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Taman opinnaytteen tarkoituksena oli tutkia alisuoriutumista yleisesti ja selvittaa, miten
alisuoriutumista voitaisiin ennaltaehkaista kohdeyrityksessa. Opinnaytetyon tavoitteena oli
selventaa mm. tydomotivaation, tyohyvinvoinnin seka tyon imun kokemusten kautta tekijoita,
joilla on vaikutusta Yritys X:n tyontekijoiden tyosuoriutumiseen.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin alisuoriutumista kasitteena seka aikaisempia tutki-
muksia ja teorioita alan kirjallisuuden pohjalta. Myos alisuoriutumiseen seka tyosuoriutumi-
seen yhdistettavat tekijat tyon ja tyontekijan itsensa osalta olivat tassa osuudessa tarkeassa
roolissa.

Opinnaytteen empiirinen osio toteutettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa apuna kaytta-
en. Tutkimustavaksi valittiin survey-tutkimus, ja tarvittava aineisto kerattiin kyselylomakkeil-
la. Tutkimusaineisto koostui 40 vastaajan kyselylomakkeista, joita analysoitiin tutkimuksen
viitekehyksen teemojen pohjalta. Vastausprosentiksi muodostui 80 %. Saatuja tuloksia kuvail-
tiin sanallisesti ja havainnollistettiin kaavioiden avulla. Tulosten perusteella saatiin kattava
kasitys Yritys X:n henkiloston taman hetkisesta suoriutumisesta tyossaan seka siihen vaikutta-
vista tekijoista.

Tutkimuksen tuloksissa todettiin, etta Yritys X:n henkiloston tyosuoriutumiseen positiivisesti
vaikuttavista tekijoista paallimmaisiksi nousivat ilmapiiri, tyotoverit seka palkka ja edut. Tyo-
suoriutumisen haasteeksi koettiin stressi, ilmapiiri seka oma psyykkinen ja/tai fyysinen hyvin-
vointi. Tyosuoriutumiseen negatiivisesti vaikuttavista tekijoista huolimatta tyo koettiin kaiken
kaikkiaan mielekkaaksi ja motivoivaksi. Alisuoriutumista ehkaistakseen Yritys X:n tulee toi-
menpiteissaan keskittya juuri naihin tyosuoriutumiseen eniten positiivisesti ja negatiivisesti
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The purpose of this Bachelor's was to study underachievement in general and to find out how
to prevent underachievement in the target company. The aim of the study was to investigate
how Company X's employees” experience of such factors as personal well-being, engagement
into work and work motivation impact into their work performance.

The theoretical part of the thesis consists of surveying the concept of underachievement as
well as introducing previous studies and theories in the field of literature. Also the factors
which are usually related to underachievement and work achievement had an important role
in this section of the thesis.

The empirical part of the thesis was carried out through research methods. The data was col-
lected and the results were analysed with the help of a survey - study. The material consisted
of 40 respondent questionnaires that analyzed based on frame of reference for research
themes. The rate of response was 80%. The results is described verbally and illustrated with
diagrams. The results showed comprehensive understanding of Company X’s employees from
the current performance of their work, as well as the factors affecting it.

The results of study indicate that Company X’s employees work performance is most positive-
ly contributed such factors as atmosphere at the workplace, co-workers, salary and benefits.
Work performance is seen challenged by stress, by atmosphere at the workplace and by one s
own mental and / or physical well-being. Despite of negative factors which affect work per-
formance, the work was seen as a whole as meaningful and motivating. To prevent undera-
chievement Company X has to especially focus on these most positively and negatively affect-
ing factors.

Keywords: Underachievement, underachiever, human resources, work welfare
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Liitteet



1 Johdanto

Suomen tyoelama on ollut ja on edelleen rajussa muutoksessa. Suomen taloutta ovat ravisut-
taneet noin 20 vuoden valein toistuvat syvat lamat seka tyoelaman rakenteelliset ja toimin-
nalliset muutokset. Kasvun ja kehityksen tarve on suuri koko yhteiskunnan ja etenkin talous-
elaman kilpailukyvyn seka hyvinvoinnin edistamiseksi. Tyon teko itsessaan on muovautunut
radikaalisti koneellistumisen, uusien innovaatioiden, tyotapojen ja menetelmien myota.
Tyontekijan kannalta muutokset ovat perustavanlaatuisia, silla ne vaikuttavat muun muassa
tyooloihin ja hyvinvointiin tyossa. Hyvinvoinnin kokeminen seka tyoolot puolestaan vaikutta-

vat tyontekijan tyotehtavista suoriutumiseen.

Hyvinvointi on keskeisessa asemassa tarkasteltaessa tyontekijoiden tyosuoriutumista, innova-
tiivista tyoskentelyotetta ja kilpailukyvyn vahvistamista. Hyvinvoinnin taso heijastuu tyonte-
kijan tyosuorituksen kautta suoraan yrityksen toimintaan. Nykyaan presenteismi, eli sairau-
desta tai muutoin puutteellisesta alisuoriutumisesta johtuva tuottavuuden alentuma, aiheut-
taa jo merkittavan tyopanosmenetyksen vuosittain. Sairauksista ja muusta alisuoriutumisesta
johtuvaa tuottamattomuutta on hankalaa mitata ja arvioida, ja siksi sen laajuudesta ei ole
taysin tarkkaa tietoa. Gary Johnsin laajan kirjallisuusselvityksen mukaan presenteismi aiheut-
taa kuitenkin jo suurempia tuottavuusmenetyksia kuin sairauspoissaolot (Tyo ja Terveys Suo-
messa 2012), joten aiheen tutkiminen on kiinnostavan luonteensa ohella erittain tarkeaa ja

tarpeellista.

Jos alisuoriutumista on vaikeaa mitata, on sita vaikeaa my0s maaritella. Mika on riittavaa suo-
riutumista ylipaataan? Milla suoriutumista mitataan ja mika on rajana alisuoriutumisen ja suo-
riutumisen valilla? Alisuoriutumisesta katsotaan usein olevan kyse silloin, kun yksilo ei kayta
kaikkia alyllisia voimavarojaan ja hanen tyosuorituksensa jaavat omaa normaalitasoista suori-
tusta heikommaksi. Alisuoriutujat eivat alisuoriudu tyhmyyttaan tai laiskuuttaan, vaan taus-
talla voivat vaikuttaa seka itsesta riippuvat etta riippumattomat tekijat. Joku voisi sanoa,
etta on tyhmyytta alisuoriutua, kun kapasiteettia riittaisi parempaan. Asia ei kuitenkaan ole

jo pitkan ajan takaa.

Heikkoon tyosuoriutumiseen voivat vaikuttaa siis monet eri tekijat. Tutkimuksen teoriaosuu-
dessa tarkoituksena on kasitella alisuoriutumista yleisella tasolla selventaen keskeisia kasit-
teita ja tekijoita, jotka saattavat olla yhteydessa alisuoriutumiseen. Tutkimuksen empiirisessa
osiossa tutkitaan tyontekijoiden motivaatiotekijoita seka tyon imun kokemuksia ja pyritaan
selvittamaan mitka ovat niita asioita, joilla on oikeasti vaikutusta tyosuoritukseen. Opinnay-

tetyo pyrkii selvittamaan syita, joista alisuoriutuminen saattaa johtua ja mitka olisivat tyon-



antajalle mahdolliset keinot ennaltaehkaista alisuoriutumista. Kohdeorganisaationa toimii
Yritys X.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Taman opinnaytteen paatavoitteena on perehtya siihen, mita alisuoriutuminen on, mista se
johtuu ja miten alisuoriutumista voitaisiin ennaltaehkaista. Jotta alisuoriutumista voitaisiin
ennaltaehkaista Yritys X:ssa, on tarkeaa tietaa ne tekijat, jotka ovat yhteydessa seka hyvaan
etta heikkoon tyosuoritukseen. Tutkimuksen empiirisen osan tavoitteena onkin siis tehda Yri-
tys X:lle kartoitus tyontekijoiden kokemuksista siita, mitka seikat vaikuttavat heidan suoriu-
tumiseensa tyossaan ja millaiselle tasolle he maarittelevat tamanhetkisen suoriutumisensa.
Empiirisen osan tarkoituksena ei siis ole tutkita alisuoriutumista yrityksen henkiloston osalta,
vaan tarjota yritykselle tietoa siita, mitka tekijat voivat olla johtamassa heikompaan tyo-
suoriutumiseen. Tiedostamalla nama tekijat kohdeorganisaatio pystyy toimimaan ja puuttu-
maan asioihin niin, etta alisuoriutumisen kierretta ei paase syntymaan ja tyoskentely olisi
edelleen sujuvaa ja mielekasta. Tutkimuksessa ollaan erityisen kiinnostuneita niista tekijois-
ta, joilla on eniten positiivista ja negatiivista vaikutusta tyossa suoriutumiseen juuri heidan
yrityksessaan. Kartoitus suoritetaan kyselytutkimuksena kohdeorganisaation yhden toimipis-
teen tyontekijoille. Tutkimukseen osallistuvat henkilot edustavat erilaisia tyotehtavia, joten

nain saadaan nakemysta yli tietyn tehtavakuvan.

Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaisia piirteita ovat tilastojen, lukujen ja numeraalisten
tietojen analysointi. Kvantitatiivinen tapa tutkia sopii luonteensa vuoksi taman opinnaytetyon
metodologiseksi valinnaksi, silla se tuo parhaiten vastauksen tutkimuskysymyksiin. Opinnayt-
teen kvantitatiivinen ote tutkia aihetta tarjoaa Yritys X:lle tarkan analyysin siita, mitka ovat
tyontekijoiden perimmaiset syyt hyvaan tai heikkoon tyosuoriutumiseen. Kvantitatiivinen ky-
selytutkimus on tyon tuloksen kannalta paras vaihtoehto. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2008,
86.)

Hirsjarvi ym. maarittelevat Tutki ja kirjoita -kirjassaan (2008) hyvan aiheen kriteereita. Ta-
man opinnaytteen aihe on valittu naiden kriteerien pohjalta. Yhtena tarkeimmista kriteereis-
ta tutkimuksen kannalta pidetaan sita, etta aihe on tekijalleen mielenkiintoinen. Taman
opinnaytetyon aihetta on mietitty pitkaan, ja lopulta hahmottui seka tarpeellinen etta mie-
lenkiintoinen aihe; siina yhdistyvat kohdeorganisaation tarpeet seka opinnaytetyon tekijan
henkilokohtaiset intressit kognitiiviseen psykologiaan seka henkilostojohtamiseen. Alisuoriu-
tuminen aiheena sijoittuu henkilostojohtamisen aihepiiriin, mika on ollut yhtena valintakri-
teerina. Aihe on seka ajankohtainen etta arkaluontoinen; henkiloston kehittamista ja hyvin-
vointia on tutkittu laajasti, mutta etenkin heikot tyosuoritukset ovat edelleen useissa tyoyh-

teisoissa tabu. Kehittaakseen kilpailukykyaan ja parjatakseen markkinoilla yritysten on panos-



tettava juuri henkiloston osaamiseen ja hyvinvointiin. Tyontekijoiden menestyksekas suoriu-

tuminen tyossa on samalla avain yrityksen menestyksekkaaseen liiketoimintaan.

Opinnaytetyon aiheen tutkimisesta on hyotya kohdeyritykselle, silla aiempia vastaavanlaisia
tutkimuksia ja materiaalia alisuoriutumisesta on suhteellisen vahan tarjolla. Alisuoriutumi-
seen liittyvia tutkimuksia loytyy lahinna koulumaailmasta, jossa on tutkittu ja analysoitu oppi-
laiden ja opiskelijoiden suoriutumista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Koska alisuoriutumisen
katsotaan olevan usein yhteydessa yksilon varhaisiin kasvuvaiheisiin, kaytetaan tutkimuksen
muksia. Ne selittavat osaltaan tapaa suoriutua tilanteista ja tehtavista myohemmissa elaman

vaiheissa, kuten tyoelamassa.

Opinnaytetyon aihe myos koskettaa laajasti monia ihmisia - seka tyontekijoita etta tyonanta-
jia useissa yrityksissa. Tavoitteena on, etta opinnayte tarjoaa tyokaluja itse kullekin tarkas-
tella ja arvioida omaa tyosuoriutumistaan ja havaita esimerkiksi mahdolliset oppimis- seka
kehittymismahdollisuudet. Usein keskitytaan pohtimaan tyon merkitysta ja tarkeytta. Yhta
tarkeaa on pysahtya tarkastelemaan, miten tyonsa suorittaa, silla se saattaa kertoa paljon
esimerkiksi omasta kapasiteetista tehda kyseista tyota, omasta henkisesta ja fyysisesta hyvin-

voinnista, tyon soveltuvuudesta tai esimerkiksi johtamisen laadusta.

1.2 Tutkimuskysymykset, rajaukset ja lahtokohdat

Tama tutkimus on soveltava empiirinen tutkimus, jonka paakysymys on: Miten alisuoriutumis-
ta voitaisiin ennaltaehkaista Yritys X:ssa? Jotta paakysymykseen saadaan vastaus, on selvitet-

tava vastaukset seuraaviin kysymyksiin:

e Mika on henkiloston taman hetkinen tilanne tarkasteltaessa tyosuoriutumista?
e Milla tekijoilla on negatiivista vaikutusta tyosuoriutumiseen?

e Milla tekijoilla on positiivista vaikutusta tyosuoriutumiseen?

Opinnaytteen viitekehys rakentuu alisuoriutumiseen liittyvien kasitteiden maarittelysta, tun-
netuista aihetta kasittelevista teorioista ja malleista seka keskeisimmista tutkimustuloksista.
Tutkimuksen teoriaosuudessa kasitellaan alisuoriutumiseen yhteydessa olevia tekijoita tarkas-
tellen niiden merkitysta yksilon suoriutumiseen ja vaikutuksia yritykselle. Lahdeaineistona
kaytettiin alan kirjallisuutta, keskeisia artikkeleita seka luotettavina pidettyja aihetta kasit-

televia suomalaisia ja kansainvalisia tutkimuksia.
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2  Alisuoriutuminen

Omaa kayttaytymistaan tarkastellessaan voi kukin todeta alisuoriutuvansa toisinaan joissakin
asioissa. Alisuoriutuminen on siis normaalia. Kaikkia kykyja ei ole mahdollista saada tai ottaa
aina ja kaikissa tilanteissa kayttoon. Alisuoriutumisen kasitetta onkin hankalaa maaritella
tasmallisesti, silla alisuoriutumista on monenlaista ja kuten aikaisemmin todettiin, se on hyvin
vaikeasti mitattavissa. Schwitzegebel on aikoinaan alisuoriutumista tutkiessaan todennut, et-
ta alisuoriutumisessa on pohjimmiltaan kyse alyllisen kapasiteetin perusteella oletetun ja to-
dellisen koulumenestyksen valisesta erosta (Aho 1992, 13). Annalan mukaan taas alisuoriutu-
minen kuvaa tilannetta, jolloin koulumenestyksen ja alykkyyden valilla vallitsee epatasapai-
no. Talloin koulusuoritukset jaavat alle alykkyys- ja kykytason. Kasitteena alisuoriutuminen
liittyy koulumenestyksen seka alykkyystekijoiden valiseen yhteyteen, joka on havaittu voi-
makkaaksi. (Annala 1986, 15.)

Kasitteena alisuoriutuminen on vajaavainen siina mielessa, etta se ei kerro, minka ali suoriu-
dutaan. Moni tyonantajakaan ei tieda, miten laajasta kasitteesta on pohjimmiltaan kyse, saati
sitten tunnista sita tyoyhteisossaan. Tyoyhteisossa huomataan helposti heikosti menestyvat
tyontekijat, mutta tietavatko esimiehet kuinka moni tyontekijoista suoriutuu heikommin, kuin
mihin kyvyt antaisivat mahdollisuuden? Tyontekijan kykyjen maarittely jaa joskus esimiehen
tyontekijatuntemuksen varaan. Alisuoriutuja ei valttamatta poikkea persoonallisuuden piir-
teiltaan toisista tyontekijoista mitenkaan ja tama hankaloittaa heidan huomaamistaan.
Alisuoriutuja ei halua erottua joukosta. Esimerkiksi lahjakkaat alisuoriutujat on vaikeampaa
erottaa tyoyhteisosta, silla heidan tyopanoksensa ei ole useinkaan keskitasoa alempaa, silla

lahjakkaat parjaavat ilman suuria ponnisteluja.

Alisuoriutumiselle onkin annettu muita nimityksia, kuten ”vajaasuoriutuminen” tai ”alisaavut-
taminen.” Naistakaan kasitteista ei kuitenkaan saada selville sen paremmin todellista kasit-
teen merkitysta. Sandven (1976) puhuu ”itsensa toteuttamisen puutteesta” ja Armstrong
(1967) kayttaa termia ”kyvyn tuhlaus.” Alisuoriutumisen kasitetta on kritisoitu sen negatiivis-
luontoisuuden vuoksi. Usein alisuoriutujat nahdaan seka koulumaailmassa etta tyoelamassa
laiskoina, kurittomina tai epakypsina, kun todellisuudessa opettaja tai tyonantaja ei tunnista

oikeaa syyta oppilaan tai tyontekijan kayttaytymiseen. (Annala 1979, 8.)

Alisuoriutumista pidetaan yleisesti ottaen ennen kaikkea opittuna tapana toimia. Whitmoren
(1980, 167) mukaan alisuoriutumisessa on kyse yksilon kokemuksen muokkaamasta asennoitu-
misesta ja kayttaytymisesta, joka kehittyy jo varhaisessa vaiheessa ja jonka vaikutukset ka-
sautuvat elaman myota. Aikuisian suoriutumisen taustalla vaikuttavat vahvasti lapsuus- ja
nuoruusvuosien aikana muokkaantuneet kokemukset, asenteet ja motivaatio. Alisuoriutumi-

nen on siis enemmankin opittu tapa kuin geneettisesti periytyva, ja tahan opittuun tapaan
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toimia vaikuttaa mahdollisesti jo hyvin varhaiset vuorovaikutuskokemukset (Ylonen 2007).
Rimm (1995, 4) katsoo alisuoriutumisen olevan vuorovaikutuksessa opittu selviytymiskeino,
joka on henkilolle itselleen mielekas. Talloin ympariston ja yksilon valille muodostuu ikaan
kuin suojamuuri, jolla yksilo voi saadella ja suojella minaansa ympariston odotuksilta, arvos-

teluilta ja vaatimuksilta.

Tyoelamassa alisuoriutumisesta puhutaan silloin, kun tyontekija suorittaa tyonsa kykyihinsa
nahden ja/tai normaalisuoritustaan heikommin. Alisuoriutumista on koulumaailmassa mitattu
vertailemalla alykkyystestien tuloksia koulusuorituksiin ja keskiarvoon, mutta tyoelamassa
nama mittarit eivat ole mielekkaita. On aiheellisempaa mitata tyontekijoita heidan tyosuori-
tuksensa tason ja laadun kautta, kuin keskittya esimerkiksi heidan psyykkisiin ominaisuuksiin-
sa. Erilaiset tuloskortit ja -mittarit ovatkin yleistymassa tyopaikoilla. Suorituksen mittaami-
ointiin tyostaan, silla nakemykset ja tulkinnat tehtavan epaonnistumisesta vaihtelevat tyon-
antajan ja tyontekijan vailla. Syita alisuoriutumiselle voivat olla yksilon henkilokohtaisten
syiden tai ymparistotekijoiden lisaksi satunnaiset tekijat, kuten tilannerajoitukset (Ruohotie
1998, 26). Jotta tyontekijan suoriutumisen arviointi olisi mahdollisimman tarkkaa ja todenpe-
raista, tulisi kiinnittaa huomiota tyosuorituksen ja tyokyvyn lisaksi aikaisempiin saavutuksiin,
tunne-elamaan seka tyomotivaatioon, silla nailla osa-alueilla kyvyt voidaan jattaa kayttamat-

ta tai kehittamatta.

2.1 Alisuoriutumiselle tyypillisia piirteita

Kuten aiemmin on todettu, alisuoriutuminen on lahinna opittu tapa ja kyseessa silloin, kun se
on toistuvaa. Alisuoriutuminen on laajassa mittakaavassa omien tietojen, taitojen ja kykyjen
kayttamatta jattamista seka riman alittamista. Joskus se on tahallista, joskus tahatonta. Ta-
hallista alisuoriutuminen on silloin, kun yksilo pystyisi parempaan mutta ei jostain syysta viitsi
tehda niin. Tahatonta alisuoriutumisen katsotaan olevan, kun se on itsesta riippumattomista
syista johtuvaa, esimerkiksi ymparistotekijoista. Alisuoriutuminen on kierre, josta on hanka-
laa paasta eroon, silla ajatukset, toimintatavat ja asenteet ovat muodostuneet jo varhaisessa
vaiheessa ja ovat siksi hitaasti muutettavissa. Tutkijoiden mukaan alisuoriutumiseen tulisikin
puuttua mahdollisimman varhain, jolloin sen korjaaminen on tehokkaampaa. (Butler-Por
1987, 5; Peterson & Colangelo 1996, 404; Whitmore 1980, 172.)

Alisuoriutujalle tyypillista on, etta onnistumisia ja saavutuksia ei koeta niin merkittaviksi asi-
oiksi, etta niita ryhdyttaisiin tavoittelemaan. Alisuoriutumisella on nain ollen vahva yhteys

tyomotivaatioon ja tyossa viihtymiseen. Alisuoriutumisessa on kyse myos omasta minakuvasta,
silla usein alisuoriutujalla saattaa olla heikko itsetuntemus tai han voi kokea alemmuudentun-

netta. (Vilkko 1985,23.) Tyoyhteison ja etenkin esimiesten asennoituminen tyoskentelyyn on
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suoriutumisen kannalta keskeista. Jos suoriutumisesta palkitaan, hyvin suorituksiin yleensa
pyritaan. Jos esimies ja tyotoverit eivat nayta arvostavan yksilon tyopanosta, tama ei pyri niin
hyviin suorituksiin, kuin hanen edellytyksensa riittaisivat. Usein alisuoriutujat hakeutuvat kal-
taistensa pariin, sellaiseen joukkoon, joille tyossa hyvin suoriutuminen ei ole tarkeaa. (Vilkko
1985, 23.)

Mielenkiintoinen havainto on, etta alisuoriutumista arvioidaan esiintyvan eniten alykkaiden ja
lahjakkaiden henkiloiden keskuudessa (Uusikyla 1994,152). Tama ei toisaalta ole yllattavaa,
silla lahjakkailla on enemman lahjoja ja taitoja, joita jattaa kayttamatta. Lahjakkaiden tapa-
uksissa alisuoriutuminen saattaa johtua ulkoisista paineista, kuten muiden kovista vaatimuk-
sista, oletuksista ja odotuksista. Talloin henkilo on altis paineille todistaa olevansa leimansa
arvoinen, jolloin vaarana on itseensa vetaytyminen. Alisuoriutumista voidaan lisaksi arvioida
sen keston puitteissa, silla alisuoriutumista on monenlaista ja -tasoista. Alisuoriutumisen il-
menemistasoja ovat krooninen, lieva, kohtalainen ja vakava alisuoriutuminen. Ajanjakson
kesto ja alisuoriutumisen taso on riippuvainen kyseessa olevan henkilon elamantilanteen muu-
toksista, tyoolosuhteista, tyohyvinvoinnista seka muista satunnaisista tekijoista. Krooniselle
alisuoriutumiselle ei voida osoittaa selkeaa erityistilannetta, silla se on jatkunut jo pitkaan,
kenties useiden vuosien ajan. Alisuoriutumista voidaan mitata myos sen kattavuuden ja vaiku-
tusten mukaan. (Whitmore 1980,169.)

Toinen merkittava tekija alisuoriutumista tarkasteltaessa on, etta naisten alisuoriutuminen
nayttaa olevan yleisemmin pysyvampaa kuin miesten. Annala (1979) havaitsi tutkimuksessaan,
etta naisten alisuoriutuminen on pysyvampaa ja jossakin maarin erilaista kuin miesten. Tytto-
jen alisuoriutuminen alkaa yleensa murrosiassa tai vasta aikuisialla, kun taas pojat alisuoriu-
tuvat kouluaikanaan noin kaksi kertaa enemman kuin tytot, ja heilla se saattaa nakya jo en-
simmaisella luokalla. Petersonin ja Colangelon (1996) tutkimuksessa alisuoriutuvien tyttojen
todettiin olevan poissa koulusta ja myohastelevan useammin kuin poikien. Tutkijat tulkitsevat
taman johtuvan siita, etta tytoilla ei ole poikiin verratessa yhta paljon tapoja ilmaista omaa
tyytymattomyyttaan koulusysteemia kohtaan tai kapinoida auktoriteetteja vastaan. Uusikyla
(1994, 128-129) mainitsee vastaavanlaiset tutkimukset, joissa tyttojen paatellaan valitsevan
mieluummin sosiaalisen hyvaksynnan seka passiivisen alisuoriutujan roolin, silla kyseleva ja
vastaan vaittava tytto saattaa nayttaytya muiden silmissa epanaisellisena ja royhkeana. But-
ler-Porin mukaan tytot sosiaalistetaan helposti kasvatusvaiheessa sopeutuvaan, hoitavaan se-
ka alistuvaan rooliin, jolloin heidan kykynsa jaavat kayttamatta ja huomaamatta koko yhteis-
kunnassa. Tyttoja ei kasvateta kasittelemaan ja kohtaamaan ristiriitaisia tilanteita ja odotuk-
sia, minka vuoksi he pelkaavat usein menestysta ja siita johtuvia paineita. (Butler-Por 1987,
23, 127-128.)
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Naita aikaisempia teorioita naisten ja miesten valisista eroista suoriutua tehtavistaan tukevat
hiljattain tehdyt yhdysvaltalaistutkimukset. Niissa tutkijat havaitsivat ratkaisevan eron tytto-
ja poikalapsien kasvatuksessa: poikia kehutaan selvasti enemman heidan tekemisistaan ja
ponnisteluistaan, tyttoja taas siita, millaisia he ovat. Seurantatutkimuksessa havaittiin, etta
teoistaan kehutut lapset ovat valmiita tarttumaan vaikeisiin tehtaviin ja uskovat voivansa
muuttua. Tutkimus osoitti, etta tytoille syntyi jo varhaisessa vaiheessa vakiintunut kuva itses-
taan ja kyvyistaan, mika rajoitti kouluiassa heidan ryhtymistaan haastaviin tehtaviin. Sen si-
jaan suorituksistaan kehutut pojat kasvoivat luottamaan kykyynsa selviytya haasteista, jotka
aluksi vaikuttavat vaikeilta. Ratkaisevaksi osoittautui nimenomaan se, millaisia kehuja lapsille
annettiin, ei kehujen maara. Kehujen kokonaismaara on tutkimuksen mukaan samanlainen
pojilla ja tytoilla. Psykologian professorin Elizabeth A. Gundersonin mukaan tulokset ovat
huolestuttavia, silla ne osoittavat, etta vanhemmat ohjaavat tajuamattaan tyttariaan alisuo-
rittajiksi. (Wallius 2013.)

2.2  Monenlaisia alisuoriutujia

Jos alisuoriutumisen tasoja ja malleja on monenlaisia, niin on alisuoriutuvia henkiloitakin.
Heita on niin alykkaissa kuin lahjakkaissakin. Heita on luonteenpiirteiltaan ja elamantilanteil-
taan erikaltaisia. Jotkut ovat hiljaisia ja ujoja, toiset puheliaita, humoristisia tai jopa hairi-
koita. Heita on niin suorittavan tyon kuin johdonkin tasolla. Alisuoriutujat voidaan Maitran
(1991,6) mukaan jakaa karkeasti kahteen aariryhmaan: hiljaisiin ja vetaytyviin seka aanekkai-
hin ja vastustaviin. Passiiviset ja vetaytyvat henkilot karsivat usein heikosta itsetunnosta seka
motivaation puutteesta. Usein hiljaiset jaavat huomaamatta ja heissa on enemman naisia kuin
miehia. Adnekkaat vastustavat usein auktoriteetteja, silld heidan lahjansa eivit ole paasseet
oikeuksiinsa ja heidan tarpeisiin ei ole vastattu. Aanekkaita ja vastustavia pidetaan usein hai-

rikkoina, laiskoina ja tottelemattomina.

Richert puolestaan toteaa yksilon kehittavan ulkoisia vaatimuksia ja paineita vastaan yhden
seuraavista tavoista toimia: yksilo joko sopeutuu odotuksiin, vetaytyy odotusten paineista,
luopuu odotuksista esimerkiksi kapinoimalla tai han ylittaa odotukset. (Uusikyla 2000.) Mikali
alisuoriutuminen nayttaytyy yksilolle mielekkaana keinona selvita ympariston vaatimuksista,
voidaan edella mainittujen tapojen kuvata olevan myos alisuoriutumisen tapoja. Talloin odo-
tuksiin sopeutuva voi olla keskitasoisesti tyonsa suorittava lahjakas tyontekija, joka on hiljai-
nen, ehka ujo tai vetaytyva luonteeltaan. Hanen kykynsa jaavat huomaamatta ja han sopeu-
tuu keskitason suorituksiin ja niita vastaaviin odotuksiin. Han saattaa katkea kykynsa ja so-
peuttaa muiden odotukset nain vaatimattomammiksi. Tamankaltainen yksilo huijaa muita
paasten itse vahemmalla voidakseen nauttia elamastaan laajemmin. Odotuksiin voi sopeutua
vaatimalla taydellista tyosuoritusta itseltaan. Talloin alisuoriutuminen ilmenee myohemmin,

kun suoritusvaatimukset ovat jo niin kovat, etta voimat ja aika eivat riita enaa niiden taytta-



14

miseen. Alisuoriutuja usein kapinoi vastaan tai vetaytyy, kun haneen kohdistuu kohtuuttomia

tai hanelle merkityksettomia vaatimuksia tai odotuksia. (Uusikyla 2000, 46.)

Alisuoriutumisen havaitseminen on yhta vaikeaa niin koulu- kuin tyoyhteisossa. Karkeimmin
joukosta erottuvat ne, jotka eivat ylla riittaviin suorituksiin, mutta huomaamatta jaavat usein
juuri ne, joilla olisi potentiaalia muuhunkin. Esimerkiksi Annalan (1986, 176) ja Whitmoren
1980, 77) tutkiessa lahjakkaita alisuoriutujia koulussa ilmeni, etta opettajalta oli jaanyt huo-
maamatta juuri oppilaiden poikkeukselliset kyvyt. Tama johtui siita, etta jotkut oppilaista
eivat olleet niin aanekkaita ja tekivat tarkasti sen, mita pyydettiin, kun toiset taas vaativat
hairiokayttaytymisellaan paljon huomiota ja olivat opettajan mielesta sosiaalisesti kypsymat-
tomia. Nama tutkimukset osoittavat, etta alisuoriutumista on hankalaa tunnistaa ja erottaa
muusta kayttaytymisesta. Nain ollen tyoyhteisossa saattaa olla tunnollisia tyontekijoita, jotka

suorittavat vain sen mita pyydetaan pyrkimatta itsekaan tuomaan ilmi muuta.

Warburton ja Sumner (1972, 22) ovat aikoinaan kuvanneet alisuoriutujien olevan oppimiselle
ja koululle allergisia. Tama jatkuu myohemmin tyoelamassa. Tutkijat selittavat tamankaltais-
ten allergikkojen olevan ekstrovertteja ja taipuvaisia ajattelemaan paansa sijasta enemman
sydamellaan. Elamasta nauttiminen on heille mielekkaampaa, kuin ponnistelu ja kilpailemi-

nen. Sosiaalinen vuorovaikutus on naille ekstroverteille tarkeaa.

3 Alisuoriutumiseen yhteydessa olevia tekijoita

Koska alisuoriutumisen katsotaan olevan opittu tapa toimia, sen muodostumiseen liittyy koko
yksilon kehityshistoria aina lapsuudesta nykypaivaan saakka. Uusia asioita rakennetaan aina
aikaisemmin opitun pohjalle ja menneisyys vaikuttaa nykyisyyteen. Alisuoriutuminen juontuu
jo paljon ennen kouluikaa omaksutuista toimintatavoista. Alisuoriutumisen ei kuitenkaan voi-
da sanoa olevan pelkastaan kodin ja kasvatuksen aikaansaamaa tai pelkastaan kouluajoista
kumpuavaa, silla siihen vaikuttavat vahvasti yksilon omat ominaisuudet, elamanvaiheet, yh-
teiskunnalliset muutokset seka sosiaaliset suhteet ja yksityiselama monella tavalla. Opinnay-
tetyossa kasitellaan alisuoriutumiseen yhteydessa olevia tekijoita eritellen ne kahteen paa-
tellaan tyontekijaan itseensa liittyvia tekijoita, jotta lukija pystyisi tutustumaan paremmin
tyosuoriutumisen taustalla vaikuttaviin tekijoihin ja pohtia samalla omien ominaisuuksien
merkitysta ja vaikutusta tyossa suoriutumiseen. Etenkin tyohon liittyvia tekijoita tarkastellaan
lahemmin, silla oletettavasti niilla on merkittavin vaikutus tarkasteltaessa Yritys X:n tyonteki-

joiden tyosuoriutumiseen positiivisesti tai negatiivisesti vaikuttavia tekijoita.
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3.1 Tyontekijaan itseensa liittyvat tekijat

Lansimaisen kulttuurin keskuudessa alisuoriutumiselle altistavien piirteiden vaitetaan lisaan-
tyneen viime aikoina. Tallaisia piirteita ovat muun muassa itsekeskeisyys, sensaationhakui-
suus, nykyhetkessa elaminen, itsekurin puute, ponnistusten valttaminen seka kayttaytymisen
ymparistoriippuvuus. Alisuoriutuvan yksilon piirteista osa selittyy enemman perimalla, kuten
taipumus taydellisyyden tavoitteluun, herkkyys ja erityistaipumukset. Vuorovaikutuksessa opi-
taan muita persoonallisuuden piirteita, jotka ovat yhteydessa alisuoriutumiseen. Whitmore
lainaa teoksessaan (1980) Taylorin (1964) jaottelua tekijoista, jotka vaikuttavat alisuoriutumi-
seen. Jaottelun mukaan kyky mukautua auktoriteetteihin, kyky kasitella ahdistusta, itsenai-
syyden ja riippuvuuden tarpeiden valisen ristiriidan maara seka tavoitteiden asettamisen rea-
listisuus ovat geneettisesti maaraytyneita tekijoita. Sosiaaliset kontaktit ja tilanteet voivat
joko heikentaa tai vahvistaa naita piirteita, mutta esimerkiksi taydellisyyden tavoittelija on
aina taipuvainen asettamaan itselleen eparealistisia tavoitteita. Sosiaalisesti maaraytyvia te-
kijoita ovat itsensa arvostaminen, akateemisten harrastusten maara seka ymparilla olevilta
ihmisilta saatu arvostus. (Whitmore 1980, 189-190.)

Tyopaikan arjessa alisuoriutuminen konkretisoituu juuri tyontekijan olemisena ja kayttaytymi-
sena. Nama tekijat liittyvat yksiloon itseensa, ja keskeisina kasitteina omaa itsea tarkastelta-
essa pidetaan itsetuntoa, minakasitysta ja motivaatiota. Itsetunnolla, minakasityksella ja mo-
tivaatiolla on merkittava vaikutus yksilon tyoskentely- ja toimintatapoihin ja sita kautta myos
tyosuorituksiin. Alisuoriutujista tehdyt tutkimukset ovat melko vanhoja, joten heidan kayttay-
tymisen ja ominaisuuksien kuvailu on hankalaa. Ajat muuttuvat niin koulu- kuin tyomaailmas-
sakin, ja eri aikoina odotetaan myos erilaista suoriutumista. Useimmiten oppilas ja tyontekija
vastaavat odotuksiin kyseessa olevaan aikakauteen tyypillisella tavalla. Annalan (1986, 169-

170) mukaan affektiiviset tekijat selittavat alisuoriutumista eniten. On siis oletettavaa, etta

tyontekijan minakasityksella, itsetunnolla ja motivaatiolla on suuri merkitys tarkasteltaessa

alisuoriutumista.

3.1.1 Minakasitys ja minakuva

Minakuva on kasitysta omasta itsesta, yksiloidentiteetista, joka kehittyy jo varhaislapsuudesta
lahtien sosialisaatioprosessin ja vuorovaikutuksen tuloksena. Minakasitys koostuu useista mi-
nakuvista, joihin sisaltyvat niin fyysiset, psyykkiset kuin sosiaaliset ominaisuudet ja kyvyt,
jotka ihminen tiedostaa itsessaan muilta saamansa palautteen seka omien kokemustensa pe-
rusteella. (Ojala & Uutela 1993, 88.) Minakasitys sisaltaa myos kasityksen todellisesta minasta
ja ihanneminasta. Korpinen (1993, 18) sisallyttaa minakasitykseen kaiken, mita uskomme ja

tiedamme itsestamme. Myonteisen minakasityksen luominen ja kehittyminen on yksi kasva-
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tuksen tarkeimmista perustehtavista, silla yksilon odotukset ja toiminta suuntautuvat paljolti

minakasityksen pohjalta.

Useissa tutkimuksissa on todettu, etta etenkin akateemista suoriutumista selittaa juuri mina-
kasitys, kuva omasta minasta. Onnistumiset ja edistyminen koulussa tai tyotehtavissa vahvis-
tavat yksilon minakuvaa. Alisuoriutuva oppilas tai tyontekija jattaa kuitenkin tyonsa ja tehta-
vansa tekematta, jolloin edistyminen onnistumisten ohella on hyvin vahaista. Alisuoriutujalla
on siksi useimmiten huonompi minakuva kuin hyvinsuoriutuvalla. Uusiin haasteisiin suhtautu-
minen riippuu aikaisempien onnistumisten ja epaonnistumisten kokemuksien lisaksi saadusta
palautteesta, joiden pohjalta luodaan kasitysta omasta itsesta. Minakuva muovautuu jo koto-
na siina vaiheessa, kun lapsi on kykenevainen havainnoimaan ymparistoaan. Lapsen minaku-
van on todettu olevan hyvin samanlainen kuin vanhempien kasitys hanesta niissakin tilanteis-
sa, joissa ulkopuolisen arvioijan kasityksen mukaan lapsella on huomattavasti enemman taito-
ja ja valmiuksia kuin vanhemmat oivaltavat (Kuvio 1). Jokaisella lapsella on maarallisesti pal-

jon piilossa olevia voimavaroja, joita on mahdollista kehittaa. (Ojala & Uutela 1993, 28.)

~—— | _/
N~ _/
Aidin ja/tai isdn kasitys Lapsen Lapsen mahdollisuudet kehit-
lapsen kyvyista minakuva taa kykyjaan ulkopuolisen
nakemana

Kuvio 1: Vanhempien kasitys lapsesta, lapsen minakuva ja lapsen mahdollisuudet kehittaa ky-
kyjaan. (Ojala & Uutela 1993, 28.)

Minakuvan voidaan sanoa olevan yksilon ja ympariston vuorovaikutuksen tulosta. Se on tietoi-
nen, mutta omakohtainen kasitys itsesta, ja se voi olla joskus vaaristynyt. Alisuoriutuvalla

henkilolla on suoriutujia useammin iso ristiriita todellisen minan ja ihanneminan valilla. Epa-
realistinen ja epatarkka minakasitys on alisuoriutuvalle tyypillista, ja siksi han on haavoittuva

kokien ympariston reaktiot odottamattomiksi. Talléin han reagoi tilanteeseen valttelemalla
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kontakteja, olemalla aloitekyvyton tai ahdistumalla. Alisuoriutujan ihanteet ovat usein epa-
realistisia, ja han ei koe siksi saavuttavansa niita. (Aho 1992, 27-29, 68-69, 110-111.) Mi-
naihanteessa on kysymys juuri ihmisen omista odotuksista itseaan kohtaan. Elleivat nama odo-
tukset tayty, han kokee itsensa huonoksi ja epaonnistuneeksi huolimatta siita, etta toisten
ihmisten kasitys kyseisesta henkilosta ja hanen aikaansaannoksistaan onkin myonteinen. (Oja-
la & Uutela 1993, 30.)

Kuten Aho (1992, 29) tutkimuksensa perusteella esittaa, koulussa opettajilla olisi mahdolli-
suuksia vaikuttaa oppilaiden suoriutumiseen minakasityksen kautta. Sama koskee esimiehia
tyoyhteisoissa. Jos tyontekijan kasitys tyominastaan paranee, paranevat todennakoisesti suo-
rituksetkin. Tutkimukset esimiesten vaikutuksesta tyGilmapiiriin ja tyontekijan minakuvaan
puhuvat saman asian puolesta. Hoitamalla tyoyhteison sosiaalista ilmastoa ja tunneilmapiiria

esimies rakentaa samalla tyontekijan myonteista minakuvaa ja luo edellytyksia onnistumisille.

3.1.2 Itseluottamus

Itseluottamus on se ihmisen osa, josta han pitaa ja joka vastaa hanen ihanneminaansa. ltse-

luottamus on kasitysta omasta arvosta ja on sama asia kuin itsekunnioitus ja itsetunto. Se on
minakuvan myonteinen osa ja osoittaa, kuinka hyvin yksilo uskoo vastaavansa omia odotuksi-
aan ja kuinka hyvina han pitaa ominaisuuksiaan seka suorituksiaan vertailun kohteena kaytta-

miinsa ihmisiin verrattuna. (Ojala & Uutela 1993, 46.)

Minakuvan ja minaihanteen yhtenevan alueen avulla voidaan havainnollistaa itseluottamuksen
maaraa (Kuvio 2). Kun ihmisen minaihanne ja minakuva ovat melko lahella toisiaan, hanella
on hyva itseluottamus. Mikali taas ihmisen minakuva poikkeavaa suuresti hanen ihanneminas-
taan, hanen itseluottamuksensa on usein huono. Yksi syy minakuvan poikkeamisesta minaihan-
teesta voi olla biologisesti maaraytyneiden ominaisuuksien ristiriitaisuus sosiaalisesti maaray-
tyvien ihanteiden ja minakuvan kanssa. Taydellinen vastaavuus minakuvan ja ihanneminan
valilla ei kuitenkaan ole edes tavoiteltavaa, silla se merkitsee, etta talloin ihmisella on jo
kaikki ne piirteet, joita han pitaa tavoittelemisen arvoisena, eika hanella ole enaa tarvetta
kehittaa itseaan. (Ojala & Uutela 1993, 48.)



18

Vuorovaikutus

toisten ihmisten . L.
Minakuva Minaihanne

]

kanssa

T

Itseluot-

tamus

Kuvio 2: Minakuva, minaihanne ja itseluottamus. (Ojala & Uutela 1993.)

Ihminen itse seka hanen elamaansa kuuluvat muut ihmiset vaikuttavat itseluottamuksen ke-
hittymiseen. Rakkaus, onnistumisen kokemukset ja turvallisuudentunne ovat hyvana pohjana
terveen itsetunnon kehittymiseen, mika puolestaan auttaa selviytymaan tulevaisuudessa
eteen tulevista vastoinkaymisista. (Ojala & Uutela 1993, 53.) Elamantavat ovat nykyisin hyvin
suorituskeskeisia. Harhaudumme helposti mittaamaan omaa ja muiden arvoa suoritusten kaut-
ta. Jos suoritukset ovat vahaisia, itsea vaheksytaan ja itsetunto heikkenee. Siksi alisuoriutu-
jan itsetunto on usein heikko. On syyta kuitenkin muistaa, etteivat itsetunto ja suoritukset
ole sama asia. Heikko itsetunto saattaa piiskata ihmista jatkuviin suorituksiin ja vastaavasti
vahva itsetunto ei tuo automaattisesti mukanaan ahkeruutta tai sulje pois laiskuutta. Joku
saattaa valita suorittamisen sijasta elamasta nautiskelun. Itsetunnoltaan vahva asettaa itsel-
leen omia paamaariaan ja tekee niita asioita, joista on kiinnostunut. Hanella saattaa olla kyl-
la vaatimustaso korkealla, mutta ei valttamatta asioissa, joita yleisesti pidetaan mittoina on-

nistumiselle. (Keltinkangas-Jarvinen 1994, 38-39.)

Alisuoriutuva ihminen epailee kykyjaan ja mahdollisuuksiaan toteuttaa jokin tehtava tai tavoi-
te pelaten epaonnistuvansa siina. Tasta johtuen han keksii etukateen hyvaksyttavan selityk-
sen tai syyn epaonnistumiselleen. Nain myonteinen kasitys itsesta sailyy. Itsetunnon merkitys
on keskeista kaikessa kehittymisessa, kasvussa ja oppimisessa. Esimerkiksi vanhempien, opet-
tajien ja esimiesten on syyta kriittisesti miettia, mita itseluottamuksella tarkoitetaan ja min-
kalaista itsetuntoa on tukemassa. Keltinkangas-Jarvisen (1994) mukaan kulttuurimme nayttaa
arvostavan suoritusitsetuntoa, jolla han tarkoittaa ihmisen omaa luottamusta selviytymiseen-

sa, onnistumiseensa, kykyihinsa seka siihen, minkalainen tavoitetaso itselle asetetaan. Ne
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menestyvat, joilla tama itsetunnon osa-alue on vahva. Heidan itseluottamuksensa nousee
edelleen myonteisen palautteen johdosta. Itseluottamukseen liittyy kuitenkin myos tunne so-
siaalisesta selviytymisesta seka tunne sosiaalisesta suosiosta. Tamankaltainen ihmissuhteiden
ja laheisten antamasta tuesta ja arvostuksesta seuraava itsearvostus ilmenee tyytyvaisyytena
seka tasapainoisuutena elamaan. Kulttuuri jossa elamme, ei kuitenkaan arvosta tai huomioi
tallaista samalla lailla kuin suoriutumista, silla edella mainituista seikoista seuraa tyytyvai-

syytta vain yksilolle itselleen ja hanen lahipiirilleen. (Keltinkangas-Jarvinen 1994, 96-98.)

Tarkeaa on muistaa, etta itseluottamus rakentuu useista eri elamanalueen osista, jotka monin
tavoin ovat yhteydessa toisiinsa arkielamassa. Aho (2000) on paatynyt malliin, jossa viisi eri
osa-aluetta on tukemassa ja kehittamassa hyvaa itseluottamusta. Naita osa-alueita ovat itsen-
sa tiedostaminen, turvallisuus, liittyminen, patevyys seka tehtavatietoisuus. Turvallisuuden
kokeminen mahdollistaa muiden osa-alueiden kehittymisen. Perusturvallisuuteen katsotaan
kuuluvan avoin ja positiivinen ilmapiiri, selkeat rajat ja toimintatavat seurauksineen seka
luottamukselliset suhteet. Itsensa tiedostaminen puolestaan tarkoittaa oman ainutlaatuisuu-
den, omien ominaisuuksien ja tunteiden tiedostaminen seka niiden ilmaiseminen. Liittyminen
sisaltaa kannustamisen ja rohkaisun seka sosiaalisten taitojen yllapitamisen ja tiedostamisen.
Tavoitteiden asettaminen, paatoksenteko seka itsetutkiskelu ovat tehtavatietoisuutta. Pate-
vyydeksi katsotaan kuuluvan omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisen ja hyvaksymi-
sen, itsensa arvioiminen ja itselleen tunnustuksen antaminen. Ahon (2000, 3-17)mallin mukai-
siin itsetunnon osa-alueisiin panostamalla voidaan ennaltaehkaista ja vahentaa alisuoriutumi-

seen johtavaa kierretta.

3.1.3 Motivaatio

Ruohotie ja Honka (2002, 26) maarittelevat motivaation olevan tiettyyn tilanteeseen liittyva
psyykkinen tila, joka maaraa, miten vireasti, milla aktiivisuudella ja ahkeruudella ihminen
toimii ja mihin hanen mielenkiintonsa suuntautuu. Motiivi on motivaation kantasana. Puhut-
taessa motiiveista on usein viitattu haluihin, tarpeisiin, sisaisiin yllykkeisiin, vietteihin seka
palkkioihin ja rangaistuksiin. Motiivit siis virittavat ja yllapitavat yksilon yleista kayttaytymi-
sen suuntaa. Motiivit ovat nain ollen joko tiedostettuja tai tiedostamattomia, ja ne ohjaavat
yksiloa kohti tiettya paamaaraa sitoen tietyn osan energiasta sen saavuttamiseksi. Motivaati-
olla puolestaan tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa (Ruohotie & Honka 2002, 13). Moti-
vaatioon liittyvat olennaisesti tekijat, jotka seka virittavat etta suuntaavat kayttaytymista.
Korkean motivaation omaava henkilo tyoskentelee ahkerasti saavuttaakseen asetetut tavoit-
teet. Motivaatiosta riippuu, miten yksilo on halukas ja kayttamaan fyysisia ja psyykkisia voi-

mavarojaan tyossaan.
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Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Kannusteilla ja palkkioilla on
suuri merkitys sille, miten innokkaasti asetettuihin tavoitteisiin pyritaan. Erilaiset kannusteet
ennakoivat palkkioita ja virittavat toimintaa, palkkiot puolestaan vahvistavat ja yllapitavat
sita. Kannusteet voivat palkita joko sisaisesti tai ulkoisesti. Sisaista, palkitsevaa kannustetta,
kuvaa esimerkiksi tyontekija, joka kokee tyon iloa. Ulkoisesti palkitseva kannuste on kyseessa
puolestaan silloin, kun tyontekija ponnistelee saadakseen esimerkiksi palkankorotuksen. Vas-
taavasti sisainen ja ulkoinen motivaatio, jotka poikkeavat toisistaan kayttaytymista virittavien
ja suuntaavien motiivien puolesta, voidaan erotella toisistaan. Sisaiselle motivaatiolle tyypil-
lista on, etta se valittyy sisaisesti tai etta syyt kayttaytya ovat sisaisia. Sisainen motivaatio on
yhteydessa itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeisiin. Ulkoinen motivaatio puolestaan
on riippuvainen ymparistosta. Palkkio valittyy muualta, kuin henkilolta itseltaan. On tavallis-
ta, etta ulkoiset palkkiot tyydyttavat alemman asteen tarpeita, kuten yhteenkuuluvaisuuden
tai turvallisuuden tarpeita. Sisaiset palkkiot ovat usein ns. pysyvan motivaation lahteena, ja
ne ovat luonteeltaan pitkakestoisempia kuin ulkoiset palkkiot, joiden saamisen tarve voi
esiintya useinkin. (Ruohotie 1998, 76.) Sisaiset palkkiot ovat usein tehokkaampia ja toimi-
vampia kuin ulkoiset. Suoritustasoerot johtavat erilaisiin palkkioihin, jotka puolestaan johta-
vat eroihin tyytyvaisyydessa. Suorituksen ja tyytyvaisyyden katsotaan olevan laheisemmin yh-
teydessa sisaisiin palkkioihin kuin ulkoisten palkkioiden. Tyontekija kokee mielihyvaa saades-
saan kayttaa henkisia voimavarojaan. Taman vuoksi tyotehtavat tulisi muotoilla haasteelli-
suuden ja mielenkiintoisuuden suhteen niin, etta niiden suorittaminen voi johtaa sisaisiin
palkkioihin, esimerkiksi onnistumisen, vastuun ja edistymisen kokemuksiin. Ulkoiset palkkiot
kannattaa kuitenkin sitoa suoritukseen siksi, etta ihmisilla on taipumus suunnata toimintaansa

ulkoisten palkkioiden toivossa.

Tyytyvaisyys ja motivaatio ovat eri asioita, mutta ne ovat laheisesti sidoksissa toisiinsa. Erilai-
set kayttaytymisongelmat ja heikko motivaatio juontavat tyytymattomyydesta. Chungin
(1977) teorian mukaan tyytymattomyys johtuu tarpeiden tyydyttymisen estymisesta; tyytyvai-
nen yksilo taas kokee tyon tarpeidensa tyydyttamisen ja tavoitteidensa saavuttamisen vali-
neena tai keinona. Tyytymattomyydesta voi aiheutua seka tyonteolle etta opiskelulle monen-
laisia haittoja (Kuvio 3). (Ruohotie 1998, 80.)

Valinpitamattomyys

Vieraantuminen

Psyykkiset _| Haluttomuus
reaktiot " Huolimattomuus
Tyytymattomyys > Frustraatio
Vetaytymisre- Poissaolot
aktiot P Keskeytykset
Osallistumattomuus

Kuvio 3: Tyytymattomyydesta aiheutuvia kayttaytymisongelmia. (Ruohotie 1998, 80.)
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3.2 Tyohon liittyvat tekijat

Taannoin mediassa julkaistiin kirjoitus presenteismista. Presenteismi kuvaa ilmiota, jossa
henkilo on toissa saamatta juuri mitaan aikaiseksi. Eraan suomalaisselvityksen mukaan toimis-
to- ja asiantuntijatyossa ilmenee presenteismia yli kaksi kertaa enemman kuin sairauslomia.
Artikkelin mukaan luvut amerikkalaisissa tutkimuksissa ovat jopa kymmenkertaisia tahan ver-
rattuna. Tehottomaan tyopaikallaoloon mainitaan kirjoituksessa syyksi usein masennus, vai-
keat allergiaoireet, krooniset kivut, niska- ja hartiaseudun ongelmat tai ongelmat sosiaalises-
sa elamassa. Mutta ovatko syyt alisuoriutumiselle todellakin pelkastaan terveydellisia tai ku-
ten aiemmin on kasitelty, pelkastaan yksilon ominaisuuksista ja aiemmasta historiasta riippu-

via?

Voidaan olettaa, etta syita alisuoriutumiseen loytyy yhtalailla tyohon liittyvista tekijoista.
Tyoelaman kehitys on 1990 -luvun lopulla ollut sikali myonteista, etta tyo on monipuolistunut,
esimiestuki lisaantynyt ja vaikutusmahdollisuudet parantuneet. Toisaalta kehitys on ollut kiel-
teista tyotahdin kiristyessa, kiireen ja ristiriitojen lisaantyessa tyoyhteisoissa ja tyonteon mie-
lekkyyden vahentyessa. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 220.) Tarkeaa on huomi-
oida, etta kaikilla on elamassaan tilanteita, jolloin tyosuoritus ja tyoteho alenevat hetkelli-
sesti. Olennaista on tehda ero alisuoriutumisen ja ns. ”huononpuoleisen suoriutumisen” valil-
la. Tyohon yhteydessa olevia tekijoita alisuoriutumiselle mainitaan usein seuraavanlaisia: tyo-
tehtava ei kiinnosta eika motivoi, organisaation vastuut ja roolijaot ovat epaselvia, osaaminen
ei ole tehtavien ja tavoitteiden edellyttamalla tasolla, suorituksen johtaminen on puutteellis-
ta tai palkitsemista ei ole kytketty riittavalla tavalla tuloksiin. Tarkastelemalla tyohon liitty-
via tekijoita kuten tyohyvinvointia, osaamisen johtamista ja tyon imun kokemuksia saadaan
viitekehysta ja nakokulmaa siihen, mitka tekijat saattavat toimia tyontekijalle parhaimmil-
laan kannustimena, mutta huonosti toteutuessaan myos kompastuskivena matkalla hyvaan

suoritukseen.

3.2.1  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on olennainen osa tyossa viihtymista ja jaksamista. Tyohyvinvointi merkitsee
sita, etta tyonteko on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa ja tyouraa
tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhteisossa. Tyohyvinvointiin liittyy olennaisesti myos tyo- ja
vapaa-ajan tasapaino. Yksilon ty0- ja toimintakyky luovat perustan tyohyvinvoinnille. Tyokyky
tarkoittaa ihmisen voimavarojen ja tyon yhteensopivuutta. Muutokset voimavaroissa, esimer-
kiksi ammattitaidossa, toimintakyvyssa tai muutokset tyossa, vaikuttavat tyokykyyn. Selkea
johtaminen ja tyotehtavien jarjestely, avoin vuorovaikutus, yhteiset pelisaannot seka mahdol-

lisuus vaikuttaa omaan tyohon ovat asioita, joilla on merkittava vaikutus tyokykyyn.
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Tyon hallittavuuteen ja suorittavuuteen on hahmoteltu psykologisen toimintateorian avulla
kriteereita, jotka toimivat toiden suunnittelun perustana. Kaikenlaisissa tyotehtavissa tulisi
olla mahdollisuus orientoitua omaan tyohonsa osana kokonaisuutta, luoda ja kokeilla uusia
toimintamalleja seka saada apua ja palautetta suorituksestaan. Tyossa tulisi olla myos mah-
dollisuus tehda joustoja, johtaa omaa tyotaan, jarkeistaa omaa tyotaan ja optimoida tyo-
kuormitustaan seka olla mahdollisuus yksilollisyyteen. Edella mainittujen kriteerien ohella
terveelle organisaatiolle maaritellyt piirteet edistavat tyohyvinvointia ja parantavat siten tu-
loksellisuutta; ihmisia arvostetaan, henkilostolla on vaikuttamisen ja osallistumisen mahdolli-
suus. Naita piirteita ovat lisaksi muutoksien toteuttaminen hallitusti, mahdollisuus oppimi-
seen, tyoterveydesta huolehtiminen, stressin hallinta, erilaisuus hyodynnetaan ja tyo seka

muu elama sovitetaan yhteen. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 132.)

Pitkalla aikavalilla hyvinvointi ja tyon tuloksellisuus ovat toistensa edellytyksia: hyvinvoiva

tyontekija suorittaa tyonsa tehden hyvaa tulosta, ja ilman hyvaa tulosta ei ole organisaatiota,

organisaation perustehtavaan, eli tuotteiden ja palveluiden tuottamiseen (Kuvio 4). (Kinnu-
nen, ym. 2005, 221.)

TYON TAVOITTEEN SELKEYS

Johtaminen S TULOKSELLI-
ORGANI- Henkiloston SUUS
SAATION 3 motivaatio A
PERUS- v ja sitoutu- v
TEHTAVA Osallistuminen —— minen HYVINVOINTI

ORGANISAATION OIKEUDENMUKAISUUS

Kuvio 4: Hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen vaikuttavat tekijat organisaatiossa. (Kinnunen, ym.
2005, 221.)

Laadukas johtaminen, hyvin toimiva esimiestyo ja toimintaan sopivat rakenteet luovat perus-
tan hyvinvointia tukevalle seka tuloksia tuottavalle tyolle. Hyva johtaminen, esimiestyon to-
teuttaminen seka henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen ovat entista haasteellisempia to-
teuttaa, silla tyoelaman rakenteelliset ja organisaatioissa toteutettavat muutokset asettavat

omat vaatimuksensa toiminnalle. Tyohyvinvoinnin johtamisen pitaisi olla oleellinen osa joh-



23

tamistoimintaa ja sen pitaisi kytkeytya seka organisaation visioon etta strategiaan. Jotta tyon
organisointi olisi tyohyvinvointia tukevaa, se edellyttaa vaikutusmahdollisuuksia tyohon, sel-
keita tavoitteita, kohtuullisia aikatauluja ja mahdollisuutta toteuttaa joustoja eri osapuolet

huomioiden seka tyoskentelyajan etta -paikan suhteen.

3.2.2 Tyonimu

Tyohyvinvointia ja tyoterveytta on aiemmin tutkittu paaosin negatiivisten asioiden, kuten sai-
rastuvuuden ja tyohyvinvoinnin ongelmien kautta. Myonteista nakokulmaa on tutkittu huo-
mattavasti vahemman, vaikka tyohyvinvointiin kuuluu paljon muutakin kuin puuttumista tyo-
hyvinvoinnin ongelmiin. Suurin osa tyossakayvista voi hyvin ja viihtyy tyossaan, joten on mie-
lekasta kuvata tyohyvinvointia muusta nakokulmasta kuin yksipuolisesti sairaus- ja ongelma-
keskeisesta nakokulmasta (Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 56). Sen lisaksi, etta sairaus-
poissaoloja ja tyossa viihtyvyyden ongelmia voidaan ehkaista, voidaan edistaa tyon positiivisia

hyvinvointikokemuksia. (Hakanen 2005a, 20.)

Tyo, jossa yksilo voi toiminnallaan tyydyttaa yhteenkuulumisen, itsenaisyyden ja parjaamisen
psykologisia perustarpeita yllapitaa ja edistaa tyon imua ja tyohyvinvointia (Hakanen 2011,
144). Tyon imun mielletaan olevan myonteista, tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jota
kuvaa kolme toisiinsa kytkoksissa olevaa osa-aluetta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppou-
tuminen (Hakanen 2009b). Tyon imu on tullut osaksi tyoelamatutkimuksia vasta vuosikymmen
sitten, mutta se on osoittautunut jo yhdeksi lupaavimmista kasitteista ja ilmioista. Kansallis-
ten ja kansainvalisten tutkimusten perusteella sen tiedetaan edistavan esimerkiksi organisaa-
tioiden taloudellista menestysta, tyopaikkaan ja tyohon sitoutumista, ty0ossa suoriutumista

seka elamantyytyvaisyytta. (Tyo ja terveys Suomessa 2012.)

Schaufeli ja Bakker (2004, 295) kuvaavat tyon imua tarmokkuutena, omistautumisena seka
uppoutumisena tyohon. Heidan mukaansa tarmokkuus ilmenee energisyytena, joustavuutena,
vireytena, haluna panostaa tyohon, sinnikkyytena seka sitkeytena taistella vastoinkaymisten
kohdatessa. Tarmokkuus lahentelee osittain tyomotivaation kasitetta, silla ulottuvuus maarit-
telee tyomotivaatiossakin vaikuttavia tekijoita: ponnistelun halua tyossa ja tyovireytta (Kin-
nunen ym. 2005, 27). Omistautumista puolestaan kuvaa hyvin tyon merkitykselliseksi kokemi-
nen seka koettu innostus, sitoutuneisuus, ylpeys ja haasteellisuus. Omistautuminen eroaa ta-
vanomaisemmin kaytetysta mukanaolon kasitteesta etenkin laadullisesti, silla mukanaolo ei
merkitse niin syvaa samaistumista tyohon kuin omistautuminen. Kyynistyneisyytta pidetaan
omistautumisen vastakohtana. Uppoutuminen luonnehtii puolestaan sellaista tyohon keskit-
tymista ja syventymista, jossa kadottaa helposti ajantajun. Uppoutuminen on kokonaisvaltais-
ta heittaytymista tyohon niin, etta tyo vie tekijaansa mukanaan (Kinnunen ym. 2005, 27).

Uppoutuneisuudella ei ole kasitteellista vastakohtaa tyouupumuksen ulottuvuuksissa, kuten
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kahdella muulla tyon imua kuvaavalla ulottuvuudella. (Hakanen 2005a, 229; Schaufeli & Bak-
ker 2004.)

Tyon imulle on tyypillista, etta toiminta pysyy ylla itsensa vuoksi ilman ulkoisia kannusteita
tai palkkioita. Tyon imussa ylletaan parempiin suorituksiin, kasvatetaan osaamista ja ollaan
valmiita kohtaamaan vaativampia haasteita, silla tyon imussa yksilo on taynna myonteista
energiaa ja osaaminen seka haasteet ovat sopusoinnussa ja jatkuvassa kasvussa. Tyon imun
kokeminen tukee oppimista ja innovatiivisuutta. (Otala & Ahonen 2003, 91-92.) Oma-
aloitteisuus ja innokkuus kehittaa omaa tyotaan kuvaavat tyon imua kokevaa tyontekijaa.
Tyon imua kokevaa henkiloa on myos luonnehdittu kykenevaiseksi selviytymaan tyonsa aset-
tamista haasteista. Tyon imun on havaittu kuvaavan tyon ja yksilon valista yhteensopivuutta.
(Kinnunen ym. 2005, 18.)

Tyon imu on tyon itsensa aikaansaamaa ja silla on merkittava vaikutus seka yksilon etta orga-
nisaation hyvinvointiin ja toimintaan (Schaufeli & Bakker 2004). Aidosti tyostaan innostunut
tyontekija on tyytyvainen, tehokas ja energinen tyoskennellessaan. Asiantuntijatyossa innokas
tyontekija voi tuottaa jopa satakertaisesti tylsistyneeseen kollegaansa verrattuna, ilmenee
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksesta. Kyseisen tutkimuksen mukaan tyossa viihtyminen ei viela
tarkoita, etta tyohon panostettaisiin taysilla. (Tyo ja terveys Suomessa 2012.) Yritysten tulisi-
kin keskittya tyohyvinvoinnin ohella tyon imun lisaamiseen, eli tarjoamaan mahdollisuuksia
tyontekijoiden aidon innostuksen synnyttamiseen. Tyon imuun investoiminen maksaa itsensa

takaisin, kun tyontekijat ovat tyytyvaisyyden ohella tehokkaita. (Karjanmaa 2013.)

Ihminen tyoskentelee korkealla aktiviteettitasolla ja kokee paljon myonteisia tunteita tyon
imussa. Tyontekija, joka kokee tyon imua ottaa vastuun hyvasta tyosta, on sitoutunut organi-
saatioon ja kokee tyotyytyvaisyytta. Silloin han toimii vapaaehtoisesti organisaation tavoittei-
den hyvaksi. (Hakanen 2009a, 31.) Tyon imu kuvastaa kokonaisvaltaista tyon tekemisen mie-
lekkyyteen liittyvaa kokemusta, jota pystyy vahvistamaan ja kehittamaan kaikentyyppisissa

organisaatioissa. (Kinnunen ym. 2005, 28.)

Suomessa tyonimua koetaan varsin usein, silla Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan noin
90 % vastaajista koki tyon imun tuntemuksia vahintaan kerran viikossa ja noin 40 % vastaajista
jopa paivittain. Naiset kokivat tutkimuksen perusteella tyon imua hieman miehia useammin.
Mielenkiintoista on, etta tarmokkuus ja paivittain tyostaan innostuneiden osuus on perusas-
teen suorittaneilla laskenut vuodesta 2006 lahtien, kun taas opisto- ja korkea-asteen suoritta-

neissa vastaava luku on noussut. (Tyo ja terveys Suomessa 2012.)
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3.2.3 Osaamisen johtaminen

Alati muuttuvassa tyoelamassa tieto ja osaaminen ovat seka tulevaisuudentekijoita etta tuo-
tannontekijoita. Osaaminen on tyossa edellytettavien tietojen ja taitojen hallintaa seka nii-
den soveltamista kaytannon tyotehtaviin. On ensiarvoisen tarkeaa, etta yritykset huomioivat,
kehittavat ja yllapitavat osaamisen johtamista, silla se on avain tyontekijoiden tyossa jaksa-
misen ohella tyossa suoriutumiseen. Tiettyyn tyotehtavaan tarvitaan tietynlainen tyontekija,
ja osaamisen johtamisella pyritaan vaikuttamaan siihen. Oikeassa tehtavassa oleva tyontekija
antaa tayden tyopanoksensa ja on motivoitunut seka tekemaan tyotehtavansa huolellisesti
etta oppimaan uusia asioita tyostaan. Optimaalinen tila olisi, kun kaikilla olisi tasmalleen

ydinosaamistaan vastaava tyo (Helakorpi 2004).

Osaaminen voidaan maaritella olevan tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden
soveltamista kaytannon tyotehtavissa. Osaaminen on osa inhimillista paaomaa, jonka mitta-
reina toimivat muun muassa henkiloston koulutustaso ja mitatut osaamiset, terveydentila ja
tyotyytyvaisyys. Osaamisen johtaminen on eraanlainen poikkitieteellinen kokonaisuus, jota

voi lahestya eri painotuksin ja eri nakokulmista. Viitekehys ja kasitteet vaihtelevat seka teo-

reettisen nakokulman etta kaytannon johtamistarpeiden mukaan.

Osaaminen liittyy laheisesti kasitteisiin informaatio, tieto tai tietamys. Informaation voidaan
ymmartaa olevan sanomien virtaa, jonka hallintaa varten on kehitelty erilaisia tietoteknisia
apuvalineita. Knowledge management voidaan kaantaa tietojohtamiseksi tai tietamyksen
hallinnaksi. Tietamyksen hallinnan voidaan katsoa pohjautuvan kolmeen teoreettiseen perin-
teeseen tai nakokulmaan: 1) organisaation alykkyyden, muistin ja oppimisen teoriaan, 2) or-
ganisaation ja henkilostovoimavarojen kehittamisen teoriaan ja 3) organisaatioviestinnan ja

tiedon hallinnan teoriaan. (Valtiovarainministerio 2001.)

Osaaminen ja tietamys voidaan jakaa eksplisiittiseen ja implisiittiseen, eli tasmalliseen ja
hiljaiseen tietoon. Eksplisiittista tietoa voidaan ilmaista sanoin, kuvin ja numeroin. Sita voi-
daan jakaa esimerkiksi kasikirjoina, ohjeina ja taulukkoina. Hiljainen tieto taas on syvalla ih-
misissa ja organisaatioissa ja sita on vaikea tasmentaa. Hiljainen tieto tulee ilmi toiminnan

kautta tai ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. (Viitala 2003, 180.)

Myos ymmartaminen on osaamisen johtamisen yksi avainkasitteista. Saannot ja ohjeet eivat
ohjaa ihmisten toimintaa, vaan se, miten he ymmartavat nama saannot ja ohjeet suhteessa
omaan tilanteeseensa. Mikali tyontekijalla on enemman vapausasteita, sita tarkeampaa on,
etta han ymmartaa tehtavansa merkityksen suhteessa koko organisaation tulokseen. Ja mita
enemman tyontekijalla on ymmarrysta tehtavasta ja sen merkityksesta, sita paremmin han

pystyy soveltamaan tietojaan ja taitojaan. Taman vision valittaminen organisaatioon on yksi

keskeisista strategisen johtajuuden osa-alueista. Yksinkertaistettuna osaamisen johtamisessa
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selvitetaan, minkalaista osaamista tarvitaan tavoitteiden ja vision saavuttamiseksi, miten
hankkia tarvittava osaaminen ja miten hallita, kayttaa seka kehittaa sita. Siina on kyse yrityk-
sen sosiaalisen paaoman johtamisesta eli tietojen, taitojen ja niiden soveltamista edistavien
arvojen ja normien, organisaatiokulttuurin, ilmapiirin seka vuorovaikutuksen luomisesta. Ke-
hittymiselle on luotava edellytykset fyysisen paaoman avulla, esimerkiksi jarjestamalla tyo-

prosessit ja tyoolosuhteet oppimista seka vuorovaikutusta tukeviksi.

Tyon painopiste on yhteiskunnallisten muutosten myota siirtynyt laajalti fyysisesta tyosta
henkiseen tai alylliseen tyohon. Organisaatioiden kyky luoda, hankkia ja siirtaa osaamista se-
ka muuttaa uuden tiedon ja nakemyksen mukaan toimintaansa on tullut entista tarkeammak-
si. Oppivalle organisaatiolle on ominaista, etta se on pystynyt luomaan oppimisen ilmapiirin
seka pysyvia oppimisvalmiuksia jasenilleen. Oppivassa organisaatiossa yksilot ovat sitoutuneet
jatkuvaan muutokseen ja ymmartaneet, etta oppiminen on yksilollinen asia, johon organisaa-
tio luo puitteet ja valineet. Talloin kehittyminen organisaatiossa nahdaan etuoikeutena. (Hei-
nonen & Jarvinen 1997, 164.)

Johdon vastuulla on osaamisen johtaminen, ja se koskettaa koko henkilostojohtamisen kent-
taa. Se on osa strategista henkilostojohtamista, jolla turvataan organisaation seka kilpailu-
etta toimintakyky pitkalla aikavalilla. Osaamisen johtaminen sisaltyy perustoimintoja tukeviin
henkilostohallinnon jarjestelmiin ja toimintoihin, kuten henkilostosuunnitteluun, rekrytoin-
tiin, henkilostoarviointiin ja ura-ajatteluun, palkitsemiseen seka henkiloston kehittamiseen.
Se on olennainen osa henkilojohtamisen kaytantoja, muutoksen johtamista seka henkiloston

uudistumista.

Henkilostojohtamisessa yksi keskeisimmista tehtavista on varmistaa, etta henkilostovoimava-
rat ovat oikein mitoitetut ja kohdennetut. Organisaatio johdon kyvykkyyden ohella vaikutta-
vat siithen, miten hyvin osaamisvoimavarat tulevat hyodynnetyiksi ja miten kukin henkilo paa-
see toteuttamaan omia erityistaipumuksiaan ja soveltamaan oppimaansa. Henkilokohtaisilla
kehittamis- ja urasuunnitelmilla voidaan yhdistaa organisaation tarpeet seka yksilon kehitys-
pyrkimykset. Yksittaisen henkilon nakokulmasta osaaminen on keskeinen osa tehtavista suo-
riutumista. Vaadittava osaaminen hankitaan peruskoulutuksen, henkilostokoulutuksen ja tyo-
kokemuksen keinoin. Kun osaaminen ymmarretaan henkilon tietojen ja taitojen soveltamisek-
si tyossa, niin siihen liittyy olennaisesti henkilon tyomotivaatio ja tyokyky. Osaaminen vahvis-
taa tyokykya ja toisaalta hyva tyokyky on edellytys tyossa menestymiselle ja ammatilliselle
kehittymiselle. Palkitsevassa ilmapiirissa omien kykyjen ja taitojen kayttaminen lisaa mielek-
kyyden kokemuksia ja kehittymismyonteisyytta seka sitoutumista tehtavaan ja koko organi-
saatioon. Kokemukset tyon hallittavuudesta ja mielekkyydesta ovat laheisesti osa yksilon ela-

manhallintaa. (Valtiovarainministerio 2001.)
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4  Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteuttaminen

Taman opinnaytteen aihe valikoitui opinnaytteen tekijan omien kiinnostuksenkohteiden seka
kohdeorganisaation toiveiden mukaan. Aiheen taustalla vaikuttivat vahvasti sen ajankohtai-
suus seka halu tutkia aihetta, jonka tutkimukset ovat melko vahaisia ja osittain myos vanhah-
koja. Opinnaytetyon tekeminen kohdeorganisaatiolle tuntui luonnolliselta, silla opinnaytteen
tekija on suorittanut liiketalouden koulutusohjelman harjoittelunsa kyseisessa yrityksessa.
Koska yritys oli jo ennestaan tullut tutuksi, tutkimuksen suorittaminen samoin kuin yhteyden-
pito yrityksen oli sujuvaa. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena lomake-
kyselyna. Kyselyyn osallistuivat lahes koko kohdeyrityksen kyseisessa yksikossa tyoskenteleva

henkilosto.

4.1  Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusstrategisia valintoja ohjaavat aina tutkimuksen paatarkoitus ja tehtava. Tutkimus-
menetelman valinta on yksi naista keskeisista strategisista valinnoista. (Hirsjarvi ym. 2007,
137-138.) Tama tutkimus on toteutettu kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa apuna kayttaen.
Tutkimustulokset ja paatelmat pohjautuvat primaariaineistoon, joka saatiin tekemalla loma-
kekysely kohdejoukolle. Kvantitatiiviselle tutkimusmenetelmalle ominaista on todellisuuden
rakentuminen objektiivisesti todetuista asioista, jolloin syilla ja seurauksilla on merkittava
rooli tutkimuksessa. (Hirsjarvi ym. 2007, 139-140.) Maarallista tutkimusta kutsutaan myos ti-
lastolliseksi tutkimukseksi, silla asioita perustellaan ja kuvataan numeerisesti seka tutkimus-
tuloksia esitetaan taulukoin ja kuvioin. Asioiden valiset riippuvuudet, suhteet ja muutokset
ovat usein tutkimuksen keskiossa samalla, kun tuloksia pyritaan yleistamaan laajempaan

joukkoon tilastollisen paattelyn keinoin. (Heikkila 2008, 15-20.)

Kokeellista tutkimusta eri alalajeineen seka Survey -tutkimusta pidetaan maarallisen tutki-
muksen perinteisina tutkimustyyppeina (Hirsjarvi ym. 2007,191). Tahan tutkimukseen valittiin
tutkimustyypiksi Survey -tutkimus, silla tutkimustyyppina sen koettiin sopivan parhaiten opin-
naytetyon toteutukseen. Tutkimus suoritetaan ikaan kuin toimeksiantona kohdeyritykseen,
jolloin myos tutkimuskohde rajautuu tarkasti. Opinnaytetyon tavoitteena on toimia seka apu-

valineena etta suunnannayttajana kohdeorganisaatiolle.

Tutkimusongelmasta riippuu tiedonkeruumenetelman valinta. Valintaan vaikuttavat tutkitta-
van ilmion tai asian luonne, suunniteltu aikataulu ja resurssit seka tutkimuksen tavoitteet.
(Heikkila 2008, 18-19.) Survey- tutkimuksessa kaytetaan usein aineistonkeruumenetelmana
kyselya, jossa aineistoa kerataan tutkimusotoksesta standardoidusti. Standardoinnilla tarkoi-
tetaan samojen asioiden kysymista samalla tavalla kaikilta vastaajilta. Etuna kyselytutkimuk-
sessa on mahdollisuus kerata tutkimusaineistoa laajalla mittakaavalla, silla kyselyssa voidaan

kysya monia eri asioita suurelta kohdejoukolta. Menetelmana kysely on aikaa saastava ja te-
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hokas. Mikali lomakkeet on lisaksi laadittu huolellisesti, niiden analysointi ja prosessointi on
tietokoneella yksinkertaista. (Hirsjarvi ym. 2007, 194-195.) Taman opinnaytteen aineistonke-
ruumenetelmaksi valikoitui kyselytutkimus, joka toteutettiin paperisena lomakekyselyna. Ky-
seinen vaihtoehto tuntui jarkevalta kohdejoukon laajuuden seka tutkimusolosuhteiden vuoksi.
Paperinen kysely koetaan usein henkilokohtaisemmaksi kuin elektronisesti lahetetty kysely, ja
lisaksi sen voisi kuvitella olevan mieluisa vaihtoehto nayttopaatetyota tekeville tyontekijoille.
Paperiset lomakekyselyt on helppo jakaa kunkin tiimin esimiehelle, joka puolestaan jakaa ne

edelleen tiimilaisilleen.

Tutkimuksen suurimpana riskina on alhainen vastausprosentti, silla lomakekyselyssa kysyja ja
vastaaja eivat ole suorassa kontaktissa toisiinsa. Vastausprosenttiin vaikuttavat monet eri te-
kijat, kuten tutkimuksen aihe, lomakkeen muotoilu ja ulkoasu seka saatekirjeella tai muilla
palkkioilla vastaajaa motivoiminen. Vastaajan kokemus tutkimuksen tarkeydesta on merkitta-
va seikka. (Heikkila 2008, 66.) Kyselymenetelman heikkoutena on lisaksi epavarmuus, koska
takeita kysymysten asettelun onnistumisesta, vaarinymmarryksen mahdollisuuksista tai vasta-

usten rehellisyydesta ei ole. (Hirsjarvi ym. 2007, 195.)

Tutkimuksen riskeihin, kuten vastauskatoon, pyrittiin valmistautumaan valitsemalla tutkimuk-
sen perusjoukko tarpeeksi suureksi. Kyselylomakkeen rakenne ja ulkoasu suunniteltiin houkut-
televaksi, jotta mahdollisimman monet vastaisivat siihen. Kysymykset pyrittiin asettelemaan
niin, etta vaarinymmarryksen mahdollisuus jaisi mahdollisimman pieneksi. Lisaksi lomaketta
luetutettiin ja testattiin kahdella ulkopuolisella henkilolla seka kohdeyrityksen yhteyshenki-
l6lla ennen sen jakamista varsinaiselle kohdejoukolle. Kyselya muokattiin eri arvioijien pa-
lautteen mukaisesti niin, etta siita tuli mahdollisimman yksiselitteinen seka tutkimuksen paa-

tavoitteita tukeva mittari.

4.2  Tutkimuskohteen esittely, rajaus ja kuvaus

Tutkimuksen kohdeorganisaationa on suomalainen, merkittava taloushallinnon alalla toimiva
yritys. Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin kyseisen yrityksen liiketoimintayksikko, joka ja-
kaantuu edelleen kuuteen tiimiin seka asiantuntijoihin ja myyntihenkiloihin. Kyselyyn osallis-
tuivat ainoastaan tiimit. Jokainen tiimi on oma yksikkonsa, jolla on oma esimiehensa. Jokai-
sella tiimilla on lisaksi omat tavoitteensa, joiden saavuttamista seurataan kuukausittain niin

tiimitasolla kuin organisaation ylemmiltakin tasoilta kasin.

Maarallisessa tutkimuksessa kohdejoukko maaraytyy perusjoukon mukaan, ja tulosten tulee
patea perusjoukkoon (Hirsjarvi ym. 2007, 140). Taman tutkimuksen kohdejoukkona toimii
eraan taloushallinnon parissa toimivan yrityksen liiketoimintayksikko. Kyselyyn osallistui yh-

teensa 50 tyontekijaa. Tutkimuksen toteutus tapahtui kvantitatiivisena kyselytutkimuksena,
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joka teetettiin kirjallisena lomakekyselyna. Kysymykset laadittiin Likertin asteikkoa hyvaksi
kayttaen strukturoiduiksi monivalintavaittamiksi seka avokysymyksiksi. Taman tutkimuksen
kyselyyn ovat oikeutettuja vastaamaan kaikki kyseisen yksikon eri tiimien tyontekijat. Tutki-
mus toteutetaan sesongin ulkopuolisena aikana, jolloin kaikkien vastaajien voidaan olettaa

olevan vakituisessa tyosuhteessa kyseiseen yritykseen.

4.3  Kyselyn esittely

Tutkimuksen lomakekysely jaettiin kohdeorganisaation kyselyyn osallistuville tyontekijoille
maaliskuussa 2014. Kyselyn ajankohta paatettiin yhdessa yrityksen yhteyshenkilon kanssa.
Kysely paatettiin sijoittaa talvilomien paattymisen ja seuraavien lomien alkamisen valiseen
ajanjaksoon, jolloin mahdollisimman moni pystyisi vastaamaan kyselyyn. Kysely suoritettiin
anonyymisti, jotta yksittaisten tyontekijoiden tunnistaminen olisi mahdotonta taustatiedoista
huolimatta. Anonymiteetilla pyrittiin saamaan tyontekijat vastaamaan kyselyyn rohkeasti ja
rehellisesti. Kyselyn oheen liitettiin saatekirje. Siita kavi ilmi perustiedot tutkimuksesta, ku-
ten aihe, toimeksiantaja, tutkimuksen tavoitteet seka luottamuksellisuus. Saatekirjelman ta-
voitteena oli innostaa ja motivoida tyontekijoita vastaamaan kyselyyn, jotta tutkimuksen vas-
tausprosentti saataisiin mahdollisimman korkeaksi. Lomakekysely koostui itsessaan kolmesta
osa-alueesta: taustatiedoista, koulutaustasta seka "miten koen itseni” ja "miten koen tyoni” -

osioista.

Kysymykset lomakkeeseen laadittiin tutkimuksen viitekehyksen seka perehdytyn lahdemateri-
aalin pohjalta. Ensisijaisena tarkoituksena kyselylla oli l0ytaa vastaus tutkimuskysymyksiin
valittiin pyrkimyksena erotella aineistosta erilaisia muuttujia, joiden katsottiin olevan mah-
dollisesti tarpeellisia tutkimuksen myohemmissa vaiheissa. Tata varten kyselyn ensimmaiseen
osioon, taustatietoihin, valittiin vastaajan ika, tyosuhteen muoto, tyovuodet yksikossa ja su-
kupuoli. lka kategorisoitiin viiteen tavallisimmin kaytettyyn ikaluokkaan: 18-25-vuotiaat, 25-
35-vuotiaat, 35-45-vuotiaat, 45-55-vuotiaat seka 55-vuotiaat ja vanhemmat. Tyovuodet jao-
teltiin, koska tiedettiin, etta suurin osa tyontekijoista on ollut yrityksen tyontekijana vasta
muutamasta kuukaudesta muutamiin vuosiin. Tyokokemus jaettiin viiteen kategoriaan kohde-
organisaation yhteyshenkilon toiveen mukaan seuraavasti: 0-6 kk tyoskennelleet, 6 kk -2 vuot-
ta tyoskennelleet, 2-5 vuotta tyoskennelleet, 5-10 vuotta tyoskennelleet seka 10 vuotta tai
enemman tyoskennelleet. Sukupuolta haluttiin tiedustella, jotta mahdollisia vertailuja mies-
ten ja naisten vastausten valilla pystyttaisiin suorittamaan. Toisen, kolmannen ja osittain
myos neljannen osion kysymykset laadittiin mielipidevaittamien muotoon, ja niita arvioitiin

Likertin asteikolla seuraavasti:
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1=Taysin eri mielta 4=Jokseenkin samaa mielta
2=Jokseenkin eri mielta 5=Taysin samaa mielta

3=Ei samaa eika eri mielta

Osioon nelja sisaltyi lisaksi joukko avokysymyksia. Niilla haluttiin mitata vastaajien taman
hetkista suoriutumista seka kokemusta siita, mitka tekijat vaikuttavat omaan tyosuoriutumi-
seen eniten positiivisesti ja mitka negatiivisesti. Vastauksista tehtiin kaavioita, joita analysoi-
tiin selittamalla ja vertailemalla. Selittava analyysitapa tuo tassa opinnaytteessa parhaiten

vastauksen tutkimukseen (Hirsjarvi ym. 2007, 56).

4.4  Aineiston keruu

Kun prosessin etenemisesta sovittiin kohdeorganisaation yhteyshenkilon kanssa vuoden 2013
syksylla ja alkuvuoden 2014 aikana, aloitettiin aineiston hankinta maaliskuussa 2014. Yhteys-
henkilon kanssa sovittiin, etta han jakaa kyselyt kunkin tiimin esimiehille, jotka edelleen ja-
kavat ne tyontekijoilleen. Kyselylle maariteltiin vastausajaksi nelja paivaa, jonka katsottiin
olevan niille tyontekijoille, jotka ovat halukkaita osallistumaan tutkimukseen, sopivan mittai-

nen ja jarkeva aika.

Kyselyn vastaukset tuli laittaa kirjekuoressa tyopaikalla sovittuun palautuslaatikkoon, josta
yhteyshenkilo postitti vastaukset vastausajan paatyttya tutkimuksen tekijalle. Lomakkeita
lahetettiin kaiken kaikkiaan 50 vastaajalle (tiimeille). Kolme tyontekijoista ei ollut toissa ky-
selyn aikana ja seitseman vastauslomaketta palautui tyhjana. Vastaukset on analysoitu siis 40

lomakkeesta.

5  Tutkimustulosten raportointi

Vastaukset paadyttiin analysoimaan paaosin yhtena kokonaisuutena, silla taustatietoja kar-
toittaessa kavi ilmi, etta suurin osa tyontekijoista on melko yhtenevia kaikkien taustatietojen
osalta. Mikali taustatietoja kaytettaisiin vertailuun, esiin nousisi liian radikaalisti yksittaista-
paukset, jolloin vastaajien anonymiteetti olisi vaarassa karsia. Miesten osuus on niin pieni,
ettei esimerkiksi luotettavaa ja tarkkaa vertailua sukupuolten valilla pysty yleisella tasolla
edes tekemaan. Yritys X:n tutkimukseen osallistunut toimipiste on selkeasti naisvaltainen.
Tutkimukseen osallistui yhteensa 50 henkiloa, joista 40 vastasi kyselyyn. Naista 35 olivat nai-
sia ja viisi miehia. Vastaajista 60 % on ialtaan 25-35 -vuotiaita, alle 25 -vuotiaita on 17,5 % ja
yli 35 -vuotiaita 22,5 %. 92 % tyontekijoista on tyoskennellyt yrityksessa alle viisi vuotta. Osa
tyontekijoista on siirtynyt yhtion palvelukseen yritysostojen myota. Tyontekijoista 70 %:lla on

AMK - tutkinto, 15 %:lla korkeakoulututkinto ja lopuilla 15 %:lla ylioppilas- tai ammattikoulu-
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tutkinto. Lisaksi kaikki 40 kyselyyn vastannutta tyontekijaa ovat vakituisessa tyosuhteessa

kohdeyritykseen.

5.1 Tyontekijoiden kokemus itsestaan

5.1.1  Minakasitys ja itsetunto

Psykologiassa itsetuntoa mitataan hyvin yksinkertaisilla vaitteilla. Itsetunto osoittaa, kuinka
hyvina omia ominaisuuksia ja suorituksia pidetaan. Opinnaytetyossa tyontekijoiden itsetuntoa
mitattiin Rosenbergin itsetuntomittarilla, joka koostuu kymmenesta kohdasta. Mittari on kehi-
tetty 1960 - luvulla Yhdysvalloissa, ja sita on kaytetty laajasti jo yli 40 vuoden ajan. Itsetun-
tomittari mittaa tyontekijoiden yleista arvostusta, hyvaksyntaa seka asennetta itsea kohtaan.
(Rosenberg 1965, 44.)

Vastaajista 70 % kokee, etta heilla on ihmisena yhta paljon arvoa kuin muillakin. Neljasta-

kymmenesta vastaajasta 30 % on jokseenkin samaa mielta asiasta. (Kuvio 5.)
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Kuvio 5: Tunnen, etta minulla on ihmisena yhta paljon arvoa kuin muillakin.

Tyontekijoista 47,5 % on taysin samaa mielta siita, etta pystyy tekemaan asioita yhta hyvin
kuin muutkin. Jokseenkin samaa mielta asiasta on 45 % tyontekijoista, 5 % ei ole eri eika sa-

maa mielta ja 2,5 % on jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. (Kuvio 6.)
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Kuvio 6: Pystyn tekemaan asioita yhta hyvin kuin muutkin ihmiset.

Suurin osa henkilostosta (65 %) on taysin samaa mielta siita, etta heilla on monia hyvia omi-

naisuuksia. Tyontekijoista 35 % on asiasta vain jokseenkin samaa mielta. (Kuvio 7.)
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Kuvio 7: Uskon, etta minulla on monia hyvia ominaisuuksia.
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Myonteinen kasitys itsesta seka tyytyvaisyys itseen ovat usein sidoksissa toisiinsa. Vastaajista
55 % on jokseenkin myonteinen kasitys itsestaan, 42,5 % on asiasta taysin samaa mielta ja 2,5
% on jokseenkin eri mielta asiasta. Vastanneista 50 % ilmoittaa olevansa jokseenkin tyytyvaisia
itseensa ja 37,5 % olevansa taysin samaa mielta asiasta, 5 % ei ole eri eika samaa mielta ja

7,5 % ilmoittaa olevansa jokseenkin eri mielta. (Kuvio 8..)
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Kuvio 8: Kasitys itsesta.

Vastaajista 65 % on taysin eri mielta siita, ettei heilla ole paljoakaan, josta voisi olla ylpea.
Jokseenkin eri mielta asiasta on 27,5 % vastaajista, ei samaa eika eri mielta on 5 % vastaajista

ja 2,5 % on asiasta taysin samaa mielta. (Kuvio 9.)
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Kuvio 9: Minulla ei ole paljoakaan, josta voisin olla ylpea.

Vastaajista 40 % on taysin eri mielta siita, etta he ovat epaonnistuneet monessa asiassa. Hen-
kilostosta 30 % on asiasta jokseenkin samaa mielta, 15 % ei ole eri eika samaa mielta, 10 % on
jokseenkin samaa mielta ja vain 2,5 % on taysin samaa mielta. Kaikista vastanneista 2,5 % jat-

ti vastaamatta tahan kohtaan. (Kuvio 10.)
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Kuvio 10: Kaiken kaikkiaan on tunnustettava, etta olen epaonnistunut monessa asiassa.
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Toivoisin voivani kunnioittaa itseani enemman - vaite jakoi mielipiteita enemman kuin aiem-
mat kohdat. Vastaajista 32,5 % ei ole eri eika samaa mielta asiasta, 12,5 % on taysin eri miel-
ta asiasta, 27,5 % jokseenkin eri mielta, 17,5 % jokseenkin samaa mielta ja 10 % taysin samaa

mielta. (Kuvio 11.)

Toivoisin voivani kunnioittaa itseani

enemman
14
12
10
8
6 Toivoisin voivani kunnioittaa
4 |— itseani enemman
2 — I
0
Taysin eri Jokseenkin Eisamaa Jokseenkin Taysin
mieltd erimieltd eika eri samaa samaa
mieltd mieltad mieltd

Kuvio 11: Toivoisin voivani kunnioittaa itseani enemman.

Vaittaman ”Aina silloin talloin ajattelen, etta minussa ei ole mitaan hyvaa” kanssa on eri
mielta 42,5 % henkilostosta. Jokseenkin eri mielta on henkilostosta 32,5 %, ei samaa eika eri
mielta 12,5 %, jokseenkin samaa mielta 10 % ja taysin samaa mielta 2,5 % vastanneista. (Kuvio
12.)
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Kuvio 12: Aina silloin talloin ajattelen, etta minussa ei ole mitaan hyvaa.

Viimeinen vaittama jakoi myos selvasti mielipiteita. Suurin osa (32,5 %) henkilostosta ei ole
eri eika samaa mielta vaittaman kanssa, 22,5 % on jokseenkin samaa mielta asiasta, 17,5 % on
jokseenkin eri mielta asiasta, 17,5 % on taysin eri mielta ja taysin samaa mielta asiasta olevia
on 7,5 % henkilostosta. (Kuvio 13.)
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Kuvio 13: Tietysti tunnen itseni hyodyttomaksi ajoittain.
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Yksittaisten muuttujien arvoista on laskettu summapistemaara. Kaikkien tyontekijoiden kes-
kiarvo tulokseksi saatiin mittarin mukaan 25/30 pistetta. Mita suurempi arvo on, sita vahvem-
pi itsetunto tyontekijalla on. Keskiarvon mukainen tulos viittaa tyontekijoiden suhteellisen
hyvaan itsetuntoon. Yksittaistapaukset, joilla itsetunto saattaa tulosten mukaan olla heikom-

pi, ovat helposti huomattavissa taulukoista poikkeamina massan mukaisista mielipiteista.

Mitaan absoluuttista maaritelmaa sille, mika on ns. normaali tai "tarpeeksi hyva” itsetunto ei
ole. Eraan suomalaisen tutkimuksen mukaan, jossa mitattiin suomalaisten nuorten itsetuntoa

samaisella asteikolla, saatiin keskiarvoksi noin 20 pistetta.

Tutkimuksen kehittajan mukaan on eparealistista ajatella, etta itsetuntoa voitaisiin opetella
tai opettaa, silla se kehittyy ja muokkaantuu elamankokemusten myota. Itsetuntoa voidaan
kuitenkin vahvistaa tiedostamalla, mista osista itsetunto on yksilon kohdalla rakentunut seka
tunnistamalle ne voimavarat, joiden kautta itsetunnon on mahdollista kehittya. (Rosenberg
1965, 57.)

5.1.2 Motivaatio

Tyopanosta saatelevat tyontekijan valmius ja motivaatio. Valmius vaikuttaa siihen, mita yksi-
0 osaa tehda; motivaatio taas maaraa, mita han haluaa tehda. Tyohon motivoitunut ihminen
ponnistelee tyotavoitteiden saavuttamiseksi (Ruohotie & Honka 2002, 33). Tyomotivaatio
koostuu monesta eri osatekijasta. Vastauksista on poimittu muutama tarkea henkiloston ta-
man hetkisesta motivaatiosta kieliva tekija. Muita Yritys X:n tyontekijoiden tutkimuksessa

kasiteltyja motivaatioon myos liittyvia tekijoita analysoidaan osan 5.3 seuraavissa luvuissa.

Tyon ominaisuuksilla on vaikutusta tyomotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen seka tyosuoritukseen.
Jos tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi, han viihtyy tyossaan ja saavuttaa todennakoisesti
hyvia tuloksia. Yritys X:n tyontekijoista 50 % on taysin samaa mielta siita, etta heidan tyonsa
on mielekasta. Vastaajista 40 % on asiasta jokseenkin samaa mielta, 5 % ei ole samaa eika eri

mielta ja 5 % tyontekijoista on jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. (Kuvio 14.)
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Kuvio 14: Tyoni on mielekasta.

Kohdeyrityksessa kaytetaan palkkauksena kuukausipalkkaa. Lahes kaikki toimipisteen kyselyyn
osallistuneista tyontekijoista ovat kuukausipalkkalaisia. Palkka on tyontekijoille tarkea asia,
silla palkan kohdatessa tyontekijoiden odotukset, se kohentaa osaltaan myos tyomotivaatiota.
Joillekin palkka on tarkein motivaation lahde ja sita arvostetaan silloin sisaisia palkkioita

enemman.

Yksikaan Yritys X:n tutkittavan toimipisteen tyontekijoista ei ole taysin tyytyvainen palkkaan-
sa. Suurin osa tyontekijoista (42,5 %) on vain jokseenkin tyytyvaisia palkkaansa. Merkittavaa
on, etta jopa 37,5 % ilmoittaa olevansa jokseenkin tyytymattomia palkkaansa. Ei samaa eika

eri mielta on 12,5 % tyontekijoista ja 7,5 % on taysin eri mielta vaittaman kanssa. (Kuvio 15.)
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Kuvio 15: Olen tyytyvainen palkkaani.

Yksi motivaatiotekijoista voi olla uralla etenemisen mahdollisuus. Tyontekijoille tulee antaa
mahdollisuus edeta urallaan, silla se lisaa tyomotivaatiota. Jos mahdollisuutta ei ole, tyomo-
tivaatio laskee. Kuten kuvioista 16 ja 17 ilmenee, suurin osa Yritys X:n henkilostosta haluaa

edeta urallaan ja he pitavat uralla etenemista tarkeana.

Yritys X:n henkilostosta 57,5 % haluaa edeta urallaan ja 50 % pitaa uralla etenemista tarkea-
na. Tyontekijoista 32,5 % on jokseenkin samaa mielta halusta edeta uralla ja 27,5 % pitaa sita
jokseenkin tarkeana. Vastanneista 7,25 % ei ole samaa eika eri mielta kysyttaessa halua edeta
uralla, ja 17,5 % ei ole samaa eika eri mielta tarkeydesta edeta uralla. Henkilostosta 2,5 %
ilmoittaa, ettei halua edeta uralla ja 2,5 % ei pida uralla etenemista myoskaan tarkeana. Vas-
taajista 2,5 % jatti vastaamatta vaitteeseen ”pidan uralla etenemista tarkeana.” (Kuviot 16 ja
17)
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Kuvio 16: Haluan edeta urallani.
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Kuvio 17: Pidan uralla etenemista tarkeana.
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5.2 Tyontekijoiden kokemus tyostaan

5.2.1 Tyohyvinvointi

Tyopaikan tarkein voimavara on hyvinvoiva henkilosto. Tyohyvinvointi koostuu tekijoista, jot-
ka ovat edistamassa mielekasta ja sujuvaa tyontekoa turvallisessa, terveytta edistavassa seka
tyouraa tukevassa tyoymparistossa ja -yhteisossa. Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta organisaati-
on kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen seka tyonantajamaineeseen. Suurin osa tyonteki-
joista (52,5 %) pitaa yrityksen ilmapiiria hyvana. Tyontekijoista 35 % on jokseenkin samaa
mielta asiasta, 7,5 % ei ole samaa eika eri mielta ja vain 5 % on jokseenkin eri mielta vaitta-
masta. Kommunikointi ja luottamus tyoyhteisossa vaikuttavat ilmapiiriin. Luottamuksen pysy-

vyytta tulisi tarkistaa aika ajoin esimerkiksi tyoilmapiiritutkimuksella. (Kuvio 18.)

Tyontekijoista 60 % kertoi tulevansa hyvin toimeen muiden tyontekijoiden kanssa ja 40 % oli
asiasta jokseenkin samaa mielta. Tukea tyotovereilta ilmoitti saavansa 42,5 % tyontekijoista,

55 % ilmoitti saavansa tukea silloin talloin ja 2,5 % vastaajista jatti vastaamatta kohtaan.

Tyopaikallani on hyva ilmapiiri
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Kuvio 18: Tyopaikallani on hyva ilmapiiri.

Henkiloston mielipiteet jakautuvat hieman kysyttaessa, pystyvatko he vaikuttamaan tyon si-
saltoon. Ainoastaan 25 %:n mukaan he pystyvat vaikuttamaan tyonsa sisaltoon, 47,5 % on jok-
seenkin samaa mielta vaitteen kanssa, 10 % ei ole samaa eika eri mielta ja 17,5 % on jokseen-

kin eri mielta. (Kuvio 19.)
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Yksi terveelle organisaatiolle maaritellyista piirteista on juuri henkiloston vaikuttamisen mah-
dollisuus. Lisaamalla vaikuttamismahdollisuuksia voidaan parantaa tyohyvinvointia ja siten

myos tuloksellisuutta.
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Kuvio 19: Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltoon.

Yritys X:n henkilostosta 17,5 %:lle tyo aiheuttaa stressia ja 47, 5 %:lle henkilostosta jonkin
verran. Kaikista vastanneista 17,5 % ei ole asiasta samaa eika eri mielta, 10 % on jokseenkin

eri mielta ja vain 7,5 %:lle tyo ei aiheuta minkaanlaista stressia. (Kuvio 20.)

Stressilla on kahdenlaista vaikutusta; se saattaa saada tyontekijan tyoskentelemaan tehok-
kaammin tai lamaannuttaa tyontekijan toimintakyvyn. Kuviosta 14. voidaan havaita, etta la-
hes kaikki tyontekijat pitavat tyotaan mielekkaana. Tassa tapauksessa voidaan siis todeta

stressin antavan ainakin osalle tyontekijoista tyomotivaatiota.

Kysyttaessa tyotahdin sopivuudesta vain 25 % vastaajista oli samaa mielta siita, etta tyotahti
on sopiva. Suurin osa vastaajista (42,5 %) oli jokseenkin samaa mielta, 10 % ei ollut samaa
eika eri mielta, 20 % mielesta tyotahti oli liian kova ja 2,5 % ei vastannut kysymykseen. Osit-

tain liian kovaksi koetulla tyotahdilla saattaa siis myos olla vaikutusta stressin kokemiseen.
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Kuvio 20: Tyoni aiheuttaa minulle stressia.

Henkiloston mielipiteet jakautuvat siita, keskustellaanko uusista asioista ja muutoksista yh-
dessa. Vastanneista 30 % kokee, etta asioista keskustellaan yhdessa. Suurin osa henkilostosta,
42,5 %, on asiasta vain jokseenkin samaa mielta. Henkilostosta 12,5 % ei ole samaa eika eri

mielta, ja 15 %:n mielesta uusista asioista ja muutoksista ei keskustella yhdessa. (Kuvio 21.)

Uudet asiat ja muutokset koetaan hyvin eri tavalla; joillekin muutokset ovat jopa mieluisia,
toisissa ne herattavat ahdistuvat ja ristiriitaisia tunteita. Siksi on tarkeaa, etta tyoyhteisossa

vallitsisi avoin ja keskusteleva ilmapiiri, jossa on turvallista kohdata ja kasitella uusia asioita.
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Kuvio 21: Uusista asioista ja muutoksista keskustellaan yhdessa.

5.2.2 Tyonimu

Tyon imun mielletaan koostuvan tyohon omistautumisen, uppoutumisen seka tarmokkuuden
kokemisena. Tyontekijoiden tyon imua tutkittiin soveltamalla kysymyksia UWES 9
-menetelmasta. (Schaufeli & Bakker; Utrecht Work Engagement Scale; UWES, 2003). Mene-
telmaa voidaan soveltaa esimerkiksi juuri henkilosto- ja ilmapiirikartoituksissa. Ensiksi kartoi-
tettiin kokemuksia tarmokkuudesta mielipidevaittamilla asteikolla 1-5, seuraavaksi kyseltiin
omistautumisen kokemuksia ja viimeiseksi kokemuksia tyohon uppoutumisesta. (Hakanen
2009b.)

Tarmokkuus on halua panostaa tyohon seka kokemusta energisyydesta seka lannistumatto-
muudesta tyota tehdessa. Tarmokkuus on halua ponnistella ja olla sinnikas vastoinkaymisten
kohdatessa. Korkeat pisteet tarmokkuudessa osoittavat, etta tyontekijat ovat energisia, si-
sukkaita tyossaan seka innostuneita. Matalat pisteet puolestaan kertovat painvastaista. (Ha-
kanen 2009b.)

Tarmokkuutta mitattiin alla esitettyjen vaittamien avulla asteikolla 1-5. Suluissa ilmoitetaan

lasketut keskiarvot tuloksista.

e Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani (ka 3,87)

e Tunnen olevani taynna energiaa kun tyoskentelen (ka 3,72)
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Omistautuminen taas kuvastaa tyon merkityksellisyyden, haasteellisuuden seka inspiraation,
innokkuuden ja ylpeyden kokemuksia tyosta. Korkeat pisteet omistautumisessa kertovat
tyontekijan samaistuvan tyohonsa, jolloin han kokee tyonsa merkityksellisena, inspiroivana
seka haastavana. Useimmiten han on talloin innostunut ja ylpea tyostaan. Matalat pisteet
puolestaan osoittavat, ettein tyontekija ehka koe tyotaan merkitykselliseksi tai inspiroivaksi.
Han ei samaistu tyohonsa eika koe sita haasteelliseksi. Han on ainoastaan harvoin innostunut

tai ylpea tyostaan. (Hakanen 2009b.)

Omistautumista mitattiin alla esitettyjen vaittamien avulla asteikolla 1-5. Suluissa ilmoite-
taan lasketut keskiarvot tuloksista.

e Olen ylpea tyostani (ka 4,25)
e Olen innostunut tyostani (ka 3,97)

e Tyoni inspiroi minua (ka 3,82)

Syva keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus tyohon seka naista koettu nautinto luonnehtivat
tyohon uppoutumista. Tallgin aika kuluu ikaan kuin huomaamatta ja irrottautuminen tyosta
saattaa tuntua vaikealta. Korkeat pisteet uppoutumisessa ilmentavat tyytyvaista tyontekijaa,
joka on syventynyt ja uppoutunut tyohonsa. Matalat pisteet vaittaman kohdalla kertovat, etta

tyontekija ei koe uppoutuvansa ja syventyvansa tyohonsa. (Hakanen 2009b.)

Uppoutumista mitattiin alla esitettyjen vaittamien avulla asteikolla 1-5. Suluissa ilmoitetaan

lasketut keskiarvot tuloksista.

e Olen taysin uppoutunut tyohoni (ka 3,57)

e Tunnen mielihyvaa, kun olen syventynyt tyohoni (ka 4,1)

Koska tyon imua tutkittiin tassa tutkimuksessa UWES 9 - menetelmaa soveltaen, aineiston ar-
voja ei voida pisteyttaa samoin ja vertailla menetelman mukaisiin tuloksiin. Yleisesti voidaan
kuitenkin todeta, etta tyon imua koetaan Yritys X:ssa varsin usein. Tyon imun kokonaiskes-

kiarvo asteikolla 1-5 on yrityksessa 3,9.

5.2.3 Osaamisen johtaminen

Seuraavat vaittamat, joita kyselyssa esiteltiin, liittyvat tyontekijoiden kokemuksiin tyostaan
mutta kertovat samalla osaamisen johtamisesta tyoyhteisossa. Tyontekijoiden osaaminen on
yksi yritysten keskeisimmista kilpailukeinoista, ja oikein kohdennettuna ja hyodynnettyna ne
palvelevat seka yrityksen etta tyontekijan etua. Oikeat ja mielekkaat tyotehtavat lisaavat

tyontekijan motivaatiota, jolloin suorituksen laatu ja taso paranevat.
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Yritys X:n henkilostosta 47,5 % on taysin samaa mielta ja 40 % jokseenkin samaa mielta siita,
etta heidan tyotehtavansa ovat monipuolisia ja haasteellisia. Ainoastaan 7,5 % ei ollut samaa

eika eri mielta ja 5 % oli jokseenkin eri mielta asiasta. (Kuvio 22.)
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Kuvio 22: Tyotehtavani ovat monipuolisia ja haasteellisia.

Yrityksen tyontekijoista 32,5 % kokee tyotehtaviensa muodostavan jarkevan kokonaisuuden.
Henkilostosta 50 % on asiasta jokseenkin samaa mielta, 12,5 % ei ole samaa eika eri mielta

vaittaman kanssa ja 5 % on jokseenkin eri mielta. (Kuvio 23.)
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Kuvio 23: Tyotehtavani muodostavat jarkevan kokonaisuuden.
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Henkilostosta 47,5 % kokee olevansa oikeissa tyotehtavissa. Vastanneista 35 % ilmoittaa ole-

vansa jokseenkin samaa mielta asiasta, 5 % ei ole samaa eika eri mielta ja 12,5 % on jokseen-

kin eri mielta vaittaman kanssa. (Kuvio 24.)
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Kuvio 24: Tunnen olevani oikeissa tyotehtavissa.
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Kaikista vastanneista 32,5 %:n koulutus vastaa tyotehtavia. Tyontekijoista 47,5 % ilmoittaa
koulutuksen vastaavan jokseenkin tyotehtavia ja 10, 7 % ei ole samaa eika eri mielta asiasta.
Henkilostosta 5 % ilmoittaa olevansa jokseenkin eri mielta vastaavuudesta ja 2,5 %:lla tyoteh-
tavat eivat vastaa ollenkaan koulutusta. Vastaajista 70 % on suorittanut AMK - tutkinnon. (Ku-
vio 25.)

Kysyttaessa tyotehtavien ja koulutuksen vastaavuuden tarkeytta, suurin osa tyontekijoista
(52,5 %) on sita mielta, etta vastaavuus on tarkeaa. Henkilostosta 35 % on jokseenkin samaa
mielta siita, etta tyotehtavien ja koulutuksen vastaavuus ovat tarkeita, 7,5 % ei ole samaa
eika eri mielta asiasta ja 5 % vastaajista ilmoittaa, ettei koulutuksen ja tyotehtavan vastaa-

vuus ole ollenkaan tarkeaa.
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Kuvio 25: Tyotehtavani vastaavat koulutustani.

5.3  Tyosuoriutumiseen positiivisesti vaikuttavat tekijat

Tassa osiossa piti mainita kolme eniten tyosuoriutumiseen positiivisesti vaikuttavaa tekijaa.
Kuten kuviosta ilmenee, tyontekijoiden vastauksien perusteella ilmapiirilla (17 %), tyokave-
reilla (16 %) seka palkalla ja eduilla (11 %) on eniten positiivista vaikutusta suoriutumiseen
tyossa. Vastaajista 9 % ilmoitti esimiestyon, 4 % tyon mielekkyyden, 4 % tyovalineiden, 4 %
palautteen ja 5 % haasteiden vaikuttavan positiivisesti tyosuoriutumiseen. Muu syy (30 % vas-
tauksista) kuvaa kaikkia muita vastauksissa lueteltuja tekijoita, joita ei taulukoitu erikseen
niiden vahaisten lukumaarien vuoksi. Naita muita positiivisesti tyosuoriutumiseen vaikuttavia

tekijoita mainittiin muun muassa oma asenne, parisuhde, itseluottamus, uuden oppiminen ja
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motivaatio. Vastaajista kolme neljastakymmenesta jatti vastaamatta kohtaan. Tyhjat vasta-
ukset on laskettu mukaan muu syy -kohtaan. Vastauksien hajanaisuudesta voi paatella, etta
eri ihmisilla eri asioilla on positiivista vaikutusta tyosuoriutumiseen. Toisille sisaltoa ja merki-

tysta tyohon tuovat enemman ns. sisaiset kuin ulkoiset tekijat (kannusteet). (Kuvio 26.)

Mainitse kolme asiaa, joilla on eniten
positiivista vaikutusta tyosuoriutumiseesi.

M Palkka & edut W esimiestyo M ilmapiiri B tyon mielekkyys ® Tydvalineet

 Palaute Tyokaverit Haasteet Muu syy

30 %
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Kuvio 26: Mainitse kolme asiaa, joilla on eniten positiivista vaikutusta tyosuoriutumiseesi.

5.4  Tyosuoriutumiseen negatiivisesti vaikuttavat tekijat

Kysyttaessa kolmea eniten negatiivisesti tyosuoriutumiseen vaikuttavaa tekijaa merkittavim-
maksi tekijaksi nousi stressi (20 % vastauksista). Kaksi muuta eniten negatiivisesti vaikuttavaa
tekijaa ovat vastausten perusteella tyoilmapiiri (13 %) seka oma fyysinen ja/tai henkinen
vointi (12 %) vastauksista. Muita esiin nousseita tekijoita olivat tyotahti 11 % vastauksista, mo-
tivaatio 5 %, paineet onnistua 7 %, esimiestyo 6 % seka palkkaus 5 % vastauksista. Muu syy (21
%) vastauksista kuvastaa niita yksittaisia tekijoita, joita oli prosentuaalisesti vahiten. Naita
tekijoita olivat vastausten mukaan muun muassa muutokset, tyonkuva, itseluottamus ja oma
asenne. Vastaajista nelja neljastakymmenesta jatti vastaamatta kohtaan. Tyhjat vastaukset

on laskettu mukaan muu syy -kohtaan. (Kuvio 27.)



50

Mainitse kolme asiaa, joilla on eniten
negatiivista vaikutusta tyosuoriutumiseesi.
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Kuvio 27: Mainitse kolme asiaa, joilla on eniten negatiivista vaikutusta tyosuoriutumiseesi.

5.5 Oman taman hetkisen suoriutumisen arviointia

Tyontekijoiden taman hetkisen tyosuoriutumisen tilanteen kartoittamiseksi heita pyydettiin
arvioimaan esimiehelta saamansa palautteen perusteella asteikolla 4-10, kuinka hyvin on saa-
vuttanut asetetut tavoitteet, ovatko tavoitteet realistisia seka tiedustelemalla, kuinka tyon-

tekijat kokevat oman osaamisen ja kykyjen kayttonsa nykyisessa tyotehtavassaan.

Vastaajista 35 % antoi itselleen arvosanan 9 asetettujen tavoitteiden suorittamisesta. Henki-
lostosta 25 % antoi itselleen arvosanan 8, 17,5 % arvosanan 7, 10 % arvosanan 6 ja 2,5 % ar-
vosanan 3 (joka ei edes sisally asteikkoon 4-10). Neljastakymmenesta kyselyyn osallistuneista
5 % ei vastannut kohtaan ja 2,5 % ilmoitti, ettei tieda tavoitteitaan. Vastanneista 2,5 % mai-
nitsi paasseensa kaikkiin tavoitteisiin, muttei kuitenkaan antanut itselleen arvosanaa asteikol-
la 4-10. Vastaajista kukaan ei siis arvioinut saavuttaneensa kaikki asetettuja tavoitteita tay-

sin, eli arvosanan 10 mukaisesti. (Taulukko 1.)
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Arvosana Vastaus (%)
9 35
8 25
7 17,5
6 10
3 2,5

Taulukko 1: Oman taman hetkisen suoriutumisen arviointia asteikolla 4-10.

Kysyttaessa, ovatko asetetut tavoitteet mielestasi realistisia, 57,5 % henkilostosta vastasi kyl-
la. Tyontekijoista 27,5 %:n mielesta tavoitteet eivat ole realistisia ja 7,5 % vastaajista ilmoit-
ti niiden olevan osittain realistisia. Kysymykseen jatti vastaamatta 7,5 % tyontekijoista. Koska
kysymyksen tyyppi oli avokysymys, vastauksia maariteltiin lisaksi muun muassa nain: “Tavoit-
teet ovat realistisia, jos kaikki toimivat samojen ohjeiden perusteella; ei voi paasta tavoittei-
siin, jos joutuu korjaamaan muiden virheita jatkuvasti.” ”Tavoitteet ovat osittain aika korke-

alla, mutta realistisia.”

Omien kykyjen ja osaamisen kayttoa nykyisessa tyotehtavassa tyontekijat arvioivat taulukon
2. mukaisesti. 100 % = Kaikki kyvyt ja osaaminen kaytossa. Vastaajista 45 % ilmoittaa omien
kykyjen ja osaamisensa kayttoasteeksi 60-80 % sadasta prosentista. Tyontekijoista 40:lla on
lahes kaikki tai kaikki kyvyt ja osaaminen ovat kaytossa. Vastaajista 15 % kykyja ja osaamista
on nykyisessa tyotehtavassa kaytossa ainoastaan 40-60 % koko kapasiteetista. Huomion arvois-
ta on, etta suurimmalla osalla vastaajista on ainoastaan 60-80 prosenttisesti kyvyt ja osaami-
nen kaytossa. Kuten aikaisemman osion kuvioista x nakee, kaikista vastanneista 32,5 %:n kou-
lutus vastaa tyotehtavia. Tyontekijoista 47,5 % ilmoittaa koulutuksen vastaavan jokseenkin
tyotehtavia. (Taulukko 2.) Voisi siis varovaisesti olettaa, etta suurin osa tyontekijoista on joko
hieman ylikoulutettuja tyotehtaviinsa nahden, hyvin kokeneita ja osaavia nykyisessa tyoteh-
tavassaan tai heilla on sellaisia kykyja ja osaamista olemassa, joita nykyinen tyotehtava ei
huomioi. Tallaisilla henkiloilla olisi siis kehittymismahdollisuuksia tai potentiaalia ehka myos
muihin, haastavampiin, tyotehtaviin. Kehitys- ja eteenpain pyrkimisen halua on ainakin ha-
vaittavissa, kuten kaavioista 12 ja 13 voitiin todeta; henkilostosta 57,5 % haluaa edeta ural-

laan ja 50 % pitaa uralla etenemista tarkeana.
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% -osuus kay- Vastaus (%)
tossa
0-20 0
20-40 0
40-60 15
60-80 45
80-100 40

Taulukko 2: Omien kykyjen ja osaamisen kayton arviointia nykyisissa tyotehtavissa.

5.6  Johtopaatokset

Taman opinnaytteen tarkoituksena oli selventaa alisuoriutumisen kasitetta seka tutkia, milla
tekijoilla on vaikutusta suoriutumiseen ja miten alisuoriutumista voitaisiin tietojen perusteel-
la ennaltaehkaista kohdeorganisaatiossa. Opinnaytteelle asetetut tavoitteet saavutettiin, silla
tutkimusaineistosta saatiin vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Tutkimusaineistosta kay
selkeasti ilmi, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyossa suoriutumiseen ja mika heidan
taman hetkinen tilanteensa suoriutumisen osalta on. Tarkeimmiksi tekijoiksi tutkimuksessa
nousivat tyohon positiivisesti vaikuttavien tekijoiden osalta tyoilmapiiri, tyokaverit seka palk-
ka ja edut. Suurin osa tyontekijoista ilmoittaa tyoilmapiirin olevan hyva tai vahintaan jok-
seenkin hyva. Hyva ilmapiiri tarkoittaa usein myos hyvia tyokavereita. Tyoilmapiirin ja tyoka-
vereiden voitaisiin paatella vastausten perusteella siis tukevan tyontekoa ja tyossa suoriutu-
mista Yritys X:ssa. Tyontekijat mainitsevat kolmantena positiivisena tyosuoriutumiseen vai-
kuttavana tekijana palkan ja edut. Kuitenkin kysyttaessa, ovatko he tyytyvaisia palkkaansa,
suurin osa vastaa olevansa vain jokseenkin tyytyvaisia. Yksikaan neljastakymmenesta tutki-
mukseen osallistuneesta ei vastannut olevansa taysin tyytyvainen palkkaansa. Tasta voidaan
paatella, etta palkan ja etujen osalta olisi viela entisestaan mahdollista kannustaa ja tukea
tyontekijoita heidan suorituksissaan. Kuten tutkimuksen viitekehyksessa todettiin, hyvin suo-
rituksiin yleensa pyritaan, mikali suoriutumista palkitaan. Esimiehen ja tyotoverien tuella on
merkitysta, silla jos he eivat nayta arvostavan yksilon tyopanosta, tama ei pyri niin hyviin suo-

rituksiin, kuin hanen edellytyksensa riittaisivat. Talloin alisuoriutumisen riski kasvaa.

Merkittavimpia haasteita tyosuoriutumiseen puolestaan tuovat tutkimuksen perusteella stres-
si, tyoilmapiiri seka fyysinen ja/tai henkinen vointi. Kysyttaessa tyotahdista useimmat vastaa-
vat sen olevan liian nopea. Nopea tyotahti saattaa osaltaan lisata stressin kokemista, joten
tyotahdin tai mahdollisesti toiden jakaminen viela useammalle henkilolle saattaisi pienentaa
yhdelle tyontekijalle jaavaa kuormitusta, ja nain stressin taso laskea. Stressilla on myos to-
dettu olevan vaikutusta seka fyysiseen etta psyykkiseen hyvinvointiin, samoin se vaikuttaa

vaistamatta tyoyhteison ilmapiiriin. Hektiseksi luonnehdittavasta tyoymparistosta ja melko
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nopeasta tyotahdista huolimatta tyontekijat pitavat kuitenkin tyotaan mielekkaana ja tyoil-
mapiiria hyvana. Verratessa stressin tasoa tyontekijoiden kokemukseen tyohyvinvoinnista voi-
daan paatella, etta tyohyvinvoinnin taso riittaa kumoamaan osittain tyosta aiheutuvaa kuor-

mitusta.

Tutkimustulosten perusteella tyon imua koetaan talla hetkella kohtuullisella tasolla Yritys
X:ssa. Tutkimuksessa korkeimmat arvosanat saatiin tarmokkuuden saralta, kun taas omistau-
tuminen ja uppoutuminen tyohon jaivat hieman matalammalle tasolle. Teoriaosuudessa to-
dettiin tyon imulle olevan tyypillista, etta toiminta pysyy ylla itsensa vuoksi ilman ulkoisia
kannusteita tai palkkioita. Tutkimustulosten perusteella tama on havaittavissa Yritys X:n
tyontekijoiden osalta siita, etta he pitavat tyotaan mielekkaana ja tyosuoriutumiseen positii-
visesti vaikuttavina tekijoina enimmakseen sisaisia kannustimia, kuten ilmapiiria ja tyokave-
reita. Palkkaus ja edut, eli ulkoiset kannusteet, tulevat vasta naiden jalkeen. Tuloksista huo-
limatta tyon imua taytyy pitaa ylla ja kehittaa jatkuvasti, silla tyon imua kokevat tyontekijat
suoriutuvat tyostaan hyvin. Tyon imua voidaan vahvistaa esimerkiksi panostamalla luottamuk-

seen, toimivaan vuorovaikutukseen, tyon kehitettavyyteen ja tyopaikalta saatavaan tukeen.

Tyontekijoiden vastauksista oli havaittavissa, etta suurin osa tyontekijoista kokee olevansa
oikeissa tyotehtavissa ja he ovat myos melko tyytyvaisia tyohonsa. Pienia poikkeamia lukuun
ottamatta tyo koetaan yleisesti motivoivaksi ja mielekkaaksi. Osa tyontekijoista kaipaa kui-
tenkin lisaa haasteita, silla he pitavat muun muassa uralla etenemista tarkeana ja suurin osa
ilmoittaa haluavansa edeta urallaan. Haasteet voivat olla yksilosta riippuen esimerkiksi oman
osaamisen kehittamista tai uusien tyotehtavien opettelemista, mitka toisivat osaltaan tyonte-
koon monipuolisuutta ja lisahaasteita. Tyontekija kokee mielihyvaa saadessaan kayttaa henki-
sia voimavarojaan. Taman vuoksi tyotehtavat tulisi muotoilla haasteellisuuden ja mielenkiin-
toisuuden suhteen niin, etta niiden suorittaminen voi johtaa sisaisiin palkkioihin, esimerkiksi
onnistumisen, vastuun ja edistymisen kokemuksiin. Onnistumisen kokemukset ovat yksilolle
tarkeita, silla kokiessaan itsensa tarkeaksi ja kykenevaksi suoriutumaan tehtavistaan
alisuoriutumisen kierretta ei paase syntymaan. Ulkoiset palkkiot kannattaa kuitenkin sitoa
edelleen suoritukseen siksi, etta ihmisilla on taipumus suunnata toimintaansa myos ulkoisten
palkkioiden toivossa, kuten tutkimuksessa yhdeksi positiiviseksi suoritukseen vaikuttavaksi
tekijaksi esiin nousikin. Aikaisemmin todettiin, Yritys X:n tyontekijoista suurin osa on vain
jokseenkin tyytyvaisia palkkaansa, mutta he kokevat tyonsa silti mielekkaaksi. Tama kertoo
siita, etta sisaisilla kannusteilla on tyontekijoiden keskuudessa enemman arvoa ja ne motivoi-

vat tyohon voimakkaammin kuin ulkoiset kannusteet.

Tarkastellessa tutkimustulosten perusteella tyontekijoiden tamanhetkista suoriutumista voi-
daan havaita, etta tyontekijat paasevat osittain asetettuihin tavoitteisiin. Suurin osa henkilos-

tosta pitaa tavoitteita realistisina, osa ei. Suurin osa my0s ilmoittaa kayttavansa omia kyky-
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jaan ja osaamistaan nykyisessa tyotehtavassa ainoastaan 60-80 %. Tulos saattaa ilmentaa, et-
ta henkilostolla olisi kehittymismahdollisuuksia ja potentiaalia muuhunkin, kuin mita talla
hetkella nykyiseen tyohon kaytetaan. Useimmiten tyonantajalla on tiedossa tyontekijan ta-
man hetkinen osaaminen, mutta kuten tuloksista kay ilmi, ns. piilo-osaamista saattaa loytya
runsaasti. Tata osaamista on saattanut karttua aikaisemmissa tyosuhteissa, harrastuksissa ja
mahdollisesti toimimisesta erilaisissa yhdistyksissa. Koska henkilosto pitaa tyotaan yleisesti
mielekkaana ja kehittymishaluja vaikuttaa suurimmalla osalla henkilostosta olevan, niin kapa-
siteettia tuskin jatetaan kayttamatta tassa tapauksessa motivaation puutteessa. Toisaalta
yrityksen henkilosto on verrattain melko tuoretta, joten on myos ymmarrettavaa, ettei uusia
tehtavia aloittava tyontekija ole heti niin tuottava ja paase samoihin tavoitteisiin kuin talossa
pidempaan tyoskennelleet tyontekijat. Talla hetkella tyon ja tyontekijan valilla nayttaa kui-
tenkin vallitsevan suhteellisen hyva kohtaanto, jossa tyontekija tuntee olevansa oikeissa tyo-

tehtavissa ja tyotehtavat koetaan monipuolisiksi ja haasteellisiksi.

6  Yhteenveto

Yritys X voi ennaltaehkaista alisuoriutumista ja siihen johtavaa kierretta kiinnittamalla huo-

toisaalta taas miettimalla ratkaisuja stressin lieventamiseen seka tyontekijoiden hyvinvoinnin
tukemiseen tyon osalta entisestaan, alisuoriutumista voidaan ennaltaehkaista tehokkaasti.
Hyva stressi, joka haastaa tyontekijaa sopivassa suhteessa, auttaa tyossa hyvin suoriutumi-
seen ja uuden oppimiseen. Haitallinen stressi puolestaan muodostuu, kun aikaa ei jaa lepoon
ja elpymiseen tarpeeksi ja se pahentaa fyysista ja psyykkista oloa. Huonolaatuinen stressi syo
motivaatiota seka altistaa useille terveydellisille ongelmille. Jotta tyoskentely sujuisi oikealla
tavalla, hyvaa stressia on syyta tavoitella voitettavissa olevien vaikeuksien kautta ja valttaa
ylitsepaasemattomia esteita. Osa henkilostosta pitaa tutkimuksen mukaan tavoitteita epa-
realistisina, eli sellaisina, etta niihin paaseminen koetaan hankalaksi. Tavoitteiden uudelleen
maarittely ja kohdentaminen saattaisi toimia naille tyontekijoille stressia lieventavana ja
tyomotivaatiota kohentavana tekijana. Henkiloston taman hetkinen tilanne tyoskentelyn suh-
teen vaikuttaa kaiken kaikkiaan kuitenkin positiiviselta tyon imuun, osaamisen johtamiseen

seka tyohyvinvointiin liittyvien kokemusten osalta.

osalta, esiin nousevat vahvasti itsetunnon ja minakasityksen merkitys. Tulosten perusteella
voidaan paatella, etta yritykseen on valikoitunut henkiloita, joilla on keskimaarin hyva itse-
tunto ja joiden henkisia ominaisuuksia tyo tukee tai ei ainakaan vaaranna. Jatkossakin tyon-
tekijoiden itsetuntoa ja kasitysta omasta minastaan voidaan vahvistaa muun muassa hyvan ja

avoimen tyoilmapiirin, vaikuttamismahdollisuuksien lisaamisen seka tyossa onnistumisten
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kautta. Hyva itsetunto auttaa tyontekijaa suoriutumaan tyostaan, silla han uskoo ja luottaa

omiin kykyihinsa selvita vaikeista ja haastavistakin tilanteista.

Tutkimustuloksia tarkastelemalla voi joukosta huomata pienia poikkeamia keskiarvoista. Na-
ma poikkeamat merkitsevat sita, etta tyoyhteisosta kuitenkin loytyy yksiloita, joiden suoriu-
tuminen ja tyossa viihtyminen eivat ole yhtenaisia tavoiteltavan tilanteen kanssa. Merkitta-
vimpina tilanteeseen vaikuttavina tekijoina ovat heikohko itsetunto seka osittain hankalasti
saavutettavat tavoitteet. Naihin tapauksiin olisi puututtava pikimmiten; mita aiemmin kaiken-
laisiin tyoyhteison ongelmiin puututaan, sita pienemmiksi ne usein jaavat. Mikali ongelmille

ummistaa silmat, ne jatkuvat, pysyvat ja jopa pahenevat ajan myota.

7  Tutkimuksen arviointia

Tutkimuksessa tuloksien virheiden syntymista pyritaan valttamaan. Silti tulosten luotettavuus
ja patevyys vaihtelevat. Vaihtelevuuden vuoksi tutkimuksissa pyritaan aina arvioimaan luotet-
tavuutta erilaisten mittaus- ja tutkimustapojen avulla. (Hirsjarvi ym. 2005, 216.) Reliaabeliu-
della tarkoitetaan mittaustulosten johdonmukaisuutta: tulokset ovat toistettavia, eivat sat-
tumanvaraisia. Jos tutkimuksen koeasetelma toistettaisiin uudelleen samalla kohderyhmalla,
tutkimustuloksen pitaisi olla tutkijasta riippumatta samoja. (Hirsjarvi ym. 2005, 216.) Reliabi-
liteettiin vaikuttaa olennaisesti aineiston analysointimenetelmien kaytto; tutkimuksen alusta
loppuun on toimittava tarkasti ja kriittisesti, jotta tutkimusprosessin tai tulosten analysoinnin
aikana ei syntyisi virheita. Tassa opinnaytteessa pyrittiin vahvistamaan reliabiliteettia varmis-
tamalla, etta mittarissa ei nay olosuhteiden ja/tai vastaajan mielialan seka muiden satun-
naisvirheiden vaikutukset helposti. Tutkimus toteutettiin aikaan, jolloin kiire ei ole pahimmil-
laan, lomat eivat ole alkaneet ja vastausaikaa on riittavasti. Virheiden minimoimiseksi saadut

tulokset tarkastettiin huolellisesti ja laskutoimituksia arvioitiin kriittisesti.

Tutkimuksen luotettavuuden mittaamiseksi taytyy reliaabeliuden lisaksi arvioida validiutta.
Validius tarkoittaa tutkimuksen patevyytta eli tutkimuksen kykya mitata juuri sita, mita on
tarkoituskin mitata (Hirsjarvi ym. 2005, 216). Yleensa patevyysvirheita muodostuu kyselylo-
makkeiden laadintavaiheessa, vaarinymmarryksissa tutkimuksen tekijan ja vastaajan valilla
seka kyselyn tuloksia kasitellessa. Validiuden takaamiseksi tassa tutkimuksessa kyselylomake
laadittiin vasta sitten, kun oli perehdytty huolellisesti aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen ja
materiaaliin. Kyselylomake testattiin kahdella ulkopuolisella henkilolla seka luetutettiin yri-
tyksen yhteyshenkilolla ja opinnaytetyon ohjaajalla. Testauksella pyrittiin eliminoimaan mah-
dolliset vaarinymmarrykset seka tulkinnanvaraisuudet, jotta vastaukset olisivat mahdollisim-
man totuutta kuvaavia. Vastausprosentti oli melko hyva, silla 50 valitusta tyontekijasta 40

vastasi kyselyyn muodostaen vastausprosentiksi nain ollen 80.
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Opinnaytetyoprosessi oli kaiken kaikkiaan opettavainen. Tutkimuksen tekijalle tama oli en-
simmainen varsinainen tutkimustyo, ja taysin uusi kokemus oli esimerkiksi kvantitatiivinen
tapa tutkia. Opinnaytetyon aihe koettiin melko haastavaksi, silla materiaalia aiheesta on suh-
teellisen vahan tarjolla ja aiheen tutkiminen sen arkaluontoisuuden vuoksi tyoyhteisossa hyvin
hankalaa. Siksi tyon nakokulmaksi valikoitui Yritys X:n yhteyshenkilon kanssa pohtiessa tyo-
suoriutumisen tarkastelu ja naiden tietojen pohjalta alisuoriutumisen ennaltaehkaisy. Yritys X
oli kiinnostunut tietamaan alisuoriutumisesta yleisesti enemman, silla varsinaiseen alisuoriu-
tumisen tutkimiseen heidan henkilostonsa osalta ei ollut heidan tyoyhteisossaan tarvetta. Tyo
palveli kohdeorganisaatiota parhaalla mahdollisella tavalla, silla he saivat tyosta kattavan
kasityksen alisuoriutumisesta seka tietoa henkilostonsa tyosuoriutumiseen vaikuttavista teki-
joista. Naiden tietojen pohjalta he pystyvat suuntaamaan ja kehittamaan toimintaansa niin,
etta alisuoriutumista voidaan ennaltaehkaista kaikin mahdollisin tavoin seka tukea tyonteki-

joita suorituksissaan oikeilla keinoilla.

Haasteeksi tutkimustyossa osoittautui se, etta aiheen tutkiminen sisalsi sellaisia kasitteita
kuten tyomotivaatio, tyon imu ja tyohyvinvointi, jotka jo itsessaan ovat hyvin laajoja koko-
naisuuksia. Opinnaytteen tekeminen koettiin kuitenkin juuri siksi hyvin kasvattavaksi proses-
siksi, silla sen aikana omat tiedot karttuivat eri aihealueisiin tutustuessa. Myos oman tyo-
suoriutumisen ja itsetutkiskelun osalta tyo antoi tekijalleen paljon uusia tyokaluja ja pohdit-
tavaa. Jatkotutkimusaiheeksi esiin nousi alisuoriutumiseen puuttumisen keinot eri organisaa-

tioissa, silla tassa opinnaytteessa sita ei ollut mahdollista tutkia.
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Liite 1

Liite 1 Kyselylomakkeen saatekirjelma

Arvoisa vastaanottaja,

Olen liiketalouden opiskelija Keravan Laurea - ammattikorkeakoulusta ja teen
opinnaytetyotutkimusta tavoitteenani selvittaa tyosuoriutumiseen vaikuttavia tekijoita

mm. motivaatiotekijoiden, tyon imun seka tyohyvinvoinnin kokemisen kautta.

Tutkimus toteutetaan oheisena kyselytutkimuksena, ja siihen vastaaminen vie aikaa
kymmenisen minuuttia. Vastauksenne kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti ja
anonymiteettinne tulee sailymaan. Tutkimuksessa yrityksesta kaytetaan nimitysta Yritys
X.

Vastauksia odotetaan palautettaviksi vastauskuorissa perjantaihin 14.3.2014 mennessa

taukotilassa sijaitsevaan palautuslaatikkoon.

Osallistumalla tutkimukseen autatte opinnaytteen tekijaa valmistumaan seka liittymaan

joukkoonne, tosin Vantaan toimipisteelle, ajallaan! ©

Lisatietoja tutkimuksesta saa tarvittaessa minulta. (Yhteystiedot alla)

Ystavallisin terveisin,

Minna Aho

minna_aho®@laurea.fi



Liite 2 Kyselylomake

1 Taustatiedot

Sukupuoli:

1 Mies

2 Nainen

lka:

1 18-25

2 25-35

3 35-45

4 45-55

5 55- ja vanhemmat

Tyosuhteen muoto:

1 Osa-aikainen
2 Maaraaikainen
3 Vakituinen

Tyovuodet yrityksessa:

1 Alle vuosi - 2 vuotta

2 3-5 vuotta

3 5-10

4 10 vuotta tai enemman

Koulutausta:

1 Kansakoulu/peruskoulu
2 Ammattikoulu

3 Ylioppilas

4 AMK -tutkinto

5 Korkeakoulututkinto
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Liite 2
2 Ympyroi seuraavissa osioissa jokaisen kysymyksen oikealta puolelta
numero, joka vastaa parhaiten mielipidettasi asiasta.
Taysin JokseenkinEi sa- JokseenkinTaysin
Koulutaustastani eri eri mielta maa  samaa samaa
mielta eika erimielta mielta
mielta
Kouluaikoinani vanhempani tukivat koulun- 1 ) 3 4 .
kayntiani
Vanhempani ovat arvostaneet kouluttautumis- ) 3 4 s
ta
Koulumenestykseni on ollut kiitettavaa 1 2 3 4 5
Minulla olisi ollut enemman kykyja, kuin mita 1 ) 3 4 .
koulussa kaytin
Taysin JokseenkinEi sa- JokseenkinTaysin
Miten koen itseni eri eri mielta maa  samaa samaa
mielta eika eri mielta mielta
mielta
Tunnen, gtté minu'lla on ihmisena yhta paljon 1 2 3 4 5
arvoa kuin muillakin
Uskoq, etta minulla on monia hyvia ominai- 1 2 3 4 5
suuksia
Olen luonteeltani ulospainsuuntautunut 1 2 3 4 5
Kaiken kaikkiaan on tunnustettava, etta olen 1 2 3 4 5
epaonnistunut monessa asiassa
Pystyn'te'kerr]één asioita yhta hyvin kuin 1 2 3 4 5
muutkin ihmiset
Minu}la ei ole paljoakaan, josta voisin olla 1 2 3 4 5
ylpea
Minulla on myonteinen kasitys itsesténi 1 2 3 4 5
Olen kaiken kaikkiaan tyytyvdinen itseeni 1 2 3 4 5
quvoisin voivani kunnioittaa itseani enem- 1 2 3 4 5
man
Tietysti tunnen itseni hyodyttomaksi ajoittain 1 2 3 4 5
Aina silloin talloin ajattelen, etta minussa ei 1 2 3 4 5

ole mitaan hyvaa



Miten koen tyoni

Tyoni on mielekasta

Tyotehtavani ovat monipuolisia ja haasteel-
lisia

Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltoon

Tyotehtavani muodostavat jarkevan koko-
naisuuden

Tunnen olevani oikeissa tyotehtavissa

Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuden kayt-
taa opittuja taitojani

Tunnen, etta tyotani arvostetaan
Tyoni aiheuttaa minulle stressia
Tyopaikallani on hyva ilmapiiri
Saan tukea muilta tyontekijoilta

Tulen hyvin toimeen muiden tyontekijoiden
kanssa

On tarkeaa saada tyosta palautetta
Tyopaikallani esiintyy keskinaista kilpailua
Olen tyytyvainen palkkaani

Haluan edeta urallani

On tarkeaa, etta koulutus ja tyotehtava
vastaavat toisiaan

Suhde esimieheeni on luottamuksellinen

Uusista asioista ja muutoksista keskustel-
laan yhdessa

Pidan uralla etenemista tarkeana
Tyotehtavani vastaavat koulutustani
Tiedan oman tyoroolini ja perustehtavani
Tyotahti on sopiva

Esimieheni kannustaa minua

Tunnen olevani taynna energiaa kun tyos-
kentelen

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi
tyossani

Olen innostunut tyostani
Tyoni inspiroi minua
Olen ylpea tyostani

Tunnen mielihyvaa, kun olen syventynyt
tyohoni

Olen taysin uppoutunut tyohoni

Taysin JokseenkinEi sa-

eri

mielta

JEE G R U S U I

JHIE G L U L U (I

eri mielta maa

N (NN NN

NN NN

eika eri mielta
mielta

3

3

w  wWwwww

w w w w
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JokseenkinTaysin
samaa samaa

mielta

4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5

5

5

5
4 5
4 5



67
Liite 2

3 Minka tekijoiden huomaat vaikuttavan tyosuoriutumiseesi negatiivisesti? Ympyroi kolme eni-

ten vaikuttavaa asiaa.

Motivaatio Parisuhde

Stressi Muut ihmissuhteet
Tyoilmapiiri Muutokset

Tyon kuva Tyotoverit
Tyotahti Palkkaus
Esimiestyo Asenne
Itseluottamus Paineet onnistua

Oma fyysinen ja/tai henkinen vointi
Elamantilanne

Muu, mika:

3.1 Mainitse kolme asiaa, joilla on positiivista vaikutusta tyosuoritukseesi.

3.2 Arvioi esimiehelta saamasi palautteen perusteella asteikolla 4-10, kuinka hyvin olet saa-

vuttanut asetetut tavoitteet?

3.3 Ovatko asetetut tavoitteet mielestasi realistisia?
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3.4 Miten koet omien kykyjen ja osaamisen kayttosi nykyisessa tyotehtavassa? Ympyroi parhai-
ten sopiva vaihtoehto. 100 % = Kaikki kyvyt ja osaaminen kaytossa.

0-20 % kaytossa
20-40% kaytossa
40-60% kaytossa
60-80% kaytossa
80-100% kaytossa

Sydamelliset kiitokset ajastasi ja mukavaa kevaan odotusta!



