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This thesis is a research based report which focuses on personnel’s motivation and job
satisfaction. The thesis was commissioned by an ICT-branch company called Maxisat concern.
Maxisat employs approximately 65 employees. The background behind this study was the
management’s wish to acquire knowledge of the employees’ job satisfaction and motivation.
There have been few sudden resignations this year. Also the employees themselves have
informed that they would like this kind of study to be carried out. These things led the
management to commission this study.

The goal and main research problem for this study was to find out the present state of job
satisfaction and motivation in the Maxisat concern and offer some development proposals for
the issues that were the most troublesome. This study focused on seven different categories:
tools and framework used to perform jobs, job organizing and support, communication,
training possibilities, work relationships, corporate image, commitment and general view. The
results were then compared with 2006 published Tikas-project that studied ICT branch’s job
satisfaction in Finland. Other research problems in this study deal with the ways how the
company could increase job satisfaction and motivation.

This study was executed by using quantitative measures. The participants answered the Web-
based questionnaire created with the Webropol interface. The questionnaire consisted of 68
questions. The goal was to offer the whole personnel in Maxisat concern a chance to take part
in this study. Nevertheless in the middle of executing this study the corporate management
wished to decrease the number of participants because staff reduction consultations were
started in one of the companies. The universe was then decreased to only 30 employees. From
the universe 19 employees finally answered the questionnaire.

This thesis was executed in the spring 2010. The commission contract was signed in January
and the theoretical framework was written in February. The research data was also acquired in
February 2010. The results were then analyzed in March and the report was written in April.
The results were then presented to the management and personnel in the end of April.

The results indicated that the job satisfaction and motivation were lower than in the Tikas-
project in almost all of the categories. Only in job relationships the Maxisat concern achieved
better results. The most significant development proposals were the introduction of develop-
ment discussions, improving the company’s communication, justifying and reformation of the
current pay and benefit structures’ and increasing the training possibilities.
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1 Johdanto

”Jos motivaatio on nolla, ihminen ei saa kidytinnossa mitdan aikaan vaikka muut osa-alueet
olisivat kuinka vahvat. Kova motivaatio taas voi paikata muiden osa-alueiden puutteita.” Niin
esittelee Turun Kauppakorkeakoulusta professori Tomi Kallio Harwardin johtamisprofessori

Teresa Amabilen mallia yrityksen menestystekijoistd. (Hammarsten, H. 2010.)

Maailmanlaajuisen taantuman aikana on syyta keskittya pohtimaan henkilékunnan hyvinvointia
yhtena tuottavuutta luovana osatekijana. Varsinkin ICT-alalla ty6n luonne on hyvin tietopai-
notteista, jolloin henkiléstén hyvinvointi, motivaatio ja osaaminen ovat ratkaisevassa asemassa

yrityksen kilpailukykya méaritettaessa.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Opinniytetyo keskittyy ICT-alalla toimivan Maxisat-konsernin koko henkil6ston tyémotivaa-
tion ja — tyytyviisyyden kartoittamiseen. Suoritin tyGharjoittelujaksoni Maxisat-konsernin pal-
veluksessa Herttoniemen Consumers-yksikossi. Harjoitteluni seka sitd edeltineen tyShistoriani
aikana Maxisat-konsernissa havaitsin lievda tyotyytymattomyyttd ja tydmotivaation puutetta
henkil6ston parissa. Tyotovereiden kanssa kaytyjen keskusteluiden pohjalta kivi ilmi my®0s,
etta tillainen tyotyytyvaisyystutkimus toivottiin suoritettavan. Ehdotin aihetta liiketoimintajoh-
taja Hannu Impolalle, joka sitten otti asian esille yrityksen johdon kanssa. Ilmeni, ettei yrityk-
sessd ollut tehty tydmotivaatio- ja tyytyvaisyystutkimusta koskaan aiemmin ja yrityksen hallitus
koki tillaisen tutkimuksen olevan erittdin tarpeellinen. Yrityksessd on lisaksi viimeisen vuoden
aikana tapahtunut ylldttdvia irtisanoutumisia tyontekijéiden toimesta. Jotkin niista irtisanou-
tumisista ovat jopa tapahtuneet niin, ettd tyontekijit ovat jittdneet ilmoittamatta tyonantajalle
irtisanoutumisesta mitdan. Nama asiat puhuivat sen puolesta, ettd tyotyytyviisyystutkimukselle

saattoi olla tilausta.

Tyon tavoitteena oli esittdd koko henkilston kattava kuvaus tybmotivaation ja — tyytyvaisyy-
den nykytilasta seki tarjota yrityksen johdolle teoreettisen viitekehyksen ja empiirisen tutki-
muksen pohjalta kehittimisehdotuksia niistd asioista, jotka voitaisiin tehdd paremmin ja mihin

epakohtiin olisi tyopaikalla syytd puuttua.



1.2 Tutkimusongelmat

Kun tutkimuksen tavoitteet olivat selvilld, laadittiin seuraavat tutkimusongelmat seki niiden

alaongelmat:

1) Millainen on henkil6stén tydmotivaation tila?
a) Mika motivoi tyontekijoita heiddn tyossaan?
b) Mika ei motivoi tai jopa laskee motivaatiota tyOssa?

¢) Kuinka tydmotivaatiota voitaisiin lisata?

2) Kuinka tyytyvaistd henkilost on tyohonsa?
a) Mitkéd ovat tyotyytyviisyyttd aiheuttavat asiat tyOssa?
b) Minka asioiden ty6ssi koetaan laskevan tyotyytyvaisyyttar?
c) Miti epikohtia tyGpaikalla esiintyy?

d) Kuinka tyotyytyvaisyytta voitaisiin lisata?

1.3 Tutkimusmenetelmi

Tutkimuksessa kiytettiin padasiassa kvantitatiivista eli maarallistd lihestymistapaa, mutta hyo-
dynnettiin my6s kvalitatiivisia eli laadullista ldhestymistapaa. Kyselyyn osallistuneet saivat vas-
tata ennalta mairiteltyihin aiheisiin valmiiksi annetuista vastausvaihtoehdoista. Jokaisen kysy-
myskategorian lopuksi kyselyyn osallistuneet saivat vastata omin sanoin ja tarjota kehitysehdo-
tuksia kulloisenkin kategorian osalta. Tutkimus perustuu havaintoaineistolle, joka kerittiin
kyselylomakkeen avulla. Sen jalkeen verrattiin saatuja tuloksia ICT-alalla suoritettuun vuonna
2006 valmistuneeseen Tikas-hankkeen tuloksiin. Tikas-hanke on kattava alakohtainen tutkimus
ja toimii siten hyvana vertailukohtana timin tutkimuksen tuloksille. Havaintoaineiston ana-
lysoinnin perusteella pystyttiin nostamaan esiin asioita, joihin tulisi kohdeyrityksessa kiinnittaa
huomiota. Sen jilkeen tutkimuksen teoreettista viitekehystd apuna kiyttden tehtiin kehityseh-
dotuksia erilaisten epakohtien korjaamiseksi ja selittimiseksi. Tutkimusmenetelmisti kerrotaan

tarkemmin empiirisen tutkimuksen toteuttamista kisittelevissa luvussa.

1.4 ICT-ala

ICT on lyhennys Euroopan unionin kdyttimasta termistd ’Information and Communication
Technology”. Suomeksi timi termi tarkoittaa informaatio- ja tietoliikenneteknologiaa. Eu-

roopan komission mukaan ICT-alalla on merkittiva osuus koko Euroopan unionin nettokan-



santuotteesta. Komissio arvioi alalla olevan erittiin suuri merkitys etenkin tuote- ja kehitystoi-
minnalle. Komission mukaan ICT-alan osuus koko Euroopan Unionin tuote- ja kehitystoi-
minnasta on neljannes. Komissio arvioi myos EU:n viime vuosien tuottavuuden kasvusta noin
50 prosentin osuuden kuuluvan ICT-alalle. Alan tuotteet ja palvelut ovat toimineet myo6s tar-
kednid veturina muiden alojen tuottavuuden kehitykselle ja taloudelliselle suorituskyvylle. (Eu-

ropean Commission. 2010.)

ICT-alaa on kuitenkin vaikea mairitelld kattavasti, silld se on vield toimialana varsin jisentyma-
ton. Silld ei esimerkiksi ole kansainvilisesti sovittua viitekehystd. Ehkipa yleisin alasta kaytetty
midritelmi on niin sanottu Infocom-kisite. Sen mukaan ICT-alalla voidaan tarkoittaa tietote-
ollisuutta, joka pitad sisallidn useita eri haaroja. Infocom-kisitteen mukaan tietotekniikka-,
sisalto- ja viestintitoimialojen konvergenssin tuloksena syntynytta uutta kokonaisuutta kutsu-

taan ICT-alaksi. (Meristo, Leppimaki & Tammi 2010, 9.)

Tietoteollisuuden ja digitaalisen viestinnin osaamisen ennakointia tutkineet Tarja Meristo,
Sami Leppimaki ja Mari Tammi toteavat vuonna 2010 valmistuneessa hankkeessaan, ettd
Suomi poikkeaa tietoteollisuuden ja digitaalisen median osalta muista Euroopan maista siini,
ettd Suomella on jo vahva valmistavan teollisuuden painotus. Siksi tutkijoiden mielesti ei ole-
kaan yllattavaa, ettd tulevaisuudessa palvelusektorilta odotetaan suurinta kasvua. ICT-alalla
valmistava teollisuus odottaa kasvun jatkuvan tasaisena, mutta tietolitkenne ja digitaalinen me-
dia ovat hiukan varovaisempia kasvuodotuksissaan. ICT-alalla on erittdin suuri merkitys Suo-
men taloudelle. Esimerkiksi kaksi kolmasosaa kaikkien yritysten kokonaispanostuksesta tuote-

ja kehitystoimintaan tulee ICT-alalta. (Meristé ym. 2010, 1.)

1.5 Maxisat-konserni

Maxisat-konserni on ryhma paidkaupunkiseudulla toimivia ICT-alan yrityksid, jotka sijaitsevat
kolmessa eri liiketoimintayksikossa - Networks, Business ja Consumers. Yhtiot suunnittelevat
ja toteuttavat vaativia informaatio- ja tietoliikenneratkaisuja yrityksien, yhteis6jen ja kuluttajien
tarpeisiin. Maxisat Networks on urakoitsijayritys, joka tekee jirjestelmiasennuksia, tietoverk-
koja sekd tuottaa turva- ja valvontapalveluita. Maxisat Business on operointiyhtio, joka raken-
taa IPTV- ja Digital Signage-ratkaisuja tietoverkkojen vilitykselld yrityksille ja julkishallinnon
asiakkaille. Maxisat Consumers — yksikon liiketoiminta puolestaan rakentuu kuluttajille tarjot-
tavista Maxivision IPTV-palveluista sekd Maxinetti- laajakaistaliittymistd. Maxisat on toiminut
tietolitkenne-, asennus- ja tv-palveluiden asiantuntijana jo 25 vuotta. Konsernin litkevaihto on

n. 9 M€ ja se tyollistada noin 65 henkil6d. Konserni perustaa kilpailukykynsa ammattimaiseen
3



henkil6st66n, omaan tuotekehitykseen ja innovaatioihin perustuvaan tekniseen osaamiseen
seki operointipalveluihin. (Maxisat-konserni. 2010) Tdhin tutkimukseen osallistuivat Business-
ja Consumers-yksikot. Networks-yksikko jattaytyi tutkimuksesta pois vedoten litketoimintayk-

sik6ssd alkaneisiin yhteistoimintaneuvotteluihin.

1.6 Tutkimuksen rajaus

Tutkimus piti alun perin suorittaa koko Maxisatin organisaatiossa (65 henkil6d), mutta tutki-
muksen ollessa vield kesken alkoivat Networks-yksikossd yhteistoimintaneuvottelut, jonka
vuoksi yritysjohto halusi poistaa kyseisen litketoimintayksikon kokonaan tutkimuksen piirista.
Tutkimusjoukko siis supistui yli puolella alun perin suunnitellusta maidristd. Tulosten kayttoar-
vo ja luotettavuus ovat verrannollisia otoksen kokoon, joten tima oli harmillista my6s tutki-

muksen suorittajalle.

Tutkimus kattaa koskemaan seka tyGtyytyviisyyden ja -motivaation kartoittamiseen kohdeyri-
tyksessa. Tutkimuksen ulkopuolelle jadvit ty6elimian ulkopuoliset tyytyviisyyttd ja motivaatio-
ta aitheuttavat tekijdt, vaikkakin osaltaan ne vaikuttavat myos sithen miten asiat tyopaikalla koe-
taan. Tikas-hankkeen tarjoamat mittarit ja tulokset toimivat havaintoaineiston keruun perusta-
na seki oivana vertailukohtana kohdeyrityksen saavuttamille tuloksille. Samalla Tikas-
hankkeen kategoriat rajaavat tutkimuksen aihepiirin koskemaan vain tyovilineita ja tyon teke-
misen puitteita, tyon organisointia ja tukea tyon tekemiselle, tiedottamista, osaamisen kehitta-
mismahdollisuuksia, tydpaikan henkilosuhteita, sisdistd yrityskuvaa sekd sitoutumista ja koko-
naiskuvaa. Raportti tarjoaa lisiksi tyotyytyvaisyyttd ja -motivaatiota koskevien yleisesti hyvik-
syttyjen teorioiden pohjalta kehitysehdotuksia tutkimuksessa esiin nousseiden epikohtien kor-

jaamiseksi.

1.7 Tutkimuksen rakenne

Tissa raportissa aloitetaan tutustumalla ICT-alaan ja Maxisat-konserniin. Sen jilkeen tyGssa
avataan kattavasti tyotyytyvaisyyteen ja —motivaatioon liittyvia kisitteitd sekd teorioita. Taman
jalkeen seuraa tyOssi kaytettdvin viitekehyksen esittely. Tyon seuraavassa luvussa kdyddin lipi
sekundaariaineistona toimiva Tikas-hanke ja sen tulokset. Varsinaisessa empiirisessd osiossa
esitelladn tutkimuksessa kdytetyt menetelmat, tutkimusaineiston koko, poistuma, aineiston
analysointi sekd reliabiliteetin ja validiteetin pohdintaa. Tamin jilkeen ty6ssi esitellddn tyon
tutkimustulokset kategorioittain ja tehddin vertailua kohdeyrityksen saavuttamien ja Tikas-

hankkeen tulosten vililld. Téssa vatheessa kdydain lipi my6s vastaajien tekemit yleisimmat
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kehitysehdotukset kategorioittain. Lopuksi tutkija tekee omat johtopditoksensa tulosten perus-

teella ja esittdd omat kehitysehdotuksensa ja jatkotutkimuskohteet.



2 Motivaatio ja tyOtyytyviisyys

2.1 Motivaatio

Motivaatio on yleisesti méaritelty yksilon sisdiseksi tilaksi, joka aikaansaa yksilon toteuttamaan
jotain tiettyad toimintaa tai kaytostd. Yhdestd nikokulmasta katsottuna motivaatiolla on merki-
tystd kdyttiytymisen suuntaukseen, intensiteettiin ja pitkdjanteisyyteen. Kayttiytymisen suunta-
uksella tarkoitetaan valintaa, jonka yksil6 tekee kaikkien muiden toimintamallien joukosta.
Tyontekija saattaisi siis esimerkiksi jonain paivana valita menevinsa téihin pinnaamisen sijasta.
Niin hin valitsee tyon tekemisen monista muista vaihtoehdoista, joita hinelld olisi ollut, jos
hin olisi jattinyt menematta toihin. Kayttaytymisen intensiteetti puolestaan viittaa sithen yri-
tyksen ja panostuksen mairdin, jonka yksilo kidyttid jonkin tehtdvin suorittamiseen. Tyonteki-
ja voi esimerkiksi saada tehtivikseen asentaa ohjelmistot laajakaistamodeemeihin. Téll6in
tyontekija voi kayttda paljon energiaa ja asentaa ohjelmistot nopeasti ja tehokkaasti tai kayttaa
vihin energiaa ja asentaa ohjelmistot hitaasti ja tehottomasti. Kayttiytymisen pitkdjanteisyydel-
ld tarkoitetaan jatkuvaa toiminnan toistamista. Tyontekijit voivat esimerkiksi tehda paljon yli-

toitd saavuttaakseen tavoitteensa, jotka motivoivat heitd. (Spector 2006, 194.)

Toisesta nakokulmasta katsottuna motivaatiolla tarkoitetaan halua saavuttaa tietty tavoite. Siten
motivaation katsotaan juontuvan yksilon haluista, tarpeista tai toiveista. Jotkin ihmiset ovat
esimerkiksi erittdin motivoituneita hankkimaan varallisuutta ja rahaa. Onkin oletettavaa, ettd
korkea motivaatio varallisuuden kartuttamiseksi vaikuttaa sithen kayttdytymiseen, jolla varalli-

suutta hankitaan. (Spector 2006, 194.)

Pauli Juuti on Organisaatiokayttdytyminen-teoksessaan mairitellyt motivaation kayttdytymista
virittdvien ja ohjaavien tekijoiden jirjestelmiksi. Juutin mukaan motivoitunut kiyttdytyminen
on paamairahakuista ja tarkoituksenmukaista kayttaytymista. Taltd pohjalta voidaankin todeta,
ettei mikddn refleksinomainen toiminta ole motivoitunutta toimintaa. Hinen mukaansa tyypil-
listd motivoituneelle toiminnalle on tietyn kiyttiytymisen vapaachtoisuus ja yksilon tahdon
alaisuus. Toiminta on siis tall6in kontrolloitua. Juuti on teoksessaan my6s purkanut motivaati-
on pienempiin palasiin. Hinen mukaansa motivaatiolla tarkoitetaan motiivien synnyttimaa
tilaa. Esimerkiksi yksilon tarpeet, halut, vietit ja sisdiset yllykkeet ovat motiiveja. (Juuti 2000,

37)



2.2 Motivaatioteoriat

Useimpien motivaatioteorioiden on ajateltu syntyneen hedonismista eli nautinnonhaluisuudes-
ta. Hedonismilla tarkoitetaan ihmisten taipumusta etsia mielihyvai ja pyrkia valttiméan kipua
ja mielipahaa. 1700- ja 1800-luvuilla hedonismi oli yleinen kayttdytymisen selitysmalli. Sithen
aikaan vaikuttaneista filosofeista Locke, Bentham ja Mill omaksuivat hedonismin ajattelunsa

perustaksi. (Juuti 2006, 39—40.)

Ty6émotivaatioteoriat ovat yleisimmin keskittyneet yksilon kykyjen sijasta enemmain syihin,
jotka saavat jotkin tyontekijit suoriutumaan tehtivissiin paremmin kuin muut. Tilanteesta
riippuen tyémotivaatioteorioilla voidaan my6s ennustaa ihmisten kédyttdytymisen suuntautu-

mista, yrityksen méaria ja pitkdjanteisyytta. (Spector 2006, 194.)

2.3 Varhaisempia motivaatioteorioita

1950-luku oli motivaatioteorioiden kehittelyn kulta-aikaa. Silloin kehiteltiin kolme nykypai-
vaankin asti sdilynyttd motivaatioteoriaa. Niitd motivaatiomalleja olivat tarvehierarkiateoria,
teoria X ja Y sekd kaksifaktoriteoria. Ndmi teoriat ovat sdilyneet nykypiivadnkin asti ja huoli-
matta niiden validiteetin kyseenalaistamisesta ne ovat vield laajalti kdytossa yrityselimassd. Seu-
raavissa kappaleissa nimi motivaatioteoriat esitellidn tarkemmin. (Robbins & Judge 2007,

186-187.)

2.3.1 Tarvehierarkiateoria

Ehka tunnetuin motivaatioteoria on Abraham Maslowin tarvehierarkia. Hinen teoriassaan
peruslahtékohtana on se, etté jokaisella ihmiselld ajatellaan olevan hierarkia viiden tarveluokan
kesken. Niiti tarveluokkia ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuteen liittyvit tarpeet, sosiaaliset
tarpeet, arvostukseen liittyvit tarpeet ja itsensa toteuttamiseen liittyvit tarpeet. Fysiologiset
tarpeet sisdltavit ndlin, janon, suojan, seksuaalisuuden ja muut ruumiilliset tarpeet. Turvalli-
suuteen liittyvit tarpeet pitavit sisillian turvallisuuden ja suojan tarpeet fyysistd ja emotionaa-
lista uhkaa vastaan. Sosiaalisiin tarpeisiin voidaan puolestaan lukea hellyyden, kiintymyksen,
kuulumisen, hyviksynnin ja ystivyyden tarpeet. Arvostukseen liittyvit tarpeet voidaan jakaa
kahteen alaluokkaan. Ensimmaiinen niistd on sisdisen arvostuksen tarpeet. Naitd ovat itsekun-
nioituksen, autonomian ja saavuttamisen tarpeet. Toinen alaluokka sisaltdd ulkoiset arvostuk-
sen tarpeet. Nditd ovat statuksen, tunnustuksen ja huomion tarpeet. Itsensd toteuttamiseen

liittyvat tarpeet ovat viides ja viimeinen tarveluokka Maslowin tarvehierarkiassa. Téta tarve-



luokkaa voidaan Maslowin mukaan kuvailla haluksi saavuttaa se mihin yksilé parhaimmillaan
kykenee. Tami luokka sisiltdd yksilon kasvun, potentiaalin tiyttimisen ja omien toiveiden to-

teuttamisen tarpeet. (Robbins & Judge 2007, 187.)

Kun jokin naisti luokista tulee ainakin osittain taytetyksi, Maslowin mukaan seuraavana hierar-
kiassa oleva luokka tulee vallitsevaksi. Kuviossa 1 olen hahmotellut Maslowin tarvehierarkian.
Yksil6 siis nousee alhaalta ylospiin aloittaen fysiologisten tarpeiden tyydyttimiselld. Motivaa-
tioteorian kannalta Maslowin tarvehierarkia siis esittdd, ettd jo jonkin tarveluokan osittainen
tyydyttyminen ei endd motivoi yksil6d. Maslowin mukaan ei siis tarvita tarveluokan taydellistd
tyydyttymista, jotta yksil6d voitaisiin motivoida seuraavana vuorossa olevalla tarveluokalla.
Maslowin mukaan onkin tirkeiti tietdd se milla tasolla yksilé kulloinkin on, jotta hinta voitai-
siin motivoida. Kun on selvdd milld tasolla yksil6 on, voidaan Maslowin mukaan yksiléa moti-
voida parhaiten juuri sen hierarkiatason tai siitd seuraavana vuorossa olevan tason tarpeiden

tayttamiselld. (Robbins & Judge 2007, 187.)

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia. (Robbins & Judge 2007, 187.)

Maslow jakoi tarvehierarkiansa luokat matalamman ja korkeamman tason tarveluokkiin. Mas-
lowin mukaan fysiologiset ja turvallisuustarpeet ovat matalan tason luokkia ja sosiaaliset, arvos-
tuksen ja itsensi toteuttamisen tarpeet korkeamman tason tarveluokkia. Maslow teki erottelun

matalan ja korkean tason luokkien kesken silld perusteella, ettd korkean tason luokkien tarpeet



voidaan tyydyttaa sisdisesti eli yksilon omasta toimesta. Matalan tason luokkien tarpeet voidaan
hinen mielestddn ensisijaisesti tyydyttad ulkopuolisin keinoin, kuten esimerkiksi palkan, ty6eh-

tosopimusten ja muiden tyosuhde-etujen kautta. (Robbins & Judge 2007, 188.)

Maslowin tarvehierarkia on laajalti hyviksytty teoria erityisesti kokeneiden yritysjohtajien ja
esimiesten taholta. Téhdn on saattanut vaikuttaa hinen teoriansa intuitiivinen logiikka ja help-
po ymmirrettavyys. Tarvehierarkiateoriaa ei tosin ole pystytty tutkimuksen keinoin vahvista-
maan. Maslow ei nimittdin tarjonnut mitidn empiiristd aineistoa teoriansa tueksi. Useat muut-
kin empiiriset tutkimukset teorian vahvistamiseksi ovat epaonnistuneet. ( Robbins & Judge

2007, 188.)

2.3.2 Erg-teoria

Clayton Alderfer yritti tyOstdida Maslowin tarvehierarkiateoriaa saadakseen sen paremmin koh-
taamaan empiiristen tutkimusten tuloksia. Hinen muokattua tarvehierarkiansa kutsutaan kirjal-
lisuudessa ERG-teoriaksi. Alderferin ERG-teorian nimi juontuu englanninkielisistd sanoista
existence, relatedness ja growth. Alderfer nimittiin esitti, ettd on olemassa kolme erilaista ryh-
maa ydintarpeita. Ensimmaiisessd ryhmassd on olemassaoloon liittyvia tarpeita ja ne pitavit
sisallddn hyvin samankaltaisia tarpeita kuin Maslowin teoriassa fysiologiset ja turvallisuuteen
liittyvat tarpeet. Toisessa ryhmassd on vuorovaikutukseen liittyvid tarpeita, jotka liittyvat ihmis-
suhteisiin. Tama Alderferin toinen ryhma sisaltda Maslowin teoriasta sosiaalisia ja osittain ar-
vostukseen liittyvia tarpeita. Kolmas ryhmi pitdd sisallidn yksilon kasvuun liittyvia tarpeita.
Tama ryhmi taas on linjassa Maslowin arvostukseen ja itsensi toteuttamiseen liittyvien tarpei-

den kanssa. (Robbins & Judge 2007, 188.)

Maslowin teoriasta poiketen Alderferin ERG-teorian lahtékohtana ei ole perusolettamus siit,
ettd on olemassa jaykki hierarkia, jossa alempien luokkien tarpeet pitdisi ainakin osittain tyy-
dyttdd ennen kuin voitaisiin siirtya ylospain hierarkiassa. Alderferin mukaan tarpeiden tyydytys
ei tapahdu hierarkkisessa jirjestyksessa, vaan yksilo voi tyostda esimerkiksi kasvuun liittyvid
tarpeitaan vaikkakin olemassaoloon ja vuorovaikutukseen liittyvit tarpeet olisivat tyydyttymat-
td. Alderferin mukaan useampi tarvetaso voi myo6s aktivoitua samanaikaisesti. Hian uskoi myos,
ettd korkeamman tason tarpeiden tyydyttdmittd jadmisestd johtuva turhautuminen saattaa joh-
taa taantumiseen alemman tason tarpeiden tasolle. Huolimatta muokkauksistaan Maslowin
teoriaan ei Alderferinkaan teoriaa ole pystytty empiirisilla tutkimuksilla vahvistamaan. Maslow
ja Alderfer lahtivit teorioissaan niistd perusolettamista, ettd tyydyttymiton tarve motivoi yksi-

164 ja tyydytetty tarve taas aktivoi seuraavalla tasolla olevan tarveluokan. Varmastikin tasta
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intuitiivisesta logiikasta johtuen ovat Maslowin ja Alderferin teoriat pysyneet suosiossa esi-
miesten ja yritysjohtajien keskuudessa, vaikkakaan mitddn vankkaa empiiristd tukea ei ole pys-

tytty esittimaan. (Robbins & Judge 2007, 188.)

2.3.3 Teoria Xja TeoriaY

Douglas McGregor on kehittinyt motivaatioteorian sovelluksena Maslowin tarvehierarkiateo-
riasta. McGregorin teoria ei Robbinsin ja Judgen mukaan ole kuitenkaan sanan varsinaisessa
tarkoituksessa motivaatioteoria, vaan ehkipi pikemminkin ihmiskuva, jonka avulla pyritidn
motivoimaan yksiléad. Tamé motivoiminen pohjautuu sithen, ettd pyritidn selvittimadn, mitka
tarpeet dominoivat ihmisten kayttdytymistd. Teoriassaan McGregor esittdd kaksi erilaista nd-
kemysta ihmisistd. Ensimmaisessid nikemyksessi ihminen nihddin perusluonteeltaan negatiivi-
seksi. Talle nikemykselle hin antoi nimeksi Teoria X. Toisen nikemyksen mukaan ihminen on
perusluonteeltaan positiivinen. Tamén hin puolestaan nimesi Teoria Y:ksi. Tarkasteltuaan
tapaa jolla johtajat toimivat alaistensa kanssa McGregor paitteli, ettd johtajien havainnot ih-
misluonteesta perustuvat eriisiin ryhmittelyihin olettamuksista ja ettd johtajat muokkaavat ta-
paansa toimia alaistensa kanssa juuri niiden olettamustensa perusteella. Teoria X:n perusteella

johtajien olettamuksia voidaan luetella nelja:

— Tyontekijit vaistomaisesti inhoavat ty6ta ja tilaisuuden koittaessa my6s yrittavit valtel-

14 tyon tekemista.

— Koska tyontekijit inhoavat tyotd, heité taytyy taivutella, hallita ja uhkailla, jotta tavoit-

teet saavutettaisiin.

— Tyontekijit vilttelevat vastuuta ja hakevat muodollista ohjausta aina kuin se on mah-

dollista.

— Suurin osa tyontekijoista asettaa turvallisuuden kaikkien muiden ty6hon liittyvien teki-

joiden edelle ja osoittavat vain vahin kunnianhimoa.

Kontrastina niille varsin negatiivisille nakemyksille ihmisluonteesta McGregor esitti Teoria Y:n

mukaiset nelja olettamaa:

— Tyontekijit voivat nihdid tyon yhtd luontevana kuin levon ja vapaa-ajan.

— Thmiset harjoittavat itseohjautuvaa toimintaa ja itsekontrollia, jos he ovat sitoutuneet

tavoitteisiinsa.

— Keskiverto ihminen voi oppia hyviksymain ja jopa etsimdan vastuuta.
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— Kyky tehdi innovatiivisia ratkaisuja on laajalti jakautunut vieston kesken ja ei ole vilt-

timattd yksinomaan johtavassa asemassa olevien erityisominaisuus.

Tama McGregorin analyysi ihmisluonteesta on yhteydessid motivaatioteorioiden kannalta 1a-
hinnd Maslowin tarvehierarkian kanssa. Teoria X olettaa, ettd alemman tason tarpeet dominoi-
vat yksiloitd. Teoria Y:ssi taas olettaa, ettd korkeamman tason tarpeet dominoivat yksiloita.
McGregor itse oli sitd mieltd, ettd Teoria Y:n olettamukset olivat pitivimpia kuin Teoria X:n.
Taman johdosta hin esitti muun muassa osallistavaa paatoksentekoa, vastuullisempia ja haas-
tavampia toitd ja hyvia ryhman siséisia suhteita ldhestymistavoiksi, joilla voitaisiin maksimoida

tyontekijin tydmotivaatio. (Robbins & Judge 2007, 188—189.)

2.3.4 Kaksifaktoriteoria

Kaksifaktoriteoria, joka tunnetaan kirjallisuudessa my6s nimelld Motivaatio-Hygienia-teoria,
on psykologi Fredrick Herzbergin suunnittelema. Herzbergin teoria nojaa hinen tutkimuk-
seensa siitd, mitd ihmiset haluavat tyostadn. Han pyysi tutkittaviaan kertomaan yksityiskohtai-
sesti ne asiat, joihin he kokivat olevansa erityisen tyytyviisia tai tyytymattomia ty6ssadn. Sitten
hin taulukoi ja luokitteli nima vastaukset omiksi ryhmikseen. Saamistaan vastauksista Herz-
berg paitteli, ettd tyOtyytyviisyyteen ja tyOtyytymittomyyteen vaikuttavat eri tekijit. (Robbins
& Judge 2007, 189—-190.)

Herzberg kisittelee Maslowia tarkemmin teoriassaan motivaatiota tyon yhteydessa. Hin eritte-
lee ne tarpeet, jotka saadaan tyydytettya hyvilld tyosuorituksella. Hin esittelee myos teorian
pohjalta kehittelemansi tyonrikastamisen mallin, joka tarjoaa apukeinoja teorian soveltamisessa
tyohon ja sitd kautta my6s parantaa motivoitumisen edellytyksia. Herzberg mairitteli kaksifak-
toriteoriassaan kaksi tyon perusulottuvuutta. Nama kaksi ulottuvuutta sisaltavit tyon ulkoiset

olosuhteet eli hygieniatekijit ja tyon itsessddn eli motivaatiotekijat. (Viitala 2002, 156-157.)

Hygieniatekijoihin sisaltyy esimerkiksi esimies-alaissuhteet, status, tyGyhteison ilmapiiri, menet-
telytavat ja hallinto, palkkausjirjestelmi, ty6paikan varmuus, siisteys ja turvallisuus sekd ty6-
paikan ithmissuhteet. Hygieniatekijit eivit sinilladan aiheuta hyvai tyosuoritusta, mutta ne aihe-
uttavat tyytymattomyyttd silloin, kun ne ovat huonolla tolalla. Hyvin hoidetut hygieniatekijit
poistavat siis tyOtyytymattOmyytta ja tyosuorituksen esteitd, mutta eivit sinallidn motivoi tyo-
suorituksiin. Hygieniatekijoiden ollessa hyvin hoidettuja, eivit tulokset vilttimatta nay paalle-
péin. Huonosti hoidetut hygieniatekijit taas saattavat atheuttaa suurta tyytymattOmyytta tyo-

paikalla. (Viitala 2002, 156.)
11



Kun tyontekija siis kokee hygieniatekijéiden laskeneen alle hyviksyttivin tason, alkaa hin ko-
kea tyotyytymattomyyttd. Tama el kuitenkaan Herzbergin mukaan toimi kdanteisesti. Tyonteki-
jat eivit siis koe erityistd tyytyviisyyttd, kun hygieniatekijit ovat hyvin hoidettuja, mutta he

eivit myOskain ole tyytymattomid. (Herzberg 1967, 113-114.)

Toista teoriansa ulottuvuutta Herzberg kutsuu tyén sisalt6on liittyviksi tehtivatekijoiksi, jotka
synnyttavit motivaatiota. Niitd motivaatiotekijoitd ovat muun muassa tyon sisalto itsessdan,
tyOssi koetut saavutukset, saatu tunnustus, kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja kasvami-
sesta sekd uralla etenemisen mahdollisuudet. Herzbergin mukaan juuri motivaatiotekijit ratkai-
sevat sen, pyrkiiko yksilo tyossaan hyviin suorituksiin. Jos motivaatiotekijoiden tila on heikko,
aiheuttaa se huonoimmillaan vain niukasti riman ylittivda suoriutumista tehtivista. Jos taas
edelld mainitut motivaatiotekijit koetaan hyvin hoidetuiksi, synnyttid se motivaatiota. (Viitala
2002, 156.) Seuraavassa kuviossa on esitelty Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaiset tyon osa-
alueet jaoteltuna motivaatio- ja hygieniatekijéihin. Kuviossa vasemmalle eteneva asteikko ker-
too sitd, kuinka paljon epidmiellyttivid kokemuksia jokin tekija sai tutkimuksessa aikaan. Oike-
alle eteneva asteikko taas kertoo sen, kuinka paljon miellyttivid kokemuksia jokin tekija sai
aikaan. Kuviosta voidaan selvisti huomata, ettd jotkin asiat saivat selvisti enemmin aikaan
epamiellyttivia kokemuksia kuin miellyttdvia kokemuksia. Sama havainto pitee kdantdenkin.

Toiset tekijt saivat aikaan huomattavasti enemmain miellyttavid kokemuksia kuin toiset.
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Kuvio 2. Kaksifaktoriteorian hygienia- ja motivaatiotekijit. (Harvard Business Review 2003,

56.)

2.4 Npykyaikaisia motivaatioteorioita

Seuraavissa kappaleissa esitelladn nykyaikaisia motivaatioteorioita. Niille on yhteistd vankempi
empiirinen tutkimustausta kuin aiemmin esitellyilld varhaisilla motivaatioteorioilla. Se ei kui-

tenkaan tarkoita nykyaikaisten teorioiden olevan absoluuttisesti oikeassa. Kirjallisuudessa naité
teorioita kutsutaan nykyaikaisiksi vain sen vuoksi, ettd ne edustavat vallalla olevaa ajatusmallia

tyontekijoiden motivaation selittimiseksi.
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2.4.1 Suoritusmotivaatioteoria

McClellandin suoritusmotivaatioteoria rakentuu tutkijan havainnoille siitd, ettd suoritusmoti-
vaatio vaihtelee voimakkaasti eri ihmisten vililli. McCellandin mukaan korkean suoritustar-

peen omaavalle henkil6lle on tyypillistd nauttia tilanteista, joissa esiintyy seuraavia piirteita:

— Henkilokohtaisilla ponnistuksilla voi vaikuttaa omaan menestykseen.
— Tehtavit ovat sopivan vaikeita.

— Menestys on mitattavissa tai siitd on mahdollista saada selkea palaute.
— Luovuudelle on jitetty tilaa.

— Toiminnassa on mahdollisuus suuntautua tulevaisuuteen.

On esitetty ettd korkeaa suoritusmotivaatiota esiintyy vain kymmenelld prosentilla ithmisista.
McClellandin mielestd ihmisten suoritusmotivaatiota voidaan lisitd ja vahvistaa koulutuksen

avulla sekd tarjoamalla haastavampia tehtavia. (Viitala 2002, 157.)

McClellandin teoriassa keskitytddn kolmeen perustarpeeseen. Niitéd tarpeita ovat saavuttami-
sen, vallan ja yhteenkuulumisen tarve. Saavuttamisen tarpeella tarkoitetaan halua loistaa ja raa-
taa menestyksen eteen. Vallan tarpeella tarkoitetaan puolestaan halua saada toiset kayttiyty-
main tavalla, jota he eivit muuten tekisi. Kuulumisen tarve sisiltad halun ystavallisten ja laheis-

ten ithmissuhteiden solmimiseen. (Robbins & Judge 2007, 192.)

Saavuttamisen tarpeen omaavat henkil6t tyoskentelevit henkilokohtaisten saavutusten eteen,
eivit niinkdan menestyksen johdosta saatavien palkkioiden eteen. Nailld henkil6illa on tarve
tehdi asioita paremmin ja tehokkaammin kuin ennen. Vallan tarpeen omaavat henkil6t puoles-
taan haluavat olla vaikutusvaltaisia, kontrolloida muita ja saada oman tyonsa tulokset naky-
miin. Henkil6t jotka omaavat korkean kuulumisen tarpeen hakeutuvat tehtéviin, joissa on
mahdollisuus yhteisymmarrykseen, ystivyyssuhteisiin ja tyoskentelyyn yhdessd muiden kanssa.

(Robbins & Judge 2007, 192-193.)

2.4.2 Kognitiivinen arvio — teoria

Aiempien motivaatioteorioiden osalla on oletettu, ettd sisdiset motivaation lihteet kuten saa-
vuttamisen, vastuullisuuden ja pitevyyden tarpeet ovat riippumattomia ulkoisista motivaation
lihteistd kuten esimerkiksi palkasta, ylennyksisté, hyvistd esimiessuhteista ja hyvista ty6oloista.

Kognitiivinen arvio — teoriassa kuitenkin esitetddn vastakkainen nikemys. Teorian mukaan
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ulkoisten palkkioiden kiyttiminen hyvin tehdystd tyosti laskee sisdistd motivaatiota. Esimer-
kiksi ulkoisten palkkioiden antaminen tyontekijille, joka saa suoritettavakseen muuten kiinnos-

tavan tehtdvin, laskee hinen sisdisen motivaationsa tasoa. (Robbins & Judge 2007, 194.)

Yleinen selitys tille sisdisen motivaation laskulle on se, ettid yksilé kokee menettivinsa hallin-
tansa omaa toimintaansa kohtaan. Aiempien ulkoisten palkkioiden poistaminen saattaa atheut-
taa muutoksen yksilén kokemuksessa siiti miksi hin tyéskentelee tehtdvissddn. Tall6in moti-
vaatiota synnyttineiden ulkoisten palkkioiden tilalle saattaa astua sisdistd motivaatiota aiheutta-
via tekijoitd. (Robbins & Judge 2007, 194—195.) Opiskelija saattaa siis esimerkiksi opettajan
antamana tehtdvin perusteella perehtyd johonkin aitheeseen jonkin tietyn kurssin ajaksi. Kurs-
sin loputtua yksilé saattaa huomata haluavansa yha lukea aiheesta ja opiskella lisad. T4lloin
aiemmat ulkoiset palkkiot, kuten kurssin arvosana eivit endd motivoi opiskelijaa. Niiden tilalle
on astunut sisdistd motivaatiota aiheuttavia tekijoitd, kuten opiskelijan halu kehittaa itseddn tai

kiinnostus athetta kohtaan.

2.4.3 Tavoitteenasetantateoria

Edwin Locken tavoitteenasetantateorialla on ollut vahva vaikutus vallalla oleviin johtamisaja-
tuksiin. TAmi teoria tunnetaan myos tavoitejohtamisen nimelld johtamiskoulutuksessa ja —
kaytinnoissd. Tavoitejohtamisen taustalla on teoria siité, ettd ihminen motivoituu ja parantaa
suorituksiaan, jos hanelld on selkeisti asetettu ja mitattavissa oleva tavoite johon pyrkid. Yksi-
16n motivaation kannalta on my0s tirkedd, ettd ihminen voi hyviksyi tavoitteen ja kokee sen
olevan saavutettavissa. Locke esittad, ettd jo pelkdstdan tavoitteiden asettamisella voidaan pa-
rantaa suorituksia, mutta aiheesta tehtyjen tutkimusten mukaan merkitystd on etenkin tavoit-
teiden saavuttamisesta saatavalla palautteella. Tavoitteenasetantateorian mukaan ulkoiset palk-

kiot eivit aina ole edes tarpeellisia. (Viitala 2002, 157.)

Tavoitteenasetantateoriassa kiinnitetdan huomiota etenkin sithen millaisia asetettavat tavoitteet
ovat ja kuinka vaikeata ne ovat tyontekijin saavuttaa. Locken teoriassa viitataan siis sithen, ettd
tyontekijoilld on selvisti ja tarkasti asetetut tavoitteet, mutta merkitystd on myos silld, ettd
tyontekijit saavat itse ottaa osaa tavoitteiden asettamiseen. Teoriassa esitetddn myos, ettd vai-
keat tavoitteet motivoisivat tyontekijéiti enemman kuin helpot tavoitteet. Tietenkin tavoittei-
den pitaa olla realistisia ja mahdollisia saavuttaa, silld liian vaikeat tavoitteet johtavat vain tur-

hautumiseen. (Gémez-Mejia, Balkin & Cardy 2001, 61.)
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2.4.4 Tehokkuusteoria

Albert Banduran tehokkuusteorialla viitataan yksilon kokemukseen siitd pystyyko hin suorit-
tamaan jonkin tietyn tehtiavan. Tehokkuusteorian mukaan yksil6ill, jotka omaavat vahvan
uskon omiin kykyihinséd parjadavit paremmin vaikeissa tilanteissa verrattuina niihin ihmisiin,
joilla usko omiin kykyihin on heikkoa. Teorian mukaan ihmiset joilla on vain heikko luottamus
omiin kykyihin saattavat vaikeuksien kohdalla vihentda suorituspanostaan tai jopa kokonaan
antaa periksi. Vahvalla luottamuksella varustetut yksilot taas yrittivit vield kovemmin ylittdak-
seen vaikeudet. Lisiksi heikon itseluottamuksen omaavat yksilot reagoivat negatiiviseen palaut-
teeseen vihentimalld yritysta, kun taas lujasti omiin kykyihinsd uskovat reagoivat nostamalla

yrittimisensa ja motivaationsa tasoa. (Robbins & Judge 2007, 200-201.)

Teorian kehittaja Albert Bandura esittai, ettd on olemassa nelja tapaa lisatd yksilon itseluotta-

musta omiin kykyihinsi:

1) Kiytinnon kokemuksen kartuttaminen
2) Sijaismallintaminen
3) Verbaalinen suostuttelu

4) Aktivaatio

Omiin kykyihin luottamista voidaan Banduran mukaan kehittad parhaiten kartuttamalla kay-
tinnon kokemusta. Jos yksilé on aiemmin pystynyt suoriutumaan tietyistd tehtivistd hyvin,
antaa se hianelle my6s luottamusta siité, ettd hin pystyy hoitamaan samoja tehtivia tulevaisuu-
dessakin. Toinen luottamuksen kasvattamisen lihde on Banduran mukaan sijaismallintaminen.
Tdma tarkoittaa tilannetta, jossa henkilén luottamus omiin kykyihinsa kasvaa tietyn tehtdvin
osalta, kun hin nikee toisen henkilon tekevin onnistuneesti samaa tehtivaa. Sijaismallintami-
nen on tehokkainta, kun henkilé pystyy samaistumaan tehtivin onnistuneesti suorittaneeseen
henkil66n. Kolmas tapa kasvattaa luottamusta on verbaalinen suostuttelu. Siind nimensd mu-
kaisesti henkilon luottamus omia kykyjdan kohtaan kasvaa, kun toinen henkil6 kertoo hianelld
olevan kykyja ja edellytyksid suoriutua edessi olevasta tehtdvisti. Neljds tapa kasvattaa luotta-
musta on aktivaatio tai kithottaminen tehtavaa kohtaan. Aktivaatiolla pyritdin aiheuttamaan
henkil6lle sellainen energinen tila, joka auttaa hinti suoriutumaan tehtivistidn paremmin.
Kaikissa tilanteissa aktivaatio ei kuitenkaan ole paras vaihtoehto. Esimerkiksi tyGtehtivit joissa
vaaditaan tarkkuutta, eivit ole ihanteellisia aktivaation kayttimisen kannalta. (Robbins & Judge

2007, 201.)
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2.4.5 Kohtuullisuusteoria

J. Stacy Adamsin kohtuullisuusteorian lihtékohtana on uskomus siitd, ettd thminen hakee koh-
tuullisuutta suhteessa muihin ihmisiin. Teorian mukaan ithminen vertailee omaa panostusyhta-
1644n muiden tyontekijoiden vastaavaan. Ihminen siis tarkastelee omien panostustensa, yritta-
misen, koulutuksen ja kokemuksen suhdetta saamaansa vastikkeeseen. Vastike muodostuu
palkasta ja muista taloudellisista hyodyistd, asemasta ja arvostuksesta. TyOyhteisossa tilanne on
huonoin silloin, kun moni tyontekijia kokee olevansa alipalkittu suhteessa toisiin. Teorian mu-
kaan ylipalkitsemisen kokemus on vihemmin haitallinen, koska se synnyttaa syyllisyyden ko-
kemuksen ja se taas saa tyontekijin ponnistelemaan kovemmin, jotta hin saavuttaisi kohtuulli-
suuden tasapainon. Teorian mukaan ongelma saattaa kuitenkin piilld siind, ettd thmisilld on
taipumus l6ytaa selityksid ylipalkitsemiselle. Parhaimmassa tilanteessa ollaan tyGyhteisossa sil-
loin, kun jokainen tuntee olevansa oikeudenmukaisesti ja kohtuullisesti palkittu. (Viitala 2002,

159.)

2.4.6 Odotusarvoteoria

Victor Vroom lihtee odotusarvoteoriassaan siitd uskomuksesta, ettd ihminen haluaa aina toi-
mia hedonisesti. Télld Vroom tarkoittaa sitd, ettd ihminen pyrkii aina toiminnassaan minimoi-
maan harmia ja tuskaa sekd maksimoimaan hyédyn ja nautinnon. Hinen teoriansa mukaan
thminen arvioi ponnistuksen ja suorituksen vilistd yhteyttd seki suorituksen ja palkkion valistd
yhteytti ja palkkion arvoa. Odotusarvoteorian mukaan henkil6 lisdd tyotahtiaan, jos hin uskoo
volvansa omia ponnistuksiaan kasvattamalla vaikuttaa suorituksen kasvuun. Jos henkil6 taas
kokee, ettei omien ponnisteluiden lisidminen vaikuta suorituksen kasvuun, ei hin sithen ryhdy.
Yksilon saama palkkio suorituksestaan vaikuttaa my6s ponnisteluiden méariin. Jos yksilé ko-
kee suorituksesta saatavat palkkiot itselleen mielekkiiksi ja tavoittelemisen arvoisiksi, lisda se

teorian mukaan my6s ponnisteluita suorituksen parantamiseksi. (Viitala 2002, 158.)

Motivaatioon vaikuttavat odotusarvoteorian mukaan siis yksilon kisitykset ponnistusten ja
suoritusten vilisestd vaikutussuhteesta, yksilon uskomukset parantuneiden suoritusten tuotta-
mista palkkioista ja yksilon kokemien palkkioiden arvo hinelle itselleen. Odotusarvoteorian
mukaan ty6ssa motivoitumiseen vaikuttaa lisaksi se, millainen kasitys tyontekijalla on omista
kyvyistdan. Jos tyontekija ei esimerkiksi koe voivansa parantaa suoritustaan, ei hin my&skdin
ponnistele sen eteen. Jos tyontekijda myos uskoo, ettei parantunut suoritus tuota hanelle mitdan
lisdarvoa, ei hin Vroomin teorian mukaan lisdd ponnistelujaan. Tyontekija ei my6skdan moti-

voidu parantamaan suorituksiaan, jos ulottuvilla oleva palkkio ei ole tarpeeksi houkutteleva tai
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hin ei koe sen olevan saavutettavissa. Tyontekijit arvostavat palkkioitakin eri tavalla. Toiset
motivoituvat esimerkiksi rahallisista palkkioista paremmin kuin taas toiset motivoituvat saades-

saan esimerkiksi enemmin vastuuta tai arvostusta. (Viitala 2002, 157 — 158.)

2.4.7 Yhteenveto nykyaikaisista motivaatioteorioista

Edella esiteltyja motivaatioteorioita yhdistaa se, ettd kaikkia teorioita tukemaan voidaan esittaa
tutkimustuloksia. Tamai aiheuttaa sen, etté ei ole yhti ja ainoaa oikeata teoriaa motivaation
kdsittelemiseksi ja ymmartimiseksi. Yhdenkddn teorian vaikutusten todistaminen ei siis sinal-
ldan kumoa toisia teorioita. Seuraavassa kappaleessa onkin yritetty koota teoriat yhteen ja tar-

kastella niiden keskiniisia suhteita.

Kuviossa 4 on esitetty motivaatioteorioiden keskindisid suhteita ja liittymakohtia toisiinsa. Ku-
vion perustana on Vroomin odotusarvoteoria. Kuviota voidaan lihted tarkastelemaan siitd
olettamasta, ettd mahdollisuus voi aina joko auttaa tai vaikeuttaa yksilon yritysta. Yksilon yrit-
timistd koskevaan kohtaan kuviossa johtaa my6s nuoli yksilén henkilokohtaisista tavoitteista.
Tdma kohta voidaan samaistaa kuuluvan tavoitteen asettamista koskevaan teoriaan. Sen johto-
ajatus on se, ettd tavoitteet ohjaavat kayttaytymistid. Odotusarvoteoriassa lahtokohta oli ajatus
siitd, ettd yksilo panostaa omaan toimintaansa enemmin, jos hin nikee selvin yhteyden yrit-
timisen, suorituksen, palkkioiden ja omien tavoitteidensa vililld. Jokainen téllainen suhde edel-
14 mainittujen tekijoiden vililld on puolestaan altis muille vaikutuksille. Jotta yritys johtaisi hy-
vian suoritukseen, tulee yksilolld olla riittavasti kykyjd suoriutua hyvin. Vastavuoroisesti orga-
nisaation palkitsemisjirjestelmien tulee olla yksilon nikékulmasta oikeudenmubkaisia ja objek-
tiivisia. Suorituksen ja palkkioiden vilinen yhteys on vahva, mikili yksil6 kokee, ettd palkkiojar-

jestelmilld palkitaan nimenomaan ja pelkistdin suoritusta. (Robbins & Judge 2007. 210-211.)

Kuviossa 4 odotusarvoteorian viimeinen linkki organisaation tarjoamien palkkioiden ja yksilon
henkil6kohtaisten tavoitteiden valilld tarkoittaa sitd, ettd yksilon motivaatio tulee olemaan kor-
kea, jos yksilon saamat palkkiot hyvistd suoriutumisesta tyydyttavit hanen tarpeensa. Tarpeet
ovat my6s talloin siis yhteydessd hinen tavoitteisiinsa. (Robbins & Judge 2007. 211.) Tidssd
kohtaa voisi ajatella Maslowin tarvehierarkialle perustuvien mallien sopivan motivaatiota ku-

vaavien teorioiden kokonaisuuteen.

Kuviossa 4 on huomioitu my06s saavuttamisen tarpeelle, tyon suunnittelulle, vahvistamis- ja
oikeudenmukaisuusteorialle rakentuvat motivaatiomallit. Korkean suoritusmotivaation omaava

henkil6 ei motivoidu organisaation suorituksen arvioista tai organisaation tarjoamista palkki-
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oista. Sen vuoksi kuviossa 4 korkean suoritusmotivaation omaavat henkiléiden motivoitumi-
sen prosessissa hypatain yksilon yrittimisesta suoraan yksilon henkil6kohtaisiin tavoitteisiin.
Taman mallin mukaisesti korkean suorittamisen tarpeen omaavat henkil6t motivoituvat sisii-
sesti silloin, kun heiddn tyonsa tarjoaa heille vastuullisuutta, palautetta ja hallittavan riskin. Si-
sdisesti motivoituvia henkil6itd ei niinkddn kiilnnosta odotusarvoteorian mukaisten yrittdmisen,

suorituksen, palkkioiden ja tavoitteiden viliset suhteet. (Robbins & Judge 2007. 211.)

Vahvistusteoria astuu motivaatiomallien kokonaiskuvaan yksiloén suorituksen ja organisaation
tarjoamien palkkioiden vilisen suhteen ollessa kyseessd. Tamin teorian mukaan organisaation
palkkiot vahvistavat yksilon suoritusta. Jos yksilé kokee palkkiojarjestelmien palkitsevan hyvii
suoriutumista, motivoituu hin jatkamaan hyvien suoritusten eteen ponnistelemista. Palkkiot
ovat keskiossd myos oikeudenmukaisuusteorian mallissa. Yksilot arvioivat saamiensa palkkioi-
den suotuisuuden suhteessa muiden tyontekijoiden palkkioihin. Palkkioita arvioidaan my6s
suhteessa sithen, miten tyontekijoita kohdellaan tyopaikalla muuten. Kun tyontekijdt ovat tyy-
tymattomia palkkioihin, ovat he erityisen herkkiid my6s sille kuinka oikeudenmukaisia muut
tyOpaikan prosessit ovat ja kuinka esimiechet huomioivat heidit. (Robbins & Judge 2007. 211—
212)
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Kuvio 3. Motivaatioteorioiden keskindiset suhteet. (Robbins & Judge, 2007. 211.)

Jos tyontekijoiden motivaatio on heikko, saattaa se johtaa sithen, ettd poissaolot, tyGajan haas-
kaus, aitheettomat tauot, olemassa olevista kdytinndistd poikkeaminen ja byrokratia lisidntyvit.
Samalla my6s huolellisuus, tyon laatu, tyotahti, vastuun ottaminen, luovan panoksen antami-
nen, tasmillisyys, ohjeiden huomioiminen ja organisaatiokulttuurista huolehtiminen saattavat

laskea. (Forsyth 20006, 2-3.)

2.5 Tyotyytyviisyys

Ty6tyytyvdisyys voidaan mairitelld itse tydn ominaisuuksien ja erityispiirteiden aiheuttamiksi
positiivisiksi tuntemuksiksi tyontekijassa tyotaian kohtaan. Tyontekijan arvio tyon ominaisuuk-
sien ja erityispiirteiden tyytyviisyyttd aiheuttavasta vaikutuksesta rakentuu monien tyon osa-

alueiden kesken. (Robbins & Judge 2007, 85.)



Tutkimusten mukaan suurin osa ithmisistd asettaa suurimmaksi yksittaiseksi tyotyytyvaisyyttd
aiheuttavaksi tekijaksi itse tyon ja sen sisallén. Muut suurimmat tekijat, kuten etenemismahdol-
lisuudet, esimiestoiminta ja tyGtoverit tulevat vasta sen jilkeen. Siispa tyotehtavit, jotka tarjoa-
vat kehittymismahdollisuuksia, vaihtelevuutta, itsendista toimintaa ja sopivan tasoista valvontaa
ovat suurimman osan mielestd mieluisia. Usein tyOtyytyvaisyydestd puhuttaessa palkka nousee
my0s esiin. Tutkimusten mukaan palkalla ja tyotyytyviisyydelld on mielenkiintoinen yhteys.
Tutkimusten mukaan palkan suuruus korreloi tyotyytyviisyyden kanssa vahvasti, mutta kun
thmiset saavuttavat tietyn eliméntason tima yhteys katoaa melkeinpi tyystin. (Robbins & Jud-
ge 2007, 87.) Tama mielenkiintoinen tulos viittaa varmasti tarveteorioihin, joissa korostettiin
sitd, ettd kun tietty tarve on tyydytetty, se ei endd motivoi tai aiheuta tyytyviisyyttd tyontekijille.
Eli kun palkan koetaan tyydyttivin tarpeeksi, siirtyy motivaatiota ja tyytyvaisyytta atheuttava

vaikutus seuraavan tarpeen varaan.

Tyo6tyytyvaisyys voidaan mairitelld yksilon ty6hon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden yhteis-
tulokseksi. Tyotyytyviisyys on siis tyoén henkilssd herattima emotionaalinen reaktio. Tyotyy-
tyviisyyteen saattavat vaikuttaa monet tekijit. Esimerkiksi tyon sisiltd, tyén kuormittavuus,
tyoryhman sisiiset suhteet, esimichen osaaminen ja johtamistapa sekd organisaation ilmapiiri
ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat sithen millaiseksi tyontekijan tyytyviisyys tai tyytymiattomyys
tyotdan kohtaan muodostuu. Ehkdpad tunnetuin tyotyytyviisyyteen liittyva teoria on edelld
mainittu Herzbergin kaksifaktoriteoria. Herzbergin teorian mukaan ty6tyytyviisyyden ja ty6-
tyytymittomyyden aiheuttavat tekijit olivat siis riippumattomia toisistaan. (Juuti 2006, 27-28.)
Herzbergin teoriaa voidaan siis tarkastella my0s tyotyytyviisyyden nakokulmasta. Teoria ei

rajoitu pelkistidn motivaation tarkasteluun.

2.6 Tyotyytyviisyyden yhteydet muihin lifke-eldmén osa-alueisiin

Henkil6ston tyotyytyviisyydelld on tutkimusten mukaan yhteyksid muihin litke-eliman osa-
alueisiin. Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan tyGtyytyvaisyyden yhteyksid tyosuorituksen, tuot-

tavuuden, asiakastyytyvaisyyden, vaihtuvuuden ja poissaolojen kannalta.

2.6.1 Tyotyytyvaisyyden, tyGsuorituksen ja tuottavuuden vilinen yhteys

Ty6tyytyvdisyyden ja tyOsuorituksen vilistd positiivista korrelaatiota on havaittu useissa tutki-
muksissa, mutta timi korrelaatio on Juutin mukaan toisaalta jidnyt melko pieneksi. Juuti viit-
tad tutkijoiden tulleen sen johdosta sithen johtopéitokseen, ettd tyGtyytyviisyyden ja tyGsuori-

tuksen valinen yhteys on monimutkainen. (Juuti 2006, 32-33.)
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Stephen Robbins ja Timothy Robbins ovat kirjassaan esittineet eridvid mielipiteitd Juutin viit-
teistd. Heiddn mukaansa tyotyytyviisyydelld ja tuottavuudella on varsin selked yhteys. 1930- ja
1940-luvuilla Yhdysvalloissa tehtyjen Hawthorne-tutkimusten perusteella esitettiin, ettd tyon-
tekijoiden tyytyviisyydelld on vahva yhteys tyosuoritukseen. 1980-luvulla titd kisitystd pyrittiin
kumoamaan ja jopa viitettiin, ettei koko yhteyttd edes ole olemassa. Kuitenkin viimeaikaisten
yli 300 tutkimuksen yhteenvedon perusteella on pystytty luotettavasti esittimain, ettd korrelaa-
tio tyOtyytyviisyyden ja tyOsuorituksen valilli on kohtuullisen vahva. Tama yleistys vaikuttaa
tutkijoiden mielestd myos varsin universaalilta. Sitd pystytddn siis mahdollisesti soveltamaan
useimmissa kulttuureissa kautta maailman. Korrelaatio vaikuttaa olevan vahvinta vaativissa

tyotehtavissi. (Robbins & Judge 2007, 89-90.)

Robbinsin ja Judgen mielestid ei kannata my6skdin unohtaa kdanteisen kausaliteetin mahdolli-
suutta. Tyon tuottavuus voi siis lisitd tyontekijoiden tyOtyytyviisyytta. Jos tyontekij siis tekee
hyvia tyotd, hin voi myos kokea siitd suurta tyOtyytyvaisyyttd. Lisdksi tyontekijan paremman
tuottavuuden pitiisi lisitd myOs tyGstd saatavaa tunnustusta, palkkioita sekd edistdd ylenemis-
mahdollisuuksia. Kumulatiivisesti ndma palkkiot siten puolestaan lisadvit tyontekijin tyotyyty-

viisyyttd. (Robbins & Judge 2007, 89-90.)

2.6.2 Tyotyytyvaisyyden ja asiakastyytyviisyyden vilinen yhteys

Varsinkin asiakasrajapinnassa tyoskentelevat henkil6t ovat yhteydessd asiakkaisiin péivittdin,
joten yritysjohtoa varmasti kiinnostaa onko tyotyytyvaisyydelld ja asiakastyytyviisyydelld yhte-
yksid toisiinsa. Tutkimusten mukaan tychonsi tyytyviiset tyontekijit lisddvit asiakastyytyvii-
syytta ja vihentivit asiakkaiden halua lopettaa asiakassuhde. Asiakassuhteen sdilyttiminen ja
asiakkuuden vaithtaminen kilpailijalle ovat hyvin paljon riippuvaisia siitd, kuinka asiakasrajapin-
nassa tyoskentelevit henkil6t kohtelevat asiakkaita. Tyytyviiset tyontekijit ovat my6s vihem-
min alttiita tyopaikan vaihtamiselle, jolloin asiakkaat saavat jatkossakin palvelua kokeneilta ja

tutuilta asiakaspalvelijoilta. (Robbins & Judge 2007, 91.)

2.6.3 Tyotyytyvaisyyden ja vaihtuvuuden vilinen yhteys

Juutin mukaan ty6tyytyviisyys ja vaihtuvuus ovat kddnteisessd yhteydessa toisiinsa. Hinen mie-
lestddn vaihtuvuuden todennikéisyys on pienempi silloin kun henkilésté viihtyy tyossdan.
Tyotyytyviisyys siis vaikuttaa henkilon padtokseen pysya tietyssd tyopaikassa. On olemassa

vaihtoalttiutta kuvaavia malleja, joiden mukaan henkil6t jatkuvasti arvioivat tyétilannettaan ja
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paattavat tietoisesti jadvitko he tyopaikkaansa vai pyrkivitko he hakeutumaan eri tyopaikkaan
Juutin mukaan vaihtohalukkuuteen vaikuttaa tyGtyytyviisyyden ohella my6s tyotilaisuuksien
tarjolla oleminen. Erityisen suuri todennikdisyys tyopaikan vaihtamiselle on silloin kun ty6tyy-

tyvaisyys on alhaista ja tarjolla on runsaasti muita tyGtilaisuuksia. (Juuti 20006, 34.)

2.6.4 Tyotyytyviisyys ja poissaolot

Ty6tyytyviisyys ja poissaolojen méiri ovat Juutin mielestd toisiinsa nihden kddnteisessa yh-
teydessd. Juutin mukaan tima ty6tyytyviisyyden ja poissaolojen vilinen yhteys on suurempi
kuin edelld mainittu tyGtyytyviisyyden ja vaihtoalttiuden. Han esittdd, ettad riippuvuus tyotyyty-
viisyyden ja poissaolojen vililld saattaisi olla korkeampikin, jos sairauspoissaoloja ja muita
poissaoloja pystyttaisiin tarkastelemaan toisistaan erillisind luotettavammin. Juuti my6s muis-
tuttaa, ettd tyotyytyvaisyys vaikuttaa henkil6ston haluun saapua tyopaikalle, mutta ei henkils-
ton tyokykyyn. Sairauspoissaolot ja tyOtyytyviisyys eivit ole hinen mielestddn korreloituneita.

(Juuti 2006, 34.)

2.6.5 Ajankohtaisia tyotyytyviisyyteen vaikuttavia tekij6itd

Tilastokeskuksen julkaisemassa artikkelissa on tutkittu ja vertailtu ty6oloja kolmen vuosikym-
menen osalta tyoelimassa tapahtuneeseen kehitykseen. Tutkimuksessa haastateltavilta kysyttiin
muun muassa sitd, mitké tekijat vahentdvit ja mitka lisdavat heiddn viithtymistain tyossa.

(Lehto & Sutela 2008, 191.)

Tyo6ssa vithtymista lisddvien tekijoiden osalta kolmen vuosikymmenen aikana ei ole tapahtunut
suurta muutosta. Tekijoiden keskindinen jérjestys listalla on saattanut hiukan muuttua, mutta
pédasiassa samat tekijdt 10ytyvit yha vieldkin loistan kirjestd. Tyon itsendisyys on kolmen vuo-
sikymmenen ajan ollut palkansaajista 70 prosentin mielestd tyoviihtyisyyttd lisadva tekija. Myos
suhteet tyGtovereihin ovat suomalaisille tirked asia. Noin 68 % mielestd hyvit henkilosuhteet
tyopaikalla ovat tirked tyGtyytyvaisyytta lisdava tekija. Tutkimuksen mukaan tyGtoverit koetaan
vithtyisyytta lisadvaksi tekijaksi, mitd nuorempi vastaaja on kyseessd. My6s tyon mielenkiintoi-
suus ja vaihtelevuus on suomalaisessa yhteiskunnassa jo pitkdan koettu tirkeiksi tyotyytyvii-
syytta lisaaviksi tekijoiksi. Noin 60 prosenttia palkansaajista pitdd niitd asioita tirkeinid omalle
tyotyytyvaisyydelleen. My6s tyon haasteellisuus on tyontekijoiden mielestd tirkeda, silld noin
50 prosenttia tyontekijoistd arvostaa timan tekijan tyOtyytyviisyyden kannalta oleelliseksi.
Tyo6aikojen myonteinen jousto ja hyvit vaikutusmahdollisuudet omiin tybaikoihin lisdavat

tyossa vithtymistd noin puolella palkansaajia. Muita yleisimpia tyOtyytyvaisyytta atheuttavia
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seikkoja olivat tutkimuksen mukaan tyosuhteen varmuus, vaikutusmahdollisuudet, uusien asi-

oiden oppiminen ja mahdollisuudet itsensi toteuttamiseen. (Lehto & Sutela 2008, 191-195.)

Tutkimuksessa yleisin tyossi vithtymista vihentiva tekija oli kiire, joka heikentda joka toisen
palkansaajan tyossa vithtymistd. Seuraavaksi yleisin tyytyviisyytta heikentivi seikka on tutki-
muksen mukaan palkka. Se heikentad tyotyytyvaisyyttd noin 34 prosentin osalta palkansaajia.
Se, ettei olennaista tietoa anneta ajoissa, vahentda tyossa vithtymista vajaalla 30 prosentilla pal-
kansaajia. 22 prosentin osuus palkansaajista on myos sitd mieltd, ettd hankalat asiakkaat, tyon
pakkotahtisuus ja huonot tyGjirjestelyt ovat heidin tyotyytyviisyyttdan laskevia seikkoja. Noin

15 prosentin mielestd vaikutusmahdollisuuksien puute, tyGpaikan ilmapiiri ja suhteet esimiehiin

ovat syitd tyotyytyvaisyyden laskuun. (Lehto & Sutela 2008, 195-197.)

Tdman opinndytetyon kohdeyritys toimii ICT-alalla ja suurin osa sen henkilostosté tekee tieto-

tyotd. Tietotyolld on my6s omat rasitteensa henkiloston hyvinvoinnille ja tyotyytyvaisyydelle.

Tietotekniikan hyédyntiminen kaikenlaisissa tytehtivissd laajeni rajusti 1980- ja 1990-luvuilla.
Vuonna 2000 jo 70 prosenttia suomalaisista kaytti jatkuvasti tietotekniikkaa tyossaan. Tietotyo
on pédasiallisesti tehtavid, jotka liittyvit tiedon kisittelyyn, muokkaamiseen ja siirtimiseen. Tyo
on siis muuttunut abstraktiksi, itsendiseksi, ongelmanratkaisua vaativaksi ja suurten tietomairi-
en hallinnaksi. Se taas nostaa tyon henkisia vaatimuksia, mika taas nostaa osaamis- ja koulutus-

vaatimuksia. (Viitala 2007, 224-225.)

TietotyOsta on tehty viime aikoina paljon ty6oloja ja tyotyytyvaisyyttd mittaavia tutkimuksia.
Niiden tulokset osoittavat, ettd ohjelmistotyOssa tyoskentelevit ovat yksi suurimmista ty6-
uupumuksesta kirsiva ryhma. Suurin yksittiinen tyytymattomyyttd aiheuttava tekija on tieto-
teknisten sovellusten nopea uudistuminen ja vaihtuminen. Uusien jirjestelmien opettelu aset-

taa suuria haasteita kiireisen tyon ohella. (Viitala 2007, 224-225.)

2.7 Tutkimuksessa kiytetty viitekehys

Tutkimuksessa kiytetty viitekehys muodostuu Tikas-hankkeen tarjoamasta sekundaariaineis-
tosta seka tyotyytyviisyys- ja motivaatioteorioista. Primaariaineistona toimii kuitenkin kysely-
lomakkeella hankittu havaintoaineisto. Tutkimuksessa vertaillaan kohdeyrityksessa saavutettuja
tuloksia Tikas-hankkeen vastaaviin mittareihin ja niiden perusteella esiin nouseviin kehityskoh-
teisiin pyritddn tarjoamaan tyOtyytyviisyys- ja motivaatioteorioiden avulla kehitysehdotuksia.

Tutkimus rakentuu padasiassa Tikas-hankkeessa esitellyn seitseman kategorian ymparille. Nai-
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den kategorioiden kysymysten lisiksi on huomioitu my6s muita kohdeyritykselle tirkeitd seik-

koja seki tarkennettu kysymyksid vastaamaan yrityksen tarpeita.

Tyotyytyviisyystulokset
ICT-alan yrityksista
Suomessa:

1. tyovilineet ja tyon
tekemisenpuitteet

2. tyon organisointi ja tyon
tukeminen

3. tiedottaminen

4. osaamisen
kehittamismahdollisuudet

5. henkilosuhteet tyopaikalla

6. sisdinen yrityskuva

7. sitoutuminen ja
kokonaiskuva

Tyo6tyytyviisyysteoriat Motivaatioteoriat

Tyotyytyviisyys ja
-motivaatio
kohdeyrityksessi

Kuvio 4. Tutkimuksessa kiytetty viitekehys (Oma kuva).
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3 Sekundaariaineiston henkilostén tyotyytyviisyys ja motivaatiotut-

kimus

Primiiriaineisto tarkoittaa sellaista tutkijan itse kerddmaid havaintoaineistoa, joka sisiltdd vili-
tonté tietoa tutkimuskohteesta. On kuitenkin tdysin mahdollista kayttad myos muiden kerai-
maa aineistoa eli sekundaariaineistoa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 186.) Tutkimuksessa
on kdytetty primédriaineistona itse kerittyd havaintoaineistoa Maxisat-konsernin henkil6ston
tyOtyytyvaisyydestd ja motivaatiosta. Lisdksi on kaytetty sekundaariaineistona Tikas-hankkeen
tuottamia tuloksia ICT-alan yritysten henkil6ston tyotyytyviisyydestd. Seuraavissa kappaleissa
kdsitellddn Tikas-hanketta ja sen tuottamia tuloksia tyotyytyviisyydestd ICT-alan yrityksissé

Suomessa.

3.1 Tikas-hanke

Vuosina 2002 — 2004 toteutettiin ICT-alan yritysten ja niiden sidosryhmien yhteistyéna ESR-
osarahoitteinen Tiedossa kilpailukyvyn kasvua ICT-yrityksille (Tikas) — hanke. Hankkeeseen
otti osaa 80 erikokoista ICT-alan yritysta eri puolelta Suomea. Tikas-hankkeen toteuttivat oulu-
laisen Onway Oy:n tyontekijat Juha Keskitalo, Tero Ronnqvist, Mika Turtia, Tuija Aho ja Jo-
hanna Miittd. Hankkeen tavoitteena oli toteuttajien mukaan selvittid hankkeeseen osallistu-
neiden pienten ja keskisuurten ICT-alan yritysten litketoimintaosaamisen taso valituilla mitta-
reilla, 16ytda toimialan parhaat toimintatavat ja esittdd kehitysehdotuksia yritysten osaamisen
parantamiseksi. Tutkimuksessa kaytetyt mittarit olivat yritysten asiakastyytyviisyys, henkil6ston
tyOtyytyvaisyys, kustannustehokkuus ja taloudellinen suorituskyky. Tutkimuksessa arvioitiin
my6s yhdenmukaisilla mittareilla yritysten liiketoimintastrategioita seké niiden toimivuutta.

(Maitta, Turtia & Ronnberg 20006, 4.)

Tdma Tikas-hanke tarjosi hyvin vertailukohdan Maxisat-konsernin henkiléston tyotyytyvii-
syys- ja motivaatiotutkimukselle. Maxisat-konserni ei osallistunut Tikas-hankkeeseen, joten
yrityksen johtoa saattoi kiinnostaa se, kuinka paljon henkil6ston tyGtyytyviisyys- ja motivaatio
eroavat Tikas-hankkeen tuloksista. Tikas-hankkeeseen osallistui erikokoisia yrityksid ympari
Suomea, joten kyseisen hankkeen pohjalta voitaneen tehdi varovaisia yleistyksia ja tarjota ai-

nakin erdanlainen keskiarvo ICT-alalla toimivien yritysten henkil6ston tyotyytyviisyydesta.

Tikas-hankkeessa litketoimintaosaamista tarkasteltiin kuudesta nakokulmasta. Hankkeen to-

teuttajien mukaan ICT-yrityksen liiketoimintaosaaminen muodostuu asiakastyytyviisyyden
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tuottamisesta, omasta prosessitehokkuudesta, henkil6ston osaamisesta ja johtamisesta seka
resurssien taloudellisesta hankinnasta. (Médattd ym. 20006, 10.) Téssa tutkimuksessa jatetddan
huomiotta kaikki muut Tikas-hankkeen osa-alueet paitsi henkil6ston tyotyytyviisyyteen ja joh-
tamiseen liittyvit tulokset. Epailematta yrityksen menestyminen jollain osa-alueella hankkeessa
kdsiteltdvistd alueista synnyttdisi menestystd myos muilla osa-alueilla. Esimerkiksi yritys joka
hankkii resurssinsa tehokkaasti ja taloudellisesti saattaa sitd kautta myOs parantaa prosessite-
hokkuuttaan. Tehokkaat prosessit taas saattavat johtaa korkeaan asiakastyytyviisyyteen. Se taas
saattaa vaikuttaa positiivisella yrityksen tulokseen ja sitd kautta vaikutukset saattavat ulottua
my0s henkiloston tyotyytyvaisyyteen. Téssa tutkimuksessa rajataan sekundaariaineiston kaytto

kuitenkin vain Tikas-hankkeessa kisiteltyihin tyotyytyvaisyyden tuloksiin.

Tikas-hankkeen toteuttajien mukaan suomalaisten ICT-yritysten kustannuksista jopa noin 70
prosenttia liittyy suoraan henkil6stékuluihin, Henkiléstokuluja ovat esimerkiksi tyontekijéiden
palkat ja sivukulut. Koska asiakkaat ostavat ICT-yrityksiltd padasiassa palveluosaamista, on
tutkijoiden mielestd tdrkedd, ettd yritykset tuntevat henkil6stonsi odotukset ja heidédn tyytyvai-
syytensd nykyiseen toimintaan. (Maittd ym. 2006, 22.) Tyontekijoiden tyOtyytyviisyys on epii-
lemitta kytkoksissd myos tyon tuottavuuteen, joten yrityksissa onkin varmasti tirkedd toteuttaa
saannollisid tyOtyytyvaisyyttd mittaavia tutkimuksia. Keskiméarin henkilstokustannuksiin ku-
luva 70 prosenttia kaikista kustannuksista on kuitenkin niin suuri kuluera, ettd timankin tutki-

muksen kohdeyrityksessi oli atheellista toteuttaa tyotyytyvaisyystutkimus.

Tikas-hankkeen tyontekijoiden motivointia ja johtamista kisitteleva tutkimusaineisto hankittiin
toteuttamalla kaikissa osallistuneissa yrityksissa yhdenmukainen ja tiysimittainen tyOtyytyvii-
syystutkimus. TyOtyytyviisyystutkimukseen kerittiin vastauksia kaikilta tutkimukseen osallistu-
neiden yritysten palveluksessa olevilta henkil6ilta ja joissain tapauksissa my6s alihankinta-
kumppaneilta. Kaiken kaikkiaan tutkimukseen osallistui 1824 ICT-yritysten palveluksessa
tyoskentelevad henkil6a. Haastatelluilta pyydettiin arvioita tyGnantajayrityksensa tarjoamista
tyovilineisti ja tyoymparistOstd, organisaation ja esimiestyon toimivuudesta, tiedottamisesta,
osaamisen kehittimisestd sekd tyopaikan henkilésuhteista. Haastatellut saivat lisiksi esittad
nikemyksiadn yrityksen toiminnasta liittyen mm. yrityksen yrityskuvaan, asiakaspalvelun ta-
soon, tuotteiden laatuun, toiminnan tehokkuuteen ja yritysjohdon ammattitaitoon. (Maattd ym.

2006, 22.)

Tutkimuksessa tarkasteltiin 60 erilaista ty6tyytyviisyyden mittaria. Tutkimukseen vastanneet

tyontekijit arvioivat jokaisen kysytyn asian kohdalla tyytyviisyyttdan nykytilanteeseen seka
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kokivatko he tapahtuneen muutoksia kysytyissa asioissa viimeisen vuoden aikana. Tikas-
hankkeen kyselylomakkeissa kiytettiin asteikkoa 1 — 0, jossa lukuja vastaavat sanalliset arvioin-

tiasteikot olivat seuraavanlaiset:

6 = erinomainen
5 = erittdin hyva
4 = hyvi

3 = kohtalainen

2 = valttava

1 = huono

(Miitti ym. 2006, 22.)

3.2 Tikas-hankkeen tyotyytyviisyys osa-alueittain

Hankkeeseen osallistuneiden yritysten henkil6stéd pyydettiin siis arvioimaan tyGtyytyvaisyyt-

taan seuraavien kohtien osalta:

e tyovilineet ja tyon tekemisen puitteet
e tyon organisointi ja tyon tukeminen
e tiedottaminen

e osaamisen kehittimismahdollisuudet
e henkil6suhteet tyopaikalla

e sisiinen yrityskuva

e sitoutuminen ja kokonaiskuva

Tutkimuksessa henkildst6d pyydettiin my6s tekemain kehitysehdotuksia yritysten toiminnan
parantamiseksi. Tutkimuksen analyysissa yritysten saavuttamat tulokset on myos luokiteltu
henkil6stomadrin mukaan ryhmiin. Niitd ryhmié ovat alle 10, 10 — 19, 20 — 39 ja 40 — 200
henkil6d tyollistavit yritykset.. (Mddttd ym. 20006, 23.) Seuraavaksi kdydain lipi edelld mainitut
Tikas-hankkeessa kerityt tyotyytyviisyyden osa-alueiden tulokset. My6hemmassi tutkimuksen
analyysivaiheessa kiydédan lipi Tikas-hankkeen tuloksia ja tehddin vertailua Maxisat-konsernin

saavuttamien tulosten kanssa.
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Tyo6vilineet — osa-alue pitda sisillidn tyovilineisiin, tyOympiristoon, ergonomiaan tyopisteessa
seki tyon tekemisen puitteiden luomiseen tyGsuhteen alkaessa liittyvid kysymyksid. Taulukoissa
parhaiten menestyneet tekijit on jarjestetty ylhaaltd alaspdin laskevaan jarjestykseen siten, etté
parhaiten kyselyssa menestynyt tekija on ylimpéni ja heikoiten menestynyt alimpana. Taulu-
koissa on esitetty myOs osa-alueiden mittareiden tulokset keskimairin sekd parhaan ja hei-

koimman yrityksen saavuttamat tulokset. (Maattd ym. 20006, 23.)

3.2.1 Tyovilineet ja tyén tekemisen puitteet

Tyo6vilineita ja tyGpuitteita kisittelevien mittareiden osalta voidaan todeta, ettd vastanneet ovat
olleet tyytyviisimpid tyovilineiden soveltuvuuteen. Vastaajat kokevat vihiten tyytyvaisyyttd
ergonomian ja tyosuhteen alkaessa tapahtuvan tyopuitteiden luomisen osalta. Tdmin osa-
alueen tuloksissa on my6s huomion arvoista se, ettd jokaisessa kokoluokassa yli puolella yrityk-
sistd jad keskiarvo tyon tekemisen puitteiden osalta alle hyvin tason eli alle 4. Tikas-
hankkeeseen osaa ottaneiden yritysten keskuudessa pienet yritykset (alle 20 henked) ovat tulos-
ten valossa parjinneet parhaiten timin osa-alueen kysymyksissd. Yli 20 henked tyollistdvissd
yrityksissé ei padsty yli 4,5 keskiarvon. Suuret yritykset ovat keskimairin saaneet pienid yrityk-

sid heikompia arvosanoja timin osa-alueen kohdalla. (Maitta ym. 2000, 23.)

Taulukko 1. Ty6vilineet ja — puitteet paremmuusjirjestyksessa (Maatta ym. 20006, 23.)

Keskiarvo | Paras | Heikoin
Tekijit paremmuusjirjestyksessd
1-6 yritys yritys
Tyo6vilineiden soveltuvuus nykyisiin tehtdviin 4,21 5,25 2,33
Tyé6vilineiden yleinen kunto ja toimivuus 4,02 4,95 2,63
Tyoympariston viihtyvyys (omat toimitilat) 3,92 5,08 2,33
Tyo6vilineiden ergonomia 3,76 4.86 2,43
Tyon tekemisen puitteiden luominen tyosuhteen alkaessa 3,68 4,50 2,63

3.2.2 Tyon organisointi ja tyén tukeminen

Tyon organisointi ja tyon tekemiseen saatava tuki muodostavat osa-alueen, jonka kysymykset
liittyvat perehdyttimiseen, tyotehtidvien mielekkyyteen, organisaation toimivuuteen ja selkey-
teen, omiin mahdollisuuksiin vaikuttaa tyéhon ja tyoaikoihin, esimiehiltid ja tyotovereilta saata-
vaan tukeen tyonteossa seki esimiestyOskentelyyn. Tamankin osa-alueen kohdalla pienet yri-
tykset ovat yleisesti ottaen menestyneet parhaiten tyotyytyvaisyyden saavuttamisessa. Tama
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osa-alue sisaltdd yhden kyselyn parhaimman yksittdisen tuloksen, tyotovereilta saatavan tuen

sekd muutaman heikoimmasta pddstd olevan tekijin, esimiestyOskentelyn sekéd organisaation

toimivuuden. (Maitti ym. 2006, 24—25.)

Taulukko 2. Tyon organisointi ja tuki tekemiselle (Maittd ym. 2006, 24—25.)

Keskiarvo | Paras Heikoin
Tekijit paremmuusjirjestyksessd

1-6 yritys yritys
Omat mahdollisuutesi vaikuttaa tybaikoihin 4,72 5,63 3,08
Tyokavereilta saatava tuki tyon tekemiseen 4,32 5,29 3,33
Ty6tehtavan mielekkyys ja selkeys ("oma toiminta-alue”) 3,94 4,86 2,33
Omat mahdollisuutesi vaikuttaa tyon sisaltoon 3,82 5,00 1,00
Esimicehiltd saatava tuki tyon tekemiseen 3,72 5,00 1,67
Esimiehesi johtamistapa/yrityksen johtamiskulttuuri 3,59 4,80 1,67
Esimiehesi tapa antaa henkilokohtaista palautetta 3,45 4,80 2,00
Ty6suhteen aloittamiseen liittyvd perehdyttiminen 3,37 4,71 2,33
Koko otganisaation/roolijakojen toimivuus ja selkeys 3,36 4,05 2,00
Kehityskeskustelujen anti 3,27 441 2,45

3.2.3 Tiedottaminen

Tiedottamisen ja tiedonkulun osa-alueella on Tikas-hankkeessa mitattu tiedottamisen tasoa
koskien suurempia muutoksia, arkipdivan ohjeita, muutoksia ja rutiineita, seka tyontekijoiden
omia mahdollisuuksia antaa palautetta sekd heiddn omien parannusehdotustensa huomioimis-
ta. Tikas-hankkeen tuloksista ovat tutkijat tehneet sen johtopiditoksen, ettd tiedottaminen ja
tiedonkulku on tutkimuksen osa-alueista yleisesti heikoimmin hoidettu tutkimukseen osallistu-
neiden yritysten keskuudessa. Tutkijat ovat my6s huomanneet, ettd kaikkien yritysten saavut-
tamissa tuloksissa on eroavaisuutta tehtdessi vertailua yritysten kokoluokkien perusteella. Pie-
nimmissd yrityksissd tiedottaminen ja tiedonkulku ovat parhaiten hoidettu. Timin osa-alueen
heikoimmat yksittaiset tekijat ovat tiedottaminen niin suurista asioista kuin aivan arkipéivaisis-
takin asioista. Suuremmissa yli 40 hengen yrityksissa henkilosto niki Tikas-hankkeen tulosten
perusteella mahdollisuutensa antaa palautetta esimichille sekd johdolle selkedsti heikoimpana.

Tosin kaikissa yritysten kokoluokissa henkiloston omat parannusehdotukset huomioidaan yhta

heikosti. (M#itti ym. 2006, 25—26.)
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Taulukko 3. Tiedottaminen (Méatta ym. 2000, 25.)

Tekijit paremmuusjirjestyksessd Keskdarvo | - Paras Heikoln
1-6 yritys yritys

Omat mahdollisuudet antaa palautetta esimiehelle tai 411 5,38 2,63
johdolle

Omien esitysten tai parannusehdotusten huomioiminen 3,71 4,75 2,33
Tiedottamisen taso suuremmista muutoksista 3,47 475 1,33
Tiedottaminen arkipdivin ohjeista, muutoksista ja rutii- 3,30 4.40 1,75
neista

3.2.4 Osaamisen kehittaimismahdollisuudet

Henkil6ston oman osaamisen kehittiminen on tutkijoiden mielestd osa-alueena kaksijakoinen.
Tiamin osa-alueen osalta nimittain tarkastellaan henkiloston omaa motivaatiota kehittda osaa-
mistaan sekéd henkil6ston mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen. Tutkijat halusivatkin mita-
ta timén osa-alueen kohdalla yhti asiaa kahdelta eri kannalta. Oman osaamisen kehittdmis-
mahdollisuuksissa otettiin huomioon kummatkin nakékulmat, vastanneiden oma motivaatio
osaamisen kehittimiseen sekid koetut mahdollisuudet osaamisen kehittimiseen. Tuloksien osal-
ta henkil6ston motivaatio oman osaamisen kehittimiseen on erittdin hyvi. Toisaalta henkil6sto
my0s koki, etteivit yritykset tarjoa tarpeeksi mahdollisuuksia osaamisen kartuttamiseen, silld
koettujen kehittimismahdollisuuksien osalta tulokset olivat huomattavasti heikommat. Edelld
esitellyistd muista Tikas-hankkeen osa-alueista poiketen oman osaamisen kehittimisen osalta
tutkijat eivat havainneet suuria eroavaisuuksia erikokoisten yritysten vililla. Parhaat tulokset
tulivat kuitenkin pienistd yrityksistd, mutta niin tulivat my6s huonoimmatkin tulokset. Kun
yrityskoko kasvoi yli 20 henkil6n, jii puolet yrityksistd alle hyvin (4) tason. (Maittd ym. 20006,
26.)

Taulukko 4. Oman osaamisen kehittimismahdollisuudet (Miittd ym. 20006, 26.)

Keskiarvo | Paras Heikoin
Tekijat paremmuusjirjestyksessi
1-6 yritys yritys
Motivaatio kehittdd omaa osaamista 4.45 5,50 3,67
Nykyisten tyotehtivien ja oman osaamisen vastaavuus 4,08 5,00 3,33
Mahdollisuudet saada onnistumisen kokemuksia ty6ssi 4,07 4,80 3,22
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Mahdollisuudet kehittid omaa osaamista (koulutus, yh- 3,46 5,00 1,33
teistoiminta jne.)
Mahdollisuudet edetd uralla/vaativampiin tehtdviin 3,08 4,25 1,00

3.2.5 Henkilosuhteet ty6paikalla

Henkil6suhteet tyGpaikalla - osioon liittyy kysymyksid tyontekijan suhteista muihin tyétoverei-

hin ja esimichiin, arvion kaikkien tyontekijoiden keskiniisistd henkilésuhteista seka yhteisten

tilaisuuksien maarista ja laadusta. Tamin osa-alueen tulokset olivat kokonaisuutena suhteelli-

sen hyvit vaikkakin henkil6ston mielestd yhteisten tilaisuuksien maéri ja laatu olivat selvisti

muita mittareita heikommin hoidettu asia. Kaikissa yritysluokissa kyselyyn vastanneiden mie-

lestd henkil6suhteet ty6tovereihin ja esimiehiin olivat hyvalld tolalla. Tamin mittarin osalta

pienten yritysten keskiarvot sijoittuivat padasiassa vilille 4 — 4,5. Yrityskoon kasvaessa suu-

rempi osa yrityksisté jii tuloksissaan vilille 3,5 — 4. (Maittd ym. 20006, 27.)

Taulukko 5. Henkil6suhteet (Maittd ym. 2000, 27.)

Tekijat paremmuusjirjestyksessi Reskiarvo | Paras | Helkoin
1-6 yritys yritys

Vilit muiden tyotovereiden kanssa 4,62 5,32 4,00
Henkinen ilmapiiti Sinun ja esimiestesi/ytityksen johdon 4,19 5,38 2,63
valilla

Nikemyksesi kaikkien tyontekijoiden keskinaisistd henki- 4,00 4,88 2,98
16suhteista

Yhteiset vapaa-ajan tilaisuudet 3,39 5,00 1,67

3.2.6 Sisdinen yrityskuva

Sisdisen yrityskuvan osa-alueen kysymykset liittyivit yrityksen osaamiseen eri nakokulmista,

yrityksen palvelun ja laadun tasoon, sisdisen toiminnan tehokkuuteen seka kisityksiin yrityksen

tulevaisuuden nakymistd. (Maittd ym. 2006, 28)
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Taulukko 6. Sisdinen yrityskuva (Maitta ym. 20006, 28.)

Tekijit paremmuusjirjestyksessd Keskiarvo | - Paras Heikoin
1-6 yritys yritys
Yrityksen teknisen osaamisen taso 4,46 5,35 3,00
Yrityksen tuotteiden/palveluiden kokonaislaatu 4,10 5,00 3,00
Yrityksen asiakaspalvelun taso 4,10 5,00 3,10
Yrityksen imago 4,06 5,04 2,67
Yrityksen tulevaisuuden nikymit 4,04 5,14 2,00
Yrityksen johdon ammattitaito 3,94 4,95 2,38
Yrityksen myynnin & markkinoinnin taso 3,68 5,00 2,50
Yrityksen sisdisen toiminnan tehokkuus 3,50 4,60 2,60

3.2.7 Sitoutuminen ja kokonaistyytyviisyys

Sitoutuminen ja kokonaistyytyviisyys — osa-alueeseen liittyvit kysymykset vastanneiden omasta
sitoutumisesta, tyon palkitsevuudesta sekd henkil6iden omasta kokonaistytyytyviisyydesta.
Tidman osa-alueen kohdalla eivit tutkijat havainneet suuria eroja yrityskokojen vililla. Koko-
naisuudessaan kuitenkin 20 — 39 henkea tyollistavien yritysten tyontekijit olivat yleensa tyyty-
viisimpid kun taas tyytymattomimmat tyontekijat 16ytyivat yleensa yli 40 henkea tyollistivien

yritysten joukosta. (Maitta ym. 2000, 29.)

Taulukko 7. Sitoutuminen ja kokonaistyytyvaisyys (Mdattd ym. 20006, 29.)

Tekijat paremmuusjirjestyksessi Reskiarvo | - Paras Heilcoin
1-6 yritys yritys

Oma sitoutuminen tyéhosi 4.42 5,50 2,67
Tamanhetkinen henkil6kohtainen tyotyytyvaisyys koko- 3,84 5,05 1,67
naisuudessaan

Tyon palkitsevuus kokonaisuudessaan 3,71 4,60 1,67
Yrityksen tapa huolehtia tyontekijoistdan 3,64 4,79 1,33
Palkkarakenteen ja henkildstéetujen motivoivuus 3,25 4,67 1,33
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3.2.8 Yhteenveto Tikas-hankkeen tuloksista ty6tyytyviisyyden osalta

Tikas-hankkeen tyOtyytyvaisyyttd mittaavissa osioissa selkedsti heikoimmat tulokset saatiin
perehdyttimisen, organisaation toimivuuden ja selkeyden, esimiehen palautteenannon seka
etenemismahdollisuuksien osalta. Niiden neljan edelld mainitun mittarin osalta kaikki yritykset
jalvit muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta alle hyvin (4) tason ja suuri osa yrityksista jai

vain kohtalaiselle (3) tasolle. (Maatta ym. 2006, 30.)

Vastaajat arvioivat puolestaan parhaiten onnistuneiksi tyotyytyvaisyystekijoiksi vilit tyGtoverei-
den kanssa, ty6tovereilta saatavan tuen tyon tekemiselle, yrityksen teknisen osaamisen tason,
motivaation kehittid omaa osaamistaan sekd oman sitoutumisensa tyohon. Tutkimuksen mu-
kaan yrityskoolla ei ole suurta merkitystd henkil6ston tyotyytyviisyyteen. Kuitenkin yli 40 hen-
ked tyollistavissa yrityksissd tyOtyytyvaisyys on hieman heikompi verrattuna pienempiin yrityk-
sitn. Tama selittyy tutkijoiden mukaan silld, ettd pienemmissa yrityksissa kaikille yhteiset hei-
koimmin hoidetut asiat on hoidettu hiukan paremmin kuin suuremmissa yrityksissd. (Maattd

ym. 2006, 30.)

Tutkimukseen vastanneet arvioivat lisiksi olevansa hyvin sitoutuneita yrityksen toimintaan,
motivoituneita, osaavia ja hyvin toistensa kanssa toimeentulevia. Suurimmiksi ongelmiksi vas-
taajien mielestd nousivat kuitenkin riittivin tiedon, tuen ja palautteen saamisen vaikeudet esi-
miehiltd. Lisaksi vastaajat kokivat, etteivit he saaneet tarpeeksi tukea omaan kehittymiseensa.
Henkil6ston mielestd my0s organisaation selkeys ja sisdisen toiminnan tehokkuus vaativat pa-
rannusta. Lukujen valossa 40 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd heidin tyotyytyvaisyytensa on
korkeintaan kohtalaisella tasolla. 5 % mielestd heiddn tyGtyytyviisyytensa oli erittidin huono. 30

% mielesta heiddn ty6tyytyviisyytensi oli heikentynyt aiemmasta. (Maittd ym. 20006, 30.)

Ty6tyytyvaisyyden ja -motivaation yllapitiminen on tirkeid tehtdvi, silld Tikas-hankkeen tulos-
ten mukaan parhaiten ICT-yritysten taloudellista menestymisté selittavit tekijat ovat asiakas-
suhteiden onnistunut hoitaminen sekd oman henkil6ston tyytyvaisend pitiminen. Hankkeen
loppuraportin mukaan yrityksilld, joiden henkil6st6 oli tyytyviisinté, oli myds korkein asiakas-

tyytyviisyys ja paras liiketulos. (Onway Oy. 2000)
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4 Empiirisen tutkimuksen toteutus

Tissa kappaleessa kuvataan empiirisen tutkimuksen toteuttamista. Kappaleessa kiydain lapi
kdytetyt tutkimusmenetelmat, tutkimuksen perusjoukko ja otos sekid kokonaistutkimuksen
kidsite, poistuma sekd aineiston hankintamenetelmi. Kappaleessa kisitellidn my6s aineiston

analyysimenetelma seké arvioidaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

4.1 Tutkimusmenetelmi

Tutkimusstrategiaa suppeampi kisite tutkimusmetodi voidaan mairitelld niiksi tavoiksi ja kay-
tinnoiksi, joilla havaintoaineisto kerdtdan. Niitd tutkimusmenetelmid on useita. (Hirsjarvi ym.
2009, 183.) Tutkimuksessa on kaytetty kvantitatiivisen tutkimuksen perusmenetelmaia, survey-

tutkimusta.

Englanninkielinen termi survey, tarkoittaa kyselyn, haastattelun, ja havainnoin muotoja, joissa
aineisto kerdtdin standardoidusti ja joissa kohdehenkil6t muodostavat otoksen tai ndytteen
tietystd perusjoukosta. Standardoituus tarkoittaa sitd, ettd kaikilta vastaajilta on kysyttava kysy-
mykset tiysin samalla tavalla. (Hirsjarvi ym. 2009, 193.) Tyypillisesti survey-tutkimusta tehtdes-
sd kaytetddn kyselylomaketta tai strukturoitua haastattelua. Edelld mainituin keinoin hankitun
aineisto avulla pyritdan sitten kuvailemaan, vertailemaan ja selittimaan ilmioita. (Hirsjarvi ym.
2009, 134). Aineiston hankkiminen on suoritettu kyselylomakkeen avulla. Tdmin metodin
johdosta kyselyn standardoituus ei ole vaarassa, silld kysymykset ovat kaikille samassa muodos-

sa.

Survey-tutkimuksen yksi keskeinen menetelmi on siis aineiston keraaminen kyselyn avulla.
Kyselytutkimusten etuna on se, ettd niiden avulla voidaan hankkia laaja tutkimusaineisto. Tut-
kimukseen voidaan siis ottaa paljon henkil6itd ja myds kysyd monia asioita. Kyselytutkimuksen
etuna on myos menetelmin tehokkuus. Se sddstda tutkijalta aikaa ja vaivannikod. Aineiston
analysointi on my6s helppoa tietokoneiden avulla ja analysointiin kuluva aika sekd kustannuk-
set ovat melko tarkasti arvioitavissa. Kyselytutkimukseen liittyy kuitenkin my6s heikkouksia.
Usein kyselytutkimuksen avulla saatua aineistoa pidetain pinnallisena ja teoreettisesta niako-
kulmasta vaatimattomana. Tutkijan on my6s kidytinnéssd mahdotonta varmistua siitd, kuinka
vakavasti kyselyyn vastanneet ovat suhtautuneet tutkimukseen. Vastaajat saattavat myos kokea
vastausvaihtoehtojen olleen epionnistuneita tai he ovat saattaneet ymmirtai vastausvaihtoeh-
dot viirin. Ei ole my6skddn aina selvad, miten hyvin vastaajat ovat selvilld siitd alueesta tai

kuinka hyvin he ovat perehtyneet sithen asiaan, jota kysely koskee. Hyvin kyselylomakkeen
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laatiminen on myos tyolds urakka. Se vie aikaa tutkijalta ja vaatii my6s monenlaista tietoa ja

taitoa. (Hirsjirvi ym. 2009, 195))

4.1.1 Perusjoukko, kokonaistutkimus ja otos

Harvoin on mahdollista tutkia kaikkien havaintoyksikéiden muodostamaa kokonaisuutta eli
perusjoukkoa. On usein viisaampaa keskittyd perusjoukkoa pienemman havaintoyksikk6jou-
kon eli otoksen tutkimiseen. T4lloin tutkija ensin mairittelee perusjoukon ja sitten poimii tistd
perusjoukosta edustavan otoksen. Otoksen edustavuus tarkoittaa sellaista tilannetta, jossa otos
on muodostettu tarkasti perusjoukon ominaisuuksia kuvastavaksi. Tall6in voidaan tavoitella
tulokseksi yleistettdvid padtelmid koko perusjoukosta. Yleensd perusjoukon koko maiirittelee
sen, kuinka suuri otos on vai soveltuuko kenties kokonaistutkimus aineiston hankkimiseksi.
Myos tutkijalla kdytettivissa oleva aika seké tutkimuksesta aiheutuvat kustannukset vaikuttavat
otoksen kokoon. Kokonaistutkimus tarkoittaa sellaista tutkimusta, jossa aineisto hankitaan

kaikilta perusjoukkoon kuuluvilta. (Hirsjarvi ym. 2009, 179—-180.)

Heikkilin mukaan kokonaistutkimus kannattaa tehdéd aina sellaisissa tutkimustilanteissa, joissa
perusjoukko on pieni. Hinen mukaansa etenkin kvantitatiivisessa tutkimuksessa kokonaistut-
kimusta kannattaa soveltaa aina, jos yksikéiden lukumdird on alle sata. (Heikkild 2008, 33.)
Tama tutkimus suoritettiin kokonaistutkimuksena ja sen piti mitata koko Maxisat-konsernin
henkil6ston eli perusjoukon tyomotivaatiota ja -tyytyviisyyttd. Kokonaistutkimus oli paras
vaihtoehto juuri sen vuoksi, ettd tutkittavien yksikéiden joukko oli alle 100. Maxisat-konserni
tyollisti tutkimuksen suorittamishetkelld 65 thmistd. Perusjoukon my6hemmin tapahtunut su-

pistuminen johti sithen, etta tulosten yleistettavyys hiukan laski.

4.1.2 Poistuma

Tutkimusta tehtdessd on otettava huomioon poistuman eli kadon vaikutus tuloksiin. Paras
tilanne olisi, jos vastausprosentti olisi 100, mutta Heikkilin mukaan tihin paistidn vain har-
voin. Katoa saattaa Heikkilin mukaan esiintyd muun muassa palautumattomien lomakkeiden
vuoksi sekd sellaisten tilanteiden vuoksi, joissa lomakkeita joudutaan hylkddamain puutteellisten
tai virheellisten tietojen tai pilailumielessa vastaamisen vuoksi. Heikkild on jakanut poistuman
kahteen luokkaan: yksikko- ja erdkatoon. Yksikkokato tarkoittaa tilannetta, jossa tilastoyksikko
puuttuu kokonaan. Erikato taas tarkoittaa tilannetta, jossa joidenkin muuttujien yksittaisid
arvoja jaa puuttumaan. Heikkild korostaa, ettd vastaamattomuus aiheuttaa aina harhaa tulok-

siin, silld vastaamatta jittineet ovat tietyiltd ominaisuuksiltaan erilaisia kuin kyselyyn vastan-
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neet. Tamin vuoksi aineiston suuri koko ei korjaa sen edustavuutta. Hinen mielestdan on aina
parempi yrittdd saada vastausprosentti korkeaksi eika tyytya vain pieneen vastausprosenttiin ja

korvata sitd kasvattamalla otoskokoa. (Heikkila 2008, 43.)

Heikkilin mukaan suurin kato ilmenee kitrjekyselyissd. Osittain timin vuoksi tissd tyOssi ha-
vaintoaineiston keradmiseksi on valittu sihkoinen kyselylomake. T4lloin vastaaja voi itse valita
ajankohdan ja paikan, missi ja milloin hin kyselyyn vastaa. Perusjoukon supistuminen johti
sithen, ettd vastausprosenttia pyrittiin kasvattamaan mahdollisimman suureksi jdljelle jddneen
perusjoukon osalta. Vastausprosentti kyselyssa nousi noin 70 prosenttiin, joten havaintoaineis-
ton analysoinnin jilkeinen johtopiditdsten ja yleistysten tekeminen on hiukan perusteltavam-
paa, kuin tilanteessa jossa vastausprosentti olisi jaanyt pieneksi. Toki tulosten yleistettivyytti

rajoittaa juuri perusjoukon supistaminen yritysjohdon toiveesta.

4.2 Aineiston hankinta

Tutkimusaineisto hankittiin ldhettimilld Maxisat-konsernin henkildstolle siéhkopostitse kysely-
lomake, jonka avulla voitiin mitata erilaisilla valmiilla kysymyksilldi tydmotivaatiota ja — tyyty-

Valsyytta.

Kyselylomakkeilla voidaan hankkia tietoja tosiasioista, kayttdytymisestd ja toiminnasta, tiedois-
ta, arvoista, asenteista sekd uskomuksista, kasityksistd ja mielipiteistd. Lomakkeissa voidaan
lisaksi pyytdd vastaajaa arvioimaan tai perustelemaan hidnen toimintojaan, mielipiteitidin tai
vakaumuksiaan. Tasmallisid tosiasioita kysyttiessa kannattaa asioista kysyi suoraan yksinkertai-
silla kysymyksilld. Naissd tapauksissa paras vaihtoehto ovat joko avoimet tai monivalintatyyp-
piset kysymykset. Yleensd kyselylomakkeisiin sisiltyy my0s vastaajia itseddn koskevia taustaky-

symyksia, kuten sukupuoli, ikd, koulutus, ammatti ja perhesuhteet. (Hirsjarvi ym. 2009, 197.)

Kyselylomakkeissa kiytetddn yleensid kolmea erilaista kysymysmuotoa. Avoimet kysymykset
ovat sellaisia joissa vain kysymys esitetddn ja vastaustila jatetidn tyhjaksi. Monivalintakysymyk-
set ovat toinen vaihtoehto. Niissd esitetddn kysymys ja tutkijan laatimat valmiit, numeroidut
vastausvaihtoehdot joihin vastaaja sitten merkitsee rastilla tai rengastamalla mieleisensa vaihto-
ehdon tai useampia vaihtoehtoja, jos sithen on annettu lomakkeen ohjeistuksessa lupa. Kol-
mantena vaihtoehtona on kéyttid asteikkoihin eli skaaloihin perustuvaa kysymystyyppid. Skaa-
loihin perustuvissa kysymystyypeissd tutkija on esittinyt viitteitd ja vastaajan pitda valita kun-
kin viittimin kohdalla se, miten voimakkaasti hin on samaa mieltd tai eri mieltd tutkijan esit-

timasta viitteestd. Asteikoihin perustuvasta kysymystyypista hyva esimerkki on Likertin as-
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teikko. Se on tavallisimmin viisi- tai seitsemanportainen, jossa vastausvaihtoehdot muodosta-

vat nousevan tai laskevan skaalan. (Hirsjarvi ym. 2009, 198-200.)

Timan tutkimuksen kyselylomakkeessa kiytettiin monivalintakysymyksid padasiassa mittaa-
maan tosiasioita, kuten esimerkiksi sukupuoli, ikd ja konserniyksikko. Nailld kaikilla tosiasioilla
on merkitystd toimeksiantajan kannalta epikohtien korjaamisessa ja kehitystoimenpiteiden
suuntaamisessa. Tutkimuksen toimeksiantaja oli nimittdin konserniyritys, joka toimi kolmessa
eri yksikossa. Jotta kehitysehdotukset ja niiden toimenpiteet voitaisiin suunnata oikeaan yksik-
koon, oli saatava perustiedot kaikista vastaajista. Tutkimuksessa kaytettiin varsinaisen aihealu-
een kysymysten osalta pddasiassa kuusiportaista Likertin asteikkoa. Lomakkeessa siis esitettiin
viitteitd tyomotivaatioon ja — tyytyvaisyyteen liittyen. Vastaajat valitsivat sitten kuudesta eri
vaithtoehdosta parhaiten tuntojaan kuvaavan vaihtoehdon. Kyselylomakkeen vastausvaihtoeh-

dot skaaloihin perustuvien kysymysten osalta olivat:

1) todella huono

2) huono

3) jokseenkin huono
4) jokseenkin hyvi
5) hyvi

6) erittdin hyva

Tutkimuksen ollessa vastaajan omia mielipiteitd ja kokemuksia mittaava, padtettiin jattdd neut-
raalin kannanoton tarjoava vaihtoehto kokonaan pois, jotta jokaisen vastaajan tulisi antaa mie-
lipiteensé jokaiseen asiaan. Tallaiseen kyselyyn vastaaminen saattaisi houkutella liian helposti
vastaamaan neutraalisti, mutta nyt vastaaja ikddn kuin pakotettiin ottamaan kanta suuntaan tai
toiseen. Toisaalta tallaisten vastausvaihtoehtojen tarjoaminen saattaisi pakottaa vastaajan otta-
maan vikisin kantaa asiaan, josta hinelld ei valttimittd olisi tietoa tai mielipidettd. Tutkimus
kohdistuu kuitenkin sellaiseen aihealueeseen, johon jokaisella oli mahdollisuus vastata niin,
ettei tutkimuksen tulosten luotettavuus vaarannu epitietoisuuden vuoksi. Avoimia kysymyksid
kaytettiin jokaisen kategorian osalta aina, kun oli tarkoituksenmukaista antaa vastaajan vastata
omin sanoin tiettyyn kysymykseen. Tutkimuksessa haluttiin my0s tarjota jokaisen kategorian

osalta mahdollisuus vastata omin sanoin kyseisen aihealueeseen liittyen.
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4.3 Aineiston analysointi

Tisséd tutkimuksessa havaintoaineistoa analysoitiin pddasiassa kvantitatiivisia menetelmia kéyt-
tien. Keskiarvot laskettiin jokaiselle kyselylomakkeen kategorialle ja niiden sisaltimille yksittai-
sille mittareille, jotta niitd voitiin vertailla Tikas-hankkeen tuloksiin. My6s kaikille mittareille
laskettiin erikseen muut tunnusluvut, joista pystyttiin padttelemain, kuinka luotettavaa keskiar-
voon perustuva vertailu oli. Nditd muita tunnuslukuja olivat keskihajonta, moodi ja keskiarvon
luottamusvili. Havaintoaineistosta poimittiin sen jilkeen kaikki ne yksittdiset mittarit, jotka
vastausten perusteella vaikuttivat olevan huonosti hoidettuja tai joissa Maxisat-konserni me-
nestyi Tikas-hanketta merkittivisti huonommin. My6s avoimien kysymyksien osalta saatiin

arvokasta tietoa siitd, mitd mieltd vastaajat kunkin kategorian kohdalla olivat asioiden tilasta.

4.4 Pitevyys ja luotettavuus

Tutkimusta tehtdessa tulisi pyrkid valttiméan virheitd. Kuitenkin hyvin usein tulosten luotetta-
vuus ja patevyys vaihtelevat. Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius ilmaisee sen, miten luo-
tettavasti ja toistettavasti kiytetty mittari mittaa haluttua ilmiotd. Reliaabelin tutkimuksen tulisi
antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabelius voidaan todeta monella eri tavalla. Esimerkiksi
sellaista tutkimusta voidaan pitai reliaabelina, josta kaksi tai useampi eri tutkija saa samanlaisia
tuloksia tai jos tutkittavaa asiaa tutkitaan usealla eri tutkimuskerralla ja saadaan sama tulos.
Kvantitatiivissa tutkimuksissa on my6s kehitelty erilaisia tilastollisia tutkimustapoja mittareiden
luotettavuuden arvioimiseksi. (Tilastokeskus 2009a; Hirsjarvi ym. 2009, 231.) Taman tutki-
muksen reliaabelius oli varsin vakaalla pohjalla, silld aiheesta aiemmin ICT-alalla tehty Tikas-
hanke antoi samansuuntaisia tuloksia kuin tassi tutkimuksessa saatiin. Lisaksi reliabiliteettia
pyrittiin kasvattamaan rajaamalla tutkimuksen suorittaminen vain Maxisat-konsernin tyonteki-

joille ja toteuttamalla kyselylomakkeeseen vastaaminen anonyymisti.

Tutkimuksen arviointiin liittyy my0s toinen keskeinen kisite, validius eli patevyys. Validiuksella
tarkoitetaan mittarin tai mittausmenetelman kykya mitata juuri sitd asiaa, mitd sen on alun pe-
rin suunniteltukin mittaavan. (Tilastokeskus 2009b.) Validiuksen suhteen kvantitatiivinen tut-
kimus saattaa kohdata ongelmia esimerkiksi tilanteissa, joissa tutkija luulee kysyvinsi kysely-
lomakkeella kysymyksia, jotka vastaajat ymmairtavat aivan eri tavalla kuin tutkija itse. Niin tut-
kittavat vastaavat kysymyksiin oman kisityksensd pohjalta ja tutkija taas puolestaan analysoi
tuloksia omasta nikékulmastaan. Niin saatuja tuloksia ei voida pitdd tosina ja pitevind. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 231-232.)Taman tutkimuksen validiutta nostivat osaltaan ne seikat, ettd kysely-

lomakkeen kysymykset muotoiltiin mahdollisimman selvisti ja mahdollisimman yksiselitteisesti
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seka yhdelld kysymykselld kysyttiin vain yhti asiaa kerrallaan. Tutkimuksen ja sen mittareiden
aihealueet olivat hyvin pitkilti tyontekijéiden omia mielipiteitd mittaavia asioita, joten tutki-
muksen validius ei ainakaan vaarantunut mahdollisen johonkin osa-alueeseen liittyvin vastaa-

jan tietimyksen puutteen vuoksi.

Kvantitatiivisen tutkimuksen validiutta voidaan vahvistaa kayttamalld tutkimuksessa useita
menetelmid. Téllaisesta tutkimusasetelmien yhteiskdytostd kiytetddn nimitystd triangulaatio.
Triangulaatio voidaan jaotella neljddn eri tyyppiin. Metadologinen triangulaatio tarkoittaa edelld
mainittua tilannetta, jossa yhdessa tutkimuksessa kaytetdan useita menetelmia. Tutkijatriangu-
laatio tarkoittaa tilannetta, jossa tutkimuksen aineiston kerdamiseen seki tulosten analysointiin
ja tulkintaan osallistuu useampi tutkija. Teoreettinen triangulaatio puolestaan tarkoittaa sellaista
tutkimusta, jossa ilmi6ta lihestytidn erilaisten teorioiden nikokulmasta. Aineistotriangulaatios-
ta puhuttaessa tarkoitetaan tilannetta, jossa saman tutkimusongelman ratkaisemiseksi keratdin
useampi erilainen tutkimusaineisto. (Hirsjarvi ym. 2009, 233.) Téssa tutkimuksessa tyémotivaa-
tiota ja -tyOtyytyviisyyttd lahestytddn erilaisten teorioiden nikékulmasta, joten teoreettisen

triangulaation kdyttiminen saattaa vahvistaa tutkimuksen tulosten validiutta.
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5 Tutkimustulokset

Havaintoaineiston kerdaminen suoritettiin kyselylomakkeen avulla. Lomake sisilsi 68 kysymys-
td. Aiemmin vuosina 2002 — 2006 suoritetussa Tikas-hankkeessa mitattiin yhtend kysymysosa-
alueena ICT-alalla toimivien yritysten henkil6ston tyotyytyvaisyytta. Kyselylomakkeelle valittiin
muiden kysymysten lisiksi samoja mittareita kuin Tikas-hankkeessa. Tama mahdollistaa koh-

deyrityksen tulosten vertailun ICT-alan keskiarvoon ty6tyytyviisyyden ja -motivaation osalta.

Alun perin tutkimus piti suorittaa konsernissa kaikkien litketoimintayksikoiden kesken. Tutki-
musjoukko kaventui kesken tutkimuksen suorittamisen oleellisen paljon, silld erddssa liiketoi-
mintayksikossd kaynnistyivit yhteistoimintaneuvottelut tutkimuksen suorittamisen ollessa kes-
ken. Titen yritysjohto ei halunnutkaan ottaa titd yksikk6d mukaan tutkimukseen. Laadittu
kyselylomake lahetettiin 31 tyontekijille joista vastauksen jatti 19 tyontekijad. Kyselyn vastaus-
prosentti oli siis noin 61 prosentin luokkaa. Tutkimukseen vastaamiseen oli varattu seitseman
vuorokautta. Alussa vastaushalukkuus oli heikkoa. Tdmi johtui saadun palautteen mukaan
siitd, ettd tutkimuksen luotettavuuteen ja vastaajien anonymiteetin siilymiseen ei uskottu. Ta-
min johdosta kysymyksid muokattiin saadun palautteen perusteella niin, ettd kaikkiin taustaky-
symyksiin ei ollut pakko vastata. Tutkimuksen alussa oli taustakysymyksid vastaajasta itsestdan,
joista olisi voinut palautteen antajien mielesta paitella kuka on kysymykseen vastannut ja jopa
kenen jokin tietty vastaus on. Taustakysymysten pakollisuuden poistaminen edesauttoi suuresti
vastausprosentin kasvamiseen. Koska kyselylomake lihetettiin konsernin sisalld tyontekijoille
kolmesta eri liiketoimintayksikostd, halusi yrityksen johto, ettd tuloksia pystyttiisiin tarkastele-
maan myos litketoimintayksikoittdin. Siksi ainoa pakollinen taustakysymys kyselyyn osallistu-

neille oli litketoimintayksikk6ad koskeva kysymys.

Kyselylomakkeen mittarit rakennettiin seitseman Tikas-hankkeessa esitetyn kategorian ympa-

rille;

—_
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Kyselylomake valmisteltiin niin, ettd vastaajilla oli mahdollisuus valita vain yksi vastausvaihto-
ehto joka kysymykseen. Jokaisen kategorian lopussa oli lisiksi ainakin yksi avoin kysymys, jo-
hon vastaaja sai omin sanoin esittdd kyseistd kategoriaa koskevia kehitysehdotuksia. Monivalin-
takysymysten tuloksia analysoimalla laskettiin keskiarvo sekid keskihajonta jokaiselle kategorian
kysymykselle. Ndita tuloksia vertaamalla Tikas-hankkeeseen saatiin yleiskuva siitd, missa koh-
deyrityksen tulokset poikkesivat alan ns. keskiarvosta. Avoimia kysymyksid analysoimalla laa-
dittiin lisiksi kuvaus kunkin kategorian kohdalta vastaajien listaamista kehitysehdotuksista ja

epakohdista.

5.1 Tunnusluvut

Muuttujien arvoissa oleva informaatio voidaan yleensa tiivistid muutamaan muuttujaa kuvaa-
vaan tunnuslukuun. Tunnuslukujen kiyttiminen saattaa hivittia osan informaatiosta, mutta
toisaalta suurtenkin aineistojen tieto saadaan helpommin tiivistettyd. Tunnuslukuja voidaan
jaotella sijaintia kuvaaviksi sijaintitunnusluvuiksi ja muuttujien arvojen vaihtelua kuvaaviksi
hajontatunnusluvuiksi. (Heikkild 2008, 82—83.) Tissa tutkimuksessa on laskettu kyselyyn osal-

listuneiden vastauksista tunnuslukuja, joiden avulla voidaan analysoida kyselyn tuloksia.

Sijaintiluvut kuvaavat jollakin tapaa jakauman sijaintia. Sijaintiluvuista keskiarvo, moodi ja me-
diaani ovat ns. keskilukuja. Keskiarvolla tarkoitetaan yleensa aritmeettista keskiarvoa, joka saa-
daan jakamalla havaintoarvojen summa havaintojen lukumiirilla. (Heikkild 2008, 82—83.) Tu-
losten analysoinnissa kaytettiin nimenomaan aritmeettista keskiarvoa, silld kyselylomakkeessa

ei ollut kysymysten tirkeyttd vastaajalle mittaavia mittareita. Jos kysymysten tirkeyttd olisi mi-

tattu, olisin voinut soveltaa myos painotetun keskiarvon laskemista.

Moodi on havaintoarvo, joka esiintyy havaintoaineistossa useimmin. Voidaan siis sanoa moo-
dilla olevan havaintoaineiston suurin frekvenssi. Moodin soveltaminen ei kuitenkaan ole aivan
yksiselitteistd, jos usealla muuttujan arvolla on sama suurin frekvenssi. Moodi ei ole kovin hyvi
informaation lihde analyysivaiheessa, jos jakaumassa on useita lihelld suurinta frekvenssid
olevia frekvenssejd. Luokitellussa aineistossa moodiluokka on jakauman eniten havaintoja si-
siltidvi luokka. Adrimmiisilld havainnoilla ei ole vaikutusta tyyppiarvoon, ja moodi on erityisen

soveltuva pienen populaation keskikohdan mittana. (Heikkild 2008, 84.)

Hajontalukujen tehtivi on kuvata siti, kuinka hajallaan muuttujasta tehtivit mittaukset ovat.

Hajontalukujen avulla voidaan siis osoittaa, kuinka paljon mittaustulokset vaihtelevat. Mitd
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pienempi hajonta on, sitd lihempina tulokset ovat toisiaan tai keskimairiista arvoa. Yleisim-
min kiytetty ja tirkein hajonnan mittari on keskihajonta, jota kutsutaan my6s standardipoik-
keamaksi. Keskihajonta kuvaa sitd, kuinka hajallaan arvot ovat keskiarvoon nahden. Keskiha-
jonnan kaytto rajoittuu vain vilimatka- ja suhdeasteikon tasoisille muuttujille. Mitd lidhemmas
keskiarvoa havaintoarvot ovat ryhmittyneet, sitd pienempi keskihajonta on. Toisistaan kauas
sijoittuvien eli keskendan kovin erisuuruisten lukujen keskihajonta taas on suuri. (Heikkild

2008, 85-86.)

Seuraavissa kappaleissa esitetddn jokaisen tutkimukseni kategorian osalta Maxisat-konsernin
saavuttamat tulokset, tille havaintoaineistolle relevantit tunnusluvut seki vertailukohtana toi-
mivan ICT-alan ty6tyytyviisyyttd mitanneen Tikas-hankkeen tuloksiin vertailun. Jokaisen kate-
gorian osalta esitetdan graafisessa muodossa pylvisdiagrammi Maxisat-konsernin ja Tikas-
hankkeen tuloksista rinnakkain. Diagrammeissa on esitetty my6s kulloisenkin osa-alueen mit-
tareiden keskiarvot. Lisiksi jokaisen kategorian kohdalla on koottu taulukkoihin havaintoai-
neiston tunnusluvut. Niiden tietojen pohjalta on analysoitu jokaista kategoriaa pddasiassa mit-
tareiden saavuttamien keskiarvojen ja keskihajonnan pohjalta seki tehty vertailua Tikas-

hankkeen tuloksiin.

5.2 Tyovilineet ja tyon tekemisen puitteet

Tyo6vilineet ja tyon tekemisen puitteet osiossa kysymykset kisittelivat tyovilineiden soveltu-
vuutta, yleistd kuntoa, toimivuutta ja ergonomiaa, tydympariston viihtyisyyttd seka tyon teke-
misen puitteiden luomista. Maxisat-konsernin tutkimuksessa saavuttamat tulokset ja tunnuslu-
vut ovat nahtivissd taulukossa 8. Vertailu kohdeyrityksen ja Tikas-hankkeen tuloksien vililld
on nihtivissi kuviossa 5. Vertailemalla tutkimuksen kohdeyrityksen saavuttamia tuloksia Ti-
kas-hankkeen tuloksiin nihtiin, etta erityisesti tyovilineiden yleinen kunto ja toimivuus, niiden
soveltuminen nykyisiin tehtiviin seki tyon tekemisen puitteiden luominen tyosuhteen alkaessa
olivat asioita, jotka Maxisat-konsernin tyontekijoiden vastauksissa arvioitiin Tikas-hankkeen
keskiarvoa heikommiksi. Tyovilineiden ergonomia ja tyGympiriston viihtyisyys olivat asioita,
joissa Maxisat-konserni taas saavutti Tikas-hankkeen keskiarvoa paremmat tulokset. Saatujen
tuloksien perusteella timin kategorian alhaisimman keskiarvon 3,77 saavuttivat juuri tyovali-
neiden soveltuvuutta, yleistd kuntoa ja toimivuutta kisitelleet kysymykset. Kyselylomakkeessa
vastausten keskiarvo 3,77 sijoittuu vastausvaihtoehtojen “’kohtalaisen huono” ja ”kohtalaisen
hyva” vilille. Koko kategorian vastausten keskiarvo Maxisat-konsernin saavuttamissa tuloksis-

sa on 3,82, kun Tikas-hankkeessa se on 3,92.
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Kuvio 5. Maxisat-konsernin ja Tikas-hankkeen tulosten vertailua kategoriassa Tyovilineet ja

tyon tekemisen puitteet

Tdman kategorian tunnusluvut kertoivat siitd, ettd vastaajat olivat varsin yksimielisid vastauk-

sissaan. Keskihajonnat jaavat kaikki varsin pieniksi, joten kaikki vastaukset olivat varsin ldhella

toisiaan. My6s keskiarvon luottamusvilit jaivit varsin pieniksi, mikd tarkoitti sitd, ettd 95 pro-

senttia vastauksista sijoittui taulukossa 8. esitellyille vileille.

Taulukko 8. Maxisat-konsernin havaintoaineiston tunnuslukuja kategoriassa Tyovilineet ja

tyon tekemisen puitteet

Tyévilineet ja tyon tekemisen puitteet n=19

Kysymys Ka. Keskihajon- Moodi Ka. luotta-

ta musvili 95 %

7. Ty6vilineiden soveltuvuus tehtdviin 374 0,99 3,00 3.6 - 421
8. Tyovilineiden yleinen kunto ja toimi- 3,74 0,99 4,00 326 - 421
vuus
9. Ty6ympariston viihtyisyys 411 0,74 4,00 3,75 - 4,46
10. Ty6vilineiden ergonomia 3,95 0,78 4,00 357 -432
11. Ty6n tekemisen puitteiden luominen 3,58 0,90 4,00 314 - 4,01
alussa
.12. Tyon tekemisen puitteiden luominen 3,68 0,67 4,00 3,36 - 4,01
jatkossa

Tyo6vilineiti ja tyon tekemisen puitteita koskevan kategorian osalta vastaajat saivat vapaasti

kertoa mielipiteitddn siitd, miten timén kategorian osalta toimintaa voitaisiin kehittdd. Ylei-
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simmin kehitystoiveet koskivat erillisten tietojirjestelmien pdivittimista ja integroinnin paran-
tamista. Nykyisellddn erilaisia ohjelmia koettiin olevan liian paljon ja niiden yhteensopivuus
koettiin liian heikoksi. Toiveita perusteltiin muun muassa ajan sadstymiselld ja tuottavuuden
kasvamisella, kun aikaa kuluisi vihemmin rutiininomaisiin tyovaiheisiin. Myos ergonomian

parantaminen ja kiyt6ssi olevien tyovilineiden uusiminen oli yleinen toive vastaajien joukossa.

5.3 Tyon organisointi ja tyén tekeminen

Tyon organisointia ja tyon tekemistd kisittelevassd osa-alueessa kisiteltiin tyontekijan omia
mahdollisuuksia vaikuttaa ty6aikoihin ja tyon sisiltoon, tyGtovereilta ja esimiehiltd saatavaa
tukea tyon tekemisessd, tytehtivien mielekkyyttd ja selkeyttd, esimiesten johtamistavan ja yri-
tyksen johtamiskulttuurin laadukkuutta, esimiesten osaamista henkilokohtaisen palautteen an-
tamisessa, tyosuhteen aloittamiseen liittyvad perehdyttimisté, yrityksen ja koko organisaation
toimivuutta ja selkeyttd sekd kehityskeskusteluiden antia tyontekijille. Maxisat-konsernin tut-
kimuksessa saavuttamat tulokset ja tunnusluvut ovat nihtavissa taulukossa 9. Vertailu koh-
deyrityksen ja Tikas-hankkeen tuloksien vililli on nihtdvissd kuviossa 6. Niista tuloksista voi-
tiin paitelld, ettd kehityskeskustelut voivat olla osa-alueena lisdtarkastelun ja kehitystoimenpi-
teiden arvoisia. Tdma osa-alue nimittiin saavutti selvasti heikoimman keskiarvon kaikista ta-
min kategorian kysymyksistd. Kehityskeskusteluiden anti sai keskiarvoksi vain 2,74 ja oli yksi
heikoiten menestyneistd mittareista koko tutkimuksessa, kun Tikas-hankkeessa sama mittari
saavutti keskiarvon 3,27. My6s tyontekijoiden omat mahdollisuudet vaikuttaa ty6aikoihinsa ja
tyonsa sisaltoon, yrityksen johtamiskulttuuri sekd esimiesten tapa antaa henkil6kohtaista palau-

tetta arvioitiin Tikas-hankkeen vastaavia mittareita heikommiksi.

Tikas-hankkeen vastaavia mittareita paremmin Maxisat-konsernissa menestyttiin ty6tovereilta
ja esimiehiltd tyon tekemisessi saatavan tuen, oman tyotehtidvin mielekkyyden ja selkeyden
sekd koko yrityksen ja organisaation toimivuuden ja selkeyden osalta. TyGtovereilta saatava
tuki arvioitiin keskiarvolla 4,89 ja se oli timin osa-alueen paras tulos, kun Tikas-hankkeessa
sama mittari sai keskiarvon 4,32. Koko kategorian keskiarvo kaikkien Tikas-hankkeen mittarei-
ta vastaavien kysymysten osalta oli 3,73, kun Tikas-hankkeessa samat mittarit arvioitiin kes-

kiarvolla 3,76. Taman osa-alueen koko keskiarvo siis oli hyvin lihelld Tikas-hankkeen arvoja.
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Kuvio 6. Maxisat-konsernin ja Tikas-hankkeen tulosten vertailua kategoriassa Tyon organi-

sointi ja tuki tyon tekemiselle

Taman kategorian mittareiden tunnuslukujen perusteella voidaan todeta, ettd mittareiden kes-
kiarvot antavat suhteellisen oikean kuvan vastaajien mielipiteistd. Mittareiden keskihajonta on
nimittdin varsin pieni kaikkien kysymysten osalta. My6s moodien arvot ovat hyvin ldhelld kes-

kiarvoa sekd 95 prosentin luottamusvili suhteellisen pieni.

Taulukko 9. Maxisat-konsernin havaintoaineiston tunnuslukuja kategoriassa Tyon organisointi

ja tuki tyon tekemiselle

Tyo6n organisointi ja tuki tyén tekemiselle n=19
Kysymys Ka. Keskiha- | Moodi | Ka. luotta-
jonta musvili 95
%

14. Omat mahdollisuutesi vaikuttaa tyéaikoihin 416 134 5,00 351481
15. Tyokavereilta saatava tuki tyon tekemiseen 4,89 0.81 4,00 4,50 - 528
16. Ty6tehtidvin mielekkyys 4,47 122 5,00 3,89 - 5,06
17. Ty6tehtivin selkeys 4,47 0.96 4,00 401 - 494
18. Omat mahdollisuutesi vaikuttaa tyon sisdltéon 347 112 4,00 2.93 - 4,02
19. Esimiehiltd saatava tuki tyon tekemiseen 3.95 078 4,00 3,57 - 432
20. Esimiesten tuen laadukkuus oman tyén kannalta 3,84 0.76 4,00 347 - 421
21. Esimichesi johtamistavan laadukkuus 342 0.7 3,00 305-3,79
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22. Yrityksen johtamiskulttuuri 3.26 0,81 3,00 2,87 -3,65
t2213. Esimichesi tapa antaa henkilokohtaista palautet- 337 116 4,00 2,81-3,93
r2146¥;1Ty(3suhteen aloittamiseen liittyva perehdyttdimi- 3,37 121 4,00 2,78 - 3,95
25. Koko organisaation toimivuus 3,58 0,77 3,00 3,21-395
26. Koko organisaation selkeys 3.42 0,84 4,00 3,02 - 3,82
27. Yrityksen roolijakojen toimivuus 3.42 0,84 3,00 3,02 - 3,82
28. Yrityksen roolijakojen selkeys 3.26 0,73 3,00 2,91-3,62
29. Kehityskeskustelujen anti 2,74 1,28 4,00 2,12-336

Tyon organisointia ja tukea tyon tekemiselle kisitelleessa kategoriassa vastaajat toivoivat muun
muassa sitd, ettd tOita ei siirreltiisi johto- tai esimiestasolla ja sitten suorittavaa tyota tekevien
vastuulle. Tatd perusteltiin muun muassa silla, ettd tydmaira kasvaa suorittavaa tyota tekevien
osalla kohtuuttoman suureksi. Myoskain nykyisti tyon priorisointijarjestelmai ei koettu toimi-
vaksi. Tatd perusteltiin muun muassa silld, ettd priorisoinnista jouduttiin koko ajan poikkea-
maan. Koko priorisointijirjestelmi oli useiden vastaajien mielestd hyodyton, koska siiti ei voi-
da kaytinnossa pitda kiinni ja tyon organisoinnista vastaavilla tasoilla ei titd vastaajien mielesta
ymmirretd. Usea vastaaja koki my6s tyotaakkansa olevan varsin suuri nykyisellddn ja toiveita
esitettiin lisahenkilokunnan palkkaamiseksi. Muita yleisimpid kehitystoiveita olivat my6s kehi-

tyskeskusteluiden kéyttoonotto seki roolijakojen ja vastuualueiden parempi mairittely.

5.4 Tiedottaminen

Tiedottamista koskevan kategorian tulokset ja tunnusluvut 16ytyvit taulukosta 10. Tikas-
hankkeeseen verrattavissa olevat tiedot on koottu kuvioon 7. T4dsséd kategoriassa kisiteltiin
tyontekijoiden omia mahdollisuuksia antaa palautetta esimiehille ja johdolle, omien esitysten tai
parannusehdotusten huomioimista, tiedottamisen tasoa suurempien muutoksien osalta seka
tiedottamista arkipdivin ohjeista, muutoksista ja rutiineista. Tama oli osa-alue, jossa Maxisat-
konserni menestyi kokonaisuutena heikoimmin Tikas-hankkeeseen verrattuna. Maxisat-
konsernin koko kategorian keskiarvo oli 3,38, kun Tikas-hankkeessa keskiarvo oli 3,65. Tiedot-
taminen ei siis Tikas-hankkeeseen osallistuneilla yrityksillikddn ollut kokonaisuutena hirvein
kehuttavalla tasolla. Heikoimmin Maxisat-konserni menestyi tyontekijoiden omien esitysten tai
parannusehdotusten huomioon ottamisessa. Tdmin mittarin osalta Maxisat-konserni saavutti

keskiarvon 3,37, kun taas Tikas-hankkeen tulos vastaavan mittarin kohdalla oli 3,71. Heikko
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tulos saatiin my6s tiedottamisessa suurempien muutoksien osalta. Taman mittarin keskiarvo

on 3,16. Tikas-hankkeessa vastaava mittari sai arvon 3,47. My0s kaikki muut mittarit jaivit

Tikas-hankkeen tuloksiin verrattuna pienemmiksi.
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Kuvio 7. Maxisat-konsernin ja Tikas-hankkeen tulosten vertailua kategoriassa Tiedottaminen

Taman osa-alueen tunnuslukujen perusteella voidaan todeta, ettd vastaukset ovat olleet varsin

yksimielisid. Keskihajonnat olivat timin osa-alueen osalta varsin pienid. MyOs mittareiden

moodit olivat lahelld vastausten keskiarvoja ja keskiarvon luottamusvali varsin pieni.

Taulukko 10. Maxisat-konsernin havaintoaineiston tunnuslukuja kategoriassa Tiedottaminen

Tiedottaminen n=19
Kysymys Ka. |Keskiha- | Moo- | Ka. luot-
jonta di tamusvili
95 %

31. Omat mahdollisuudet antaa palautetta esimichelle 379 1,08 400 | 327431
32. Omat mahdollisuudet antaa palautetta johdolle 337 1,46 400 | 2,66 407
33. Omien esitysten tai parannusehdotusten huomioiminen 337 0.83 400 | 2,97-3.77
34. Tiedottamisen taso suuremmista muutoksista 316 0.96 400 | 2,70 3,62
iiis'f;edottammen arkipdivin ohjeista, muutoksista ja rutii- 321 1,08 400 | 2,69-3,73
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Tiedottamista koskevan kategorian osalta vastaajat saivat myos kertoa vapaasti omia kehitys-
toiveitaan. Yleisin toive oli yhteisen tiedotuskanavan tai Intranet-sivuston kdyttéonotto. Todel-
la moni vastaaja oli sitd mielta, ettd yrityksen sisdistd tiedotusta tulisi parantaa huomattavasti.
Titd perusteltiin silld, ettd nykyinen tiedotuskulttuuri, -ajankohta ja -tavat aiheuttivat jopa mit-
tavia virheitd toiminnassa, tietimattomyytta asioista, antoivat huonon kuvan yrityksestd ulos-
péin, hankaloittivat muutoksiin reagoimista, vaikeuttivat asiakasrajapinnassa toimivien tyota ja
yksikkojen vilistd yhteistyotd seka aiheuttivat ulkopuolisuuden tuntua tyontekijéiden joukossa,

joilla ei ollut tietoa tietyista asioista.

5.5 Osaamisen kehittimismahdollisuudet

Osaamisen kehittimismahdollisuuksia koskevan kategorian tulokset ja tunnusluvut 16ytyvit
taulukosta 11. Vertailu Tikas-hankkeen ja Maxisat-konsernin saavuttamien keskiarvojen vililla
on kuvattu kuviossa 8. Tédssi kategoriassa mitattiin tyontekijéiden omaa motivaatiota kehittaa
osaamistaan ja nykyisten tyOtehtdvien ja oman osaamisen vastaavuutta. Muita mitattuja asioita
olivat tyontekijéiden mahdollisuudet saada onnistumisen kokemuksia ty6ssi, kehittdd omaa
osaamistaan seki edetd urallaan vaativampiin tehtédviin ylipadnsa sekd Maxisat-konsernissa.
Koko kategorian keskiarvoksi Maxisat-konserni sai 3,80. Tikas-hankkeen koko kategorian kes-
kiarvo oli hyvin lahelld titd ollen 3,83. Téstd huolimatta yksittiisten mittareiden vililld 16ytyi
hajontaa tuloksissa. Maxisat-konsernissa tyontekijoiden motivaatio oman osaamisen kehittami-
seen sai arvosanan 4,84. Se oli timin kategorian paras arvo Maxisat-konsernin osalta. Tikas-
hankkeessa samaa mittaria arvioitiin keskiarvolla 4,45. My6s tyotehtivien ja tyontekijéiden
oman osaamisen vastaavuus sekd onnistumisen kokemusten saaminen tyosté saivat Tikas-

hanketta paremmat arvot Maxisat-konsernissa.

Heikoimmaksi osa-alueeksi tyontekijit arvioivat etenemisen vaativampiin tehtaviin nykyisessa
tyOpaikassaan. TAmi mittari sai tuloksen 2,79. Tikas-hankkeen tulos timidn saman mittarin
osalta oli 3,08. Kuvaavaa on se, ettd tyontekijit arvioivat paremmiksi mahdollisuutensa edeta
urallaan ylipaansa. Tama mittari sai arvon, 3,58, mutta Tikas-hankkeessa vastaavaa mittaria ei
ollut, joten vertailua timin mittarin osalta oli mahdotonta tehda. Tdmin tuloksen pohjalta
voidaan kuitenkin todeta, ettd tyontekijiat kokevat mahdollisuutensa edeta ylipdansa urallaan
vaativampiin tehtdviin paremmiksi kuin Maxisat-konsernin sisalld. My6s tyontekijoiden mah-
dollisuudet kehittid omaa osaamistaan koettiin heikoksi osa-alueeksi Maxisat-konsernissa. Se

sai tuloksen 2,89, kun Tikas-hankkeessa sama mittari sai keskiarvon 3,46.
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Kuvio 8. Maxisat-konsernin ja Tikas-hankkeen tulosten vertailua kategoriassa Osaamisen ke-

hittamismahdollisuudet

Tdaman kategorian osalta voitiin keskihajonnan perusteella todeta, ettd useamman mittarin kes-

kihajonta oli varsin suuri. Mittareiden moodit ja keskiarvot olivat puolestaan varsin lihelld toi-

siaan, joka tarkoittaa sitd, ettd suurin osa vastaajista on antanut lihelle mittareiden keskiarvoa

sjjoittuvan arvosanan. Keskihajonnan suuruus saattoi siis johtua yksittéisistd tai muutamista

keskiarvosta poikenneista arvosanoista.

Taulukko 11. Maxisat-konsernin havaintoaineiston tunnuslukuja kategoriassa Osaamisen ke-

hittamismahdollisuudet

Osaamisen kehittimismahdollisuudet n=19
Kysymys Ka. | Keskiha- | Moo- | Ka. luot-
jonta di tamusvili
95 %

37. Motivaatio kehittda omaa osaamista 4,84 0.96 500 | 438530

38. Nykyisten tyStehtdvien ja oman osaamisen vastaavuus 426 1,41 500 | 3.58 - 4,94

39. Mahdollisuudet saada onnistumisen kokemuksia tyssi 421 1,23 500 | 3.62- 480

40. Mahdollisuus kehittaad omaa osaamista 2,89 1,05 300 | 239340

41. Mahdollisuudet edetd uralla/vaativampiin tehtiviin 3,58 1,57 400 | 282434

42. Mahdolhs.uudet edeti uralla/vaativampiin tehtaviin Ma- 279 123 300 | 220338
xisat-konsernissa
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Osaamisen kehittimismahdollisuuksia kisittelevin kategorian osalta vastaajat saivat esittda
omia kehitysehdotuksiaan toiminnan parantamiseksi. Yleisimmin vastaukset kisittelivit tyon
kannalta oleellisen lisakoulutuksen jirjestimista ja uusiin jirjestelmiin perehdyttimistd. Usea
vastaaja oli sitd mieltd, ettd nykyisiin jarjestelmiin perehdyttiminen oli onnetonta ja muutoksi-
en esiintymistiheyden vuoksi saatu koulutus saattoi olla saman tien vanhentunutta. Jarjestetta-
ville lisdkoulutukselle toivottiin selkedd suunnittelua, tavoitteita ja rajoja, jotta koulutusmah-

dollisuuksista saataisiin eniten irti. Monet vastaajat totesivat yrityksen nykyisen sisdisten ja ul-

koisten koulutusmahdollisuuksien olevan kovin vahissa.

5.6 Henkilésuhteet tyépaikalla

Tyopaikan henkil6suhteita mitanneessa kategoriassa pyydettiin vastaajia arvioimaan vilejd
muihin ty6tovereihin, esimiehiin seka yrityksen johtoon. Vastaajia pyydettiin arvioimaan myos
kaikkien tyontekijoiden vilistd henkistd ilmapiirid seka kaikille yhteisten vapaa-ajan tapahtumi-
en laatua ja merkitysta tyopaikan ilmapiirille. Tassa kategoriassa Maxisat-konserni saavutti ko-
ko tutkimuksen parhaimman tuloksensa ja kaikkien kategorian yksittdisten mittareidenkin osal-
ta Tikas-hankkeen tulokset kalpenivat niiden rinnalla. Tdmin kategorian tulokset ja tunnuslu-
vut ovat taulukossa 12 ja keskiarvovertailu Tikas-hankkeen ja Maxisat-konsernin tulosten vilil-
14 16ytyy kuviosta 9. Maxisat-konsernin saavuttama koko kategorian keskiarvo oli 4,32, kun

taas Tikas-hankkeen vastaava kokonaiskeskiatrvo oli 4,05.

Tyontekijoiden vilit muihin tydntovereihin sai timin kategorian ja koko tutkimuksen parhaan
yksittdisen arvosanan Maxisat-konsernissa. Tikas-hankkeessa vastaava mittari sai keskiarvon
4,62, kun Maxisat-konsernissa keskiarvo oli 5,11. My6s henkinen ilmapiiri tyéntekijoiden ja
esimiesten vililld arvostettiin korkealle. Taman mittarin keskiarvoksi tutkimuksen kohdeyritys
sai 4,37, kun Tikas-hankkeen vastaava mittari sai arvon 4,19. Koko tutkimuksen huonoimman
arvon sal yhteisid vapaa-ajan tilaisuuksia kisitellyt mittari. Sen vastausten keskiarvoksi tuli 2,53,

kun Tikas-hankkeessa tima sama mittari sai arvon 3,39.
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Kuvio 9. Maxisat-konsernin ja Tikas-hankkeen tulosten vertailua kategoriassa Henkilosuhteet

tyopaikalla

Tunnuslukujen osalta kaikkien muiden mittareiden tulokset ovat suhteellisen yksimielisid, mut-
ta kuten keskihajonta osoittaa yhteisten vapaa-ajan tilaisuuksien merkityksestd tyoilmapiirille ei
oltu tdysin samaa mieltd. TAman mittarin osalta keskiarvon luottamusvili oli 2,71 — 4,13. My6s
yhteisten vapaa-ajan tilaisuuksien riittdvyyttd mitannut kysymys sai keskihajonnaksi suhteellisen
ison arvon (1,39). Keskiarvo oli kuitenkin timén mittarin osalta niin pieni, ettd se johtaisi joka
tapauksessa jatkotoimenpiteisiin. Suurin osa vastaajista oli my0s antanut sen osalta vastausar-

von 1, eli heidin mielestaan timan mittarin osalta tilanne oli todella huono.

Taulukko 12. Maxisat-konsernin havaintoaineiston tunnuslukuja kategoriassa Henkil6suhteet

tyopaikalla
Henkilosuhteet tyopaikalla n=19
Kysymys Ka. Keskihajonta | Moodi | Ka. luotta-
musvili 95
%
44. Vilit muiden ty6tovereiden kanssa 5.1 0,66 5,00 479 - 5.42
45. Henkinen ilmapiiri Sinun ja esimiestesi vililld 4,37 0.76 5,00 400 - 474
46. Henkinen ilmapiiri Sinun ja yrityksen johdon 426 0,65 400 | 395458

valilla
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4.7. .Nékerpy:ksem lfalkklen tyontekijéiden keskindi- 437 0.68 200 | 2.04-470
sistd henkildsuhteista > > > > >
48: Yht'e1steq.v'apaa—a]an tilaisuuksien merkitys ty6- 342 1,57 2,00 2,66 - 4.18
paikan ilmapiirille

49. Yhteisten vapaa-ajan tilaisuuksien riittavyys 2,53 1,39 1,00 1.86 - 3.20

Henkil6suhteita kasittelevin kategorian osalta vastaajat saivat esittda vapaasti omia kehityseh-
dotuksiaan aihealueeseen liittyen. Lihes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd henkilosuhteet
olivat tutkimuksen osa-alueista parhaimmalla tolalla. Toki eridviakin mielipiteitd 16ytyi ja muu-
tama vastaaja pohti muun muassa sité, vaikeuttavatko henkilosuhteet eri yksikéiden vilistd
yhteistyotd. Ylivoimaisesti eniten vastauksissa toivottiin kuitenkin enemmin yhteisid vapaa-
ajan tilaisuuksia. Tétd perusteltiin muun muassa tyGilmapiirin parantumisella ja eri yksikéiden

lihentymisella.

5.7 Sisdinen yrityskuva

Sisdista yrityskuvaa kisitelleessd kategoriassa pyrittiin mittaamaan sitd, kuinka tasokkaaksi tyon-
tekijat mieltavit yrityksen teknisen osaamisen, asiakaspalvelun, myynnin ja markkinoinnin seka
tuotteiden ja palveluiden kokonaislaadun. Samassa kategoriassa kisiteltiin myo6s yrityksen ima-
goa ja tulevaisuuden nikymii seki yrityksen johdon ja sisdisen toiminnan tehokkuutta tyénte-
kijoiden nidkokulmasta. Taman kategorian tulokset ja tunnusluvut ovat nihtavilld taulukossa
13. Vertailu Maxisat-konsernin ja Tikas-hankkeen vastausten keskiarvojen vililld on nihtivilld
kuviossa 10. Pathaimman arvosanan Maxisat-konserni sai teknisen osaamisen tasoa kasitelleen
mittarin osalta. Sen keskiarvo 4,63 oli hiukan korkeampi kuin Tikas-hankkeen vastaavan mitta-
rin keskiarvo 4,46. Tyontekijoiden mielesta yrityksen tulevaisuuden nikymat ansaitsivat ar-
vosanan 4,106, kun taas Tikas-hankkeessa vastaava mittari arvioitiin keskiarvolla 4,04. Taytyy
kuitenkin pitdd mielessd tutkimusten eriaikaisuus. Tikas-hanke valmistui vuonna 2006 ja vuoksi
tatd mittaria kannattaakin tarkastella pienelld varauksella. Yrityksen tuotteiden ja palveluiden
kokonaislaatu, asiakaspalvelun taso, sisdisen toiminnan tehokkuus seka yrityksen imago jaivit

hiukan Tikas-hankkeen tuloksia heikommaksi, mutta eivit olleet kuitenkaan halyttidvin alhaisia.

Tikas-hankkeessa yhtend mittarina oli my6s myynnin ja markkinoinnin taso. Téssa tutkimuk-
sessa se purettiin kahteen osaan ja laskettiin myynnin ja markkinoinnin tason keskiarvoista
yhteinen keskiarvo, joka sitten on paremmin vertailukelpoinen Tikas-hankkeen kanssa. Tutki-
muksessa yrityksen myynti sai keskiarvoksi 3,68 ja markkinointi 3,32. Niiden keskiarvo 3,5 oli

hiukan heikompi kuin Tikas-hankkeen vastaava keskiarvo 3,68.
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Kuvio 10. Maxisat-konsernin ja Tikas-hankkeen tulosten vertailua kategoriassa Sisdinen yritys-

kuva

Tunnusluvuista voitiin paitelld, ettd suurin osa vastaajista oli jokseenkin tyytyviisid timan ka-
tegorian osalta, silld koko kategorian keskiarvo on 3,93 ja suurin osa vastaajista (moodi) on
antanut kyselyssd arvosanan 4 melkein jokaisen mittarin osalta. Vain yrityksen teknisen osaa-
misen tasoa mittaavassa kysymyksessé eniten vastattiin arvosanalla 5 ja yrityksen markkinointia
koskevaan kysymykseen arvosanalla 3. Keskihajonnan osalta voitiin todeta, ettd vastaukset
olivat jotakuinkin lahelld toisiaan tissa kategoriassa, silld keskihajonta oli keskimaarin 0,68 ko-
ko kategoriassa. Vain yrityksen myyntid kisittelevd mittari sai muista poikkeavan keskihajonta-
arvon 0,82. Sen mittarin osalta vastaajien antamat arviot siis poikkesivat eniten toisistaan. Kes-
kiarvon luottamusvilid tutkittaessa voidaan todeta kaikkien vastausten sijoittuvan 95 prosentin
varmuudella taulukossa 13 ilmeneville vileille. Tamin kategorian osalta voidaan todeta kaikki-

en luottamusvilien olevan melko pienid ja siten vastaukset ovat olleet varsin yksimielisia.

Taulukko 13. Maxisat-konsernin havaintoaineiston tunnuslukuja kategoriassa Sisdinen yritys-

kuva

Sisdinen yrityskuva n=19
Kysymys Ka. |Keskihajonta | Moodi | Ka. luottamus-
vili 95 %
51. Yrityksen teknisen osaamisen taso 4,63 0,60 5,00 434402
52. Yrityksen tuotteiden/palveluiden kokonaislaatu 3,95 0,71 4,00 3,61 -4,29
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53. Yrityksen asiakaspalvelun taso 3,84 0,69 4,00 351417
54. Yrityksen imago 3,95 0,71 4,00 3,61 -4,29
55. Yrityksen tulevaisuuden nikymit 416 0,50 400 3,92 - 4,40
56. Liiketoimintayksikkdési tulevaisuuden nakymit 447 0,70 4,00 414 - 4,81
57. Yrityksen johdon ammattitaito 400 0,75 4,00 3,64 - 4,36
58. Yrityksen myynnin taso 3,68 0,82 4,00 3,29 - 4,08
59. Yrityksen markkinoinnin taso 332 0,67 3,00 2,99 - 3,64
60. Yrityksen sisdisen toiminnan tehokkuus 3,42 0,69 4,00 3,09 - 3,75

Vastaajat saivat myOs antaa omia kehitys- ja parannusehdotuksiaan sisiisen yrityskuvan paran-
tamiseksi. Avoimen kysymyksen vastausten joukosta selvisti yleisin kehitysehdotus oli paran-
taa asiakaspalveluosaamista. Yrityksen tekninen osaaminen koettiin riittdviksi, mutta asiakkai-
den kohtaaminen ja asiakasrajapinnassa toimiminen koettiin ongelmakohdiksi. Muita vastauk-
sista esiin nousseita seikkoja olivat muun muassa tuotteiden ja palveluiden valmistaminen lop-
puun asti, jotta asiakkaille ei jouduttaisi myymain puolivalmiita tuotteita. Vastaajien mielesti
taima tyollisti kaikkia organisaatiotasoja litkaa, heikensi yrityskuvaa ja johti sithen, ettei asiak-
kaille tehtyjd lupauksia voitu lunastaa. Myds konsernin eri yksikéiden jatkuva erkaantuminen,
johdon tiedottamisen laatu yrityksen tilanteesta ja tulevaisuuden strategiasta sekd markkinoin-
nin laatu koettiin ongelmallisiksi asioiksi. My6s tiedonkulku eri yksikéiden vililld koettiin huo-

noksi.

5.8 Sitoutuminen ja kokonaiskuva

Sitoutumista ja kokonaiskuvaa kisittelevissa kategoriassa mittareita olivat tyontekijan oma
sitoutuminen ty0honsi, timinhetkinen henkilékohtainen ty6tyytyviisyys kokonaisuudessaan,
tyon palkitsevuus kokonaisuudessaan, yrityksen tapa huolehtia tyontekijoistidn sekéd palkkara-
kenteen ja henkil6stéetujen motivoivuus. Tamin kategorian tulokset ja tunnusluvut ovat nih-
tavissd taulukossa 14. Vertailu Tikas-hankkeen ja Maxisat-konsernin tulosten valilldi on kuvattu
kuviossa 11. Tdmin koko kategorian keskiarvo oli Maxisat-konsernissa 3,57, kun taas Tikas-
hankkeen vastaava keskiarvo oli 3,77. Parhaimman keskiarvon yksittiisen mittarin kohdalla
Maxisat-konserni sai tyontekijoiden omaa sitoutumista koskevan mittarin osalta. Sen keskiarvo

oli 4,68, kun Tikas-hankkeessa se oli arvioitu keskiarvolla 4,42,
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Kuvio 11. Maxisat-konsernin ja Tikas-hankkeen tulosten vertailua kategoriassa Sitoutuminen ja

kokonaiskuva

Tyontekijoiden henkil6kohtaista tyotyytyviisyyttd mitanneen kysymyksen keskiarvo oli siis
paras koko kategoriassa ja sen keskihajontakin oli 1. Eri vastaukset eivit siis sijoittuneet as-
teikossa toisistaan kauaksi. Sama piti koko kategorian vastausten osalta. Tulokset sijoittuivat
hyvin tiiviisti keskiarvon ympirille. Moodi, eli se arvosana jonka vastaajat valitsivat useimmin,
oli useimmissa tapauksissa hyvin lihelld keskiarvoa. Se kertoo siitd, ettd mittareiden keskiarvot
antoivat oikean kuvan mitattujen asioiden tilasta. Keskiarvon luottamusvileji tarkastelemalla
havaittiin lisdksi, ettd 95 prosenttia vastauksista sijoittuu taulukossa ilmeneville vileille. Siitikin
voidaan paatelld, ettd vastausten keskiarvot kuvaavat hyvin asioiden oikeaa tilaa. Palkkaraken-
teen ja henkildstoetujen motivoivuutta mittaavassa kysymyksessa moodi tosin oli 2, joten eni-
ten vastauksia annettiin arvosanan 2 puolesta. Tosin keskiarvon luottamusvili 2,12 — 3,04 ker-
too siitd, ettd 95 prosenttia vastauksista sijoittuu télle valille. Siispa hyvin suuri osa tyontekijois-

ta antoi vastauksensa tuolle valille.
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Taulukko 14. Maxisat-konsernin havaintoaineiston tunnuslukuja kategoriassa Sitoutuminen ja

kokonaiskuva
Sitoutuminen ja kokonaiskuva n=19
Kysymys Ka. | Keskiha- | Moo | Ka. luot-
jonta di tamusvili
95 %
62. Oma sitoutuminen ty6hosi 4,68 1,00 500 | 420-517
63. Tgmanhetkmen henkil6kohtainen tyotyytyviisyys ko- 3,89 1,05 400 | 339440
konaisuudessaan
64. Ty6n palkitsevuus kokonaisuudessaan 3,63 112 400 | 3,09-417
65. Yrityksen tapa huolehtia tyontekijoistddn 3,05 1,08 400 | 2553357
66. Palkkarakenteen ja henkilostéetujen motivoivuus 2,58 1,02 200 | 2,09-307

Tutkimuksessa pyydettiin vastaajia my6s tekemain kehitys- tai parannusehdotuksia sitoutumi-
sen ja kokonaiskuvan parantamiseksi. Yleisin vastauksista esiin noussut kehitysehdotus oli
tarjota my0s tyontekijoille tuloksiin perustuvia lisipalkkioita motivaation lisddmiseksi. My0s
palkkausjarjestelmai tulisi tarkistaa ja kehittia kokonaisuutena seka tarjota kaikille samaa tyota
tekeville samat edut. T4t perusteltiin tasa-arvoisella kohtelulla. Usean vastaajan mielestd my6s
tyontekijoiden litkunnan harrastamismahdollisuuksia tulisi parantaa tyonantajan kautta. Téta
ehdotusta perusteltiin muun muassa ty0ssi jaksamisen parantumisella ja sairauslomien vihe-
nemiselld. Muutaman vastaajan mielestd my6s heidédn tulevaisuutensa yrityksen palveluksessa
oli hyvin himirin peitossa. Vastaajat eivit tienneet miten yritys nikee heiddn tulevaisuutensa
yrityksessd pidemmilld tihtidimelld. Tama asia oli avointen vastausten perusteella hyvin suuresti

sitoutumista heikentava seikka.

Tutkimuksen viimeinen kysymys oli niin ikddn avoin kysymys, joka kasitteli tyontekijin tyotyy-
tyvaisyyttd ja — motivaatiota tyotadn kohtaan. Siind yleisimmit vastaukset kisittelivat juuri
palkkaa ja palkkiojarjestelmid. Eniten tyytymattomyytta atheutti monen mielesta alan keski-
palkkaa reilusti pienempi palkka, vaikka tehtdvit ja tyOmaird olivat vastaajien mielestd ajoittain
vaativampiakin kuin alalla normaalisti. Erityisesti organisaation palkkarakenne ja tyGsuhde-
etujen tarjoaminen vain joillekin henkil6ille koettiin erittdin epatasa-arvoiseksi ja nithin toivot-
tiin pikaista kotjausta. My6s mahdollisuus toteuttaa itseddn, vastuun ottaminen, tyontekijapu-
lan korjaaminen, oppiminen ja paitésten tekoon osallistuminen nousivat vastauksista yleisim-

pind kehitysehdotuksina esiin.
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5.9 Johtopaitokset

Kyselylomakkeessa pyydettiin vastaajia arvioimaan asteikolla 1-6 sitd kuinka hyvin he kokivat
jonkin asian toteutuneen tai onnistuneen Maxisat-konsernissa. Asteikossa arvosana 1 edusti
erittiin huonoa, 2 huonoa, 3 jokseenkin huonoa, 4 jokseenkin hyvaa, 5 hyvia ja arvosana 6
erittdin hyvaid. Tarkastelussa on nostettu esiin kaikki tutkimuksen pohjalta erottuneet yksittii-
set mittarit, joiden keskiarvo alitti arvosanan 3 tai jotka merkittavisti alittivat Tikas-hankkeen

keskiarvon.

Tiedottamisen koko kategorian osalta alitti Tikas-hankkeen vastaavien mittareiden keskiarvot.
Esimerkiksi tyontekijéiden omat mahdollisuudet antaa palautetta esimichille, tyontekijéiden
omien esitysten ja kehitysehdotusten huomioiminen seka yrityksen tiedottamisen taso suu-
remmista asioista koettiin jokseenkin huonoiksi. Ndiden mittareiden keskiarvot alittivat Tikas-
hankkeen tulokset selvisti. My6s kehityskeskustelujen anti tyontekijalle arvostettiin huonoksi.
Tistd voidaan paitella, ettd kehityskeskusteluiden suunnitteluun ja toteutukseen tulisi kiinnittaa
enemmain huomiota, jotta tyytymattomyyttd atheuttava asia voitaisiin korjata. Kehityskeskuste-
luihin varmasti liittyl my6s tyontekijéiden mahdollisuus antaa palautetta esimichilleen seka
heidin omien esitystensa ja kehitysehdotustensa huomioiminen. Nama kolme asiaa yhdessi
viittasivat sithen, ettd tihdn kehityskeskusteluiden esiin nostamiseen tulisi jatkossa kiinnittdd

erityistd huomiota.

Maxisat-konserni saavutti tutkimuksessa parhaat tuloksensa tyopaikan henkilésuhteita ja siséis-
ta yrityskuvaa kasitelleiden osa-alueiden osalta. Tyopaikan henkilosuhteet — kategoria ylitti Ti-
kas-hankkeen keskiarvon niukasti ja sisdinen yrityskuva jdi vain hiukan Tikas-hankkeen tulok-
sista. Ty6tovereiden vilejd mitannut kysymys sai erittdin hyvin arvosanan ja ylitti Tikas-
hankkeen vastaavan mittarin selvisti. MyOs tyontekijoiden ja esimiesten viliset henkilosuhteet
arvioitiin Tikas-hankeen vastaavia paremmiksi. Siséistd yrityskuvaa mitanneessa kategoriassa
korkeimman arvosanan sai yrityksen teknisen osaamisen taso. Hyvin moni vastaajista oli sitd
mieltd, ettd tekninen osaaminen oli erittdin hyvalld tolalla, mutta samaan aikaan tyontekijat
korostivat vastauksissaan sitd, ettd asiakaspalveluosaamista tulisi kehittdd. Teknisestd osaami-
sesta ei koettu saatavan parasta irti, koska asiakaspalveluosaaminen heikentii vastaajien mieles-

td teknisen osaamisen valjastamista liiketoiminnan kannalta oleelliseen kdytt6on.

Tutkimuksen toteutuksessa olisi voitu huomioida erillisilld kysymyksilld kategorioiden tarkeys-
jarjestys vastaajille. Téten tirkeimmaksi arvioituihin kohtiin olisi voitu pureutua tarkemmin ja

kohdeyritys olisi voinut priorisoida kehitystoimenpiteensa tarkemmin.
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6 Yhteenveto ja pohdinta

Yhteenvetoa ja pohdintaa kisittelevassi osiossa kaydain lapi tutkimuksen tulosten merkitysta,
tehddin kehittimisehdotuksia tulosten perusteella sekd pohditaan mahdollisia jatkotutkimus-
kohteita. Kehitysehdotuksien tekemisessd on huomioitu Herzbergin kaksifaktoriteoria sen
hyvin ty6elimilihtoisen tyon ominaispiirteiden jaottelun seka teorian sovellusominaisuuksien
vuoksi. Se sopii kehitysehdotusten pohjaksi etenkin senkin vuoksi, ettd teoriassa eritellddn teki-
jat, jotka aiheuttavat tydmotivaatiota ja -tyytyvaisyyttd. Myos Locken tavoitteen asettamista

koskevaa teoriaa voidaan soveltaa kehitysehdotuksissa yleisena perusmallina.

6.1 Tutkimuksen tulosten merkitys

Varsinainen tutkimusongelma oli selvittad yrityksen tydmotivaation ja — tyytyvaisyyden tila.
Lisdksi haluttiin tutkia mitkéd asiat motivoivat tyontekijoitd, mitka asiat laskevat motivaatiota ja
miten motivaatiota pystyttaisiin entisestaian kasvattamaan. Tyotyytyvaisyyden osalta haluttiin
selvittdd seikkoja, jotka aitheuttavat eniten tyOtyytyviisyyttd, aiheuttavat tyotyytyviisyyden las-
kua sekd miten tyotyytyviisyyttd voitaisiin lisatd. Seuraavissa kappaleissa naihin tutkimuson-

gelmiin on koetettu tarjota vastauksia.

Tulosten perusteella suurimpia tyotyytyvaisyyttd ja -motivaatiota laskevia seikkoja olivat kehi-
tyskeskusteluiden tdydellinen puuttuminen tai niiden huono hoitaminen, tyéntekijéiden mah-
dollisuudet kehittdd omaa osaamistaan tyossd, mahdollisuudet edetd urallaan nykyisen tyénan-
tajan palveluksessa, yrityksen yhteisten vapaa-ajan tilaisuuksien maira seka palkkarakenteen ja
henkiléstoetujen nykytilanne. Vapaasti vastattavissa olevissa avoimissa kysymyksissi toistuivat
lisaksi kdytossd olevien ty6vilineiden ja jarjestelmien kunnon ja toimivuuden parantaminen,
tyon parempi ja tasapuolinen jakaminen, kehityskeskusteluiden kiyttéonotto, yrityksen oman
intranetsivuston kayttoonotto, koulutusmahdollisuuksien lisidminen, tyokyvyn yllapitimiseen
ja parantamiseen tarkoitettujen toimintojen kehittiminen ja kdyttoonotto, tuotteiden ja palve-
luiden markkinoille laskeminen vasta, kun ne ovat valmiita seki yrityksen palkka- ja palkkiojir-

jestelmien tasapuolistaminen ja uudistaminen.

6.2 Kehittamisehdotukset

Aiemmin viitekehyksessa esitellyn Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaisesti voidaan ty6ssa
eritelld hygienia- ja motivaatiotekijoitd. Nama tekijit esitellddn kuviossa 3. Hygieniatekijit ovat

asioita, jotka Herzbergin mukaan aiheuttavat hyvin hoidettuina sen, ettd tyontekija ei koe ty6-
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tyytymattomyytta. Naitd asioita ovat muun muassa esimies-alaissuhteet, status, tyoyhteisén
ilmapiiri, menettelytavat ja hallinto, palkkausjirjestelma, tyopaikan varmuus, siisteys ja turvalli-
suus seka tyopaikan thmissuhteet. Tyotyytyvaisyyttd ja motivaatiota atheuttavia motivaatioteki-
joitd sen sijaan ovat hyvin hoidettuina muun muassa tyon sisélto itsessdin, tyossi koetut saavu-
tukset, saatu tunnustus, kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja kasvamisesta seka uralla ete-
nemisen mahdollisuudet. Keskittimalld yrityksen kehitystoimenpiteet joko hygieniatekij6ihin
tai motivaatiotekijoihin voidaan saada aikaan erilaisia tuloksia. Hoitamalla hygieniatekijoiksi
luettavat asiat kuntoon voidaan yrityksessé aikaansaada tila, jossa nima tekijit eivit ainakaan
aiheuta tyotyytymattomyyttd. Motivaatiotekijoiksi luettavien seikkojen kehittiminen taas aihe-

uttaa sen, ettd tyontekijat ovat lihtokohtaisesti motivoituneempia toitdan kohtaan.

Tutkimuksessa erityisesti tyovalineiden yleinen kunto, toimivuus ja soveltuminen nykyisiin
tehtéiviin, tyontekijéiden omat vaikutusmahdollisuudet tybaikoihin ja tyon sisidltéon, yrityksen
johtamiskulttuuri, tyontekijoiden mahdollisuus antaa palautetta esimichille ja heidin omien
esitystensd ja kehitysehdotustensa huomioiminen, yrityksen tiedottamisen taso suurempien
muutosten kohdalla, tyontekijéiden mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan ja edeté urallaan,
yrityksen yhteisten vapaa-ajan tilaisuuksien maira ja laatu, yrityksen tapa huolehtia tyontekijois-
tadn seka yrityksen palkkarakenteen ja henkil6stéetujen motivoivuus olivat seikkoja, jotka oli-
vat joko merkittavasti heikompia kuin Tikas-hankkeen tulokset tai sitten ne olivat arvosanojen
keskiarvolla mitattuna alle arvosanan 3. Niita asioita voidaan verrata Herzbergin kaksifaktori-
teoriaan ja 16ytdd seikkoja, jotka paremmin hoidettuina eivit aiheuttaisi tyOtyytymattomyytté tai

jopa lisdisivit tyontekijoiden motivaatiota.

Herzbergin kaksifaktoriteoriassa tyoolot on listattu hygieniatekijéiksi. Tdhdn kategoriaan sopi-
vat edelld luetelluista tutkimuksessa esiin nousseista epakohdista luontevasti muun muassa
tyovilineiden yleinen kunto, toimivuus ja soveltuminen nykyisiin tehtiviin. Yrityksen johta-
miskulttuuri ja yrityksen tiedottamisen taso voidaan lukea kuuluvan hygieniatekijoiden yritys-
politiikkaan ja hallintoa koskevaan luokkaan. Yrityksen yhteisten vapaa-ajan tilaisuuksien maa-
rd ja laatu sekd yrityksen tapa huolehtia tyontekijoistddn voidaan myo6s katsoa kuuluvan tihdn
kategoriaan. Yrityspolititkkaa ja hallintoa koskeva kategoria on ylivoimaisesti suurin yksittiinen
tyytymattomyytta aiheuttava luokka hygieniatekijoiden joukossa. Tyontekijoéiden mahdollisuus
antaa palautetta esimichille ja heiddn omien esitystensi ja kehitysehdotustensa huomioiminen
voidaan liittad esimiesty6hon ja esimiessuhteisiin liittyviin hygieniatekijéiden joukkoon. Nama
kaksi luokkaa ovat Herzbergin mukaan huonosti hoidettuina suurimpien tyOtyytymattomyytta

aiheuttavia tekijoiden karkipaassa.
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Tyontekijoiden mahdollisuus kehittid omaa osaamistaan ja edetd urallaan kuuluvat molemmat
motivaatiotekijoiden joukkoon. Saavuttamisen tunne, tunnustuksen saaminen, vastuullisuus,
henkil6kohtainen kasvu seké etenemismahdollisuudet uralla ovat Herzbergin teorian mukaan
tekijoitd, jotka hyvin hoidettuina lisddvit tyontekijain motivaatiota ty6tddn kohtaan. Saavutta-
misen tunne on teorian mukaan suurin yksittidinen tekiji, jolla tyontekijan motivaatiota voidaan
lisitd. My6s tunnustuksen saaminen ty6std kasvattaa tyontekijin motivaatiota hyvin paljon.
Tutkimuksen kohdeyritys saavutti myOs sangen pienen arvosanan yrityksen palkkarakenteen ja
henkil6stéetujen motivoivuuden osalta. Palkka on yksi hygieniatekijoistd, mutta sen esiintymis-
frekvenssi tyytymittémyyden tai motivaation aiheuttajana ei ole Herzbergin mukaan niin suuri

kuin edelld mainituiden muiden kategorioiden osalla.

Tyontekijoiden oma mahdollisuus vaikuttaa ty6aikoihin ja ty6n sisdlt66n voidaan lukea kuulu-
van motivaatiotekijoiden tyohon itseensa liittyviin tekijoihin. Ne kasvattavat hyvin hoidettuina
motivaatiota tyotd kohtaan, mutta laskevat huonosti hoidettuina my6s jonkin verran tyotyyty-

viisyyttd. Suurempi vaikutus niilld on kuitenkin hyvin hoidettuina motivaation kasvattamisessa.

Edvin Locken tavoitteen asettamista koskevan teorian mukaan ihminen motivoituu ja parantaa
suorituksiaan, jos hanelld on selkeisti asetettu tavoite johon pyrkid. Tamin teorian mukaan
yksilon motivaation kannalta on tirkeda, ettd tyontekija hyviksyy tavoitteen ja kokee sen ole-
van saavutettavissa. Aiheesta tehtyjen lisatutkimusten mukaan lisdksi erityisesti tavoitteiden
saavuttamisesta saatavalla palautteella on suuri merkitys motivoitumisen kannalta. Tutkimuk-
seen osallistuneet henkilot nostivat vastauksissaan esille sen, ettd heilld ei ollut aina selkedsti
asetettuja tavoitteita tyossaan. Myoskdan palautteen antamista el arvostettu tutkimuksessa hir-
vedn korkealle. Tyotehtavien jakamiseen, selkeiden tavoitteiden asettamiseen seka erityisesti
palautteen antamiseen tulisi tulosten mukaan siis kiinnittdd huomiota kohdeyrityksen esimies-

tasolla, jotta motivaation kasvu olisi mahdollista.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksessa kiytetty kvantitatiivinen tutkimusmenetelma tavallaan supisti vastaukset nu-
meerisiksi arvioiksi, jolloin tutkimustuloksia voitiin padasiassa tarkastella vain méarillisessa
muodossa. Tami saattol johtaa sithen, ettd ilmi6t ja asiat vastausten taustalla jdivit tarkastelun
ulkopuolelle. Tutkimuksessa kuitenkin yhdistettiin myos kvalitatiivisia menetelmid avoimien
kysymysten muodossa, joka tavallaan lavensi tietoa kasitellyistd aiheista. Kyselyyn osallistuneil-

le annettiin mahdollisuus vastata avoimesti omin sanoin kunkin kyselyn kategorian kohdalla.
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Nimi kysymykset kasittelivit kehitysehdotuksia nykyiseen tilanteeseen. Niista vastauksista

saatiin arvokasta tietoa seikoista, jotka vaikuttavat numeeristen arvojen taustalla.

Samasta aihealueesta mahdollisesti tehtéivia jatkotutkimuskohteita silmalld pitden vastauspro-
senttia tulisi pyrkid kasvattamaan. Nyt havaintoaineisto koostui hieman liian pienen joukon
vastauksista. Kvantitatiivisia menetelmia soveltaakseen tulisi vastaajien maira olla yli 30. Tut-
kimuksen ollessa vield kesken tutkimuksen perusjoukko supistui tutkijasta riippumattomista
syistd 65 henkilostd 30 henkil66n. Vastaajia oli lopulta 19 ja vastausprosentti oli tdlléin n. 63
prosenttia. Taman vuoksi tulosten yleistettavyys ei ole paras mahdollinen. Kyselylomakkeessa
olisi voinut huomioida my6s asioiden tirkeyttd vastaajille mittaavia kysymyksid. Niiden perus-
teella olisi voinut sitten keskittya tarkastelemaan esimerkiksi kategoriaa, joka vastaajien mieles-

ta oli tarkein.

Tutkimus lisad yrityksessi tietoa tutkittavalta alueelta, silld yrityksessa ei ole aiemmin tehty tyo-
tyytyviisyys- tal motivaatiotutkimuksia. Kaikkia tutkimuksen eri kategorioiden tuloksia voidaan
yrityksessd hyodyntdd kaytinndssd. Mittarit mittasivat konkreettisia asioita tyontekijoiden ni-
kokulmasta ja ndiden mittareiden tuloksien perusteella voidaan toimintaa suunnitella ja kehit-

tad silmiélld pitden tutkimuksen tuloksia.

Tutkimus mittasi suhteellisen laaja-alaisesti henkiloston tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota.
Ty6ssi keskityttiin luomaan kokonaiskuva henkildston tyotyytyviisyydestd ja -motivaatiosta.
Tyon laajuuden ja rajauksen vuoksi eri kategorioiden tarkempaan tutkimukseen ei ollut tassi
tutkimuksessa mahdollisuutta. Tutkimuksen tuloksista kivi ilmi tiettyjd seikkoja joihin henki-
l6stéhallinnossa ja yrityksen johtotasolla tulisi kiinnittia huomiota, mikili tyGtyytyviisyyden ja
-motivaation kasvattaminen koetaan yrityksessi ajankohtaiseksi ja tirkeéksi. Jatkotutkimukselle
voisi olla aihetta esimerkiksi kehityskeskusteluiden suunnittelussa ja toteuttamisessa kautta
koko yrityksen. Lisiaksi muita mahdollisia jatkotutkimuskohteita saattaisivat olla palkkiojarjes-
telmien uudelleensuunnittelu, tiedottamisen tehostaminen seka henkiloston kehittamisjirjes-
telmin suunnitteleminen. Niiden aitheiden ympairiltd tehtiva jatkotutkimusty6 saattaisi tarjota
yritykselle konkreettisia apukeinoja henkil6ston tyotyytyviisyyden ja — motivaation lisidmises-

sa.
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Liitteet

Liite 1. Tyovalineet ja tyon puitteet — kategorian vastausten prosenttijakaumat

Vastausvaihtoehdot

Kysymyksen nro 1. 2. 3. 4. 5. 6.
7. 0,00 % 10,53 % 31,58 % 31,58 % 26,32 % 0,00 %
8. 0,00 % 15,79 % 15,79 % 47,37 % 21,05% 0,00 %
9. 0,00 % 5,26 % 5,26 % 63,16 % 26,32 % 0,00 %
10. 0,00 % 0,00 % 31,58 % 42,11 % 26,32 % 0,00 %
11. 0,00 % 15,79 % 21,05% 52,63 % 10,53 % 0,00 %
12. 0,00 % 0,00 % 42,11 % 47,37 % 10,53 % 0,00 %
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Liite 2. Tyon organisointi ja tuki — kategorian vastausten prosenttijakaumat

Vastausvaihtoehdot

Kysymyksen nro 1. 2. 3. 4. 5. 6.
14. 0,00 % 21,05 % 5,26 % 21,05 % 42,11 % 10,53 %
15. 0,00 % 0,00 % 0,00 % 36,84 % 36,84 % 26,32 %
16. 5,26 % 0,00 % 10,53 % 26,32 % 42,11 % 15,79 %
17. 0,00 % 0,00 % 15,79 % 36,84 % 31,58 % 15,79 %
18. 0,00 % 31,58 % 5,26 % 47,37 % 15,79 % 0,00 %
19. 0,00 % 5,26 % 15,79 % 57,89 % 21,05 % 0,00 %
20. 0,00 % 5,26 % 21,05% 57,89 % 15,79 % 0,00 %
21. 0,00 % 10,53 % 42,11 % 42,11 % 5,26 % 0,00 %
22. 0,00 % 15,79 % 47,37 % 31,58 % 5,26 % 0,00 %
23. 5,26 % 15,79 % 31,58 % 36,84 % 5,26 % 5,26 %
24, 5,26 % 26,32 % 10,53 % 42,11 % 15,79 % 0,00 %
25. 0,00 % 5,26 % 42,11 % 42,11 % 10,53 % 0,00 %
26. 0,00 % 15,79 % 31,58 % 47,37 % 5,26 % 0,00 %
27. 0,00 % 10,53 % 47,37 % 31,58 % 10,53 % 0,00 %
28. 0,00 % 15,79 % 42,11 % 42,11 % 0,00 % 0,00 %
29. 26,32 % 15,79 % 15,79 % 42,11 % 0,00 % 0,00 %
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Liite 3. Tiedottaminen-kategorian vastausten prosenttijakaumat

Vastausvaihtoehdot

Kysymyksen nro 1. 2. 3. 4. 5. 6.
31. 5,26 % 5,26 % 21,05 % 42,11 % 26,32 % 0,00 %
32. 15,79 % 10,53 % 21,05% 31,58 % 15,79 % 5,26 %
33. 0,00 % 15,79 % 36,84 % 42,11 % 5,26 % 0,00 %
34. 0,00 % 31,58 % 26,32 % 36,84 % 5,26 % 0,00 %
35. 5,26 % 26,32 % 15,79 % 47,37 % 5,26 % 0,00 %

67




Liite 4. Osaamisen kehittimismahdollisuudet — kategorian vastausten jakaumat

Vastausvaihtoehdot

Kysymyksen nro 1. 2. 3. 4. 5. 6.
37. 0,00 % 5,26 % 0,00 % 21,05 % 52,63 % 21,05 %
38. 5,26 % 10,53 % 10,53 % 10,53 % 52,63 % 10,53 %
39. 5,26 % 0,00 % 21,05 % 26,32 % 36,84 % 10,53 %
40. 10,53 % 21,05% 42,11 % 21,05% 5,26 % 0,00 %
41. 15,79 % 10,53 % 10,53 % 36,84 % 15,79 % 10,53 %
42. 15,79 % 26,32 % 31,58 % 15,79 % 10,53 % 0,00 %
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Liite 5. Henkil6suhteet tyopaikalla — kategorian vastausten prosenttijakaumat

Vastausvaihtoehdot

Kysymyksen nro 1. 2. 3. 4. 5. 6.
44, 0,00 % 0,00 % 0,00 % 15,79 % 57,89 % 26,32 %
45. 0,00 % 0,00 % 15,79 % 31,58 % 52,63 % 0,00 %
46. 0,00 % 0,00 % 10,53 % 52,63 % 36,84 % 0,00 %
47. 0,00 % 0,00 % 5,26 % 57,89 % 31,58 % 5,26 %
48. 10,53 % 26,32 % 10,53 % 26,32 % 15,79 % 10,53 %
49, 31,58 % 21,05 % 21,05 % 15,79 % 10,53 % 0,00 %
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Liite 6. Sisdinen yrityskuva — kategorian vastausten prosenttijakaumat

Vastausvaihtoehdot

Kysymyksen nro 1. 2. 3. 4. 5. 6.
51. 0,00 % 0,00 % 0,00 % 42,11 % 52,63 % 5,26 %
52. 0,00 % 0,00 % 26,32 % 52,63 % 21,05% 0,00 %
53. 0,00 % 0,00 % 31,58 % 52,63 % 15,79 % 0,00 %
54. 0,00 % 0,00 % 26,32 % 52,63 % 21,05% 0,00 %
55. 0,00 % 0,00 % 5,26 % 73,68 % 21,05% 0,00 %
56. 0,00 % 0,00 % 5,26 % 47,37 % 42,11 % 5,26 %
57. 0,00 % 0,00 % 26,32 % 47,37 % 26,32 % 0,00 %
58. 0,00 % 5,26 % 31,58 % 57,89 % 0,00 % 5,26 %
59. 0,00 % 5,26 % 63,16 % 26,32 % 5,26 % 0,00 %
60. 0,00 % 10,53 % 36,84 % 52,63 % 0,00 % 0,00 %
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Liite 7. Sitoutuminen ja kokonaiskuva-kategorian vastausten prosenttijakaumat

Vastausvaihtoehdot

Kysymyksen nro 1. 2. 3. 4. 5. 6.
62. 0,00 % 5,26 % 5,26 % 21,05 % 52,63 % 15,79 %
63. 5,26 % 0,00 % 26,32 % 36,84 % 31,58 % 0,00 %
64. 5,26 % 10,53 % 21,05 % 42,11 % 21,05 % 0,00 %
65. 5,26 % 31,58 % 21,05% 36,84 % 5,26 % 0,00 %
66. 10,53 % 47,37 % 15,79 % 26,32 % 0,00 % 0,00 %
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Liite 8. Kyselylomake



