaanotossa tyoskentelevit koe tyotinsa yhti paljon
itseisarvona kuin muut. Vastuun osalta nikemykset olivat yhdenmukaisia lastenhoitaji-
en, omaohjaajien ja vastaanottohenkilbiden joukossa. Asiakasneuvojat olivat hieman

tyytyviisempii. (Kuvio 11.)
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3. Haasteellisuus

5. Tyon palkitsevuus ' .
(itsessain) O Asiakasneuvojat

1 (n=17)

6 Vastou O Lastenhoitajat

] (n=3)

7. Vaikutusvalta tyohon

B Omaohjaajat

9. Tyotehtivien (0=23)
oikeudenmukainen jako .
_ B Vastaanottohenkil6t
10. Ty6n ja vapaa-ajan ——— (n=15)

erottaminen

1,0 2,0 3,0 4.0 5,0
Keskiarvo

Kuvio 11. Viitteiden keskiarvoja tyon sisallosta ja organisoinnista tyotehtavakohtaisesti

Vihiten vaikutusvaltaa tyohon kokivat vastaanottohenkil6t ja omaohjaajat. Keskiarvot
edelld mainituissa olivat 3,1 ja 2,8. (Liite 5) My6s asiakasneuvojien ja lastenhoitajien
vastausten keskiarvot olivat yli 2. Mikaan ryhmista et siis ollut taysin tyytyvainen vaikut-
tamisen mahdollisuuksiin. Omaohjaajat eivit myoskaan pitineet tyotehtavien jakoa
taysin oikeudenmukaisena. Heiddn vastaustensa keskiarvo lihenee lukua 3, kun taas
muiden ryhmien keskiarvot ovat lihempina lukua 2. Tyon ja vapaa-ajan erottaminen
miellettiin taas suhteellisen helpoksi kaikissa ryhmissa. Lastenhoitajat eivit kokeneet
minkaanlaisia vaikeuksia asiassa, mika saattaa johtua vahiisesta viikoittaisesta tyotunti-

maarasta. (Kuvio 11.)

Avoimessa kysymyksessa tarkoituksena oli selvittda tekijoita, jotka hairitsevat jaksamista
tyossa. Mielipiteet tyonantajan liian suurista vaatimuksista tulivat esiin. Tyonantajan
tukea kaivattiin. Lisaksi vastanneista omaohjaajista monet kokivat ohjattavien ryhmalii-

kuntatuntien maarin olevan liian suuri ja vaikuttavan fyysiseen jaksamiseen.
Vihiinen valta vaikuttaa omaan ty6hon ja yrityksen asioihin koettiin haittana muutami-

en mielestd, mika tukee viitteestd 7 saatua tulosta. Heiddn mukaansa padtSksissi ei ote-

ta huomioon niiden mielipiteitd, joihin se vaikuttaa. Tyontekijoiden mukana oloa toi-
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minnan kehittimisen ideoinnissa toivottiin. Jaksamista hiiritseviksi tekijoiksi mainittiin
lisaksi henkil6ston vaihtuvuus ja téiden vieminen kotiin. Viimeksi mainittu on hieman
ristiriidassa viitteestd 10 saadun keskiarvon kanssa. Kyseessa vaikuttaisi siis olevan yk-

sittdisten henkil6iden mielipide.

5.3.2 Tyoolosuhteet

Ty6olosuhteiden osalta kokonaiskeskiarvoksi tuli 2,1. Suurin osa vastanneista (79 %)
piti tyoymparistodin vahintaan jokseenkin vithtyisina. (Taulukko 3.) Ainoastaan muu-

tama omaohjaaja oli tiysin eri mieltd asiasta (kuvio 12).

Taulukko 3. Tyo6n sisilto ja organisointi (n=58)
Ka = Keskiarvo; Kh = Keskihajonta; Mo = Moodi

Viite: 1 2 3 4 5 Ka Kh Mo
12. Tydympiristdn viihtyisyys 50% 29% 7% 10% 3% [19[1L1] 1
13. Tyovilineet 35% 31% 2% 26% 7% |24|14] 1

Viite 12: Tyoympdristoni on viihtyisi

Vastaanottohenkildt
(n=15) B Tiysin samaa mieltd
Omaohjaajat B Osittain samaa mieltd
n=23)
H Ei samaa eiki eri mieltd

Lastenhoitajat

(n=3) O Osittain eti mieltd

Asiakasneuvojat O Téysin eri mieltd
n=17)
0% 50 % 100 %

Kuvio 12. Ty6ympiriston viihtyisyys tyotehtavikohtaisesti

Keskihajontaa tarkasteltaessa vastanneiden mielipiteet tyévilineiden tarkoituksenmu-

kaisuudesta ja kunnossa olemisesta erosivat toisistaan (liite 5). Vihintdin jokseenkin
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tyytyviisia oli kuitenkin 66 % vastanneista. Taysin tyytymittomid vilineisiin oli osa vas-

taanottohenkilGistd ja omaohjaajista (kuvio 13).

Viite 13: Tyovilineeni ovat
tarkoituksenmukaiset ja kunnossa

Vastaanottohenkild
t...

B Tiysin samaa mieltd

Omaohjaajat
(n=23)

B Osittain samaa mielta

Lastenhoitajat @ Eisamaa eika eri mieltd

(n=3) O Osittain eri mieltd
Asiakasneuvojat

O Téysin eri mieltd
n=17)

0% 50 % 100 %

Kuvio 13. Tyé6vilineet tyotehtivikohtaisesti

Avoimessa kysymyksessi vastaajalla oli mahdollisuus tarkentaa tyytymattémyyttdan
vithtyvyyteen ja tyovilineisiin. Vastauksia tuli 32 kappaletta. Vain muutama oli kom-
mentoinut vithtyvyyteen liittyvia asioita. Esille tuli tilojen puute ja pintaremontin tarve.
Yli puolet vastauksista kisitteli kuntosalilaitteiden ja liikuntavilineiden huonoa kuntoa
sekéd huoltoaikojen pituutta. Kommenttia tuli lisdksi siita, ettd turhia laitteita on liikaa
kun taas tarvittavia lilan vahan. Vastauksissa tuli selvasti ilmi my6s puutteet tietotekni-
sissd laitteissa. “Lihes paivittdin menee silkkaan taisteluun tietokoneen kanssa lihes 30—
60 min”, mainitsi erds vastanneista. Tietokoneiden epikunto ja hitaus hairitsivit moni-

en mielesta tyon tekemista.

5.3.3 Sosiaaliset suhteet ja ty6ilmapiiri

Sosiaalisten suhteiden ja ty6ilmapiirin kokonaiskeskiarvona oli 1,9. Erittiin positiivisena
koettiin suhteet tyotovereihin toimeen tulemisen, luottamuksen ja avun saamisen osal-
ta. Yleisin vastausvaihtoehto oli 1 kaikissa viittamissa lukuun ottamatta kohtaa 17, vas-

tuunkantoa, jossa moodi oli 2. (Taulukko 4.)
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Taulukko 4. Sosiaaliset suhteet ja tyoilmapiiri (n=>58)

Ka = Keskiarvo; Kh = Keskihajonta; Mo = Moodi

Viite: 1 2 3 4 5 Ka Kh Mo
14. Tyokavereiden kanssa toimeentuleminen 1% 26% 0% 3% 0% [1,410,7] 1
15. Luottamus ty6tovereihin 64% 28% 2% 7% 0% |1,5]08]| 1
16. Avun saaminen 66% 26% 3% 5% 0% |1,5]08]| 1
17. Vastuunkanto 35% 41% 7% 16% 2% |21|1,1]| 2
18. Ristiriitatilanteiden vihdinen esiintyvyys 1% 26% 14% 16% 3% |21]1,2] 1
19. Kommunikaation avoimuus ja sujuvuus 45% 29% 10% 16% 0% | 2 [1,1| 1
20. Ristiriitojen avoin kdsittely 35% 28% 12% 17% 9% |24 (13| 1
21. Huomioon ottaminen 45% 31% 14% 9% 2% |19 1 1

Keskiarvoa tarkasteltaessa ristiriitatilanteihin, vastuunkantoon ja kommunikaatioon

liittyvissa viitteissa ilmeni vahiten tyytyvaisyytta. Ristiriitojen avoin kasittely (viite 20)

erottui joukosta eniten. Kyseisten viitteiden vastauksissa oli lisiksi eniten vaihteluita,

vaikkakin ne olivat vihaisia. (Taulukko 4.) Kuviossa 14 nakyvit edelld mainittujen vas-

tausten keskiarvot tyStehtivakohtaisesti. Huomioitavaa on, ettd vastaanottohenkil6t

osoittautuivat olevan selvisti vahiten tyytyviisid lihes kaikissa kyseisissd vaittima-

kohdissa. Toiseksi vahiten tyytyvaisia olivat omaohjaajat. Ainoastaan ristiriitatilanteiden

esiin den suhteen jariestyksessa ensimmaisena olivat omaohjaajat. Kaikki keskiar-
tyvyy jat) Jjaa)

vot olivat kuitenkin alle 3,0 eli ne sijoittuivat tyytyviisyyden puolelle. (Kuvio 14.)

17. Vastuunkanto

18. Ristiriitatilanteiden
vihiinen esiintyvyys

33

19. Kommunikaation
avoimuus ja sujuvuus

20. Ristiriitatilanteiden
avoin kasittely

1,0 2,0

3 b

3,0

Keskiarvo

4,0

5,0

0O Asiakasneuvojat

(n=17)

O Lastenhoitajat
(n=3)

B Omaohjaajat
(n=23)

B Vastaanottohenkilot
n=15)

Kuvio 14. Viitteiden keskiarvot tyotehtidvikohtaisesti sosiaalisista suhteista ja ilmapii-

rista
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Ty6yhteison kehittimiskohteista kysyttiessa vastauksia tuli 25 kappaletta. Eniten esille
tulivat informaation kulku ja avoin kommunikointi. ”Asioiden kisittelyn tulisi olla
avointa. Eika tillaista seldn takana suputtamista. Olen kokenut sen olevan toisinaan
hyvinkin loukkaavaa. Informaation kulun tulisi parantua huomattavasti.”, vastasi eris
tyontekijoista. My6s vastuu omien toiden tekemisesta oli muutaman mielesta heikkoa
tyOyhteis6ssd. Motivaation puute ja tyotehtivien siirtiminen toisille tulivat esille. Tama
selittad, miksi vastuunkanto yhteisistd tavoitteista (viite 17) koettiin jokseenkin puut-

teellisena.

5.3.4 Esimiestyoskentely

Kokonaiskeskiarvo esimiehen tyéskentelyn arvioinnista oli 2,0. Moodia tarkasteltaessa
vain vaittima 29, ymmarrys tyon pulmista, sai arvoksi 2. Muissa kohdissa suosituin vas-
tausvaihtoehto oli 1. Esimiehen lihestyttivyys (viite 26) sai positiivisimman tuloksen;

60 % oli tdysin samaa mielta viitteen kanssa. (Taulukko 5.)

Taulukko 5. Esimiesty6skentely (n=58)
Ka = Keskiarvo; Kh = Keskihajonta; Mo = Moodi

Viite: 1 2 3 4 5 Ka Kh Mo
23. Luottamus esimicheen 45% 31% 10% 12% 2% (19|11 1
24. Avun saaminen 50% 29% 9% 9% 3% |19|1,1| 1
25. Kiitoksen saaminen 45% 29% 7% 17% 2% (2012 1
26. Lihestyttdvyys 60% 19% 12% 5% 3% |1,7|1,1| 1
27. Oikeudenmukaisuus 48% 21% 17% 14% 0% (20|11 1
28. Esimerkillisyys 41% 28% 14% 10% 7% |21(1,3] 1
29. Ymmirrys tyon pulmista 35% 36% 7% 16% 7% |22]|13]| 2
30. Ty6skentelyn mielekkyys 50% 26% 10% 9% 5% |19]12| 1

Vastausten keskiarvot ja -hajonnat olivat ldhelld toisiaan. Kuitenkin kiitoksen saaminen,
esimichen toiminnan oikeudenmukaisuus ja esimerkillisyys sekd ymmarrys tyon pulmis-
ta sijoittuivat tyytyviisyydessa viimeisimmiksi keskiarvon ollessa 2 tai yli. (Taulukko 5.)

Kyseisia vaittamia tarkastellaan lahemmin tyotehtavakohtaisesti kuviossa 15.
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24. Kiitoksen saaminen L
1 0O Asiakasneuvojat
. . n=17)
26. Oikeudenmukaisuus
O Lastenhoitajat
1 n=3)
. . B Omaohjaajat
27. Esimerkillisyys i (0=23)
1 B Vastaanottohenkilot
28. Ymmarrys tyon 0=15)
pulmista
1,0 2,0 3,0 4.0 5,0
Keskiarvo

Kuvio 15. Viitteiden keskiarvoja tyétehtiavikohtaisesti esimiestyoskentelysta

Lastenhoitajien ja asiakasneuvojien vastausten keskiarvot kuvion 15 viittimissé olivat
selvisti posititvisempia kuin muiden ryhmien. Omaohjaajien ja vastaanottohenkiléiden
vastausten keskiarvot olivat lahelld toisiaan. Omaohjaajat kokivat vihiten tyytyvaisyytta
esimiechen ymmairryksestd heidian téidensa todellisista pulmista seka kiitoksen saamises-
ta. Vastaanottohenkil6t eivit myoskdin kokeneet, ettd esimies olisi ollut tiysin tietoinen
tyon ongelmista. Heidan mielestdan myos esimiehen esimerkillisyydessa oli jokseenkin

parannettavaa. (Kuvio 15.)

Avoimeen kysymykseen vastasi 26 henkil6d. Monet vastanneista kehuivat esimiestaan
ja toivat esille huolen esimiehensi jaksamisesta. Esimiehen kiireellisyys ja tydbmairan
suuruus koettiin haittaavan nopeaa reagointia esimerkiksi ongelmakohtiin, yleisiin asi-
oihin seka kysymyksiin vastaamisen nopeuteen, mika taas vaikutti alaisten toimiin. Mo-
nen vastanneen mielesta esimiehen olisi tullut perehtya enemman alaistensa toihin. Ilmi
tuli tietiamattomyys vastaanottohenkilon tyotehtivistd sekd omakohtaisen kokemuksen
puute ryhmalitkunnan puolelta. Tama selittda vaittaman 29, ymmarrys tyon pulmista,

tuloksen. My0s lasnidoloa, kommunikointia ja palautteen antamista toivottiin lisaa.

Kysyttdessa tyosuorituksesta saadun palautteen mairastd, mielipiteet jakaantuivat suu-

resti. Vaikka 36 % vastanneista sai mielestaan riittavasti palautetta, 43 % koki palaut-
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teen madrin melko tai lilan vihiiseni. Verrattaessa tuloksia vuoden 2008 tutkimukseen,
huomataan muutosta tapahtuneet kahden vuoden aikana. Palautteen maira nayttaa va-

hentyneen. (Kuvio 16.)

50%

40%

30%

20%

10% —
0% - TN P o . o

litkaa riittavasti | kohtalaisesti | melko vahan | liian vahan
w2008 0 28,60 % 45,20 % 21,40 % 4,80 %
@ 2010 0 36,20 % 20,70 % 29,30 % 13,80 %

Kuvio 16. Ty6suorituksesta saadun palautteen maara vuonna 2008 (n=41) ja 2010

(n=58)

Palautteen antajaa kysyttiessd, vastaajalla oli mahdollisuus valita monta vaihtoehtoa.
Palautetta tyosuorituksesta koettiin saavan eniten asiakkailta. Toiseksi yleisempana pa-
lautteen antajana oli esimies ja kolmantena ty6kaverit. Selvasti vihaisempana palautteen
antajan roolissa nihtiin yrityksen johto. Vain yksi henkil6 oli valinnut muu-kohdan ja
vastannut, ettei ole saanut keneltikdan palautetta. Jarjestys oli sama kuin vuoden 2008

kyselyn tuloksissa. (Kuvio 17.)

62



90%

80%
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30%

20%

10%

Esimies Asiakkaat | Tydkaverit iohto Muu

m2008| 47,60 % 73,80 % 31 % 7,10 % 0%
@2010| 54,70 % 77,60 % 41,40 % 5,20 % 1,70 %

Kuvio 17. Palautteen antaja vuonna 2008 (n=41) ja 2010 (n=58)

5.3.5 Osaaminen ja itsensi kehittiminen

Keskiarvo osaamisen ja itsensé kehittimisen osuudesta oli 2,1. Erittidin voimakkaasti

tuli esille vastanneiden halu kehittaa omaa ammattitaitoaan. Lisiksi suurin osa vastan-

neista koki omaavansa riittivin osaamistason tyohon. (Taulukko 6.) Tdstd voidaan paa-

tella, ettd vaikka perusasiat koettiin hoituvan, syvallisempida osaamista ja tietoa haluttiin

saada.

Taulukko 6. Osaaminen ja itsensa kehittiminen (n=58)

Ka = Keskiarvo; Kh = Keskihajonta; Mo = Moodi

Viite: 1 2 3 4 5 XKa Kh Mo
31. Kehittimismahdollisuudet 26% 31% 17% 24% 2% |24]|12] 2
32. Merkitys tulevaisuuden urakehitykselle 52% 31% 5% 10% 2% (1,8 (1,1 1
33. Etenemismahdollisuudet 12% 28% 10% 36% 14% (3,1(1,3| 3
34. Halu kehittdd omaa ammattitaitoa 74% 21% 3% 2% 0% |1,3]0,6| 1
35. Perehdytyksen riittdvyys 20% 29% 14% 22% 9% |2,6|13]| 2
36. Osaamisen riittdvyys 55% 36% 2% 7% 0% |1,6|0,8] 1

Vastanneista 83 % piti kohdeyrityksen tarjoaman tyon tuomaa kokemusta vihintain

jokseenkin hyodyllisend tulevaisuuden urakehitykselle. Etenemismahdollisuudet yrityk-

63



sen sisalld miellettiin kuitenkin jokseenkin heikkoina; puolet vastanneista oli vaitteen 33
kanssa joko osittain tai tdysin eri mieltd. Vastanneista 14 % eivit nihneet lainkaan ete-
nemismahdollisuuksia. Etenemismahdollisuuksien lisiksi vihiten tyytyviisyyttd koettiin
perehdytyksen riittdvyydessa ja kehittymismahdollisuuksissa. Tarkasteltaessa keskiha-
jontoja voidaan huomata, ettd edelld mainitut kohdat jakoivat eniten mielipiteitd. (Tau-

lukko 6.) Kuviossa 18 on esilla ty6tehtiavikohtaiset erot mainituissa vaitteissa.

|

30.
Kehittymismahdollisuudet
tyossa

O Asiakasneuvojat
(n=17)

O Lastenhoitajat
(0=3)

32. Etenemismahdollisuudet

B Omaohjaajat
(n=23)

B Vastaanottohenkilot
(n=15)

34. Perehdytyksen riittavyys

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Keskiarvo

Kuvio 18. Viitteiden keskiarvoja ty6tehtivikohtaisesti osaamisesta ja itsensd kehittami-

sesta

Mikéaan ryhmisté ei kokenut taysin, ettd tyo antaa kehittymismahdollisuuksia. Keskiar-
vollisesti vahiten tyytyviisia kehittymismahdollisuuksiin olivat lastenhoitajat, joiden
vastausten keskiarvo oli 3. Seuraavaksi vihiten tyytyviisid olivat vastaanottohenkil6t.
(Kuvio 18.) Lastenhoitajat, omaohjaajat ja vastaanottohenkil6t olivat yhtd mielti ete-
nemismahdollisuuksista. Heiddn vastaustensa keskiarvo oli 3,3. Myyjit kokivat asian
hieman myonteisemmin. (Liite 5.) Perehdytyksen riittavyyttd kritisoivat jyrkimmin
omaohjaajat. VastaanottohenkilGt ja asiakasneuvojatkaan eivit olleet tiysin samaa miel-

ta vaitteen kanssa. (Kuvio 18.)

Kysyttiessa, millaista lisakoulutusta toivottiin, mainittiin ryhmaliitkunta-, asiakaspalvelu-

, myynti-, ensiapu- ja laitetuntemuskoulutukset. Vastauksia tuli 25 kappaletta, joista
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melkein puolet kisitteli ryhmalitkuntaan liittyvda tiydennyskoulutusta kuten uusiin la-

jeithin ja muuttuviin litkuntatrendeihin tutustumista seka personal trainer-koulutusta.

Asiakaspalvelukoulutuksen perusteena oli toimintatapojen yhtendistiminen. Myynnin
osalta haluttiin kuntoklubien yhteisid koulutustilaisuuksia, joissa olisi mahdollista tavata
muiden toimipisteiden asiakasneuvojia, ja pyydettiin erityisesti apuja yritysten kontak-
toimisessa. Ensiapukoulutusta toivoi neljd vastanneista. Lisaksi laitteiden kunnostuk-

seen liittyvaa koulutusta kaivattiin.

Erids vastanneista kiteytti oivallisesti koulutuksen merkityksen seuraavasti: ”Haluaisin
monipuolistaa ammattitaitoani firman sisélld ja laajentaa osaamistani, ettd voisin hoitaa

useampia tyotehtivid sekd perehtyd kunnolla nykyisiin tehtiviini.”

5.3.6 Yritys

Nikemykset yrityksen toiminnasta saivat kokonaiskeskiarvoksi 3,3. Selkedsti ongelma-
kohdiksi koettiin ty6terveyshuolto ja tiedonkulku yrityksen sisélla. Lisdksi edut verrat-
tuna muihin yrityksiin ja palkan suhdetta tyGpanokseen koettiin jokseenkin riittimat-
tomand. Edelld mainituissa kohdissa suosituin vastausvaihtoehto oli 5. (Taulukko 7.)
Tiedonkulku ja palkkaus olivat samoja ongelmakohteita kuin mitd vuoden 2008 ty6tyy-

tyvaisyystutkimuksessa oli tullut esille.

Taulukko 7. Yritys (n=>58)
Ka = Keskiarvo; Kh = Keskihajonta; Mo = Moodi

Viite: 1 2 3 4 5 Ka Kh Mo
37. Tiedonkulku 7% 10% 12% 28% 43% |39 (13| 5
38. Organisaatiorakenteen selkeys 17% 19% 21% 28% 16% (3,1|13| 4
39. Edut verrattuna muihin yrityksiin 12% 14% 14% 21% 40% 3,6 |14| 5
40. Ty6terveyshuolto 3% 3% 12% 9% T2%|44(|11| 5
41. Tasa-arvoisuus palkassa yrityksen sisalld 12% 26% 17% 21% 24% (32|14| 2
42. Palkan oikea suhde ty6panokseen 9% 19% 12% 24% 36%|3,6|1,4| 5
43, Tasapuolinen kohtelu 10% 16% 28% 29% 17% (33|12 4
44. Tietoisuus tavoitteista ja strategiasta 16% 33% 19% 22% 10% (28|13 | 2
45. Ylpeys tyostd 21% 29% 17% 24% 9% |27|11,3| 2
46. Arvojen sopusointuisuus 12% 19% 24% 31% 14%|3,2(1,2| 4
47. Tulevaisuus yrityksessi 16% 24% 22% 14% 24% |2,6 | 1,4|2&5
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Keskihajonnat vastauksissa vaihtelivat 1,1 ja 1,4 vililld. Eroavaisuudet olivat suurem-
mat kuin muissa kyselyn osa-alueissa. Taulukosta 7 huomataan, etti jokaisen vaitteen
keskiarvo ylitti luvun 2,5. (Taulukko 7.) Keskihajontojen ja -arvojen suuruuksien takia
on syyté tarkastella jokaista viitettd tarkemmin. Kuvioon 19 on eritelty keskiarvot tyo-

tehtivakohtaisesti.

36. Tiedonkulku
37. Organisaatiorakenteen
selkeys

38. Edut verrattuna muihin
yrityksiin

39. Ty6terveyshuolto O Asiakasneuvojat

n=17)
40. Tasa-arvoisuus palkassa o
yrityksen sisilld O Lastenhoitajat
(n=3)
41. Palkan oikea suhde
tyGpanokseen B Omaohjaajat
. (n=23)
42. Tasapuolinen kohtelu
43. Tietoisuus tavoitteista ja . Efef';a;)nottohenkﬂét
n_

strategiasta

44. Ylpeys tyosti

45. Arvojen sopusointuisuus

46. Tulevaisuus yrityksessa

1,0 2,0 30 4.0 5,0
Keskiarvo

Kuvio 19. Yritysosion viitteiden keskiarvoja tyotehtivikohtaisesti

Lastenhoitajat olivat suhteellisen my6nteisid jokaisessa kuvion 19 viittimédkohdassa.
Ainoastaan tyoterveyshuoltoasiassa heidin vastauksensa sijoittui keskivaiheille. My6s
myyjien vastausten keskiarvot sijoittuivat myonteiselle puolelle lukuun ottamatta tie-
donkulkuun, ty6terveyshuoltoon sekid palkan ja tyGpanoksen suhteeseen liittyvid viittei-

ta. (Kuvio 19.)
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Selvisti tyytymattomimpii jokaisessa viittimakohdassa olivat omaohjaajat ja vastaanot-
totyontekijat. Heiddn vastauksensa keskiarvot olivat hyvin ldhelld toisiaan useimmissa
viitteistd. Suurimpia eroavaisuuksia oli palkan tasa-arvoisuudessa yrityksen sisalld (vaite
41), tietoisuudessa tavoitteista ja strategiasta (viite 44) sekéd uskossa hyvain tulevaisuu-
teen yrityksessa (vaite 47), joissa jokaisessa vastaanottotyontekijit olivat selvasti oma-
ohjaajia tyytymattomampia. Kahdessa viimeiseksi mainitussa seka viitteessa 45, ylpey-
dessd omasta tyOstd, vastaanottohenkil6t olivat lisdksi ainoita, joiden vastausten kes-

kiarvo oli tyytymittémyyden puolella. (Kuvio 19.)

Avoimen kysymyksen kohdassa vastaajilla oli mahdollisuus esittad vapaasti yrityksen
toimintaan liittyvid muutostoiveita. Vastauksia tuli 34 kappaletta. Ne olivat yhtenevit
viittaimakohtien tulosten kanssa; esille tulivat tiedonkulun ja tyoterveyshuollon paran-
tamisen tarpeet. Tiedonkululla tarkoitettiin erityisesti johdon viestintda alaisille. Suunni-
telmallisuuden ja aikataulutuksien heikkous, joka nikyi hitdisend toimintana, oli my0s
mainittu. Tama saattoi olla yhteydessi tiedonkulun hitauteen. My6s yrityksen markki-

nointiin panostamista toivottiin.

Noin kolmasosa vastanneista toivoi, ettd henkilokunnan hyvinvointiin, mielipiteeseen ja
arvostukseen kiinnitettéisiin enemmin huomiota. Esille nousi my6s tydehtosopimuk-

sen puute. Yritys kéyttda tyoaikalakia toimintansa perustana (Venho L. 24.2.2011).

Palkan ja ty6etuuksien oikeudenmukaisuutta kritisoitiin. Monien mielesti, varsinkin
ohjaajien kohdalla, kokemusta ja koulutuksen tasoa seki tyosuhteen kestoa ei ollut otet-
tu huomioon palkkauksessa tarpeeksi. Kuvion 19 mukaan kuitenkin vastaanottohenki-
16t kokivat omaohjaajia suurempaa tyytymattOmyyttd palkan tasa-arvoisuuteen yrityk-
sen sisilld. Palkkausta e lisdksi pidetd kilpailukykyisend verrattuna muihin alan yrityk-
siin. Viittaman 39 vastausten mukaan etujen puutteellisuus oli selvisti ongelma omaoh-
jaajilla ja vastaanottotyontekijoilla (kuvio 19). Vertailu muihin yrityksiin saattoi olla

my6s osasyyna palkan ja tydpanoksen suhteen kokemiseen epatasa-arvoisena.

Avoimen kysymyksen vastauksissa oli lisaksi mainintoja sekd osaamisen ja itsensa kehit-

tamisen ettd tyGympariston osioista. Koulutukseen seka laitteiden ja tyovalineiden toi-
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mivuuteen panostamista toivottiin. Lopuksi kysyttiessid tyotyytyviisyyden kehitysideoi-
ta, esille tulivat samat asiat kuin edellisesté. Lisiksi yhteisia virkistysiltoja toivottiin

enemman.
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6 Pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella tyotyytyviisyyttd jakamalla se osatekijoihin.
Pyrkimyksend on saada tietoa kohdeyrityksen henkiloston tyytyviisyyden tasosta sekd

yleisesti ettd tyotehtavikohtaisesti.

Kyselyyn vastasi 57 % kohdejoukosta, mikd on suhteellinen hyvi ja hyédynnettivi tu-
los. Kun tarkastellaan vastausmairia tyStehtavaryhmittiin, huomataan omaohjaajien ja
asiakasneuvojien olleen aktiivisimpia. Yli kaksi kolmasosaa vastasi kyseisista ryhmista.
Tulokset vaikuttavat olevan omaohjaajien ja asiakasneuvojien keskuudessa siis edusta-
via. Vastaanottohenkil6istd vastasi kyselyyn reilusti alle puolet. Lukumaarallisesti heita
oli kuitenkin merkittavisti, joten tulokset antavat hieman osviittaa. Lastenhoitajista vain
kolmasosa vastasi kyselyyn. Heididn lukumairansi oli vain kymmenen, joten edustavuus

ryhmissa el ole kovin hyva.

Kyselyyn vastaamiseen oli annettu kymmenen piivaa aikaa. Ajanjakson pidentiminen
olisi saattanut parantaa tulosta entisestdin. Asiaan on voinut vaikuttaa esimerkiksi va-
paapdivit ja pitkit sairaslomat. Muutoin tutkimuksen kulun hallinta oli onnistunut.

Kaikilta klubijohtajilta saatiin vahvistukset.

Tulokset eivat olleet kovinkaan yllattavida. Niissa oli esilld samoja piirteitd, kuin vuoden
2008 tyotyytyvaisyyskyselyssd. Radikaalia muutosta ei siis ole tapahtunut kahdessa vuo-

dessa.

6.1 Paitelmit tutkimustuloksista

Osa-alueiden kokonaiskeskiarvoja tutkittaessa kay ilmi, ettd vastanneiden yleinen asen-
ne oli melko myonteinen kaikissa paitsi yritysosuudessa. Erityisen hyvind pidettiin sosi-
aalisia suhteita ja tyoilmapiirid, varsinkin ty6kavereiden kanssa toimeen tulemisen, luot-
tamuksen ja avun saamisen osalta. Tulos on yhteneviinen edellisen tyStyytyviisyys-

kyselyn kanssa.
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Merkittivimmiksi yhteisiksi ongelmakohdiksi koettiin tyterveys, tiedonkulku, edut
verrattuna muihin yrityksiin, palkan suhde tyGpanokseen ja tasapuolinen kohtelu. Tyy-
tymattémyyttd esiintyi jonkin verran myds tasa-arvoisuudessa palkassa yrityksen sisdlld
ja arvojen sopusointuisuudessa sekd etenemismahdollisuuksissa ja organisaation selkey-

dessa.

6.1.1 Tyotyytyviisyys ryhmissid aihealueittain

Atihealueittain tarkasteltuna tyon sisillon ja organisoinnin osuudesta esille nousti vaiku-
tusvallan puute erityisesti vastaanottohenkiléiden ja omaohjaajien keskuudessa. Monet
vastanneista halusivat olla mukana paitoksissi ja toiminnan kehittimisen ideoinnissa.
Konkreettisiksi jaksamiseen heikentivisti vaikuttaviksi tekijoiksi mainittiin omaohjaaji-
en ryhmalitkuntatuntien maira viikossa. Tami selittinee, miksi omaohjaajat eivit koke-
neet tyotehtivien jakoa yhta oikeudenmukaisena kuin muut ryhmit. Suurin osa vastan-
neista piti kuitenkin ty6tinsa tirkedni ja tunsi olevansa oikealla alalla, mika viittaa osal-

taan onnistuneeseen rekrytointiin.

Ty6olosuhteiden puolesta parannettavaa olisi tyovalineissi: tietokoneissa ja kuntosali-
laitteissa seka laitehuollossa. Tietokoneiden epikunto ja hitaus hiiritsivit monien mie-
lestd tyon tekemistd. Tama on merkittavai, silld suurin osa esimerkiksi vastaanottohen-
kilon tyotehtavista vaatii tietoteknisten laitteiden kayttoa. Vastauksissa oli kuitenkin
hajontaa jokaisessa ryhmissi, joten tyovalineiden kunto vaikuttaisi olevan toimipaikka-

kohtaista.

Sosiaalisten suhteiden ja ty6ilmapiirin tulokset olivat myonteisid ja ndkemykset suu-
rimmaksi osaksi hyvin yksimielisia ryhmien sisdlld. Sosiaalinen hyvinvointi vaikuttaa
tyossa jaksamiseen. Tama saattaa olla syyna sithen, ettd vaittiman 6, tyOssa jaksamisen,
tulokset olivat suhteellisen myOnteisia huolimatta omaohjaajien kritiikistd. Osiossa ai-
noastaan ristiriitojen esiintyvyydessi ja avoimessa kasittelyssa esiintyi hieman erimieli-
syyttd. Ristiriitojen kasittelyssa olisi jokseenkin parannettavaa erityisesti vastaanotto-
henkil6iden kohdalla. Lisiksi omaohjaajat ja vastaanottohenkil6t kokivat vastuunkan-
nossa hieman puutteita. Heiddn mielestdin kaikilla ei ollut motivaatiota sitoutua yhtei-

siin tavoitteisiin ja tyotehtivid saatettiin siirtda toisten hoidettaviksi.
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Esimiehen ty6skentelya arvioitaessa vaitteiden kokonaiskeskiarvot olivat kaikki lahelld
arvoa 2. Kiitoksen saamisessa, esimichen toiminnan oikeudenmukaisuudessa ja esimer-
killisyydessa sekd ymmairryksessd tyon pulmista oli kuitenkin nahtavilld tyétehtivikoh-
taisia eroja. Lastenhoitajilla ja asiakasneuvojilla oli merkittidvisti myonteisempi suhtau-
tuminen vaitteisiin kuin omaohjaajilla ja vastaanottohenkil6illd. Esille tulivat tietamat-
tomyys vastaanottohenkilon tyotehtivistd sekd omakohtaisen kokemuksen puute ryh-
militkunnan puolelta. Omaohjaajien ja vastaanottohenkididen vastausten hajonnan
suuruuden takia tilanne vaikuttaisi kuitenkin vaihtelevan toimipisteittdin. Yleisesti otta-
en suhde esimieheen néyttiisi olevan hyvd. Mielenkiintoista on, ettd monet vastanneista
olivat huolissaan esimiehensi jaksamisesta kiireellisyyden ja suuren tyémairan takia.
Esimiehelti toivottiin enemman lisndoloa, kommunikointia ja palautteen antamista.
Viimeksi mainittua tarkasteltaessa oli tyosuorituksesta saadun palautteen maara tulosten
mukaan vihentynyt kahden vuoden takaisesta. Eniten palautetta koettiin saavan asiak-

kailta ja selkedsti vahiten johdolta.

Osaamisessa ja itsensa kehittimisessa esille tuli vahva luottamus omaan osaamiseen,
mutta voimakas tarve ammattitaidon kehittamiseen. Lisdkoulutus vaikutti olevan erityi-
sesti omaohjaajille tirked asia. Useimmat vastanneista pitivat kohdeyrityksen tarjoaman
tyon tuomaa kokemusta hyodyllisena tulevaisuuden urakehitykselle. Verrattaessa ryh-
mien keskiarvoja viitteen 5, tyon palkitsevuus itsessain, kanssa, huomataan, etta jokai-
sessa ryhmassd kokemuksen hy6dyllisyys sai tyon palkitsevuutta myénteisemman ar-
von. Tami saattaa tarkoittaa, ettd tyotd kohdeyrityksessa koettiin enemman vilinearvo-
na kuin itseisarvona. Etenemismahdollisuudet yrityksessa pidettiin jokseenkin heikkoi-
na. Tyon tuoman kokemuksen hyodyllisyytta e siis ajateltu kdytettavan tulevaisuudessa

juuri kohdeyrityksessa.

Etenemismahdollisuuksien lisiksi tyon tarjoamissa kehittymismahdollisuuksissa ja pe-
rehdytyksessa koettiin hieman parannettavaa. Kehittymismahdollisuuksiin vihiten tyy-
tyvaisid olivat lastenhoitajat ja vastaanottohenkilot. Mikali tyon ei koeta antavan mah-
dollisuuksia kehittda tyontekijaa, sen tarjoamat haasteet eivit ole valttimatta riittavit.

Lastenhoitajat ja vastaanottohenkil6t olivat my6s vahiten tyytyviisia vaitteeseen 4, tyon
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haasteellisuuteen. Perehdytykseen jokseenkin tyytymattémid olivat omaohjaajat, vaik-

kakin vastauksissa oli hajontaa.

Yritysosiossa tyoterveys ja tiedonkulku, erityisesti johdolta alaisille, erottuivat selkedsti
suurimmiksi ongelmakohdiksi. Mielenkiintoista oli, ettd organisaatiorakenne oli kyselyn
mukaan suhteellisen selkei lastenhoitajilla ja asiakasneuvojilla, toisin kuin omaohjaajilla
ja vastaanottohenkil6illd. Lastenhoitajien ja asiakasneuvojien tyoskentelyaika yrityksessa
oli huomattavasti lyhyempi kuin muilla, joten tulokseen vaikuttavana tekijani on saat-
tanut olla perehdytyksen laadun paraneminen. T4dtd tukevat vastaukset viittimassd 35,
jossa tyytyviisimpid perehdytykseen olivat lastenhoitajat ja asiakasneuvojat. Viittimén
40 vastauksen tulosta tarkasteltaessa, vastaanottohenkil6t eivat lisaksi nayta olevan ai-
van tietoisia yrityksen tavoitteista ja strategiasta. Epétietoisuus voi juontua perehdytyk-
sen ja tiedonkulun heikkoudesta. Mikili tavoite ja strategia eivit ole selvid, on tyonteki-
jan vaikea tietdd, mitd hdneltd toivotaan. Taméd my6s hankaloittaa sitoutumista yrityk-
seen ja yrityksen visioon, silld kokonaiskuvan ja oman tyon merkityksen nakeminen
vaikeutuu. Viittimikohdan 8, jossa tarkasteltiin tietoisuutta odotuksista, tuloksien mu-

kaan vastaanottotyontekijoiden tietoisuus oli ryhmistd vihiisin.

Omaohjaajien ja vastaanottotyontekijoiden vastaukset arvojen sopusoinnusta viittaavat
yrityskuvan muuttamisen tarpeeseen. Hieman alle joka neljds ei osannut valita puoltan-
sa asiassa. Tulos voi aiheutua my6s arvojen epiatietoisuudesta, silld muissakin yrityksen
toiminnan osa-alueissa, kuten rakenteessa, strategiassa ja tavoitteissa, oli hieman epi-
selvyyksid. Omaohjaajat ja vastaanottotyontekijit kokivat lisaksi, ettei kohtelu yritykses-
sd ollut tasapuolista. Vastauksessa saattaa heijastua omaohjaajien mielipide ty6tehtivien

oikeudenmukaisesta jaosta.

Tulokset viittaavat sithen, ettd osa vastanneista ei suunnitellut tyoskentelevinsa yrityk-
sessd pitkalla aikavalilld. Vastaanottotyontekijit eivit uskoneet tulevaisuuteensa yrityk-
sessd tai kokeneet yhti paljon ylpeytti tyostd kuin muut. Heidédn sitoutuneisuutensa
ndyttda olleen ryhmista heikoin. Tarkasteltaessa muita viitteita, joilla on mahdollisesti
yhteytta sitoutumiseen, tulokset tukevat vaittaméa. Vastaanottohenkil6t eivat kokeneet
tyotansa kovinkaan itsessaan palkitsevana, eivatka taysin uskoneet pystyvinsa etene-

maan yrityksessa. He olivat myos ryhmista vihiten tyytyviisia tyon tirkeyteen seka
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merkitykseen tulevaisuuden urakehityksessi. Ulkoiset motivointikeinot eivit motivaa-
tioteorioiden mukaan vaikuta pitkalld aikavalilld yhta tehokkaasti kuin siséiset, joten jo
rekrytoinnissa olisi kiinnitettava huomiota hakijan kiinnostuksen kohteisiin ja arvioita-
va, kokisiko hin tyotd mielenkiintoisena ja itsessadn palkitsevana. On kuitenkin muis-
tettava, ettd tyon vaihtaminen nuorilla saattaa my6s johtua vaihtelunhalusta tai kovasta
kilpailusta tydmarkkinoilla. Aikaisemmin mainitun Otalan ja Ahosen viitteen mukaan

turvallisuus tyon jatkumisesta ei ole endd kovinkaan merkittiva tekija nuorilla.

Omaohjaajien nikékanta tyon palkitsevuuteen itsessddn, oman alana kokemiseen, tyon
tirkeyteen ja mielenkiintoisuuteen sekd merkitykseen tulevaisuuden urakehityksessi sen
sijaan oli ryhmistd myonteisin. He arvostavat tyota itsessddn ja tyo toimii titen sisdisend
palkkiona. Motivaation vireystila vaikuttaisi olevan siis korkealla. Kuitenkin heikkoudet
esimerkiksi etenemismahdollisuuksissa, ylpeydesta tyohon, arvojen sopusointuisuudesta
sekd tulevaisuudennikymasti yrityksessd antavat viitteitd matalasta kynnyksestd vaihtaa
tyOpaikkaa toiseen saman alan yritykseen. Viimeksi mainituissa vaittdmissa esiintyi kui-

tenkin jonkin verran hajontaa, joten kaikki eivit olleet asiasta samaa mielta.

6.1.2 Ryhmien tyytyviisyys kokonaisuudessaan

Liitteessd 6 on keritty jokaisen viitteen keskiarvot tyotehtidvikohtaisesti. Kuviosta
huomataan, ettd vastauskayrit ovat kerroksittain ja niiden muodot matkivat suurim-
maksi osaksi toisiaan. Ryhmilld oli siis samansuuntaisia mielipiteitd, mutta voimakkuu-
den aste vaihteli tyotehtivittiin. Lastenhoitajien vastauskdyrd on alimpana, mika tar-
koittaa, etta he olivat tyytyvaisimpid. Vastanneiden lastenhoitajien maira oli kuitenkin
vihiinen, joten asiasta ei voida vetdd yleistettivid johtopéddtoksid. Toiseksi alimmaisena
kuviossa on asiakasneuvojien vastauskayra. Selvisti tyytymattomimpid olivat vastaanot-
tohenkil6t ja omaohjaajat, joten heihin tulisi kiinnittaa erityistd huomiota. He ovat
my6s pitkdaikaisimpia tyontekijoita. Kuten kappaleessa 2.2 on mainittu, mita jyrkimmin

henkil6t vastaavat, sitd tirkedmpi asia heille usein on.

6.2 Kehittimis- ja jatkotutkimusehdotukset

Taulukkoon 8 on keritty tyotehtidvikohtaisesti kolme merkittdvintd ongelmakohdetta

keskiarvoltaan suuruusjirjestyksessa. Siind on huomioitu kohdat, joissa vastausten kes-
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kiarvo ylitti luvun 3. Taulukosta huomataan, etta jarjestyksessd kaksi ensimmaistd ovat
kaikilla muilla paitsi lastenhoitajilla samat. Ne ovat perustoiminnallisia ja hygieniateki-
joitd. Kolmantena olevat ongelmakohdat viittaavat oikeudenmukaisuuteen. Ainoastaan
lastenhoitajilla ensisijainen tarve on motivaatiotekijd. Naihin kohtiin tulisi kiinnittaa

erityisesti huomiota tyytyviisyyden kehittimisessa.

Taulukko 8. Merkittdivimmat ongelmakohdat tyotehtivikohtaisesti

TYOTEHTAVA: MERKITTAVIMMAT ONGELMAKOHTEET (Ka):

Asiakasneuvoja 1. Tyoterveyshuolto (4,0)
2. Tiedonkulku (3,5)
3. Palkan suhde ty6panokseen (3,1)

Lastenhoitaja 1. Etenemismahdollisuudet (3,3)

Omaohjaaja 1. Tyo6terveyshuolto (4,8)
2. Tiedonkulku (4,2)

3. Edut verrattuna muihin yrityksiin (4,1)

Vastaanottohenkil6 1. Tyoterveyshuolto (4,7)

2. Tiedonkulku (4,3)

3. Tasa-arvoisuus yrityksen sisalla (4,3)

Muita esille tulleita kehityskohteita ovat jaksaminen ryhmailitkunnan osalta, palautteen
mdird, arvojen yhdenmukaisuus, vaikutusvalta, vastuunjako, tyovilineet, esimiechen

tietoisuus alaisten toista, ristiriitojen kasittely ja koulutukset sekd organisaation selkeys.

6.2.1 Tyo6terveyshuolto ja jaksaminen

Tyoterveyshuollon tarkoituksena on ehkaistd tyohon liittyvid sairauksia ja tapaturmia.
Sen tehtidvina on myo6s edistdd tyon ja tyOympariston terveellisyyttid ja turvallisuutta,
tyOyhteison toimintaa ja tyontekijoiden terveyttd sekid tyo- ja toimintakykya (Juuti &
Vuorela 2002, 140). Tyytymattomyys tyoterveyshuoltoon litkunta-alan yrityksessa on
merkittavaa, silld sen palvelut perustuvat suurelta osin tyontekijoidensd hyvian fyysi-

seen kuntoon.
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Useat vastaajista kokivat, ettei tyoterveyshuollolla ollut minkaanlaista nakyvyyttd yrityk-
sen toiminnassa. Nakyvi yhteisty6 yksityisen ladkaripalvelutuottajan kanssa parantaisi

tyytyviisyyttd. YhteistyOyrityksen valinnassa tulisi huomioida Finnbodyn toimipisteiden
maard ja sijainti. Ladkaripalveluiden tuottajalla olisi hyvi olla useita toimipisteiti laajalla

alueella, jotta palveluiden kiyttd olisi helppoa.

Yhteisty6td voisi samalla tuoda esiin muussakin markkinoinnissa, jolloin kummatkin
tahot saisivat enemman nakyvyytti. Finnbody voisi my6s tatjota omia palveluitaan ky-
seisen yrityksen henkil6kunnalle. Tiivis yhteisty0, jossa kummatkin osapuolet hyotyvit,

saattaa myos alentaa investoinnin kustannuksia.

Hyvin hoidettu ty6terveyshuolto antaa lisiksi yritykselle tietoa tyontekijoidensa tervey-
dentilasta. Tédssd auttavat tietyin viliajoin tehtavit ty6tarkastukset ja kyselyt. Yrityksen
olisi helpompi hallita mahdollisten turhien sairaslomien mairaa ja puuttua jatkuviin
sairasteluihin, silld tiedot niista rekisteroityisivit keskitetysti yhteen tahoon. Ongelmien
selvittiminen alkuvaiheessa voisi vihentdd sairaslomien kestoa ja estdd tilanteen pahe-

nemista.

Omaohjaajat kokivat, etta heitd vaadittiin ohjaamaan litkaa ryhmalitkuntatunteja viikos-
sa. Johdon tulisi arvioida tilanne tarkasti. Hyvin jarjestetty tyoterveyshuolto olisi tassa
apuna. Mikdli vaatimustaso on liian suuri, on silld vaikutusta jaksamiseen, sairaslomien
mdédrdin ja kestoon. Tilanne voi aiheuttaa enemman kustannuksia kuin tyénkuvan
muuttaminen. Jaksamiseen vaikuttaa my6s ryhmalitkuntatuntien laatu, silld tuntien fyy-
sinen vaatimustaso vaihtelee. Erds keino edistdd jaksamista on muuttaa osa omaohjaaji-

en ohjaamista tunneista kevyemmaksi, jolloin tuntimaarda ei tarvitsisi vihentaa.

6.2.2 Tiedonkulku ja palaute

Tiedonkulku johdon ja tyontekijéiden valilld koettiin hyvin suureksi ongelmaksi. Palve-
luyrityksen toiminta perustuu pitkalti onnistuneeseen sisdiseen viestintiaan, kuten luvus-

sa 4.7 on esitetty. Tilanteeseen tulisi titen puuttua pikaisesti.
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Informaation kulun tulisi olla nopeampaa. Tiedottaminen yrityksen oleellisista asioita ja
toiminnan muutoksista tulisi suuntautua ensin henkilostolle ja vasta timan jilkeen ul-
kopuolisille, kuten asiakkaille (Kauhanen 2003, 167). Henkilostolle on myos varattava
tarpeeksi aikaa tiedon sisdistimiseen, jotta se voisi palvella asiakasta parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Mikali esimerkiksi asiakkaalle on enemmin tietoa yrityksessa tapahtuvista
asioista kuin sielld tyoskentelevilld asiakaspalvelijalla, antaa se ammattitaidottoman ku-
van koko yrityksestd. Tama on tarkedd erityisesti markkinoinnin osalta. Tyontekijoiden
on tiedettdvi ja osattava kertoa esimerkiksi voimassa olevista kampanjoista. Tietimat-
tomyys erityisesti potentiaalisten uusien asiakkaiden kohdalla saattaa aiheuttaa tilanteen

muuttumisen kilpailijan eduksi.

Tiedonkulun toimivuutta voidaan kehittdd suunnitelmallisuuden ja avoimuuden lisda-
miselld. Mikali tulevat tapahtumat ja muutokset on suunniteltu hyvissé ajoin ja avoi-
mesti yrityksen sisalld, estetddn mielikuvaa yllattavistd ja hitikoidysti tehdyistd paatok-

sistd muodostumasta. My0s tiedottaminen tulisi suunnitella ja aikatauluttaa etukiteen.

Sisdista viestintaa tulisi lisata palautteen osalta. Sité tulisi antaa tyontekijalle, jotta tama
havaitsisi yhteyden oman toiminnan vaikutuksesta paamaarin saavuttamiseen. Palaut-
teessa tulisi kiinnittid huomiota erityisesti positiivisiin puoliin. Tulosten mukaan joh-
dolta saatu palaute on vahiistd. Ongelmana voi olla, ettei johto saa tarpeeksi tietoa
tyontekijoiden paivittiisesta toiminnasta ja tarkasteltavana ovat esimerkiksi vain myyn-
tiluvut. Johto voisi asettaa monipuolisia tavoitteita liittyen muun muassa asiakaspalve-
lun laatuun, ryhmaliikuntatuntien kehittimiseen tai tapahtumien ideointiin, joithin pa-
lautteenanto voisi pohjautua. Asiakastyytyviisyyskyselyiden teettiminen on eris tapa

saada tietoa ndista.

Johdon olisi hyvi antaa palautetta muillakin tavoilla kuin esimerkiksi vain séhképostin
vilitykselld. Palautetta olisi hyva antaa suullisesti tietyin valiajoin. Johtoryhmin edustaja
voisi esimerkiksi kuukausittain kdyda kuntoklubilla pitimissd sen henkil6kunnalle lyhy-
en palaverin, jossa sekd johdon etta tyontekijoiden puolelta olisi mahdollista antaa pa-
lautetta. Samalla voisi kdyda ldpi yrityksen ja toimipisteen sen hetkinen tilanne seka lihi-
tulevaisuuden tavoitteet. Tavoitteena olisi saada sisdinen viestintd avoimemmaksi, yti-

tyksen tavoitteet ja strategia selkeimmaksi sekd saada tyontekijit tuntemaan, ettd heista
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vilitetddn ja heiddn mielipiteitddn ja kykyjddn arvotetaan. Toimipisteitd on useita, joten
niiden jakaminen johtoryhmain kuuluvien henkil6iden kesken saistiisi aikaa. Palaverin

pitdja ehtisi my6s perehtya paremmin kyseisen kuntoklubin tilanteeseen ja toimintaan.

6.2.3 Oikeudenmukaisuus, vaikutusvalta ja arvojen yhdenmukaisuus

Tulosten mukaan kehitystoimia kaivattiin seka jaetussa etta menettelytapoihin pohjau-
tuvassa oikeudenmukaisuudessa. Jaetussa eli palkkioon suuntautuneessa oikeudenmu-
kaisuudessa on kyse sosiaalisesta vertailusta. Ndkemykset epitasa-arvosta eivit valtti-
miittd perustu tosiasioihin vaan luuloihin. Tamin takia tyytyviisyyttd voidaan edistda
avoimuudella ja selkealld palkkajirjestelmilld. Jokaisella tyotehtiavaryhmalle tulisi tehda
omanlaisensa jirjestelma. Se voisi perustua esimerkiksi viiden tason luokitukseen ty6n-
tekijan osaamisen mukaisesti. Ty6suhteen kestosta palkitseminen esimerkiksi vuosiko-
rotuksilla tai luokassa etenemiselld, vaikuttaisi sitoutumiseen myonteisesti. Tyon ja
oman panoksen suhteen vertailuun voi vaikuttaa yleinen taloudellinen tilanne kuten
rahan arvon heikkeneminen. Tamakin puoltaa vuosikorotusten kayttéonottoa kehitys-

ehdotuksena.

Johdon olisi my6s hyvi verrata palkkatasoa alan muihin yrityksiin. Mikali taso ei ole
alempi muita, olisi timi tuotava ilmi tyontekijéiden keskuudessa. Jos taas taso todelli-
suudessa on alempana, tulisi palkkausta tarkastaa tyotehtivikohtaisesti ja miettia milla
muilla palkitsemisen keinoilla voisi tilanteen korjata. Palkitsemisen ei tarvitse olla rahal-
lista vaan se voi liittyd myGs arvostukseen tai vaikkapa joustaviin toimintatapoihin. Se,
etta yritys nayttaa valittaviansa henkilostosta esimerkiksi jarjestaimalld yhteisia virkistys-
péivid, on edullisempaa kuin palkkatason nostaminen, mutta silld voi olla suurempi vai-

kutus yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja viithtyvyyteen.

Menettelytapoihin perustuvaa oikeudenmukaisuuden tunteeseen voitaisiin vaikuttaa
lisaamalla tyontekijoiden vaikutusvaltaa ja osallistumista. Teoria-osuudesta on tullut
ilmi, etta osallistumisella suuri merkitys seka motivaatioon, sitoutumiseen etta tyotyyty-
vaisyyteen. TyOntekijalld on tarkin tietimys paitsi omasta tyOstinsd my0s asiakkaiden
toiveista suoran kontaktin takia. Tdman takia tyontekijéiden mukaan ottaminen toi-

minnan kehittimiseen ja suunnitteluun olisi seka henkilékunnan etta yrityksen etu.
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Osallistuminen yhdessid avoimen ja luottamuksellisen vuorovaikutuksen seki palautteen

kanssa lisadavit my6s tyontekijian hallinnan tunnetta (Juuti & Vuorela 2002, 60-61).

Eris keino lisita osallistumista, itsendisyyttd ja vastuuta on luoda itseohjautuvia tiimejd,
joille annetaan johtamistehtivid kuten suunnittelua ja organisointia (Ammatinedistimis-
laitos 1987, 26). Tehtavat voisivat liittyd tyon ja toiminnan kehittimiseen seka ideoin-
tiin. Tiimi on mairitelty TyOterveyslaitoksen julkaisussa ty6ryhmiksi, jolla on yhteinen
tehtdvi sekd mahdollisuus suunnitella itse tyOtdin ja padttdd keskindisestd tyonjaosta

(T'TL 2003,21).

Itseohjautuvien tyoryhmien avulla kohtelu koettaisiin tasa-arvoisemmaksi, kun kaikki
ne tyontekijit, joihin paitokset vaikuttavat, otettaisiin huomioon. T4lld tavalla voidaan
lisaa yhteisiin tavoitteisiin sitoutumista ja vastuun kokemista niiden saavuttamisista.
Ongelmien ratkaisussa ja ideoiden luonnista ryhmisti saattaa olla hyvinkin paljon hyo-

tyd, silld till6in niissd yhdistyvit useamman henkilén kyvyt ja nikékulmat.

Osallistuminen ja yhdessa kehittiminen edistdd tyontekijoéiden sitoutumista yrityksen
arvoihin ja nithin perustuviin toimintatapoihin (Honkola & Jounela 2000, 100). Tyyty-
viisyyden kannalta ty6nantajan ja -tekijin arvojen tulisi olla tasapainossa. Johdon tulisi
miettid, olisiko arvojen tarkistus paikallaan, silla 45 prosenttia vastanneista koki asiassa
jonkun verran ristiriitoja. Arvot eivit vilttimatta kuvasta yritystd samalla tavalla kuin
aikaisemmin aiheutuen sen toiminnan muuttumisesta ja kehittymisestd ajan kuluessa.
Sitoutuminen yhteisiin arvoihin saattaa olla lisdksi hankalaa niiden maaraytyessd ulko-
puolelta. Henkil6ston vaikutusmahdollisuuksien lisidminen arvojen asettamiseen ja

niiden toteuttamiseen saattaisi muuttaa tilannetta.

6.2.4 Tyovilineet

Luvussa 1.2.1 tuotiin esille tyovilineiden tirkeyden palvelutapahtumassa. Tyovalineet

luokitellaan hygieniatekijoiksi ja niiden kunnossa olemisen vihimmiistasoksi.

Tulosten mukaan kaikilla toimipisteilld ei ole kunnollisia tietoteknisia laitteita. Tama

tulisi huomioida erityisesti vastaanottotyontekijoilld. My6s kuntosalilaitteiden toimi-
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vuudessa ja huoltoaikojen pituudessa kaivattiin kehittimistd. Koska tilanne ei ole kaik-
kialla sama, olisi hyvi keriti toimipisteittdin inventaariolistat seki luettelot tarvittavista
ja ylimairdisiksi koetuista laitteista ja vilineistd. Laitteiden ja vilineiden uudelleensijoi-
tus ja uushankintojen priorisointi tapahtuisi ndiden perusteella. Niin voidaan hyédyntaa

toisien toimipisteiden jo olemassa olevia laitteita ja kdyttad resursseja tehokkaasti.

Huollon sujuvuutta tulisi arvioida tarkasti, silld se on asiakkaalle nikyva osa yrityksen
toimintaa. Mikali ongelma aitheutuu huoltomiesten ajan puutteesta, eikd esimerkiksi
varaosan tilausajasta, tulisi huoltomiesten mairi tai ajankaytto arvioida uudestaan.
Toimipisteet voisi jakaa aluekohtaisesti. Jokaisella alueella olisi yksi huoltomies. Télld
tavalla yhden henkilon ei tarvitsisi kulkea pitkia matkoja eri toimipisteiden valilld, eiké
aikaa tuhlaantuisi matkusteluun. Henkil6kunnan laitehuollon peruskoulutus voisi auttaa

pienempien vikojen korjaamisessa.

Ty6tapaturmat aiheuttavat tydnantajalle taloudellisia kustannuksia, joten tySympariston
parantamiseen panostaminen tulisi nahda tuottavana investointina (Juuti & Vuorela
2002, 136). Kuntosalilaitteiden kunto vaikuttaa paitsi tyontekijéiden my6s asiakkaiden
turvallisuuteen. Tieto rikkindisen laitteen aiheuttamasta tapaturmasta voi vaikuttaa suu-
resti yrityksen imagoon, mika taas saattaa nakya asiakaskannan yllapitimisessa ja han-

kinnassa.

6.2.5 Esimiestydskentely ja ristiriitojen kisittely

Esimiehelti eli kuntokeskusjohtajalta toivottiin enemman ldsnaoloa sekd perehtynei-
syyttd ja omakohtaista kokemusta alaistensa, erityisesti omaohjaajien ja vastanottohen-
kiléiden, ty6std. Kehitysideana on, ettd esimies osallistuu tyontekijansa tyoskentelyyn
esimerkiksi pdiviksi. Pdivin voisi suunnitella siten, ettd se kattaisi aina yhden tyénku-
van. Samana paivand perehdyttdjana toimisi useampi henkild, jotta esimies paasisi tu-
tustumaan mahdollisimman moneen tyontekijaansa. Lisaksi perehdytys ei tallad tavalla
veisi yhdeltd henkil6ltid litkaa aikaa. Kuntokeskusjohtaja voisi kartuttaa kokemuksiaan ja
tietojaan litkunnan puolelta kokeilemalla palveluita eli kaymalla ryhmaliikuntatunneilla

sekéd olemalla mukana yrityksen jarjestamissa litkunta-alan koulutuksissa.
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Esimiehen tutustuessaan alaistensa tyohon, saa hian kokemusta, mikd auttaa ymmarta-
maan paatosten ja muutosten vaikutuksia koko henkilokunnan toiminnassa. Talloin
toiminnan kehittimisen hahmottaminen paranee. Perehdytyksen ansiosta tyontekijit

voisivat kokea esimieheltd saadun avun ja tuen konkreettisempana ja tehokkaampana.

Esimiehen tyénkuvaan kuuluu erilaisten ristiriitatilanteiden selvittiminen. Puhumatto-
muus ja vaarintulkinnat saattavat olla syitd ilmeneviin ongelmiin. Avoin keskustelu
mahdollistaa eri nikemysten ymmirtimisen osapuolten vililld. Keskustelussa ei tule
etsid syyllistd vaan tarkoituksena on 16ytia yhdessa ratkaisukeinoja. Esimiehen tulee
pysya objektiivisena tilanteessa. (Juuti & Vuorela 2002, 63—125.) Toimintatapana voisi
olla yksilokohtaisten keskusteluiden jarjestiminen esimiehen kanssa, jonka jilkeen esi-

mies opastaa osapuolet yhdessi kehittiméin ratkaisun tilanteeseen.

Eris apukeino ristiriitojen esille tuomisessa esimiehen tietoisuuteen ovat kuntokeskus-
johtajan ja tyontekijin viliset kehityskeskustelut. Niilld tarkoitetaan ennalta sovittuja ja
saannollisesti tapahtuvia keskusteluja, joilla on paamaira. Kehityskeskusteluilla paitsi

poistetaan tyonjakoon ja tehtaviin liittyvid epaselvyyksid my6s luodaan perusta esimie-

hen ja alaisen suhteelle. (Juuti & Vuorela 2002, 107-108.)

Lisnaolon ja avoimuuden saavuttamisessa auttavat kehityskeskusteluiden lisaksi sdan-
nollisesti pidetyt yhteiset palaverit toimipisteen sisalld (Juuti & Vuorela 2002, 113). Yh-
teisid kokouksia voisi jirjestdd lisiksi tyStehtavaryhmittiin suuremmissa kuntoklubeissa.
Talloin ongelma- ja kehityskohteisiin voisi paneutua syvallisemmin. Ryhmakohtaisia

palavereita voisi pitdd yhteisid palavereita harvemmin, esimerkiksi kerran kuukaudessa.

6.2.6 Itsensi kehittiminen ja etenemismahdollisuudet

Useiden motivaatio- ja tyotyytyvaisyysteorioiden mukaan osaamisen ja ammattitaidon
kehittiminen edistid oman tyOn arvostusta. Tyonantajan tulisi titen tarjota monipuoli-
sia koulutusmahdollisuuksia tyontekijéilleen. Kouluttautuminen voi tapahtua esimer-
kiksi kurssien, seminaarien, tutkintojen ja projektien avulla. Kyselytulosten mukaan

kohdeyrityksen olisi hyvi panostaa erityisesti ryhmaliikuntaan liittyviin tdydennyskoulu-
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tuksiin. Koulutustoiminta tulisi suunnitella siten, etta seki yritys ettd tyontekija hyotyvit

siitd (Juuti & Vuorela 2002, 58).

Halosen mukaan osaamisen yllapitimisen kehittimistieto ja -keinot 16ytyvit ensisijai-
sesti yrityksen sisdltd ja sen tiimeistd (Halonen 2001, 86). Edelld, kappaleessa 6.2.6, on
mainittu tiimien luomisen hyotyja, jotka tulevat esiin muun muassa oikeudenmukaisuu-
den kokemisena. Erityistehtivien ja projektien antaminen itseohjautuville tyéryhmille
mahdollistaisi kyseisen tiimin jisenid kehittimiin ja jakamaan asiantuntemustaan seki

toteuttamaan sitd kdytinnossa.

Ryhmat voitaisiin muodostaa tyotehtavien mukaisesti. Omaohjaajista muodostuva tyo-
ryhmai voisi kehittdd ryhmaliikuntapuolta ja esimerkiksi suunnitella ohjaajien koulutuk-
sia annetun budjetin mukaisesti. Asiakasneuvojat voisivat taas pohtia yhdessa uusia ta-
poja kehittdd myyntid jakaen samalla tietojaan esimerkiksi koulutusten yhteydessa.
My®6s henkiloston virkistaytymis- ja tyky-toiminnan kehittiminen voisi olla yhden tyo-
ryhmin tehtivi. Ryhmain toimintaa valvoisi kyseistd vastuualuetta hallinnoiva henkil6.
Esimerkiksi asiakasneuvojien muodostamalla ryhmilld valvojana olisi myyntipaallikké
ja tyky-toiminnan kehittimisryhmalla toimipaikkapaillikko. Ideointia olisi hyvi jarjestaa
my0s toimipisteen sisélld. Jokaisen kuntoklubin henkil6st6d voidaan pitdd omana tiimi-
ndan. Kuntokeskusjohtaja voisi ottaa ryhmissa esiin tulleet toteuttamiskelpoiset ideat

puheeksi vastaavien palavereissa, jothin my6s johtoryhma osallistuu.

Vastuun ja budjettien antaminen ty6ryhmille helpottaisi johdon tyémairaa ja edistaisi
toiminnan suunnitelmallisuutta. Lisdksi yhteisty6 toimipisteiden vililld ja erilaiset talon
sisdiset koulutukset edistiisivit yhteenkuuluvuuden tunnetta, mikd kannustaa tietojen,
kokemusten ja osaamisen jakamiseen (Juuti & Vuorela 2002, 58). Tiimien projektit vaa-
tisivat ryhmin jiseniltd aikaa ja vaivannikod, joten johdon tulisi palkita heitd tehdysta
tyostd. Muussa tapauksessa tyontekijat saattavat kokea ristiriitaa oman panoksen ja saa-

dun palkkion vililld, miki aiheuttaisi tyytymattomyytta.

Halosen mukaan taitojen laajemmassa kehittimisessa tulisi suosia yrityksen ulkopuolisia
kouluttajia (Halonen 2001, 86). Tyontekijoiden kyllistymisen estimiseksi ja innokkuu-

den yllapitimiseksi olisi hyvi vaihdella koulutustapoja ja kouluttajia (Honkola & Joune-
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la 2000, 180). Toteutuneiden koulutusten arviointi auttaa kehittimain toiminnan suun-
nittelua jatkossa. Taman takia olisi hyva tiedustella osallistuneilta heidin mielipiteitain
jarjestetysta koulutuksesta. (Juuti & Vuorela 2002, 59.) Arvioinnin lisaksi tulisi mitata
koulutuksen vaikutuksia, jotta saadaan selville sen tehokkuus. Norman tuo esille vah-
vistamisen merkittivyyden oleellisena osana koulutusten tehokkuutta. Esimerkiksi kir-
jallisesti tietyin valiajoin mittaaminen antaa tietoa, mitd vahvistusta koulutukseen osal-
listuneet tarvitsevat. Erilaiset palkkiojarjestelmait, jotka suosivat toivottuja kayttayty-
mismalleja, ja sdaannollisesti tapahtuva palaute yksilon, ryhmin tai yrityksen tyon tulok-

sista ovat tillaisia vahvistamisen keinoja. (Norman 1989, 69.)

Yrityksen tulisi koulutusten lisdksi tuoda esiin sen tarjoamat etenemismahdollisuudet.
Vastuualueiden ja urapolkujen selkeyttiminen seki tyontekijéiden potentiaalien ja kiin-
nostusten kohteiden havaitseminen pyrittiisiin tekemadn muun muassa perehdytykses-

si sekd kappaleessa 6.2.5 mainituissa kehityskeskusteluissa.

6.2.7 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksena on toteuttaa tyGtyytyviisyysselvitys myo6s rajauksen ulko-
puolelle jadneista ryhmistd, jotta saataisiin kuva yrityksen koko henkil6ston tyytyvaisyy-
desti. Niihin lukeutuvat tuntiohjaajat, kuntokeskusjohtajat ja johtoryhma. Tutkimukset
tulisi raataloida kunkin ryhman tyén ominaisuuksien mukaan, silld ryhmien tyénkuvat
eroavat huomattavasti toisistaan. Tamién tutkimuksen tuloksista ilmeni tyontekijéiden
huoli esimiechen jaksamisesta, minka vuoksi erityisesti kuntokeskusjohtajien hyvinvointi

olisi hyvi ottaa tarkastelun alle.

Tyotyytyvaisyyden laajemman tarkastelun lisaksi mielenkiintoisia jatkotutkimuksen ai-
heita olisi sisdisen viestinnin kehittiminen ja yrityskuvan analysointi. Syvillisempi tut-
kiminen yrityksen sisdiseen viestintidn voisi antaa uusia nakokulmia ja keinoja sen pa-
rantamiseen. Kyselyn mukaan yrityskulttuurissa koettiin epakohtia. Tulos kuvastaa
myOs sisaistd yrityskuvaa. Yrityskuvan analysoimisesta olisi hyotya esimerkiksi yrityksen
arvojen paivittamisessa. Tutkimuksessa voisi huomioida myos asiakkaiden mielikuvat

yrityksesta ja verrata niitd henkil6ston nakemykseen.
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Jatkotutkimuksissa voisi kdyttdd hyodyksi yhteistyotd oppilaitosten kanssa. Téten tut-
kimus tapahtuisi objektiivisesti, yrityksen resursseja sddstden ja uusimpia ajatussuuntia
hyviksi kdyttien. Yhteisty6 toisi samalla nakyvyyttd niin tyontekijamarkkinoilla kuin

mahdollisten uusien asiakkaiden keskuudessa.

6.3 Opinniytetyon tekemisen ja oman oppimisen arviointi

Opinndytetyon tekeminen alkoi aiheen tutkimisella ja rajaamisella. Lahdeaineiston et-
siminen opetti monipuolisia keinoja tiedon hankkimiseen. Kokonaiskuvan hahmotta-
minen ja rajaaminen oli aluksi hankalaa, silld aihetta on tutkittu paljon ja ndkékulmia on
monia. Nikokulmien vertailu auttoi kuitenkin kehittimain tiedon kriittista tarkastelua.
Kyselylomakkeen teko ja kyselyn toteuttaminen sujui ilman suurempia ongelmia, mutta
tulosten esittimisen ja havainnollistamisen suunnittelu yhtendisen kokonaiskuvan saa-
miseksi vel odotettua enemmin aikaa. Tulosten analysointi oli kuitenkin mutkatonta
timan jalkeen. Toiminnan kehittimisehdotuksien tyéstiminen ja ongelmien ratkaise-

minen oli innostavaa ja se opetti teorian viemistd kdytinnon tasolle.

Tutkimuksen aikataulutus tuotti hieman ongelmia. Kokoaikainen ja hektinen ty6 vei
odotettua enemmin aikaa tutkimuksen teolta ja hidasti projektin etenemista. Tutki-
muksen tekeminen opetti painottamaan suunnittelun merkittivyyttd. Tyon tekemisen
mielenkiintoisuutta lisasi se, etta naikokulmana oli johtaminen, silld se heritti ajatuksia
omasta toiminnasta esimiehend. Tutkimuksen tekeminen on syventinyt tietoa henkilds-

tojohtamisesta ja kehittinyt kykyd soveltaa opetettuja teorioita kdytintoon.

6.4 Loppusanat

Tyotyytyvaisyys koostuu monista tekijoistd ja sithen liittyy useita nikékulmia. Yhden
tyOtyytyvaisyyden osa-alueen tarkastelu tai kehittiminen ei ole riittivad vaan toiminnan

tulisi tapahtua kokonaisvaltaisesti.

Tyotyytyvaisyytta lisadvilla hyvinvointitoimenpiteilld on seka vilittomia, valillisia ettd
lopullisia tulosvaikutuksia. Vilittomilld vaikutuksilla tarkoitetaan esimerkiksi sairaus- ja
tapaturmakulujen vihenemistd sekid tehokkuuden lisddntymista. Toimenpiteet vaikutta-

vat lisaksi tuottavuuteen, laatuun ja innovatiivisuuteen myonteisesti. Nama ovat valilli-
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sid talousvaikutuksia. Lopullisella vaikutuksella tarkoitetaan kannattavuuden ja kilpailu-

kyvyn parantumista. (Otala & Ahonen 2005, 73.)

Tyotyytyvaisyystutkimuksien tekeminen sdannéllisesti ja niiden tutkiminen pitkalla ai-
kavililld antaa tietoa siitd, onko toteutetuilla tyytyviisyyden kehittdimisen keinoilla ollut
vaikutusta. Se auttaa lisdksi tunnistamaan mahdollisia henkil6ston hyvinvointiriskeja.
Johdon oman toiminnan arviointi tyotyytyviisyyden kehittimisessd mahdollistaa te-

hokkaamman yrityksen resurssien kohdentamisen.
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Liite 2. Vuoden 2008 tyotyytyviisyyskysely: Motivointi

Mitd tai mitkd asiat motivoivat sinua ty6ssisi Finnbodylla?

(n=42)

Mukavat asiakkaat 78,6 Y%
Kivat tyokaverit 92,9 %
Hyvi yhteishenki 76,2 %
Hyva ty6ilmapiiri 61,9 %
Liikunta-ala 71,4 %
Palkka 21,4 %
Haasteelliset ty6tehtavit 38,1 %
Viihtyisat tyotilat 45,2 %
Ajanmukaiset tyovilineet 28,6 %
Finnbodyn asema markkinoilla 21,4 %
Muu, mika? 2,4 %
- Kehittyminen
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Muu, mika
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Liite 3. Saatekirje

Hei Sinid Finnbodylla ty6skenteleva !
Ohessa linkki timéin vuoden tyotyytyviisyyskyselyyn. Kysely on tarkoitettu kokoaikai-
sille ja osa-aikaisille Finnbodylla ty6skenteleville, pois lukien tuntiohjaajat. Kyselyyn

vastataan anonyymisti.

Tutkimus on samalla opinnaytety6ni, joten toivon hartaasti, ettd vastaatte kyselyyn.

Kyselyn tulokset ja tutkimuksen paatelmat esitetdan ja kasitellian johtoryhmassa.

Viimeinen mahdollisuus vastata kyselyyn on ke 21.4.

Linkki kyselyyn: http://www.webropol.com/P.aspx?id=428590&cid=10205319

Vastaa ja vaikutal

Kiitos etukiteen kaikille!

Terveisin

Mia Parkkola
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Liite 4. Kyselylomake

FINN: @)ty
Tyotyytyviisyyskysely 2010

Vastaa valitsemalla yksi vaihtoehto / kitjoittamalla tyhjdian kohtaan. Viittimissa 1-47
arviol, missd mairin ne kuvaavat tyotisi ja valitse sopivin vathtoehto.

Taustatiedot:
1) Ikdsi (vuosi)
alle 20
20-29
30-39

40-49

YYD

50 tai yli
2) Ty6skentelyaika yrityksessi
alle 6kk
6-11kk
1-2v

3-4v

YYD

yli 5v
3) Tyotehtiva (paityo)
o .
Asiakasneuvoja/myyji
Lastenhoitaja

Omaohjaaja

Vastaanottohenkilo/asiakaspalveluvastaava

YYD

Muu, miki?

4) Keskimidiriinen ty6tuntimairi viikossa

- - oo
alle 20h 20-30h yli 30h
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5) Ty6n sisilto ja organisointi

Taysin Osittain Fisamaa  Osittain Taysin
samaa samaa eikd eri eri mieltd  eri mieltd
mieltd mieltd mieltd
1. Koen ty6ni tirkedksi . fﬁ r' . .
2. Ty6ni on mielenkiintoista i fh T i i
3. Ty6ni on riittdvin haasteellista . fh f-' . .
4. Tunnen olevani oikealla alalla i fh T i i
5. Tyo6ni on itsessddn palkitsevaa . fh f-' . .
6. Ty6ssini on sopivasti vastuuta i fh T i i
7. Koen voivani vaikuttaa ty6honi liittyviin I I I I I
asioihin tarpeeksi
8. Tieddn, mitd minulta odotetaan tyGssini . fh f-' . .
9. TyStehtavit on mielestni jacttu oikeuden- - . I I I
mukaisesti tyGyksikossani
10. Min}Jlla ei ole vaikeuksia erottaa tyota ja I I I I I
vapaa-aikaa
11. Tunnen jaksavani tyGssini hyvin . e f-' . .
6) Jos et ollut tdysin samaa mieltd viittiman nro 11 kanssa, miksi?
7) Ty6olosuhteet
Tdysin  Osittain Eisamaa  Osittain Tiysin
samaa samaa cika eri eri mieltd  eri mieltd
mieltd mieltd mieltd
12. TySympiristoni on viihtyisa T i T i
13. Tyovilineet ovat tarkoituksenmubkaiset ja e I I I
kunnossa
8) Jos et ollut tdysin samaa mieltd (vaitteet 12 ja 13), mitkd asiat eivit mielestisi ole kunnossa ja miksi?
Mita toivoisit?
9) Sosiaaliset suhteet ja tyéilmapiiri
Taysin Osittain Fisamaa  Osittain Tiysin
samaa samaa eiki eri eri mieltd  eri mieltd
mieltd mieltd mieltd
14. Tulen toimeen hyvin ty6tovereiden kanssa C - T T -
15. Voin luottaa lihimpiin tyétovereihini T f-' . . f-'
16. Saan tarvittaessa tyGtovereiltani apua tyon r r I I r
suorittamiseen
17. Tyoéryhmissimme kaikki ottavat vastuun r r I I r
tavoitteiden saavuttamisessa
18. Tyoryhmissimme esiintyy harvoin ristiriitati- I I I I I
lanteita
19. Koen, ettd kommunikaatio on avointa ja suju- I I I I I

vaa tyontekijoiden kesken
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20. Syntyneet ristiriidat ksitelldén avoimesti ty6- o~
yhteisOssi

21. Koen, ettd ajatuksiani ja mielipiteitdni kuun- e
nellaan tySpaikallani

10) Mitd haluaisit parantaa/kehittid tyGyhteisossisi?

11) Esimiestyoskentely

Ti4ssd osiossa esimiehelld tarkoitetaan klubivastaavaa.

Taysin
samaa
mieltd

22. Voin luottaa esimicheeni
23. Saan tarvittaessa apua esimieheltini
24. Saan kiitosta esimicheltdni

25. Esimiestini on helppo lihestyd
26. Esimicheni kohtelee tyontekijoitd oikeu-
denmukaisesti

27. Esimicheni on omalla toiminnallaan hyvini
esimerkkind alaisilleen

28. Esimicheni on selvilld tyén tekemisen todel-
lisista pulmista

YO Y Y Y Y D

29. Pidin ty6skentelystd esimiehelleni

12) Mitd toivoisit esimicheltdsi?

Osittain
samaa
mieltd

YO Y Y Y Y D

Ei samaa
eiki eri
mieltd

T Y Y Y YD

Osittain
eri mielti

YO Y Y Y Y D

Taysin
eri mieltd

YO Y Y Y Y D

13) Paljonko saat palautetta tyosuorituksestasi?
litkaa

riittavasti

kohtalaisesti

melko vahin

7YY D

liian vdihin

14) Kenelti palaute tyosuorituksesta etupadssa tulee?
Voit valita useampia.

esimiehelta
asiakkailta
ty6kavereilta

yrityksen johdolta

11 1T

muualta, mista?
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15) Osaaminen ja itsensd kehittiminen

Tdysin Osittain Ei samaa Osittain ~ Téysin
samaa samaa eiki eri eri mieltd  eri mieltd
mieltd mieltd mieltd
30. Tyoni antaa mahdollisuuksia kehittad itseani i . . r
31. Tistd tyOstd saamani kokemus on apu tulevai- e e I e e
suudessa urakehitykselleni
32. Koen pystyvini etenemiin yrityksessi T T T i i
33. Haluan kehittia ammattitaitoani . . . T T
34. Olen saanut riittivisti perehdytysti tehtiviini i T . r
35. Minulla on riittdvd osaaminen nykyiseen ty6- I I I I e
honi
16) Millaista lisikoulutusta koet tarvitsevasi?
17) Yritys
Tdysin Osittain -~ Ei samaa  Osittain Tdysin
samaa samaa eiki eri eri mieltd  eri mieltd
mieltd mieltd mieltd
36. Yrityksen tiedonkulku on toimivaa f-‘ F . r r
37. Yrityksen organisaatiorakenne on selkei: esi-
miesten tyonjako ja keskiniiset valtasuhteet ovat T T . . T
selvit
38. Tyon edut ovat hyvit verrattavissa muihin yri- . - - - -
tyksiin
39. Tyéterveyshuolto on hyvin jirjestetty - - - - -
40. Koen saavani palkkaa tasa-arvoisesti yrityksessd I I I I e
samaa tyota tekevien kanssa
41. Palkkani on oikea suhteessa tyopanokseeni - - - - -
42. Yritys kohtelee tyontekijoitd tasapuolisesti f-‘ f-‘ . . r
43. Tunnen yrityksen tavoitteet ja strategian I I I I I
(=suunnitelma padmairin saavuttamiseksi)
44. Olen ylped tyoskennellessini yrityksessd (_" (_" i T i
45. Henkil6kohtaiset arvoni ja yrityksen arvot ovat I I I I I
sopusoinnussa
46. Uskon, ettd minulla on hyvi tulevaisuus tissa . . I I -

yrityksessi

18) Miti haluaisit muuttaa/kehittia yrityksen toiminnassa?

19) Mihin haluaisit erityisesti kiinnitettdvin huomiota tytyytyviisyyden lisidmiseksi?
Kehittimisehdotuksia?

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 5. Tulokset ty6tehtivien mukaan

Ka = Keskiarvo
Kh = Keskihajonta

Asiakasneuvojat  Lastenhoitajat Omaohjaajat Vastanottohenkil6t
(n=17) (n=3) (n=23) (n=15)

Viite Ka Kh Ka Kh Ka Kh Ka Kh
1 1,6 1,0 1,7 0,6 1,5 0,9 22 1,1
2 2,1 1,1 1,7 0,6 1,7 0,8 2,1 1,0
3 1,8 1,1 2,3 1,5 2,0 1,1 2,5 1,1
4 22 1,3 3,0 1,0 1,3 0,5 2,0 0,8
5 22 1,3 2,0 1,0 1,9 0,9 3,0 1,0
6 2,0 0,9 2,3 1,5 23 1,2 23 1,0
7 2,1 1,2 2,3 1,5 2,8 1,3 3,1 1,1
8 1,6 0,9 1,3 0,6 1,9 1,1 2,1 1,0
9 1,8 1,0 1,7 0,6 29 1,2 2,3 1,4
10 1,9 1,3 1,0 0,0 2,1 1,3 1,9 1,1
11 1,7 0,8 1,3 0,6 2,1 1,1 2,0 1,1
12 1,8 1,0 1,3 0,6 1,9 1,2 2,1 1,2
13 22 1,3 2,0 1,7 2,3 1,4 2,7 1,4
14 1,2 0,4 1,0 0,0 1,3 0,5 1,7 1,0
15 1,5 0,8 1,3 0,6 1,4 0,8 1,8 1,0
16 1,5 0,8 1,3 0,6 1,5 0,8 1,5 0,8
17 1,5 0,6 1,3 0,6 23 1,1 2,6 1,2
18 1,7 1,2 1,7 1,2 2,4 1,2 2,3 1,2
19 1,6 0,9 1,3 0,6 2,0 1,1 2,3 1,2
20 2,1 1,4 2,0 1,7 2,3 1,3 2,9 1,3
21 1,7 0,9 1,7 1,2 2,0 1,2 2,1 1,0
22 1,8 0,9 1,3 0,6 2,1 1,3 2,1 1,0
23 1,6 0,7 1,3 0,6 2,0 1,3 2,1 1,3
24 1,5 0,8 1,4 0,0 2,3 1,3 2,4 1,2
25 1,5 0,9 1,0 0,0 1,9 1,3 1,9 1,0
26 1,8 1,1 1,3 0,6 2,1 1,1 2,1 1,2
27 1,8 1,0 1,3 0,6 22 1,4 2,5 1,4
28 1,8 0,8 1,3 0,6 2,6 1,4 2,5 1,4
29 1,6 0,9 1,0 0,0 22 1,4 2,1 1,2
30 2,2 1,2 3,0 1,0 2,4 1,2 2,7 1,1
31 1,9 1,2 1,7 0,6 1,4 0,8 2,3 1,2
32 2,6 1,2 33 0,6 33 1,5 33 1,0
33 1,4 0,5 2,3 0,6 1,0 0,2 1,5 0,9
34 22 1,1 1,7 1,2 3,1 1,4 2,4 1,2
35 1,8 1,0 1,0 0,0 1,5 0,7 1,6 0,9
36 3,5 1,3 2,0 1,7 42 1,0 4,3 1,1
37 23 1,1 1,7 1,2 3,6 1,2 3,3 1,3
38 2,7 1,4 2,0 1,7 4,1 1,0 42 1,3
39 4,0 1,4 3,0 2,0 48 0,5 47 0,7
40 24 1,3 2,0 1,0 32 1,2 4,3 1,0
41 3,1 1,6 2,0 1,0 4,0 1,1 4,0 1,2
42 2,7 1,2 2,0 1,7 3,5 1,0 3,8 1,1
43 2,4 1,3 2,0 1,7 2,7 1,0 3,6 1,2
44 24 1,1 1,3 0,6 2,8 1,3 3,1 1,4
45 2,8 1,4 1,7 1,2 3,5 1,1 33 1,0
46 2,6 1,4 2,7 1,2 29 1,4 39 1,3
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Liite 6. Viittimien keskiarvojen yhteenveto

5,0

4,0

Keskiarvo
w
o

2,0 A

1,0

123456 7 8 910111213141516171819202122232425262728293031323334353637383940414243444546

Viite
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=== Asiakasneuvojat
Lastenhoitajat

== Omaohjaajat

=== \/astaanottohenkil6t



