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TIIVISTELMA

Tamén opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa turvallisuusalan henkildstonvuok-
rausyrityksen tyotyytyvéisyyden taso. Tavoitteena oli myos kehittdd yrityksen
kayttoon tyotyytyvaisyyttd mittaava kyselylomake seké antaa jatkokehittdmiseh-
dotuksia yrityksen toiminnan parantamiseksi. Téssd opinndytteessa tutkittiin tyo-
tyytyviisyyttd tyotd vélittdvassd henkilostonvuokrausyrityksessa.

Téssé tyossd kdytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmai. Kyselytutkimus l&he-
tettiin 23 tyontekijélle, joista 14 palautti kyselylomakkeen taytettynd. Tutkimustu-
lokset osoittivat, ettd Yritys X:n tyontekijdt ovat pddosin hyvin tyytyviisid omaan
tyohonsa sekd yrityksen toimintaan. Tyytyvéisimpid tyontekijoitd yrityksessa oli-

vat 0 - 11 kuukautta tydskennelleet sekd 18 - 24 vuotiaat tyontekijét.

Tutkimuksen tulosten perusteella vastaajat olivat tyytyviisimpid seuraaviin osa-
alueisiin: esimiehen tavoitettavuus, tydilmapiiri, laadukas tyopaikka, tyon mielek-
kyys ja tydvuorojen ajankohdat sekd maérit. Vastaajat arvioivat kehitettdvaa ole-
van seuraavissa organisaation osa- alueissa: ammatillisen osaamisen kehittdminen,
johdon ja henkil6ston vilinen tiedonkulku, palautteen saanti tyosté, perehdyttami-
nen, tydyhteisollisyyden kehittiminen sekéd yrityksen kustantama vaatetus.

Opinndytetyon lopussa on tulosten esittdmisen lisdksi annettu kehittdmisehdotuk-
sia toimeksiantajalle koskien tyotyytyvéisyyden kehittdmistd. Tyon liitteend ovat
tyotyytyvéisyystutkimus sekd toimeksiantajan arvio tyon onnistuneisuudesta ja
tydeldmalahtoisyydesta.

Avainsanat: Henkilostonvuokraus, jarjestyksenvalvonta, tydilmapiirikartoitus,
epatyypillinen tydsuhde
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ABSTRACT

The aim at this thesis was to explore the level of work satisfaction at a personnel
hiring company specialized in security field. Another goal was to develope a ques-
tionnaire for measuring work satisfaction and to give development ideas for the
firm. This thesis studied the work satisfaction at a personnel hiring company.

This survey was conducted using quantitative research method. The survey ques-
tionnaire was sent to 23 employees, 14 of which were returned. The results
showed that employees of the company X are mainly very satisfied of their work
at the company. Most satisfied employees were the ones who have been working
at firm for 0 - 11 months and the ones aged between 18 - 24.

According to the results employees were most satisfied of the next sectors: man-
ager’s availability, work atmosphere, quality of the workplace, sensibleness of the
work, amount and schedule of the shifts. The employees evaluated that next sec-
tors could be developed: professional knowledge, communication between man-
ager and employees, getting feedback at work, familiarization, developing com-
munality at work and work clothing sponsored by the company.

At the end of this thesis is also given development proposals to the employer on
how to improve work satisfaction. Attachments are questions of the job satisfac-
tion survey and the evaluation of the company X manager concerning success and
work orientation of this thesis.

Keywords: personnel hiring, stewarding, work climate survey, non-typical em-
ployment.
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1  JOHDANTO

Tamain opinndytetyon aiheena on tutkia tyotyytyvaisyyttd turvallisuusalan henki-
l6stonvuokrausyrityksessd. Anonyymiyssuojan sdilyttdmiseksi yrityksesta kayte-

tddn nimitysti Yritys X.

Mité tyotyytyvéisyydelld tarkoitetaan? “Jos sisdiset ja ulkoiset palkkiot vastaavat
sitd, mitd yksilo haluaa tai arvostaa tai pitdd soveliaana ja edullisena, hin kokee
tyOssddn tyytyvaisyyttd. Tyotyytyvidisyys syntyy ihmisen ja tyon suhteesta eli

tyOsti sellaisena, millaiseksi ihminen sen arvioi”. (Ruohotie & Honka 1999, 33.)

Tyotyytyvédisyystutkimus Yritys X:lle sai alkunsa kiinnostuksesta tehdé tutkimuk-
sellinen lopputyd tyoeldmaldhtoisestd aiheesta. Opinnédytetyon toimeksiantajaksi
valikoitui tyOnantajani, Yritys X, molemminpuolisen kiinnostuksen johdosta. Yri-
tys X on turvallisuusalan henkildstonvuokrausyritys, joka padasiallisesti vélittda
jarjestyksenvalvojia ravintoloihin sopimukseen perustuvana toimeksiantona. Yri-
tyksen pééliiketoiminta muodostuu siis vuokratyontekijoiden vélittdmisesta yri-

tyksiin.

Tyontekijoiden tyosuhteet Yritys X:ssd ovat vuokratydsuhteita. Téssé tyOssa tar-
kastelun kohteena on siis vuokratyontekijan ja hintd vuokraavan yrityksen eli
Yritys X:n vilinen suhde. Vuokratyontekijan suhde sithen organisaatioon, jossa
tyotéd tehdéddn fyysisesti, ei ole perinteisessd mielessa lainkaan tydsuhde. Vuokra-
ty0 luetaan epétyypilliseksi tydsuhteeksi. Epétyypillisiksi tyosuhteiksi luetaan
myo6s médrdaikainen ty0, osa- aikainen ty0, kotiansiotyo seké etéityo. (Sutela,

Notkola & Vinska 2001; Viitala & Makipelkola 2005, 17.)

Aihetta vuokratyontekijoiden kaytostd yrityksissd ja heiddn tyytyvidisyyttddn tai
tyytymattomyyttddn tyossddn on tutkittu paljon viime vuosina, joten saatavilla oli
etukéteen riittdvasti tutkimustietoa (Viitala & Mékipelkola 2005, 28). My0s tyo-
tyytyvédisyysmittauksia henkilostonvuokrausyrityksissd on aikaisemmin tehty
my0ds opinndytetdind useita. Seuraavassa luvussa esitellddn aikaisempia tutkimuk-

sia ja niiden pohjalta tehtyjd tutkimustuloksia. Aikaisempien tutkimuksien tulok-



set antavat tietoa siitd, miten tyytyviisid henkilostonvuokrausyritysten tyontekijat

ovat tutkimuksien mukaan olleet yritysten toimintaan.

1.1 Tutkimusongelma, tausta ja tavoitteet

Tutkimusongelma on Yritys X:n henkilokunnan ty6tyytyvdisyyden kartoitus.
Kartoitus tehdédén yrityksessd ensimmaisti kertaa, joten tilla opinndytetyolld mita-

taan 1dhtokohta tyotyytyviisyyden kehittdmiselle yrityksessé.

Tutkimuskysymykset ovat:
- kuinka tyytyvéisid Yritys X:n tyontekijit ovat omaan tyohonsd seké organisaation

toimintaan?

- mitki ovat tdrkeimpid tyotyytyvaisyyden kehittimisen kohteita yrityksen

toiminnassa?

Tadmaén opinndytteen tavoitteet ovat seuraavat:
1. tuottaa Yritys X:lle tyotyytyvéisyyden mittaamiseen soveltuva kyselylo-
make hyddynnettidviksi myos tulevaisuudessa
2. mitata yrityksen tyontekijoiden tyotyytyvédisyyden taso
3. antaa kehittdmisehdotuksia yrityksen johdolle.

Téssd tutkimuksessa tutkitaan tyotyytyviisyyttd Yritys X:ssd niilld osa- alueilla,
joista toimeksiantaja on ensisijaisesti toivonut palautetta ja kehittimisehdotuksia.
Tutkimuksessa ei tutkita tyotyytyvidisyyttd tyokohteissa, joissa jarjestyksenval-

vontaa toteutetaan alihankintana.

Opinnédytetteen keskeiset késitteet ovat henkilostonvuokraus, jarjestyksenvalvonta
sekd tyoilmapiirikartoitus. Opinndytteen teoriaosuudessa lukijalle avataan tyotyy-
tyvaisyys-késitettd. Samoin ldpi kdydéén késitteet ilmapiiri, motivaatio, Hertzber-
gin kaksifaktoriteoria seki tyon rikastamismalli ja Maslow’n tarvehierarkia. Toi-

nen teorialuku koostuu yrityksen péivittdiseen johtamiseen liittyvisti asioista tyo-
tyytyvdisyyden nikokulmasta. Néitd ovat yritys- ja tyGnantajakuva, johtaminen ja

esimiestoiminta, tiedotus ja viestintd seké palautteet. Teoriaosuus késittelee niitd



asioita, joita kyselylomakkeessa on tutkimukseen osallistuneilta kysytty. Perehdy-
tyksen tarkasteleminen on jétetty teoriasta pois. Teoreettisen viitekehyksen pohjal-
ta kyselylomakkeeseen otettiin mukaan yritys- ja tydantajakuvaa mittaavia kysy-
myksid, joita olivat: tyytyvédisyys saada tyoskennelld Yritys X:ssd, Yritys X laa-

dukkaan tyOpaikan tarjoajana sekd sitoutuneisuutta mittaava kysymys.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja kyselylomakkeen rakenne muodostui pit-
kalti toimeksiantajan toiveiden mukaisesti. Tutkimuksessa haluttiin erityisesti
tutkittavan, kuinka tyytyviisid tyontekijat ovat seuraaviin yrityksessi johdettaviin
asioihin: tyon palkitsevuus ja itsensi tiarkedksi kokeminen, tyokohteiden mielek-
kyys, johtamistavan toimivuus, tydvuorosuunnittelun toimivuus seké tydvuoroihin
vaikuttamisen mahdollisuus, palautejédrjestelmin ja sisdisen viestinndn toimivuus,
mielipide yrityksen tarjoamasta vaatetuksesta seki ideoita ja kehittdmisehdotuksia
yrityksen toiminnan parantamiseksi. Liséksi kyselylomakkeeseen otettiin Tydyh-
teisdindeksi- kartoitusmenetelmésti tutkimusta tdydentivié aihealueita (Lind-
strom, Hottinen & Bredenberg 2000), joita olivat: kykenevyys oman ammatillisen
osaamisen kehittdmiseen Yritys X:n palveluksessa, ilmapiirin taso, perehdytyksen
laatu, tuen ja avun saanti tyokohteessa tyoskennellessd muilta tyontekijoiltd seka

tyytyviisyys omaan ty6hon.

Tydyhteisdindeksi-kartoitusmenetelma on kehitetty tydyhteison tilan toistuvaan
seurantaan. Siind kaytetddn kyselylomaketta, joka on laadittu Tydilmapiiri- ja hy-
vinvointibarometrin © eli THB:n pohjalta. (Lindstrém, Hottinen & Bredenberg
2000; Hottinen 2002.) Alkuperdinen tydyhteisdindeksi perustuu tyostressié ja or-
ganisaatiokdyttdytymisté selittdviin teorioihin sekd nékokulmaan tuottavista ja

terveistd organisaatioista (Cooper & Cartwright 1994).

Tulokset-osiossa esitellddn tutkimuksessa kiytetyt tutkimukselliset menenetelmit
ja tehdyt valinnat tutkimuksen suhteen seké arvioidaan reliabiliteetin ja validitee-
tin onnistumista kehittimisehdotuksineen. Sen jilkeen esitellddn tulokset ja anne-
taan kehittimisehdotuksia Yritys X:n toiminnan parantamiseksi. Viimeisessa luku

on varattu opinndytetyon yhteenvedolle.



1.2 Tyotyytyvaisyystutkimuksia henkilostonvuokrausyrityksissa

Aiempia tutkimuksia henkilostonvuokrausyritysten tyontekijoiden tyotyytyvai-
syydestd on tehty useita. Seuraavaksi esitellddn kolme aikaisempaa tutkimusta,

jotta saadaan ndkdkulmaa vuokratyontekijoiden kokemuksista.

Sini Alamiki on Lahden Ammattikorkeakoulussa tehdyssd opinnédytetyossidin
“Epityypillisessid tydsuhteessa toimivan henkildston sitouttaminen organisaati-
oon”, tutkinut henkildston sitoutumista tyonvélitysyrityksend turvallisuusalalla
toimivan yrityksen organisaatioon. Yritys vélittdd jarjestyksenvalvontapalveluita
ravintoloihin ja tapahtumiin seki jérjestid turvallisuusalan koulutuksia ja muita

turvallisuusalaan liittyvid toimintoja. (Alaméki 2007, 38.)

Tyon tavoitteena Alamaéelld oli tuoda esille keinoja, joilla yrityksen johto voi enti-
sestddn lisatd tyontekijoiden sitoutumista. Tutkimuskysymyksid Sini Alaméelld
oli: Miten organisaation johto voi vaikuttaa henkildston sitoutumiseen sekd miten
epatyypilliset tydsuhteet vaikuttavat organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimusai-
neiston Alaméki on kerdnnyt haastattelemalla neljdé case- yrityksen tyontekijaa.
Lisidksi tutkimuksessa on haastateltu yrityksen toimitusjohtajaa sen selvittimisek-
si, miten yritys toimii télla hetkelld tyontekijoiden sitoutumiseen liittyvien asioi-

den kohdalla. (Alamiki 2007, 2.)

Sini Alaméden mukaan hinen tutkimuksensa osoitti, ettd positiivisina asioina case-
yrityksen tyontekijét pitivét tyoyhteison hyviad tydilmapiirid, tydssd kehittymista,
tyOvuoroista sopimista joustavasti sekd motivoivaa ty6td. Tutkimuksessa todettiin
lisdksi, ettd tyontekijat kokivat tydnsd omaa osaamista vastaavaksi ja pitivat siitd,
ettd yrityksessd panostetaan tyontekijoiden kouluttamiseen viikoittain varatulla
koulutustilalla. Eniten kehitettavaa Alamaiki 16ysi tiedonkulun kehittdmisessé esi-
miehen ja tyontekijan vililld seké palautteen antamisessa. Tyontekijéiden tyosuh-
teiden epétyypillisyys tuli esille siten, ettd tydyhteison jdsenid ei koettu tutuiksi.

(Alamiki 2007, 48 - 49.)

Alaméen tutkimuksen mukaan yrityksen tyontekijit kokivat olevansa osa tyoté

valittdvaa organisaatiota. Koulutuksiin osallistuminen tyontekijoiden keskuudessa



oli myds yleistd. Tutkimuksessa todettiin tyontekijoiden tyytyvéisyyden olevan

pédosin hyvilld mallilla. (Alaméaki 2007, 49 - 50.)

Riitta Viitala & Jutta Mikipelkola ovat julkaisseet tutkimusraportin ”Tyontekija
vuokrattuna - vuokratyovoiman kéyton vaikutuksia tydyhteisossd. Raportissa on
tarkasteltu vuokratydvoiman kayttdd tyontekijoiden ja tyoyhteisdjen nakokulmis-
ta. Tutkimuksen empiirinen aineisto kerdttiin viidesté erityyppisestd vuokratyo-
voimaa kayttavistd yrityksestd, haastattelemalla jokaisesta yrityksestd vahintdén
yhté vuokratyontekijas, vakituista tyontekijas, esimiestd ja henkilostopaallikkoa.

(Viitala & Mikipelkola 2005.)

Viitalan & Mikipelkolan tutkimuksen pohjalta on kannattavaa timén opinndyt-
teen yhteydessd tuoda esille vain vuokratyontekijoiden kokemuksia. Tutkimuksen
pohjalta suurimmaksi hiertévéksi asiaksi muodostui epdoikeudenmukaisuus, silla
vuokratyontekijét eivit padsseet osallisiksi samoista henkildstoeduista kuin vaki-
tuiset tyontekijat. Vuokratyontekijoiden suuri vaihtuvuus seki tydtehtivien jatku-
va vaihtaminen tuotti perehdyttimisen tarvetta ja siten lisdsi vastuuta esimiehilld
ja tyotovereilla. My0s tuottavuus- ja laatuongelmia esiintyi. Viitala & Makipelko-
la padtyivit tutkimuksessaan my0ds paédtelméén, ettd ne yritykset, jotka osoittavat
sitoutuvansa ithmisiin ottamalla heidét tydsuhteisiin, voivat erottautua myodnteisel-
14 tyonantajakuvalla tydmarkkinoilla. Erityisesti timé pétee aloilla, joissa vallitsee

tyovoimapula. (Viitala & Mékipelkola 2005, 2 - 3.)

Kevadlla 2010 Jyvéskylédn yliopistosta valmistuneessa Pro Gradu- tydssddn Tiia
Oja-Nisula on tutkinut vuokratydntekijoiden tyotyytyvéisyyttd. Han pyrki tutki-
muksessaan selvittdimain, “mitka tekijit vaikuttavat vuokratyontekijéiden tyotyy-
tyvdisyyden muodostumiseen, miten eri demografiset eli rakenteelliset tekijit (su-
kupuoli, ikd, koulutus) ovat yhteydesséd vuokratyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen,
sekd millaisia eroavaisuuksia kahden eri henkildstopalveluyrityksen vuokratyon-
tekijoiden tyotyytyvaisyydessd ilmenee”. (Oja-Nisula 2010.) Erityisesti kaksi en-
sin mainittua ovat Yritys X:n tyotyytyvaisyystutkimuksen kannalta olennaisia
tutkimusongelmia. Oja-Nisulan tutkimuksen tulosten mukaan vuokratyontekijét
olivat kokonaisuudessaan hyvin tyytyviisid vuokratyon tekemiseen. TyOtyytyvai-
syyden muodostumiseen vaikuttavat Oja-Nisulan mukaan kaikki tyotyytyviisyy-



den osa- alueet eli tyon siséltd, palkitseminen, tydolosuhteet, esimiestoiminta seké
organisaatio ja johtaminen. Oja-Nisula péétyi siihen tulokseen, ettd rakenteelliset
tekijét (ikd, sukupuoli) eivit ole yhteydessd vuokratyontekijoiden tyotyytyviisyy-
teen. Vihiten tyytyvéisid vuokratyontekijit olivat Oja-Nisulan tutkimuksessa pal-
kitsemiseen liittyviin asioihin, varsinkin pdatoksenteko- ja uralla etenemismahdol-
lisuuksiinsa. Ottaen huomioon vuokratyontekijin kokeman epdvarmuuden tunteen
ja jatkuvan huolen tyopaikkansa jatkuvuudesta, arvioivat vuokratyontekijéat Oja-
Nisulan mukaan tyon tekemisen edut ja hyodyt suuremmiksi kuin haitat ja on-

gelmat. (2010, 56 — 57.)

2 TOIMIALAN ESITTELY

2.1 Toimeksiantajan esittely

Yritys X on vuonna 2006 perustettu turvallisuusalan henkildstonvuokrausyritys.
Yritys tarjoaa turvallisuuspalveluita seké -koulutusta asiakkaan tarpeiden mukai-
sesti. Yritys on erikoistunut ammattitaitoisten jérjestyksenvalvojien vilittimiseen
asiakkaille. Yrityksen litkevaihtoluokka on 400 000 - 500 000 € vuodessa. Yritys
haluaa tarjota tyontekijoilleen mahdollisimman pitkdaikaisen ja vakaan tydsuh-
teen. (Toimeksiantaja 2009.) Yrityksen harjoittama yleisin toimintatapa jérjestyk-
senvalvontapalveluiden tarjoamisessa asiakkaalle on alihankinta ja henkilokohtai-
nen alithankinta. Siind Yritys X ottaa asiakkaalta hoidettavakseen ravintolan tai
tapahtuman turvallisuuspuolen. Asiakasyritykselld ei ole tyonjohto- oikeutta, mut-
ta heilld on oikeus vaatia sopimuksen mukaista tydsuoritusta. (Pohjanoksa &

Perkka-Jortikka 2004, 25 - 26.)



2.2 Jarjestyksenvalvonta

Suomessa jirjestyksenvalvonnan harjoittamista majoitus- ja ravitsemisliikkeissa,
sddtelee Suomen laki. Tdssé tyossa jarjestyksenvalvonnalla tarkoitetaan yleisoti-
laisuuksissa eli majoitus- ja ravitsemisliikkeissd tapahtuvaa jirjestyksenvalvontaa.
Jarjestyksenvalvonta- alalla noudatettavia lakeja ovat muun muassa:

- Laki jéarjestyksenvalvojista (533/ 1999)

- Laki majoitus- ja ravitsemistoiminnasta (308/2006)

- Kokoontumislaki (530/1999)

- Rikoslaki (39/1889)

- Jarjestyslaki (612/2003)

- Pakkokeinolaki (450/1987)

- Poliisilaki (493/1995)

- Yhdenvertaisuuslaki (21/2004)

- Perustuslaki (731/1999)

- Joissakin tilanteissa ulkoilulaki (606/1973) ja merimieslaki (423/1978)

(Jarjestyksenvalvojan koulutusmateriaali 2009.)

Téssd tyossd majoitus- ja ravitsemisliikkeisiin sovelletaan kokoontumislain
(1999/530) saadoksia yleisotilaisuutena. Yleisotilaisuudella kokoontumislaissa

(1999) tarkoitetaan muun muassa yleisolle avoimia huvitilaisuuksia.

Laissa majoitus- ja ravitsemistoiminnasta (2006/308) sanotaan, ettd jirjestyksen ja
turvallisuuden ylldpitdmiseksi majoitus- ja ravitsemistoiminnan harjoittaja saa
asettaa liikkeeseen ja sen vilittomaan ldheisyyteen jarjestyksenvalvojista annetus-
sa laissa (533/1999) tarkoitettuja jirjestyksenvalvojia. Kihlakunnan poliisilaitos
voi my0s médritd toimialueellaan sijaitsevaa majoitus- ja ravitsemisliikettéd aset-
tamaan liikkeeseen ja sen vilittoméén ldheisyyteen madrdajaksi tai toistaiseksi
riittdvan méérén jirjestyksenvalvojia, jos litkkeen toiminnassa on ilmennyt toistu-
via jdrjestyshdirigita tai jos sithen turvallisuuden ja jirjestyksen ylldpitdmiseksi on
litkkkeen toimintaan liittyvé erityinen syy. Eniten jérjestyksenvalvojia tydskentelee
yokerhoissa, hotelleissa seké isoissa vithdekeskuksissa. Niissd tarvitaan eniten
jarjestyksenvalvojia tilojen isojen kokonsa vuoksi. Pienemmissd majoitus- ja ra-

vitsemisliikkeissd jarjestyksenvalvoja tarvittaessa valvoo turvallisuutta ja jirjes-



tystd yleensé viikonloppuisin seké juhlapyhiné. Jos majoitus- tai ravitsemisliike
sijaitsee keskeiselld paikalla kuten kaupungin keskustassa, voi sielld tyoskennella
jarjestyksenvalvoja/ jarjestyksenvalvojia joka ilta. Téhdn vaikuttavia asioita ovat
muun muassa Kihlakunnan Poliisilaitoksen asettamat mééraykset, majoitus- tai
ravitsemisliikkeen sijainti, aukioloaika ja hairididen maira. (Laki jarjestyksenval-

vojista 533/1999; laki majoitus- ja ravitsemistoiminnasta 2006/308.)

Jarjestyksenvalvojaksi voidaan hyvéksya 18 vuotta tiayttdnyt henkild, joka tunne-
taan rehelliseksi ja luotettavaksi ja on henkilokohtaisilta ominaisuuksiltaan tehté-
vain sopiva. Jarjestyksenvalvojaksi padsemiseksi vaaditaan hyviaksytysti suoritet-
tu Poliisihallituksen médrittdma vaatimukset tdyttiva jarjestyksenvalvojan perus-
koulutus. Jérjestyksenvalvojaksi voidaan hyviksyé enintdén viisi vuotta kerrallaan
ja hyvéksymisen suorittaa kotikunnan poliisilaitos. (Laki jarjestyksenvalvojista 12

§ 1999/533.)

Jdarjestyksenvalvojan tyotehtdviit

Jarjestyksenvalvojan tehtdvét ovat laissa médritelty erittdin tarkasti. Tehtdvit ja
toimenkuvat ovat samoja kaikille jarjestyksenvalvojina tydskenteleville. Toimi-
alue, jossa tyoskennellddn, méérittelee tyonkuvan tarkemmin. Laki jarjestyksen-
valvojista (1999/533) 3-12 §:t médrittelevat tarkasti jarjestyksenvalvojan tehtivét

ja toimintatavat.

Laissa jdrjestyksenvalvojista (1999/533) sanotaan, etti jirjestyksenvalvojan on
majoitus- ja ravitsemisliikkeissa tydskennellessddn yllapidettava jirjestystd ja tur-
vallisuutta seka estettdvd rikoksia ja onnettomuuksia toimialueellaan. Tydsken-
nellessdin jérjestyksenvalvoja noudattaa laissa ja asetuksissa annettuja sddnnoksia
ja noudattaa poliisin seké pelastus- ja muiden viranomaisten etukéteen tai tilai-
suuden aikana antamia késkyjd ja maardyksia. Jarjestyksenvalvojan tulee toimin-
nassa asettaa etusijalle sellaiset toimenpiteet, jotka edistidvit yleison turvallisuut-
ta. Jarjestyksenvalvoja valvoo, ettei hinen toimialueellaan vaaranneta kenenkiéin

turvallisuutta. (Laki jérjestyksenvalvojista 1999/533.)



Lain jérjestyksenvalvojista (1999/533) 6 §:n mukaan jérjestyksenvalvojan tulee
estdd pddsy ravintolaan henkil6ltd, jonka paihtymyksensd, kdyttdytymisensé tai
varustautumisensa vuoksi on perusteltua syytd epdilld vaarantavan sielld jarjestys-
té tai turvallisuutta taikka joka ei ole tiayttdnyt sinne padsyn edellytykseksi asetet-

tua ik4a.

Liséksi lain jérjestyksenvalvojista (1999/533) 7 §:n mukaan jarjestyksenvalvoja
voi poistaa toimialueeltaan henkil6n, jos han:
1) on péihtynyt ja hiiritsee siellé jarjestystd tai muita henkilGita;
2) esiintyy uhkaavasti, meluamalla tai vikivaltaisuudella héiritsee jarjestysta
tai vaarantaa turvallisuutta sielld; tai
3) jattdd huomautuksesta huolimatta noudattamatta jirjestyksen tai turvalli-

suuden ylldpitdmiseksi annetun tarpeellisen kiskyn.

Jarjestyksenvalvoja voi liséksi ottaa henkilon kiinni toimialueellaan, jos se on
tarvittavaa tilanteen rauhoittamiseksi. Télloin henkild on luovutettava poliisin
haltuun enintiin neljdn tunnin kuluessa. (Laki jarjestyksenvalvojista 7 §

1999/533.)

Tehtdviensd suorittamiseksi toimialueellaan jarjestyksenvalvojalla on oikeus hen-
kilon padsyn estdmiseksi, paikalta poistamiseksi, kiinniottamisen toimittamiseksi,
kiinni otetun tarkastamiseksi tai pakenemisen estimiseksi, esineen tai aineen
poisottamiseksi taikka esteen poistamiseksi kdyttdd sellaisia tarpeellisia voimakei-
noja, joita voidaan pitdd puolustettavina (Laki jérjestyksenvalvojista 9 §

1999/533).

Sallittuja voimankayttovélineitd jérjestyksenvalvojalla voi olla kaasusumutin, ki-
siraudat, muoviset siteet sekd enintdéin 70 cm pitkd patukka. Kaasusumutinta jar-
jestyksenvalvoja saa kantaa ty0ssdédn, mikéli hdn on suorittanut sithen vaadittavan
koulutuksen. (Laki jarjestyksenvalvojista 10 § 1999/533.)

”Kaasusumuttimella tarkoitetaan vélinettd, jolla voidaan levittdd ilmaan kyynel-
kaasua tai kdyttotarkoitukseltaan ja vaikutukseltaan sithen verrattavaa lamaannut-

tavaa ainetta” (Ampuma- aselaki 1998/1).
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Jarjestyksenvalvojan tyotehtdvit ovat monipuolisia ja tyStehtdvien suorittaminen
vaatii hyvéd paineensietokykya. Tydssi ollaan tekemisissd viranomaistahojen,
kuten poliisin ja ensihoitovéden kanssa. Asiakaspalvelutaidoista on tydssd paljon
hy6tyd, koska turvallisuuden varmistaminen ja ylldpitdminen tytehtavissa perus-
tuu pitkilti ennakointiin ja havainnointiin. Jarjestyksenvalvojan ensisijainen teh-
tdva on taata asiakkaiden ja toimialueen (tyokohteen) turvallisuus. Toissijaisia
tehtdvid voi olla esimerkiksi muiden tyontekijoiden auttaminen seka asiakkaiden
opastaminen ja toimialueen kunnossapito huoltotehtdvid suorittaen.

Mitd paremmin asiakkaiden kanssa tulee toimeen, sitd vihemmaén turvallisuutta

vaarantavia tilanteita syntyy.

2.3 Henkilostonvuokraus

Silloin kun tyOnantaja (tyovoiman vuokrausyritys) asettaa tyontekijén ulkopuoli-
sen tahon (kayttdjayrityksen) kdyttoon vastiketta vastaan, on kyse vuokratydvoi-
masta. Henkilostonvuokrausyritysten liikeidea on tyontekijéiden vuokraaminen, ja
ne harjoittavat sitd tuottaakseen voittoa. Tallaisista yrityksistd kdytetddn myos
nimitystd henkilévuokrausyritys, henkildstopalveluyritys ja toimialapalveluyritys
(Korhonen 1991) sekéd tydvoiman vuokrausliike ja tydvoiman vuokrausyritys
(Tyoministerio 1998), jolloin viitataan tydvoiman vuokrausta laajempaan henki-

l16stopalvelujen kokonaisuuteen. (Viitala & Maikipelkola 2005, 16 - 17.)

Pohjanoksan & Perkka-Jortikan (2004) mukaan henkilostopalvelu- ja tydvoiman-
vuokraustoimintaa harjoitetaan maailmanlaajuisesti. Vuokratydvoimaa on tarjolla
lahes kaikkiin ammatteihin, ja sitd kdytetdén lahestulkoon kaikilla aloilla niin ko-
timaassa kuin ulkomaillakin. Vuokratyd tarjoaa tyontekijidlle monenlaisia tyo-
mahdollisuuksia ja toimii samalla keskitettynd kanavana tyon 16ytdmiseen. (Poh-
janoksa & Perkka-Jortikka 2004, 28 - 31.) Suomessa vuokra- ja patkétyolaisyys
on yleistd: erilaisissa osa- ja médrdaikaisissa tyo- ja virkasuhteissa tyoskentelee

noin puoli miljoonaa suomalaista (Leinikki 2010, 10).

Menestyksekkadt yritykset yhd useammin keskittdvit voimavaransa pelkéstidén

omaan ydinosaamiseensa. Toiminnan muille osa-alueille pyritdén 16ytdméaén vah-
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va ja osaava partneri. Esimerkki tdllaisesta on henkildstopalveluyritys. Ndin kéyt-
toon saadaan parhaat voimavarat. Henkildstopalveluyrityksen keskeinen tavoite
on tarjota yrityksille ja henkilostolle joustavaa, ammattimaista ja helppoa vaihto-
ehtoa rekrytointiin. Asiakasyrityksen tarpeet ovat aina lahtokohtana suunnittelus-
sa. Henkilostopalveluyritys hoitaa usein henkilostohankinnan ja -hallinnan, ja néin
ollen asiakasyrityksen voimavaroja vapautuu muihin térkeisiin tehtdviin. (Poh-

janoksa & Perkka-Jortikka 2004, 22.)

Tyovoiman vuokraus

Tyontekijan vuokrausyritykseltd vuokraava yritys toimii kuten muissakin kaup-
pasuhteissa. Se tekee tilauksen tyovoimasta, jonka vuokrausyritys toimittaa.
Tyontekijén tilaava yritys maksaa tydvoimaa koskevan laskun vuokrausyrityksel-
le, joka on puolestaan tysuhteessa tyontekijdin. Vuokratydsuhteessa tarkastelun
kohteena on siis vuokratyontekijdn ja hdntd vuokraavan yrityksen vélinen suhde.
Vuokratyontekijidn suhde kiyttijayritykseen ei ole perinteisessd mielessd lainkaan

tyosuhde. (Viitala & Mikipelkola 2005, 17.)

Ty6voimanvuokraukseen kuuluu, ettd myd6s kéyttdjayritys hyvéksyy tyontekijén.
Vuokraa tyontekijan kdyttdmisestd voidaan maksaa kiintednd tunti- tai kuukausi-
veloituksena. Se voi myos olla tydsuoritukseen sidottu. Vuokra usein médritellaan
myo0s sovitun kertoimen avulla; kerroin tulee laskea tyontekijén palkan péélle. Se
siséltdd tyoantajamaksut sekd henkilostopalveluyrityksen osuuden kustannuksista

jariskeistd. (Pohjanoksa & Perkka-Jortikka 2004, 23 —25.)

Alihankinta/ Ulkoistaminen

Pohjanoksan & Perkka-Jortikan mukaan alihankinnalla tarkoitetaan tilannetta,
jossa yritys ulkoistaa osan toiminnoistaan ja antaa ne ulkopuolisen yrityksen hoi-

dettavaksi. Alihankinta ja tyGvoiman vuokraus poikkeavat oikeudellisesti monessa
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suhteessa toisistaan. Alihankinnassa alihankkija kantaa yritysriskié asiakasyrityk-
sen toiminnasta silld tavoin kuin sopimuksessa on sovittu. Alihankinnassa asia-
kasyritykselld ei ole tyonjohto- oikeutta kuten tydvoimanvuokrauksessa. On kui-
tenkin tapauksia, joissa alihankinta voi olla hyvin l&helld tydvoimanvuokrausta.
Talloin puhutaan henkil6kohtaisesta alihankinnasta, kuten henkildstopalveluyri-
tyksen vastatakseen ottamasta varaston hoitamisesta. (Pohjanoksa & Perkka-

Jortikka 2004, 25.)

Kun kyseessd on henkilokohtainen alihankinta, ei tydntekijan asema siind poikkea
merkittivisti alihankinnasta tai tydvoimanvuokrauksesta. Tydehtosopimus on
yleensi aika lailla samansiséltdinen. Vaikka asiakasyritykselld ei ole tyontekijdén
nihden tyonjohto- ja valvontaoikeutta ja -velvollisuutta, on asiakasyritykselld oi-
keus vaatia sopimuksen mukaista tyoskentelyd, minka vaatimuksen se voi kohdis-
taa tyontekijddn timén tyoantajayrityksen edustajana. (Pohjanoksa & Perkka-

Jortikka 2004, 25 - 26.)

Yritys X:n toimintamalli on alihankinta tai henkilokohtainen alihankinta. Ravinto-
la tekee sopimuksen yrityksen kanssa ja néin ulkoistaa turvallisuuspuolensa yri-
tykselle. Yritys X tuottaa siten ravintolalle turvallisuuspalvelut eli tarvittavan

henkilGston ravintolan tilauksen mukaisesti.

2.4 Epétyypillinen tydsuhde

Vuokratyo luetaan epdtyypilliseksi tydsuhteeksi. Sitd ei pidetd normaalina tydsuh-
teena, jonka luonteenomaisia piirteitd ovat kokoaikaisuus, yksi tyonantaja, toistai-
seksi jatkuva ty0sopimus, tyo- ja virkachtosopimuksen mukainen palkka sekd
tyOantajan tiloissa tapahtuva tyd. Ty midritellddn epétyypilliseksi tydsuhteeksi,
jos se poikkeaa yhdestikin edelld mainitusta normaalin tydsuhteen kriteerista.

(Pusa 1997; Jacobsen 2000; Viitala & Mékipelkola 2005, 17.)

Vuokratyon lisdksi epatyypillisiksi tydsuhteiksi luokitellaan muun muassa osa-
aikainen ty0, méérdaikainen ty0, kotiansioty0 ja etityo (Sutela, Vinskd & Notkola

2001; Viitala & Mikipelkola 2005, 17). Epétyypillinen tydsuhde ei muuta tydlain-
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saddannon noudattamisvelvoitetta milldan tavalla. Vuokratyontekijan tydsuhteessa
tulee noudattaa tydlainsdddiantod samalla tavalla kuin kaikissa muissakin tydsuh-

teissa. (Viitala & Maikipelkola 2005, 17.)

Vuokratyo luokitellaan epatyypilliseksi tydsuhteeksi monin eri kriteerein. Kohde-
organisaatio, jossa tyotd tehddin, usein vaihtelee. Vuokratyo voi olla kokoaikaista
tai osa- aikaista. Tyoaika saattaa vaihdella eri viikkojen ja kuukausien valilla.

(Tyoministerio 1998; Viitala & Mékipelkola 2005, 17 - 18.)

Tyosopimukseen on mahdollista kirjata, ettd tyotd tehdddn vain osan paivaa tai
viikkoa. Ty0 mééritellddn osa-aikaiseksi, kun tyotd tehdddn alle laissa tai tyo- tai
virkaehtosopimuksessa maéritellyn sdédnndllisen viikkotydajan. Télldin myds
palkka on suhteutettu tydaikaan. Yleensd osa-aikaisena tyotd tehdéén alle 30 tun-
tia viikossa. Osa-aikaisella tyontekijélla voi luonnollisesti olla useita tydsuhteita
eri tydnantajien kanssa. Osa-aikainen tyosuhde voi olla voimassa toistaiseksi tai
se voi olla myds méairi-aikainen. Osa-aikaiseen tyosuhteeseen ei ole sovellettavis-
sa vakituista tydsuhdetta huonompia tydehtoja, mutta edut on mahdollista suhteut-

taa tyOaikaa vastaavaksi. (Leinikki 2010, 44.)

Tarvittaessa toihin tulevan tyosuhde

Tarvittaessa toihin kutsuttava tyontekija kiy toissd sdénnollisen epdsdénnollisesti,
usein lyhyelld varoitusajalla. Tall6in tyonantaja ja tyontekija tekevit yhdessé pui-
tesopimuksen, jossa tydajaksi saatetaan sopia 0 - 40 tuntia viikossa. Jos téllaista
tyosopimusta pidetddn toistaiseksi voimassa olevana, on kysymys osa-aikaisesta

tyosopimuksesta. (Leinikki 2010, 44 - 45.)

Yritys X:n tyontekijoiden kanssa solmitut tyosopimukset ovat osa-aikaisia, maé-
rdaikaisia tai kokoaikaisia tyosopimuksia. Yritys X pyrkii tarjoamaan tyo6td tyon-
tekijoille siten, ettd néilld on mahdollisuus tyoskennelld sdédnnollisesti. Tyovuorot
ajoittuvat useimmiten viikonlopuille sekd juhlapyhiin. Ty&vuoroista pyritddn so-
pimaan tyontekijoiden kanssa edeltidvilld kuukaudella. Tassd Yritys X:n tarjoama

vuokraty$ eroaa perinteisestd vuokratyovilityksestd. Tyontekijdllekin on eduksi,
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jos hidn saa tietdéd seuraavan kuukauden tydvuoronsa hyvissé ajoin. Yritys X:n
henkildstopolitiilkan mukaisesti tyontekijélld on oikeus pédattad, mitd tydvuoroja
hin tekee, ja hinelld on oikeus kieltdytyéd tyovuoroista tydopaikkaansa menettdmaét-
td. Tyosuhde Yritys X:n palveluksessa antaa tyontekijélle joustoa, koska tyonteki-
Jjé saa itse paittia tyoskentelynsé ajankohdan. Suurin osa tyontekijoisté tekee va-
hintdén seitsemin tydvuoroa kuukautta kohden. Suurimmalla osalla tyontekijoista
on oma vakituinen tyokohteensa. Yritys X:n etuna on my®ds, ettd he ovat erikois-
tuneet yhdelle alalle ja yritys on pieni. Néin henkildstd oppii tuntemaan hyvin
sekd tyotd valittdvan organisaation ettd tyotd valittdvan organisaation. (Toimek-

siantaja 2009.)

3  TYONTEKIJAAN LITTYVAT TEKIJAT

3.1 Tyotyytyviisyys

Tyotyytyvéisyys ja tydmotivaatio ovat sukulaiskisitteitd keskendin. Usein ndma
kaksi késitettd yhdistetddn toisiinsa, vaikka ne tarkoittavatkin hieman eri asioita.
Tyo6tyytyvédisyys on seurausta tyOsuorituksen palkitsemisesta; tydmotivaatioon
vaikuttavat taas muun muassa palkkioita koskevat odotukset. (Ruohotie & Honka

1999, 24.)

Tyotyytyvédisyydelld tarkoitetaan yksilon tyohon asennoitumiseen liittyvien teki-
joiden yhteistulosta. Tyotyytyvédisyys on siis tyon yksilossad herdttimé emotionaa-
linen reaktio. Monet tekijéit vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Niitd ovat tyOmaira,
tyon sisilto, tyoryhmén suhtautuminen henkild6n, esimiehen johtamistapa ja or-

ganisaation ilmapiiri. (Juuti 2006, 27 - 28.)

Yksilon tyytyviisyys tyossd on monimutkainen asia. Riippuu yksilosta itsestédén,
kuinka tyytyvéinen hén lopulta on. Esimerkiksi tyOsti saatava palkkioiden maéra
on vain yksi tyytyviisyyttd lisddva tekija. Tyytyvéisyyteen vaikuttaa myds se,
miten hyvin yksilé on omasta mielestdin tehnyt tyonsd ja mitd hén pitdd oikeu-

denmukaisena palkkiona tyostddn. Jos yksilo ei kykene suoriutumaan toistain
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hyvin, mutta hénelld on vain pienet odotukset palkkiostaan, voi hén olla yhti tyy-
tyvdinen tai jopa tyytyvéisempi kuin hyva tyontekija. (Ruohotie & Honka 1999,
26.)

Tyotyytyvéisyys vaikuttaa myos tydmotivaatioon, koska se vahvistaa ja lujittaa
yksilon késitystd ponnistuksen, suorituksen ja palkkioiden vilisistd kytkenndista.
Tydssd koettujen tarpeiden tyydytys voi my6hemmin voimistaa tai heikentda tal-
laisten tarpeiden myohempad voimakkuutta. Esimerkiksi saatu palkankorotus voi-
kin suunnata mielenkiinnon ty0ssd muihin ajatuksiin. Ylennys taas voi merkita
tyontekijille, ettd hinestd tulee entistd kunnianhimoisempi, jolloin tydssi koettu

tyytyvéisyys voimistaa motivaation ldhdettd. (Ruohotie & Honka 1999, 26.)

Tutkimusten mukaan ympériston sadtelemait tilannetekijét, kuten itseméaraédmisen
aste, tyosuorituksesta saatu palaute, ulkoiset palkkiot sekd tyytyviisyys tyonjoh-
toon ja ty6tovereihin vaikuttavat tyokédyttdytymiseen enemmaén kuin henkilokoh-
taiset ominaisuudet. Yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet taas ndyttiisivit ole-
van keskeisid ammatissa menestymisen ennustajia. Henkil6t, joilla on selkeét ura-
tavoitteet, yltdvit tavoitteisiin helpommin kuin ne, joilta uratavoitteet puuttuvat.

(Ruohotie & Honka 1999, 27.)

Suoraa yhteyttd tyotyytyvéisyyden ja tyosuorituksen vililld on ollut vaikea nayt-
td4 toteen. Nididen vilinen korrelaatio on tutkimuksien mukaan positiivinen, mutta
melko pieni. Tydsuorituksen ja tyotyytyvéisyyden vélinen yhteys toimii seuraa-
valla tavalla:

1. Henkild tydskentelee tietylld suoritustasolla.

2. Haén havaitsee suorituksestaan aiheutuvan tiettyjd seurauksia, jotka ovat si-
sdisesti tai ulkoisesti palkitsevia.

3. Henkild arvioi saamiaan palkkioita ja niiden oikeudenmukaisuutta suh-
teessa suoritukseen ja muiden suorituksiin sekd muiden saamiin palkkioi-
hin.

4. Henkilo reagoi tietylld tavalla suorituksensa seurauksiin. Han on joko tyy-

tyvdinen tai tyytymiton. (Juuti 2006, 32 - 33.)



16

Tyotyytyvéisyys ja vaihtuvuus ovat kiinteésti suhteessa toisiinsa. Mitd paremmin
henkildsto tydssdédn viihtyy, sitd pienempi on henkilokunnan vaihtuvuuden toden-
ndkoisyys. Tutkimuksien mukaan henkil6t arvioivat jatkuvasti tydtilannettaan ja
paattavat tietoisesti, jadvitko he nykyiseen tyohonsa vai pyrkivétko he tietoisesti
sitd vaihtamaan. Ty0paikan vaihtaminen on todennékoisinté silloin, kun yksilo on

tyytymaton tyohonsa ja muita tyodtilaisuuksia on tarjolla paljon. (Juuti 2006, 34.)

Vaihtuvuuden pitdminen mahdollisimman vdhidisend on jatkuva haaste henkilos-
tonvuokrausyritykselle. Kilpailu parhaista tyontekijoistd on jatkuvaa. Uuden tyon-
tekijén rekrytointi ja perehdyttiminen on haasteellista ja aikaa vievida. Lisdksi
hyvid ja ammattitaitoisia tyontekijoitd ei ole helppo 16ytdd. Tyontekijoiden pité-
minen tyytyvédisend ja sitouttaminen pitkdaikaisesti yrityksen palvelukseen ovat

keskeisid avaintekijoitd yrityksen kilpailukyvylle. (Toimeksiantaja 2009.)

Tyytyviisyys ty0ssi ei siis automaattisesti johda hyvéén tyosuoritukseen. Tutki-
mukset osoittavat, ettd tydmotivaation lisdéntyessé tyosuoritus paranee. Tyodsuori-
tuksen ja viihtyvyyden vililla ei ole kuitenkaan yksinkertaista syy-
seuraussuhdetta. (Ruohotie & Honka 1999, 29.)

Tyytyméttdmyyden ja tydsuorituksen vélilld on selvempi yhteys kuin tyytyvai-
syyden ja tydsuorituksen vililld. Tyytymittomyys tyOsséd saa nopeasti aikaan tu-
losten heikkenemisen. Tuottavat tyontekijéat kokevat tydssddn alttiimmin tyyty-
mittdmyyttd kuin heikosti suoriutuvat tyontekijit, koska he vaativat enemmin
sekd itseltd ettd organisaatiolta. Mitd kyvykkaddmpi tyontekijd on, sitd enemmin
hén odottaa tyoltddn palkkioita. Mitd enemmin hén odottaa palkkioita ty6ltién,
sitd suurempi todenndkdisyys hdnelld on myds pettyd odotuksissaan. Heikot tyon-
tekijét taas odottavat ty6ltddn vihemman, jolloin he tulevat pettyméén todenni-
koisesti vihemman. Néin ollen tyytyviisyys ei valttdmattd merkitse korkeaa tuot-
tavuutta. Ellei palkkiojirjestelmié luoda tehokkaaksi ja tydsuoritusta palkitsevak-
si, hyvit tyontekijit voivat ennen pitkda laskea tydpanostaan, mikd merkitsee sa-

malla tuottavuuden laskua yrityksessd. (Ruohotie & Honka 1999, 39.)
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3.2 Ilmapiiri

Riitta Viitala (2004) toteaa, ettd ilmapiiri on osa organisaation kulttuuria. [Imapiiri
syntyy ihmisten vélisestd vuorovaikutuksesta, joten se on yrityksen inhimillisintd
aluetta. Tutkimukset ovat tuoneet esille, ettd ympariston muutoksille on joustava,
sopeutuva ja herkka sellainen kulttuuri, joka on tehtdvasuuntautunut, tyon tuloksia
arvostava ja jossa status- ja tyylieroja ei korosteta. Téllaiseen organisaatiokulttuu-
riin on liitetty my0s epéhierarkkinen organisaatiorakenne, palaute ja tunnustus
sekd osallistava johtaminen. N4illd kaikilla seikoilla on vahva vaikutus ilmapii-
riin. Johtaminen vaikuttaa siis vahvasti ilmapiirin syntymiseen. [lmapiiri puoles-
taan vaikuttaa olennaisesti tydmotivaatioon, tyotyytyvadisyyteen ja tyon tuloksiin.

(Viitala 2004, 63.)

Hyva ilmapiiri organisaatiossa tyydyttdd ihmisten liittymistarpeita ja antaa heille
tunteen oman tyonsé ja roolinsa merkityksellisyydestd. Ilmapiirilld on myds vai-
kutusta yksilon luottamukseen siitd, miten hin arvioi saavuttavansa tydtavoitteen-
sa. Organisaatioilmasto kuvaa koko organisaation tunnelmaa. Se on yksilon ko-
kema asia ja liittyy 1dhinnd vilittdmdén tydymparistoon. Seuraavassa organisaa-
tioilmaston muodostumiseen vaikuttavia seikkoja:
- viestintd — miten ja mistd keskustellaan, kuka keskustelee, miten tieto kul-
kee
- paatoksenteko — ketka tekevét paatoksid, kenen ajatuksia huomioidaan
- henkildstostd huolehtiminen — miten tyd on organisoitu, millaiset ovat olo-
suhteet, miten vélitetddn
- henkil6ston vaikutusmahdollisuudet — kuka voi vaikuttaa, milld ehdoilla ja
perusteilla
- teknologian hyodyntdminen — milld tasolla ja kuinka laajasti
- tydmotivaatio — miten sitoutunutta henkildstd on ja miten omotivaatiota
tuetaan. (Viitala 2004, 63.)
Viitalan mukaan erityisesti seuraavilla tekijoilld on merkitystd tyopaikan sosiaali-
sille suhteille, ryhmén tuottavuudelle, innovatiivisuudelle ja tyotyytyvéisyydelle:
- visio
- turvallinen ilmapiiri

- tehtdvaorientoituneisuus
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- innovatiivisuuden tukeminen. (Viitala 2004, 63 - 64.)

Ryhman yhteinen, selked ja kehittyva visio edistdd sitoutumista yhteisiin pddméaa-
riin. Vision tulee myos olla tasapainossa ryhmaén arvojen kanssa. Turvallinen il-
mapiiri tarkoittaa, ettei kenenkdin tarvitse peldtd negatiivista kritiikkié. Itsensé
aito likoon laittaminen ja osallistuminen onnistuvat vain silloin, kun yhteis6 koe-
taan turvalliseksi. Tehtdvéorientoituneessa ryhméssé tuloksiin kiinnitetdén yhtei-
sesti huolta. Palautteella ja arvioinnilla on keskeistd merkitystd. Laatu on myds
yksi tdrked huomion kohde. Kokeilut ja yrityksen toiminnan jatkuva kehittiminen

on nostettu nékyvésti tavoiltavaksi toimintamuodoksi. (Viitala 2004, 63 - 64.)

Ty0Oyhteisossé kaikki jadsenet ovat vastuussa tydilmapiiristd. Heidén tulee huoleh-
tia, ettd tydilmapiiri on avoin, tasaveroinen ja oikeudenmukainen. Ketddn ei saa

syrjid tai viheksyd, vaan kaikkia kohdellaan asiallisesti. (Leinikki 2010, 98.)

Ty6paikan hyvén hengen ja luottamuksellisen ilmapiirin synnyttdmisessa oppi-
misndkdkulma on tirked. Sen painottaminen toiminnan kehittimisessa tarkoittaa,
ettd tyoyhteison toiminnan kehittimishaasteet ndhddén myos oppimishaasteina.
Télloin kehittdmishaasteet eivit rajoitu vain organisaatiohierarkian ylétasolla ta-
pahtuvaksi, vaan koko henkil6std voidaan ottaa mukaan toiminnan suunnitteluun.
Johtajilla ja esimiehilld on oltava kykya tarkkailla myds omaa toimintaansa ja

kehittad sitd. (Karkkéinen 2005, 37 - 41.)

3.3 Asenne

Termien yleismotivaatio ja asenne on joskus ndhty tarkoittavan samaa asiaa. Ndi-
den kahden termin vililld on kuitenkin eroja. Asenne on sisdistynyt, suhteellisen
pysyva ja hitaasti muuttuva reaktiovalmius. Motivaatio taas on melko lyhytaikai-
nen ja yleensa liittyy vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Asenne vaikuttaa enem-
mén toiminnan laatuun ja motivaatio taas sithen, milla vireydelld toiminta teh-
ddin. Asenne merkitsee yksilon taipumusta tuntea, ajatella ja toimia tietylla tapaa.
Asenne kertoo, millainen on yksilon tapa késittid ja arvioida ympériston asioita.

Asenteet ilmaisevat siis yksilon negatiivisesti tai positiivisesti arvostavia reaktioi-
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ta tiettyyn objektiin, henkiloon tai tilanteeseen. (Ruohotie 1998, 41 - 42.)

Asennetutkimuksen perinteiden mukaan asenne on yksilon johdonmukainen ja
varsin pysyva tapa suhtautua tiettyyn kohteeseen. Se on henkinen valmiustila,
joka on organisoitunut kokemuksen kautta, ja téllaisella valmiustilalla on ihmisen
kayttdytymistd dynaamisesti ohjaava vaikutus. Asenne on siis ihmisen sisdisen
psyykkisen maailman osa. Asenne kuvaa yksilon sisdisid kognitiivisia prosesseja
ja titen vaikuttaa hdnen toimintaansa:

- Asenteet ovat valmiuksia reagoida johonkin kohteeseen myonteisesti

tai kielteisesti.

- Ne ovat suhteellisen pysyvii.

- Ne aiheuttavat pysyvyyttd kiyttdytymiseen.

- Ne ohjaavat kayttadytymista.

- Ne muuttuvat hitaammin kuin motivaatio eivitka ole yhté hitaasti

muuttuvia kuin arvot. (Juuti 2006, 23 - 24.)

Asenteet muotoutuvat véhitellen. Ehké eniten asenteen muodostumiseen tiettya
asiaa kohtaan vaikuttavat omakohtaisesti kerétyt tiedot asenteen kohteesta. Yksilo
muodostaa asenteita myos muiden thmisten vélitykselld. Asenneteorian mukaan
asenteiden muutosprosessi on hidas, silld henkilon omaksuessa jonkin asenteen

tulee siitd osa hdnen persoonallisuuttaan. (Juuti 2006, 25.)

Jos asenteita yrityksessd halutaan ldhted muuttamaan, on otettava huomioon, mi-
ten tietyn asenteen omaava henkild luottaa sithen, kuka hénelle kertoo tiedon. Jos
esimies on jo aikaisemmin omalla toiminnallaan hankkinut alaistensa luottamuk-
sen ja arvostuksen, on todennékdisempid, ettd hdnen viestinsd kuullaan ja omak-
sutaan. Alaisten pitdessd esimiehestd on todenndkoistd, ettd viesti vaikuttaa alais-
ten asenteisiin myonteisesti. Jos taas esimies on epédsuosiossa alaisten keskuudes-
sa, on esimiehen huomattavasti vaikeampi lihted muuttamaan alaistensa asenteita.
Myo0s tapa, jolla viesti kerrotaan tydyhteisdssd, vaikuttaa asenteiden muuttamisen
onnistumiseen. Avoin ja rehellinen vuorovaikutus alaisen ja esimiehen vélilla pi-
demmalld aikavélilld tarkasteltuna antaa yritykselle mahdollisuuden torjua nega-

tiivisia asenteita ja huhuja. Asenteiden muuttaminen organisaatiolle ja tyoskente-
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lylle myonteiseksi edellyttdd, ettd koko yrityksen henkildstd osallistuu muutosten

suunnitteluun toteutukseen. (Juuti 2006, 25 - 26.)

3.4 Motivaatio

Motiivi on motivaation kantasana (Ruohotie 1998, 36). Motiivit virittavét yksilon
toimimaan, ylldpitdvit toimintaa ja suuntaavat sitd. [hminen ei ole tietoinen kai-
kista motiiveista, jotka ohjaavat toimintaa. Ne syntyvét haluista, tarpeista ja odo-
tuksista, jotka voivat olla keskenéén jopa ristiriidassa. Talloin vahvempi motiivi
yleensd vie voiton. Thmisen tunteet seka jarki vaikuttavat molemmat motiiveihin.

(Viitala 2004, 151.)

Riitta Viitalan mukaan motivaatio on toiminnan sytyke. Se virittda yksilon kayt-
tdytymistd, kdyttdytymisen suuntaa ja sen jatkuvuutta. Motivaatioon liitetdédn va-
paaehtoisuus ja tavoitteellisuus. Motivaatio kuvaa astetta, jolla ihminen haluaa
ryhtyd johonkin kdyttdytymiseen tai toimintaan ja toteuttaa sen. Motivaatio on

tilannesidonnainen. (Viitala 2004, 150.)

Motivaatio tarkoittaa henkilon halua tai tahtoa ponnistella tiettyyn suuntaan ja
tehdd hinen vastuullaan olevaa tyotd. Motivaatiolla on suunta ja voima. Jokaisella
thmiselld on omat tavoitteensa ja unelmansa, jotta hin tietdd mihin suuntaan halu-
aa mennd. Yksilon motivoimiseksi tydoyhteisdssd tdytyy organisaation tavoitteiden
olla linjassa yksilon omien tavoitteiden kanssa. Lisdksi niiden tulee olla tarpeeksi
houkuttelevia, saavutettavia ja kiinnostavia yksildlle itselleen. Ihmisen valmiudet
ja osaaminen ovat my0s osana motivoitumisprosessia. Tavoitteista kaikkein 14-
himpéna olevat ja konkreettisimmalta tuntuvat vetivit puoleensa voimakkaimmin,

koska ne tuntuvat saavutettavimmilta. (Piili 2006, 46 - 47.)

Motivoinnin ylldpitdmisessd on ehdottoman tirkeédé palaute eli tieto siitd, onko
oman tydskentelyn suunta ja tapa oikea ja millaisia tuloksia sen pohjalta syntyy.
Meilla jokaisella tulee olla sisdinen onnistumisen mittari, jotta kykenemme saa-
maan edistymisen ja onnistumisen kokemuksia. Tekemisen ilo on olennainen hy-

vén motivaation osatekijoistd. Mydnteiset seuraukset vahvistavat myonteisid odo-
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tuksia ja lisddvit suorituksen halua. Jokaisella yksilolld on kisitys siitd, millaista
siséltod tyd meille antaa ja millaisia olosuhteet ovat juuri nyt. Arvioimme néita
havaintoja, kuten suhdetta tyotovereihin, tyon konkreettisia etuja, tyon sisaltoa,
johtamistyylid, tyoyhteisdd, ja vertaamme niitd odotuksiimme olosuhteista, jotka
vallitsisivat ihanteellisessa tilassa. Tyotyytyvaisyys tai -tyytyméttomyys muodos-
taa pohjan tdstd arvioinnista. (Piili 2006, 47.)

Ihminen kykenee uskomattomiin suorituksiin, jos hdn on motivoitunut. Motivaati-
on puuttuessa yksinkertainenkin tehtidva vaikuttaa ylivoimaiselta. Motivoinnin
haasteena tydyhteisossa on, ettd kaikilla ihmisilld on omat motivaatiotekijansa.
Jotkut motivoituvat, mikéli tyo on mielekésti, toiset taas motivoituvat taloudelli-

sen menestyksen tavoittelusta. (Hokkanen, Mékeld & Taatila 2008, 34.)

Motivaation ymmartdminen on keskeinen osa- alue tyontekijoiden johtamisessa.
Tyontekijan motivoimiseen voidaan vaikuttaa merkittdvésti hyvilld esimiestyolld,
avoimella organisaatiokulttuurilla ja vuorovaikutuksella, palkitsemisella, hyvilla
tyon organisoinnilla sekd luomalla tyohon siséllollistd haastavuutta ja merkitysta.
Tyontekijan motivaatioon vaikuttaa myos hénen fyysinen ja psyykkinen terveys
sekd henkilokohtainen eldméntilanne. (Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004,

20.)
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3.4.1 Tydmotivaatio

Tutkimukset ovat todenneet tydmotivaation syntyvian kolmen tekijaryhmén yh-
teisvaikutuksesta. Ne ovat tyontekijan persoonallisuus, ty0 ja tydympdristd. (Vii-

tala 2004, 151-153.)

Persoonallisuus Ty6n ominaisuudet Tydympéristo
1. Mielenkiin- | 1. Tyon siséltd, mielek- 1. Taloudelliset ja fyysi-
non kohde, kyys, vaihtelevuus set ympiriston tekijit
harrastukset - vastuu, itsendisyys - palkkaus, sosiaali-
2. As‘eilteet - palaute, tunnustqs set edut
- tydtd kohtaan | 2. Saavutukset, etenemi- ~ tydolosuhteet, tyon
- itsed kohtaan nen e .
3. Tarpeet - saavutukset Jat e?stelyt, tyotur-
- kasvutarpeet - kehittyminen yall}suus
- liittymistar- 2. Sosiaaliset tekijat
peet - johtamistapa
- toimeentulo- - I'yhmakllnteys, -
tarpeet normit
- sosiaaliset palkkiot
- ilmapiiri

KUVIO 1. Motivaatioprosessiin liittyvii tekijoitd tydorganisaatiossa (Ruohotie &
Honka 1999, 17)

Y114 havainnollistetaan motivaatioprosessiin liittyvid tekijoitd tyoorganisaatiossa
(Ruohotie & Honka 1999, 17). Taulukkoon on otettu kolme keskeista tyotilantees-
sa vaikuttavaa tekijairyhmaia, jotka ovat: tyontekijidn persoonallisuus, tydon ominai-
suudet ja tyoympadristd. Yksilolliset erot ihmisten vélilld vaikuttavat suurestikin
ponnisteluiden méérdin ja suoritustasoon. Taulukko osoittaa, miten tydtilantee-
seen sisdltyy lukuisia eri tekijoitd, jotka lopulta yhdessi ratkaisevat kuinka moti-
voitunut tyontekija on tyohonsa. Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd am-
matillisen mielenkiinnon ja tydon ominaisuuksien yhteensopivuus méérdd suurelta
osin tydmotivaatiota. Tyon tulisi siis palkita tekijadnsd ennen kaikkea sisdisilld
palkkioilla kuten tyon mielekkyydelld ja mielenkiintoisuudella. Alaisen tyokéyt-
tdytymisen ymmartdminen edellyttdd, ettd esimies omaa riittdvésti tietoa tydmoti-
vaatioon vaikuttavien tekijoiden vilisistd suhteista. (Ruohotie & Honka 1999, 17 -

19.)
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Motivaatio ei riitd yksin hyvéan suoritukseen, jos valmiudet ovat puutteelliset.
Hyvitkdan valmiudet eivit toisaalta riitd, jos motivaatiota ei ole. Jos tyontekijén
valmiudet sekd motivaatio ovat hyvit, mutta tyo ja ty0ymparisto eivit houkuttele,
tyOsuorituskaan ei voi olla hyvd. Hyva tydsuoritus edellyttda, ettd tyontekijd on
motivoitunut, pitdd ty0stddn, haluaa oppia uusia asioita ja kehittyd paremmaksi

tyOssdén joka péivd. (Viitala 2004, 151 - 153.)

Valmius ja motivaatio sddtelevit yksilon tyOpanosta. Valmius vaikuttaa siihen,
mitd yksilo osaa tehdd, ja motivaatio méérié, mitd hén haluaa tehdd. Motivaation
lisddminen ty0dssd parantaa niiden yksiloiden suoritustasoa, joilla on riittavét val-
miudet suoriutua tehtidvastid. Valmiuksien ollessa heikot ei motivaation lisdédminen

johda parempiin tuloksiin. (Ruohotie & Honka 1999, 34.)

Osaamiskeskeisesséd organisaatiossa tydmotivaation merkitys korostuu siksi, ettd
motivaatio vaikuttaa tyon tuloksiin ja laatuun sekéd tyontekijoiden energiatasoon ja
hyvinvointiin. Organisaatiolle jatkuvuutta luo tydntekijoiden hyvinvoinnin tur-
vaaminen ja sitd kautta heidédn sitouttaminen organisaatioon. Jatkuvuus pitkalla
aikavélilld on olennaista niissd organisaatioissa, joissa tuotteet ja palvelut syntyvit
ammattitaitoisten tyontekijoiden yhteistoiminnan tuloksena. Yrityksen menesty-
minen saattaa olla monien vuosien tulosta. Tastd syystd tyontekijdiden motivointi
ja sitouttaminen on erityisen tarkedd niissi organisaatioissa, joiden menestyminen
edellyttda pitkdjinteistd ammattitaidon kehittdmisti ja tiedon yhdistamista. (Luo-

ma ym. 2004, 20.)

3.4.2 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Palkkiot ja kannusteet vaikuttavat suuressa méarin siithen, kuinka innokkaasti it-
selle asetettuihin tavoitteisiin pyritddn. Kannusteet ennakoivat palkkioita ja virit-
tavit toimintaa ja, palkkiot puolestaan vahvistavat sitd. Kannusteet palkitsevat
joko sisdisesti (oppija tuntee tekemisen iloa) tai ulkoisesti (oppija tyoskentelee

saadakseen hyvéin bonuksen). (Ruohotie 1998, 37 - 38.)
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Motivaatioteorioiden mukaan tydssé ollessaan ihminen motivoituu kokemistaan
palkkioista. Palkkioita on kahdenlaisia, siséisid tuntemuksia tai ulkoisia tunnus-
tuksia. Sisdinen motivaatio on tila, jossa tyydytys tulee suoraan tyosti ja aikaan-
saannoksista. [hminen ei télloin vailttdmatta piittaa ulkoisista tunnustuksista. Si-
sdinen motivaatio liittyy vahvasti itsensé toteuttamisen ja kehittimisen tarpeisiin.
Téllainen ihminen etsii jatkuvasti uusia oppimisen mahdollisuuksia, ikdén kuin

ndyton paikkoja omille kyvyilleen. (Viitala 2004, 153.)

Ruohotien ja Hongan mukaan Sisiisilla palkkioilla on 1dheisempi yhteys tydsuori-
tukseen ja tyOtyytyvéisyyteen kuin ulkoisilla palkkioilla. Thminen saa mielihyvéa
kiyttdessddn tyossddn hyvikseen henkisid voimavarojaan. Jotta timé olisi mah-
dollista, tyot tulisi muotoilla haasteellisiksi ja mielenkiitoisiksi. Néin tyotehtdvien
suorittaminen voisi johtaa siséisiin palkkioihin kuten onnistumiseen, edistymiseen
ja vastuun kokemuksiin. Thmiset toisaalta odottavat tydssddn saavansa myos ul-
koisia palkkioita, ja jotkut jopa suuntaavat tyopanostaan sen mukaan. Tastd syysti
palkkiot tulisi sitoa tydsuoritukseen. (Ruohotie & Honka 1999, 35.) Sisdinen mo-
tivaatio tyOssd on tirkedd, koska tyo usein edellyttid itsenséd johtamista, joka puo-
lestaan vaatii tyontekijéltd omaa aloitekykya ja sitoutumista. Aloitekyky ja sitou-
tuminen organisaatioon ovat seurausta tyytyvéisyydesti ja sisdisestd motivoitumi-
sesta, eikd ulkoisista palkkioista. Sisdinen motivoituminen onkin suoritustason ja
innovatiivisen kayttdytymisen yksi avaintekijd. Se on myos yksi tarkein tekijé

sille, miksi yksilo pysyy tyossddn. (Luoma ym. 2004, 23.)

palkkioita koskevat
odotukset

Suoritus |::> sisdiset pa]kldcrt"> it‘."t‘- —
= tyBtyytyvaisyys

suoritukseen sidotut
sisdiset palkldot

KUVIO 2. Suorituksen, palkkioiden ja tyytyvéisyyden véliset yhteydet (Ruohotie
& Honka 1999, 35)
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Ruohotien ja Hongan (1999, 35 - 36) mukaan korkea suoritustaso ja tyytyvaisyys
voidaan saavuttaa vain, jos yrityksen toiminta tdyttda kaksi ehtoa (KUVIO 1.):
1. palkkiot sidotaan tyOsuorituksiin ja

2. palkkiojdrjestelma koetaan oikeudenmukaiseksi.

Suorituksen perusteella palkitut yksilot ndyttdisivat toimivan huomattavasti te-
hokkaammin kuin ne yksilot, joilla palkkiot eivit liity suoritukseen. Kokonaistyy-
tyvéisyys ei ole kuitenkaan sisdisten ja suoritukseen sidottujen ulkoisten palkkioi-
den tuottaman tyytyvéisyyden summa. Thmisilld on aina jokin nikemys siitd, mi-
ten oikeudenmukaisena he saadut palkkionsa kokevat. Tdma asia vaikuttaa sithen
millainen vaikutus palkkioilla lopulta on yksilolle. (Ruohotie & Honka 1999, 35 -
36.)

Tyytyvéisyyden ja suorituksen vililld on positiivinen riippuvuus, mikéli palkkiot
ovat seurausta tydsuorituksesta ja ne havaitaan oikeudenmukaisiksi. Palkkiot
ruokkivat tyytyviisyyttd siten, ettd aikaisemmin koettu palkitseminen vaikuttaa
myd6hempiin suorituksiin. Suorituksen ja tyytyvdisyyden valilld ei kuitenkaan ole
suoraa yhteytté: palkitut yksilot ovat paljon tyytyvaisempid kuin palkkiotta jai-
neet. Téstd seuraa, ettd suorituksen perusteella palkitut tydskentelevit selvésti
tehokkaammin kuin ne, joilla palkkiot eivét liity tydsuoritukseen. Jos palkkiot
pidetddn vakiona, ei tyytyvdisyyden ja suorituksen vililld esiinny yhteyttd. Tyon-
tekija uskoo siis palkkion suuruuden olevan johdonmukainen seuraus tyoskente-
lystd, ja tyoskentely on seuraus siitd, miten kovasti hin ponnistelee. (Ruohotie &

Honka 1999, 36.)

Ulkoinen motivaatio perustuu ulkoisten palkkioiden odotukseen. Téllaisia palkki-
oita voivat olla palkka tai muu taloudellinen hyéty tai arvostus. Palkkioiden ldhde
sijaitsee ihmisen ulkopuolella, ja sen saamiseksi ihminen joutuu ponnistelemaan.
Mitd houkuttelevampana ihminen ulkoisen palkkion nékee, sitd motivoituneem-
min hén sité tavoittelee. (Viitala 2004, 153.) Palkan ja palkkion merkitys tyossa
eivit ole pitkdn ajan motivaation ldhde, mutta ne voivat olla tyytyméattoémyyden
syitd. Palkan merkitys on yleensd suurempi yksilon tyduran alussa. (Luoma ym.

2004, 27.)
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Sisdistd ja ulkoista motivaatiota ei voida pitdé taysin erillisind toisistaan. Ne pi-
kemminkin tdydentdvit toisiaan. Ne esiintyvit yhtdaikaisesti, jolloin toisen motii-
vit ovat hallitsevampia kuin toisen. Ulkoiset palkkiot tavallisesti tyydyttavat
alemman asteen tarpeita, kuten turvallisuuden tai yhteenkuuluvuuden tarpeita.
Ulkoiset palkkiot yleensd ovat lyhytaikaisia kestoltaan ja tarvetta niiden saamisek-
si voi esiintyd hyvinkin usein. Sisdiset palkkiot ovat kestoltaan pitkdaikaisia, ja
niistd voi tulla pitkdaikainen motivaation ldhde. Siksi siséiset palkkiot ovat yleen-
séd ulkoisia palkkioita tehokkaampia. Koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa
tulisikin aina huomioida opetuksen suunnittelu siten, ettd koulutus virittda ja ylla-
pitda sisdistd motivaatiota (innostusta). (Ruohotie 1998, 38 - 39.) Kun ihminen on
sisdisesti motivoitunut, tyd on hénelle itsessdin palkitsevaa. Ulkoisesti motivoitu-

nut ihminen toimii taas toiminnan seurausten vuoksi. (Luoma ym. 2004, 21.)

3.5 Motivaatio- ja tarveteoriat

Dale Timpen mukaan Hertzbergin ja Maslow’n motivaatioteoriat antavat esimie-
helle tuloksekkaan keinon tarkastella tarpeita ja ymmartii niiden suhdetta tydsuo-
ritukseen. Maslow’n ja Hertzbergin motivaatioteoriat perustuvat sithen olettamuk-
seen, ettd thmisen energia syntyy sisdisistd jdnnitteistd tai tarpeista. Kayttaytymi-
sen tavoitteena yksilolld on ndiden jénnitteiden alentaminen. IThmisen kdyttayty-
minen eli toiminta on keino nédiden jannitteiden vihentdmiseen yrittimalld saavut-
taa tavoitteet, jotka voisivat tyydyttdd aktivoituneet tarpeet. (Dale Timpe 1989,
27.)

Tavoitteen ja keinon viitekehyksen mukaan ithmiset kayttaytyvit tavalla, joka joh-
taa heidédn arvostamansa tavoitteen saavuttamiseen, mikali he uskovat tavoitteen
saavuttamisen olevan mahdollista. Tdmén viitekehyksen avulla voidaan johtajalle
esittdd kolme tavoitteiden arvosteluperustetta, jotka ovat tirkeitd motivaatiopro-
sessille (jannityksen alentamiselle):

1. Hyvd saavutettavuus. Organisaation tyontekijit eivit usko, ettd organisaa-

tion tavoitteet ovat heidén saavutettavissaan.
2. Tavoitteen arvo. Millainen on todenndkoisyys silld, ettd organisaation tar-

joama palkinto vastaa tyontekijdn arvostamaa tavoitetta?
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3. Uskotaanko ponnistuksen tuovan palkkion? Miten todennédkoisesti tietty
panostus johtaa arvostetun tavoitteen saavuttamiseen? Palkitseeko organi-
saatio johdonmukaisesti sen kédyttdytymisen, jota se tyontekijoilta vaatii?

(Dale Timpe 1989, 24.)

Toinen osa tdstd teoriasta keskittyy toiseen arvoon, tavoitteen arvoon. Se, millai-
sen tavoitteen yksilo valitsee, riippuu pitkalti siitd, minka tarpeen yksiloon akti-

voinut. Ihmiselld on tdllaisia tarpeita tai jannityksid satoja. (Dale Timpe 1989, 25.)

Juutin (2006, 45) mukaan tarveteoriassa ihmisillad oletetaan olevan tietylld tapaa
samanlainen tarverakenne. Tarveteoriassa uskotaan, ettd tarve on sisdinen tila,
jonka seurauksena jotkin vaihtoehdot vaikuttavat haluttavammilta. Jos tarve on
tyydyttimaton, se luo jannitteitd, jotka aikaansaavat pyrkimyksid 16ytda sellaisia

padmaéaérid, joiden saavuttaminen poistaa puutostilan. (Juuti 2006, 45.)

Maslow’n ja Hertzbergin motivaatioteoriat antavat viitekehykset, joilla voidaan
tunnistaa, tutkia ja ymmaértda, mitkd nimenomaiset tarpeet aiheuttavat tavoitteen

suuntaista kiyttdytymistd. (Dale Timpe 1989, 25.)

3.5.1 Maslow'n teoria

Maslow’n motivaatioteorian lihestymistapa perustui ajatukseen, ettd ihmisen
kayttdytyminen saa voimansa sisdisisti tyydyttyméttomisté tarpeista, joita yksilo
toiminnallaan pyrkii tyydyttdméén. Thminen ryhtyy toimeen vain kuitenkin silloin,

kun hin uskoo sen saavuttamisen olevan mahdollista. (Viitala 2004, 154.)

Maslow’n luoma viitekehys jakaa ihmisen perustarpeet viiteen luokkaan, jotka

ovat:
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Itsensd toteuttamisen tarpeet
( Henkil6t ovat tunnistaneet omat voimavaransa ja pyrkivét kayttdmadn ja

kehittdmidn kykyjdan niin hyvin kuin mahdollista. )

Arvostuksen tarpeet
(Pyrkimys saavuttaa valtaa, huomiota ja statusta. Itsensd kunnioittaminen,

itsevarmuus, kompetenssi ja itsendisyys.)

Sosiaaliset tarpeet
(Pyrkimys tyydyttds kanssakdymisen ja sosiaalisuuden tarpeitaan; ystavyys,

ihmisten véliset suhteet ja rakkaus. Kanssakdymisen tarpeet ovat rajattomia.)

Turvallisuuden tarpeet
(Pyrkimys varmistaa ympériston turvallisuus esimerkiksi tulipalon varalta/

turvattu taloudellinen tulevaisuus tulipalon tai tapaturmien varalta)

Fysiologiset tarpeet
( Elamaa yllapitavét tarpeet; toimeentulon eli ruuan, juoman ja vaatetuksen

hankkiminen)

KUVIO 3. Maslow’n hierarkia (Juuti 2006, 45-46)

Maslow’n mukaan ndma luokat ovat hierarkkisessa suhteessa toisiinsa, jolloin

ylempi tarveluokka aktivoituu vasta, kun alemman tason tarpeet on tyydytetty.

Alimmalla tasolla hierarkiassa ovat fysiologiset tarpeet ja ylimmalla tasolla itsen-

sd toteuttaminen. Tétd teoriaa hyviksikdyttden esimerkiksi palkan merkitys (fysio-

loginen tarve) tydssd vihenee sitd mukaa mitd vakaammin ithminen kokee perus-

tarpeidensa tulleen tyydytetyiksi. (Viitala 2004, 155 - 156.)

3.5.2 Hertzbergin kaksifaktoriteoria

Herzberg késittelee kaksifaktoriteoriassaan motivaatiota Iihemmin tyon yhteydes-

sd kuin Maslow, silld Herzberg erittelee toisiinsa tietyt tarpeet ja tydsuorituksen

madrittelemdlld ne tarpeet, jotka voidaan tyydyttdéd hyvéllad tyosuorituksella. Li-

saksi Herzberg loi sovellusmallin, tyonrikastamisen, joka auttaa esimiesti sovel-

tamaan teoriaa ty0hon ja siten auttaa parantamaan motivoitumisen edellytyksia.
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Kaksifaktoriteoriassa madritellddn kaksi tyon perusulottuvuutta: (Dale Timpe

1989, 25.)

Tyon ulkoiset olosuhteet — hygieniatekijdit

Ulkoisiin olosuhteisiin kuuluvat esimerkiksi esimies-alaissuhteet, status, tyoyhtei-
sOn ilmapiiri, menettelytavat, hallinto, indeksiin sidotut palkankorotukset, tyopai-
kan varmuus, siisteys, turvallisuus seki tyopaikan ihmissuhteet. Niiti asioita kut-
sutaan tdssé teoriassa hygieniatekijoiksi, koska ne eivét sindnsd aiheuta hyvaa
tyOsuoritusta, vaikka voivatkin olla tyotyytyvéisyyden térkeitd edellytyksid. (Dale
Timpe 1989, 25 - 26.)

Viitalan mukaan hygieniatekijét poistavat ennemminkin tyosuorituksen esteitd ja
tyytyméttomyyttd kuin motivoivat tyosuoritukseen. Vaikka ndiden hygieniateki-
joiden hyvéstéd hoidosta yrityksen johtoa harvoin kiitetéén, ei niitd silti voi ohittaa.
Huonosti hoidettuna hygieniatekijét hiertdvit tydyhteisod laajemmiltikin, mutta

hyvin hoidettuina niité tuskin huomaa. (Viitala 2004, 156.)

Maslow’n tarvehierarkiassa ndima hygieniatekijit ovat yleensi alimmissa luokissa:
fysiologisia, turvallisuuteen liittyvii ja sosiaalisia tarpeita. Seuraavat Hertzbergin

tasoilla: itsensé toteuttamisen ja arvostuksen tarpeet. (Dale Timpe 1989, 26.)

Tyo itse — motivaatiotekijdt

Viitalan mukaan seuraavat tyon sisdltoon liittyvit tekijit, joita Herzberg nimittia
tehtévitekijoiksi, tuottavat motivaation. Niitd ovat tyon sisdlto itsessdén, tydssd
koetut saavutukset, saatu tunnustus, kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja kas-
vamisesta sekd uralla etenemisen mahdollisuudet. Ndiden varassa ithmiselld on
mahdollisuus kokea saavuttamisen riemua, innostavia haasteita, tyydytysti ja on-
nistumista sekd saamaansa arvostusta ja kiitosta. Parhaimmillaan tyd mahdollistaa

tekijénsé kehityksen ja sisdisen kasvun. Herzbergin teoriassa motivaatiotekijat
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ratkaisevat, pyrkiikd ihminen ty0ssdén hyvadn tyosuoritukseen. Jos tyostd puuttu-
vat motivaatiotekijit kokonaan, tuloksena on vain mekaanista suoriutumista. Mi-
kali tyd on rutiininomaista ja sisdllollisesti koyhaa, joutuu tyontekija tyydytté-
madn ylemman tason tarpeet jossain muualla tyon ulkopuolella. Oma ammatilli-
nen kehittyminen on sisdinen motivaatiotekijé, jonka Herzberg kaksifaktoriteo-
riassaan tuo esille. Pidemmalld aikavalilld tunne oppimisesta ja kasvamisesta sekd
uralla etenemisen mahdollisuudesta palkitsee tyontekijan huomattavasti pitkévai-
kutteisemmin kuin pelkilld ulkoisilla tunnustuksilla, kuten palkalla voidaan tehda.

(Viitala 2004, 156 - 157.)

Maslow’n ja Hertzbergin teorioiden sovellutus

Dale Timpen mukaan esimiehen on tirkedd ymmaértéa, ettd ylempien tarvetasojen
tyydytys Maslow’n hierarkiassa johtaa paljon todennéko6isimmin hyvéén tydsuori-
tukseen kuin alimpien tarvetasojen. Jotta ylimmat tarvetasot olisivat mahdollista
tyydyttdd, esimiehen on luotava sellainen tydilmapiiri, jossa yksilo voi tyydyttdd
alemman tason tarpeita, niin ettd ylemmaén tason tarpeet voivat aktivoitua. Jos
tyopaikalla esimerkiksi luodaan uhkaava tydilmapiiri esimiehen toimesta tai este-
tddn sosiaalinen kanssakdyminen, pyrkii tyontekijd todennékoisesti tyydyttdméain
vain alemman tason tarpeitaan tyopaikalla (turvallisuutta ja sosiaalisia tarpeita).
Toiseksi esimiehen on pyrittdvd varmistamaan, ettd annettu tyotehtdva on kyllin
haasteellinen ja kiinnostava, niin ettd sen suorittaminen tyydyttdd myos ylemmén
tason tarpeita. Jos tima ei ole mahdollista tyontekijélle, jonka ylemmaén tason tar-
peet ovat aktiivisia, joutuu tyontekijé etsiméén tyydytystd jostain muualta, toden-
ndkoisesti tyon ulkopuolelta. Hertzbergin kaksifaktoriteoriassa esitelty tyon rikas-
taminen on yksi tapa ldhestya tétéd tehtdvad. Tyon rikastamisen tavoitteena on
muotoilla tehtdvi uudelleen siten, ettd sen suorittaminen johtaa ylempien tasojen

tarpeiden tyydyttdmiseen. (Dale Timpe 1989, 26.)
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4  ORGANISAATIOON LIITTYVAT TEKIJAT

4.1  Yritys- ja tyOnantajakuva

Yrityskuva tarkoittaa jonkin kohde- tai sidosryhmadn muodostamaa késitysté yri-
tyksestd. Se on tunteista, mielikuvista ja kokemuksesta muodostuva yleisvaiku-
telma yrityksestd. Yrityskuva on myds asiakkaan tai sidosryhmén subjektiivinen
nikemys, joten se ei vilttdmatta vastaa todellisuutta. Mielikuvan muodostumiseen
vaikuttavat keskeisesti sekd emotionaaliset tekijat kuten hyvin konkreettisetkin

asiat. Kokonaiskuva muodostuu hyvin monenlaisista tekijoisti. (Paasonen 2008,

42)

Yrityskuvan ollessa positiivinen, se on voimavara, koska se vaikuttaa asiakkaan
kisitykseen hénen arvioidessa palvelun laatua sekd muokkaa hinen kédsityksiddn
ennen palvelun kokemista. Positiivinen yrityskuva antaa myds suojaa yritykselle.
Talloin asiakas todenndkdisesti antaa palvelussa tapahtuneet pienet virheet an-
teeksi, jos niité ei satu usein. Jos yrityskuva on negatiivinen, pienetkin virheet
saattavat asiakkaasta tuntua todellista isommilta. Télloin asiakas saattaa tarvita
monia onnistuneita kokemuksia, jotta yrityskuva muuttuu jélleen positiiviseksi.
Yrityskuva toimii asiakkaan laatukokemuksen suodattajana joko lieventden tai
vahvistaen asiakkaan kokemia palvelukokemuksia. Positiivinen yrityskuva on
erittdin tirked, silld se vaikuttaa asiakkaan kokemuksiin jo ennen toimeksiannon
alkamista. Mikéli asiakkaalla ei ole omaa kokemusta, hdnen kasityksiinsd ja paa-
toksiinsd voivat vaikuttaa muiden kertomat kokemukset. Organisaation hyva mai-

ne vaikuttaa siis positiivisesti yrityskuvaan. (Paasonen 2008, 42.)

Yksityisen turvallisuusalan yritysten asiakkaiden tyytyvéisyys perustuu toimek-
siantojen kautta suoritettujen tyosuorituksien toteutuneeseen laatuun ja mieliku-
vaan tyOta suorittavasta yrityksestd. Jokainen Yritys X:ssd tyoskenteleva jarjes-
tyksenvalvoja vaikuttaa omalta osaltaan asiakassuhteen onnistumiseen tyotd viélit-
tavén yrityksen (asiakas) ja ty0td vastaanottavan organisaation vililld (Yritys X).
Hyviksi ja toimivaksi koettu pidempiaikainen asiakassuhde lisdd mielestdni asi-

akkaan tyytyviisyyttd. Asiakaspalvelutilanteiden onnistuminen, asiakassuhde ja
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asiakkaan kayttdmien palveluiden ominaisuudet vaikuttavat yhdessa siihen, onko
asiakas tyytyvdinen. Palvelun ominaisuudet, jotka tiyttavit asiakkaan odotukset,

ovat toteutunutta laatua. (Paasonen 2008, 39 - 40.)

Asiakkaan késitys laadusta muodostuu yksittdisen kokemuksen perusteella ja tar-
kentuu, kun palvelua kéytetdén useammin. Asiakas arvioi laatua ja niinpd laatua
kannattaa tarkastella asiakkaan nikdkulmasta. Luottamus on laadukkaan palvelun
tukipilari yksityisen turvallisuusalan palveluissa. Se on asiakkaalle usein tarkedm-
pi yhteistydokumppanin valintaperuste kuin itse kustannukset. Luottamus koostuu
asiakkaan aiemmista myonteisistd kokemuksista, yrityksen hyvéstd maineesta
sekd yrityksen kontaktihenkildiden ja asiakaspalvelun asiallisesta toiminnasta.

(Paasonen 2008, 39 - 41.)

Hyvésti ja positiivisesta yrityskuvasta on yritys X:lle hyotya koko sen elinkaaren
aikana, kaikissa tilanteissa. Positiivinen yrityskuva mahdollistaa myds virheiden
anteeksiantamisen asiakassuhteessa, mikili luottamus on kunnossa ja alihankkija
sekd palvelun tilaaja ovat muuten tyytyvaisii toisiinsa. Positiivisen yrityskuvan
rakentaminen ei tapahdu yhdessd pédivéssd, vaan sitd on rakennettava pitkélla ai-
kavililld. Esimerkiksi rekrytointi on helpompaa, jos yrityksen tarjoamaan tyoteh-
tdvddn on paljon hakijoita. Jos yritykselld on huono maine tydnantajana tyomark-
kinoilla, osa tyonhakijoista jopa karttaa yritystd. Turvallisuusalalla toimii luke-
mattomia yrityksid ja kilpailu asiakkaista on haastavaa. Yrityksen positiivisesta
maineesta ja myOnteisestd yritys- ja tydnantajakuvasta on luonnollisesti merkitta-
véd etua asiakashankinnassa, koska palvelun hinnalla ei valttimatta pystyta kilpai-
lemaan. Luottamuksen saavuttaminen ja sen vahvistaminen asiakassuhteissa on
tirkedd, jotta pitkdaikainen kumppanuus olisi mahdollista. Myonteinen yrityskuva
muodostuu monista eri tekijoistd, ja sitd on pidettidva ylld koko ajan. Jos yrityksen
kanssa tekemisissé olevat sidosryhmit kokevat tulleensa kohdelluiksi huonosti,
niin palvelun tarjoaja huomaa sen, esimerkiksi negatiivisena palautteena tai luot-
tamuksen viahenemisend asiakassuhteissa. Téllaiset reklamaatiot tai palautteet
saattavat herkésti hidastaa luottamuksen saavuttamista palvelun tarjoajan ja palve-

lun tilaajan vililld. (Toimeksiantaja 2009.)
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Yritys X tavoittelee myOnteistd yritys- ja tyonantajakuvaa. Yritys haluaa tarjota
asiakkailleen laadukasta turvallisuusalan tyovoimaa. Asiakasléhtoisyys ja laaduk-
kuus nédkyvit yhteistyossé asiakkaan kanssa siten, ettd asiakkaille pyritdén tarjoa-
maan heiddn toiveitaan ja vaatimuksiaan vastaava palvelu. Palvelun laatu pyritdin
pitdiméén tasalaatuisena koko asiakassuhteen ajan, jotta asiakkaan kokema tyyty-
viisyys olisi jatkuvaa. Vaihtelut tarjottavan palvelun laadussa eivét ole hyvé asia,
koska tilloin asiakkaan tyytyvéisyys saattaa vaihdella. Parhaiten mydnteisen yri-
tyskuvan rakentaminen tapahtuu yhdessa asiakkaiden ja tyontekijéiden kanssa.
Luottamus lisdéntyy, kun yritys vilittda asiakkaalleen sellaista tydvoimaa, jota ne
edellyttavit. Ndin myonteisen yrityskuvan rakentaminen myos pitkéllé tahtdimella
on mahdollista. Myonteinen tyonantajakuva ndkyy yrityksen toiminnassa mydos
siten, ettd yritykseen tyoskenteleméédn hakeutuu paljon halukkaita ja tyontekijoi-
den keskuudessa vallitsee mydnteinen tydilmapiiri. Kun tyonhakijoita on paljon,

on hakijajoukosta helpompi valita sopivimmat. (Toimeksiantaja 2009.)

4.2 Johtaminen ja esimiestyo

Johtamisessa on kolme kokoavaa, universaalia piirretta:
- Johtaminen on tavoitteellista toimintaa, eli johtamisella on pd&dmaéra, ku-
ten visio tai missio, sekd strategia ja jalkauttamisvilineet.
- Johtaminen on aktiivista, eli jatkuva kehittdminen on nostettu keskeiseksi
tavoitteeksi, silld toimintaymparistd, arvot ja odotukset muuttuvat jatku-
vasti.

- Johtaminen perustuu tosiasioihin. (Hokkanen, Mikeld & Taatila 2008, 13.)

Johtamisella pyritdin asettamaan organisaatioille tavoitteita ja saavuttamaan niita,
varmistamaan organisaation jatkuvuus ja uudistamaan sitd. Esimiehen vastuulla
on luoda ja kehittdd organisaatiosta sellainen, jonka avulla tavoitteet tulevat saa-

vutetuiksi. (Hokkanen, Mékeld & Taatila 2008, 15.)

Hyvé johtaja osaa ottaa huomioon organisaation tavoitteet — vision ja strategian —
sekd olemassa olevat ehdot, kuten organisaation ja tyontekijoiden arvot, henkild-

kohtaiset ominaisuudet seké lainsddddnndn. Néistd aineksista menestyvé esimies
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rakentaa tyOntekijoitd motivoivan toimintaympériston, jossa kaikki ovat tietoisia
tehtévistdin ja sen vaikutuksesta kokonaisuuteen. (Hokkanen, Mékeld & Taatila

2008, 19.)

Piilin mukaan johtajuus on useimmiten prosessi tai toimintaa, jonka avulla johtaja
saa organisaation jasenet (yksilot ja ryhmét) toimimaan yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Tama sisdltdd organisointia, suunnittelua, kontrollointia, vaikutta-
mista, ongelmanratkaisua ja pdétoksentekoa. Liike-eldmassd on tarkedd myos ver-
kostojen hyddyntédminen ja taloudellisten lainalaisuuksien hallinta. (Piili 2006,

13.)

Organisaatiolla tarkoitetaan mité tahansa vakiintunutta tapaa toimia tavoitteen
saavuttamiseksi. Organisaatio on toisaalta johtamisen tulos ja toisaalta sen véline
eli tapa tuottaa erilaisia palveluita tai tuotteita muille ihmisille. (Hokkanen, Make-

14 & Taatila 2008, 10.)

Organisaation ylimmin johdon tehtidva on ohjata organisaatiota toimimaan sen
itse asettamien tavoitteiden mukaisesti, mahdollisimman tehokkaasti ja taloudelli-
sesti. Organisaatio eldd yleensd pitkdén, jos se pystyy tyydyttdméén asiakkaidensa
tarpeet kilpailijoita paremmin. Strategisessa johtamisessa johdon keskeisimmit
tehtdvit ovat toiminnassa kiytettdvin strategian valinta, toiminnan organisointi ja
toteuttaminen. Yrityksen litkketoiminnan menestys riippuu siitd, kuinka hyvin yri-
tys pystyy toteuttamaan ndma liiketoiminnan ydintehtévit. (Kauhanen 2000, 12 -

13.)

Kulttuuriset elementit maarittavit organisaation padmairid, toimintatapaa ja stra-
tegiaa. Esimiesten ja johtajien ajatusmallit ovat osittain heidédn oman jaetun ko-
kemuksensa ja kulttuurisen taustansa maarittdmié. Jos organisaatiosta halutaan
toimivampi ja yhteisollisempi, on ensisijaista ymmaértdd kulttuurin rooli. On ym-
marrettdvi, ettd minka tahansa tyokulttuurisen elementin kyseenalaistaminen
merkitsee organisaation perustajan tai omistajien asettamista kyseenalaisiksi. Ta-
ten organisaatiota voi olla vaikea muuttaa, ellei organisaatio ole siihen riittdvan
kypsé. Koska jokaisella yritykselld on omanlaisensa organisaatio- tai tyokulttuu-

rinsa, my0s yrityksen toiminnan kehittimisen on aina ldhdettéva liikkeelle esi-
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miehen ja omistajien halusta ja tahdosta kehittda yrityksen toimintaa. Organisaati-

on toiminnan kehittdminen on esimiehen vastuulla. (Kérkkéinen 2005, 29.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa voimakkaasti kaikkeen tyoyhteisdssd tapahtuvaan
toimintaan. Niinpd johtamiseen liittyvét tekijat eivat yksistddn riipu esimiehesté ja
tyontekijoisti. Organisaatiokulttuuri tukee tiettyji tapoja toimia ja vastustaa muita
menetelmid. Yhteiskunta, jossa organisaatio toimii, on organisaatiokulttuuriakin
isompi tekijd. Yhteiskunnalla on tavoitteensa ja kulttuurinsa, joita se edellyttda
luomalla juridisia ehtoja tyoyhteisdjen toiminnalle. Ty6lainsdddéntd koskettaa
esimerkiksi kaikkia esimiehid. Organisaation kanssa yhteisty0ssé toimivat erilaiset
sidosryhmait, jotka vaikuttavat sen toimintaan. Néitd ovat muun muassa poliitikot,

asiakkaat, omistajat ja virkamiehet. (Hokkanen, Mikeld & Taatila 2008, 18.)

Osaamisen johtaminen organisaatiossa on tarkedd, jotta osaavimmat tyontekijat
pysyvét organisaatiossa. Osaamisen johtaminen on ithmisten johtamista; vuorovai-
kutusta, motivaation edistdmistd, tiedon jakamista sekd yhteistoimintaa. Organi-
saation perustehtdvi on tunnistaa ja luoda olosuhteita, jotka vaikuttavat myontei-
sesti tyontekijoiden taitoithin, motivaatioon ja mahdollisuuksiin kdyttdd osaamis-
taan. Organisaation toiminnassa on tdrked painottaa kouluttamista ja kehittimisté
sekd motivaatio- ja palkitsemisndkokulmaa. Kun tydntekijd on motivoitunut, hin
suuntaa oman tyonsa kohti organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Luoma ym.

2004, 14.)

Riitta Viitalan (2003) mukaan esimiestoimintaa voidaan tarkastella nykyain kol-

men ulottuvuuden kautta. Esimiehen haasteena on huolehtia, etti

- toiminta sujuu ja asiat tapahtuvat (asiat ovat kohteena)
- ihmiset osaavat, jaksavat ja haluavat tehdé tyotd (ihmiset ovat kohteena)

- osaaminen uusiutuu ja toiminta kehittyy koko ajan (muutos on kohteena)

Onnistuneessa johtamisessa on ldsné koko ajan kaikki ndméa ominaisuudet. (Piili

20006, 14.)
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4.3 Tiedotus ja viestintd

Suuri osa esimiehen tydsti on tiedottamista ja viestintdé. Tiedotus ja viestintd pi-
tavét sisdllddn muun muassa neuvottelut ja kokoukset, paitoksenteon organisaati-
ossa, ongelmanratkaisun, yleisjohtamisen seka tyontekijoiden motivoinnin. Tavoi-
te organisaation viestinndssd on, ettd tyontekijoilla on kaikki se tieto, jota he tar-
vitsevat toidensd tehokkaaseen suorittamiseen. Tieto ei vilttdméttd ole suoraan
ihmisten péissd; heilld tulee olla my0s péésy tiedon luokse, ja heidin tulee tietdi,
miten he voivat 16ytié tiedon. Viestinnin ja tiedotuksen on suositeltavaa olla
mahdollisimman avointa ja tasapuolista. Télld tavalla se parantaa tyoyhteison toi-
mivuutta kokonaisuutena ja vaikuttaa kaikkien thmisten motivaatioon. (Hokka-

nen, Mikeld & Taatila 2008, 19 - 20.)

Sisdinen viestintd Yritys X:ssd hoidetaan tavallisesti puhelimen sekd sdhkopostin
vilitykselld. Vain vilttamattomimmét asiat kuten henkildstopalaverit hoidetaan
tapaamisilla. Tyovuorot sovitaan yleensd puhelimen vilitykselld. Sahkdpostitse
hoidetaan esimerkiksi tyotuntien ldhettiminen esimiehelle palkanmaksua varten.
Esimies on Yritys X:ssd tavoitettavissa joustavasti koko pdivin ajan. Omien hen-
kilokohtaisten kokemusten perusteella esimies varaa aikaa myds mielipiteiden ja

palautteen esittdmiseen tyosta.

Esimiehelld tulee olla selked, jatkuvasti toteutettava viestintdpolitiikka. Viestinté-
politiikassa paitetdén, mitd tiedotetaan sekd miten tiedotetaan. Viestinnén ja tiedo-
tuksen tulee liséksi olla riittdvad. Hyva viestintd on kaksisuuntaista. Viestinnissi
tavoitteena on, ettd vastaanottaja ymmartdd saamansa viestin sisdllon sekd merki-
tyksen ja se vaikuttaa tarvittaessa hidnen toimintaansa. Rehellisyys ja luotettavuus

on syytd muistaa tiedottamisessa. (Hokkanen, Mikeld & Taatila 2008, 20 - 22.)

Esimiehen tulee paivittdisessd viestinndssddn muistaa my0s organisaation tavoit-
teet eli visio ja strategia. Visio ja strategia ovat tdrkeitd siind, ettd organisaatio
kehittyisi yhteen suuntaan ja pyrkisi tekemdin samoja asioita. Jos kaikki tyonteki-
jat ymmartévit vision ja tavoitteet ja pyrkivit toteuttamaan ne samalla tavalla,

toimii organisaatio tehokkaasti. (Hokkanen, Mékeld & Taatila 2008, 20 - 22.)
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Péivittdinen viestintd siséltyy seuraaviin asioihin:

- Viestitddn runsaasti.

- Kuunnellaan myos tyontekijoita.

- Otetaan esille my0s negatiiviset asiat, mutta luottamuksellisessa tilantees-
sa.

- Viestitddn sekd luotettavasti ettd rehellisesti ja korjataan omat virheet
avoimesti.

- Varmistetaan viestin ymmarrettdvyys ja selkokielisyys.

- Tavataan alaisia péivittdisessa tyossa.

- Toimitaan innostavana tulkkina. Pidetd4n mielessd organisaation tavoit-

teet. (Hokkanen, Mékeld & Taatila 2008, 20 - 22.)

4.4 Palautteet

Juutin & vuorelan mukaan tyontekijélle on tydssdin suureksi eduksi, ettd esimies
ja muu ymparistd antavat hinelle ty6hon liittyvda palautetta. Osuvan ja rakenta-
van palautteen saaminen auttaa korjaamaan omaa tyoskentelyé ja opettaa tarkaste-
lemaan tyotd uudella tavalla. Kun tyontekijd saa myonteistd palautetta tydskente-
lystédn, se antaa hdnelle voimavaroja, joiden avulla hin kykenee kohtaamaan vai-
keatkin tyot. Esimiehen on helpompi antaa palautetta tyostd, kun hén tuntee henki-
16n tyon ja sen, mitd tdmi on tyOssddn saanut aikaan. Liian hatdiset tai viarat joh-
topaitokset henkilon tydskentelystd lannistavat, koska ne eivit ole oikeutettuja.
Jokaista tyontekijdé tulee kohdella oikeudenmukaisesti. (Juuti & Vuorela 2002,
69.)

Kérkkéinen painottaa, ettd palaute omalta esimiehelti on tirkedd, jotta tyontekija
voi tuntea olevansa tirked ja ettd hinesta vélitetddn. Uusi tyontekija tarvitsee eni-
ten ohjausta ja palautetta tydsuorituksestaan voidakseen myds itse ohjata omaa

tyoskentelyéddn alussa. (Karkkéinen 2005, 97.)

Palautteen antaminen Yritys X:ssd on haastavaa, koska esimies ei ole paikalla
tyovuorojen aikana. Jarjestyksenvalvontaa suoritetaan yleensi itsendisesti asia-

kasyrityksen tiloissa. Tydsuhteen alussa esimies saa tiedon tyontekijian patevyy-
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destd perehdyttéjalta seké asiakkaalta. Sisdinen palaute perustuu yleensi ko-
keneemman tyontekijan palautteeseen tyontekijistd. Tydsuhteen alussa esimiehen
saama rehellinen palaute uudesta tyontekijastd on erittdin tarkedd, jotta esimies voi
vakuuttua tyontekijan ammattitaidosta. Viestinté ja palautteen saanti on siis kak-
sisuuntaista. Uuden tyontekijdn saama palaute hénelle itselleen on tirkedd. Osuva
ja kannustava palaute usein vahvistaa tyontekijin motivaatiota tyotd kohtaan, silla
jokainen haluaa saada kiitosta ja kehuja ty0stddn. Palautteella voi olla siten my0s

tyotd ohjaava vaikutus.

Yksilo voi tyOssédén toimia joko tavoitteiden mukaisesti tai ristiriidassa tavoittei-
siin. Ristiriitainen toiminta saattaisi korjaantua jopa kokonaan, mikali esimies
ottaisi asian puheeksi tyontekijén kanssa. Ei-toivottava kdyttdytyminen johtaa
korjaavaan palautteeseen ja toivottava kiyttdytyminen myonteiseen palautteeseen.
Niin sanottu harmaa alue” on hankala alue esimiehen ja organisaation toiminnan
kannalta. Talloin tyontekijdn toiminta on hyvéksyttavélld alueella organisaation
toiminnan kannalta, mutta se silti saattaa loukata joitain kirjoittamattomia sdénto-
ja. Toiminta saattaa olla esimerkiksi sekavaa. Usein toivottavan ja ei-toivottavan
kayttdytymisen vililld on vain ”veteen piirretty viiva”. Esimies joutuu tekeméédn
epamddriisid tulkintoja asiasta ratkaistakseen téllaiset tilanteet. Néissd tilanteissa
paddytadan usein siithen, ettd ei tehdd mitddn, ei oteta kantaa asiaan, koska ei ole

olemassa kannan ottamisen perusteita. (Jalava 2001, 102.)

5 TYOTYYTYVAISYYS YRITYS X:SSA

5.1 Tyoilmapiirikartoitus

[lmapiirikartoitusta kdytetddn organisaatioissa erittdin paljon yhtena kehittdmis-
menetelmédnd. Sen kéyttdminen vaatii paljon suunnittelua ja tyotd, jotta silld saa-

taisiin aikaan halutut tulokset (Jarvinen 2001, 96, 102).
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Henkil6stokyselyd suunnitellessa, keskeisié ratkaistavia kysymyksid ovat:

mitd kysytdén, ja 2) miten kysytdén. Yleisesti ottaen yrityksen johto haluaa ilma-
piirikartoituksissa tietoa henkildston kokemuksista ja mielipiteistd seuraavista
asioissa: tyossd jaksaminen, ilmapiiri, tdiden jarjestely, yhteistyd, johtaminen ja

esimiesty0 sekd tiedon kulku. (Jarvinen 2001, 103 - 104.)

Tyytyvaisyysmittaus tehdidin yleensé jollakin asteikkokysymykselld, jonka avulla
saadaan tilastollisia kuvauksia henkiloston mielipiteiden jakautumisesta kysytyn
asian suhteen. Naissi kdytetyt mittarit vaihtelevat yleensa viisiportaisesta mittaris-
ta kymmenportaiseen mittariin. Yleensd mittari rakennetaan niin, etti asteikon
adripait edustavat vastakkaisia tuntemuksia kysytyn asian suhteen. (Jarvinen

2001, 105.)

Jos ilmapiiritutkimuksien kyselylomakkeet rakennetaan pelkistdéin asteikkokysy-
myksisté, ne eivit kerro suoraan, mitd niiden antamien keskiarvojen tai muiden
tunnuslukujen takana on. Ne kertovat vain sen, ettd vastaajat ovat tyytyvéisempid
joihinkin asioihin kuin joihinkin toisiin asioihin. Téll6in esimiehet ja johto koke-
vat koko kyselyn helposti turhaksi. Taman vuoksi henkildstokyselyissa olisi tér-
ked olla mittareiden ohella my&s avoimia kysymyksid, joihin vastaajat voivat kir-
joittaa omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan siitd, mitka asiat haittaavat tyontekoa tai
ilmapiirid ja milld tavoin. Néin saadaan tietoa mittareiden antamien alhaisten tu-
losten taustalla olevien ongelmien syisti ja sisdlloistd. On myos mahdollista, ettd
kysely rakentuu ainoastaan avokysymyksistd ilman yhtdan mittaria. (Jarvinen

2001, 108.)

Vaikka kyselylomake antaa tulokseksi keskiarvoja, on sen hyvi puoli helppo
muokattavuus tarpeen mukaan. Avoimilla kysymyksilld saadaan taas huomatta-
vasti syvéllisempéa ja yksityiskohtaisempaa tietoa. Jos esimies ja yrityksen johto
ovat kiinnostuneita saamaan kyselylld esiin henkil6ston kehittdmisideoita ja -
ehdotuksia, kannattaa koko kysely silloin kohdistaa ndihin ongelmien sijaan. Ta-
ma voidaan esimerkiksi tehda niin, ettd asteikkokysymysten jdlkeen tiedustellaan
vastaajalta hdnen ndkemyksidén siitd, mitd jatkossa tyOpaikalla pitdisi tehda, jotta
hén antaisi numeron tai pari paremman arvosanan kyseisestd asiasta. Niin tehtdes-

sd kyselylld saadaankin pelkkien ongelmien sijaan my0s valtaisa mééra erilaisia
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kehittaimisideoita. Vaikka esitetyt toimenpide-ehdotukset vaihtelevatkin suuresti
laadun ja toteuttamiskelpoisuuden suhteen, osa ideoista on yleensd hyvinkin hel-
posti toteutettavissa. Tdméntapaisessa ratkaisukeskeisessd kyselyssa ei jddda vain
listaamaan ongelmia ja pyorimddn niiden ympdérille, vaan kehittdmisen painopiste
suuntautuu eteenpdin, konkreettisiin korjaus- ja uudistustoimenpiteisiin. (Jarvinen

2001, 110.)

5.2.1 Menetelma4 ja aineisto

Tutkimuksen perusjoukoksi kutsutaan sitd tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa,
josta tietoa halutaan. Otantatutkimuksessa tutkitaan vain tietty perusjoukon osa-
joukko eli otos. (Heikkild 2008, 14.) Téssa otantatutkimuksessa tutkittava perus-
joukko olivat ne kaikki Yritys X:n tyontekijdt, jotka tekevat yrityksessa saannolli-
sesti tyovuoroja. Heitd oli yrityksen palveluksessa tutkimuksen tekohetkelld yh-
teensd 42 kpl.

Kehikkoperusjoukkoon kuuluvat ne yksikot, jotka voidaan kdytdnndssa tavoittaa.
Kehikkoperusjoukossa esiintyy alipeittoa, jos siitd puuttuu kohdeperusjoukon yk-
sikoitd. (Heikkild 2008, 34.) Tahén tutkimukseen péaddyttiin valitsemaan kehikko-
perusjoukko, koska osaa tydvuoroja sddnnollisesti tekevistd tyontekijoistd ei olisi
tultu tavoittamaan. Kehikkoperusjoukossa esiintyi alipeittoa jonkin verran. Tdmén
menettelyn toivoimme toimeksiantajan kanssa viahentdvin tutkimukseen vastaa-
mattomuutta. Tutkimukseen osallistujat valittiin siten, ettd toimeksiantaja léhetti
tyontekijoille tekstiviestin, jossa kerrottiin yrityksessd tehtévin tyotyytyvaisyys-
tutkimusta. Samalla siinéd pyydettiin ilmoittamaan takaisin, mikali tutkimukseen ei
haluaisi osallistua. Kehikkoperusjoukon kooksi tuli lopulta 23 tyontekijad. Tama
joukko oli se, jotka halusivat osallistua vastaajina tutkimukseen. Alipeittoa tissa
tutkimuksessa edustivat ne tyontekijét, jotka eivit syysti tai toisesta halunneet
osallistua tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuvia tyontekijoitd ei karsittu ollen-
kaan, ainoana kriteerind pidettiin, ettd tyontekija jollakin aikavaililld tekee tyovuo-

roja Yritys X:lle sddnnollisesti.
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Tutkimusmenetelméksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus. Tiedonkeruumenetel-
miksi valittiin survey- tutkimus, postitse ldhetettdvin kyselyn muodossa. Survey-
tutkimus tarkoittaa kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muodoissa tehtdvia tut-
kimuksia. Niissd aineisto kerdtddn standardoitusti ja kohdehenkil6t muodostavat
otoksen tai ndytteen perusjoukosta. Standardointi tarkoittaa sité, ettd kaikilta vas-
taajilta kysytddn asiaa tdsmaélleen samalla tavalla. Esimerkiksi vastaajilta halutaan
tietdd, minka ikéisid he ovat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 138.) Syy, mik-
si paddyttiin kdyttdimain kvantitatiivista menetelmad, oli selked. Tyoskentelen
itsekin Yritys X:n palveluksessa, joten en pitinyt laadullista haastattelumenetel-
maé tarpeeksi luotettavana tutkimusmenetelméni. Halusin myds toteuttaa tutki-

muksen niin, ettd yrityksen tyontekijoiden anonyymiys siilyisi.

Aineistonkeruu suoritettiin kyselylomakkeen avulla, huolimatta sen puutteista.
Ratkaisuun pééddyttiin sen takia, ettd hyvin suunnitellulla kyselylla voitaisiin kera-
td tietoa anonyymisti koko yrityksen henkil6kunnalta. Tulevaisuudessa kyselyn
voisi liséksi toteuttaa esimerkiksi kerran vuodessa. Jos kyselylomakkeella halut-
taisiin saada henkilokunnalta kehittdmisehdotuksia, olisi sekin mahdollista pienid

muutoksia lomakkeeseen tekemalla.

Asteikon valinnassa kyselylomakkeeseen paddyttiin 5-portaiseen Likertin asteik-
koon, jossa vastausvaihtoehdot olivat tiysin eri mieltd, osittain eri mielt, ei eri
eikd samaa mieltd, osittain samaa mieltd ja tdysin samaa mieltd (Hirsjarvi, Remes
ja Sajavaara 2007, 195). Pois jatettiin kokonaan vaihtoehto “ei osaa sanoa”, silla
kyseinen vaihtoehto ei tutkimuksellisesti kerro mitdéin. Vaihtoehdon poisjittimi-
nen saattaisi lisitd viérin vastaamisen mahdollisuutta, joten tilalle vaihdettiin vas-
tausvaihtoehto “ei eri eikd samaa mieltd”. Tdmén vaihtoehdon valitsemisella vas-
taaja viestii, ettd hin ei ole samaa eika eri mieltd asiasta, mutta hinelld on jokin

nidkemys asiasta.

Tutkimus toteutettiin ldhettdmalld kyselylomakkeet vastaajille kotiin. Muunlaisia-
kin kyselytutkimuksen toteuttamistapoja punnittiin, mutta niistd luovuttiin toteut-
tamiskelvottomina. Yritys X:n tyontekijoistd useimmat tydskentelevét eri kohteis-
sa seka osa eri kaupungeissa, joten kysymyslomakkeiden vieminen vastaajille

henkil6kohtaisesti olisi ollut liian ty6lastd. Lisdksi osa tyontekijoistd ei kaytd sdh-
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kdpostia tai internetid, joten palvelimen kautta toteutettu kysely ei olisi mydskéan
toiminut. Postin kautta lahetettavé kysely tavoittaisi varmasti kaikki tutkimukseen
osallistuvat. Tarkeimmaéksi asiaksi tutkimuksen luotettavuuden kannalta muodos-
tui kyselylomakkeen viittdmien seki saatekirjeen luominen niin yksiselitteiseksi,

ettd vastaajat ymmartdvét vastata kyselyyn halutulla tavalla.

Kyselylomakkeeseen valittiin seuraavat aihealueet, joista toimeksiantaja halusi
tietoa ensisijaisesti: tyon palkitsevuus ja itsensa tarkedksi kokeminen, tyokohtei-
den mielekkyys, johtamistavan toimivuus, tydvuorosuunnittelun toimivuus seka
tyovuoroihin vaikuttamisen mahdollisuus, palautejérjestelmin ja sisdisen viestin-
nin toimivuus, mielipide yrityksen tarjoamasta vaatetuksesta sekd ideoita ja kehit-
tadmisehdotuksia yrityksen toiminnan parantamiseksi. Opinndytetyon ohjaajan

toimesta kyselylomakkeen kysymykset muutettiin vditteiden muotoon.

Tasté tutkimuksesta saatu kdsittelematon tutkimustieto on primaarista eli tutki-
musta varten kerdttyd. Tutkimuksen havaintoaineisto koostui kuudestatoista tyo-
tyytyvaisyyttd mittaavasta vaittimastd. Lisdksi kyselyn alkuun oli sijoitettu viisi
aineiston luokittelun mahdollistavaa kysymysté, joiden avulla tutkimusaineistosta
voitiin tehdd syvillisempid analyysid. (Heikkild 2008, 14.)

Kyselylomakkeen viittdmat jaettiin kolmeen kategoriaan, jotka olivat tyonantaja-
kuva, tydilmapiiri ja toiminta sekd tyoympaéristd. Kaikki vaittimat olivat asteik-
koihin eli skaaloihin perustuvia viimeistd lukuun ottamatta (Hirsjirvi, Remes &
Sajavaara 2007, 195). Lopussa oli yksi avoin kysymys, jossa vastaajaa pyydettiin
antamaan vapaasti kehittimisehdotuksia tai palautetta organisaatiosta. Kyselylo-
make oli yhteensd nelji sivua pitkd. Se sisélsi saatesivun, taustatietosivun ja kaksi

sivua varsinaista kyselya.

Lomake testattiin useita kertoja ennen sen varsinaista ldhettdmistd 1dhettimalla se
opettajalle sekd kahdelle koehenkil6lle arvioitavaksi sdédnndllisin viliajoin. Loma-
ke sai lopullisen ulkoasunsa ja sisdltonsa pitkéllisen suunnittelun ja muokkaami-
sen tuloksena. Lomakkeen huolellinen etukéteen testaus havaittiin tirkedksi lop-
putuloksen kannalta, silld kyselylomake muuttui useaan kertaan ennen sen lopul-
lista muotoa. Esimerkiksi tyOstressid mittaava kysymys jdtettiin kokonaan pois.

Toinen muutos tehtiin siind, ettd kysymykset muutettiin kysyvéstd muodosta véit-
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teiden muotoon. Tama osoittautui toimivaksi vaihtoehdoksi, silld ndin lomakkeen
ulkoasu saatiin yhdenmukaiseksi. Kolmas muutos tehtiin asteikkoon. Se pysyi
edelleen viisiportaisena, mutta yhdeksi vastausvaihtoehdoksi siséllytettiin “’ei eri
eikd samaa mieltd”. Vastausvaihtoehto kuvaa siti, ettd vastaajalla on asiasta jokin

mielipide.

Kyselytutkimus toteutettiin syyskuussa 2010. Aikaa kyselyyn vastaamiseen annet-
tiin kaksi vitkkoa. Hieman ennen miirdajan umpeutumista vastaajia kiitettiin tut-
kimukseen osallistumisesta ja muistutettiin samalla, etti vield olisi neljd paivaa
aikaa osallistua tutkimukseen. Uusia lomakkeita ei silti tullut enda lisaa.

Aineiston analyysivaiheessa lomakkeiden vastaukset purettiin havaintomatriisiin.
Kaikista véittdmisti laskettiin keskiarvot. Aineistosta tehtiin syvempaa analyysia
ristiintaulukoimalla aineisto neljan muuttujan mukaan, joita ovat: vastaajien ko-
konaistyytyvéisyys tyosuhteen keston mukaan (0 - 11 kk/ yli 11 kk) seka vastaaji-
en kokonaistyytyviisyys ikdryhmittéin (18 - 24 vuotiaat/yli 24 vuotiaat). Luokitte-
lua yksinkertaistettiin, jotta vastaajamairat luokkien viélilld saatiin mahdollisim-

man tasavertaisiksi.

5.2.2 Tutkimuksen reliaabelius ja validius

Realiaabelius tarkoittaa tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta eli tutkimuk-
sen kykyéd antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2007,
226). Tamén tyotyytyvdisyystutkimuksen tuloksia ei voi pitdd reliaabelina, koska
tutkimuksen otos eli vastaajamiéréd jii odotettua pienemmaksi. Jos tutkimuksen
vastaajaméira olisi ollut 14 vastaajan sijasta esimerkiksi 20 vastaajaa, olisi tulok-
sista voinut vetdd luotettavampia johtopédétoksid. Vastausprosentti 61 % on sinén-
sd kohtuullinen postitse 1dhetettavilld kyselyilld. Tyotyytyvéisyys Yritys X:ssd
osoittautui padosin erittdin hyviksi. Vastaajille haluttiin antaa mahdollisuus vasta-
ta tutkimuksessa myds avoimen kysymyksen avulla, jotta tietoa saataisiin mahdol-
lisesta ongelmakohteista. Avointa palautetta ja kehittimisehdotuksia saatiin yh-
teensd kahdeksan kappaletta. Parannushdotukset koskivat 1dhinna tydvaatetuksen,
koulutuksen seki yhteisollisyyden parantamista. Avoin palaute vahvistaa sitd

olettamusta, ettd yritys X:n tyontekijét ovat padosin tyytyvéisid tyohonsa seka
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yrityksen toimintaan. Jos vastaajat olisivat olleet tyytyméttomid muihin asioihin
yrityksessd kuin edelld mainittuihin, he olisivat tuoneet sen esille. Aineiston ris-
tiintaulukointi osoitti 0 - 11 kuukautta tydoskennelleiden ja 18 - 24 vuotiaiden ole-
van kauttaaltaan tyytyviisempid kuin yli 11 kuukautta tyoskennelleiden seka yli
24 vuotiaiden. Vaikka tutkimuksen reliaabelius kérsi véhidisen vastaajaméérin

takia, oli aineistosta ristiintaulukoinnin avulla mahdollista tehda arvioita vastaaji-

en tyotyytyviisyydesta.

Validius tarkoittaa tutkimusmenetelmén tai mittareiden kykyéa mitata sitd, mitd
tarkoitus onkin mitata (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226). Tutkimuksen
validiteettia heikentda se, ettd kyselylomakkeet ldhetettiin vastaajille postitse ko-
tiin. Téten tutkimuksessa ei voitu tarkasti tietdd, mitd vastaajat ajattelivat kysy-
mystenasettelusta. Kaikki kyselylomakkeeseen otetut vaittimaét olivat tarkkaan
harkittuja ja testattuja, mutta aineistoa analysoitaessa huomattiin silti, ettd jotkin
viittdmaét olisi voitu muotoilla tarkemmin. Kaikkiin véittdmiin oli osattu vastata
annettujen ohjeiden mukaisesti. Vaittdma “’saan tarvittaessa tukea ja apua tyokoh-
teessa tyoskennellessdni vuoron muilta tyontekij6iltd”, oli huolimattomasti muo-
toiltu. Kaksi vastaajaa oli kisittdnyt kysymyksen kysytyksi niin, ettd saavatko he
tukea ja apua tarvittaessa muilta jarjestyksenvalvojilta. Kysymyksessé haluttiin
kysyd, saako vastaaja tukea ja apua yksin tydskennellessdén tarjoilijoilta ja vuoro-
paéllikolta. Tama kysymys olisi voitu muotoilla paremmin kyselylomakkeeseen,
jotta ne vastaajat, jotka tyoskentelevit samaan aikaan muiden jérjestyksenvalvoji-

en kanssa (yokerhot), olisivat ymmaértaneet kysymyksen oikein.

Tulokset ovat reliabiliteetin sekd validiteetin osalta suuntaa antavia tissa tutki-
muksessa. Jos tyotyytyviaisyystutkimus toteutetaan jatkossa vuosittain Yritys
X:ssd, tulee véittima “’saan tarvittaessa tukea ja apua vuoron muilta tyontekijoil-
td”, muotoilla niin, ettd kaikki vastaajat ymmartévit sen halutulla tavalla. Lisdksi
véittdma ” vaihdan tydpaikkaa heti, kunhan saan oman alan t5itd”, on suositelta-
vaa muotoilla uudestaan. Tdssd véittiméssd moni vastaaja oli valinnut vaihtoeh-
don ” ei eri eikd samaa mieltd”. Viittiman jélkeen voitaisiin liséti esimerkiksi
avoin kysymys: "Miké syy/ mitkd syyt saisivat sinut vaihtamaan tyopaikkaa?”.
Niin saataisiin yksityiskohtaista tietoa vastaajien motivaatiosta seka siitd, mika

syy/ mitkd syyt motivoivat vastaajaa vaihtamaan tyopaikkaa.
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Asteikkokysymykset antavat tietoa tydyhteison tilasta keskiarvojen muodossa.
Vuosittain toteutettu tyotyytyvidisyyskartoitus antaa mahdollisuuden vertailla tyo-
tyytyvéisyyden tilan kehittymistd organisaatiossa. Myds joistakin muista timén
kyselytutkimuksen véittimistd on suositeltavaa saada my0s syvillisempaa tietoa.
Tadma on mahdollista siten, ettd kysytdin avoimia, tarkentavia kysymyksid asteik-
koviittdmien jdlkeen. Avoimet kysymykset tuovat julki sen, mitd vastaaja haluaa
oikeasti sanoa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 196). Esimerkiksi jos vastaaja
el ole tdysin tyytyvéinen kysyttyyn asiaan, voisi hintd pyytdd kertomaan, miksi
hén ei ole tdysin tyytyvidinen. Seuraavaksi viittimat, joihin tarkentavat kysymyk-
set on suositeltavaa jatkossa liittdd: vaihtaa tyOpaikkaa heti, kunhan saa oman
alansa t6itd, johdon ja henkil6ston vélinen tiedonkulku on riittdvis, on tyytyvéi-
nen yrityksen tarjoamaan vaatetukseen, on tyytyvéinen nykyiseen tydkohteeseen/
tyovuorojen madridin sekd ajankohtaan. Jatkossa tyotyytyvaisyykysely voidaan
vuosittain toteuttaa esimerkiksi virkistysillan tai koulutustilaisuuden yhteydessa.
Vastaamisen tulee edelleen olla vapaaehtoista ja anonyymid. Néin toimimalla tut-
kimus tavoittaa paremmin yrityksen tyontekijét, ja heilld olisi mahdollisuus kysy4,
mikéli jokin kohta kyselyssd on epéselvd. Kyselylomakkeen rakenne on esimer-

kiksi mahdollista kdyda l4pi kokonaan ennen sen tayttdmista.

5.3 Tyytyviisyys omaan tyohon sekd organisaation toimintaan

Téssé luvussa vastataan ensimmaéiseen tdmén tyon alussa asetettuun tutkimusky-
symykseen: Kuinka tyytyviisid tyontekijdt ovat omaan tyohonsé sekd organisaati-

on toimintaan?

Kyselylomakkeita ldhetettiin yhteensd 23 kpl yrityksen tyontekijoille. Osa kyse-
lyisté ldhetettiin Itd- Suomeen ja osa Uudellemaalle. Vastauksia tuli takaisin 14
kappaletta. Vastausprosentti oli 61 %. Tutkimuksessa oli varsinaisia tyotyytyvéi-
syyttd mittaavia kysymyksid 16 kpl. Nama kysymykset olivat jaettu kolmeen ka-
tegoriaan, joita olivat: tydnantajakuva, tydilmapiiri ja toiminta seké tyoymparisto.
Jokaisessa kategoriassa aineisto luokiteltiin keskiarvojen lisdksi neljan muuttujan

mukaan laskemalla kokonaiskeskiarvot jokaisessa luokassa. Ndin aineistosta saa-
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tiin syvempéd analyysia ja l0ydettiin eroja luokkien valilla.

Tyotyytyvdisyys tyosuhteen keston mukaan

Vastaajista kuusi ovat tyoskennelleet Yritys X:ssd 0 - 11 kuukautta. Kahdeksan
vastaajaa on tyoskennellyt yrityksessd yli 11 kuukautta. O - 11 kuukautta tydsken-
nelleet ovat tyytyvédisempid tyohonsé sekd organisaation toimintaan (4,4) kuin yli

11 kuukautta tyoskennelleet (4,0).

Tyotyytyvdisyys tyovuorojen mddrdn mukaan

Nelji vastaajaa ilmoitti tekevénsi 1 - 6 tydvuoroa kuukaudessa ja kymmenen vas-
taajaa ilmoitti tekevénsd 7 tyovuoroa tai enemméin kuukaudessa. 1 - 6 tydvuoroa
kuukaudessa tekevit olivat hivenen tyytyvaisempid (4,2) kuin 7 tai enemmén tyo-

vuoroja kuukaudessa tekevit (4,12).

Tyotyytyvdisyys ikdryhmien mukaan

Vastaajista seitseméin oli 18 - 24 vuotiaita ja seitsemén yli 24 vuotiaita. 18 - 24
vuotiaat (4,19) olivat hieman tyytyvéisempid tyohonsé ja organisaation toimintaan
kuin yli 24 vuotiaat (4,09). Vastaajista kymmenen tydskentelee olutpubeissa tai

ruokaravintoloissa. Kolme vastaajaa ilmoitti tydskentelevinsi yokerhoissa.
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5.3.1 Tyytyviisyys tyonantajakuvaan

Tyobantajakuva- kysymyssarjassa haluttiin tietdd, mitd vastaaja ajattelee Yritys
X:std tyOnantajana. Kuinka haluttavana tydpaikkana vastaaja yrityksen mieltii, ja

kuinka sitoutunutta henkildsto on.

Eroja tuloksissa saatiin aikaiseksi ristiintaulukoimalla aineistoa luokkien mukaan.
Aineisto luokiteltiin lopulta kahden taustatieto- kysymyksen mukaan, jotka olivat
tyytyvéisyys tydsuhteen keston mukaan seké tyytyvaisyys ikdryhmittdin. Néissa

kysymyksissd vastaajat jaettiin kahteen luokkaan, jotta luokista saatiin 1dhes yhta
suuret. Ristiintaulukointi paljasti, ettd tyytyvdisempid tyontekijoitd ovat padsiin-

toisesti 0 - 11 kuukautta tyoskennelleet seké 18 - 24 vuotiaat tyontekijét.

Kaikki vastaajat olivat ylpeitd saadessaan tyoskennelld Yritys X:ssd. Vahvimmin
tdtd mieltd olivat yli 24 vuotiaat vastaajat. Kaikki vastaajat uskoivat pddosin voi-
vansa kehittdd ammatillista osaamistaan organisaatiossa (3,71). Parhaimmaksi
mahdollisuutensa tdhén arvioivat 18 - 24 vuotiaat (3,86) seka yrityksessd 0 - 11

kuukautta (3,83) tydskennelleet.

Kaikki vastaajat uskoivat, ettd Yritys X menestyy myos tulevaisuudessa laaduk-
kaan tydpaikan tarjoajana (4,29). 0 - 11 kuukautta (4,5) yrityksessé tyoskennelleet
sekd 18 - 24 vuotiaat (4,43) olivat edelleen vahvimmin tatd mieltd. Kukaan vastaa-
jista ei ilmoittanut vaihtavansa tyopaikkaa heti, kunhan saa oman alansa toita.
Keskiarvo téssé viittdmassa oli 3,86, joka on todella hyvd. Vihiten oman alansa

tyOpaikkaan halusi vaihtaa yrityksessa O - 11 kuukautta tydskennelleet (4,17).



TAULUKKO 1. Yritys X:n tyonantajakuva (n=14)
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kunhan saa oman alan toitd

(kédanteinen ka 3,86)

Tyonantajakuva Vastaajien | Vastaajien Vastaajien Vastaajien
tyytyviisyys | tyytyvéisyys tyytyviisyys tyytyvai-
tyosuhteen | tyosuhteen ikdryhmittdin syys ika-
keston mu- | keston mu- ryhmittéin
kaan kaan
0-11 kk yli 11 kk 18-24 vuotta yli 24-
(n=6) (n=8) (n=7) vuotiaat
(n=T7)
K6. On ylped saadessaan 4,17 4,13 4 4,29
tyoskennelld Yritys X:ssd
(ka 4,14)
K7. Uskoo voivansa kehittda 3,83 3,63 3,86 3,57
ammatillista osaamista yri-
tyksessd (ka 3,71)
K8. Uskoo, ettd yritys me- 4,5 4,13 4,43 4,14
nestyy myo0s tulevaisuudessa
laadukkaan tydpaikan tarjo-
ajana (ka 4,29)
K9. Vaihtaa tyopaikkaa heti, 4,17 3,63 3,86 3,86

5.3.2 Tyytyvéisyys tyoilmapiiriin ja toimintaan

Tyoilmapiiri ja toiminta -kysymyssarjassa vastaajilta tiedusteltiin mielipiteitd ja

kokemuksia viestinnistd, palautteen saamisesta, tyon mielekkyydesta, tydilmapii-

ristd ja tyytyvadisyydestd yrityksen tarjoamaa vaatetusta kohtaan.

Johdon ja henkil6ston viliseen tiedonkulkuun (3,71) olivat tyytyvéisimpid O - 11

kuukautta tydskennelleet (3,83) sekd yli 24 vuotiaat vastaajat (4,0). Vihemmén
tyytyvdisid olivat yli 11 kuukautta tydoskennelleet (3,63) sekd 18 - 24 vuotiaat vas-

taajat (3,43). Kaikkien vastaajien mielestd esimies oli tavoitettavissa erittdin jous-

tavasti (4,93). Eroja vastaajien vililld syntyi palautteen saannissa tyostd. Tyyty-
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viisimpid palautteen saamiseen olivat 0 - 11 kuukautta tyoskennelleet (4,17) seka
18 - 24 vuotiaat vastaajat (3,86). Vihiten tyytyviisié olivat yli 11 kuukautta tyos-
kennelleet (3,38) seki yli 24 vuotiaat (3,57).

Kaikki vastaajat totesivat jarjestyksenvalvojan tyon Yritys X:ssd olevan mielekés-
td (4,21). Vahvimmin téitd mieltd olivat O - 11 kuukautta tydskennelleet (4,5) sekd
yli 24 vuotiaat (4,29). Tyo6ilmapiiri Yritys X:ssé sai kiitosta kaikilta vastaajilta
(4,57). Kaikki vastaajat arvioivat tydilmapiirin hyviksi. 18 - 24 vuotiaat arvioivat
tydilmapiirin tason alhaisimmaksi (4,0), joskin hekin arvioivat tydilmapiirin hy-

viksi.

Yrityksen kustantama tydvaatetus jakoi vastaajien mielipiteet kahtia (3,0). Vaate-
tukseen kuuluu musta, hihallinen kauluspaita, jossa on yrityksen logo ja jérjestyk-
senvalvojan tunnus sekd musta, vuoriton neopreenifleece-takki. Tyytyvaisimpid
olivat yli 11 kuukautta tydskennelleet (3,25) seké yli 24 vuotiaat (3,14). Vihiten
tyytyvéisid olivat O - 11 kk tyoskennelleet (2,67) sekd 18 - 24 vuotiaat (2,86).

Tyovaatetus kerdsi kehittimisehdotuksia myds avoimina vastauksina.

” Tydtakki voisi olla hivenen parempi, koska se kostuu tydvuoron aikana ja muut-

tuu ikdvin kylmaksi, syksylld ja talvella. Villapaita tai poolo voisi olla ok lisd.

”Pikee ois kova kesaisin.”

5
4,5
4 3,25 3,14
3,5 267 2,86
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0 : : : .
0-11kk yli 11 kk 18-24v yli24v

KUVIO 4. Tyytyviisyys yrityksen tarjoamaan vaatetukseen. (n=14)



TAULUKKO 2. Ty6ilmapiiri ja organisaation toiminta (n=14)
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Tyoilmapiiri ja toi- Vastaajien Vastaajien | Vastaajien Vastaajien
minta tyytyvéisyys | tyytyvdisyys | tyytyvdisyys tyytyvéisyys
tydsuhteen tyosuhteen | ikdryhmittdin ikdryhmittdin
keston mu- | keston mu-
kaan kaan
0-11 kk yli 11 kk 18-24 vuotta yli 24-vuotiaat
(n=6) (n=8) (n=7) (n=7)
K10. Johdon ja henki- 3,83 3,63 3,43 4
16ston vélinen tiedonku-
ku on riittavaa (ka 3,71)
K11. Esimies on tavoi- 5 4,88 5 4,86
tettavissa erittiin jousta-
vasti (ka 4,93)
K12. Esimiecheni antaa 4,17 3,38 3,86 3,57
palautetta tydssi onnis-
tumisessani (ka 3,71)
K13. Koen tyon mielek- | 4,5 4 4,14 4,29
kadksi (ka 4,21)
K14. Ilmapiiri yritykses- | 4,67 4,5 4 4,56
sd on jannittynyt ja kired
(kdénteinen ka 4,57)
K15. On tyytyvdinen 2,67 3,25 2,86 3,14

yrityksen tarjoamaan

vaatetukseen (ka 3,0)
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5.3.3 Tyytyviisyys tyoympéristoon

Tassd kysymyssarjassa vastaajilta tiedusteltiin heidédn tyytyvaisyyttddn seuraaviin
asioihin: perehdyttdminen, oma kokemustaso, tuen ja avun saanti muilta tyonteki-

joiltd, tyytyviisyys omaan tyokohteeseen ja tydvuorojen maardén.

TAULUKKO 3. Ty8ympéristd (n=14)

Tyoymparistd Vastaajien Vastaajien | Vastaajien Vastaajien
tyytyvdisyys | tyytyvéisyys | tyytyvaisyys tyytyvaisyys
tydsuhteen tyosuhteen | ikdryhmittdin ikdryhmittdin
keston mu- | keston mu-
kaan kaan
0-11 kk yli 11 kk 18-24 vuotta yli 24-vuotiaat
(n=06) (n=8) (n=7) (n=7)
K16. Minut pereh- 4,67 4 4,71 3,86
dytettiin hyvin
tyotehtédviini (ka
4,29)
K17. Kykenen 4,67 4,88 4,71 4,86
suorittamaan nykyi-
set tyOtehtavani
menestykselld (ka
4,79)
K18. Saan tukeaja | 4,83 3,75 4,57 3,86
apua muilta tyonte-
kijoilta (ka 4,21)
K19. Olen tyyty- 4,83 4 4,29 3,71
védinen nykyiseen
tyokohteeseeni (ka
4,36)
K20. Olen tyyty- 4,83 3,63 4,29 4
véinen tyovuorojeni
madrdén (ka 4,14)
K21. Olen tyyty- 4,83 4 4,43 4,29
véinen tyovuorojeni
ajankohtaan (ka
4,36)
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TyOoympiristo- kysymyssarjassa selkedsti tyytyvaisimpid tyontekijoita olivat yri-
tyksessd 0 - 11 kuukautta tyoskennelleet sekd 18 - 24 vuotiaat. Tadma kavi ilmi
aineistoa luokiteltaessa ja ristiintaulukoitaessa. Parhaimman perehdytyksen tyo-
tehtdviinsa arveli saaneensa 0 - 11 kuukautta tyoskennelleet (4,67) sekd 18 - 24
vuotiaat (4,71) vastaajat. Perehdytyksen koki hyvéksi myos yli 11 kuukautta tyos-
kennelleet (4,0) ja yli 24 vuotiaat (3,86). Kaikki vastaajat olivat sitd mielt4, ettd he

kykenevit suorittamaan nykyiset tyotehtdvansd menestykselld Yritys X:ssé (4,79).

Tuen ja avun saanti vuoron aikana muilta tyontekijoiltd jakoi vastaajia. 0 - 11
kuukautta tyoskennelleet ja 18 - 24 vuotiaat olivat tyytyviisimpid tuen ja avun
saantiin haastavissa tilanteissa. Y1i 11 kuukautta tyoskennelleet (3,75) seki yli 24
vuotiaat (3,86) vastaajat arvioivat tuen ja avun saamisen muilta tyontekijoilta
hieman heikommiksi. 0 - 11 kuukautta tyoskennelleet (4,83) olivat tyytyvdisempid
nykyiseen tydkohteeseensa kuin yli 11 kuukautta Yritys X:ssé tydskennelleet
(4,0). Samoin tyytyvidisempid olivat 18 - 24 vuotiaat (4,29) tyokohteeseensa kuin
yli 24 vuotiaat (3,71). Vastaajien kokonaistyytyvéisyys tyokohteisiin oli 4,29,

mika on erittdin hyva.

0 - 11 kuukautta tydskennelleet olivat selkedsti tyytyviisimpid my0s tydvuorojen
méaérdin ja ajankohtaan (4,83). Yli 11 kuukautta tydskentelevit olivat tyytyvii-
sempid tydvuorojen ajankohtaan (4,0) kuin maardén (3,63). 18 - 24 vuotiaat olivat
tyytyvéisid sekd tydvuorojen madrdin (4,29) ettd ajankohtaan (4,43). Yli 24 vuoti-

aat olivat hekin tyytyviisid tydvuorojen madrdén (4,0) seké ajankohtaan (4,29).
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5.3.4 Kehittdmisen kohteet organisaation toiminnassa

Tassd luvussa kdydéén lapi tairkeimmat kehittdmisen kohteet sekd annetaan Yritys
X:n johdolle kehittimisehdotuksia organisaation toiminnan kehittdmiseksi. Kehit-
tdmisehdotukset perustuvat timin tyotyytyvaisyyskartoituksen tuloksiin sekd

omakohtaisiin kokemuksiin jérjestyksenvalvojan tydssd Yritys X:lle.

Eniten kehitettdvad timin tyotyytyviisyyskartoituksen pohjalta vastaajat arvioivat
olevan seuraavissa yritystoiminnan osa- alueissa: ammatillisen osaamisen kehit-
tdminen (3,71), johdon ja henkildston vilinen tiedonkulku (3,71), palautteen saan-
ti tyostd (3,71), perehdytys (4,29), tydyhteisollisyyden kehittiminen (avoimet ke-
hittdmisehdotukset) seké yrityksen tyovaatetus (3,0).

Tiedonkulkuun johdon ja henkil6ston vélilld 18 - 24 vuotiaat vastaajat (3,43) oli-
vat vdhiten tyytyvéisid. Esimiehelle timé antoi tirkedd palautetta. Mihin osa vas-
taajista ovat tiedonkulun osalta olleet tyytymattomid, ei tutkimus paljastanut. Téta
voisi seuraavassa tyotyytyvaisyyskartoituksessa vuonna 2011 kysya esimerkiksi
avoimella kysymykselld asteikkokysymyksen jdlkeen, mikili vastaaja ilmoittaa

olevansa edes osittain tyytyméton tiedonkulkuun johdon ja henkiloston vililla.

Palautteet

Tyontekija haluaa palautteen muodossa tietdd omasta edistymisestddn tyossd. Tu-
lokset, palaute ja onnistumiset ovat voimakkaasti innostava tekija tydssd. Sisdistéd
motivaatiota edistdvina tekijdna palautteella on keskeinen merkitys ty0ssé, koska
se luo onnistumisen kokemuksia ja se on tirkeda tyontekijin itsenséd kehittymisen
kannalta. Positiivinen ja negatiivinen palaute ovat molemmat tirkeitd motivaatiol-
le. Kehityskeskustelut alaisten kanssa ovat tirkeitd. Ne voidaan kidyda alaisten
kanssa ldpi esimerkiksi ryhmékohtaisesti koulutuksien ohessa. Palautteen suurin
haaste on usein sen riittimattomyys. Talloin kollegoilta ja sidosryhmiltd kuten

asiakkailta saatu palaute on ensiarvoisen tarkedd. (Luoma ym. 2004, 80 - 82.)
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Palautteen saantiin tyytymittomimpié olivat yli 11 kuukautta tydskennelleet
(3,38) seka yli 24 vuotiaat tyontekijat (3,57). Myos 18 - 24 vuotiaat (3,86) totesi-
vat palautteen saannin olevan vdhdisempaa kuin O - 11 kuukautta tyoskennelleiden
(4,17). Naita tuloksia palautteen saannista vahvistaa se, ettd yleensa rakentavaa
palautetta annetaan eniten juuri tydsuhteen alussa, jolloin tyon ohjaaminen ja pa-
laute esimieheltd on runsasta. Myohemmin palautteen mééra saattaa vihentya
radikaalisti, mikali tyokohde pysyy samana. Tdméa nikyy myos tuloksissa. Jarjes-
tyksenvalvojan ty0 on itsendistd. Kun tyot sujuvat hyvin, palautetta ole tarvetta
antaa. TAmén tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd osa vastaajista kuitenkin kaipaa
saannollistd palautetta tydstddn. Omakohtainen kokemus ty0ssd on opettanut, ettd
oikeanlainen kannustava palaute motivoi tyontekijdi jopa tehokkaammin kuin
pelkké ulkoinen tunnustus kuten raha. Kannustava palaute motivoi sisdisesti, ul-

koinen palkkio (raha) motivoi ulkoisesti.

Tyontekijan saama palaute tydstd voidaan jérjestdd pitdmalld vuosittaiset kehitys-
keskustelut esimiehen ja tyontekijén vililld vuosittain. Kehityskeskustelun tavoit-
teena olisi motivoida tyontekijdd. Esimies voisi yhdessé tyontekijidn kanssa suun-
nitella tyon siséltdd niin, ettd se motivoisi tyontekijaa sisdisesti sekd ulkoisesti.
Kehityskeskustelu voitaisiin kiyda esimerkiksi niiden tyontekijoiden kanssa, jotka
tekevit tyovuoroja sddnnollisesti. Ajankéytollisesti timéd on varmasti haastavaa,
mutta ehképi kehityskeskustelu voitaisiin kdyda mahdollisten tulevien koulutusti-
laisuuksien ohessa tai vaikkapa puhelimen vilityksell erikseen sovittuna aikana.
Keskusteluun voisi sisdllyttdd ainakin seuraavat asiat: tydntekijin tavoitteet, tule-
vaisuuden suunnitelmat, palautteenantomahdollisuus, tyontekijan ammattitaidon
lisddminen ja ammattitaidon karttuminen esimiehen ndkdkulmasta. Néin jokainen
tyontekijéd saa palautetta ja kehittdmisehdotuksia omasta tyOstdén saannollisesti.
Samalla organisaatio viestii tyontekijoille, ettd se vélittdd heiddn hyvinvoinnistaan

ja haluaa parantaa heiddn ammatillista kehittymista tyossdan.

Henkilokunnan kehittiminen ja kouluttaminen

Tyon menestyksekds suorittaminen edellyttaa, ettd tyontekijilld on kykyjé suoriu-

tua tyostddn. Tarvittava osaaminen organisaatiossa on mahdollista saavuttaa kou-
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lutuksen ja tyontekijoiden kehittdmisen avulla tai rekrytoinnin kautta. Henkilon
sopivuus ja kyvykkyys ovat vilttdmattomid, mutta ne eivét itsessddn ole riittdvid
ominaisuuksia takaamaan ty0ssd menestymisti. Tarkedd on my0ds suunnata yksi-
16n tiedot ja taidot kohti organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Luoma ym.
2004, 72.) Ammatillisen osaamisen kehittdminen my6s muualla kuin tydvuoron
aikana olisi suositeltavaa. Sdédnnéllinen koulutustilan kdyttomahdollisuus yrityk-
sen tyontekijoille sopisi tdhdn tarkoitukseen hyvin. Se lisiisi ja pitdisi ylla tyonte-
kijoiden ammattitaitoa. Koulutustila mahdollistaisi myds muiden tyontekijéiden
tapaamisen ja sitd kautta lisdisi yhteisollisyyden tunnetta ja me- henked yritykses-
sd. Tila olisi ehdottomasti pitkdn ajan tdhtdimelld investointi, joka maksaa itsensi
takaisin tyontekijoiden lisddntyneend ammattitaitona sekd osaamisena. Liséksi
tyontekijoiden koulutuksen ja ammattitaidon kehittdminen motivoi alaisia ja si-
touttaa heitd tehokkaasti. Koulutusmahdollisuuden jérjestdminen sai kehittdmis-
ehdotuksia avoimen palautteen muodossa. Sddnndllisen koulutustilan jarjestdmi-
sestd tyontekijdille on jo alustavasti kiyty keskustelua toimeksiantajan kanssa, ja

sithen on kehitteilld parannustoimenpiteita.

”Firman tyontekijoille suunnatut voimankéyttoharjoitukset esimerkiksi kerran
viikossa olisi hyvé tapa ylldpitdd ammattitaitoa. Liséksi olisi hyvé olla foorumi,
jossa voisi kdyda 14pi ongelmatilanteita toissé ja saada uusia ideoita niiden ratkai-

semiseksi mahdollisimman siististi ja ammattitaitoisesti.”

Tyoyhteisollisyyden ja virkistystoiminnan lisddminen

Virkistystoiminnan jirjestiminen muiden tyontekijoiden kesken on suositeltavaa
henkilokunnan tydmotivaation ylldpitdmiseksi ja parantamiseksi sekd tydyhteisol-
lisyyden parantamiseksi. Yritys X:n ensimmadinen virkistysilta pidettiinkin helmi-
kuussa 2011 tdmin tutkimuksen alustavien kehittimisehdotusten pohjalta. Seu-

raavassa tutkimuksessa vastaajilta saatuja kommentteja.

”Esim. kerran tai pari kertaa vuodessa olisi oiva pitda virkistyspidivé, jotta myds

muut kuin oman kohteen/ omien kohteiden tekijit tulisivat tutuiksi. Se liséisi
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tyontekijoiden “me- henked” ja samalla kun tutustuu tyontekijoihin, niin padsee

irti hetkeksi tyokuvioista.”

”Enemmén yhteistd toimintaa voisi yrittda jarjestia yrityksen tyontekijoiden kes-

2

ken.

Tyovaatetus

Tyovaatetukseen oltiin vastaajien keskuudessa véhiten tyytyvéisid (3,0). Osa vas-
taajista oli hyvin tyytyvéisid, kun osa vastaajista oli hyvin tyytyméttomii. Ne vas-
taajat, jotka tyoskentelevit ulkona ainakin osittain, vaikuttavat olevan kaikkein

tyytyméttomimpid. Avoimet vastaukset tukevat titd johtopaatosta.

” Tyotakki voisi olla hivenen parempi, koska se kostuu tyovuoron aikana ja muut-

tuu ikdvin kylmaksi, syksylld ja talvella. Villapaita tai poolo voisi olla ok lisd.

”Pikee ois kova kesaisin.”

Tyovaatetuksen ensisijainen tehtdvi on taata tyontekijan turvallisuus seké olla
edustava kokonaisuus. Omien kokemusten perusteella tydvaatetus on kesalla
kuuma seka talvella kylma ulkona, kun tyoskennelldén ulkona. Paras tilanne on
niilld tyontekijoilld, joiden ei tarvitse tydskennelld ulkona. Yritys X kustantaa
tydvaatetuksen tyontekijoilleen, joten se on ilmainen kaikille tyontekijoille. Tyo-
vaatetuksen osalta yrityksen johto voisi kerdtd palautetta tyontekijoiltd, mitd miel-
td he siitd ovat. Tama olisi mahdollista esimerkiksi virkistysillan tai koulutuksen
yhteydessd. Mielipiteet tydvaatetuksen toimivuudesta vaihtelevat, joten kokonai-
suuden hahmottaminen olisi helpointa keskustelemalla tydvaatetuksesta sitd kéyt-

tavien kanssa.
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Perehdyttiminen

Perehdytys sai padsidintdisesti hyvén keskiarvon vastaajien keskuudessa (4,29),
mutta yli 24 vuotiaat arvioivat saaneensa hieman vihemmaén tyydyttdvéa pereh-
dyttdmisté (3,86). Perehdyttdmiselld tarkoitetaan, ettd tyontekijille niytetdén uusi
tyokohde ja samalla opastetaan kuinka tyokohteessa jirjestyksenvalvontaa tulee
suorittaa. Perehdyttimiseen ei teoriassa kuulu uuden tyontekijan kouluttaminen,
vaan pelkké opastaminen “’talon tavoille”. Vaikka perehdyttimiseen oltiin paa-
sddntdisesti tyytyvaisid, uskon, ettd perehdyttimisen laatua voidaan vield parantaa.
Laadukkaan perehdyttimisen varmistamiseksi yrityksessé olisi hyva olla laadittu-
na perehdyttdjélle erdénlainen perehdyttdmisopas, jonka mukaan perehdyttdminen
tapahtuu. Oppaassa voisi olla lueteltuna myds organisaation visio, tydskentelyn
tavoitteet sekd madritelma siitd, millaista yrityskuvaa Yritys X haluaa sidosryh-
mille vélittd4. Néin ollen uuden tyontekijan perehdyttimisen voi tarvittaessa suo-
rittaa kuka tahansa tyontekijd. Samalla varmistutaan, ettd halutut asiat tulevat ker-
rotuiksi ja ndytetyiksi oikealla tavalla, ja ettd perehdyttdminen on laadultaan hy-
vad ja tasaista. Perehdytysopas voisi toimia samalla “’tervetuloa taloon — oppaa-
na”. Perehdyttimisen laadun varmistamiseksi olisi hyvé, ettd perehdyttdmisen
hoitaisivat tietyt ennalta sovitut tyontekijit. Ndin esimies voi parhaiten varmistua
perehdyttdjdlta tulevan palautteen luotettavuudesta uudesta tyontekijéstd. Kun
kokeneet ja luotetut tyontekijét hoitavat perehdytyksen, saa hieman kokematto-
mampikin uusi tyontekijd uusia avartavia ndkokulmia tyoskentelyyn. Jos uusi
tyontekijd tarvitsee perehdyttdmisen ohella my6s koulutusta tyotehtavédn, hoituu

se parhaiten kokeneen perehdyttdjén opastuksella ja avustuksella.

Palkitseminen

Palkitsemisen kautta organisaatio viestittdd Luoman ym. mukaan yksilolle tarkeda
viestid siitd, miten hin on tydssddn suoriutunut. Palkitseminen on kokoelma siiti,
mité tyontekijd saa tydpanoksestaan, motivoituneesta toiminnastaan ja ammattitai-
tonsa antamisesta organisaation kdyttoon. Palkitseminen tulee koostua aineellises-
ta ja aineettomista palkkioista. Onnistunut palkitseminen tukee yksilon motivaa-

tiota ja poistaa motivoitumisen esteitd. Organisaatio pyrkii palkitsemisella ohjaa-
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maan yksilon toimintaa strategian suuntaan. Organisaatio pyrkii palkitsemisella
vaikuttamaan yksildihin tavalla, joka saa heissé aikaan organisaation toivomia
vaikutuksia, kuten strategian mukainen toiminta ja tavoitteiden saavuttaminen
sekd tyotyytyvdisyyden ja hyvinvoinnin lisidminen. Palkitseminen toimii, kun
yksilon motivaationdkdkulma ja organisaation tarve toiminnan ohjaamiseen ovat
lasnd samanaikaisesti. Palkitseminen tulee sitoa tyontekijoiden osaamiseen ja
henkil6kohtaisiin taitoihin sekéd organisaation yhteisiin tavoitteisiin ja strategiaan.
Nain vaikutetaan yksiloiden kehittymiseen ja kédyttdytymiseen organisaatiolle ha-
luttuun suuntaan. (Luoma ym. 2004, 34 - 35.) Kokonaisvaltaisen palkitsemisjar-
jestelmén suunnitteleminen ja luominen Yritys X:lle voisi olla yksi tulevaisuuden
kehittdmishanke toteutettavaksi. Turvallisuusalalla tillaisen jérjestelmén luominen
on erityisen haastavaa, koska yksilon tydssidsuoriutumista ei ole mahdollista mita-
ta tuloslukujen perusteella. Yrityksen ydintuote palvelu on aineetonta. Palkitsemi-
nen liittyy kuitenkin olennaisesti yksilon motivoimiseen, joten palkitsemista ei
tulisi siten sitoa ainoastaan ulkoisten palkkioiden tavoitteluun. Onnistuneen pal-
kitsemisen yksi haaste on myos, ettd yksiloitd motivoivat erilaiset asiat tydssa.
Joku saattaa motivoitua arvostuksen, tunnustuksen ja palkkioiden saannista tyds-
sd, kun toinen motivoituu tyon siséllosti itsessddn (Hokkanen, Mikeld & Taatila
2008, 34). Ulkoiset palkkiot motivoivat yksilod hyvin lyhytaikaisesti, joten niiden
kayttdminen palkitsemisessa ainoana keinona ei motivoi tyontekijéa pitkdjintei-
sesti. Tassd opinndytetydssd on sivuttu palkitsemiseen olennaisesti liittyvia ele-
menttejd kuten palautteen saanti, ammatillisen osaamisen ja tydyhteisollisyyden
kehittdiminen sekéd tyotyytyviisyys. Palkitsemista ei voida titen irroittaa omaksi

kokonaisuudeksi, vaan sen tulisi olla osa organisaation jokapdivéistd toimintaa.
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6 YHTEENVETO

Tadmin tutkimuksen tarkoitus oli mitata Yritys X:n tyotyytyvéisyyden taso, kehit-
tad yrityksen kdyttoon tyotyytyvaisyyttd mittaava kyselylomake seki antaa kehit-
tdmisehdotuksia yrityksen toiminnan parantamiseksi. Tutkimuskysymyksina oli-
vat: Kuinka tyytyviisid Yritys X:n tyontekijit ovat omaan tyohonsd sekd organi-
saation toimintaan? Mitkd ovat tirkeimmait kehittdmisen kohteet yrityksen toi-

minnassa?

Tyotyytyvdisyyttd mitattiin tdssd tutkimuksessa kvantitatiivisella menetelmalla.
Kyselytutkimus toteutettiin Survey- tutkimuksena. Kysely koostui kuudesta taus-
tatietokysymyksesté ja kuudestatoista tyotyytyvaisyyttd mittaavasta vaittamasta.
Lisdksi kyselyn lopussa oli varattu tilaa avoimelle palautteelle tai kehittdmisehdo-
tuksille. Kyselytutkimus ldhetettiin vastaajille postitse kotona taytettavéksi. Kyse-
lylomakkeita ldhetettiin 23 kappaletta, joista 14 kappaletta palautettiin takaisin.

Vastausprosentti oli 61 %.

Tyotyytyvédisyystutkimuksen tulosten mukaan 0 - 11 kk tydskennelleet seka 18 -
24 vuotiaat ovat kauttaaltaan tyytyvaisempid tyohonsa kuin yli 11 kuukautta tyds-
kennelleet sekd yli 24 vuotiaat. Tulosta voidaan tulkita niin, ettd ammattitaidon ja
kokemuksen lisddntyessd tyontekijdn vaatimus tyOté ja sen sisdltdod kohtaan muut-
tuvat ja kasvavat. Tyotyytyvéisyys vaihtelee, se ei ole pysyvd emotionaalinen tun-
ne. Tutkimuksesta saadut tulokset ovat ennen kaikkea suuntaa antavia. Tuloksia ei
voida pitdd tdysin luotettavina vdhdisen vastaajaméérdn vuoksi. Tutkimus toteutet-
tiin Yritys X:ssd ensimmaisté kertaa, joten tdimén tutkimuksen térkein anti on ollut
kehittad yrityksen kayttdon tyotyytyvéisyyden mittaukseen soveltuva kyselyloma-
ke. Kyselylomaketta on mahdollista péivittdd paremmin yrityksen tarpeita huomi-
oonottavaksi, silld tdssd opinndytetydssd on kerrottu my0s kaikista tutkimusta

tehtdessa tehdyistd virheista.

Tutkimustulosten perusteella vastaajat ovat ylpeitd saadessaan tydskennelld Yritys
X:ssd. He uskovat my®ds, ettd yritys menestyy myos tulevaisuudessa laadukkaan

tyOpaikan tarjoajana. Vastaajat olivat erittdin tyytyvéisid esimiehen tavoitettavuu-
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teen. Tyoilmapiiri koettiin hyviaksi kaikkien mielestd. Jarjestyksenvalvojan tyon
mielekkyys sai my0s kiitosta kaikilta vastaajilta. Tydkohteisiin, tydvuorojen maa-
radn sekd ajankohtaan oltiin padsdantoisesti erittidin tyytyvéisid myds. Kehitetta-
vad vastaajat arvioivat olevan eniten tydvaatetuksen osalta, oman ammatillisen
osaamisen kehittdmisessi sekd tydyhteisollisyyden kehittdmisessa. Vastaajat toi-
vat ilmi nimé kehittdmisen kohteet my0s avoimissa vastauksissa. Vastaajat ar-
vioivat kehittdmistd olevan my0s palautteen saannissa tyostd sekd tiedonkulussa

johdon ja henkil6ston valilla.

Téssd tyossd on annettu myos kehittdmisehdotuksia toimeksiantajalle yrityksen
toiminnan parantamiseksi. Tarkeimmét niistd ovat koulutustilan jarjestiminen
tyontekijoiden ammattitaidon kehittdmiseksi, tydyhteisollisyyttd ja tydmotivaatio-
ta parantavien virkistysiltojen jarjestiminen, perehdyttdmiskansion kayttoonotta-
minen seké palautejdrjestelmén luominen. Jatkokehittimishankkeina tdmén tyon

pohjalta ehdotetaan palkitsemisjérjestelman luomista Yritys X:lle.

Kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaén liittyva suurin rajoite tdssd tydssa oli, ettd
vastaajaméira jai odotettua pienemmaéksi. Tuloksien luotettavuuden varmistami-
seksi olisi vastaajamédrin pitényt olla runsaampi. Téten tulokset olisivat olleet
tarkempia ja aineistosta olisi voitu vetdd tarkempia ja luotettavampia johtopdatok-
sid. Miten vastaajaméddrad voidaan tulevaisuudessa seuraavissa tutkimuksissa
kasvattaa, on ehdottomasti ydinkysymys. Kyselytutkimus voidaan toteuttaa esi-

merkiksi koulutuksien yhteydessa.

Tama tyo siséltdd kehittdimisehdotuksia reliabiliteetin ja validiteetin parantamisek-
si seuraavia tyotyytyvéaisyyskartoituksia ajatellen. Tarkeimmaét niistd ovat: Kyse-
lylomakkeen muotoilu niin, ettd kaikki vastaajat ymmartavit kysymykset ja véit-
tamét halutulla tavalla. Kyselytutkimus voidaan toteuttaa esimerkiksi niin, ettd
kaikki vastaajat ovat kootusti paikalla. Joihinkin kyselylomakkeen véittdmiin tu-
lee lisdtd avoimia kysymyksid, jotta tutkimus antaisi jatkossa tietoa myos kehittd-
misen kohteista. Avoimet kysymykset on mahdollista muotoilla myds kehittamis-
ehdotusten muotoon, jolloin vastaukseksi saadaan valmiita kehitysehdotuksia

(Jarvinen 2001, 110).
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Yritys X on tutkimuksen aloittamisesta ldhtien lupautunut kehittdméén tyonteki-
joidensd tyotyytyviisyyttd timéin opinndytetyon pohjalta. Tyon alustavat tulokset
esiteltiin toimeksiantajalle lokakuussa 2010. Tdmén opinndytetyon tulosten poh-
jalta Yritys X jérjesti tyontekijoilleen motivaatiota ja yhteisollisyyttd parantavan
virkistysillan helmikuussa 2011. Jatkossa tyotyytyvéisyystutkimus tullaan Yritys
X:ssd toteuttamaan vuosittain (Toimeksiantaja 2011). Tyon liitteend on tyotyyty-
vaisyystutkimus (LIITE 1) sekd toimeksiantajan arvio opinndytetyon tydelamélih-
toisyydestd, tarkoituksenmukaisuudesta ja tarkeydestd koskien Yritys X:n toimin-

nan kehittdmistd (LIITE 2).
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TYOTYYTYVAISYYSTUTKIMUS LIITE 1

Arvoisa Ty6tyytyviisyystutkimuksen vastaanottaja!

Saat tdmén kirjeen, koska tydskentelet saamieni tietojeni mukaan jarjestyksenvalvojana
Yritys X:ssd. Tamén tyOtyytyviisyyskyselyn olen ldhettinyt taytettiviksi kaikille
yrityksessé sddnnollisesti tydvuoroja tekeville. Tarkoituksena
tyOtyytyvéisyystutkimuksessa on selvittdd Yritys X:n ty6ilmapiirin tasoa seké kartoittaa
tyontekijoiden kokemuksia yrityksessé johdettavista asioista.

Tutkimuksen kysymykset koskevat niitd aiheita, joista yrityksen johto ensisijaisesti
haluaa palautetta kehittddkseen yritystoimintaansa laadukkaammaksi ja toimivammaksi
tyoyhteison nikokulmasta.

Toivon, ettd vastaat kaikkiin kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti seké
totuudenmukaisesti. Henkilotietojasi ei tutkimuksessa kysytd missdén vaiheessa. Kaikki
vastaukset tullaan késittelemaén tdysin luottamuksellisesti ja anonyymisti.

Tyo6tyytyvaisyystutkimus on osa opinndytetyotiani Lahden Ammattikorkeakoulun
Matkailun opinnoissani.

Tutkimuksen ollessa valmis, ldhetén kaikille tyontekijoille 1-2 sivun yhteenvedon kyselyn
tuloksista.

Tutkimus siséltdd yhteensé 21 kysymysti, joissa vastausvaihtoehdot ovat valmiina.
Liséksi lopussa on vapaasana- osio, jossa sinulla on mahdollisuus antaa vapaasti
palautetta ja/tai kehittimisehdotuksia yrityksen toiminnan kehittdmiseksi.

Taytithan tyotyytyvaisyystutkimuksen huolellisesti. Palautathan sen takaisin oheisessa

kirjekuoressa, viimeistidn 23.09.2010 mennessi (2 viikkoa aikaa). Tdma kirje siséltaa
palautuskirjekuoren valmiilla postimerkilla seké palautusosoitteella.

Ystavillisin terveisin

Juha Ronkko



TUTKIMUKSEN TAUSTATIEDOT

(Ympyroi sinua ja tyotdsi parhaiten kuvaava vastausvaihtoehto, vain yksi vaihtoehto per
kysymys )

A. Tydkohteesi alueellinen sijainti?

TuSIMaa......c.coevviiiiiiiiiiiieiiieeeeeeeenn, 1
TtA-SUOMI....eeveeeeiiieeeeeeeeee e 2

B. Kuinka kauan olet ollut Yritys X:n palveluksessa?

alle A KkKeoovvveeeeieeeieeeiiiiii 1
Qe T KK 2
D21 B0 B USRI 3

C. Kuinka monta tyovuoroa teet keskiméérin kuukaudessa?

1-3 tyOVUOTOA.....ceeeeveeeireieeiiee e 1

4-6 tyOVUOTOQ.....eveeereeereeeeeeeereenenee 2

7 tybvuoroa tai enemman.................. 3
D. Ikisi

18-24 vuotta.......ccceeveeneeninieeeenen, 1

25-30 VUOttA....eeeeiieiiieee e 2

yli 30-vuotias.......ccccveveerieenieeieennenn, 3
E. Tyoskentelen pédasiassa

Olutpubissa.......cceevveevreereeeeeireenrenn, 1

Ruokaravintolassa...........ccccerueennee. 2

YOkerhosSa.....uovevevvvvceeieieiiieieee, 3



TYONANTAJAKUVA ( yksi vastaus per kysymys. )

taysin eri
mieltd
1

osittain
eri mieltd
2

el eri eikd
samaa mieltd
3

osittain
samaa mieltd
4

tdysin samaa
mieltd
5

Olen ylped
saadessani
tyoskennelld Yritys
X:ssd

Uskon voivani
kehittdd
ammatillista
osaamistani Yritys
X:ssd

Uskon, ettd Yritys
X tulee
menestymaan myos
tulevaisuudessa
laadukkaan
tyopaikan
tarjoajana

Vaihdan tyopaikkaa
heti, kunhan saan
oman alani toita

TYOILMAPIIRI JA TOIMINTA ( yksi vastaus per kysymys. )

tdysin eri
mieltd
1

osittain
eri mielta
2

ei eri eikd
samaa mieltd
3

osittain
samaa mieltd
4

tdysin samaa mieltd
5

Johdon ja
henkil6ston vélinen
tiedonkulku on
mielestini riittivaa

Esimieheni on
tavoitettavissa
erittdin joustavasti

Esimieheni antaa
minulle riittdvéasti
palautetta tydssa

onnistumisessani

Koen
jéarjestyksenvalvoja
n tyon Yritys X:ssé
mielekkadksi

Ilmapiiri Yritys
X:ssd on jannittynyt
jakired

Olen tyytyvéinen
yrityksen
tarjoamaan
vaatetukseen (takki
+ kauluspaita)




TYOYMPARISTO ( yksi vastaus per kysymys. )

taysin
eri
mieltd
1

osittain eri
mieltd
2

ei eri eikd
samaa mieltd
3

osittain samaa
mieltd
4

tdysin samaa
mieltd
5

Minut perehdytettiin
hyvin nykyisiin
tyotehtaviini
tydkohteessani

Uskon kykenevéni
suorittamaan
nykyiset
tyotehtdvéni
menestyksekkaésti
tydkohteessani

Saan tarvittaessa
tukea ja apua
tyokohteessa
tyoskennellesséni
vuoron muilta
tyontekijoiltd

Olen tyytyvéinen
nykyiseen
tyokohteeseeni,
jossa tyoskentelen/
joissa tyoskentelen

Olen tyytyvéinen
esimieheni minulle
jakamien
tydvuorojeni
miariin

Olen tyytyvéinen
esimieheni minulle
jakamien
tydvuorojeni
ajankohtaan

KEHITETTAVAA

Onko sinulla antaa ideoita, ajatuksia tai palautetta Yritys X:n toiminnan kehittdmiseksi?
Kirjoitathan niin, ettei oma tai toisen henkildllisyys paljastu.

KIITOS ARVOKKAISTA MIELIPITEISTASI!




YRITYS X LITE 2
Aluepiillikko

Etelda-Suomi

Opinndytetyon arviointi

Tekijd: Juha Ronkkdo
Aihe: Tyotyytyviisyyden kartoitttaminen turvallisuusalan

henkilostonvuokrausyrityksessa

Juha Ronkko teki opinndytetyond yrityksellemme tyotyytyvéisyyskyselyn.
Tyotyytyviisyyskysely suoritettiin ensimmaisté kertaa yrityksessdmme. TyOstd on
jo nyt saatu merkittdvésti hyotyd henkiloston tyytyvaisyyden kartoittamisessa.
Tulosten pohjalta on jo aloitettu toimenpiteet ja tuloksia aiotaan hyodyntia
yrityksen pdivittdisessd toiminnassa. Jatkossa tyotyytyvéisyyskyselyjd on

tarkoitus tehdd vuosittain pohjautuen Ronkon tekeméan tydhon.

Yrityksemme on erittdin tyytyvdinen Ronkon tekeméadn tyohon ja hdnen

asennoitumiseen tyotd kohtaan.
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