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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, kuinka henkilostén kokemukset tyotyytyvaisyyste-
kijoiden merkityksestd muuttuvat tydsuhteen alku- ja nykytilanteen valilla henkildstdpalvelu-
alalla toimivassa toimeksiantajayrityksessa X. Tama opinnaytetyo oli tyypiltdan kehittdmis-
hanke. Tyon tavoitteena oli luoda toimeksiantajayritykselle kehitysehdotuksia, joiden avulla
taman olisi mahdollista parantaa henkildsténsa sitoutuneisuutta.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys sisalsi tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen teoriaa. Ty6-
tyytyvaisyyden teoriassa kasiteltiin monipuolisesti siihen liittyvat aiheet. Kasiteltyihin aihei-
siin kuuluivat muun muassa esihenkiltyo ja johtaminen, tydmotivaatio, Lawlerin teoria seka
Herzbergin kaksoisfaktoriteoria. Sitoutumisesta tarkasteltiin sen eri muotoja ja sita, mika saa
henkildston sitoutumaan yritykseen ja tyotehtaviin.

Tybssa hyddynnettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Selvitys toteutettiin puolistrukturoi-
tuna kyselyna, joka lahetettiin vastattavaksi kaikille kohdeyrityksessa tyoskenteleville hen-
kilGille riippumatta asemasta ja organisaatiotasosta. Viitekehyksen avulla maariteltiin yhdek-
san eri tydtyytyvaisyystekijaa, jotka otettiin kyselyssd huomioon. Kyselyssa vastaajia pyy-
dettiin maarittdamaan tekijoiden tarkeysjarjestys seka tyosuhteen alku- ettd nykytilanteessa.
Nain saatiin selville, minkalaisia muutoksia tyotyytyvaisyystekijoissa tapahtuu tydsuhteen
aikana.

Opinnaytetyon tuloksista oli havaittavissa, etta tyotyytyvaisyystekijdiden merkityksessa yri-
tyksessa X tapahtuu muutoksia tydsuhteen edetessa. Tuloksien ja viitekehyksen perusteella
tehtiin johtopaatdkset. Johtopaatdksien pohjalta kohdeyritykselle luotiin kehitysideoita, joita
sen on mahdollista hyddyntda toiminnassaan sitouttamisen parantamiseksi. Opinnayte-
tydssa onnistuttiin maarittdmaan ne tyotyytyvaisyystekijat, joiden tarkeys tydsuhteen aikana
nousee, ja toisaalta myos ne, joiden merkitys on vahainen tai laskeva. Kehitysehdotukset
kohdistettiin kohteena olevan yrityksen johtoportaalle seka henkilostopaallikdlle, jotka otta-
vat tulokset huomioon sitouttamistoimia suunnitellessaan. Tuloksien avulla on mahdollista
tehda konkreettisia toimia yrityksen henkiléstdon sitouttamisen parantamiseksi.

Avainsanat Tyotyytyvaisyys, sitoutuminen, johtaminen, tyotyytyvaisyystekijat
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The aim of this study was to ascertain whether there are differences regarding the signifi-
cance of job satisfaction factors between two different stages of employment. This study
focused on looking at the differences between the early and current stages of the employ-
ment relationship of employees who work at Company X which operates in the personnel
service industry. Company X commissioned this study as a development project in order to
obtain development proposals to improve the commitment of its employees.

The theoretical framework of this thesis included the theory of job satisfaction and commit-
ment. The theory of job satisfaction consisted of a wide range of related topics. The topics
were, for example, leadership and management, job motivation, Lawler’s theory, and Her-
zberg’s dual factor theory. In terms of job commitment, the thesis focused on the different
forms of job commitment and the factors that help employees commit to their employer.

The empirical study was carried out using qualitative research methods. The data was col-
lected via an electronic questionnaire form, which was sent to every employee working for
Company X, regardless of their position or organizational level. The theoretical framework
was used to define nine different job satisfaction factors which were considered in the ques-
tionnaire. In the questionnaire, respondents were requested to prioritize these factors from
the perspective of both the beginning and the current situation of their employment relation-
ships. By doing so, it was possible to detect what changes occur in the significance of the
factors while working for Company X.

The output of the study is a set of development suggestions which were based on the em-
pirical results and the theoretical framework and handed to the company in order to develop
their operations. This study was successful in determining those factors which increase their
significance during the employment relationship, as well as determining those which de-
crease their significance. The development suggestions derived from this study were meant
for the management level and HR Manager who will take them into practice for improving
the level of commitment of their employees.

Keywords Job satisfaction, commitment, leadership, job satisfaction fac-
tors, stages of employment
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Henkildston sitoutumisesta tyétehtaviinsa puhutaan jatkuvasti enemman. Henkiléston si-
toutuminen yritykseen on monista eri nakokulmista tarkasteltuna tarkea osa tuloksekasta
toimintaa. Tehtavaan sitoutuneet tydntekijat ovat vahvasti lasna tydssa, minka lisaksi
heilld on aitoa intoa ja paloa ajaa yrityksen etua ja suoriutua laadukkaasti tehtavistaan.
(Luukka 2019, 164-165.) Sitoutumiseen vaikuttaa keskeisesti tydtyytyvaisyys ja sita
kautta tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat. Tyonhakijat myos usein valitsevat seka tu-
levan tyOnantajansa etta tyotehtavansa tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijoiden perus-
teella, minkd vuoksi yrityksien on tarkeaa kiinnittaa niiden kilpailukykyyn ja toteutumi-
seen huomiota. Henkiléston korkea tydtyytyvaisyys on yritykselle tarkea voimavara, joka

lisda ja vahvistaa tydntekijdiden sitoutumista organisaatioon. (Juuti 2006, 29-34.)

Tyotyytyvaisyydelld ja vaihtuvuudella on keskenaan kaanteinen yhteys. Tama tarkoittaa
sita, etta tydtyytyvaisyyden parantuessa vaihtuvuus pienenee, tai mikali tyotyytyvaisyys
laskee, kasvaa todennakoisyys henkildston vaihtuvuuteen. Korkea tyotyytyvaisyys saa
tyontekijan sitoutumaan vahvasti tydnantajaansa, jolloin han myos tekee tyonsa tehok-
kaasti ja tarmokkaasti. Tyotyytyvaisyyden tason laskiessa tyontekijat paattavat usein al-
kaa etsia itsellensa vaihtoehtoista tyopaikkaa ja tyonantajaa, jotka kattavat paremmin
hanen henkildkohtaisen toiveensa tyytyvaisyyden parantumiseksi. (Leiviska 2011, 121—
122; Juuti 2006, 34.) Taman perusteella voidaan todeta, etta tydtyytyvaisyyden huo-
mioon ottaminen on yritykselle tarkea asia, jotta henkilosto ja osaaminen pysyvat yrityk-

sen sisalla.

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat useat eri tekijat, muun muassa palkka ja palkkakehitys,
tydn merkityksellisyys, urakehitysmahdollisuudet seka tydyhteisd ja kollegat. Tyotyyty-
vaisyystekijoita maarittavia teorioita ovat esimerkiksi Lawlerin teoria ja Herzbergin kak-
soisfaktoriteoria. (Juuti 2006, 29-34) Myds tydmotivaation ja tyotyytyvaisyyden yhteytta
on tutkittu. Tutkimusten perusteella on todettu, ettad niilld on keskenaan vahva yhteys
(Idiegbeyan-Ose & Aregbesola & Owolabi & Eyiolorunshe, 2019, 10). Tama tarkoittaa
sita, ettd myds motivaatioon vaikuttavilla tekijéilla on vaikutus tyotyytyvaisyyden tuntee-

seen.



1.2 Opinnaytetyon aiheen rajaus ja tavoitteet

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd, miten suomalaisen henkildstdpalvelualan yrityk-
sen X henkildstdn ajatukset tyotyytyvaisyystekijdiden tarkeydestd muuttuvat tydsuhteen
aikana vertailtaessa ty0suhteen alku- ja nykytilannetta. Tavoitteena on antaa toimeksi-
antajalle kehitysehdotuksia, joita tama pystyy hydédyntamaan parantaakseen tyontekijoi-

den sitoutuneisuutta ja vahentaakseen vaihtuvuutta organisaatiossaan.

Tarkoituksena on saada tuloksia kuvaamaan sita, minkalaisia muutoksia tydsuhteen ete-
neminen aiheuttaa tyontekijdiden tuntemuksissa tyotyytyvaisyystekijoiden tarkeyden
suhteen. Tama auttaa toimeksiantajayritysta lisdamaan ymmarrystaan siita, miten pysya
jatkuvasti tietoisena henkiloston odotuksista tydnantajaa kohtaan. Aihetta selvitettiin

seuraavien kysymyksien avulla:

o Kuinka tarkeaksi tyontekijat kokivat eri tyotyytyvaisyystekijat tydsuhteen alkuvai-

heessa?

o Kuinka tarkeaksi tyontekijat kokevat eri tydtyytyvaisyystekijat tydsuhteensa nyky-

hetkessa?

Nama kysymykset avustivat tutkimuskysymyksen selvittamista. Tutkimuskysymys on:

o Kuinka henkildstén kokemukset tyotyytyvaisyystekijdiden merkityksesta muuttu-

vat ty6suhteiden aikana?

Opinnaytetydn kohteena on Suomessa perustettu henkildéstdpalvelualan yritys X, joka
toimii sekd Suomessa ettd Ruotsissa. Tama opinnaytetyd on rajattu kasittelemaan yri-
tyksen X Suomen henkildstda, johon kuului tutkimuksen toteutuksen aikaan 57 henkilda.
Tyon viitekehys on rajattu kasittelemaan aihetta tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen

osalta.

1.3 Tyon viitekehys

Opinnaytetyon viitekehys sisaltaa tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen kirjallisuutta. Jotta

oli mahdollista paasta tyon tavoitteeseen, tuli ensin selvittda, mista tyotyytyvaisyys koos-



tuu ja mita se tarkoittaa kaytanndssa. Sen lisaksi oli selvitettava, mita sitoutuminen tar-
koittaa, mista henkiloston sitoutuminen tydnantajaansa kohtaan muodostuu ja mitka

asiat siihen vaikuttavat.

Tyotyytyvaisyys on laaja kasite, jolla tarkoitetaan organisaation tyontekijdiden tyohon
asennoitumiseen liittyvien tekijoiden kokonaisuutta. Tyotyytyvaisyys on eraanlainen tun-
nepohjainen reaktio, joka heraa tyotyytyvaisyyteen sisaltyvien tekijdiden vaikutuksesta.
Tyotyytyvaisyyteen on maaritetty useita teorioita, jotka tutkivat siihen vaikuttavia tekijoita,
esimerkiksi Lawlerin teoria ja Herzbergin kaksoisfaktoriteoria. Naméa kuvastavat eri teki-
jéiden suhdetta tyotyytyvaisyyden tunteen muodostumiseen. Esimerkiksi Lawlerin teo-
rian mukaan ty6std saadun korvauksen ja tydn vaatiman panoksen on oltava tasapai-
nossa keskenaan. Tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat eri teorioiden mukaan muun
muassa muun muassa palkka ja palkkakehitys, organisaation johtamistavat, tydn merki-
tyksellisyys, urakehitysmahdollisuudet seka tydyhteiso ja kollegat. (Juuti 2006, 29-35;
Idiegbeyan-Ose ym. 2019, 10)

Sitoutumisella tarkoitetaan henkildston todennakoisyytta pysya tyodtehtavissa ja yrityk-
sessa (Viitala 2013, 85). Tata voidaan kuvata myos henkiléston myonteisilla ja positiivi-
silla ajatuksilla tyonantajastaan. Sitoutumisella on merkittava vaikutus yrityksille, silla
vahvasti sitoutunut henkildsté on myds tuottavampi ja tehokkaampi, minka liséksi tyon-
tekijat antavat luontaisesti parhaan mahdollisen osaamisensa ja panoksensa tyolleen.
Henkiloston ollessa sitoutunutta, on yrityksella paremmat mahdollisuudet esimerkiksi
laadukkaiden asiakaskokemuksien luomiseen. Sitoutumista kehitettdessa on tarkeaa ot-
taa huomioon myos tyotyytyvaisyystekijat, silla tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen vaikutta-
vat toisiinsa. (Leiviska 2011, 120-122; Kaipainen & Kaipainen & Suominen 2018.)

Tutkimusten kautta on osoitettu, ettd tydmotivaatiolla on merkittava vaikutus henkildston
tyotyytyvaisyyteen (ldiegbeyan-Ose ym. 2019, 10; van Scheers & Botha 2014, 108—
109). Tyomotivaatiolla tarkoitetaan virikkeita, jotka saavat ihmisen toimimaan tietylla ta-
valla. Motivaatio on jaettu seka ulkoisiin etta sisaisiin motivaatiotekijoihin. Sisaiseen mo-
tivaatioon vaikuttavat tyontekijan henkilokohtaiset kiinnostuksen kohteet ja halu toimia
luontaisesti tiettyjen asioiden eteen. Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavat esimerkiksi eri-
laiset palkkiot ja tydsta saatavat edut, jotka luovat halua tyén tekemiseen. (Juuti 2006,
37; Leiviska 2011, 49.)



Tyotyytyvaisyyden paraneminen johtaa tydntekijdiden parempaan sitoutumiseen tyon-
antajaa ja itse tyotehtavaa kohtaan, mika johtaa henkiléstén pienempaan vaihtuvuuteen.
Taman vuoksi on tarkeaa tarkastella tyotyytyvaisyyden tekijéita, joilla voidaan vaikuttaa
sitoutumisen vahvistamiseen. Sitoutumisen parantumisella on positiivisia vaikutuksia
myOs organisaatiolle, esimerkiksi ajatellen rekrytointien ja perehdytyksen aiheuttamia
kustannuksia. (Luukka 2019, 97.)

1.4 Tutkimusmenetelmat

Taman opinnaytetydn tutkimusmenetelmana oli laadullinen puolistrukturoitu kysely, joka
sisalsi seka kysymyksia numeerisin vastausvaihtoehdoin ettd avoimia kysymyksia. Ky-
symyksilla, joissa vastausvaihtoehdot ovat suljettuja numeerisia vaihtoehtoja, saadaan
hyvin selvitettya vallitseva tilanne, mutta ei kuitenkaan tarkempia syita vastauksiin. Jotta
kyselytutkimuksesta oli mahdollista saada tarkempaa tietoa myds vastauksiin johta-
neista syista, hyodynnettiin siihen myos avoimia kysymyksia tarkentamaan vastauksia
suljettuihin kysymyksiin. Laadulliset kysymykset auttavat tunnistamaan paremmin kayt-
taytymisen syita ja taustoja. (Vehkalahti 2014, 24-25.)

Kysely lahetettiin kaikille yrityksen X tyéntekijdille e-lomakkeena. Henkildéstdén maara oli
kyselyn lahettdmisajankohtana 57 henkiléa. Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 30
kappaletta. Vastausprosentiksi muodostui 53 prosenttia. Kysely sisalsi yhdeksan kysy-
mysta, joista kolme ensimmaista kartoitti vastaajan perustietoja kohdeyrityksessa. Pe-
rustietojen avulla vastauksia voitiin mydhemmin analysoida useista eri nakokulmista. Lo-
makkeella esitettiin suljettuja kysymyksia, jotka selvittivat tydntekijdiden ajatuksia tyotyy-
tyvaisyystekijdiden keskindisesta tarkeysjarjestyksesta. Kyselyn avulla oli tarkoitus sel-
vittda, miten tyotyytyvaisyystekijoiden merkitys muuttuu toimeksiantajayrityksen henki-
16ston tydsuhteiden aikana. Kyselyssa oli myos avoimia kysymyksia, joilla selvitettiin va-
lintojen tarkempia perusteita. Suljetuista ja avoimista kysymyksistd saadut vastaukset
taydensivat toisiaan. Suljettujen vastauksien avulla voitiin paatella henkildston ajatukset
tyotyytyvaisyystekijoiden merkityksesta. Avoimien vastauksien avulla oli mahdollista
tehda syvempaa analyysia esimerkiksi tydsuhteen aikana tapahtuvista muutoksista tyo-

tyytyvaisyystekijoiden merkityksessa. (Vehkalahti 2014, 24-25.)

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kysely, silla sen avulla on mahdollista saada kerattya sy-

véllista tietoa suurelta maaraltd vastaajia (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 190).



Kun kyselyssa kaytetdan seka avoimia etta suljettuja kysymyksia, on tutkittavasta ai-
heesta mahdollista saada syvallinen ymmarrys, silla avoimet vastaukset tukevat suljet-
tujen kysymyksien tuomaa tietoa. (Hirsjarvi ym. 2007, 196.) Opinnaytetydn onnistumista
ajatellen oli tarkeaa, etta tietoa saatiin kerattya mahdollisimman paljon ja riittavan syval-

lisesti, ja siita syysta kysely valikoitui tutkimusmenetelmaksi.

1.5 Toimeksiantajayritys

Opinnaytetydn toimeksiantaja on suomalainen nuoriin osaaijiin keskittyva henkildstépal-
velualan yritys, joka on perustettu vuonna 2004. Yritys toimii talla hetkella Suomen lisaksi
my0Os Ruotsissa, ja sen paatoimipiste sijaitsee Helsingissa. Suomessa toimistoja on Hel-
singin lisdksi myos Tampereella seka Oulussa. (Yritys X 2021.) Tama opinnaytetyd on

rajattu kasittelemaan yrityksen X henkilost6éa Suomessa.

Opinnaytetydn kohteena oleva yritys tuottaa asiakkailleen monipuolisia rekrytointi- ja
henkildstopalveluita, joihin kuuluvat muun muassa henkiléstovuokraus, suorarekrytointi,
suorahaku ja uravalmennuspalvelut. Asiakaskunta on monipuolinen, ja siind on asiak-
kaita pienista yrityksistd suuriin pdrssiyhtidihin asti. Tydnhakijoista padkohderyhmana
ovat nuoret osaajat. Avoimet tyotehtavat ovat padasiassa erilaisia korkeakoulutetuille
henkilGille soveltuvia toimistotydtehtavia, joihin kuuluu tyypillisesti esimerkiksi taloushal-

linnon, IT-alan, insindodrialan, markkinoinnin ja asiakaspalvelun tehtavia. (Yritys X 2021)

1.6 Opinnaytety6n rakenne

Kuviossa 1 on esitetty opinnaytetyén rakenne. Johdannon jalkeen tulevassa opinnayte-
tydn viitekehyksessa syvennytaan kasittelemaan tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista. Viite-
kehyksessa kasitelldadn myods tydmotivaatiota. Tutkimusmenetelmaosiossa esitelldan
opinnaytetydssa hyddynnettdvaa tutkimusmenetelmaa ja kerrotaan sen suunnittelusta,

testaamisesta ja toteutuksesta.

Tuloksia kasittelevassa osiossa esitellaan ja kdydaan lapi kyselyn avulla saadut tulokset.
Tuloksia kuvataan ja selitetdan pylvasdiagrammeilla, minka lisaksi kyselystd saatuja
vastauksia analysoidaan huolellisesti. Johtopaatoksissa kootaan yhteen tulokset seka ja

viitekehys ja luodaan kehitysideoita seka jatkotutkimusehdotuksia opinnaytetyén koh-



teena olevalle yritykselle. Lisaksi johtopaatdksien yhteydessa arvioidaan seka validiteet-
tia etta reliabiliteettia. Viimeisena opinnaytetydssa arvioidaan itse opinnaytetydprosessi
ja sen eri vaiheet.

¢ Aiheen esittely )
* Tyblle asetetut tavoitteet
Johdanto « Tutkimusmenetelmat
* Tydn rakenne
» Toimeksiantajayrityksen esittely J
~
* Tyotyytyvaisyys yleisesti
Viitekehys * Sitoutuminen
* Tyomotivaatio
~
Tutkimusmenetelmat ) ) o
. * Kyselytutkimuksen suunnitteleminen ja toteutus
Ja toteutus
.4
\
¢ Tulosten analysointi
Tulokset * Tulosten kasittely ja avaaminen
* Johtopaatoksien tekeminen tuloksien pohjalta N
* Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset
Johtopadatdkset * Validiteetti ja reliabiliteetti
* Opinnaytetyd prosessina

Kuvio 1. Opinnaytetydn rakenne.

2 Tyotyytyvaisyys

2.1 Tyoétyytyvaisyyden perusteet

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan tekijoitd, jotka muodostavat henkilon tavan asennoitua
tyohonsa ja vaikuttavat hanen tapaansa tehda tyotehtaviaan. Tyotyytyvaisyyden tuntee-
seen vaikuttavat muun muassa tyon sisaltd, johtaminen, kehitysmahdollisuudet, tyon

merkityksellisyys, palkka ja luontoisedut, tyOvalineet ja -tilat, seka tyoyhteiso, kulttuuri ja



arvot. Organisaation on tarkeda huomioida tyontekijdidensa tyétyytyvaisyys. On tutkittu,
etta tyytyvaisyydella ja suoritustasolla on yhteys, vaikka sen on todettukin olevan moni-
mutkainen. Lisaksi korkea tyotyytyvaisyys parantaa henkiléston sitoutuneisuutta ja va-
hentda vaihtuvuutta, jotka taas osaltaan vaikuttavat organisaation tuloksellisuuteen.
(Juuti 2006, 27-28, 34; van Scheers & Botha 2014, 100, 108-109; Hoppe & Laine 2014,
16.)

Tyotyytyvaisyyden huomioon ottaminen on tarkeaa myos yrityksen kilpailukyvyn kan-
nalta. On todettu, etta tyotyytyvaisyydelld on suoraan verrannollinen yhteys esimerkiksi
asiakastyytyvaisyyteen, silla tyytyvaiset tyontekijat haluavat panostaa enemman tyonsa
laatuun. Monet yritykset ovat heranneet naista syista tutkimaan ja selvittamaan oman
organisaationsa tydtyytyvaisyyden tilaa. Tydntekija, joka tuntee olevansa tyytyvainen
tydhdénsa, ajattelee positiivisesti ja mydnteisesti tydnantajastaan. (Leppanen & Rauhala
2012, 291, 295-297.) Tutkimuksien mukaan on myds huomattu, etta korkealla tyotyyty-
vaisyydella on yhteys yrityksen taloudelliseen menestykseen (Rantanen & Leppanen &
Kankaanpaa 2020, 41).

Tyotyytyvaisyyteen liittyvia teorioita on useita. Esimerkiksi tarveteorian mukaan tyotyyty-
vaisyyteen vaikuttaa enimmakseen se, miten henkild kokee kykenevansa tyota tehdes-
saan tayttamaan itsellensa tarkeita tarpeita. Lawlerin teorian mukaan tyontekija vertailee
sitd, minkalaista on hanen saamansa tyydytys tyosta ja minkalaista tyydytysta han tyos-
taan odottaa. Mikali nama eivat Lawlerin teorian mukaan kohtaa keskenaan, on seurauk-
sena helposti tunteita tyotyytymattomyydesta. (Juuti 2006, 29.) Myo6s tydmotivaation ja
tyotyytyvaisyyden valista yhteytta on tutkittu eri tutkimuksissa, joiden perusteella niilla on
todettu olevan keskenaan vahva yhteys (ldiegbeyan-Ose ym. 2019, 10). Tasta syysta
tyotyytyvaisyytta kehitettaessa on otettava huomioon myods tyomotivaatioon liittyvat

asiat.

2.2 Esihenkilétyd ja johtaminen

Johtajuus ja esihenkilotyd vaatii rohkeutta ja kykya kohdata haastavia tilanteita, koskien
asioita, henkildstoa ja alaisia (Barlund & Perko 2013, 149). Yksi tarkeimmista johtamisen
osa-alueista on ihmisten johtaminen. Ihmisten johtamisesta puhutaan usein myos hen-
kisten resurssien johtamisena. Yritykselle henkilosto on tarkein yksittainen asia tuloksen
tekemiselle, ja taman vuoksi ihmisten johtamiseen on kiinnitettava vahvasti huomiota.

Yrityksen johtamisella ja menestyksella on myds todettu olevan yhteys, minka vuoksi



laadukas johtaminen on tarkeda myos laajemmassa kuvassa. (Aaltonen & Kirjavainen &
Pitkanen 2014, 290; Kamensky 2015, luku 9.3.2.)

Ihmisten johtamisella tarkoitetaan enenevissd maarin sita, etta esihenkildiden tavoit-
teena on luoda johtamisellaan alaisillensa mahdollisimman hyvat edellytykset heidan
tydssaan onnistumiselle ja tydssa oleellisten tavoitteiden saavuttamiselle. Mika Kamens-
kyn mukaan (2015, luku 9.3.2.) esihenkilon tehtava on olla alaisilleen auttaja, tukija ja
valmentaja. Tama tarkoittaa sita, ettad esihenkilon on luotava alaiselleen mahdollisuudet
onnistua tehtavissaan. Huolta on pidettava esimerkiksi siita, etta tyontekijoéiden osaami-
nen on riittavalla tasolla tehtavista suoriutumiseksi myds siita syysta, ettd on mahdollista

reagoida nopeasti organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. (Juuti & Vuorela 2015, 38.)

Yksi nouseva trendi esihenkildétydssa on yksildllinen johtaminen, ja tdman merkitys tule-
vaisuudessa tulee korostumaan entisestdan. Nykysukupolvi ei arvosta auktoriteetteja ja
organisaatioiden rakenteita vastaavalla tavalla kuin aikaisemmat sukupolvet. On tyypil-
lista, ettd tydntekijat toivovat voivansa suorittaa tydnsa ikdan kuin miten he parhaaksi
nakevat. Tama luo haasteita johtamiseen liittyen, silla kaikkia tydntekijoita ei voida koh-
della ja ottaa huomioon taysin samalla tavalla, vaan alaiset on kohdattava yksiléina ja
ottaa heidan persoonansa ja toiveensa yksilollisesti huomioon. Ennen tyontekijoita koh-
deltiin ja johdettiin hyvin samoin tavoin persoonallisuuksista riippumatta. Esihenkilotyos-
kentely on kaantynyt kdytanndssa painvastaiseksi aikaisempaan verrattuna: esihenkilot

ovat ikdan kuin muuttuneet palveltavista palveleviksi. (Rotkin 2015, 72-74.)

Nykypaivan johtamisessa ei siis riita, etta kaikki laitetaan samalle viivalle, ja odotetaan
heidan saavuttavan toisistaan poikkeamattomalla kohtelulla ja johtamisella huipputulok-
sia. Esihenkilon on tunnettava hanen alaistensa osaaminen, persoona ja motivaatioteki-
jat, jotta menestyksekas johtaminen kohti alaisten hyvaa suorituskykya on ylipaataan
mahdollista. (Rétkin 2015, 73-74.)

Tyontekijdiden yksildlliset motivaatiotekijat ovat keskeinen asia, joka esimiehen on otet-
tava huomioon alaisiaan johdettaessa. Esimiehen on pyrittdva tunnistamaan tyodnteki-
jéissaan ne asiat, jotka motivoivat heita sisaisesti ja joista he innostuvat aidosti. Ulkoisia
motivaatiotekijoitd hyddyntamalla henkilostd saadaan tuottamaan hetkellisesti korkeaa
tulosta. Sisaisia motivaatiotekijoitd on hyddynnettava, jotta henkildstdé saadaan tydsken-

telemaan pitkajanteisesti mahdollisimman tuottavasti. (Rétkin 2015, 75.)



Laadukas johtaminen ja esihenkilotyd on tarkedd myds henkildéstdn hyvinvoinnin kan-
nalta. Juutin ja Vuorelan mukaan (2015, 23.) tutkimuksien kautta on osoitettu, etta joh-
tamisella on vaikutus henkildstdon tydhyvinvointiin ja sita kautta tyotyytyvaisyyteen. Tata
vahvistaa myds Herzbergin kaksoisfaktoriteoria, joka liittyy tyotyytyvaisyyteen. Laadukas
johtaminen on tarkeda myds siita syysta, ettd sen avulla voidaan kaynnistaa prosesseja,
joilla kehitetaan erilaisia tyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin liittyvia toimia. (Juuti & Vuorela
2015, 23; Kauhanen 2009, 113.)

Johtamisella on vaikutus myds tyOpaikan ilmapiirin ja yhteishengen tilaan. On tarkeaa,
ettad esihenkildt panostavat yhteishenkeen ja sen ylla pysymiseen. Johtamisella on tar-
kea rooli yhteenkuuluvuuden tunteen seka yhteen hiileen puhaltamisen tunteelle. Tavoit-
teena on, etta tydyhteisdssa vallitsee avoin ilmapiiri, jossa kaikki voi kertoa rehellisesti
omista tuntemuksistaan. Esimerkiksi jos tydpaikalla esiintyy syyttelya tai piiloviestintaa,
on luottamuksessa ja avoimuudessa puutteita, joihin esihenkilon on tarkeda puuttua.
(Juuti & Vuorela 2015, 48.)

2.3 Tydmotivaatio

Tydmotivaatiolla ja tyotyytyvaisyydella on toisiinsa merkittava vaikutus, ja tasta syysta
tyoétyytyvaisyyteen parantavia toimia mietittdessa on otettava vahvasti huomioon myds
motivaatiotekijat (Idiegbeyan-Ose ym. 2019, 10; van Scheers & Botha 2014, 108-109).
Positiivinen tydmotivaatio on tarkeda henkilon kokonaishyvinvoinnin kannalta, silla se
heijastuu myés muihin eldaman osa-alueisiin (Santalainen 2009, 284—285). Tybnantajan
on tarkeda huomioida tydntekijdiden tarpeet ja luoda niiden perusteella tydymparistd ja
-yhteisd, jotka edesauttavat ihmisia itsessaan motivoitumaan tyétehtaviinsad mahdollisim-
man vahvasti. TyOmotivaatioon keskeisesti vaikuttavia tekijoita taloudellisten ja muiden
perustarpeiden lisaksi ovat muun muassa mielekkaat tyotehtavat, tunne arvostuksesta
seka mahdollisuus toteuttaa ja kehittaa itseaan ja omia kykyjaan tydon ohessa. Lisaksi
usein tydmotivaatioon vaikuttavat myos tyénantajan ja tyontekijan valilla kohtaavat arvot,
tai mikali henkild kokee suorittamansa ammatin niin sanotusti kutsumusammatiksi. Tyo-
motivaatiota laskeva tekija voi olla esimerkiksi kontrolloiva ja byrokraattinen ymparisto.
(Leiviska 2011, 49; Salonen 2017, 197.) Motivaatiolla sanotaan olevan keskeinen mer-

kitys tydhon ryhtymiseen ja toimeen tarttumiseen (Hanti 2021, 16-17).

Tyomotivaatio jaetaan normaalisti kahteen osaan, sisaiseen seka ulkoiseen motivaati-

oon. Sisainen motivaatio on proaktiivista. Sisdisesti motivoitunut henkild tydskentelee
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oma-aloitteisesti tavoitteidensa hyvaksi ja laadukkaasti ilman, etta ty6 tuntuu pakonomai-
selta. Talléin tyontekija tekee mielelladn hanen tydtehtavansa ja tyot vetavat hanta pyy-
teettdmasti puoleensa riippumatta siitd, onko hanelle luvattu suoritteista palkkiota tai
muuta vastaavaa kannustinta. Tyotehtavat, joihin tyontekija kokee olevansa sisaisesti
motivoitunut, eivat myodskaan ole henkisesti niin kuormittavia ja energiaa vievia, silla ih-
minen lahtdkohtaisesti suuntautuu vapaaehtoisestikin tekemaan hanelle mieleisia tehta-
via. Sisainen motivaatio on peraisin henkilon omista kiinnostuksen kohteista ja motii-
veista ja muodostuu niista tekijoista, jotka han kokee luontaisesti hanta innostaviksi. Si-
saisesti motivoitunut ihminen toimii myés huomaamattaan siten, ettd saa aikaan mah-
dollisimman hyvan tuloksen. Sisdiseen motivaatioon liittyva palkkio on mielenkiinto itses-
saan, ja mielenkiintoa tydhon ruokkii, kun henkilon omat intressit tehtavassa tayttyvat.
Naitd ovat muun muassa tydn sisaltd, merkityksellisyys, omat kehittymismahdollisuudet
ja henkilén arvoihin soveltuva yrityskulttuuri. (Jarenko & Martela 2015, 14—16; Leiviska
2011, 49-50.)

Sisainen motivaatio on siis proaktiivista, kun taas ulkoinen motivaatio on reaktiivista. Ul-
koinen motivaatio syntyy, kun ihmiselle luvataan suorittamastaan tyostaan jokin palkkio
tai muu ulkoinen kannuste tydn tekemiseksi. Yleensa ulkoinen motivaatio syntyy silloin,
kun on taytettava toisen ihmisen tarpeet omalla tyolla. Tyypillinen tdmankaltainen tilanne
nakyy lahes jokaisessa tyopaikassa: suoritetaan tydnantajan vaatimat tehtavat, jolloin
hanen vastineensa tyontekijalle on useimmiten rahapalkka, luontoisedut tai muu yksit-
tainen palkkio. Luontoisetuja ovat muun muassa liikuntaedut tai muut virike-edut. Mikali
henkilo tekee asian jonkin ulkoisen motivaation l&hteen seurauksena, tyd on hanelle
ikdan kuin valine jonkin padmaaran saavuttamiseksi. Kuviossa 2 on vedetty yhteen ul-

koisen ja sisaisen motivaation tekijat. (Jarenko & Martela 2004, 14-16.)

Sisdiset motivaatiotekijat Ulkoiset motivaatiotekijat

¢ Yrityksen arvot ja kulttuuri « Palkka ja palkkakehitys
e Tyon sisdltd ja merkityksellisyys o (il

* Kehitysmahdollisuudet aamdl MOTIVAATIO [Rumdl . Halu tdyttaa toisen odotukset

* Henkilékohtaiset motiivit ja

omalla tyolla
kiinnostuksen kohteet o

Kuvio 2. Ulkoiset ja sisdiset motivaatiotekijat, joista motivaatio muodostuu (mukaillen Jarenko &
Martela 2004, 14—16; Leiviska 2011, 49-50).
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2.4 Osaamisen kehittdminen ja tyotehtavat

Tarkea kilpailuetu on yrityksista 16ytyvd osaaminen (Kirjavainen & Laakso-Manninen &
Manka & Troberg 2003, 29). Osaaminen muodostuu tiedon, taidon ja asenteen yhdistel-
mastd. Osaaminen on havaittavissa yksilostd seka taitavana ettd tarkoituksen mukai-
sena toimintana. Tavoitteena on, etta tyontekija on kykeneva hyédyntamaan osaamis-
taan ja ammattiinsa liittyvaa tietotaitoa siten, etta siita olisi organisaatiolle mahdollisim-
man paljon hydtya hanen suorittamansa tyon kautta. Tyypillisesti asiantuntijaorganisaa-
tiossa osaamisesta puhutaan muodollisena tietona, kokemuksellisena tietona seka ky-
kyna arvioida omaa osaamista ja kehittaa sita. Muodollinen tieto hankitaan usein luen-
noilta, oppikirjoista ja koulutuksista. Kokemuksellinen tieto kertyy nimensakin veroisesti
kokemuksen ja suoritteiden kautta, mika helpottaa tyon tekemista tulevaisuudessa tyon-
tekijan nahtya jo useita erityyppisia tilanteita. Tama on myds niin sanottua hiljaista tietoa,
jota ei voi kirjojen tai muun materiaalin kautta saada. Naitd molempia osa-alueita voi
vahvistaa omalla proaktiivisella oppimansa analysoinnilla. (Kupias & Peltola & Pirinen
2014, luku 2.)

On todettu, etta tyontekija voi helposti turhautua tehtavissaan ja suoriutua potentiaaliinsa
nahden vaatimattomasti, mikali hdnen osaamisensa ei syysta tai toisesta tule hyddyn-
nettya oikealla tavalla. Esimiehien on ehdottoman tarkeaa ottaa tama huomioon, jotta
tydntekijan motivaatio ei paase osaamisen hyddyntamattdémyyden vuoksi laskemaan ja
vaikuttamaan negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen. Syitd osaamisen jddmisesta vain poten-

tiaaliksi voi olla useita, ja niista tyypillisimmat ovat seuraavat:

» Tydntekija ei itse osaa tunnistaa osaamistaan eika tieda omia vahvuusalueitaan.
* Tydntekija ei luota siihen, ettad tdman kyvyt riittavat tyétehtaviinsa.

 Tyontekijalla ei ole intresseja osaamisensa hyddyntamiseen tai kayttamiseen tehtavis-
saan.

» Tyontekija on sijoitettu positioon, jossa han ei paase hyédyntamaan aikaisemmin op-
pimaansa.

* Tyontekija on osa yhteisoa, jossa muut eivat kannusta osaamisen hyodyntamiseen.

* Tydntekijalla on puutteelliset tydvalineet ja resurssit osaamisen hyddyntamiseksi.
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Nama syyt ovat yleisia siihen, etta tydntekijan paras potentiaali ja osaaminen eivat tule
ilmi hanen suorittamaansa tyotehtavaa ja sita kautta organisaatiota kohtaan. (Kupias ym.
2014, luku 2)

On selvaa, etta kaikki inmiset eivat ole osaamiseltaan samankaltaisia. Siksi on tarkeaa,
etta jokainen yksilo erikseen ohjataan nimenomaan talle soveltuviin tehtaviin, joihin ha-
nella on tarjota osaamistansa. Sen liséksi, ettd organisaatio hyotyy tasta hyvien suori-
tuksien muodossa, tdma on myos tyontekijan tyotyytyvaisyyttd nostattava tekija. Tyyty-
vaisyyden seka osaamisen hyddyntadmisen ndkdkulmasta, on organisaation kannattavaa
hyédyntaa yksilon henkildkohtaisia luonteenvahvuuksia ja osaamisalueita. (Kupias ym.
2014, luku 2; Seppanen 2018, 63.)

2.5 Palkitseminen

Palkitseminen on organisaatiossa yksi tarkeimmista henkiloston johtamiseen liittyvista
asioista. Palkitseminen on johtamisvaline, jonka tarkoitus on saada henkildsto tyosken-
telemaan tuottavasti organisaation tavoitteiden hyvaksi. On kuitenkin tarkeaa, etta pal-
kitsemismallit ovat valittu ja rakennettu tarkoituksenmukaisesti, jotta ne tukevat yrityksen
strategiaa ja tavoitteiden saavuttamista. Se on myds hyva tapa saada henkiléstd vaali-

maan yrityksen arvoja. (Kauhanen 2009, 109.)

Palkitsemisella ja etenkin palkalla on vaikutus henkildiden tunteeseen tyotyytyvaisyy-
destd. Tama tulee ilmi esimerkiksi Frederik Herzbergin kaksoisfaktoriteoriasta, jossa ku-
vataan eri tekijdiden vaikutusta tydntekijan kokemaan tyoétyytyvaisyyteen tai -tyytymatto-
myyteen. Kyseisen mallin mukaisesti palkalla on l&hes yhta vahva vaikutus molempiin —
henkild voi palkan vuoksi kokea melko vahvasti seka tyytyvaisyytta ettéd tyytymatto-
myytta. (Kauhanen 2009, 113.)

Tyypillisesti henkildston palkitseminen jaetaan kahteen eri osa-alueeseen, jotka ovat ai-
neettomat seka taloudelliset palkitsemismenetelmat. Taloudellisiin palkkioihin kuuluu ra-
han lisaksi myds muita vaihtoehtoja, joita voivat olla muun muassa esimerkiksi ateriaetu,
autoetu, asuntoetu, erilaiset ylimaaraiset vakuutukset ja puhelinetu. On kuitenkin huo-
mioitava, etta yksilot kokevat naiden asioiden tarkeyden eri tavoin. Taloudellisista palk-
kioista on naiden lisaksi useita eri variaatioita ajatellen esimerkiksi rahapalkkaa, joka
voidaan jakaa vield esimerkiksi kiintedan kuukausipalkkaan, tulospalkkioon tai vaikka

osakeoptioiden mahdollisuuteen. Taloudellisten palkkioiden on oltava yritysta palvelevia
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tyontekijoiden sitouttamiseksi, kilpailuedun luomiseksi, strategisten tavoitteiden tuke-
miseksi ja yrityksen rekrytointien helpottamiseksi. (Kauhanen 2009, 115-117.) Henkil6s-
ton taloudellisessa palkitsemissa on otettava huomioon myds se, etta esimerkiksi raha-
palkan suuruus on oltava linjassa tyén vaativuustasoon verrattuna. Vaativammasta
tydsta on maksettava suurempi rahallinen korvaus. Tama tarkoittaa sita, etta mikali hen-
kilon vastuu lisdantyy ja tyotehtavat laajentuvat, on tdman nayttava myos hanelle mak-

settavassa palkkatasossa. (Hakonen & Nylander 2015, 23.)

Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan useimmiten esimerkiksi kasvupolkuja ja ura-
kehitysta yrityksessa, mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen, kiitosta ja tunnustusta
seka statukseen liittyvia asioita (Kauhanen 2009, 115). Aineeton palkitseminen on vah-
vasti tydntekijan esihenkilén vastuulla, silld edellda mainittujen toteutus tulee yleensa juuri
esihenkildlta. Yksinkertainen tapa tdhan on esimerkiksi palautteen antaminen tydsta tai
uramahdollisuuksista ja -kehityksestd keskusteleminen yhdessa tyontekijan kanssa.
(Hagqvist & Nevalainen & Puranen 2014, 155-156.)

2.6 Herzbergin kaksoisfaktoriteoria

Yksi tunnetuimmista tyotyytyvaisyyteen liittyvista teorioista on Frederik Herzbergin kak-
sifaktoriteoria. Taman teorian mukaan motivaatio on jaettu kahteen osaan, jotka ovat
tyétyytyvaisyyteen positiivisesti vaikuttavat tekijat eli motivaatiotekijat ja negatiivisesti

tyytyvaisyyteen vaikuttavat hygieniatekijat. (Kauhanen 2009, 112; Angesleva 2014, 99.)

Herzbergin kehittdman teorian mukaan, positiivisiin ja negatiivisiin tunteisiin tyotyytyvai-
syytta kohtaan vaikuttavat eri asiat. 1960-luvulla tehdyissa tutkimuksissa, Herzberg sai
selville, etta tyotyytyvaisyyttd parantaa useimmiten saavutukset tydssd, tunnustukset
suoritteista, tydn mielekkyys itsessaan, vastuu seka kasvaminen roolissa ja organisaa-
tiossa. Vastoin asiat, jotka aiheuttavat useimmiten tyotyytymattomyytta henkildstossa,
ovat byrokratia, esihenkilot ja johto, palkka, suhteet kollegoihin, oma henkildkohtainen
elamantilanne, esihenkilon suhteet alaisiin, oma asema organisaatiossa seka turvalli-
suudentunne. (Kauhanen 2009, 112-113.)
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Herzbergin mukaan yrityksen johdon ja esihenkildiden on kiinnitettdva vahvasti huomiota
tyotyytyvaisyytta parantaviin tekijoihin henkiléstén motivaation nostattamiseksi ja taman
kautta parempien tulosten saavuttamiseksi. Tyétyytymattdmyytta aiheuttavat tekijat tulisi
ottaa huomioon ja poistamalla niita valttaa naiden tekijdiden vaikuttaminen henkildstoon.
(Kauhanen 2009, 113.)

Tyytymattomyys Tyytyvaisyys

Saavutukset
Tunnustus tyosta
Tyo sindnsa
Vastuu
Eteenpdin paasy

Palkka

Tyénjohto

Tyotoverit

Valvonta

Yrityspolitiikka ja ylin johto
Tybolot

Henkil6kohtainen elamantilanne

Kuvio 3. Herzbergin teorian mukaan tyotyytyvaisyyteen ja -tyytymattdmyyteen vaikuttavat tekijat
(Kauhanen 2009, 113).

Kuviosta 3 voi ndhda selkedsti, mitka tekijat vaikuttavat tyétyytyvaisyyteen seka positii-
visesti ettd negatiivisesti. Herzbergin teoriasta on tarked huomioida, etta tietyt asiat voi-
vat vaikuttaa vain joko tyytyvaisyyteen tai tyytymattdmyyteen, vaikka useissa tutkimuk-
sissa jalkeenpain on todettu, ettd samat tekijat voivat vaikuttaa kumpaankin, seka koko-

naistyytyvaisyyteen tai -tyytymattdmyyteen. (Juuti 2006, 28-29.)
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2.7 Lawlerin teoria

Toinen tunnettu teoria tyotyytyvaisyydesta on Lawlerin odotusarvoteoreettinen tyotyyty-
vaisyysmalli. Tassa teoriassa tydntekija vertailee jatkuvasti tybnantajansa tarjoamaa tyy-
dytystéa siihen, mikd hanen nakemyksensa on siitd, mitd hanen pitaisi tydstdan saada.
Lawlerin teorian mukaan tyytyvaisyyteen palkkioita, esihenkil6a ja tyon sisaltéa kohtaan
vaikuttavat samat tekijat. Tassa teoriassa palkkioilla tarkoitetaan seka sisaisia etta ulkoi-
sia palkkioita, joita tyontekija voi tydstaan saada, naitd ovat muun muassa rahapalkkiot,

kiitokset, tunnustukset, tunne hyvaksynnasta ja merkityksellisyys. (Juuti 2006, 29-31.)

Teorian keskidssa on se, etta paras mahdollinen tyotyytyvaisyys muodostuu silloin, kun
tyontekijan vertailussa hanen saama tyydytys ja hdnen nakemyksensa siita, mita tyydy-
tysta hanen pitaisi saada, ovat tasapainossa keskenaan. Henkilon nakemykseen tarkoi-
tuksenmukaisesta palkkiosta vaikuttaa muun muassa hanen vertailunsa vastaavan vii-
teryhman palkkioihin. On tarkeaa ymmartaa, ettad henkiléon on koettava palkkiot oikeu-
denmukaisiksi hanen tarjoamaansa tydopanostaan kohtaan. Mikali tydntekija kokee nai-
den olevan epatasapainossa keskenaan, vaikuttaa se negatiivisesti tyotyytyvaisyyden
tunteeseen. Mikali henkild saa tyostdan vahemman palkkioita ja tyydytysta, kuin han ko-
kee ansaitsevansa, kokee han tasta tyytymattdmyyden tunnetta. Henkildbn saadessaan
palkkioita enemman kuin han on mielestaan tydstaan ansainnut, kokee han yleensa syyl-
lisyyden tunnetta. Nain ollen, on tarkeaa, ettd tydsta saatu tyydytys ja suoritettu tyé ovat
tasapainossa, sillda tdma johtaa tyotyytyvaisyyden tunteeseen. Tatad havainnollistetaan
kuviossa 4. (Juuti 2006, 29-31.)
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Taidot
Kokemus
Koulutus

Ikd
Suoritustaso

Havaitut
henkild-
kohtaiset
panokset

Palkkioiden maara, joka
henkildn tulisi omasta
mielestdan saada

Henkildn nakemys
omasta
tyopanoksestaan

Organisaatiotaso, A=B: Tyytyvaisyys
vaikeustaso, Havaitut tydn A>B: Tyytymattomyys

aikajénne, ominaisuudet : i
Mztaitne A<B: Syyllisyyden tunne

Henkilon nakemys
Henkilén ndkemys saamistaan saatujen palkkioiden

palkkioistaan verrattuna muihin arvosta

Saatujen palkkioiden arvo

Kuvio 4. Havainnollistava kuva Lawlerin teoriasta ja tyétyytyvaisyyden muodostumisesta teorian
mukaan (Juuti 2006, 30).

Lawlerin mukaan ei kuitenkaan ole kovinkaan yleista, etta tydntekijat kokevat olevansa
ylipalkittuja, silla lahes aina vertailukohteista 16ytyy henkil6ita, jotka ovat paremmin pal-
kittuja. Taman lisaksi yksilot tyypillisesti kokevat tekemansa suoritteet toisten suorituksia
tarkedmmaksi sekd oman tyonsd mydskin merkityksellisemmaksi kuin muiden. Tama
johtaa siihen, etta yksildt kokevat ansaitsevansa suurempia palkkioita kuin muut — tasta
syysta, tyOsta saatavat palkkiot eivat siis tyypillisesti lisda syyllisyyden tunnetta ja sita
kautta tyytymattéomyytta. (Juuti 2006, 30-31.)

3 Sitoutuminen

3.1 Sitoutuminen kasitteena

Korkea tyotyytyvaisyys vaikuttaa myodnteisesti henkildstdon sitoutumiseen (Luukka 2019,
165.) Sitoutumisella tarkoitetaan henkiloston mydnteisia ajatuksia tyonantajaansa ja
omaa organisaatiotaan kohtaan. Tyypillisesti sitoutumisella kuvataan tyontekijan pysy-
mista yrityksessa ja tyotehtavassa. Henkilosto voi olla sitoutunut tydssaan esimerkiksi
yleiseen yrityksen toimintaan, yrityksen arvoihin tai esimerkiksi johonkin yksittaiseen
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henkil6on, kuten hanen esihenkilddnsa. Organisaation tyontekijdiden vaihtuvuus vahe-
nee, kun henkildstd on sitoutunut yritykseen ja tyotehtaviin. Taman lisaksi yritykseen si-
toutuneet henkildt ovat tuottavia ja tehokkaita tydssaan, ja tyypillisesti he tekevat par-

haansa yhteisten ja yksildllisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Leiviska 2011, 120-121.)

Sitoutunut henkil6 tuntee olevansa tarkea osa tydyhteis6a ajatellen hanen panoksensa
olevan merkityksellinen. Tama luo tyontekijassa intohimoa menestya tehtavissaan seka
halua antaa paras mahdollinen panos oman tyénsa suorittamiseksi. Sitoutunut henki-
I0st6 kokee organisaation tavoitteet, arvot ja vision my0s itselleen tarkeadksi, mika edis-
taa luontaista halukkuutta toimia hanelle osoitetuissa tyotehtavissa. Talloin tyontekija ko-
kee myds tyon tuovan hanelle hyotya tulevaisuutta ja uraa ajatellen. (Lampikoski 2005,
46.)

Yritykseen sitoutunut henkildsté on monella tavalla tarkeé tekija ajatellen menestykse-
kasta toimintaa. Sitoutunut henkildstd on téihin tullessaan taysin I&dsna olevaa antaen
tehtavillensa tdyden panoksen fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti. Tehtavaansa
ja yritykseen sitoutumaton henkild ei monesti toimi vastaavalla tavalla, vaan suorittaa
tydnsa minimitasolla hyddyntamattd hanen kykyjaan kokonaisuudessa. Sitoutunut hen-
kilostd omaa aitoa intoa ja paloa yrityksen tavoitteita kohtaan seka omistajuutta tehta-
viinsa, mika on suuri voimavara yrityksen tuloksekkaalle toiminnalle. (Luukka 2019, 163—
164.) Sitoutunut henkildstd on tyypillisesti toiminnassa mukana ulkoisten tekijoiden li-
saksi myos sisaisesti motivoituneena. Talloin tydntekija suorittaa tyonsa vilpittdomasti or-
ganisaation etua tavoitellen. (Leiviska 2011, 120.) Myds tutkimuksien perusteella on to-
dettu, ettd sitoutumisen taso on yhteydessa tuottavuuteen ja esimerkiksi myds sairasku-
luihin. Yritykseen sitoutuneet henkildt ovat tuottavampia ja tyypillisesti heilld on vahem-
man sairaspoissaoloja. (Piha 2017, 106; Saufi & Xin & Hongyun & Berhan & Mamun
2017, 428.)

Sitoutumista edesauttavia tekijoité on useita. Pertti Jokivuori (Jokivuori 2002, 58-61.)
tutki vaitoskirjassaan eri tekijdiden yhteytta sitoutumisen tasoon, joista yhdeksi tarkeim-
mistd nousi tyotyytyvaisyyden merkitys. Taman myo6td myods sitoutumiseen vaikuttaa
muun muassa mahdollisuudet kehittya ja edeta organisaatiossa, palkkaus, oman tyén

arvostus, yrityksen johtamistavat seka kulttuuri ja tydyhteiso.
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3.2 Sitoutumisen muodostuminen

Sitoutuminen yritykseen on mahdollista maaritelld kolmeen eri osaan, jotka ovat tunne-
perainen sitoutuminen, jatkuvuussitoutuminen ja velvollisuudentuntoon perustuva nor-
matiivinen sitoutuminen. Toteutuessaan nama kaikki kolme yhdessa lisdavat tyontekijan
todennakaisyytta pysya tydsuhteessaan pidemman ajan. Jokaisessa on kuitenkin erilai-
set vaikuttavat tekijat taustalla. (Leiviska 2011, 121.)

Tunneperainen sitoutuminen saa henkilén pysymaan organisaatiossa puhtaasti hanen
omien motiiviensa ja halujensa vuoksi. Tunneperainen sitoutuminen vahvistuu silloin,
kun henkild6 paasee vahvasti osaksi organisaatiota, jonka arvoja ja tapoja toimia han
myos aidosti arvostaa. Tunne vahvistuu, kun henkild kokee identiteettinsa vahvistuvan
tarkeaksi osaksi yrityksen henkildstdéa. Tyonantaja voi omalta osaltaan vahvistaa tunne-
peraista sitoutumista luomalla tydyhteison jasenille tunteen arvostuksesta ja kunnioituk-
sesta. (Leiviska 2011, 121.)

Jatkuvuussitoutuminen tarkoittaa tilannetta, jossa henkild kokee sen hetkisen tyénanta-
jansa kaytanndssa ainoaksi mahdollisuudeksi, jossa hanen on mahdollista tydskennella.
My®és tunne siitd, ettd voi havita esimerkiksi yritykseen sijoitetun omaisuuden tai muuten
yrityksen palveluksesta lahteminen aiheuttaa tydntekijalle kuluja, voi lisatd taman kal-
taista sitoutumista tydnantajaansa. Jatkuvuussitoutumista voi aiheuttaa esimerkiksi kor-
kea palkkataso, jollaista tydntekijan ei ole mahdollista saada muualta. (Leiviska 2011,
121.)

Naiden lisdksi sitoutumiseen vaikuttaa my6s normatiiviset tekijat. Tunne normatiiviseen
sitoutumiseen vahvistuu, kun tyontekija alkaa saamaan tyonantajaltaan etuja, jotka he-
rattavat hanessa ikaan kuin velvollisuuden tunnetta suorittaa ty6taan tydnantajalle. Nor-
matiivisesti organisaatioon sitoutunut tyontekija ei tunne aitoa halua ja iloa tydskennel-
lessdan yrityksessa, mutta kuitenkin tuntisi syyllisyytta Iahtiessaan organisaatiosta.
Tama tunne saa tyontekijan sitoutumaan tehtavaansa ja tydnantajaansa, mika ei ole kui-

tenkaan pitkakestoista ja kannattavaa. (Leiviska 2011, 122.)

Jokainen naista tekijoista lisaa tyontekijan sitoutumista ja pienentaa todennakdisyytta
tydantajan vaihtamisesta. Naita verrattaessa voi kuitenkin todeta, etta tyonantajalle ja

tyontekijalle myonteisin tapa sitoutua on tunneperaista. Vahva tunneside ja myonteiset
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ajatukset tydnantajaa kohtaan saavat tyontekijan myos toimimaan tehokkaasti ja vilpit-
tomasti yrityksen tavoitteiden eteen. Tunneperainen sitoutuminen vahentaa myos tutki-
tusti enemman vaihtuvuutta verrattuna normatiiviseen sitoutumiseen ja jatkuvuussitou-
tumiseen. Myds sairauspoissaolot vahenevat ja tydsuoritteet tehostuvat. Jatkuvuussitou-
tuminen saa tydntekijat toimimaan tasolla, joka heiltd vaaditaan tydnkuvansa puolesta.
Ylimaarainen tydpanos jaa heiltd monesti saamatta, silla ajatuksena heilla on vain sai-
lyttda tyopaikkansa sailyttaakseen etunsa sailyttaakseen ja kulut valttdakseen. Norma-
tiivisesti sitoutuneet henkilét antavansa monesti laadukkaan tydépanoksen tyollensa,
mutta tydssa ei kuitenkaan ndy samanlaista tunnetta, iloa ja intoa kuin tunneperaisesti
sitoutuneella henkildlld. Tama saa myds monesti aikaan etdisen suhteen tyOnanta-
jaansa. (Leiviska 2011, 121-124.)

Sitouttaessaan henkildstda, tydnantajan tulisi vahvasti miettid toiminnan kehittamista pi-
tden mielessa seka tunneperainen ja normatiivinen sitoutuminen. Tilannetta, jossa tyon-
tekijat tuntevat vahvaa jatkuvuussitoutumista, tulisi valttda. Mikali seka tunneperainen
ettd normatiivinen sitoutuminen saadaan toteutettua ja jatkuvuussitoutumisen tunteet
kyetaan ehkaisemaan, on organisaation tuloksentekokyky ja henkiloston suoritustason
mahdollista olla korkea sitoutumisen puolesta. Henkilosto, joka kokee organisaation tar-
joamat mahdollisuudet tydskennella mielekkaaksi ja heita arvostavaksi, on tuottavampi.
Tutkitusti tyoyhteiso, jossa yhteishengen merkitysta vaheksytaan, on vahemman tuot-
tava. (Leiviska 2011, 122-124.)

4 Tutkimusmenetelma ja toteutus

4.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydssa hyodynnettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Aineistonkeruumenetel-
mana kaytettiin puolistrukturoitua kyselya, joka sisalsi valmiit vastausvaihtoehdot sisal-
tavia kysymyksia seka laadullisia avoimia kysymyksia. Kyselyn tekemiseen kaytettiin e-
lomaketta, koska tuloksiin haluttiin suurempi otanta sekd mahdollisuus kasitella ja ana-
lysoida tietoa helpommin. Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin kysely, sillda tdma on hyva
tapa saada aineistoa useilta vastaajilta, minka lisdksi kysyminen monipuolisesti eri ai-
heista on mahdollista. E-kyselyn avulla keratyn tiedon analysoiminen tietokoneella on
nopeaa ja tehokasta. (Saunders & Lewis & Thornhill 2007, 472; Hirsjarvi ym. 2007, 188—
190.)
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4.2 Kysely tutkimusmenetelmana ja aineiston kasittely

Tutkimusmenetelmana kaytetty kysely valittiin, silla tavoitteena oli kerata laaja aineisto
tietyista aiheista mahdollisimman tehokkaasti. Kyselyn avulla oli mahdollista saada sy-
vallinen ymmarrys tutkittavista aiheista. Tietoa tarvittiin analyysia varten suurelta osalta
toimeksiantajayrityksen henkildéstoa, ja tdhan tarkoitukseen kysely soveltuu erinomai-
sesti. (Hirsjarvi ym. 2007, 190.)

Kyselyssa valittiin kaytettavaksi seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia, joihin kaikkiin
oli pakko vastata. Suljettuja kysymyksia hyédynnettiin, jotta oli mahdollista saada mah-
dollisimman yksityiskohtaista tietoa eri tyotyytyvaisyystekijoiden merkityksesta tydsuh-
teen eri vaiheissa. Suljetut kysymykset mahdollistavat myds tilastollisesti vertailtavan tie-
don keraamisen, jota tarvittin ensisijaisesti tutkimuksen tavoitteen saavuttamiseksi.
(Vehkalahti 2014, 25.) Avoimet kysymykset lisattiin kyselyyn mukaan tukemaan suljet-
tuja kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla oli mahdollista saada laajempaa ymmarrysta ja
kasitysta siitd, miksi henkildsto valitsi tietyt arvot suljettuihin kysymyksiin. (Hirsjarvi ym.
2007, 196.)

Kyselyyn valitut tyotyytyvaisyyteen liittyvat tekijat ovat johdettu kirjallisuuskatsauksen pe-
rusteella. Juuri n@ma kyselyssa selvitetyt tyotyytyvaisyystekijat (tydyhteisod ja kollegat,
yrityskulttuuri ja yrityksen arvot, laadukkaat tyévalineet seka -tilat, palkka ja palkkakehi-
tys, tyotehtavien merkityksellisyys, luontoisedut, urakehitysmahdollisuudet, mahdollisuu-
det osaamisen kehittdmiseen ja organisaation johtamistavat) valittiin, silla toimeksianta-
jayrityksen henkildstopaallikkd koki nama tarkeiksi tutkimuskohteiksi. Aiheita oli yh-
teensa yhdeksan, ja tasta syysta kyselytutkimus todettiin sopivaksi menetelmaksi kerata

tietoa ndin monesta aiheesta yhdenaikaisesti.

Kyselyn avulla oli tavoitteena keratd monipuolista tietoa eri tyotyytyvaisyystekijoiden tar-
keyden muutoksista tydsuhteiden aikana. Keratylla tiedolla on tarkoitus parantaa tietoi-
suutta siita, miten henkiléstda olisi mahdollista sitouttaa organisaatioon paremmin tyo-
tyytyvaisyystekijoiden avulla. Kysely alkoi vastaajan perustietojen kartoituksella. Taman
jalkeen kysyttiin tyotyytyvaisyystekijoiden tarkeytta tyosuhteen alkuvaiheessa avoimin
seka suljetuin kysymyksin, minka jalkeen kysyttiin samat kysymykset, jotka koskivat tyo-
suhteen nykyhetkea. Nailla kysymyksilla oli mahdollista selvittaa sitda muutosta, mika ta-

pahtuu tyosuhteen aikana.
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On tarkeaa, ettad kyselylomake suunnitellaan seka toteutetaan tarkasti ja huolellisesti,
jotta saatu tieto on mahdollisimman hyvin analysoitavissa (Hirsjarvi ym. 2007, 197). Ky-
selylomakkeen kysymykset mietittiin tarkkaan ja niiden jarjestysta ja sisaltéa pohdittiin
huolellisesti. Kun kysymykset ja niiden sisalté oli valittu, alettiin miettimaan kyselyssa
hyédynnettavaa alustaa. Kyselyn alustaksi valittin Surveypal. Tama valittiin kyselyn to-
teuttamiseen, silld Surveypalin avulla keratyn tiedon analysointi on mahdollista monipuo-
lisesti. Surveypalin analytiikka mahdollistaa tiedon suodatuksen monilla eri termeilla sa-
manaikaisesti. Tama mahdollisti tiedon analysoinnin esimerkiksi alun taustaa kartoitta-
vien kysymyksien nakokulmasta. Vastauksista saatua tietoa oli mahdollista analysoida

esimerkiksi vain tiettyyn osastoon kuuluvien henkildiden vastausten perusteella.

Kun kysely oli luotu Surveypal-alustalle, aloitettiin testaaminen rajatulla vastaajajoukolla.
Nain kyselysta voitiin tunnistaa virheita ja ongelmia ennen sen lahettamista varsinaiselle
vastaajajoukolle. Kyselylomake lahetettiin vastattavaksi neljalle koehenkildlle toimeksi-
antajayrityksen ulkopuolelta, minka jalkeen heilta kerattiin palautetta lomakkeen selkey-
desta ja toimivuudesta. Palautteen perusteella tehtiin korjauksia. Nama toimenpiteet te-
kemalla kyselyn toimivuutta voitiin vahvistaa. (Hirsjarvi ym. 2007, 199; Saunders ym.
2007, 397).

Kysely lahetettiin saatekirjeen (lite 2) kanssa toimeksiantajayrityksen henkildstolle sen
jalkeen, kun kyselylomake oli testattu huolellisesti ja todettu toimivaksi. Huolellisesti laa-
ditulla saatekirjeelld motivoidaan kohdehenkilditd vastaamaan. Saatekirjeessa myods
huomautettiin, ettd vastaaminen suositellaan tehtavaksi tietokoneella, silla testausvai-
heessa huomattiin, ettd kysely ei mukaudu toimivaan muotoon puhelimen naytélle. On
tarkeaa, etta vastaajat ohjataan kayttamaan oikeaa valinetta vastaamiseen. Saatekirjeen
jalkeen on myos tarkeaa lahettdd muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta ennen lomak-
keen sulkeutumista. (Saunders ym. 2007, 389-391.)

Kyselylomake hyvaksytettiin kohdeyrityksen HR-osastolla ennen sen ldhettamista hen-
kilostolle. Kysely (lite 1) lahetettiin vastattavaksi kaikille kohdeyrityksen tyontekijoille
asemasta tai tydtehtavista riippumatta. Kyselyn vastaanotti yhteensa 57 henkild3, joista
30 vastasi kyselyyn. Nain ollen vastausprosentti oli 53. Vehkalahti toteaa (2014, 44.),
etta tavallisesti kyselytutkimusten vastausprosentti on nykyaan tyypillisesti alle 50. Nain
ollen vastausprosentti tdssa kyselytutkimuksessa oli hyva. Lomake lahetettiin kohdeyri-

tyksen henkilostolle sahkdpostiviestilla 24.2.2021. Vastausaikaa oli 5.3.2021 saakka.
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Vastaamiseen liittyen [ahetettiin muistutusviesti 3.3.2021, minka jalkeen vastaajien luku-
maara nousi viela. Kyselyyn paasi vastaamaan osoitteesta https://q.survey-

pal.com/Opinnaytetyokyselylomake.

Surveypal-alustasta on mahdollista siirtaa keratty tieto eri ohjelmiin analysoitavaksi. Ana-
lysointitydkaluna kaytettiin Excel-ohjelmaa, jolla luotiin pylvasdiagrammit analysoinnin
tueksi. Kyselysta saatujen avoimien vastauksien analysoinnissa hyddynnettiin toistu-
vuuksien Ioytamista. Avointen vastausten jasentelyyn kaytettiin avuksi Excelia. (Saun-
ders ym. 2007, 478.)

5 Kyselyn tulokset

5.1 Vastaajajoukko

Kyselyn kolmella ensimmaiselld kysymykselld kartoitettiin vastaajajoukkoa tydskentely-
vuosien, osaston seka sen perusteella, ettad oliko yritys X ensimmainen koulutusta vas-
taava tydpaikka. Kysymykset kysyttiin, jotta aineistoa voidaan analysoida haluttujen suo-
dattimien perusteella analysointivaiheessa. Tdma mahdollistaa tiedon keraamisen usei-

den eri nakdkulmien pohjalta.

Ensimmaisessa kysymyksessa kerattiin tietoa tyoskentelyvuosista yrityksessa X. Vas-
tausvaihtoehdot valittiin alle 1 vuosi, 1-3 vuotta ja yli 4 vuotta, jotta anonymiteetti sailyy.
Mikali vastausvaihtoehdot olisivat olleet laajemmalla haarukalla, olisi osaston ja tyosken-

telyvuosien perusteella ollut mahdollista paatella tiettyjen vastaajien identiteetti.
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1. Tydskentelyvuotesi yrityksessa X?

16

Alle 1 vuosi 1-3 vuotta Yli 4 vuotta

Kuvio 5. Vastaajien tydskentelyvuodet yrityksessa X.

Kuviosta 5 on nahtavilla, etta suurin osa, 16 vastaajaa, on tydoskennellyt yrityksessa X
1-3 vuotta. Vastaajista alle yhden vuoden yrityksessa X on tydskennellyt 8 vastaajaa, ja

yli nelja vuotta tydskennelleita on 6.

Tyoskentelyvuodet otettiin analysoitaessa huomioon, kun tuloksia kaytiin niiden osalta
lapi. Muissa analyyseissa, esimerkiksi koko vastaajajoukkoa ja osastoa analysoitaessa
tarkkoja tydskentelyvuosia ei huomioitu, vaan keskityttiin analysoimaan tietoa tyésuh-
teen alun ja nykyhetken valilla. Vastauksien keruun aikana yrityksen X uusimmat tyon-
tekijat olivat tydskennelleet noin viisi kuukautta, ja nain ollen kaikilla vastaaijilla on ollut jo

nakemys Kkyselylomakkeella kysyttyihin kysymyksiin.

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin, ettd oliko yritys X vastaajan ensimmainen
koulutusta vastaava tydpaikka (kuvio 6). Taman kysymyksen avulla oli mahdollista
analysoida uran vaiheen merkitystd siihen, miten tyotyytyvaisyystekijdiden merkitys
muuttuu tydsuhteen aikana. Vastaajista 12 vastasi yrityksen X olevan ensimmainen
koulutusta vastaava tyOtehtava, ja vastaajista 18 on tydskennellyt jo aiemmin

koulutustaan vastaavissa tyotehtavissa.
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2. Oliko yritys X ensimmadinen koulutustasi vastaava tyopaikka?

20

18

18

16

14

12

Kylla Ei

Kuvio 6. Vastaajien uratilannetta kartoittava kysymys.

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin vastaajan osastoa toimeksiantajayrityksessa (ku-
vio 7). Tama mahdollisti tulosten analysoinnin jokaisen osaston (myynti, rekrytointi, tuki-
funktio) osalta erikseen. Nain voidaan verrata, onko tekijoissa eroavaisuuksia ja onko
merkittavia muuttujia, joita tulisi ottaa huomioon eri osastojen valilla. Vastaajista suurin
0sa, 12 henkiléa, oli myyjia. 10 vastaajaa oli rekrytoinnin osastolta ja 8 kappaletta vas-
taajia tukifunktioista. Tukifunktioon on maaritetty henkildstohallinto, talousosasto ja muut

toimintaa tukevat henkilot.

3. Osastosi yrityksessa X?

14
12

10

Myynti Rekrytointi Tukifunktio

Kuvio 7. Jakauma eri osastojen valilla.
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5.2 Tyotyytyvaisyystekijdiden muutokset eri vastaajaryhmissa

5.2.1 Tuloksien esittely

Perustietoihin liittyvien kysymyksien jalkeen vastaajille esitettiin kysymykset, joilla selvi-
tettiin tyotyytyvaisyystekijoiden tarkeytta tydsuhteen alussa (kysymykset 4, 5 ja 6) seka
tydsuhteen nykyhetkessa (kysymykset 7, 8 ja 9). Seuraavissa taulukoissa analysoidaan
tyoétyytyvaisyystekijdiden muutosta eri vastaajaryhmissa. Vastaajaryhmaa analysoidaan
erilaisilla suodattimilla, jotka ovat koko vastaajaryhma, tydskentelyosasto, tydkokemus-

vuodet yrityksessa X seka se, oliko yritys X ensimmainen koulutusta vastaava ty6paikka.

Seuraavissa kappaleissa nakyvat kuviot kuvaavat eri tyotyytyvaisyystekijoiden merki-
tysta henkildstolle tydsuhteen alussa seka nykytilanteessa. Sininen pylvas kuvastaa ty6-
suhteen alkua ja oranssi pylvas nykyhetkea. Pylvaiden paalla olevat numerot kuvaavat
tekijan tarkeytta vastauksien keskiarvolla, joka ovat valilla 1-9. Vastaajien piti valita ky-
symyksissa 4. ja 7. jokainen arvo valiltd 1-9 yhden kerran. Arvo 1 kuvasti vahiten tarkeaa
tyotyytyvaisyystekijaa ja arvo 9 tarkeinta tekijaa. Talla vastaustavalla oli mahdollista ke-
rata tietoa tyotyytyvaisyystekijoiden tarkeydesta suhteessa toisiinsa. Tassa opinnayte-
tyossa haluttiin nimenomaan selvittaa tarkeysjarjestysta, jotta saatiin eroja aikaiseksi eri
tekijoiden valille. Mikali vastausvaihtoehdot olisivat olleet vapaasti valittavissa esimer-
kiksi valilla 1-5, olisi vastauksista luultavasti ollut havaittavissa paljon arvoa 5, mika ei

olisi palvellut opinnaytetyon tavoitetta.

5.2.2 Tulokset koko otannan vastauksista

Koko vastaajaryhman tuloksia (kuvio 8) tarkasteltaessa huomaa, ettd muutoksia tyotyy-
tyvaisyyteen vaikuttavien tekijoiden tarkeydessa on havaittavissa, kun mitataan kaikkia
vastaajia. Muutoksia on tapahtunut etenkin tydyhteisdssa ja kollegoissa, palkassa ja
palkkakehityksessa, urakehitysmahdollisuuksissa, osaamisen kehittamismahdollisuuk-
sissa ja organisaation johtamistavoissa. Tama kuvaa hyvin yleistd muutosta organisaa-
tiossa, mutta tulevissa kappaleissa tulokset pilkotaan vield pienempiin osiin eri vastaaja-

ryhmien nakokulmista.
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Tyotyytyviisyyteen vaikuttavien tekijdiden muutos: koko otanta
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Kuvio 8. Koko vastaajaryhman tulokset tyotyytyvaisyystekijoiden tarkeyden muutoksesta tydsuh-

teen aikana.

Avoimissa kommenteissa vahvasti pinnalle nousevia teemoja koko vastaajajoukossa
tydsuhteen alussa olivat tarkeys saada urakehitys alkuun ja saada kokemusta ja urake-
hitysta opintoja vastaavista tehtavista, kiinnostus osaamisen kehittdmiseen, arvojen ja
kulttuurin merkitys seka palkkataso. Avoimissa kommenteissa oli kerrottu muun muassa

Seuraavaa:

e "Tullessani yritykseen tdihin, tavoitteenani oli saada jalka oven valiin ja paasta
tyoskentelemaan koulutustani vastaaviin tehtaviin ja kehittdad osaamistani”

e ’"Aiemmassa ty0ssa palkkataso oli todella matala, joten se oli tarkea kriteeri uu-
delle tydlle. Uskon jatkuvaan oppimiseen ja sen merkitykseen tydelamassa, joten
osaamisen kehittdminen ja uudet mahdollisuudet oli téarkea kriteeri”

e “Yritys X:n yrityskulttuuri oli erittdin houkutteleva ja halusin siihen mukaan. Ura-
kehitysmahdollisuudet vaikuttivat lupaavilta, silla nuoriin osaaijiin uskotaan.”

Kaikkiaan koko vastaajajoukolla oli melko vaihtelevia vastauksia. Avoimia vastauksia tuli

hyvin monipuolisesti, mutta edeltdvan kaltaiset vastaukset korostuivat eniten.
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Ty6suhteen nykyhetkessa avoimien vastauksien perusteella vahvimpana teemana nousi
selvasti tydyhteiso ja kollegat. Myds organisaation johtamistavat, seka tyttehtavien mer-
kityksellisyys korostuivat. Seuraavana kolme avointa vastausta tydsuhteen nykyhetken

osalta:

e ’Tyodtehtavien merkityksellisyys ja mielenkiintoisuus on nykyaan se ykkdsjuttu,
minka myo6ta toissa jaksaa puskea paivasta toiseen. Yrityskulttuureja ja yrityksen
arvoja on niin paljon erilaisia, ettei sita osaa valttamatta tarpeeksi arvostaakaan

"o

yrityksesta X ennen kuin vaihtaa "huonompaan".

e ""Organisaation johtamistavat" - Koen, etta tyotyytyvaisyys ja tydssa viihtyminen
lahtee hyvasta johtamisesta ja esimiehista. Avoin, reilu seka kehittava johtami-
nen ovat mielestani tarkeita, jotta henkild voi kokea onnistumisen tunteita ja ke-
hittdd omaa osaamistaan seka tehda tydnsa mahdollisimman motivoituneesti.”

e ’"Tybyhteiso tuo yhteenkuuluvuutta. Muut asiat pitavat motivaatiota ylla.”

Koko vastaajajoukon osalta seka avoimia ettd suljettuja vastauksia tarkasteltaessa on
havaittavissa, ettd muutoksia tarkeimpien tekijdiden osalta on tapahtunut. Tarkeimmaksi
on noussut tydyhteisd. Urakehitys ja osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksien tarkeys
on hieman laskenut, kun taas johtamisen ja tyotehtavien merkityksellisyyden merkitys

ovat nousseet.

Seka tydsuhteen alku- ettd nykytilanteessa vahiten tarkeiden, luontoisetujen ja tyodvali-
neiden ja tilojen, osalta muutosta ei juurikaan ole tapahtunut. Vahiten tarkeimpina teki-
joina seka alku- ettad nykytilanteessa oli luontoisedut seka tydvalineet ja -tilat. Avoimien

kommentit olivat [ahes alku- ja nykytilanteessa saman kaltaisia:

e ’Luontoisedut ja tydvalineet ovat kuitenkin yleensa vahintaan keskinkertaiset, jo-
ten riittavat hyvin. Ne eivat sinallaan vaikuta valintaani tydpaikan suhteen.”

e ’Luontoisedut eivat heratd minussa suuria tunteita, ja koen niiden merkityksen
vahaiseksi verrattuna muihin listattuihin asioihin.”

e ’Tyovalineet ja tyodtilat ovat varmaan toimistotehtavissa nykyaan aika samalla ta-
solla useimmissa yrityksissa ja etatydn lisdantyessa ne painavat entistd vahem-
man. - -”

5.2.3 Tulokset tyoskentelyvuosien perusteella

Kyselytutkimuksen ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin vastaajan

tydskentelyvuodet toimeksiantajayrityksessa, minka perusteella tuloksia analysoitiin.
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Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijéiden muutos: tyoskentelyvuosia alle yksi
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Kuvio 9. Yrityksessa X alle vuoden tydskennelleiden henkildiden vastaukset.

Kuviosta 9 on havaittavissa, etta alle vuoden tydskennelleillda henkil6illa ei ole juurikaan
havaittavissa merkittavia muutoksia. Avoimista vastauksista on paateltavissa, etta tyo-
yhteis6n merkitys on noussut jo lyhyenkin tyoskentelyn aikana, mutta muita suuria muu-
toksia ei ole havaittavissa. Avoimissa oli myds mainittu, ettd nain lyhyen tydsuhteen ai-
kana ei ole viela ehtinyt tulla suuria muutoksia ajatuksiin, mika on looginen ja ymmarret-

tava maininta.

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijoiden muutos: tydskentelyvuosia 1-3
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Kuvio 10. Yrityksessa X 1-3 vuotta tydskennelleiden henkildiden vastaukset.
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Kuten kuviosta 10 on havaittavissa, muutoksia tyétyytyvaisyystekijdéiden merkityksesta
alkaa olla havaittavissa, kun aika tydsuhteessa pitenee. Nousua on nahtavissa etenkin
johtamisen merkityksessa. Myds tydyhteison ja kollegoiden tarkeydessa nakyy kasvava

muutos.

Johtamistapojen merkitys nousee merkittavasti arvosta 4,06 arvoon 6,31. On siis havait-
tavissa, etta henkilostd alkaa arvostamaan laadukasta johtamista enemman tydsuhteen
ollessa 1-3 vuotta yrityksessa X. Johtamisen merkitys on suurin tyOyhteison ja kollegoi-
den jalkeen. Taman jalkeen tulevat palkkatason seka urakehitysmahdollisuuksien mer-

kitys.

Vaikka urakehitysmahdollisuuksien pylvaan arvo on melko korkea nykytilanteessa, 6,0,
on tuossa havaittavissa sen merkityksen laskemista, kuten myds osaamisen kehittami-
sen mahdollisuuksissa. Tama lasku nakyy myos avoimista vastauksista, silla hyvin vah-
vana teemana tyOsuhteen alkuvaiheen vastauksissa nousee esille urakehitysmahdolli-
suudet ja osaamisen kehittamisen tarkeys. Tama teema ei ole yhta vahva nykytilannetta
kuvaavissa avoimissa vastauksissa, joista on sen sijaan havaittavissa selkeasti laaduk-

kaan johtamisen merkitys seka kollegoiden ja tyoyhteisdn tarkeys.

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijoiden muutos: tyoskentelyvuosia yli 4
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Kuvio 11. Yli 4 vuotta yrityksessa X tydskennelleiden henkildiden vastaukset.
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Kuviosta 11, joka kuvaa yli 4 vuotta kohdeyrityksessa tydskennelleita, on selkeasti ha-
vaittavissa suurempia muutoksia kuin kuvioiden 10 ja 9 pylvasdiagrammeista. Tassa pyl-
vasdiagrammissa lahes kaikissa tekijdissa nakyy merkittavid muutoksia. On yllattavaa
huomata myds suuri muutos laadukkaiden tyévalineiden seka -tilojen merkityksella,

vaikka arvo ei itsessdan olekaan korkea.

Suurin muutos on erittain selkeasti havaittavissa palkan merkityksessa. Selvasti pidem-
man tydsuhteen aikana kokemuksen kertyessa, myds palkan merkitys nousee suuresti.
Ero tydsuhteen alun seké nykyhetken arvojen valillda on suuri muuttuen arvosta 3,83 ar-
voon 6,33.

Seuraavaksi suurimmat muutokset ovat havaittavissa urakehitysmahdollisuuksissa seka
osaamisen kehittamisessa. Nama ovat laskusuunnassa, mutta muutos on kuitenkin mer-
kittdva. Tastd on havaittavissa, ettd tydsuhteen pidentyessa, urakehitysmahdollisuuk-
sien merkitys verrattuna esimerkiksi palkkatason tarkeyteen kdantyy lahes painvastoin.

Urakehitysmahdollisuuksien ja palkan tarkeys on nykytilanteessa sama, 6,33.

My6s avoimet vastaukset tukevat pylvasdiagrammin tietoa. Tydsuhteen alussa avoi-
missa on kerrottu urakehitysmahdollisuuksien olevan hyvin tarkea asia, minka lisaksi
myos esimerkiksi halu uudelle epamukavuusalueelle padasemiseen mainittin. Tama
teema ei ole yhta vahva nykytilanteen avoimissa vastauksissa. Palkka mainitaan muu-
tamaan otteeseen, mutta myds tydyhteison merkitys on noussut monissa vastauksissa

vahvasti esille.

Tassa voidaan myos verratta alle 1 vuoden, 1-3 vuotta seka yli 4 vuotta tydskennelleiden
vastaajien pylvasdiagrammien oransseja palkkeja keskenaan. Tassa voidaan havaita
tiettyja trendeja, esimerkiksi osaamisen kehittamisen merkitys vahentyy jatkuvasti, mita

pidempi tydsuhde on vertailussa. Myos yrityskulttuurin merkitys vahentyy.
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5.2.4 Tulokset koulutusta vastaavuuden perusteella

Tassa kappaleessa analysoidaan tuloksia kysymyksen 2. pohjalta, jossa kysyttiin, oliko
yritys X ensimmainen koulutusta vastaava tyotehtava. Kuviosta 12 voi paatella, etta niille,
joille yritys X on ollut ensimmainen koulutusta vastaava tydpaikka, suurin muutos tapah-
tuu organisaation johtamistapoihin seka palkkaan liittyen. Johtamistapojen merkitys nou-
see melko huomattavasti arvosta 4,25 arvoon 6,50, ja palkan ja palkkakehityksen mer-
kitys muuttuu arvosta 4,75 arvoon 6,42. Nama ovat melko merkittavia muutoksia verrat-
tuna muihin arvoihin, jotka pysyvat lahes samalla tasolla. Laskevia muutoksia on tapah-
tunut vain hieman seka urakehitysmahdollisuuksien etta osaamisen kehittdmisen mah-
dollisuuksien tarkeyksissa. Laadukkaiden tydvalineiden seka -tilojen kohdalla voidaan
havaita nousua arvosta 3,42 arvoon 3,92. Tama jaa kuitenkin vahiten tarkeaksi tekijaksi

luontoisetujen kanssa, jossa puolestaan on havaittavissa laskua.

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijoiden muutos: vastaajat, joille yritys X oli
ensimmainen koulutusta vastaava tyopaikka
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Kuvio 12. Vastaajat, joille yritys X oli ensimmainen koulutusta vastaava ty6paikka.

Tyo6suhteen alkuun liittyvid avoimia vastauksia tarkastellessa I6ytyi useita kommentteja,
jotka liittyivat urakehityksen seka osaamisen kehittdmisen tarkeyteen. Taman lisaksi

myo6s kulttuurin ja arvojen merkitysta nostettiin esille.
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e ’Tiesin aika lailla minkalaista tydyhteis6a kaipasin ty6ta hakiessani, ja yritys X
teki vaikutuksen siind. Kavin esimerkiksi kurkkimassa yritys X:n somea rekrypro-
sessin aikana saadakseni pienia vilauksia siita, millainen meno taalla toimistolla
on. Olin my@s jo aiemmin tyéelamassa todennut kollegat erittain tarkeiksi, ja toi-
voin etta taalta 1oydan omanhenkisia tyokavereita.”

e ’“Mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen = yritykseen X hakiessa etsin ensim-
maista oman alan tyopaikkaa, ja kaikista tarkeinta oli paasta tekemaan rekrytoin-
nin tyétehtavia. Kaikesta muusta oli valmis joustamaan. Tarkeinta oli saada CV-
merkintd omalta alalta ja paasta oppimaan.

e Urakehitysmahdollisuudet = sama homma kuin edeltdvaan. Nollasta lahdettiin
likkeelle osaamisessa, eli sindnsa urakehitysta oli jo se, jos sai tehda isompia
tunteja osa-aikaisena, ja oli ndkymaa maaraaikaisen tydsuhteen jalkeen.”

Tybsuhteen nykyhetkeen liittyvistd avoimista vastauksista on huomattavissa useita mai-

nintoja johtamisen seka palkan tarkeydesta, esimerkiksi seuraavasti:

e ’“Organisaation johtamistavat nakyvat kaikessa, millaiset mahdollisuudet tydssa
on onnistua seka miten arjessa yksild pystyy kehittymaan. Tunnistetaanko yksi-
I6n vahvuudet ja miten niitd huomioidaan. Palkka vuorostaan vaikuttaa kaikessa,
mita elamassa tyén ulkopuolella voi tehda ja kokea.”

e ’Pidan aarimmaisen tarkeana sita, millainen johtamiskulttuuri tyépaikalla on,
etenkin kun monenlaista johtamista on tyéelamassa nahnyt ja kokenut. - -”

Avoimet vastaukset vahiten tarkeista asioita liittyivat seka tydsuhteen alun etta nykyhet-
ken vastauksissa lahtokohtaisesti luontoisetuihin seka tyovalineisiin ja -tiloihin. Myos
palkkaan seka tyoyhteisdon ja arvoihin liittyen tuli mielenkiintoisia kommentteja. Etenkin
palkan kohdalla nama ovat loogisesti selitettavia uran alkuvaiheen henkildille tydsuhteen

alkuhetkessa.

e “Ensimmaista oman alan ty6paikkaa valitessa ei tuntunut ajankohtaiselta miettia
palkkakehitystd, tydvalineita tai tyotiloja. Tarkeinta oli paasta kivalta vaikuttavaan
omia opintoja vastaavaan tydpaikkaan, jossa on viihtyisaa.”

e Yrityskulttuuri ja yrityksen arvot ovat tyypillistéd "sanahelinda", jonka toteutumi-
nen arjessa on aina suuri mysteeri. Tydyhteisd ja kollegat ovat vuorostaan aina
jatkuvien muutoksien alla eli henkil6st6 vaihtuu aina ja jatkuvasti, ja mita pidempi
tydura henkil6lla on takana, sitd enemman kertyy entisia kollegoita.”

Naihin kommentteihin perustuen voidaan havaita, ettd henkildt, jotka aloittavat tehta-
vassa ilman koulutusta vastaavaa tydkokemusta, kokevat palkan mydhemmin tarkeaksi

saatuaan kokemusta koulutusta vastaavista tydtehtavista. Myos johtamisen merkitys
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huomataan, mika voidaan kokea liitAnnaisena urakehitysmahdollisuuksiin ja osaamisen

kehittamiseen.

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijéiden muutos: vastaajat, joille yritys X ei
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Kuvio 13. Vastaajat, joille yritys X ei ollut ensimmainen koulutusta vastaava tydpaikka.

Kuviosta 13 on havaittavissa, etta jo aiemmin koulutusta vastaavaa tyékokemusta omaa-
vien henkildiden kohdalla muutokset ovat erilaisia kuin kuvion 12 vastaajilla. Heilld on
selvasti palkkatasolle jo tietty vaatimus tehtavissa aloittaessa, silla siihen ei kokemuksen
myo6ta tule muutoksia juuri lainkaan sen laskiessa 0,05 yksikkda. Sen sijaan suurimmat
muutokset ovat havaittavissa seka tydyhteison ja kollegojen merkityksessa ettad organi-
saation johtamistavoissa. Tydyhteison ja kollegoiden merkitys nousee arvosta 6,06 ar-
voon 7,39, mika on melko merkittdva muutos. Myos organisaation johtamistapojen mer-
kitys nousee merkittavasti arvosta 4,56 arvoon 5,61. Urakehitysmahdollisuuksien merki-
tys seka osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksien tarkeys laskee hieman, mutta ovat
kuitenkin tarkeimpia tyoyhteison ja kollegojen lomassa. Muut tekijat pysyvat lahes sa-

moina.

Avoimia kommentteja tuli monipuolisesti, ja ne koskivat esimerkiksi palkkaa. Kommen-
teista huomasi kokeneempien paremman kasityksen palkkatasosta jo alkutilanteessa.
Tassa ei ollut muutoksia alun ja nykytilanteen valilla.
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e Ty on ty6ta ja sita teen saadakseni palkkaa ja jotta palkka voi kehittya on siihen
oltava fiksu malli. Urakehityksen my6ta oma osaaminen kasvaa, palkka kasvaa
ja mahdollisuudet seuraavalle askeleelle kasvavat.”

e ’Tienaamismahdollisuudet ovat tarkea motivaattori myynnissa.”

Urakehitysmahdollisuuksien tarkeys tydsuhteen alkuvaiheessa nakyy avoimissa vas-

tauksissa esimerkiksi seuraavan kaltaisina kommentteina:

e ’“Tassa vaiheessa tyburaani koen, ettd oman markkina-arvoni kannalta lineaari-
nen kasvu, niin osaajana kuin nimikkeellisesti, on korostuva tekija. Esimerkiksi
palkkani oli aiemmassa tydssani korkeampi, mutta tehtavat ja kehitys junnasivat
paikoillaan.”

My6s muista kommenteista on tarkedna teemana huomattavissa kehityksen tarkeys.

Tama nousee useissa vastauksissa esille.

Avoimissa vastauksissa koskien vahiten tarkeita tekijoitd nousi vahvasti esille luontois-
edut seka tydvalineet ja -tilat melko selkeasti. Naita kuvattiin esimerkiksi hyvana lisana
muiden asioiden paalle, mutta ei missaan tapauksessa merkityksellisina asioina koko-

naisuutta arvioiden.

5.2.5 Tulokset osaston perusteella

Kuviosta 14 on nahtavissa myynnin henkildéston osalta, ettd suurimmat muutokset naky-
vat tydyhteison ja kollegojen seka johtamisen merkityksessa. Organisaation johtamista-
pojen merkitys nousee myds melko huomattavasti. Palkkatasossa on havaittavissa

pienta laskua arvosta 6,50 arvoon 6,25.

Osaamisen kehittamisen tarkeys nakyy myynnin osastolla hyvin merkityksellisena teki-
jana, vaikka pylvas onkin hieman laskusuhdanteinen. Arvo on laskenut alkutilanteesta
7,50 nykytilanteen arvoon 7,08, joka on kuitenkin korkein pylvas yhdessa tyOyhteison ja

kollegoiden kanssa.
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Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijéiden muutos: myynti
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Kuvio 14. Tulokset myynnin henkildstdn osalta.

Tydyhteison merkitys korostuu myds avoimissa vastauksissa, esimerkiksi seuraavalla
tavalla:

e "Vietdmme tydssamme suurimman osan ajastamme. Tasta syysta on todella tar-
keaa, etta kollegoiden kanssa tulee toimeen ja myds vapaa-ajalla. Jos kollegoista
tulee ystavia minulle, niin vield parempi. Kannustava ja viihtyisa tydyhteis6 vai-
kuttaa merkittavasti henkiseen hyvinvointiin ja mielen tasapainoon.”

Tama kuvaa hyvin sita, ettd myynnin henkilGille tydyhteison merkitys on hyvin tarkea
myo6s tydssa onnistumisen suhteen. Tydsuhteen alkuun liittyvissa avoimissa vastauk-
sissa myds urakehityksen merkitys on selkea trendi, ja nykyhetkeen liittyvista vastauk-
sista on havaittavissa vield vahvemmin tydyhteison ja ymparoivien ihmisten merkitys.
Myds johtamisen merkityksestd on mainittu kommenteissa. Nama tukevat hyvin pylvai-

den kuvaamaa tietoa.
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TyGtyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijoiden muutos: rekrytointi
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Kuvio 15. Tulokset rekrytoinnin henkil6ston osalta.

Kuviosta 15 voidaan huomata, etta rekrytoinnin henkiléston tyotyytyvaisyystekijdiden tar-
keyteen liittyvat muutokset ovat huomattavasti pienempia kuin myynnin henkildstolla.
Kaikki arvot pysyvat melko tasaisina, vaikka pienia muutoksia voidaankin huomata. Suu-
rimmat muutokset naista nakyvat palkan seka organisaation johtamistapojen kohdalla.
Etenkin rekrytoinnin kohdalla myds avoimista vastauksista on huomattavissa henkildston
suuri halu paasta alalle, jolloin palkan merkitys t6ihin tultaessa ei ole niin suuri. Koke-
muksen karttuessa kuitenkin henkildstd selkeasti huomaa palkan olevan aiempaa mer-

kityksellisempi tekija, mika on nahtavissa pylvasdiagramminkin tuloksesta.

On havaittavissa, etta osastojen valilla tekijoiden merkityksissa on eroja. Myynnin hen-
kildstolla palkan merkitys tydésuhteen nykytilanteessa on arvossa 6,25, kun rekrytoin-
nissa sama arvo on 4,70. Myyjille myds organisaation johtamistavat merkitsevat huomat-
tavasti enemman. Rekrytoinnin henkildstolla puolestaan tydn merkityksellisyys on selke-
asti korkeampi, mika osaltaan voi selittyd myds tydnkuvan ja tyon luonteen vuoksi. Yri-
tyksessa X tydskennellessa on havaittavissa monien henkildiden kertovan ihmisten tyo-

elamaan auttamisen merkityksellisyyden tarkeydesta.
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Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijdiden muutos: tukifunktio
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Kuvio 16. Tukifunktioiden henkiloston vastauksien tulokset.

Tukifunktioissa tydskentelevien henkildiden osalta voidaan havaita useita muutoksia eri
tekijoita tarkasteltaessa (kuvio 16). Palkan merkitys on selkedsti korkein muihin osastoi-
hin verrattuna, ja tdman merkitys on nousujohteinen myds tukifunktion sisalla. Palkan ja
palkkakehityksen merkitys nousee arvosta 5,50 arvoon 6,88, mik& on suurin nousu eri
osastoja verrattaessa. Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksien merkitys laskee melko
huomattavasti, arvosta 6,25 arvoon 4,88. Organisaation johtamistapojen merkitys nou-

see arvosta 3,5 arvoon 4,75. Muita tekijoita vertailtaessa erot ovat melko pienia.

Avoimista vastauksista saatava tieto tukee pylvasdiagrammin tuloksia. Tyosuhteen al-
kuun liitAnnaisissa vastauksissa urakehitysmahdollisuudet nostetaan esille. Myds ar-
voista mainitaan kommenteissa useasti, ja tdma nakyykin myos korkeana pylvaana ku-

viossa 16.

e ’"Minulle on tarkeaa, ettd olen toissa yrityksessa, jonka arvot kohtaavat omien
arvojeni kanssa. llman arvomatchia en voisi antaa parastani ja viihtya téissa.”

e ’Tyourani ollessa viela hyvin alussa, koin tydnhaussa tarkeimpana mahdollisuu-
det kerryttdd alani osaamista ja kokemusta. Tybnantajan ollessa kasvuyritys,
ajattelin, etta tassa yrityksessa on mahdollista edeta uralla.”
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Vastauksien teemoissa on havaittavissa selkeasti muutoksia, kun tarkastellaan kom-
mentteja koskien tydsuhteen nykyhetkea. Naista on havaittavissa useita mainintoja pal-

kasta, jonka arvo on myds kuvion 16 perusteella noussut korkeaksi.

e ’“Palkkakehitysmahdollisuus ja palkka yleisesti on oman motivaation yllapitami-
sen vuoksi itselle tarkea asia, silld se kertoo, kuinka paljon yritys omaa tydpa-
nosta arvostaa ja mahdollisuus palkkakehitykseen myds motivoi tekemaan ty6ta
paremmin.”

e "Myo0s palkkataso on minulle tarkea tekija ja motivaattori.”

Myos johtamisesta mainittiin nykyhetkeen liittyvissa vastauksissa. Johtamisen merkitys

oli my6s noussut arvosta 3,50 arvoon 4,75.

¢ “Johtamistapa taas on merkityksellinen siksi, ettd se vaikuttaa oman tyoén teke-
miseen paivittaisen esimiestydn kautta: palautteen saaminen omasta tyosta, va-
paus jarjestellda omaa ty6ta vs. kyttdava esimies, tarvittava tuki vs. ei tukea ollen-
kaan, jne.”

6 Johtopaatokset

6.1 Tavoitteiden saavuttaminen

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tydsuhteen aikana tapahtuvia muutoksia tyotyy-
tyvaisyystekijoiden osalta kohdeyrityksen henkiloston nakdkulmasta. Viitekehyksessa
perehdyttiin tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen kirjallisuuslahteiden avulla, jotta aihetta
oli mahdollista tutkia tarkemmin ja paasta tavoitteeseen. Tavoitteen saavuttamiseksi

opinnaytety6ssa tuli selvittaa

o kuinka tarkeaksi tyontekijat kokivat eri tyotyytyvaisyystekijat tydsuhteen alkuvai-

heessa.

o kuinka tarkedaksi tyontekijat kokevat eri tyotyytyvaisyystekijat tydsuhteensa nyky-

hetkessa.

Vastaukset naihin kysymyksiin selvitettiin onnistuneesti kyselylla, jonka avulla aiheesta
kerattiin tietoa kohdeyrityksesta. Kyselylomakkeesta saatuja vastauksia hyodynnettiin
analyysissa. Saadut vastaukset olivat tarkoituksenmukaisia ja laadukkaita. Vastaukset

avoimiin kysymyksiin olivat yleensa riittavan laajoja. Virheellisia vastauksia ei juurikaan
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ollut, mika olisi ollut mahdollista esimerkiksi suljettujen kysymyksien kohdalla, joissa vas-

taajat asettivat tyotyytyvaisyystekijat tarkeysjarjestykseen.

6.2 Yhteenveto ja analyysi kyselyn tuloksista

Analysoitavia ndkdkulmia olivat osasto, tydskentelyvuodet ja se, onko yritys X ollut en-
simmainen koulutusta vastaava tyopaikka. Tuloksien perusteella on huomattavissa, etta
tyotyytyvaisyystekijdiden tarkeys muuttuu joidenkin tekijdiden kohdalla oleellisesti tyo-
suhteen alku ja nykyhetken valissa. Tyotyytyvaisyystekijdissa oli alku ja nykyhetkien va-
lilld eroa lahes kaikista nakdkulmista tarkasteltaessa. Viitekehysta ja opinnaytetyon tu-
loksia verratessa voidaan |6ytaa yhtalaisyyksia, sekd myds jonkin verran eroavaisuuksia.
Tuloksia voidaan verrata esimerkiksi Herzbergin kaksoisfaktoriteoriaan (Juuti 2006, 28—
29).

Kuten tuloksista voidaan havaita, yrityskulttuuri ja -arvot seka johtaminen olivat koko
vastaajaryhmalle tarkeita tekijoita, joiden merkitys myds nousi tydsuhteen aikana. Herz-
bergin kaksoisfaktoriteorian mukaan yrityspolitikka ja ylin johto ovat tyotyytyvaisyyteen
suuresti vaikuttava tekija. Tama voidaan havaita myds opinnadytetydssa tehdyn kyselyn
tuloksista. Erojakin kaksoisfaktoriteorian ja tuloksien valilla kuitenkin oli. Herzbergin mu-
kaan palkka ja tydilmapiiri eivat ole suuresti tydtyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita,
vaikka nama olivat vahvasti havaittavissa tarkeéna asiana tutkimuksen kautta saaduissa
tuloksissa. Muilta osin tulokset vastasivat melko hyvin Herzbergin teoriaa. Teorian mu-
kaan tyotyytyvaisyytta lisdavat myos tydn merkityksellisyys ja tehtavissd eteneminen,
mika nakyi lahes kaikissa tarkasteltavissa nakokulmissa hyvin merkityksellisina. (Kauha-
nen 2009, 113)

Koko vastaajaryhmaa tarkasteltaessa muutokset tydsuhteen alun ja tydsuhteen nykyti-
lanteen valilla nakyvat selkeasti organisaation johtamistavoissa, tydyhteisdssa ja kolle-
goissa, palkassa ja palkkakehityksessa, urakehitysmahdollisuuksissa sekd mahdolli-
suuksissa osaamisen kehittamiseen. Tekijoita, joiden merkitys kasvoi tydosuhteen ai-
kana, olivat tydyhteiso ja kollegat, palkka ja palkkakehitys ja organisaation johtamistavat.
Laskevia olivat urakehitysmahdollisuudet sekd mahdollisuudet osaamisen kehittami-

seen.

Leiviskan (2011, 123-124.) mukaan tydyhteisén ja yhteishengen vaikutus tyén tuotta-

vuuteen on korkea. Kyselytutkimuksesta saatujen tuloksien perusteella vaikuttaa silta,
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ettd tdma heijastuu myds kohdeyritykseen. Seka avoimien etta suljettujen vastauksien
perusteella yrityksen X henkildéstd kokee tydyhteisén merkityksen hyvin tarkeaksi myos
oman tulostason yllapitamiseksi. Tama nakyi kaikkien eri vastaajaryhmien vastauksista.
Pylvasdiagrammeja tarkasteltaessa tydyhteison ja kollegojen tarkeys oli aina korkealla
tasolla osaston, tydskentelyvuosien ja sen perusteella, etta oliko yritys X ensimmainen

koulutusta vastaava tyopaikka.

Tybyhteis6a ja kollegoiden merkitystd analysoitaessa huomattiin, ettd sen merkitys kas-
voi kaikissa ryhmissa paitsi heilld, joilla yritys X oli ensimmainen koulutusta vastaava
tydpaikka. Rekrytoijien keskuudessa muutosta ei tapahtunut. Myos toimistolla tehtyjen
havaintojen mukaan, yrityksessa X on positiivinen ilmapiiri. Havaintojen seka kyselytut-
kimuksen tuloksista voidaan paatella, etta toimeksiantajayritykseen téihin tulevat henki-
I6t huomaavat hyvan ilmapiirin arvon ja merkityksen. Osastoja verratessa etenkin myy-
jilla tydyhteison ja kollegoiden merkitys korostuu huomattavasti tydsuhteen aikana. Myos
avoimista vastauksista oli havaittavissa, ettd tydyhteisbn merkitys tydpaivan onnistu-
miseksi mainittiin useasti. Myyjilld on tapana pitaa yhteishenki korkeana, kannustaa toi-
siaan hyviin tuloksiin seka tukea toisiaan haastavissa tilanteissa. On tarkeaa, etta koh-
deyrityksen johto pitda myods jatkossa huolta siita, etta henkildostd kokee yhteenkuuluvuu-
den tunnetta, minka lisaksi yhteishengen yllapitaminen on tarkeaa. Tata voitaisiin edistaa
esimerkiksi yhteisilla ajanviettotavoilla ja muilla tapahtumilla, joissa henkilostd paasee
toimimaan keskenaan myos tydajan ulkopuolella. Myoés Leiviskan mukaan (2011, 124.)
henkisesti rikas ja hyvinvoiva tydyhteisé sitoutuu organisaatioon vahvemmin tunneperai-
sesti. Talla on positiivisia vaikutuksia myos henkiloston tehokkuuteen ja haluun toimia

yhteisen tavoitteen eteen.

Kauhanen kertoo (2009, 115-117.), etta henkildston palkitseminen jaetaan kahteen eri
osa-alueeseen, seka aineettomiin ettd taloudellisiin. Yksilot kuitenkin kokevat palkitse-
misen tarkeyden eri tavoin. Taman opinnaytetydn kyselyn vastauksien perusteella tdama
vaikuttaisi pitdvan paikkansa yrityksen X henkiléston kohdalla. Paasaantoisesti palkka

oli tarkea tekija, vaikkakin sen tarkeys kuitenkin vaihteli eri vastaajaryhmien kesken.

Palkan ja palkkakehityksen merkitys vaihteli eri nakdkulmista tarkasteltuna. Yleisesti ot-
taen palkan merkitys nousi lahes kaikissa eri tarkasteluryhmissa. Yllattavaa kuitenkin oli,
ettd myyjien keskuudessa palkan merkitys jopa hieman laski, vaikka ei kuitenkaan mer-

kittavasti. Palkan merkitys muissa ryhmissa tyésuhteen alussa oli Iahtdkohtaisesti aina
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pienempi kuin tydésuhteen nykytilanteessa. Niille, joille kohdeyritys oli ensimmainen kou-
lutusta vastaava tydpaikka, palkan merkitys ei ollut hallitsevassa roolissa tyésuhteen
alussa, mika kuitenkin muuttuu merkittavasti tydsuhteen edetessa. Selkeasti heille tar-
kedmpaa alussa on saada ikaan kuin jalka oven valiin ja saada oman alan tydkokemusta.
Tama nakyy myds avoimissa vastauksissa vahvasti. Henkil6t, joilla on jo koulutusta vas-
taavaa tyokokemusta, ovat selkeasti tietoisempia palkkatasoista, minka vuoksi heilla ei

ajan myo6ta tapahdu suuria muutoksia.

Yli nelja vuotta kohdeyrityksessa tyoskennelleilla henkildilla palkan merkitys kasvaa suu-
resti ajan myo6ta, mika luo kuvaa palkkakehityksen merkityksesta pitkalla aikavalilla. Tu-
loksista on selkeasti havaittavissa, ettd palkan merkitys kasvaa tyoskentelyvuosien ai-
kana. Tasta voidaan paatella, ettd kohdeyrityksessa tydskenteleva henkildstd paasaan-
téintesti odottaa suurempaa korvausta tydstdan heidan osaamisensa kehittyessaan ja
tydén laadun parantuessa. Nain toteavat myds Hakonen ja Nylander (2015, 23.), joiden
mukaan palkkatason on noustava linjassa vastuun ja osaamisen kanssa. Yritykseen
voisi kehittda tata varten suunnitelman ja mallin, joilla henkildston tyytyvaisyys saadaan
myos palkan osalta pidettya korkeana pitkallakin aikavalilla. Juutin (2006, 29-30.) mu-
kaan tama patee myos Lawlerin teorian perusteella, jossa tyontekijan on koettava hanen
tyonsa vaatimukset seka saadut korvaukset tasapainoiseksi toisiinsa verrattuna, jotta
tunne tyotyytyvaisyydesta toteutuu. Palkkakehityksen suhteen on kuitenkin oltava tark-
kana, jotta henkilostd ei koe vain jatkuvuussitoutumisen tunnetta. Tama tarkoittaa tilan-
netta, jossa tyontekija kokee vaihtamisen toiseen tyopaikkaan lilan suuria kustannuksia
aiheuttavaksi. Leiviskan mukaan (2011, 122.), tdma voi aiheuttaa epatoivottua tyokayt-

taytymista, mikali vain korkea palkkataso ja muut edut pitavat henkilén organisaatiossa.

Vallitsevan pandemian aikana on myos tutkittu tyotyytyvaisyystekijoiden tarkeytta eten-
kin nuorilla. Ammattiliittojen keskusjarjesté STTK:n toteuttaman tutkimuksen mukaan
(Kempas 2020) pandemian luoma epavarmuus on saanut palkan muuttumaan nuorten
ajatuksissa tarkeimmaksi yksittaiseksi asiaksi tydssa. On mahdollista, ettd osasyy pal-
kan merkityksen nousulle yrityksessa X on vallitseva epavarma tilanne, mika voi aiheut-
taa henkiléstdlle halua pitaa ylla hyvaa tulo- ja taloustasoa. Tdma voi vaikuttaa tdmankin

opinnaytetyon tuloksiin, silld kohdeyrityksen henkildstd on keskimaarin melko nuorta.

Urakehitysmahdollisuuksissa sekd mahdollisuuksissa osaamisen kehittdmiseen on ha-

vaittavissa merkityksen osalta laskua. Tama nakyy kaikista muista nakdkulmista tarkas-
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teltaessa, paitsi alle yhden vuoden tyoskennelleilla vastaajilla. Heilld muutosta ei juuri-
kaan tapahtunut. On selkeasti havaittavissa, etta kohdeyritykseen tultaessa nama mah-
dollisuudet kiinnostavat henkildstdéa suuresti, mutta uran edetessa niiden merkitys laskee
hieman. Vaikka laskua tapahtuukin, niin urakehitysmahdollisuuksien ja osaamisen kehit-
tamisen tarkeys pysyvat kuitenkin tarkeimpien tekijdiden joukossa. Myds avoimet vas-
taukset tukevat tata — tydsuhteen alussa urakehityksesta oli useita mainintoja, mutta ny-
kytilanteen vastauksissa teema ei ole niin vahvasti esilla. Yli nelja vuotta tydskennelleilla
henkil6illa lasku naiden suhteen on suurin. Tasta voidaan paatella, etta kiinnostus naita

tekijoitéd kohtaan laskee ajan kuluessa.

Urakehitysmahdollisuudet ovat selkeasti kuitenkin merkittava tekija kohdeyrityksen hen-
kilostolle, vaikka niiden tarkeys hieman laskikin. Siité syysta olisi siis hyva ottaa huomi-
oon henkildston halut kehittaa itsedan, silla Kupiaksen, Peltolan ja Pirisen (2014, luku
2.) mukaan tyontekijat turhautuvat helposti tyétehtavissdan, mikali heidan potentiaali-
ansa ja osaamistaan ei huomioida riittavasti. Henkildiden on saatava itsellensa tarpeeksi
haastavia tehtavia ja kehittdvaa tekemista, jotta motivaatio ja tyytyvaisyys pysyvat ylla.
Tama oli havaittavissa myds taman opinnaytetyon tuloksista, silla urakehitys seka mah-
dollisuudet osaamisen kehittamiselle koettiin yleisesti tarkeiksi tekijoiksi tyotyytyvaisyy-

delle.

Organisaation johtamistavoissa muutos oli merkittavasti nouseva. Taman osalta muutos
oli myds koko otannassa selvasti suurin. On paateltavissa, etta tydsuhdetta aloittaessa
tata ei viela nahda niin tarkeana tekijana. Ajan kuluessa henkildstd selkeasti huomaa,
ettd johtamistavat ovat hyvin merkittava tyytyvaisyyteen vaikuttava asia. Kaikista analy-
soitavista nakokulmista tarkasteltaessa johtamistapojen merkitys nousee. Suuria eroja
muiden nakokulmien valilla ei ole, mutta selkeasti johtamisen merkitys kuitenkin kasvaa
tydskentelyvuosien ollessa 1—3 vuotta. Avoimet vastaukset tukevat myds johtamisen tar-
keyttd vahvasti. Yhdessa avoimessa vastauksessa tama tiivistetdan erittdin hyvin:
"Koen, etta tydtyytyvaisyys ja tydssa viihtyminen lahtee hyvasta johtamisesta ja esimie-
histd. Avoin, reilu sekd kehittava johtaminen ovat mielestani tarkeita, jotta henkild voi
kokea onnistumisen tunteita ja kehittdd omaa osaamistaan seka tehda tyénsa mahdolli-
simman motivoituneesti”. Rétkinin mukaan (2015, 73.) on tarkea3, etta yrityksen esihen-
kilot johtavat alaisiaan yksil6llisesti ja heidan henkilokohtaiset halunsa huomioon ottaen,
mika nakyi myds avoimissa vastauksissa. Kamensky (2015, luku 9.3.2.) kertoo, etta esi-
henkilén on oltava alaisilleen valmentaja, joka pitda huolta heidan osaamisestaan ja tai-

totasostaan. Myds tdma tukee hyvin tutkimuksesta saatuja tuloksia.
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Vabhiten tarkeat tekijat jokaista kohderyhmaa tarkasteltaessa olivat luontoisedut seka laa-
dukkaat tyovalineet ja -tilat. Suuria muutoksia naiden tekijdiden suhteen ei tapahtunut,
vaan ne pysyivat jatkuvasti melko vahan merkitsevina. Myds avoimet vastaukset tukivat
pylvasdiagrammien tuloksia. Avoimissa vastauksissa kerrottiin esimerkiksi luontoisetu-
jen olevan hyva lisa, mutta ei missaan tapauksessa tydpaikan valintaan vaikuttava tekija.
Myoés tyétilojen ja -valineiden suhteen ajatukset vaikuttivat hyvin saman kaltaisilta. Tata
kuvaa hyvin esimerkiksi yksi avoin vastaus, joka samalla korostaa myos tyOyhteison
merkitysta: ”- - jos saisi talla jengilld hengata jossain murjussa Vantaan perukoilla, niin
hauskaa olisi aivan varmasti. :D”. Tama kuvastaa hyvin sita, etta tydtilatkin ovat hyva
lisd, mutta ei usein vaatimus. Tahan saattaa vaikuttaa vahvasti myds tamanhetkinen glo-
baali pandemiatilanne, joka on lisannyt etatyota ja nain ollen vahentanyt tyotilojen kayt-
t6a. Tama on myds huomattavissa avoimista vastauksista — osassa oli mainittu, etta ti-

lojen suhteen voi tinkid, kun paasaantdisesti tydskentely tapahtuu etana.

Yrityksen arvojen ja kulttuurin pylvas oli korkea useissa pylvasdiagrammeissa, mutta
muutoksia tdman suhteen koko otannassa ja eri ndkdkulmia tarkasteltaessa tapahtui
vain vahan. Tekija on kuitenkin tasaisen tarkea koko tydsuhteen lapi. Joissain avoimissa
vastauksissa arvojen oli mainittu olevan ikdan kuin "sanahelindd”, jonka toteutuminen
arjessa on vain suuri mysteeri. Muuten arvot ja kulttuuri nahtiin tasaisen tarkeana tyo-
suhteen tilanteesta riippumatta. Saman kaltainen tilanne koski myds tyétehtavien merki-
tyksellisyyttd. Muutos on varsin vahainen koko otannan seka eri nakokulmien valilla,

vaikka se on kuitenkin kohtuullisen tarkea koko tydsuhteen lapi.

Kuviossa 17 on visuaalisesti havainnollistettu tyotyytyvaisyystekijat, joissa on havaitta-
vissa suurimmat muutokset. Lisaksi kuviosta on nahtavissa myos tekijat, joiden merkitys

oli melko pieni kaikissa vastaajaryhmissa.
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Kuvio 17. Yhteenveto opinnaytety0sta saaduista tuloksista.

6.3 Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Tuloksien ja viitekehyksen pohjalta voidaan paatella, etta tydyhteison ja kollegoiden, pal-
kan ja palkkakehityksen sekad organisaation johtamistapojen merkitys kasvaa henkilos-
ton tydsuhteiden aikana. Nain ollen toimeksiantajayrityksen olisi hyva kiinnittaa naihin
tekijoihin huomiota ja pyrittava vastaamaan muuttuviin odotuksiin parantaakseen tyon-
tekijdiden sitoutumista. Pertti Jokivuori (2002, 58—61.) tutki vaitdskirjassaan eri tekijoiden
yhteyttad sitoutumisen tasoon. Yksi merkittdvimmista sitoutumiseen vaikuttavista teki-
jOista oli tyotyytyvaisyys. Jokivuorenkin tutkimuksen tulokset tukevat hyvin sita, etta ta-
man opinnaytetyon kaltaiset tutkimustulokset ovat hyédynnettavissa sitoutumisen paran-

tamiseksi.

Suurin tyotyytyvaisyystekijan merkityksen muutos tapahtui organisaation johtamista-
voissa. Koska johtamisen merkitys tuloksien perusteella vaikuttaa olevan korkea ja vah-
vistuvan jatkuvasti, kannattaa kohdeyrityksen jatkaa resurssien kaytt6a laadukkaan joh-
tamisen yllapitdmiseen ja kehittdmiseen. Johtamisen merkitys korostui jokaista nakokul-
maa tarkasteltaessa, etenkin henkildiden kohdalla, jotka ovat tydskennelleet 1-3 vuotta

kohdeyrityksessa. Tata opinnaytetyota olisi mahdollista jatkaa myos tutkimuksella siita,
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minkalaista johtamista yrityksen X henkildstdé arvostaa. Tassa opinnaytetydssa tuli ilmi,
ettd henkildstolle merkittava tyotyytyvaisyyteen vaikuttava tekija on yksildllinen johtami-

nen, ja esimerkiksi tdhan aihealueeseen olisi mahdollista pureutua syvemmin.

Toiseksi eniten merkitys muuttui tydyhteison ja kollegoiden suhteen. Taman tekijan mer-
kitys kasvoi myds lahes jokaisessa vastaajajoukossa. Yrityksen X kannattaa vaalia ja
yllapitda hyvaa yhteishenkea ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, mika oli tuloksien perus-
teella henkilostolle selkeasti tarkea asia, jonka merkitys myos kasvoi melkein kaikkia
nakokulmia tarkasteltaessa. Tuloksien perusteella voidaan myds paatelld, ettéd yhteis-
hengen ollessa korkea, yrityksen X henkildstd on tuottavampi. Erityisesti myyjien koh-
dalla avoimet vastaukset tukivat yhteison ja kollegojen kasvavaa merkitysta myos tulok-
senkin tekemisen kannalta. Nain ollen heidan kohdallansa olisi hyva luoda jatkuvasti yh-
teenkuuluvuutta ja tukemisen kulttuuria. Etenkin ndin pandemian ja etatyokaytantojen
aikaan on pidettava huolta siitd, etta yhteys ja positiivinen tunnelma tyontekijéiden valilla
sdilyy. Tata aihetta voisi tutkia tarkemmin esimerkiksi selvittamalla, miten yhteenkuulu-

vuuden tunnetta ja yhteishenkea voisi pitaa etatydaikana mahdollisimman hyvin ylla.

Palkkakehitys oli selkeasti tarkea asia myos useimmille vastaajista, ja lahes kaikissa
vastaajaryhmissa sen merkitys nousi verrattaessa tydosuhteen alku- ja nykyhetkea. Koh-
deyrityksen olisi hyva luoda suunnitelma sille, kuinka palkkataso pysyisi henkiloston ke-
hityksen mukana, jotta tyotyytyvaisyyden tunne sen suhteen sailyy. Tahan olisi hyva olla
esimerkiksi malli, joka tukee palkan ja osaamisen valista yhteytta. Palkan nouseva mer-
kitys nakyi erityisesti rekrytoinnin ja tukifunktion osastoilla, minka lisdksi myos yli nelja
vuotta tydskennelleilla tassa tapahtui vahva nouseva muutos. Naissa vastaajajoukoissa

olisi palkan kehittymisen mahdollisuuksiin kiinnitettava erityisesti huomiota.

Naiden tuloksien perusteella henkildston sitoutumista parantaakseen kohdeyrityksen
olisi hyva kiinnittdad huomiota palkkakehitykseen, tydyhteison ilmapiirin yllapitoon ja joh-
tamiseen. Koska naiden tekijéiden merkitys selkeasti nousi tydsuhteen aikana, esihen-
kildiden voisi olla hyodyllistd puhua ja kommunikoida naista alaisilleen esimerkiksi kehi-
tyskeskusteluissa. Nain tydntekijoille luotaisiin tunne siitd, ettd nama tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavat tekijat huomioidaan tydsuhteen aikana. Myds urakehityksen seka osaamisen
kehittdmisen mahdollisuudet olivat jatkuvasti merkityksellisia tekijoita, mutta niiden suh-
teen muutos ei ollut suuri ja usein viela laskeva. Tuloksien pohjalta voidaan kuitenkin
todeta, ettd myds niihin on tarkeaa kiinnittda huomiota, silla niiden arvostus oli jatkuvasti

korkealla. On paateltavissa, etta yrityksessa X tydskentelee henkil6ita, jotka selkeasti
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haluavat paasta eteenpain urallaan. Etenkin tdman kaltaisia ihmisia varten on hyva olla
suunnitelma, jotta yritys pystyy tukemaan henkiléstdn kasvua yha vastuullisemmilla teh-
tavilla. Kehitystoimia mietittdessa, voi resursseja saastaa niissa tekijoissa, joiden merki-
tys oli laskeva ja melko alhainen. Naita olivat tdman opinnaytetyon tuloksien perusteella

luontoisedut seka laadukkaat tyévalineet ja -tilat.

6.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tarkea osa tutkimusprosessia on opinnadytetyon luotettavuuden arviointi. Tutkimuksen
luotettavuutta arvioidaan yleisesti reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Reliabiliteetilla tar-
koitetaan tutkimuksen toistettavuutta ja sita, ettd saadut tulokset eivat ole sattumanva-
raisia. Reliabiliteettiin vaikuttaa myos se, etta tutkimuskohteena oleva kohderyhma vali-
taan huolellisesti. Tuloksista mahdollisesti havaittava puolueellisuus vahenee, kun vas-
taajajoukoksi valitaan tarpeeksi monipuolinen joukko, esimerkiksi kaikki yrityksen orga-
nisaatiotasot. (Saunders ym. 2007, 149; Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Validiteetilla tarkoitetaan toteutetun tutkimuksen kykya mitata alkuperaisena tavoitteena
ollutta tutkimuskohdetta mahdollisimman tarkasti. Esimerkiksi kyselytutkimuksen on ol-
tava luotu niin, etta saadut vastaukset kohdistuvat varmasti tutkimusaiheeseen eika siita
ohi. Validiteettiin liittyy myos yleistettavyys tarkoittaen sita, ettd miten hyvin tutkimuksen
tulos on yleistettavissa laajemmin. Talla tarkoitetaan sita, ettd onko tehdyn kyselyn tu-
lokset kaytettavissda myds sen kohteena olleen yrityksen tai muun kohteen ulkopuolella.
Yksi tapa lisata validiteettia on myds kayttda useita eri lahteitad tutkimuksessa. Tassa
opinnaytety6ssa viitekehykseen kaytettiin useita eri kirjallisuuslahteitd ja artikkeleita,
joista osa oli my6s kansainvalisia. (Saunders ym. 2007, 150-151; Hirsjarvi ym. 2007,
226-227; Stuart & McCutcheon & Handfield & McLachlin & Samson 2002, 425.)

Tassa opinnaytetydssa saadut tulokset olivat loogisia, mika lisaa reliabiliteettia. Avoi-
mista ja suljetuista kysymyksista saadut vastaukset tukivat toisiaan ja antoivat toisillensa
vahvistusta. Taman lisaksi myods muutokset tydsuhteen alun ja nykyhetken valilla suure-
nivat, mitd pidemman aikaa vastaaja oli ollut ty6suhteessa. Alle vuoden yrityksessa X
tyoskennelleillda henkil6illa erot merkityksien suhteen tyosuhteen alun ja nykyhetken va-
lilld olivat huomattavasti pienempia kuin pidempaan tydskennelleilld. Vastauksista voi-
daan siis paatella vastaajien keskittyneen kyselyn tayttamiseen, silla vastaukset eivat
vaikuta olevan sattumanvaraisia. Reliabiliteettia lisaa my0s se, etta vastaajajoukkona oli

koko toimeksiantajayrityksen henkiléstd. Vastaajajoukolla, jossa on vastaajia jokaisesta
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organisaatiotasosta, saadaan vastauksista mahdollisimman vahan vaaristyneita. Talldin
esimerkiksi yksittdinen puolueellinen vastaus ei muuta kokonaiskuvaa tuloksissa. Tutki-
musvaiheet ovat kuvattu huolellisesti ja kaikki vaiheet sen toteuttamisessa on selostettu
tarkasti, mika myds osaltaan lisaa reliabiliteettia. (Saunders ym. 2007, 149; Hirsjarvi ym.
2007, 227.)

Kyselylomake palveli opinnaytetyon ja tutkimuksen tavoitetta. Vastaukset olivat tarkoi-
tuksenmukaisia seka suljetuissa ettd avoimissa kysymyksissa. Avoimien kysymyksien
vastaukset tukivat hyvin suljettujen kysymyksien tuloksia. Kyselytutkimus testattiin huo-
lellisesti rajatulla toimeksiantajayrityksen ulkopuolisella vastaajajoukolla, jolla pystyttiin
ennaltaehkaisemaan kyselyssa mahdollisesti tapahtuvat virheet. Talla haluttiin varmis-
taa, etta vastaajajoukko ymmartaa varmasti kysymykset oikein. Tama lisasi tutkimuksen
validiteettia, silld suunnittelussa oli huolellisesti varmistettu kyselyn vastaavan tutkitta-
vaan aiheeseen. Keratyn tiedon avulla saatiin muodostettua monipuolista aineistoa ana-

lysointia varten. (Saunders ym. 2007, 366.)

Tulokset voidaan yleistdd melko hyvin toimeksiantajayritykseen vastausprosentin ol-
lessa 53 %, joka on kyselytutkimukselle hyvin tyypillinen. Vastaajajoukko oli melko tasai-
sesti jakautunut osastojen valilla. Vastauksissa oli hieman epatasaisuutta tyoskentely-
vuosien ja sen perusteella, oliko yritys X ensimmainen koulutusta vastaava tyopaikka.
Kuitenkin jokaisesta vastaajaryhmasta tuli kohtuullinen maara vastauksia. Jos vastaa-
vanlainen tutkimus toteutettaisiin toisessa yrityksessa, niin tulokset saattaisivat olla eri-
laiset esimerkiksi demografisista tekijoista johtuen. Myos tamanhetkinen globaali pande-
miatilanne saattaa vaikuttaa opinnaytetydn kyselyn tuloksiin. Kyselyssa tuli ilmi, etta joi-
denkin tyotyytyvaisyystekijoiden merkitys on muuttunut juurikin pandemian vuoksi.
Vaikka tdman opinnaytetyon tuloksia ei suoraan pysty hyddyntdmaan toiseen yritykseen,
on itse tutkimus kuitenkin toteutettavissa tallaisenaan toisessakin organisaatiossa, silla
tutkimuksen vaiheet ovat kuvattu opinnaytetydn sisalla selkeasti, tarkasti ja lapinaky-
vasti. Tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. (Hirsjarvi ym. 2007, 227,
Saunders ym. 2007, 151, 215.)
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6.5 Itsearviointi ja opinnaytetydprosessi

Kohdeyritykseltéd saatu toimeksianto opinnaytetyolle oli mielenkiintoinen ja motivoiva.
Mielenkiintoisen aiheesta teki se, etta kohteena olleella yrityksella X oli aito tarve taman
aiheen selvittamiselle. Oli mielekasta tehda opinnaytetyd, jonka johtopaatoksia on tavoit-
teena hyddyntaa kohdeyrityksen toiminnan kehittdmiseksi. Opinnaytetydn aikataulutta-
minen onnistui, ja sen vaiheet etenivat johdonmukaisesti. Opinnaytetydn tuottaminen su-

jui melko hyvin |api prosessin ilman suurempia ongelmia.

Viitekehysta varten 16ytyi monipuolisesti eri lahdeaineistoa, minkd perusteella teoria-
osuus oli mielekasta ja melko helppoakin kirjoittaa. Teoriaosuudessa panostettiin laa-
dukkaisiin Iahteisiin ja pyrittiin hydodyntamaan myos kansainvalista lahdeaineistoa. Tyo-
tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen liittyvia teoksia, tutkimuksia ja artikkeleita 16ytyi run-

saasti.

Pidan opinnaytety6ta varten laadittua kyselya onnistuneena. Siihen saadut vastaukset
olivat laadukkaita ja toivat tarkoituksenmukaista tietoa. Oli myos ilahduttavaa, etta kysely
sai kohdeorganisaatiossa positiivisen ja myonteisen vastaanoton. Henkildstd oli selke-
asti kiinnostunut vastaamaan kyselyyn, mika nakyi myds odotettua parempana vastaus-
maarana. Kysymykset onnistuttiin maarittamaan viitekehyksen pohjalta vastaamaan tut-

kimuskysymykseen.

Tuloksista ja viitekehyksesta saatiin aikaiseksi loogiset johtopaatdkset vastaamaan toi-
meksiantajayrityksen toivomuksia. Tutkimus onnistui myds hyvin vastausmaaran ja -pro-
sentin nakdkulmasta. Johtopaatoksien tekeminen tuloksien ja viitekehyksen perusteella
oli luontevaa. Kokonaisuudessaan opinnaytety® viitekehyksineen ja tuloksineen on on-
nistunut kokonaisuus, josta kohdeyrityksen on mahdollista saada tietoa oman toiminnan

kehittamiseksi.
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Kyselylomake

Tyotyytyvaisyys ja sen muutokset tydsuhteen aikana

Opinnaytetyokysely

Taman kyselhyn lla selvitetddan tyotyytyviisyyteen vaikuttavien tekijdiden tarkeytta tydsuhteen eri
vaiheissa " Tarkoituksena on kartoittaa, kuinka eri tekijat vaikuttavat henkildston
sitoutumiseen tydsuhteen alkuvaineessa seka tygsuhteen nykyhetkessa. Kysely on taysin anomnyymi, ja
cithen vastaaminen kestaa nomn 10 minuuttia.

Huom! Kaytithan kysymyksissd 4. ja 7. jokaista numercarnvoa vain kerran! Vastaathan huolellisesti kaikkiin
kysymylksiin.

1. Tydskentelyvuotesi

Alle 1vuosi
] 1-3
i 4 vuctta

2. Oliko

ensimmainen koulutustasi vastaava tyopaikka? *

Kylis
Ei

3. Osastosi

Myyniti
Rekrytointi
Tukifunktio

4. Mihin tarkeysjdrjestykseen asetit seuraavat tekijit hakiessasi
tyGpaikkaa? Kayta jokaista numeroarvoa vain kerran! *

T=vihiten tirked, 9=tarkein

Vahiten tarked Tarkein
1 2 3 4 5 6 J 8 2}
TySyhteiso ja kollegat *
Yrityskulttuuri ja yrityksen arvot
Laadukkaat tyovilineet seki -tilat *
Palkka ja palkkakehitys
TyGtehtavien merkityksellisyys *
Luontoisedut *
Urakehitysmahdollisuudet *
Mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen ™

Organisaation johtamistavat *



Liite 1
2(3)

5. Milla perusteella valitsit tekijat arvosanocille 8 ja 97 Miksi nama tekijat olivat
sinulle tédrkeimmat? *

p:
6. Milld perusteella valitsit tekijat arvosancille 1 ja 27 Miksi ndiden merkitys oli
vahdaisempi? *

b

7. Mihin tarkeysjarjestykseen asetat seuraavat tekijat talla hetkella? Kayta jokaista
numeroarvoa vain kerran! *

T=vahiten tarked, 9=tarkein
Vahiten tarked Tarkein

TyGyhteiss ja kollegat * @@ S e el & S el @

Yrityskulttuuri ja yrityksen arvot * O3 63 08y O By B2 ey 0 2

Laadukkaat tydvilineet seki -tiat G e I e Y
Palkka ja palkkakehitys * 0 [ s R T L 8 T [
TyGtehtivien merkityksellisyys * @ S S (8 Sl 8 S e 8
Luontoisedut * OCOO0OO0CO0O00O0O0

Urakehitysmahdollisuudet * ) |\_F| B -\’u ) |:_;| 7 '-,,' B
Mahdollisuudet osaamisen kehittimiseen 3 6 ey Oy 8 8 ey 6

Organisaation johtamistavat * & & e e el @ e e @
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8. Milld perusteella valitsit tekijat arvosanoille 8 ja 97 Miksi nama tekijat ovat sinulle
tarkeimmat? *

9. Milla perusteella valitsit tekijat arvosanoille 1ja 27 Miksi ndiden merkitys on
sinulle vahdisempi? *
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Kyselylomakkeen saatekirje

Kohdeyrityksen tyontekijoille 1ahetetty saatekirje kyselyyn liittyen

Moilka kollegat!

Viimeistelen litketalouden opmt::-]a Metropoliassa, ja talld hetkella teen
opinniytetyoti meille YRITYS X Opinndytetyon tavoitteena on
selvittaa, ettd mitka tyotyytyvaisyyteen hitttyvat telajat ovat meidan
he:nlﬂlcstﬂllemme tarkeimpia sitoutumisen kannalta tyosuhteen eri
vaiheissa. Kysely on suunnattu kaikille | tyonteldjoille

Suomessa.

Olisi huippua, jos kiyt vastaamassa lkyselyyn — jokaisen vastaus on todella
tarkea! JA

Kyselylomake on avoinna perjantaihin 5.3. saakka. Kyselyyn vastaaminen
kestad noin 10 minuuttia. Kysely ja sen tulokset ovat taysin anonyymeja.
Tassa linkld, josta paaset tayttamain kyselylomalkkeen:

https: //q.surveypal.com/Opinna o omake

Suosittelen vastaamaan kyselyyn tietokoneella!

Kiitos kaikille jo etuliteen — jokaisen vastauksesta on suuri apu! §§
Kohti valmistumista! &

Terveisin

Juho
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