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koituksena oli selvittaa, mitka asiat koetaan ty6tyytyvaisyyden kannalta merkittaviksi tydnte-
kijoiden keskuudessa. Tyotyytyvaisyyteen liittyviin ongelmakohtiin pyrittiin luomaan erilaisia
kehitysehdotuksia tyontekijoille teetetyn tyotyytyvaisyyskyselyn pohjalta.

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista, eli maaréallista tutkimusmenetelmaéa. Tutkimuksen
aineisto keréattiin verkossa toteutetun tyotyytyvaisyyskyselyn avulla, joka lahetettiin 219:lle
kohdeyrityksen tyontekijalle. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 73,5.

Tutkimuksen perusteella Yritys X:n tyontekijakokemuksen tilaa voidaan pitaa lahtékohtai-
sesti hyvana. Kohdeyrityksessa eniten tyotyytyvaisyytta lisaavia tekijoita olivat hyvat tydka-
verit ja tydilmapiiri. Tyotyytyvaisyyden kannalta olennaisimmat epakohdat olivat heikko sisai-
nen viestinta seka palkitsemisen vahainen kannustavuus parempiin tygsuorituksiin.

Erityisesti tutkimuksessa esiin nousseisiin epakohtiin pyrittiin luomaan erilaisia kehitysehdo-
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etta silla olisi kannustavampi vaikutus.

Avainsanat tyontekijakokemus, ty6tyytyvaisyys, kvantitatiivinen tutkimus

y =
e ——

/e
Metropolia



Abstract

Author(s) Topi Kuparinen

Title Employee Experience in Company X
Number of Pages 29 pages + 2 appendices

Date

Degree Bachelor of Business Administration

Degree Programme Economics and Business Administration
Specialisation option Leadership and Organizational Development
Instructor(s) Timo Riikkila, Senior Lecturer

The aim of this thesis was to study employee experience in the target company. The purpose
was to find out what kind of things employees felt were important in terms of job satisfaction.
Various development proposals were made to address job satisfaction issues based on job
satisfaction survey for employees.

This study used a quantitative method. The data was collected through an online job satis-
faction survey. The survey was sent to 219 employees in the target company. The response
rate for the survey was 73,5.

Based on the study, the overall state of the employee experience in the target company was
good. The most favorable factors for job satisfaction in the target company were great col-
leagues and working atmosphere. The most significant problems in terms of job satisfaction
were internal communication and low encouragement for better work performance in the
current compensation system.

Various development proposals were made to improve the weaknesses identified in the
study. The most important development proposals for improving job satisfaction were im-
proving internal communication and refining the compensation system to make it more en-
couraging in terms of work performance.
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1 Johdanto

1.1 Tyobn tausta

Taméan opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia tyontekijakokemusta kohdeyrityksessa.
Opinnaytety6 tehdaan toimeksiantona Yritys X:lle, joka on Suomessa toimiva valtakun-
nallinen kiinteistbalan yritys. Opinnaytetydn varsinaisena tavoitteena on laatia ja toteut-
taa tyotyytyvaisyyskysely kohdeyrityksen tydntekijoille ja koota siitéd saatujen tulosten
pohjalta yritykselle kehittdmissuunnitelma tyontekijakokemuksen kehittamiseksi. Liit-

teend oleva kehittdmissuunnitelma on nain ollen olennainen osa tyétani.

Suoritin tydharjoitteluni kyseisessa yrityksessa HR-harjoittelijana. Harjoittelun aikana tuli
henkilostopaallikon kanssa puheeksi mahdollisuus opinnaytetydni tekemisesta toimek-
siantona. Yrityksessa ei olla hetkeen toteutettu kunnollista tyotyytyvaisyyskyselya, joten
tyon aihe on yrityksen kannalta ajankohtainen ja tutkimuksen toteuttamisesta on koh-
deyritykselle konkreettista hyotya. Olen itse erittdin kiinnostunut henkiléstdalasta ja sii-
hen liittyvista eri osa-alueista, kuten tyontekijakokemuksesta, joten myos itsellani on pal-
jon mielenkiintoa opinnaytetydn aihetta kohtaan.

Tyontekijakokemusta ja etenkin siihen vahvasti rinnastettavaa tyotyytyvaisyytta on tut-
kittu todella paljon. Aiheesta on kirjoitettu lukuisia tieteellisi& artikkeleita ja teoksia seka
tehty monia opinnaytetditd. Halusin tehda opinnaytetydn kyseisesta aiheesta, silla tyon-
tekijakokemuksen merkitys on mielesténi todella suuri timéan paivan tydelamassa. Tyon-
tekijakokemus on myos itse yrityksille yksi merkittavimmista menestystekijoista, silla esi-
merkiksi kilpailu parhaista tyontekijdista on tana paivana erittain kovaa. Taman vuoksi
koen tarkedksi ja mielekkaaksi tutkia tyontekijakokemusta, etenkin saadessani mahdol-

lisuuden toteuttaa opinnaytetydni toimeksiantona.

1.2 Tyon tavoite

Opinnaytety6ni tavoitteena on tutkia ja kartoittaa kohdeyrityksen tyontekijakokemusta.
Tyontekijbille toteutettavan tyotyytyvaisyyskyselyn tavoitteena on saada etenkin vas-

tauksia mahdollisiin ongelmakohtiin, jotka liittyvat tyotyytyvaisyyteen ja sisdiseen tyon-



antajamielikuvaan. Tavoitteena olisi etenkin selvittda, mistd mahdolliset epakohdat joh-
tuvat ja miten niita voitaisiin kehittdd. Tutkimuksessa pyritaan myos selvittamaan, mitka
asiat koetaan tydntekijdkokemuksen kannalta merkittaviksi tai toimiviksi kohdeyrityk-
sessd, ja miten naitd vahvuuksia pystyttaisiin hyddyntamaéan mahdollisimman tehok-

kaasti.

Tyotyytyvaisyyskyselystd saatujen tutkimustulosten pohjalta on tarkoitus laatia kehitta-
misehdotuksia tyontekijdkokemuksen kehittAmiseksi. Namé& ehdotukset kootaan tutki-
mustulosten kanssa erilliseen kehittamissuunnitelmaan, jonka on tarkoitus toimia apu-
valineena kohdeyritykselle tyontekijakokemusta kehitettdessa. Liséksi kehittAmissuunni-
telmaa sek& sen tutkimustuloksia voidaan kayttaéa pohjana ja vertailukohtana tuleville
tyotyytyvaisyyskyselyille sekéd muille henkilostod koskeville tutkimuksille.

1.3 Teoreettinen viitekehys ja aiheen rajaus

Tyotyytyvaisyys on aihealueena todella laaja ja sitd on tutkittu paljon. Tyotyytyvaisyy-
desta l6ytyy paljon tietokirjallisuutta, ja siihen liittyy paljon erilaisia pienempia kokonai-
suuksia ja teorioita. Tyotyytyvaisyytta voidaan maaritella monella eri tavalla, silla ihmiset
tulkitsevat sen aina hieman eri lailla. Aiheen laajuuden vuoksi olen valinnut vain tiettyja
taustatekijoita tutkittavaksi tahan tyohon, jotka ovat tyotyytyvaisyyskyselyni kannalta
merkittavia ja jotka kayttamieni lahteiden perusteella liittyvat merkittavimmin tyotyytyvai-
syyteen. Taustatekijoiksi olen valinnut henkiléstdjohtamisen ja osaamisen johtamisen,
organisaatiokulttuurin, palkitsemisen seka tyénantajamielikuvan. Naiden taustatekijoi-
den tutkiminen on myos erityisesti toimeksiantajan toiveena. Naiden tekijoiden lisaksi
aion tutkia tyontekijakokemuksen merkitysta kilpailuetuna ja sitd, millaisia vaikutuksia

silla on itse liiketoimintaan.

Tyotyytyvaisyyteen ja tydmotivaatioon on olemassa paljon erilaisia teorioita, ja olen va-
linnut niista tdh&n opinnaytetydhon kaytettavaksi muutaman. Yksi tunnetuimmista tyo-
tyytyvaisyyteen liittyvista teorioista on Hezbergin kaksifaktoriteoria. Taman lisaksi olen
valinnut myos kaksi muuta tunnettua teoriaa, jotka ovat Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli
sekd Hackmanin ja Oldhamin teoria. P&adyin kyseisiin teorioihin, silla etenkin Hezbergin
ja Lawlerin teorioista on kirjoitettu paljon ja ne nousevat usein esille, kun puhutaan ty6-
tyytyvaisyydesta. Hackmanin ja Oldhamin teoria on hieman tuoreempi ja tuo taten uu-
denlaista nakokulmaa tyotyytyvaisyyteen. Kukin teoria kasittelee tyotyytyvaisyytta hie-

man eri nakokulmista, joten ne myds taydentavat hyvin toisiaan.



2 Tyotyytyvaisyys

2.1 Tyotyytyvaisyyden maaritelma

Pauli Juutin mukaan tyotyytyvaisyys on henkilon tydhdn asennoitumiseen liittyvien teki-
jéiden summa. Tyotyytyvaisyys on siis tydn herattama tunnereaktio tyontekijassa. Tyo-
tyytyvaisyyteen liittyy monia vaikuttavia taustatekijoita, joita voivat olla esimerkiksi tyén
siséltd ja mielekkyys, ty6ilmapiiri tai johtamistapa organisaatiossa. (Juuti 2006, 27-28.)
Lahtdkohtaisesti, kun henkildlla on positiivinen mielikuva tydstaan, on han myds tyyty-
vainen tydhonsa. Kun taas mielikuva tydsta on negatiivinen, on henkilé todennékdisesti

myds tyytymatdn tyohonsa.

2.2 Tyotyytyvaisyyden teorioita

2.2.1 Hezbergin kaksifaktoriteoria

Frederick Hezbergin kaksifaktoriteoria vuodelta 1968 on yksi tunnetuimpia tyotyytyvai-
syysteorioita, joka perustuu tarveteoriaan. Tarveteorian mukaan ty6tyytyvaisyys perus-
tuu siihen, kuinka hyvin tyontekija pystyy tyydyttdmaan itselleen tarkeita tarpeita tyos-
saan. Hezbergin teorian perusajatuksena on, etta tyotyytyvaisyyteen ja tydmotivaatioon
liittyvat tekijat voidaan jakaa kahteen luokkaan: sisaisiin ja ulkoisiin. (Juuti 2006, 29; Si-
nokki 2016, 104.)

Ulkoisia tekijoita kutsutaan hygieniatekijoiksi, joita voivat olla esimerkiksi palkka, esi-
miestyd, tyoolot ja tydilmapiiri. Lahtdkohtaisesti kaikki itse tydntekoon vaikuttavat tekijat
luokitellaan hygieniatekijoiksi. Hygieniatekijoiden puute aiheuttaa paljon tyytymatto-
myyttd, mutta naiden ollessa kunnossa, eivat ne kuitenkaan lisda merkittavasti tyotyyty-
vaisyytta. Vaikka palkkaa pidetdan yleisesti tyotyytyvaisyytta lisdavana tekijana, on se
taman teorian mukaan hygieniatekija. Palkka saattaa hetkellisesti nostaa tyotyytyvai-
syyttd, mutta se palaa pian takaisin samalle tasolle, kun rahaa on riittdvasti. (Sinokki
2016, 105.)

Sisdisia tekijoitd kutsutaan motivaatiotekijoiksi, jotka ovat ihmisen itsensa sisalla synty-

via asioita tyon seurauksena. Siséisia tekijoitd ovat esimerkiksi vastuu, etenemismah-



dollisuudet, palaute ja tunnustus saavutuksista sekd henkilokohtainen kasvu ja kehitty-
minen. Hyvin hoidettuina nailla tekijdilla on Hezbergin mukaan suuri vaikutus tyotyyty-
vaisyyteen. Toisaalta, huonosti hoidettuina ndiden tekijoiden vaikutus tyotyytymattomyy-
teen on vahaista. Perinteisesti on ajateltu, etta tyotyytyvaisyyden vastakohta on tyyty-
mattdmyys. Hezbergin teoria perustuu kuitenkin siihen, etta tyotyytyvaisyys ja tyytymat-
tomyys ovat kaksi toisistaan erillistd mittaria, joissa seka tyotyytyvaisyyden etta tyyty-
mattomyyden vastakohta on niiden puuttuminen. (Sinokki 2016, 105-106.) Kuviossa 1
on havainnollistettu naiden kahden eri tekijéiden vaikutukset tyéntekijakokemukseen.

Hygieniatekijdt (ulkoiset tekijt)
Tyotyytymattomyys

Palkka

Tyoymparistd

Tyoolot

Tydilmapiiri

Johtaminen

Organisaatiokulttuur

Ihmissuhteet tydssa

v Tyotyytymdttdmyyden puuttuminen

TYONTEKIJAKOKEMUS

4 Tyotyytyviisyys

Saavutukset
Etenemismahdollisuudet
Tunnustus

Vastuu

Tyon luonne

Henkildkohtainen kasvu ja kehitys

Tyotyytyvidisyyden puuttuminen

Motivaatiotekijdt (sisdiset tekijat)

Kuvio 1. Hezbergin kaksifaktoriteoria. (Mukaillen Sinokki 2016, 106.)

Vaikka Hezbergin kaksifaktoriteoria onkin arvostettu ja yksi tunnetuimmista tyotyytyvai-

syysteaorioista, on sité kuitenkin myds kritisoitu runsaasti. Erityisesti tyotyytyvaisyyden ja



tyytymattomyyden jakaminen karkeasti kahteen eri faktoriin on saanut osakseen Kkritiik-
kia. (Sinokki 2016, 107-108.) Hezbergin teorian todentamattomin osa onkin nimen-
omaan sen kaksiosainen luonne. Useissa tutkimuksissa on nimittain todettu samoilla te-
kijoilla olevan vaikutusta seka tyotyytyvaisyyteen ettd tyytymattomyyteen. (Juuti 2006,
29.)

2.2.2 Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli

Siind missa Hezbergin kaksifaktoriteoria perustuu tarveteoriaan, Edward Lawlerin tyo-
tyytyvaisyysmalli pohjautuu odotusarvoteoriaan. Odotusarvoteorian mukaan tyosta saa-
tua tyydytysta verrataan tyontekijan odottamaan tyydytykseen. Lawlerin teoriassa tyon-
tekija vertailee saamiensa palkkioiden (jotka voivat olla aineellisia tai aineettomia, kuten
esimerkiksi rahapalkkaa, arvostusta, tunnustusta tai hyvaksyntad) suhdetta omaan tyo-
panokseensa, jonka johdosta muodostuu tyytyvaisyyden, tyytymattémyyden tai syylli-
syydentunnetta. Ty6tyytyvaisyys muodostuu siita, jos tydntekija kokee saavansa tyos-
taan suunnilleen sen palkkion, minka han kokee oikeaksi. Mikali tydntekija taas saa ty6s-
taan pienemman palkkion tai tyydytyksen kuin hén kokee, etta siita tulisi saada, seuraa
tasta tyytymattomyyttd. Jos tydntekija sen sijaan kokee saavansa tydstdan suuremman
palkkion kuin han uskoo ansaitsevansa, seuraa tasta syyllisyydentunnetta. (Juuti 2006,
29; Sinokki 2016, 111.)

Miten tydntekija arvioi sen, millainen palkkio tai tyydytys hanen tulisi mistéakin saada, on
monen tekijan summa. Tarkein tekija lienee se, kuinka suuren panoksen tyontekija itse
tydllensa antaa. Panoksella tarkoitetaan tasséa tapauksessa esimerkiksi tyontekijan tie-
toja ja taitoja, koulutusta tai tydsuoritusta. Mitd enemman tyontekija tydhonsé panostaa,
sitd suuremman palkkion han odottaa saavansa. Tydntekijd odottaa myds saavansa va-
hintadn saman palkkion, kuin muut hanen viiteryhmassaan olevat henkilot (esimerkiksi
samassa asemassa olevat kollegat). Naiden lisaksi tyon haastavuudella on merkitysta
tyontekijan odotuksiin palkkiosta. Mita vaativampaa tai vastuullisempaa tyd on, sité suu-
rempaa palkkiota tyontekija odottaa tydsta saavansa. (Juuti 2006, 29—-30.) Kuviossa 2
on esitetty Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli.
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suhteessa viiteryhmaan
(b) Tydntekijan
nakemys saamansa
palkkion arvosta

Tydntekijan saamien

palkkioiden arvo |

Kuvio 2. Lawlerin ty6tyytyvaisyysmalli. (Mukaillen Juuti 2006, 30.)

Vaikka Lawlerin mallissa onkin esitetty ylipalkitsemisen aiheuttavan tyontekijassa syylli-
syydentunnetta, hén toteaa vain harvojen ihnmisten kokevan olevansa ylipalkittuja. Taméa
johtuu ihmisten valisista vertailuista, joiden johdosta tyontekija kokee aina jonkun muun
saavan enemman palkkiota kuin han itse kokisi heidan ansaitsevan. Taman lisaksi inmi-
set arvostavat yleensé omaa tydtaan enemman kuin muiden ja kokevat sen olevan myds
arvokkaampaa. (Juuti 2006, 30-31.)

2.2.3 Hackmanin ja Oldhamin teoria

Greg Oldhamin ja Richard Hackmanin ty6tyytyvaisyysteoria on julkaistu vuonna 1980,
joten se on hieman Lawlerin ja Hezbergin teorioita tuoreempi. Teoria késittelee tyén omi-
naisuuksien vaikutusta ty6tyytyvaisyyteen seka tyémotivaatioon, tydsuoritukseen, pois-

saoloihin ja henkildstdn vaihtuvuuteen. Tyon yhteytta psykologiseen kokemusperustaan



ja edelleen itse tyon tekemisen vaikutuksiin on esitetty Hackanin ja Oldhamin teoreetti-
sessa mallissa. (Sinokki 2016, 118-119.) Tama tydn luonteenpiirteita kuvaava malli on

esitettyna kuviossa 3.

Tydn Psykologinen Vaikutukset tydn

luonteenpiirteet kokemusperusta tekemiseen

Tyon vaatimien taitojen
monipuclisuus

o Korkea sisdinen motivaatio
Tydtehtévien sissllén Tyan mielekkyys
mielekkyys

Tyotehtavien merkityksellisyys Korkea tydtehokkuus

Korkea tydtyytyvaisyys

Vastuun kokeminen
ftendisyys » tyon tuloksista —_—

Vahaiset poissaolot ja
henkildstdn vaihtuvuus

Tietoisuus tyon

Palaute ja vuorovaikutus X
tuloksista

Kuvio 3. Hackmanin ja Oldhamin teoreettinen malli. (Mukaillen Sinokki 2016, 119.)

Hackmanin ja Oldhamin teoria on eroteltu viiteen eri tekijddn. Ensimmainen naista on
tydssa vaadittavien taitojen monipuolisuus. Jotta ty6 olisi mielekasta, on sen edellytet-
tava monipuolisia taitoja, eikéa se saa olla liian helppoa tai yksinkertaista. Ty6 ei kuiten-
kaan saa olla myodskaan liian monimutkaista tai haastavaa. Tyon sisallon mielekkyys on
teorian toinen tekija. Mielekkaaksi tyoksi ajatellaan yleensa tyota, jonka tyontekija paa-
see suorittamaan kokonaisuutena alusta loppuun. Mielekas tyd pitaa sisallaan yhdistel-
man rutiininomaisia seka luovia tyétehtavia. Kolmas tekija on ty6tehtavien merkitykselli-
syys. Ty0 koetaan mielekk&aksi, jos tyotehtavilla on merkitysta muiden ihmisten tyéhon
tai itse organisaatiolle. Neljantena tekijana esitellaan tyon itsenaisyys. Kun tyontekijalle
annetaan mahdollisuus itsendiseen tydntekoon, aikatauluihin ja tavoitteisiin, kasvaa

myds vastuunotto omassa tydssa. Viimeisena tarkeana tekijané on palaute tydsta ja vuo-



rovaikutus muiden ihmisten kanssa. Palaute ei aina tarkoita pelkastaén esimiehen anta-
maa palautetta. Mitd enemman tyontekija saa palautetta ja tietoa suoriutumisestaan itse

tydn kautta, sitd motivoituneempi han on. (Sinokki 2016, 119-120.)

Taman tyotyytyvaisyysmallin mukaan tyontekija kokee tyénsa palkitsevaksi, kun han tie-
taa tekevansa merkityksellista ty6ta ja suoriutuvansa siitd hyvin. Tyotyytyvaisyyden li-
séksi tyontekija tyoskentelee tehokkaammin ja on sitoutuneempi tyOpaikkaansa, mita
vahvemmin han kokee saavansa vastinetta edella mainituista tekijoistéa. Tyon merkityk-
sen kokemiseen vaikuttavat myos tyontekijoiden yksilolliset erot. Hackman ja Oldham
ovat kehittaneet myos kyselyn tutkiakseen teoriaansa kaytannossa. Kyselyssa mitattiin
tyontekijoiden kokemuksia tydstaan, ja siina pisteytettiin tydn kokonaisvaltainen potenti-
aali luontaisen motivaation edistajana. (Sinokki 2016, 120-121.)

2.3 Tyotyytyvaisyyden taustatekijoita

2.3.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan yrityksen arvojen, toimintatapojen, tydyhteison,
seka historian muodostamaa kokonaisuutta. Jokaisella yrityksella on olemassa jonkin-
lainen organisaatiokulttuuri, vaikkei sita olisikaan tietoisesti maéaritelty. Organisaatiokult-
tuurin pohjana toimivat organisaation kivijalat: visio (tavoitteet, jotka yritys haluaa saa-
vuttaa tietyn ajan kuluessa), strategia (miten kyseinen visio saavutetaan), missio (miksi
yritys on olemassa ja mitd sen toiminnalla halutaan saavuttaa), seké arvot ja toimintata-
vat. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siis siihen, miten yritys saavuttaa tavoitteensa. Myds
tasta syysta organisaatiokulttuuriin tulisi yrittda tarvittaessa vaikuttaa, vaikka sen muu-
tokset ovatkin yleensa hitaita. Terve organisaatiokulttuuri synnyttdé positiivisuutta ja tyo-
motivaatiota, jotka ovat seurausta yhteenkuuluvuuden tunteesta. Talldin syntyy myds in-
novaatioita, jolloin henkilostd osaa katsoa toimintaansa tyon tuloksen, seka etenkin asi-
akkaan nakokulmasta. (Sinokki 2016, 191.)

Yksi menestyvien organisaatioiden keskeinen piirre on itseorganisoituvuuden hy6dynta-
minen. TAma tarkoittaa k&ytannossa sitd, etta tydntekijoille annetaan mahdollisuus tehda
tyonsa tavoilla, jotka he itse nakevét parhaaksi. Menestyvat organisaatiot ovat myds dy-

naamisia (jatkuvasti muuttuvia) verkostoja. T&h&n organisaatiomuodostelmaan kuuluu



olennaisesti se, etta sen yksil6 tai toimija (esimerkiksi yksittainen tydntekija) kuuluu sa-
manaikaisesti useampaan verkostoon. Namé verkostot voivat olla joko virallisia, esimer-
kiksi tyo- tai projektiryhmid, tai epavirallisia, kuten samalla alalla tydskentelevia tuttavia.
Uusia verkostoja syntyy ja haviaa tarpeen mukaan, ja monet organisaatiot noudattavat
dynaamisen verkoston periaatteita, vaikkei se olisikaan niiden virallinen organisaatiora-
kenne. (Aro 2006, 84-85.)

2.3.2 Henkiléstdjohtaminen

Riitta Viitalan (2013, 20) mukaan "henkilostojohtaminen sisaltaa kaiken sen tarkoituksel-
lisen toiminnan, jolla varmistetaan yritystoiminnan edellyttaméa tyovoima ja sen riittava
osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio”. Henkildstéjohtaminen maaritellaan usein kasitte-
lemaan laajasti kaikkea henkildstoon liittyvaa toimintaa yrityksessa. Talldin henkilosto-
johtaminen voidaan jakaa kolmeen paaalueeseen: henkilostovoimavarojen johtamiseen,
tydelaman suhteiden hoitamiseen seka johtajuuteen ja esimiestythtn. Suomalaisessa
koulutuskentéassa paapaino on ollut pddasiassa henkiléstovoimavarojen johtamisessa ja
esimiestydssa. Kaytannossa kuitenkin erilaiset tydelamasuhteet, kuten tydehtosopimus-

asiat, asettavat toiminnalle selkeita linjauksia. (Viitala 2013, 21.)

Henkildstojohtamiselta odotetaan tdnd paivanad organisaatiossa ennen kaikkea strate-
gista roolia. Toiminnan tulisi keskittya vaalimaan ja kehittamaan organisaation tehok-
kuutta perinteisten henkilostoprosessien hoitamisen sijaan. TAma on johtanut siihen, etta
etenkin henkilostéhallinnollisia rutiinitydtehtévia on ulkoistettu tai siirretty esimiesten hoi-
dettavaksi. (Viitala 2013, 244.) Tasta syysta henkilostbjohtaminen toteutuu kaytannossa
usein esimiesten kautta. Yhdella esimiehell& on yrityksesta riippuen keskimaéarin kym-
menesta kahteenkymmeneen alaista. Esimies on yleensa paaroolissa, kun esimerkiksi
hanen alaistensa tydtehtavia suunnitellaan ja arvioidaan, palkan suuruudesta neuvotel-
laan tai tyontekijoitéd vahennetdaan. Vaikka linjaukset ja toimintatavat tulevatkin joko hen-
kilostohallinnolta tai ylemmalta johdolta, niiden kaytannon toteuttaminen ja onnistuminen
riippuu esimiehista. TAman vuoksi esimiehia voidaan pitdd henkilostéhallinnon tarkeim-
pana sisdisena asiakasryhmand, ja HR-ammattilaisten tulisikin toimia heidan konsulttei-
naan. (Viitala 2013, 266—267.)

Henkilostojohtamisen tarkein tehtdvéa on luoda henkildston avulla lisdarvoa yrityksen toi-

mintaan. Tasta syysta taméa voidaan ndhda myds HR-toimintojen ja sen parissa tydsken-
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televien ihmisten missiona. Jotta tassa onnistutaan, on henkiléstdorganisaation: tunnet-
tava yrityksen ulkoinen toimintaymparisto, vastattava ulkoisten ja sisaisten sidosryhmien
tarpeisiin, kyettava varmistamaan strategian edellyttamat henkiléstovoimavarat, luotava
yritykseen tehokkaita ja toimivia kaytantdja seka kehitettdva henkildston ammattilai-

suutta. (Viitala 2013, 245.) Nama tekijat on esitetty kuviossa 4.

Ulkoisten tekijdiden
tuntemus

(taloudelliset, vaestdlliset,
teknologiset ym.)

HenkilbstGammattilaisuuden

R . . Sidosryhmien palveleminen
varmistaminen Arvon luominen

(patevyys, kehittyminen, (johtajat, tydntekijat,

roolit) omistajat, sijoittajat ym.)

\ /

Johtamisresurssien

. HR-kidytdntdjen luominen
muodostaminen

- (ihmiset, suoritukset, tieto ja
(henkilostastrategia ja ty6)
organisaatio)
Kuvio 4. Arvon tuottaminen henkiléstovoimavarojen johtamisella. (Mukaillen Viitala 2013,

246.)

2.3.3 Osaamisen johtaminen

Leenamaija Otalan mukaan osaamisella tarkoitetaan henkilon kykya selviytya hanelle
annetuista ty6tehtavista seka kehittya tydssaan ja ratkaista erilaisia ongelmia. Yksilota-
solla osaaminen muodostuu henkilon tiedoista ja taidoista, verkostoista, kokemuksesta
seka kyvysta oppia ja sisdistdd uusia asioita. Yrityksen osaamispddoma koostuu hen-
kilo-, rakenne- seka suhdepddomasta. Henkilépddoma tarkoittaa yrityksessa tytskente-
levien ihmisten sekd heidan osaamisensa ja tydpanoksensa kokonaisuutta. Rakenne-
paaoma koostuu muun muassa yrityksen fyysisisté ja henkisista rakenteista, toimintata-
voista seka kulttuurista — kaytannossa asioista, jotka mahdollistavat osaamisen kehitta-
misen vastaamaan organisaation tarpeita. Suhdepadomalla tarkoitetaan esimerkiksi eri-
laisia ulkoisia kumppaneita, jotka tdydentavat tai kehittdvat organisaation sisdista osaa-

mista. N&ita voivat olla esimerkiksi eri oppilaitokset. (Otala 2008, 47.)
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Osaamista tulee johtaa, jotta yksiléiden osaaminen saadaan palvelemaan yrityksen toi-
mintaa mahdollisimman tehokkaasti. Osaamisen johtaminen on myds edellytys sille, etta
henkildstén osaaminen kehittyy oikeaan suuntaan muuttuvan liiketoiminnan tarpeiden
mukaan. Osaamista tulisi johtaa kuten rahallisia resursseja, vaikkei osaamisen johtami-
nen olekaan itseisarvo. Sen kautta kuitenkin paastaan varsinaisen lilkketoiminnan tavoit-
teisiin. Osaamisen johtamisen lahtokohtana on, etta kaikilla organisaatiossa on sama
k&sitys osaamisesta. (Otala 2008, 81-82.) Koko organisaation osaamispdaoman listaa-
minen selkeyttaa, mitd osaamista on olemassa ja onko se kaikki tehokkaassa kaytossa.
Listaaminen helpottaa myos tunnistamaan liilketoimintatavoitteiden kannalta olennaisen
osaamisen mahdollisia puutteita ja kehittamistarpeita. (Otala 2008, 83—-84.) Osaamiskar-
toituksella voidaan siis mitata organisaation nykyisen osaamisen taso. Osaamiskartoi-
tuksen tekeminen on myos tarkedd muun muassa henkiloston kehittamisen seka rekry-
toinnin ja tyokierron (eli tydntekijan erilaisissa tehtavissa toimimisen) suunnittelemisen
kannalta. (Kauhanen 2010, 149)

Kun organisaation liiketoiminnan kannalta olennainen osaaminen on tunnistettu, voidaan
sen kehittaminen painottaa nimenomaan yrityksen menestyksen takana oleviin osaami-
siin. Osaamisen kehittdminen voi olla haastavaa, silla se on pitkajanteista uuden oppi-
mista seka vanhasta poisoppimista. Osaajaksi kehittyminen viekin aikaa ja vaatii vahvaa
motivaatiota tyontekijalta, mutta myds palautetta ja ohjausta taitavilta valmentajilta.
Osaamisen maaratietoinen kehittdminen vaatii organisaatiolta ajan lisdksi myds rahalli-
sia investointeja, ja sen on otettava huomioon, etta ihmiset oppivat ja kehittyvat eri ta-
voin. (Sistonen 2008, 86—87.)

Talla hetkella osaamisen johtaminen elaa muutoksessa. Kun muun muassa osa tieto-
tydsta automatisoituu, tulee organisaatioiden kyeta yhdistamaan tyontekijat ja tavoitteet
entista paremmin. Johdon ja HR:n on jatkossakin maaritettava strategian kannalta olen-
naiset osaamisalueet: mitéd osaamista tulisi kehittaa sisaisesti, minkalaista osaamista tu-
lisi hankkia esimerkiksi rekrytoimalla ja mik& osaaminen poistuu. Viime vuosina ajankoh-
taisia asioita osaamisen johtamisessa ovat olleet muun muassa tavoitejohtaminen, yh-
teisollisyys, tydon merkityksellisyyden tiedostaminen, tydhyvinvointi seka tyotehtavien ja-

kaminen motivaatioon perustuen. (Kuisma 2016.)
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2.3.4 Palkitseminen

Palkitseminen on kokonaisuus, joka voi olla aineellista (rahallista), aineetonta (ei-rahal-
lista) tai niilden yhdistelma. Yleisimpia esimerkkeja aineellisesta palkitsemisesta ovat ra-
hapalkka, bonukset tai palkkiot seka erilaiset luontois- ja henkildstéedut. Aineettomaksi
palkitsemiseksi luetaan tyypillisimmin esimerkiksi mielekéds ja haastava tyon sisalt6, hy-
vat itsensad kehittamis- ja etenemismahdollisuudet, joustavuus tydnteon jarjestelyissa
(esimerkiksi etatyd) seka palaute. Palkitsemiseen liittyy monia tekijoitd, joita pidetaan
usein itsestaanselvyytend. Nama huomioidaan yleensa vasta, jos kyseiset edut menete-
taan esimerkiksi tydpaikkaa vaihtaessa. (Sistonen 2008, 177.) Palkitsemisen koko-

naisuus on esitetty kuviossa 5.

+ Oman tydn arvostus

+ TyoGtehtavien haastavuus ja kiinnostavuus
+ Oman roolin itsenaisyys

+« Tydn maara ja laatu

+ Osaamisen kehittdmismahdollisuudet

+ Urakehitysmahdollisuudet KOKONAISPALKITSEMINEN
+ Positiivinen ja kehittava palaute
+ Organisaation maine

+ Tyonantajamielikuva

+ Organisaatiokulttuuri

+ TyoOn ja vapaa-ajan tasapaino

» Tyotoverit

» Tydsuhteen pysyvyys

+« Tyotilat ja -vilineet

Aineeton
palkitseminen

» Osakejarjestelmat ja -palkkiot
+ Optiot

» Elakejarjestelyt

+ Henkilgstérahasto

pitkan aikavalin KOKOMNAISKOMPENSAATIO

kannustimet

+ Lounas-, puhelin- ja autoetu
+ Asuntoetu

+ Alennukset palveluista/tuotteista Luontoisedut ja KOKONAISKORVALUS
+ Tydterveyshuolto muut etuudet
+ Lastenhoidon jdrestelyt
* Harrastusten tukeminen
+ Lomamokit- ja asunnot

+ ‘Vuosipalkkiot
+ Bonukset

+ Nyyntipalkkiot
+ Aloitepalkkiot
* Tunnustuspalkkiot RAHAPALKKA

Lyhyen aikavalin
kannustimet

+ Peruspalkka
+ Tuntipalkka Peruspalkka
+ Palkankorotukset
» Ylitydkorvaukset

Kuvio 5. Palkitsemisen kokonaisuus. (Mukaillen Sistonen 2008, 176.)
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Palkitsemisen perusteita on yksilétasolla kolme. Ne ovat ty6tehtavien vaativuus, tyonte-
kijan osaaminen seké tydntekijan suoriutuminen. Vaikka teoriassa on mahdollista har-
joittaa palkitsemista enemman tai vihemman vain yhteen perusteeseen nojaten, on se
kuitenkin hyvin lyhytnakaoista. Niin Suomessa kuin muualla maailmalla ollaan viime vuo-
sikymmenina keskitytty yha enemman palkitsemisen yksilokohtaisempiin perusteisiin, eli
tydntekijan osaamiseen ja suoriutumiseen. Tydtehtavien vaativuus muodostaa kuitenkin
palkitsemiselle perustan ja on edellytys johdonmukaiselle suoritus- ja osaamisperustei-
selle palkitsemiselle. Ty6tehtaviin liittyvien vaativuusarvioiden avulla voidaan luoda sel-
ke& perusrakenne palkitsemiseen. Tasté syystd myos tyotehtavien vaativuuden maarit-
tamisen tulee olla yrityksessé ajan tasalla, jotta se voi luoda pohjan palkitsemisen oike-
alle tasolle seka rakenteelle. (Sistonen 2008, 178-179.) Palkitsemisen perusteet on ha-

vainnollistettu kuviossa 6.

Tyotehtivien vaativuus

Tybntekijdn osaaminen Tyontekijdn suoritus

Kuvio 6. Palkitsemisen perusteet (Mukaillen Sistonen 2008, 179.)

Vaikka tydtehtavien vaativuus onkin lahtokohta etenkin peruspalkan maarittamiselle, niin
menestyvissa yrityksissa myds oppimisesta ja kehittymisesta palkitaan vastuun ja suori-
tusten ohella. Oikeudenmukaisen palkitsemisen edellytyksend on, ettd esimies tuntee
alaistensa osaamisen ja suoritusten tason, jotta palkitseminen kohdistuu oikealla tavalla
oikeille henkildille. Palkitsemisessa on kuitenkin pystyttdva luomaan ero tydtehtavien
vaatimusten ja henkilésidonnaisten tekijoiden — osaamisen kehittymisen ja suorituksien
— valille, mik& voi olla usein haastavaa. Erityisen tarkeda on ottaa huomioon, ettd kun
tyontekijad palkitaan osaamisen perusteella, on sen kuitenkin oltava sidoksissa tytteh-
tavaan. Toisin sanoen palkittavasta osaamisesta tulee olla hydtya henkilén tydtehta-

vissa, jotta palkitseminen toteutuu oikeiden asioiden pohjalta. (Sistonen 2008, 190-191.)
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Ty6tehtévien vaativuuden ja tyontekijan osaamisen lisaksi itse ty6tehtavista suoriutumi-
sesta palkitseminen on etenkin yrityksen kannalta tarkeaa. Suoritukseen perustuvan pal-
kitsemisen tavoitteena on parantaa yrityksen suorituskykya ja motivoida tydntekijoita pa-
rempiin suorituksiin. Jotta suoritusperusteinen palkitseminen saadaan palvelemaan yri-
tyksen tavoitteita, ovat suoritusten mitattavuus, erottelevuus ja oikeudenmukaisuus en-
siarvoisen tarkeitd. Suoritukseen perustuva palkitseminen toteutetaan yleensa joko ly-
hyen tai pitkan aikavalin kannustinjarjestelmilla. N&ihin kuuluvat usein palkan eri osat,
kuten bonukset, vuosipalkkiot tai palkankorotukset. Kiinte&n palkan korotuksien perus-
tuessa suoritukseen on kuitenkin hyva mitata tyontekijan suoriutumista pidemmalla ai-
kavalilla. (Sistonen 2008, 191.)

2.3.5 Tyb6nantajamielikuva

Tybnantajamielikuvalla tarkoitetaan sitd, minkalainen kuva mahdollisilla tyénhakijoilla ja
organisaation nykyisilla tyontekijoilla on organisaatiosta. Hyvamaineiset organisaatiot
ovat houkuttelevia, ja pystyvat sitouttamaan henkilostonsd sekd rekrytoimaan uusia
osaavia tyontekijoitd kohtuullisella palkkatasolla. Tydnantajamielikuvalla on etenkin
nuorten tydnhakijoiden kohdalla suuri merkitys siihen, millaisiin yrityksiin he hakeutuvat
toihin. Tyonantajamielikuva ei kuitenkaan ole merkitykseton mydskaan niiden henkil6i-
den kohdalla, joilla on jo enemman tydkokemusta, vaikka sen vaikutus ei olekaan heidan

keskuudessaan valttamatta yhta suuri. (Kauhanen 2010, 69.)

Tybnantajamielikuva on laaja kasite ja siihen liittyy monia tekijoita. Yksilokohtaista on se,
mitka tekijat vaikuttavat kunkin ihmisen tydnantajamielikuvan syntymiseen ja kuinka pal-
jon. Yrityksen toimialalla on luonnollisesti merkitysta siihen, millainen tydnantajamieli-
kuva ihmisilla siitd rakentuu. Lisaksi yrityksen sisaisella ja ulkoisella viestinnalla, esimer-
kiksi yrityksen kotisivuilla tai sosiaalisen median kanavissa, seka muulla julkisella néky-
vyydelld mediassa on suuri vaikutus tydnantajamielikuvaan. Myds esimerkiksi toimipai-
kan sijainnilla seka itse toimitiloilla ja rakennuksella luodaan tyonantajamielikuvaa. Yksi
tarkeimpia tekijoita on kuitenkin yrityksen henkiloston, opiskelijoiden sekd vuokra- ja ke-
satyontekijoiden kokemukset yrityksesta. Naiden liséksi myds organisaation palkkataso,
henkilostbedut sek& oppimis- ja etenemismahdollisuudet vaikuttavat vahvasti tydnanta-
jamielikuvaan. On my6s tutkittu, ettd hyvalla johtamisella seké tyohyvinvoinnista huoleh-
timisella on olennainen vaikutus niin sisaiseen kuin ulkoiseen tydnantajamielikuvaan.
(Kauhanen 2010, 69-70.)
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Ty6nantajamielikuvan kannalta on erittain tarkeéda ottaa huomioon, miten uudet tyénte-
kijat otetaan vastaan yrityksessa. Uusille tyontekijoille ensivaikutelmalla on suuri vaiku-
tus siihen, millainen tydnantajamielikuva heille yrityksestd muodostuu. Uusi tyontekija
kokee kolme suurta muutosta aloittaessaan uudessa tyossa: tiedollisen (uusi ty6 itses-
saan), sosiaalisen (uudet ihmiset), seka ymparistollisen (uusi tydymparisto ja -paikka).
Tasta syysta ensimmaisen tydpaivan ei pitaisi olla lista asioista, jotka ovat "pakko hoi-
taa”. Sen pitaisi olla positiivisesti mieleenpainuva hetki uudelle tyontekijalle ja yrityksen
tulisikin panostaa ensimmaisen tyopaivan kokemukseen (the First day Experience).
(Heath & Heath 2017, 19-20.)

Tybnantajamielikuvaa kehitettdessa on ensin kartoitettava, minkalainen se on talla het-
kella eri sidos- ja ammattiryhmissa. Taman jalkeen on mahdollista pohtia, mink&lainen
sen halutaan olevan lahitulevaisuudessa ja miten naihin tavoitteisiin paastaan. Suurim-
paan osaan tydnantajamielikuvaan vaikuttavista tekijoista voi yritys vaikuttaa itse, eten-
kin pidemmalla aikavalilla. Tyonantajamielikuva liittyy olennaisesti yrityksen imagoon
tuotteiden tai palveluiden tuottajana. Tasta syysta yrityksen markkinointi- ja henkilésto-
osastojen tulisi kehittaa tydnantajamielikuvaa yhdessa. Yrityksen tulisi myds pohtia,
mitka sidosryhmat sité erityisesti kiinnostavat (esimerkiksi vastavalmistuneet opiskelijat
tai jo pidempaan tydelamassa olleet tyontekijat). Naihin sidosryhmiin tulee erityisesti yl-
lapitaa ja luoda aktiivisesti uusia kontakteja seké luoda tunnettavuutta. Hyvan tyénanta-
jamielikuvan rakentaminen vie usein paljon aikaa, eika sita aina voi rakentaa pelkastaan
rahalla. Tasta syysta se vaatii organisaatiolta pitkdjanteisyyttd seka aitoa kiinnostusta
sen rakentamista kohtaan. Tydnantajamielikuva voi karsia nopeasti esimerkiksi erilaisten
joukkoirtisanomisten tai ulkoistusten seurauksena, mikali ne on hoidettu huonosti. Yh-
teistydneuvottelujen johdosta toteutetut irtisanomiset eivat itsessdén heikenna tyénanta-
jamielikuvaa, mikali itse toimenpide seka sitd koskeva viestintd on hoidettu hyvin. (Kau-
hanen 2010, 70.)

2.4 Tyotyytyvaisyys ja -hyvinvointi kilpailutekijana

Kirsi Kehusmaan (2011, 76) mukaan ty6n tuottavuudella tarkoitetaan panosten ja tuo-
tosten valistd suhdetta. Tyon tuottavuuteen liittyy kuitenkin paljon erilaisia osatekijoita.
Etenkin tyGtyytyvaisyyteen ja -hyvinvointiin liittyvia tekijoitd ei voida mitata perinteisilla
tuottavuuden mittareilla. Useissa organisaatioissa tuottavuutta tarkastellaan kannatta-
vuuden nakokulmasta, vaikka tosiasiassa naméa ovat kaksi eri asiaa ja niiden tarkastelu-

jaksot ovat eri pituiset. On hyva muistaa, etta etenkin ty6tyytyvaisyyteen ja -hyvinvointiin
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panostaessa, sen vaikutukset alkavat nakya kunnolla vasta pidemmalla aikavalilla. To-
siasia on kuitenkin se, etta tyotyytyvaisyydella on seka valittomia etta valillisia taloudelli-
sia vaikutuksia organisaatiossa. Useat tutkimukset todistavat, ettéd ihmisiin investoiminen
tuottaa yhta lailla muiden investointien tavoin voittoa. Kustannusten ja tuottojen vélisen

suhteen parantuessa myos toiminnan kannattavuus kasvaa. (Kehusmaa 2011, 81.)

My6s Suomessa esimerkiksi Ty6terveyslaitoksen tutkimusten mukaan yrityksen talou-
dellisella menestyksella ja tydntekijéiden hyvinvoinnilla on selva yhteys. Ty6hyvinvointiin
panostaminen on kannattavaa jo siindkin mielessa, ettd on laskettu yritysten voivan
saada siihen investoimansa rahat takaisin 10—20-kertaisena. TAma edistéda organisaa-
tion jaksamista, uusiutumista seka tuloksentekokykyéa. Kaytanndsséa tdma nakyy esimer-
kiksi sairauspoissaolojen ja eldkekustannusten vahenemisella. Naméa ovat isoja kustan-
nuserid etenkin suurissa yrityksissa. Kilpailukeinoina tyotyytyvaisyys ja -hyvinvointi luo-
vatkin kestéavaa tuloskehitysta pitkalla aikavalilla. (Kehusmaa 2011, 81-82.)

Vaikka henkildston hyvinvoinnin taloudelliset vaikutukset ovatkin Kiistattomat, mitataan
naita kuitenkin liilan usein vain valitttmasta nakdkulmasta. Myos valillisilla vaikutuksilla,
kuten tydn tuottavuuden ja laadun paranemisella tai innovaatioiden lisdaantymisella on
suuri merkitys. Valillisten vaikutusten mittaaminen on tosin vaikeampaa, silla tiettyjen
toimenpiteiden vaikutusta esimerkiksi tyon laadun paranemiseen voi olla vaikea arvioida.
Tyotyytyvaisyyden ja -hyvinvoinnin valillisia vaikutuksia voidaan kuitenkin tehostaa mo-
nella tapaa. Yrityksien tulisi kannustaa tyontekijditddn innovatiiviseen ja luovaan ajatte-
lutapaan. Liséksi on hyva tunnistaa alakohtaiset tuottavuuteen ja laatuun liittyvat kehit-
tamistarpeet. Henkiloston tyokykya tulee myos seurata ja tyoterveyshuollon toimivuutta

tulee kehittéda etenkin ennalta ehkaisevaan suuntaan. (Kehusmaa 2011, 82—-83.)

3 Tyotyytyvaisyyskyselyn toteutus

3.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jossa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmene-
telm&a. Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa maarallista tutkimusta, jonka tavoitteena on
pyrkia yleistdm&an. Talle tutkimusmenetelmalle on ominaista, ettéd mittausten tuloksena
saatua aineistoa kasitellaan tilastollisin menetelmin. Mittauksilla tarkoitetaan havaintoyk-

sikbiden maaraa, eli kuinka monta kertaa jokin tietty vastaus esiintyy tutkimuksessa.
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa lasketaan siis maaria. (Kananen 2008, 10.) Kvantitatii-
visen tutkimuksen toteuttaminen edellyttaa riittdvan suurta ja edustavaa otosta, jotta lu-
kumaariin ja prosenttiosuuksiin perustuvat vastaukset olisivat mahdollisimman luotetta-
via. Kvantitatiivisissa tutkimusmenetelmissa kaytetdan yleensa standardoituja tutkimus-
lomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Kysymyksissa selvitettavia asioita ku-
vataan numeeristen suureiden avulla (esimerkiksi vastausvaihtoehdoilla yhdesta vii-
teen). Taman avulla tuloksia voidaan havainnollistaa esimerkiksi erilaisilla taulukoilla ja
kaavioilla. (Heikkila 2008, 16.)

Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa voidaan kayttaa vasta siind vaiheessa, kun tutkit-
tava ilmio on maaritelty riittdvan hyvin, jotta sita voidaan tutkia luotettavasti maarallisin
menetelmin. [Imién tdsmentdmiseen voidaan tarvittaessa kayttda kvalitatiivisia, eli laa-
dullisia tutkimusmenetelmid, joka pyrkii tutkimaan erilaisia ilmi6ita. Kvalitatiivisissa tutki-
muksissa kaytetaan usein havainnointia, haastatteluja ja tekstianalyyseja. Laadullinen
tutkimus perustuu siis esimerkiksi kirjoitettuun tekstiin, puheisiin ja muuhun ei-numeraa-
liseen aineistoon. Myds maarallisessa tutkimuksessa voidaan kayttda haastattelua tie-
donkeruumenetelmana. Talldin halutaan kuitenkin selvittaa tutkittavaan ilmiédn liittyvien
ominaisuuksien esiintymistiheyksia eli frekvensseja. Haastattelu voi koostua joko struk-

turoiduista vastausvaihtoehdoista tai avoimista kysymyksista. (Kananen 2008, 10-11.)

Sirkka Hirsjarven ja Helena Hurmeen (2004, 26) mukaan ajatus laadullisen ja maaralli-
sen tutkimusmenetelman yhdistamisesta on vuosien saatossa lisaantynyt. Erot ndiden
kahden tutkimusmenetelméan valilla liittyvat lahinna siihen, mita halutaan tutkia. Naiden
kahden menetelmén yhdistelmééa on kutsuttu monistrategiseksi tutkimukseksi. Useam-
man tutkimusmenetelman tai teorian kayttdminen lisda yleenséa tutkimuksen luotetta-
vuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 28.) Kuviossa 7 on esitetty kvantitatiivisen ja kvalitatii-

visen tutkimuksen oleellisimmat erot.



18

KVANTITATIIVINEN KVALITATIIVINEN
(maarallinen) {(laadullinen)
* vastaa kysymyksiin: * vastaa kysymyksiin:
Mika? Missa? Kuinka paljon? Miksi? Miten? Millainen?
Kuinka usein? * suppea, harkinnanvaraisesti
» maarallisesti suuri otos koottu otos
¢ ilmidn kuvaus numeerisen tiedon ¢ ilmidn ymmartdminen ”"pehmedin
pohjalta tiedon” pohjalta (kirjoitettu
teksti, puheet)

Kuvio 7. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen eroja. (Mukaillen Heikkiléa 2008, 17.)

Valitsin tutkimukseen kvantitativisen menetelman, silla tutkimuksen otos on riittavan
suuri tukemaan tulosten luotettavaa tilastollista analysointia. Lisaksi tyotyytyvaisyytta on
tutkittu paljon, joten tutkittava ilmid on riittavan tdsmentynyt kvantitatiivisen tutkimusme-
netelman kayttda varten. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman kayttaminen oli myads toi-
meksiantajan toiveena, jotta vastauksista saadaan mahdollisimman paljon selke&sti mi-
tattavaa dataa lukuina. Liséksi tuloksista on helppo luoda erilaisia tilastoja ja kaavioita

esimerkiksi myohempaé kayttoa ja vertailua varten.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan yleistdméaan tutkimuksen tulokset, joten otok-
sen valitseminen on tulosten luotettavuuden kannalta tarkedad. Mikali tutkittu joukko ei
vastaa todellista kohderyhmaa, ovat tutkimuksen tulokset virheellisia. Onkin harvinaista,
ettd maarallisen tutkimuksen otoksen valinnassa onnistutaan taydellisesti. Tutkimuk-
sessa pitaakin siis huomioida myds tulosten reliabiliteetti ja validiteetti, eli luotettavuus.
Mikali tutkimuksen luotettavuus jaa alhaiseksi, on se tuotava tuloksia raportoidessa
my0s esille, jotta kdy selvaksi, ettd kyseinen asia on otettu huomioon. (Kananen 2008,
13)

3.2 Tutkimuksen ja teorian yhteys

Edellisessa luvussa mainitut tyotyytyvaisyyden teoriat ovat kaikki toisiaan tukevia ja tay-
dentévid, silla ne kasittelevat tyotyytyvaisyytta kukin hieman eri nakékulmista. Hezbergin
kaksifaktoriteoriaa voidaan kuitenkin pitaa tutkimuksen kannalta keskeisimpéna teo-
riana. Vaikka teoria onkin jo suhteellisen vanha, mainitaan se edelleen lukuisissa tyttyy-

tyvaisyytta kasittelevissa teoksissa ja se on toiminut perustana monelle myéhemmalle
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teorialle. Lawlerin sekd Hackmanin ja Oldhamin tyotyytyvaisyysmallit tuovat myds oman
nakokulmansa tutkimukseen. Hezbergin teoriasta on otettu huomioon etenkin keskei-
simmat tyotyytyvaisyytta ja -tyytymattdmyytta aiheuttavat tekijat, joita on pyritty tutki-

maan kohdeyrityksen tyontekijoiden keskuudessa.

Kaikista kolmesta tyttyytyvaisyyden teoriasta on pyritty huomioimaan tutkimuksessa
oleellisimmat paakohdat. Tassa on taytynyt huomioida etenkin se, mitk& asiat ovat koh-
deyrityksen toiminnan kannalta keskeisia. Tama tarkoittaa sitd, ettd kaikkia teorioissa
mainittuja asioita ei ollut olennaista tai tarkedd huomioida tutkimuksen kannalta. Edelli-
sessé luvussa lapikaydyt tyotyytyvaisyyden taustatekijat on pyritty kukin huomioimaan
tutkimuksessa siltéd osin, kun ne on katsottu merkitykselliseksi. Tutkimukseen laaditut
kysymykset pohjautuvat kuitenkin kaikki edellisessa luvussa esiteltyihin teorioihin ja
taustatekijoihin.

3.3 Kyselytutkimus, aineiston keruu ja lomakkeen rakenne

Tutkimuksen aineisto kerattiin sdhkoisella kyselylomakkeella, joka lahetettiin sahkdpos-
tilla yhteensa 219:lle kohdeyrityksen tyontekijalle. Kyselylomake oli rakenteeltaan puo-
listrukturoitu. Lomakkeessa oli siis kysymyksia, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot
seka pari vapaamuotoista kysymysta, joissa vastaajat paasivat jasentelemaan vastauk-
siaan omaehtoisesti. Koska tarkoituksena oli tutkia kohdeyrityksen tydntekijoiden tyon-
tekijakokemusta kokonaisuutena, eiké yksittaisia vastauksia, oli tutkimuksen paapaino
kuitenkin strukturoiduissa kysymyksissa. Koska kyselyyn vastataan anonyymisti, struk-
turoidut vastausvaihtoehdot lisdsivat myos tutkimuksen luottamuksellisuutta. Muuta-
malla avoimella kysymyksell& oli kuitenkin tarkoitus havainnoida useasti esille nousevia

kaytannon asioita tyotyytyvaisyyteen liittyen.

Kyselylomake sisélsi sekd monivalintaisia ettd avoimia kysymyksia. Monivalintakysy-
myksissé esitettiin vaittdmia, joihin vastattiin Likertin asteikkoa mukaillen vastausvaihto-
ehdoilla yhdesta viiteen, jossa 1 = taysin eri mieltd ja 5 = taysin samaa mielta. Juutin
(2006, 26) mukaan Likertin asteikko on yleisimmin kaytetty tutkimusmenetelma asentei-
den mittaamiseen. Monivalintakysymyksié oli yhteensa 19 ja ne jaettiin seuraaviin kate-
gorioihin: tyGtehtavat, esimiestyo ja johtaminen, tydilmapiiri, palkitseminen ja henkildsto-
edut sekéd osaaminen ja itsensa kehittdminen. Lisaksi lopuksi kysyttiin samalla asteikolla

mielipidettd kohdeyrityksesta tyopaikkana kokonaisuudessaan. Avoimia kysymyksia oli
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lomakkeella kaksi. Avoimissa kysymyksissa kysyttiin, mitka asiat lisdavat eniten vastaa-

jan tyotyytyvaisyytta kohdeyrityksessa ja mita asioita han kehittaisi sen toiminnassa.

3.3.1 Tyotehtavat ja esimiestyo

Tyotehtéviin liittyvien kysymysten tarkoituksena oli saada tietoa tyéntekijoiden mielipi-
teista tyotehtavien mielekkyyteen, maarééan, ajankayttoon seka vaikutusmahdollisuuk-
siin liittyen. Itse ty6tehtavilla ja tyon luonteella on etenkin Hezbergin kaksifaktoriteorian
motivaatiotekijoiden, seka Hackmanin ja Oldhamin teorian mukaan suuri merkitys tyo-
tyytyvaisyyteen. Tasta syysta koin tarpeelliseksi tutkia tyotehtéavien ja niiden suorittami-
seen liittyvien asioiden tAmanhetkista tilaa.

Esimiesty6hon ja johtamiseen liittyvisséd kysymyksissa haluttiin painottaa nimenomaan
esimiehen toiminnan merkitysta. Taman liséksi haluttiin myds kartoittaa johtamiskulttuu-
ria koko organisaatiotasolla. Kysymyksissa haluttiin selvittaa, saavatko tydntekijat mie-
lestaan riittavasti palautetta esimieheltaan ja onko palaute asianmukaista. Liséksi halut-
tiin tutkia, ovatko esimiehet alaistensa mielestd kannustavia ja helposti lahestyttavia
seka saavatko alaiset heiltd apua tarvittaessa. Johtamiseen liittyvissa kysymyksissa sel-
vitettiin myds, kuinka selkeitd oman tytn tavoitteet ja yrityksen toiminnan suunta ovat

tyontekijoille.

3.3.2 Tyoilmapiiri seka palkitseminen ja henkildstoedut

Tydilmapiiriin liittyvat kysymykset pyrkivat selvittdmaan tyontekijoiden valisia suhteita
seka sisaisen viestinnan toimivuutta. Tyoilmapiiri on yksi suuri tekija organisaatiokulttuu-
rin muodostumisessa. Tyo6ilmapiiri vaikuttaa tyotyytyvaisyyden lisdksi myds vahvasti
muun muassa tydomotivaatioon seka itse tyon tuloksiin, joten koin tdméan aihealueen tut-

kimuksen kannalta tarkeaksi.

Palkitsemiseen ja henkildstdetuihin liittyvien kysymysten tavoitteena oli selvittdd, kan-
nustaako kohdeyrityksen tamanhetkinen palkitseminen tydntekijoita parempiin tydsuori-
tuksiin. Liséksi haluttiin saada tietoa tyontekijoiden tyytyvaisyydesta henkildsttetuja koh-
taan. Kun palkitseminen on toimivaa, pystytdan silla muun muassa sitouttamaan tyonte-

kijoita ja parantamaan heidan tydémotivaatiotaan. Palkitsemisen on kuitenkin tapahdut-
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tava oikeista asioista, jotta se palvelisi niin yrityksen kuin tyontekijéiden etua mahdolli-
simman tehokkaasti. Tasta syysta koin tarkeéksi selvittdd, onko tamanhetkisella palkit-

semisella toivottu vaikutus tyon tuloksiin ja tyémotivaatioon.

3.3.3 Osaaminen ja itsensa kehittaminen seka avoimet kysymykset

Taman kategorian kysymysten paapaino oli siind, kokevatko tyontekijat, ettéa heilla on
hyvat itsensa kehittdmis- ja kouluttamismahdollisuudet kohdeyrityksessa, ja paasevatko
he hyddyntdm&&n osaamistaan tyotehtéavissaan. Liséksi haluttiin selvittaa tyontekijdiden
mielipiteita heidan etenemismahdollisuuksistaan yrityksessa. Nailla tekijoilla on tyotyyty-
vaisyyden lisaksi myos sitouttavaa sekd motivoivaa vaikutusta. Lisdksi koin tarkeéksi
selvittad, onko yrityksen osaamispaaoma kohdennettu niin, etta tyontekijat paasevat
hyddyntamé&én osaamisensa taytta potentiaalia.

Kyselyn lopussa oli kaksi vapaamuotoista kysymysta. Naissa kysymyksissa vastaajat
saivat luetella omin sanoin heille itselleen tydtyytyvaisyyden kannalta merkittavimpia te-
kijoita kohdeyrityksessa. Lisaksi he saivat luetella tarkeimpia asioita, joita he itse kehit-
taisivat Yritys X:n toiminnassa. Lopuksi selvitettiin viela tyontekijéiden mielipidetta Yritys
X:sta tydpaikkana kokonaisuudessaan strukturoiduilla vastausvaihtoehdoilla. Koin, etta
vapaamuotoiset kysymykset olivat paras tapa selvittda hieman yksityiskohtaisemmin
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen liittyvia ajatuksia. Lisdksi kysymys ty6paikasta koko-
naisuudessaan antaa mielestani hyvan peruskasityksen tyontekijoiden ajatuksista koh-

deyritysta kohtaan.

Jotta kyselysta saatua dataa oli mahdollista erotella pienempiin ryhmiin, koin tarpeel-
liseksi selvittaa tiettyja taustatietoja. Koska kysely lahetettiin yli 200 henkilélle, ei tausta-
tietojen kysyminen kyseenalaista vastausten luottamuksellisuutta tai yksityisyytta. Tassa
oli toki otettava huomioon lopullinen vastausprosentti. Taustatiedoissa selvitettiin, mihin
henkildstéryhméan vastaaja kuuluu (myynti, isdnndinti, muu), mika on hénen toimipaik-

kansa ja onko han asemaltaan esimies vai tyontekija.
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4 Tyo6tyytyvaisyyskyselyn tulokset

4.1 Kyselylomake ja vastausaktiivisuus

Tyotyytyvaisyyskysely lahetettiin yhteensa 219 henkilélle. Kyselyyn vastasi 161 henki-
164, eli vastausprosentiksi muodostui 73,5. Téata voidaan pitaa tutkimuksen luotettavuu-
den kannalta hyvana vastausprosenttina. Vastausajaksi asetettiin kaksi viikkoa, joka oli
mielestani sopiva, silla pidempi aika ei olisi todennakdisesti lisdnnyt vastausaktiivisuutta.
Koska kaikki kysymykset oli asetettu pakollisiksi, on monivalintakysymysten vastausten
frekvenssi (lukuméaara) jokaisen kysymyksen kohdalla 161. Muutamaa vastaajaa lukuun

ottamatta kaikki vastasivat myos kahteen avoimeen kysymykseen.

Koska kyselyn vastausprosentti ja perusjoukko olivat riittavan suuria, paatettiin tausta-
tiedot huomioida tulosten lapikdymisessa. Vastaamisen luottamuksellisuuden vuoksi ei
kuitenkaan alle viiden vastaajan ryhmien tuloksia paatetty raportoida kehittamissuunni-
telmassa lainkaan. Tama tarkoitti kdytannossa sita, etta jos esimerkiksi tietyn toimipis-
teen vastaajamdaara oli alle viisi, ei tAman ryhman tuloksia voitu raportoida erikseen. Seu-
raavassa osiossa kaydaan tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset lapi kaikkien vastaajien
osalta.

4.2 Vastausten tarkastelu aihealueittain

4.2.1 Tyo6tehtavat

Kyselyn ensimmaisessa osiossa kysyttiin henkiloston tydtehtaviin liittyvia mielipiteita. 82
% vastaajista koki tydtehtavansa mielekkaiksi, eli vastasi kysymykseen joko 4 tai 5
(1=taysin eri mieltéa 5=taysin samaa mieltd). 16,1 % ei ollut samaa eika eri mielta ja 1,9
% vastaajista ei kokenut tyotehtaviaan mielekkaiksi, eli vastasi kysymykseen joko 1 tai
2. Kun kysyttiin, onko vastanneella henkil6lla mielestaan sopivasti tyotehtavia ja onko
niiden suaorittamiseen riittavasti aikaa, olivat vastaukset ndissa kahdessa kysymyksessa
lahes identtiset. 62,1-62,7 % vastaajista oli vaittdmien kanssa samaa mielta. Vastaajista

19,9-21,1 % ei ollut samaa eika eri mielta. 16,8-17,4 % oli vaittamien kanssa eri mielta.
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Osiossa kysyttiin myos vaikutusmahdollisuuksista omaan tydhon liittyvissa asioissa.
Vastaajista 59,7 % koki, etta voi vaikuttaa tydhdnsa liittyviin asioihin. 27,3 % vastasi ky-
symykseen neutraalisti, kun taas 13,1 % ei kokenut voivansa vaikuttaa tyéhonsa liittyviin

asioihin.

4.2.2 Esimiesty0 ja johtaminen

Kyselyn seuraava osio kasitteli esimiestyohon ja johtamiseen liittyvi& asioita. Ensimmai-
senéa kysyttiin, saako vastannut henkild mielestaan riittdvan usein palautetta esimiehel-
taén. Tassa kysymyksessa vastaukset jakautuivat melko tasaisesti asteikolla yhdesta
viiteen. Vastaajista 34,2 % vastasi kysymykseen joko 4 tai 5, 28,6 % 3 ja 37,4 % 1 tai 2.
Kun kysyttiin, onko esimiehen palaute vastaajan mielesta asianmukaista, 67,7 % vas-
taajista oli vaittdman kanssa samaa mielta. 23,6 % ei ollut samaa eika eri mieltd, kun

taas 8,7 % ei kokenut esimiehen palautetta asianmukaiseksi.

Seuraavissa kysymyksissa selvitettiin, kokeeko tydntekija esimiehensa kannustavaksi ja
helposti lahestyttavaksi ja saako han esimieheltdédn apua tarvittaessa. Naissa kysymyk-
sissa vastaukset olivat samankaltaiset kuin aiemmassa. 65,8 % vastaajista koki esimie-
hensa kannustavaksi ja helposti lahestyttavaksi, 18,6 % ei osannut sanoa ja 15,5 % oli
vaittaman kanssa eri mielta. 68,3 % vastaajista koki myds saavansa esimieheltdan apua,
21,1 % vastasi 3 ja 10,6 % joko 1 tai 2. Osion viimeinen kysymys selvitti, kuinka selkeat
tydntekijoiden tyon tavoitteet ja toiminnan suunta ovat heille itselleen. 73,3 % vastaajista
koki nama itselleen selkeiksi, kun taas 15,5 % ei osannut sanoa ja 11,2 % ei kokenut

tyonsa tavoitteita tai toiminnan suuntaa selkeiksi.

4.2.3 Tyoilmapiiri seka palkitseminen ja henkiléstdedut

Taméan osion kysymysten tarkoituksena oli tutkia kohdeyrityksen tyGilmapiiria ja siihen
vaikuttavia asioita. Ensimmaisena kysyttiin, kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat kohdeyri-
tyksen sisdiseen viestintaan. 32,3 % vastaajista oli tyytyvadinen sisdiseen viestintaan, kun
taas 39,7 % ei. 28 % vastaajista ei ollut tyytyvainen tai tyytyméaton sisdiseen viestintaan.
Taman jalkeen kysyttiin, onko vastanneella henkil6lla mielestddn hyvat tyokaverit ja
saako han apua heilta tarvittaessa. Naiden kysymysten tulokset olivat erittiin positiivisia.
Jopa 93,8 % vastaajista koki, etté heilla on hyvat tydkaverit ja 92 % koki myds saavansa

heiltd tarvittaessa apua. 4,3-6,2 % vastaajista vastasi kysymyksiin 3 ja vain 1,9 % oli
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vaittdmien kanssa eri mielta. Osiossa kysyttiin lopuksi, onko henkilén mielestd mukava
tulla t6ihin. 80,7 % vastasi vaittdmaan joko 4 tai 5, 16,1 % 3 ja 3,1 % joko 1 tai 2.

Henkildstoetuihin ja palkitsemiseen liittyvissa kysymyksissa selvitettiin, ovatko tyénteki-
jat tyytyvaisia kohdeyrityksen tamanhetkisiin henkilostéetuihin ja kokevatko he nykyisen
palkitsemisen kannustavan heita parempiin tydsuorituksiin. 42,9 % vastaajista oli tyyty-
vaisia henkildstoetuihin, 31,1 % ei osannut sanoa ja 26 % oli niihin tyytymattomia. Ny-
kyinen palkitseminen kannustaa 24,8 % vastaajista parempiin tyésuorituksiin, 31,7 % ei
osannut sanoa, kun taas 43,5 % ei kokenut palkitsemista tydsuoritusten kannalta kan-

nustavaksi.

4.2.4 Osaaminen ja itsensa kehittdminen

Tassa osiossa selvitettiin tydntekijdiden mielipiteitd itsensa kehittamis- ja kouluttamis-
mahdollisuuksiin liittyen. 25,5 % vastaajista koki heilla olevan hyvat itsensa kehittdmis-
ja kouluttamismahdollisuudet kohdeyrityksessa. 32,3 % vastaajista ei ollut vaitteen
kanssa samaa eika eri mielta. 42,2 % vastaajista oli vaitteen kanssa jokseenkin tai taysin

eri mielta.

Osiossa kysyttiin my6s, onko tydntekijdilla mielestaan hyvat etenemismahdollisuudet
kohdeyrityksessa ja paasevatko he hyddyntdmaan omaa osaamistaan tydtehtavissaan.
30,5 % vastanneista koki, etta heilld on hyvat etenemismahdollisuudet. 37,3 % ei osan-
nut sanoa, kun taas 32,3 % ei kokenut etenemismahdollisuuksiaan hyviksi. Tulokset
osaamisen hyddyntdmisessa olivat hyvat. 79,5 % vastanneista koki, ettd he paasevat
hyddyntamé&én osaamistaan omissa tytehtavissaan. 16,1 % vastaajista ei osannut sa-
noa. Vain 4,4 % vastanneista ei kokenut paasevansa hyddyntdmaan osaamistaan tyos-

saan.

4.2.5 Avoimet kysymykset

Kyselyssa oli mukana kaksi avointa kysymysta. Ensimmaisessa kysymyksessa tyonte-
kijoilta kysyttiin, mitk& ovat heille yhdestd kolmeen eniten tyotyytyvaisyytta lisdavaa
asiaa kohdeyrityksessa. Vastauksista nousi ylivoimaisesti esille hyvat tyokaverit ja tyoil-
mapiiri. Naiden lisdksi suuri osa tyontekijoistéa arvosti tyon itsenaisyyttd, hyvid toimitiloja

(etenkin omaa ty6huonetta) seka liukuvaa tydaikaa ja mahdollista joustoa tydajoissa.
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Myds tydpaikan varmuus ja esimerkiksi matala lomautusten pelko esiintyivat useassa

vastauksessa.

Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mitka ovat tyotyytyvaisyyden kannalta yh-
desta kolmeen tarkeinta asiaa, joita tyontekijat haluaisivat kehittdd kohdeyrityksen toi-
minnassa. Vastauksista nousi eniten esille etatydmahdollisuus, sisdisen viestinnan pa-
rantaminen, avoimuus, henkilostdetujen kehittdminen seka aluetoimistojen huomioimi-
nen paremmin paatoksenteossa. Naiden lisksi vastauksissa mainittiin perehdyttamisen

ja johtamisen kehittdminen seké koulutusmahdollisuuksien selkeyttaminen.

Lopuksi tyontekijoilta kysyttiin mitd mieltd he ovat kohdeyrityksesta tyopaikkana koko-
naisuudessaan (asteikolla yhdesté viiteen). 77,7 % vastaajista koki Yritys X:n hyvéksi
tyopaikaksi ja 3,1 % ei. 19,3 % vastasi kysymykseen neutraalisti.

5 Kehitysehdotukset

5.1 Toiden organisointi ja vaikutusmahdollisuudet

Tyontekijdiden vastaukset tydtehtaviin liittyen olivat pdéasiassa positiivisia. Osa kyse-
lyyn vastanneista kuitenkin koki, etta heilla ei ole sopivasti tydtehtavia tai aikaa niiden
suorittamiseen. Vaikka ajoittaista kiiretta itsessaan voi olla mahdotonta poistaa, voitaisiin
kohdeyrityksessa pohtia, onko tydtehtavia mahdollista jakaa tasapuolisemmin tyonteki-
jéiden kesken. Osan kaikista kiireisimpien tyéntekijdiden tdista voisi jakaa etenkin sellai-
sille henkiltille, jotka kokevat, etté heilla on jopa liilan vahan tydtehtavia. Tama lieventaisi
Kiiretta ja stressia kiireisimpien tyontekijdiden osalta ja samalla loisi mahdollisesti uusia
haasteita sekd monipuolistaisi joidenkin tyontekijoiden tyota. Yritys X:ssd voitaisiin myos
miettia, voidaanko tyontekijdiden vaikutusmahdollisuuksia etenkin ty6tapojen suhteen
kehittaa. Tyontekijoita tulisi kannustaa itseohjautuvuuteen ja léytamaan itselleen paras
tapa tehda ty6ta. Myos etatydn mahdollisuuksia voitaisiin miettid, etenkin ajankayton ja

vaikutusmahdollisuuksien kannalta.
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5.2 Palautteen korostaminen ja osallistaminen johtamiskulttuurissa

Tuloksista selviaa, ettd moni vastanneista kokee saavansa lilan vahan palautetta esimie-
heltaan. Lahtokohtaisesti esimiehen palaute koetaan kuitenkin asialliseksi. Palautekult-
tuuria tulisi siis yleisella tasolla korostaa. Arkinen palautteenanto kasvokkain esimerkiksi
hyvasta tydsuorituksesta vaikuttaa positiivisesti tyontekijakokemukseen. Rakentavan
palautteen antaminen on myds erittéin tarkedd. Tama palaute tulisi myds pyrkia anta-
maan positiiviseen sédvyyn ja neuvoa samalla, mita kannattaa tehda ensi kerralla toisin.
Rakentavaa palautetta annettaessa tulee muistaa, ettéa asiat ovat ristiriidassa ja henkil6-
kohtaisuuksiin menemista tulee valttaa. Lahtbkohtaisesti palautetta tulisi pyrkia anta-
maan aina suoraan siina tilanteessa, kun siihen on aihetta. Myds henkilékohtaisten ke-
hityskeskustelujen jarjestaminen esimiehen kanssa saanndllisesti ja riittdvan usein on

toimivan palautekulttuurin kannalta olennaista.

Avoimissa kysymyksissa tyontekijat toivoivat enemman avoimuutta ja etenkin sita, etta
heille kerrottaisiin enemman esimerkiksi ajankohtaisista asioista. Tydntekijoita tulisi pyr-
kia osallistamaan enemman paattksentekoon, ja ottaa heidan mielipiteitaan ja nakemyk-
siddn huomioon etenkin heité koskevissa asioissa. Talldin tyontekijat kokevat, etta heita
kuunnellaan ja heidan mielipiteitd&n arvostetaan. Samalla pystytaan hyddyntdméan ja

jakamaan olemassa olevaa tietoa sek& osaamista entistéd paremmin yrityksen sisalla.

5.3 Sisaisen viestinnan tehostaminen

Toimiva sisdinen viestintd on usean yrityksen haaste ja tutkimustulosten perusteella
viestintaa tulisi kehittdd myos Yritys X:ssa. Viestintakanavina sahkoposti ja intranet ovat
todennakdisesti riittavat, eika viestintakanavien lisadminen valttamatta auta viestinnan
tehostamisessa. Tarkedmpada on pohtia, milloin ja mistd asioista viestitdan seka kuka
vastaa minkakin asian viestimisesta. Etenkin intranetissa tapahtuvassa tiedottamisessa
voisi pitdd melko matalaa kynnystd. Tama tarkoittaisi kaytanndssa sita, etta pienilta ja
merkityksettomiltakin tuntuvista asioista ja tapahtumista tiedotettaisiin henkilostélle. Tal-
I6in tyontekijat tietaisivat paremmin yrityksessa tapahtuvista asioista, joka puolestaan

edistaisi avointa ja yhtendisempaa organisaatiokulttuuria.

Intranetia tulisi pitda paasaantoisend viestintdkanavana etenkin koko henkilostoa koske-

vissa asioissa, jottei tieto huku turhaan laajaan sahkopostimassaan. Henkiléstéa voi
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myds tarvittaessa muistuttaa lukemaan aktiivisemmin intranetia. Kohdeyrityksessa voi-
taisiin my6s miettia sisdisen viestinnan vastuualueiden jakamista eri henkil6ille, esimer-
kiksi tiedotettavasta asiasta riippuen. Tama voisi nopeuttaa viestintaprosessia, silla tal-
I6in viestintavastuu on useammalla henkildlla ja kaikki tietavat, minka asian viestimisesta

kukin vastaa.

5.4 Kannustava palkitseminen

Kyselyn tuloksista selvida, etta taménhetkinen palkitseminen kohdeyrityksessa ei erityi-
semmin kannusta tydntekijoita parempiin tydsuorituksiin. Myos avoimissa kysymyksissa
nakyi paljon palkitsemiseen ja henkilostdetuihin liittyvia vastauksia. Palkitsemisessa
olennaisinta on se, ettd se kannustaa ja motivoi tyontekijad parempiin suorituksiin. Tasta
syysta on tarkeaa, ettd palkitseminen tapahtuu yrityksen kannalta oikeista asioista ja etta
palkitsemismallit on kohdistettu oikein. Yritys X:ssé voitaisiinkin pohtia, tukeeko taméan-
hetkinen palkitsemisjarjestelma yrityksen strategiaa ja palkitaanko tydntekijoita talla het-

kella toivotuista suorituksista.

Toimivimmillaan palkitseminen on kokonaisuus, johon siséltyy paljon muutakin kuin esi-
merkiksi rahapalkka tai erilaiset bonukset. Etenkin aineeton palkitseminen jaa usein ko-
konaan huomioimatta, myos tydntekijoiden silmissd. Aineetonta palkitsemista voi olla
muun muassa kehittdva palaute, hyva tydnantajamielikuva tai erilaiset urakehitysmah-
dollisuudet. Tyotyytyvaisyyskyselysta néakee, etta tulokset etenkin tydilmapiiriin ja tyoka-
vereihin liittyen ovat erinomaiset. Tasta syysta tulisikin miettid, voisiko aineetonta palkit-
semista sen sijaan kehittdd esimerkiksi antamalla tunnustusta hyvin tehdysta tyosta tai
lisdamalla tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia itse tyontekoon. Téhén liittyen avoi-
missa kysymyksissa nousi yksittaisista asioista etatyd vahvimmin esille. Etatyd mahdol-
listaisi esimerkiksi tyon ja perhearjen helpomman yhteensovittamisen. Samalla tdmé ko-
ettaisiin sekd kannustavaksi etta tyotyytyvaisyytta lisdavaksi tekijaksi tyontekijdiden kes-

kuudessa.

5.5 Koulutusmahdollisuudet ja niihin kannustaminen

Kyselyyn vastanneet tyontekijat eivat koe tamanhetkisia itsensa kehittamis- ja koulutta-

mismahdollisuuksia Yritys X:ssa kovin hyviksi. Taméa voi koulutusten mahdollisen véahai-
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syyden lisaksi johtua myos siitd, etteivét tyontekijat ole valttamatta tietoisia kaikista tar-
jolla olevista koulutuksista. Henkiléston kouluttaminen ja osaamisen kehittdminen on
seka yrityksen ettd yksilén etu. Monipuoliset koulutusmahdollisuudet voidaan kokea
tyontekijoiden keskuudessa palkitseviksi ja tyotyytyvaisyytta lisaavaksi tekijoiksi. Sa-
malla saadaan kasvatettua yrityksen osaamispaaomaa, joka on merkittéava kilpailuetu.
Tasté syysta tyontekijoita tulisi myos tarvittaessa kannustaa osallistumaan tarjolla oleviin
koulutuksiin. Koulutukset voivat osaamisen kehittdmisen myota tuoda uutta ja virkistavaa
siséltéa myds niiden tyontekijoiden ty6tehtaviin, jotka eivét valttamatta edes koe varsi-
naista tarvetta koulutusmahdollisuuksille.

Erilaisia koulutusmahdollisuuksia suunnitellessa on hyva ottaa huomioon, onko koulu-
tuksesta hyétya henkilén omissa tydtehtavissd. Samalla on hyva pohtia, minké&laisia kou-
lutuksia pystytaan jarjestamaan sisaisesti ja mitka olisi tarpeellista ulkoistaa. Osaamis-
kartoituksen tekeminen auttaa selvittamaan, mitd osaamista Yritys X:lla on olemassa ja
minkéalaiselle osaamiselle olisi mahdollisesti tarvetta. Talléin pystytdan myds helpommin
maarittelemaan, pystytaanko naita tarpeita tayttdmaan kouluttamalla henkilostéa. Oman
henkiléstén kouluttaminen voi olla joissakin tapauksissa parempi ja edullisempi vaihto-

ehto rekrytoinnin sijaan.

6 Opinnaytetydprosessin ja tutkimuksen toteutuksen arviointi

Opinnaytetyoni tavoitteena oli toteuttaa toimeksiantona tyotyytyvaisyyskysely Yritys X:n
henkildstolle, jolla haluttiin kartoittaa tamanhetkista tyontekijakokemuksen tilaa yrityk-
sessa. Tutkimusten vastausten perusteella laadittiin myos yritykselle erillinen kehittdmis-
suunnitelma, jossa oli tulosten liséksi my6s kehitysehdotuksia tydntekijdkokemuksen ke-
hittdmiseksi. Tutkimus onnistui mielestani hyvin ja tulosten pohjalta pystyin tuomaan

esille konkreettisia kehittamisehdotuksia.

Onnistuin mielestani hyédyntamaan tutkimuksessa opinnaytetydni teoreettista viiteke-
hysta hyvin niilta osin, kun se oli toimeksiannon kannalta olennaista ja merkittavaa. Myos
itse tutkimuksen kysymysvalinnat olivat pddasiassa onnistuneita, ja niilla saatiin kartoi-

tettua tyotyytyvaisyyden tilaa kohdeyrityksen toivomilla osa-alueilla.

Opinnaytetydprosessi oli minulle kokonaisuudessaan positiivinen kokemus, vaikka sen
tydstaminen olikin valilla stressaavaa. Prosessin mieluisuuteen vaikutti omalla kohdallani

erityisesti se, etta tyo toteutettiin toimeksiantona ja sen tuloksia pystytaan hyddyntamaan
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konkreettisesti kohdeyrityksen liiketoiminnassa. Toisin sanoen minulle oli tarkeaa, etta
tydsta on jollekin kaytannon hyotya. Pysyin mielestani melko hyvin seka yrityksen etta
itseni antamissa aikatauluissa, eivatka deadlinet ylittyneet missaan vaiheessa kohtuut-

tomasti.
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