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Tama opinndytetyo on toteutettu kampaamoketjulle Harikabet Oy:lle. Opinnaytetyon
tavoitteena on selvittda mitka tekijdt lisdavat tyohyvinvointia. Tutkimuksen tarkoituksena
on antaa toimintaehdotuksia yritykselle, miten he voivat lisata motivaatiota ja
tyohyvinvointia. Kehittamistyolla kartoitetaan yrityksen taman hetkinen tilanne
tyohyvinvoinnista ja sen avulla voidaan kehittaa tata.

Tietoperusta koostuu kolmesta paaaiheesta: tyontekijan motivoitumisesta, tyon
merkityksellisyydestd ja esimiestyoskentelysta. Teoriaosuuden sisalto on tutkimuksen
tukena ja

tutkimus suoritettiin kvantitatiivisella ja kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Tyo
toteutui sahkoisella kyselylld ja sen tueksi haastateltiin yhta yrityksen esimiesta. Kyselyn
vastausprosentti oli 29%.

Henkiloston hyvinvointi sai kyselyn tuloksien mukaan keskiarvon 4.0/5 ja tama on erittdin
hyva. Tutkimuksessa ilmeni, etta saanndllisia kehityskeskusluita, palavereita ja
aktiviteetteja kaivataan lisad. Tyohyvinvoinnin seuraamisen tueksi tyohyvinvointikyselyita
olisi jatkossakin suositeltavaa tehdd. Tuloksissa nousseista asioista on koottu

kehittamisehdotustaulukko, jossa on lueteltu tarkemmin kehittamisen vaikutukset.

Harikabet Oy:n tyohyvinvointi on erinomainen. Tyoyhteiso, tyon merkityksellisyys,
palkitseminen ja tydssa onnistuminen sekd esimiehen tuki ovat merkittavia tekijoita
tutkimuksen mukaan. Tutkimuksessa ilmeni, etta useampi kokee tarvitsevansa
henkilokohtaista tukea esimiehelta. Tyoyhteiso on yrityksessa kannustava ja silla on suuri
merkitys tyohyvinvointiin. Tulosten perusteella on lueteltu konkreettisia
kehittamisehdotuksia, joita yrityksen on suositeltavaa kayttaa.
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This is a bachelor thesis that has been carried out for a beauty salon chain; Harikabet Oy.
The aim of this thesis project was to examine the factors that increase well-being at work
and give practical suggestions to the company about how it can increase motivation and
well-being at work. The research maps out the company’s current situation regarding
well-being at work in order to further develop the strategies of well-being in the
company.

The theoretical section consists of three main subjects: the motivation of employees, the
significance of work, and the manager’s work. This section supports the empirical
research, which was carried out with quantitative and qualitative research methods with
an online web survey and an interview with one manager. The response rate to the
survey was 29%.

According to the survey, the staff's well-being is 4.0/5 and this is very good. The research
showed that regular development discussions, meetings, and activities should be at a
higher rate. To support the monitoring of well-being at work, it is recommended to do
continuous surveys also in the future. According to the results of the survey,
development is required, which has been collected and displayed on a table.

Harikabet Oy's well-being seems to be excellent. The work community, the significance of
work, rewarding, and the support of the manager are all factors that are very important
according to the research. The study revealed that employees need support from their
managers. The work community in this company is very supportive and it has an
important value for well-being at work. Based on the research results, development
suggestions are listed, which are recommended to be used by the company.

Keywords: well-being at work, work motivation, manager, work community
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta. Organisaation piirteet, esimiestoiminta,
tyoyhteiso ja tyontekijan tunne tyon hallinnasta seka nakemys tyoyhteisostaan vaikuttavat
tyohyvinvoinvointiin (Docentum, 2020). Tyohyvinvointi rakentuu terveyslaitoksen mukaan
mielekkaasta ja sujuvasta tyosta. Terveytta edistavassa ja tyouraa tukevassa tyoymparistossa
ja tyoyhteisossa, jossa on turvallista, on tama hyvinvoiva tyopaikka. Eu-progressin
maaritelman mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa terveellista, turvallista ja tuottavaa tyota, jota
tyontekijat ja tyoyhteiso ammattitaidollaan tekevat johdetussa organisaatiossa. Henkilokunta
kokee olevansa mielekkaassa ja palkitsevassa tyossa, jonka rinnalla se tukee heidan

elamanhallintaansa. (Kehusmaa 2011, 13-14)

Taman opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kampaamoketjulle Harikabet Oy:lle. Tutkimuksen
tarkoituksena on antaa toimintaehdotuksia yritykselle, miten he voivat lisata tyontekijoiden
motivaatiota ja tyohyvinvointia. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa minkalaiset tekijat
lisaavat tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksessa keskityn kuinka motivaatiotekijat ja
esimiestoiminta vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Toteutan taman tutkimuksen tyopaikalleni,
jossa itse aloitin tyoharjoittelijana melkein nelja vuotta sitten. Valmistumisen jalkeen jatkoin
yrityksessa ja kolme vuotta myohemmin minusta tuli esimies. Olen itse ollut kahdessa eri
roolissa, tyontekijana ja esimiehena, joten tama oli minulle kiinnostava aihe ja tutkia asiaa

kahdesta eri nakokulmasta.

TARKOITUS

Kaava 1 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoita ja tutkimuskysymykset



Henkilosto on yrityksen tarkein voimavara ja henkiloston tyomotivaatio on erittain
merkityksellinen asia yrityksessa. Etenkin asiakaspalvelutyossa motivaation yllapitaminen on
tarkeaa, koska ulkopuoliset tekijat, joihin tyonantaja ei voi vaikuttaa omasta puolestaan
vaikuttavat tyontekijan motivaatioon myos. Yrityksen toiminto perustuu alalla, jossa
asiakaspalvelulla on tarkea rooli tyossa. Nain ollen henkiloston hyvinvointi on
merkityksellinen. Kauneudenhoitoalalla on paljon kilpailua ja alan vaihtuvuus on yleista.
Taman alan tyontekijat, erityisesti kampaajat joutuvat paivittaisiin erilaisiin, haastaviin
tilanteisiin. He toimivat samalla niin sanotusti kuin psykologit tiiviissa asiakaspalvelussa.
Tyontekijan asenne ja tyoskentelytapa ovat vaikuttavia tekijoita tyonteossa ja tyontekijan
henkisella hyvinvoinnilla on suuri merkitys. Valitsin taman aiheen, silla haluan selvittaa
henkiloston taman hetkisen tyotyytyvaisyys tilanteen ja mitka motivaatiotekijat vaikuttavat
tyohyvinvointiin kokonaisuudessa. Yrityksen henkilostolle ei ole aiemmin toteutettu

tyotyytyvaisyys kyselya, joten tutkimuksen tuloksista on varmasti hyotya.

1.1 Kauneusala

Suomessa hiusalan ammattilaisia on arvioltaan noin 15 000. Suurin osa hiusalan
ammattilaisista ovat ammatin-tai lilkkkeenharjoittajina toimivia yrittajia. Useampi
ammattilainen toimii yksinyrittajana jonkun muun yrittajan liiketilassa. Hiusyrittaja maksaa
sovittua kiinteaa vuokraa tai palvelutyon tuloksesta sovittua prosenttiosuutta vastaan.
Suomessa tyollisyystilanne on vaihtelevaa riippuen paikkakunnasta. Etela-Suomessa
tyopaikkoja saattaa olla vahemman kuin tyonhakijoita. Moni yritys on joutunut lopettamaan
toimintansa ja parturi-kampaamopalveluiden tyollisyystilanne on heikentynyt hieman korkean
arvonlisaveron vuoksi. Arvonlisaveron nousu on vaikuttanut erityisesti alan yrittajille.
Palkallisia alan ammattilaisia on vahemman kuin yrittajia. Tosin lahivuosina alalta jaa
elakkeelle monia, mika tarjoaa tulevaisuudessa tyollistymismahdollisuuksia enemman.
(Ammattinetti 2017)

Opintopolun sivuilta loytyi 64 ammattikoulua, jossa tarjotaan hiusalan koulutusta
peruskoulusta valmistuville. Kampaaja-opiskelijoista moni lopettaa jo ennen valmistumista.
Tama ala painottuu vahvasti asiakaspalveluun ja se vaatii paljon joustoa ja henkista
vahvuutta. Fyysisesti ja psyykkisesti vaativa ala on hyvin vaihtelevaa ja usealla tyoura talla

alalla on lyhyt.

1.2 Yritysesittely

Harikabet Oy on kampaamoketjuyritys, joka toimii Uudenmaan alueella. Perheyrityksen
ensimmaisen kampaamoliikkeen perusti lohjalainen Maarit Salo vuonna 1986 ja taman jalkeen
vuonna 2005 hanen tyttarensa Hanna-Riikka Salon on toiminut yrittajana ja
lilketoimintajohtajana. Harikabet Oy on Salon Klipsin tytaryhtio ja ne toimivat yhteisella

markkinointinimella. Liikkeita on talla hetkella yhteensa 16 Espoossa, Helsingissa, Vantaalla,



Lohjalla, Nummelassa seka Jarvenpaassa, Keravalla ja Hyvinkaalla. Vuonna 2000 Salon Klipsi
aloitti yhteistyon S-ketjun kanssa ja on osa S-ketjua. Suurin osa liikkeista sijaitsevat
Emotionin tai Sokoksen yhteydessa. Lohjalla ja Espoossa Leppavaarassa toimivat suurimmat
liilkkeet. Salon Kilpsissa on noin 80 tyontekijaa ja yrityksen kaikki tyontekijat ovat
palkkasuhteessa. Yrityksessa toimii 13 esimiesta ja vuorovastaavaa. Vastuuhenkilot ovat hyvin
lasna tyontekijoiden kanssa paivittain ja heilla on myos vaikutusmahdollisuudet jokaisen

yksilon motivaatioon ja tyohyvinvointiin.

2  Motivaatio ja siihen vaikuttavat tekijat

Motivaatio on ihmisen sisainen tunnetila, joka ohjaa ihmisen kayttaytymista. Motivaatio
tapahtuu ihmisen omassa mielessa eika kukaan, kuten esimies, voi synnyttaa kenellekaan
sisaista motivaatiotilaa. Motivaatio eli sisainen tunnetila saa ihmisen sitoutumaan aktiivisesti

ja oma-aloitteisesti saavuttamaan asioita. (Kontiainen & Skytta 2010, 39)

Erilaiset luontaisedut kuten liikuntasetelit tai muut samantapaiset hyodyt edistavat
valiaikaisesti hyvinvointia. On ymmarrettava organisaation tyohyvinvoinnin kokonaisuus ja sen
tekijat, joista hyvinvointi syntyy yrityksessa, jotta saa aikaan hyvan tydelaman. Kirjailija Satu
Salojarvi toteaa Talouselaman Mina vaitan -kolumnissa etta tyohyvinvointi ei ole

yksiselitteinen kasite vaan silla ajetaan erilaisia tarkoituksia. (Kehusmaa 2011, 13)

Antropologi David Graeber tutki, etta Iso-Britanniassa 37 prosenttia ja Hollannissa 40
prosenttia kokee tyonsa merkityksettomaksi eli tyopaikalla tai tyotehtavat eivat ole ollenkaan
motivoivia, jolloin tyota tekee pahemmin rahan takia vain (Berlin 2019, 23). Eli lahes puolet
tutkittavasta kohderyhmasta ovat epamotivoituneita tyostaan tai kokevat tekevansa tyonsa

vain saadakseen ansiotulosta.

2.1 Tyomotivaation tekijat

Tyomotivaatio muodostuu ihmisen sisaisten ja ulkoisten tekijoista, jotka virittavat ihmiselle
energiaa tehda tavoitteellista tyota ja kayttaytya sen mukaiseen suuntaan. Sisaiset
motivaation tekijat ovat ihmisen psykologisia tarpeita ja arvoja. Ulkoiset tekijat maarittyvat
erilaisista ymparisto-ja tilannetekijoista ja naita ovat esimerkiksi tyoolosuhteet, toiselta

saatu palaute ja johtaminen. (Kauhanen 2015, 101)
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Perustekijat. Motivaatiotekijat
e Turvallisuus, tietotulevasta e Tyon sisdllon mielekkyys
e Oikeudenmukaisuus e Toimintavapaus, itsendisyys
e |lImapiiri, kulttuuri e Osallistumismahdollisuus
e |hmissuhteet e Kehittymismahdollisuus
e Palkka, sosiaaliset edut e Kykyjen kdyttomahdollisuus
e Tyokalut e Kiihokkeet, onnistumispalkinnot
e Tyoolosuhteet e Aikaansaaminen, onnistuminen
e Yhteistyon sujuvuus e Tunnustus, palaute tuloksista
e Johtamisen laatu e Haasteellisuus, vaihtelevuus
e Vastuu, tyon merkitys
e Tavoitteiden kiinnostavuus
e Mahdollisuus toteuttaa itsedan
e Samaistuminen itseddn suurempaan

Kuva 1 Motivaatioon vaikuttavat tekijat

Kuvassa 1 (Kontiainen &Skytta 2010, 42) on lueteltu motivaatioon vaikuttavia perustekijoita.
Perustekijoina ovat ne asiat, jolla tyontekija pystyy toteuttaa tyotehtavansa, kuten
tyovalineet ja tyoolosuhteet. Myos kulttuuri, ilmapiiri ja oikeudenmukaisuus seka turvallisuus
ovat perustekijoita, jotka varmistavat tyontekijan mahdollisuudet saavuttaa tyotehtavansa.
Motivaatiotekijoina on lueteltu asioita, jotka syventavat motivaatiota, kun perustekijat ovat
kunnossa. Palkka on perustekija ja onnistumispalkkio motivaatiotekija, joka lisaa
motivaatiota entista enemman. Samoin myos muut listatut asiat, kuten toimintavapaus,

palaute tuloksista, vaihtelevuus ja mahdollisuus toteuttaa itseaan.

Tyomotivaation kestoon vaikuttavat eri tekijat kuten tyontekijan oma osaaminen, tyon
vaativuus ja tyossaoloaika. Tyohaasteiden alkuvaiheessa osaamisen taso ei ole viela niin
korkealla kuin tyo vaatii, jolloin huippuinnostuksen ylittaminen on vaikeampaa. Kun
osaamistaso lahestyy enemman vaativuustasoa tai menee sen yli, silloin tyontekijalla on
motivaatio huipussaan. Vaikka silloin osaamistaso on hyva, niin haasteellisuus vaatii viela
enemman tarkkuutta tyon teossa. Jos tyon osaamistaso ylittaa haasteellisuustason, on hyva
pitaa kehityskeskustelua tyontekijan kanssa, jotta tyontekoa saadaan taas rikastettua ja
tyontekija innostumaan omasta tyotehtavastaan. Rahallinen palkkio ei ole varsinainen
motivaatioon vaikuttava tekija. Sita voi kayttaa kuitenkin kiihokkeena lisatakseen
tehokkuutta tyossa ja tyonmaaraa. Vaikka tyontekijan rahallinen palkka olisi kaksinkertainen

se ei kuitenkaan paranna tyontekoa innostavammaksi. (Kontiainen & Skytta 2010, 43-45)



11

Tyomotivaatio on ollut merkittava kohde organisaatiokayttaytymisen alueella jo yli sata
vuotta. Yha edelleen tutkijoita kiinnostaa mitka tekijat saavat ihmisen tekemaan toita.
Maslow, Taylor, Herzberg ja McClelland ovat jo vuosikymmenia tutkineet asiaa ja ovat
tunnettuja tyoelaman tutkijoita. Suhde ihmisen ja tyon valilla on muuttunut, kun
toimintaymparisto on muuttunut. Teknologia, automaatio ja informaatioteknologia ovat
muuttaneet tyotehtavia ja niiden sisaltoa kasitteellisemmaksi kuin mita se on ollut aiemmin.
Tyon asettaessa kovemmat odotukset ja vaatimukset on myos ihmisten koulutustaso noussut
naiden vaikutuksesta. Samalla kun valvotaan organisaation tavoitteiden saavuttamista pitaa
pohtia kuinka ihmisen energiaa ja luovuutta tulisi suunnatta tarkoituksenmukaisesti
tuottavuuden lisaamiseen. Motivaation tutkija Taylor asettamien kaskyjen ja ihmisen
yksityiskohtaisen valvominen on muuttunut tana paivana. Sen sijaista nykyaan on huomioitava
ihminen kokee oman tyonsa mielekkaaksi ja asetetut tavoitteet tavoittelemisen arvoisiksi.
(Kauhanen 2015, 101)

2.2 Tyomotivaation ominaisuudet

Tyomotivaatiolla on suunta, kesto, muoto ja myos voimakkuus (Lamsa-Hautala,80-81).
Tyomotivaation muoto, joka on vaikea mitata, viittaa ihmisen sisaiseen vireystilaan. Henkilo,
joka suuntaa jotakin tavoitetta kohti, suuntaa myos tyokayttaytymista siihen pain. lhminen
haluaa lisaa haasteita ja kasvupolkuja jo olevassa yrityksessa tai muussa, tai haluaa kasvaa ja
kehittya urallaan. Jos ihmisen henkilokohtaiset tavoitteet osuvat kohdilleen yrityksen
tavoitteiden kanssa, on talloin tyon teko mielekasta ja innostavaa. Tyomotivaation kesto voi
vaihdella, valilla se voi olla hetkellista vain innostavan tyotehtavan suorittamisen ajaksi tai se
voi olla vuosikausia kestava motivaatio. Sen voimakkuus myos voi vaihdella. Siihen vaikuttava
ihmisen ulkopuolinen ymparisto, johtamistapa ja muut sisaisen viretilan tekijat.
Tyomotivaation erilaisia teorioiden tarkasteltaessa on muistettava, etta ne ovat
kontekstisidonnaisia. Tama tarkoittaa, etta kulttuuri, yhteiskunta ja ymparilla olevat
olosuhteet vaikuttavat jokaisen ihmisen kasitykseen heidan omasta sisaisista ja ulkoisista
innostuksien tekijoista. Moni motivaatioteoria on tehty yli 50 vuotta sitten, jolloin ihmisen
tunnearvoa ei tutkittu vaan korostettiin esimerkiksi rahan merkitysta. Viime vuosina on
kuitenkin kehitetty tuoreimpia motivaatioteorioita, kuten Brian Little teoria
henkilokohtaisista projekteista ja tata on myos kokeiltu suomessa (Salmela-Aro-Nurmi).
Henkilokohtaisessa projektissa ihminen miettii omaa elamaansa pari vuotta kerrallaan ja
miettivat tavoitteita, joita haluavat toteuttaa. Heidan kayttaytymistansa ohjaavat tekijat,
jotka vaikuttavat lahivuosien tavoitteiden saavuttamiseen. Naita henkilokohtaisia projekteja
voi olla esimerkiksi perheen perustaminen, koulututkinnon suorittaminen, uudet haasteet

tyoelamassa tai uudet tyotehtavat ja harrastukset. (Kauhanen 2015, 101-103)
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2.3 Motivaatioteoriat

Maslow hierarkia ihmisten tarpeista on psykologinen motivaatioteoria, joka sisaltaa viisi
tasoisen mallin ihmisen tarpeista, mita kuvaillaan hierarkkisina tasoina pyramidissa.
Pyramidin alemmat tasot pitavat olla kohdillaan, jotta ihmiset voivat siirtya seuraavalle
tasolle. Tasot alhaalta ylospain ovat seuraavat; fyysinen tarve, turvallisuuden tarve,
laheisyyden ja rakkauden tarve, arvostuksen tarve ja viimeisena itsensa toteuttamisen tarve.
Hierarkian 4 ensimmaista tasoa voidaan jakaa tyytymattomiin puutteisiin ja ylemman tason
kasvun tarpeeksi. Tyytymattomat puutteet syntyvat puutteen vuoksi ja sanotaan, etta tama
motivoi ihmisia, kun he ovat tyytymattomia. Mita pidemman aikaa tarpeiden tayttaminen
kestaa, sita enemman tarpeiden tayttamiseen motivaatio vahvistuu. Esimeriksi mita
pidemman aikaa ihminen on ilman ruokaa, sita nalkaisemmaksi heista tulee. Niista tulee
merkittavia tarpeita. Kasvutarpeet eli pyramidin ylimman tason tarpeet vahvistuvat entista
enemman, kun niihin on sitoutunut. Kasvutarpeet maarittyvat ihmisen tarpeesta kehittya ja
kasvaa ihmisena eika se johdu mistaan puutteesta. Kun kasvun tarpeen on taydennetty
kohtuullisesti, on mahdollista saavuttaa ylemman tason, joka on itsensa toteuttaminen.
Ihmisten erilaiset elamantilanteet, kuten avioerot, tyopaikat tai muut huonot kokemukset
saattavat vaikuttaa tasojen heilahteluun. Siksi jokainen meista ei voi saavuttaa omia tarpeita
taysin hierarkian mukaisesti, mutta voivat liikkkua eri elamanvaiheen tarpeiden valilla.
(McLeod 2020)

Self-fulfillment
needs

Self-
actualization:
achieving one’s

full potential,
including creative
activities
Esteem needs:
pmﬁg@ ond uing O‘ QCCO"\dIShm' Psychologicol
needs

Belongingness and love needs:
intimate relationships, friends

needs:
security, safety Basic

needs
| needs:
e

Kuva 2 Hierarkia motivoinnin tarpeista
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Ensimmainen pyramidin taso on fyysiset tarpeet ovat biologisia vaatimuksia, jotta ihminen
selviytyy. Naita ovat esimerkiksi ilma, ruoka, juoma, turvapaikka ja uni. Jos nama tarpeet
eivat toteudu, ihminen ei pysty toimia optimaalisesti. Maslowin mukaan nama ovat kaikista
tarkeimmat tarpeet muiden edella. Toinen taso on turvallisuuden tarve. Naita ovat
esimerkiksi turvallisuus, oikeudenmukaisuus ja laki. Kolmas taso on laheisyyden ja rakkauden
tarve. Tama tarve on sosiaalisuus ja tunne kuuluvansa johonkin. Ihmisten valiset suhteet
motivoivat myos ihmisen kayttaytymista. Esimerkiksi ystavasuhde, luottamus ja hyvaksynta ja
rakkauden antaminen seka saaminen. Myos jonkin ryhmaan kuuluminen kuten tyoryhma,
ystavat ja perhe. Neljas taso eli arvostuksen tunne jakaantuu kahteen osaan. Ensimmainen
puoli on itsetunto kuten itsenaisyys, saavutukset, hallitseminen ja arvokkuus. Toinen puoli on
muilta saatu kunnioitus ja maine, kuten esimerkiksi asema tai arvovalta. Ylin taso on itsensa
toteuttaminen. Tama tarkoittaa, etta ihminen hyodyntaa henkilokohtaista potentiaaliaan,

toteuttaa itseaan ja hakee henkilokohtaista kasvua ja kokemuksia. (McLeod 2020)

Toinen yleinen motivaatio teoria on Fredrick Hertzbergin teoria motivaatiotekijoista. Tama
teoria on paivittaisessa arjessa tarkeampi. Hertzbergin teoria jakaantuu kahteen teoriaan.
Ensimmaisessa kategoriassa on ne motivaatiotekijat, jotka lamauttavat ihmisen, jos ne
aiheuttavat negatiivisuutta. Toisessa kategoriassa on ne motivaatiotekijat, jotka saa ihmisen
tuntemaan hyvalta. Nama epatyydyttavat motivaatiotekijat ovat yrityksen toimintatapa,
hallinnollinen prosessi, johto, tyoolosuhteet, palkka, suhteet tyokavereihin, henkilokohtainen
elama (ja sen vaikutus tyosta), asema ja turvallisuus. Kaikki nama ulkoiset tekijat vaikuttavat
yksiloon. Jos naissa ulkoisissa tekijoissa ei ole ongelmaa, motivaatio on hyvin korkealla. Jos
naissa on ongelma, niilla on suuri vaikutus motivaatioon laimentamiseksi. Toisessa
kategoriassa on seuraavat motivaatiotekijat; saavutus, tunnustus, tyo itsessaan, vastuu,
kehittyminen ja kasvu. Nama kaikki ihmisen luontaiset tekijat olivat ne negatiivisia tai
positiivisia, mahdollistavat johdon varmistamaan, etta ihmiset haluavat suoriutua tyostaan
hyvin. (Forsyth 2006, 21-23)

3 Tyon palkitsevuus

Palkitseva tyo vastaa muutamia tyoelamantarpeita. Palkitsevassa tyossa on sydamen paloa eli
sisaista innostusta. Tyonteko on hyvin vetovoimaista, kiinnostavaa ja tyontekijalla on paljon
luontaista potentiaalia ja hanella on vahvaa innostusta. Mitaan muita houkutteita tai apuja ei
tarvitse, kun on paljon halua tehda juuri sita mista tykkaa. Palkitsevassa tyossa on
tarkoituksen tunnetta. Tyon tekeminen vaikuttaa johonkin isompaan merkityksellisempaan
asiaan. Tarkoituksen tunnetta tuo esimerkiksi toisten auttaminen, uuden ymmarryksen

luominen tai yhteiskunnan kehittaminen parempaan suuntaan. Myos arvostuksella on iso
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merkitys palkitsevassa tyossa. Tunnustus isoista tai pienista saavutuksista tai edes
yrittamisesta ja kokeilemisesta on palkitsevaa tyontekijalle. Arvostus nakyy tyontekijalle
motivoivana palkitsemisesta ja saa tyontekijan arvostamaan itse itseaan ja tuntemaan omat
vahvuudet. Myos yhteen kuuluvuus on merkittava asia palkitsevassa tyossa. Hyvat valit
tyoilmapiirissa ovat tarkeita, kuten tyokavereihin ja esimieheen. Hyvat valit lisaavat
arvostusta ja luottamusta. Toissa kaikki auttavat toinen toista ja tyokavereista saattaa tulla
hyvin laheisia ystavia. Tyontekijan ei tarvitse esittaa muuta ihmista heti saavuttuaan
tyopaikalle vaan saa olla oma itsensa. Myos vaikuttaminen omassa tyopaikassa on palkitsevaa.
Omat mielipiteet tai aikaansaamiset ovat tarkeita ja niilla on merkitysta tyoymparistossa.
Tyopaikalla paasee vaikuttamaan asioihin, esimerkiksi suunnitella ja toteuttaa omaa tyota.
(Berlin 2019, 17-18).

Palkitsevaa tyota tekeva tyontekija saa paljon hyotya palkitsevasta tyosta. Hyodyt
palkitsevasta tyosta ovat merkityksellisen ja motivoivan tyon vaikutuksen kanssa samassa
linjassa. Tyon merkityksellisyys ei vaikuta vain tyoelamaan mutta myos tyoympariston
ulkopuolella olevaan elamanlaatuun ja sen paranemiseen. Tyon merkityksellisyys on myos
kuin palkkio tyohon antamasta panoksesta. Tyontekijat, jotka kokevat tekevansa arvokasta ja
hyodyllista tyota voivat myos samalla olla hyvin hyodyllisia tyoymparistossa. He auttavat
muita mielellaan ja ovat aikaansaavia heidan ainutlaatuisilla ideoillansa. Myos tyontekijan
sitoutuminen on vahvempi, kun tyontekija tuntee itsensa psykologisesti turvalliseksi ja
tekemaan tyotaan merkitykselliseksi. Sitoutuminen tyopaikalla vahentaa poissaoloja ja
pidentaa tyosuhdetta. Jos tyo on motivoivaa eli silla on tarkoitusta, mahdollisuuksia oppia
uutta ja jos siina on autonomiaa, se tyopaikalla edistaa tyotyytyvaisyytta ja vahentaa
tyopaikalla tyontekijoiden vaihtuvuutta. Motivoiva tyontekija myos selviaa helpommin
erilaisista vastoinkaymisista ja parjaa vaikeammissakin tilanteissa. Kun taas epamotivoitunut
tyontekija saattaakin luovuttaa pienemmasta epaonnistumisesta. Sisainen itsenaisyys eli
autonomia on tarkeaa ja vaikuttaa tyohyvinvointiin inspiroivassa tyossa. Tyontekija pystyy
vaikuttamaan tyotehtaviin, aikatauluun ja etatyon tekemiseen, jotka vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Motivoitunut tyontekija on myos sitoutunut tyohonsa ja tekee aina enemman
kuin mita hanelta odotetaan tai vaaditaan. Innostus ja motivointi heijastuu tyontekijan
tuloksellisuudessa. (Berlin 2019, 21)

Ihmiselaman merkityksellisyyden kannalta tyo on usein tarkeampana kuin ainoastaan
toimeentulon turvaamisen kannalta (Vahvanen 2013). Merkityksellisyys on lahivuosina ollut
kasvussa ja tasta uskotaan tulevan entista enemman menestystekija tyoelamassa seka
yhteiskunnallisten uudistumisen onnistumisessa. Merkityksellisyys on ominaisuus, joka on
riippumaton palkasta. (Pessi & Martela 2017, 163-164)
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3.1 Tyon kehittaminen

Tyon palkitsevuuden yllapitaminen ja tyon kehittaminen inspiroivammaksi noudattaa jonkin
verran elamantapamuutosohjelmien suunnitelmaa. Kehittamisen alussa kartoitetaan ne asiat
mita tyossa pitaisi olla peremmin, jotta tyo olisi motivoivaa. Niita voi olla esimerkiksi
hyvinvoinnin lisaaminen, kehittymista, yhteenkuuluvuutta, vaikuttamista tai arvostuksen
lisaaminen ja tarkoituksen selkeyttaminen. Taman jalkeen sovelletaan tyota omia tarpeita
vastaavaksi. Kun tavoite on saavutettu ja haluttu muutos on tapahtunut, on tarkeaa yllapitaa
jatkuvasti sen kehittymista. Saavutuksen yllapitamisessa on tunnistettava muutosvihjeet,
palkitsevan tyon ratkaisujen edelleen toteuttamista jatkuvasti, toiminnan oppimista ja
muutoksien seuraamista. Yllapitamisella varmistetaan, ettei ty0 muutu taas pakkopullatyoksi,

jolloin myos saavutettu asia pysyy. (Berlin 2019, 235)

3.2  Tyohyvinvointi kilpailuetuna

Yrityksen tuloksellisuus ja yrityksen henkilokunnan hyvinvoinnin valinen yhteys on
kiistamaton. Tutkimuksien mukaan henkilostotyytyvaisyydella on erittain luja yhteys
asiakastyytyvaisyyteen, johtamiseen, osaamisen kehittamiseen ja tuottavuuteen
esimiestoiminnan kanssa. Asiakastyytyvaisyyden korrelaatiokerroin on (+0,46), johtamisen
(+0,70), osaamisen kehittaminen (+0,81) ja tuottavuus esimiestoiminnan kanssa (+0,88). Tama
korrelaatiokerroin kertoo riippuvuuden voimakkuuden, jonka maksimi on 1. Korrelaatio
kerroinkin kertoo, kuinka tuottavuus esimiestoiminnan kanssa on erittain tiiviissa yhteydessa
henkiloston tyytyvaisyyden kanssa. Organisaation yhteison jatkuva kehittaminen ja
tasmallinen johtaminen auttaa myos taloudellista puolta parempaan suuntaa. Maailmanpankin
mukaan sosiaalinen ja inhimillinen investointi on nelja kertaa tehokkaampi kuin fyysinen
investointi. Yksilon paaoma ja oppimisen kyky muodostaa taman inhimillisen paaoman.
Inhimillisyyden kehittyminen vaikuttaa siihen millaiset mahdollisuudet organisaatiossa on
kehittya. Kehittymisen voi mahdollistaa tai sen voi estaa. Verkostot, ilmapiiri, tyoprosessit,
yhteiset tyotavat ja luottamus seka kyky toimia yhdessa vaikuttavat organisaation
toimintaympariston laatuun. Inhimillista paaomaa saa kehitettya avoimessa ja
luottamuksellisessa ilmapiirissa. Yrityksen tarkea kilpailuetu on uudistumisen kyky

muuttuvassa toimintaymparistossa. (Manka 2006, 75)

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys yrityksen taloudelliseen tulokseen, maineeseen ja
kilpailukykyyn. Investointi tyohyvinvointiin varmasti maksavat takaisin. Tutkimusten mukaan
tyohyvinvointi on moniin asioihin riippuvainen. Naita ovat esimerkiksi voittoon,
tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, tapaturmiin ja sairauspoissaoloihin seka

tyontekijoiden vaihtuvuuteen. (Tyoterveyslaitos 2020)
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4  Esimiestyoskentely

Esimiehen rooli on perinteisessa johtajuuden kasityksessa aina muiden ylapuolella olevassa
asemassa. Hanen on hallittava ja tehtava tulosta yrityksen tarjoamien resurssien avulla.
Esimies on aina muiden edella valtuuksissa, resurssien hallinnassa ja vallan kaytossa. Hanelta
odotetaan myos enemman osaamista ja tietamista. Esimiehen on oltava omia alaisiaan
varten, eika alaiset hanta varten, niin kuin perinteisesti ajatellaan. Hanen roolinsa tiimissa on

mahdollistaja, auttaja ja samalla tutkija. (Kontiainen & Skytta 2010, 25)

Esimies on ennen mitaan muuta omaa tiiminsa varten. Esimiestehtavat ovat palvelutehtavia
ja hanen tehtavanansa on varmistaa, etta omilla alaisillaan on hallussaan tiedot oleellisista
asioista ja osaamista tyotehtavissa. Esimiehella on vastuu rakentaa tyontekijoiden ymmarrys-
ja asennevalmiuden korkeatasoiseksi, koska tama tyontekijan sisainen johtajuus heijastuu
myos asiakkaille. (Kontiainen & Skytta 2010, 34)

Johtaminen on vaativa tehtava ja sen oppii vain kokemuksien kautta. Tyonantajan tehtava on
varmistaa, etta silla asemalla toimivat henkilot patevat vastuullisempaan tehtaviin. On yleista
ajatella, etta esimies parjaa ilman kenenkaan tukea. Esimiehet ja johtajat ehdottomasti
tarvitsevat myoskin tukea erilaisiin tyotilanteisiin ja niiden tuomiin seuraamuksiin. Valilla
esimiehet saattavat olla stressaantuneita, ahdistuneita, uupuneita tai masentuneita. Nama
oireet voivat tulla, kun heidan psyykkisia voimavarojansa koetellaan. Nama seuraamukset
voivat johtaa lisaseuraamuksiin. Talloin heidan psyykkinen tilansa vaikuttaa koko
ymparistoon. Niiden vaikutuksesta on haittaa voimavarojen riittavyyteen ja todennakoisesti

johtamisvuorovaikutuksen laatu heikentyy. (Tarkkonen 2018,109)
4.1 Esimiehen lakisaateiset vaatimukset

Tana paivana Johtaminen esimiestasolla on erittain haasteellista, johtuen henkiloston
moniasuudesta. Esimiesten tehtavana on ohjata omia alaisiaan johdon asettamien
tavoitteiden mukaisesti. Lainsaadannon mukaan tyonantajan on edistettava suhteitaan
huolehdittava tyontekijan suoriutumisesta tehtavaa tyota, yrityksen toimintaa tai
tyomenetelmien muutettaessa ja kehitettaessa. Tyonantajan on pyrittava mahdollistaa
tyontekijan edistysta kehittya tyourallaan kykyjensa mukaisesti. Tyontekijaa ei saa asettaa
tyontekijoita ilman hyvaksyttavaa perustetta tai muun seikan vuoksi eri asemaan kuten ian,
vammaisuuden, terveydentilan, kansalaisuuden, sukupuolen, kielen, mielipiteen tai uskonnon
vuoksi. Suomessa oleva tyonjohto oikeus eli direktio-oikeus on hyvin vahva ja esimiehen on
osattava kayttaa sita mahdollisella tavalla ja tahan on asetettu reunaehdot. Niita ovat
organisaation arvot, visio ja missio, pitkan ja lyhyen aikavalin tavoitteet, taloudelliset ja

henkilostovoimavarat, toimitilat, laitteet ja valineet seka toimintaohjeistus. Naihin asioihin
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esimiehella on vaikutusvaltaa ja naiden raamien avulla esimies tyoskentelee kaytannossa.
(Kauhanen 2015, 32-33)

4.2  Tyohyvinvointia johtamalla

Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan hyva johtaminen, tyon mielekkyys ja sen palkitsevuus
liittyvat tyohyvinvointiin. Naiden lisaksi myos luottamus, hyva tiedonkulku, osaamisen
Tyohyvinvointi, tyokyvyn edistaminen ja tyon voimavaratekijoiden vahvistaminen ovat
tarkeita organisaation johtamistyossa ja esimiestyoskentelyssa. Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn
johtaminen tulee olla yksi merkittavimmista osa-alueista, johon on keskityttava. Johtamalla
tyokykya oikein, sairauspoissaoloja voidaan ennalta ehkaista ja sen lisaksi myos edistaa
pidempiaikaista tyouraa. Sairauspoissaolojen seuranta ja hallinta, ongelmien tunnistaminen ja
varhainen puuttuminen ja vaikuttaminen seka stressin ja kiireen hallinta tai elamantapojen
tukeminen edistavat tyokykyjohtamista. Tyokyvyn johtamisessa ei ole tarkoituksena keskittya

vain terveyden edistamiseen tai sairauden hallitsemiseen. Organisaation voimavara- ja

tyontehtavien mielekkyys ja palkitsevuus, luottamus ja myos hyva tiedonkulku yrityksessa ja
kannustava tyoyhteiso. Elinkeinoelaman keskusliitto painottaa toiminnan jarjestelmallisyytta,
yritysjohdon roolia ja vastuuta heidan valmistetussa tyokykyjohtamisensa mallissa. He
painottavat asettamaan tavoitteita, sitoutumaan ja olemaan lasna seka nayttamaan
esimerkkia, vaatimaan ja kannustamaan. Motivaatio, ammatillinen osaaminen, asenne,
terveys, toimintakyky ja tyohon liittyvat tyoolosuhteiden tekijat vaikuttavat tyokykyyn. lan
myota tassa tapahtuu muutoksia, jossa on tavoitteena yllapitaa tyontekijan motivaatiota,
terveytta, tyokykya ja tyohyvinvointia, jotta myos tyoura pitenisi. Tyonantaja on myos
vastuussa tyontekijan tyoturvallisuudesta. Henkiloston tarpeita on arvioitava ja
taydennettava tarpeen mukaan. Yrityksessa on huolehdittava tyontekijan osaamisesta,
ammattitaidosta seka tyokyvysta ja sita on kehitettava ja yllapidettava monipuolisesti. Paras
tuloksentekija organisaatiossa on ihminen, joka on terve, tyokykyinen ja motivoitunut.

(Elinkeinoelaman keskusliitto 2020)

5  Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyossani halusin selvittaa, mitka tekijat lisaavat tyontekijan tyotyytyvaisyytta.
Tutkimusmenetelmien avulla on tarkoitus antaa yritykselle toimintaehdotuksia, miten
tyontekijoiden motivaatiota ja hyvinvointia voisi lisata. Talla saadaan esille yleiskuva
yrityksen tyohyvinvoinnista ja motivaatiosta ja ne asiat, joihin yrityksen pitaisi vaikuttaa

enemman, jotta tyontekijoiden motivaatio ja tyotyytyvaisyys ovat kunnossa. Tutkimuksessa
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kaytettiin tutkimusmenetelmina kyselya ja haastattelua. Toteutin kyselyn, koska silla saa
maarallisen kokonaisuuden koko yrityksen hyvinvoinnista. Numeraalisella tuloksella saa
yleiskuvan taman hetkisesta tilanteesta. Etenkin kun on kyseessa 80 tyontekijan kokoisesta
yrityksesta. Tein myos haastattelun, koska se antoi viela lisaselvennysta ja ymmarrysta
kyselyn tueksi. Haastattelussa on myos helppo selventaa kysymyksia ja esittaa lisakysymyksia,

mita kyselyssa ei voi.
5.1  Kysely

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa lukumaariin ja
prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Tama maarallinen tutkimusmenetelma edellyttaa
riittavan suurta ja edustavaa otosta. Kantatieisen tutkimuksen aineistoin keruussa kaytetaan
valmiita tutkimuslomakkeita kirjallisesti tai sahkoisesti, joissa kysymyksissa on valmiit
vastausvaihtoehdot. Asioita verrataan ja kuvataan numeeristen suuredien avulla. Talla
selvitetaan myos riippuvaisuuksia eri asioiden valilla tai tutkimuksessa tapahtuneita
muutoksia. Maarallisen tutkimusmenetelma avulla on yleensa mahdollista saada selville
olemassa oleva tilanne, mutta silla ei kuitenkaan voi selvittaa asioiden syita. Tyypillisia
menetelmia aineistonkeruun ovat esimerkiksi internet-kyselyt, lomakekyselyt, kokeelliset
tutkimukset ja strukturoidut haastattelut. Kvantitatiivisen tutkimuksen rinnalla voi kayttaa

myos kvalitatiivista menetelmaa samassa tutkimuksessa. (Heikkila 2015)

Opinnaytetyossani kaytin tutkimusmenetelmana kyselya. Tutkimuskysely lahetettiin koko
yrityksen henkilostolle mukaan lukien kaikki esimiehet ja vuorovastaavat. Kyselyyn, johon
vastattiin nimettomasti, toivoin saavani rehellisempia vastauksia kysymyksiini. Syy miksi
valitsin juuri kyselyn oli se, etta kyselyn avulla saan selvitettya kokonaiskuvan siita, millainen
motivaatiotaso yrityksen tyontekijoilla on. Kysely on erinomainen keino kartoittaa koko
yrityksen henkiloston mielipiteita ja motivaatiotekijoita. Kyselyn avulla on mahdollista
tavoittaa yrityksen kaikki tyontekijat sahkoisesti ja siihen vastaaminen on helppoa seka
vaivatonta. Kyselyssa on 4 taustakysymysta, 29 vaittamaa asteikolla 1-5 ja yhdeksan avointa
kysymysta. Kokonaisuudessa kysely on sopivan tiivis ja se koostui neljasta aiheesta;
motivaatio, tyoyhteiso, ty0 ja esimies. Jokaisen aiheen alla oli yksi avoin kysymys, johon
pystyi kommentoida lisaa aiheesta. Lopussa oli loput avoimet kysymykset. Sahkoinen kysely
toteutettiin Google Formsin valityksella. Kyselyn toimivuus testattiin ensin muutaman
ulkopuolisen vastaajan avulla. Taman kautta pystyin muokkaamaan kyselya viela
selkeammaksi, jotta myos vastaajat ymmartaisivat kysymykset ja osaisivat vastata

mahdollisimman oikeudenmukaisesti.
5.2 Haastattelu

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla voidaan ymmartaa paremmin

tutkimuskohdetta (esim. yritys tai asiakas) ja taman syyta kayttaytymiseen ja



19

paatoksentekoon. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma rajoittuu usein miten suppeamman ja
tarkempaan alueeseen. Sen tarkoituksena on ymmartaminen eika maarien selvittaminen.
Talla tutkimusmenetelmalla voidaan selvittaa sosiaalisia ongelmia, loytaa ratkaisuja
toiminnan kehittamiseen ja etsia erilaisia vaihtoehtoja. Syvahaastattelulla tai
ryhmakeskusteluilla voidaan kerata tietoja tutkimukseen. Yleisia aineenkeruumenetelmia
ovat esimerkiksi ryhmahaastattelut, henkilokohtaiset haastattelut ja valmiit aineistot tai
dokumentit. (Heikkila 2015)

Kyselyn lisaksi toteutin haastattelun yhdelle esimiehelle. Haastattelin esimiesta puhelimitse.
Haastattelun avulla selvitin miten esimies asettaa omalle tiimille tavoitteita ja miten han
kannustaa muita. Kaikilla esimiehilla on melko samat tehtavat ja ohjeet toimintatavoissa.
Jokainen silti toimii hanelle sopivalla tavalla. Itsekin tuoreena esimiehena sain paljon irti.
Olin valmistellut etukateen 9 kysymysta, jotka olivat haastattelun runkona. Tavoitteena oli,

etta haastattelu olisi rento. Haastattelu toteutettiin toukokuussa 2020.

6  Esimiehen toimintatavat tyoyhteisossa

Haastattelututkimus toteutettiin kevaalla 2020. Haastateltava Anne Rantala on toiminut
esimiehena jo 15 vuotta. Haastattelu tehtiin puhelimitse ja se koostui naista seuraavista
kysymyksista:

Miten asetat tyontekijoille realistiset tavoitteet

Miten kannustat tyontekijoita?

Miten annat palautetta rakentavasti?

Miten kerrot hyvin tehdysta tyosta tyontekijalle.

Oletko tarvinnut apua esimiestyohon ja saanut sita tarvittaessa?

Mitka ovat vaikeat tilanteet, joihin olet joutunut ja miten olet hoitanut taman
Minkalaisia virheita olet mielestasi tehnyt?

Mita tavoitteita sinulla on tiimillesi jatkossa?

Miten itse esimiehena pidat omasta motivaatiosta huolta, jotta jaksat kannustaa
tiimiasi?

O OONOUTAWN =

Rantala kertoi asettavansa jokaiselle tyontekijalle omat tavoitteet tuntimaaran mukaan.
Tavoitteena on tietty myyntitavoite per paiva ja kuukausi. Jos tyontekija ei paase
tavoitteiseen niin siihen puututaan. Tyontekijalla saattaa tarvita lisakoulutusta tai muuta
ohjeistusta tavoitteen saavuttamiseen. Tyontekijoiden saavutuksia voi seurata raporteista ja
heita kannustetaan palkinnoilla. Jos on epaselvyyksia tai epavarmuutta, niin yritetaan
mahdollisimman hyvin ohjeistaa. Han antaa positiivista palautetta heti kun huomaa ja
kaikkien kuullen. Rakentavaa palautetta han antaa vain kahden kesken. Asioista pitaa sanoa
seurataan muutaman kuukauden ajan. Myos asiakkailta tulee nopeasti palautetta, jos on
jotakin huonosti ja tasta myoskin sanotaan heti. Esimies saa apua tarvittaessa omalta

esimiehelta eli johdolta. Myos esimiesliitto auttaa ja tukevat erilaisissa tilanteissa. Esimies on
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kaynyt johtamisen erikoisammattitutkinnon ja muita johtamiskoulutuksia. Jatkuva
kouluttautuminen antaa uusia tyokaluja ja varmuutta omaan tyoskentelyyn. Vaikeita
tilanteita ovat olleet vaaran tyontekijan rekrytoiminen. Kun koeajalla huomaa, etta
tyontekija ei suoriudu tehtavista on hyva heti puuttua asiaan, ettei se vaikuta koko
tyoyhteisoon negatiivisesti. Han kertoi tehneensa virheen, jos ei ole puuttunut johonkin
asiaan ajoissa. Talloin ongelma saattaa kasvaa ja silloin asiaan viela vaikeampi puuttua. Ja
myos se, etta positiivista palautetta antaa harvoin kiireessa. Jatkossa tavoitteena on
jatkuvasti kouluttautua, kehittaa tyoymparistoa ja toimintatapoja. Haastateltava kertoi, etta
jatkuvasti yrittavat vuorovastaavan kanssa kehitettaa ilmapiiria, jotta kaikki viihtyisivat ja
tama lisaa tyoviihtyvyytta. Esimies itse pitaa omasta motivaatiosta huolta kouluttautumalla ja

pitamalla huolta omasta kunnosta. Han tykkaa tyosta ja on hyvin sitoutunut tyotehtaviinsa.

7  Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselyyn vastasi 23 henkiloa ja yrityksessa tyontekijoita on noin 80. Vastausprosentti oli 29%.
Alhaisesta vastausprosentista voisi olettaa, ettei tama olisi niin luotettava, mutta vastaukset
hajaantuivat melko samoihin asteikkoihin ja samoja asioita nousi esille useamman kerran.
Kyselyn vaittamiin vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoitti "En ole samaa mielta” ja 5

tarkoitti ”Olen taysin samaa mielta”.
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7.1  Taustatiedot

TAUSTATIEDOT

ALLE 25V
25-35V
35-45Vv
45-55V
YLI 50

IKA

ESPOO
HELSINKI
JARVENPAA
HYVINKAA
VANTAA
KERAVA

KAUPUNKI

ALLE 2V
2-5V
5-10

YLI 10V

TYOHISTORIA ALALLA

TYOHISTORIA YRITYKSESSA EALLE 2V

| 2-5V
5-10V
YLI 10V

Kaava 2 Taustatiedot

Kyselyn ensimmaisessa osiossa kysyttiin hieman taustatietoja. Taustatietoina olivat ika,
toimipisteen sijainti seka tyohistoria alalla ja tassa yrityksessa. Kyselyyn vastanneista
tyontekijoista 70% ovat ialtaan 25-45 vuotiaita ja loput vastanneista nuorempia tai
vanhempia. Eli suurin osa tyontekijoista ovat keski-ikaisia. Espoossa ja Helsingissa on kaikista
eniten toimipisteita ja naista kahdesta paikasta vastanneita oli yhteensa 60%. Loput
vastanneista olivat Vantaalta, Jarvenpaalta, Keravalta ja Hyvinkaalta. Puolet vastanneista
ovat olleet alalla yli 10 vuotta ja 25% vastanneista ovat olleet 2-5 vuotta. Loput olivat naiden
valissa. Yrityksessa on siis hyvin kokeneita tyontekijoita mutta myoskin nuorempia
ammattilaisia. Puolet vastanneista ovat olleet yrityksessa 2-5 vuotta, neljannesosa alle 2
vuotta ja alle neljannesosa yli 10 vuotta. Eli suurin osa vastanneista ovat olleet yrityksessa
alle 5 vuotta. Yritykseen on siis tullut paljon uusia tyontekijoita viimeisten vuosien aikana
mutta silti loytyy myos pidemman ajan tyontekijoita. Toimipisteiden valilla ovat hyvin
tasapuoliset keskiarvot. Myoskaan uusien tai vanhojen tyontekijoiden valilla ei esiintynyt

erovaisuuksia tyohyvinvoinnissa.
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7.2  Motivaatio
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Kaava 3 Motivaatio

Motivaatio osiossa oli viisi vaittamaa, johon vastattiin asteikolla 1-5. Asteikko 1 tarkoitti ”"En
ole samaa mielta” ja asteikko 5 tarkoitti ”"Olen taysin samaa mielta”. 4,5/5 kyselyyn
vastanneista tyontekijoista kokee tyotehtavat mielekkaaksi. 4,9/5 kokee olevansa sitoutunut
tyotehtavaansa ja tama sai parhaimman keskiarvon koko motivaatio osiosta. 4,3/5
vastanneilla on innostusta tyohonsa. Vaittaman ”Tyo on minulle tarkea ja merkityksellinen”
keskiarvo oli 4,6/5. Vastanneista 3,7/5 kokee, etta heilla on mahdollisuuksia edeta uralla.
Tama sai osuuden alhaisimman keskiarvon. Tulkitsen asian niin, etta kun tyotehtavat ovat
tarjolla. Uralla eteneminen hiusten parissa on taas mahdollista, kuten taitojen kehittyminen,
monipuolinen osaaminen ja asiakaskunnan laajentuminen. Erilaiset alan kilpailut tai pienet
projektit yrityksessa voisivat antaa enemman mahdollisuuksia kehittya uralla.
Kouluttautuminen on alalla tarkeaa ja yritys tukee tyontekijoiden toiveita kouluttautua
uuteen tehtavaan. Koko Motivaatio osuus sai keskiarvoksi 4,4/5 kaikkien vastanneiden
tulosten kesken. Tama on erittain hyva tulos. Kyselyyn vastanneiden eli 29% tyontekijoista

ovat ainakin hyvin motivoituneita ja sitoutuneita tyotehtaviinsa.
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7.3  Tyoyhteiso

TYOYHTEISO "
; 41
TYOYHTEISO ON AVOIN JA RENTO 7 H o
1]
TYSYHTEISONI ON KANNUSTAVA |8 s 4,2
1)
TYOKAVERINI ANTAVAT KEMUJA MYVIN TEMDYSTA TYOSTA ] 43
)
BY
YRITYKSESSA PANOSTETAAN HENKROSTON P u :
HYVINVOINTIN 3.4
] ’
YRITYKSESSA JARIESTETAAN RUTTAVASTI VIRKISTYSPAIVIA g | - 2,8
TAI MUITA AKTIVITEETTEIA |
[ g g )
TUNNEN KUULUVANI TYOYHTESOON! | 238 4,0
i \ |
8]
TYOTYYTYVASYYTENI ON MUUTTUNUT VIIMEISTEN i 36
VUOSIEN AIKANA ‘ z )
] [
g
TYOYHTEISOSSANI TOIMITAAN OIKEUDENMUKAISESTI o= 40
' ‘ ’
o 2 4 6 B 10 12 s | =38
85 Olen taysin samaamielta =4 =3 2 =1 Enolesamas mielts

Kaava 4 Tyoyhteiso

Tyoyhteiso osiossa oli yhdeksan vaittamaa, johon vastattiin myos asteikolla 1-5.Vastanneista
tyontekijoista 4,1/5 kokee, etta tyoyhteiso on avoin ja rento. 4,2/5 kokee, etta tyoyhteiso on
myos kannustava. Vastanneista 70% kokee, etta tyokaverit antavat kehuja hyvin tehdysta
tyosta ja taman keskiarvoksi tuli 4,3/5. Hieman alhaisemman tuloksen (4,3/5) sai vaittama
”Yrityksessa panostetaan henkiloston hyvinvointiin” Asteikon mukaan osa vastasi olevansa
taysin eri mielta ja osa taysin samaa mielta. Kuitenkin suurin osa vastauksista asettui asteikon
keskitasolle. Kun taas vaittaman ”Yrityksessa jarjestetaan riittavasti virkistyspaivia tai muita
aktiviteetteja” keskiarvoksi tuli 2,8/5. Vaittamaan tulokset hajaantuvat melko tasapuolisesti
kaikille asteikoille 1-5. Vastanneista tyontekijoista 4/5 kokee kuuluvansa tyoyhteisoon. 3,6/5
kokee etta tyotyytyvaisyys on muuttunut viimeisten vuosien aikana. Taman jatkona kysyttiin
avoimena kysymyksena ”"Miten?”. Osa vastanneista on kokenut tyotyytyvaisyyden parantuvan

vaihtaessa tyopaikkaa toisesta yrityksesta ja etta hankalaan tilanteeseen on puututtu oikealla
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tavalla. Osa vastasi, etta tyotyytyvaisyys on hieman karsinyt vahaisten lauantaivapaiden takia
ja erilaisista huonoista asiakaskokemuksista. 4,0/5 kokee, etta omassa tyoyhteisossa
toimitaan oikeudenmukaisesti. Osion viimeinen vaittama ”Haluaisin mahdollisesti vaihtaa
toimipistettani” sai arvosanaksi 1,7/5. Tata ei laskettu keskiarvoon, silla se on negatiivinen
vaittama, jolloin mahdollisimman alhainen keskiarvo (sen parempi) vaarentaa koko osion
keskiarvoa. Tama voidaan katsoa positiiviseksi asiaksi, eli suurin osa ovat tyytyvaisia omaan
tyopisteeseen mutta loput saattavat mahdollisesti haluta vaihtelua tyoymparistoon. Koko

osuuden keskiarvoksi tuli 3,8/5. Tama on alhaisempi kuin motivaatio osuuden keskiarvo.

7.4 Ty

TYOTEHTAVANI OVAT MONIPUOLISIA JA MIELEKKAITA

TYOTEHTAVANI OVAT SOPIVAN HAASTEELLISIA

KOEN PYSTYVANI SAAVUTTAMAAN MINULLE
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YRITYKSELLA

PALKKAUSJARJESTELMA ON KANNUSTAVA

SAAN RIITTAVASTI KOULUTUSTA TYOTEHTAVIIN

NEGATIIVINEN PALAUTE ASIAKKAILTA VAIKUTTAA
MINUN TYOMOTIVAATIOON
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Kaava 5 Tyo

Tyo osiossa oli yhdeksan vaittamaa itse tyosta, johon vastattiin asteikolla 1-5. Kyselyyn
vastanneista tyontekijoista 65% kokee tyotehtavien olevan monipuolisia ja mielekkaita.
Taman vaittaman keskiarvoksi tuli 4,4/5. Myos yli puolet kokee tyotehtavien olevan sopivan
haasteellisia ja taman keskiarvoksi tuli sama. Noin puolet kyselyyn vastanneista kokee
pystyvansa saavuttamaan heille asetetut tavoitteet ja taman vaittaman keskiarvoksi tuli

4,2/5. Vaittamaan ”Minulla on samat arvot ja tavoitteet kuin yrityksella” vastattiin 4,3/5
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keskiarvolla. Vastanneista tyontekijoista 4,5/5 kokee palkkausjarjestelman olevan
kannustava. Taman vaittaman vastaukset hajaantuivat epamaaraisesti kaikkiin asteikkoihin 1-
5. Yli puolet kokee saavansa riittavasti koulutusta tyotehtaviin. Toinen puolisko on vastannut
asteikolla 3 ja 4, vaittaman keskiarvoksi tuli 4,3/5. Vaittaman ”Minulla on ollut/on
tyouupumusta” keskiarvoksi tuli 2,5/5. 40% vastasi asteikolla 1 ja muu puolisko vastasi
asteikolla 3 ja 4. Mita parempi keskiarvo talla olisi, sen parempi. Henkiloston 29:sta
prosentista puolet kokee olevansa tyouupuneita tai heilla on ollut sita aiemmin. Tata
negatiivista vaittamaa ei lisatty diagrammiin, ettei se vaarista koko osuuden keskiarvoa.
Keskiarvoltaan 3,2/5 kokee, etta negatiivinen palaute asiakkaalta vaikuttaa heidan tyohonsa.
Taman vaittaman vastaukset hajaantuivat melko tasaisesti kaikkiin asteikkoihin 1-5. Taman
mukaan osalla lahtee tydinnostus negatiivisesta palautteesta, kun taas osalla se ei vaikuta
ollenkaan. Tallaiset tapaukset vaikuttavat varmasti tyon tulokseen seuraavissa asiakastoissa.
Taman toistumisesta saattaa tulla huonot seuraamukset. Osion viimeinen vaittama tyopaikan
vaihdosta sai keskiarvon 2,3/5. Alhainen keskiarvo on positiivinen asia, eli 78% ovat
vastanneet asteikolla 1-3. Tata vaittamaa ei myoskaan lisatty diagrammiin, ettei se vaarista

todellista keskiarvoa.

Koko osuuden keskiarvoksi tuli 4.0/5 ja tama sai hieman paremman keksiarvon kuin

tyoyhteiso. Vaittama ”Tyotehtavani ovat monipuolisia ja mielekkaita” sai parhaimman

tyouupumusta”. Se on kuitenkin positiivinen asia mita alhaisempi taman keskiarvo on.

Avoimet kysymykset- osiossa oli asioita, jotka tulkitsen liittyvan tahan vaittamaan.



7.5 Esimies
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Kaava 6 Esimies

Esimies osiossa oli kuusi vaittamaa, johon vastattiin samalla tavalla asteikolla 1-5. Noin 50%

vastanneista kokee, etta esimies antaa rakentavaa palautetta ja sen keskiarvoksi tuli 4/5.
Tyontekijoista 74% kokee saavansa aina arvostusta ja tunnustusta hyvin tehdysta tyosta.
Taman vaittaman keskiarvoksi tuli 3,9/5. Vaittama ”Pidan esimieheni kanssa saannollisesti
kehityskeskusteluita” sai arvosanaksi 2,9/3. Kun taas henkilokohtaisten tavoitteiden
asettaminen sai keskiarvoksi hieman paremmin 3,1/5. Tavoitteiden saavuttamisen
seuraaminen sai arvosanaksi 3,3/5. Tyontekijoista 65% ovat samaa mielta vaittaman ”Voin

kertoa tyohon liittyvista ongelmista esimiehelleni” ja tama sai arvosanaksi 4,5/5

Koko esimies osuuden arvosanaksi tuli 3,6/5 ja se oli hieman parempi kuin tyo osuus. Taman
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tuloksen mukaan henkiloston 29% eli vastanneista suurin osa kokee, etta voi kertoa ongelmista

esimiehelle. Tama sai parhaimman tuloksen koko osuudesta. Kehityskeskusteluiden pitaminen

esimiehen kanssa sai huonoimman koko osuudesta eli 2,9/5 myos siihen liittyen tavoitteiden

asettaminen ja seuranta sai hieman alhaisemmat tulokset. Taman osuuden mukaan
kehityskeskusteluiden ja tavoitteiden asettaminen tarvitsee enemman painostusta

tyontekijoiden mukaan.
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7.6  Avoimien kysymysten vastaukset

Ensimmainen kysymys oli ”Mika motivoi sinua tyossasi?”. Tama oli pakollinen avoin kysymys ja
kolme asiaa oli mainittava. Muutamat asiat tuli useamman kerran esille. Kannustava
tyoyhteiso ja mukavat tyokaverit toistui monta kertaa. Palkka, palkitseminen ja asiakkaat
olivat myos monella vastauksena. Tyon monipuolisuus ja sen vaihtelevuus seka koulutukset ja

kehittyminen olivat mainittu useamman kerran.

Toinen pakollinen kysymys oli ”Mika on parasta tyossasi?”. Tassa nousi esille myos edella
mainittuja asioita kuten tyoyhteiso, tyytyvaiset asiakkaat ja tyon monipuolisuus. Itse tyo,
luovuus ja itsensa toteuttaminen olivat vastauksena hyvin monella. Tyossa onnistuminen,

rakentava palaute ja itsenainen tyoskentely nousivat myos esille tassa.

Kolmas pakollinen kysymys oli ”Mihin asioihin olet tyytymaton”. Eniten mainittiin tyoajoista.
Harvat viikonloppuvapaat ja tyovuorot olivat vastanneiden tyontekijoiden mielesta huonot.
Toinen asia mika tuli esille useamman kerran oli palkka. Palkka on kampaamo alan
tyoehtosopimuksen mukaan ja sen lisaksi saa provisiota henkilokohtaisesta myynnista. Tasta
mainittiin myos, etta osalla on hankaluuksia saavuttaa tata tavoitetta. Useampi vastanneista
toivoisi, etta palavereita pidettaisi useammin ja saannollisesti. Toiveina olisi, etta
palavereissa asettaisi tavoitteita ja informoidaan tulevista asioista. Useampi kokee, etta
informaatio tokkii ja erityisesti myyntikilpailut ovat sekavia. Moni toivoisi yha enemman

positiivisten asioiden mainitsemista ja korostamista.

Neljannessa kohdassa sai kirjoittaa omat terveiset yritykselle. Tahan kirjoitettiin paljon
positiivista asiaa. Useamman kerran tuli lause ”paras tyopaikka” ja “ihana tyoilmapiiri”. Moni
totesi myos saaneensa paljon kehitysta vuosien aikana. Viimeisena kysymyksena kysyttiin,
onko kiinnostusta vastaamaan tyotyytyvaisyyskyselyihin jatkossakin ja 91% vastanneista
vastasi kylla. Yrityksessa ei ole tehty aiemmin tyohyvinvointikyselyita, joten niita voisi olla

jatkossakin.
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8 Kehittamisehdotukset

KEHITTAMISEN TARPEET KEHITTAMISEHDOTUS VAIKUTUS
. vahan aktiviteetteja . lisad aktiviteetteja vapaa-ajalla . tutustuminen muihin tydntekijoin
. |aheisempi ja tiiviimpi ilmapiiri
. tyGuupumusta . tyovuoroissa enemman .

vaikutusmahdollisuutta

. vidhan kehityskeskusteluita . saannélliset kehityskeskustelut ja «  jokainen ymmartda omat tavoitteet ja
. vahan palavereita palaverit helpompi seurata
. informaation kulku . informointi kulkee paremmin

. uuden oppiminen

. positiivisten asioiden korostaminen

. kannustamista lisaa . Kirjalliset palautteet intraan kaikkien kuullen motivoi
. “kuukauden tyontekija” . otetaan huomioon tydntekijat, joilla on
. Tsemppauspalkinnot vaikeampaa paasta tavoitteisiin
. tyotyytyvaisyys kyselyita . saannolliset tydtyytyvaisyyskyselyt, . vaikutusmahdollisuudet
saannollisesti teemakysely . uusia ideoita
. palaute yritykselle

Taulukko 1 Kehittamistyon taulukko

Kyselyyn tosiaan vastasi 29% eli kolmasosa henkilostosta ja kyselyn tulosten mukaan yrityksen
tyohyvinvointi vaikuttaa erittain hyvalta. Koko kyselyn keskiarvoksi tuli 4/5. Tama on
keskivertoa parempi tulos. Kyselyn ja haastattelun mukaan yrityksessa tyotyytyvaisyys on
mahtava ja siina ei esiintynyt mitaan liian huolestuttavia asioita, joihin olisi puututtava.
Tutkimuksella tuli kuitenkin asioita, joihin tyontekijat kaipaisivat lisaa panostusta. Alla olevat
kehittamisehdotukset ovat konkreettisia asioita mita yritys pystyy toteuttaa, mutta on otettu

huomioon myos niiden kannattavuus yrityksen kannalta.

Tyontekijat toivoisivat enemman yhteisia aktiviteetteja. Vapaa-ajalla jarjestetyt aktiviteetit
toisivat koko henkilostoa laheisemmaksi. Tutustuminen muiden tyopisteiden tyokavereihin ja
arjesta irtiotto on varmasti monelle mieluisaa. Jonkin verran yrityksessa on esiintynyt
tyouupumusta, joka osittain voi johtua siita, etta kampaajan tyo on fyysisesti ja henkisesti
haastavaa tyota. Huonoinakin paivina on oltava skarppina toissa. Tyopaivan aikana on tarkeaa
pitaa taukoja. Aktiviteetteja voi suunnitella niin, ettei se oli budjetiltaan epakannattavaa
vaan tarkoituksena on, etta tyontekijat saadaan osallistumaan yhteisiin tapahtumiin.

Esimerkiksi neljan toimipisteen yhteinen liikuntapaiva voisi olla mieluisa.

Kyselyn tuloksissa tuli esille monta kertaa, etta tyovuoroissa olisi parannettavaa. Tyo on ilta-
ja viikonloppupainotteista. Talloin on myos kiireisempaa, erityisesti viikonloppuna.
Kuukausipalkkalasilla on kerran kuukaudessa viikonloppuvapaa. Vapaapaivia annetaan
tietenkin mieluummin alkuviikosta kannattavuuden takia. Tyovuoroissa voisi olla enemman
vaikutusmahdollisuutta. Yhden vapaan viikonlopun lisaksi voisi olla saantona, etta ainakin

yhden lauantaivuoron jalkeen olisi yhdistetty vapaa eli su-ma vapaa. Myos yhdistetyt
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vapaapaivat aattovapaihin olisivat mieluisia. Kuitenkin tassakin pitaa olla oikeidenmukainen,

ettei aina sama tyontekija saa yhdistettya vapaata aattovapaan lisaksi.

Kyselyssa tuli esille, etta kehityskeskusteluita ja palavereita kaivattaisi lisaa. Saannollisella
kehityskeskustelulla paneudutaan hyvin henkilokohtaisesti tyontekijan tavoitteisiin ja
saavutuksiin. Kehityskeskustelut ovat hyvia hetkia muistuttaa tyontekijaa onnistumisista,
antaa rakentavaa palautetta ja tyontekijan on helppo antaa myos esimiehelle palautetta seka
avautua mahdollisista paassa vaivaavista asioista. Moni toivoi myos saannollisten palaverien
pitamista. Palavereissa on hyva kayda ajankohtaisia asioita, seurata koko toimipisteen
tavoitteita toimintatavoissa ja korostaa kaikkien tyontekijoiden saavutuksia kaikkien kuullen.
Kehityskeskustelut ja palaverit sitouttaisi tyontekijoita enemman tyotehtaviin ja tavoitteiden
saavuttamiseen. Palavereissa voi samalla opettaa myyntivinkkeja tai muuta tyotehtaviin
liittyen. Haastattelussa tuli esille, etta kehityskeskusteluita ja palavereita on muutaman
vuoden aikana vahennetty, silla se on pois tyosta, etenkin kiireisina aikoina ja kiireisissa
lilkkeissa. Kuitenkin naita voi pitaa viikon hiljaisina paivina tai hiljaisina aikoina tiimeissa.

Talla valittyy tyontekijalle myos arvostus tehdysta tyosta ja tunne huolenpidosta.

Kuten teoriaosuudessa mainittiin useammin kerran, etta nykyaan on keskityttava enemman
ihmisen tunnearvoon. Entista enemman on panostettava tyontekijoiden kannustamiseen ja
tsemppaamiseen. Osa tyontekijoista parjaa omillaan ja osa tarvitsevat enemman tsemppausta
onnistuakseen jossakin asiassa mika on hanelle heikkous. Tsemppauspalkinnot piristyvat
paljon ja nailla voidaan kannustaa ja ottaa huomioon juuri ne tyontekijat, jotka tarvitsevat
enemman tukea tavoitteiden onnistumisissa. Kirjalliset palautteet intraan tai "kuukauden
tyontekija”-tyyppiset korostamiset ovat ehdottomasti motivoivia. Onnistumisien ja
positiivisten asioiden korostaminen kaikkien kuullen seka henkilokohtaisesti ehdottomasti
motivoi. Esimerkiksi tyontekija, joka paasisi kerran parempiin tavoitteisiin kuin normaalisti,
on tata ehdottomasti riemuittava. Naita voi kertoa toimipisteiden omissa viestintaryhmissa.
Talloin myos muilta saatu kannustaminen toisi iloa. Myos huonoista asiakaspalautteista on

kannustettava tyontekijaa, ettei tama vaikuta tyon tulokseen.

Tyotyytyvaisyyskyselyita ei ole aiemmin tehty yrityksessa. Kyselyilla saa kartoitettua
tutkittavan asian tilanteen. Naita olisi hyva tehda saannollisesti, koska kyselyista tulee esille
asioita mitka tarvitsevat kehitysta. Talloin tyontekijoilla on myos vaikutusmahdollisuudet
toimintotapojen kehittamiseen. Kyselyista tulleet ”negatiiviset” asiat ovat aina
parannettavissa. Tyontekijoiden ideat saattavat olla toteuttamisen tarpeen ja niista voi olla
paljon hyotya monelle. Kyselyt voivat olla esimerkiksi viiden kysymyksen pituisia kyselyita
tietysta asiasta. Nain johtokin saa ideoita ja nakokulmia parannettaviin asioihin. Yritys ikaan
kuin saa palautteen ulkopuoliselta tekijalta tehdysta tyosta, niin kuin tyontekija saa

esimiehelta tai asiakkaalta.
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9 Johtopaatokset

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on monia. TyOyhteiso, tyon merkityksellisyys,
palkitseminen ja esimiehen tuki ovat tarkeita tekijoita. Kyselyssa nousi esille hyvin vahvasti
nama tekijat olevan tarkeimpia asioita jokaisen tyohyvinvoinnissa. Tiivis ja kannustava
tyoyhteiso, jossa saa toteuttaa itseaan tyokaverien tuella, tekevat tyopaikasta mukavan ja se
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tyon merkityksellisyys ja palkitseminen motivoivat tyontekoa ja
tama ehdottomasti on yksi tekija tyohyvinvoinnin merkitykseen. Myos esimiehen tuki ja
hanelta saatu palaute seka kannustus ovat ehdottomasti tarkeita. Tyontekija saa hyvan olon
onnistumisista, joka motivoi uusiin haasteisiin. Samalla rakentavat palautteet tai tyontekijan

suoritteisiin puuttuminen kehittaa hanta paremmaksi.

Kyselyssa nousi esille muutamia asioita moneen kertaan, jotka tyontekijoiden mielesta olisi
parannettavaa tyoyhteisossa, jotta se parantaisi tyohyvinvointi paremmaksi. Kyselyssa otin
huomioon erityisesti ne asiat, jotka sai huonoimmat keskiarvot ja joita mainittiin useampaan
kertaan. TyoyhteisOssa parannettavia asioita ovat aktiviteettien lisaaminen ja
henkilokohtaisten kehityskeskusteluiden seka tiimikohtaisten palaverien lisaaminen.
Positiivisten asioita ja tyontekijoiden onnistumisia on aina korostettava entista enemman.

Nailla asioilla yritys voi lisata motivaatiota ja tyohyvinvointia.

Kyselyn tulosten keskiarvo oli 4/5 ja tama oli erittain hyva tulos. Taman mukaan yrityksen
tyoyhteiso on erittain kannustava. Kyselyn perusteella tyontekijat voivat hyvin ja tyoyhteiso
on kannustava. Kannustavassa tyoyhteisossa saa toteuttaa itseaan, onnistua, epaonnistua, saa

apua ja tukea aina.
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TAUSTATIEDOT
Ikd

alle 25v
25-35
35-45

oo 00

O alle 2vuotta
O 26w
O s
i 1ow
Tyihistoria yrityksess3
O alle 2vuotta
2-Bv
E-10v
yli 10v

o o0

MOTIYAATIO- Tamd osuus kisittelee motivaatiota eli sisdistd innostusta mika sinulla on tyGhon.

Arvioi seuraavat vaittdmat asteikolla 1-5 (1=En ole samaa mieltd, 5= Olen t3ysin samaa mielts)

Koen tyotehtavat mielekkidksi

Olen sitoutunut tydtehtaviini

Minulla on innostusta tyShoni

Tydni on minulle tirked ja merkityksellinen

Koen ettd minulla on mahdollisuuksia edeta urallani
Mitd muuta haluat kertoa motivaatiostasi?

12345
00000
00000
00000
00000
00000
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Tama osuus kasittelee tydyhteista. Esimiehen ja tytkavereiden vilinen yhteisymmarrys ja heidin
kannustuksensa vaikuttavat sinun tydtyytyvaisyyteesi rippumatta millainen innostuksen palo sinulla on

tydhin.

Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1-5 (1=En ole samaa mieltd, 5= Olen tdysin zamaa mieltd)

Tydiyhteisd on avoin ja rento

Tydyhteisini on kannustava

Tyikaverini antavat kehuja hyvin tehdysta tydsta

Yrityksessa panostetaan henkildston hyvinvointiin

Yrityksess3 jarjestetian riittavisti virkistyspiivid tai muita aktiviteetteji
Tunnen kuuluvani tydyhteisédn

Tydtyytyvaisyyteni on muuttunut viimeisten vuosien aikana.

Miten?

Haluaisin mahdollisesti vaihtaa toimipistettani
Tydiyhteistssa toimitaan oikeudenmukaisesti
Mitd muuta haluaisit kertoa tyéiyhteissta tai mita parannettavaa olisi?

IvH

Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1-5 (1=En ole samaa mieltd, 5= Olen tdysin samaa mieltd)

Tydtehtdvani ovat monipuolisia ja mielekkaita

Tytitehtavani ovat sopivan haasteellisia

Koen pystyvani saavuttamaan minulle asetetut tavoitteet
Minulla on samat arvot ja tavoitteet kuin yrityksella
Palkkausjarjestelma on kannustava

Saan riittavasti koulutusta tyGtehtaviini

Minulla on ollut/on tyduupumusta

Hegatiivinen palautteeni asiakkailta vaikuttaa tyin innostukseen.
Olen harkinnut tySpaikan vaihtoa

Mitd muuta haluat kertoa tyfistasi tai mitd parannettavaa olisi?

123 45

00000
O000O0
00000
00000
00000
00000
00000

00000
00000

12345

00000
00000
00000
00000
00000
00000
00000
00000




ESIMIES

Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1-5 (1=En ole samaa mieltd, 5= Olen taysin samaa mielta)

12345
Esimieheni antaa rakentavaa palautetta 00000
Saan aina arvostusta ja tunnustusta hyvin tehdysta tyosta 00000
Pidan esimieheni kanssa saannollisesti kehityskeskusteluita. 00000
Minulle asetetaan henkilokeohtaiset tavoitteet 00000
Tavoitteitani saavuttamista seurataan
o i 00000
Voin kertoa tyohon liittyvista ongelmista esimiehelleni
00000

Mita muuta haluat kertoa tai mita parannettavaa olisi?

AVOIMET KYSYMYKSET

Mika motivoi sinua tyossa? (esim. palkitsevuus, tyoyhteiso, tyon merkitys vaihtelevuus) Mainitse ainakin 3
asiaa.

Mita yritys on antanut sinulle? Mainitse ainakin 2 asiaa

Mihin asioihin olet tyytymaton?

Terveiseni yritykselle.

Olisitko halukas vastata tydtyytyvaisyyskyselyihin jatkossakin? Kyla O Ei O
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