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Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia tydilmapiirin laadun vaikutusta tydsuhteiden
kestoon ja selvittaa tarkemmin sita, ettd onko tydilmapiirin laadulla ylipaataan merkitysta
tyosuhteiden keston kannalta. Tutkimuksella selvennetaan ihmisten suhtautumista tyoilma-
piirin laadun tarkeyteen ja sen vaikutusta itse tydsuhteeseen sellaisissa tapauksissa, joissa
muut ominaisuudet, kuten tyétehtavien mielekkyys tai palkan taso vaihtelevat. Opinnayte-
tydn ja tutkimustulosten on tarkoitus palvella aiheesta kiinnostuneita tydnantajia ja esihen-
kiloita.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan ensin tydsuhteita ja yleisesti nii-
den kestoon liittyvia asioita tydnantajan nakokulmasta, kuten henkildston sitoutumiseen ja
sitouttamiseen seka vaihtuvuuteen vaikuttavia asioita. Myds tydnantajakuvaa ja sen roolia
avataan tarkemmin. Aiheena ty6ilmapiiri on osa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta, jonka
vuoksi teoreettisessa viitekehyksessa kasitelladan myos tyohyvinvointia, seka tarkemmin
sen sosiaalista osa-aluetta ja siihen liittyvaa tyoilmapiiria.

Opinnaytety6ta varten toteutettu tutkimus on toteutettu kvantitatiivisella eli maarallisella tut-
kimusotteella kyselytutkimuksen muodossa. Kyselytutkimus toteutettiin Webropol -ohjel-
man avulla Internetissa ajalla 5.-10.5.2021. Kyselytutkimusta ei suunnattu tietylle kohde-
ryhmalle, vaan siihen olivat tervetulleita vastaamaan kaikki taysi-ikaiset tydkokemusta
omaavat henkilot. Vastaajien taustatietoja ei selvitetty sen tarkemmin muuta, kuin vastaa-
jien sukupuoli ja tydkokemuksen maara eri tydpaikoista.

Tutkimustulokset kasiteltiin ja esitettiin Webropol -ohjelman oman raportointitydkalun
avulla. Tuloksissa on tuotu esille tarkemmin vastaajien suhtautumista ty6ilmapiirin tarkey-
teen, seka kasitelty heidan suhtautumistaan ja kokemuksiaan hyvasta- ja huonosta tyail-
mapiirista.

Tutkimuksen perusteella voitiin todeta se, etta tydilmapiirin laadulla on huomattavia vaiku-
tuksia tydsuhteiden kestoon ja hyva tydilmapiiri koettiin vastaajien kesken jopa tarkeam-
maksi ominaisuudeksi, kuin tydsta saatava palkka tai tydtehtavien mielekkyys. Taman pe-
rusteella kaikille tydnantajille, jotka toivovat tyontekijoiltdan tiukempaa sitoutumista yrityk-
seen voidaan vahvasti suositella huomion kiinnittamista tyoilmapiirin laatuun ja mahdolli-
sesti pyrkid kehittdmaan sita, mikali se on laadultaan heikko.
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Tyoilmapiiri, tydhyvinvointi, tydsuhde, vaihtuvuus, sitoutuminen.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on tutkia ja kasitella tydilmapiiria ja sen vaikutusta tyopai-
kan tai tietyn organisaation tyontekijdiden pysyvyyteen ja tydsuhteen kestoon kyseisessa
tyopaikassa. Tutkimuksella on tarkoituksena selvittaa sita, etta kuinka suuri vaikutus tyail-
mapiirin laadulla on loppujen lopuksi vaihtuvuuteen ja pysyvyyteen tyopaikassa, ja siten
tydsuhteen kestoon. Tietyt tydtehtavat, jossa esimerkiksi perehdyttaminen ja itse tydtehta-
vien adaptoiminen on pitkakestoinen prosessi, voi olla tarkedmpaa sitouttaa tydntekijsita,
kuin sellaisessa tyotehtavassa, jonka toimintamallit on helpompi sisaistaa. Toisaalta jotkut
tyotehtavat voivat myos vaatia tiettyd osaamista tai koulutustaustaa, jolloin potentiaaliset
tyonhakijat vahentyvat ja oikeanlaisen osaamisen varmistaminen uusien tyontekijoiden
kohdalla ei ole itsestaan selva3, jolloin osaavien tyontekijdiden sitouttaminen on myos tar-

keaa.

Ty6ilmapiiri aiheena on aina ajankohtainen ja siihen tormaa usein erinaisissa yhteyksissa
aina uutisoinnista kahvipoytakeskusteluihin. Ty6ilmapiiri on myos tyohyvinvoinnin osana
olennainen ja tarkea aihe, joka vaikuttaa tydntekijdiden tydssa jaksamiseen ja siitd suoriu-
tumiseen. Meneilldan oleva pandemiasta aiheutunut erikoistilanne omalta osaltaan on
nostattanut tyGilmapiiria erityisesti etatdissa isommin tarkasteluun. Monet ihmiset ovat ke-
huneet jatkuvan etatyoskentelyn hyvana puolena tyonteon tehostumisen, mutta toisaalta
taas ty6ilmapiirin laatu on karsinyt, kun tyoyhteison keskindinen vuorovaikutus on vahen-
tynyt ja etéapalavereissa aika pyritdan kayttamaan mahdollisimman tehokkaasti. Enaa ih-
miset eivat nde toisiaan toimistolla, vaihda kuulumisia kahvikoneella tai vieta lounastau-
koja yhdessa. Tassa opinnaytetydssa ja siihen liittyvassa tutkimuksessa ei kuitenkaan ka-

sitella tarkemmin nimenomaan tyoilmapiiria etatyon kannalta.

Paadyin tutkimaan tata kyseista aihetta tarkemmin omakohtaisesta kokemuksesta aihee-
seen liittyen, kuin my@s puhtaasta mielenkiinnosta aihetta kohtaan. Oman tahanastisen
tyourani aikana olen paassyt osaksi seka erityisen hyvan tydilmapiirin omaavaa tyoyhtei-
s04a, etta erityisen huonon ty6ilmapiirin omaavaa tyoyhteisda. Luonnollisesti omaan omat
nakemykseni ja kokemukseni siita, etta mitka asiat vaikuttavat seka hyvan, etta huonon
tyoilmapiirin taustalla, mutta erittain kiinnostavaksi koen selvittaa ja tutkia sita, kuinka tyoil-
mapiirin laatu vaikuttaa niin sanotusti enemmistoon tyontekijoistd ja kuinka suuresti esi-
merkiksi johtamisella voidaan vaikuttaa tyoilmapiirin laatuun. Laajemmin tyoilmapiiri ai-

heena liittyy myos vahvasti tydhyvinvointiin ja sen my6ta tydssa viihtymiseen.



1.1 Opinnaytetyon tavoite

Taman opinnaytetyon ja sen myota toteutetun kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittaa,
kuinka tarkeassa roolissa tydpaikassa vallitseva tyoilmapiiri on tyépaikassa viihtymisen
kannalta eli kuinka suuri vaikutus tydilmapiirin laadulla on tydsuhteen kestoon. Tutkimus-
menetelmana sovellettiin kyselytutkimusta, joka toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusot-
teella. Tutkimuksella saadut tulokset havainnollistavat tyoikaisten ihmisten kasityksia, ko-
kemuksia ja mielipiteita siita, etta tulisiko hyvan tyoilmapiirin eteen tehda tavoitteellisesti
kehitystyota tyopaikassa esimerkiksi johtamisen toimesta vai onko tyGilmapiirin laadulla
lopulta vaikutusta tydsuhteiden kestoon.

Tutkimuksen tavoitteen myota opinnaytetyon paaongelmaksi muodostui:

Kuinka suuri vaikutus tydilmapiirin laadulla on tyésuhteen kestoon?

Opinnaytetyon alaongelmia ovat seuraavat:

1. Voiko hyva tyoilmapiiri pidentaa tyontekijan tydsuhdetta tyopaikassa silloin, kun
tyétehtava ei varsinaisesti vastaa hanen mieltymyksiaan?

2. Voiko huono tyo6ilmapiiri toimia perusteena tyopaikan vaihtamiselle, vaikka kysei-
nen tyétehtdva muuten vastaisi hanen mieltymyksiaan?

3. Kuinka tarkeaksi ominaisuudeksi hyva tyoilmapiiri koetaan tyontekijoiden keskuu-
dessa?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Opinnaytetydn Teoreettinen Kyselytutkimuksen Tutkimuksen
alaongelmat viitekehys kysymykset tulokset

Voiko hyva tyéilmapiiri

pidentaa tyontekijan : .
tydsuhdetta tyopaikassa silloin, 21 2 ngVgt'?’ 233 Kys%yq1ky1s%/nmkset.
kun tyotehtava ei varsinaisesti L L

vastaa hanen mieltymyksiaan?

Voiko huono ty6ilmapiiri toimia
perusteena tydpaikan
vaihtamiselle, vaikka kyseinen
tybtehtdva muuten vastaisi
hanen mieltymyksiaan?

Luvut: Kyselyn kysymykset:
21,2.2,23,3.2,34 6,7,9, 10

(O ERENCELE]]
ominaisuudeksi hyva
ty6ilmapiiri koetaan
tyontekijoiden keskuudessa?

Kyselyn kysymykset:




Ongelmanasettelua selventaakseni opinnaytetyén alaongelmien yhteytta teoreettiseen vii-
tekehykseen, kyselytutkimuksessa esitettyihin kysymyksiin ja itse tutkimustuloksiin on ha-

vainnollistettu edelliselta sivulta 16ytyvassa peittomatriisissa. (Taulukko 1.)

1.2 Keskeiset kasitteet

Opinnaytety0 kasittda muutamia keskeisia kasitteita juuri taman tutkimuksen kannalta.
TyGilmapiirilla kasitellaan yksilon kokemuksia omasta tyOymparistostaan ja viela tarkem-

min tyontekijoiden kasitysta tydympariston sosiaalisesta laadusta. (Aro 2018, 39.)

Tyohyvinvoinnilla viitataan tyon ja sen mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hy-
vinvoinnista muodostuvaan kokonaisuuteen. Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta muun mu-
assa tyossa jaksamiseen, tydn tuottavuuteen ja tydhon sitoutumiseen. (Sosiaali- ja Ter-

veysministerid 2021.)

TyOsuhteesta ja sen kestosta puhuttaessa viitataan siihen aikaan, jonka tyontekija on va-
kituisessa tydsuhteessa tydnantajaansa yhdessa tietyssa tydtehtavassa. Tassa opinnay-
tety0ssa viitattaviin tyosuhteisiin ei lukeudu maaraaikaiset tyosuhteet, jonka kestoon tyon-
tekijalla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa. Tydsuhteista puhuttaessa ei myéskaan kasitella
sita aikaa, jonka tydntekija on yhteensa yhden tydnantajan palveluksessa useammissa eri
tyotehtavissa, vaan tyosuhde kasittda tarkemmin yhden tydtehtavan yhden tydnantajan
palveluksessa. Mikali esimerkiksi henkil6 olisi tydskennellyt yrityksen X palveluksessa yh-
deksan vuotta kolmessa eri tyotehtavassa, muodostuisi hanelle talta ajalta kolme eri tyo-
suhdetta.

Vaihtuvuus tarkoittaa tyopaikan tai tyotehtavien vaihtamista ja tydnantajan kannalta van-

hojen tydntekijdiden l1ahtemistd pois ja uusien korvaavien tydntekijdiden tilalle ottamista.

Sitoutumisella ja sitouttamisella tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa sita, kuinka tyontekija
sitoutuu tydnantajaansa esimerkiksi erilaisten psykologisten tekijoiden kautta tai tydnanta-
jan tapauksessa sita, ettd millaisia keinoja tydnantajalla voi olla hyddynnettadvanaan tehos-

taakseen tyontekijoiden sitoutumista yritykseen.



2 Tyosuhteen kestoon vaikuttavat asiat

Teknologian kehitys ja automatisaatio on tuonut muutoksia ja huomattavia helpotuksia
tydelamaan viimeisten vuosikymmenten aikana. Tyotehtavat ja niiden laatu on kokenut
suuria muutoksia, ja yritykset ovat joutuneet kdymaan yt-neuvotteluita henkildéstévahen-
nyksista tai tyotehtavien muutoksista johtuen. Yksi asia ei ole kuitenkaan muuttunut ja se
on se, etta kaiken yritystoiminnan taustalla toimii ihmiset eli kyseisten yritysten tyontekijat
ja avainhenkil6t, jotka omalla panoksellaan varmistavat sen, etta yritystoiminta on tuotta-
vaa ja, ettd kyseinen liiketoiminta on ylipdatdan mahdollista. Tuotannolliset koneet ja lait-
teet harvemmin toimivat kuitenkaan itsestaan, vaan jonkun taytyy huolehtia siita, etta ky-

seinen kone on tuotannossa ja, etta sitd huolletaan aika ajoin.

TyOsuhteiden kestoa ja siihen vaikuttavia tekijoita yleisella tasolla voi olla hyvin vaikeaa
arvioida yleisesti, koska taustatekijoita voi olla niin paljon erilaisia, kuten esimerkiksi yrityk-
sen toimiala tai tehtavan tyon luonne. Tassa luvussa kasitellaan tarkemmin tydnantajan
kannalta henkildston sitoutumiseen ja vaihtuvuuteen liittyvia asioita, kuin myds tydnantaja-

kuvaa, jotka voivat osiltaan olla vaikuttavia asioita myds tyosuhteen keston kannalta.

2.1 TyoOsuhteen maarittely

Tyosuojeluhallinto on maaritellyt tydsuhteen siten, etta tydnantajan ja tyontekijan laatima
keskindinen sopimus tyon tekemisesta tydnantajan lukuun muodostaa naiden kahden ta-
hon valille tydsuhteen. Tydsuhteeseen liittyy myds se, etta tyéta tehdaan tydnantajan joh-
don ja valvonnan alaisena seka se, ettd tyontekija saa korvausta tekemastaan tydsta el
hanelle maksetaan palkkaa tehdysta tydsta. Tydsuhdetta maarittelee lakiin ja tydehtosopi-
muksiin perustuvat vahimmaisehdot, kuin myo6s tyénantajan ja tydntekijan velvollisuudet

tydsuhteen aikana ja tydsuhteen paattyessa. (Tydsuojelu 2021.)

Joen (2021) mukaan ty6suhteen maarittelyyn liittyy myos yrityksen henkilostostrategia ja -
politiikka. Vield tarkemmalle tasolle mentdessa puhutaan henkildstdésuunnittelusta eli mi-
ten henkilostoa liikuttamalla ja lisdamalla voidaan parhaimmalla mahdollisella tavalla var-
mistua yrityksen strategian toteutumisesta. Tall6in maaritellaan esimerkiksi tarkemmin
tydsuhteiden laatua ja tarvetta eli millaiset tydsuhteet toimivat parhaiten missakin tapauk-
sessa. TyOsuhteet voivat olla vakituisia, maara-aikaisia, osa-aikaisia tai voidaan myos
hyédyntaa vuokratybvoimaa, jolloin tydntekija ei olekaan tydsuhteessa kyseiseen yrityk-
seen, vaan hanen tyonantajanaan toimii toinen yritys ja tydvoima on ostettua palvelua.
Jarvisen (2008) mukaan tydntekijoilla on myds omat nakdkulmansa tydsuhteiden laatuun

ja siind, missa toiselle sopii lyhyet maaraaikaiset tydsuhteet, voi toinen kaivata enemman



vakituisen ja pitkan tyosuhteen tuomaa varmuutta ja jatkuvuutta. Taten yrityksen henkil0s-
tosuunnittelulla rajataan myos mahdolliset tyontekijat siten, ettei kaikki tyontekijat ole po-
tentiaalisia yrityksen strategian toteuttamisen kannalta. (Joki 2021, luku 2; Jarvinen 2008,
23))

TyoOsuhteen kestoa tai siihen liittyvia tekijoita ei pysty tarkkaan maarittelemaan. MTV Uu-
tisten artikkelin mukaan joillain toimialoilla, kuten esimerkiksi teollisuus- ja finanssialalla,
tybnantajat arvostavat ja toivovat tyontekijoiden sitoutumista tyopaikkaan. Uuden tyonha-
kijan kohdalla cv:ssa nakyvat lyhytkestoiset tydsuhteet voivat siis kertoa siita, ettei tyonte-
kija osaa sitoutua, joka on huono asia pitkaaikaista tydsuhdetta vaalivan tydnantajan kan-
nalta. Tyonantajan kannalta on toivottavaa, etta tyOsuhteet kestavat pidempaan, kuin
muutaman vuoden. Santaharjun (2015) mukaan Yhdysvaltojen tydmarkkinoihin verrattuna
Suomessa pitaisi olla kuitenkin tyénantajien kannalta hyva tilanne tydsuhteiden kestoa
ajatellen. Siind missa Yhdysvalloissa on normaalia vaihtaa aktiivisesti tydpaikkaa, istuu
suomalaiseen tydkulttuuriin pidemmat tydsuhteet paremmin. Tarkkaa tietoa siita, kuinka
kauan keskimaarin suomalaisen ihmisen tydsuhde kestaa ei ole saatavilla, ja hankaluutta
tdman arviointiin tuo se, etta tydtehtavien vaihtelu yhden tydnantajan palveluksessa on
niin yleista. Elaketurvakeskuksen arvion mukaan keskiverto suomalaisella on tyouransa
aikana kymmenen eri tyopaikkaa, joka kertoo siita, etta yksittaisen tydosuhteen tulisi olla
suhteellisen pitka. (MTV Uutiset 2019; Santaharju 2015.)

2.2 Henkiloston sitoutuminen

Yrityksen henkilosto on yrityksen tarkein voimavara ja koko toiminnan kivijalka. Henkilosto
koostuu erilaisista yksildistd, joka tuo omaa herkkyyttddn henkildéstdn kokonaisuuteen ja
siihen suhtautumiseen. Henkilosto toteuttaa omia tyotehtaviaan varmistaen ja yllapitaen
yrityksen tuottavuutta ja tehokkuutta. Mikali henkilostossa tapahtuu yllattavan suuria muu-
toksia kerralla, kuten esimerkiksi koko henkilosto vaihtuisi uuteen samalla kertaa, vaikut-
taisi se yrityksen toimintaan ja tuottavuuteen negatiivisesti tai toiminta saattaisi jopa kes-
keytya hetkellisesti. Henkiloston kokonaisvaikutus yrityksen tuottavuuteen ja tulokseen on
helposti todennettavissa esimerkiksi sairauspoissaolomaarien kautta, jotka luonnollisesti
heikentavat koko organisaation toiminnan tehokkuutta. Henkiloston osaamisella ja sen
mahdollisella puutteella on myés huomattavia vaikutuksia yrityksen tuottavuuteen, koska
osaamattomuus ja kokemuksen puute luonnollisesti poikii helposti virheita ja siten viivas-
tyksia, ja painvastoin vahva osaaminen ja kokemus puolestaan lisaa tehokkuutta. (Viitala
2014, luku 1.)



Henkil6std on myos useimmiten yrityksen suurin yksittdinen kustannusera, jonka vuoksi
henkiloston vaikutus yrityksen kustannustehokkuuteen on hyvin olennainen. Tama tiedos-
taen yrityksien keskeisimpia haasteita henkilostojohtamisessa ja -suunnittelussa on l6ytaa
tasapaino hyvien tydntekijdiden pitkdkestoisen sitouttamisen ja henkildston joustavuusta-
voitteiden valilla. Yrityksissa ollaan nykyaan varovaisia henkilostotarvetta arvioitaessa ja
rekrytoinneista paatettaessa, koska esimerkiksi epdonnistuneet henkildvalinnat koituvat
yrityksille kalliiksi, jos kyseinen henkilO ei ole vield kerennyt tuottamaan yritykselle sen
vertaa, mitéd hanen rekrytointiinsa ja perehdytykseensa on kaytetty kuluja. (Viitala 2014,
luku 3.)

Hyvan ja tehokkaan henkiloston sitoutuminen tyonantajansa palvelukseen on yritykselle
tarkeaa osaamisen varmistamisen ja tuottavuuden kannalta (Robinson 2003, 1-2). Sitou-
tumisella (engagement, commitment) kasitteena viitataan henkilén psykologiseen suhtee-
seen siihen organisaatioon, jossa han tydskentelee. Taten, jos psykologinen suhde on
hyva, on oletettavaa, etta tyontekija myos sitoutuu tiukemmin tydhonsa. Kasitteen vasta-
kohdalla eli sitoutumattomuudella viitataan toisinaan tyontekijan lahtoherkkyyteen eli tal-
I6in psykologinen suhde voi olla huono, jolloin kynnys tyopaikan vaihtamiselle madaltuu.
Suhteen laadulla on my6s yhteys tyosta koettavaan tyotyytyvaisyyteen, tydntekijan haluun
pysya organisaatiossa kuin myds hanen arvostukseensa kyseista organisaatiota kohtaan
(relationaalinen suhde). Suhde voi olla kuitenkin myds transaktionaalinen, jolloin tydntekija

tekee ty6ta vain rahasta. (Viitala 2014, luku 3.)

O’Malleyn (2000) mukaan tydntekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa viisi eri tekijaa, jotka on

kuvattu seuraavassa kuvassa 1:



+ Organisaation intressit ja arvot vastaavat tyontekijan
Yhteisty6 sitoutuminen intresseja ja arvoja, jolloin tyontekija tuntee tulleensa
hyvaksytyksi osaksi organisaation sosiaaliseen ymparistoon.

Assosiatiivinen * Organisaatioon kuuluminen kasvattaa tyontekijan itsetuntoa
itoutumi ja statusta, jolloin tydntekija tuntee olevansa etuoikeutettu
sl siing, etta hanet yhdistetaan kyseiseen organisaatioon.

* Tyontekija kokee organisaation olevan omalla puolellaan,
Moraalinen sitoutuminen jolloin seka organisaatio, etta tyontekija tuntevat
velvollisuudentunnetta ja vastuuta toisiaan kohtaan.

* TyO ja kollegat tuottavat tyytyvaisyyden tunnetta tyontekijalle
ja tydymparistd tukee kyseista tyytyvaisyyden tunnetta

Affektiivinen sitoutuminen

. « Tyontekijat kokevat tydsuhteen reiluna vaihtokauppana,
Strukturaalinen jolloin he tyoskentelevat materiaalisista syista. Tassa
sitoutuminen suhteessa on kyse hyodysta, joka tyontekijan tapauksessa
on esimerkiksi palkka.

Kuva 1. Tyontekijéiden sitoutumisen tasot (mukaillen Robinson 2003, 3-4)

Organisaatioiden tulee vastata parhaalla mahdollisella tavalla tyéntekijéiden haluun olla
sellaisessa ymparistossa, jossa he kokevat olonsa mukavaksi, jotta tyontekijan olisi hel-
pompi sitoutua organisaatioon. Organisaatiota ei luonnollisesti voi muokata vastaamaan
tydntekijan tavoitteita ja arvoja, mutta rekrytoinnin tarkeys korostuu tassa yhteydessa ja
rekrytoinnissa kuuluisikin kiinnittdd huomiota siihen, etta tydonhakija omaa samat tavoitteet
ja arvot, kuin mita kohdeorganisaatiokin. Tyontekijan tunteet ja ajatukset kuulumisesta jo-
honkin alkavat kehittya jo kauan ennen, kuin tyontekija varsinaisesti liittyy osaksi kyseista
organisaatiota ja siita johtuen tyontekijalle tulisi luoda jo rekrytointiprosessin aikana terve-
tullut ja arvostettu olo. Tyontekijalle on myos hyva jo rekrytointivaiheessa esitella kohdeor-
ganisaatiota ja kdyda lapi organisaation intresseja ja arvoja. Nain organisaatio houkuttelee
parhaiten oikeanlaisia henkildita. (Robinson 2003, 5-6.)

Sitoutumisen taustalla on my6s muita tekijoita vaikuttamassa psykologiseen suhtautumi-
seen. Jokivuoren (2002) mukaan esimerkiksi tyontekijan koulutustaso vaikuttaa tydnteki-
jan sitoutumiseen, koska hyva koulutustaso myds lisda tydntekijan valintamahdollisuuksia
tyopaikkojen suhteen. Viitala (2014) huomauttaa, ettd osaamisen kehittamisella ja tydnan-
tajan jarjestamalla kouluttamisella on sitoutumista lisdavia ja vahvistavia vaikutuksia.
Myd6s tyonantajan suhtautumisella tyontekijaan ja tyopaikalla vallitsevat sosiaaliset suhteet
ovat tarkeita tekijoita tyontekijalle sitoutumisessa. Tyonantajan tarjoama tuki ja tyontekijan
luottamus tydnantajaansa kohtaan ovat tarkeita ominaisuuksia sitoutumisen taustalla. (Jo-
kivuori 2002, 53; Viitala 2014, luvut 1 & 3.)



Korkiakoski (2019) tuo sitoutumiseen myds nakemyksen henkiléstokokemuksesta. Hanen
mukaansa henkildstokokemus kasittaa tydntekijan ndkemyksen tydnantajastaan, ja se ra-
kentuu vuorovaikutuksen, mielikuvien ja tunteiden perusteella. Henkilostokokemus on
oma keinonsa sitouttaa tyontekijoita organisaatioon ja sen tavoitteiden saavuttamiseen.
Henkilostdkokemuksen vaikutus myo6s asiakaskokemukseen on hyvin olennaista ja tasta
johtuen henkildstokokemuksen kehittaminen on aiheena tarkea. Hyvan henkilostokoke-
muksen tai sen kehittdmisen taustalla ei ole kuitenkaan tarkoituksena varmistaa mukava
ja hauska tydpaikka sen itsensa vuoksi, vaan hyvalla henkildstokokemuksella varmiste-
taan se, etta tyontekijat keskittyvat olennaiseen tyotehtavaansa eli lisdarvon tuottamiseen
asiakkaille. Jarvinen (2008) yhtyy samaan nakemykseen ja muistuttaa siita, etta tyopaikan
idea ei ole varsinaisesti ihmisten tyollistaminen tai se, etta tyontekijoilla olisi kivaa yh-
dessa, vaan ndma asiat riippuvat yrityksen toiminnasta ja toiminnan kannattavuudesta.
Korkiakoski (2019) tuo myds esiin Alight Solutionsin tekeman tutkimuksen, jonka mukaan
tyontekijat, jotka kokevat henkilostokokemuksen positiiviseksi, sitoutuvat viisi kertaa vah-
vemmin tyonantajaansa, kuin sellaiset tyontekijat, jotka kokevat henkilostokokemuksen
negatiiviseksi. Tutkimuksessa selvitettiin myds sita, mita tydntekijat odottavat tydnantajal-
taan ja tyontekijat odottavat muun muassa modernimpaa ja inhimillisempaa tyoyhteisoa,
joka tarkoittaa esimerkiksi ty0aikojen joustavuutta, tasapainoa tyon ja kodin valilla seka
tydssa koettavia hauskoja hetkia. Vaikka siis Jarvisen (2008) mukaan hauskuus ei ensisi-
jaisesti ole tyopaikan idea eika tyOyhteis6a kuulukaan pitaad omanlaisenaan perheenaan,
niin silti tydntekijat toivovat kokevansa hauskuutta tyopaikalla. (Jarvinen 2008, 50, 80;
Korkiakoski 2019, luku 3.)

2.3 Henkiloston vaihtuvuus

Edellisessa luvussa kasiteltiin ihmisten tunteita ja niiden vaikutusta sitoutumiseen omaan
tydnantajaansa ja organisaatioonsa. Tydntekijan kokemilla tunteilla on myo6s vaikutusta
hanen herkkyyteensa vaihtaa tydpaikkaa. Sellaiset henkil6t, jotka ovat tunnesidoksissa
tyopaikkaansa eivat vaihda niin herkasti tyopaikkaa, kuin sellaiset henkilot, joiden tyo-
suhde perustuu normatiivisempaan sitoutumiseen eli strukturaaliseen sitoutumiseen (kuva
1). (Bentein, Stanley, Vandenberg & Vandenberghe 2013, 176.) Viitalan (2014) mukaan
vaihtuvuuden taustalla ei kuitenkaan aina ole kyse tydntekijdiden heikosta sitoutumisesta
organisaatioon tai tydnantajayritykseen. Vaihtuvuuden taustalla on usein taysin ymmarret-
taviakin selityksia, kuten esimerkiksi sellaiset tapaukset, joissa henkildstd koostuu pitkalti
nuorista henkil6ista, jotka tydskentelevat opintojensa ohessa sellaisella alalla, joka ei vield
vastaa valmistumisen myota tulevaa osaamista. Tallaisien toimialojen yritykset voivat ke-

hittaa rekrytointiprosessinsa ja tydhon perehdyttamisen mahdollisimman tehokkaaksi, jotta



toiminnan laatu ei karsi korkeista vaihtuvuusluvuista. Vaihtuvuutta voidaan toki pyrkia eh-
kaisemaan myos palkkoja nostamalla ja tyoviihtyvyytta kehittdmalla, mutta valitettavasti

palkka ei aina riitéa perusteeksi sitoutumiselle. (Viitala 2014, luku 3.)

Henkil6ston vaihtuvuuden syita voidaan pyrkia selvittamaan erilaisten exit-keskustelujen
tai tutkimusten myo6ta, joiden avulla lahtevilta tyontekijoilta selvitetaan syy siihen, miksi
han on vaihtamassa tyopaikkaa. Flowers ja Hughes (1973) kuitenkin muistuttavat siita,
etta yhta tarkeaa olisi selvittaa syita sille, miksi toiset tyontekijat pysyvat kyseisessa tyo-
paikassa. Lahtokohtaisesti tyontekijat 1ahtevat sitten, kun lahtemiseen syntyy jokin tarve
tai herate, josta syntyy syy lahted. Herate lahtemiselle voi poikia kdytanndssa mista vaan
eika se laheskaan aina kerro siita, ettd nykyisessa tydpaikassa asiat olisivat jollakin ta-
valla huonosti. (Flowers & Hughes 1973.) Koskelan (2019) mukaan vaihtuvuudessa tulee
myos huomioida se, etta ihanteellisen tydsuhteen kesto on myods toimialasta riippuvaista
ja joillain toimialoilla vaihtuvuus on kovempaa, kuin toisilla. Tydsuhteiden yleinen kesto on
myos lyhentynyt tdhan paivaan mennessa ja erityisesti nuorempien tyontekijdiden keskuu-
dessa on yleisempaa vaihtaa tyopaikkaa tiheammin, kuin vanhempien tyontekijoiden.
(MTV Uutiset 2019.)

Viitalan (2014) mukaan yrityksesta itsestaan johtuvia vaihtuvuuden tyypillisimpia syita ovat
tyotehtavan vastaamattomuus tyontekijan odotuksiin, esimiestyon huono laatu, heikko pe-
rehdyttdminen, osaamisen puute, tehtavien suppeus ja yksitoikkoisuus, vastuun ja itsenai-
syyden puute, kehittymismahdollisuuksien vahaisyys seka henkiléstén arvostamisen
puute ja muut johtamiseen liittyvat ongelmat. Tutkimusyhti® Universumin teettdman tutki-
muksen mukaan tyonantajista 64 prosenttia uskoo, etta tyontekijat 1ahtevat kilpaileviin yri-
tyksiin haasteellisemman tyon toivossa. Alle puolet arvelevat paremman palkan toimivan

perusteena tydpaikan vaihdolle. (Masalin 2011; Viitala 2014, luku 3.)

Vaihtuvuudesta kuulee puhuttavan useimmiten negatiivisessa savyssa ja se esitetaan on-
gelmallisena asiana varsinkin, jos vaihtuvuus on yleista tietyssa yrityksessa tai organisaa-
tiossa. Luonnollisesti suurella vaihtuvuudella on huonot puolensa, mutta henkiléstdn vaih-
tuvuudella on Viitalan (2014) mukaan myds positiivisia vaikutuksia. Vaihtuvuuden kautta
aukeaa uusia tydpaikkoja haettavaksi, jolloin yritykseen saadaan uusia tekijoita ja siten
myos uusia mahdollisuuksia. Toki uusi tyontekija on aina myos uusi investointi yritykselle,
johon uppoaa mahdollisesti erilaisia hankinta- ja perehdytyskustannuksia. Vaihdossa voi
poistua osaavia tyontekijoita, mutta he eivat valttdmatta koe tydéta omakseen tai innostu
tyostaan enaa samalla tavalla, jolloin tuottavuus laskee. Toki tasta voi koitua myos yrityk-
selle kuluja, kuten [&hteneiden tydntekijdiden osaamiseen tehdyt kehittdmisinvestoinnit.

Mayhewin (2021) mukaan tyontekijdiden vaihtuvuudella voidaan toisinaan myds saastaa



rahaa sen sijaan, etta sitd vain menetettaisiin. Pitkaaikaisten tyontekijoiden jattaessa yri-
tyksen, yritys voi maaritelld uudelle korvaavalle tydntekijalle pienemman palkan, koska ha-
nelle ei ole kertynyt vield kokemusta kyseisista toista. Talloin vaihtuvuudesta voi myos koi-

tua pidemmalla aikajanteella sdastda yritykselle. (Mayhew 2021; Viitala 2014, luku 3.)

2.4 Tyonantajakuva

Viitalan (2014) mukaan yritykset eivat kilpaile keskendan pelkastaan asiakkaista, vaan
myos parhaista tyontekijoistd. Taten onkin muodostunut kdsite tydnantajakuvasta, joka
kasittaa yrityksen imagoa tydnantajana tydmarkkinoilla. Tydnantajakuvalla onkin erittain
suuri merkitys tana paivana erityisesti nuorten tyontekijdiden keskuudessa, koska Druryn
(2016) mukaan parhaat tyénantajat saavat tuplasti enemman tydhakemuksia, kuin toiset.
Talléin myos tydonantajalla on enemman vaihtoehtoja, joista valita parhaiten kyseisiin tyo-
tehtaviin soveltuvat tyontekijat. Masalin (2011) tdsmentaa, etta hyvia ja motivoituneita
tyontekijoita arvostetaan yrityksissa ja sen vuoksi kilpailu tallaisista henkildista on kovaa.
Jopa 80 prosenttia tydnantajista on sita mielta, etta hyvia ja motivoituneita tyontekijoita on
kuitenkin vaikea I0ytaa. Tyonantajat kokevat, ettd haasteellisuuden taustalla on heikko
tydnantajakuva eli tydnantajan maine ei ole tarpeeksi houkutteleva tai yritys ei ole kilpailu-
kykyinen palkkauksen ja etenemismahdollisuuksien suhteen. (Drury 2016, 29; Masalin
2011; Viitala 2014, luku 3.)

Viitalan (2014) mukaan tydnantajakuvaan ja yrityksen imagoon tydnantajana vaikuttaa
muun muassa rekrytointi-ilmoitusten luonne ja asiasisaltd, kuin myos rekrytointien maara
ja tiheys. Usein toistuvat rekrytoinnin samoihin tehtaviin ilman sen tarkempaa selitysta voi
viestia siita, etta kyseisessa tydssa on suuri vaihtuvuus ja tyontekijat eivat viihdy kysei-
sissa tehtavissa kauaa. Druryn (2016) mukaan entuudestaan tuntemattomaan yritykseen,
jolla ei ole niin vahva brandi, kuin jollain toisella suuremmalla tydnantajalla, voi tyonteki-
jalla olla suurempi kynnys hakea kyseista ty6ta. Rekrytoinnissa tulisikin tarjota mahdolli-
simman paljon tietoa yrityksesta itsestaan, jotta tydnhakijankin on helpompi kiinnostua ky-
seisesta yrityksesta. Tydnantajaimagon itsensa taustalla on myds palkkaus, perehdyttami-
nen, henkiloston kehittdminen ja johtaminen. Yleisesti tydnantajaimagoon vaikuttaa henki-
I6stdn tyytyvaisyys, joka luonnollisesti myds kuuluu tydntekijdiden puheesta esimerkiksi
omien tuttaviensa kesken. Hyvan tyonantajakuvan kehittdminen ja vahvistaminen onkin
ehdottoman kannattavaa, koska se luonnollisesti my6s vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumi-
seen. (Drury 2016, 29-30; Viitala 2014, luvut 1 & 3.)

Taloustutkimuksen tekemassa tydnantajamielikuvatutkimuksessa tyontekijoihin vetoaa po-

tentiaalisessa tydnantajassa eniten se, etta kyseinen tydnantaja pitda huolta henkildstos-
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taan ja tyopaikalla vallitseva tyoilmapiiri. Tutkimuksen vastaajat ovat arvioineet vastauksi-
aan omien kokemuksiensa ja mielikuviensa perusteella. (Lehto 2018.) Flowersin ja
Hughesin (1973) mukaan myos tydnantajakuvaan vaikuttava tyotyytyvaisyys ja tydpaikalla
vallitseva ilmapiiri ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat henkildston pysyvyyteen. Hyvalla tyénan-
tajakuvalla voi siis olla myos huomattavaa vaikutusta henkiloston sitoutumiseen kyseiseen
tyonantajaan, jolloin tyontekijat eivat niin herkasti lahde vaihtamaan toiseen huonomman

tydnantajakuvan omaavaan yritykseen. (Flowers & Hughes 1973.)

Tyonantajakuvaan liittyen on myos mielenkiintoista todeta se, miten suuresti esimerkiksi
kilpailevilla yrityksilla yrityksen markkinaosuus vaikuttaa myos tydnantajakuvaan. Talous-
tutkimuksen tyonantajakuvatutkimuksessa (2018) on tutkittu muun muassa pankki- ja va-
kuutustoimialojen yrityksia ja niiden herattamaa tyonantajakuvaa vastaajissa. Vakuutusyh-
tiditd koskevissa vastauksissa on listattu parhaat tydnantajakuvat jarjestyksessa, joista
paras on OP (seka pankki, ettd vakuutusyhti®), seuraavana LahiTapiola, kolmantena If ja
viimeisimpana Fennia. Finanssiala Ry:n (2019) toimittaman tuloskatsauksen mukaan kos-
kien vakuutusvuotta 2018 vakuutusyhtididen listaus menee markkinaosuuksien osalta ka-
sikadessa tyonantajakuvan kanssa. OP-Vakuutuksella on ollut 2018 suurin markkina-
osuus 29,8 prosentin osuudella, L&hiTapiola on ollut toisella sijalla 26,2 prosentin osuu-
della, If kolmantena 21,7 prosentin osuudella ja Fennia neljantena 8,8 prosentin osuu-
della. Taman perusteella voidaan vahvistaa ajatusta siita, etta positiivinen tydonantajakuva
vaikuttaa myos yrityksen kilpailukykyyn ja vastaavasti yrityksen kilpailukyky vaikuttaa

myos positiivisesti tydnantajakuvaan. (Finanssiala Ry 2019, liite 1; Lehto 2018.)
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3 Tyoilmapiiri osana tyohyvinvointia

Hyviksi koettujen ja pitkakestoisten tyosuhteiden taustalla vaikuttaa tyosta koettu hyvin-
vointi, johon ty6ilmapiirilld on myds suuri vaikutus. Ihmiset ovat sosiaalisia olentoja, jolloin
sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus ovat tarkedssa roolissa elamassadmme ja sama patee
luonnollisesti myds tydpaikkoihin. Keskimaaraisesti taysipaivaista tyota tekevan aikuisen
ihmisen tyoviikon pituus on noin 40 tuntia, jonka myo6ta vietamme ison osan viikostamme
toitd tehden. On myds hyvin normaalia, etté aikuisialla muodostuneet uudet ihmissuhteet
ovat lahtdisin tydpaikoilta siind missa kouluikaisten ja opiskelijoiden ihmissuhteet muodos-
tuvat koulun penkeilla. Tyo ja siella vallitseva ilmapiiri, johon hyvin keskeisesti vaikuttaa
nimenomaan tyopaikalla koettavat sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus ovat siis erittain
tarkeita tekijoita tyosuhteen kannalta muun muassa juuri siita syysta, etta vietdmme tyon

parissa suuren osan ajastamme.

3.1 Tyohyvinvoinnin kasite ja osa-alueet

Rauramon (2012) mukaan ty6 on keskeinen hyvinvoinnin Iahde ihmiselle sen ollessa
oleellinen osa elamaamme. Ty0 tarjoaa paljon taytettd elamaamme, kuten mahdollistaa
toimeentulomme, rytmittaa ajankayttdamme, tuo mukanaan sosiaalisia suhteita ja miele-
kasta tekemista. (Rauramo 2012, 10.) Kasite tydhyvinvoinnista on muodostunut pitkan
ajan kuluessa ja se on saanut varsinaisen alkunsa 1920-luvulla liikkeelle |&hteneesta
stressitutkimuksesta, jolloin on kehitetty reaktioperusteinen stressimalli. Mallin taustalla on
ollut erilaiset yksilon fysiologiset reaktiot kuormittaviin tekijoihin, jotka synnyttivat siten
stressia. Myohemmin kasitetta laajennettiin kasittamaan yksilon lisaksi myos ymparisto eli
tydn ja tydolosuhteet. Ymparistdlla todettiin voivan olla erilaisia kuormittavia vaikutuksia
tyontekijoille aiheuttaen siten myos stressia. Talloin termi kehittyi reaktioperusteisesta
stressimallista tasapainomalliksi eli tyon ja ympariston valiseen tasapainoon. Viela myo-
hemmin tasapainomallista siirryttiin tyon vaatimusten ja hallinnan malliin, jolloin muodostui
kasite aktiivisesta tyOsta, joka lisaa tyohyvinvointia ja passiivisesta tyosta, joka painvas-
toin kuluttaa tydntekijan voimavaroja. Kolmantena ulottuvuutena kyseiseen malliin lisattiin
myohemmin viela sosiaalinen tuki, jolla koettiin olevan ratkaiseva vaikutus tyohyvinvoin-
tiin. Tydhyvinvoinnin kehittymisen mallit on kuvattu kuvassa 2. (Manka & Manka 2016, 64-
65.)
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Reaktioperusteinen
stressimalli

Tydn vaatimusten
ja hallinnan malli

Tasapainomalli

Kuva 2. Tyéhyvinvoinnin kehitys (mukaillen Manka & Manka 2016, 64-65)

Maailmanlaajuisesti tydhyvinvointi kasitteena on yhdistetty tyontekijan tyoterveyteen ja
tyokykyyn, mutta suomalaisen kasityksen mukaan tyohyvinvointiin liittyy myos tyon suju-
vuus (Manka & Manka 2016, 75). Sosiaali- ja terveysministerio linjaa, etta tydhyvinvoin-
nilla viitataan tyon ja sen mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista
muodostuvaan kokonaisuuteen. Tydhyvinvoinnilla on vaikutusta muun muassa tydssa jak-
samiseen, tydn tuottavuuteen ja tydhon sitoutumiseen. (Sosiaali- ja Terveysministerio
2021.) Ahonen ja Otala (2005) muistuttavat siita, ettd tydhyvinvoinnin kannalta tarkeinta
on kuitenkin se, miten ihmiset olonsa kokevat tyopaivan aikana. Tyohyvinvoinnilla kasitel-
laan yksildiden hyvinvointia eli kunkin henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa, mutta toisaalta
myo6s koko tydyhteison yhteista vireystilaa. (Ahonen & Otala 2005, 27-28.)

Rauramo (2012) on jakanut tydhyvinvoinnin kasitetta tarkemmin omille askelmilleen Mas-
lown (1943) tarvehierarkian mukaisesti, josta on syntynyt malli nimeltdan tyéhyvinvoinnin
portaat. Portaat on jaettu viiteen eri tasoon, joista alimpana on terveys, toisena turvalli-
suus, kolmantena yhteisollisyys, neljantena arvostus ja viidentena osaaminen (kuva 3).
Portaat kuvastavat tydhyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja, mitd paremmin
tydntekijan tarpeet tayttyvat eri portailla, sitd enemman han saa tydstdan hyvinvointia.
(Rauramo 2012, 13-15.)

4 5.

y | OSAAMINEN
4.

ARVOSTUS
3.

YHTEISOLLISYYS

1 TURVALLISUUS

TERVEYS

Kuva 3. Ty6éhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 13-15)
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Tyon terveydella kasitelldan tydnantajan kannalta tyon kuormittavuutta ja tyontekijan kan-
nalta muun muassa terveellisia eldamantapoja. Turvallisuudessa puolestaan on kyse siita
millaiset tybolot ja millaisen tydsuhteen tydnantaja voi tarjota tydntekijalle eli saako tyonte-
kija tyosta riittavaa toimeentuloa ja onko tyo itsessaan turvallista esimerkiksi tydymparis-
ton kannalta. Yhteisollisyys liittyy tyontekijan sosiaalisiin tarpeisiin ja siihen, miten esimer-
kiksi johtaminen tyOpaikalla toteutuu ja millainen tyOyhteiso tyopaikalla on. Arvostuksen
tarve on luonnollinen asia ihmisille erityisesti tydelamassa, johon liittyy muun muassa hy-
vinvointia tukeva toiminta ja palkitseminen. Osaamisen tukeminen on myds tarkeaa tyén-
tekijoille oman tydn hallinnan ja osaamisen yllapidon kannalta. (Rauramo 2012, 13-15.)
Hakanen (2021) huomauttaa my®os siita, etta tydn tulisi itsessaan olla palkitsevaa ja tyon

tulisi tukea tyontekijan yleistd elamanhallintaa. (Hakanen 2021.)

Rauramon (2012) mukaan sosiaaliset suhteet liittyvat vahvasti tydhyvinvointiin ja erityi-
sesti siihen liittyva vuorovaikutus. Tydssa koettavat ihmissuhteet ovat tydémotivaation olen-
nainen osa. Sosiaalinen tuki ja sen saaminen on erityisen tarkeaa tydssa jaksamisen kan-
nalta. (Rauramo 2012, 104-105.) Suomalaisen Tyon Liiton teettdman tutkimuksen mukaan
on pyritty selvittdmaan kansalaisten mielipiteita siita, mitkd ovat tyéhyvinvoinnin tarkeim-
pia tekijoita. Tarkeimmaksi tekijaksi maaraytyi hyva tyoilmapiiri, mutta muita tydhyvinvoin-
nin piiriin lukeutuvia asioita satunnaisessa jarjestyksessa olivat muun muassa joustavuus
tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa, mahdollisuus hyddyntda omia vahvuuksia, viih-
tyisa ja toimiva tydymparisto, valittava ja alaisiinsa luottava esimies, itsensa kehittdmisen
mahdollisuudet, hyva palkka, yhdessa tekemisen henki, motivoiva ty0 seka turvattu tyo-
paikka. (Airila & Eljala 2017.)

Tyohyvinvoinnin luominen ja varmistaminen ei ole pelkastaan tydnantajan johdon ja esi-
miestyon vastuulla, vaikka nain saatetaan toisinaan erehtya kuvittelemaan. Tyohyvinvointi
ja sen edistaminen on myos tyontekijan vastuulla ja tydhyvinvointia vahvistetaan yhteis-
tyossa tyontekijoiden ja johdon valilla. Tyohyvinvoinnin varmistaminen ei myoskaan ta-
pahdu erilaisten jarjestettyjen tydhyvinvointia edistavien tapahtumien ja tilaisuuksien
kautta, vaan tydhyvinvointi on monien eri tekijéiden summa, joka syntyy paaosin tyon ar-
jessa. (Hakanen 2021.)

3.2 Tyoilmapiiri osana tyohyvinvointia

Tyoilmapiiri kertoo jo omana termin&an paljon itsestdan. Termi koostuu kdytdnnossa kol-
mesta eri sanasta eli sanoista "tyd”, "ilma” ja ”piiri” tai kahdesta sanasta, miten sitten sen
haluaakaan tulkita. Termiin liittyva "ilma” tuo kuitenkin helposti mieleen ilmaston, saan tai

ihan yksinkertaisuudessaan huoneilman. Kaikista naista puhuttaessa yleisin kysymys,
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mika asiaan liittyy on millainen se on, johon tyypillisesti vastataan parhaiten kuvaavalla
adjektiivilla, kuten kylma, lammin, sateinen, jaatava, aurinkoinen, synkka, hyva tai huono —
kuvaavia adjektiiveja on, vaikka kuinka paljon. Samalla tavalla voidaan myds puhua tydil-
mapiirista eli kdytannossa siitéd millainen ilmasto tydpaikalla vallitsee ja se voi myds olla
I&hes mitd vaan, kuten hyva, huono, kannustava, painostava, ahdistava tai aivan mah-
tava. Jokainen varmasti osaa kuvata oman tydpaikkansa ilmapiirid edes yhdella sanalla,
kunhan sanavarastoa vain riittda. Aron (2018) mukaan yleisesti ottaen tydilmapiirilla kasi-
tetdan tydyhteisdssa vallitsevaa yleista luottamusta ja perusasennetta seka tyota, etta itse
tydpaikkaa kohtaan. Tyéilmapiirin muodostumiseen vaikuttaa laajasti eri asiat, kuten tyo-
olosuhteisiin vaikuttavat tekijat, tyon organisointi ja hallinta, tiedonkulku yrityksessa, johta-
minen, tydsta ja suoriutumisesta palkitseminen seka yksildiden ja ryhmien valinen vuoro-
vaikutus. Tyoilmapiiri ja sen laatu on seurausta eri tekijoista eika se synny itsestaan. (Aro
2018, 39-41.)

Aron (2018) mukaan tydilmapiirilla kasitelldan yksilon kokemuksia omasta tydymparistos-
taan ja viela tarkemmin tyontekijdiden kasitysta tydympariston sosiaalisesta laadusta ja
itse tyoilmapiiri on seurausta tyopaikan tyooloista. Tyoilmapiiri ei siis suoranaisesti kerro
tyOpaikalla koetusta tyotyytyvaisyydesta eika néita saa asioina sekoittaa keskenaan. (Aro
2018, 23, 39.) Ashrafin (2019) teetattdmassa tutkimuksessa selvitettiin kuitenkin sita, etta
tyoilmapiirilla on huomattavaa vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Tyo6ilmapiiri ei ole yhdesta
tydntekijasta riippuvainen asia, vaan se muodostuu koko tydyhteisdn toimesta, jolloin seka
yksittaisilla tyontekijoilla, kuin myos johtamisella on vaikutusta sen laatuun. Tydilmapiiri ei
siis ole pelkastaan johtamisen vastuulla, vaikka ongelmatilanteissa usein halutaankin etsia
syita huonosta johtamisesta. Tydilmapiiriin liittyy myos vahvasti tydyhteison eri jasenten
tydyhteisdtaidot, joilla on suuri vaikutus tydilmapiirin luomisen ja sailyttdmisen kannalta.
(Ashraf 2019, 87-88.)

Aiheena tyoilmapiiri herattaa jatkuvasti paljon keskustelua ja valitettavasti useimmiten ai-
heesta puhutaan silloin, kun kasitelladn huonoa tydilmapiiria. Aron (2018) mukaan ydilma-
piiri on aiheena tarkea ja silld on myoés huomattavaa vaikutusta yritystoiminnan tuotannon-
tekijana. Tyoilmapiirid kasiteltdessa ei siis puhuta pelkdstaan tydssa viihtymisesta tai tyo-
tyytyvaisyydesta, vaan suuremmasta kokonaisuudesta, johon yritystoiminnassa pitaisi
kiinnittdd huomiota. (Aro 2018, 23-25.) Hautamaki (2017) kuitenkin huomauttaa, etta tyoil-
mapiirin yllapito ja kehittdminen lahtee yrityksen halusta vaalia hyvaa tydilmapiiria ja kai-
kissa tyOpaikoissa ei edes aina haluta tavoitella hyvaa tyoilmapiiria. Yrityksessa tai tyoyh-
teisossa vallitseva tyoilmapiiri useimmiten nakyy ja valittyy esimerkiksi asiakaspalvelun
kautta asiakkaisiin tai yhteistyon kautta erilaisiin sidosryhmiin, joka korostaa kasitteen tar-

keytta. (Hautamaki 2017.) Williamsin (2021) mukaan erityisesti huonolla tySilmapiirilla voi
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olla tuhoisia vaikutuksia yrityksen asiakaspalveluun, koska tydntekijdiden kokema tydnte-
koon liittyva epamukavuus heijastuu herkasti ulospain, joka voi aiheuttaa asiakkaissa ha-
lua hoitaa tarpeensa jossain kilpailevassa yrityksess3, jossa asiakaspalvelun laatu koe-

taan paremmaksi. (Williams 2021.)

Seka hyvalla, ettd huonolla tydilmapiirilla on omat tapansa nakya ja vaikuttaa tyontekijoi-
hin ja siksi se onkin tarkea osa tyohyvinvoinnin varmistamista ja tukemista. Suomalaisen
Tyon Liiton teettaman tutkimuksen mukaan hyva tyoilmapiiri koettiin tydhyvinvoinnin tar-
keimmaksi tekijaksi. Toisella sijalla oli tydn motivoivuus ja kolmannella tyontekijan mah-
dollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon ja toimenkuvaan, jotka omina tekijoinaan vaikutta-
vat myos tyoilmapiiriin. Vahiten kannatusta saivat itsensa kehittdmisen mahdollisuudet
seka hyva palkka. (Airila & Eljala 2017.)

Toisen tutkimuksen mukaan on pyritty selvittdmaan tydilmapiirin vaikutuksesta ja yhtey-
desta yrityksissa koettuihin sairauspoissaoloihin. Kyseisen tutkimuksen perusteella huono
tydilmapiiri kasvattaa huomattavasti tydntekijdiden sairauspoissaoloja siten, etta poissa-
oloja on jopa 70 prosenttia enemman, kuin hyvan tydilmapiirin tydpaikoissa. Tutkimuksen
mukaan pystyttiin toteamaan, ettd ilmapiiri tydpaikalla oli suoraan yhteydessa sairaspois-
saolojen maaraan eli sairaspoissaolojen maara vaheni tai kasvoi mentdessa huonosta
tydilmapiirista hyvaan tai toisin pain. Huonon tyéilmapiirin tydpaikoissa tydntekijat kokivat
myds seka henkisia, etta fyysisia oireita herkemmin, kuten jannittyneisyytta, unettomuutta
ja pitk&kestoista stressia. Fyysisista oireita tyypillisimpia ovat olleet tuki- ja liikuntaelinvai-

vat, joihin vaikutti seka tydn fyysinen raskaus, kuin myos tyGilmapiiri. (P6lkki 2003.)

3.3 Hyva tyoilmapiiri

Hyva tyoilmapiiri jo omana kasitteenaan kertoo siita, etta kyseinen asia on tavoittelemisen
arvoinen. Hyvalla ty6ilmapiirilla voidaan parantaa tuloksellisuutta, innovatiivisuutta, tuotta-
vuutta, edistaa tydntekijoiden terveytta ja tydssa koettavaa hyvinvointia vahentaen sa-
malla stressin kokemista, kyynisyytta, tydbuupumusta ja tydyhteiséssa mahdollisesti vallit-
sevia ongelmia. Hyva tydilmapiiri myds ennaltaehkaisee pitkaaikaissairauksilta ja ennenai-
kaiselta elakkeelle siirtymiseltd. (Aro 2018, 25.) Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan ilmapii-
rin ja tuloksellisuuden valinen korrelaatio on todella ndhtavissa ilmapiiritutkimuksen myo6ta
suhteessa yrityksen tulokseen. Hyvan ilmapiirin voikin mieltda niin sanotusti energiana,

jota tyontekijat kayttavat hyvakseen. (Juuti & Vuorela 2015, luku 2.)

Ylemmalla tasolla hyvasta tydilmapiiristd puhuttaessa voidaan kasitella siihen liittyvia tyo-

olotekij6ita, joihin liittyy arvot ja arvostukset, yksildiden kaytds ja tydpaikan tapakulttuuri,
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tavoitteiden, tydroolien, prosessien ja muiden organisaatiorakenteiden selkeys ja mielek-
kyys, onnistumista tukeva johtamistapa, viestinnan laatu ja maara, ongelmanratkaisukay-
tannot, organisaation toimintaympariston tilanne, organisaation historia, ryhma- ja organi-
saatiodynamiikka seka tydilmapiirin johtaminen. Kaiken tdman taustalla vaikuttaa sosiaali-
sen vuorovaikutuksen laatu organisaatiokulttuurissa. (Aro 2018, 40-41.) Juutin ja Vuorelan
(2015) mukaan puhutaan my6s luottamuksen ja avoimuuden ilmapiirista, jolloin tyontekijat
voivat tuntea olonsa arvokkaaksi ja arvostetuksi osaksi tydyhteis6a. Tallaista luottamuk-
sen ja avoimuuden ilmapiirid vahvistaa ja lisda oikeudenmukainen toiminta, tasavertai-
suus, arvostus, sanoista ja teoista kiinni pitaminen seka tasapainoinen toiminta. (Juuti &
Vuorela 2015, luku 2.)

Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan hyva ty6ilmapiiri perustuu nimenomaan ihmisten vali-
seen luottamukseen ja avoimuuteen eli ihmissuhteisiin tydpaikalla. Hamalaisen (2005)
mukaan ihmissuhteisiin liittyy vuorovaikutus ja hyvat vuorovaikutustaidot ovatkin avain-
asemassa hyvan tyodilmapiirin taustalla. Toimiva vuorovaikutus lisda tydhdn kohdistuvaa
innostumista ja kasvattaa tekemisen iloa. Aito ja luonnollinen vuorovaikutus tyontekijoiden
kesken on yhdessa rupattelua, huumoria ja ilmapiiri on talléin vapautunut ja rento. Jarvi-
nen (2008) kuitenkin huomauttaa siita, etta vaikka tydyhteisdn ongelmaksi koetaan useim-
miten henkilokemioiden toimimattomuus, ei ihmissuhteiden merkitys tyopaikalla ole niin
olennainen. TyOyhteisossa ei olla toisia ihmisia ja ihmissuhteita varten, vaan toissa kay-
daan toteuttamassa tyOpaikan perustehtavaa eli omalle vastuulle maarattyja toita. Tyopai-
kalla vallitsevat ihmissuhteet tulisi perustua tehtavan tydon maarittelemiin rooleihin ja ihmis-
suhteet ovat taten toissijaisia. (Hamalainen 2005, 87-89; Juuti & Vuorela 2015, luku 2;
Jarvinen 2008, 79-80.)

Aron (2018) mukaan terveeseen ja hyvaan tyoilmapiiriin kuuluu myoés tydntekijdiden koh-
taamat myodnteiset ja kielteiset tunteet. Hyvan tydilmapiirin ei siis suinkaan ole tarkoitus
kasittdd pelkastdan positiivisia ajatuksia ja positiivisuutta ylipdatdan, vaan erilaisten tuntei-
den kokeminen ja erityisesti niiden ymmartadminen kuuluu asiaan. Vaikka kielteisen tuntei-
den kokeminen hyvassa tydilmapiirissa on taysin sallittua, niin ero tunteiden kokemisella
ja niiden ilmaisemisella taytyy muistaa. Tunteiden ilmaisemisen tapoihin, kuin myés hyvan
tydilmapiirin taustalla on hyvin kayttaytyvat ihmiset. Luonnollisesti hyvin kayttaytyvat tyo-
yhteison jasenet ruokkivat hyvaa tydilmapiiria ja painvastoin huonosti kayttaytyvat inmiset
syovyttavat sitd. Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan tunteet ovat tarkeassa roolissa tydyh-
teisdssa nimenomaan oppimisen kannalta, koska kokemukset rakentuvat tunteiden va-

raan ja osaaminen puolestaan rakentuu kokemusten varaan. Esimiestyossa tyontekijoiden

17



tunteiden kasittelya helpottaa huomattavasti se, ettd esimies tutustuu ensin omiin tuntei-
siinsa ja opettelee kasittelemaan niitd voidakseen helpommin kasitella tyontekijoiden koh-
taamia tunteita. (Aro 2018, 29-31, 50; Juuti & Vuorela 2015, luku 2.)

3.4 Huono tyéilmapiiri

Huono ty6ilmapiiri on hyvan tyoilmapiirin vastakohta, jolloin hyvan tyoilmapiirin tunnusmer-
kit eivat toteudu tydyhteiséssa. Williamsin (2021) mukaan huonolla ty6ilmapiirilla voi olla
huomattavia negatiivisia vaikutuksia yritystoimintaan, koska se voi heikentaa yrityksen
tuottavuutta, huonontaa asiakaspalvelun laatua sekad pahimmassa tapauksessa nakya
myo0s julkisesti erilaisten tyoilmapiirikriisien myota aiheuttaen yritykselle negatiivista julki-
suuskuvaa. Huono tyoilmapiiri voi myos heikentaa tyontekijoiden tuntemaa moraalia tyon-
antajaa, tyokavereita ja tehtavaa tyota kohtaan vaikuttaen tyontekijan suorituskykyyn alen-
tavasti. Yleisesti huono tyoilmapiiri myos vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin aiheut-
taen tybuupumusta, stressia ja siten edistaa pitkaaikaissairauksien syntymista. Huono tyo-
ilmapiiri syntyy erilaisten tekijoiden seurauksena ja huonon tydilmapiirin kdantaminen po-

sitiiviseksi eli hyvaksi tydilmapiiriksi ei ole yksinkertaista. (Williams 2021.)

Huonon ty6ilmapiirin taustalla voi olla esimerkiksi huono johtaminen tai yleisesti huonolaa-
tuinen vuorovaikutus tydyhteisdssa. Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan ilmapiiriin liittyvat
ongelmat ilmenevat useimmiten inmisten valisissa suhteissa, joka voi johtua esimerkiksi
yksiléiden valisistd ndkemyseroista. Aro (2018) korostaa sita, ettd huonosti kayttaytyvat
ihmiset luonnollisesti heikentavat tydilmapiirin laatua eika tydpaikalle ole kiva menna, jos
tydyhteis66n kuuluu tallaisia yleista ilmapiiria heikentavia yksiléita. Huonon tydilmapiirin
taustalla voi myds esiintya seksuaalista hairintda tai voimakasta kilpailua tydyhteison ja-
senten kesken. Hautamaki (2017) myds muistuttaa siita, ettei huonon tydilmapiirin taus-
talla ole l1aheskaan aina huono esimies, vaikka esimiehelld onkin paljon vaikutusvaltaa
tyOyhteisdssa vallitsevaan ilmapiiriin. Juuti ja Vuorela (2015) huomauttavat kuitenkin, etta
vaikka usein huonon ilmapiirin syita halutaan tulkita huonolla johtamisella, niin esimiehel-
I&8kaan ei ole helppoa olla omassa asemassaan huonosti voivassa tydpaikassa. Esimie-
hen tulisi kuitenkin toiminnallaan pyrkia edistamaan luottamusta ja avoimuutta tyoyhtei-
sossa. Mikali tydyhteisOssa esiintyy syyttelya, tietyn tai tiettyjen tyontekijoiden suosimista,
pilkantekoa, seldn takana puhumista, piiloviestintdd, oman edun ajamista tai taistelua sel-
viytymisesta, on luottamuksessa ja avoimuudessa puutteita. (Aro 2018, 50-51; Hautamaki
2017; Juuti & Vuorela 2015, luku 2.)
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Aron (2018) mukaan huonoon tyéilmapiiriin vaikuttaa myos yrityksessa vallitseva yritys-
kulttuuri, joka voi olla estynyt tai jopa sairas. Estyneessa eli neuroottisessa yrityskulttuu-
rissa vallitsee jahmed, jannittynyt, pelokas ja ahdistava ilmapiiri. Sairaassa eli psykootti-
sessa kulttuurissa puolestaan vallitsee hyvin arvaamaton, painostava, tuhoava ja kauhis-
tuttava ilmapiiri. Sairaalla kulttuurilla voi olla tuhoisia vaikutuksia myds tyontekijan tervey-
delle. Yrityskulttuurin terveyden tasoon vaikuttaa keskeisesti tyon rakenteiden toimivuus.
Neuroottisen kulttuurin rakenteet koetaan liian jaykiksi siten, etta ne voivat alkaa haitata ja
hidastuttaa tyontekoa. Psykoottisessa kulttuurissa puolestaan rakenteet koetaan epasel-

viksi, mielivaltaisiksi tai pahimmillaan niita ei ole olemassakaan. (Aro 2018, 42.)

3.5 Tydilmapiirin rooli vaihtuvuuden kannalta

Vaikka ty6ilmapiiri on todettu Suomalaisen Tydn Liiton tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoin-
nin tarkeimmaksi osa-alueeksi, ei se viela kerro siita, kuinka suuri merkitys tyGilmapiirin
laadulla on henkiloston vaihtuvuuteen. Lahtokohtaisesti voidaan olettaa, etta hyvan tyail-
mapiirin tyopaikoissa henkilostd myos viihtyy paremmin ja huonon tyoilmapiirin tyopai-
koissa tydntekijat herkemmin paatyvat ajattelemaan tyépaikan vaihtoa, mutta kuinka pit-
kalle tydsuhdetta voidaan loppujen lopuksi venyttaa erinomaisen tydilmapiirin turvin. Wil-
liamsin (2021) mukaan huonosta ty6ilmapiirista karsivat ja siten tyytymattdmat tydntekijat
lahtevat heti, kun pystyvat, vaikka se joissain tapauksissa tarkoittaisikin sita, ettéd he saat-
taisivat vaihtaa pienempipalkkaisiin ja laadullisesti huonompaan tyétehtavaan. (Williams
2021.)

YTK-Yhdistyksen teettdman tutkimuksen perusteella ldhes kolmannes vastaajista on aina-
kin harkinnut tydpaikan tai alan vaihtoa uupumuksen takia ja 17 prosenttia vastaajista on
jo vaihtanut alaa tai tydpaikkaa vastaavasta syysta. Tydn raskaus herattda tutkimuksen
mukaan tydntekijdissa herkasti ajatuksia tydpaikan vaihtamisesta. Yleisin syy tydpaikan
vaihtamiselle on halu kehittya, mutta uupumisesta ja raskaasta tyosta karsivista tyonteki-
jOista jopa yli puolet kuitenkin kokee pystyvansa hyddyntdmaan osaamistaan ja taitojaan
tydeldmassa, mutta edella kuvatut syyt voivat kuitenkin poikia ajatuksia tyopaikan vaihta-

misesta tai jopa konkreettisia toimia asian eteen. (YTK-Yhdistys 2019.)

Edelld kuvattua tutkimusta kasittelevassa artikkelissa ei ole sen tarkemmin avattu tyo-
uupumuksen kasitetta tai tydhyvinvoinnin roolia kyselytutkimuksen tai vastauksien kan-
nalta, mutta tyon laatu ja raskaus liittyy vahvasti tyohyvinvointiin ja tyGilmapiiri puolestaan
on ty6hyvinvoinnin tarkea, jos ei jopa tarkein osa-alue. Tutkimuksen tulosten perusteella

voidaan siis luoda jonkinlaisia johtopaatoksia siita, etta tyohyvinvointi ei ole ollut kohdil-
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laan niiden tydpaikkojen vastaajilla, jotka ovat tyduupumuksesta ja tydn raskaudesta joh-
tuen ilmaisseet joko vaihtaneensa tyota tai tyOpaikkaa tai harkinneet sen vaihtamista. Toki
taytyy myds huomioida vastaajien yksildllisyys ja eri |ahtdkohdat esimerkiksi stressiherk-
kyydelle ja stressin kasittelylle, mutta tydhyvinvointiin vahvasti liittyva sosiaalinen tuki ja
hyva tydilmapiiri ovat omiaan vaikuttamaan positiivisesti myos tydn kuormitukseen. Ta-
man opinnaytetydn tutkimuksella pyritdan selvittdmaan nimenomaan tydilmapiirin roolia ja

vaikutusta henkiloston vaihtuvuuteen ja tyon tai tyopaikan vaihtoherkkyyteen.

20



4 Empiirinen tutkimus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia tyoilmapiirin laadun vaikutuksia tydsuhteen
kestoon ja tarkemmin sita, ettd voidaanko hyvaa tyoilmapiiria kehittamalla ja yllapitamalla
pyrkid myos pidentamaan tyosuhteiden kestoa. Itse tutkimus toteutetaan empiirisena el
havainnoivana tutkimuksena, jolla pyritaan selvittamaan sita, kuinka teoriasta johdettu
olettamus siita, millainen vaikutus ty6ilmapiirin laadulla on ihmisten ajatuksiin, toteutuu
kaytanndssa. Lahtdkohtainen olettamus on se, ettd huonon tydilmapiirin tydpaikoissa
vaihtuvuus on suurempaa ja tallaisissa tydpaikoissa tydskentelevat tyontekijat hakeutuvat
herkemmin vaihtamaan tyopaikkaa, mutta kuinka paljon ty6ilmapiiri vaikuttaa esimerkiksi

palkan suuruuteen verrattuna tietyissa tyopaikoissa on hyvin yksilollinen tekija.

4.1 Tutkimusotteen kuvaus

Tutkimuksen taustalla on aina jokin tutkimusongelma eli jonkinlainen pohdittava asia, jo-
hon tutkimuksella halutaan 16ytaa ratkaisu. Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite ovat
tutkimusmenetelman valintaan vaikuttavat paatekijat. Tutkimusmenetelman valinnassa tu-
lee kuitenkin muistaa se, ettei tilanteeseen ole ainoaa oikeaa vaihtoehtoa, vaan saman
asian tutkimiseen voitaisiin hyddyntaa useampaakin eri tutkimusmenetelmaa. (Heikkila
2014, 12.) Tutkimus tydilmapiirin laadun vaikutuksista ihmisten kokemuksiin tydsuhteen
kestosta ja itse tydilmapiirin roolista heiddn omassa ty6elamassaan paadyttiin toteutta-

maan tilastollisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena.

Kvantitatiiviselle tutkimukselle on maaritelty useita eri selityksia, kuten se, etta kvantitatiivi-
nen tutkimus selittda ja havainnoi numeerisesti jotain tiettya ilmiota. Kvantitatiivista tutki-
musotetta sovelletaan lukuisissa eri luonnontieteiden ja sosiaalitieteiden aloilla, kuten fy-
siikassa, biologiassa, psykologiassa sosiologiassa ja geologiassa. Cohenin (1980) mu-
kaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa on kyse sosiaalisesta tutkimuksesta, joka kayttaa
empiirisia tapoja ja toteamuksia, jolla selvitetddn nykytilannetta siitd, miten asiat ovat eika
sita, miten asioiden kuuluisi olla. Creswell (1994) tasmentaa tata edelld mainittua nake-
mysta numeerisella datalla, jota kvantitatiivisesta tutkimuksesta saadaan avaamaan erilai-
sia ilmidita. Tutkimuksen tulosten analysointi toteutetaan matemaattisin keinoin ja mene-
telmin. (Sukamolson 2007, 2-3.)

Tilastollisella tutkimuksella pystytaan selvittamaan lukumaaria ja prosenttiosuuksia vas-

tausten kesken eli sitd, miten vastaukset jakautuvat prosentuaalisesti ja millainen vastaus

saa talloin eniten kannatusta. Tutkimuksen luotettavuus ja tulokset perustuvat vastaajien
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maaraan ja siitd saatuun tulokseen. Vastausprosenttien perusteella voidaan luoda paatel-
mia siitd mitd enemmisto ajattelee asioista vai kallistuuko vastaajien ajatukset lainkaan
suuntaan tai toiseen. Kvantitatiivisen tutkimuksen perusteella pystytaan kartoittamaan ole-
massa olevaa tilannetta, mutta asioiden taustalla vaikuttavia syita ei pysty riittavasti selvit-
tamaan. Itse tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana toimii yleisimmin erilaiset interne-
tissa tapahtuvat lomakekyselyt, strukturoidut haastattelut, systemaattinen havainnointi tai
kokeelliset tutkimukset. (Heikkila 2014, 13-15.)

Kvantitatiivinen tutkimusote toimii hyvin sellaisissa tapauksissa, kun tutkimuksella on tar-
koitus selvittaa jonkun asian tai ilmion nykytilaa eli esimerkiksi mielipidetutkimuksen avulla
voidaan selvittda vastaajien suhtautumista koulunkayntiin. Tutkimuksella saadaan numee-
rinen vastaus siihen, miten talla hetkella vastaajien suhtautuminen jakautuu esimerkiksi
innostuneisiin oppilaisiin ja ei innostuneisiin oppilaisiin. Erilaisten suhtautumisten syiden
selvittamiseksi tarvittaisiin kvalitatiivisia tutkimusotteita eli kvantitatiivisella tutkimuksella

voidaan vain vahvistaa se, miten suhtautuminen jakautuu. (Sukamolson 2007, 3-4.)

Kvantitatiiviseen tutkimusotteeseen paadyttiin tdman kyseisen tutkimuksen kohdalla,
koska tutkimuksen tarkoituksena on ollut selvittaa tyoilmapiirin laadun vaikutusta ihmisten
tydsuhteiden kestoon yleisesti. Tutkimuksella ollaan haluttu selvittaa sita, ettd millainen
vaikutus tyGilmapiirin laadulla on tydsuhteen kestoon ja tarkemmin sita, etta voiko huono
tyoilmapiiri aiheuttaa tyontekijoille heratetta tyopaikan vaihtamiselle sellaisessakin tapauk-
sessa, kun tydtehtdvassa ei muuten koeta olevan suurempaa vikaa tai vastaavasti voiko
hyva tydilmapiiri pidentaa tydsuhteen kestoa vahentaen tyontekijan niin sanottua vaihto-
halukkuutta. Tilastollinen tutkimus toimii tllaisen asian selvittdmiseen hyvin, kun halutaan
nimenomaan selvittda vastaajien suhtautumista tydilmapiirin tarkeyteen ja vaikutukseen
numeerisesti eli siten, mihin suuntaan vastaajien ndkemykset kallistuvat. Talla kyseiselld
tutkimuksella ei suoranaisesti ole ollut tarkoituksena selvittaa syita hyvaan tai huonoon il-
mapiiriin, jonka selvittdmiseen olisi toiminut mahdollisesti paremmin laadullinen eli kvalita-
tiivinen tutkimusote, vaan tutkimuksen painopisteena on ollut tutkia vastaajien suhtautu-
mista tyGilmapiirin laatuun ja sen vaikutuksista heidan kokemuksiinsa tyosuhteen kes-

tosta.

Kvantitatiivisen tutkimuksen haasteena on se, etta tutkimuksen mydéta kerattava aineisto
tulisi olla mahdollisimman laaja, jotta itse tutkimus ja sen tulokset olisivat patevat arvioi-
maan tutkittavaa asiaa. Silloin, kun vastauksia arvioidaan numeerisesti ja prosentuaali-

sesti, tulisi myos tutkittavan joukon olla mahdollisimman suuri ja kattava, jotta luotettavia
vastauksia voidaan saada. (Heikkila 2014, 12-15.)
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4.2 Tutkimusmenetelman valinta

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan hyédyntda muiden kerdadmia tilastoja tai tiedot
voidaan keratd myos itse. Kun tietoja ldhdetdan kerddmaan itse, niin tutkimusongelman
perusteella tulee paattaa tutkimuksen kohderyhma, kuin myds tiedonkeruumenetelma,
joka soveltuu parhaiten kyseiseen tilanteeseen. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa hyodynne-
taan usein valmiiksi raataloityja kyselylomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen ja ta-
poja lomakkeen toimittamiselle on postikyselyistd puhelinhaastatteluihin. TAman paivan
yleisimpia kyselytutkimusmuotoja ovat internetin kautta toteutettavat kyselytutkimukset,
jotka ovat tutkimuksen toteuttamisen kannalta helppoja toteuttaa ja, joihin saa myos nope-
asti vastauksia ilman suurempaa vaivaa. Internetkyselyiden riskina on kuitenkin se, ettei
vastaajia pystyta kontrolloimaan, joten tutkimustuloksiin liittyy myds vaarinkaytosriskia, jol-
loin kyselyyn vastaamista ei voida estaa sellaisilta henkilGilta, jotka eivat kuulu kohderyh-
maan ja toisaalta myos yksi vastaaja voi vastata useampaan kertaan, joka myos vaaristaa
tuloksia. (Heikkila 2014, 16-18.)

Internetissa jarjestettavat kyselytutkimukset ovat suhteellisen helppoja jarjestaa, mutta ky-
selyyn osallistumista rajoittaa luonnollisesti se, ettad ainoastaan henkilét, joilla on paasy in-
ternetiin pystyvat kyseiseen tutkimukseen ottamaan kantaa. Kyselyn henkilokohtaisuus
my0s karsii internet ymparistossa, jonka vuoksi vastaajia ei ole valttamatta niin helppoa
houkutella vastaamaan kyselyyn. Toisaalta taas tutkimuksen aihe voi herattdd enemman
mielenkiintoa sellaisissa henkildissa, jotka kokevat jotain henkilokohtaista ndkemysta tai
kokemusta aiheeseen, jolloin vastaukset voivat myos olla jokseenkin puolueellisia.
(Coomber 1997.) Muita haasteita, mita internetkyselyihin liittyy on Heikkilan (2014) mu-
kaan se, ettd vastaaminen voi jadda helposti kesken pitkien kyselyiden kohdalla, saatujen
vastausten tarkkuus ei ole taattua ja kyselyssa voi myos piilla suuri vaarinkasityksen mah-

dollisuus vastaajissa. (Heikkila 2014, 18.)

Tutkimuksessa sovellettava kyselylomake on internet kyselytutkimuksissa tutkimuksen
olennaisin tekija, jonka vuoksi se tulee suunnitella huolella, jotta voidaan valttda mahdolli-
set puutteellisuudet ja virheet jo etukateen. Jo suunnitteluvaiheessa tulee pohtia tarkkaan
sita, ettd mita asiaa tutkimuksella pyritdan selvittdamaan ja, miten saatava aineisto tullaan
kasittelemaan. Tama helpottaa huomattavasti kysymysten ja kyselyn rakenteen suunnitte-
lua. My6s potentiaalisten vastaajien mielenkiintoa tutkimusta kohtaan tulee pohtia ja sii-
hen vaikuttaa esimerkiksi kyselylomakkeen ulkondké ja sisadllén asettelu. Visuaalisesti ki-
van ja yksinkertaisen ndkdinen lomake kerda helpommin vastauksia, kuin tylsan ja hanka-

lannakoinen lomake. Kysely kannattaa aloittaa helpoilla kysymyksilla, jotta vastaaja aloit-

23



taa vastaamisen herkemmin. Asiasisalldssa ja kysymysten muotoilussa on erityisen tar-
keaa kiinnittad huomiota tekstin muotoilun selkeyteen ja yksiselitteisyyteen, jotta mahdolli-
simman monen vastaajan on helppoa ymmartaa, mita kysymykselld todellisuudessa hae-
taan takaa. Myds loogisella jarjestykselld on merkitystd vastaajalle ja ndin vastaajan on
helpompi keskittdd ajatuksensa tiettyyn asiaan kerrallaan. Valmista kyselylomaketta olisi
myoOs syyta testata ennen sen varsinaista julkaisua, jotta voidaan parhaiten varmistaa laa-
dukas kyselytutkimus. (Heikkila 2014, 45-47.)

Kysymystyyppeja tulee myds pohtia tarkkaan kyselytutkimusta laadittaessa. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa harvemmin kaytetaan avoimia kysymyksia, mutta niitakin on toki
mahdollista hyddyntdd. Avoimet kysymykset ovat helppoja laatia, mutta niiden kasittely on
tyolasta ja vastaukset eivat talldin jakaudu numeerisesti ilman kasittelya. Suljetut kysy-
mykset, joissa vastaajalle annetaan valmiita vaihtoehtoja, ovat tyypillisempia kysymys-
tyyppeja kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Vastaaminen on tall6in vastaajalle helpompaa
ja myos tulosten kasittely ja analysointi on matemaattisesti helpompaa. Suljettuja kysy-
mystyyppeja ovat esimerkiksi valintakysymykset, joissa vastaaja valitsee yhden anne-
tuista vaihtoehdoista tai monivalintakysymykset, joissa vastaaja voi valita useamman vaih-
toehdon. Sekamuotoisilla kysymyksilla vastaajalle annetaan valmiita vaihtoehtoja valitta-
vaksi tai han voi yleisimmin vastata myos avoimesti kysymykseen, jos hanen tilantee-
seensa soveltuvaa vastausta ei I0ydy annettujen vastausvaihtoehtojen joukosta. Kysely-
tutkimuksissa hyodynnetaan myos erilaisia asenneasteikkoja selvittamaan vastaajan mie-
lipidetta tai sen painoarvoa erilaisissa asioissa. Tallaisia asteikkoja ovat esimerkiksi Liker-
tin asteikko ja Osgoodin asteikko. Likertin asteikkoa hyddynnetaan mielipidevaittamissa ja
Osgoodin asteikko soveltuu paremmin esimerkiksi tuote- ja yrityskuvatutkimuksissa. Kum-
pikin asteikko perustuu numeraaliseen asteikkoon, jolloin vastaajalle annetaan tietty as-
teikko esimerkiksi 1-5 ja asteikon aaripaat edustavat kaytannossa toistensa vastakohtia,
jolloin vastaaja voi asettaa oman ndkemyksensa asiasta joko jompaankumpaan aaripaa-
han tai niiden valille siihen kohtaan, minka han kokee parhaiten kuvastavan omaa ajatus-
taan. Likertin ja Osgoodin asteikot toimiat myds hyvin vastaajan asenteiden tai arvojen

selvittdmiseen ja mittaamiseen. (Heikkila 2014, 47-54.)

Taman tutkimuksen kohdalla aineisto kerattiin itse ja taten tutkimuksen suunnittelu lahti
kayntiin tiedonkeruumenetelman valitsemisesta. Kyselytutkimus paadyttiin toteuttamaan
internetissa julkaistavana survey-tutkimuksena eli valmiilla kyselylomakkeella, jolloin vas-
taajiin saadaan helpoiten yhteys ja vastaaminen olisi mahdollisimman vaivatonta. Nain
2020-luvulla voidaan olettaa, ettd suurimmalla osalla esimerkiksi suomalaisista tyoikai-

sista ihmisista on paasy internetiin, jolloin internetkyselyn heikko tavoitettavuus ei ole niin
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suuri riski, kuin mita se on ollut esimerkiksi viela kaksikymmenta vuotta sitten. Kiireelli-
sesta aikataulusta johtuen internetissa toteutettava kyselytutkimus on helpoin ja nopein
tapa saada kerattyd mahdollisimman suuri aineisto vastauksia. Tutkimuksen tavoite huo-
mioiden kyselyn rakenne ja kysymykset on ollut mahdollista suunnitella mahdollisimman
yksinkertaisiksi ja, jotta ollaan voitu parhaiten varmistaa mahdollisimman luotettavat tulok-
set, on tutkimukseen pitanyt pyrkia saamaan mahdollisimman paljon vastaajia. Survey-
tutkimus toteutettiin Webropol-palvelun avulla ja kyselyn osallistumislinkkia jaettiin erilai-

sissa sosiaalisen median kanavissa, kuten Facebookissa ja LinkedIn -palvelussa.

Kyselytutkimusta suunnattiin kaikille 18 vuotta tayttaneille tydikaisille ihmisille, joilla on ko-
kemusta tyoskentelysta vahintaan yhdessa tyopaikassa. Tutkimuksen suunnittelussa ei
nahty tarpeelliseksi tehda selkedmpaa rajausta vastaajien kesken tai kohdistaa kyselya
esimerkiksi tietyn toimialan tai yrityksen henkildstoon. Tutkimukseen on toivottu saatavan
mahdollisimman paljon vastauksia lisddamaan tutkimuksen luotettavuutta ja sen myéta se
jaettiin opinnaytetyon laatijan omalla Facebook tililla seka LinkedIn -palvelun kautta. Ky-
seisia postauksia jaettiin myds eteenpain Facebookissa ainakin kahden henkilén toimesta
ja LinkedIn -palvelun kautta yhden henkilon toimesta. Kyselyn linkkia jaettiin tiettavasti
myos muita reitteja pitkin, kuten vastaajien Whats App -ryhmissa. Nama edelld mainitut
jaot ovat ne, mita tiedetaan eli kyselya on voitu jakaa eteenpain myos muitakin keinoja

hyodyntamalla.

4.3 Kyselytutkimuksen esittely

Webropolilla toteutettu kyselytutkimus I8ytyy raportin lopusta opinnaytetydn liitteista (liite
1). Rakenteellisesti kyselytutkimus on jaettu viidelle eri sivulle/valilehdelle, joilla on pyritty
selventamaan kyselylomakkeen visuaalisuutta ja myos jakamaan kysymyksia aihealueit-
tain. Kyselytutkimuksen kysymykset on haluttu suunnitella mahdollisimman selkeiksi ja ky-
symysten maara pitaa mahdollisimman vahaisena, jotta voitaisiin valttaa kyselyn keskeyt-
taminen. Avoimia kysymyksia kyselyssa on hyodynnetty, jotta ollaan pystytty osittain myos
selvittdmaan laadullisia tekijoita vastauksien taustalla, mutta tallaisia kysymyksia lomak-

keella on ollut vain kaksi kappaletta ja niihin on ollut vapaaehtoista vastata.

Kyselylomakkeen ensimmaisella sivulla toivotetaan vastaaja tervetulleeksi ottamaan kan-
taa kyseiseen kyselytutkimukseen ja siind myos selkeytetaan tutkimuksen tavoitteet, kyse-
lyn paapiirteet seka vastaajan edellytykset kyselyyn vastaamiselle. Kvantitatiiviselle tutki-
musotteelle tyypillistd on saada tutkimukselle mahdollisimman kattava otos ja taten tutki-

muksen saatteessa myds muistutetaan vastaajia tutkimustuloksien patevyydesta eli siita,
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ettd mahdollisimman suuri vastausmaara antaa luotettavammat tulokset kyseiselle tutki-
mukselle. Tarkedna ominaisuutena vastaajille on myds selvennetty se, etta kaikki vas-
taukset kasitelldadn nimettémasti, jolloin vastaajan ei tarvitse pelata sita, ettd hanen anta-

mansa vastaus vuotaisi eteenpain esimerkiksi hanen tyonantajansa tietoon.

Kyselylomakkeen toisella sivulla ja niin sanotusti ensimmaisessa vaiheessa pyritaan sel-
vittamaan kyselyyn vastaavan henkilon taustatietoja. Taustatietojen selvittdmiseen on vali-
koitunut kolme eri kysymysta, joilla selvitetdan vastaajan sukupuoli, ikdryhma ja vastaajan
maarallinen kokemus eri tydpaikoista. Vastaajan sukupuolen selvittdmisen taustalla on toi-
minut ajatus miesten ja naisten erilaisuudesta, ja eri tavoista suhtautua erilaisiin asioihin.
Esimerkiksi sosiaaliset suhteet voidaan kokea naisten ja miesten kesken eri tavoin ja siten
my®os tydilmapiirin laatu ja tarkeys voi vaikuttaa eri tavalla miehiin ja naisiin. Eri toimialoilla
on suurtakin vaihtuvuutta tyontekijoiden sukupuolissa ja puhutaan miesvaltaisista ja nais-
valtaisista toimialoista, jolloin tdmankin kyselyn kannalta nahtiin tarkeaksi selvittaa vastaa-
jien sukupuoli, jotta kyselyn tuloksia voidaan tulkita mahdollisimman tarkasti. Vastaajien
ikaryhman ja vastaajan tyokokemuksen selvittamisen tarkoituksena on ollut saada pa-
rempi kasitys siitd, kuinka paljon kokemusta vastaajalla on erilaisista ty6paikoista ja tydyh-
teisOsta, joka myds selittdd paremmin vastaajan kykya arvioida tydilmapiirin laatua. Mita
enemman vastaajalla on tydkokemusta eri tydpaikoista, sitd paremmin han pystyy vertai-
lemaan myos tyoilmapiirin laatua tyopaikkakohtaisesti ja kasittelemaan tyoilmapiirin eroja

eli mita oikeasti on huono tyoilmapiiri ja mita hyva tyoilmapiiri.

Kyselylomakkeen kolmannella sivulla pyritdan selvittdmaan vastaajan suhtautumista tyail-
mapiirin tarkeyteen hanen omassa tydpaikassaan. Sivulla on kolme kysymysta, joista en-
simmaisessa vastaajalta kysytdan suoraan, ettad kuinka tarkeaksi ominaisuudeksi han hy-
van tydilmapiirin kokee. Kysymykseen vastataan Osgoodin asteikon mukaisesti eli tdssa
tapauksessa 5-portaisen jarjestysasteikon mukaisesti, jota usein kaytetdan mittaamaan
kumpaan aaripaahan hanen vastauksensa kallistuu (Heikkila 2014, 51-53). Tassa tapauk-
sessa vastaaja voi asettaa oman vastauksensa asteikolla 0-5 sellaiseen kohtaan, jonka
han kokee parhaiten kuvastavan omaa ndkemystaan asiasta 0:n ollessa ei lainkaan tar-
ked ja 5:n ollessa erittdin tarkea. Taman liséksi vastaajalle esitetddn Osgoodin asteikon
periaatteella kaksi 8aripdavaittdmaa, joista ensimmaisessa vastaajan tulee ottaa kantaa
siihen, etta kokeeko han tarkeampana hyvan tydilmapiirin vai ison palkan ja toisessa ko-
keeko han tarkeampana hyvan tyoilmapiirin vai miellyttavan tyotehtavan. Nama kaksi jal-
kimmaista vaittdmaa on esitetty asteikolla 0-10, jolloin vastaajalla on enemman tilaa aset-

taa oma vastauksensa sellaiseen kohtaan, jonka han kokee sopivaksi.
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Kyselylomakkeen kahdella viimeisella sivulla pyritdan selvittdmaan vastaajien kokemuk-
siin perustuvia nakemyksia hyvasta — ja huonosta tyoilmapiirista. Sivujen alussa vastaaja
ottaa kantaa siihen, ettd onko hanella kokemusta tydskentelystd sellaisessa tyopaikassa,
jossa on vallinnut hyva- tai huono tyo6ilmapiiri, johon vastausvaihtoehtona toimii "kylla” ja
"ei” -vastaukset. Mikali vastaaja vastaa kysymyksiin myonteisesti, aktivoituu vastaajalle
tarkentavia kysymyksia sivun teemaan liittyen. Kummankin teeman osalta vastaajalle esi-
tetdan ensin avoimen kysymyksen muodossa tarkentava kysymys siita, ettd minka tai
mitka asiat ovat hanen mielestaan vaikuttaneet tyoilmapiirin laatuun eli miksi tyoilmapiiri
on ollut joko erityisen hyva tai — huono. Nama avoimet kysymykset ovat vapaaehtoisia
vastaajalle, jotta vastaaminen ei jaisi kesken mahdollisesti koettavan vastaamisen hanka-
luuden vuoksi. Kysymykset ovat myds siita syysta vapaaehtoisia vastaajalle, etta tutki-
muksen tavoitteena ei ole ollut varsinaisesti selvittdd hyvan — tai huonon tyoilmapiirin
taustalla vaikuttavia syita, mutta vastauksilla saadaan myds laadullista ndkékulmaa kyse-
lytutkimukseen, jolloin se tuo lisdarvoa tutkimukselle. Seka hyvasta -, ettd huonosta tyail-
mapiiristd on myos kysytty vastaajalta sita, etta onko se hyvan tyoilmapiirin tapauksessa
vahentanyt ja huonon tydilmapiirin tapauksessa lisdnnyt vastaajan kokemaa tydpaikan
vaihtohalukkuutta. Viimeisimpana kysymyksena vastaajilta on selvitetty sita, etta kuinka
kauan han on pisimmilldan tydskennellyt sellaisessa paikassa, jossa on vallinnut hyva —

tai huono tyo6ilmapiiri.

Kaikkien kysymysten muotoilussa ja asettelussa on pyritty siihen, ettd kysymys olisi mah-
dollisimman helppo ymmartaa eika vaarinkasityksen mahdollisuutta paasisi nain synty-
maan. Kysymyksissa on myds kaytetty alaselitteitd, jolla on tarkemmin selvennetty vas-
taajalle esimerkiksi sita, mita Osgoodin asteikon aaripaiden lukemat tarkoittavat tai mita
kaikkea kysymyksen vastauksessa tulee huomioida. Esimerkiksi hyvan — ja huonon tyail-
mapiirin tyopaikoissa tyoskentelysta aiheutuneita kokemuksia selvitettaessa on vastaajalle
tarkennettu sita, ettei tydsuhteen kestossa tule huomioida esimerkiksi kesatdita tai muita
maaraaikaisia tydsopimuksia, koska tallaiset tydsuhteet voi muutenkin herkemmin kohdis-
tua sellaisiin tydpaikkoihin, joissa vaihtuvuus on kovempaa ja siten myds tyoilmapiirin
laatu ei valttamatta ole niin pitkalle mietittya. Tyopaikkojen kokonaismaaran maarittelyssa
vastaaja voi kuitenkin ottaa huomioon myo6s kesatyot ja maaraaikaiset tydsopimukset,
koska tdman kysymyksen oli tarkoitus havainnollistaa vastaajan kokemusta ylipaataan eri-
laisista tyOpaikoista ja siten myos havainnollistaa vastaajan kykya arvioida tyoilmapiirin

laatua.
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5 Tutkimustulosten esittely

Kyselytutkimus toteutettiin ajalla 5.-10. toukokuuta 2021 ja kyselyyn osallistui tdna aikana
yhteensa 48 vastaajaa. Tutkimuksen seurantatilastot on esitetty taulukossa 2. Kaiken
kaikkiaan kyselytutkimus avattiin 152 vastaajan toimesta, mutta vain 51 vastaajaa aloitti
vastaamisen. Naista vastaajista kolme vastaajaa jatti vastaamisen kesken, jolloin toteutu-
nut vastausmaara oli 48 vastaajaa, jonka myo6ta koko kyselyn vastausaste kaikista kyse-
lyn avanneista on 32 prosenttia. 94 prosenttia vastaamisen aloittaneista vastaajista suoritti
kyselytutkimuksen loppuun asti, joka viittaa siihen, ettd kyselytutkimus on sisaltdnsa ja ra-
kenteensa puolesta onnistunut hyvin, eika sita ole koettu liilan raskaaksi vastaajien toi-
mesta. Koska itse kyselyn linkkia on jaettu seka Facebookin, etta LinkedIn -palvelujen
kautta useamman henkilon toimesta — ei voida tietaa, kuinka monen potentiaalisen vas-
taajan silmille kysely on todellisuudessa paatynyt eli kyselyn vastausastetta voidaan arvi-

oida vaan niiden vastaajien toimesta, jotka ovat kyselyn osallistumislinkin avanneet.

Taulukko 2. Seurantatilastot (Webropol)

Seurantatilastot
Yhteensa

(N)
Vastattu kyselyyn: Julkinen nettilinkki 48

Kysely avattu vastaajien toimesta

Vastaaminen aloitettu 51

Vastausaste

Tassa luvussa kaydaan tarkemmin Iapi kyselytutkimuksen vastaukset ja tutkimuksen tu-
lokset. Tuloksia analysoidaan seuraavissa alaluvuissa, mutta varsinainen pohdinta esite-

taan vasta seuraavassa luvussa.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastanneista henkilGista noin 77 prosenttia oli naisia ja miesten osuus vastaa-
jista oli noin 23 prosenttia (kuva 4). Vastaajien sukupuolella ei Iahtdkohtaisesti ole suurta
merkitysta tutkimuksen kannalta, mutta myohemmassa vaiheessa on hyva tarkistaa, etta
esiintyyko naisten ja miesten vastausten valilla eroavaisuuksia, jotta saadaan luotettavam-
paa tietoa hyodynnettavaksi esimerkiksi selkeasti nais- tai miesvaltaisilla toimialoilla tai or-
ganisaatioissa. Toki miesvastaajia kyselyssa oli kaiken kaikkiaan 11 henkil6a, joten kysei-

nen otanta ei ole maarallisesti kovin luotettava.
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m Nainen = Mies ®=En halua vastata

Kuva 4. Vastaajien sukupuoli (Webropol)

Vastaajien ian jakautumista on kuvattu kuvassa 5. Ikaa on kysytty vastaaijilta, jotta voi-
daan paremmin hahmottaa sita, etta kuinka paljon vastaajalla on mahdollista tyokoke-
musta ja kykya arvioida sita, ettd mita todellisuudessa on hyva — ja huono tydilmapiiri.
Reilu puolet vastaajista (56 prosenttia) on ollut vastaushetkella 30-45 vuotiaita, noin kol-
mannes alle 30 vuotiaita ja noin 10 prosenttia vastaajista on ollut yli 45 vuotiaita. Yli 30
vuotiaita vastaajia on ollut noin kaksi kolmasosaa vastaajista, josta voidaan paatella, etta
enemmistolla on kuitenkin kertynyt jo kiitettavasti tyokokemusta. Alle 30-vuotiaissa vas-
taajissa voi olla joukossa sellaisia vastaajia, joilla ei ole viela kertynyt pidempaa koke-
musta tydeladmasta, jos kyseiseen joukkoon kuuluu esimerkiksi useita vuosia opiskelleita
nuoria. Toki myds vanhempien vastaajien joukossa voi olla henkil6ita, jotka ovat olleet pi-
dempia aikoja poissa tydelamasta esimerkiksi perhevapaiden my6ta.
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m Alle 30 vuotta = 30-45 vuotta = Yli 45 vuotta

Kuva 5. Vastaajien ika (Webropol)

1-4 38%

5-9

10-14 10%

Yli 15
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Kuva 6. Vastaajien tydkokemus eri tyOpaikoista (Webropol)

Vastaaijilta on myds kysytty omalla kysymyksellaan sita, kuinka monesta eri tyopaikasta
hanellad on tyokokemusta ja taman kysymyksen tulokset on esitetty kuvassa 6. Vastaajista
tasan 50 prosenttia on tydskennellyt 5-9 eri tydpaikassa ja vajaalla 40 prosentilla on koke-
musta maksimissaan neljasta eri tydpaikasta. 10-14 eri tydpaikasta on kokemusta kym-
menella prosentilla vastaajista ja ainoastaan 2% on tydskennellyt yli 15:ssa eri tyopai-
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kassa. Yli puolet vastaajista omaa hyvin kokemusta eri tydpaikoista, joten tdman perus-
teella voidaan paatella, ettd kokemuksen tuomaa vertailu- ja arviointikykya pitaisi olla vas-
taaijilla riittavasti.

5.2 Suhtautuminen tyo6ilmapiiriin

Kyselytutkimuksen toisessa vaiheessa vastaajilta pyrittiin selvittdmaan heidan suhtautu-
mistaan tyGilmapiirin tarkeyteen. Vastaajilta kysyttiin suoraan, kuinka tarkeana han hyvaa
tydilmapiiria pitda omalla tydpaikallaan ja tdman lisaksi vastaajalle esitettiin kaksi kysy-
mysta, joissa vastaajan tuli kaytannossa valita, ettd meneeko hanen arvoissaan parempi
palkka ja miellyttavammat tyotehtavat hyvan tyoilmapiirin ohi. Naiden kysymysten vas-
taukset on kuvattu taulukoissa 3, 4 ja 5.

Taulukko 3. Hyvan tydilmapiirin tarkeys tyopaikalla (Webropol)

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Keskihajonta

3 5 4,7 5 0,5

Hyva tyoilmapiiri omalla tyopaikalla on koettu tarkedksi ominaisuudeksi vastaajien kesken
(taulukko 3). Kysymykseen on voinut vastata Osgoodin asteikon mukaisesti, jossa vas-
tauksien arvoasteikko on ollut 0-5. Arvo 5 on vastannut ajatusta "erittain tarked” ja 0 "ei
lainkaan tarked”. Kyseisen vastauksen kohdalla pienin annettu arvo on ollut 3 ja suurin on
ollut 5 eli ty6ilmapiiri on kokonaisuudessaan koettu hyvin tarkeaksi ominaisuudeksi, koska
kukaan ei ole arvostanut sitéd pienemmaksi, kuin 3. Kysymyksen keskiarvo on ollut 4,7 ja
vastauksien mediaani on ollut 5, jotka my0s kertovat siita, ettd vastaajat kokevat hyvan
tyoilmapiirin tarkeana ominaisuutena. Mediaani kertoo kaikkien vastauksien keskimmai-
sen luvun (Tilastokeskus 2021.) eli tssa tapauksessa 48:sta vastaajasta ainakin puolet
on antanut kysymykseen vastauksen 5.

Taulukko 4. Tyoéilmapiirin suhteesta palkkaan (Webropol)

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Keskihajonta

2 10 75 8 22

Taulukossa 4 on kuvattu vastaajien nakemyksia siita, ettd kumpaa he arvostavat enem-
man — hyvaa palkkaa vai hyvaa tyoilmapiiria. Tarkka kysymysmuotoilu kyselytutkimuk-
sessa on mennyt seuraavasti: Tydskentelisitkd mieluummin pienemmalla palkalla sellai-

sessa tydpaikassa, jossa on todella hyva tydilmapiiri vai isommalla palkalla sellaisessa

31



tydpaikassa, jossa on todella huono tydilmapiiri? Vastaajille on annettu siis kaksi aari-
paata Osgoodin asteikon mukaisesti, jossa he ovat voineet arvostaa oman suhtautumi-
sensa asiaan sopivalta tuntuvaan kohtaan asteikolla 0-10. Arvo 10 on vastannut kyse-
lyssa pienempaa palkkaa ja hyvaa tyoilmapiirid, kun taas 0 on vastannut isompaa palkkaa

ja huonoa tydilmapiiria.

Kyseisen kysymyksen kohdalla vastauksissa on esiintynyt enemman hajontaa, mika on
toki ymmarrettavaa, kun annettu arvoasteikko on ollut myos suurempi, kuin edellisen ky-
symyksen kohdalla. Suurin annettu arvo kyseiseen kysymykseen on ollut 10 ja pienin 2.
Kukaan vastaajista ei ole ollut siis ainakaan taysin sitd mielta, etta tekisivat mieluummin
isommalla palkalla t6itd huonon tydilmapiirin tydpaikassa, kuin toisin pain, vaikkakin vas-
tauksessa on kallistuttu pitdmaan myos isompaa palkkaa tarkeampana ominaisuutta hy-
vaan tyoilmapiiriin ndhden. Vastauksien keskiarvo on kuitenkin ollut 7,5 ja keskihajonta
keskiarvon ymparilla 2,2, joka viittaisi siihen, ettd suurimmaksi osaksi hyvaa tydilmapiiria
vaalitaan vastaajien keskuudessa enemman, kuin palkkaa. Mediaani on taman kysymyk-
sen kohdalla ollut 8, joka kertoo siita, etta ainakin puolet vastaajista ovat mieltaneet hyvan

ty6ilmapiirin hyvinkin paljon tarkeammaksi ominaisuudeksi palkkaan verrattuna.

Taulukko 5. Tydilmapiirin suhteesta tyétehtavien laatuun (Webropol)

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Keskihajonta

3 10 6,4 6 1,8

Viimeisessa kysymyksessa koskien vastaajien suhtautumista hyvan tyoilmapiirin tarkey-
teen omalla tyépaikalla, on pyritty selvittdmaan tyoilmapiirin laatua suhteessa tydtehtavien
laatuun. Tarkka muotoilu kysymyksessa on mennyt seuraavasti: Tydskentelisitkd mie-
luummin miellyttavissa tyotehtavissa sellaisessa tydpaikassa, jossa on todella huono tyoil-
mapiiri vai vahemman miellyttavissa tyotehtavissa sellaisessa tydpaikassa, jossa on to-
della hyva tydilmapiiri? Jalleen vastaajille on siis annettu kaksi aaripaata ja Osgoodin as-
teikon mukaisesti heidan on pitanyt sijoittaa oma nakemyksensa asiasta jonnekin valiin
asteikolla 0-10. Arvo 10 on vastannut kyselyssa ei miellyttavia tyotehtavia ja hyvaa tyail-
mapiiria, kun taas 0 on vastannut miellyttavia tyétehtavia ja huonoa tydilmapiiria. Taman

kysymyksen vastausten jakautuminen on esitetty taulukossa 5.
Tyotehtavien miellyttavyys on kyselytutkimuksen mukaan koettu tdrkedmmaksi ominai-

suudeksi, kuin edellisessa kysymyksessa kasitelty palkka. Vastauksien keskiarvo on ollut

6,4 ja keskihajonta 1,8 eli end3 ei ole selkedd enemmistda kallistumassa hyvan tydilmapii-
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rin puolelle. Kysymykseen on toki annettu vastaukseksi myos taydet 10 pistetta ja mini-
miarvo on ollut 3, joka kertoo siita, ettd edelleenkin hyva tydilmapiiri koetaan tarkeana
asiana vastaajien keskuudessa. Vastauksien mediaani on 6, joka on arvona hyvin Iahelld
aaripaiden keskivalia ja tdman perusteella voidaan tulkita, ettd noin puolet vastaajista kal-
listuvat hyvan tyGilmapiirin puoleen ja noin puolet kokevat hyvan tyoilmapiirin ja miellytta-
vat tyotehtavat suunnilleen samanarvoisina tai miellyttavat tyotehtavat jopa tarkeampana

ominaisuutena, kuin hyvan tyoilmapiirin.

5.3 Huono tyéilmapiiri

Huonon tyGilmapiirin osalta vastaajilta selvitettiin, ettd ovatko he ylipaataan tyoskennelleet
tyopaikassa, jossa on vallinnut huono ty6ilmapiiri. Mikali vastaaja vastasi kysymykseen
myonteisesti, aktivoitui hanelle tarkentavia kysymyksia huonoon ty6ilmapiiriin liittyen. Vas-
taajalta kysyttiin muun muassa syitd huonoon tydilmapiiriin seka tydsuhteen kestoa kysei-
sessa huonon tydilmapiirin tydpaikassa. Yhteensa 48 vastaajasta 81 prosenttia kertoi

tydskennelleensa tydpaikassa, jossa on vallinnut huono tydilmapiiri (kuva 7).

19% (n =9)

81% (n = 39)

uKylld = Ei

Kuva 7. Kokemus tydpaikasta, jossa huono ty6ilmapiiri (Webropol)

Vastaajille annettiin kyselyssa myos mahdollisuus avata tarkemmin syitd huonoon tyoil-

mapiiriin eli heiltad kysyttiin avoimen kysymyksen muodossa sita, etta mika tai mitka asiat
heidan mielestdan on tehnyt tydilmapiirista erityisen huonon. Kysymys ei ollut vastaajalle
pakollinen, mutta kaikki 39 henkil6a ottivat siihen kuitenkin kantaa. Avoimien kysymysten

vastaukset on esitetty raportin liitteissa (liite 2). Avoimissa vastauksissa korostui kaksi
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yleisinta syypaatad huonoon ty6ilmapiiriin, joita olivat esimies/johtaminen tai tykaverit. Pe-
rusteista 10ytyi myos selityksia kuormittavasta tydsta, tdéiden kasaantuminen tietyille henki-
I6ille, tiedonkulun puute, palautteen puute, arvostuksen puute, valinpitamattémyys tyonte-
kijoitéa kohtaan ja tydhyvinvoinnin heikkous. Suurimmaksi osaksi palautteissa oli kuitenkin
nahtavilla sosiaalisten suhteiden vaikutus tyoilmapiiriin eli tydntekijdiden valiset suhteet
keskenaan seka esimiehen suhde alaisiinsa.

64% (n = 25)

mKylla = Ei

Kuva 8. Huono tydilmapiiri syyna uusien tyétehtavien hakemiselle (Webropol)

Kyselytutkimuksen tavoitteen hengessa huonon tyoilmapiirin tyopaikoissa tyoskennelleilta
vastaajilta kysyttiin, onko tyopaikassa vallinnut huono tyoilmapiiri yksinaan toiminut perus-
teena sille, ettd han olisi hakenut uusia t06ita, vaikka itse tydtehtava olisikin ollut muuten
mieluisa. 64 prosenttia vastaajista eli lahes kaksi kolmasosaa vastaajista oli omalla ural-
laan kokenut hakeneensa tydpaikan vaihtoa pelkastaan huonon tyéilmapiirin perusteella
(kuva 8). Hieman yli kolmanneksella vastaajista huono tyoilmapiiri yksinaan ei ole ollut
syyna uusiin tyotehtaviin hakeutumiseen. Kysymys oli toki esitetty siten, ettd huono tyoil-
mapiiri olisi ollut ainoa syy uusien téiden hakemiselle eli on paljon mahdollista ja jopa ole-
tettavaa, ettd huono tydilmapiiri on toiminut vahemmistdéosuuden vastaajilla osasyyna tyo-
paikan vaihtoon.
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Vastaajilta selvitettiin viimeisimpana sita, ettd kuinka kauan he ovat pisimmilldan tyosken-
nelleet tyOpaikassa, jossa on vallinnut huono tydilmapiiri. Kyseista kysymysta oli tarken-
nettu selitteessa siten, ettei vastauksissa saisi huomioida maaraaikaisia tyosuhteita, kuten
kesatdita tai muita maaraaikaisia sopimuksia, joita ei ole myohemmin muutettu vaki-
tuiseksi tydsuhteeksi. Tarkennuksella oli tarkoituksena saada mahdollisimman asialliset
vastaukset, jotta vastauksien joukosta rajautuisi pois sellaiset tydsuhteet, joiden kestoon
vastaaja ei ole todellisuudessa voinut itse vaikuttaa. Tallaiset tydsuhteet, kuten kesatyot,
voivat muutenkin olla suurimmaksi osaksi toteutettuja sellaisissa tydpaikoissa, jossa tyo-
tehtadva on muutenkin sen verran yksinkertainen, etta siihen perehdyttdminen on kohtuulli-
sen nopeaa ja tallainen lisdad myds luontaista vaihtuvuutta tydpaikassa, koska tyd voi olla
suosittua nuorten ja opiskelijoiden keskuudessa. Rajauksella on siis toivottavasti saatu

varmistettua se, etta kaikki vastaukset perustuvat vakituisiin tyosuhteisiin.

Kuvassa 9 on esitetty huonon tydilmapiirin tydpaikassa toteutuneiden tydsuhteiden enim-
maiskestot. Lahes puolet vastaajista ovat tyoskennelleet huonon tyoilmapiirin tyopaikassa
maksimissaan vuoden verran. Alle puoli vuotta kestaneita tyosuhteita on ollut noin kym-
menella prosentilla vastaajista. Noin yhdella neljasta vastaajasta tydsuhde on kestanyt
vuodesta kahteen vuotta ja noin yhdelle viidesta vastaajasta tydsuhde on kestanyt kah-
desta viiteen vuotta. Vain viidella prosentilla vastaajista tydsuhde huonon tyoilmapiirin tyo-
paikassa on kestanyt jopa yli viisi vuotta. Mikali kysymys ja sen tarkennus on ymmarretty
vastaajien keskuudessa oikein, niin voidaan paatella, etta yleisemmin tyosuhteet eivat ole
kovin pitkakestoisia huonon tydilmapiirin tydpaikoissa. Alle neljanneksella vastaajista tyo-

suhde huonon tyGilmapiirin tyopaikassa on kestanyt edes yli kaksi vuotta.

Alle 6 kuukautta

1-2 vuotta 23%

2-5 vuotta 18%

Yli 5 vuotta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuva 9. Ty6suhteen enimmaiskesto huonon tydilmapiirin tydpaikassa (Webropol)
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5.4 Hyva tyoilmapiiri

Vastaajien kokemuksesta hyvan tyoilmapiirin tyopaikoista kysyttiin vastaajilta samaan ta-
paan, kuin huonon tyGilmapiirin tyopaikoista. Jalleen vastaajan tuli ottaa kantaa siihen,
etta onko han ylipaataan tyoskennellyt tydpaikassa, jossa on vallinnut erityisen hyva tyoil-
mapiiri ja, mikali tahan vastasi myontavasti, aktivoitui vastaajalle tarkentavia lisakysymyk-
sia teemaan liittyen, jotka olivat idealtaan vastaavat, kuin huonon ty6ilmapiirin osuudessa.
Yhteensa 48:sta vastaajasta 85 prosenttia omasi kokemusta tydskentelysta tyopaikassa,
jossa on vallinnut erityisen hyva tydilmapiiri (kuva 10). Tama tarkoittaa sita, etta erityisen
hyvan tydilmapiirin tyopaikoissa on tyoskennellyt nelja prosenttia enemman vastaajista,
kuin huonon tydilmapiirin tydpaikoissa, joka on ehdottomasti positiivinen asia (kuvat 7 &
10).

85% (n = 41)

nKylld = Ei

Kuva 10. Kokemus tydpaikasta, jossa hyva tydilmapiiri (Webropol)

Vastaaijille annettiin myos vastaavasti mahdollisuus kommentoida syita erityisen hyvan
tyoilmapiirin taustalla eli, mitka asiat tai tekijat he ovat kokeneen vahvistaneen tyopaikalla
vallitsevaa erityisen hyvaa tydilmapiiria. Vastaaminen tahankin avoimeen kysymykseen on
ollut vapaaehtoista, mutta kaikki 41 erityisen hyvan tyoilmapiirin tyOpaikassa tyoskente-
lystd kokemusta omaava vastaaja halusi jakaa omat kokemuksensa asiasta. Avoimen ky-
symyksen vastaukset on esitetty liitteessa 3. Erityisen hyvan tyoilmapiirin taustalla koettiin
my0s vahvaa vaikutusta sosiaalisista tekijoista, kuten tyokavereista. Myos hyva johtami-

nen ja esimies oli esilla hyvan tydilmapiirin edesauttajana. Vahva yhteisollisyys on koettu
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hyvan tyGilmapiirin tarkeaksi tekijaksi ja tyoyhteison tuki seka yhteinen vastuunkantami-
nen tehtavista toista. Tyonantajan kannalta hyvan tydilmapiirin tekijoita on ollut esimie-
helta ja johtamiselta saatu luottamus, joustavuus, tyopaikan etenemismahdollisuudet,
tyosta palkitseminen seka palautteen antaminen. Suurimpana tekijana on kuitenkin ollut
hyva tyoyhteiso, jossa ihmiset ja tyontekijoiden valiset suhteet keskenaan ovat avainase-

massa erityisen hyvan tydilmapiirin edistdmisessa.

98% (n = 40)

nKylld = Ei

Kuva 11. Hyva tydilmapiiri perusteena tydssa pysymiselle (Webropol)

Huonon tyGilmapiirin kohdalla vastaajilta selvitettiin, ettd onko huono tydilmapiiri yksinaan
toiminut perusteena sille, ettd vastaaja olisi hakeutunut uusiin ty6étehtaviin. Hyvan tyéilma-
piirin kohdalla ajatus kdannettiin toisin pain ja vastaajilta kysyttiin, ettd kokeeko han mietti-
vansd vahemman tydpaikan vaihtamista silloin, kun han tydskentelee paikassa, jossa val-
litsee hyva tyoilmapiiri. Taman kysymyksen vastaukset on esitetty ylla olevassa kuvassa
11. Yhteensa 41:std vastaajasta ainoastaan yksi vastaaja oli sita mielta, ettd hyva tydilma-
piiri ei saa hanta miettimaan vahempaa tydpaikan vaihtamista. Taten 98 prosenttia vas-
taajista oli sita mielta, ettd hyva tyoilmapiiri pitaa ajatukset tyopaikan vaihtamisesta poissa
mielesta. Nain vahva nakemys hyvan tyoilmapiirin vaikutuksesta herattda mielenkiintoa
selvittdmaan tarkemmin tuon yhden henkilon vastausta, ettéd miksi han ei koe miettivansa
vahemman tydpaikan vaihtoa tydskennellessdan hyvan tydilmapiirin tydpaikassa. Kysy-
mysmuotoilua olisi voinut toki tarkentaa, mutta vahva enemmisto vastaajista on kuitenkin

ollut sitd mielta, ettd hyva tydilmapiiri poikii vdhemman ajatuksia tydpaikan vaihtamisesta
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ja tassa ei ole toki huomioituna muita syita tyopaikan vaihtamiseen, kuten uralla etenemi-

nen, toive paremmasta palkasta tai miellyttavammat tyotehtavat.

Alle 6 kuukautta

6kk - 1 vuoden A4

1-2 vuotta 20%
2-5 vuotta 41%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuva 12. TyGsuhteen enimmaiskesto hyvan tydilmapiirin tydpaikassa (Webropol)

Ylla olevassa kaaviossa (kuva 12) on esitetty vastaajien selvitykset siita, etta kuinka
kauan he ovat pisimmillaan tyoskennelleet tyOpaikassa, jossa on vallinnut hyva tydilma-
piiri. Vastauksien piiristd on samaan tapaan, kuin huonon tyoilmapiirin kohdalla pyritty ra-
jaamaan pois maaraaikaiset tydsuhteet, kuten kesatyot tai muut maaraaikaiset sopimuk-
set, joita ei ole muutettu vakituiseksi tydsuhteeksi. Perustelut talle ovat vastaavat, kuin
huonon tyéilmapiirin kohdalla eli vastauksista on haluttu rajata pois sellaiset tydsuhteet,
johon vastaaja ei ole kaytdnndssa pystynyt itse vaikuttamaan tai pidempi tydsuhde ei ole

ollut edes tarkoituksenmukainen.

Vertailtaessa hyvaa ja huonoa ty6ilmapiiria tydsuhteen kestoon (kuvat 9 & 12), voidaan
todeta, ettd kaaviot nayttavat lahes toistensa vastakohdilta. Siind, missa huonon ty6ilma-
piirin tydpaikoissa koetut tydsuhteet olivat paasaantdisesti hyvinkin lyhyita, niin hyvan tyo-
ilmapiirin tyopaikoissa koetut tydsuhteet ovat taas vastaavasti pidempia. Kukaan vastaa-
jista ei ole tydskennellyt hyvan ty6ilmapiirin tyopaikassa alle puolta vuotta ja vain kaksi
prosenttia vastaajista on ollut maksimissaan vuoden verran hyvan tyilmapiirin tyopai-
kassa. Kaksi prosenttia vastaa maarallisesti yhta vastaajaa. Joka viides vastaaja on tyds-
kennellyt pisimmillaan hyvan tyoilmapiirin tyopaikassa yhdesta kahteen vuotta, mutta noin

40 prosenttia vastaajista on tydskennellyt hyvan tyoilmapiirin tyopaikassa yli kaksi vuotta,
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mutta kuitenkin maksimissaan viisi vuotta. Yli kolmanneksella tydsuhde hyvan tyoilmapii-

rin tydpaikassa on kestanyt jopa yli viisi vuotta, mika on todella hyva luku.

Tybsuhteen kestoa arvioitaessa ei olla kuitenkaan voitu saada tarkkaa selvitysta siita, etta
onko kyseiset tyosuhteet tapahtuneet aiemmin vai onko vastaaja esimerkiksi talla hetkella
toissa kyseisessa hyvan — tai huonon tydilmapiirin tydpaikassa. Vastaajalta kysyttiinkin

sita, ettd kauan han on pisimmillaan tydskennellyt kyseisessa tydpaikassa, jolloin vastaaja

on vastannut kysymykseen sen hetkisen tilanteen mukaan.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa analysoin ja kasittelen syvallisemmin tutkimustuloksia ja niista tehtavia joh-
topaatoksia. Esitan myos tutkimuksen luotettavuus- ja patevyyspohdinnat seka analysoin

opinnaytetyon toteutumista kokonaisuudessaan.

6.1 Johtopaatokset

Yleisesti ottaen on taysin luonnollista olettaa, etta tydilmapiirilld on vaikutusta henkiléston
viihtyvyyteen — tama on suorastaan paivanselva asia, eika sen vahvistaminen vaadi sen
enempaa tutkimista tai selvittamista. Hyvan tydilmapiirin tyopaikassa henkilosto viihtyy hy-
vin ja huonon ty6ilmapiirin tyOpaikassa viihtyvyys karsii. Taman opinnaytetyon tutkimuk-
sen tavoitteena ei ollutkaan vahvistaa yleisesti tiedossa ollutta faktaa, vaan selvittaa tar-
kemmin sitd, ettd kuinka suuri vaikutus tydilmapiirin laadulla on loppujen lopuksi ty6suh-
teen kestoon ja voidaanko tydilmapiiria vahvistamalla pyrkia pidentamaan tyosuhteiden
kestoa sellaisillakin aloilla, missa vaihtuvuus on muuten suurempaa. Vaihtuvuuden taus-
talla vaikuttaa paljon muitakin syita, kuin tydssa koettu tyohyvinvointi, kuten toive parem-
masta palkasta, kiinnostavammat tyotehtavat, yleinen uralla eteneminen, itsensa kehitta-
minen, uudet haasteet, isompi vastuu ja niin edelleen. Sitten on viela se tdman paivan ris-
tiriitainen tekija, jonka mukaan rekrytoinneissa toisaalta arvostetaan sita, ettd uusi tyonte-
kija ei ole luonnostaan kovin vaihtoaltis tyopaikkojen suhteen, mutta toisaalta toivotaan,
etta hanella olisi mahdollisimman paljon tyokokemusta taustalla. Ainakaan nuoret tyonte-
kijat eivat pysty tayttamaan kumpaakin edella mainittua kriteeria eli joko heillda on vahan
tydkokemusta eri tyotehtavista, mutta pitkia tydsuhteita takana, tai sitten lyhyita tydsuh-
teita useammista eri tyotehtavista. Toisaalta myos tyOkulttuuri tdna paivana on menossa
siihen suuntaan, etta itsensa kehittdaminen eri kokemuksien muodossa on suositeltua tana

paivana ja paikalleen jdamista ei katsota niin hyvalla.

Tyokulttuurin murroksesta riippumatta tyonantajan tahtotila on useimmiten se, etta tyonte-
kijoiden pitkakestoiset tyosuhteet ovat toivottavia. Nain tyosuhteesta saadaan paras hyoty
irti, kun rekrytointeihin ja perehdyttadmisiin kuluu vahemman rahaa, ja osaava tydntekija on
taloudellisesti tuottavampi, kuin perehdytysvaiheessa oleva tyontekija. Toki siitakin on ko-
kemuksia ja nakemyksia esitetty, etta tuottavuus voi myos laskea pitkissa tyosuhteissa
motivaation laskun my6ta, mutta voisiko hyvalla tyoilmapiirilla myds vaikuttaa tallaisiin asi-
oihin?

Suomalaisen Tyon Liiton teettdman tutkimuksen mukaan hyva tydilmapiiri koettiin tyéhy-

vinvoinnin tarkeimmaksi tekijaksi (Airila & Eljala 2017). Tata ndkemysta vahvistaa myds
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opinndytetyon yhteydessa toteutettu tutkimus, jonka mukaan tyéilmapiiri koetaan yleisesti
ottaen hyvin tarkeana ominaisuutena tyopaikoilla. Tasta voidaankin olettaa, ettei tdissa
kayda tana paivana pelkan rahan ja velvollisuuden tayttdmisen vuoksi. Ihmisia oikeasti
kiinnostaa myos tyohyvinvointi ja tyopaikalla vallitseva tyoilmapiiri oman viihtyvyytensa
kannalta. Tasta johtuu varmasti myds se, miksi usein ndkee jo tydpaikkailmoituksissa mai-
nostusta siita, ettéd kyseinen tyd tarjoaa myds huipputiimin ymparille tai mahtavan tyodyhtei-
sOn tai muuta vastaavaa. Suurin osa tutkimukseen vastanneista olivat jopa sita mielta,
ettd tydskentelevat mieluummin pienemmalla palkalla sellaisessa tydpaikassa, jossa vallit-
see todella hyva tydilmapiiri, kuin isommalla palkalla sellaisessa tydpaikassa, jossa vallit-
see todella huono tydilmapiiri. Tatékin tulosta vahvistaa Suomalaisen Tyon Liiton tekema
tutkimus, jonka mukaan palkalla koettiin olevan vahan merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta
(Airila & Eljala 2017). Suomalaiset ovat ehkd muutenkin kansana sellaista vakea, jotka ei-
vat niinkaan proystaile rahalla, mutta varsinkin nuorempien vasta tyduransa aluillaan ole-
vien ihmisten keskuudessa halu oman eldmansa rakentamisesta ja siitd heijastuva rahan-
puute voi nakya ahneutena tydelamassa. Siita huolimatta tutkimustulokset viittaavat kui-
tenkin siihen, ettd tdnd paivana tdissa halutaan kayda enemmankin sieltd saadun ener-
gian ja hyvan olon vuoksi, kuin tyosta maksetun vastineen vuoksi. Varsinkin nain pande-
mia-aikana, kun monilla aloilla tyon kautta tapahtuva vuorovaikutus on karsinyt ja vahenty-
nyt etatoista johtuen, kuulee jatkuvasti puhetta siita, miten ihmiset ikavoivat takaisin nor-

maaliin arkeen, jossa tydkavereiden kanssa voidaan olla paremmin tekemisissa.

Vertailu hyvan tyoilmapiirin ja miellyttavien tyotehtavien kesken toi hieman enemman ha-
jontaa tutkimuksessa. Miellyttavat tyotehtavat koetaan luonnollisesti tarkedksi ominaisuu-
deksi tyopaikalla, mutta tassakin kohtaa hyva tyoilmapiiri koettiin jonkun verran tarkeam-
pana. Hyva tyoilmapiiri lisda energiaa ja motivaatiota tyota kohtaan, joka toimii omalla ta-
vallaan energiana, jota tyontekijat kayttavat hyvakseen tyonteossa (Juuti & Vuorela 2015,
luku 2). Hyva tydilmapiiri ja mahtava tyOyhteis6 voi saada epamieluisatkin tyétehtavat tun-
tumaan kevyemmiltd, mutta toisaalta miellyttaviin tyotehtaviin voi olla myos helpompi up-
poutua paetakseen ymparilla vallitsevaa huonoa ty6ilmapiiria. Huonolla tydilmapiirilla on
toki vaikutusta tyoyhteison jaksamiseen ja varsinkin sosiaalisten suhteiden kuormittavuus
voi vaikuttaa ty0ssa jaksamiseen ja siita suoriutumiseen. Tutkimuksen perusteella voidaan
kuitenkin todeta, ettd isommasta hajonnasta riippumatta hyva tydilmapiiri paihittdd vahem-
man mieluisat tydtehtavat eli tydilmapiirin laatuun panostamalla voidaan mahdollisesti
saada tyontekijat viihtymaan pidempaan myos naissa vahemman miellyttavissa tyotehta-
vissa. Viitalan (2014) mukaan tyontekijéiden sitoutumiseen vaikuttaa vahvasti tyopaikalla
vallitsevat sosiaaliset suhteet ja luottamus tyonantajaan, jotka ovat myos hyvan tyoilmapii-

rin olennaisia vahvistajia. (Viitala 2014, luvut 1 & 3.)
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Tutkimuksen lopputuloksena voidaan todeta, etta tydilmapiirin laadulla on huomattavaa
vaikutusta tydsuhteen kestoon ja nimenomaan hyvalla ja huonolla tyGilmapiirilla. Niin sa-
notun neutraalin ty6ilmapiirin vaikutuksia ei ole otettu tutkimuksessa huomioon, joka tar-
koittaisi enemman sellaista tydilmapiiria, joka ei herata tydntekijassa suurempia tunteita
niin negatiivisessa, kuin positiivisessakaan mielessa. Lahes kaksi kolmesta tutkimukseen
vastanneesta henkilosta on tydoskennellyt miellyttavissa tyotehtavissa, mutta hakenut uu-
sia tyotehtavia pelkastaan tyopaikalla vallinneen huonon tyoilmapiirin johdosta. Vastaa-
vasti lahes kaikki vastaajista olivat sitd mielta, ettd miettii vahemman tydpaikan vaihta-
mista silloin, kun tyoskentelee tyopaikassa, jossa vallitsee hyva tyoilmapiiri. Nama luvut
puoltavat hyvin vahvasti sita ajatusta, etta hyvalla tyoilmapiirilla voidaan luoda pidempia
tyosuhteita. Tutkimuksessa todettiin myos se, etta huonon tyGilmapiirin tydpaikoissa toteu-
tuneet tyosuhteet ovat olleet pisimmillaankin paaosin lyhytkestoisia, kun taas hyvan tyail-

mapiirin tydpaikoissa ollaan viihdytty pidemman aikaa.

Jotkut tydnantajat voivat itsekin syyllistya siihen ajatukseen, etta he eivat nae tarpeel-
liseksi panostaa tyGilmapiiriin tai yleiseen tyohyvinvointiin, koska he ajattelevat itsekin tyon
olevan harvemmin kenenkaan unelmatyota. Esimerkiksi kaupanalasta usein ajatellaan,
ettd siella tydskentelee nuoret ja opiskelijat, mutta silti kaupassa kdydessa voi ldhes aina
todeta sen, etta sielta I6ytyy samoihin uniformuihin pukeutuneena my6s vanhempia henki-
I6ita. Se, minka toinen kokee hanttihommaksi voi olla toisen kutsumusammatti, ja siten
kaikkia tyotehtavia tulisi arvostaa. Toistaiseksi automatisaatiolla ja teknologian kehityk-
sella ei pystyta vield korvaamaan suurinta osaa ammateista ja eihan tama tuntemamme
maailma toimi, jos kaikki ihmiset haluaisivat kouluttautua tradenomeiksi, juristeiksi, opetta-
jiksi tai palomiehiksi. Tydpaikasta tai ammatista riippumatta hyvan tyoéilmapiirin tulisi lu-
keutua ihmisen perusoikeuksiin ja ty6ilmapiiriin panostamalla voidaan myos lisata yleista
tydhyvinvointia ja sitd kautta vahentaa sairauspoissaoloja tai jopa mielenterveyssyista joh-

tuvia tyokyvyttomyyselakkeita.

Suurimpana tekijana huonon tydilmapiirin taustalla oli tutkimuksen mukaan koettu esimies
tai johtaminen ylipdataan. Tybnantaja ei palvele omia tarpeitaan lietsomalla huonoa tydil-
mapiiria, vaan tydnantajan pitaisi ehdottomasti toimia suunnannayttjana ja roolimallina
hyvan tydilmapiirin edistamisessa. Hyva tyoilmapiiri tuo myds avoimuutta ja luottamusta,
jolloin mahdollisesti motivaation laskiessa on helpompaa nostaa kissa pdydalle ja keskus-
tella avoimesti esimerkiksi tyotehtavan kehittamisesta, jotta motivaatiota saataisiin taas
nostatettua. Avoimuus ja luottamus ihmisten valilld ovat Juutin ja Vuorelan (2015 luku 2.)
mukaan ilmapiirin olennaisimpia tekijoita tydpaikalla. Esimies on myds avainasemassa

puuttumaan sellaisiin tilanteisiin, jossa huonoa tyilmapiiria lietsoo joku yksittainen henkilo
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tydyhteisdssa, joka oli myds mainittu yleisena tekijand huonon tydilmapiirin taustalla.
(Juuti & Vuorela 2015, luku 2.)

TyGilmapiirin kehittaminen nimenomaan esimiestyon ja johtamisen kannalta on taman tut-
kimuksen perusteella ehdottomasti suositeltavaa sellaisiin tydpaikkoihin, joissa kamppail-
laan huonon tyGilmapiirin ja suuren vaihtuvuuden kanssa, vaikka tyoilmapiiri ei valttamatta
olisikaan niin huono. Neutraalinkin tyoilmapiirin kdantaminen todella hyvaksi tydilmapiiriksi
voi vahentaa vaihtuvuutta. Yksittainen tyontekija ei valttamatta pysty omalla toiminnallaan
vaikuttamaan yleisesti vallitsevaan tyGilmapiirin laatuun, vaikkakaan ei hanen panoksensa
ole missdan nimessa taysin merkityksetdonta. Esimiesasemassa tydskentelevalld henki-
16118 on enemman vaikutusvaltaa alaisiinsa ja siten hanen on helpompaa vieda erilaisia
kehityksia eteenpain tyoyhteisdssa. Voisi myos olla hyva tutkia tarkemmin sita, etta mitka
ovat esimiestydn suurimpia kompastuskivia nimenomaan huonon tyéilmapiirin kannalta ja

miten sellaiset kompastuskivet voidaan valttaa.

6.2 Luotettavuuspohdinnat

Tutkimuksen luotettavuutta mitataan ensinndkin siten, etta tutkimus on toteutettu tieteelli-
selle tutkimukselle asetettujen kriteerien mukaisesti. Luotettavuus eli reliabiliteetti tarkoit-
taa kykya tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Patevyys eli validiteetti puolestaan kuvaa
sita, kuinka hyvin on onnistuttu mittaamaan juuri sita, mita on ollut tarkoituksena mitata.
Luotettavuusarvioinnissa otetaan huomioon seka reliabiliteetti, etta validiteetti, ja tutkimuk-
sen luotettavuuteen vaikuttaa muun muassa vastausprosentin korkeus, otoksen edusta-
vuus ja koko seka se, etta tutkimuskysymyksilla on mitattu oikeita asioita kattaen koko tut-
kimusongelman. (Heikkila 2014, 174-178.)

Opinnaytetyon tutkimuksen tavoite on ollut alusta asti hyvin selkeé ja se on ohjannut tutki-
musprosessia jarjestelmallisesti. Tutkimuksen tavoitetta pohtiessa voidaan térméata siihen
ajatukseen, ettd onko itse tutkimusongelmalla suurempaa tarvetta selvittaa tai tutkia
asiaa, koska vastaus voi vaikuttaa paivanselvalta asialta. On taysin selvaa, etta hyva tyoil-
mapiiri lisaa viihtyvyytta ja pain vastaisesti huono tydilmapiiri lannistaa, mutta se ei ole
paivanselvaa, ettd kuinka suuri vaikutus ty6ilmapiirin laadulla todellisuudessa on tyénteki-
jéiden tyésuhteiden kestoon. Menneisyyden ajatukset siita, etta tyéta tehdaan vain velvol-
lisuudesta, ovat viela ainakin osittain mukana taman paivan tyokulttuurissa ja vahvasti ai-
nakin joidenkin ihmisten mielissa. Hyvin harva ihminen jattaytyy toista pois ilman tietoa
uudesta tydpaikasta vain siksi, ettei koe ty6ta taysin omakseen tai siksi, koska ty6paikalla

on asiat huonosti. Velvollisuuksien noudattamista ja turvallisuudentuntua ajatellen tyopaik-
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kaa vaihdetaan vasta sitten, kun uusi tyopaikka on jo tiedossa. Lahtokohtaisesti tyopai-
kasta lahdetaan jonkin tarpeen tai heratteen perusteella, joka voi pohjautua kaytadnndssa

mista vain (Flowers & Hughes 1973).

Tutkimuksen tavoite tyoilmapiirin merkittavyyden selvittdmisesta tydosuhteiden keston kan-
nalta on ollut ajankohtainen erityisesti ndin pandemia-aikana, jolloin tydilmapiirin heikenty-
minen on ollut isosti puheenaiheena. Ajankohtaisuutta olisi korostanut se, jos tutkimus
olisi liittynyt enemmankin tydilmapiirin kehittdamiseen esimerkiksi etatdissa nain poikkeus-
aikoina. Toinen nakdkulma tutkimuksen tavoitteen ajankohtaisuuteen liittyen on ollut tyd-
kulttuurin murros, joka on osaltaan lisdnnyt vaihtuvuutta tydntekijdiden keskuudessa. Ty6-
tehtaviin ei ole enda tarkoituskaan sitoutua pitkaksi aikaa, vaan uusien haasteiden met-
sastaminen ja uralla eteneminen on jopa suositeltavaa tana paivana. Tasta huolimatta ol-
laan voitu todeta, ettd hyva tydilmapiiri vaikuttaa pidentavasti tydsuhteiden kestoon ja

tyontekijat arvostavat hyvaa tyoilmapiiria.

Kyselytutkimuksen toteutus on onnistunut opinndytetyon kannalta hyvin. Tutkimuskysy-
myksilla on noudatettu tutkimuksen tavoitetta ja itse tutkimus on toteutettu tieteelliselle tut-
kimukselle asetettujen kriteerien mukaisesti. Kyselytutkimukseen vastaaminen aloitettiin
51 henkilon toimesta, joista vain kolme jatti vastaamisen kesken, mika kertoo myos onnis-
tuneesta kyselytutkimuksesta. Vastaaminen ei ole ollut liian vaivalloista, mutta kysymyk-
sien ymmartaminen on voinut tuottaa haasteita muutaman pidemman kysymyksen koh-
dalla ja tama on voinut aiheuttaa vaarinymmarryksia vastaajissa, jos kysymys on luettu kii-
reessa hataisesti. Itse kyselytutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta arvioitaessa on kui-
tenkin enemman haasteita, koska esimerkiksi todellista vastausastetta on hankalaa arvi-
oida. Kyselytutkimus ohjattiin maarittelemattomalle maaralle ihmisia, jonka vuoksi vas-
tausaste ollaan voitu laskea ainoastaan sen perusteella, ketka ovat avanneet kyselytutki-
muksen linkin. Itse tutkimus on siis voinut nakya tuhansille ihmisille, jonka johdosta 48 ih-
misen kannanotto kyseiseen tutkimukseen on kohtalaisen heikko otanta. Toki 48 vastaa-
jaa on viela hyvin pieni maara suhteutettuna esimerkiksi kaikkiin Suomen tydssakayviin
ihmisiin eika siten viela kovin luotettava tulos, mutta toisaalta tulosten vahva jakautuminen

voi puoltaa tulosten luotettavuutta.

Luotettavuudeltaan kyselytutkimus on luotettava, koska silla ei ole tuotettu sattumanvarai-
sia tuloksia. Vastauksien keskihajonta on ollut hyvin pienta ja esimerkiksi avoimissa vas-
tauksissa on paljon korostunut samanlaisia tekijoita vastaajien keskuudessa. Patevyyden
osalta tutkimuksella on myds onnistuttu hyvin, koska tutkimuksella saatiin vastaukset ta-

voitteen mukaiseen tutkimusongelmaan ja alaongelmiin. Tutkimuskysymyksia on ajateltu
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hyvin ennakkoon ja siten myos saatu tehtya sopivat rajaukset kysymyksiin, jolloin esimer-
kiksi rajattiin pois sellaiset tydsuhteet, joita ei luonnollisestikaan voida huomioida tdaman
tavoitteen tutkimuksessa. Tutkimustulokset eivat herattaneet suuremmin lisdkysymyksia,
mutta laadullisia kysymyksia toki joihinkin vastauksiin littyen heraa. Tutkimuksen vastaa-
jien taustoista ei ole kuitenkaan tarkempaa tietoa, joka tuo omaa haastettaan vastausten
analysointiin, koska vastaajien joukossa voi olla sellaisia henkil6ita, jotka luonnostaan ei-
vat viihdy pitkia aikoja yhdessa tyopaikassa tyoilmapiirin laadusta riippumatta. Toki kysy-
myksilla koskien tyosuhteiden kestoa pyrittiin rajaamaan esimerkiksi maaraaikaiset tyo-
suhteet pois, joka tuo tahan luotettavuutta. Toisaalta myos kaikista vastaajista 81 prosent-
tia oli tydskennellyt huonon tydilmapiirin tyépaikassa (kuva 7) ja 85 prosenttia oli tydsken-
nellyt hyvan ty6ilmapiirin tydpaikassa (kuva 10), joka on huomattava enemmistd kaikista
vastaajista ja kuvastaa myos tydsuhteiden enimmaiskeston luotettavuutta. Huonon tyail-
mapiirin tydpaikoissa tydsuhteet ovat kestaneet huomattavasti vahemman aikaa, kuin hy-
van tyoilmapiirin tyopaikoissa, joka viittaisi siihen, ettéd kysymyksiin on osattu vastata oi-

kein ja rajata maaraaikaiset tydsuhteet vastauksien piirista pois (kuvat 9 & 12).

Kokonaisuudessaan opinnaytetyd on onnistunut kaytettavissa olevan aikataulun puitteissa
hyvin. Raportti on selked, ytimekas ja johdonmukainen, eika harhaile. Tietoperustan
osalta raportissa on kasitelty kolmea suurempaa aihealuetta, jonka vuoksi aiheita ei ole
voinut kasitelld kovin syvallisesti, vaan aiheiden kasittelyssa on pitanyt tehda selkeita ra-
jauksia. Kaikki tietoperustan aiheet ovat kuitenkin olleet tutkimuksen kannalta aiheellisia

kasitella. Lahteita on myds hyddynnetty opinnaytetyossa kiitettavasti.

6.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi on kokonaisuudessaan ollut mielenkiintoinen ja opettavainen osa
ammattikorkeakoulututkinnon suorittamista. Koko tutkinnossa olen kokenut kaikista pelot-
tavimmaksi osaksi nimenomaan opinnaytetyon tekemisen, koska tama on ollut minulle en-
simmainen laatuaan ja kaikkien muiden tehtavien koulutdiden ohella ajatus siita, etta yksin
pitda kirjoittaa vahintdan kolmekymmenta sivua pitka raportti jostakin aiheesta on tuntunut
hyvin haastavalta. Ylioppilaskirjoituksiin tai koulujen paasykokeisiin valmistautuminen on
tuntunut ajatuksena lastenleikiltd opinnaytetyohon verrattuna. Toki yksi syy aiheen pelot-
tavuuden taustalla on varmasti ollut se, ettei monimuoto-opintojen yhteydessa ole suu-
remmin harjoiteltu tai kasitelty opinnaytetydprosessia, joka on tehnyt asiasta ainakin itsel-
leni opintoihin pakollisesti sisaltyvan mustan aukon. Tassa se kuitenkin nyt on — nimittain

valmis opinnaytetyo.
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Opinnaytetyon suunnittelu lahti liikkeelle aiheen valinnasta. Yritin saada tydpaikkani kautta
toimeksiannon opinnaytetyolleni, mutta sellaista ei valitettavasti tahan hataan 16ytynyt.
Jouduin siis keksimaan aiheen opinnaytetydlleni itse ja taten yritin [0ytaa itselleni sellaisen
aiheen tutkittavaksi, joka olisi mahdollisimman mielenkiintoinen pitamaan ylla tekemisen
motivaatiota ja toisaalta myds olisi ajankohtainen aihe tutkittavaksi. Tarkea pointti aiheen
I0ytamisessa oli myos se, ettei tdysin vastaavasta aiheesta olisi aiemmin jo tehty opinnay-
tetyota. Paadyin tutkimaan tyGilmapiirin roolia tydsuhteiden keston kannalta, koska aihe
on ollut itselleni hyvin olennainen seka hyvassa, ettd pahassa koko oman tydurani ajan.
Tydilmapiiri on my6s mielestani aina ajankohtainen aihe ja hyvin tarkea tekija tyopaikalla
ottaen huomioon sosiaalisten suhteiden tarkeyden ihmisten elamassa. Omalla kokemuk-
sellani koen myos erittain harmilliseksi asiaksi sen, miten paljon tydilmapiirin laatu voi vai-
kuttaa negatiivisesti jopa tehtavaan tyohon ja unelma-ammatiksi koettu tyo voikin kaantya
pahimmassa tapauksessa jopa painajaiseksi tydrintamalla. Tata havaintoa myos vahvisti

opinnaytetyoni tutkimus.

Projektisuunnitelman laadinta oli hyvin olennainen osa opinnaytetyon tekemista ja se hah-
motti lopulta huomattavasti kasitystani opinnaytetyoprosessista. Suunnitelmalla loin tutki-
muksen tavoitteet ja selkeytin opinndytetydn kokonaisuutta luomalla niin sanotusti kehyk-
set tyolle. Opinnaytetyon sisalto ja erityisesti teoreettinen viitekehys rupesi avautumaan
huomattavasti paremmin opinnaytetydsuunnitelman myoéta. Myds aikataulun suunnittelu ja
I&hteisiin tutustuminen jo suunnitteluvaiheessa helpotti huomattavasti prosessia, koska
nain koko projekti sai itselleen rungon, joka varmisti paremmin tekemista ja siten tyon ete-
nemista. Itsellani oli hyvin tiukka aikataulu opinnaytetydn kanssa, jonka vuoksi aikataulu-
suunnitelma oli suorastaan elintdrkea ominaisuus opinnaytetyoni valmistumisen kannalta
ja samoin koko opinnaytetyosuunnitelma. Valmista aikataulua oli muutenkin mukavaa ja
helppo seurata ja aionkin jatkossa hyodyntaa aikatauluttamista enemmankin seka tyos-
sani, ettd myos vapaa-ajan asioiden jarjestamisessa. En olisi mitenkaan pystynyt lahtea
kirjoittamaan opinnaytety6ta puhtaalta poydalta ilman suunnitelmaa tai ainakin talldin oli-
sin varmasti harhaillut paljon asian ymparilld ennen, kuin olisin vasta paassyt asian yti-

meen.

Opinnaytetydprosessin suurimmat haasteet taman tydén kohdalla koin sopivien l&hteiden
Idytamisessa. Pandemia tilanteesta johtuen kunnan kirjastot ovat olleet kiinni, eika kirjas-
tojen kirjahyllyille ole paassyt etsimaan oikeanlaisia Iahteita. Kirjastojen nettisivuilta pystyy
toki hakemaan hakusanoilla aiheeseen soveltuvaa kirjallisuutta, mutta esimerkiksi tyoilma-
piiri on hakusananaan tuonut hyvin vahan kirjallisuuslahteita hyédynnettavaksi. Koulun Kir-

jastoon on onneksi paassyt paikan paalle ja onnistuin myoés lopulta |I6ytamaan koulun tie-
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tokannasta hyvia e-kirjoja hyddynnettavaksi. En ehka alkuun osannut kayttaa oikeita ha-
kusanoja tiedon etsimisessa, mika toi tdhan omat haasteensa ja tdma vahvistaa myds
sita, miten opinnaytetyon kokonaisuus on auennut ajatuksena paremmin vasta sita teh-

dessa.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi oli hyvin opettavainen ja kehittava. Opinnayte-
tyota tehdessa oli mielenkiintoista nahda, kuinka alkuun niin pelottavasta asiasta muotou-
tui hyvinkin selkeanoloinen kokonaisuus, jossa onnistumisen varmistaa hyva ja selkea
suunnittelu. Kuten ohjaajani sanoi, ettd opinnaytetydn tekeminen on prosessi, niin opin-
naytetyo selkeni, muovautui ja eli koko prosessin ajan, kunnes siita vasta loppumetreilla
hioutui itsellenikin selkedmpi kokonaisuus ja myds ymmarrys aiheeseen kasvoi. Vaikka
opinnaytetyo vaikutti etukateen hyvin pelottavalta ja ylitsepaasemattomalta tehtavalta, niin
prosessi avasi huomattavasti ajatuksia ja omaa suhtautumista asiaan helpottaen teke-
mista. Alkuun koin hyvin haastavana ajatuksena sen, etta raportin pituus tulisi olla vahin-
tdan kolmekymmenta sivua ja loppujen lopuksi raportilla onkin tekstid 1ahemmas viisikym-
menta sivua. Tama opinnaytetydprosessi on huomattavasti vahvistanut ajatustani siita,
ettd vaikka muuten rohkea olenkin enka pelkaa haasteita, niin silti itsekin syyllistyn jois-
sain asioissa pelkaamaan asioita liilkaa etukateen. Esimerkiksi ylioppilaskirjoituksiin tai
paasykokeisiin verrattuna tallainen itse tehty opinnaytetydhan on itse asiassa paljon ki-
vampi vaihtoehto, koska talloin opiskelija pystyy parhaiten itse vaikuttamaan tekemaansa
tyohon ja tavoittelemaansa arvosanaan. Tasta havainnosta vahvistuneena olenkin ruven-
nut avoimemmin pohtimaan jatkokouluttautumista ja enda en mieti sellaisia asioita, kuin
ettei minusta olisi Iahtea pyrkimaan jollekin tietylle alalle sen haastavuuden vuoksi, koska
sitahan varten sita koulua kaydaan, jotta haastavilta tuntuviin asioihin voitaisiin saada sel-

vyytta ja ymmarrysta.
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Liitteet

Liite 1. Kyselytutkimus

Tutkimus tydilmapiirin vaikutuksesta tyosuhteen kestoon

|:| Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttda lomakkeen viimeistelemiseksi.

Tervetuloa vastaamaan tyoilmapiiria ja sen vaikutusta henkil6ston
vaihtuvuuteen koskevaan kyselytutkimukseen. Kyselytutkimus toteutetaan
osana Haaga-Helia Ammattikorkeakoulun opiskelijan opinnaytety6
prosessia ja sen vastauksilla pyritdan selvittamaan, onko tyéilmapiirin
laadulla vaikutusta tyéosuhteen kestoon.

Kyselytutkimus on suunnattu kaikille 18 vuotta taytténeille henkiléille, joilla
on kokemusta tyoskentelysta vahintaan yhdessa tyopaikassa.

Mita enemman kyselyyn saadaan vastauksia, sitda paremmat
tutkimustulokset saadaan, joten ethén jatad vastaamista kesken. Vastaathan
kyselyyn kuitenkin itse vain kerran. Voit myds halutessasi jakaa kyselyn
linkkia eteenpain laheisillesi ja tuttavillesi.
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Kyselyyn vastaaminen kestda noin 5-10 minuuttia. Kaikki vastaukset
kasitelladn nimettomasti ja vastausaikaa on 10.5.2021 klo 23:59 asti.

Kiitos osallistumisestasi!

Ongelmatilanteissa voit olla sdhkopostitse yhteydessa osoitteeseen caroline.zelmin@myy.haaga-helia.fi

Kuvan lahde: The Technology Headlines 2021.

Taman sivun kysymyksilla selvitetdan vastaajien taustatietoja ja tydkokemuksen maaraa. Vastaukset
auttavat hahmottamaan vastaajan kykya tunnistaa ja arvioida tydilmapiirin laatua. Vastauksilla pystytaan
myds kartoittamaan sukupuolten vélisia suhtautumiseroja tyGilmapiirin laatuun.

1. Valitse ensin sukupuolesi *
Nainen
Mies

En halua vastata

2. Minka ikainen olet? *
Alle 30 vuotta
30-45 vuotta

Yli 45 vuotta

3. Kuinka monessa eri tyopaikassa tai tyoyhteisossa olet tyoskennellyt? *

Tahan vastaukseen luetaan mukaan myds maaraaikaiset tydsuhteet.
1-4
5-9
10-14

Yli 15
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Taman sivun kysymyksilla selvitetaan vastaajan suhtautumista tyGilmapiiriin ja sen laatuun.

4. Kuinka tarkeaksi ominaisuudeksi tydpaikalla koet hyvan tyéilmapiirin? *

Aseta liukukytkin asteikolla 0-5 sellaiseen kohtaan, jonka koet parhaiten kuvastavan omaa
suhtautumistasi asiaan.

5 = Erittain tarkeaksi
0 = En lainkaan tarkeaksi

D
0

5. Tyoskentelisitkd mieluummin pienemmalla palkalla sellaisessa
tyopaikassa, jossa on todella hyva tyoilmapiiri vai isommalla palkalla
sellaisessa tyopaikassa, jossa on todella huono tyoilmapiiri? *

Aseta liukukytkin asteikolla 0-10 sellaiseen kohtaan, jonka koet parhaiten kuvastavan omaa
suhtautumistasi asiaan.

10 = Pienempi palkka ja hyva ilmapiiri
0 = Isompi palkka ja huono ilmapiiri

(]
[

0 10
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6. Tyoskentelisitkd mieluummin miellyttivissa tyotehtavissa sellaisessa
tyopaikassa, jossa on todella huono tydilmapiiri vai vahemman
miellyttivissa tyotehtavissa sellaisessa tyopaikassa, jossa on todella hyva
tydéilmapiiri? *

Aseta liukukytkin asteikolla 0-10 sellaiseen kohtaan, jonka koet parhaiten kuvastavan omaa
suhtautumistasi asiaan.

10 = Ei miellyttava tyotehtava, mutta hyva tydilmapiiri
0 = Miellyttava tyotehtava, mutta huono tyoilmapiiri

[e]
[

0 10

Taman sivun kysymyksilla selvitetaan vastaajan mahdollisia kokemuksia huonosta tydilmapiirista ja
miten se on vaikuttanut hanen tybelamaansa.

7. Oletko tyoskennellyt tyopaikassa, jossa on vallinnut huono ty6ilmapiiri? *
Kylla

Ei

8. Kerro muutamalla sanalla mika tai mitka asiat ovat tehneet tyéilmapiirista
erityisen huonon.

Tahan kohtaan riittda yksikin asia, kuten tyokaverit, esimies, tyon laatu tai voit toki myds kertoa
syvallisemminkin kohtaamistasi ilmapiiriongelmista.

9. Onko huono tydéilmapiiri yksindan toiminut perusteena sille, etta olisit
hakenut uusia toitd, vaikka itse tyotehtava olisi ollut muuten mieluisa? *

Kylla
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() Ei

10. Kuinka kauan olet pisimmillaan tyoskennellyt tallaisessa huonon
tyoilmapiirin tyopaikassa? *

Ethan huomioi tdssa vastauksessa maaraaikaisia tyosuhteita (esim. kesatyot tai muut maaraaikaiset
sopimukset, joita ei ole muutettu vakituiseksi tydsuhteeksi).

Alle 6 kuukautta
6kk - 1 vuoden
1-2 vuotta

2-5 vuotta

Yli 5 vuotta

OO OO0O0

Taman sivun kysymyksilla selvitetdan vastaajan mahdollisia kokemuksia hyvasta tydilmapiirista ja miten
se on vaikuttanut hanen tyéelamaansa.

11. Oletko tyoskennellyt tyopaikassa, jossa on vallinnut erityisen hyva
tyoilmapiiri? *

() Kyla

() Ei

12. Kerro muutamalla sanalla mikéa tai mitka asiat ovat tehneet
tyoilmapiirista erityisen hyvan.

Tahan kohtaan riittda yksikin asia, kuten tyokaverit, esimies, tyon laatu tai voit toki myds kertoa
syvallisemminkin kokemastasi hyvasta ilmpariista tyopaikalla.
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13. Koetko miettivdsi vihemman tyopaikan vaihtamista silloin, kun
tyoskentelet paikassa, jossa vallitsee hyva tyoilmapiiri? *

Kylla

Ei

14. Kuinka kauan olet pisimmilldan tydoskennellyt téllaisessa hyvan
tyoGilmapiirin tyopaikassa? *

Ethan huomioi tdssa vastauksessa maaraaikaisia tydsuhteita (esim. kesatyot tai muut maaraaikaiset
sopimukset, joita ei ole muutettu vakituiseksi tydsuhteeksi).

Alle 6 kuukautta
6kk - 1 vuoden
1-2 vuotta

2-5 vuotta

Yli 5 vuotta
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Liite 2. Avoimet palautteet huonon tyéilmapiirin syista

Kerro muutamalla sanalla mika tai mitka asiat ovat tehneet ty6ilma

té erityisen huonon.

Té

hén kohtaan riittéé yksikin asia, kuten tySkaverit, esimies, tyén laatu tai voit toki mys kertoa ! K i ilmapiiriongelmista
Vastaajien maara: 39
Vastaukset

Huono esimies. Huono ryhmé jikka, esim likaa ia persoonia.

Joukossa ollut yksi henkil6 joka omalla toiminnallaan "saastuttaa” koko yhteison

Huono kommunikaatio, tunne kollegan vahattelysta, tyén kasaantuminen yhdelle henkildlle

Huono johtaminen, asioita ei sovittu selkeasti, tydkaveri sooloili eikd noudattanut yhteisia saantoja

Kirea tunnelma ensin kahden henkilon vélilla levisi , syntyi kahtiajakautunutta menoa ja kohta koko tydyhteiso voikin jo huonosti.
Esimies

Esimies

Esimiehen painostus, liiat tyotehtéavat, ei tydkavereihin tutustumista etétéiden aikana.

Esimies ja johtaminen ylipaataan, yksittainen tyokaveri, tyon laatu ja kuormittavuus, tydntekijoita tai heidan ei ole arvostettu, positiivi ei ole saatu ilta tai esimiehelta.
Ihmiset ei halunneet tulla toimeen, keskinéista Kiistelya

Ollut tyépaikkakiusaamista.

Tydkaverit, tydnantaja, huono johtaminen

Esimies puhuu muista tyontekijosita pahaa muille.

Esihenkilén ammattitaidottomuus

Ihmisten negatiivisuus, yleinen turha valittaminen, muiden selan takana puhuminen

Yhteisié asioita ei hoideta vaan ne kasautuvat parille henkildlle. Puhutaan selén takana. Pomon sijainen taysin i Jja puhuu i. Suosii ijoita jotka eivat osallistu yhteisiin
tehtaviin. Solidaarisuuden puute.

Kyttayskulttuuri, juoruaminen, kova kilpailu, huono esimies/ylemmét johtajat, inen hairinta, littyvat asiat.
tai i j i Tyd véliset kuppil Osa ty6 ijoista tekee i kaiken, osa vain Muut joutuu
huolimattomasti tehtyjé tehtévia.
Toimitusjohtajan selkea narsistinen suhtautuminen osaan tyontekijoista
Eriarvoinen kohtelu, huono esimiestyd heikko ti epaselvat tydohjeet, heikko perehdytysprosessi, arvostuksen puute
Lahiesimies ja tyonjohto
huono . jetamatismyys ja valinpitamatiomyy:

Yksittaiset henkilot tyopaikalla, huono johtaminen

Tiimissa tydskenteli yksi henkil, joka laiminlsi omat tehtavansé ja pyrki luomaan vastakkainasettelua, esimies oli téysin kyvyton hoitamaan asiaa, minka seurauksena koko tiimi jéi kahden kuukauden
sairauslomalle ja puolet irtisanoutui

Yleensa joka tyopaikasta I6ytyy joku ihminen, jolla ei ole mikaan hyvin. Jos naita on useampia, fiilis karsii rajusti. Usein my6s valinpitamattémyys ja "ei kuulu mulle” -asenne heikentaa tyGilmapiiria.

Huono johtaminen, johtajan luottamuspula alaisten taitoihin, paélle inti, akilliset i alaisten jatkuva tarkkailu, tyékaverin kiusaamaksi ja valheiden kohteiksi joutuminen.

Tyokaveri ja esimies
Tyokaveri, yksi ihminen joka myrkytti koko yhteison kaytoksellaan
Tyokaverit

Perehdyttajani tiuski minulle ja valilla jatti minut asiakkaiden kanssa yksin niin, etta han mainitsi auttavansa hetken kuluttua. Sitten yritin esimerkiksi 15 minuutin ajan keskustella niita naita asiakkaan kanssa
ja pahoitella, kun en osannut auttaa iiman apua jossain asiassa.

Erilainen tahti tyokollegoiden keskuudessa

Huonoa johtamista, esimies ei panosta tyo ijoiden i iin, i innit eivat helpota tyd ijéiden tydkuormaa, ei hankita sijaisia sairaslomalla oleville

Esimies. Selén takana puhuminen. Tyéntekijdiden véhattely. Kulttuuri. Omat arvot ovat ristiriidassa yrityksen toiminnan kanssa. Yhteistysn puute. Luottamuksen puute. Ei etenemismahdollisuuksia. Ei
tai henkilon ittamis i Tyohyvinvointi ei johdon asi: Ei vail i i ia. Palkka

Tyskaverit
Selan takana toisista puhuminen.

Esimiehen huono ihmisjohtaminen

‘Yhdessa tiimissa esimit j i vaikutti Mt iimil ion ollut i ja aiheuttanut kaikille pahoinvointia. Kun han Iahti, tunnelma suorastaan vapautui.

Yksin johtaminen ja muiden ilai i Bdy

Eraassa tyopaikassa esimies vaikutti kaikkien t divai juoruiluun tauoilla ja osittain in. Myés muilla esi a3 4 olevilla oli tapana puhua aliarvoiseen tai
pilkkaavaan savyyn entisista tyontekijoista. Muutenkin kyseisen tydpaikan ilmapiiri oli jotenkin ivissa inen, mita tuli dymi ja n tyépail . Johto ei nayttanyt arvostusta.
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Liite 3. Avoimet palautteet hyvan tyoilmapiirin syista

Kerro muutamalla sanalla mika tai mitka asiat ovat tehneet tydilmapiirista erityisen hyvan.

Téhan kohtaan riittéa yksikin asia, kuten tydkaverit, esimies, tyén laatu tai voit toki myés kertoa syvéllisemm K hyvésta ilmpariista tyopaikalla.

Vastaajien maara: 41

Vastaukset
Olen saanut olla sellainen urpo kuin olen.
Hyva ja tasapuolinen esimies seka omat vail is- ja I isuudet.
Jokainen porukassa arvosti jokaisen tydpanosta. Aidosti oltiin kiinnostuneita tyokavereista
Tydkavereiden tuki. Valmius ja halu auttaa. Yhteiséllisyys joka on tulosta tiimi & edistévista toimista.

Onpa ollut mahtava tydporukka ja on puhallettu yhteen hiileen .

Avoin ja reilu ilmapiiri, saa apua aina tarvittaessa

Hyva johtaminen, paljon huumoria, tyokaverit ystavallisia, avuliaita, tekivat sen mita sovittiin, kaikki sitoutuivat saantéihin
Toisten tukeminen ja avoin keslustelukulttuuri

Avoimuus ja hyvat tyypit

Tyokaverit, tyon laatu

Tyon joustavuus, hyva esimies, hyva ja kannustava tydyhteiso, tasa-puolisuus tyontekijdiden kesken, yhteishenki, tyosta palkitseminen ja kiitoksen saaminen
Kaikki tukevat toisia, ei kilpaile liiaksi keskenaan.

Tyontekijat otetaan huomioon. Hyva pomo ja tyokaverit.

Hyva johtaminen, tybkaverit, esimies

Tyokaverit, selkeét tavoitteet

Tyokaverit. Téissé on hauskaa ja tulee kaikkien kanssa toimeen, puhalletaan yhteen hiileen ja kaikilta pystyy kysymaan apua
Huumori. Asioiden jakaminen. Toisista huolehtiminen. Ei tarvitse parjata yksin.

Lapinakyvyys tyokulttuurissa, joustavuus, asialliset kollegat, luottamus, reiluus palkka-asioissa.

Tyokavereiden auttaminen. Tunne ettei jaa yksin vaikeassa tilanteessa vaan tarvittaessa saa apua.

Ihanat tyokaverit, yhteistyo ja tyokaverin auttaminen seka hyva huumori. Toki esimiehellakin on merkitysta.
Tyontekijoiden keskindinen kunnioitus ja yrityksen johdon oikeudenmukainen suhtautuminen jokaiseen

Hyva esimiestydskentely, hyva tiimihenki, toimiva tiimityd, positiivisen palautteen saaminen, aito valittdminen

Tyokaverit

Yhteisollisyys, luottamus, innostus, tuki

Pieni tydyhteiso, yksikon perustaminen yhdessa, kehittava tydote koko tydyksikolla

Tyokaverit ja esimies

Hyva ja helposti Iahestyttava esimies, joka luottaa alaisiinsa, yhteishenkea r divat, k 1 ja i inen hyvin tehdysta tyéstd, rento ja huumorin tayteinen tySilmapiiri, avun anto
puolin ja toisin.

Tydkaverit, halun auttaa.

Tyokaverit

Tyékaverit

Esimies luottaa alaisiinsa ja uskaltaa antaa vastuuta heille. Han kyselee, mihin kukin haluaa kehittya ja pyrkii viemaan tehtavia siihen suuntaan, etta ne koetaan mielekkaiksi. Mielesténi se on iso osa

ilmapiiria, kun esimieskin viestii luottamuksesta. Koko muukin tydyhteiso luottaa toisiinsa, auttaa tarvittaessa ja pystyy yhdessé jakamaan tyé dvia. Sitten, kun on 0 tms. niin myds siella kaikki
tuntuu aava i ja pystyy j i omaa henkild i amaal Meillé on hauska ja toimelias meininki.

Ihmislaheinen esimies Keskinainen luottamus Yhteiseen tavoitteeseen ja paamaaraan halu

Tyontekijdille annettiin vastuuta, esimiehet tyéskentelivat muiden joukossa tasavertaisina

Luottamus. Avoimuus. Yhteisty6. Arvostus. Vaikeidenkin asioiden kasittely ja ratkaiseminen. Joustavuus. Tavoitteet. Arvot. Tyokaverit. Esimies. Mit aat tyotehtavat. Keh
Tyokaverit!

TyOyhteiso ja asiakkaat, seka toki tyo itsessaan on ollut mukavaa. Mutta kylla sité ty6ta aina jaksaa jos porukka on hyva, silla talloin kaikki tsemppaa toisiaan my6s huonoina péivina.
Tyokaverit, psykologinen turvallisuus, innostava esimies ja toimenkuva.

Huumori, kunnioitus tyéyhteison kesken

Tyokaverit, esimies. Tehdaan yhdessa-meininki.

Kaikki paasivat nayttdmaan ja kayttdmaén omaa erikoi i ja kantoivat vastuuta tekemisistaan

Tyokaverit
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