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TIIVISTELMA

Tama opinnaytetyd kasittelee tyotyytyvaisyytta ja —motivaatiota osana toi-
mivaa yritysta. Henkildsto kuuluu yrityksen voimavaroihin ja tuloksente-
koon vaikuttaviin instrumentteihin, minka takia tyéntekijan hyvinvointiin
kiinnitetaan yha enemman huomiota. Tutkimuksen yhteistydyritys on Yritys
X, jonka henkiloston kokonaisviihtyvyytta arvoitiin kvantitatiivisella kysely-
tutkimuksella. Tyon tavoitteena oli kartoittaa tyotyytyvaisyyteen ja —moti-
vaatioon vaikuttavia tekijoitd sekd antaa potentiaalisia kehitysehdotuksia
yrityksen henkilostotoimintojen parantamiseksi.

Tyo6n teoriaosuus pohjautuu ty6tyytyvaisyyteen ja —motivaatioon sisaltaen
maaritelmien lisaksi tietoa kasitteiden takana olevista teorioista, niihin vai-
kuttavista tekijoistd seka niiden ilmenemisesta ja vaikutuksista. Teoria-
osuudessa hyddynnettiin mahdollisimman monipuolisesti niin kirjallisia
kuin sahkdisiakin lahteitd, jotka tarjoavat myods alan tuoreimpia nakokul-
mia. Teoriaosuuden lopussa kootaan yhteen molempien ilmiéiden keskei-
simmat piirteet, jotka toimivat varsinaisen kyselylomakkeen perustana.

Empiriaosuus keskittyy Yritys X:n henkilostolle suunnattuun tyotyytyvai-
syys- ja tydmotivaatiotutkimukseen. Kvantitatiivinen kysely toteutettiin sah-
koisesti kevaalla 2016 ja se koostui vaittamista sekd avoimista kysymyk-
sista. Tutkimuksen taustalla vaikuttavien yrityksen nykyisten henkilosto-
kaytantojen selvittamisessa hyodynnettiin lisdksi kvalitatiivista teemahaas-
tattelua.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta hyva tydilmapiiri sek& usko yrityksen
ideologiaan paremman unen puolesta kuuluvat Yritys X:n henkiléston voi-
mavaroihin. Keskeisimmat kehitysehdotukset liittyvat yhteiséllisyyden edis-
tamiseen virkistystoiminnan kautta seka koulutusmahdollisuuksien lisaami-
seen. Soveltamalla tutkimustuloksia kaytantoon yritys pystyy hyédynta-
maan henkildstonsa potentiaalia paremmin, miké kuului tyén tavoitteisiin.

Asiasanat: tyotyytyvaisyys, tydémotivaatio, tydhyvinvointi, henkilostotutki-
mus
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ABSTRACT

The thesis concentrates on job satisfaction and job motivation as parts of
an effective company. Personnel is a key element for company resources
and one of the profit instruments, which explains the increasing attention
to employee wellbeing. The survey was conducted in cooperation with
Company X and total personnel satisfaction was determined by using
guantitative questionnaire survey. The purpose of the study was not only
to find the factors that influence job satisfaction and job motivation but also
give potential suggestions in order to improve human resource manage-
ment at Company X.

The theoretical part of the thesis deals with the concepts of job satisfaction
and job motivation giving also knowledge of theories and influential factors
behind these phenomena and examples on how they can be noticed in
work communities. Various written and Internet references provided recent
aspects to the topic as well. A summary of the main features of job satis-
faction and job motivation that serves as a basis for the questionnaire sur-
vey is presented at the end of the theoretical part of the study.

The empirical section of the thesis concentrates on the survey carried out
with the employees at Company X. A quantitative questionnaire was uti-
lized to collect data in spring 2016. Both structured and open-ended ques-
tions were included in the questionnaire. Also, the qualitative theme inter-
view was used to clarify the current HRM practices at Company X that has
had an impact on defining the content of the survey.

The study results show that good work atmosphere and real faith in the
company ideology of better sleep belong to the employee strengths at
Company X. The main improvement suggestions were related to promot-
ing the sense of community among personnel by organizing more shared
activities and increasing the amount of professional training. By putting the
study results in practice it is possible for Company X to utilize the skills
and knowledge of the personnel more effectively, which was one of the
thesis objectives.

Key Words: job satisfaction, job motivation, wellbeing at work, personnel
survey
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Tyo6tyytyvaisyyden vaikutus onneen ja hyvinvointiin on perhe-elamaa, ter-
veyttd ja vaurautta suurempi. Tahén johtopaatdkseen tuli skottilainen yli-
opisto tutkimuksessaan, joka painottaa ammatillisen tyydytyksen tarkeytta.
(Robbins, Judge & Campbell 2010, 66). Tyotyytyvaisyydesté puhuttaessa
nousee usein esille toinen tyén mielekkyyteen liitetty termi, tyémotivaatio.
Vaikka ndma ilmiét omaavat runsaasti yhtenevia piirteita, niiden taustalla
ovat erilaiset vaikuttimet; tyytyvaisyys on seurausta suorituksesta palkitse-
misesta, kun taas motivaatio on rijppuvainen muun muassa palkkiota kos-
kevista odotuksista. Seka tyotyytyvaisyys etta -motivaatio ovat tosiaan tay-
dentavia yksilon sisaisia kokemuksia ja niiden syntyminen edellyttaa hen-
kisia tyokaluja, kuten harkintaa, paatoksentekokykya seka tilannetajua. On
organisaatiosta kiinni, kuinka naita hyédynnetéén ja huolletaan.

Korkea tyotyytyvaisyys ja —motivaatio kertovat paitsi tyontekijan hyvinvoin-
nista, edesauttavat myds tydnantajan menestysta. Henkilostd on oleellinen
osa yrityksen voimavaroja ja yksi tuloksentekoon vaikuttavista instrumen-
teista. Nykypaivan tydmarkkinoilla tydnantajat etsivatkin sitoutuneita ja mo-
tivoituneita tyontekijoita, kun taas tyontekijat tavoittelevat mielekkaita tyo-
tehtavia ja onnistumisen tunteita. Tyotyytyvaisyys ei kuitenkaan ole ehto,
jonka voi kirjata tyésopimukseen. Jotta henkilokunta voi hyvin ja kokee
tyonsa merkitykselliseksi, on organisaation tarkkailtava toimintaansa ja yh-
teistydta hyvinvoinnin saavuttamiseksi. Tyotyytyvaisyyden ja —motivaation
saavuttaminen ja yllapitaminen on pitka prosessi ja vaatii halua onnistua

niin tydnantajan kuin tyontekijankin puolelta:

Kukaan johtaja tai mik&&n organisaatio ei pysty rakenta-
maan sitd motivaatiota, vaan motivaation on lahdettava
tyontekijasta itsestaan. Esimiehen vaikutusmahdollisuuk-
sia liioitellaan, eivat johtajat pysty ohjelImoimaan alaisiaan.
Kaikki johtajat ovat vain ihmisia — ja alaisia itsekin. (Helsin-
gin Sanomat 2016).



Onnistuneen henkilostéhallinnon merkitystéa korostetaan téana paivana alan
julkaisuissa, mika tekee aiheesta ajankohtaisen ja moniulotteisen. Aiheen
valintaan vaikuttivat kuitenkin ensisijaisesti omakohtaiset kokemukset
useissa tyoyhteisdissa; henkildston suhtautuminen tyéhénsa on monien
tekijdiden summa, johon ty6énantaja voi osaltaan vaikuttaa joko positiivi-
sesti tai negatiivisesti. Tutkimuksen yhteistyoyritykseksi valitsin Yritys X:n,
jonka kanssa toteutimme ryhmani kanssa Yritysportfolio-hankkeen opinto-
jen ensimmaisena vuonna. Menestyja-sertifikaatin saanut suomalainen

perheyritys edesauttaa henkiléstonsa hyvinvointia monin tavoin.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittda tyotyytyvaisyyden ja —moti-
vaation toteutumista Yritys X:n toiminnassa. Tutkimus kartoittaa henkilds-
ton nakemyksia ja kokemuksia eri tekijoiden vaikutuksista kokonaisviihty-
vyyteen. Tyontekijoiden mielikuvat ja asenteet ty6tdéan kohtaan vaikuttavat
suuresti siithen, kuinka mielekkaaksi tyo koetaan ja kuinka paljon voimava-
roja sen hyvéksi kaytetdan. Henkiloston vastausten pohjalta erotellaan eri-
tyisen vahvat tai heikot osa-alueet ja annetaan naihin perustuen kehitys-
ehdotuksia tulevaisuuteen. Opinnéaytetyon tavoitteena onkin antaa konk-
reettista tietoa tyontekijoiden suhtautumisesta tyohonsa seka toimia Yritys

X:n henkil6stépuolen ohjeena ja apuna.

1.2 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaaminen

Tutkimuskysymykset, joihin tama tutkimus pyrkii antamaan vastaukset,

ovat seuraavat:

1. Kuinka Yritys X:n henkilostd kokee tyotyytyvaisyyden ja —motivaation?

2. Mitka tekijat vaikuttavat Yritys X:n henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja —
motivaatioon?

3. Mill& tavoin Yritys X:n henkildston tyotyytyvéisyyttd ja — motivaatiota

voidaan kehittaa?

Tutkimuskysymykset paitsi ohjaavat tutkimuksen suuntaa, auttavat myos

osaltaan sen rajaamisessa. Opinnaytetyon tutkimusosuuden tavoitteena



on kartoittaa tyotyytyvaisyytta ja —motivaatiota niiden taustalla olevien teki-
joiden kautta ja selvittda, onko naiden vaikutus henkiloston hyvinvointiin
positiivinen vai negatiivinen. Olen rajannut taustatekijoiksi sisaiset tekijat,
tyon itsessaan, palkitsemisen, esimiestyon ja palautteen seka tydymparis-
ton ja tydyhteison. Yrityksen pienen henkiléstomaaran seka tiiviin organi-
saatiorakenteen vuoksi tutkimus kattaa tyontekijat niin myymaloissa, teh-

taalla kuin hallinnon tehtavissa.

1.3 Tutkimusmenetelmét

Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena tutkimuksena. Talldin huomio kes-
kittyy yksittaistapausten sijaan suurin havaintoaineistoihin ja niiden yleis-
tettavyyteen. Kvantitatiivisen tutkimuksen periaatteiden mukaisesti tutkitta-
vaa ilmi6ta tarkastellaan sitd edustavan aineiston kautta ja tehdaan nain
olettamuksia ilmion kokonaistilasta. Tassé tutkimuksessa ollaan kiinnostu-
neita nimenomaan siita, millaiseksi Yritys X:n henkilosto kokee tyotyytyvai-
syyden ja —motivaation yleisesti. Jotta tieto on yleistettavissa, on empiiri-
sen aineiston edustettava otoksen eri ominaisuuksia monipuolisesti. Kyse-
lyn suuntaaminen koko henkilostélle tukee osaltaan tata kvantitatiivisen

tutkimuksen kriteeria.

Koska tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio ovat moniulotteisia ilmidita, ne kasi-
tellaén opinnaytetyon teoriaosuudessa omissa luvuissaan. Tietopohja pe-
rustuu kirjallisiin ja sahkoéisiin lahteisiin seka alan julkaisuihin. Naiden li-
saksi teoriaosuudessa ndkyy oma kokemukseni ja tietamykseni tutkituista
iimidista. Empiriaosuus puolestaan rakentuu pitkalti Yritys X:n henkildstolle
kohdistetun tutkimuksen varaan, joka toteutettiin maaliskuussa 2016. Paa-
osin strukturoitu kysely on jokaiselle vastaajalle tasapuolinen, mika lisdéa
osaltaan tutkimuksen luotettavuutta. Varsinaisen kvantitatiivisen tutkimuk-
sen lisaksi empiriaosuuden taustoja on selvitetty kvalitatiivisella haastatte-
lulla koskien yrityksen nykyisia henkilostokaytantdja. Seka kyselylomake

ettd teemahaastattelurunko l6ytyvat opinnaytetyon liitteista.



1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydn ensimmainen luku on johdanto, jossa kaydaan lapi tutki-
muksen tausta ja tavoitteet, tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaami-
nen, kaytetyt tutkimusmenetelmat seké opinnaytetyon rakenne. Johdanto
my0Os antaa nimensa mukaisesti lukijalle lyhyen johdatuksen tydn aihee-
seen, tyotyytyvaisyyteen ja —motivaatioon. Tarkemmin naihin perehdytaan
teorialuvuissa kaksi ja kolme, jotka sisaltavat maaritelmien liséksi tietoa
kasitteiden takana olevista teorioista, niihin vaikuttavista tekijoista seka nii-
den ilmenemisesta ja vaikutuksista. Teorialuvut ovat rakenteeltaan yhtene-
vat, mika auttaa lukijaa kokonaisuuksien hahmottamisessa. Kolmannen lu-
vun lopussa kerataan tyotyytyvaisyyteen ja —motivaatioon vaikuttavat teki-
jat yhteen taulukkoon, joka toimii pohjana empiriaosuudelle. Taulukon
paateemat ohjaavatkin kyselyn sisaltoa, tulosten kasittelya seka niiden
purkamista johtopaatoksiin ja kehitysehdotuksiin.

Opinnaytetydn neljas luku perehtyy Yritys X:n henkilostolle toteutettuun
tyotyytyvaisyys- ja motivaatiotutkimukseen. Luku alkaa lyhyella yritysesit-
telylla sekd nykyisten henkilostokaytantojen kartoittamisella. Naiden jal-
keen kasitellaan tutkimuksen toteutusta sek& séhkdisen kyselylomakkeen
siséltdd ja ominaisuuksia. Varsinaiset tutkimustulokset avataan alaluvussa
4.4, jossa kaaviot havainnollistavat henkiléston vastauksia. Luvun paat-
teeksi pohditaan tutkimuksen reliabiliteettia, validiteettia ja objektiivisuutta.
Viidennen luvun muodostavat johtopaattkset ja kehitysehdotukset. Tassa
yhteydessa kaydaan lapi tyon sisalto ja keskeisimmat saavutukset seka
tehdaan paatelmia henkiléston nakemysten ja kokemusten pohjalta. Joh-
topaatdsten ohessa annetaan kehitysehdotuksia niin tutkimuksen toteutuk-
seen kuin Yritys X:n henkilostokaytantoihin liittyen. Viimeisena opinnayte-
tydssé on yhteenveto, joka summaa tyon keskeisimman sisallon ja saavu-

tukset. Kuvio 1 havainnollistaa tyon rakennetta.
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2 TYOTYYTYVAISYYS

2.1 Tyotyytyvaisyyden maaritelma

Arvioidessaan tytnsa mielekkyytta tyontekija punnitsee sen ominaisuuksia
ja tunnusmerkkeja seka sita, mita tyd hanelle oikeastaan merkitsee. Tyo-
tyytyvaisyys kuvaakin tyontekijan kokonaisvaltaista kokemusta tyon sisal-
|osta. Tyotyytyvaisyyden ollessa korkea tyohon liitetaan positiivisia mieliku-
via, kun taas alhainen tyotyytyvaisyys ilmenee negatiivisina tuntemuksina
ja lamaantumisena. Yleisesti voidaan puhua asennoitumisesta tyota koh-
taan, joka syntyy tyon ominaisuuksien kohdatessa tyontekijan asettamat
odotukset. Tybhonsa tyytyvaiset yksilot eivat keskity pelkastaan omaan
tyopanokseensa, vaan nakevat itsensa osatekijoina koko organisaation

menestyksessa. (Robbins ym. 2010, 63).

Tyotyytyvaisyyteen laheisesti liittyva ja sita taydentava ilmié on sitoutumi-
nen, joka mittaa tyontekijan psykologista samaistumista tyéhonsa, osallis-
tumisen aktiivisuutta seka saavutetun tyétehokkuuden vaikutusta itsetun-
toon. Tyohonsa sitoutuneille yksildille tyé on keino ilmaista itseaan ja kehit-
taa tydymparistda. Sitoutuminen voi olla joko rationaalista tai emotionaa-
lista. Rationaalinen eli jarkipohjainen sitoutuminen perustuu palkkaan ja
muihin etuuksiin, kun taas emotionaalinen eli tunnepohjainen sitoutuminen
siséltda ajatuksen itsensa ylittamisesta niin henkilokohtaisella kuin sosiaa-
lisella tasolla. My6s moraaliset tai etniset perusteet, kuten velvollisuuden-
tunto tyGnantajaa tai tyoyhteisda kohtaan vaikuttavat sitoutumiseen. Olivat
taustalla mitka syyt tahansa, sitoutunut tyéntekija toivoo sailyttavansa ase-

mansa organisaatiossa. (Robbins ym. 2010, 63).

Tyotyytyvaisyys on osa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia. Kun tydntekijan
aktivaatiotaso on sopiva ja ty6 tuottaa mielihyvad, on tydssa viihtyminen
mabhdollista ja tyotyytyvaisyys korkea (kuvio 2). Vastaavasti tydohon liitetyt
negatiiviset tuntemukset ilmenevét joko tydhon leipaantymisena tai tyo-
stressina. Talloin tydntekoon liittyy negatiivisia tuntemuksia ja tyontekija al-

tistuu herkemmin ahdistukselle tai masennukselle. Kuviosta voidaan myos



huomata, ettéd korkea aktivaatiotaso ja mielihyva synnyttavat innostusta ja
tyon imua. Nama kasitteet yhdistetd&n usein tydmotivaatioon, jota kasitel-

[aan tarkemmin luvussa 3.

Korkea
aktivaatiotaso
Ahdistus Innostus
Tyostressi Tyon imu
Mielipaha Mielihyva
Tyohon Tyo-
leipaantyminen tyytyvaisyys
Masennus Viihtyvyys

Matala
aktivaatiotaso

KUVIO 2. Tybhyvinvoinnin moniulotteisuus (alkup. kuvio Hakanen 2009).

2.2 Tyotyytyvaisyyden tarve- ja prosessiteorioita

Tyotyytyvaisyyden olemusta voidaan tarkastella joko tarve-tai prosessiteo-
rioiden nakokulmasta. Tarveteorioiden pyrkimyksena on tunnistaa ja selit-
taa niita sisaisia tekijoitd, jotka heijastuvat yksilon kaytokseen. Naiden teo-
rioiden mukaan pyrkimys tarpeiden tasapainon saavuttamiseen ohjaa yksi-
|6n vuorovaikutusta ulkomaailmaan, ja niiden tyydyttdminen on kaiken
kayttaytymisen perusta. (Peltonen & Ruohotie 1987, 51-52). Kenties tun-
netuin tarveteoria on Abraham Maslowin tarvehierarkia, jossa padosassa
ovat yksilon tarpeiden eri tasot ja naiden tyydyttdminen. Maslowin teoriaan
perehdytddn kuitenkin tarkemmin motivaatioteorioiden yhteydessa alalu-

vussa 3.2. Tyotyytyvaisyyden mittaamiseen erityisen hyvin soveltuvia tar-



veteorioita ovat Herzbergin kahden faktorin teoria sekd McClellandin suori-
tusarvoteoria, joita kasitelladn seuraavissa alaluvuissa. Prosessiteoriat
puolestaan keskittyvat tutkimaan yksil6llisia eroja reagoinnissa sisaisiin ja
ulkoisiin arsykkeisiin seka naiden vaikutusta kaytokseen. Nama teoriat
pohjautuvat kognitiiviseen psykologiaan eli ne keskittyvat ajattelu- ja paat-
telyprosesseihin. Prosessiteorioissa avainasemassa ovat yksilolliset erot ja
syy-seuraussuhteiden tunnistaminen. (French, Rayner, Rees & Rumbles
2011, 171). Yksi tyotyytyvaisyytta selittava prosessiteoria on Adamsin ta-
sapainoteoria, jonka tunteminen auttaa esimiesta ymmartamaan tasaver-

taisuuden merkityksen tyoyhteisossa.

2.2.1 Herzbergin motivaatio-hygieniateoria

Psykologi Herzberg pyysi tyontekijoitéa kuvailemaan tilanteita, jotka saivat
heidéat tuntemaan joko hyvaksi tai huonoksi tydssdén. Vastausten perus-
teella Herzberg loi kahden faktorin teorian, jonka mukaan tyotyytyvaisyytta
ja tyotyytymattomyytta aiheuttavat eri tekijat eli faktorit. Teoria tunnetaan
myo6s nimellda motivaatio-hygieniateoria, jossa tyotyytymattomyytta aiheut-
tavat hygieniatekijat ja tyOtyytyvaisyytta puolestaan motivaatiotekijat. Nain
ollen Herzberg esitti, ettei tyytyvaisyyden vastakohta ole tyytymattomyys
vaan ei-tyytyvaisyys. Tyytymattdmyyden vastakohta on puolestaan ei-tyy-
tymattomyys. (French ym. 2011, 168-169).

Hygieniatekijat liittyvat tyontekijan kokemuksiin tydympariston ulkoisista te-
kijoista, kuten ergonomiasta tai esimiesvalvonnasta. Kun naiden tilasta
huolehditaan, tyontekijat eivat ole tyytymattémia, mutta eivat myodskaan
erityisen tyytyvaisia. Hygieniatekijat ovat siis ikdan kuin perusodotuksia,
jotka hoitamattomina lisaavat tyotyytymattémyytta ja joiden ollessa kun-
nossa tilanne on neutraali. Motivaatiotekijat puolestaan liittyvat nimen-
omaan tyon sisaltéon ja tuottavat tyontekijalle mielinyvaa esimerkiksi saa-
vutuksen tai vastuun tunteena. Herzbergin mukaan ilman motivaatioteki-
joitd henkildsto ei ole tyytyvainen ja tyon tehokkuus karsii. Nain ollen tyon-
antajan tulisi keskittya eliminoimaan hygieniatekijat ja vastaavasti lisaa-

maan motivaatiotekijoita, jotta tyotyytyvaisyys olisi mahdollisimman suuri.



(Robbins ym. 2010, 143). Esimerkkeja motivaatio- ja hygieniatekijoista on

koottu kuvioon 3.

Motivaatiotekijat Hydgieniatekijat

Tyo6tyytyvaisyystekijat Tyo6tyytymattomyystekijat
e Saavutukset tydssa e Yrityspolitiikka ja hallinto
e Tunnustus tydsta ¢ Esimiesvalvonta
e Tyo0 itsessaan e Suhde ty6tovereihin
e Vastuu e Suhde esimieheen
e Mahdollisuus kehittya ja e Tyobolot

kasvaa o Palkka

e Henkilbkohtainen elama
¢ Asema

e Turvallisuus

KUVIO 3. Herzberg’s two-factor theory (mukaellen French ym. 2011,168).

Herzbergin teoriasta ja sen patevyydesta on kayty runsaasti keskustelua.
Yksi suurimmista kritiikin aiheista on teorian pohjana oleva kyselytutkimus;
pyydettdessa kuvailemaan tilannetta, jossa tyontekija tunsi itsensa hyvaksi
tydssaan, on ihmisella taipumus liioitella oman toimintansa positiivista vai-
kutusta. Huonoista kokemuksista puhuttaessa on puolestaan helpompi
syyttaa ympaéristoa ja esimerkiksi yrityksen johtoa. N&in ollen vastausten
pohjalta ei voi tehda varmoja johtopaatoksia todellisista taustatekijoista.
Teoria ei myoskaan ota huomioon ihmisten yksil6llisia eroja kuten ikaa tai
sukupuolta ja naiden kiistamatonté vaikutusta asenteisiin esimerkiksi pal-
kitsemista kohtaan. (French ym. 2011, 170).
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2.2.2 Suoritusarvoteoria

Psykologi David I. McClelland lahti teoriassaan liikkkeelle ajatuksesta, jonka
mukaan Maslowin tarvehierarkian perustarpeet ovat ihmiselle synnynnai-
sid eivatka oppimisen tulosta. Suoritusarvoteoria keskittyykin nimenomaan

opittaviin tarpeisiin, jotka on jaettu seuraavasti:

1. Suoriutumisen tarve — Menestys, ongelmanratkaisu
2. Liittymisen tarve — Ihmissuhteet ja yhteenkuuluvuus

3. Vallan tarve — Muiden toiminnan ohjaaminen ja vastuu

McClellandin mukaan kategorioiden tarpeet tulevat tyydytetyiksi samanai-
kaisesti elamankokemusten kautta, eivat siis hierarkkisessa jarjestyk-
sessa. Opittujen tarpeiden tunnistaminen auttaa ymmartamaan erilaisia
toimintamalleja tydelamassa; toiset tyontekijat hakeutuvat kilpailullisiin ti-
lainteisiin ja haluavat olla johdossa, kun taas toiset kokevat yhteistyon ja
sosiaalisen verkostoitumisen tarkeéksi. (French ym. 2011, 166-167). Suo-
ritusarvoteoria onkin arvokas tytkalu esimiehelle, joka haluaa tuntea tyon-
tekijansa ja tukea erilaisten tarpeiden tayttymista tyopaikalla. Kun ty6teh-
tava vastaa tyontekijan tarpeisiin, ovat myos tulokset todennakoéisesti hy-

via.

2.2.3 Tasapainoteoria

Stacy Adamsin tasapainoteoria edustaa prosessiteorioita ja perustuu ihmi-
sen taipumukseen vertailla omia panoksiaan ja palkkioitaan toisten panok-
siin ja palkkioihin. Adams painottaa teoriassaan oikeudenmukaisuutta: jos
kaksi tyontekijaa suoriutuvat annetusta tehtavasta yhta hyvin, ansaitsevat
he saman palkkion. Jos taas toinen tydntekija on tytssaan tehokkaampi,
odotetaan myds palkkion olevan suurempi. Tehtéavan tyopanoksen tulisi
siis aina vastata tehtavan palkkiota. (Hakonen & Nylander 2015, 125—
126). Kokemus oikeudenmukaisuudesta tai epaoikeudenmukaisuudesta
syntyy nimenomaan sosiaalisen vertailun kautta, jota kuvio 4 havainnollis-
taa. Palkkausta toteuttaessaan organisaation tulisikin ottaa huomioon hen-

kilokunta kokonaisuutena ja punnita tarkkaan palkitsemisen ja sosiaalisten
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suhteiden kiistatonta vuorovaikutusta. Kuten Adams teoriassaan osoittaa,
syntyvat yksilon kokemukset ty6tyytyvaisyydesta vahvasti ymparistoon

peilaamisen kautta.

Verrattuna

Oma palkkio Toisten palkkio

Oma panos Toisten panos

KUVIO 4. Jaon oikeudenmukaisuuden taustalla vaikuttava vertailu (muka-
ellen Hakonen & Nylander 2015, 126).

2.3 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat

Suurin osa eurooppalaisista viihtyy tyopaikallaan ja on tyytyvaisia tyo-
honsa. Esimerkiksi Tanskassa ja Hollannissa vain kymmenen prosenttia
kokee tyytyméattomyytta, Kreikassa ja Espanjassa vastaava luku on 20
prosenttia. (Robbins ym. 2010, 67). Tassa tapauksessa maantieteellisten
erojen vaikutus on selkea, mutta yleisesti ottaen tyotyytyvaisyys on mo-
nien tekijdiden summa. Mista yksildiden erot tyotyytyvaisyyden kokemuk-

sissa johtuvat?

2.3.1 Sisaiset tekijat

Tyotyytyvaisyydessa ei ole kyse pelkastaan tyooloista, vaan ensisijaisesti
yksilon persoona vaikuttaa tyéssa viihtymiseen. Mindkuva tarkoittaa yksi-
|6n kokonaiskasitysta omista fyysisista ja psyykkisista kyvyistaan. Minaku-
vaa muovaavat esimerkiksi perhe, ihmissuhteet seka koulutus. Kokemus
erilaisista tilanteista paitsi muuttavat yksilon kasitysta itsestaan, myos vah-
vistavat hallitsevia luonteenpiirteité ja kayttaytymismalleja. Mindkuvan ra-
kentuminen jatkuukin lapi elaman ja esimerkiksi sita, miksi tyontekija viih-

tyy ryhmatdoissa, voi olla vaikea selvittaa perinpohjaisesti. Yleisesti ottaen
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min&kuva on perustava voima, joka ohjaa yksilon kaytoksen suuntaa ja pi-
taa sita ylla. (French ym. 2011, 181). Tyontekijan kasitykset itsestaan yksi-
|I6n&, ammattilaisena ja organisaation jasenena muodostavat yhdessa tyo-

paikalla nakyvan identiteetin.

Yksityiselaman arvot ja asenteet heijastuvat aina myos tyoelaméan. Jos
tyontekijan kasitys omista taidoistaan ja voimavaroistaan on positiivinen,
on myos tyotyytyvaisyys todennékdisesti korkeampi. Tallaiset henkil6t ko-
kevat tydnsa antoisammaksi ja haastavammaksi ja hakeutuvat myos ty6-
markkinoilla tehtéviin, joissa omien kykyjen testaaminen on mahdollista.
Vastaavasti tyontekijat, joiden minakuva on negatiivinen, eivat aseta yhta
korkeita tavoitteita ja antavat helpommin periksi ongelmatilanteissa. (Rob-
bins ym. 2010, 69). Jos yksilo kokee itsena arvottomaksi yksityiselamassa,

on kunnianhimoinen ote uraan usein vaikea loytaa.

2.3.2 Tyo0 itsessaan

Mahdollisesti tarkein tyotyytyvaisyyden mahdollistava tekija on tydntekijan
mieltymys tydnkuvaan. Kun yksild nauttii siitd mita tekee ja tuntee ole-
vansa oikealla alalla, on myos kokonaisvaltainen tyytyvaisyys helpompi
saavuttaa. Mielenkiintoiseksi koettu tyo tarjoaa koulutusta, vaihtelevuutta,
itsendisyytta seka tunnetta voida kontrolloida sitd mita tekee. Yksi korkean
tyotyytyvaisyyden piirteisté on halu kehittya. Tasta johtuen odottamattomat
ongelmat, haastavat tehtavat seka uusien asioiden oppiminen lisaavat
tyon mielekkyytta, kun taas rutiininomaisuus ja ennalta-arvattavuus vahen-
tavat sita. (Robbins ym. 2010, 67). Jotta tyo tuntuisi mielekkaalta, voi esi-
merkiksi tybalueiden tai tydtapojen muokkaaminen tarjota toimivia ratkai-
suja. Vaihtelemalla tyon painotusta kokonaisuuksista yksittaisiin tehtaviin
tyontekija ymmartaa toimintansa hyodyllisyyden, jolloin myos mielekkyy-
den kokemus lisaantyy. (Kallio & Kivistd 2013, 33).
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2.3.3 Palkitseminen

Tyo6ssa viihtyvyydesta puhuttaessa usein esille nouseva aihe on palkitse-
minen. Ruohotien (1998, 47) mukaan ty6sta saatavia palkkioita on kah-
denlaisia: siséisia ja ulkoisia. Sisaiset palkkiot liittyvat tyontekijan koke-
maan mielihyvdan esimerkiksi onnistumisen, edistymisen tai vastuun kal-
taisten tunteiden kautta. Kun tyontekija saa hyddyntaa henkisia voimava-
rojaan, syntyy sisaisia palkkioita. Ulkoisia palkkioita ovat puolestaan raha-
palkka ja muut edut. Palkkioiden lisaksi lopulliseen tyytyvaisyyteen vaikut-
taa yksilon mielipide naiden oikeudenmukaisuudesta. Jos tydntekija ko-
kee, etta palkkio vastaa sité edeltéanytta suoritusta, vaikuttaa tama tyytyvai-

syyteen positiivisesti. Kuvio 5 havainnollistaa palkitsemisprosessia.

Palkkiota
koskevat
odotukset
Suoritus Sisdiset Tyytyvaisyys
palkkiot
Ulkoiset
palkkiot

KUVIO 5. Suorituksen, palkkioiden ja tyytyvaisyyden valinen yhteys (mu-
kaellen Ruohotie 1998, 47).

Palkan suuruuden ja ty6tyytyvaisyyden valinen suhde on varsin mielenkiin-
toinen; koyhilla ihnmisilla palkan suuruus vaikuttaa positiivisesti tydgssa viih-
tyvyyteen ja onnellisuuteen, kun taas elintason ollessa korkeampi palkan
merkitys vahenee. Raha motivoi tyontekijad, mutta ei yksindan riita luo-
maan onnellisuutta. Yksi vallitsevista trendeista onkin vaihtaa hyvapalkkai-

sesta tyosta tyohon, josta maksetaan vahemman mutta jonka tyontekija
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kokee merkitykselliseksi. Merkityksellisyydella tarkoitetaan nimenomaan
yksilon tunnetta siitd, etta tehtavan suorittaminen vie jotakin suurempaa
kokonaisprosessia eteenpain. (Robbins ym. 2010, 69). Varsinaisen raha-
palkan ohella tyénkuvan miellyttavyyteen vaikuttavat tydnantajan tarjoamat
edut, kuten yhteiset lounaat, likuntamahdollisuudet seka tapahtumat ja kil-
pailut. Lisaksi on tarkeaa muistaa, ettd tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa tyonte-
kijan aktiivisuus myds tdiden ulkopuolella. Tasta syysta henkildkuntaedut,
joita saa vapaa-ajan toiminnoista, ovat tehokas tapa edistaa hyvinvointia

ja jaksamista tyOpaikalla.

2.3.4 Esimiestyo0 ja palaute

Organisaation johdon tehtavana on paitsi optimoida taloudellinen tulos,
myo6s huolehtia henkilokunnan hyvinvoinnista. Tutkimusten mukaan ihmis-
l&heiset yritykset, kuten Microsoft ja Starbucks, ovat saavuttaneet korkean
tyotyytyvaisyyden suhtautumalla avoimesti tyontekijoidensa ik&én, suku-
puoleen ja rotuun (Robbins 2001, 25). Esimiehen tehtavana onkin huoleh-
tia kaikkien viihtyvyydesta tydpaikalla ja puuttua mahdollisiin epakohtiin.
Tama puolestaan edellyttaa sita, etté esimies tydskentelee ja havainnoi
henkiloston toimintaa osana tiimia. On tarkeaa myos huomioida antoisan
vapaa-ajan vaikutus tyon mielekkyyteen; kuten palkitsemisen yhteydessa
todettiin, heijastuu vapaa-ajan positiivinen energia myos tyosuorituksiin
(Harvard Business Review 2000, 33). Onnistunut tydnantaja tukeekin esi-

merkiksi henkildston perhe-elamé&é olemalla joustava ja inhimillinen.

Kylman rationaalinen johtotapa heijastuu helposti tydryhmén toimintaan ja
aiheuttaa hammennysta. Aro (2006, 55) muistuttaakin esimiesta siita tosi-
asiasta, etta johtaminen on yhteisty6té; toimiva esimies-alaissuhde perus-
tuu kahden tasavertaisen ihmisen toimivaan ihmissuhteeseen. Tyotyyty-
vaisyytta edistava esimies on helposti lAhestyttava, ymmartavainen seké
ottaa aidosti huomioon tyontekijan mielipiteet ja tarpeet. (Juuti & Vuorela
2004, 38). On myos tarkeaa, etta tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti

yksildin& ja heidan asioistaan ollaan aidosti kiinnostuneita. Palautteenanto
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onkin oiva keino huomioida tydntekijan yksilolliset suoritukset. Liittyi pa-
laute sitten onnistumiseen tai epdonnistumiseen, tulisi sita antaa muuten-
kin kuin vuosittaisissa kehityskeskusteluissa. Rakentava palaute auttaa
tyontekijaa kehittymaan ja kertoo, etta tydnantaja huomioi juuri hanen tyo-

panoksensa. Hyva itsetunto on yksi tyotyytyvaisyyden kulmakivista.

2.3.5 Tyodymparisto ja —yhteiso

Turvallinen tydymparisto on tyotyytyvaisyyden perusedellytys; tyontekija ei
voi viihtya tydssaan, jos puutteelliset tydskentelytilat hairitsevat keskitty-
misté varsinaisiin tydtehtaviin. Selkeét riskitekijat, kuten huoltamattomat
koneet, antavat nopeasti tydnantajasta piittaamattoman kuvan. Ymparis-
tén odotetaan olevan siisti ja kohtuullisen moderni seka varustuksen ty6n-
tekoon riittava. Myds tydpaikan sijainti kohtuullisen lahella kotia on ominai-
suus, jota tyontekija tutkimusten mukaan arvostaa (Robbins ym. 2010, 69).
Organisaation johdon tulisikin kuunnella tydympariston kehitysehdotuksia

juuri niiden parissa tyoskenteleviltd henkilGilta.

Varsinaisen fyysisen ympariston ohella tydyhteis6 on asia, joka vaikuttaa
tyontekijan viihtyvyyteen mahdollisesti eniten kaikista tekijoista. Tutkimus-
ten mukaan tyontekijat kokevat hyvan suhteen tyétovereihin nautinnon,
luovuuden ja neuvonannon tarkeimpana lahteena (Waldron 2012, 116).
Moisalo (2010, 95) muistuttaa, ettd useimmilla tyontekijoilla tydpaivat sisal-
tavat runsaasti sosiaalista kanssakaymistéa kollegoiden kanssa ja naiden
kanssa vaihdetaan myos vapaa-ajan kuulumiset. Lisaksi tyopaikan mah-
dolliset puutteet ja muut ongelmat tuntuvat pienemmilta, kun ymparilla on
samassa tilanteessa olevia ihmisia. Ystavallinen ja kannustava tydilmapiiri
onkin avainasemassa tyotyytyvaisyyden saavuttamisessa. Toisaalta, sisal-
I6llisesti antoisakin tyd menettdd nopeasti kiinnostavuutensa negatiivi-

sessa ja vanhanaikaisessa tyoyhteisossa.
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2.4 Tyotyytyvaisyyden ilmeneminen ja vaikutus

Silla, pitavatko tyontekijat tyostaan vai eivat, on selkeita vaikutuksia niin
tyoyhteis66n kuin organisaation tuottavuuteen. Ty6honsa tyytyvainen tai
tyytymaton yksilo heijastaa asenteitaan koko tydnkuvaansa ja luo odotuk-
set tyonteolle naiden kautta. TAman takia niin positiivisten kuin negatiivis-
tenkin tunteiden tunnistaminen ja havainnointi on tyOpaikalla tarke&é. Ma-
tala tyotyytyvaisyys ilmenee lilan usein vasta tyontekijan tyétehon las-
kiessa tai pahimmassa tapauksessa henkiloston irtisanoutuessa. Hyva esi-
mies tunnustaakin myos negatiivisten asenteiden olemassaolon ja pyrKii
aktiivisesti vaikuttamaan niihin, ennen kuin ongelmat vaikuttavat koko tyo-

yhteisdon.

2.4.1 Matalan tyotyytyvaisyyden vaikutukset

Aktiivinen
Poistuminen Aani
Uusi tyétehtdva? Keskustelu
Uusi tyénantaja? Oma-aloitteisuus
Tuhoisa Rakentava
Laiminlyonti Uskollisuus
Lamaantuminen Optimistisuus
Tehottomuus Tunnollisuus
Passiivinen

KUVIO 6. Responses to Job Satisfaction (mukaellen Robbins ym. 2010,
70).

Kuvio 6 havainnollistaa tyohonsa tyytymattomien yksildiden kayttaytymista
tyopaikalla. Heikolla ty6tyytyvaisyydella on aina seurauksensa, joita on
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mallin mukaan nelja: poistuminen, aani, laiminlyonti seka uskollisuus. Mal-
lin ulottuvuuksia ovat puolestaan tyontekijan aktiivisuus ja toiminnan
luonne joko tuhoisana tai rakentavana nimenomaan tydnantajan nakokul-
masta. (Robbins ym. 2010, 70). Seurausten ominaispiirteet tyontekijan

kaytoksessa ovat seuraavat:

» Poistuminen. Tyytymattoman tyontekijan kaytds viittaa joko uusien
tyotehtavien etsimiseen organisaation sisalla tai irtisanoutumiseen.

> Aani. Tyytymaton tyontekija pyrkii parantamaan olosuhteita osallis-
tumalla aktiivisesti, keskustelemalla seka antamalla parannusehdo-
tuksia.

» Laiminlyonti. Tyontekija ilmaisee tyytymattomyytensa antamalla olo-
suhteiden huonontua entisestaan.

» Uskollisuus. Tyytyméaton tyontekija uskoo olosuhteiden paranevan

ja luottaa yritykseen ja sen johtoon.

2.4.2 Korkean tyotyytyvaisyyden vaikutukset

Positiiviset kokemukset tyon sisallosta ja merkityksellisyydesta vaikuttavat
tyontekijgdn monin tavoin. Usko ja luotto organisaation toimintaa kohtaan
nakyvat yksilon haluna ja kykyna joustaa ja nahda ylimaaraista vaivaa yh-
teisten tavoitteiden hyvéksi. Esimerkiksi satunnaiset ylitydtunnit eivat tal-
|6in haittaa, kunhan ne edistavat osaltaan kokonaisprosessin edistymista.
Tybhonsa tyytyvainen tyontekija on orientoitunut jatkuvaan henkilékohtai-
seen oppimiseen, jolloin koulutuksista ja muista kehitysmahdollisuuksista
saatava hyoty on luonnollisesti suurempi. Tyontekijan sitoutuneisuudesta
puhuttaessa syy-seuraussuhteet ovat hieman monimutkaisempia. Vaikka
tyohon sitoutumisen vaikutuksen tyétehokkuuteen olettaisi olevan merkit-
tava, osoittavat tutkimukset toisin; kokemus tyoén mielekkyydesta vaikuttaa
tehokkuuteen eniten tydsuhteen alkuvaiheessa, minka jalkeen positiivinen
korrelaatio naiden valilla heikkenee. Sitoutumisen laadusta puhuttaessa

erityisesti tunnepohjainen sitoutuminen nakyy tyontekijan arjessa itsevar-
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muutena, sinnikkyytena seka tuotteliaisuutena. Pelkat rationaaliset syyt ei-
vat sen sijaan ruoki ammatillista kiinnostusta kovin kauaa. (Robbins ym.
2010, 63-65).

Mikali organisaatio onnistuu yllapitamaan korkeaa tyotyytyvaisyytta, nakyy
tama monilla toiminnan osa-alueilla. Tutkimukset ovat osoittaneet tyotyyty-
vaisyyden vaikuttavan positiivisesti asiakastyytyvaisyyteen, tuottavuuteen,
likevaihtoon seka tyétehokkuuteen (Robbins ym. 2010, 64—65). Myds tyo-
tapaturmien ja sairauspoissaolojen maara on alhaisempi yrityksissa, joiden
tyontekijat viihtyvat tydsséan (Bockerman & limakunnas 2008, 525). Var-
sinkin sairaustapauksissa kynnys kotiin jaamiselle maaraytyy pitkalti sen
mukaan, kuinka hyodylliseksi tyotekija lasnéaolonsa tyopaikalla kokee. Syy
hyo6tyjen moninaisuuteen on varsin looginen; tyéstaan nauttiva tyontekija
katsoo koko tydnkuvaansa positiivisten lasien Iapi ja haluaa tosissaan on-

nistua siind mita tekee.
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3 TYOMOTIVAATIO

3.1 TyOmotivaation méaritelma

Yksilo tekee elamastaan mielekasta asettamalla tavoitteita ja paamaaria.
Motivaatiolla tarkoitetaan halua ndhda vaivaa naiden saavuttamiseksi
seka taman pyrkimyksen suuntaa. Toisin sanoen, kyse on kayttaytymista
virittdvien ja ohjaavien tekijoiden monimutkaisesta jarjestelmasta. Tyoémoti-
vaatiolla tarkoitetaan tyontekijan vireystilaa, joka saa aikaan nimenomaan
tyohon liittyvaa toimintaa ja maarittaa sen suunnan, voimakkuuden ja kes-
ton. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22). Kyse on vuorovaikutuksesta tilan-
teen ja yksilon valilla; yksilolla on henkilokohtaisia kykyja ja valmiuksia,
jotka ohjautuvat motivaation kautta itse suoritukseen (kuvio 7). Ruohotie
(1993, 36) keskittyy motivaation kansasana motiiviin, jolla viitataan juuri
yksilon haluihin, tarpeisiin, vietteihin seké& toimintaa ohjaaviin yllykkeisiin.

Motiivit voivat olla joko tiedostettuja tai tiedostamattomia.

Kyvyt

Motivaatio

Suoritus

KUVIO 7. Kykyjen, motivaation ja suorituksen suhde.
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3.1.1 Sisdainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaation taso maarittda sen, kuinka paljon tyontekija kayttaa resursse-
jaan tyon suorittamiseksi. Tyémotivaatiota voivat ohjata joko sisdiset motii-
vit, kuten tyonilo tai edistyminen, tai ulkoiset motiivit, kuten tydsta saatava
korvaus tai ylennys. Ulkoiset motiivit koskevat ulkopuolista palkitsemista ja
hyvaksyntaa ja niiden merkitys korostuu erityisesti yksitoikkoiseksi koettu-
jen téiden kohdalla. Ulkoisen motivaation tuottama tyydytys on tyypillisesti
lyhytaikaista, kun taas sisainen motivaatio tarjoaa pitkaaikaista mielihyvaa.
(Peltonen & Ruohotie 1987, 25-26). Jaakkola (2007, 2) muistuttaa, etta
vaikka ulkoiset ja siséiset motiivit ovat piirteiltdéan erilaisia, nahdaan ne ny-
kytutkimuksen valossa pidemminkin toisiaan taydentavina kuin poissulke-
vina. Ulkoiset ja sisdiset motiivit esiintyvétkin usein paallekkain ja niiden
erottelu voi olla haastavaa; esimerkiksi ylennyksessé tyontekijaa voivat

kiehtoa niin suurempi palkka kuin ylennyksen tuoma vastuuntunne.

Autonomia

Sisdinen motivaatio

Kyvykkyys Yhteenkuuluvuus

KUVIO 8. Sisdinen motivaatio syntyy kolmen psykologisen perustarpeen

tyydyttamisesta (mukaellen Hakonen & Nylander 2015, 149).

Ulkoisessa motivaatiossa toiminnalla on valineellinen tavoite, kun taas si-
saiset motiivit liittyvat tyon sisaltéon. Sisaisen motivaation omaava yksild

tekee jotakin, koska tehtavan suorittaminen on itsesséaan mielenkiintoista
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ja tuottaa mielihyvaa. Sisédisen motivaation syntyyn vaikuttavat kolme psy-
kologista perustarvetta: autonomia, kyvykkyys seka yhteenkuuluvuus (ku-
vio 8). Autonomialla tarkoitetaan yksilén pyrkimysta toimia vapaaehtoisesti
ja ohjata itse omaa toimintaansa. Kyvykkyyden tarve puolestaan voidaan
tyydyttaa esimerkiksi saavutusten ja onnistumisten kautta. Sisaisen moti-
vaation syntyyn vaikuttaa my6s yhteenkuuluvuus ja laheisyys muiden ih-
misten kanssa. Kun ndma kolme tarvetta on tyydytetty, voi ty6tehtavasta
saatu tyytyvaisyys toimia ensisijaisena motiivina. (Hakonen & Nylander
2015, 148-149).

3.1.2 Tydn imu

Tyon imulla tarkoitetaan myonteista tunne- ja motivaatiotilaa ty6ta tehta-
essa. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat tarmokkaita, omistautuneita ja
uppoutuneita tydhonsa. Talldin suhde tydhon on aktiivinen ja samaistuva
ja kiinnostavan tehtavan parissa aika kuluu kuin huomaamatta. (Hakonen
& Nylander 2015, 151). Tarkkosen (2013, 36) mukaan tyon imuun liitetyt
tarmokkuus ja sinnikkyys ovat ominaisuuksia, joiden ansiosta tyontekija
pystyy kasittelem&én tydssadan kohtaamia vastoinkaymisia ja oppimaan
niista. Tyon imu ei liity yksittaiseen tilanteeseen vaan on luonteeltaan suh-
teellisen pysyva. Tyohdn liittyvat tekijat, kuten tyotehtavien sisaltd seka
tydpaikan ilmapiiri, vaikuttavat tydmotivaation ohella myos kokemuksiin

tyon imusta. Naita tekijoita kasitelladn tarkemmin alaluvussa 3.3.

Tyon imun, kuten tyémotivaation yleensa, keskiossa ovat tyontekijan hen-
kilokohtaiset kokemukset tydon haasteiden ja omien voimavarojen valisesta
tasapainosta (Tarkkonen 2013, 36). lImiéta voidaankin vahvistaa muovaa-
malla ty6 sellaiseksi, ettd se vastaa tyontekijan omia tavoitteita ja motivaa-
tiota. TAma& onnistuu pienilla ja arkipaivaisilla teoilla, kuten tyopisteen per-
soonallisella sisustamisella tai tydpaivan rytmittamisella mielekkaalla ta-
valla. Vaikka tydon imun vahvistaminen on tallaisissa tapauksissa l&htoisin
nimenomaan tyontekijasta itsestaan, on siihen kannustaminen ja koke-
muksen vahvistaminen esimiehen vastuulla. (Hakonen & Nylander 2015,
151-152).
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3.2 TyOmotivaation tarve- ja prosessiteorioita

Tybmotivaation olemusta ja ilmenemista voi tulkita motivaatioteorioiden
avulla. Kuten tyotyytyvaisyysteoriat, voidaan myds nama jakaa kahteen
paaryhmaan, tarve- ja prosessiteorioihin. Tarveteorioissa avainasemassa
ovat motiiveina toimivat yksilon tarpeet. Hyvia esimerkkeja motivaatiota
selittavista tarveteorioista ovat Maslowin tarvehierarkia seka Alderferin
ERG-teoria, joita kasitellaan seuraavissa alaluvuissa. Motivaation proses-
siteoriat puolestaan selittavat kaytosta kognitiivisten prosessien kautta ja
niistd esimerkkinéd on Vroomin odotusarvoteoria. Brooksin (2006, 49) mu-
kaan tarve- ja prosessiteoriat ovat usein yhtenevia ja luovat kokonaisuu-

tena kattavan nakemyksen tydpaikalla vallitsevaan motivaatioon.

3.2.1 Maslowin tarvehierarkia

Yksi tunnetuimmista tarveteorioista on psykologi Abraham Maslowin tarve-
hierarkia vuodelta 1943. Teorian mukaan ihmisen toimintaa ohjaavat yksi-
I6lliset tarpeet, jotka voidaan asettaa hierarkkiseen jarjestykseen toisiinsa
nahden. Hierarkian alimmalla tasolla ovat fysiologiset, hengissa selviytymi-
sen kannalta valttAméattomat tarpeet. Ylimman tason tarpeet liittyvat puo-
lestaan itsensa toteuttamiseen ja sosiaaliseen kanssakaymiseen. Maslo-
win mukaan perustarpeiden tulee olla tyydytetty, jotta yksilo voi I6ytdd mo-
tiiveja myds hierarkian ylemmilta tasoilta. Jokaisella on kaikkien tasojen

tarpeita, mutta ne korostuvat eri aikoina. (French ym. 2011, 162).

Maslowin teoriaa on hyddynnetty laajasti tydelamassa ja se auttaa ymmar-
tamaan, miksi erilaiset motiivit ohjaavat eri elaméantilanteissa olevia tyonte-
kijoitd. Tutkijat ovat kuitenkin kritisoineet teorian olevan yksipuolinen esi-
merkiksi esittamalla, etta tarpeet vaihtelevat tasoista rippumatta yksilon
tybaseman, organisaation koon ja jopa maantieteellisen sijainnin mukaan.
Yleisesti ottaen on vaikea todistaa, etta alemman tason tarpeen tyydytys
vahentaa sen merkittavyytté ja korostaa seuraavan tason tarpeita. Toinen

kritiikin aihe liittyy teorian yhteensovittamiseen kulttuurierojen kanssa; esi-
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merkiksi vahvasti kollektivistisissa maissa ihmiset usein painottavat sosi-
aalisia tarpeita jopa enemman kuin turvallisuutta ja perustarpeita. Oloiltaan
epavakaissa kehitysmaissa puolestaan hierarkian ylimpien tasojen saavut-
taminen on monille ihmisille kaytanndssa mahdotonta. (French ym. 2011,

163). Hierarkian tasot on kuvattu kuviossa 9.

Itsensa toteuttamisen tarpeet

Luovuus, kykyjen ilmentdminen...

Arvostamisen ja itsensa kunnioittamisen tarpeet

Muiden hyvéksyntd, itsekunnioitus...

Sosiaaliset tarpeet

Ystdvyys, rakkaus...

Turvallisuuden tarpeet
Terveys, toimeentulo...

Fysiologiset tarpeet

Vesi, ruoka, lepo...

KUVIO 9. Higher-order and Lower-order Need in Maslow’s Hierarchy of

Needs (mukaellen French ym. 2011, 162).

3.2.2 ERG-teoria

Clayton Alderferin ERG-teorian nimi tulee englanninkielisisté sanoista
existence, relatedness ja growth, jotka viittaavat suoraan teorian sisaltoon.
Alderfer kaytti teoriansa perustana Maslowin luomaa tarvehierarkiaa,

mutta muokkasi portaikon kolmitasoiseksi:

1. Toimeentulotarpeet — Fysiologinen ja materiaalinen hyvinvointi
2. Liittymistarpeet — Inmissuhteet ja samaistuminen

3. Kasvutarpeet — Henkinen kasvu ja kehitys
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Toisin kuin Maslow, Alderfer ei olettanut tarpeiden tayttyvan hierarkkisessa
jarjestyksessa; yksild kykenee loytamaan motiiveja kaikista kolmesta kate-
goriasta samanaikaisesti. Toisin sanoen, jos yksil6 ei kykene tyydyttamaan
ylemman tason tarvetta, alemman tason jo tyydytetty tarve voi aktivoitua ja
toimia kayttaytymista ohjaavana motiivina. Alderferin teoria vastaakin
osaan Maslowin kohtaamasta kritiikista ja tarjoaa perinteista tarvehierar-
kiaa joustavamman nakoékulman ihmisen tarpeisiin ja niiden asemaan mo-
tiveina. (French ym. 2011, 164-165).

3.2.3 Odotusarvoteoria

Prosessiteorioille tyypillisesti Viktor Vroomin odotusarvoteoria keskittyy
henkilon ajattelu- ja paattelyprosessiin. Teorian paaajatuksena on, etta
motivaation saa aikaan yksilon usko kolmeen tekijaén; omaan onnistumi-
seensa, siita seuraavaan palkkioon seka palkkion houkuttelevuuteen (ku-
vio 10). Teoria uskoo kayttaytymistapojen jarkiperaiseen valintaan ja ko-
rostaa yksilollisten pystyvyysuskomusten ja arvostusten merkitysta. (Hako-
nen & Nylander 2015, 144-145). Toisin sanoen, ihmisen suoritus on riip-
puvainen ensisijaisesti halusta onnistua. Jos tyontekija tietaéa korkean tyo-
suorituksen johtavan ylennykseen ja vastaavasti ahkeran tydnteon johta-
van korkeaan tyosuoritukseen, on han motivoitunut tydskentelemaan ah-
kerasti. (French ym. 2011, 175).

Voinko Mita tavoitteen Pidanko
saavuttaa saavuttamisesta seurausta
tavoitteen? seuraa? houkuttelevana?

KUVIO 10. Toimintatavan valintaprosessi odotusarvoteorian mukaan (mu-
kaellen Hakonen & Nylander 2015, 145).
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3.3 Tyobmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Tyontekijan motivaatio suoriutua tydstaan parhaalla mahdollisella tavalla
on monen tekijan summa. Euroopan laajuisessa, 15 000 tyontekijaa katta-
vassa tutkimuksessa kavi ilmi, etta vain 15 prosenttia tyontekijoista koki it-
sensa motivoituneiksi ja oli valmis ndkemé&an ylimaaraista vaivaa tyonsa
eteen (Robbins ym. 2010, 140). Varsinaisen tydnkuvan ohella syyt moti-
vaation runsauteen tai niukkuuteen voivat I6ytya esimerkiksi esimies-
tyosta, tydymparistosta tai palkkauksesta. Seuraavissa alaluvuissa kasitel-

laan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita tarkemmin.

3.3.1 Sisaiset tekijat

Miksi aamuinen palaveri tuntui pitkastyttavalta, kun taas iltapaivan asia-
kastapaamisesta kokee saaneensa paljon irti? Yksilon persoonalla on
suuri vaikutus motivaatioon ja sen vaihteluihin. Ruohotie (1998, 41) puhuu
tilannemotivaatiosta ja yleismotivaatiosta, joita yhdistelemalla yksilon toi-
mintaa on helpompi ymmartaa. Lyhytkestoinen tilannemotivaatio syntyy,
kun sisdiset ja ulkoiset arsykkeet aktivoivat yksilon motiiveja ja aikaansaa-
vat paamaaratietoista toimintaa. Motivaatio on luonteeltaan vahvasti dy-
naaminen, minka takia arsykkeiden ja motiivien valista vuorovaikusta voi
toisinaan olla vaikea tulkita. Yksityiselaman arvot ja asenteet heijastuvat
aina myos tyéelamaan. Yleismotivaatiosta puhuttaessa tarkoitetaankin
juuri yksilon yleista asennoitumista ja vireyden keskimaaraista tasoa. Toi-
sin sanoen, yleismotivaatio kuvaa kayttaytymisen ja vireyden pysyvyytta
pitkalla aikavalilla. Tilannemotivaatio on luonnollisesti rippuvainen yleis-
motivaatiosta; kun tyontekijan yleismotivaatio tyétaan kohtaan on hyva,

ovat myos tilannekohtaiset kokemukset usein positiivisia.

3.3.2 Tyo itsessaan

Tyomotivaatioon liittyy oleellisesti tyontekijan kokemus siitd, mita hanen te-

kemansa ty6 merkitsee. Watson (2012, 241-242) puhuukin tyforientaati-
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osta; toisille tyd on keino ansaita rahaa, kun taas toiset kokevat toteutta-
vansa itseaan tyon kautta. Ty6orientaatio voidaan nahda kolmitasoisena
portaikkona, johon kuuluvat tyd, ura ja kutsumus (kuvio 11). Ensimmaisella
tasolla tyontekijan ensisijainen motiivi tydssa kaymiselle on ansaita rahaa
ja tyo keino yllapitdd muita kiinnostuksen kohteita, kuten vapaa-ajan aktivi-
teetteja tai opiskelua. Ura-tasolla tydhoén suhtautuminen on henkilékohtai-
sempaa ja sitoutuneempaa ja tyontekija ndkee vaivaa rakentaakseen
uraansa, joka kantaa tulevaisuuteen. Kutsumuksesta puhuttaessa tyonte-
kijd on ehdottoman omistautunut tydlleen ja toimintaa ohjaavat nimen-

omaan sisaiset motiivit, kuten tyonilo. (The Happy Manager 2016).

Kutsumus
Ura
Tyo

KUVIO 11. Tydorientaation tasot.

Ty6orientaatioon ja -motivaatioon vaikuttavat samat tekijat kuin tyotyyty-
vaisyyteen; tyon kiinnostavuus, osaamisen hyddyntadminen seka tyon vaih-
televuus ovat asioita, joita tyontekija arvostaa. Mahdollisuus edeta uralla
on tydmotivaation kannalta tarkea asia, silla erityisesti se viestii tydontekijan
onnistumisesta ja saavutuksista. Myds riittdvan haastavat tyétehtavat edis-
tavat osaltaan motiivien loytamista. (Hakonen & Nylander 2015, 38). On
kuitenkin tarkeaa huomata, ettd vaikka ongelmatilanteiden ratkominen pi-
taa tydssa virkeana ja antaa mahdollisuuden ammattiosaamisen hyddynta-
miseen, vaikuttavat liilan haastavat ja tyontekijaa kuormittavat tyotehtavat
tyossé jaksamiseen negatiivisesti. Talléin myds tyontekijan tydbmotivaation

taso laskee.
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3.3.3 Palkitseminen

Kuten alaluvussa 2.3.3 todettiin, raha motivoi tydntekijaa. Rahallinen pal-
kitseminen sisaltaa peruspalkan liséksi bonukset, tulospalkkiot sekéd osa-
kepohjaisen palkitsemisen. Palkkauksen tulisi kokonaisuutena tukea orga-
nisaation arvojen ja visioiden toteutumista. Peruspalkan korotus lisaa tyo-
motivaatiota hetkellisesti, mutta sen vaikutus unohtuu nopeasti. Vaikut-
taakseen motivaatioon pitkalla tahtaimella on palkkauksen elettava tyonte-
kijan kehityksen mukana; esimerkiksi palkkauksen vuosittainen arviointi
antaa tyontekijalle tunteen siita, ettd h&nen suorituksellaan on merkitysta.
Myds henkilokohtaiseen tydpanokseen perustuva tulospalkkaus on toimiva
ratkaisu, mikali tulospalkkiot todella saavuttavat ansaitsijansa ja jarjes-

telma koetaan oikeudenmukaiseksi. (Esimies.info 2013).

Tulosperusteinen palkanosa

Mitd saadaan aikaiseksi?

Henkilokohtainen palkanosa

Miten tehdddn?

Tehtavakohtainen palkanosa
Mité tehdddn?

KUVIO 12. Palkanosat (mukaellen Hakonen & Nylander 2015, 26).

Tyomotivaation kannalta on tarkeaa tarkastella palkkaa useiden tekijoiden
summana. Kuviossa 12 on esitetty palkanosat ja niihin vaikuttavat toimin-
not. Palkan perustana on tehtdvakohtainen palkanosa, joka maksetaan
suoritetusta ty6tehtavasta. Maksimoidakseen palkan tuottaman tyydytyk-
sen tydnantajan tulisi ottaa palkkauksessa huomioon tyontekijan yksilolli-
set taidot ja alan kokemus, jotka nékyvat henkilokohtaisessa pal-

kanosassa. Henkilokohtaiset palkan suuruus tulisi perustua kaikille tasa-
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puolisiin arviointikriteereihin. Kolmas palkanosa perustuu tulokseen eli ni-
menomaan siihen, mitd on saatu aikaiseksi. Hakonen ja Nylander (2015,
26-31) painottavat téllaisen palkitsemisen vaikutusta tydpanokseen, koska

sen suuruus on tyontekijan itsensa kasissa.

3.3.4 Esimiesty0 ja palaute

Jotta tybnantaja kykenee yllapitamaan tyontekijdn motivaatiota, on organi-
saatiorakenteen oltava joustava ja tasavertainen. Viime vuosina onkin ko-
rostettu yrityksen sisdisen viestinnan tarkeytta. Esimiehen kuuluu tiedottaa
tyontekij6itd organisaation linjauksista ja tavoitteista ja varmistaa nain toi-
minnan avoimuus. Mitd enemman epaselvyyksia tyontekija kohtaa, sitéa
vaikeampaa hédnen on nahda itsensa osana organisaation toimintaa. Ta-
savertainen kohtelu johtoportaan ja muun henkiloston valilla antaa tyonte-
kijalle tunteen siita, etta juuri han on yritykselle arvokas. Onnistunut esi-
mies kokee myos velvollisuudekseen edistaa tyopaikan yhteisollisyytta ja
tiimityota, jonka hyotyihin perehdytaan tarkemmin seuraavassa alalu-

vussa.

On seka tyonantajan ettd tyontekijdn edun mukaista, ettd henkildstén
osaaminen on ajan tasalla. Robbins (2001, 25) muistuttaakin, etta esimie-
hen velvollisuutena on pitaa tyontekijan aktivaatiotasoa ylla tarjoamalla
saanndllista koulutusta seka tyotehtaviin etta alan yleiseen kehitykseen liit-
tyen. Tydsuhteen alussa huolellisen perehdyttamisen, kertaamisen ja har-
joittelun rooleja oppimisessa ei tule unohtaa. Jabe (2016, 32) painottaa
puolestaan tavoitteiden asettamisen tarkeytta: lisatdkseen henkildston in-
nostusta varsinaisiin tyétehtaviin tydnantajan pitaa maarittéda niiden sisalto
ja tavoitteet selkeasti, silla ilman pd&maarid osaaminen ja potentiaali valu-
vat usein hukkaan. Tavoitteen pitaa olla saavutettavissa ja esimiehen tu-
lee valvoa prosessin edistymista opastamalla ja tarjpamalla vaadittavat
tarvikkeet, kuten laitteet ja ohjelmistot (Hitt, Miller & Colella 2009, 267).
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Kun tydntekijoita kysyta&n, mité he toivoisivat vastineeksi hyvin tehdystéa
tyosta, ovat palaute ja arvostus vastausten karjessa; tyontekija haluaa tie-
taa, missa juuri han on hyva ja mitka osa-alueet vaatisivat toisaalta kehi-
tysta (Kallio & Kivistd 2013, 73). MyoOnteisen ja rakentavan palautteen
avulla esimies voikin motivoida alaisiaan tehokkaasti. Henkilokohtainen
palaute nahdaan usein osana aineetonta palkitsemista, mika on tarkeé
huomio tyénantajan kannalta. (Hakonen & Nylander 2015, 39). Palaut-
teenanto on paitsi tehokas myos ilmainen keino suunnata tydskentelya or-
ganisaation haluamaan suuntaan, minka takia tdhan kannattaa panostaa

varaamalla aikaa henkilokohtaisille keskusteluille.

3.3.5 Tydymparisto ja -yhteiso

Aivan kuten tyotyytyvaisyyden, myos tydmotivaation toteutumisen kannalta
fyysisen tydympariston tulee olla kunnossa; muun muassa tyétilojen va-
laistus, lampdtila sek&é ergonomia vaikuttavat osaltaan tydskentelyn muka-
vuuteen ja tehokkuuteen. Yhtenainen varimaailma on toimiva esimerkki
siitd, kuinka tehda tydskentely-ymparistosta innostavampi. Tydomotivaation
kannalta padpaino on kuitenkin tydyhteisdssa ja erityisesti timitydskente-
lyssa (Ashleigh & Mansi 2012, 239). Professori Joyce Fletcherin (Ruohotie
1998, 109-110) mukaan vuorovaikutus kollegoihin edesauttaa yksilon kas-

vua ja oppimista, kun siind yhdistyvat kolme piirretta:

1. Keskinainen riippuvuus ja sitoutuminen
2. Molemminpuolinen hydtyminen

3. Vastavuoroisuus

Perinteisen ajattelumallin mukaan itsenéisyys ja menestys kulkevat tyo-
maailmassa kasi k&dessa. Nain ei kuitenkaan ole, vaan nimenomaan tyon-
tekijoiden keskindinen riippuvuus ja sitoutuminen tekevéat vuorovaikutuk-
sesta molemmille antoisaa. Molemminpuolinen hy6étyminen tarkoittaa kir-
jaimellisesti sita, etté vuorovaikutuksesta on tasapuolista hyotya kaikille
osapuolille. Talloin tyontekijat huomaavat vaikuttavansa toistensa edisty-

miseen ja voivat vaihdella rooleja niin oppijana kuin opettajana. Kolmas
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vuorovaikutussuhteiden piirre, vastavuoroisuus, viittaa osapuolten kykyyn
tarjota toisilleen jotakin uutta. Toki vastavuoroisuuden edellytyksené on,
ettd naita kykyja ja voimavaroja ollaan valmiita myds tuomaan ilmi ja hy6-
dyntamaan. (Ruohotie 1998, 109-110). Kaiken kaikkiaan onnistunut tiimi-
ty0 on oiva keino kartoittaa omia vahvuuksia ja edistdd ndin oppimista ja

kehitysta.

Tyobyhteisd on onnistuessaan tyontekijalle suuri voimavara, mutta se voi
my0s estaa yksilon etenemisen ja kehittymisen. Euroopassa viisi prosent-
tia tyontekijoista raportoi kokemastaan tyopaikkakiusaamisesta tai —hairin-
nastéa vuosittain. Kiusaaminen maaritellaan vallan tai aseman vaarinkayt-
tona ja sita ilmenee niin tasavertaisten kollegoiden kuin eri johtotasojen
valilla. Tyontekijan kokemia kiusaamisen muotoja ovat esimerkiksi tyo-
mahdollisuuksien poissulkeminen, eristdminen tiedonkulusta seka piinaa-
van valvonnan tai juoruilun kohteeksi joutuminen. (Robbins ym. 2010,
166). Pitkaaikainen tyopaikkakiusaaminen alentaa niin tydmotivaatiota

kuin -tyytyvaisyytta ja heijastuu nain myads tyotuloksiin.

3.4 Tyobmotivaation ilmeneminen ja vaikutus

Silla, onko tydntekija motivoitunut tydssaan vai ei, on suuri merkitys tyo-
suoritukseen. Kuten alaluvussa 3.1.1 todettiin, on nimenomaan siséisen
motivaation ldytaminen avainasemassa pitkaaikaisen mielihyvan saavutta-
misessa. Kun korkea aktivaatiotaso yhdistetdén tyon tuottamaan mielipa-
haan, hiipivat vasymys ja muut stressireaktiot helposti osaksi tyontekijan
arkea (Tarkkonen 2013, 42). Toikan (2012) mukaan sisdinen motivaatio
puolestaan auttaa kohdentamaan tarkkaavaisuutta ja keskittymista niihin
asioihin, jotka tuntuvat tyossa aidosti tarkeilta. llman téllaista kiinnostusta
osaamisen kehitys asiantuntijuudeksi on epatodennékdista. Toisin sa-
noen, vasta sisdisen motivaation loytaminen vapauttaa tyontekijan tiedot

ja taidot taydelliseen suoritukseen.
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Motivoituneet tyontekijat ovat taipuvaisia suoriutumaan tyotehtavistaan te-
hostetusti ja itsevarmasti. Jaakkola (2007, 3) muistuttaakin, ettei henkil6s-
toa tulisi sovittaa samaan muottiin, vaan antaa tyontekijan suorittaa tehta-
vakokonaisuuksia itsenaisesti ja hyddyntad asiantuntemustaan. Téallaiset
yksil6t ovat tuotteliaita ja kayttavat energiaa ja innostusta laaja-alaisesti
tyopaikalla. Yksi tyomotivaation merkittavimmista vaikutuksista on kyky ja
vaatimus vastuullisiin tehtaviin; kun ty6 koetaan mielekkaaksi, halutaan
siina myos kehittyd haasteiden ja mahdollisuuksien kautta. (Brooks 2006,
48). Taman takia esimerkiksi johtoportaan tehtavissa motivoitunut asenne
on tarkeé tyokalu.

Toikka (2012) korostaa tydmotivaation merkitysta erityisesti organisaation
ongelmatilanteissa. Talloin tydhdnsa valinpitamattomasti suhtautuvat tyon-
tekijat lamaantuvat, turvautuvat alisuorittamiseen ja hakevat perusteita
kaytokselleen olosuhteista. Sisaisesti motivoituneet yksilét puolestaan na-
kevat muutoksen mahdollisuutena ja koettavat selvita siita parhaansa mu-
kaan. Tallaisille tydntekijoille haasteet tarjoavat tilanteen kasvaa ja oppia.
Tyon mielekkyys vaikuttaa positiivisesti myds poissaolojen vahenemiseen,
aikatauluissa pysymiseen seka vuorovaikutustaitoihin. Kaiken kaikkiaan
motivoitunut tyontekija auttaa omien pyrkimystensa kautta myoés tyénanta-

jaa saavuttamaan yritystason tavoitteet.

3.5 Yhteenveto tyotyytyvaisyyden ja tydmotivaation tekijoista

Kuten todettu, tyotyytyvaisyys ja —motivaatio ovat kasitteiné hyvin lahella
toisiaan. Tasta johtuen ilmididen taustalla vaikuttavat samat tekijat: sisai-
set tekijat, tyo itsessaan, palkitseminen, esimiesty0 ja palaute seka tydym-
paristo ja tydyhteisd. Taulukko 1 kokoaa yhteen alaluvuissa 2.3 ja 3.3 kasi-
teltyjen tekijoiden tarkeimmat piirteet tyotyytyvaisyyden ja —motivaation
kannalta. NAama paateemat toistuvat myos varsinaisen tutkimuksen raken-
teessa seka tulosten kasittelyssa. Tutkimalla molempien ilmididen paapiir-
teitd selvitetddn nimenomaan tyon tuottamaa kokonaismielihyvaa, jota
seka tyotyytyvaisyys ettd —motivaatio edistavat. Tyon seuraavat paaluvut
keskittyvat tutkimuksen toteuttamiseen ja tulosten erittelemiseen.
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Tyotyytyvaisyys

Tydmotivaatio

Sisdiset tekijat

- Minakuva

- Arvot ja asenteet

- Tilanne- ja yleismotivaatio

- Arvot ja asenteet

Tyo itsessaan

- Mahdollisuus kouluttautua
- Kiinnostavuus

- Vaihtelevuus

- ltsenéaisyys

- Kontrolli omasta tyosta

- Tyborientaatio
- Mahdollisuus kouluttautua
- Kiinnostavuus
- Mahdollisuus edeta uralla

- Riittavat haasteet

Palkitseminen

- Sisdiset ja ulkoiset palkkiot

- Yksilon kokemus palkkion riit-
tavyydesta

- Muut edut: likuntamahdolli-
suudet, tapahtumat...

- Yksilollinen ja reaaliaikainen
palkkaus

- Saavutukset palkitsemisen
perustana

- Palkanosat

Esimiesty6 ja palaute

- Tydntekijoiden viihtyvyys
- Vapaa-ajan tukeminen

- Hyva esimies: ymmartavai-
nen, helposti lahestyttava

- Tybntekijan yksilélliset tarpeet

- Rakentava palaute

- Sisainen viestinta

- Tyontekijan kokemus organi-
saation kuulumisesta

- Tavoitteiden selkea asettami-
nen

- Esimiehen apu ja tuki

- Rakentava palaute

Tydymparistd ja -yhteiso

- Turvallisuus, siisteys

- Tydymparisto tukee tydntekoa
- Sosiaalinen kanssakayminen
- Vapaamuotoinen jutustelu

- Ystavallisyys, kannustavuus

- Innostava tydymparisto

- Tiimityoskentelyn tarkeys ja
hyddyt

- Tybpaikkakiusaamisen ja -
hairinnan negatiivinen vaikutus

TAULUKKO 1. Yhteenveto tyotyytyvaisyyteen ja —motivaatioon vaikutta-

vista tekijoista.
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4 TYOTYYTYVAISYYS- JA MOTIVAATIOTUTKIMUS: YRITYS X

4.1 Yritysesittely

Yritys X on suomalainen perheyritys, joka sai alkunsa toimitusjohtajan on-
nistuneesta tuotekehityksesta. Yritys on erikoistunut ominaisuuksiltaan
raataloityjen patjojen valmistukseen ja on huomattava toimija myos hoiva-
ja sairaalavuodepuolella. Monipuolisten vuoderatkaisujen lisdksi yrityksen
valikoimaan kuuluvat muun muassa makuuhuoneen tekstiilit ja pienhuone-
kalut seka kuluttajille tarjotut mittaus- ja sisustuspalvelut. Yrityksella on
suomalainen tehdas, jossa esimerkiksi yksil6lliset vuoteet valmistetaan ja
kootaan alusta loppuun. Yritys X painottaakin toiminnassaan kotimai-
suutta, ymparistoystavallisyyttd seka korkean asiakastyytyvaisyyden mer-
Kitysta. (Yritys X 2016).

4.2 Tyotyytyvaisyyden ja —motivaation nykyinen edistaminen

Hyvinvoiva henkildstd ndhdaan tarkeassa roolissa Yritys X:n onnistuneen
liketoiminnan luomisessa. Varsinaisia tyotyytyvaisyystutkimuksia ei toteu-
teta sdanndllisesti, vaan luottamus on yrityksen avoimessa ilmapiirissa ja
aktiivisessa ajatusten vaihdossa johdon ja kenttatyon valilla. Kartoitin tyo-
tyytyvaisyyden ja —motivaation nykyisia edistamiskaytantdja kvalitatiivisella
haastattelulla, jossa kysymyksiini vastasi Yritys X:n ketjujohtaja. Tapa-
simme maanantaina 29.2.2016 ja keskustelimme tydntekijéiden hyvinvoin-
tiin liittyvista teemoista yrityksen toiminnan kannalta. Haastattelun teema-
runko 10ytyy opinnaytetyon liitteista. Alaluvun seuraavat kappaleet perustu-

vat ketjujohtajan vastauksiin.

Yritys X:n myymaéalaverkosto kattaa Suomessa useita toimipisteita ja yrityk-
sen palveluksessa on noin 100 tydntekijaa. Tuotanto tyéllistaa arviolta 15
henkea ja loput tydskentelevét joko myymaldissa tai hallinnon tehtavissa.
Henkiloston ikajakauma on melko tasainen; myymalatyontekijat ovat ial-

taan 30-40 —vuotiaita ja tahan verrattuna hallinnon henkilostd on keski-ial-
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tdan hieman vanhempaa ja tuotannossa puolestaan nuorempaa. Tuotan-
non puolella myds henkilokunnan vaihtuvuus on suurinta, mutta yleisesti
ottaen Yritys X:n henkilosto pysyy yrityksessa useita vuosia. Ketjujohtaja
korostaakin, etta pitkaaikaisimmat tyontekijat ovat olleet yrityksen palve-

luksessa sen perustamisesta l&htien eli useita vuosikymmenia.

Yritys X:n henkilostoasioista vastaa paaasiassa henkildstéjohtaja, mutta
my0s toimitusjohtaja on tiiviisti mukana tyontekijoihin liittyvissa paatok-
sissa ja toiminnoissa. Yrityksen perinteet tiiviina perheyrityksena nakyvat
viestinn&n avoimuudessa; seka henkildsto-, toimitus- etté ketjujohtaja ovat
tarvittaessa henkilokunnan kaytettavissa ja apuna. Matalan kynnyksen
viestinta toteutuu koko organisaatiossa, jossa puhelinkeskustelut, viestit ja
sahkoposti ovat ahkerassa kaytossa. Yritys X:n kokonaistavoitteena onkin
tehda sisaisesta viestinnasta helppoa ja tukea sen kautta henkiloston tie-
donvaihtoa ja yhteenkuuluvuutta. Luotto henkilékunnan osaamiseen nékyy
my0s rekrytoinnissa, jossa tyontekijoiden suositukset ovat merkittavassa

osassa uusien henkildiden palkkaamisessa.

Myymalat tydskentelevat omina tiimeinaan ja pitavat saannollisia kuukau-
sipalavereja. My0s ketjujohtaja kiertaa itse myymalodissa ja pitaa tiiviisti yh-
teytta koko verkostoon. Myymalapaallikot tapaavat toisensa 3-4 kertaa
vuodessa ja vaihtavat ideoita toimipisteiden valilla. Koko organisaatiolla on
yhteinen viestintdkanava, jonne paivitetdan ajankohtaisia tiedonantoja ja
ohjeita. Varsinaisia kehityskeskusteluita ei esimiehen kanssa ole, vaan
ketjujohtaja painottaa palautteenantoa ja ongelmanratkaisua osana pienen
organisaation jokapaivaista tyoskentelyd. Henkilokunnan koulutukset pe-
rustuvat pitkalta tyontekijoiden tarpeisiin ja halukkuuteen. Ajoittain on tar-
jolla myds yhtendisia koulutuskokonaisuuksia, jotka muistuttavat yrityksen
ideologiasta tai liittyvat ajankohtaisiin muutoksiin. Henkildsto on tietoinen
eri osa-alueiden keskeisimmasta toiminnoista ja tydnkierto on mahdollista

esimerkiksi tehtaan ja myymaloiden valilla.
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Palkitsemisesta puhuttaessa varsinaista peruspalkkaa taydentéavat tyonte-
kijan itsensa tienaamat provisiot seka tiimikohtainen palkitseminen. Henki-
|l6kunta saa alennuksia Yritys X:n valmistamista seka sen kautta tilattavista
tuotteista. Yritys jarjestdd koko organisaation hyvinvointipaivan kerran vuo-
dessa. Hyvinvointipaivan sisaltd on pitkalti toiminnallinen sisaltaéen muun
muassa lajikokeiluja, kehonkoostumusmittausta sek& myds koulutukselli-
sia aiheita. Erikoistilaisuuksia, kuten yrityksen vuosipaivia, juhlistetaan
erikseen vapaamuotoisen ohjelman merkeissa. Tyoterveyspalvelut hoide-
taan yhteistydssa paikallisten toimijoiden kanssa ja esimerkiksi Lahden
tyontekijoita palvelee Terveystalo. (Ketjujohtaja 2016).

4.3 Tutkimuksen toteutus ja sdhkdinen kyselylomake

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena paateemoinaan henkiléston ko-
kema tyOtyytyvaisyys ja tydmotivaatio. Koska kohdejoukko on jakautunut
yrityksen toimipisteisiin eri puolille Suomea, sahkodisen tutkimuslomakkeen
kaytto oli perusteltu valinta. Tutkimus oli henkildkunnan vastattavissa
Webropol-palvelussa 3.-9.3.2016. Vastausajan jakautuminen suosituim-
mille lomaviikoille 9 ja 10 vahensi tyontekijoiden vapaiden vaikutusta vas-
tausaktiivisuuteen. Ketjujohtaja lahetti kyselylinkin sisaltavan saatekirjeen
kontaktiluettelossa oleville tyontekijdille, joita on 70. Saatekirje sisalsi taus-
tatietoa tutkimuksen toteutuksesta seka yleisia vastausohjeita. Viesti vas-
taanotettiin henkilékohtaiseen sahkopostiin, jolloin se sai enemman huo-
mioita verrattuna yleiseen julkaisuun yrityksen intrassa. Vastausprosentin
optimoimiseksi sdhkdposteihin lahetettiin muistutukset kyselysta 7.3 ja

viela viimeisena vastauspaivana 9.3.
Sahkdisessa kyselylomakkeessa on kolme osaa:

1. Taustakysymykset
2. Vaittamat

3. Avoimet kysymykset

Ensimmaisen sivun taustakysymykset kartoittavat vastaajan ikaa, tyosken-

telypaikkaa, asemaa seka tyovuosia ja ne antavat tietoa koko otoksen
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ominaisuuksista. Vaittamia on yhteensa 50 ja niiden paateemat vastaavat
teoriaosuuden sisaltba: sisaiset tekijat, tyo itsessaan, palkitseminen, esi-
miesty0 ja palaute seka tydymparisto ja tydyhteisé. Kunkin teeman kym-
menen vaittdmaa esitetaan sahkdisessa kyselyssa omalla sivullaan, mika
auttaa vastaajaa keskittyméaan yhteen kokonaisuuteen kerrallaan. Vaitta-
mi& arvioidaan asteikolla 1-4: taysin eri mielta, eri mielta, samaa mielta ja
taysin samaa mielta. Vastaus voidaan myds jattaa tyhjaksi En osaa sanoa
-vaihtoehdolla. Avoimissa kysymyksissa vastaaja erittelee kolme tyotyyty-
vaisyytta ja —motivaatiota lisaavaa ja kolme heikentavaa tekijaa ja viimei-
sella sivulla on mahdollisuus antaa lisakommentteja sekad kehitysehdotuk-
sia. Vastaaja voi liikkua kyselyn sivuilla eteen- tai taaksepain ennen vas-
tausten lahettamista. Vastaajan ohjeet puolestaan I6ytyvat niin kyselyn

alusta kuin sahkopostin saatteesta.

Sisdiset tekijat *

Tdysin eri Eri Samaa Tdysin samaa En osaa
mieltd mieltd mieltd mieltd sanoa
Tunnen olevani oikealla alalla. )
Koen olevani hyva tydssani. )
Selvidn hyvin ongelmatilanteista. )
Asetan itselleni tavoitteita tydssani. )
Pyst\,lrn saavuttamaan tydss3 asettamani .
tavoitteet.
Tyini ja vapaa-aikani ovat tasapainossa. )
Tyidni antaa minulle onnistumisen tunteita. C)
Motivaationi tyghon vaihtelee pdivan mittaan. )
Osallistun tydpaikan asioihin aktiivisesti. )
Pidan tydtani merkityksellisen3. )

=— Edellinen Seuraava —=

KUVA 1. Sahkoisen kyselylomakkeen ulkoasu.

4.4 Tutkimustulokset

Yritys X:n tyOtyytyvaisyytta ja -motivaatiota kartoittavaan tutkimukseen
osallistui 52 tyontekijaa, joten vastausprosentti on 74 ja otos henkilésto-

maardan nahden melko hyva. Yrityksen henkildsto tuntee toisensa hyvin ja
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esimerkiksi taustakysymysten tydvuosista puhuttaessa vain muutama
tyontekija on ollut Yritys X:n palveluksessa 1-2 vuotta. Tasta syysta tutki-
mustuloksia analysoidaan yleisella tasolla eika tietoja eritella niin, etta vas-
taukset olisivat yhdistettavissa yhteen tyontekijadn. Tama tukee osaltaan
tutkimus pyrkimysta kartoittaa nimenomaan koko henkildston tyotyytyvai-
syytté ja -motivaatiota. Kyselylomake rakentui viiden paateeman varaan,
joten myds tutkimustulosten kasittely naiden teemojen mukaisesti on loogi-

nen ratkaisu.

4.4.1 Taustakysymykset

Sukupuoli. Tutkimukseen vastasi 31 naista (59,6 prosenttia) ja 21 miesta

(40,4 prosenttia), joten sukupuolijakauma on melko tasainen.

Asema. Tutkimukseen vastanneista suurin osa, 24 henkiloa tyéskentelee
myymalassa unen asiantuntijana tai fysioterapeuttina (kuvio 14). 15 vas-
taajaa ovat myymalapaallikoita tai muita esimiehia esimerkiksi tehtaalla.
Naiden paaryhmien lisdksi osa vastaajista maaritteli asemansa avoimeen
kohtaan: myynnin tukihenkilostoa, graafikko, tietojarjestelmat, toimihenkild,
taloustiimi, myyntineuvottelija sek& suunnittelija. Kaksi méaaritteli itsensa
tyontekijaksi ja kaksi ilmoitti asemakseen logistiikka. Yhteensa avoimeen

kohtaa vastasi siis 13 henkild&.

Asema:
Muu, mika:
Myymalapaallikkd / muu esimies
Unen asiantuntija / fysioterapeutti
0 5 10 15 20 25 30

KUVIO 14. Asema.

Tyoskentely. Vastaajien enemmisto, 33 ihmisté, tydskentelee Yritys X:n
myymalassa (kuvio 15). Huomattavaa onkin, etté suurin osa vastauksista
tulee taten "kenttatyolaisiltd”. Hallinnon henkildstosta tutkimukseen osallis-

tui 13 tyontekijaa ja tehtaalta vain kuusi. Tehtaan alhainen vastaajaméaara
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selittyy osaltaan tiheélla tyotahdilla, jossa ei myymalatyoskentelyyn verrat-
tuna ole hiljaisia aikoja. Tehtaan tyontekijoiden heikko vastausaktiivisuus

oli nain odotettavissa.

Tyoskentelen:

Hallinnossa
Tehtaalla

Myymaldssa

KUVIO 15. Tydskentelypaikka.

Tyo6suhteen kesto. Kuten ketjujohtajan haastattelusta ilmeni, Yritys X:n
henkiloston vaihtuvuus on melko pienta ja tydsuhteet kestavat useita vuo-
sia. Tutkimustulokset tukevat osaltaan naita vaittdmia; 63 prosenttia vas-
taajista, 33 henkiloa, on ollut tdissa yrityksessa yli viisi vuotta. 3-5 vuotta
tydskennelleitéa on kahdeksan, samaten 1-3 vuotta tydskennelleita (kuvio
16). Vastaajista kolme on ollut yrityksen palveluksessa alle vuoden. Enem-
miston pitkista tydsuhteista voidaan paatella, etté otoksella on vankka tie-

tamys tutkimuksen aihe-alueista.

Tyosuhteeni on kestanyt:

Yli 5 vuotta
3-5 vuotta
1-3 vuotta

Alle vuoden

KUVIO 16. TyOdsuhteen kesto.
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4.4.2 Vaittamat

Sisaiset tekijat

1. Tunnen olevani oikealla alalla. Vastaajista suurin osa, 25 henkil6&a on
samaa mielta siita, etta he tydskentelevat oikealla alalla (kuvio 17). Taysin
samaa mielta vaittaman kanssa on 24 tyontekijad. Vastaavasti yksikaan
vastaaja ei ole taysin eri mielta tai eri mielta. Tama kertoo tyontekijoiden
olevan tyytyvaisia uravalintaansa seka siita, etta he kokevat sopivansa

alalle. Vastausten keskiarvo on 3,6.

Tunnen olevani oikealla alalla.

40
20
0
Taysin eri mielta Eri mieltd Samaa mieltd Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 17. Tuntemus oikeasta alasta.

2. Koen olevani hyva tydssani. Kysyttaessa kokemusta tydssa selviytymi-
sestd enemmisto, 30 vastaajaa, arvioi olevansa taysin samaa mielta vait-
taman kanssa (kuvio 18). Samaa mieltd on 20 vastaajaa ja eri mielta vain
yksi vastaaja, mika kertoo tyontekijoiden uskosta omiin kykyihinsa ja tai-
toihinsa. En osaa sanoa -vastauksen antoi yksi henkild. Vastausten kes-
kiarvo on edellisen vaittdman tapaan 3,6. Nama ovatkin Sisaiset tekijat -

osion korkeimmat keskiarvot.

Koen olevani hyva tydssani.

40
20
0
Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mieltd Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 18. Tyosta selviytyminen.
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3. Selvian hyvin ongelmatilanteista. Kysyttdessa ongelmatilanteista selviy-
tymisesta kokemukset olivat positiivisia: 27 tyontekijaéa on vaittaman
kanssa samaa mieltd ja 25 taysin samaa mielta (kuvio 19). Kielteisia vas-
tauksia ei annettu yhtakaan. Tulokset tukevat edellisen vaittdman havain-
toa siita, ettd Yritys X:n alaisuudessa tyoskentelee hyvan itseluottamuksen

omaavia henkilditd. Vastausten keskiarvo on 3,5.

Selvian hyvin ongelmatilanteista.

40
20
0
Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 19. Ongelmatilanteista selviytyminen.

4. Asetan itselleni tavoitteita tydssani. Kun vastaajaa pyydettiin arvioi-
maan, asettaako han tavoitteita tygssaan, oli 27 tyontekijaéa taysin samaa
mieltd ja 24 samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio 20). Eri mielta oli vain
yksi vastaaja. Tavoitteiden asettaminen kertoo siita, etta tyontekijat halua-

vat haastaa itsensa tyon kautta. Vastausten keskiarvo on 3,5.

Asetan itselleni tavoitteita tydssani.

40
20
0
Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 20. Tavoitteiden asettaminen.

5. Pystyn saavuttamaan tyfssa asettamani tavoitteet. Edellisen vaittdman
tulokset osoittivat, ettd enemmistd vastaajista asettaa tavoitteita tydssaan.
Kysyttaesséa tavoitteiden saavuttamisesta selked enemmisto, 28 vastaa-
jaa, oli samaa mieltd ja 18 vastaajaa taysin samaa mielta vaittdman
kanssa (kuvio 21). Eri mielt& oli viisi vastaajaa ja En osaa sanoa -vastauk-

sia annettiin yksi. Vastausten keskiarvo on 3,3.
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Pystyn saavuttamaan tydssa asettamani tavoitteet.

40
20

Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mieltd Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 21. Tavoitteiden saavuttaminen.

6. Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa. Tyon ja vapaa-ajan tasapai-
noa arvioitaessa samaa mielta vaittdman kanssa oli 20 ja tdysin samaa
mielta 10 vastaajaa. (kuvio 22). Yhteensa 20 tyontekijan mukaan tyo ja va-
paa-aika ovat keskenaan epatasapainossa eli mita luultavimmin ty6 vie lii-
kaa aikaa. Kysymysasettelun vuoksi tasta ei kuitenkaan ole taytta var-
muutta. En osaa sanoa -vastauksia annettiin kaksi kappaletta ja vastaus-

ten keskiarvo on 2,8.

TyoOni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa.
40

20

Taysin eri mieltd Eri mielta Samaa mieltd Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 22. Tydn ja vapaa-ajan tasapaino.

7. Tyoni antaa minulle onnistumisen tunteita. Valtaosa vastaajista kokee
saavansa tyosta onnistumisen tunteita: 30 tyontekijaa on vaittaman
kanssa samaa mieltd ja 14 taysin samaa mielta (kuvio 23). Eri mielta on
seitseman vastaajaa ja yksi valitsi En osaa sanoa. Onnistumisen tunteet
tulevat haasteiden kautta, joten tyon yrityksessa voidaan olettaa olevan

paaosin sopivan haastavaa. Vastausten keskiarvo on 3,2.
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Tyoni antaa minulle onnistumisen tunteita.

40
20
0
Tdysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 23. Tydn antama onnistumisen tunne.

8. Motivaationi tyéhon vaihtelee paivan mittaan. Arvioidessa motivaation
vaihtelua enemmist®, 23 vastaajaa, on samaa mielta vaittaman kanssa
(kuvio 24). Taysin samaa mielta vaittaman kanssa on seitseman tyonteki-
jaéa. 17 vastaajaa ovat puolestaan eri mielta ja nelja taysin eri mielta. Tal-
I6in motivaation koetaan pysyvan samana koko paivan. Vaittdmaan annet-
tiin yksi En osaa sanoa -vastaus ja keskiarvo on 2,7, joka on samalla Si-

sdiset tekijat —osion matalin.

Motivaationi tyohon vaihtelee pdivan mittaan.

40
20
0
Tdysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mieltd

KUVIO 24. Motivaation vaihtelu paivan mittaan.

9. Osallistun tyopaikan asioihin aktiivisesti. 30 vastaajaa on samaa mielta
ja 17 taysin samaa mielta siitd, etta osallistuu tyopaikan asioihin aktiivisesti
(kuvio 25). Eri mieltd on kolme vastaajaa ja En osaa sanoa -vastauksia an-
nettiin kaksi. Suurin osa vastaajista kokee siis olevansa aktiivisia osallistu-
jia, mika puolestaan kertoo halusta vaikuttaa tydpaikan asioihin. Vastaus-

ten keskiarvo on 3,3.
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Osallistun tyopaikan asioihin aktiivisesti.

40
20
0
Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 25. Aktiivinen osallistuminen tydpaikan asioihin.

10. Pidan tyotani merkityksellisena. Tyon merkityksellisyydesta puhutta-
essa enemmisto, 27 vastaajaa, on samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio
26). Taysin samaa mielta on 20 vastaajaa, eri mieltd vain nelja ja maaritte-
leméattémia vastauksia annettiin yksi. Yleisesti ottaen Yritys X:n henkilosto
pitda siis tydpanostaan merkityksellisena ja uskoo sen vaikuttavan laajem-
piin prosesseihin. Vastausten keski-arvo on edellisen vaittaman tapaan
3,3.

Pidan tyotani merkityksellisena.

40
20
0
Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mieltd

KUVIO 26. Tydn merkityksellisyys.

Ty0 itsessaan

11. Pidan tyostani. Kysyttdessa vastaajalta, pitddkd han tydstaan, 28 tyon-
tekijaa oli samaa mielta ja 22 taysin samaa mielta (kuvio 27). Vain kaksi
vastaajaa ei pida tyostaan. En osaa sanoa -vastauksia ei annettu yhtaan,
mik& kertoo selkeistéd asenteista tyotad kohtaan. Vastausten keskiarvo on
3,4, mik& on samalla koko Ty6 itsessaén -osion korkein. Tama on henki-

|6ston kokonaistyytyvaisyyden kannalta positiivinen asia.
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Pidan tyostani.

40
20
0
Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mieltd

KUVIO 27. Tydsta pitaminen.

12. Tyoni on mielenkiintoista. Kysyttaessa tydn mielenkiintoisuudesta vas-
taksissa oli jonkin verran hajontaa; enemmisto, 26 vastaajaa, on samaa
mielta ja 18 taysin samaa mielta (kuvio 28). Kuusi tyontekijaé on puoles-
taan eri mielta vaittdman kanssa, mika viittaa kokemuksiin tyon sisallon yk-
sitoikkoisuudesta. En osaa sanoa -vastauksia annettiin kaksi ja vastausten

keskiarvo on 3,3.

Tyoni on mielenkiintoista.

40
20
0
Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mieltd Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 28. Tydn mielenkiintoisuus.

13. Tyoni on sopivan haastavaa. Arvioitaessa tyon haastavuutta 27 vas-

taajaa oli samaa mielta ja 16 taysin samaa mieltd vaittdman kanssa (kuvio
29). Eri mieltd oli kahdeksan tyontekijad, mika kertoo tyon olevan joko liian
haastavaa tai vastaavasti haasteiden puutteesta. En osaa sanoa -vastauk-

sia annettiin yksi ja vastausten keskiarvo on 3,2.

TyOni on sopivan haastavaa.
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Taysin eri mieltd Eri mielta Samaa mieltd Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 29. Tydn haastavuus.
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14. Tyoni on vaihtelevaa. Suurin osa, 28 vastaajaa, on samaa mieltd ja 16
taysin samaa mielta siitd, etté tyo Yritys X:n palveluksessa on vaihtelevaa
(kuvio 30). "Eri mieltd”-vastauksia annettiin 11, eli 21 prosenttia otoksesta
kokee tyonsa yksitoikkoiseksi. Yksi vastaaja ei osannut maaritella mielipi-

dettaan. Vastausten keskiarvo on 3,1.

Tyoni on vaihtelevaa.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mieltad Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 30. Tyon vaihtelevuus.

15. Voin kayttaa osaamistani tydssani. Osaamisen hyddyntamisesta kysyt-
tédessa 27 vastaajaa oli samaa mieltd ja 18 taysin samaa mielta vaittdman
kanssa (kuvio 31). Seitseman vastaajaa puolestaan kokee, ettei voi hyo-
dyntda osaamistaan tydssdén. Tama voi merkita joko tyontekijalle soveltu-
mattomia tai liilan vaikeita tai helppoja tyotehtavia. Vastausten keskiarvo
on 3,2.

Voin kayttaa osaamistani tydssani.

40
20
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mieltd

KUVIO 31. Osaamisen hyédyntaminen ty6ssa.

16. Koen, etta annettu vastuu on tasapainossa osaamiseni kanssa. Selva
enemmist®, 30 vastaajaa, on samaa mielté ja yhdeksén taysin samaa
mielta vaittaman kanssa (kuvio 32). 11 tyéntekijad on puolestaan eri mielta
ja kaksi taysin eri mielta vastuun ja osaamisen tasapainosta. Talléin annet-
tua vastuuta voi olla joko liikaa tai liian vah&n osaamiseen nahden. Vas-

tausten keskiarvo on 2,9.
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Koen, etta annettu vastuu on tasapainossa
osaamiseni kanssa.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mieltd

KUVIO 32. Vastuun tasapaino osaamisen kanssa.

17. Voin itse vaikuttaa tyotehtaviini. Kysyttaessa vaikutusmahdollisuuk-
sista tyOtehtéviin 28 vastaajaa oli samaa mielté ja 12 taysin samaa mielta
vaittaman kanssa (kuvio 33). Kahdeksan vastaajaa on eri mielta ja kolme
taysin eri mieltd. Lisdksi En osaa sanoa -vastauksia annettiin yksi. Vas-

tausten keskiarvo on 3,0.

Voin itse vaikuttaa tyotehtaviini.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mieltad Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 33. Vaikuttaminen tydtehtaviin.

18. Minulla on mahdollisuus kehittya tyéssani. Tyossa kehittymista kartoi-
tettaessa 26 vastaajaa oli samaa mielta ja viisi tdysin samaa mielta vaitta-
man kanssa (kuvio 34). Eri mielta oli 16 ja taysin eri mieltad kaksi tyonteki-
jaa. Naiden vastausten takana on mahdollisesti aiemmin mainittu tyon yk-

sitoikkoisuus. Vastausten keskiarvo on 2,8.

Minulla on mahdollisuus kehittya tyossani.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mieltad Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 34. Mahdollisuus kehittya ty6ssa.
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19. Koen, etta koulutusmahdollisuudet ovat riittavat. Nakemykset koulutus-
mahdollisuuksista eroavat henkilékunnan sisalla paljon. 19 vastaajaa on
samaa mielta ja kaksi taysin samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio 35).
Huomattavaa on korkea maara "Eri mieltd”-vastauksissa, joita annettiin 20
kappaletta eli peréti 38 prosenttia koko otoksesta. Taysin eri mielta koulu-
tusmahdollisuuksien riittdvyydesta oli seitseman tyontekijad. Vastausten

keskiarvo, 2,5, on Ty0 itsessédéan -osion matalin.

Koen, ettd koulutusmahdollisuudet ovat riittavat.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mieltd

KUVIO 35. Koulutusmahdollisuuksien riittavyys.

20. Haluan rakentaa uraani Yritys X:n alaisuudessa. Enemmisto, 25 vas-
taajaa, on samaa mieltd ja 17 taysin samaa mieltd vaittdman kanssa (ku-
vio 36). Eri mieltéa on puolestaan viisi ja taysin eri mielta yksi vastaaja.
Suhtautuminen tulevaisuuteen on siis paaosin positiivista. En osaa sanoa
-vastauksia annettiin nelja kappaletta. Tama voi johtua siita, etteivat kaikki
vastaajat valttdmattd ymmartaneet kysymysta tai tulevaisuutta ei ole yksin-

kertaisesti suunniteltu. Vastausten keskiarvo on 3,3.

Haluan rakentaa uraani Yritys X:n alaisuudessa.
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mieltd

KUVIO 36. Halu rakentaa uraa Yritys X:n alaisuudessa.
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Palkitseminen

21. Saan tyostani mielihyvaa esimerkiksi onnistumisen kautta. Yritys X:n
henkilon sisaisen palkitsemisen tila on positiivinen; puolet vastaajista on
samaa ja puolet tdysin samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio 37). Huo-
mattavaa on, ettei kielteisia vastauksia annettu yhtak&aéan. Vastausten kes-
kiarvo on 3,5, joka on ylivoimaisesti Palkitseminen -osion ja samalla koko

tutkimuksen korkein.

Saan tyostani mielihyvaa esimerkiksi
onnistumisen kautta.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 37. Tyon tuottama mielihyva.

22. Koen palkkauksen vastaavan tyosuoritustani ja osaamistani. 22 vas-
taajaa on samaa mieltd ja kaksi taysin samaa mielta vaittaman kanssa.
Tuloksessa huomio kiinnittyy kielteisten vastausten suureen maaraan; 22
vastaajaa on eri mielta ja viisi taysin eri mielta siita, etta palkkaus vastaisi
tydsuoritusta ja osaamista. Tama tarkoittaa palkkauksen olevan joko liian
pienta tai liilan suurta tydhén nahden. En osaa sanoa -vastauksia annettiin

yksi. Vastausten keskiarvo on 2,5.

Koen palkkauksen vastaavan tyosuoritustani ja
osaamistani.
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mieltd

KUVIO 38. Palkkauksen suhde tydsuoritukseen ja osaamiseen.



49

23. Palkkaus on mielestani oikeudenmukaista. Palkkauksen oikeudenmu-
kaisuudesta kysyttaessa mielipiteet vaihtelivat paljon; 21 vastaajaa on eri
mielta, kun taas 20 vastaajaa on samaa mielta vaittdman kanssa (kuvio
39). Taysin eri mieltd on seitseman ja taysin samaa mielta vain kaksi tyon-
tekijad. Kaksi vastaajaa eivat osanneet maaritella mielipidettd&n. Vastaus-
ten keskiarvo on 2,4, mika kertoo henkiloston kokevan palkkauksen epéaoi-

keudenmukaiseksi.

Palkkaus on mielestani oikeudenmukaista.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mieltd

KUVIO 39. Palkkauksen oikeudenmukaisuus.

24. Rahapalkka on ensisijainen motiivini tydntekoon. Enemmisto, 23 vas-
taajaa, on samaa mieltd ja seitseméan taysin samaa mielta vaittaman
kanssa (kuvio 40). Eri mieltéa ovat 17 ja taysin eri mielta nelja tyontekijaa.
Asenteet rahapalkkaan vaihtelevat siis paljon, eika sitd aina nahda merkit-
tavimpana motiivina. En osaa sanoa -vastauksia annettiin yksi ja vastaus-

ten keskiarvo on 2,7.

Rahapalkka on ensisijainen motiivini tyontekoon.
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KUVIO 40. Rahapalkka ensisijaisena motiivina tyontekoon.

25. Voin itse vaikuttaa palkkani suuruuteen. Suurin osa, 24 vastaajaa, on
samaa mieltd ja yhdeksan taysin samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio

41). Eri mieltd on puolestaan 13 ja taysin eri mielta viisi tyontekijaa. Voi-
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daan siis sanoa, etta henkilostd uskoo paasaantoisesti yksilolliseen palkit-
semiseen. En osaa sanoa -vastauksia annettiin yksi ja vastausten kes-

kiarvo on 2,8.

Voin itse vaikuttaa palkkani suuruuteen.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 41. Vaikuttaminen palkan suuruuteen.

26. Olen selvilla Yritys X:n palkitsemisperusteista. Tulosten mukaan Yritys
X:n henkildstd on hyvin tietoinen siitd, miten kokonaispalkka syntyy; 27

vastaajaa eli 52 prosenttia on samaa mieltd ja 12 taysin samaa mielta vait-
taman kanssa (kuvio 42). Eri mielta on seitseman ja taysin eri mielta nelja

tyontekijaa. Vastausten keskiarvo on 3,0.

Olen selvilla Yritys X:n palkitsemisperusteista.

40
20
0
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mielta

KUVIO 42. Tietoisuus Yritys X:n palkitsemisperusteista.

27. Erilaiset palkkiot kannustavat minua parempiin tydsuorituksiin. Kysytta-
essa palkkioista kannustimina parempiin tydsuorituksiin 23 vastaajaa oli
samaa mieltd ja 17 taysin samaa mielta vaittdman kanssa (kuvio 43). Eri
mieltd on yhdeksan ja taysin eri mielta vain kolme tyontekijad. Vastausten

keskiarvo on edellisen vaittaman tavoin 3,0.
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Erilaiset palkkiot kannustavat minua parempiin
tyosuorituksiin.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 43. Palkkiot kannustimina parempiin tyésuorituksiin.

28. Edut (esim. henkildkuntaedut) ovat riittavat. Etujen riittavyytta kartoitet-
taessa otoksen vastauksissa oli vaihtelua; samaa mielta oli 20 vastaajaa ja
taysin samaa mielta vain kolme vastaajaa (kuvio 44). Eri mielta etujen riit-
tavyydesta oli puolestaan 18 ja taysin eri mielta 10 tyontekijaa. Vastausten
keskiarvo, 2,4, kertookin henkildston olevan tyytymétén tyon etuihin. Maa-

rittelemattomia vastauksia annettiin yksi.

Edut (esim. henkilokuntaedut) ovat riittavat.
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mielta

KUVIO 44. Etujen riittavyys.

29. Edut edistavat myds vapaa-ajan viihtyvyyttani. Yritys X:n henkilosté on
paitsi tyytymaton tyén etuihin, kokee niiden myoés rajoittuvan tydssa viihty-
miseen; enemmisto, 19 vastaajaa, on eri mielta ja jopa 13 taysin eri mielta
vaittdman kanssa (kuvio 45). Samaa mielta on 14 ja taysin samaa mielta
vain kuusi tyontekijad. Vastausten keskiarvo on 2,2, joka on myos Palkit-

seminen -osion matalin.
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Edut edistavat myos vapaa-ajan viihtyvyyttani.
20

10

Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mieltd

KUVIO 45. Edut ja vapaa-ajan viihtyvyyden edistaminen.

30. Palkkaus on mielestani kokonaisuutena onnistunutta. Palkkauksen ko-
konaisonnistumista arvioitaessa 20 vastaajaa oli samaa mielté ja viisi tay-
sin samaa mielta vaittdman kanssa (kuvio 46). Eri mielta oli 15 ja taysin eri
mielta kuusi tyontekijad. En osaa sanoa -vastauksia annettiin perati kuusi.
Tama viittaa siihen, etteivat palkitsemiskaytannot tai niiden eri osat ole sel-

villa henkildstolle. Vastausten keskiarvo on 2,8.

Palkkaus on mielestani kokonaisuutena
onnistunutta.
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mielta

KUVIO 46. Palkkauksen onnistuminen kokonaisuutena.

Esimiesty0 ja palaute

31. Esimieheni kohtelee alaisiaan tasapuolisesti. 20 vastaajaa on samaa
mielta ja yhdeksan taysin samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio 47). Eri
mieltd on kymmenen ja taysin eri mieltd seitsemén tyontekijaé. Vaittama
sai keskimaaraista enemmaéan En osaa sanoa -vastauksia (6 kappaletta),
mika saattaa kertoa henkilokohtaisista henkildstésuhteista, joita on vaikea

vertailla kesken&aédn. Vastausten keskiarvo on 2,9.
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Esimieheni kohtelee alaisiaan tasapuolisesti.
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mieltd

KUVIO 47. Alaisten tasapuolinen kohtelu.

32. Esimiestd on helppo lahestya. Selkea enemmistd, 29 vastaajaa, on sa-
maa mieltd ja 15 taysin samaa mielta siitd, etta esimiesta on helppo lahes-
tya (kuvio 48). Eri mieltd on ainoastaan kuusi ja taysin eri mielta kaksi

tyontekijaa. Tulokset kertovat Yritys X:n esimiesten olevan ihmislaheisia ja

vastaanottavaisia. Vastausten keskiarvo on 3,0.

Esimiesta on helppo lahestya.
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mielta

KUVIO 48. Esimiehen lahestymisen helppous.

33. Voin puhua esimiehelleni myds vaikeista aiheista. Vastaajista 23 on
samaa mieltd ja 11 taysin samaa mielta siita, etta esimiehelle voi puhua
my0s vaikeista aiheista (kuvio 49). Eri mielta vaittaman kanssa on yhdek-
S&n ja taysin eri mielta kuusi tyontekijaa. Aaripaiden korkeat vastausosuu-
det kertovat esimiestyon laatuvaihteluista ketjun sisalla. Maarittelematto-

mi& vastauksia annettiin kolme ja vastausten keskiarvo 2,9.

Voin puhua esimiehelleni myds vaikeista aiheista.
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KUVIO 49. Esimiehelle puhuminen vaikeista aiheista.
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34. Esimieheni on aidosti kiinnostunut asioistani. Arvioitaessa esimiehen
aitoa kiinnostusta alaistensa asioihin otoksen mielipiteet jakautuvat melko
tasaisesti; samaa mielta vaittaman kanssa on 20, tdysin samaa mielta 10,
eri mieltd 13 ja taysin eri mieltéa kolme vastaajaa (kuvio 50). Myds tassa
vaittamassa annettiin poikkeuksellisen paljon En osaa sanoa -vastauksia,
mika voisi selittya esimerkiksi kommunikaation pintapuolisuudella. Vas-

tausten keskiarvo on 3,0.

Esimieheni on aidosti kiinnostunut asioistani.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mieltad Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 50. Esimiehen aito kiinnostus alaisensa asioihin.

35. Esimies linjaa tyoni tavoitteet ja odotukset selkeasti. 20 vastaajaa on
samaa mielta ja 10 taysin samaa mielta vaittdman kanssa (kuvio 51). Eri
mieltd on puolestaan 13 ja taysin eri mielta kuusi tyontekijaa. Edellisen
vaittdman tavoin henkiloston vastaukset jakautuvat tasaisesti siis myos
tassa kohdassa, mikéa kertoo henkiloston perustyytyvaisyydesta. Vastaa-
jista kolme ei osannut maaritella mielipidettaan. Vastausten keskiarvo on
2,7.

Esimieheni linjaa tyoni tavoitteet ja odotukset
selkeasti.
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mieltd

KUVIO 51. Esimiehen tavoitteiden ja odotusten selke& linjaaminen.

36. Saan esimieheltani apua ja tukea tarvittaessa. Esimiehen tarjoamaa

apua ja tukea arvioitaessa selked enemmisto, 28 vastaajaa, oli samaa
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mielta ja 10 vastaajaa taysin samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio 52).
Eri mieltd oli samaten 10 ja taysin eri mielta nelja tyontekijaa. En osaa sa-
noa -vastauksia ei annettu yhtakaan, mikéa kertoo tyontekijoiden luottamuk-

sesta esimieheen ongelmatilanteissa. Vastausten keskiarvo on 2,9.

Saan esimieheltani apua ja tukea tarvittaessa.
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mieltd

KUVIO 52. Esimiehen tarjoama apu ja tuki.

37. Saan tyostani riittavasti palautetta. Pyydettaessa arvioimaan tydsta
saadun palautteen maaraéa niukka enemmisto, 20 vastaajaa, oli vaittaman
kanssa eri mielta (kuvio 53). Taysin eri mielta oli seitseman tyontekijaa.
Samaa mielta palautteen riittdvyydesta oli puolestaan 18 tyontekijaa ja tay-
sin samaa mielta nelja tyontekijad. En osaa sanoa -vastauksia annettiin
kolme ja vastausten keskiarvo on 2,5, mika on samalla Esimiesty0 ja pa-

laute -osion alhaisin.

Saan tyostani riittavasti palautetta.
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mieltd

KUVIO 53. Tydsta saatu palaute.

38. Saatu palaute on rakentavaa. Vaikka Yritys X:n henkilosto on tyytyma-
ton saadun palautteen maaraan, on sen sisaltdé paremmalla mallilla; selva
enemmisto, 29 vastaajaa, on samaa mieltd ja kuusi vastaajaa taysin sa-

maa mielta vaittaman kanssa (kuvio 54). Eri mielta palautteen rakentavuu-
desta on 11 ja taysin eri mielta kolme tyontekijaa. Maaritteleméattomia vas-

tauksia annettiin kolme ja vastausten keskiarvo on 2,9.
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Saatu palaute on rakentavaa.
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mielta

KUVIO 54. Saadun palautteen rakentavuus.

39. Voin my0s itse antaa palautetta esimiehelleni. Esimiehelle annetta-
vasta palautteesta kysyttaessa suurin osa, 26 vastaajaa, on samaa mielta
ja 10 taysin samaa mielta vaittdman kanssa (kuvio 55). Tama kertoo hen-
kiloston avoimesta vuorovaikutuksesta. Eri mieltd on puolestaan 10 ja tay-
sin eri mieltd kolme tydntekijaa. Vastaajista kolme ei osannut maaritella

mielipidettaan ja vastausten keskiarvo on 3,0.

Voin myo0s itse antaa palautetta esimiehelleni.

40
20
0
Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 55. Palautteenanto esimiehelle.

40. Voin samaistua Yritys X:n ideologiaan ja missioon. Yrityksen ideologia
ja missio ovat ilmeisesti henkildstolle tuttuja, silla kielteisia vastauksia an-
nettiin tdssa kohtaa vahan; vaittaman kanssa eri mieltéa on nelja vastaajaa
ja taysin eri mielta vain yksi vastaaja (kuvio 56). 27 tyontekijaa oli samaa
mielta ja 16 taysin samaa mielta ideologiaan ja missioon samaistumisesta.
En osaa sanoa -vastauksia annettiin nelja ja vastausten keskiarvo on 3,3,

joka on samalla Esimiesty0 ja palaute -osion korkein.
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Voin samaistua Yritys X:n ideologiaan ja missioon.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 56. Samaistuminen Yritys X:n ideologiaan ja missioon.

Tybympaéristo ja tydyhteiso

41. Viihdyn tydpaikallani. Tyopaikalla viihtymisesta kysyttaessa 26 vastaa-
jaa oli samaa mieltd ja 19 taysin samaa mieltd vaittdman kanssa (kuvio
57). Kielteista suhtautumista ilmenee henkiléston keskuudessa vain va-
han; eri mielta tydpaikalla viihtymisesta oli viisi ja taysin eri mielta kaksi
tyontekijaa. Vastausten keskiarvo on 3,2, mika kertoo Yritys X:n henkil6s-

ton viihtyvan toissa.

Viihdyn tyopaikallani.
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mielta

KUVIO 57. Viihtyminen tytpaikalla.

42. Tydtiloissa on mukava tyoskennella. Selked enemmisto, 32 vastaajaa,
on samaa mielta ja 12 taysin samaa mielta vaittdman kanssa (kuvio 58).
Vastaavasti eri mieltd tyotilojen mukavuudesta on nelja ja taysin eri mielta
myos nelja tyontekijad. Henkiloston myodnteiset ndkemykset kertovat fyysi-
sen tydympariston olevan kunnossa yrityksessa. Vastausten keskiarvo on
3,0.
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Tyotiloissa on mukava tyoskennella.
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mielta

KUVIO 58. Tyétilojen mukavuus.

43. Tybvarustus (esim. koneet ja ohjelmat) on riittava ja tukee tyontekoa.

24 vastaajaa on samaa mielta ja yhdeksan taysin samaa mielta vaittaman
kanssa. (kuvio 59). Eri mielta tyovarustuksen riittavyydesta on puolestaan
13 ja taysin eri mieltd kuusi tyontekijaa. Vastausten keskiarvo on 2,7, joka

kertoo enemmiston kokevan kaytetyt tydvalineet toimiviksi.

Tyovarustus (esim. koneet ja ohjelmat) on riittava
ja tukee tyontekoa.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 59. Tyévarustuksen vaikutus tyontekoon.

44. Tyopaikkani ilmapiiri on tasavertainen. Kysyttaessa tydpaikan ilmapiirin
tasavertaisuudesta otoksen mielipiteissa on hajontaa; 18 vastaajaa on sa-
maa mieltd ja 11 taysin samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio 60). Eri
mielta on puolestaan 12 ja taysin eri mielta seitseman tyontekijaa. En osaa

sanoa -vastauksia annettiin nelja. Vastausten keskiarvo on 2,7.

Tyopaikkani ilmapiiri on tasavertainen.
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Taysin eri mieltd Eri mielta Samaa mieltd Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 60. Tydpaikan ilmapiirin tasavertaisuus.
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45. Juttelen tyokavereideni kanssa myds vapaa-ajan asioista. Taman koh-
dan vastaukset olivat selvasti myonteisid; 28 vastaajaa on samaa mielta ja
22 taysin samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio 61). Nain ollen perati 96
prosenttia vastaajista jakaa tyoyhteiséssa myds vapaa-ajan kuulumisia.
"Eri mieltd” ja "Taysin eri mieltd” —vastauksia annettiin molempia vain yksi.
Vastauksen keskiarvo on 3,4, joka on samalla myos Tydymparisto ja tyo-

yhteiso -osion korkein.

Juttelen tydkavereideni kanssa myos vapaa-ajan
asioista.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 61. Tydkavereiden kanssa juttelu vapaa-ajan asioista.

46. Koen, ettd minua kannustetaan ja autetaan tarvittaessa. Suurin osa,
23 vastaajaa, on samaa mielta ja 14 taysin samaa mielta vaittdman
kanssa (kuvio 62). Eri mielta on puolestaan seitseman ja taysin eri mielta
viisi tyodntekijaa. Suurin osa tyontekijoista siis kokee saavansa kannustusta
ja apua. Maarittelemattomia vastauksia annettiin kolme. Vastausten kes-

kiarvo on 3,0.

Koen, ettda minua kannustetaan ja autetaan
tarvittaessa.
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Taysin eri mieltd Eri mieltd Samaa mieltd Taysin samaa En osaa sanoa
mieltd

KUVIO 62. Kannustaminen ja auttaminen tarvittaessa.

47. Tyopaikallani vallitsee hyva me-henki. Tulokset ovat tassa kohdassa

paaosin positiivisia; "Samaa mieltad” ja "Taysin samaa mieltd” —vastauksia
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annettiin eniten, molempia 17 kappaletta (kuvio 63). Eri mieltd vaittAman
kanssa on 11 ja taysin eri mieltd seitseman tyontekijad. Vastausten kes-

kiarvo on 2,8.

Tyopaikallani vallitsee hyva me-henki.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 63. Tyopaikan me-henki.

48. Vuorovaikutus on avointa ja toimivaa. Tulokset ovat edellisen vaitta-
man kanssa samankaltaiset; vastaajista 18 on samaa mieltd, 14 taysin
sama mielta, 11 eri mieltd ja kahdeksan taysin eri mielta vuorovaikutuksen
avoimuudesta ja toimivuudesta (kuvio 64). En osaa sanoa -vastauksia an-

nettiin yksi. Vastausten keskiarvo on 2,7.

Vuorovaikutus on avointa ja toimivaa.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 64. Vuorovaikutuksen avoimuus ja toimivuus.

49. Olen kokenut tyopaikkakiusaamista tai —hairintd& nykyisessa tydssani.
Kysyttdessa vastaajan kokemasta negatiivisesta kohtelusta tyépaikalla
suurin osa, 18 vastaajaa oli taysin eri mielté ja 17 eri mielta (kuvio 65).
Na&in ollen 67 prosenttia otoksesta ei ole kokenut tydpaikkakiusaamista tai
—hairintdd. Samaa mielta vaittdman kanssa oli puolestaan 12 ja taysin sa-
maa mielta kaksi tyontekijaa. Maarittelemattomia vastauksia annettiin

kolme. Vastausten keskiarvo on 2,1.
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Olen kokenut tyopaikkakiusaamista tai -hairintaa
nykyisessa tydssani.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mieltd

KUVIO 65. Kokemukset tyopaikkakiusaamisesta tai —hairinnasta.

50. Yhteisollisyytta edistavaa toimintaa (esim. ketjutapahtumat) on riitta-
vasti. "Eri mieltd”-vastauksia annettiin 22 ja "Taysin eri mieltd”-vastauksia
16 kappaletta (kuvio 66). Nain ollen 73 prosenttia otoksesta on sitéa mielta,
ettei yhteisollisyytta edistavaa toimintaa ole riittdvasti. Samaa mielta vaitta-
man kanssa on kahdeksan tyontekijaa ja En osaa sanoa -vastauksia an-
nettiin kuusi. Vastausten keskiarvo on 2,0, mik&a on seka Tydymparisto ja

tyoyhteist —osion etta koko tutkimuksen matalin.

Yhteisollisyytta edistavaa toimintaa (esim.
ketjutapahtumat) on riittavasti.
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Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mielta Taysin samaa En osaa sanoa
mielta

KUVIO 66. Yhteisollisyytta edistavan toiminnan riittavyys.

Vastausten keskiarvot teemoittain

Kyselylomakkeen vaittamat oli jaettu viiteen teemaan, jotka ovat tuttuja
opinnaytetydn teoriaosasta: sisaiset tekijat, tyo itsessaan, palkitseminen,
esimiesty0 ja palaute seka tydymparisto ja tydyhteis6. Kun ndiden teemo-
jen vaittaminen keskiarvot lasketaan yhteen, voidaan vertailla niiden vali-
sid eroja. Korkein kokonaiskeskiarvo on Sisdiset tekijat —osiolla (3,28) ja
matalin Palkitseminen —osiolla (2,73). Teemojen keskiarvot on koottu kuvi-

oon 67.
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Vastausten keskiarvot teemoittain

Sisdiset tekijat 3,28
Ty itsessaan 3,08
Palkitseminen 2,73
Esimiesty0 ja palaute 2,95
Tydympadristo ja tydyhteiso 2,81
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

KUVIO 67. Vastausten keskiarvot teemoittain

4.4.3 Avoimet kysymykset

Tutkimuslomake sisalsi kolme avointa kysymysta, joihin vastaaja muotoili
mielipiteensa omin sanoin. Kysymykset 1 ja 2 olivat pakollisia, eli vastaaja
ei paassyt tutkimuksessa eteenpain kirjoittamatta tekstikenttdan. Naiden
kysymysten vastausosuus on luonnollisesti 100 prosenttia eli niihin annet-
tiin 52 vastausta. Kolmas ja samalla viimeinen kysymys oli puolestaan va-
paaehtoinen ja sen tarkoituksena oli ottaa huomioon sellaiset ndkemykset
ja ajatukset, jotka jaivat vaittamien ulkopuolelle. Tahan vastasi 27 tyonteki-
jaé eli 52 prosenttia koko otoksesta. Vastauksissa oli runsaasti toistoa,
minka& takia niistd on suodatettu tutkimustuloksiin vain keskeisimmat ha-
vainnot. Tietosuojasyista suoria lainauksia aineistoon on kaytetty harkiten
ja vastaukset niiden alkuperaisessd muodossa toimitetaan ainoastaan Yri-

tys X:n hallinnon kaytt6on.

1. Mainitse kolme asiaa, jotka erityisesti lisaavat tyotyytyvaisyyttasi ja

-motivaatiotasi nykyisessa tyossasi.

Kun vastaajat arvioivat tyotyytyvaisyytta ja —motivaatiota lisdavia asioita,
nousivat muutamat tekijat ylitse muiden. Tyon vaihtelevuus ja monipuoli-
suus on asia, jota 16 tyontekijdd korostivat vastauksissaan. Esimerkkeina
vaihtelusta mainittiin muun muassa osallistuminen messuille seka kam-

panjat. Tyontekijat myds kokevat voivansa itse vaikuttaa tyonsa sisaltoon
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ja tydaikoihin sekad saavansa halutessaan riittdvan vastuullisia tyotehtavia.
Yksi vastauksissa korostunut asia on Yritys X:n asiakaslahtoisyys; asiak-
kaiden aito auttaminen ja "kiva” asiakaskunta ovat asioita, joita tydntekijat
arvostavat. Taman lisaksi vastaajat uskovat yrityksen arvomaailmaan ja
tuotteisiin ja kokevat tyoskentelevansa paremman unen hyvaksi. Eras vas-

taaja toteaakin: "Voi olla ylpeéasti tbissé Yritys X:n palveluksessa.”

Tydn monipuolisuus ja vaihtelevuus
Mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon
Yritys X:n asiakaslahtoisyys
Laadukkaat tuotteet, "kiva myyda”

vV V V V V

Usko tydhdn paremman unen puolesta

Palkkaukseen liittyvista, myonteisiksi koetuista tekijoista vastausten perus-
teella tarkein on vaikutusmahdollisuus omaan palkkaan; bonukset, kan-
nustuspalkkiot sekd myyntikilpailut edistavat parempia tydsuorituksia ja
tydssa viihtymista. Yksi vastaaja mainitsee myés oman vuoteen hyvana
henkilokuntaetuna. Henkisen palkitsemisen muodoista korostetaan saatua
arvostusta tyontekijana. Esimiestytssa erityisen onnistuneeksi koettiin
koko henkiloston tasavertainen kohtelu seka sisdisen informaation kulku
kentélta johtoon. Muutama tydntekija mainitsee myos tydsta saadun posi-
tiivisen palautteen. Yksi vastaus on sanomaltaan selke&: "Yritys X on hyva

tybnantaja.”

Vaikutusmahdollisuus omaan palkkaan
Bonukset ja muut “porkkanat”
Henkilokuntaedut

Ty0sta saatu palaute

Henkil6ston tasapuolinen kohtelu

vV V.V V V VY

Sisdinen informaatio kentélt4 johtoon

Useimmat tyontekijéiden nimeamista, tyotyytyvaisyytta ja —motivaatiota li-
saavista tekijoista liittyivat tydyhteisoon. Yli puolet vastaajista, 29 tyonteki-

jaé, korostaa hyvaa tydilmapiiria, mukavia tyokavereita tai me-henkea. Mo-
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net puhuvat tiiminsa toimivuudesta ja nakevat sen ehdottoman positiivi-
sena voimavarana: Meidan hyva tiimi auttaa jaksamaan ja innostumaan
aina uudelleen, vaikka olisi huonokin péiva.” Kollegoita kuvaillaan tukiver-
kostoksi vertaistuen lahteena ja "yhteen hiileen puhaltaminen” koetaan tar-

keédksi. Muutama vastaaja mainitsee myds Yritys X:n hyvét tydtilat.

Hyvé tyGilmapiiri ja ldheiset tyokaverit
Tyo6paikan me-henki
Oman tiimin toimivuus

Y hteiset tavoitteet

YV V. V V V

Hyvét tyotilat

2. Mainitse kolme asiaa, jotka erityisesti heikentavat tyotyytyvaisyyttasi ja
-motivaatiotasi nykyisessa tyossasi.

Kysyttaessa tyotyytyvaisyytta ja —motivaatiota heikentéavia asioita moni
vastaaja keskittyi tyon sisaltoon liittyviin tekijoihin. Esimerkiksi iltaan sijoit-
tuvat tyévuorot ja pitkat tydputket koetaan rasitteina ihmissuhteille ja har-
rastuksille. Myds kiireen epatasainen jakautuminen heikentéa toissa viihty-
mista; myymaléatydssa hiljaiset paivat turhauttavat, kun taas ajoittainen
kiire vaatisi lisaa henkilokuntaa. Vaikka henkildston usko Yritys X:n tuottei-
siin on vahva, haluttaisiin brandin kehitykseen tuoda mielipiteita ja asian-
tuntemusta myds kentalta. Nykyisessa toimintamallissa tyotehtavia dele-
goidaan liikaa eikd koko ketjun toiminta ei tunnu tahtaavan samaan tavoit-
teeseen: *Valilléd tuntuu, etta toiminnasta puuttuu punainen lanka.” Tyonte-
kijat myds toivovat koulutusmahdollisuuksien parantamista ja olisivat val-

miita ottamaan lisavastuuta toistaan.

Talla hetkella ei paallikkba. Mielesténi olisin valmis vastaa-
maan huutoon ja ottamaan myymalan vetovastuun. Olisin
siihen erittain motivoitunut ja halukas kehittymaan myyn-
nillisena paallikkona taalla myymalassa.

Pitkat tydvuorot ja monen péivan tyoputket

Kiireen vaihtelevuus

Kenttatyolaisten ulkoistaminen tuotekehityksesté

vV V VYV V

Riittamattomat koulutusmahdollisuudet
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> Liian vadhainen vastuu

Kuten edellisen kysymyksen tulokset osoittavat, vaikutusmahdollisuus
omaan palkkaan on Yritys X:n henkiléston mukaan merkittava viihtyvyytta
lisdava tekija. llmiélla on kuitenkin kdantdpuolensa; myyntitavoitteiden
eparealistisuus ja keskittyminen pelkkiin tuloksiin ovat asioita, jotka vaikut-
tavat negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja —motivaatioon. Palkitsemista
myaos kritisoidaan sen eriarvoisuudesta ja riittamattomyydesta seka siita,
ettd kannustimet ovat toisinaan epajohdonmukaisia. Henkisen palkitsemi-
sen saralla useat vastaajat kokevat, ettei kenttatyolaisia arvosteta tar-
peeksi ja ettd oman riittdvyyden todistaminen kuluttaa voimavaroja: "Omat
ajatukset tyon mielekkyydesta heikentavat tyétehoani.” Muista tydsuhteen
eduista puhuttaessa yksi vastaaja mainitsi tyéterveyden riittamattomyyden

ja toinen kaipasi liikuntaseteleitéa osaksi palkitsemista.

Tavoitteiden epérealistisuus

Liika keskittyminen tulokseen

Palkitsemisen eriarvoisuus ja epajohdonmukaisuus
Palkitsemisen suuruus

Tyontekijén arvostuksen puute

vV V. V V V VY

Riittamattomat tydedut

Henkildston mukaan informaatio kulkee hyvin kentalta johtoon, mutta toi-
seen suuntaan viestinnasséa on parannettavaa; tiedottaminen on puutteel-
lista ja positiivista palautetta onnistumisista toivottaisiin enemman. Kaiken
kaikkiaan Yritys X:n sisdiseen viestintaan kaivataan johdonmukaisuutta ja
tasalaatuisuutta koko organisaatiossa. Tyodntekijat toivovat etta henkilosto-
hallinto puuttuisi henkilékunnan havaitsemiin puutteisiin aktiivisemmin ja
ettd annetut lupaukset myos pidettaisiin. Vaikka edellisen kysymyksen tu-
lokset korostavat tasapuolisuuden toteutumista henkildston kohtelussa,
puhuvat muutamat vastaajat tassa kohdassa “erityisvapauksista”, peli-
saantojen puutteesta ja omien etujen kohtuuttomasta ajamisesta niiden to-
teutumiseksi: "Eri saantoja ja kaytantoja eri myymaldissa on olemassa,

tuntuu epareilulle.”
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Sisainen informaatio johdolta kentélle
Epé&johdonmukainen ja puutteellinen viestinta
Positiivisen palautteen puute
Henkildstohallinnon puutteellinen rooli

“Turhat” lupaukset

YV V V VYV V V

Y hteisten pelisaantdjen puute

Kuten todettu aiemmin, Yritys X:n tyontekijat arvostavat kollegoitaan ja ar-
vioivat tyoilmapiirin hyvaksi. Tasta huonoja kokemuksia on vain seitse-
malla vastaajalla, joiden mielestd oman tiimin toiminta ei ole toimivaa; yh-
teistydn puute, toisen auttamisen "vaikeus” seka jopa liikka uteliasuus ovat
esimerkkeja tiimien kohtaamista ongelmista. Vastauksissa kiinnitetaan
muutamaan kertaan huomiota myos "negatiiviseen asenteeseen”, jolla vii-
tataan aloitekyvyttomyyteen ja ilmapiirin yleiseen latistamiseen. Yhteishen-
gen parantamiseksi tyontekijat toivovatkin, etté yritys jarjestaisi koko hen-
kiloston yhteisia tapahtumia nykyista aktiivisemmin.

Enemman yhteisia paivia ja juttuja. 1-2 kertaa vuodessa

on liilan vah&n nahdakseen muita tyontekijoita, koska fir-
massa on paljon huipputyyppeja!

Huono tiimihenki
Yhteistydn puute

”Negatiivinen asenne”

YV V V V

Liian vahan yhteisié tapahtumia

3. Tuleeko mieleesi tarkennuksia vastauksiin tai muita ty6tyytyvaisyyteen
tai —motivaatioon liittyvia asioita, jotka ovat hyvin tai huonosti nykyisessa
tydssasi? Voit myos antaa kehitysehdotuksia toiminnan parantamiseksi.

Sana on vapaa!

Siind missa kaksi ensimmaista avointa kysymysta kerasivat luettelomaisia
vastauksia, kolmannessa kysymyksesséa keskityttiin pohdintaan seka ko-
rostettiin ja tarkennettiin viela toistamiseen niita asioita, jotka erityisesti an-

saitsevat risuja tai ruusuja Yritys X:n henkildstétoiminnoissa. Monet vas-
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taajista painottivat tuotteen ja ideologian onnistumista ja sita, etta henkilo-
kunta voi aidosti kayttdd ammattitaitoaan asiakkaan hyvinvoinnin edista-

miseksi. Myos yhteisty6 kuljetushenkildkunnan kanssa seké tydaikasaldo-
pankin kaytto ovat asioita, jotka koetaan toimiviksi. Erityiskiitosta kerasivat

koko ketjun hyva me-henki sek& mukavat kollegat.

Minusta on ihanaa, ettd meidan firmassa ei vain myydéa
myymisen ilosta jotakin asiakkaille, vaan kuunnellaan
asiakasta ja perehdytddn asiakkaan tarpeisiin. Ollaan ai-
dosti kiinnostuneita asiakkaista. Tuote on hyva ja voin
seista ideologiamme takana 100 %:sti.

Kuten tutkimuksen avoimissa kysymyksissé yleensa, annetut vastaukset
keskittyivat padasiassa potentiaalisiin kehitysehdotuksiin puutteista ja toi-
mintatavoista. Yksi selkeimmista toiveista liittyy yhteiséllisyyden lisaami-
seen; likuntapaivia, yhteisia lounaita ja muita aktiviteetteja pitaisi olla
enemman niin koko ketjun laajuudella kuin tiimeittain. Naiden tarve on
my0s perusteltu liketoiminnan kannattavuuden kautta: “Yhteisruokailujen,
likunta/teatteri- ym. hetkien mahdollistaminen porukoille toisi varmasti
my0s lisdmotivaation kautta parempaa myyntitulosta.” Toinen vastaaja ko-
rostaa nimenomaan yhdessa viihtymista: "Mielestani tallaiset rennot tapah-
tumat lahentavat valeja muiden tyontekijdiden kanssa.” Yhteisollisyyden
lisaksi tydntekijat toivovat, ettéd vapaa-ajan liikkuntaetuja tuettaisiin ja ne oli-

sivat kaikkien tyontekijoiden kaytettavissa paikkakunnasta riippumatta:

Toivoisin parempia liikuntaetuja tyontekijoille. Yritys puhuu
paljon terveellisten elamantapojen puolesta ja paakaupun-
kiseudulla onkin tyontekijoille erilaisia liikuntaetuja. Maa-
kuntien tyontekijat eivat voi hyddyntad paakaupunkiseu-
dun liikkuntapaikkojen etuja. Toivoisinkin, etté edut olisi ja-
ettu tasa-arvoisesti kaikille.

Varsinaisiin ty6tehtaviin liittyen vastaajat painottavat tiimien toimivuuden
yllapitdmista: saanndlliset tiimipalaverit, itsenaisyys tydévuorosuunnitte-

lussa seké alueellisen osaamisen tehokkaampi hyddyntaminen ovat asi-
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oita, joihin toivotaan johdon tukea. Lisaksi avointa keskustelua ja vuorovai-
kutusta koko organisaatiossa pidetddn tarkeana. Kaiken kaikkiaan tyonte-

kijat haluaisivat erottua yksiloina, eivét vain osana tuloksentekokoneistoa:

Olisi hienoa jos saisi kertoa mitkd omat vahvuudet ja kehit-
tamistoiveet omassa ty0ssa - voisi vaikuttaa tydnkuvaansa
ja se lisaisi tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota seké osaa-
mista. Olemme kaikki persoonattomia joilla ei ole omaa
vahvuutta nakyvilla.

Palkitsemisen saralla erilaiset myyntikilpailut koetaan toimivina ja niiden
palkinnoiksi ehdotetaan yrityksen omia tuotteita. Vastaajat muistuttavatkin,
ettd pienikin huomionosoitus tydssa onnistumisesta edistaa tydntekijan

jaksamista:

Naissa tapauksissa kiitoksen ei tarvitsisi mielestani olla
edes rahapalkkio, vaan joku pieni ele (leffa-tai teatterilah-
jakortti, koko tiimin onnistuessa esim. yrityksen tarjoama
lounas, miksei vaikka joku kunniamainintakin sopisi) tai
vaikka tuotelahjakortti tai ihan yrityksen omasta tuotevali-
koimasta joku tuote. Rahallisen panostuksen ei tarvitse
olla suuri, jotta tyontekija kokee olevansa arvostettu.

4.5 Reliabiliteetti, validiteetti ja objektiivisuus

Jotta tutkimus olisi onnistunut ja siita saatuja tietoja voitaisiin hyodyntaa
muissa yhteyksissa, tulee tutkijan huolehtia reliabiliteetin, validiteetin ja ob-
jektiivisuuden toteutumisesta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luo-
tettavuutta ja toistettavuutta, kun taas validiteetti mittaa ilmion tarkkaa ja
yksityiskohtaista kuvaamista ja tutkimuksen patevyytta (Hiltunen 2009).
Tutkimuksen objektiivisuus puolestaan takaa sen, etta nakykulma tutkitta-
vaan ilmiéoén on mahdollisimman puolueeton. Nain tutkija jattaa tilaa luki-

jan omille havainnoille ja tulkinnoille.

Tutkimuksen reliabiliteetti on yleisesti ottaen hyva. Jos sama tutkimus to-
teutettaisiin uudestaan samalle otokselle, olisivat tutkimustulokset luulta-
vasti melko lailla samat. Haastattelun anonymiteettia korostettiin vastaa-

jalle seka saatekirjeessa etta kyselyn alussa, mika takaa osaltaan rehelli-
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set vastaukset ja parantaa nain reliabiliteettia. En osaa sanoa -vastaus-
vaihtoehdon kaytto ei pakota vastaamaan epavarmasti, mika myos lisaa
tulosten luotettavuutta. Otoksen luotettavuutta puolestaan heikentaa se
seikka, etta tutkimus tavoitti vain ketjujohtajan kontaktiluettelossa olleet
tyontekijat. Myos vastausajankohta viikon sisalla vaikuttaa tulosten luotet-
tavuuteen; esimerkiksi maanantai-aamun vireystila ja mieliala eroavat
usein perjantai-iltapaivasta tai tydtehtavat voivat juuri vastaushetkella olla
poikkeuksellisen helppoja tai haastavia. Toisaalta, tyontekijan kokonaiska-
sitys tyonsa mielekkyydesta syntyy pitkalla aikavalilla ja perusajatukset hy-

vista ja huonoista puolista pysyvat melko muuttumattomina.

Validiteetti nakyy tutkimuksen kysymysten ja kohderyhméan onnistuneessa
valinnassa; koska tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tyotyytyvaisyytta ja
—motivaatiota Yritys X:n henkildston keskuudessa, on kyselytutkimus luo-
tettava tutkimuskeino. N&in saatiin tietoa mielipiteista ja asenteista, joita on
mahdoton selvittda pelkalla ulkopuolisella havainnoinnilla. Kyselyyn vas-
tanneet tyontekijat edustavat eri tydtehtavia ja heidan tyévuosissaan yri-
tyksessa on vaihtelua, joten otos on myds melko monipuolinen. Kyselylo-
makkeen vaittamat vastaavat sitd, mité tutkimuksessa oli tarkoitus selvit-
taa, joten talta osin validiteetti toteutuu. Erityisesti avoimet kysymykset an-
tavat vastaajalle mahdollisuuden aiheen vapaaseen kasittelyyn, mika lisaa

niiden arvoa tutkimustulosten kannalta.

Objektiivisuutta arvioitaessa voidaan tutkimuksen sanoa olevan onnistu-
nut. Lahestymistapa aiheeseen on varsin neutraali eivatka tutkijan omat
mielipiteet ohjaa tulkintaa liikaa. Vuorovaikutus otoksen kanssa rajoittui
pelkastaan kyselytutkimukseen, mika takaa tulosten puolueettoman tar-
kastelun. Sahkdiseltd lomakkeelta erottuvat ainoastaan otoksen vastauk-
set, eivatkd esimerkiksi kasiala tai vastaajan merkinnat vaikuta lopputulkin-
taan. Itse kyselylomake sisélsi seka positiivisia etta negatiivisia vaittamia,
joten tutkimukseen osallistuneet tyontekijat saivat muodostaa mielipi-
teensd itsendisesti. Taman lisaksi kyselylomakkeen siséltd pohjautui ai-

heesta kerattyyn teoriatietoon ja vaittdmien valinta oli nain perusteltua.
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5 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tutkimustuloksilla ei ole arvoa, jos niiden pohjalta ei tehda paatelmia tutki-
tusta ilmi6sta. Siina missa edellinen luku keskittyi tulosten numeeriseen ja-
otteluun ja analysointiin, on taman luvun tavoitteena soveltaa saatua infor-
maatiota kaytantoon ja yhdistaa se teoriaosuuden havaintoihin. Tutkijana
nostan esille vaittamien seka avointen kysymysten keskeisimmat havain-
not, joihin Yritys X:n henkiléstéhallinnon kannattaa kiinnittdd huomiota
sekad annan kehitysehdotuksia niin tutkimuksen toteutukseen kuin yrityk-

sen toimintaan.

5.1 Johtopaatokset

Siséiset tekijat

Sisaiset tekijat —osion vaittamat mittasivat vastaajan kasitysta omista tai-
doistaan ja ty0ssa selviytymisesta. Vastausten kokonaiskeskiarvo on vii-
den kyselyosion korkein, mik& kertoo tyontekijoiden uskovan henkisiin voi-
mavaroihinsa ja myods hyddyntavan niita tyopaikan arjessa. Erityisen posi-
tiivinen huomio liittyy vaittamiin 1 ja 3; kaikki vastaajat ovat samaa mielta
tai taysin samaa mielta siitd, ettd he tuntevat olevansa oikealla alalla ja
selviytyvat hyvin ongelmatilanteista. Tavoitteiden asettamisen keskiarvo
on puolestaan 3,5 ja niiden saavuttamisen 3,3. Henkiloston asettamat ta-
voitteet ovat siis padosin realistisia ja niiden saavuttamiseen uskotaan.
Kuten teoriaosuudessa selvitettiin, kertovat edella mainitut havainnot tyon-
tekijan hyvasta mindkuvasta, joka on korkean ty6tyytyvaisyyden ja —moti-

vaation kulmakivia.

Yksi Sisaiset tekijat -osion matalimmista keskiarvoista (2,8) on vaitta-
massa 6, jossa kysyttiin vastaajan tyon ja vapaa-ajan tasapainosta. Kes-
kiarvon perusteella voidaan paatella, etta Yritys X:n henkilosto tuntee tyon
vievan liilan suuren osan vapaa-ajasta. Havainto on yhteneva avointen ky-
symysten vastausten kanssa, joissa tyontekijat antoivat palautetta pitkista

tyopaivista sek& monen tyopaivan putkista.
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Ty0 itsessaan

Tyo itsessé&én —osiossa vastaajalle esitettiin vaittdmia, jotka liittyivat ni-
menomaan kokemuksiin tyon sisallosta. Vaittama 11. Pidan tyostani kerasi
yhteensa 50 myonteista vastausta eli perati 96 prosenttia otoksesta. Se,
ettd tyontekija pitaa tyostaan, kertoo kokonaiskasityksen tydstéa olevan po-
sitiivinen mahdollisista puutteista huolimatta. Teoriaosuus osoittaa, etta
henkiloston viihtyvyyteen yhdistettyja tyén ominaisuuksia ovat sen mielen-
kiintoisuus vaihtelevuus. Nain ollen vaittdmien 12 ja 14 keskiarvot, 3,3
seka 3,1, kertovat tyontekijoiden enemmistdn saavuttavan nama kriteerit
tyOarjessaan. Myds avoimissa vastauksissa korostettiin tyén monipuoli-
suutta ja vaihtelevuutta. Kun tydn sisélto tarjoaa ammatillista tyydytysta,
on tydntekijan helpompi kuvitella pysyvansa yrityksen palveluksessa myds
tulevaisuudessa. Vaittama 20. Haluan rakentaa uraani Yritys X:n alaisuu-
dessa antoikin enimmakseen myonteisia vastauksia, mika on henkilosto-

hallinnon kannalta positiivinen uutinen.

Puhuttaessa tyon sisaltoon liittyvista epéakohdista huomio kiinnittyy tyonte-
kijan kehitys- ja koulutusmahdollisuuksiin, jotka ovat tarkeitd ammatillisen
kasvun kannalta. Vaittamaan 18. Minulla on mahdollisuus kehittya ty6s-
sani kielteisen vastauksen antoi 35 prosenttia otoksesta, miké kertoo tyén
ajoittaisesta yksitoikkoisuudesta seka haasteiden puutteesta. Vaittama 19.
Koen, ettd koulutusmahdollisuudet ovat riittavat antoi puolestaan keskiar-
voksi 2,5, joka on koko tutkimuksen matalimpia. Nykyiset kehitys- ja koulu-
tuskaytannot eivat vastaa henkiloston tarpeita, mika ilmenee myds avoi-

mista vastauksista.

Palkitseminen

Palkitseminen-osion tarkoituksena oli kartoittaa henkiléston ndkemyksia
Yritys X:n palkitsemiskaytantdjen onnistumisesta. Kuten teoriaosuudesta
opimme, ainoastaan tydsta saatavat sisaiset palkkiot eli tydntekijdn omat
positiiviset tuntemukset johtavat pitkdaikaiseen tyotyytyvaisyyteen ja —mo-

tivaatioon. Taman johdosta vaittaman 21, joka selvitti tyosta saatavaa mie-
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lihyvaa, saavuttama koko tutkimuksen korkein keskiarvo (3,5) on ehdotto-
man hyva uutinen henkiloston hyvinvointia ajatellen. Ulkoisesta palkitsemi-
sesta puhuttaessa vaittama 27. Erilaiset palkkiot kannustavat minua pa-
rempiin tydsuorituksiin kertoo keskiarvollaan 3,0 siita, etta Yritys X:n henki-
|6st6 arvostaa palkitsemisen yksilollisyytta seka omia vaikutusmahdolli-
suuksia palkan muodostumiseen. Myds avoimissa vastauksissa "porkka-

nat” nahtiin tehokkaina kannustimina parempiin tydtuloksiin.

Tyontekijan kokemus palkitsemisen riittdvyydesta perustuu pitkalti vertai-
luun kollegoiden kanssa. Yksi palkitsemisen haasteista liittyykin palkitse-
misen oikeudenmukaisuuteen; 28 vastaajaa eli yli puolet otoksesta suh-
tautuu kielteisesti vaittamaan 23. Palkkaus on mielestani oikeudenmu-
kaista. Toisin sanoen, tyontekijoiden mielesta henkiloston keskuudessa on
eroja siina, kuinka suurella tyomaaralla saavutetaan tietty palkkio. Avoi-
missa kysymyksissa puolestaan palkkausta kritisoidaan sen ep&johdon-
mukaisuudesta ja siihen vaikuttavat myyntitavoitteet koetaan epéarealisti-
siksi. Vaittama 29. Edut edistavat myos vapaa-ajan viihtyvyyttani saavutti
osion matalimman keskiarvon (2,2). Yritys X:n tyontekijoilleen tarjoamat
edut eivat siis palvele vapaa-ajan tarkoituksia ja avoimissa vastauksissa

korostettiin esimerkiksi liikuntaetujen paikallisia vaihteluita.

Esimiesty0 ja palaute

Esimiesty0 ja palaute —osiossa selvitettiin vastaajan suhdetta esimie-
heensa. Teoriaosuus osoittaa, ettd asemassaan onnistunut esimies on
henkiloston kaytettavissa ja luo aktiivisesti suhdetta alaisiinsa. Vaittamat
32. Esimiesté on helppo lahestya seka 34. Esimieheni on aidosti kiinnostu-
nut asioistani saavuttivat molemmat suhteellisen hyvan keskiarvon 3,0,
mika kertoo naiden asioiden olevan kunnossa. Esimiesty6 luo pohjan joka-
paivaiselle tyoskentelylle, mutta sen merkitys korostuu erityisesti ongelma-
tilanteissa. Selkeda enemmisto, 28 vastaajaa, onkin samaa mielta vaitta-
man 36. Saan esimieheltani apua ja tukea tarvittaessa kanssa. Tasta voi-
daan paatelld, ettd Yritys X:n esimiehilla on hyvét ja |&heiset suhteet hen-
kilostoon. Kartoitettaessa tyontekijan sitoutumista yritykseen vaittdama 40.
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Voin samaistua Yritys X:n ideologiaan ja missioon saavutti osion korkeim-
man keskiarvon (3,3). Henkilostd uskookin aidosti olevansa hyvan unen
asialla ja edistavansa asiakkaan hyvinvointia. Avoimissa vastauksissa eri-

tyiskiitosta sai yrityksen asiakaslahtoisyys.

Esimiehen kuuluu paitsi edistdd henkiloston viihtyvyytta, myos tukea am-
matillista kasvua selventamalla tyontekijalle taman vahvuuksia ja mahdolli-
sia kehityskohteita tydssa. Yrityksessa haasteena onkin palautteenanto; yli
puolet vastaajista suhtautuu kielteisesti vaittamaan 37. Saan tyostani riitta-
vasti palautetta ja keskiarvo 2,5 on osion alhaisin. Tosin suurin osa vas-
taajista arvioi saadun palautteen rakentavaksi. Tdma on hyva asia, silla
palautteen rakentavuus merkitsee huolellisia perusteluja seka asian moni-
muotoista lahestymista useista eri nakokulmista. Avointen kysymysten
vastauksissa toivottiin paitsi aktiivisempaa palautteenantoa, myos yleista
selkeytta yrityksen sisaiseen informaatioon; tiedotuksen tulisi olla tasapuo-

lista ja tiedon kulkea kentén ja johdon vélilla saumattomasti.

Tydympaéristo ja tydyhteiso

Tyoymparisto ja tydyhteisd —osiossa kasiteltiin tydpaikkaan ja kollegoihin
liittyvia kysymyksia. Henkilosto viettdd suurimman osan tydajastaan tyo-
paikalla, minka takia perati 45 vastaajan eli 87 prosentin myodnteinen suh-
tautuminen vaittamaan 41. Viihdyn tyopaikallani on hyva asia. Tyotyytyvai-
syyden ja —motivaation ndkdkulmasta erityisen tarkeéssa roolissa ovat
suhteet kollegoihin. Vaittama 45. Juttelen tydkavereideni kanssa myo6s va-
paa-ajan asioista saavuttikin osion korkeimman keskiarvon (3,4), mika ker-
too avointen vastausten ohella mukavasta tyGilmapiirista ja hyvasta tiimi-
hengesta. Tyopaikkakiusaamiseen ja — hairintaan liittyen vaittdman 49 ha-
vainnot siita, etta 67 prosentilla ei ole kokemusta naistéa ilmidista nykyi-
sessa tyosuhteessa, kertoo osaltaan hyvinvoivasta tydyhteisosta. Avoimet
vastaukset eivat myoskaan sisalténeet viitteitéa vastaajan kokemaan nega-

tilviseen kohteluun henkildkohtaisella tasolla.

Tarkasteltaessa Tydymparisto ja tyoyhteisd —osion vaittamien keskiarvoja

huomataan, etta suurin osa sijoittuu Iahelle samaa mielta”’-vastausta (3,0).
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Taman perusteella voidaan paatella, etta hyva tyoilmapiiri kuuluu Yritys
X:n henkildstdon suurimpiin voimavaroihin. Tama selittaakin osaltaan vaitta-
man 50. Yhteisollisyytta edistavaa toimintaa (esim. ketjutapahtumat) on
riittdvasti tuloksia; 73 prosenttia otoksesta on sita mielta, etta yhteisolli-
syytta edistavaa toimintaa pitéisi olla enemman ja asiaan kiinnitetdan run-
saasti huomiota my0ds avoimissa vastauksissa. Vaittaman keskiarvo, 2,0,
on koko tutkimuksen matalin ja antaa selkean viestin henkildston toiveista

parantaa yhteishenkea koko ketjun laajuudella.

Tyo6tyytyvaisyys ja —motivaatio tydskentelypaikan mukaan

Jotta tutkimustulosten tulkinta olisi mahdollisimman kattavaa, taytyy muut-
tujien jakautumiseen ja niiden valisiin riippuvuuksiin kiinnittd& huomiota.
Tassa tutkimuksessa ristiintaulukointi keskittyy tydskentelypaikkaan, jossa
vastaukset jakautuivat kolmelle vaihtoehdolle: myymala (63%), tehdas
(12%) seka hallinto (25%). Tarkasteltaessa eri tydskentelypaikoissa toimi-
vien tydntekijdiden vastauksia vaittamiin voidaan todeta, ettéa ryhmien kes-
kiarvot ovat suurimmaksi osaksi samalla tasolla. Muutamia selvia eroja
kuitenkin I6ytyy; vaittdmassa 7. Tyoni antaa minulle onnistumisen tunteita
myymalatyontekijoiden keskiarvo on 3,09, tehtaan 2,83 ja hallinnon 3,54.
Tehdastydlaisten tyé on varmasti naista ryhmista rutiininomaisinta, kun
taas hallinnossa vaihtelevuutta ja vastuuta on enemman. Néaita havaintoja
korostettiin myds avoimissa vastauksissa. Paatelmaa tukee vaittama 17.
Voin itse vaikuttaa ty6tehtaviini, jossa myymalatyontekijoiden keskiarvo on
2,97, tehtaan 2,5 ja hallinnon jopa 3,31. Avoimissa vastauksissa hallinnon

tyontekijat antoivat kiitosta juuri vaikutusmahdollisuuksista tyon sisaltoon.

Palkitsemisesta puhuttaessa yksi selkeimmista vaihteluista on vaittdmassa
25. Voin itse vaikuttaa palkkani suuruuteen, jossa myymalan keskiarvo
(3,06) on huomattavasti tehdasta (1,83) ja hallintoa (2,46) korkeampi. Tu-
loksia selittdvat myymalahenkilokunnan myyntiprovisiot ja muut palkkaan
vaikuttavat kannustimet. Esimiesty0n tilasta kertoo puolestaan vaittama
34. Esimieheni on aidosti kiinnostunut asioistani, jossa myymalatyonteki-

joiden keskiarvo on 3,12, hallinnon 3,31 ja tehtaan vain 2,17. Tehtaan
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henkilokunta ei taten koe suhdettaan esimieheen yhta hyvana kuin myy-
malobissa ja hallinnossa. Tyontekijoiden keskinaisissa suhteissa tilanne on
toinen: vaittdmassa 47. Tyopaikallani vallitsee hyva me-henki korkein kes-
kiarvo on myymalassa (3,21), sitten tehtaassa (2,5) ja alhaisin hallinnossa
(2,08). Erityisesti myymaloissa on siis hyva tiimihenki, mika ilmeni myos
avoimissa vastauksissa. Kuvio 68 havainnollistaa tyoskentelypaikan vaiku-

tusta tyotyytyvaisyyden ja —motivaation eri osa-alueisiin.

Tyotyytyvaisyys ja -motivaatio tydskentelypaikan mukaan

Tyoni antaa minulle onnistumisen tunteita.
Voin itse vaikuttaa tyotehtaviini.
Voin itse vaikuttaa palkkani suuruuteen.

Esimieheni on aidosti kiinnostunut asioistani.

Tyopaikallani vallitsee hyva me-henki.

o

0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4

Myymala ™ Tehdas M Hallinto

KUVIO 68. Tyotyytyvaisyys ja —motivaatio tydskentelypaikan mukaan.

5.2 Kehitysehdotukset

Yksi tdmé&n opinnaytetyon tavoitteista oli toimia henkiléstopuolen neuvona
ja apuna, minka takia tyontekijdiden vastausten jalostaminen kehitysehdo-
tusten muotoon on tarkea osa tutkimusta. N&in hallinto saa arvokasta tie-
toa siita, mita tyontekijat tyoltaan toivovat ja millaisilla toimenpiteilla henki-
|6ston viihtyvyyttd voidaan parantaa. Yritykselle suunnattujen kehitysehdo-
tusten ohella arvioin myds omaa onnistumistani tutkijana; vastasiko tutki-

mus sille asetettuihin kysymyksiin ja tavoitteisiin?
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5.2.1 Kehitysehdotukset tutkimuksen toteutukseen

Tutkimuksen korkea vastausosuus, 74 prosenttia, kertoo osaltaan sen on-
nistumisesta; saatekirje oli selkea ja houkutteleva, kysely saavutti kohde-
joukkonsa ja vastaajat suorittivat sen loppuun saakka. Jalkikateen tarkas-
teltuna tutkimuksen toteutuksessa on kuitenkin pienié puutteita ja vaihto-
ehtoisia toteutustapoja, joita pohtimalla siitd saatua informaatiota voidaan
kehittaa entista tarkemmaksi ja arvokkaammaksi. Epakohtia tarkastele-
malla voin myo6s kehittya tutkijana ja osoittaa, etta tutkimuksen jalkikasit-

tely on huolellista.

Tutkimuksen varsinaisesta sisallosta puhuttaessa tutkimustuloksista il-
meni, ettd muutamat vaittdmat kerasivat huomattavan méaéaran En osaa sa-
noa -vastauksia. Yleensa tallaisessa tapauksessa vastaaja joko kokee ky-
symyksen kiusalliseksi tai hénella ei ole vastaamiseen vaadittua tieta-
mysta tai kokemusta. On my6s mahdollista, ettd kysymyksen asettelu on
epaselva eika siihen haluta taman takia ottaa kantaa. Esimerkiksi vaitta-
massa 50. Mielestani yhteisdllisyytta edistavaa toimintaa (esim. ketjuta-
pahtumat) on riittavasti termi ketjutapahtuma saattoi johtaa osaa vastaa-
jista harhaan. Yhtena kehitysehdotuksena tutkimuksen toteutukseen onkin
muutaman kysymyksen asettelun hiominen ja En osaa sanoa -vastausten

karsiminen.

Onnistuneessa tutkimuksessa vaittamat ovat paitsi selkeitd, myos yksitul-
kintaisia. Kuten johtop&aatoksissa todettiin, on kysymykseen saatujen vas-
tausten tulkinta joissain tapauksissa monimutkaista. Esimerkkina tasta on
vaittdma 16. Koen, etté annettu vastuu on tasapainossa osaamiseni
kanssa. Jos vastaaja on vaittamasta eri mieltd, voi vastuuta olla joko liian
paljon tai liian vahan. Tallainen monitulkinnallisuus ei varsinaisesti vaarista
tutkimustuloksia, mutta laskee kielteisen vastauksen arvoa tutkijalle. II-
miota olisi voinut vahentaa esimerkiksi jakamalla kysymys kahteen selvasti
erilaiseen vaittAmaan, joissa vastuuta on joko lilan paljon tai liilan vahan.
Toisaalta, tallainen jaottelu pidentdé kyselya ja mahdollisesti laskee vas-
taushalukkuutta.



77

Kysymysasettelun liséksi voidaan pohtia tutkimuslomakkeen rakennetta
yleisesti; esimerkiksi taustakysymykset voisi sijoittaa myds lomakkeen lop-
puun, jolloin vastaaja kohdistaisi huomionsa suoraan vaittamiin. Kysely
olisi mahdollista aloittaa myds avoimilla kysymyksilla, jolloin vaittamien
luomat mielikuvat eivat ohjailisi vastauksia liikaa. Toisaalta, suoraan avoi-
miin kysymyksiin hyppaaminen ilman johdattelua aiheeseen mahdollisesti
jattaisi kommentit pintapuolisiksi. Vaittamien ryhmittely aihealueittain oli
tietoinen valinta, mutta ne voitaisiin esittda myos satunnaisessa jarjestyk-
sessa. Tutkimuslomakkeen rakenteen muokkaaminen onkin hienosaatoa,
jolla pystytaan ohjaamaan vastaajan tarkkaavaisuutta haluttuun suuntaan

ja parantamaan vastauskokemusta.

5.2.2 Kehitysehdotukset Yritys X:n toimintaan

Yrityksen henkiloston aktiivisesta osallistumisesta voidaan paatella, etta
tyOtyytyvaisyyteen ja —motivaatioon liittyvat kysymykset koetaan tarkeiksi
ja toteutettu tutkimus vastaa nain oikeaan tarpeeseen. Tutkimustulokset
osoittavat, etta yrityksen nykyisessa henkildstéhallinnossa on seka sel-
keita vahvuuksia ettéa puutteita. Johtopaatoksissa esitetyt keskeisimmaét
tutkimushavainnot ovatkin asioita, joihin keskittymalla Yritys X:n henkilos-
toén hyvinvointia voidaan parantaa. Kehitysehdotukset perustuvat suoraan
tyontekijoiden toiveisiin, joiden pohjalta olen miettinyt vaihtoehtoisia toimin-

tatapoja nykykaytanndaille.

Tyon sisaltoon liittyen tyontekijat tuntevat tyon vievan lilan suuren osan va-
paa-ajasta. Koska myymalat ja muut tyétilat luonnollisesti tarvitsevat tyon-
tekijoita kaikkina aukioloaikoina, on iltavuorojen tasapuolinen jakautumi-
nen mielestani ainoa realistinen ratkaisu ongelmaan; kun jokainen tyonte-
kija tekee vuorollaan pidemp&é paivaa, ei rasitus tunnu niin suurelta. Reilu
ja tasapuolinen tyévuorojako patee myos esille nousseisiin monen ty6pai-
van putkiin, jotka usein toistettuina sydvat vapaa-aikaa tehokkaasti. Tyo-
vuorosuunnitteluun liittyen toivotaan myds, etté toimipisteiden oma péaatan-
tavalta sailytettaisiin mahdollisimman pitkélle. Loppupeleissa toimintatavat
ja asiakaskayttaytyminen tunnetaan paikallisesti parhaiten.
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» Reilu ja tasapuolinen tyévuorojako

» Toimipisteiden paikallisen osaamisen ja tietdimyksen hy6dyntdminen

Ammattitaidon yllapitdAminen vaatii mahdollisuutta kehittya seka hankkia li-
saosaamista koulutusten kautta. Kolmannes tutkimukseen vastanneista
kokee juuttuneensa tyotehtaviinsa ja kaipaisi lisdé haasteita. Yrityksen ny-
kyisessa toimintamallissa tyonkierto ja koulutukset perustuvat pitkalti tyon-
tekijan itsensa esille tuomiin tarpeisiin ja halukkuuteen. Tassa kohtaa var-
teenotettava kehitysehdotus liittyykin koulutusten saannéllistamiseen;
ajankohtaisista aiheista voisi tarjota lyhyita koulutuksia esimerkiksi muuta-
man toimipisteen tiimille kerrallaan. TAma paitsi vahvistaisi henkiloston
alan tietamysta, edistaisi myos osaltaan yhteisollista toimintaa. Sisalloltaan
tiiviitkin koulutukset tuovat kaivattua vaihtelua arkeen ja henkilostd kokee
ne harvoin turhina. Osaamista tukemalla myos yritys saa kayttoonsa hen-
kiloston koko potentiaalin.

» Monipuolisesmman tydnkuvan tarjoaminen

» Koulutusmahdollisuuksien parantaminen

Palkitseminen-osion vaittdmien kokonaiskeskiarvo oli viidesta teemasta al-
haisin, mik& kertoo henkildston ristiriitaisista tuntemuksista nykyisia palkit-
semiskaytantdja kohtaan. Varsinaisiin palkitsemiskaytantoihin toivottiin sel-
keytta ja tasapuolisuutta esimerkiksi myyntikilpailuissa. Tyontekijat kiinnitti-
vat kuitenkin enemman huomiota henkilokuntaetujen puutteisiin ja erityi-
sesti vapaa-ajan liikkuntaetujen nahtiin koskettavan vain osaa paikkakun-
nista. Kehitysehdotuksena onkin, etta liikunta- ja muut henkilékuntaedut
tuodaan kaikkien tydntekijoiden saataville tasapuolisesti. Taman toteutuk-
sessa voisi hyodyntaa tiimikohtaista virkistysrahaa, joka kaytettaisiin toimi-
pisteen parhaaksi nakemalla tavalla. Ratkaisu ottaisi huomioon paikkakun-

takohtaiset erot esimerkiksi harrastusmahdollisuuksissa.

» Kaikille tasapuoliset myyntikilpailut ja henkilokuntaedut
» Erityisesti litkuntaetujen lisédminen

» Tiimikohtainen virkistysraha
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Jotta henkiléston on mahdollista tydskennella tehokkaasti, on esimiestyon
oltava johdonmukaista ja onnistunutta. Yritys X:n tapauksessa tyontekijat
ovatkin paaosin tyytyvaisia esimiehensa toimintaan. Kehitysehdotukset liit-
tyvat palautteenantoon, jota on tutkimustulosten valossa liian vahan.
Avointen kysymysten vastaajat painottavat nimenomaan puutetta positiivi-
sessa palautteessa ja kokevat, ettei tydssa onnistumisia huomioida riitta-
vasti. Tahan optimaalinen ratkaisu olisi mielestani sdannoéllisten kehitys-
keskustelujen pitaminen tiimin sisalla. Talldin toimipisteen esimies voisi ju-
tella jokaisen tyontekijan kanssa kahdestaan viimeaikaisista onnistumisista
ja mahdollisista kehityskohteista. Yrityksessa on jo valmiiksi keskustelulle
avoin ilmapiiri, mutta palautteenannolle tarkoituksella varatut keskustelu-
tuokiot lisaisivat tyontekijan tuntemusta siita, etta juuri hanen tyépanok-
sensa on tarkea. Lisaksi erityisen hyvin tehdystéa tydsta voisi antaa esimer-
kiksi elokuvaliput tai muun pienen palkinnon. Téllainen pienimuotoinen
muistaminen maksaa yritykselle vahan, mutta merkitsee tyontekijalle pal-

jon.

» Aktiivisempi palautteenanto
» Kehityskeskustelut tiimeittain

» Pienimuotoiset palkinnot erityisistad onnistumisista

Edella kasiteltyjen tutkimustulosten valossa on selvaa, etta yhteisollisyys
on tarke&a Yritys X:n henkildstolle. Tiimien sisaiseen toimintaan ollaan
paaosin tyytyvaisia, mutta koko ketjun laajuudella yhteisia tilaisuuksia kai-
vattaisiin enemman. Yksi keskeisimmista kehitysehdotuksista liittyykin juuri
yhteisdllisyyden edistamiseen; tyontekijat haluavat tavata toisiaan myos
epamuodollisissa merkeissa ja oppia tuntemaan muiden toimipisteiden
henkilostéa. Hyvinvointipaivan liikunnallinen teema tukee Yritys X:n toi-
minta-arvoja ja sai myds avoimissa kysymyksissa kiitosta. Taméan johdosta
ehdottaisin, ettd vastaavanlaisia toiminnallisia tapahtumia jarjestettaisiin
saannollisesti vahintaan syksyisin ja kevaisin. Jarjestelyt vaativat tietysti
oman panoksensa, mutta tutkimustulosten valossa kustannukset maksaisi-
vat varmasti itsensa takaisin korkeamman tyotyytyvaisyyden ja —motivaa-

tion muodossa.
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» Koko ketjun yhteisollisyyden edistaminen
» Tapahtumia vahintaan kaksi kertaa vuodessa

» Hyvinvointipaivan liikunnallisen teeman sailyttdminen

Toteutettu kvalitatiivinen tutkimus antoi kattavasti tietoa Yritys X:n henki-
|6ston kokemuksista ja asenteista tyotaan kohtaan, mutta yksittaisia ilmi-
0itd on mahdollista analysoida myo6s tarkemmin. Annettujen kehitysehdo-
tusten ohella onkin aiheellista pohtia, millaiset jatkotutkimusaiheet ja -toi-
menpiteet tukisivat havaintojen syventamista ja niiden taustatekijdiden sel-
vittamista edelleen. Mikali yrityksen henkilostéhallinto haluaa kartoittaa
tyontekijoiden konkreettisia toiveita esimerkiksi vimeisimpana mainittuun
yhteisdllisyyden lisddmiseen, on kvalitatiivinen teemahaastattelu mieles-
tani kayttokelpoinen ratkaisu. Talldin vastaukset eivét ole sidottuja ennalta
maariteltyihin vaihtoehtoihin ja niissa voi ilmeta uusia ideoita, joita henki-
|6stohallinto ei ole tullut ajatelleeksi. Yksi kaytdnnon esimerkki on kysya
henkilostdlta, mita toimiva hyvinvointipaiva pitaisi sisallaan. Tyontekijoiden
haastattelu on erinomainen tapa tarkentaa ja syventaa kyselytutkimuksen

tuloksia kaikilla osa-alueilla.
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6 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkimuskysymysten mukaisesti sel-
vittda tyotyytyvaisyyden ja —motivaation toteutumista Yritys X:n toimin-
nassa, siihen vaikuttavia tekij6itd sekd mahdollisia kehitystoimenpiteita.
Teoriaosuus keskittyi tyotyytyvaisyyden ja tydbmotivaation selittdmiseen,
taustatekijoiden kartoittamiseen seka siihen, miten ne ilmenevat ja vaikut-
tavat jokapaivaisessa tydssa. Empiriaosuuden tarkoituksena oli puoles-
taan selvittéaa Yritys X:n henkildstén nakemyksia tydssa viihtymisesta seka
tyGnantajan toiminnasta tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Taman osuuden
paapaino oli nimenomaan asenteiden ja kokemusten kartoittamisessa

seka naiden analysoinnissa kehitysehdotusten muotoon.

Kuten teoriaosuus osoitti, kuuluu hyva tyoilmapiiri tyotyytyvaisyyden ja —
motivaation kulmakiviin. Itse tutkimuksen keskeisimp&ana tuloksena nostai-
sinkin esille yhteisollisyyden yhtena Yritys X:n henkildstbén suurimmista
voimavaroista; seka vaittamien vastaukset etta tyontekijoiden kommentit
osoittavat, etta yrityksessa tyontekijat viihtyvat toistensa seurassa ja kolle-
goiden apua ja tukea arvostetaan. Myos selkedt toiveet yhteisen toiminnan
lisddmisesta ja tata kautta yhteisollisyyden parantamisesta puhuvat ha-
vainnon puolesta. Kehitysehdotuksista puhuttaessa huomio kiinnittyy li-
saksi henkiloston koulutusmahdollisuuksiin, joihin kaivataan saannolli-
syytta ja monipuolisempaa sisaltoa. Ammatillista osaamista tukemalla yri-
tys saa kayttoonsa henkiloston koko potentiaalin.

Tutkimustulosten kokonaistarkastelun kautta voidaan todeta, etta Yritys
X:n tyontekijat kokevat tyotyytyvaisyytta ja —motivaatiota tyénsa useilla
osa-alueilla. Yhtena tyon tavoitteista oli toimia henkildstépuolen ohjeena ja
apuna, mika toteutui erittelemalla nykyisen toiminnan vahvuudet ja heik-
koudet. Kehityskohteisiin puuttumalla ja positiivisiksi koettuja asioita vah-
vistamalla yrityksella onkin mahdollisuus kehittdd henkilostétoimintojaan ja

luoda tyopaikka, jossa jokainen tyontekija viihtyy tydssaan.
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LITTEET
Liite 1 Teemarunko ketjujohtajan haastatteluun
Tyotyytyvaisyyden ja —motivaation edistaminen, Yritys X

Haastattelija: Heidi Karplund
Haastateltava: Yritys X:n ketjujohtaja

1. Organisaatiorakenne
» HR-puolen keskeisimmat toimijat ja tyotehtavat
» Perustiedot henkilostosta
» Rekrytointi

2. Yritysviestinta
» Saanndlliset tapaamiset (tiimi- ja myymalapaallikkdpalaverit)
» Viestintajarjestelmat
» Tiedonkulku henkiloston valilla
» Kehityskeskustelut

3. Koulutukset
» Tyonkierto (myymaldissa ja tehtaalla)
» Koulutusten sisalt6 ja saanndllisyys
» Mahdollisuus edeta uralla

4. Palkitseminen
» Rahallinen palkitseminen (bonukset, provisiot)
» Palkitsemisen yksil6llisyys
» Tiimikohtainen palkitseminen
» Henkilokuntaedut

5. Hyvinvoinnista huolehtiminen
» Konsernin hyvinvointipaiva
» Vapaa-ajan tukeminen
» Tyoterveyshuolto (sairauspoissaolot ym.)
» Tyotyytyvaisyyden tutkiminen (miten, milloin?)



Liite 2 Tyotyytyvaisyys ja —motivaatiotutkimuksen saatekirje

Tyotyytyvaisyys ja —motivaatiotutkimus

Hyva kyselyyn vastaaja,

Olen kansainvalisen kaupan opiskelija Lahden ammattikorkeakoulusta. To-
teutan opinnaytetyona tyotyytyvaisyys ja —motivaatiotutkimuksen teille, Yri-
tys X:n henkilokunnalle. Tarkoituksena on, etta tutkimustuloksia voitaisiin
osaltaan hyodyntaa toiminnan kehittdmisessa. Nyt on siis tilaisuutesi vaikut-
taa!

Kyselyyn vastaaminen vie Sinulta noin 10-15 minuuttia. Tutkimus on toteu-
tettu séhkdisesti Webropol-palvelussa, vastaamaan paaset oheisen linkin
kautta:

https:/lwww.webropolsurveys.com/S/5FBB2F7606432FE6.par

HUOM! Kyselyyn voi vastata vain kerran!
Kysely on avoinna 3.-9.4.2016. Vastaathan siis viimeistaan ke 9.4.2016.

Kyselytutkimus sisaltaa taustakysymyksia, vaittdmia sekd avoimia kysy-
myksia. Vaittamat liittyvat Sinuun itseesi, tyéhdsi, palkitsemiseen, esimies-
tyohon ja palautteeseen seka tydympéaristoon ja tydyhteisoon.

Kasittelen vastaukset luottamuksellisesti. Yksittaiset vastaukset eivat ole
tunnistettavissa tutkimuksen tuloksista.

Etukateen yhteistyosta ja vastauksista kiittaen,

Heidi Karplund

Liiketalouden opiskelija

Lahden ammattikorkeakoulu
heidi-maria.karplund@student.lamk.fi



Liite 3 TyOtyytyvaisyys ja —motivaatiotutkimuksen kyselylomake

Taustakysymykset
Sukupuoli: Ty6skentelen:
1. Mies 1. Myymalassa
2. Nainen 2. Tehtaalla
3. Hallinnossa
Asema:

Tydsuhteeni on kestanyt:

1. Unen asiantuntija / fysioterapeultti

e o 1. Alle 1 vuoden
2. Myymalapaallikkd / muu esimies 2 1-3 vuotta
3. Muu, mika: 3. 3-5vuotta
4. YIi 5 vuotta

Vaittamat (taysin eri mieltd — eri mieltd — samaa mielta — taysin samaa mielta — en
0saa sanoa)

Siséaiset tekijat

1. Tunnen olevani oikealla alalla.

2. Koen olevani hyva tydssani.

3. Selvian hyvin ongelmatilanteista.

4. Asetan itselleni tavoitteita tydssani.

5. Pystyn saavuttamaan tydssa asettamani tavoitteet.
6. Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa.

7. Tyoni antaa minulle onnistumisen tunteita.

8. Motivaationi tydhon vaihtelee paivan mittaan.

9. Osallistun tytpaikan asioihin aktiivisesti.

10. Pidan tyotani merkityksellisena.

Tyd itsessaan

11. Pidan tygstani.

12. Ty6ni on mielenkiintoista.

13. Tybni on sopivan haastavaa.

14. Ty6ni on vaihtelevaa.

15. Voin kayttaa osaamistani tydssani.

16. Koen, ettd annettu vastuu on tasapainossa osaamiseni kanssa.
17. Voin itse vaikuttaa tyotehtaviini.

18. Minulla on mahdollisuus kehittyd tyéssani.

19. Koen, etta koulutusmahdollisuudet ovat riittavéat.

20. Haluan rakentaa uraani Yritys X:n alaisuudessa.

Palkitseminen

21. Saan tyostani mielinyvad esimerkiksi onnistumisen kautta.



22. Koen palkkauksen vastaavan tydsuoritustani ja osaamistani.
23. Palkkaus on mielesténi oikeudenmukaista.

24. Rahapalkka on ensisijainen motiivini tydntekoon.

25. Voin itse vaikuttaa palkkani suuruuteen.

26. Olen selvilla Yritys X:n palkitsemisperusteista.

27. Erilaiset palkkiot kannustavat minua parempiin tydsuorituksiin.
28. Edut (esim. henkilokuntaedut) ovat riittavat.

29. Edut edistavat myos vapaa-ajan viihtyvyyttani.

30. Palkkaus on mielestéani kokonaisuutena onnistunutta.

Esimiesty0 ja palaute

31. Esimieheni kohtelee alaisiaan tasapuolisesti.

32. Esimiesta on helppo lahestya.

33. Voin puhua esimiehelleni myds vaikeista aiheista.

34. Esimieheni on aidosti kiinnostunut asioistani.

35. Esimieheni linjaa tydni tavoitteet ja odotukset selkeésti.
36. Saan esimieheltani apua ja tukea tarvittaessa.

37. Saan tyostani riittavasti palautetta.

38. Saatu palaute on rakentavaa.

39. Voin myds itse antaa palautetta esimiehelle.

40. Voin samaistua Yritys X:n ideologiaan ja missioon.

Tydymparisto ja tydyhteiso

41. Viihdyn ty6paikallani.

42. Tydtiloissa on mukava tydskennella.

43. Tyodvarustus (esim. koneet ja ohjelmat) on riittava ja tukee tydntekoa.

44. Tyodpaikkani ilmapiiri on tasavertainen.

45. Juttelen tyokavereiden kanssa my0s vapaa-ajan asioista.

46. Koen, ettd minua kannustetaan ja autetaan tarvittaessa.

47. Tydpaikalla vallitsee hyva me-henki.

48. Vuorovaikutus on avointa ja toimivaa.

49. Olen kokenut tydpaikkakiusaamista tai —hairintd& nykyisessa tyossani.
50. Yhteisollisyytta edistavaa toimintaa (esim. ketjutapahtumat) on riittavasti.

Avoimet kysymykset
Mainitse kolme asiaa, jotka erityisesti lisaavat tydtyytyvaisyyttasi ja —motivaa-

tiotasi nykyisessa tydssasi:

Mainitse kolme asiaa, jotka erityisesti heikentavat tyotyytyvaisyyttasi ja —motivaa-
tiotasi nykyisessa tyossasi:

Tuleeko mieleesi tarkennuksia vastauksiin tai muita tyotyytyvaisyyteen tai -moti-
vaatioon liittyvid asioita, jotka ovat hyvin tai huonosti nykyisessa tydssasi? Voit
myds antaa kehitysehdotuksia toiminnan parantamiseksi. Sana on vapaa!



