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Opinndytetyon aiheena oli tutkia Kivikyldn Kotipalvaamon Lapin toimipisteen tyo-
tyytyvaisyytté ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Nama rajattiin tyoyhteisoon, motivaati-
oon ja johtamiseen. Lisaksi tutkimuksen tavoitteena oli antaa tyotyytyvaisyyskyselyn
perusteella toimintasuosituksia kohdeyritykselle.

Teoriaosuudessa kerrottiin taustatietoa kohdeyrityksesté seké késiteltiin tydyhteisoa,
motivaatiota ja johtamista tyotyytyvéisyyden osatekijoind. Lisaksi kerrottiin tutki-
musmenetelmasta ja perusteltiin, miksi valitut menetelmaét sopivat tahén tutkimuk-
seen.

Tutkimuksessa kaytettiin sekd kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia kysymyksié sisélta-
vaa tyotyytyvaisyyslomaketta. Liséksi kaikki kyselyyn vastaajat haastateltiin lyhyesti
kyselylomakkeen tayttdmisen jélkeen. Tutkimus suoritettiin kolmena tyopéivana,
23.11.2010, 26.11.2010 ja 1.12.2010 Kivikylan Kotipalvaamon Lapin toimipisteessa.
Kyselyyn ja haastatteluun vastasi 26 tyontekijaa.

Tutkimustuloksista saatiin selville tyontekijoiden mielipiteitd toimipisteen tyotyyty-
vaisyydestd. Kokonaisuudessaan tyotyytyvaisyytta voidaan pitaa hyvana ja tyonteki-
jat olivat motivoituneita tyoskenteleméan kohdeyrityksessa. Esille tuli kuitenkin
muutamia seikkoja liittyen muun muassa tiedonkulkuun, johtamiseen ja ty6tiloihin,
joita parantamalla tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa. Haastatteluissa tyontekijat
saivat tdydentéa vastauksiaan ja kertoa laajempia mielipiteitd tyoyhteisosta seké an-
taa konkreettisia kehitysehdotuksia.
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The purpose of this thesis was to research job satisfaction and factors related to that
in Kivikyldn Kotipalvaamo’s Lappi branch. These factors were confined to work
community, motivation and management. In addition, the thesis’ target was to give
operation recommendations to the target company, based on the job satisfaction sur-
vey.

The theory of the thesis was about background information on the target company
and about work community, motivation and management as parts of job satisfaction.
In addition, the theory part was about the research method and reasons were given,
why the chosen method was best suited for this survey.

Both quantitative and qualitative questions were used in the job satisfaction survey
form. Furthermore, all the survey answerers were briefly interviewed after they had
filled the survey form. The survey was carried out on three working days, the 23™
November, 2010, the 26™ November, 2010 and the 1% December, 2010 in Kivikylan
Kotipalvaamo’s Lappi branch. 26 employees answered the survey and the interviews.

The survey results defined the employees’ opinions on the job satisfaction at the
branch. As a whole, the job satisfaction can be considered good, and the employees
were motivated to work at the target company. Still a few things, how the job satis-
faction could be improved, came up in the survey. These were related for example to
flow of information, management and working spaces. In the interviews the em-
ployees got to conclude their answers and present broader opinions on the work
community, and give concrete development suggestions.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aiheena on Kivikylan Kotipalvaamo Oy:n Rauman Lapissa sijaitse-
van toimipisteen tyotyytyvéisyys ja siihen liittyvéat osatekijat. Olen tyoskennellyt
kohdeyrityksen hankintaurakoitsijalla useiden vuosien ajan ja samalla oppinut tun-
temaan yrityksen toimintaa, henkil6kuntaa ja toimintatapoja. Kevaan 2010 aikana
Kivikylan urakoitsijalla tydskennellesséni kysyin yrityksen perustajalta ja nykyiselta
toimitusjohtaja Jari Laihoselta aihetta opinnédytetydlle. Yhdessa asiaa pohdittuamme

paatimme, etté tutkin tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia.

Asiaa ei ole tutkittu yrityksessa aikaisemmin ja senkin takia se oli nyt tarpeellinen ja
ajankohtainen. Tarpeelliseksi sen voi ndhdd myos siksi, ettd ajoittain tyytymaétto-
myytta tai klikkejé tyontekijoiden keskuudessa on havaittu. Talla tutkimuksella yrite-

taan selvittda ongelmakohdat, jos sellaisia on.

Tutkimus rajattiin Kivikylan Kotipalvaamon Lapin toimipisteelle. Yrityksell& on toi-
sessa toimipisteessa Huittisissa tyontekijoitd huomattavasti enemman, mutta tyonku-
vat eri toimipisteilla eroavat sen verran toisistaan, ettd niita ei kannata yhdistaa sa-

man kyselyn alle, koska se véistdmatta vaaristaisi tutkimustuloksia.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd mahdollisia ongelmia Kivikyldn Kotipalvaa-
mon tyontekijoiden tyotyytyvaisyydessa seka hakea niihin syitd. Teoriaosuuteen olen
valinnut kasiteltavaksi muutamia tyotyytyvaisyyden kannalta tarkeita osatekijoité.
Tavoitteena on, ettd kyselyn vastausten perusteella voin antaa yritykselle toimin-
tasuosituksia, miten tyotyytyvéisyytta voitaisiin parantaa.

Suoritin tutkimuksen ja kirjoitin tdmén opinnaytetydn syksyn 2010 aikana. Yrityksel-
le aikaisempikin ajankohta olisi sopinut, mutta koska olin sitoutunut tydskentele-
maan kuluneen kesén ajan muussa organisaatiossa, en pystynyt tekeméén tutkimus-
tani aikaisemmin. Tutkimukseni perustuu Kivikylan Kotipalvaamon henkildkunnalta

tyotyytyvaisyyskyselyssd seka siihen liittyvassa lyhyessd haastattelussa saatuihin



vastauksiin. Tyotyytyvéisyyskysely sisdlsi sekd kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia
kysymyksia. Opinnaytetyon empiirisessé osassa kerron tutkimuksen suorittamisesta

ja tutkimustuloksista johtopaatelmineen.

2  KIVIKYLAN KOTIPALVAAMO

Kivikylan Kotipalvaamo on raumalainen aktiivisesti kasvava lihateollisuuden yritys.
Keskisuuren yrityksen tunnetuimpia tuotteita ovat maanlaajuisesti tunnettu saunapal-
vattu sianliha sekd Huiluntuhti-grillimakkara. Kivikylan Kotipalvaamo valmistaa
my06s monia muita lihajalosteita aina lihapullista ja -hyyteldista hernekeittoon. Tuot-
teisiin kdytetddn omilta tuottajilta ja lahinnd omasta maakunnasta ostettua sian-, nau-

dan-, lampaan- ja hevosenlihaa. (www.kivikylan.fi, 15.9.2010)

Lihanleikkausta tehd&an sekd Rauman Lapin kyldssa sijaitsevalla palvaamolla etta
Huittisten tehtaalla. Lapin toimipisteelld 1ahinna leikataan ja palvataan sekd myydéaan
yhtion kaikkia tuotteita tehtaanmyymal&sta. Huittisten toimipiste on keskittynyt liha-
jalosteiden kuten erilaisten makkaratuotteiden ja jauhelihatuotteiden valmistukseen.
Myas sielld toimii oma tehtaanmyymala, josta voi ostaa tuotteita koko Kivikylan Ko-
tipalvaamon tuotetarjottimen leveydeltd. Nykyéaén saatavilla on myos siipikarjasta
valmistettuja tuotteita. (Jari Laihonen, henkil6kohtainen tiedonanto 17.9.2010)

Kivikylan Kotipalvaamon omat Internet-sivut kertovat lyhyesti perheyrityksen perin-
teestd. Palvaamotoiminta on aloitettu jo 1980-luvulla Mikko Laihosen puolittaisesta
harrastetoiminnasta, jolloin tyhjéksi jaanyttd vuosisadan alusta perdisin olevaa sau-
naa kaytettiin joululihan palvaamiseen. Liha valmistetaan aidossa, kokonaan hirsi-
sessa saunassa, joka yhdessd miedon harmaalepdn savun maun kanssa antavat tuot-
teelle ainutlaatuisen aromin. Oma lihanhankinta ja tutut pitk&aikaiset pientuottajat
takaavat raaka-aineen varman laadun. (www.kivikylan.fi, 9.11.2010)



2.1 Liikeidea

Kivikylan Kotipalvaamolla ei ole virallista kirjattua liikeideaa, mutta yrityksen pe-
rusteena on aina ollut myydé& laadukkaita ja kotimaisia lihatuotteita, jotka on valmis-
tettu itse hankitusta paikallisesta lihasta. (Sirpa Laihonen, henkilékohtainen tiedon-
anto 25.10.2010)

2.2 Talous ja nykytila

Talla hetkell&, loppuvuodesta 1992 perustettu, Kivikyldn Kotipalvaamo Oy on hyvin
menestyva ja taloudellisesti vahvoilla oleva pk-sektorin yritys liha- ja siipikarjateolli-
suuden alalla. Yritysta voi kuvata myds pieneksi tai keskisuureksi lihataloksi. Toi-
mintaa on Satakunnassa kahdella paikkakunnalla, Raumalla ja Huittisissa. (Sirpa
Laihonen, henkil6kohtainen tiedonanto 25.10.2010)

Kivikylan Kotipalvaamon toiminnassa tapahtui selkeé laajennus vuoden 2001 lopul-
la, kun yritys osti entisen Oripddn Saunapalvin tehdasrakennuksen Huittisista. Tuol-
loin yrityksen liikevaihto oli vain noin kaksi miljoonaa euroa, mutta vuoden 2006
liikevaihto oli jo 10,2 miljoonaa ja vuonna 2009 ldhes 22 miljoonaa, ja voidaankin
sanoa kasvun olleen suorastaan rajahtavaa. (Sirpa Laihonen, henkil6kohtainen tie-
donanto 25.10.2010)

Liikevaihdon kasvu on ollut viime vuosina 30 prosentin luokkaa vuosittain. Vuonna
2009 liikevoitto oli lahes kaksi miljoonaa euroa, kun vuotta aikaisemmin se oli ollut
858 tuhatta euroa eli yli miljoona euroa vdhemman. (www.yritystele.fi, 11.10.2010)
Vuonna 2010 liikevaihdon ennustetaan olevan noin 25 miljoonaa euroa, joten kasvu
on edelleen tasaisesti jatkuvaa. (Sirpa Laihonen, henkilokohtainen tiedonanto
25.10.2010)

Nykyaan Kivikylan Kotipalvaamosta on 49 prosenttia HK Ruokatalo Oy:n omistuk-
sessa. Yrityskauppa solmittiin vuodenvaihteessa 2009-2010 ja yhteisty6 aloitettiin

vuoden 2010 alussa. (www.hkscan.com, 13.10.2010)



Liikevaihto Hl6kuntaa
milj.€ keskim.

1993 0,08 1
1994 0,06 1
1995 0,4 2
1996 0,6 5
1997 0,9 8
1998 1,1 8
1999 1,3 13
2000 1,5 15
2001 2,1 18
2002 4,3 36
2003 5,9 49
2004 7,2 57
2005 8,4 68
2006 10,2 78,5
2007 12,7 90,5
2008 16,7 108,5
2009 21,8 118
2010 | enn. 25 130

Kuvio 1. Kivikyladn Kotipalvaamon liikevaihdon ja henkildkuntaméérén kehitys vuosina 1993-2010.
(Sirpa Laihonen, henkilokohtainen tiedonanto 25.10.2010)

Kivikylan Kotipalvaamo tyollistdd yhteensa noin 130 tyontekijad kahdella paikka-
kunnalla. Lisaksi Kotipalvaamo tyollistdd epésuorasti eldinten kasvattajia ja Siksi
myos paikallista maaseutua tukeva yhteiskunnallinen vaikutus Satakunnassa on mer-
kittava. Kivikylan tuotteet profiloituvat vahvasti Satakuntaan ja perinteisiin valmis-
tustapoihin. Tuotteet tunnetaan ennen kaikkea suomalaisesta laadusta ja hyvasta

mausta. (Sirpa Laihonen, henkildkohtainen tiedonanto 25.10.2010)

2.3 Organisaatiorakenne

Lapin palvaamolla on noin neljdkymmentd tyontekijaa (vuonna 2010 keskimaarin

40) ja tuotantotyontekijoiden esimiehend toimii tuotantopéallikkd Jari Hakala. Toi-
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mitusjohtaja Jari Laihonen osallistuu aktiivisesti tyontekoon Lapin palvaamolla ja
han ohjaa varsinkin myyntityota. Erillistda myymala- tai myyntipéallikkoa Lapin teh-
taanmyymaélésséa ei ole. Myos taloushallintopédéllikkdé Sirpa Laihonen tydskentelee
Lapin toimipisteelld. Huittisten tehtaalla on tydntekijoitd enemmaén (vuonna 2010
hieman alle 100) ja tat4 kautta myds johtohenkilostod. Myyntipaallikkd Ari Jarvinen
ja tehtaan pitkaaikainen tuotantopadllikké Eero Alhomaki vastaavat tuloksen teosta
tehdaspaallikké Heikki Parviaisen johdolla. (Sirpa Laihonen, henkilékohtainen tie-
donanto 25.10.2010)

Kivikylan Kotipalvaamon hallituksessa istuvat hallituksen puheenjohtajan roolissa
HKScanin strategia- ja kehitysjohtaja Olli Antniemi, Kivikyldn Kotipalvaamo Oy:n
toimitusjohtaja Jari Laihonen, tehdaspéaallikkd Heikki Parviainen ja HKScan Finland
Oy:n toimitusjohtaja Jari Leija. (Sirpa Laihonen, henkilokohtainen tiedonanto
25.10.2010)

Kivikylan Kotipalvaamon organisaatiorakenne on kuvattu seuraavan sivun organi-

saatiokaaviossa.



11

Kivikyldn Kotipalvaamo Oy
Hallitus
Jari Laihonen, toimitusjohtaja

Sirpa Laihonen, taloushallintopaéllikko

A\ 4 \ 4
Lapin toimipiste Huittisten toimipiste
Jari Hakala, Heikki Parviainen,
tuotantopééallikko tehtaanjohtaja
A 4 A\ 4
Eero Alhoméki, Ari Jérvinen,
tuotantopaallikko markkinointipaallikko
\ 4 Y Y \ A 4
Tyontekijat Myyntiedustajat

Kuvio 2. Kivikyldn Kotipalvaamon organisaatiokaavio 2010

3 TYOTYYTYVAISYYS

Vain hyvinvoiva henkilostd pystyy tyoskenteleméédn tehokkaasti, oppimaan, kehit-
tymaan ja tuottamaan luovia ratkaisuja seka uusia innovaatioita. Henkildston hyvin-
voinnin ja tyytyvéisyyden kulmakivid ovat terveys, osaaminen sekd fyysinen ja
psyykkinen tydymparistd. Tukeva tydyhteiso, kiinnostava ty0 ja arvostava johtopor-
ras sekd mahdollisuudet oman itsensd kehittdmiseen ovat tyoeldmassé tarkeitd voi-

mavaroja ja eldmain mielekkyyttd tuovia asioita. Tydympériston, tyon ja yksilon
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voimavarojen, osaamisten ja odotusten tasapaino on kahden kauppa, josta hydtya
saavat seka yritys ettd tyontekija itse. (Viitala 2007, 212)

Tyotyytyvéisyys kuvaa sitd, minkalaiseksi tyontekijat kokevat organisaation, jossa
tyoskentelevét eli minké&laista on tydskennelld juuri siind kyseisessa organisaatiossa,
tyoyhteisOssé ja tehtavéssa. Yleensa ajatellaan, ettd tyytyvéinen tyontekija on aina
yrityksen kannalta hyvé ja tyytymatdn huono, mutta ajattelutapa ei saisi olla niin yk-
sipuolinen. VVoidaan myos ajatella, etta tydyhteisot tarvitsevat sopivassa maarin tyo-
tyytymattomyyttd, joka luo oikeanlaista kilpailua, Kriittisyytta sekd voimavaroja ja
kannustimia muutokseen. Tyotyytyvéisyys, tyohyvinvointi ja tyokyvyn yllapitdmi-
nen ovat erittain tarkeitd yrityksen tuloksen tekijoité ja tyokyvyn ja hyvinvoinnin yl-
ldpidon edistamisen tulee olla suunnitelmallista pitkajanteista toimintaa osana arkista
ty6té ja johtamista. (Rauramo 2004, 14, 32-34)

Kaikilla ihmisilla on tarve toteuttaa itseddn, mutta ihmiset suuntautuvat eri asioihin
saadakseen elamaéstaan tyydyttavan. Yleisesti voidaan vaittaa, ettd ihminen ei ole
tyytyvainen eldmaansg, jos hanella ei ole visiota, pddmaéaria ja oman eldménsa hallin-
taa. Sama koskee tydelamé&a. Ilman hallinnan tunnetta tyontekija voi sairastua, stres-
saantua tai tuntea vahaista tyotyytyvaisyytta. (Liukkonen ym. 2006, 40-41)

3.1 Tyo6hyvinvointi

Ty6eldman laadun ja organisaation tuottavuuden kannalta on erityisen tarkeéd, etta
yrityksessa on hyva tyohyvinvointi. Tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan sellaista tydolo-
jen kehittamistd, tdiden jarjestamista ja johtamista seka tyon siséllon rikastuttamista,
joka tyydyttaa sekd yksiloita ettd organisaatiota. Optimaalisen tuloksen saamiseksi

naita kaikkia osa-alueita on kehitettdva samanaikaisesti.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita:
- johtaminen
- palkitseminen

- 0saamisen kehittaminen
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- tyGajat

- ty6bn ja muun el&man yhteensovittaminen
- tasa-arvo

- tybkyky ja tybterveys

- tyoturvallisuus

- vastuullinen liiketoiminta

Ty6hyvinvointi vaatii panostuksia mm. ty6terveyshuoltoon, tydolosuhteisiin, ty6véa-
lineiden suojaukseen ja vapaa-ajan toimintaan. Tulevaisuudessa se pienent&é sairaus-
poissaolojen maaréa seka kalliita ennenaikaisia eldkeratkaisuja. (Kauhanen 2009,
200-202)

Ty6hyvinvointi on monen tekijan summa ja se heijastuu tyon laatuun ja tulokselli-
suuteen. Jo yhdenkin tyontekijan uupuminen voi olla merkki siitd, ettd tyoyhteisdssa
ei kaikki ole kunnossa. (Ekholm, 2010)

Ty6hyvinvointi kasitteend on hyva erottaa tyoviihtyvyydesta ja tyytyvéisyydesta.
Jalkimmaiset kuvaavat sitd minkélaisena tyontekijat pitdvat organisaatiota ja paivit-
taista tyotansda, mutta tydhyvinvointi kuvaa organisaation kokonaisvaltaista hyvin-
voinnin ja tuloksellisuuden tasapainoa, johon kaikki tyéhyvinvoinnin tekijét vaikut-
tavat. (Rauramo 2004, 33)

3.2 Tyokyky

Tyokyky ja tyéhyvinvointi koostuvat monista vaikuttavista asioista, jotka voivat olla
sekd psyykkisia etta fyysisia tekijoitd. Mukana on sek& yksiloon ettd koko tydyhtei-
s0on liittyvid asioita. Ne eivét siis koostu ainoastaan fyysisesta turvallisuudesta ja
terveydestd. Tyokykyyn vaikuttavat muun muassa osaaminen, terveys, motivaatio,

asenteet, arvot, tydonkuva, tyoyhteiso ja organisaatio. (Viitala 2007, 227)
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Tyokyky
lmapiiri Tyo, tydyhteiso, organisaatio | Johtaminen
Ty6ymparisto Tyo6kuvien kehittdminen
Motivaatio, asenteet, arvot Tavoitteiden ja suoritusten selkiyttaminen

Arvo- ja asenneilmasto
Yhteistyon kehittdminen

L . . Ammatillinen osaaminen
Motivoiva palkitseminen

Henkildstdn osaaminen

Tyon iloa tuottava toiminta Terveys Terveytta edistavé toiminta

Kuvio 3. Tydterveyslaitoksen tyokykytalo (Viitala 2007, 227)

Edelld oleva kuvio 2 esittdd Suomen tyoterveyslaitoksella kaytdssé olevaa tyokykyta-
loa, jonka perusideana on kuvata niit4 osa-alueita, joita organisaatiossa olisi huomi-
oitava ja vaalittava edistaessa tyontekijoiden tyokykya. Tyokykytalon eri kerrokset
kuvaavat eri tekijoitd, jotka vaikuttavat henkildston tyokykyyn ja hyvinvointiin. Alin
koostuu yksilon terveydestd, johon vaikuttavat niin fyysiset kuin psyykkiset tekijat.
Toinen kerros koostuu ammatillisesta osaamisesta ja koulutuksesta. Arvot, asenteet
ja motivaatio vaikuttavat sithen millainen suhde ihmisell& on ty6tadn kohtaan ja mi-
ten tyd, asenteet seka perhe-elama kohtaavat. Ylin kerros kuvaa varsinaisen tyon se-
ka tydymparistdn ja organisaation vaikutusta toisiinsa ja tyonkykyyn. (Viitala 2007,
227-228)

3.3 Tyoyhteisod

Tyontekijén tehtdvana tyoyhteisdssa on sen paamaaran toteuttaminen. Joka tydyhtei-
sOssé on tavoitteet, joita tehd&an tyotehtévid suorittamalla. Tyontekijalla on yleensa
omana henkilékohtaisena tarpeena myds oman turvallisuuden luominen osana tyo6-
ryhmaa ja -yhteis6a. Turvallisuus varmistetaan tyonjaon avulla ja yhteison keskinéi-
sen kanssakdymisen ja tapojen saatelemilla normeilla. Jos tyon p&d&dmaaré ei vastaa

tyontekijan sosiaalisia tarpeita, alkaa usein sosiaalisen turvallisuuden tarpeet hallita
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yhteisod ja tyonteko kérsii, kun tydyhteiso on kuitenkin olemassa nimenomaan tyon-
tekoa varten. Tyoyhteisolle kertyy ongelmia, jos se luopuu tyokeskeisyydesté. (Heis-
ke 2001, 149-150)

Ryhmén johtajalla on suuri rooli tydyhteisdssa. Johtaja luo omalla toiminnallaan kéy-
toksen ja toiminnan mallin ja muut j&senet peilaavat omaa tekemistdan johtajaan.

Kunnioitettava johtaja nostaa tydyhteisén moraalia. (Heiske 2001, 152)

Hyvé tydoymparistd on perusta henkiselle hyvinvoinnille tydpaikalla. Viihtyisa tyoyh-
teisO itsessadn innostaa tyontekoon ja parempiin tuloksiin. (Tyoterveyslaitos 1997,
16)

TyOyhteis6d voidaan pitdd houkuttelevana tyontekijan kannalta, jos se on sosiaalises-
ti vastuullinen, tavoitteellinen ja tydstaan innostunut. Houkutteleva organisaatio elaa
jo osaksi tulevaisuudessa, jolloin johtajat osaavat ennakoida tulevaa ja tyontekijat
kunnioittavat toisiaan. Keskindinen kunnioitus tydyhteisossa luo hyvaa ilmapiiria,
joka sateilee my0s strategisten sidosryhmien ja asiakkaiden néhtéville, joka luo kiin-
nostavuutta yritysta ja sen tuottamia palveluja kohtaan. (Virtanen 2005, 12-13)

Terveessa tyoyhteisdssa tavoitteet ovat tiedossa, tehtavét ja tyonjako ovat selkeat se-
k& tyon maaré ja vaativuus ovat oikeassa suhteessa henkildston valmiustasoon. Hy-
vassa tyoyhteisdssa tyodvalineet, -tilat ja ymparistd ovat toimivat ja kunnossa. Yhtei-
sOssé pitdd myos arvostaa toisia tyontekijoité ja kohdella kaikkia oikeudenmukaises-
ti. Toimivan tydyhteison tulevaisuuteen voi luottaa ja yhteistyo tyontekijoiden vélilla
on toimivaa ja helppo. Tydyhteison jasenten pitad tuntea itsensa hyvéksytyiksi ja tar-
keiksi jaseniksi saavuttaakseen riittdvan tyotyytyvaisyyden. Kun edelld mainitut asiat
ovat kunnossa, niin organisaatiolla on erinomaiset mahdollisuudet saavuttaa hyvia
tuloksia ja voida hyvin. (Piili 2006, 60-61)

Toisaalta hyvé toimiva tydyhteisd ei koskaan ole ongelmaton, mutta sen tarkeita
ominaisuuksia on halu itse puuttua vaikeisiin asioihin ja hyva ongelmanratkaisukyky.
Jos tydyhteiso ei itse osaa ratkaista dilemmaa, sen pitdd uskaltaa pyytaa apua ulko-

puolelta. Esimies on tdrkedssé roolissa ja vaikuttaa suuresti tydyhteison viihtyvyy-
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teen ja tyytyvaisyyteen, mutta kaikki tyontekijat yhdessa vaikuttavat jatkuvasti muut-
tuvaan hyvinvointitilanteeseen. (Piili 2006, 62)

3.3.1 Tydyhteison ilmapiiri

Tyontekijat odottavat tyOpaikan ilmapiiriltd etenkin avoimuutta, luottamusta, hyvaa
organisointia, yhteisid p&aamaéari, tasapuolista kohtelua ja kiinnostusta esimiehen
toimesta. Ty6ilmapiirin ja tuottavuuden vélill& on suoraviivainen positiivinen riippu-
vuus. Jos tyotyytyvaisyys- tai ilmapiiritutkimuksen tulos on heikko, voidaan olettaa
my0s seuraavan vuoden tuloksen olevan heikko. Tyotyytyvéisyydella ja ty6ilmapii-
rill4 todellakin on vaikutusta tulokseen. (Piili 2006, 61)

Johdon suurimpia haasteita on hyvan tyéilmapiirin luominen. Suotuisa tydilmapiiri
suosii seké yksilo- ettd ryhmémotivaatiota. Ihmisten perustarpeet, fysiologiset ja tur-
vallisuuden tarpeet, on tyydytettdva, jotta tydilmapiiri pysyy hyvana. Tarpeita tyydy-
tetdan palkitsemisella, tydpaikan fyysisilla olosuhteilla ja yrityksen toimintapolitii-
kalla seka hallinnolla. Yksittdinen esimies ei valttaméatta pysty vaikuttamaan néihin
tekijoihin, jos hanelle ké&skyt ja méérdykset sanellaan yrityksen johdosta. Joskus yri-
tyksen vakiintuneet ohjeistukset eivét pysty tyydyttdmaan tyontekijan tarpeita ja seu-
rauksena on tyotyytyméattomyyttd. (Leskeld 2001, 43-44)

Tallaiset tilanteet kuitenkin yleensa pystytaan valttdamaan hyvélla johtamisella. Esi-
miehen kiinnostuksen alaisiin on oltava vilpitonta ja aitoa, koska ihmiset huomaavat
keinotekoisen kiinnostuksen. Kun tyontekija huomaa ettd esimies on oikeasti Kiin-
nostunut hénen tyostdan, ongelmistaan, tulevaisuudestaan ja tyéhyvinvoinnistaan,

hé&n todennadkdisesti tuottaa enemman. (Leskeld 2001, 44)
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3.3.2 Tydterveydenhuolto

Tyo6terveydenhuollon tarkeimpané tehtdvané on osallistua tyOpaikalla tyokykyé yll&-
pitdvadn toimintaan ja sen suunnitteluun. Tydterveyshuoltolaki velvoittaa tyonanta-
jaa jarjestamaén henkilostolleen terveyspalveluja kéyttden apuna tyoterveyshuollon
ammattilaisia. Tyoterveyshuollon tavoitteena on ehkaista tyosta johtuvia terveysvaa-
roja. Lakis&ateiseen tyoterveyshuoltoon kuuluu tyopaikan riskeihin perustuva terve-
ystarkastus, tyokykya yllapitava toiminta, tydpaikan ensiapuvalmiuden ohjaus ja yl-
lapito seké tarvittaessa tyontekijoiden ohjaus kuntoutukseen. Sairaanhoito ei kuulu
lakisaateiseen tyoterveydenhuoltoon, mutta tyonantaja voi sopia lakiséateista laa-
jemmista palveluista erikseen. Tallaisia ovat mm. ikakausitarkastukset, yleislaakari-

tasoinen sairaanhoito seka erikoislaakéripalvelut. (Rauramo 2004, 72-73)

Laadukas tyoterveydenhuolto kuvaa tyonantajan taloudellista arvostelua ja antaa
viestin tyontekijoiden arvostamisesta. Organisaatioissa henkildstoasioista vastaavat
henkil6t tietavat tydajan kalleuden ja osaavat arvostaa toimenpiteitd, joilla voidaan
vahentéa ja ehkaistd sairauspoissaoloja, tyokyvyttdmyysjaksoja ja ennenaikaisia ela-
koitymisia. My0s rekrytointivaiheessa hyva tyoterveydenhuolto saattaa olla merkit-
sevé etu. (Rauramo 2004, 72)

3.3.3 Tyédturvallisuus

Turvallisuuden tarve on yksi ihmisen perustarpeista, jonka tulee tyydyttyd myos tyo-
elaméssa, jotta tyotyytyvaisyys ja -hyvinvointi olisi niin hyvad kuin mahdollista.
Turvallisuuden tunne syntyy, kun tyopaikka on turvallinen eiké siella tarvitse tyds-
kennell& terveysriskilld, pelossa tai kokea uhkaa mielipiteen, rodun, uskonnon tai su-
kupuolen vuoksi. Turvallinen tyopaikka luodaan organisaation yhteistoimin péaivittéi-

sessd tyossd sekd toiminnan suunnittelussa ja kehitystydssa. (Rauramo 2004, 76-78)

Tyoturvallisuus on tarked tekija arvioitaessa henkiloston tyokykya ja hyvinvointia.
Sairauspoissaolot ja tapaturmat ovat helposti mitattavissa olevia asioita ja niillad on

suora vaikutus tyon tuottavuuteen seka tyotyytyvaisyyteen. Vain hyvinvoiva ja terve
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henkilosto voi tydskennelld tehokkaasti. Jos henkil6sto tydskentelee liian pitkadn ko-
van fyysisen tai henkisen paineen alla, se voi lisata sairastuvuutta ja madaltaa kyn-
nysta jaada sairaslomalle. Tyd voi olla kuormittavaa joko fyysisesti tai psyykkisesti.
Kuormitus voi olla myds positiivinen ja kannustava tekija, mutta se saattaa liiallisena

olla riski ty6turvallisuudelle.

Ylikuormittumisen lisaksi tyotapaturmat aiheuttavat tyOperdisia sairauksia. Tyotur-
vallisuustyd on merkittdvéa osa henkilostéjohtamista. Tyoturvallisuuden varmistami-
nen yhtion eri tasoilla vaatii aktiivista panosta eri ryhmiltd. Turvallisuuteen pité4 pa-
nostaa niin tydymparistdssé kuin tyotavoissakin. Tyotapaturmien madran pitdminen
alhaisena on tarkeéa paitsi yrityksen toimivuuden myds maineen kannalta. VVahaisten
ty6tapaturmien ja turvallisen tydympériston luoma positiivinen maine on hyva viesti
yrityksen luotettavuudesta. (Viitala 2007, 212-217)

Vastuu tyopaikan tydoloista kuuluu tydnantajalle ja esimiehille, joille osa vastuusta
ja vallasta on voitu siirtdd. Kuitenkin lopulta suurin vastuu on ylimmalla johdolla,
joka valitsee esimiehet ja antaa yleiset tydsuojelumaaraykset. Keskijohdon tehtavana
taas on laatia tyoturvallisuusohjeet, hankkia laitteet ja valvoa toimintaa. (Ty0terveys-
laitos 1997, 58)

Paihteeton tydymparistd on yksi edellytys turvalliselle tydymparistolle. Tyo6turvalli-
suuslaki asettaa sekd tyonantajalle etta -tekijélle eri velvollisuuksia, joilla on tarkoi-
tus taata turvallinen ja terveellinen tydymparistd. Myos tydsopimuslaissa paihtynee-
na tydskentelemiseen suhtaudutaan tiukasti ja péihteiden kayttd on selkeé tyoturvalli-
suuskysymys. Tyoelamassa ei saa kayttda mitaan paihteitd alkoholista huumeisiin ja
kiellettyihin ladkkeisiin ja tyOpaikkojen pitdisi asettaa yhteiseksi tavoitteekseen
huumeettoman tyoympariston. Tahtdin péihdetydssd, kuten muussakin tyoturvalli-
suustydssa, on yksilon tyokyvyn yllapitdminen ja tydyhteison asenteisiin vaikuttami-

nen. Tyoterveyshuollolla on tdhan tarkeé ennaltaehkéiseva rooli. (Rauramo 2004, 74)

Tydpaikkakiusaaminen on vakava ilmi6, joka saattaa pahimmillaan ajaa tyotervey-
dellisiin ongelmiin ja tyotyytymattomyyteen. Tyoterveyslain mukaan hairintdan, Kiu-
saamiseen ja epdasialliseen kohteluun pitd4 puuttua valittomasti sitd havaittaessa.

Kiusaaminen voi esiintya esimerkiksi uhkailuna, pelotteluna, pilkkaamisena, suku-



19

puolisena ahdisteluna tai syrjintand. Usein hdirintd on pitk&&n jatkunutta ja syste-
maattista. Hairityn pitéisi kertoa ongelmasta esimiehelleen tai tyonantajan edustajal-
le, joka tekee tarvittavat toimenpiteet kiusaamisen lopettamiseksi. (Rauramo 2004,
92)

3.3.4 Tybtilat

Tyopaikalla tulisi kiinnittdd huomiota tydasentoihin, ergonomiaan ja fyysiseen
kuormitukseen. Optimaalisen kuormituksen l6ytdminen on haastavaa; esimerkiksi
seisomatyén muuntaminen istumatyoksi kevent&é tyon kokonaiskuormitusta, mutta
iIstuminen puolestaan lisad seldn ja hartiaseudun kuormitusta seisomiseen verrattuna.
Aina tyon kuormittavuutta ei voida muokata ihanteelliseksi, mutta tarkeimmat riski-
tekijat voidaan silti tunnistaa ja vaikuttaa niihin. Naita tekijoita ovat esimerkiksi ul-
koinen kuorma, epamukava tyGasento ja yksipuoliset ja toistuvat liikkeet. (Aalto
2006, 65)

Tydviihtyvyyden kannalta tulisi ottaa huomioon seuraavat asiat tydymparistdssa:
tilankayttd, kalusteet, lampodolosuhteet, ilmanlaatu, valaistus, &aniymparistd seka
tyopaikan siisteys seké sen yll&pito. Naihin asioihin voi paljon vaikuttaa itsekin joko
tiimina tai itsendisena tyontekijana. Yhteinen vastuullinen hoito yhteisista tyotiloista
on omiaan lisdédmaan tyotyytyvdisyytta. (Otala 2003, 64-65)

3.3.5 Tydaika

Tybajaksi lasketaan lahtokohtaisesti vain se aika, jonka tyontekija kayttaa tyotehtavi-
ensa suorittamiseen. Myos aika, jonka tyontekija on velvollinen olemaan tytpaikalla
kéytettdvissa, on tyOaikaa. TyOaikaa koskevat madrdykset loytyvat tyGaikalaista,
mutta kaikki sda@nnokset eivat koske kaikkia tyontekijoita vaan tydaikalain ulkopuo-
lelle ja&@ monia tyotehtavid. Tyoaikalain mukaan séanndllinen tydaika on enintdan
kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja neljakymmentd tuntia viikossa. (Meincke ym.
2006, 58, 64)
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Ty6nantajan tulee laatia tyopaikalle tyévuoroluettelo, josta kdy ilmi tyén alkamis- ja
paattymisajat sekd lepoajat. Tyovuoroluettelo on annettava kirjallisena tyontekijoille
viimeistddn viikkoa ennen siiné tarkoitetun ajanjakson alkamista, mutta sitd voidaan
muuttaa my6hemmin tyontekijan suostumuksella tai erityisen painavasta syysté. (Sa-
volainen, Suojanen & Vanhanen 2006, 593)

NyKkyisin tyfaikoja joustavoitetaan usein. Paivittdisen tydajan ei ole pakko olla nor-
maali kahdeksan tuntia, vaan se voi olla joustava kumpaan vaan suuntaan. Yritykset
haluavat olla joustavia ja tydajassa joustaminen on hyvéa tapa lisata tyontekijoiden
tyytyvaisyyttd. Tyoaikojen joustavoittaminen on myods kustannuskysymys, jolla yri-
tykset voivat parantaa tuottavuutta. Nykyaan tydaika vaihtelee normaalityfajan ide-

aalityyppiin muun muassa seuraavasti:

- Tyobaikoja yksilollistetaan - Eri ihmiset voivat tehda tyota eri aikoi-
na ja eripituisissa jaksoissa.

- Tyo0aikoja vaihdellaan - Ty6aika ei olekaan joka péiva sama, vaan
sen pituus ja ajoitus voi vaihdella pdivéasté ja viikosta toiseen.

- Tyobaikoja porrastetaan — Ty0aika voikin sijoittua normaalin paiva-
tyon sijasta iltaan, yohon tai viikonloppuihin.
(Kauhanen 2009, 52)

3.4 Motivaatio

Motivaation voi maaritelld useilla eri tavoilla, mutta lyhyesti sanottuna motivaatio on
sitd tyonhinkua, joka saa meidat kantamaan vastuuta tyodtehtavistdmme ja panosta-
maan hyviin suorituksiin. Tyotyytyvaisyyden ja motivaation suhdetta tutkitaan jatku-
vasti ja niilld on selked yhteys. Motivaatiolla on yhteys myos yrityksen virhekustan-
nusten kasvuun ja muodostumiseen. Laatuvirheistd yleensa suurin osa johtuu tyonte-
kijoiden tai yritysjohdon motivaation puutteesta. Jos yrityksen tyontekijoilla on mo-

tivaatiovaurioita, eli esimerkiksi laskenutta tyomotivaatiota, henkiléstonvaihtuvuus



21

todenndkdisesti kasvaa ja samalla virheiden maaré nousee, jonka vuoksi tyonlaatu ja

sitd kautta yrityksen taloudellinen tulos voivat laskea. (Liukkonen 2008, 148-150)

Keskiméardinen motivaation tunteminen organisaatiossa ei kuitenkaan riita, vaan on
tarkeda tuntea myos eri sukupolviin kuuluvien ja eritasoisen koulutuksen saaneiden
tyontekijoiden motivaatio. Myos erilaiset kulttuuritaustat luovat oman vaikutuksensa.
Kulttuurieroja on jo Suomen sisélla alueittain, mutta varsinkin ulkomaalaisperdisten
tyontekijoiden kulttuuritausta eroaa usein huomattavasti kotimaisesta ja siten heilla

tyomotivaatioon vaikuttavat eri asiat. (Kauhanen 2009, 114)

Tyontekijoita voi luokitella sen mukaan, mitké asiat heitd motivoivat omaan tyéhon-
sd. Turvallisuushakuiset tyontekijat arvostavat tarkeimmaksi rahan ansaitsemisen ja
vapaa-ajan seka tyon tasapainon. Urasuuntautuneet haluavat vaikutusvaltaa, esimies-
tehtévid seka taloudellista menestysté. Eettisesti suuntautuneet tyontekijat haluavat
tehda yhteiskunnallisesti merkittdvaa tyota ja valittavat tydnantajan eettisista arvois-
ta. Tyokeskeiset ihmiset pitdvat omasta tyostaan erityisesti ja ovat valmiita tekeméaén
sitd koska se on mielenkiintoista. Nama luokittelut koskevat erityisesti korkeasti kou-
lutettuja ja koko tyévoiman osalta ryhmien koot voivat olla erilaisia. (Kauhanen
2009, 114)

Erdiden motivaatioteorioiden mukaan palkkakannuste ei ole kovin merkittava, mutta
Fredrik Herzbergin 2-faktoriteoriassa palkan avulla voidaan poistaa tyontekijoiden
tyytymattomyyttd. Vaikka kyseinen tutkimus on tehty yli neljadkymmenté vuotta sit-
ten ja Yhdysvalloissa, niin silti sitd pidetadn edelleen validina. Herzbergin teorian
mukaan tyotyytyvaisyyttd saavat useimmiten aikaan saavutukset, tunnustukset, vas-
tuu, kasvu ja tyo itsessaan. Tyotyytyméattomyyttd aiheuttavat ensisijaisesti yrityspoli-
tiikka, hallinto, tydnjohto, palkka, suhteet tydnjohtoon ja tyotovereihin, henkilokoh-
tainen elaméntilanne, suhteet alaisiin, arvoasema ja turvallisuus. Herzbergin mukaan
tyytymattomyytté aiheuttavat tekijat pitaisi pyrkid poistamaan ja tyytyvéaisyytta aihe-
uttavia lisdédmaan tyontekijoiden motivoimiseksi parempiin suorituksiin. (Kauhanen
2009, 112-113)
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3.4.1 Palkitseminen

Késite palkitseminen siséltad sekd palkan ettd muut taloudelliset etuudet, joita tyon-
tekijoille suoritetaan tehdysta tyosta korvaukseksi. Yrityksella on velvollisuus mak-
saa kohtuullinen korvaus siitd tydpanoksesta, jonka sielld tydskentelevat henkil6t an-
tavat yritykselle. Palkka on ennen kaikkea henkildston tyon hinta eiké varsinaisesti
motivaatiokeino, vaikka palkkauksella usein suuri rooli tyémotivaatioon onkin. Yri-
tysten keskeisempid haasteita on luoda sellaiset tyotehtévat, tydyhteiso ja palkitse-
misjarjestelmé, ettd tyontekijat kokevat heidan antamansa panoksen ja yrityksen an-

taman vastikkeen olevan tasapainossa. (Viitala 2007, 138)

Palkan méarittely voi olla useissa yrityksissa haastava prosessi. Siind kun pitaa yksi-
I6tasolla pystya méaarittelemaan tyon vaativuus, henkilén osaaminen ja tyon merkitys
yritykselle. Lisaksi maksettujen palkkojen pitadé perustua niiden suhteelliseen arvoon
palkkamarkkinoilla, tydehtosopimuksiin ja muualla samanlaisissa tehtdvissa saata-
viin korvauksiin. Palkkaa voidaan maksaa niin tydsuorituksen, vaativuusasteen tai
tuloksen perusteella. (Viitala 2007, 139-142)

Peruspalkkaa maksetaan perinteisesti kerran tai kaksi kuukaudessa ja erilaisia perus-
palkkaustapoja ovat aikapalkat, palkkio- ja provisiopalkat. Aikapalkkaa voidaan
maksaa tunti tai kuukausipalkkana. Palkkio- tai provisiopalkka muodostuu useimmi-
ten Kiintedsta palkasta seka tyon tulokseen perustuvasta palkkio-osasta. Urakkapal-
kan peruste on ennalta arvioitu tydmaara seké siihen suhteutettu tydsuorite. (Ranta-
maki ym. 2006, 91)

Tyontekija voi saada myos epasuoraa palkkaa, joka tarkoittaa sellaisia etuja, joita
tyGnantaja tarjoaa palkan lisaksi ja joilla on yksiselitteinen taloudellinen arvo. Esi-
merkiksi ravintoetu, puhelinetu, autoetu ja asuntoetu lasketaan epésuoraksi palkka-
ukseksi. Ne kaikki kuuluvat verotuksen piiriin ja tydnantaja maksaa néistd ennakon-
pidatyksen. Lisaksi tydnantaja voi tarjota henkildstolle lukuisia muita etuja, joista ei

kuitenkaan veroteta ja ndin ollen eivat ole osa palkkausta. (Kauhanen 2009, 120)
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3.4.2 Tulospalkkaus

Tulospalkkauksella voidaan tarkoittaa nykyadn mita tahansa peruspalkkaa taydenta-
véé ja yrityksen padtantavallassa olevaa palkanosaa, joka maksetaan kun etukateen
séadetyt tavoitteet on tavoitettu. Namaé tavoitteet voivat koskea taloudellista tulosta,
mutta my6s monia muita mitattavissa olevia asioita. Tulospalkkauksella pyritaan
yleensd parempaan tehokkuuteen tai tulokseen. Tulopalkkaus voi olla hyva motivaa-
tiokeino sellaisille tyontekijdille, joille raha on térked arvo ja jotka ovat valmiita sie-
tdmaén kielteisiakin asioita, kuten kovaa tyotahtia ja ylity6td, palkkansa eteen. (Vii-
tala 2007, 149-150)

Tulospalkkiojarjestelmissé on yleista ettd tulospalkkio tdydentad peruspalkkausta, ja
palkkio on sidoksissa erikseen ennalta maarattyihin tavoitteisiin. Tulospalkkioon siir-
tyminen vaatii suunnitelmallisuutta ja jos tiedossa on epdvarmuustekijoita tai muu-
toksia organisaatiossa, ei tulospalkkausta ehkd kannata aloittaa. Tulospalkkaus vaatii
panostusta tyontekijoiltd ja myos organisaatiolta. Teoriassa tulospalkitseminen voi
perustua:

- taloudellisiin tavoitteisiin

- tehokkuustavoitteisiin

- madrallisiin tavoitteisiin

- laatutavoitteisiin

- kehitystoimiin

- innovatiivisuuteen

- muihin tunnuslukuihin

(Kauhanen 2009, 127-129)

3.4.3 Tyobsuhde-edut

Tyb6nantaja voi tarjota tyontekijoilleen lukuisia erilaisia verottomia etuja, jos ne ovat

tavanomaisia, kohtuullisia ja tarjolla koko henkildstolle.
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Esimerkkejé tydsuhde-eduista:
- lakisaateista kattavampi terveydenhuolto
- vapaa-ajan liikunta- ja harrastustoiminta
- henkilostéalennukset yhtion tuotteista ja palveluista
- huoltopalvelut
- henkilostolainat
- kayttomahdollisuus yhtion lomamaokkiin tai —huoneistoon
- lisdvakuutukset

- taydennyskoulutus

Edelld on mainittuna vain muutamia, koska organisaation henkildstolleen tarjoamien
palvelujen rajana on kaytdnndssa vain mielikuvitus. Henkilostolla on omat odotuk-
sensa ja tarpeensa, jotka on syyté ottaa huomioon. Naihin odotuksiin vaikuttaa henki-
|6ston rakenne kuten ik& ja sukupuolijakauma. (Kauhanen 2009, 120)

Epasuoran palkkauksen ja henkilon etujen ongelmana saattaa olla, etta tydntekijat
eivat arvosta etuja suhteessa niiden tuottamiin kustannuksiin tyonantajalle. Johdon
on nain syyta tietdd mité tyontekijat arvostavat ja panostaa niihin asioihin. Turhasta
ei kannata maksaa. Henkilostojohdon ja talousjohdon pitdd 10ytdd tydsuhde-etuja
paattaessa oikea linja, kun usein yrityksen talouspuolella pidetdan kaikkia panostuk-
sia vain kuluina. Kuitenkin erilaiset henkilostdedut ovat merkittavéd tyontekijoiden
sitouttaja ja motivoija. (Kauhanen 2009, 121)

3.5 Johtaminen

Johtaminen voidaan méaéritelld vaikuttamiseksi. Johtamisen tavoitteena on saada
tyontekijat toimimaan ja ajattelemaan yrityksen tavoitteiden mukaisesti kohti halut-
tua paamaardd ja tulevaisuutta. Johtaminen edellyttdd tyontekijoiden hyvaksyntéa,
ilman sitd se on mahdotonta. (Viitala & Jylh& 2004, 176)

Johtaminen voidaan Viitalan ym. mukaan (2004, 176) jakaa kahteen p&aulottuvuu-

teen: asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen (leadership). Asi-
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oiden johtamisella tarkoitetaan pd@madrien asettamista, suunnittelua, toteuttamisoh-
jeiden laadintaa, arviointia, seurantaa ja kehittdmistoimenpiteiden maérittelyd. Thmis-
ten johtaminen on taas prosessi, jossa vaikutetaan yksilon tai ryhman kayttaytymi-

seen. Se sisaltda motivointia, ohjaamista, palkitsemista ja vuorovaikutusta.

Isoissa yrityksissd johdon on joskus vaikea nahdd, miten kaikki toiminta liittyy kaik-
keen. Naissé tapauksissa on jarkevéa olla johtamisjérjestelmé, joka auttaa ongelmien
kasittelyssa. Selvésanainen kokonaistavoitteiden laadinta, niiden levittdminen orga-
nisaatioon, vastuunjako seka edistymisen mittaaminen auttaa suunnitellun johtamisen
toteuttamisessa. Johtamisjérjestelma on oikein kaytettynd hyvé keino saada yrityksen
toimintaan jarjestelméllisyyttd ja varmistaa, ettd suunnitelmat myds toteutetaan.
(Karlof ym. 2009, 75-76)

Tyotyytyvéisyys nahdaan taloudellisena resurssina, jolloin sen kehittdminen ja yll&-
pitdminen siirtyy osaksi liiketoimintavastuuta. Johdolle ja esimiehille tdma on seka
haaste ettd mahdollisuus. Tyotyytyvéisyyden ymmartaminen ja johtaminen on iso
osa yrityksen kokonaisjohtamisessa, koska silla on myos iso taloudellinen arvo. (Ota-
la ym. 2003, 189)

3.5.1 Johdon ja esimiesten tehtavat

Johdon rooli yrityksessa on huolehtia sekd henkilGston kehittymisestd, osaamisesta ja
luovuudesta ettd omasta kehityksestddn. Johtamistyd on ihmisten auttamista ja yh-
dessa tekemistd. Johtajan rooli on moninainen, mutta siind korostuu ammattimaisuus
ja osaaminen. (Halonen 2001,157) Johtajan ja esimiehen tehtdvana on luoda puitteet
tyohyvinvoinnille ja motivaatiolle, jonka jélkeen henkil6std hoitaa oman osuutensa
kokonaisuudesta. Johtamisen tdhtdimena on ihmisten tydpanoksen yhteensovittami-

nen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Nousiainen, 2010)

Viitalan ym. (2004, 178) mukaan johtaminen on alaisten uudistamista, visioiden
luomista alaisten saavutettavaksi ja keskustelua keinoista, joilla visioita saavutetaan.

Johtajan tehtavakenttdan kuuluu esimerkiksi suunnittelu, pdamadrien ja tavoitteiden
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asettelu, organisointi, resurssien suuntaaminen oikeisiin asioihin, tyontekijoiden oh-
jaus, viestintd, valvonta ja tuloksellisuuden arviointi. Johtaja tekee tydssédén kaikkea
tatd. Eri osien erottaminen voi olla vaikeaa ja johtaminen on prosessi, joka muuttuu

myos itse jatkuvasti.

Esimiehen tehtdvana on suunnata henkilston toimintaa innostamalla ja johtaa strate-
gioiden mukaan. Esimiehen vastuuseen kuuluu myds palkitseminen, suunnittelu,
voimavarojen jakaminen, ristiriitojen selvittdminen ja yhteydenpito niin yrityksen
ulkopuolelle kuin ty6ntekijoihin sisaisen viestinndn kautta. Usein johtajat osallistuvat
Kiintedsti my0s varsinaiseen toimintaan ja varsinkin pienemmissa yrityksissa on ta-
vallista, ettd johtoroolissa oleva toimii henkiléstonsa varamiehena ja osallistuu tyo-

hon tarpeen tullen enemman. (Viitala ym. 2004, 178-180)

Varsinaisten johtajien lisaksi esimiesroolissa ovat tyypillisesti vastuualueiden paalli-
kot ja tyonjohtajat, mutta myds muiden tyontekijoiden tyotehtévét saattavat sisaltaa
esimiestehtaviad. Esimies on alaistensa suunnannayttaja, innostaja, kehittaja ja olosuh-
teiden luoja. Mité l&hempéand operatiivista toimintaa esimies toimii, sitd enemmaén
ty0ssé korostuu toiminnan tekniseen suoritukseen liittyvat asiantuntijan ja kehittajan
roolit. (Viitala ym. 2004, 180)

Esimiehen rooliin kuuluu puuttua ongelmakohtiin tydyhteisdssé ja usein myds tyo-
hyvinvoinnin ongelmiin. Esimiesty6td kehittaméalla voidaan parantaa tyotyytyvéi-
syytté ja ennaltaehkaista ongelmia. (Viitala 2007, 232)

3.5.2 Henkilostéjohtaminen

Henkilostd on yrityksen Kriittisin menestystekijé ja henkilostdjohtamiseen pitdisi
Kiinnittd4 yhtd paljon huomiota ja voimavaroja kuin markkinointiin ja tuotantotekno-
logiaan. Henkiltstojohtamisen siséltd ja luonne méaéritetddn yrityksen vision ja ta-
voitteiden mukaan. Strategiaa ei pida suunnitella vain tuotteiden ja asiakkaiden tar-
peiden mukaan, vaan ottaa huomioon my6s henkildsto ja sitd kautta suunnitella stra-

tegia resurssilédhtoisesti, jolloin punnitaan yrityksen inhimilliset voimavarat seka sen
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kyvykkyys. Yrityksen ydinosaaminen syntyy yrityksessa tydskentelevien ihmisten
osaamisesta ja koulutuksesta. (Viitala ym. 2004, 153-154)

Henkilostojohtamisen tulee olla ehja kokonaisuus, joka ei sisalla ristiriitaisia tavoit-
teita tai tyOtapoja. (Tyo6turvallisuuskeskus 2006, 10) Henkilostojohtamisen tavoite on
selked. Jokaisen yrityksen pitdisi pystyd houkuttelemaan organisaatioon haluamiaan
henkiloitd seka pitdamaan heidat siellda motivoimalla ja kannustamalla. Tyontekijat
pitéd palkita hyvisté tyosuorituksista seka kehittad heitd, jotta he pystyisivat yhta hy-
viin ja parempiin tyosuorituksiin myo6s tulevaisuudessa. Henkilostdjohtaminen vai-
kuttaa tyo-yhteison tyotyytyvéisyyteen ja henkiléstdjohtamisen menestyksellisyytta
voikin mitata muun muassa tyotyytyvéisyys- tai organisaatioilmastotutkimuksilla.
(Kauhanen 2009, 16, 221)

3.5.3 Tiedonkulku

Viestintaa tarvitaan kertomaan organisaation tapahtumista niin sisaisesti kuin ulko-
puolellekin. Hyvin hoidettuna henkildstd kuulee yrityksen asioista ennen tai vahin-
t4&n samaan aikaan, kun asia kerrotaan julkisesti. Sisdinen viestintd on osa organisaa-
tion keskindistd vuorovaikutusta seka johdon tyokalu. Yrityksessa tieto kulkee tyon-
tekijalta toiselle niin henkildkohtaisesti, tai palavereissa ja kokouksissa, kuin yleisilla
yhteydenpitokanavilla kuten ilmoitustauluilla, tiedotteilla, intranetin, sahk&postin
taikka tekstiviestien vélityksella. (Kauhanen 2009, 174-178)

Hyvaét viestintd- ja vuorovaikutustaidot ovat tarkeéd tyokalu esimiehelle. Sujuva tie-
donkulku yrityksesséd on aina tarkeda ja puutteet siind aiheuttavat tyytymattomyytta.
Esimiesten pit&a viestid alaisilleen tyotehtavista ja tavoitteista. Paivittaisessé tyovies-
tinndssa keskitytddn toimeksiantoihin, palautteeseen sekd tyttapojen selittdmiseen.
Vuorovaikutuksella on suuri merkitys organisaation ty6ilmapiiriin. Esimiehen vas-

tuulla on varmistaa, ettd tiedonkulku on sujuvaa. (Piili 2006, 70-71)

Organisaation siséinen tiedonkulku vaikuttaa valillisesti mygs tuottavuuteen. Sisai-

selld viestinnalld on selked vaikutus moniin asioihin kuten tydmotivaatioon, tyoyh-
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teison ilmapiiriin ja tyOtyytyvaisyyteen, jotka vaikuttavat suoraan organisaation te-
hokkuuteen ja tulokseen. Tyon jalki on varmasti parempaa, kun tyontekijét tietavat

oman roolinsa ja ovat tyytyvaisia tyéhonsa. (Kauhanen 2009, 180)

3.5.4 Palaute

Piilin (2006, 54-55) mukaan palautteen saaminen tyosta on edellytys kaikelle oppi-
miselle. Palautteen avulla on mahdollista véltt44 virheen toistaminen. TyOyhteison
kehittymisen kannalta on erityisen tarkeda luoda sellaiset kaytannét ja ilmapiiri, etta
rehellisen ja avoimen palautteen antaminen, seké vastaanottaminen, onnistuu helpos-
ti. Palautteen tarkoitus on saada aikaan muutos negatiiviseen kayttdytymiseen tai
vahvistaa positiivisen kayttdytymisen jatkumista. Esimiehelle palautteenanto on hyva
tyokalu ja se kuuluu ty6tehtdviin, mutta oikeanlaisen palautteen antaminen vaatii

myaos taitoa.

Hyvé palaute on tydntekijoiden valista kanssakdymistd. Jos tyopaikalla ei ole tarvit-
tavaa keskustelua, ihmissuhteet saattavat olla epatyydyttavid. Hyvassa tyoyhteisdssa
palaute on yleensd suoraa ja omia puheita ei tarvitse jatkuvasti tarkkailla taikka
suunnitella etukateen. (Heiske 2001, 131, 146)

Esimiehen antama positiivinen palaute hyvin tehdysta tydsta tukee tyontekijan pate-
vyyden kokemuksia sekd lisdaa hanen tyémotivaatiota. (Liukkonen ym. 2006, 79)
TyOyhteisossa positiivinen palaute lisdé innostusta ja luo myonteista ilmapiirid. Sita
kannattaa jakaa esimiesten ja alaisten valilla aina kuin mahdollista ja esimiesten pitaa
kannustaa tydyhteison jasenia antamaan positiivista palautetta, kun siihen on aihetta.
Erilaiset mittarit, kuten tyytyvaisyyskyselyt, voivat toimia palautekeinona, mutta ne
eivat korvaa esimiehen antamaa henkilokohtaista palautetta. Onnistunut palautekay-
tanto ja hyvistd saavutuksista iloitseminen antaa tydyhteisolle yhteisyyden kokemuk-
sia seké lis&a tyytyvaisyytta. (Piili 2006, 55-56)

Negatiivista palautetta ei saisi antaa nimenomaisesti negatiivisessa merkityksessa,

vaan sen sijaan olisi syytd puhua korjaavasta tai rakentavasta palautteesta. Asia si-
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nansa on sama, mutta palautteen antamistapa on eri. Ihmisen luonnollinen reaktio on
torjua kritiikkid, mutta kun tyGyhteiséssa on luotuna selkeét pelisddnnot palautteen
antamiseen ja yhteison ilmapiiri on turvallinen, palaute menee helpommin perille.
Rakentava palaute kannattaa antaa mahdollisimman nopeasti ja suoraan seka sen pi-
taa olla tarkka ja perustua tosiasioihin. Rakentavan palautteen motiivina pitaa olla
tyossd auttaminen eikd syyttely tai negatiivisten tunteiden purkaminen. Palautetilan-
teessa myos palautteen saajan pitdd asennoitua oikein, jotta palautteesta on hyotya.
Palaute pitdd kuunnella ja ymmartad, eika esimerkiksi hyokéata vastaan tai yrittaa
vadristelld asiaa. (Piili 2006, 56-57)

3.5.5 Tydn organisointi

Tyontekijoilta odotetaan nykydédn laajempaa osaamista ja koulutusta kuin aikaisem-
min. Laaja-alainen koulutus avartaa ihmisen ndkemysta seka opettaa miksi yritykses-
s& toimitaan niin kuin toimitaan. Nykyajan organisaatiot kaipaavat seka kapea-
alaisesti koulutettuja syvéosaajia etta laaja-alaisia monen taidon hallitsijoita. (Ruoho-
tie 2002, 30)

Esimiehen keskeinen tehtdva on ohjata ja tukea henkilostoa korkeatasoisiin suorituk-
siin, jotka hyodyttavat organisaatiota. Esimies organisoi tyotehtévia ja pyrkii varmis-

tamaan, etta tyot saadaan tehdyiksi osaavan henkildston avulla. (Ruohotie 2002, 45)

Yrityksen tehokkuuden ja tuottavuuden kannalta on tarkeéd, ettd henkilostd toimii
tehokkaasti seka organisoi toimintaa niin, etta yritys kokonaisuudessaan on tehokas.
Organisaatiossa pitda olla yhteinen, myds tyontekijoille selva, nakemys paamaarista,
tehtavistd ja tavoitteista. Johdon asettamien yksittdisen tyontekijan tavoitteiden pitaa

olla yhteydessa sek& yksikon ettd organisaation tavoitteisiin. (Viitala 2007, 132-134)

TyOn suunnittelu ja organisointi on usein suuressa roolissa rakennettaessa yrityksen
kilpailukykya. Toitd voidaan uudelleen organisoida johtuen monista syistd, kuten
muuttuvan markkina- tai taloustilanteen vuoksi, mutta myos henkiléston hyvinvoin-

nin tai motivaation parantaminen on usein tyon uudelleen organisoinnin syyna. Uu-
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delleen organisoinnin tavoitteena voi olla muun muassa parempi asiakaslahtoisyys,
toimivuus, joustavuus, tuottavuuden kehittdminen. Ty0td voidaan suunnitella ja uu-
delleen organisoida muun muassa tyfaikaa, -paikkaa, -kuvaa tai -tapaa kehittdmalla.
(Kauhanen 2009, 45-50)

3.5.6 Koulutus ja osaaminen

Koulutus ja henkiloston jatkuva kehittdminen on yksi organisaation tarkeimmista
keinoista varmistaa liiketoiminnan osaaminen tulevaisuudessakin. Sailyttaékseen kil-
pailukyvyn organisaatioiden pit&dd uusiutua ja oppia nopeasti uusien tehtévien taitoja
ja tietoja. (Kauhanen 2009, 144-145)

Yrityksen oppimiskulttuurin kehittymistd voidaan tukea kehittamalla yksil6-, tiimi-
ja organisaatiotason osaamista seké luomalla kannustejarjestelmid. Toimiva kannuste
voi olla esimiehen antama positiivinen palaute tai julkinen tunnustus uuden taidon
osaamisesta ja soveltamisesta kaytantoon. Jatkuvaa oppimista tukeva tyoympéristd
tukee osaamisen kehittdmisté ja palkitsee ja rohkaisee sekd suoritusten ettd osaami-
sen perusteella. Se myds kannustaa innovatiivisuuteen ja kilpailuun, ja sen tyonteki-
Joill& on yhteiset ndkemykset oppimisesta seké korkeat suoritusstandardit. Henkilost6
sitoutuu kehittdméaén osaamistaan paremmin sellaisessa organisaatiossa, jonka kult-

tuuri tukee ja edistaa oppimista. (Ruohotie 2002, 67)

Yritysten pitdd panostaa my0ds johdon kehittdmiseen henkiloston kehittdmisen osa-
kokonaisuutena. Kun organisaatio panostaa voimavaroja johdon kehittamiseen, se
panostaa oman johtamisjarjestelmansé kehittdmiseen. Monet organisaatiot itse kehit-
tdvat oman johtonsa koulutuksen, koska usein koulutuksen yhtena tavoitteena on yh-
denmukaistaa yrityksen strategiset tavoitteet ja arvot yhdeksi organisaatiokulttuurik-
si. Vaikka muun henkiloston kehittdmistd ja koulutusta supistettaisiin, niin yleensa
johdon kehittdmiseen panostetaan silti. (Kauhanen 2009, 157-158)
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3.5.7 Perehdyttdminen

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan kaikkia toimia, joilla uusi tyontekija opetetaan tunte-
maan tyopaikkansa ja sen toimitavat, tyopaikan ihmiset ja sidosryhmat sek& oman
tyonsa ja siihen liittyvat odotukset. Yksityiskohtaisempi tyonopastus, jolla uusi tulo-
kas oppii konkreettiset tehtdvansd, voidaan erottaa perehdyttdmisestd. Tyoskentely-
valmiuden nopea saavuttaminen ja uuteen ty0paikkaan sitoutuminen vaikuttavat tyon

tehokkuuteen, laatuun ja turvallisuuteen. (Piili 2006, 124)

Esimies on vastuussa perehdyttdmisestd, mutta han voi tarvittaessa nimetd avukseen
toisen tyontekijan perehdyttdjén tai tutorin rooliin. Uusi tyontekija ei pysty valitto-
masti uudessa tyOpaikassa vastaanottamaan tai muistamaan liian suurta tietomaaraa.
Tietoja pitad laajentaa pikkuhiljaa. Systemaattisuus ja suunnitelmallisuus auttavat
perehdyttamisen onnistumisessa. Perehdytyksessa kdydaan lapi organisaation tavoit-
teet, menettelytavat, tyotilat, tyovélineet, tyOpisteen jarjestelyt seka esitellddn tyoyh-
teisd. (Piili 2006, 125)

Tyo6hon perehdyttamisen kokonaishydtyja on vaikea laskea, mutta hyvésta tyomoti-
vaatiosta, ty0ssa viihtyvyydestd ja asioiden nopeasta oppimisesta syntyy saastojé.
Perehdyttdminen on esimiehelle tarked tehtdva ja se on keskeinen osa uuden tyonte-
Kijan kehittamista. (Kauhanen 2009, 152-153)

Perehdyttdmisen avulla tyontekija padsee nopeasti kiinni tehokkaaseen tyontekoon ja
osaksi organisaatiota seka tyoyhteison hyvaksytyksi jaseneksi. Perehdyttdminen aut-
taa tyontekijaa tuntemaan itsensé tervetulleeksi tyoyhteisoon. (Viitala 2007, 189-
190)

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JAVIITEKEHYS

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa tyotyytyvaisyytta ja siihen vaikutta-

via tekijoitd. Koska tyotyytyvaisyys kasitteend on laaja, rajaan tutkimuksen koske-
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maan tyoyhteisdd, motivaatiota ja johtamista. Kohdeyrityksend on Kivikylan Koti-
palvaamo. Tutkimus rajoittuu Kivikylan Kotipalvaamon Rauman Lapin toimipistee-
seen. Sielld tutkimuksen kohteena ovat tuotannon ja myynnin tyontekijat, joita on
noin kolmekymmenta henkil6d. Kyselyyn osallistuneet tydskentelevét toimipisteella
leikkaamossa, myymaléssd, pakkaamossa, lahettdmossé tai toimistossa. Tutkimus
rajattiin Lapin toimipisteeseen, koska tyonkuvat ja tydskentelytavat ovat eri toimipis-
teilld erilaisia ja tutkimustulokset saattaisivat vaaristyd, jos eri toimipisteet tutkittai-

siin samanaikaisesti.

Tutkimusongelma: Minkalainen on Kivikyldn Kotipalvaamon Lapin toimipisteen

tyotyytyvaisyys tyoyhteison, motivaation ja johtamisen osalta.

4.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on saada selville miten tyGyhteisd, motivaatio ja johtaminen
vaikuttavat kohdeyrityksen tyotyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin. Naitd asioita ja
kasitteitd kaydaan lapi tutkimuksen teoriaosuudessa, jonka perusteella on rakennettu
tyotyytyvaisyyskysely. Lisaksi teoriaosuudessa on esitelty kohdeyritys seka késitelty
sen taloutta ja organisaatiota.

Tyotyytyvéisyyskyselyn tavoitteet ovat:
- Selvittdd kohdeorganisaation henkildston tyotyytyvaisyyden ja tyo-
hyvinvoinnin tasot.
- Selvittdd mitka asiat vaikuttavat edella mainittuihin.

- Saada selville miten tydyhteis®, motivaatio ja johtaminen vaikutta-

vat tyotyytyvéisyyteen.

Tutkimuksen tavoitteena on myods antaa kohdeyritykselle toimintasuosituksia tyotyy-

tyvaisyyskyselystd saatujen vastausten ja tulosyhteenvedon perusteella.



33

4.2 Viitekehys

TYOYHTEISO MOTIVAATIO JOHTAMINEN
TYOTYYTYVAISYYS
*

A 4

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY & TOIMINTASUOSITUKSET

Kuvio 4. Viitekehys: Tyotyytyvéisyys ja siihen vaikuttavat tekijat

Viitekehys esittdd tutkimusalueen keskeisimmét osat kuvion muodossa. Viitekehys
on rakennettu yhteensopivaksi teoriaosuuden ja empiirisen osuuden vélille. Teo-
riaosuudessa on késitelty viitekehyksestd 10ytyvid kasitteitd “tydyhteisd”, motivaa-
tio” ja “johtaminen” sekd niiden vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Viitekehyksessd on
esitetty myos tyotyytyvaisyyskyselyn ja sen tulosten perusteella annettavien toimin-

tasuositusten riippuvuus tyotyytyvaisyyteen.

5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Nykyaéan varsinkin suuret ja keskisuuret organisaatiot tekevét tyotyytyvaisyystutki-
muksia sdannollisesti. Usein ndma ostetaan ulkopuoliselta palveluntuottajalta, joka
pystyy tarjoamaan vastaavaan kokoisen yrityksen toimialaa tai kokoluokkaa koske-
vaa vertailuaineistoa. Saannéllisesti suoritettavien tutkimusten ongelmana on se, etta
Jos niitd toistetaan liian tihedsti, kohderyhma ei vastaa aktiivisesti. Yleensé poikkeus-

tapauksena tehtdvat tutkimukset kerd&vat paremman vastausaktiivisuuden. Kun ak-



34

tiivisuus on verrattain pientd, on vaikea tehda tutkimuksesta johtopaatoksia. Vastaus-
aktiivisuuteen vaikuttavat mm. tutkimuksen suorittamistapa seké se miten edellisten
tutkimusten jalkeen organisaation johto on reagoinut selville saatuihin ongelmiin.
Tyontekijat saattavat myds pelata henkildllisyytensé paljastumista ja jattaa siksi vas-
taamatta. (Kauhanen 2009, 223)

Empiirinen tutkimus on aina kokonaisuus, joka sisaltad monia vaiheita. Na-
ma osavaiheet ovat keskindisessa riippuvuussuhteessa. (Hirsjarvi, S. & Hur-
me, H. 2008, 14)

Tutkimuksen empiirinen osuus eli tyotyytyvaisyyskysely suoritettiin Kivikylan Koti-
palvaamon Lapin toimipisteessa tiistaina 23.11., perjantaina 26.11. ja keskiviikkona
1.12.2010. Toimipisteen tydntekijaméaara vaihtelee usein johtuen esimerkiksi kausi-
tyontekijoistd. Mainittuina kolmena pdivéana toissa oli noin 30 vakituista tyontekijaa,
joista 26 vastasi seka kyselyyn ettd haastatteluun.

5.1 Valittu tutkimusmenetelma

Valitsemani tutkimusmenetelma on yhdistetty kysely- ja haastattelututkimus. Kaikki
tutkimukseen osallistuneet tyontekijat tayttivat tyotyytyvaisyyskyselylomakkeen,
joka siséltad seka suljettuja (strukturoituja) monivalintakysymyksia ettd muutaman
avoimen kysymyksen. Lisaksi haastattelin kaikki osallistuneet tyontekijat valittomas-
ti lomakkeen tayton jalkeen. Kyseessa ei ollut syvéhaastattelu eikd kysymyksia ollut
etukateen méaritelty, vaan haastattelin lyhyesti taytetyn kyselylomakkeen perusteella

tavoitteena saada liséperusteita vastauksille.

Toimintatapa muodostui edelld kerrotun mukaiseksi toimeksiantajan toiveesta. Yri-
tyksen mukaan heille on enemman hyotya ndin suoritetusta tutkimuksesta eika pel-
kasté suljetusti suoritetusta kyselystad. Yrityksen johto halusi mielipiteita ja konkreet-

tisia kehitysideoita henkilostoltd eika vain tilastollisia taulukoita tyotyytyvéisyydesta.

Lomakkeen téyttdmiset ja haastattelut pidettiin suljetusta tilassa luottamuksellisesti
tyontekijén ja haastattelijan kesken. Toisilla tyontekijoilla tai yrityksen johdolla ei
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ollut mahdollisuutta kuulla tai n&hd& haastatteluprosessia. Liséksi olen haastattelijana

sitoutunut olemaan paljastamatta yksittaisen henkilon vastauksia.

Seké haastatteluja ettd kyselylomakkeita on monia lajeja. Kyselylomaketta kéytetédén
usein sen helppouden vuoksi, mutta haastattelulla saadaan selvempid vastauksia.
Haastattelua kaytetddn yleensa kun halutaan tutkia arkoja tai vaikeita aiheita. Toi-
saalta vapaamuotoisen haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi voi olla

usein hankalaa. (Hirsjarvi ym. 2008, 35)

5.2 Tutkimuksen validiteetti

Tutkimus on validi eli pateva, kun se mittaa sitd asiaa, mitd sen oli tarkoituskin sel-
vittdd. Validiteetti tarkoittaa myos, ettd tutkimuksessa ei ole systemaattista virhetta.
Validiteetti pitd4 varmistaa etukateen suunnittelemalla ja kerddmall& asiaan kuuluvaa
tietoa. Kysymyslomakkeen tai haastattelun pit44 mitatta oikeita asioita ja niiden pitaa
kattaa koko tutkimusongelma. Korkea vastausprosentti ja tarkka perusjoukko

edesauttavat tutkimuksen toteutumista péatevana. (Heikkild 2004, 29)

Tutkimuksen teoriaosuuden perusléhtokohtia on se, ettd lahdekirjallisuus valitaan
tukemaan tutkittavaa ilmiota, jota kautta paastaan validin tiedon &érelle. Kyseessa on

sellainen tieto, jota ollaan juuri tutkimassa. (Hakala 1996, 129)

Tata tutkimusta voi pitéa validina, koska kysymyslomake ja haastatteluissa selvitetyt
asiat vastaavat teoriaosuudessa kasiteltyja asioita. Kyselyssa yritetdadn I0ytaa vastaus
tutkimusongelmaan ja se vastaa viitekehyksessa esille tulevia kasitteitd. Kyselyloma-
ke on rakennettu niin, ettd kaikkia kysyttavia asioita ké&sitelldadn tutkimuksen teo-
riaosuudessa. Kyselylomaketta rakennettaessa on myods mietitty kysymysten pate-
vyytté ja tarpeellisuutta valitussa kohdeyrityksessa. Tutkimuksen validiteettia lisda
myds kyselylomakkeen selkeys sekd kvantitatiivisen (maaréllisen) ja kvalitatiivisen

(laadullisen) tutkimusmenetelmien yhdistdminen sek& korkea vastausprosentti.
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5.3 Tutkimuksen reliabiliteetti

Reliabiliteetti eli luotettavuus kuvaa tutkimuksen tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen
tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia eiké niitd saa yleistaa niiden patevyysalueen
ulkopuolelle. Tutkijan pitad olla tarkka, luotettava ja kriittinen koko tutkimuksen
ajan. Tulosten luotettavuuden kannalta pitdd myo6s varmistaa, ettd kohderyhmé ei ole
vino tai puutteellinen ja ndin ollen otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa.
(Heikkila 2004, 30)

Tutkimuksen tekee luotettavaksi korkea vastausprosentti, koska kyselyyn sek& haas-
tatteluun vastasivat lahes kaikki kohderyhmaén kuuluvat henkil6t. Kyselyn ulkopuo-
lelle jaaneet tyontekijat eivat ole joko halunneet vastata kyselyyn tai ovat olleet pois-

sa toista tutkimuspaivina.

Tutkijana olen suorittanut kyselyn puolueettomana haastattelijana ja pyrkinyt suhtau-
tumaan ulkopuolisen silmin haastateltavien vastauksiin, vaikka minulla onkin yrityk-
sen toimintaan liittyvaad historiaa. Vastaamaan péaasivat kaikki halukkaat Kivikylén
Kotipalvaamon Lapin toimipisteen tyontekijat. Kaikille kyselyhaastatteluun osallis-
tuneille olen kertonut ja painottanut, ettd toimin puolueettomana tahona enka tule
paljastamaan yhdenkaan vastaajan vastauksia, niin ettd vastaajan henkildllisyys tai

yksityisyys paljastuisi.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Tuloksia julkistaessa on ehdottomasti muistettava vastaajien tietosuoja, jos heille on
annettu lupaukset ehdottomasta luottamuksellisuudesta. Kenenk&&n yksityisyytta,
liike- tai ammattisalaisuutta ei saa vaarantaa. Myos yrityksen tietosuoja pitdd muis-
taa. Tuloksia ei saa luovuttaa kenellekadn muodossa, josta voisi tunnistaa yksilollisen
vastaajan tai hdnen tietoja. (Heikkila 2004, 31)



37

Yhteensa tutkimukseen osallistui 26 tyontekijad Kivikylan Kotipalvaamolla. Ainos-
taan muutama tyontekija ei vastannut kyselyyn. Kaikki osallistujat vastasivat ensin

kyselylomakkeeseen ja sen jélkeen esittamiini syventaviin kysymyksiin.

6.1 Taustakysymykset

Taustakysymysten tarkoituksena oli saada selville millaisia tyontekijoitd kohdeyri-
tyksessa on. Kysymykset koskivat tydsuhteen pituutta seka tyontekijan ik&é ja suku-

puolta. Vastaajista naisia oli yhdeksén ja miehida seitseméantoista.

Tyosuhteen pituus

o N b O

alle vuoden 1-5 vuotta 6-10 vuotta yli 10 vuotta

B mies M nainen

Kuvio 5. Vastaajien tydsuhteen pituus Kivikylan Kotipalvaamossa.

Kivikylan Kotipalvaamo on onnistunut sitouttamaan samoja tyontekijoitd pitkiksi
ajoiksi, koska yli kymmenen vuotta tydskennelleitékin 10ytyi kuusi kappaletta, joka
on taman ikaisessa yrityksessa pitka aika. Uusia, alle vuoden yrityksessa tydskennel-
leitd, vastaajien joukossa oli saman verran. Suurin osa tyontekijoista oli tyoskennel-
Iyt yrityksessé yhdesta viiteen vuotta, mutta useat yli 6 vuoden tydsuhteet kertovat
my0s hyvésté sitouttamisesta.
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Ikdjakauma
6
4
2
0

alle 20 20-29 30-39 40-49 yli 50 vuotta

H mies M nainen

Kuvio 6. Vastaajien ikdjakauma.

Miesten ikdjakauma oli selkeé&sti naisia tasaisempi. Naisista ainoastaan yksi oli alle
30-vuotias ja yksi yli 50-vuotias. Kuten ylla oleva kaavio osoittaa, tydyhteisdssa on

kaiken ikaisia tyontekijoita.

6.2 Monivalintakysymykset

Tyotyytyvéisyyskyselyn monivalintakysymyksissa vastaajilta tiedusteltiin mielipitei-
t4 ja ndkemyksid muun muassa tyOilmapiiristd, tyotiloista, ty6terveydenhuollosta,
ty6turvallisuudesta, ty6ajoista, tydnkuvasta, johtamisesta, esimiesten ja alaisten va-
leista seka palautteen antamisesta ja saamisesta. Kysymykset jaettiin kolmeen osaan,
joista ensimmaisessa kysyttiin tydyhteisdon ja itse tyohon liittyvia kysymyksid, ja
toisessa osassa kysyttiin johtamiseen liittyvia kysymyksid. Monivalintakysymyksissa
vastauksia pyydettiin asteikolla 1-5, numeron 1 tarkoittaessa erittdin tyytymé&tonta,
numeron 2 tyytymatonta, numeron 3 ei tyytymatonta eikd tyytyvaistd, numeron 4
tyytyvaistd ja numeron 5 erittdin tyytyvaistd. Kolmannessa osassa Kysyttiin motivaa-

tioon liittyvia asioita, mutta siind asteikon maaritelméa on eri.

6.2.1 TyOyhteiso ja tyo

TyoOyhteiso ja ty0 -osion kysymyksessa a) vastaajia pyydettiin arvioimaan tydilmapii-

rid. Kuten kuviosta 7 kay ilmi, suurin osa vastaajista on joko tyytyvéinen tai ei tyy-
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tymaton eika tyytyvainen yleiseen tyoilmapiiriin. Tyytyméttdmia on vain muutama,
ja erittéin tyytymattomia ei lainkaan, ja lisdksi muutama on erittain tyytyvéinen tyo-
ilmapiiriin. Voidaan siis sanoa, etta Kivikylan Kotipalvaamon henkilokunta on tyy-

tyvéinen yleiseen tyoilmapiiriin.

Yleinen tyoilmapiiri

12
10

8

6

4

2 | B
0 T T T

1 2 3 4 5

Kuvio 7. Vastaajien arvio tydyhteison yleisesta tySilmapiirista

Tydyhteiso ja tyd -osion kysymyksessa b) vastaajilta kysyttiin mielipidetté tydtilois-
ta. Tassdkin kohdassa suurin osa vastaajista ilmoittaa olevansa tyytyvéinen tyétiloi-
hin, kuten kay ilmi kuviosta 8. Toiseksi eniten vastauksia sai ei tyytyméton eika tyy-
tyvdinen. Muutama vastaaja oli erittain tyytyvéinen tyotiloihin, ja yksi ilmoitti ole-
vansa tyytymaton tyotiloihin. Kukaan vastaajista ei ollut erittdin tyytymaton tyoétiloi-

hin. Voidaan siis todeta tyontekijoiden olevan pédaosin tyytyvaisia tyétiloihin.

Tyotilat
14
12
10
8
6
4
z B
0 e . .
1 2 3 4 5

Kuvio 8. Vastaajien arvio tydpaikan tyotiloista
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Kysymyksessé c) tydyhteiso ja tyd —osiossa tiedusteltiin mielipiteitd tydyhteison an-
tamasta tuesta. Kuten kuviosta 9 nakyy, tassé kysymyksessé vastaukset jakaantuivat
ensimmadisia kysymyksia enemmaén. Noin puolet vastaajista koki olevansa tyytyvai-
nen tyOyhteison antamaan tukeen. Noin kolmasosa suhtautui kysymykseen neutraa-
listi ja lahes yhtd moni vastasi olevansa tyytyméaton. Kaksi vastaajaa vastasi olevansa

erittain tyytyvéinen tyoyhteison antamaan tukeen.

Tyoyhteison antama tuki
14
12
10
8
6
: I
2
1 2 3 4 5

Kuvio 9. Vastaajien arvio tydyhteison antamasta tuesta

TyoOyhteiso ja tyod -osion kysymyksessa d) kysyttiin vastaajien tyytyvaisyytta tyopai-
kan ruokailu- ja taukotiloihin. Tassakin kohdassa noin kolmasosa vastaajista ilmoitti
olevansa tyytyvéinen tydpaikan ruokailu- ja taukotiloihin, kuten kay ilmi kuviosta
10. Noin neljasosa vastaajista oli erittdin tyytyvdisia ruokailu- ja taukotiloihin, yksi
vastaaja oli erittdin tyytymaton ja loput vastaukset jakautuivat melko tasan tyytymat-
tdmien ja ei tyytymattomien eika tyytyvéisten kesken. Liséksi yksi vastaaja oli jatta-
nyt kohdan tyhjaksi.
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Tyopaikan ruokailu- ja taukotilat

10

6
4
J
o WL . . .
1 2 3 4 5

Kuvio 10. Vastaajien arvio tydpaikan ruokailu- ja taukotiloista.

TyOyhteiso ja tyo -osion kysymyksessa e) vastaajilta kysyttiin mielipiteita tyotervey-
denhuollosta. Kuten kuviosta 11 kady ilmi, tyoterveydenhuoltoon ollaan pé&éosin hy-
vin tyytyvaisid. Noin kaksi kolmasosaa vastaajista on joko tyytyvaisié tai erittain tyy-
tyvaisié tyoterveydenhuoltoon. Yksi vastaaja ilmoitti olevansa erittdin tyytymaton ja
yksi tyytyméton tyoterveydenhuoltoon, ja loput vastasivat olevansa ei tyytyméattomia
eika tyytyvaisia. Lisdksi yksi vastaaja oli jattanyt kohdan tyhjaksi.

Tyoterveydenhuolto
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4
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Kuvio 11. Vastaajien arvio tydterveydenhuollosta

Tydyhteiso ja tyd -osion kysymyksessé f) vastaajilta kysyttiin mielipiteitd tydpaikan
ty6turvallisuudesta. Kuviosta 12 selvidg, ettd eniten vastauksia, runsas kolmannes,
tuli kohtaan ei tyytymaton eika tyytyvainen. Tyo6turvallisuuteen tyytyvdisia oli seu-
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raavaksi eniten. Yksi vastaaja oli erittdin tyytymé&ton ja yksi vastaaja tyytymaton, ja
muutama vastaaja taas oli erittéin tyytyvéinen tyoturvallisuuteen.

Tyoturvallisuus
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6

4
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Kuvio 12. Vastaajien arvio tydpaikan tydturvallisuudesta.

TyoOyhteiso ja tyd -osion kysymyksessa g) tiedusteltiin mielipiteitd kehittymismah-
dollisuuksista tyopaikalla. Kuten kuviosta 13 kdy ilmi, suurin osa vastaajista on joko
tyytyvaisié tai ei tyytyméttomia eika tyytyvaisia kehittymismahdollisuuksiinsa. Kol-
me vastaajaa koki olevansa tyytymattomia kehittymismahdollisuuksiin, samoin kol-
me vastaajaa koki olevansa erittdin tyytyvaisia kehittymismahdollisuuksiin. Yksi-
kaan vastaaja ei ollut erittdin tyytyméaton kehittymismahdollisuuksiin. Lisaksi yksi
vastaaja oli jattanyt kohdan tyhjéksi.

Kehittymismahdollisuudet

12
10

o N &~ O

Kuvio 13. Vastaajien arvio kehittymismahdollisuuksista.

Tydyhteiso ja tyo -osion kohdissa h), i) ja j) kysyttiin paivittéisesta ja viikoittaisesta
tybajasta seké tydajan riittdvyydesta tyotehtaviin. Nama kohdat on yhdistetty yhdeksi
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kaavioksi, koska ne liittyvét selkeésti toisiinsa. Kuviosta kay ilmi, ettd vastaajat ovat
padosin tyytyvadisia tai erittdin tyytyvaisia paivittaiseen tyodaikaan, ainoastaan yksi
vastaaja ilmoitti olevansa erittdin tyytyméaton ja yksi suhtautui neutraalisti. Viikoit-
taiseen tydaikaan oltiin selvemmin tyytyvaisia, kun vastaukset jakautuivat tasan tyy-
tyvéisten ja erittdin tyytyvaisten kesken. Myds tybajan riittdvyyteen tyGtehtaviin
néhden oltiin padosin tyytyvaisid, tosin tasséd kysymyksessé vastaukset jakautuivat
muita kahta enemman. Voidaan siis sanoa, etta tyontekijat ovat tyytyvdisia tyo-

aikoihinsa, mutta osan mielesta tydaika ei ole riittava tyotehtaviin suhteutettuna.

TyOaika
20
15 B Paivittdinen tyoaika
10 B Viikottainen tyoaika
5
Tydbajan riittavyys

o Lm - tyotehtaviin

1 2 3 4 5

Kuvio 14. Vastaajien arvio péivittdisestd ja viikoittaisesta tydajasta sekd tydajan riittavyydesta tyodteh-

taviin kohdeorganisaatiossa.

TyoOyhteiso ja tyo -osion kysymyksessa k) kysyttiin vastaajien mielipidetta tyotehté-
vien haasteellisuudesta. Suurin osa vastasi olevansa joko tyytyvéinen tai ei tyytyma-
ton eika tyytyvadinen tyotehtdvien haasteellisuuteen. Muutama vastasi olevansa erit-
téin tyytyvainen tyotehtavien haasteellisuuteen, ja yksi vastasi olevansa tyytymaton.
Erittain tyytymattomia ei tassd kohdassa ollut lainkaan. Kuviosta nahddén etté tyon-

tekijat ovat kohtuullisen tyytyvaisié tyotehtaviensa haasteellisuuteen.
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Tyotehtdvien haasteellisuus
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Kuvio 15. Vastaajien arvio tydtehtavien haasteellisuudesta.

6.2.2 Johtaminen

Monivalintakysymysten toisessa osiossa Kysyttiin johtamiseen liittyvia kysymyksia.
Kohdassa a) kysyttiin vastaajien mielipidettd esimiehen antamasta tuesta ty0ohon.
Tassa kysymyksessa vastaukset jakautuivat paljon, kuten kuviosta 16 nahdaéan. Eni-
ten vastauksia, noin kolmasosan, sai neutraali vaihtoehto. Keskendin saman verran
vastauksia saivat vaihtoehdot tyytymaton ja tyytyvéinen, lisdksi muutama vastaaja
oli erittain tyytyvadinen esimiehen antamaan tukeen. Yksi vastaaja oli erittéin tyyty-
maton. Vastauksia tuli tasaisesti laidasta laitaan, joten tyontekijoiden mielipide esi-

miesten antamasta tuesta on hyvinkin vaihteleva.

Esimiehen antama tuki tyohon

1 2 3 4 5

Kuvio 16. Vastaajien arvio esimiehen antamasta tuesta tyohon.
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Johtamisosion kohdissa b) ja ¢) kysyttiin tdiden yleisestd organisoinnista tyoyhtei-
sOssé ja tiedonkulusta. Kuten kuviosta 17 kay ilmi, noin kolmasosa vastaajista on
tyytymattomia toiden organisointiin. Ei tyytyméattomia eika tyytyvaisia seka tyyty-
vaisia oli silti molempia lahes saman verran kuin tyytyméttomia. Liséksi yksi vastaa-
ja oli erittdin tyytyvéinen ja kaksi vastaajaa erittdin tyytymattomid, joten mielipiteet
jakautuivat selkeésti. Tiedonkulkuun ty0yhteisdssa vastaajat olivat padosin tyytymat-
tomié tai ei tyytymattomia eika tyytyvaisia, lisaksi muutama vastaaja oli tyytyvainen
ja kaksi vastaajaa erittdin tyytymattomia. Vastauksista kay siis ilmi, ettd tiedonkul-

kua ja tyGtehtavien jérjestelyé tyoyhteisossa olisi hyvé kehittaa.

Toiden organisointi ja tiedonkulku

15
B Toiden yleinen
10 organisointi
tyoyhteisossa
> M Tiedonkulku
0

Kuvio 17. Vastaajien arvio tdiden organisoinnista ja tiedonkulusta kohdeyrityksessa.

Johtamisosion kysymyksissa d) ja e) kysyttiin mielipiteitd palautteen saamisesta ja
antamisesta. Kuten kuviosta 18 kay ilmi, tdssakin osiossa mielipiteet jakautuivat mo-
neen eri kohtaan. Sekda palautteen saamiseen ettd antamiseen vastaajat olivat paaosin
tyytyvaisia tai ei tyytymattomia eika tyytyvaisia. Tyytymattomia oli molemmissa
osioissa muutama, liséksi kaksi vastaajaa oli erittdin tyytymé&ton palautteen saami-
seen, yksi puolestaan erittdin tyytyvéinen. Yksi vastaaja koki olevansa erittdin tyy-

tymaéton palautteen antamiseen, ja yksi oli jattdnyt kokonaan vastaamatta tahan.
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Palaute
12
10
8
6 B Palautteen saaminen
4 .
5 M Palautteen antaminen
0

Kuvio 18. Vastaajien arvio palautteen saamisesta ja antamisesta kohdeyrityksesséa.

Johtamisosion kohdassa f) tiedusteltiin mielipiteitd oikeudenmukaisesta ja inhimilli-
sestd kohtelusta esimiesten ja johdon taholta. Kuviosta 19 kay ilmi, ettd mielipiteet
tassa jakautuvat melko tasaisesti. Eniten vastauksia kerdsi vaihtoehto ei tyytymaton
eikd tyytyvainen, seuraavaksi eniten tyytyvéinen, ja muutama vastaaja koki olevansa
tyytymaton oikeudenmukaiseen ja inhimilliseen kohteluun esimiesten ja johdon ta-
holta. My®0s erittéin tyytyvaisia oli muutama, kuten myos yksi erittdin tyytymaton.
Vastauksista voi paatelld, ettd tdssa asiassa olisi parantamisen varaa.

Oikeudenmukainen ja
inhimillinen kohtelu esimiesten ja

johdon taholta
15
5
0L — R | . .
1 2 3 4 5

Kuvio 19. Vastaajien arvio oikeudenmukaisesta ja inhimillisestd kohtelusta esimiesten ja johdon ta-
holta.

Johtamisosion kohdissa g) ja h) vastaajilta tiedusteltiin mielipiteitd tyénkuvan sel-
keydestd ja uuteen tyodtehtdvaan perehdyttdmisestd. Kuten kuviosta 20 kdy ilmi, vas-
taajat ovat padosin tyytyvaisia tyonkuvan selkeyteen, mutta perehdyttamiseen olisi
ehké syyta kiinnittd4d huomiota. Muutama vastasi olevansa ei tyytymaton eika tyyty-

véinen tyonkuvan selkeyteen, ja l&hes saman verran vastauksia kerési vaihtoehto erit-
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tain tyytyvéinen. Yksi vastaaja ilmoitti olevansa erittdin tyytymaton ja yksi tyytyma-
ton tyonkuvan selkeyteen. Uuteen tyotehtdvaan perehdyttdmisessé mielipiteet jakau-
tuivat enemman. Tdssa noin kolmasosa vastaajista koki olevansa ei tyytyméaton eika
tyytyvainen, ja tyytyvaisia ja tyytymattomia on keskendan suurin piirtein yhté paljon.
Lis&ksi muutama ilmoitti olevansa erittéin tyytyvainen ja yksi erittéin tyytymaton.

Tyonkuva ja perehdyttaminen
14
12
10
8 B Tyénkuvan selkeys
6
4 H Uuteen ty6tehtavaan
2 perehdyttaminen
0
1 2 3 4 5

Kuvio 20. Vastaajien arvio tyonkuvan selkeydesté ja perehdyttdmisesta.

6.2.3 Motivaatio

Kolmantena osana kyselylomakkeessa kartoitettiin tyontekijoiden motivaatiota. Mo-
tivaatio-osiossa oli viisi monivalintakysymysta. Vastaajia pyydettiin arvioimaan vait-
teitd asteikolla 1-5, numeron 1 tarkoittaessa erittdin paljon eri mieltd, numeron 2 eri
mieltd, numeron 3 en 0saa sanoa, humeron 4 samaa mieltd ja numeron 5 erittdin pal-

jon samaa mielta.

Kuviossa 21 on kuvattuna tydmotivaatio ja tyén palkitsevuus. Naiden kahden véit-
teen vastaukset tuovat esiin hyvin positiivisen viestin tyoyhteisosta. Kuvion perus-
teella voidaan todeta, ettd Kivikylan Kotipalvaamon tyontekijoilla on hyva tydmoti-
vaatio, silla kaikki vastaajat yhtd lukuun ottamatta ovat vastanneet olevansa samaa
mieltd tai erittdin paljon samaa mieltd. Lisdksi kohtaan tuli yksi en osaa sanoa -
vastaus. Ty0 koettiin vastausten mukaan myos pééosin mukavaksi ja palkitsevaksi.
Muutat eivat osanneet kertoa mielipidettddn. Kumpaankaan kysymykseen ei tullut

yhtéan erittdin paljon eri mielta tai eri mielta -vastausta.
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Tyomotivaatio ja tyon
palkitsevuus
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® Minulla on hyva

10 tydmotivaatio
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Kuvio 21. Vastaajien arvio omasta tydmotivaatiostaan.

Motivaatio-osiossa vastaajia pyydettiin arvioimaan, osaavatko ndmé motivoida tyo-
kavereitaan ja kokevatko he tydilmapiirin kannustavaksi. Kuten kuvio 22 osoittaa,
motivoinnin osaamisen kohdalla valtaosa vastaajista ei joko osaa sanoa tai on samaa
mieltd. Lisdksi muutama vastasi olevansa erittain paljon samaa mieltd motivoinnin
osaamisesta, ja yksi vastasi olevansa eri mieltd. Tyoilmapiirin kannustavuudesta mie-
lipiteet jakautuivat tasaisemmin, samaa mieltg, eri mieltd ja ei osaa sanoa -vastauksia
tuli kaikkia lahes sama maara. Liséksi kaksi vastaajaa oli erittain paljon samaa mielta

ja kolme erittdin paljon eri mieltd. Yksi vastaaja oli jattanyt kohdan tyhjéksi.

Tyokavereiden motivointi ja
tyoilmapiiri
12
10
8 B Osaan motivoida
6 tyokavereitani
4 B Tydilmapiiri on
2 kannustava
0
1 2 3 4 5

Kuvio 22. Vastaajien arvio omasta motivaatiokyvystaan ja tydilmapiirista.

Motivaatio-osuudessa kysyttiin myos johtajien esimerkin motivoinnista. Kuviosta 23

selvidd, ettd suurin osa vastaajista ei osannut kertoa mielipidettddn. Noin kolmasosa
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vastaajista koki olevansa asiassa eri mieltd, muutama oli samaa mielta, kaksi vastaa-
jaa erittdin paljon samaa mielté ja yksi erittdin paljon eri mieltd. Kuviosta voi péatel-

14, ettd moni tyontekija odottaa asiaan parannusta.

Johtajien esimerkki
motivoijana

_III-:
1 2 3 4 5

Kuvio 23. Vastaajien arvio johtajien esimerkista motivoijana.

12
10

O N B O X

Motivaatio-osuudessa vastaajia pyydettiin myds asettamaan tydsséd motivoivat tekijat
tarkeysjarjestykseen. Lomakkeessa oli valmiiksi annettuna viisi vaihtoehtoa; palkka,
tyésuhde-edut, tyon tulos, tyokaverit ja yhteishenki toissa. Lisaksi kysymyksesséa oli
kohta "muu, mikad?” siltd varalta, ettd vastaaja keksii jonkin vaihtoehdon, jota ei val-

miina ollut.

Ylivoimaisesti tarkeimmaksi tydssa motivoivaksi tekijaksi nousi palkka (14 vastaus-
ta) ja toiseksi tyon tulos (kuusi vastausta). Muutama koki yhteishengen tarkeimmaék-
si motivaatiotekijaksi. Liséksi kaksi vastaajaa vastasi omin sanoin, esille tuli toissa
olo sek& oma kiinnostus tyota kohtaan ja tavoitteiden saavuttaminen.

Toiseksi tarkeimmaksi tydssd motivoivaksi seikaksi nousi vaihtoehto tyokaverit (yh-
deksan vastausta). Tydsuhde-edut (seitseman vastausta) sai tdssa kohtaa toiseksi eni-
ten kannatusta. Muutamien mukaan tyon tulosta ja yhteishenked pidettiin toiseksi
tarkeimpané tydssa motivoivana tekijand. Vain yksi vastaaja koki palkan toiseksi tar-
keimmaksi tekijaksi, ja yksi mainitsi “muu, mikd?” -kohdassa tyytyvaiset asiakkaat

toiseksi tarkeimmaksi motivoivaksi tekijéksi tygssa.
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Kolmanneksi tarkeimpéna tydssa motivoivana tekijané pidettiin eniten tyokavereita
(yhdeksan vastausta), tyon tulosta (seitsemén vastausta) ja palkkaa (viisi vastausta).
Liséksi yhteishenki oli neljan vastaajan mielestd kolmanneksi tarkein tydssa moti-

voiva tekija.

Neljanneksi tarkeimpana, eli toiseksi véhiten tarkeand tydssad motivoivana tekijana
vastaajat pitivat yleisimmin tydsuhde-etuja (kahdeksan vastausta), tydkavereita (viisi
vastausta) ja yhteishenked (viisi vastausta). Lisaksi palkka ja tydn tulos saivat tdssa

kohdassa kannatusta.

Véhiten motivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi vastaajat arvioivat tyosuhde-edut (yh-
deksan vastausta) ja yhteishengen (kahdeksan vastausta). Kolme vastaajaa piti tyon
tulosta vahiten tarkednd, ja kahden mielestd palkka oli vahiten tdrke&d motivaatioon
vaikuttava tekija.

6.3 Avoimet kysymykset

Tyotyytyvéisyyskyselyssa oli myés muutama avoin kysymys. Kyselyn toisessa o0si-
ossa kysymyksessa f) tiedusteltiin, onko tyéntekija halukas monipuolisempiin tyoteh-
taviin sek& perusteluja minkaélaisiin, jos vastaaja vastaa kyll4. Vastaajista ainoastaan
kuusi kappaletta ilmoitti kiinnostuksensa monipuolisempiin tyétehtaviin. Lisaksi
muutamat vastasivat avoimeen vastauskenttdan, etteivat ole kiinnostuneita monipuo-
lisimmasta tyotehtavistd, koska heidan tyénkuvansa on jo tarpeeksi monipuolinen.
Muutama monipuolisempaa ty6td haluava perusteli haluaan silla, ettd monipuoli-
semman tyon parissa paiva menee nopeammin. Erilaisia ty6tehtavid haluavista muu-
tama esitti myos konkreettisia tehtdvid, jotka heitd kiinnostaisivat. Esille tulivat

muun muassa myyntityd, hallinnollinen tyo seka lihanleikkaus.
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6.3.1 Palkkaus motivaatiotekijana

Kyselyn viimeiselld sivulla, neljinnessd osiossa "Palkkaus motivaatiotekijana”, tie-
dusteltiin kohdassa a), onko vastaajalle tunti- vai tulospalkkaus. Kohdassa b) kysyt-
tiin haluaisiko vastaaja vaihtaa palkkaustapaansa ja perusteluja sille, sek& kohdassa
c¢) miten tulospalkkaus pitaisi tyontekijan kohdalla jarjestaa, jos han haluaisi vaihtaa

palkkaustapansa tuntiperusteisesta tulosperusteiseen.

Kysymyksen a) perusteella nelja vastaajaa oli tulospalkattuja eli tdissa urakkapalkal-
la. Yksi vastaaja ei paljastanut palkkaustapaansa. Suurin osa oli tuntipalkattuja ja
heistd muutama ilmoitti saavansa kuukausipalkkaa. Lopulta ainoastaan yksi vastaaja
halusi vaihtaa palkkaustapaa. Liséksi kysymyksessa b) kieltavésti vastanneista pari
kertoi olevansa kiinnostunut tulospalkkauksesta, jos se jarjestettéisiin jarkevasti hei-

déan kohdallaan.

Perusteluissa tuli esille muun muassa ettei tyontekija voi vaihtaa tuntipalkkauksesta
tulospalkkaukseen, koska tybasema ja tehtdvat vaihtuvat niin useasti. Perusteluissa
kerrottiin my0s, ettd tulospalkkauksen lisédminen tydyhteisossa vaatisi tyotilojen uu-
delleen jarjestelya. Esille tuli myos, ettd tulospalkkaus saattaisi vahenta tyén moni-
puolisuutta, mik& olisi negatiivinen asia. Vastausten perusteella tyontekijat ovat

palkkausjarjestelméaan tyytyvaisia.

6.3.2 Tyoyhteisd motivaatiotekijana

Tyotyytyvéisyyskyselyn viimeisessd osiossa Kysyttiin vastaajien mielipiteitd tyoyh-
teisOstd motivaatiotekijdnd. Osiossa oli ainoastaan kaksi avointa kysymysta. Kysy-
myksessé a) tiedusteltiin, miten vastaaja haluaisi kehittéé tyoyhteistéa ja kysymykses-

sé b) kysyttiin, miten tydyhteison tydhyvinvointia voitaisiin parantaa?

Ensimmaisen kysymyksen vastausten perusteella tyontekijat haluaisivat eniten kehit-
taé tyoyhteisdd parantamalla tiedonkulkua, lisdédmalla tasapuolisuutta seka vahenta-

méll& ns. selan takana puhumista, henkilékohtaisuuksista juoruamista ja muuta tyon-
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tekijoiden valista riitelyd ja haistattelua. Monet vastaajat toivat tadssa kohtaa esille,
ettd negatiivista palautetta tulee heidan mielestéan liian helposti ja se kerrotaan liian
tylysti. Vastaajien mukaan negatiivinen palaute annetaan nopeasti tai valittdmasti,

mutta positiivista ei saa vaikka tyd sujuisi hyvin.

Monet vastaajat antoivat konkreettisia ehdotuksia miten tyGyhteisoa pitaisi kehittaa.
Muutama haluaisi parantaa tyéturvallisuutta laitteita uusimalla. Esille tuli myos pe-
lastumissuunnitelman laatiminen ja hatauloskdyntien parempi merkitseminen. YKksi
konkreettinen ehdotus oli palaverikaytdnndn parantaminen. Useissa vastauksissa ha-
luttiin asiallisempaa johtamista ja parempaa tyonjakoa. Myo6s yrityksen visioon ja

tavoitteisiin haluttiin selkeytta ja niista tarkempaa tietoa tyontekijoille.

TyOyhteis6 motivaatiotekijand—osion kysymyksessa b) vastaajat saivat ehdottaa mi-
ten ty0yhteison tyohyvinvointia voitaisiin parantaa. Esille tuli paljon samoja asioita
kuin edellisessa kysymyksessd. Monet vastasivat, ettd tydnjohtoa pitdisi jakaa tai pa-
rantaa, tiedonkulkua kehittaa ja palautteen antamista jarkevoittad. Muutamien mu-
kaan tyontekijoiden pitéisi kayttaytya toisiaan kohtaan asiallisemmin, jotta ty6ilma-
piiri parantuisi. Tassakin kohdassa moni vastaaja ehdotti palaverikdytannon aloitta-
mista/laajentamista. Esille tuli myds, etta kaikissa tilanteissa tyontekijoiden ammatti-
taitoon ei luoteta, mutta toisaalta jos tyontekijalla on ongelma, niin apua on vaikea

saada. Pari vastaajaa ehdotti parannusta uusien tyontekijéiden perehdyttdmiseen.

6.4 Haastattelut

Haastattelin lyhyesti kaikki vastaajat heti lomakkeen tayttdmisen jalkeen. Haastatte-
lun pohjana kaytin taytettya tyotyytyvaisyyskyselylomaketta. Kerroin kaikille vastaa-
jille, ettd olen puolueeton tutkija ja luottamuksellisesti kasittelen heidén vastauksiaan
ja mielipiteitddn, niin ettei vastaajan henkil6llisyys paljastu. Seuraavissa kappaleissa
kayn lapi haastatteluissa eniten esitettyja mielipiteita ja ndkemyksia.

Haastatteluissa esille tuli paljon samoja asioita kuin avoimissa kysymyksissa. Monil-

la vastaajilla oli paljon negatiivisia mielipiteitd ja he eivét vaikuttaneet kovinkaan
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tyytyvaisiltd tydyhteisoonsa, mutta osa oli aivan toista mielté ja kertoi Kivikylan Ko-
tipalvaamon olevan paras mahdollinen tyopaikka.

Sain sen késityksen, ettd kauemmin yrityksessa tydskennelleet ovat tyytyvéisempié
kuin lyhyen aikaa tydskennelleet, mika selittda hyvén sitoutumisen. Yleinen késitys
oli, etté ty0yhteiso saattaa vaikuttaa ensin tylyltd, mutta kun tutustuu tyétovereihin ja
oppii ’talon tavoille”, niin pdivittdinen ty0 helpottuu erittdin paljon. Haastateltavien
mukaan tydpaikan “karski” ja “dijdmdinen” huumori saattaa aiheuttaa ongelmia ja

sopeutumisvaikeuksia uusille tyontekijoille ja naisten kohdalla tdma viel& korostuu.

Haastatteluissa tuli toistuvasti ilmi, etta tiedonkulku tydyhteisdssa on usein huonoa ja
patkivaa. Vastaajat haluaisivat selvempia kaytantoja tiedonkulkuun. Monet haluaisi-
vat useammin palavereja ja selkedmpaa tyonjakoa. Vastaajien mukaan huono tiedon-
kulku, liika negatiivinen palaute ja ajoittain epétasa-arvoinen kohtelu esimiesten ta-
holta ovat suurimmat johtajuuteen liittyvat ongelmat tyoyhteisdssa. Epétasa-arvoista
tai epéreilua kohtelua tulee esille muun muassa pekkaspaivid ja lomia pyytaessa.
Muutamien vastaajien mukaan vapaata on helpompi saada, jos on esimiehen kanssa
kaveri. Vastaajat haluaisivat kuulla enemman positiivista palautetta hyvista tyosuori-
tuksista. Myds uuden tyontekijan perehdytys ja uuteen tyotehtavadn opastus kaipai-

sivat haastateltavien mukaan parannusta.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta naisten tauko-, ruokailu- ja pukeutumistilat ovat liian
ahtaat. Seké nais- ettd miespuolisten tyontekijoiden mukaan miesten vastaavat tilat

ovat tilavammat ja paremmin toimivat.

Tyo6turvallisuuteen pitdisi joidenkin haastateltavien mukaan kiinnittdd enemmaén
huomiota. Osa laitteista on jo liian vanhoja, kuluneita tai viallisia ja kaipaisivat uu-
distusta tai laajempaa huoltoa. Ajoittain myos tyotilat ovat ahtaita ja esimerkiksi va-
rastotilat eivat ole riittdvat. Haastatteluissa tuli myos esille, ettd henkilostolla ei ole
luottamusmiestd ja monet tyontekijat haluaisivat nimeta sellaisen. My6s laajempaa

tyoterveyshuoltoa kaivattiin, mutta suurin osa oli nykyiseen kuitenkin tyytyvainen.

Haastatteluissa tuli esille mielipiteitd laidasta laitaan. Kun edellinen haastateltava

saattoi haukkua uuden tyontekijan perehdyttdmistd, niin seuraava saattoi kehua pe-
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rehdyttdmisen olevan ensiluokkaisen hyvaa. Eniten esille tuleva asia oli tiedonkulku
ja siihen liittyvat ongelmat, mutta toisaalta moni tyontekijé oli sitd mielta, ettei siina-
kaan ole mitddn ongelmaa. Toin tassé kuitenkin esille asioita, joita haastatteluissa tuli
eniten ilmi. Erilaiset vastaukset ja mielipiteet johtuvat ndkemykseni mukaan vastaa-
jien erilaisista tyonkuvista. Esimerkiksi lihamyyjén ty0 on aivan erilaista kuin lihan-
leikkaajan ja heilld voi taten olla myos erilaiset odotukset tydsta ja tyoyhteisosta.

7 YHTEENVETO

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia Kivikylan Kotipalvaamon Lapin toimipisteen tyo-
tyytyvaisyytté ja siihen vaikuttavia tekijoita sekd mahdollisesti antaa toimintasuosi-
tuksia kohdeyritykselle. Tyo rajattiin koskemaan tydyhteisdd, motivaatiota ja johta-
mista tyotyytyvaisyyden osatekijoind. Naita asioita kasiteltiin teoriaosuudessa, jonka
perusteella tein tyotyytyvaisyyskyselyn kohdeyrityksessd. Teoriaosasta 10ytyvé viite-
kehys tukee sek& tutkimuksen teoreettista ettd empiirista osuutta.

Empiirisessd osassa esittelin Kivikylan Kotipalvaamon Lapin toimipisteen tyotyyty-
vaisyyskyselyn tulokset. Kyselyyn vastasi ja lyhyeen haastatteluun osallistui 26 tyén-
tekijad, joka on hyvin kattava méaré ja antaa riittavasti ndkemyksia ja mielipiteitd
tyotyytyvaisyyden selvittdmiseen sekd toimintasuosituksien antamiseen. Ainoastaan

muutama tyontekija ei vastannut kyselyyn.

Taustakysymyksista kévi ilmi, ettd tyoyhteisossd on enemmisté miespuolisia tyonte-
kijoita naisiin ndhden. Taustakysymykset kertoivat myds, ettd tydyhteisdssa on kai-
ken ikéisia tyontekijoitd ja monien tyosuhteet ovat pitkid, joten Kivikyldn Kotipal-
vaamo on onnistunut sitouttamaan monia tyontekijoita pitkiksi ajoiksi, miké on hyvéa
merkki tyGyhteison tyytyvaisyydesta ja hyvinvoinnista. Tyontekijoiden vaihtuvuus ei
kuitenkaan selvinnyt kyselyn avulla, mutta yrityksen johdon mukaan vaihtuvuus ei

ole ollut kovin suurta.
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Y leisesti ottaen kyselyyn vastannut henkil0st6 vaikutti tydyhteis6on ja sen viihtyvyy-
teen tyytyvdiseltd, mutta muutama asia nousi selkeasti esille. Kasitykseni mukaan
kauemmin yrityksessa tyoskennelleet olivat tyytyvaisempié ja kokivat ilmapiirin pa-
remmaksi kuin nuoremmat sek& kokemattomammat tyontekijat, jotka kokivat enem-
man tyytymattomyyttd eivatkd tunteneet tydyhteison ilmapiirid kovin hyvaksi.
Osasyyné tahan lienevat epaselvé tyonjako ja véhainen perehdytys, jotka vaikeutta-

vat uuden tydntekijan sulautumista tydyhteisoon.

Haastatteluissa ilmi tullut tyopaikan “karski” huumori voi olla joillekin tyontekijdille
lilan rajua ja menn& jopa henkilokohtaisuuksiin, mika ei ainakaan lis&a tyotyytyvai-
syyttd. Toisille ihmisille raju vitsien heitto tydpaikalla sopii ja toisille ei, minka
vuoksi kaikkien tyontekijoiden pitéisi huomioida tydtoverinsa paremmin eiké epéasi-
allisella tai liian paallekayvalla kaytoksella vaikeuttaa toisen tyotd. Haastattelujen ja

kyselyn mukaan liian raju vitsailu koskee myds esimiehia.

Johtamiseen liittyvéna ongelmana esille tuli huono tiedonkulku ja vastaajien mukaan
erittdin nopea sekd turha negatiivisen palautteen antaminen. Monien mukaan tydyh-
teisdssd annetaan kritiikkid nopeasti ja pienistakin asioista, mutta positiivista palau-
tetta on lahes mahdotonta saada. Haastattelujen mukaan negatiivinen palaute voi olla
joskus jopa niin kovaa, ettei seuraavana pdivana huvittaisi tulla téihin. Mydskaan

johtajien antamaa esimerkki& motivoijana ei pidetty kovin toimivana.

Turvallisuusasiat ovat kohdeyrityksen kaltaisessa tyOpaikassa ensiarvoisen térkeita ja
padosin kaikki tuntuisi olevan kunnossa, mutta tutkimuksessa selvisi, etta tyonteki-
joiden mukaan osa laitteista kaipaisi uudistusta tai vahintaan huoltoa tyoturvallisuu-
den lisdédmiseksi. Tyontekijat vaikuttavat kuitenkin padosin tyytyvaisilta turvalli-
suusasioihin tydyhteisossd, kuten myos tyoterveydenhuoltoon. Tutkimuksessa kavi
ilmi, ettd varastotilaa on tyontekijoiden mukaan liian vahén ja tyopaikka kay valilla
lilan ahtaaksi, mik& vaikeuttaa paivittdista tyotd. Naistyontekijoiden mukaan heidén
tauko- ja pukeutumistilansa ovat liian ahtaat. Liian ahdas tyéympéristo voi aiheuttaa

my0s turvallisuuspuutteita.

Tyontekijat vaikuttavat hyvin motivoituneilta tydskentelemaédn Kivikyléssa ja vaikka

palkka oli suurin syy tydmotivaatioon, niin myds monia muita asioita tuli esille.
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Haastattelujen mukaan tyontekijat viettavat keskendan aikaansa myos tyopaikan ul-
kopuolella ja tydsuhde-edut ovat riittdvan hyvat. Kuitenkin nakisin henkiléston jou-
kossa olevan myos tyontekijoita, jotka tuntevat olevansa ulkopuolisia. Kuppikuntien
muodostuminen tyopaikalla ei vélttdmatta nosta motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta,

joten sellaisten muodostumisia ja tyontekijoiden syrjaytymisté olisi syyta valttaa.

Tutkimuksen mukaan palkkaus on suuressa osassa tyotyytyvaisyyteen ja palkkausjar-
jestelmé vaikuttaa toimivalta. Vastausten mukaan tyontekijoilla ei ole tarvetta lisétéa
tulos- tai urakkapalkkausta, vaan he olivat tyytyvaisia nykyisiin tunti- ja kuukausi-
palkkoihinsa. Monet kuitenkin kertoivat, etteivat tyoskentele Kivikyl&ssa palkan
vuoksi, vaan siksi ettd tydpaikka on mukava seka tyo mielekasta. Myos tulospalkka-
laiset olivat tyytyvaisid nykyiseen palkkaustapaansa ja kertoivat yhden merkittavan

syyn olevan, ettd he pystyvét itse vaikuttamaan palkkansa maaraan.

Mielestani tutkimus vahvistaa riippuvuuden tyotyytyvéisyyden, johtamisen, motivaa-
tion ja tyoyhteison ilmapiirin vélilld. Kaikki ndma asiat vaikuttavat toisiinsa. Tyyty-
vaisessé ty0dyhteistssa johtamisen ja motivoimisen pitéd olla kunnossa. Ty6ilmapii-
riin tyontekijat itse voivat vaikuttaa ja hyvé ty6ilmapiiri auttaa jaksamaan vaikka ty6
olisi raskasta. Mielesténi tutkimus vahvistaa myds, etta tyontekijat pitavat hyvaa tyo-
ilmapiiria, -hyvinvointia ja —tyytyvaisyyttd tarkedna. Uskon, ettd teoriaosuudessa
esille tullut vaite siitd, ettd vain hyvinvoiva henkilostd pystyy tyéskentelemaan te-
hokkaasti, pitdd paikkansa. Mielesténi tutkimus vahvistaa, ettd tyotyytyvéisyys on

erittdin tarkeé asia ja yritysten pitad panostaa siihen.

Loin kyselylomakkeen teoriaosuutta pohjana kayttden ja mielesténi se onnistui tyy-
dyttavésti, vaikka muutamat kysymykset olivat paéllekkaisia ja kyselyé seka haastat-
teluja suorittaessa huomasin lomakkeessa seikkoja, jotka olisin tehnyt eri tavalla, jos
lomakkeen muuttaminen olisi viel& ollut mahdollista. Pddosa tyontekijoista suhtautui
hyvin lasndolooni palvaamolla ja suostui helposti vastaamaan kysymyksiin. Muuta-
mat epérdivat ensin ja joukossa oli jokunen kieltaytyja, joiden tarkkaa maaréa en ha-

lua paljastaa.

Mielestani lomake oli tarpeeksi selked ja kysyi oikeita asioita. Tyontekijat olivat

mielissdan kun saivat pitaa ylimaaraisen tauon keskell& pdivaa. Lomakkeen tayttami-
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seen mennyt aika ei ollut pitkd, mutta osa tyontekijoista otti tauosta tdyden ilon irti ja
kertoi kokemuksistaan ja tyOpaikan ilmapiiristd pitkan aikaan. Sain sen kasityksen,
ettd monet pitivat haastatteluani terapeuttisena kokemuksena, varmasti osaksi siita
syystd, ettd haastattelut suoritettiin luottamuksellisesti. Vastaavaa tutkimusta ei ollut
aikaisemmin ty0yhteisdssa suoritettu, joten monet olivat tyytyvaisia paéastessaan ker-
tomaan ik&vistakin asioista ja avaamaan sydéantaén. Esille tuli myds asioita, joita en
voi kirjoittaa tutkimustuloksiin tai edes kertoa yrityksen johdolle, koska se vaarantai-
si aivan varmasti luottamuksellisuuden ja tyontekijan yksityisyyden. Vastaajien jou-
kossa oli silti varmasti myos sellaisia henkil6itd, jotka eivét uskaltaneet vastata aivan
avoimesti, koska tunsivat minut ennestéén tai tiesivat historiastani yrityksen toimin-

taan liittyen. Ehka siksi yllatyinkin, kuinka avoimesti tydntekijat vastasivat.

Kokonaisuutena olen tyytyvéinen tyohoni ja saatuihin tuloksiin. Uskon, ettd tulokset
ovat luotettavia ja ne kertovat tyotyytyvaisyyden tilan Kivikyldn Kotipalvaamon La-
pin toimipisteelld. Tyon aloittaminen oli ensin vaikeaa, mutta kun sain teoriaosuuden
Kirjoittamisen vihdoin alkuun, se kavi kuitenkin helposti. Tutkimuksen kohdeyrityk-
sessd suoritin muutaman erillisen pdivan aikana ja mielestani yrityksessa suhtaudut-
tiin minuun hyvin ja tervetulleesti. Tyotyytyvéisyyskyselylle todella oli tarvetta.
Loppuvuodesta henkilokohtaiset kiireet venyttivat tulosten kokoamista, mutta nyt
kun olen saanut opinnédytetydn vihdoin valmiiksi, niin tunnen onnistuneeni vahintaan

tyydyttavasti. Tama opinnéytetyd oli mielenkiintoinen ja haastava projekti.

7.1 Toimintasuositukset

Yhtena tavoitteena talle tutkimukselle oli antaa toimintasuosituksia Kivikylan Koti-
palvaamolle tyotyytyvéisyyskyselyn perusteella. Kokonaisuutena sanoisin, etta suu-
rille muutoksille ei ole tarvetta, mutta muutamiin seikkoihin tydyhteisdssa olisi syyta

kiinnittdd huomiota. Toivottavasti seuraavista toimintasuosituksista on hyotya:

e Tiedonkulun parantaminen ja selkeampi tyénjako helpottaisivat paivittaista
tyontekoa ja sitd kautta lisaisivat tyotyytyvaisyyttd. Suosittelen saannollisia
palavereja ja palautejarjestelman kayttoonottoa.
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e Esimiehet voisivat kiinnittdd huomiota tasa-arvoisempaan kohteluun. Esimer-
Kiksi vapaapéivia myontéessa henkilosuhteet eivat saisi vaikuttaa paatokseen.

e Huumori saa kukkia tydyhteisossé ja vitsailu myds nostaa tyotyytyvaisyytta,
mutta hyvén maun rajat pitaisi muistaa. Suosittelen tulevaisuudessa Kiinnitet-
tdvan enemman huomiota henkil6ston epdasialliseen kéayttdytymiseen ja seldn
takana puhumiseen. My6s juoruaminen ja tyétoverien henkilokohtaisista asi-
oista puhuminen olisi hyva kitked, jotta tydilmapiiri parantuisi entisestaan.

o Pelkké negatiivinen palaute ja kritiikki eivét nosta tydmotivaatiota ja tyotyy-
tyvaisyyttd, vaikka saattaakin kannustaa parempiin tyGsuorituksiin. Suositte-
len johdolle positiivisen palautteen lisdadmista silloin kun siihen 16ytyy aihet-
ta. Kehujen antaminen ei maksa mitéan, mutta voi olla tyontekijélle erityisen
arvokasta.

e Tyoturvallisuus on todella tirked asia seka tyontekijan henkisen etta fyysisen
hyvinvoinnin kannalta. Suosittelisin Kiinnitettdvéan entista parempaa huomiota
tyotiloihin, laitteisiin ja turvallisuusmaéarayksiin. Tyontekijoilta voisi kysella
sédannollisesti mielipiteita tyoturvallisuuteen liittyvista asioista ja siten turval-
lisuutta tydyhteisdssa olisi helpompi yllapitaa.

Liséksi néen, ettd tyotyytyvaisyytta olisi jatkossa syyta tutkia tasaisin véliajoin. Tyo-
tyytyvaisyyden seuraamisen avulla ndkee mitkd toimenpiteet ovat vaikuttaneet tyy-
tyvaisyyteen ja hyvinvointiin positiivisesti ja mitk& negatiivisesti. Hyvinvoiva henki-

10st6 on yritykselle ensiarvoisen tarked voimavara.

Toivottavasti opinndytetyostani on Kivikyldn Kotipalvaamon Lapin toimipisteelle,
kuten myos yritykselle kokonaisuudessaan, hydtya. Haluan Kiittaa yritysta ja sen joh-

toa saamastani mahdollisuudesta tutkimuksen suorittamiseen.
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TYOTYYTYVAISYYSKYSELY SYKSY 2010

Taustatiedot:
Ika alle20 / 20-29 / 30-39 / 40-49 / yli 50 vuotta
Sukupuoli mies / nainen

TyOsuhteesi pituus allevuoden / 1-5vuotta / 6-10vuotta / vyli 10 vuotta

Tdssd tyotyytyvdisyyskyselyssé kysytdcdn, miten tyytyvdinen kukin henkilé on jéliempdnd
esitettyihin kysymyksiin. Vastaukset kdsitellddn luottamuksellisesti ja nimettémdénd.

Kohdissa 1-2 tyytyvdisyys ilmaistaan viisiportaisella asteikolla, eli oletko kysyttdvddn asian-
tilaan 1 = erittdin tyytymaton, 2 = tyytymaton, 3 = ei tyytymaton eika tyytyvdinen, 4 = tyy-
tyvdinen, 5 = erittdin tyytyvadinen

1 TYOYHTEISO / TYO
a) Yleinen tydilmapiiri
b) Tyétilojen siisteys
c) TyoOyhteison antama tuki
d) Tyopaikan ruokailu- ja taukotilat
e) Tyobterveydenhuolto
f) Tyoturvallisuus
g) Kehittymismahdollisuudet
h) Paivittdinen tybaika
i) Viikottainen tyodaika

j)  Tyoajan riittavyys tyotehtaviin

L = S S N T = = T = T = W SN S
N RN N RN NN N NN NN
W W W W W W W W w w w
BT S N T T - S S N~ . .
[ JNNT, NET, I, BT, NG, TR, BENC, NG, BN C, B

k) Tyotehtavien haasteellisuus
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2 JOHTAMINEN

a) Esimiehen antama tuki tyohon 1 2 3 4 5
b) Toiden yleinen organisointi tydyhteisossa 1 2 3 4 5
c) Tiedonkulku 1 2 3 4 5
d) Palautteen saaminen 1 2 3 4 5
e) Palautteen antaminen 1 2 3 4 5
f) Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu 1 2 3 4 5
esimiesten ja johdon taholta
g) Tyon kuvan selkeys 1 2 3 4 5
h) Uuteen tyotehtdavaan perehdyttdaminen 1 2 3 4 5
i) Haluaisitko monipuolisempia tyotehtavia? 1) kylla vai 2) en

Jos vastasit kylld, minkalaisia?

3 MOTIVAATIO

Kohdissa 3a-e tyytyvdisyys ilmaistaan viisiportaisella asteikolla, eli oletko kysyttdvdstd asi-
antilasta 1 = erittdin paljon eri mieltd, 2 = eri mieltd, 3 = en osaa sanoa, 4 = samaa mielt,
5 = erittdin paljon samaa mielta

a) Minulla on hyva tydmotivaatio
b) Ty6 on mukavaa ja palkitsevaa
c) Osaan motivoida tytkavereitani

d) Tyoilmapiiri on kannustava

L = S = W SN SN
N NN
w W W W w
~ b b B~ b
(€, I, BT, BT, BT, |

e) Johtajien esimerkki motivoi minua

f)  Mikd sinua motivoi ty6ssd? (laita tekijdt tdrkeysjdrjestykseen)
Palkka Tydsuhde-edut Tyén tulos

Tybkaverit Yhteishenki tissd Muu, miké?
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Kohdissa 4-5 kysymyksiin vastataan omin sanoin.
4 PALKKAUS MOTIVAATIOTEKIJANA
a) Onko sinulla 1) Tulospalkkaus vai 2) Tuntipalkkaus

b) Haluaisitko vaihtaa palkkaustapaa? 1) kylla vai 2) en

Jos vastasit kylla, perustele miksi?

c) Vastaa vain jos haluat vaihtaa tuntipalkkauksesta tulospalkkaukseen.
Miten tulospalkkaus kohdallasi jarjestettaisiin?

5 TYOYHTEISO MOTIVAATIOTEKIJANA

a) Miten haluaisit kehittdd tydyhteis6d?

b) Miten tydyhteisdn tyéhyvinvointia voitaisiin parantaa?

KIITOS AJASTASI JA VASTAUKSISTASI!
Terveisin,
lisak Pertola
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