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Tiivistelma

Matkailukeskus Rauhalahti on viiden tahden leirintdaaluekeskus, joka sijaitsee noin kuusi kilometria Kuopion
keskustasta etelaan. Alue on kooltaan 39 hehtaaria ja sen sisdlla on majoitusmuotoina eritasoisia mokkeja,
sahkdistettyja vaunupaikkoja, useita telttapaikkoja ja matkailijoille kdytdssé olevat huoltorakennukset.
Matkailukeskuksen palveluksessa on noin 40 tyontekijad, joiden tyésuhde vaihtelee kahdesta kolmeen kuukauteen.

Kyseisessa opinndytetydn tutkimuksessa selvitettiin Matkailukeskus Rauhalahden kesalla 2014 tyéskennelleiden
tybtyytyvaisyyden tasosta ja erityisesti tekijdista, jotka siihen vaikuttivat. Tyytyvaisyytta ja motivaation tasoa
tyontekijoiden parissa on tutkittu talla tyopaikalla jo useiden vuosien ajan lahtien vuodesta 1999. Tyotyytyvaisyys
ja motivaatio pitavat sisallaan useita eri aihe-alueita, kuten esimerkiksi tyon sisalldlliset tekijat, itse tyémotivaation,
tyoén kuormittavuuden ja stressin, ty6ilmapiirin ja siihen vaikuttavat asiat ja yrityksen toiminnallinen nakékulma on
myoskin otettu huomioon. Tutkimus on tilastollinen tutkimus. Kyselyyn osallistui 21 leirintaalueen tydntekijaa
kaikilta neljaltd osastolta: vastaanotosta, siivouksesta, huollosta ja ravintolasta.

Tutkimuksen tuloksista kdy ilmi, ettd Matkailukeskus Rauhalahden tydntekijat ovat varsin tyytyvaisia tyopaikkaansa,
jossa tydmotivaatio on korkealla. Toimivan ja yhteiséllisen ty6ilmapiirin ansiosta tyontekijat viihtyvat tydpaikallaan
ja arvostavat erityisesti tydilmapiirin korkeaa tasoa. Tuloksissa on kasitelty my6s vuoden 2008 Matkailukeskus
Rauhalahden tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksia vertailun muodossa joidenkin véittdmien kohdalla. Vertailun my&ta
tuloksista ilmenee, etta tydmotivaatio ja tyytyvaisyys ovat joko parantuneet entisestdan tai pysyneet ennallaan.

Matkailukeskus Rauhalahden tydntekijat arvostivat eniten iloista ja onnistunutta tydilmapiiria, jossa yhteisodllisyys ja
motivaatio ovat yleisesti hyvalld mallilla. Jos jotain pitdisi kehittda Matkailukeskus Rauhalahdessa, niin se olisi
tyontekijoiden mielestd kommunikoinnin liséaminen ja yleisen tiedonkulun parantaminen niin omalla osastolla kuin
osastojen valilla.

Avainsanat
tyotyytyvaisyys, tydmotivaatio, Maslow, matkailukeskus
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Abstract

Rauhalahti Holiday Centre is a-5-star camping site located about six kilometres South of Kuopio centre. The area
consists of 39 hectares and its accommodation forms include different sorts of cabins, electrified caravan slots,
several spots for tents and service buildings for travellers. There are about 40 employees in the service of Rau-
halahti Holiday Centre whose work contract durations are from two to three months.

In this thesis research, the level of job satisfaction amongst people who worked there in the summer of 2014 and
especially the factors that affected their job satisfaction, was researched. Job satisfaction and level of motivation
amongst employees has been researched in this company several years for now all the way from year 1999. Job
satisfaction and motivation have multiple subject areas such as contents of the job, work motivation, work load
and stress, work atmosphere and things that affect it and functional aspect of the company is also taken into con-
sideration. This is a statistical research. There were 21 employees of Rauhalahti Holiday Centre that took part in
this survey from all four departments of the area: reception, cleaning, maintenance and restaurant.

According to this research, the employees of Rauhalahti Holiday Centre are quite pleased with their company
where work motivation is high. As a result of a functional and communal job atmosphere, the employees enjoy
themselves at their job and especially they respect the high level of work atmosphere. In the results there are also
the results of year 2008 job satisfaction survey at Rauhalahti Holiday Centre to offer comparative aspect on some
questions. The comparison suggests that work motivation and satisfaction have either improved from previous
years or stayed the same.

The employees of Rauhalahti Holiday Centre most of all appreciated the happy and successful job atmosphere
where communality and motivation in general are in good shape. If something had to be developed in Rauhalahti
Holiday Centre, then it would be, according to the area employees, the adding of communication as well as in their
own departments and increase communication between departments.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetytni on Matkailukeskus Rauhalahden henkilékunnan tyotyytyvaisyyskysely. Saaduilla
tuloksilla voi olla suuri merkitys yrityksen tulevaisuuteen tehokkaana toimijana ja mydskin imagon

parantamisessa koko ajan kiristyvassa kilpailutoiminnassa matkailu- ja ravitsemisalalla.

Opinnadytetyoni ja tutkimukseni avulla pystymme kartoittamaan Matkailukeskus Rauhalahden
tyontekijoiden yleista tyytyvaisyytta sen hetkisiin téihin, aikaansaamaan yleiskuvan hyvasta ja
toimivasta tydyhteisosta, selvittamaan yhteisia ja eridvid motivaatiotekijoita, luomaan ihmisille
realistisen kuvan ty6tyytyvaisyydesta ja mita se on seka milld eri tavoin alan tunnetuimpien

tutkijoiden teoriat peilautuvat tydhoni.

Tyolla pyritadn kehittamaan Matkailukeskus Rauhalahden toimintaa entisestdan paremmaksi ja seka
yllapitamaan ettd parantamaan nykyisté hyvaa imagoa, jonka se on vuosien saatossa ansainnut.
Kyseessa on jokaista osapuolta auttava ja tukeva tutkimus, jolla voi selvittad, ettd mitka asiat
yrityksessa ovat hyvin ja mitka asiat kaipaavat kehittdmista. Tarkoituksena on myéskin saada
selvitetyksi erilaisia tytkaluja, joiden avulla yleista tydilmapiiria voitaisiin parantaa ja tyopaikan
viihtyvyytta lisata.

1.1 Lahtdkohdat tydlle ja sen sisalto eri tekijoineen

Tyo6n laadun tutkimus on hyvin ajankohtainen aihe ja pitaa sisallaan paljon tarkeitd asioita, kuten
esimerkiksi tyontekijoiden suhtautumista nykyiseen tydpaikkaan, sen tarjoamiin tydnkuviin ja
esimiehiin. Tydssa viihtyminen on ihmiselle tarkeda, silla ndin pystytdan takaamaan pitkaaikaisia

tydsuhteita, joista hydtyy seka tydntekija etta tydnantajakin.

Olen ollut jo hyvin pitkdan kiinnostunut taménkaltaisten tutkimusten tekemisesta ja nyt kun sain
siihen viimein mahdollisuuden, olin hyvin innoissani ja malttamattomana aloimme tyonantajani eli
Matkailukeskus Rauhalahden kanssa kommunikoimaan aiheesta ja mitd sen tulisi pitéa sisallaan.
Tyotyytyvaisyyskyselyja on jarjestetty jo useampana vuonna Matkailukeskus Rauhalahteen, joten

tydlla voi olla suuri merkitys yrityksen pystyessa vertailemaan tuloksia aikaisempiin vuosiin.

Tyoni pitaa sisalladan johdattelevan osuuden itse tyotyytyvaisyystutkimuksen kokonaisuuteen,
teoriaosuuden tydyhteisdstd, tybtyytyvaisyydesta ja tydmotivaatiotekijoista tutkijoiden teorioita
unohtamatta. Naiden jdlkeen tulee empiirinen osa, joka toteutetaan tilastollisena
kyselylomaketutkimuksena tydpaikan eri osastoille. Empiirisessa osassa on tutkimuksen pohjustus,
itse tutkimus ja sen tulokset analysointeineen. Loppuvaiheessa ty6ta tulee mydskin pohdintaa ja

johtopaatoksia tydhoni liittyen ja erityisesti, mita kaikkea talla voidaan saada aikaan.
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1.2  Taustatietoa Matkailukeskus Rauhalahdesta
1.2.1 Historia

Rauhalahden alueen historia alkaa jo 1600-luvun lopulta, jolloin sitd on asuttanut monia kuuluisia
sukuja. Naistd nimekkain on varmastikin Nylanderien suku. Rauhalahden kartano itse on pystytetty
1800-luvulla ja on tahdnkin padivaan asti nakyva osa tatd maisemaa. Sen jdlkeen sita on asuttanut
Jalkasten ja Hallmanin suku, joiden omistamisen jalkeen Kuopion kaupunki osti sen itselleen.
(Perehdyttamisopas 2014.)

Itse leirintdalueen toiminta alkoi 1960-luvulla ja vakiintuikin nykyiseen muotoonsa vuonna 1982,
jolloin sinne valmistui uusi alue, tuoden mukanaan vastaanotto-, ravintola- ja saunarakennuksia
monien muiden erilaisten huoltorakennuksien ja uusien asiakkaille tarkoitettujen mokkien ohella.
Vuonna 1988 koitti uuden laajennuksen aika, kun Rauhalahden alueelle rakennettiin
huoltorakennuksia. Mydskin Taivalharjun leirintdalueen sulkeuduttua, loput mokit talta alueelta

siirrettiin edelleen Rauhalahden piiriin. (Perehdyttamissopas 2014.)

Vuodesta 1992 vuoteen 1995 Matkailukeskus Rauhalahden alueella asui Elina Karjalaisen luomus
Uppo-Nalle, jolloin sité tultiin ihastelemaan niin Kuopion alueelta kuin koko Suomenkin kattavalta

alalta. (Perehdyttamisopas 2014.)

1.2.2 Rauhalahden toiminnot

Matkailukeskus Rauhalahti on viiden tahden leirintdaluekeskus, joka sijaitsee Jarvi-Suomen
sydamessd, Kuopiossa. Sijaintia voidaan pitaa hyvang, silla se on vain kuusi kilometrid kaupungin
keskustasta ja sijaitsee kauniilla Kallaveden rannalla tarpeeksi kaukana keskustan kiireisyydesta ja
aanista. Matkailukeskus Rauhalahti on monipuolinen palveluntarjoaja niin huvila-, mokki-,
asuntoauto- ja hotellivieraille, joilla on runsaasti valinnanvaraa, kun leirintdalueella pystyy ostamaan
itselleen monenlaisia tavaroita ja palveluita. Nain on mahdollista aikaansaada suuri viihtyvyyden ja
yhteenkuuluvuuden tunne, kun ihmiset kayttavat ja selvasti nauttivat hankkimistaan asioista ja
esineistd. Alue on useampi kymmenhehtaarinen monista eri maakaistaleista koostuva kokonaisuus,
josta I6ytyy 82 eri varustetasoa omaavaa mokkia, 237 sahkoistettya asuntoauto- ja vaunupaikkaa,
useita erilaisia telttapaikkoja ja myoéskin huoltorakennuksia alueen palveluita kayttaville.
(Perehdyttamisopas 2014)

Matkailukeskus Rauhalahden palveluihin kuuluu mydskin Kesdravintola Maccoy, joka on ulkoistettu
ravintolatoimija Rauhalahden leirintdkeskusalueella. Alueelta ihmiset [6ytdvat mydskin sopivaa
kesaajanvietetta, kun sielta 16ytyy muun muassa kesateatteri, laiturialue, SeikkailuKuopion
myyntipiste, josta on mahdollista ostaa erilaisia vapaa-ajan aktiviteettipalveluita ja tuotteita.
Kaikkien on mahdollista kdyda uimassa Rauhalahden rannoilla ja kdyda rentoutumassa saunoissa,

kuten esimerkiksi maankuulussa Jatkankampdssa. (Perehdyttdmisopas 2014.)
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Matkailukeskus Rauhalahti Oyn omistajana toimii Kuopion Matkailupalvelu Oy, joka on Kuopion
kaupungin omistama ja hallinnoima osakeyhti6. Ravintola Maccoyn liséksi ohjelmapalvelut ovat
ulkoistettu talld alueella. (Perehdyttédmisopas 2014.)

Matkailukeskus Rauhalahti on osa Top Camping —leirintaalueketjua, johon kuuluu taman lisaksi
muun muassa kahdeksan muuta leirintaaluetta ympari Suomea. Naitd voi luonnehtia

korkeatasoisiksi, monipuolisiksi ja perheille ystavallisiksi alueiksi. (Perehdyttamisopas 2014.)
1.2.3 Nykytila ja tulevaisuus

Matkailukeskus Rauhalahti aloitti ymparivuotisen toimintansa vuonna 2001, jolloin sinne rakennettiin
viisi korkealaatuista huvilaa. Alueella tehtiin muitakin huoltotéita, joita olivat muun muassa
kunnostamisty6t uimarannalle ja lasten leikkipaikalle. Vuonna 2002 alueelle pystytettiin uusia
huviloita seka tehtiin remontteja useille eri mokeille ja rakennuksille. Jalleenrakennus on vuosi
vuodelta jatkunut pienemmassa mittakaavassa, joten remontointiin ja kunnostamiseen on
panostettu enemman. Tarkoituksena on ollut parantaa alueen yleistd ndkymaa ja ndinpa antaa sille

yha ehedmpi ilme. (Perehdyttdmisopas 2014.)

Matkailukeskus Rauhalahti on saanut vuonna 2011 SF Caravan ry:n ojentamana Vuoden 2010
Caravan alueen palkinnon. Itse matkailukeskus sai kiitosta ja arvostusta muun muassa alueen
monipuolisuudesta ja hyvasta ja jatkuvasta kehittamisestd. Kehittdminen tulee jatkumaan alueella

sille tehtyjen kehitys- ja investointisuunnitelmien mukaisesti. (Perehdyttamisopas 2014.)

Kevaalla 2012 Matkailukeskus Rauhalahti irtautui Kuopion Matkailupalvelu Oysta itsenadiseksi ja
omaksi osakeyhtidksi Matkailukeskus Rauhalahti Oy:ksi. Tassa on tarkoituksena Matkailukeskus
Rauhalahden toiminnan itsendistaminen markkinointi- ja suunnittelumielessa seka kehittaa toimintaa

entista paremmin itsendisena toimijana. (Perehdyttamisopas 2014.)

1.3  Tydn tavoitteet

Tyollani on tarkoitus tutkia tyotyytyvaisyyttd, tydmotivaatiota ja ndiden pohjalta kehittaa tyopaikkaa
yha parempaan suuntaan. Tyotyytyvaisyytta kartoitettaessa voimme ottaa selville yrityksen
tarkeimpia resursseja eli voimavaroja, jotka pitdvat sen toiminnassa ja kaikin tavoin ylhaalla. Talla
tydlla pyrin selventdmaan ja vahvistamaan témanhetkista ja ennen kaikkea tulevaa kuvaa yrityksen
tydntekijoiden asenteista, motivaatiotekijoista, viihtyvyyteen vaikuttavista asioista, tydilmapiirista ja
ottaa selville, mitkd ovat heidén haluamansa asiat yritykseen, jotta yhteiselo ja toiminta olisivat
aiempaakin viihtyisampaa ja tehokkaampaa. Talla opinndytetydlld pystyn valmistamaan itseani
tuleviin koitoksiin tulevaisuudessa ja aikaansaamaan valmiuksia tydeldmaa varten. Ajatuksena koko
tydlle on se, ettd se antaa kaikille osapuolille paljon tarkeitd ja tukevia elementteja toiminnan
parantamiseksi ja ndin se tulisi seka palvelemaan ja auttamaan erilaisissa ongelma- ja
kehityskohdissa etta ylldpitamaan nykyisid jo hyvin olevia asioita ja tekijoitéd. Taman opinndytetydn

tutkiminen ja kehittdminen tahtaa siihen, ettd menneisyys, nykyhetki ja tulevaisuus otetaan kaikki
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huomioon. Naita tukee muun muassa aikaisemmat ty6tyytyvaisyyskyselyt, tydpaikalla kesalla

tapahtunut havainnointini ja lopulta tdma tutkimus.

Tavoitteena on kehittda ja parantaa Matkailukeskus Rauhalahden toimintaa juurikin heidan
tyontekijoiden kautta. Tyontekijdiden tydtyytyvaisyyden mittaamisella voimme I6ytda uusia
kehittamiskohteita. Talla tutkimuksella aikaansaadaan uudenlaisia ja tarpeellisia ty6kaluja, joiden
avulla tydyhteisda voidaan kehittda entisestadn. Tyokalut luodaan tydpaikan tyéntekijdiden
vastatessa kyselyyn. Tamankaltaisella tutkimuksella on paljon erilaisia hyodyttavia asioita niin
tyopaikalle kuin tutkijallekin. Voidaan sanoa, etta kyseessa on kaikkia osapuolia auttava ja tukeva
kehityskeino, jota tutkimalla, tulkitsemalla ja soveltamalla voidaan aikaansaada entistakin parempia
tuloksia jokaisella eldmén osa-alueella. Hyvin olevat ja kehitettavat asiat tyopaikoilla nakyvat
valttamatta arkisessa eldmassa, joten talla tutkimuksella ja tydlld on tarkoitus kartoittaa niita asioita

paremman tulevaisuuden toivossa.
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2 TYOMOTIVAATIO JA TYOTYYTYVAISYYS

Tassa kohdassa tarkastelen kahta toisiaan hyvin lahella olevaa ja usein yhdessa kasiteltdvaa aihetta
eli tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Kayn lapi niiden tarkoituksen ja merkityksen seka tuon esille
eri tutkijoiden kasityksia kyseisistd aiheista. Tutkiessa tdmankaltaisia ilmi6ita tydpaikalla, on
molemmat kasitteet selitettdva tyhjentavasti ja kaikkien ymmartamalla tavalla. Naihin kahteen
asiaan liittyy monia eri kasitteitd, tulkintoja ja viitteitd, jotka voivat huomattavasti vaikuttaa niiden

olemassaolon muotoihin ja kehittymiseen.

2.1  Tydmotivaatio

Motivaatio kasitteena tarkoittaa alati muuttuvaa, ihmisten kayttaytymista ja toimintoja ohjaavaa
jarjestelmad, joka voi esiintya niin positiivisessa kuin negatiivisessa mielessa. Toisin sanoen,
motivoitunut henkild osaa toimia ohjeiden vaatimin tavoin paamaarahakuisesti ja maaratietoisesti,
kun taas negatiivisessa mielessa toimiminen on refleksinomaisesti tekemista. Motivoituneen
kayttdytyjan katsotaan erottuvan joukosta juurikin hdnen vapaaehtoisuutensa myo6ta, kun taas
refleksinomaisesti toimivan henkilén katsotaan aina joutuvan tehtaviin joskus myos vastahakoisesti.
Kaikki tama perustuu motiiveista koostuvaan ilmiodn eli motivaatioon. Motiiveja voi olla useita, kuten
esimerkiksi tarpeita ja haluja, vietteja ja sisdisen luonteen omaavia yllykkeita. Henkild, joka on
motivoitunut, on niin sanotussa flow-tilassa, jolloin monimuotoinen termi nimeltdan motivaatio
voidaan katsoa kokonaisvaltaisena prosessina, joka koostuu kaikista yksil6on vaikuttavista ja hdnen
omista sisdisista motiiveista. Tassa flow-tilassa henkild6 on omien tavoitteiden ja nykytilan
risteyksessa, josta han pyrkii I16ytamaéan takaisin oikealle tielle omalla toiminnallaan ja ndinpa
aikaansaamaan tuloksia. (Juuti 2006, 37-38.)

Motivaatio on se toiminnan sytyke, mistd kaikki kdyttdytyminen ja toimiminen saa alkunsa, kuinka
nadita ylldpidetaan ja miten kaikki loppuu. Motivaatio laittaa ihmisen liikkeelle ja valmistaa hanet
tuleviin koitoksiin ja tehtaviin. Tdman taso voi riippua pitkalti ihmisen omista tarpeista ja haluista.
Tahan liittyy laheisesti myodskin ulkoiset tekijat, jotka voivat mahdollisesti lisdtd motivaatio, kuten
esimerkiksi parempi palkka vaativammasta tyostd. Ndista puhuttaessa tarkastellaan myos sita,
kuinka kayttdyminen maaraytyy ja millaisia muutoksia ihmisessa on nakyvissa. Motiivien alkupera voi
heilahdella tiedostamattomien ja tiedostettujen valilla ja naihin vaikuttavat oleellisesti sen hetkinen
tunnetila ja jarki. (Viitala 2004, 150-151.)

Motivaatiota voidaan Ruohotien (1982) mukaan luonnehtia kolmella eri ominaisuudella:

1. vireys, joka katsotaan olevan motivaatioon liittyva toiminnan energian ldhde

2. suunta, jolla viitataan toiminnan paamaarasuuntautumiseen

3. systeeminomaisuus, joka liittyy tyontekijén ja hdnen ymparistdnsa valisiin kdynnissé oleviin
vuorovaikutuksen eri prosesseihin, jotka toimivat niin positiivisessa kuin negatiivisessakin
mielessa. (Juuti 2006, 37-38.)
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Motivaatio on aina ollut ja tulee olemaan, monimutkainen ja kiehtova ilmid, kun ihmisten
kayttaytymisten taustalla on aina hyvin monia ristiinmenevid motiiveja. Tyonteon piirissa ja
organisaatioissa tyontekijan motivaatioon voi vaikuttaa monet asiat. Taman ilmién tutkiminen
tyopiireissa on toiminnan kehittdmisen kannalta tarkeda, koska yrityksen toimivuus ja tuottavuus
ovat riippuvaisia tyéntekijéiden motivoituneisuuden tasosta. Tydntekijéiden motivaation taso on
silloin erittdin tarkedssa asemassa, kun yrityksen toiminnot suoritetaan uusin tekniikoin ja tavoin,
kun jokaisen paatdksen ja toiminnan merkitys voi olla moninkertainen perinteisiin tapoihin
verrattuna. (Juuti 2006, 38.)

Motivaatio syntyy aina jonkin toiminnan tai prosessin seurauksena. Motivaatioon vaikuttavia voimia
ja toimintoja on ihmisella koko ajan mielessdan ja niiden aktivoijina voidaan pitda muun muassa
tyontekijan ja hanen ymparistonsa valilla olevia vuorovaikutuksellisia suhteita. Ymparist6lla voidaan

tassa kontekstissa tarkoittaa sosiaalista ja fyysista ymparistoa.

- L Paimadra
Sisdinen epdtasapainotila: Kayttiytyminen =:=_
motiivit, tarpeet, vietit, sisdiset =:::=-—

yllykkeet

"-':::: Jannitteen viheneminen < |

KUVA 1. Motivaatioprosessin malli. (Juuti, P. 2006. Organisaatiokayttaytyminen, 38.)

Kayttdytyminen syntyy toimintojen sarjoista. Ihmisen elama voidaan kuvata sarjana episodeja, jotka
ovat liitoksissa toisiinsa. Kyse on toiminnan alkuunpanemisesta jonkun tietyn syyn tai kehittamisen
kohteen takia, jolloin ihminen kayttaytyy melko jarjellisesti saavuttaakseen padmaaransa. Ihmisen
kayttdytymisen toimintaa on pohdittu monelta eri teoriapohjalta ja siita on erilaisia ndkemyksia,
joiden mukaan toimiminen voi ldhted omien paamaarien tiedostamisesta tai sitten alitajuisten ja

tiedostamattomien motiivien kasittelemisesta. (Juuti 2006, 39.)

Motivoitunut henkild on niin sanotussa jannityksen tilassa, jolloin hdn pyrkii omalla toiminnallaan
vahentdmaan tuota jannitysta. Tama jannitys koostuu hanen omista paamaarista ja tavoitteiden
ristedmastd, jossa nykytilan merkitys on myéskin oleellinen. Han pyrkii saamaan ndma asiat jalleen
tasapainoon. (Juuti 2006, 39.)

Ty6n ja monet muut asiat ihminen voi hoitaa mita erilaisimmilla intensiteetin eli toiminnan
herkkyyden ja vahvuuden asteilla. Asioita voi hoitaa heittaytymalla toimimiseen mukaan ihmisen
kaikilla niin fyysisisilla kuin psyykkisilla kyvyilld, mutta on olemassa myd&skin sekin mahdollisuus, etta
tehdaan vain ja ainoastaan valttdmaton ja tarpeellinen. Tydn teossa voi nakya hyvat tai huonot
asiat, kun positiivisessa mielessa siina tulee esiin yksilén palava halu ja ilo tehda asioita ja
negatiivisessa mielessa voivat esiintya muun muassa vastahakoinen kdyttaytyminen ja

vastenmielisyyden tunne. Pahimmillaan joku voi jéttaa asioita tekemattd, jos niita kohtaan ei tunneta
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minkaanlaista mielenkiintoa ja kiinnostusta. Kaikkeen toimintaan ihmisen valmistaa motiivit ja

lopputuloksena on motivaatio. (Strommer 1999, 150.)

Kaikessa toiminnassa ihmisen kayttdytyminen vaihtelee persoona- ja tilannekohtaisesti. Esimerkiksi
synnynnaisten ja ymparistollisten tekijoiden ja kokemusten yhteissumma ovat suuressa osassa
ihmisten reagoimista kasilla oleviin tehtaviin ja koitoksiin. Suuressa osassa ovat etenkin ihmisen oma
persoonallisuus ja henkinen ja fyysinen kapasiteetti. Ymparistolliset asiat kokemusten mukana
katsotaan olevan asioita, jotka ovat elaman aikana kertyneitd havaintoja, oppeja ja koettuja

ja yksilén omaan tahtoon. Kaikki ndma ovat olennaisesti yhteisvaikutuksessa ihmisen
kayttaytymiseen. (Strémmer 1999, 150.)

Tydmotivaatio on nimenomaan ty6hon liittyvaa motivaatiota ja sen eri tekijoita kasitteleva aihe-alue,
jota on tutkittu ja yritetty selvittad perusteellisemmin jo vuosikymmenten ajan erilaisilla tieteellisilla
menetelmilld. Porter ja Miles (1974) ovat todenneet monen muun tutkijan rinnalla, ettd motivaation
synnyn taustalla ovat kolme eri tekijaryhmda ja ndinpa yhteisvaikutuksena tulee syntymaan

tydbmotivaatio. Ryhmat ovat seuraavanlaiset:

1. vyksilén persoonallisuus
2. tehtdva tyd

3. tydymparisto
(Strémmer 1999, 151.)

Alla on tarkempi erittely tydmotivaation syntytekij6ista.

Persoonallisuus Tyd Tybymparistod
1. mielenkiinnon kohteet, 1. sisaltd, mielekkyys ja 1. taloudelliset
harrastukset vaihtelevuus, jossa ja fyysiset ymparis-
2. asenteet tydta ja itsed vastuu, itsenaisyys, tolliset tekijat
kohtaan palaute ja tunnustus - palkka sosiaalisine
3. liittymisen, arvostuksen ja 2. saavutukset, etenemi- etuineen
itsensa toteuttamisen tar- nen ja kehittyminen - tydolosuhteet
peet 2. sosiaaliset tekijat
- johtaminen
- ryhmahenki

- sosiaaliset palkkiot
- ilmapiiri
(Strébmmer 1999, 151.)

Tahan motivaation syntytekijdiden listaan voi liséta vield neljannenkin tekijaryhman eli tydntekijan
elamanvaiheen, mika vaihtelee jatkuvasti ja jolla on iso merkitys tydntekijan sen hetkisessa

motivaation tilassa. Tahan voi ottaa esimerkiksi kiireisen ja tilapdisesti vasyneen lapsien
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vanhemman, joka on samalla rakentamassa omaa taloaan perheelleen ja tekemassa t6itd, jolloin
tydmotivaatio voi hanen kohdallaan laskea hetkellisesti ja taas nousta, kun talo on valmis ja kaikilla
on hyva olla. Mydskin henkiset resurssit katsotaan vaikuttaviksi tekijoiksi tyémotivaation maaraan ja
laatuun, kun voimavarat voivat nakya niin hyvassa kuin huonossakin valossa tyopaikalla. (Strommer
1999, 152.)

Tyontekijan omat henkildkohtaiset ja persoonalliset tekijat téihin liittyen ovat muun muassa hanen
omat mielenkiintoa herattdvat kohteet ja asiat, tydntekijan oma asenne ja suhtautuminen tydhon
haluja ja tarpeita unohtamatta. Mita luultavimmin tarkein motivaation syntytekija on aito
mielenkiinto tydhdn. Hyvinvoinnin ja paremman tydelaman kannalta on tarkead, etta tyontekijalla on
suunnitelmia tulevaisuuteen liittyen ja ettd han puhuu unelma-ammatistaan. Aina ei ole mahdollista
kaikkien kohdalla 16ytda omaa unelma-ammattiaan, mutta tietyn tyon tekemiselld voidaan yllapitaa
kiinnostusta tyéhon liittyen. Vastenmielisyys ty6té ja tavoitteita kohtaan voi olla joillekin yksil6ille
ongelma, johon taytyy l6ytaa ratkaisu esimerkiksi rohkaisemalla naita henkiloita 16ytdmaan oma,
heille sopiva ala ja valjastaa heidat tarpeen tullen vaihtamaan ammattia myéhemmin elamassa.
Arvostuksen ja yksilon mielekkyyden puute ty6td kohtaan voi peilautua negatiivisin vaikutuksin
eldman kaikkiin osa-alueisiin ja muihin téissa oleviin henkildihin. Kenellekaan ei suinkaan ole
mahdotonta tai sosiaalisesti ei-hyvaksyttavaa vaihtaa alaa ja menna kouluttautumaan uudelleen, silla

nykyinen maailmanmeno hyvaksyy elinikdisen oppimisprosessin. (Strémmer 1999, 152.)

2.2 Tyobtyytyvaisyys

Juutin (1992, 21-22, 26-27) mukaan tydhon asennoituminen henkildiden kohdalla on kiinni monesta
eri tekijasta. Naiden tekijoiden koostumuksella tarkoitetaan ty6tyytyvaisyytta. Kyse on tunteista,
joita nama henkilt voivat kokea téitdan kohtaan, jolloin tasté puhuttaessa voidaan puhua toisin
sanoen myos tyotyytyvdisyydesta. Tahan voi vaikuttaa monia eri asioita ja tekijoitd, joita voivat olla
esimerkiksi tydn koostumus, tydmaaran laajuus, kollegoiden suhtautuminen tekijaan, esimiesten
kayttdytyminen ja johtajuus seka yleinen vallitseva ilmapiiri tydpaikalla. Useiden eri tutkimuksien
mukaan on kaynyt ilmi, ettd tydn sisaltd ja tarveteorian kannattajienkin suosima tarpeiden tyydytys
tyossa ovat tarkeita tyotyytyvdisyyteen vaikuttavia tekijoitd. Toki tyytyvadisyyteen vaikuttaa ansaitut
tulot lisineen ja palkkioineen unohtamatta typaikan ilmapiirid. On olemassa kolme paaryhmaa,
jotka olennaisesti vaikuttavat tyytyvaisyyteen.

Padryhmat:

1. Tydn koostumus ja tydntekijan omat kasvutarpeet

2. Tydsta saatava palkkio ja tytssa olevat vaikuttamisen keinot, sosiaalinen kanssakaynti
3. Tydymparistd

Ensimmainen padryhma pitaa sisalladn tyon sisallon, jossa parhain lopputulos saataisiin aikaan, kun

tyd olisi mahdollisimman monipuolista ja haasteellista.
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Toinen paaryhma keskittyy enemman tydntekijan saamaan palkkioon suhteessa tyéhon ja kuinka
vaikuttaminen olisi mahdollisimman sopiva tyontekijan asemaan, haluihin ja tarpeisiin nahden

sosiaalisessa kanssakdymisessa.

Kolmas paaryhma kasittaa ihmisen fyysisen toimintaymparistdn, joka on suotuisassa tilanteessa
turvallinen, siisti ja rauhallinen pitden sisdlldan tarpeelliset esineet ja valineet mahdollistaakseen tytn
oikeanlaisen suorituksen. (Juuti 1992, 21-22, 26-27.)

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa hyvin moni asia ja tarkeimpana voidana pitda vallitsevaa ilmapiiria ja
ihmisten asenteita téitdan kohtaan. Tydhon voi suhtautua monella eri tavalla ja se voidaan tulkita

myds erin tavoin.

IImapiiriin voi olennaisesti vaikuttaa huonolla tavalla esimerkiksi tyontekijéiden jatkuvan vaihtumisen
takia ja tasta johtuen ihmiset joutuvat yha useammin ennenaikaiselle elakkeelle. Tydn taytyisi olla
muun muassa tehokasta ja mielekastd, jotta témankaltaisia riskeja voitaisiin ennakoida. Positiivinen
tyGilmapiiri tulee nakymaan tydpaikoilla poissaolojen vdahentymisend, tyon tehokkuuden
paranemisena ja sosiaalisten suhteiden paranemisena ja tydsuhteiden pidentymisend. Mydskin
innovatiivisuuden ja aloitekykyisyyden on katsottu lisdantyvan, kun viihtyvyys ja ilmapiiri ovat
tyopaikalla hyvalla mallilla. (Furman & Ahola 2002, 7.)

Alla on erikseen listattu kuusi yleisintd asennetta, jotka kertovat lahtdkohdista tydnteolle ja siihen

vaikuttavista tekijoistéd ja kuinka tyéhdn suhtaudutaan.

Ty6 on valttamatén paha, jonka ideana on palkan hankkiminen

Ty6 on tehtdva, minka tavoitteina on saada tdistadn rahaa ja tulla toimeen

Ty on ammatti, josta saa tyydytystd, kun harjoittaa opittuja taitojaan

Tyd on ura, jota kehitetdan ja jossa seka menndan eteenpadin ettd otetaan vastuuta

Ty6 on kutsumus, jonka mukaan toteutetaan itseadn ja palvellaan ihmisia

o A w N =

Tyd on elamantehtdva, jossa omistaudutaan taysin tekemalle asialleen

(Heinonen & Jarvinen, 1997, 51.)

Heinosen ja Jarvisen mukaan nama asiat ovat niita tekij6ita, jotka voivat mahdollisesti maarittaa niin
hyvan kuin huonon tyén ominaisuudet. Tarkoituksena talld kuuden asenteen listalla on
henkildkohtainen valmius ja halu kehittya, aikaansaada vapautta, opittujen asioiden soveltaminen ja
vaikuttamisen mahdollisuudet. Tydntekijan tulisi saada tuntea ylpeyttd tekemdstaan tyosta ja ajatella

saavansa arvostusta muilta tydntekijoilta. (Heinonen & Jarvinen 1997, 51.)

hetkinen ymparistd eli onko alalla mahdollisuutta saada t6ita ja vaihtaa tyépaikkaa vai jaadako
sittenkin samaan vanhaan tydpaikkaan, jossa yksilo ei valttamatta tunne oloaan kovinkaan

viihtyisdksi. On otettava huomioon realiteetit ja ymparilla tapahtuvat asiat, jotka myds osaltaan
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vaikuttavat yksildiden paattksientekoon tydpaikalla olemisesta tai vaihtamisesta puhuttaessa.
Tarkeada on mydskin se, kuinka isot ja korkeat ovat henkildn toiveet, tarpeet ja halut toihin liittyen.
Hyvana esimerkkina tasta on Clarkin tulkinta vuonna 1997, jossa han perustelee tydtyytyvaisyyden
olevan parempi naisilla kuin miehilld, silla naiset ovat asettaneet itselleen erilaiset odotukset toita
ajatellen. Clark on ottanut esille Locken vuoden 1969 esityksen, jonka mukaan ty6tyytyvaisyys ja
tyytymattdmyys ovat kiinni siitd, kuinka ty6lle mietityt asiat toteutuvat kaytannossa. Pienemmilla ja
vaatimattomammilla odotuksilla ja tarpeilla voi olla, odotusarvon ollessa matala, tyydyttava vaikutus.
Esimerkiksi pelkka palkansaanti ajoissa voi olla jo riittava asia jollekin, jolloin omat tarpeensa saa
tyydytettya. (Antila 2006, 2-3.)

On olemassa kolme eri kategoriaa, joihin tyotyytyvadisyyteen vaikuttavat tekijat voidaan jakaa.
Ensimmaisend kategoriana on kunkin ihmisen suhtautuminen ty6hon ja varsinkin sen sisaltéon.
Tahan kuuluu laheisesti mydskin oman kasvamisen tarpeiden tyydyttdmisen mahdollisuudet ja sen
erilaiset tekijat. Toisessa kategoriassa voidaan katsoa tyosta saadun korvauksen olevan padosassa
eli henkildn joko tyytyvéisyys- tai tyytymattomyys palkkaan ja yksilon vaikutusmahdollisuudet hdnen
omaan tyohonsa ja sosiaaliseen kanssakdaymiseen muiden tyétovereiden kanssa. Kolmanteen
kategoriaan kuuluu tyéympariston tiloihin suhtautumisen ja sen mittaamiseen liittyvat tekijat. (Juuti
1992, 26-27.)

2.3 Tydn sisaltd

Tyo6tyytyvaisyyden taustalla on hyvin térkedna mittaavana tekijana tyd itse ja mité se on. Niin kauan
kun joku tuntee viihtyvansa tydssaan ja kokee tydnteon mielekkaaksi, se on tarpeeksi haastavaa,
tavoitteet ovat kunnossa ja mitoitettu aina kunkin henkilén mukaan saavutettaviksi, tydsta saa
jonkinlaisen siihen tyémaaraan nahden sopivan korvauksen ja kaikki asiat ovat fyysisessa
tyoymparistossa kunnossa. Tyon merkityksellisyys maaraytyy tyon sisallon mukaan. Ihanteellinen
tilanne olisi se, ettad ty6 vastaa kutakuinkin tietyn ihmisen sisdisia ominaisuuksia, kiinnostuksen
kohteita ja persoonallisuutta, jolloin tyo olisi mahdollisimman mielekasta ja joka hyvinkin

mahdollisesti nostaisi innostusta tyota ja sitd koskevia asioita kohtaan.

Tyo ei saisi olla yksipuolista eikd mekaanista, mika ei aktivoi tekijaansa yhtaan, vaan vaihtelevuus on
jatkuvuuden kanssa korrelaatiossa. Huonossa tydssé motivaatiotekijoina voivat olla enemmankin
ulkoiset kuin sisdiset asiat, kuten esimerkiksi palkka, muilta tyontekijoiltéd saatu arvostus ja
turvallisuus. Tydn vaihdellessa laadullisesti, voivat motivaatiotekijét muuttua paljonkin. IThmisten
ollessa yksil6llisia, hyvan tydn merkit voivat vaihdella laidasta laitaan. Esimerkiksi yleisesti ottaen
hyvan tyén merkkejé voivat olla tasapainossa oleva fyysinen ja psyykkinen kuormitus, rakenteeltaan
ehja tyd, monipuolisen siséllon ja merkityksellisyyden omaava ty6 seka mahdollisimman paljon
vuorovaikutusta sisalladnpitava tyd. (Viitala 2004, 135.)

Aivan liian yksinkertaiset ja helpot tydt heikentdvat tydntekijan motivaatiota entisestdan, kun taas
kaantopuolena asialle voidaan pitda tyon liiallista vastuuta ja riskeja, jotka puolestaan aiheuttavat

levottomuuden, turhautumisen ja vastenmielisyyden kaltaisia tunteita. Nama negatiiviset tyon
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kuormituksesta aiheutuvat asiat voivat koitua terveydellisiksi ongelmiksi joillekin ihmisille. Parhain
mahdollinen olisi tietynlainen tasapaino eli optimitaso, mika edesauttaisi henkil6kohtaisessa
kasvussa ja suorituksien paranemisessa. (Heinonen & Jarvinen, 1997, 52; Peltonen & Ruohotie,
1991, 106.)

Hyvissa maarin kuormittava ty0 ei heikenna tyontekijaa liikaa. Painvastoin, tdma tarjoaa
mahdollisuuden tietojen ja taitojen kehittamiseen. Toivottavaa olisi, ettd myods kyvyt ja
persoonallisuus kehittyisivat naiden rinnalla. (Viitala 2004, 136.)

Core Job Characteristics Psychological States Outcomes

KUVA 1. Hackmanin ja Oldhamin tyén ominaisuuksien vaikuttaessa motivaatioon —malli. (Hackman,
J. R. & Oldham, G. R. 1975. Development of the job diagnostic survey. Journal of Applied
Psychology, 60, 159-170.)

Ylla olevassa kuvassa psykologian tutkijat Hackman ja Oldham ovat luoneet mallin, joka demonstroi,
kuinka tyén ominaisuudet ovat vaikuttavina tekijoind tydon motivaatioon, suorituksen tehokkuuteen,
tyotyytyvaisyyteen ja lopulta mydskin negatiivisiin asioihin, kuten esimerkiksi tydpaikan poissaoloihin
ja henkildston vaihteluun. Tama malli nayttada, miten tietyn tydn ominaisuudet voivat johtaa yksildn
omakohtaisiin kokemuksiin, joita voivat olla tydn merkityksellisyys, saatava vastuu tydsté ja saatu
tieto oman tyon tuloksista. Naistd voidaan muodostaa johtopaatés, mika edelleen johtaa sisdisista
palkkioista syntyvaan jatkuvaan positiiviseen tydn motivaatioon. (Ruohotie 1982, 188; Heinonen &
Jérvinen 1997, 52-53).

2.4  Tyosta saatavat palkkiot

Tyo6n suorituksien ja tydtyytyvaisyyden ei katsota olevan syy-seuraussuhteessa. Jokaisesta
suorituksesta saatu palkkio vaikuttaa tydtyytyvaisyyden tai tyytymattdémyyden maaraan. On
olemassa sisdisia ja ulkoisia palkkioita, jotka kaikki ovat jokaisen kohdalla erilaisia. Sisdisia palkkioita
voivat olla esimerkiksi henkilén kokemia onnistumisia ja edistymisen ilmidita vastuun ilmetessa yha
suurempana. Rinnakkain sisadisilla palkkioilla ovat ulkoiset palkkiot, joita voivat olla esimerkiksi
yrityksen tarjoamat asiat, kuten vaikka palkka, ylennyksen saaminen, asema, tydssa taattu
jatkuvuus, kunnia ja arvostus muulta tydyhteisélta. Sisdisia palkkioita pidetaén tarkedmpina ja
merkityksellisempina kuin ulkoisia, silld ne takaavat pitkdaikaisen ty6tyytyvaisyyden ja suuremman
sellaisen. Toimenkuvan tulisi olla sellainen, etta sisdisia palkkioita olisi mahdollista saavuttaa.
Kumpaakaan palkkiota ei tule sivuuttaa, vaan taytyy ymmartaa, ettd ihmiset toimivat myoés ulkoisten
palkkioiden ohjaamina.
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Palkkioilla voi olla suuri vaikutus ty6tyytyvaisyyteen tai tyytymattémyyteen, silld niiden vaikutus
koostuu hankitusta oikeudenmukaisuudesta. Tama viittaa niihin asioihin tai esineisiin, joita yksilén
tulisi hanen mielestdan saada tehdysta tyosta. Palkkioiden kanssa tulee olla varovainen ja
madratietoinen, silla se voi johtaa tydpaikoilla tyétehon heikkenemiseen ja yhteisén eheyden
murenemiseen. Hyvana esimerkkina tasta voi olla se, etta huonosti suoriutuneet tyontekijat
palkitaan, mika ei johda tyon teon paranemiseen samalla kun hyvin suoriutuneet tyontekijat jaavat
palkitsematta ja nain ollen tulevat tyytymattdmammiksi ja tulevaisuudessa laskevat tydtehojaan.
(Juuti 1992, 28-29; Peltonen & Ruohotie 1991, 23; Juuti & Penttinen 1987, 33)

2.5 Tydymparistd ja tydilmapiiri

Tyéymparistdon kuuluu yhteensa kolme ulottuvuutta, joiden mukaan sita voidaan tarkastella paljon
yksityiskohtaisemmin. TySymparistd jaetaan fyysisiin, henkisiin ja sosiaalisiin olosuhteisiin. Nailla
olosuhteilla voi olla joko negatiivinen tai positiivinen vaikutus tydntekijdiden suorituksia katsottaessa.
Suoritukset ty6paikalla voivat olla positiivisia, niin kauan kuin tydymparistd on suorituksia tukeva ja
mahdollistaa tydntekijiden resurssien, tietojen, taitojen ja kykyjen oikeanlaisen kaytdn. (Juuti ym.
1987, 53.)

Tybymparistdssa vallitsevat hyvinkin vaihtelevat olosuhteet maarittavat ja ohjaavat henkildiden
toimimista ja kayttaytymista tyopaikoilla. Tydymparistdssa fyysinen puoli pitaa sisallaan tilojen lisdksi
valaistuksen, melu- ja ilmastotekijat, mahdolliset kemikaalit ja vaaralliset mekaaniset tekijat
odotukset, omat tavat ja arvomaailma. Sosiaalisessa ulottuvuudessa tydymparisto pitda sisallaan
arvostuksen, arvoja ja normeja, suhteet muihin henkildihin ja ulkoapdin tulevan tuen maara. Kun
nama asiat ovat tydpaikoilla kunnossa, pitaisi tydntekijan pystya toimimaan aktiivisesti, saamaan
iloisuutta tyonteosta, kokea onnistumisia ja saada tyolleen enemman merkityksellisyytta. Naiden
ohessa mydskin itsensa arvostaminen kohenee ja yrittdminen on entista tarkoituksenmukaisempaa.
Onnistunut tyonteon ymparistod takaa kaikille tydntekijoilleen tarkeimman kaikista eli turvallisuuden
ja laittaa ihmiset liikkeelle eli tekee heisté aloitteellisempia. Yritys hydtyy tastd suuresti, silla
tuottavuus paranee ja riskit pienenevat eli kulut pysyvdt alempana kuin mitd huonojen olosuhteiden
tyopaikalla. Tassa tulee esille hyvin tarked asia eli johtajuus. Esimiehet ovat tarkea osa tydpaikkojen
ymparistda ja he maaraavat tydn tahdin ja maaran toimiessaan omalla esimerkilldan. Esimiehen
tarkeimpia tehtavia ovat muun muassa esimerkillisesti toimiminen, alaisten ja vertaisten ohjaaminen
ja auttaminen, neuvominen ja opastaminen ja tietenkin motivointi tuottavampaan ja turvallisempaan
tydn tekemiseen. On tarkedd myos ottaa vastuuta ja hoitaa mahdollisia alaisten ristiriitatilanteita,
mikali sellaisia ilmenee. (Juuti, P & Penttinen, A 1987, 55-57, 60, 65.)

Ty6tyytyvaisyyden paranemisen keinona voidaan pitaa yleisesti ottaen tydymparistdn kehittamista
ottamalla kayttédn ennakoinnin tai vahinkojen korjaamisen tydkalut. Tydymparistdn kehittdmisen
tulisi olla taloudellista, jotta se olisi ennakoivaa ja jota tukee monet eri lait. Tassa tapauksessa
tyoturvallisuuslaki téarkeimpand. Toiminnan suunnittelu, riski- ja tydanalyysit, havainnoiva ote

toiminnassa, ajallaan toteutettavat tarkastukset ja huoltamiset toimivat ennakoivasti tydympariston
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kehittdmisen keinoina. Korjaavia keinoja voivat taas olla esimerkiksi asiakkailta saatuun
palautteeseen vastaaminen ja sen mukaan kehittava toimiminen, vikojen paikannus, virheiden

|6ytédminen, hairididen korjaus ja puutteiden oikaisu. (Juuti ym. 1987, 60-61.)

Suomalaisilta kysyttdessa on saatu selville muun muassa Tilastokeskuksen Tydolotutkimuksessa,
mitka asiat ovat tydssa viihtyvyyden kannalta tarkeita asioita, niin kolmen karkena voidaankin pitda
tyon itsendisyytta, hyvia suhteita tyokavereihin ja tydn mielenkiintoisuutta. Naiden kolmen
viihtyvyystekijan on katsottu nousevan kahdenkymmenen vuoden aikana jatkuvasti ja nainpa
kasvattaneet suosiotaan tydpaikoilla. Itsendisyyttad ei suinkaan pideta tydsta eristdytymisena vaan
painvastoin se kuvaa yksilon tarpeita ja haluja hallita omaan elamaan liittyvia asioita. Tata voidaan
pitad yhteisollisyyden kannalta hyvanakin asiana ja entistd tarkeampang, silla yha enemman
palkansaajat tukevat ja tekevat tiimity6td muiden ihmisten kanssa ja kanssakdymisen on katsottu
tasta johtuen lisaéntyvan. Tama nousee yha tarkeammaksi asiaksi tyon viihtyvyyden ja

mielekkyyden parantajana. (Antila 2006, 19, 21.)

2.6  Tyotyytyvaisyyden mittaus

On useita keinoja, joiden avulla tydtyytyvaisyytta, sen maaraa ja laatua, voidaan mitata. Keratyilla
tuloksilla saadaan esille johtopaatoksia ja paatelmia siita, miten hyvin tyopaikoilla viihdytaan ja
edelleen keratdan ihmisiltd kehitysideoita asioiden parantamiseksi. Ensimmaisena toteutetaan
aiheeseen liittyva tutkimus, jota seuraa kirjallinen tulosten kasittely ja myéhemmin
kehityskeskustelut, joiden padmaarana on kehittda tydpaikkaa entisestdan etsimalla ratkaisuja sen
hetkisiin ongelmiin. Naissa keskusteluissa kdy vain valitettavan usein ilmi, etta tydntekijat tuntevat
olonsa hyokatyiksi ja syyllistetyiksi. Taman sattuessa tyotyytyvaisyys laskee entisestdadn ja uudet
kehityskeinot ovat tarpeen. Kyselytutkimuksien on katsottu heikentdvan tdissa vallitsevaa ilmapiiria,
jos ongelmiin ei pystyta tai haluta puuttua. Tasta seuraa tydntekijéiden turhautuminen ja voi
kdydakin niin, ettd lomakkeisiin ei vastata Iaheskdan niin paljon mitd on toivottu. (Furman, B. &
Ahola, T. 2002, 8.)

Henkilostotutkimukset ovat kyselytutkimuksia, joilla pyritdan saamaan tietoa tydntekijdiden
mielipiteista ja edelleen ndiden pohjalta tarkoituksena on kehittaa yrityksen toimintaa.
Henkildstotutkimuksien synonyymeja voivat olla mydskin ty6ilmapiiritutkimus, henkildstokysely ja
tyotyytyvaisyystutkimus. Tutkimus tulee koostumaan yleensa tyépaikkojen mukaisesti ja niille
sopiviksi aina kunkin yrityksen tarpeiden mukaan. Kuitenkin on asioita, jotka toistuvat naissa

tutkimuksissa ja niita voivat olla seuraavat teemat:

- esimiesten tekema johtaminen ja ty6n organisointi

- yhteisty6 kollegoiden ja muiden osastojen kesken

- tiedottaminen ja kommunikaatio

- toimintatapa

- tybntekijan oma tyytyvaisyys tydhonsa ja tydon kuormitukseen

- henkilston perehdytys ja kouluttaminen
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- palkka ja muut saatavat edut

- toiminnan tehokkuus ja merkityksellisyys

On huomattavaa, etta tutkimisen lisaksi tarvitaan mydskin muutoksia ja jos niita ei toteuteta, niin
ilmapiiri ei tule paranemaan ja tyontekijat mitd todennakoisimmin turhautuvat. (Hyppdnen 2007,
170.)

Yleisimmin tdmankaltaisia tutkimusongelmia ja aiheita tutkiessa kdytetdan kvantitatiivisia eli
maarallisia tutkimuksia, joista yleisin on survey-tutkimus eli kyselylomaketutkimus. Tédmankaltaisessa
tutkimuksessa kerataan tietoa hyvin tarkkojen kriteerien mukaan suurelta joukolta, jotka yleensa
vastaavat samoihin kysymyksiin mihin otannan eli joukon kaikki muutkin henkil6t. Tassa tapahtuu
mydskin aineiston keruu jokaiselta yksil6lta strukturoidussa eli rakenteellisessa muodossa ja yleensa
kyselylomakkeen avulla, mutta myéskin strukturoitu haastattelu kdy. Kun aineisto jostakin ilmidsta
tai selitettdvasta asiasta on kerdtty, niin pyritdan tata kokonaisuutta kuvailemaan, vertailemaan ja

selittdmaan tieteellisin keinoin. (Hirsjarvi, S. ym. 2007, 130.)

2.7 Tapoja parantaa tyotyytyvaisyytta

Tyobtyytyvaisyys lahtee jokaisen yksilon henkisesta hyvinvoinnista ja panostamistaan asioista. Alla on
kuvattu Furmanin ja Aholan (2002, 118-128) niin sanottu tuplatahti, jonka tarkoituksena on kehittaa
tyoyhteistja yhdessa tydpaikan jasenien kanssa. Tarkoituksena on jakaa téahden sakaran aiheet eri

tydryhmiin ja keskustella asioista tyéryhmien sisalla

Arvostus

Kritiikki
it Ongelmat

Vilittaminen Hauskuus

Vastoinkdymiset
Loukkaukset

Onnistuminen

KUVA 2. Furmanin ja Aholan kayttéma Tuplatahti kuvastaa tydyhteisoissa ilmenevia asioita.
(Furman, B. & Ahola, T. 2002. Tydpaikan hyva henki ja kuinka se tehddan, 128.)
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Alla l6ytyvat kymmenen askelta parempaan tydyhteisdn hyvinvointiin:

1. Kehittdmistavoitteen valitseminen = tehtdvana valita tuplatdhden sakaroista yksi ja lahtea
viemdan yritystd sen mukaiseen suuntaan

2. Ihannetila = suunnitelmana on tehda vuoden kestédva kehitysprojekti ja se onnistuu yli
odotusten. Miten kaikki nakyy kaytdanndssa ja miten silloin tulisi toimia tydyhteisona? Tehtdvana
on laatia monipuolinen ihannekuvaus

3. Hyddyt = tyéryhman tulee miettid, mita etua yritykselle ja sen jasenille koituu siita, etta
tavoitteita saavutetaan ja eritelld mahdollisimman paljon eri hyétyja niin itselle kuin muille

4, Edistyksen tasot = asetettu tavoite saavutetaan ajallaan ja edistys on monivaiheinen prosessi.
Tybryhman tulee miettia, mita vaiheita kehityksen polulla tulee vastaan

5. Vaikeuttavat tekijat = tavoitteiden saavutus ei ole ehka niin helppoa. Tyéryhman on mietittava
asioita, mitka voivat vaikeuttaa tavoitteiden saavuttamista

6. Onnistumisen usko = tyéryhmdn on mietittdva mahdollisimman monta syyta, jotka johtavat
uskoon onnistumisesta

7. Lupaukset = kaikkien tulee miettid omalle kohdalleen lupauksia, jotka vaikuttavat positiivisesti
yrityksen kehitykseen

8. Vastoinkdymiset = on oltava realistisia siind mielessa, etta yritys saattaa kokea iskuja ja etté
edistys voi olla hidasta ja vaikeaa

9. Edistyksen seuraaminen = pienimpiinkin kehittyneisiin asioihin tulee kiinnittdd huomiota ja niista
tulee olla perilla

10. Edistymisen ilon jakaminen = jokaisesta edistyneestd asiasta on keskusteltava toisten kanssa ja

kiitosta on jaettava siitd, etta tavoitteita on saavutettu paremman tydyhteisén muodostamiseksi.

Tyonteon mielekkyys voi vaihdella typaikoilla hyvinkin suuresti ja kukin tyontekija kasittda sen
yksil6lliselld tavallaan. Puhutaan paljon toimintapojen merkityksellisyydesta ja siitd, kuinka johtajien
kaytannon tyo tyontekijdiden rinnoilla heijastuu vahvasti tybtyytyvaisyyteen. Tydntekijat joko
kokevat mielekkyytta tydssaan tai parhaimmillaan tydn merkityksellisyyden. Proaktiivisin
toimintatavoin yritys voi ldhted kehittémaan yleista tydtyytyvaisyytta aina yksildtasolta ryhmétasoon
asti ja se alkaa ihmisten kunnioittamisesta, luottamisesta heihin, jolloin heitd pidetdan taysjarkisina-
ja kasvuisina ajattelevina yksilding, joilla on kaikki mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydskentelyyn
liittyvista asioista. Tama vaatii totta kai tuloksia palkansaajien kesken ja tata ei suinkaan voida pitda
kokonaisvaltaisena itsendistymisend, vaan toimivampana yhteistyona saavuttaakseen yhteisen
harmonian ja paremman toiminnan tydpaikalla. Ihannetilanteena yrityksella olisi saavuttaa motto
"kivempaa mutta kovempaa”, jolloin ilmapiiri sopivassa suhteessa tydmaaraan ja saavutettaviin

asioihin.

Ty6 ei suinkaan muutu helpommaksi ilmapiirin parantuessa, vaan sita tehdaan tosissaan niin kuin
aina ennenkin. Parasta on katsominen siihen, etta kaikki osapuolet voittavat ja tulisi niin sanottu
‘win — win’ —tilanne. Tama proaktiivinen keino hyddyntaa paremmin tydntekijdiden resursseja ja
esimiesten johtamiskeinoja vaatii kummaltakin osapuolelta paljon panostusta, avoimempaa

suhtautumista ja enemman vastuullisuutta niin omaa tydtaan kuin kanssatyoskentelevia kohtaan.
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Johtajien ja tyotyytyvaisyyden valilld on paljon asioita, jotka ovat merkityksellisia kehittdmisen ja
paremman tulevaisuuden kannalta, silla positiiviset palautteet ja ihmisten huomioon ottaminen
tarkeina tyontekijoina katsotaan olevan tarkeita tekijoitéd mielekkaiden tydkokemuksien hankinnassa.
(Antila 2006, 6.)

TyOyhteisoa kehittdessa otetaan huomioon ennen kaikkea sen jarjestelmallisyys, joka toteutuu
organisaatiopsykologian avulla I6ydettavien teoreettisten tydkalujen avulla. Nain yrityksen on
mahdollista parantaa ty6tyytyvaisyytta yhdessa tuottavuuden kanssa. Asiat, jotka vaikuttavat
tyotyytyvaisyyden kehittamiseen, eivat valttdmattad kehitd samalla tavalla tuottavuutta. Lindstromin
(1992) mukaan kuitenkin seka tyotyytyvaisyytta etta tuottavuutta voidaan samaan aikaan kehittaa
seuraavien aihealueiden pohjalta:
- fyysinen ty6n teon ymparisto
- palkka- ja palkintojarjestelmat
- tyontekijéiden oikeudet ja edut
- tybn sisalté
- sosiaaliset yhteydet.

(Strémmer 1999, 206.)

Tybyhteison kehittdmistd voidaan harjoittaa monessa eri mielessa ja tilanteessa monin eri keinoin.
Téarkeaa on kuitenkin lahtea tarkastelemaan asioita tydyhteisén omiin tarpeisiin peilaten ja sitoutua
kehittdmiseen yhteisin ponnistuksin. Kehitys tydyhteistssa voi olla joko jatkuvaa
kehityssuuntautuneisuuden mukaan toimimista tai kehityksen kohteena voi olla jokin tietty asia
tyOyhteisdssd. Molempia tullaan kuitenkin tarvitsemaan, jotta panostus ja jatkuvuus kehitykselle
organisaation sisalla olisivat mahdollista saavuttaa. Kehityksen kohteita voidaan Iahtea puimaan
tyOyhteistssa sisaltapdin omin voimin avoimien keskustelujen ja paatoksien avulla. Ideaalitilanne
olisi, ettd yrityksen kehittamiskohteeseen lahtisi mukaan joku ulkopuolinen, jolloin tilannetta

voitaisiin tarkastella mahdollisimman objektiivisesti ja ryhdikkaasti. (Strommer 1999, 207.)

Nykyaan yrityksien on mahdollista palkata koulutusorganisaatioita ja konsulttifirmoja tuomaan
jarjestelmallisia tapoja toteuttaakseen tiettyja kehityskohteita. Naita kehityskohteita voidaan pitaa
tietylla tavalla kokkien resepteing, joita voidaan tilanteiden salliessa muutella. Muun muassa
Tyoterveyslaitos on kehittanyt erdanlaisen Terve ja tuottava tydyhteisé —ohjelman, jonka
tarkoituksena on tarjota yrityksille valmis ja ohjattu malli tydyhteisdn kehittdmista varten. Tassa
mallissa yhdistyvat sen teoreettinen pohja, jota on kehitetty kaytdnnon tdissa eri organisaatioissa.
Toteutuksessa tulevat olemaan mukana tiettyja jasenia tydyhteisdsta, varsinkin esimiehia ja
tilannetta varten perustettujen tyéryhmien jasenia, jotka kaikki ovat mukana tyéterveyslaitoksen

konsultin mukana suorittamassa ohjelmaa. (Strémmer 1999, 207.)

Tybyhteison terveyteen liittyvissa asioissa tydntekijoilta kysytadn Kivimaen ja muiden (1998, 14.)

mukaan yleensa seuraavia asioita:
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Tyon sisalto ja jarjestelyt

1. tybn maara

2. omat vaikuttamisen tydkalut tydhon
3. tavoitteet ja niiden selkeys

4. kehittdvyys tyossa
5

epavarmuuden olemassaolo tydssa ja sen maara

Yrityksen toimintatavat

6. esimiesten toiminta: saatava tuki, luottamus, ohjaus ja palaute
7. toimimisen jatkuva paraneminen

8. kommunikointi tydyhteistssa
9

muutosten hallinta ja koulutuksien pitaminen

Yrityksen ilmapiiri
10. tyGilmapiiriin liittyvat ongelmat
11. ihmisten huomioiminen

12. tasa-arvo

Edelldmainitussa kehittdmismallissa kulku on hyvin suoraviivainen ja noudattaa tarkkoja askeleita
kohti parempaa tyotyytyvaisyytta ja tuottavuutta yrityksessa. Kehittamishankkeen kulku alkaa
sopimuksella yrityksen ja konsultin kanssa kehittdmisen kohteesta, jonka jalkeen muodostetaan
asiantunteva ja vastuullinen tukiryhma. Témé ryhma Idhtee ajamaan asiaa eteenpdin ja tuo sen
kaikkien esille tiedotustilaisuudessa koko yritykselle. Valmistelujen jdlkeen yrityksen on syyta lahtea
kartoittamaan nykytilannettaan, jossa tarkeimpina asioina tulevat eri laadullisten ja maarallisten
mittarien laatiminen, tietojen kera@minen, esimerkiksi kyselylomakkeella tai haastattelulla, yleisen
palautteen kerdaminen avoimien keskustelujen tai paperilomakkeiden kanssa seka tietenkin isompien
yrityksien kanssa tehtédva omakohtainen yksikkdpalaute. Kartoittamista seuraa normaalisti
toimenpiteet, joissa on priorisoitu tarkeimmat kehittdmismahdollisuudet ja suunnitelmat, jotka
kertovat kuinka toteuttaa ne. Naitd seuraavat suunnitelmaraportin tekeminen, jossa toteutus on
yksityiskohtaisesti ja sanatarkasti laadittu. Tarpeellisten ja huolellisesti tehtyjen valmistelujen ja
suunnitelmien jalkeen seuraa kehittdmishankkeen toteutus. Viimeisena vaiheena tassa kulussa
voidaan pitaa kehittamiskohteen kehityksen onnistumisen arviointia, joka voidaan tehda seurannalla

tai tiedonkeruukeinoin, arviointikeskusteluilla tai yleiselld arviointiraportilla. (Kivimaki ym. 1998.)

Tyotyytyvaisyys ja ilmapiirin paraneminen tydpaikoilla heijastuu hyvinkin paljon tyéhyvinvointiin ja
sen lisdamiseen. Fyysisen hyvinvoinnin parantaminen vaatii tyontekijalta ponnisteluja, jotta
yksipuoliset asennot ja turhat liikkeet karsitaan pois, niin etta kova rasitus vahenee. Apuvalineina
voivat olla erilaiset laitteet, tydkalut, tilaratkaisut ja ergonomisemmat tydmenetelmat. On kaikkien
ja tydskentelyolosuhteisiin. Tydta taytyy osata myds rytmittda psyykkisen hyvinvoinnin takia, joka
vaikuttaa kenties enemman tyotyytyvaisyyteen kuin fyysinen hyvinvointi. Rytmittdminen on tassakin

osa-alueessa vaadittua ja erityisesti tydn maaran ja vaativuuden tason tulisi vaihdella
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mahdollisimman paljon, jotta tydntekija saisi kaiken irti tydstaan ja levattya tarpeeksi. Téiden
jaadessa keskeneraisiksi tulisi tyontekijén tietoon saattaa tehtdvien tdiden umpeutumisaika eli
maare, jolloin niiden tulisi olla valmiita. Epavarmuus omista tehtdvistd, ajasta ja seurauksista voivat
johtaa psyykkisen hyvinvoinnin rasittumiseen. Mydskaan alyllisesti haastavia tehtavia tulisi jakaa
tasaisesti kullekin tydntekijalle rutiinitdiden ohelle, jotta tasapaino olisi mahdollisimman hyva ja ettei

tyo olisi niin rasittavaa ja yksipuolista.

Tyossa vasymiselle ja henkisen pahoinvoinnin lievittdmiselle on monia auttavia keinoja, joita voivat
olla muun muassa yrityksessa oleva tukihenkild, jolle henkilé voi pahan paikan tullen menna
avoimesti keskustelemaan mielta painavista asioista ja silloin, kun voimat ovat loppumassa ja tyon
mielekkyys katoamassa. Tama yhdyshenkild voi olla esimerkiksi oma esimies, henkildston
voimavarojen kehittaja tai joku tyoterveysyrityksista. Tydhyvinvointia on myodskin mahdollista edistaa
kehittamalla tyontekijdiden omaa tydnkuvaa, tapoja, joilla tehda tyéta, tydymparistdéa ja tuoda esille
uusia tydvadlineitd. Yhd enemman yritykset voivat saadella tydnhyvinvointia siinakin mielessa, etta
annetaan enemman paatantdvaltaa tydyhteisolle ja jaetaan vastuullisuutta tasaisesti kaikkien
kesken, jolloin jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa ja sen kulkuun. Esimerkiksi tyon
kierto, itseohjautuvat ryhmat ja mahdollisuudet vaikuttaa oman tydnteon nopeuteen ja séadella sita
kullekin sopivaksi ovat keinoja, joilla voidaan lisata tydnteon mielekkyyttd. Nama ovat perinteisia
organisaation keinoja parantaa tydn mielekkyyttd ja ndinpa lisata tyotyytyvaisyyttd. Koulutus ja
osaamisen kehittamisen keinot ovat osaamisen tunnustamisen ja edelldmainittujen asioiden ohella

myoskin tyéhyvinvoinnin kehittdmista parhaimmillaan.

Organisaatiot saattavat mydskin perustaa niin sanottuja hyvinvoinnin kehittdmisohjelmia, joissa kyse
on ty6peradisten ongelmien ennaltaehkdisemisesta ja tyontekijéiden palkitsemisesta, mikali he ovat
kykenevid muuttaamaan omia elintapojaan parempaan suuntaan etenkin fyysiselld osa-alueella.
Tallaisten kehittamisohjelmien taustalla on visio psyykkisen hyvinvoinnin parantumisesta fyysisen
hyvinvoinnin ohella. (Viitala 2009, 230-231.)
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3 TYOMOTIVAATIOTEORIAT

3.1 Tybmotivaatioteorioiden yleispiirteita

Kolmannessa paaotsikossa kasittelen tydmotivaatiota tunnettujen tutkijoiden teorioiden pohjalta ja
selvennan motivaation eri ulottuvuuksia sen heijastuessa esimerkiksi tyéeldmaan, yksiléiden haluihin
ja tarpeisiin ja varsinkin niiden merkityksiin jokapaivaisessa eldmdssa. Motivaatioteoriat jaetaan
kahteen paaluokkaan, jotka ovat tarveteorioihin pohjautuvat tutkimukset ja selvitykset seka
kognitiiviset teoriamallit. Ensimmainen naista hakee selityksia motivaation syntymisesta tarpeiden
kautta, kun taas jalkimmainen paaluokka etsii vastauksia ajatuksen eri malleista ja tiedon

rakenteista.

TyOmotivaatioteorioilla on ollut kautta aikojen tyotyytyvaisyytta, tydmotivaatiota ja ihmisten
tyopaikkakayttdytymista ajatellen suuri merkitys kokonaisuuksien hahmottamisessa ja ihmisten
perimmaisten ajatusten tutkimisessa. Tydmotivaatiosta puhuttaessa on kyse myds ihmisten haluista
ja tarpeista, jotka vaikuttavat ja joihin vaikutetaan jatkuvasti tydpaikalla mita erilaisimmilla tavoilla ja
keinoilla. Nama ovat suuresti vuorovaikutuksessa yksilon motivaatiotasoon ja siihen, kuinka han
vastaanottaa tyonsa ja muut tydntekijat ymparillddn. Merkityksia luodessaan ihmisen suhtautuminen
tydnteon ymparistdssa, ovat kaikki suurennuslasin alla. Tutkittavan aiheen eli tydmotivaation ja
mielenkiinnon kannalta on tarkeda ottaa esille usean eri tutkijan ndkemykset ja nakdkulmat
aiheeseen liittyen, jolloin saadaan kokonaiskuva siita, mistd nykyajan ty6paikoilla on kyse ja etta
ovatko teoriat kaytantdon heijastuvia malleja, joiden avulla voisimme ymmartaa toisiamme ja tyén
teon merkitysta paremmin. Motivaatioteorioiden avulla voimme maarittdd saadun motivaation ja
palkkioiden suhteen ja mika niiden merkitys on suhteessa toisiinsa. Ndin on mahdollista maaritellysti
perustella, mika on esimerkiksi sisdisen ja ulkoisen motivaation ero, mita kasite "hyva ty6” yleensa
ottaen tarkoittaa ja ennen kaikkea tuoda esille se fakta, ettd miten laheisessa vuorovaikutuksessa

motivointi ja onnistunut henkiléstdéjohtaminen mita erilaisin keinoin on hyvien tulosten kanssa.

Motivaatioteorioiden tarkoituksena on havainnollistaa ihmisen motivoituminen kokemistaan ja
ihmisen tila, jossa itse tydsta saadaan tarpeellinen tyydytys ja jossa tyOsta saatavat
aikaansaannokset katsotaan merkittaviksi. Ihminen voi tuntea voimakasta sisaisen motivaation
tunnetta silloin, kun han tulee kokemaan vahvoja tyytyvaisyyden tunteita hanen mielestédan hyvin
tehdysta tyosta. Ulkoiset palkkiot voivat olla tdssa tilanteessa toissijaisia eivatka he miellyta yksiloa
niin paljoa. Sisdinen motivaatio on laheinen tekija itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeiden
kanssa. Ihmistd voidaan luonnehtia olennoksi, joka jatkuvasti oppii ja ndinpa etsii uusia oppimisen
lahteitd, kuten esimerkiksi tilanteita ja toiminnan kohtia. Sisdinen motivaatio on kaikilla yksil6llinen
ilmi6, joka saa ihmiset tekemaan toisistaan hyvinkin poikkeavia asioita, kuten esimerkiksi niin, etta
toiselle sisdinen motivaatio voi aiheuttaa inspiraation rakentamiselle kun taas toiselle parempien ja
tavoitteellisempien kirjoituksien tydstamisen. Ulkoisessa motivaatiossa taas puhutaan niin sanottujen
ulkoisten palkkioiden odotuksesta. Nama voivat olla esimerkiksi taloudellista korvausta, arvostuksen

saamista ja turvallisuutta. Ulkoiset palkkiot ovat ihmisen ulkopuolella ja niitd saadakseen ihmisen on



24 (55)

ahkeroitava. Houkuttelevimmat palkkiot nahdaan usein kohteina, joita kohtaan taytyy ponnistella
motivoituneiten. Hyva ty0 tarkoittaa ihmisille erilaisia asioita. Tasta huolimatta, hyvalle tydlle on

voitu vuosien edetessa asettaa yleisia kriteereita:

- Tasapainoitettu fyysinen ja psyykkinen kuorma tehdyssa tydssa, jolloin kuormituksen taytyy olla

kohtuuden tasolla niin, etta tiedot taitoineen ja kykyineen voisivat olla kehittymassa
persoonallisuuden lomassa

- Rakenteellisesti kokonaista tyota, joten tyon pitdisi koostua jaksoittaisesti ja hierarkkisesti
tehdysta tyosta. Nama sisallyttavat tydhon silloin tarpeeksi suunnittelua, oikeaoppista
toteutusta, arvioimista ja organisoimista. Hierarkkinen ty6 pitda sisdllaan luovuutta, alyllisia
haasteita ja normaaleja arkeen liitettavia tehtavia

- Mahdollisimman monipuolinen ty6 sisalloltdan, jossa ovat paikallaan vaihtelevuus ja

monipuolisuus

- Ty0 antaa yksilélle mahdollisuuden erilaisiin vapauksiin ja kykyyn tuottaa yksilGille itsendisyytta

- Tydn pitdisi olla merkityksellistd, jolloin yksilé kokee tyénsa tarkoitukselliseksi ja térkeaksi
tyokavereiden tehdylle tydlle ja asiakkaille
- Vuorovaikutuksellinen tyd, jossa on mahdollisuus toimivaan vuorovaikutukseen ty6tovereiden

kanssa ja jossa palautteen mahdollisuus on lasna.

Nykyaikana tyd katsotaan olevan sisélléltaan ja tehtaviltdan rikasta ja vaihtelevaa, jolloin itse tydn
sisaltda voidaan pitad tarkeimpind motivaatioiden ldhteina. Tyon ollessa riittdvan haasteellista ja
vaihtelevaa ja pitden sisallaan kullekin sopivan kiireen, on mahdollista, ettd se luo merkityssisaltda.
Jos tyontekijan osaamistason ylittavat tai alittavat tytehtdvat ottavat vallan, voi niistd aiheutua
tekijalleen stressia. (Viitala 2009, 17-18.)

Edelld mainitut kaksi motivaatioteorioiden paaluokkaa tarkastelevat motivaatiota eri kannoilta ja

pitavat sisallaan eri nakdkulmia paremman havainnollistamisen toivossa. Ensimmainen luokka katsoo

tarpeiden ja niiden tyydyttamisen olevan motivaation syntytekija. Toinen luokka tarkastelee
motivaatiota kognitiivisten teorioiden kautta eli tietorakenteita ja ajatusmalleja analysoimalla.

Tarveldhtdista motivaatioajattelua edustavat kaksi varsin tunnettua tutkijaa nimeltdan Maslow

omalla tarvehierkia-mallillaan ja Herzberg kaksifaktoriteoriallaan. Kasitettd tydmotivaatio ei pystyta

suoranaisesti selittdmaan naiden teorioiden avulla. Tydntekijan motivoituminen tyéhdn on kiinni

monesta erilaisesta tekijasta ja taustalla piilee mydskin osaamisen liséksi niin fyysiset kuin psyykkiset

valmiudet seka tilanne itsessdan. Kuitenkin, motivaatioteorioita tarkastellessa on mahdollista

ymmartaa yksildiden tyokayttaytymista syvallisesti ja 16ytda keinoja lisatd tydmotivaation maaraa eri

yrityksissa ja eritoten yksil6tasolla. (Strémmer 1999, 155; Viitala 2004, 155.)

Tarveteoriat pohjautuvat ajatukseen, jonka mukaan kaikilla ihmisilla on samanlainen tarpeiden
rakenne. Nama teoriat katsovat tarpeen olevan sisdinen tila, jossa vaihtoehdot ovat nayttavasti
haluttavia. Mikali tarpeet ovat tyydyttamattémia, ne luovat jannitteitd, synnyttden edelleen

pyrkimyksia |6ytaa tavoitteita, joiden toteutuminen purkaisi taman jannitystilan. Varmastikin
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tunnetuin motivaatioteoria on Maslowin tarvehierarkiamalli, joka perustuu ihmisen eri tarpeiden

tyydyttamiseen ja tarpeiden tasojen lapikdymiseen hierarkian mukaisesti. (Juuti 2006, 45.)

3.2 Maslowin tarvehierarkia

Motivaatiota on tutkittu kiinnostuneesti heti sotien jalkeen hyvinkin menestyksekkaasti ja 1950-
luvulla yksi tunnetuimmista motivaation tutkijoista, A.H. Maslow (1954), paatti luoda oman
motivaatiota ja sen rakennetta havainnollistavan mallinsa. Motivaatioteorioilla ja niiden myéhemmin
kdytantoon laitetuilla sovelluksilla ei valttamatta ollut suoraa ja yksiselitteista vaikutusta
tuottavuuteen ja sen kasvuun, vaan niiden on katsottu johtaneen siihen, etta johtajien ja muun
muassa eri konsulttien toimesta ty6elaman organisaatioita tydntekijéiden kannalta on rikastettu ja
muutettu inhimillisemmiksi heti sotien jalkeen. Tuloksena on ainakin ollut se, etta ihmisten

motivoitumiselle on luotu vankempi ja parempi perusta. (Strommer 1999, 154.)

Maslow on katsonut teoriansa perustuvan seuraaville olettamuksille:

- ihmisen aikaansaama motivaatio on useiden samaan aikaan vaikuttavien motiivien monipuolinen
summa

- ihmisilla on ldhes yleismaailmalliset ja lahes ryhmiteltavissa olevat tarpeet

- tarpeissa on hierarkkinen jarjestys, jossa alempien tasojen tarpeet tulee olla tyydytettyjé ennen
kuin ylempien tasojen tarpeille voidaan antaa merkityksia ja lopulta tyydyttaa

- tarpeiden tulee olla tyydytettyja tai muuten seuraa tyytymattémyys

- tarpeiden ollessa tyydytettyja, seuraa tyytyvaisyys

- tarve, joka on tyydytetty, ei enda motivoi

- korkeimpien tasojen tarpeet voidaan tyydyttéa usein eri keinoin verrattuna alempien tasojen
tarpeisiin

- tédma teoria katsoo ihmisten olevan kasvuhakuisia, jolloin he pyrkivat etenemaén tasolta toiselle

ja aina korkeammalle tyydyttdakseen lopulta hierarkian ylimmat tasot

Maslowin tarvehierarkiaan kuuluu seuraavat tasot:

5. Itsensa toteuttaminen
4. Arvostus ja sen saaminen
3. Liitynta
2. Turvallisuus
1. Fysiologiset tarpeet

Fysiologiset tarpeet tunnetaan mydskin biologisina tarpeina, jotka ovat valttamattomia ihmisen
eldmalle. Nama tarpeet ovat muun muassa ruoan, juoman, vaatteiden ja suojan hankkiminen.
Fysiologisten tarpeiden tulee olla ehdottomasti jossain maarin tyydytettyja ennen kuin ihminen voi
tarvittavalla energiamaaralla siirtya tyydyttamaan ylempien tasojen tarpeita. Nama kyseiset

ensimmaisen tason tarpeet ovat hyvin perustavinta laatua ja mikali ihmiselta puuttuu biologisen
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olemassaolon mahdollisuudet, niin hdanen kaikki resurssit ohjautuvat naiden I6ytédmiseen. Kuitenkin,

nama ovat hyvin rajallisia tarpeita, joten kaikki tarvitsevat niita vain tiettyyn pisteeseen asti.

Ensimmaisten tarpeiden ollessa tyydytettyja, henkild lahtee etsimaan keinoja tyydyttadkseen
turvallisuuden tarpeita. Turvallisuuden tarpeita voivat olla esimerkiksi halu ja tarve varmistaa
ymparistdn turvallisuus vaikka tulipalojen ja muiden tapaturmien ehkdisemiseksi. Tarkeana osa-
alueena turvallisuuden tarpeissa voi olla taloudellisen turvallisuuden varmistaminen eli turvata
omakohtainen ja kenties Iahipiirin rahallinen tilanne lahitulevaisuudessa ja varsinkin
elamantilanteiden vaihdellessa. Kolmantena huomioonotettavana seikkana turvallisuuden tarpeiden
tyydyttamisessa voidaan pitda ennakoitavuutta sosiaalisissa suhteissa, kuten esimerkiksi mielihalu
tuoda esiin uudenlaisia kayttaytymissadntoja ehkaistdakseen vdkivaltaisen kayttaytymisen. Maslowin
mukaan, turvallisuus on niin fyysista kuin emotionaalista turvallisuutta ja tésta aiheesta puhuessaan
han painotti kummankin tarkeyttd. Tamankin tason tarpeet ovat niin sanotusti darellisia eli kun ne
ovat tyydytettyja, niin ne eivat enda motivoi ihmista. Usko siihen, ettd ihminen on lahelld menettad

tyopaikkansa, voi lisata motivaatiota ja nain tehda hanesta ahkeramman.

Ensimmaisen kahden tarvetason ollessa tyydytettyja, ihminen pyrkii hakemaan tyydytysta
sosiaalisten suhteiden ja varsinkin liittymisen kautta. Liitynnan tarpeet pitdvat sisallaan
ystavyyssuhteet, ihmisten valiset suhteet, molemminpuolisen pitédmisen ja rakkauden, jotka kaikki
ovat ihmissuhteisiin ja yhteenkuulumiseen kuuluvia seikkoja. Naiden tarpeiden kautta ihminen voi
tuntea kuuluvansa johonkin tiettyyn yhteisoon tai ryhmaan. Liitynnan tarpeiden katsotaankin olevan
rajattomia ja niita voi tyydyttaa seka tytssa ettd vapaalla. On tarkeda tydyhteisén kannalta, etta
ihmiselld on liitynnan tarpeita ja han pystyy tyydyttamaan niita, jolloin hén on sosiaalistunut samalla
tiettyyn organisaatioon. Ty ja sen merkitys ihmiselle heijastuvat kunkin sosiaalisista kontakteista.
Onkin hyvin usein sanottua ja tullut todettua, ettd ihmisten valisilla suhteilla voi olla voimakas
vaikutus yksilén motivoimisessa tyéhdnsa. Se, etta ihminen haluaa ja tuntee tarvitsevansa
ystavyyssuhteita auttaa motivoimisessa ja ystavat vaikuttavat yksilén kayttaytymiseen, ovat
avainkohtia tdman tason ymmartdmisessa ja esilletuomisessa. Tydssa kanssaolevien ihmisten
merkitys yksilén omiin paamaariin ja arvomaailmoihin vaikuttavina tekijéina ja toimintaa ohjaavien

sosiaalisten kayttdytymissaantdjen luojina ei pystyta yliarvioimaan.

Neljantena kohtana Maslowin tarvehierarkiamallissa tulee arvostus ja sen saamisen tarve.
Arvostuksen tarpeet selittédvat ihmisen halua ja tarvetta saavuttaa valtaa, huomiota ja statusta
sosiaalisessa yhteistssa. Arvostus ja sen tarpeet voidaan jakaa tarkoitusperiltddn kahteen eri
luokkaan eli tarpeeseseen saada itselleen arvostusta ja tarpeeseen arvostaa muita. Arvostus pitaa
usein sisalla seikkoja, kuten esimerkiksi itsensa kunnioittamisen, itsevarmuuden, osaamisen ja
patevyyden ja ennen kaikkea itsendisyyden. Arvostuksen tarpeita voidaan pitaa edellisten tarpeiden
lailla rajattomina, silla kun ne ovat tyydytetty, niin se ei tule johtamaan kyllastymiseen. Kun
arvostuksen tarpeita on tyydytetty, ne voivat johtaa itsevarmuuden, kykenevaisyyden ja riittdvyyden
tunteeseen. Toisaalta, jos tai kun arvostuksen tarpeita ei tyydytetd, niin se voi johtaa tunteisiin
avuttomuudesta ja alemmuudesta. Arvostusta pidetddn organisaatioissa yleensa ottaen tarkedna ja

merkityksellisena asiana. Ihmisilld, joilla on pyrkimys l&hteéd onnistumaan erilaisissa tehtdvissa ja
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halu paasta arvostettuun asemaan organisaatiossa voivat ndin ollen tyydyttaa arvostuksen tarpeita.
Huomattavaa onkin, ettd yrityksissa taytyy kiinnittaa tahan liittyen huomiota eritoten ylennyksia ja
palkkauksia miettiessd, koska ndin tulee huomioitua ihmisten yksil6lliset tavoitteet pyrkia saamaan
arvostusta ja statusta itselleen. Mydskin on tarkeda sosiaalisten suhteiden kannalta, ettd arvostusta
on havaittavissa sen mita erilaisimmissa muodoissa. Jokaisessa ty&paikassa on aina ihmisia, joita
arvostetaan enemman kuin toisia ja joilla on enemman valtaa kuin toisilla. Ihanteellisin tilanne
motivaation lisddmisen kannalta olisi se, ettd mahdollisimman moni yksil6 pystyisi tyydyttdmaan
arvostuksen tarpeitaan yrityksen sosiaalisissa verkostoissa. Yritykset ja toimijat mahdollistavat tdmén
silla, etta organisaatiokulttuuri toimii tasa-arvoisuuden ja yksildllisyyden kunnioituksen nojalla.
Tybyhteisoissa onkin siis tarkead arvostaa erilaisuutta ja korostaa suvaitsevaisuutta seka kiittaa

kaikkien ty&panosta yrityksen toimintaa ja kehittamista kohtaan.

Ylimpana tasona tarpeiden tyydyttémisessa Maslowin mukaan pidetdan itsensa toteuttamisen
tarpeita ja niiden tyydytysta. Maslow sanookin, etta ihmiset, jotka tunnistavat omat resurssinsa ja
pyrkivat kdyttamaan ja kehittdmaan kykyjéan parhain mahdollisin keinoin, toteuttavat samalla
itsedan. Ihmisten ollessa erilaisia ja pitaen sisallaan eridvia vahvuuksia, heikkouksia ja mielenkiinnon
kohteita, itsensa toteutamisen sisdltd voi olla hyvinkin erilainen verrattuna toiseen ihmiseen.
Esimerkiksi opiskelija pyrkii hakemaan parasta mahdollista ja laadullisesti merkittdvaa oppimista
hyvien tulosten kautta, kun taas muusikko hakee parhaimman musiikin esittamista. Itsensa
toteuttamisen tarpeet voivat jaada joskus tyydyttymattémiksi. Nama voivat olla niin sanotusti
pirullisia, silla ne saavat ihmisen hakemaan jotain sellaista, mitéd han ei joka tapauksessa tule
saavuttamaan. Uutta luodessaan ihminen luo samalla itseaan. Han haluaa tulla enemman ja
enemman omaksi itsekseen. Maslowin teoria perustuu ajatukseen, etta ylemmille tasoille siirtyminen

vaatii alempien tasojen suhteellista tyydyttamista. (Juuti 2006, 45-47.)

3.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Tarveldhtokohtaista teoriaa edustaa myodskin Herzbergin vuonna 1966 luoma kaksifaktoriteoria,
jossa han kasittelee motivaatiota tarkemmin tyéhdn liittyen kuin Maslow. Herzberg tuo esille erilaisia
tarpeita, joita voidaan tyydyttaa tydsuoritusten oikeaoppisella tekemisella. Myéskin han tuo
teoriassaan lisdna esille niin sanotun tydn rikastamiseen liittyvan sovelluksen mallin, joka toimii
eradnlaisena tydkaluna auttaessaan ihmisia soveltamaan teoriaa kaytannén tydhén seka
parantamaan edellytyksia motivoitumiselle. Herzbergin kaksifaktoriteoria kdsittelee ja maarittelee

kaksi perusulottuvuutta tydn teolle eli hygieniatekijat ja motivaatiotekijat.

Hygieniatekijat ovat tyén ulkoisia olosuhteita, jotka ovat muun muassa tydntekijdiden ja johtajien
valiset suhteet, tydyhteisdssa vallitseva ilmapiiri, status, menettely —ja toimintatavat, hallinto,
ylenemis- ja palkkausjarjestelma, varmuus ty6paikasta, yleinen hygienia ja turvallisuus ja mydskin
hyvia tydsuorituksia, vaan aiheuttavat tyytymattomyytta sen eri muodoissa, kun nama edella
mainitut asiat eivat ole kunnossa ja kaipaavatkin kehittamista. Naiden hygieniatekijdiden tarkoitus

on poistaa enemmankin tyon suorittamisen esteitd ja vdhentaa tyytymattdmyytta kuin sitten
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motivoida ihmista parempiin tydsuorituksiin. Ne ovatkin taustalla vaikuttavia voimia, joista hyvin
hoidettuina harvoin tydnjohtajat saavat kiitosta ja niiden ollessa huonosti hoidettuja, ne voivat

aiheuttaakin kitkaa tydyhteisossa.

Toinen ulottuvuus on Herzbergin katsomuksen mukaan tyo itse eli motivaatiotekijat, jotka ovat tyén
sisaltdon liittyvia niin sanottuja tehtavatekijoita ja niiden tarkoituksena on tuottaa motivaatio.
saavutukset, hankittu tunnustus, vastuun saaminen ja sen kokeminen, oppimisen ja kasvun tunne ja
mahdollisuudet edetd uralla. Naiden avulla yksild voi kokea saavutuksien tuomaa iloa, innostusta ja
haasteellisuutta, tyydytysta monilla eri tasoilla, onnistumisen tunteita ja myoéskin saada arvostusta ja
kiitosta tekemastaan tyostd. Tyo voi optimaalisella ja ihanteellisella tasolla luoda perustan
tyontekijan kehitykselle ja mahdollistaa sisdisen kasvun. Motivaatiotekijat maarittavat Herzbergin
mukaan minkalaista tydta ihmiset tekevat ja pyrkivatké he suoriutumaan tehtdvistaén hyvin. Jos
tietyt motivaatiotekijat puuttuvat yksilon tyosta, tyd voi olla mekaanista eli tekemalla tehtya, tai
pahimmillaan kehnoa juuri ja juuri suoriutumista tyosta. Tyon ollessa liian rutiininomaista tai kdyhaa
sisallon kannalta, tarpeet, jotka ovat ylemmalla tasolla joudutaan tyydyttdmaan jossain muualla eri

keinoin ja mité todenndkdisimmin vapaa-ajalla. (Strommer 1999, 156-157.)

Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:

- liittyvat tehtavdan tyohon - tydymparistdon liittyvat tekijat

- lisddvat tyotyytyvaisyytta - lisdavat tyotyytymattdmyytta

Tyo6sta saatava tunnustus Organisaatiokulttuuri ja hallinto

TyOssa koetut saavutukset Ihmissuhteet johtajiin, vertaisiin ja alaisiin
Kehityksen ja kasvun mahdollisuudet Ty6olosuhteet

Yleneminen ja vastuu Palkka ja status

Itse tyd Tyoturvallisuus

KUVA 3. Herzbergin kaksifaktoriteorian motivaatio- ja hygieniatekijat. (Lamsa & Hautala 2004, 84.)

Herzbergin teoriaa pystytaan katevasti havainnollistamaan ja helposti purkamaan osiin ylla olevan
taulukon avulla. Korkean tyytyvadisyyden saavuttamiseksi ja tyytymattdmyyden minimoimiseksi
kummankin tekijaryhman tulee olla tasapainossa samaan aikaan. Herzbergin teoria ei valttamatta
tarjoa suoraa vastausta tyotyytyvaisyyden vaikutuksesta tydn suorituksiin, vaan se antaa
enemmankin valineitd kehitykseen ja tuo mieleen samalla kehdpaéttelyn, kun tarkastellaan
tyytyvaisyyden suhdetta suoritukseen. Vaikeaa on kuitenkin sanoa, ettd onko hyvin tehdyn tydn
takana tyytyvainen tydntekija vai onko hyvin tehty ty6 se, joka viimeistaan aiheuttaa tyytyvaisyyden.
Herzbergin malli kuitenkin tuo lukijan ymmarryksen tasolle siita, ettd tydmotivaatio on
monimutkainen ilmi®, johon vaikuttaa monet, joskus ristiriidassakin olevat tekijat. (Lamsa & Hautala
2004, 85.)
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3.4 Vroomin odotusarvoteoria

Vroomin (1964) kehittelema odotusarvoteoria pohjautuu ajatukseen ihmisen pyrkimisesta toimimaan
niin, etta toiminnasta koituu minimaalinen maara vahinkoa ja harmia ja maksimaalinen maara
hyddyllisyytta ja nautinnollisuutta. Kyse on ihmisen arvioimasta ponnistuksen ja suorituksen valilla
olevasta kahdenkeskisesta yhteydesta ja tehtavan suorituksen ja siita tulevan palkkion korrelaatiosta

myo6skaan kyseisen palkkion arvoa unohtamatta.

Odotusarvoteoria perustuu suurimmilta osin ajatukselle, ettd tydntekija todenndkdisesti lisdéa omaa
tyonteon tahtiaan, mikali hén on valmis uskomaan siihen, etta omia ponnistuksia nostamalla on
mahdollisuus vaikuttaa suorituksien kasvamiseen. Mutta jos tydntekija ei usko ylimaaraisten
ponnistuksiensa voimaan tuottaa lisda ja parempia tuloksia, ei han niita lahde hakemaan talla
lahestymistavalla. Kuitenkin, on todettua, etta palkkiot vaikuttavat ihmisen haluihin 16ytaa
ylimadraista energiaa lisaponnisteluille. Tiettyjen merkityksellisten ja houkuttelevien lisdpalkkioiden
ja kannustimien ollessa ihmisen tiedossa, ihminen lahtee luontaisesti kasvattamaan omaa
suoritustaan. Yksilén motivaatioon vaikuttavat itse yksilon kasitys ponnistelujen ja suoritusten valilla
olevasta suhteesta, yksilon uskomus parempien suoritusten tuomista palkkioista ja etenkin
palkkioiden arvo kullekin yksilolle. Useiden tutkimusten perusteella tyémotivaation katsotaan olevan
korkeimmillaan varsinkin silloin, kun tyd on sopivan haastavaa tai kun tyéhon on liitoksissa laheisesti
muun muassa onnistumisen ja epaonnistumisen olemassaolo. Motivaatiota voi heikentad myoéskin

se, kun ty6 on lilan helppoa tai liian vaikeaa.

Vroomin teoria pyrkii tuomaan esille sen, ettd tydhon motivoitumiseen vaikuttaa eritoten se, ettad
minkalaisia ajatuksia ja kasityksia tyontekijoilld on omista kyvyistdan ja voimistaan vaikuttaa omiin
téihin. Tybntekija ei tule ponnistelemaan parempien tydsuorituksien eteen, mikali han ei usko
voivansa parantaa tydnteon suoritustaan. Tahan voidaan lukea samalla mydskin palkkiot: kun
ihminen ei usko siihen, ettd parantuneet suoritukset voisivat tuottaa hénelle minkdanlaista lisdarvoa,
ei han myoskaan Vroomin mukaan ole motivoitunut kasvattamaan tydtahtiaan ja lisdédmaan
ponnistelujaan. Palkkion tulee olla tydntekijan kasityksen mukaan riittdvan houkutteleva ja hanen
uskomuksiensa mukaan saavutettava, jolloin han on motivoituneempi parantamaan suorituksiaan.
Ihmisten ollessa erilaisia, jokainen maarittda palkkioilleen oman yksil6llisen arvonsa. Esimerkiksi
yhdelle raha on tarkein motivaattori, kun taas toiselle arvostuksen saaminen on tarkein motivaation
ldhde. (Strommer 1999, 158-159.)

ennen kaikkea siihen, mihin motivaatio perustuu. Tama teoria pyrkii vastaamaan seuraavanlaisiin

kysymyksiin:

- Mika on useista vaihtoehdoista se, jonka ihminen valitsee?

- Miten motivoitunut henkild on toimimaan valitsemansa vaihtoehdon mukaisesti?

- Ihmisen valitessa tietyn vaihtoehdon, milla todennakdisyyksilla han arvioi onnistuvansa
toimissaan?

- Mitka ovat hdnen kasityksensa mahdollisista palkkioista?
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- Minkalainen on hanen asettama arvo palkkioille?

Kyseinen teoria tuo esille olennaisia asioita ihmisen kayttaytymiseen liittyen. Vroomin
odotusarvoteorian mukaan yksilon kdyttaytyminen on johtuvaa itse yksilon tietoisesta valinnasta
kayttaytymisvaihtoehtojen valilld. On todenndkéistd, ettd ihminen valitsee mydnteisimmat
vaikutukset omaavan vaihtoehdon, niin etta ne ovat parhaiten vaikutuksessa hdaneen. (Juuti 2006,
49.)

Vroomin teoria ottaa kasiteltdvakseen kolme tarkeda tydémotivaatiota saatelevaa tekijaa:
1. odotukset
2. valineellisyys

3. valenssi

Odotukset Valineellisyys Valenssi

Yksilon ponnistukset — | Yksilon tydsuoritukset— | Yrityksen palkkiot — Henkilokohtaiset

paamaarat

KUVA 4. Vroomin tydmotivaation odotusarvoteoria. (Ldmsa & Hautala 2004, 88.)

Taustalla vaikuttavat odotukset, kun tarkastellaan ihmisen ponnistuksien ja tydsuorituksien valista
suhdetta. Yksilolld on mielessaan, myods tiedostamattomalla tasolla, kysymys siitd, ovatko odotukset
tyydytettyja tydssd. Valineellisyydellad tarkoitetaan sitd, etta kuinka hyvin yksilé on arvioinut omaa
tydmenestystaan ja sitd, miten se mahdollisesti on edistanyt palkkioiden saantia, joita voivat olla
muun muassa palkka, palaute ja uralla eteneminen. Kdynnissa on jatkuva vertailu omien
ponnistelujen ja siitd saatavien palkkioiden valilla. Valenssilla tarkoitetaan tassa kontekstissa sitg,
ettd kuinka haluttavana ihminen pitda oman kayttdytymisensa paamaaria. Talla tavoin on
mahdollista selvittdd, milla panoksilla ihmisen on tehtava toita saadakseen haluamansa ja lopulta
saavuttaakseen paamaaransa. Motivoivia tekijoita voivat tassa tapauksessa olla itselleen sopiva ja
kehittava tyopaikka, itsedan kiinnostava ja palveleva tutkinto tai oman koulutuksen lisadminen.

Nama tuovat niin sanottuun yhtaléon positiivista valenssia. (Lémsa & Hautala 2004, 88-89.)
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4 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA ORGANISAATIOTUTKIMUS

Henkilostdjohtamisen katsotaan olevan hyvan tydelaman perusta. Tahan vaikuttaa olennaisesti
tydymparisto, joka vaikuttaa yksiléon niin fyysisessa kuin psyykkisessa mielessa. Olosuhteiden tulee
olla fyysisesti turvallisia ja niiden tulee tukea tydntekoa, kun taas psyykkiselld tasolla tydympariston
tulee olla ihmisen viihtyvyyttd, turvallisuutta tukeva elementti, jossa yksilé nakee itsensa
arvostettuna. Tyotyytyvaisyyden ja motivaation katsotaan riippuvan kunkin tydntekijan kohdalla aina
jollakin tasolla itse tydpaikasta, joissa he sattuvat tydskentelemdan. Johtaminen ja henkildstén
onnistuminen toiminnoissaan vaikuttavat ihmisten kokemuksiin kustakin tyopaikasta.

TyOpaikkojen ilmapiiri on vaikuttava tekija tyotyytyvaisyyteen, tyémotivaatioon ja tydstd saataviin
tuloksiin, jolloin siitd muodostuu osa organisaatiokulttuuria. IImapiiri tyépaikoilla on inhimillista
toimintaa muodostuen ihmisten valisista suhteista ja vuorovaikutuksista. Yritys voi kukoistaa silloin,
kun se on kykeneva muuttumaan tarvittaessa nopeasti toimintatapoja saddellessaan ja silloin, kun
uusiutuminen alati muuttuvassa ymparistdssa on mahdollista. Téhan tarvitaan henkiléston
voimavaroja eli kykya oppia, luovuuden ja innovatiivisuuden tekijéita ja naita tukee merkityksellisesti

varsinkin yrityksen kulttuuri ja edelld mainittu ilmapiiri.

Tutkija nimeltdan Rensis Likert aloitti vuonna 1967 tutkimisen liittyen asioihin, jotka keskeisesti
vaikuttavat ilmapiirin muodostumiseen. Nama tutkittavat asiat ovatkin henkildstéjohtamiseen liittyvia

seikkoja:

- Viestinta: Mistd ja miten kommunikoidaan, kuka sen tekee ja tiedonkulun valittyminen

- Paatoksenteko: Kuka tai ketka tekee paatokset ja mitka asiat huomioidaan?

- Huolenpito henkiléstosta: Kuinka tyo on jarjestetty, mitka ovat kulloisetkin olosuhteet ja mitka
ovat valittémisen keinot?

- Tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa: Ketka pystyvat vaikuttamaan, mitkd ovat
vaikuttamisen ehdot ja niiden perusteet?

- Teknologian kadyttéminen: Miten sitd kdytetdan ja miten sen kayttéonottamista voidaan tukea?

- TyOmotivaatio: Kuinka motivoitunut henkiléstd on ja mitkd ovat keinot tukea motivaatiota?

(Viitala 2009, 13-15.)

Henkildstdjohtaminen pyrkii mukautumaan organisaatiossa vallitsevaan kulttuuriin.
Organisaatiokulttuurin arvot maarittdvat tietyt toiminnan saannét henkildstéjohtamisen kentalla,
kuinka toimia kussakin organisaation kulttuurissa. Tassa henkiléstéjohtaminen vaikuttaa eri tavoin,
kuten esimerkiksi luo uutta kulttuuria, uudistaa ja sailyttaa sita. Onkin haasteellista tietaa, millaisia
henkilostoon liittyvia ratkaisuja yrityksessa voidaan tehda, jotta konflikteja ei syntyisi, kun
yrityksessa on valmiina jo vanhat uskomukset ja totutut toimintatavat. Henkildstéjohtaminen on
tarkea tekija yrityksien organisaatiokulttuurien vahvistamisessa ja kehittdmisessa.
Organisaatiokulttuurista kdytetdaan mydskin nimea yrityskulttuuri, jolla tarkoitetaan erityisesti
ihmisten kayttaytymista yrityksissa. Organisaatiokulttuuri mydskin maarittaa olettamuksien ja
arvomaailman vaikutuksen ihmisten toimintaan ja selittdd, mika on se liima, joka pitaa organisaation

koossa. Tama kokonaisuus voidaan mieltaa yrityksen persoonallisuutena, johon ovat vaikutuksissa
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muun muassa kyseisen yrityksen toimiala, sen koko, omistussuhteiden tyyppi ja laatu, henkiloston
rakenne ja siihen liittyvat koulutuksien ja kokemuksien tuomat taustat ja yrityksen asiakkaat.
Kulttuuri voi ilmentya yksil6lle vahvanakin kokonaisuutena, jolloin tydntekijdiden uskomukset ovat
yhdistettyina yhteista suuntaa ja tulosta varten. Yrityskulttuuri tasmentad, mika on yrityksen
ajattelumaailma ja mitka ovat toimimisen ehdot, moraaliset koodit ja séannét muun muassa oikeasta

ja vaarasta ja mihin kaikkien tulisi sitoutua ja lopulta pyrkia. (Viitala 2009, 33-34.)
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TUTKIMUKSEN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS

Tutkimuksen tavoitteet

Kyseisen tutkimuksen tavoitteena oli ottaa selville Matkailukeskus Rauhalahden tyéntekijéiden
tyotyytyvaisyyttd, motivaation tasoa, tyon kuormittavuutta, tyGilmapiiria ja tyossa tehtdavan
toiminnan tehokkuutta. Ottamalla naitd kokonaisuuksia ja tekijoitd tarkempaan tarkasteluun, on
tulevaisuudessa mahdollista luoda keinoja ja kehitysideoita parantaakseen tyontekijdiden
tyytyvaisyytta tydymparistossa olevia asioita kohtaan. Matkailukeskus Rauhalahti ottaa
ymparivuotisesti vastaan vieraita, joten tyytyvaisyyden mittaamisesta ja lopulta ilmapiirin

parantamisesta on kaikille hyotya.

Kyselylomakkeen rakenne

Taman opinndytetydn kyselylomake (Liite 1) on rakennettu eri ty6tutkijoiden teorioiden pohjalta,
kuten esimerkiksi Maslowin, Herzbergin ja Vroomin. Lomakkeessa on kysytty osittain samoja
kysymyksia kuin vanhemmissakin Matkailukeskus Rauhalahden tyotyytyvaisyyskyselyssa
mahdollistaakseen tulosten vertailun ndiden kysymysten kohdalla. Tekemani uusi lomake pitaa
sisalladn uusia ja vanhoja kysymyksia saadakseen mahdollisimman monipuolisen kuvan
tyontekijoiden ajatusmaailmasta ja suhtautumisesta tydymparistdssa oleviin asioihin. Lomakekysely

valittiin tulosten vertailun ja vastaajien anonymiteetin sailyttamisen takia.

Matkailukeskus Rauhalahdelle on toteutettu useita tyétyytyvaisyyteen ja tydilmapiirin kehittdmiseen
liittyvid tutkimuksia. Tand vuonna kyselylomake rakennettiin padosin taman opinndytetyon tekijan
toimesta. Esimiehet tarkastivat lomakkeen ja ennen toteutusta hyvaksyivat sen. Opinndytetyot on
tehty aina muutaman vuoden valein vuosituhannen vaihteesta ldahtien. Téman vuoden lomakkeessa
on runsaasti muutoksia aikaisempien vuosien kyselyihin pitden kuitenkin asiasisallén samana.
Vertailtavuus kuitenkin on haastavampaa, mutta mahdollista vanhojen kysymysten kohdalla.
tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon, kuormitukseen sekd tyon suunnitelmallisuuden ja toteutuksen
suhteeseen. Ndiden vaittdmien lisaksi lomakkeessa kysyttiin avoimilla kysymyksilla jo hyvin olevat
asiat tydyhteisdssa, kehitysehdotuksia tydyhteistssa ja lopuksi tydntekijoilla oli mahdollisuus
kirjoittaa vapaamuotoisia ehdotuksia ja kommentteja aiheeseen liittyen. Avoiten kysymysten
tarkoituksena oli saada selville tyéntekijéiden mietteitéd tydyhteiststa, sen kehittamisideoita ja

mydskin omia ajatuksia.

Tutkimusmenetelmat

Kyselyyn vastanneita oli yhteensa 21 henkilda neljalta eri osastolta. Nama osastot ovat huolto,
vastaanotto, siivous ja ravintola. Kysely jaettiin kaikille tyontekijéille lukuunottamatta aluepaallikélle
ja ravintolan eli Maccoy Marketing Oy johtajille. Kaikki tyéntekijat olivat Kuopion Matkailupalvelu
Oy:n alaisuudessa paitsi huollon tydntekijat, jotka tyéskentelivat SOL Palveluiden alaisuudessa ja

ravintolan tydntekijat Maccoy Marketing Oy:n alaisuudessa.
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Kyselyyn vastanneet jakautuivat osastoittain seuraavasti:

- Huolto 2 henkil6a
- Vastaanotto 5 henkilda
- Siivous 8 henkil6a
- Ravintola ja kauppa 6 henkil6a

Kyselylomakkeilla pystyy takaamaan vastaajien nimettdmyyden ja kerdamaan mita
todennakaoisimmin totuudenmukaisia vastauksia. Kyselylomakkeet jaettiin tydntekijoille tydpaivien
aikana ja palautus tapahtui kyselyn tekijan henkildkohtaiseen laatikkoon téman ollessa muualla.
Kyselyn saaneilla oli mahdollisuus osallistua kyselyyn paperisen kysymyslomakkeen avulla heinakuun

puolesta valistéd heindkuun loppuun asti, jolloin heilla oli pari viikkoa aikaa vastata kyselyyn.

Vastanneita oli 21 ja kysely toteutettiin paperilomakkeella. Lomakkeiden tulokset kasiteltiin Webropol
—kyselytydkalulla, jolla saatiin selville seka vaittamien 1-40 etta osastojen keskiarvot. Keskiarvot
kysymyksineen ovat taulukoissa paremman havainnollistamisen syysta. Vaittamissa 1-40 kaytettiin
asteikkoa 1-4.

Asteikko nayttaa seuraavalta:
1 = Samaa mielta

2 = Melkein samaa mielta

3 = Hieman eri mielta

4 = Taysin eri mielta

Avoimia kysymyksia lomakkeessa on kaksi ja niitd ei ole sisallytetty taulukoihin, vaan niista saadut
vastaukset tullaan kasittelemaan tekstissa. Naiden tarkoituksena oli tarkentaa kyselyn vastauksia ja

saada selvyytta asioihin, jotka eivat mahtuneet vaittamiin.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi 21 tydntekijaa, joista 18 on naisia ja 3 on miehia (kuva 5). Prosentteina 14,3 % oli

miehia ja 85,7 % naisia.

o1 2 3 4 5 & 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 18

Mies
Mainen

Mies Mainen

=3 Y =e

KUVA 5. Vastaajien jaottelu sukupuolen perusteella.

Kuva 6 havainnollistaa suurimman osan kyselyyn vastanneista tydntekijoista olevan igltdan 21 — 30
vuotiaita (12 kpl). Prosentteina 21 — 30 vuotiaita oli 71,4 %. Alle 20 —vuotiaita osallistui kyselyyn 5

henkil6a, joista kaikki on naisia. Prosentteina tama on 23,8 %.

alle 20 vuotta

21 - 30 vuotta

31 - 40 vuotta

41 - 50 vuotta

yli 50 vuotta

Mies Mainen

(e R e

KUVA 6. Vastaajien jaottelu ian perusteella.
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KUVA 7. Vastaajien jaottelu tydosaston perusteella

Eniten vastaajia saatiin siivouksen ja ravintolan tydosastoilta, silla heilld oli tiivis ja kommunikoiva
ryhmd, jolloin sana kyselysta tuli kaikkien tietoon. Tutkimukseen osallistui yhteensa 21 henkil6a ja
vuoden 2008 henkildston tyotyytyvaisyyskyselyyn verrattuna, jolloin vastanneita oli yhteensa 38

henkilda, ero on merkittava.

6.2  Tyobtyytyvaisyys

Vaittdmat 1 — 10 (taulukko 1) kasittelevat tyon sisaltéa ja tyontekijoiden suhtautumista tydhodnsa.
Moni tyontekijoista kaikilla osastoilla kokee tydnsad monipuoliseksi. Suurin ero kuitenkin tassa on
verrattuna ravintolaan, jossa ty® on jokseenkin monipuolista. Tydntekijat katsovat mydskin tyonsa

olevan mielekasta ja tydmaarien ja aikojen suhteen he ovat melkein samaa mielta.

Taulukko 1. Tydntekijdiden kasitys tydstdan, vuosi 2014 (n=21)

TyoOosastosi
Tyon sisilts Huolto Vastaanotto Siivous Ravintola
KA KA KA KA
1) Ty6é on monipuolista 1,50 1,20 1,67 2,14
2) Tyoni ei ole mielekdsta 3,50 3,40 2,86 3,00
3) Tydémaarani on sopiva 2,00 1,20 2,00 2,00
4) Tydaikani on sopiva 1,50 1,60 2,14 2,29
5) Tekemallani ty6lld on merkitys 1,50 1,40 1,29 1,57
6) Saan arvostusta tyostani 2,00 1,40 2,14 1,57
7) Tyoni ei ole tarpeeksi haastavaa 3,50 3,40 3,00 2,29
8) Olen tyytyvadinen tydtehtaviini 2,00 1,00 1,86 2,00
9) Viihdyn nykyisessa tyopaikassani 2,00 1,00 1,00 1,43
10) En saa tarpeeksi vastuuta tydssani 3,00 3,80 3,29 3,14
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Taulukko 2. Tyytyvaisyys tydmaaraan ja viihtyvyyteen. Tulokset vuodelta 2008 (n=38).

Tydmaadrani on sopiva 2,50 1,14 1,60 2,83

Viihdyn tydssani 1,00 1,14 1,10 2,56

Tassa osiossa huomionarvoista ovat vaittamat 2 ja 7, silla kyseiset vaittamat ovat kadnteisesti

aseteltuja, jolloin suuremmat keskiarvot tarkoittavat positiivisempia tuloksia.

Verrattuna vuoteen 2008 (taulukko 2) tydmaaran sopivuus on vaihdellut osastojen valilla eri tavoin,
mutta ei kuitenkaan paljoa. Selkein ero voidaan huomata ravintolassa, jossa tydmaarista ollaan oltu
selvasti enemman eri mieltd kuin vuonna 2014. Tasta voidaan huomata, etta tydmaara on
keventynyt tai tullut sopivalle tasolle vuonna 2014 mennessa. Ravintolassa ty6ajoissa olisi hieman
parantamista, kun katsoo muita osastoja. Tama voi johtua siitd, etta kesan aikana ravintolaa
pidettiin auki iltamydhadn saakka ja nainpa joillekin se on voinut olla hdiritseva tekija.

Matkailukeskus Rauhalahdessa moni kuitenkin kokee tekeménsa tydn merkitykselliseksi.

Viihtyvyys tyossa verrattuna vuoteen 2008 (taulukko 2) on sdilynyt samankaltaisena kaikilla muilla
osastoilla paitsi ravintolaosastolla. Taman osaston keskiarvo tydn viihtyvyydesta kysyttdessa on
laskenut noin kolmesta melkein alle puoleentoista. Ravintolaosastolla viihdytaan siis aiempaa

paremmin ja tata voidaan pitda merkittavana muutoksena Maccoy Marketing Oy:n toiminnassa.

Huolto-osastolla tydmaara on hieman keventynyt verrattuna vuoteen 2008. Muutenkin tyontekijat
talla osastolla katsovat tyon sisallollisten tekijdiden olevan suurin piirtein kunnossa. Ensimmaisten
kymmenen vaéittaman kohdalla monesta ollaan melkein samaa mieltd, josta voidaan paatelld, etta
tyon perusta ja rakenne ovat hyvalld mallilla. Huolto-osaston kohdalla saatuja tuloksia voidaan
yleisesti ottaen pitaa positiivisina, kun otetaan huomioon, ettd talla osastolla on vahiten tydntekijoita

ja usein ty6ta voidaan luonnehtia raskaaksi ja kuluttavaksi.

Vastaanotto-osastolla tydta pidetdan yleisesti monipuolisena, ajan ja maadran suhteen sopivana ja
merkityksellisena. Tyytyvdisyys ja viihtyvyys on hyvalla tasolla talla osastolla ja ndistd kahdesta

edelldmainitusta vastaanoton tydntekijat ovat yksimielisesti samaa mielta.

Siivouksen tydntekijat eivat pida tyétaan aivan niin monipuolisena kuin esimerkiksi vastaanoton
tyontekijat. Tydmaarat ja ajat voisivat toki olla mukautetumpia eli siivouksen kohdalla joustavampia.
Siivouksen tydntekijat mydskin pitdvat tyétadn merkityksellisena ja viihtyvat tyéssadn oikein hyvin.

Viihtyvyys ja tydn merkityksellisyys on sdilynyt samana vuoteen 2008 verrattuna.

Ravintolan tydntekijéiden tyén monipuolisuus ei ole samaa tasoa mita muilla osastoilla. Kuitenkin
talla osastolla tyéta pidetdaan mielekkaana ja merkityksellisend, kun taas tyémaaria ja tydaikoja voisi
hieman parantaa kunkin tydntekijan kohdalla. Esimerkiksi ravintolan alaisuudessa olevan kaupan
eras tyontekijé mainitsi avoimissa vastauksissa sulkemisajan jalkeen tapahtuvan ylityén olevan

hénelle asia, jota pitéisi kehittad. Mydskin muihin osastoihin katsottuna tyd ravintolan puolella voisi
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olla haasteellisempaa, jotta tyontekijat voisivat kokeilla rajojaan ja kehittya mahdollisuuksien

mukaan aikaisempaa paremmin.

Taulukko 3. Tyén motivaatiotekijat, vuosi 2014 (n=21)

TyoOosastosi
. . Huolto Vastaanotto Siivous Ravintola
Motivaatio
KA KA KA KA
11) Olen hyvin motivoitunut tydhoni 2,00 1,40 1,86 1,71
12) Onnistuminen ty6ssani nostaa
. . . 1,50 1,40 1,86 1,00
motivaatiotani
13) Epdonnistuminen tydssani laskee
. . . 3,50 2,20 2,57 2,43
motivaatiotani
14) Ty0ni on vaihtelevaa 1,50 1,80 1,43 2,14
15) Tyoporukalla on kannustava
i . 2,00 1,00 1,14 1,29
ryhmahenki
16) Tydporukan ryhmahenki vaikuttaa
tydskentelyyni 2,00 1,40 1,00 1,29
17) Jaksan tydssani hyvin 1,50 1,20 1,86 1,71
18) Saan tyydytysta tydstani 2,50 1,60 2,00 2,29
19) Esimieheni vaatii minulta liikaa 3,00 3,80 3,86 3,71

Taulukko 4. Jaksaminen tytssa, tydsta saatava tyydytys ja esimiehen vaatimukset. Tulokset

vuodelta 2008 (n=38).

Jaksan tydssani hyvin 2,25 1,29 1,50 2,44
Saan tyydytysta tydsténi 1,25 1,57 1,80 2,89
Esimieheni vaatii minulta liikaa 4,00 4,00 3,90 2,44

Vaittamat 11 — 19 kasittelevat tydntekijdiden motivaatiotekijoita, virkistyneisyytta ty6ssa,

ryhmahengen vaikutusta omaan tydskentelyyn ja tyon tehokkuuteen vaikuttavia asioita. Kaikkia

osastoja tarkastellessa, Matkailukeskus Rauhalahden tyéntekijat ovat motivoituneita tyéhdnsa.

Onnistumisista saadaan lisad puhtia ty6hon ja epdonnistumisten katsotaan tuovan jonkin verran

lisad motivaatiota, mikd nakyy eniten huolto-osastolla. Ryhmédhenked ja sen kannustavuutta

pidetdan tarkeana tekijana, kun kasitelladn tydmotivaatiota. Tama nakyy tuloksissa, kun esimerkiksi

vastaanotto-osastolla ryhmahengen kannustavuudesta ollaan tdysin samaa mielta ja siivousosastolla
ryhmahengen vaikutuksesta tyéskentelyyn ollaan myds samaa mieltd. Muilla osastoilla asioista ollaan
lahes samaa mielta. Kaikilla osastoilla tydssa jaksetaan hyvin, tyéstd saadaan hieman tyydytysta ja

voidaan todeta, ettd kyseessa on tydpaikka, jossa esimiehet eivat vaadi tydntekijoiltaan liikoja.

Verrattuna vuoteen 2008 (taulukko 4) jaksaminen tydssa on jokaisen osaston kohdalla hieman
muuttunut. Suurimmat muutokset tydssa jaksamisessa ovat huolto- ja ravintolaosastojen kohdalla,
joissa jaksettiin vuonna 2014 enemman, kuin vuonna 2008. Kuitenkin, huolto-osastolla
tyoskentelevat eivat ole saaneet saman verran tyydytysta tyostaan kuin aikaisemmalla aikakaudella.

Melkein jokaisella osastolla voidaan huomata positiivinen yhteys vuosien 2008 ja 2014 valillg, etta
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osastojen esimiehet eivat vaadi tydskentelijbiltaan liikaa, mita pidetadn nykyaan arvossa. Suurin ero
voidaan l6ytaa ravintolaosastolta, kun vuonna 2008 vastanneet ovat olleet melkein samaa mielta

siitd, etta esimiehet vaativat tyontekijoiltdan liikaa.

Huolto-osaston tydntekijat eivat saata omata niin hyvaa motivoituneisuutta kuin muiden osastojen
tyontekijat, mutta huolto-osastolla ollaan enemman samaa mieltd kuin muualla siitd, etta
epaonnistuminen ty6ssa painvastoin lisda motivaatiota eika laske sitd. Motivaatiotekijat ovat huolto-
osastolla kunnossa. Tosin, muihin osastoihin verrattuina, esimiehet saattavat vaatia huollon
tyontekijoilta hieman enemman kuin muilta, silla korjattavia asioita on useita ja harvoin niiden

korjaamiseen on paljon aikaa.

Vastaanotto-osaston tydntekijoilla on tulosten perusteella hyva motivaatio tehtdvaan tyéhon, joka
perustuu onnistuneeseen ryhmahenkeen. Esimerkiksi avoimissa vastauksissa erds tyontekija
vastaanotosta on arvostanut sitd, etta esimiehia ei tarvitse peldtd, vaan painvastoin heihin voi
tukeutua vaikeilla hetkilld ja silloin, kun ei osaa tehda jotain tai ei tieda jostain asiasta. Korjattavana
asiana tdman osaston piirissa voisi pitaa sitd, ettd epaonnistumisten sattuessa motivaatio ei
valttamatta laskisi vaan painvastoin sitd pyrittaisiin nostamaan. Tassa on kyse asenteista, joita voisi
kenties yrittéd parantaa korostamalla virheiden merkitysté ja sitd, ettd niiden tekeminen on sallittua

ja oppimisen kannalta hyva asia.

Siivousosastolla on melkein samanlainen motivoituneisuus tyohon kuin huollon tyontekijgilla. Tahan
voi vaikuttaa varmasti annettujen tehtavien fyysinen raskaus ja kiireellinen aikataulu. Onnistunutta
talla osastolla on varsinkin se, etta yksilén onnistumiset tai epaonnistumiset eivat niinkaan ole

motivaation lahde, vaan tydhdn saatava energia ja motivaatio sikida positiivisesta ja kannustavasta
ryhmahengesta. Tyontekijat siivouksen puolella suhtautuvat lahimpdan esimieheen mydskin melko

positiivisesti, kun kysytdan vaatiiko esimies tyontekijalta liikaa.

Ravintolaosastolla motivaation tasoa voidaan pitaa hyvana, silla kaikista osastoista sielld on toiseksi
korkein motivoituneisuus tydhdn. Ensisijaisesti onnistumiset tydssé nostavat motivaatiota
tyontekijoiden keskella ja tasta ollaan yksimielisia. Tyéta pidetdan jokseenkin vaihtelevana ja
varsinkin ryhmdhenked ja sen vaikuttavuutta yksilon tyéskentelyyn pidetdaan tarkeina. Tyéssa télla
osastolla jaksetaan hyvin, mutta tystd saatava tyydytys ei ole niin suurta kuin esimerkiksi

missa on merkittdvda muutos vuoteen 2008.
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Taulukko 5. Tyon kuormittavuus, vuosi 2014. (Vaittamien 20 — 26 vastaajamadrd 26. Vaittamassa 27

vastaajamaara 16.)

TyoOosastosi

Tydn kuormittavuus Huolto Vastaanotto Siivous Ravintola

KA KA KA KA
20) Tyoni on stressaavaa 3,50 2,40 3,00 3,00
21) Tyo6ni kuormittaa minua 3,00 3,20 2,71 2,71
22) Tyoni on fyysisesti raskasta 1,50 3,40 2,00 3,00
23) Tyoni on henkisesti raskasta 3,00 2,60 3,57 3,29
24) Vasyn helposti tydssani 3,00 3,40 2,43 3,29
25) Jaksan tehda to6ita paljon 1,50 1,60 1,71 1,57
26) Tyoni on antoisaa 2,50 1,40 2,43 2,14
27) Olen harkinnut alan vaihtoa (n=16) 3,00 2,20 1,33 2,14

Taulukko 6. Ty6én henkinen raskaus. Tulokset vuodelta 2008 (n=38)

Koen tyoni henkisesti raskaaksi 3,50 2,86 3,50 1,89

Vaittamat 20 — 27 kasittelevat tydntekijdiden tydn kuormittavuutta, tydsté aiheutuvaa stressia,
fyysista ja henkista raskautta ja tydssa jaksamisen tasoa. Matkailukeskus Rauhalahden neljaa
osastoa yleisesti katsoen, ty6té ei pideta kovinkaan stressaavana tai kuormittavana. Huomion
arvoista kuitenkin on tyon fyysinen raskaus etenkin huolto- ja siivousosaston tydntekijoilld, joilla ei
valttamatta ole kovin paljon tybtehtdvid asiakaspalvelussa, vaan korjattavien ja siivottavien
kohteiden ja asioiden saralla. Tyén henkisestd raskaudesta ollaan oltu eniten samaa mieltd
vastaanotto-osastolla, jossa tyon aikana kohdataan erilaisia asiakkaita ja jossa monia ty6tehtdvia
tehdaan yhtaaikaa kiireisella aikataululla. Mainittavaa on, etta tydntekijat miltei jokaisella osastolla
jaksavat tehda toita paljon ja tytssa ei vasyta kovinkaan helposti. Eniten tdssa vertailussa tosin
poikkeaa siivous-osaston tyontekijat, jotka ovat melkein samaa mielta siitd, ettd tydssa vasyy
helposti. Taman voi katsoa johtuvan tyon fyysisesta kuluttavuudesta ja kiireisesta aikataulusta,

joiden kanssa he ovat paivittdin tekemisissa.

Mydskin kysyttdessa tyontekijoilta, ettd onko tyd antoisaa, moni on ollut kyseisen vaittaman kanssa
pitkalti samaa mielta. Eniten samaa mieltd ovat olleet vastaanoton tyéntekijat. Viimeisessa
vdittamassa on otettu esille tydntekijéiden mahdollinen alan vaihto. Eniten samaa mielta tassa
vaittdmassa ollaan oltu siivous-osastolla, mika voi johtua siitd, ettd moni siivouksen tydntekijoista on
ollut Matkailukeskus Rauhalahdella tdisséd useampana kesdna ja mydskin siita, etta tyé on usein
raskasta niin tyémaariltdan kuin ajoiltaan. Kyseinen vaittdma olisi voitu kuitenkin esittda muodossa:
“Olen harkinnut tulevani tulevani téihin tulevina kesind Matkailukeskus Rauhalahteen”, silla kesatyot

eivat valttamatta niiden pituuden takia anna aivan realistista ja kokonaista kuvaa alan luonteesta.
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Verrattuna vuoteen 2008, kun tydntekijoiltd kysytaan tydn henkisestd raskaudesta, suurin ero l16ytyy
ravintola-osaston puolelta. Tilanne ravintola-osastolla on huomattavasti parantunut, silld ero
vuoteen 2008 talla asteikolla on noin puolitoista numeroa ylospain. Tama voi johtua

Muilla osastoilla henkinen raskaus on arvioitu melkein samaksi mita vuonna 2008.

Huolto-osastolla tyota ei pideta kovinkaan stressaavana, vaan enemmankin fyysisesti kuormittavana.
Talla osastolla tyontekijat jaksavat tehda toita hyvin eivatka he vasy helposti. Tyo ei kuitenkaan ole

niin antoisaa mita muilla osastoilla.

Vastaanotto-osastolla tydta pidetdan kaikista osastoista eniten stressaavampana. Téama johtuu
todennakaisesti kiireellisyydesta tydssa, laajasta tydnkuvasta ja kun talld osastolla ollaan eniten
tekemisissa asiakaspalvelun ja asiakkaiden mita erilaisimpien halujen ja tarpeiden kanssa. Tyd voi
olla henkisesti raskasta tdlla osastolla, mutta tydn ei katsota kuormittavan tyontekijéita niin paljoa
kuin muilla osastoilla. Toita talla osastolla jaksetaan tehda paljon ja tydta pidetédan antoisimpana
kaikista osastoista.

Siivous-osaston tyontekijat kohtaavat tydssaan paivittdin fyysisesti haastavia tehtavia. Tasta syysta
talla osastolla huolto-osaston kanssa on fyysisesti raskas tydnkuva. Kuitenkin, tydntekijat siivouksen
puolella eivat ole stressaantuneita toistéddn, vaan enemmankin yleisesti kuormittuneita. Toissa
saatetaan vasya jonkin verran, koska tyOpdivat ovat kesaisin kuumia ja pitkid ja kiireinen aikataulu
on normaalia tdman osaston tydntekijéille, silld mokkeja ja huviloita on runsaasti, jotka taytyy olla
siivottu joka pdiva kello 15 mennessa. Alan vaihdosta kysyttdaessa, suurin osa vastasi harkitsevansa
kyseista tekoa. Tama voi johtua siitd, etta moni siivouksen tydntekijoista on ollut jo useita vuosia

Matkailukeskus Rauhalahden palveluksessa ja ndinpa he saattavat haluta kokea jotain muuta.

Ravintolan tydntekijat jaksavat tehda téitd hyvin eivatka he ole paljoa stressaantuneita téistaan.
Tahan voi vaikuttaa varmasti nuorekas ty6ilmapiiri, silla moni kyselyyn vastanneista ravintolan
puolelta oli joko alle 20 vuotta tai 21 -30 ikdvuoden valilta. Tydéta ei mydskaan koeta kovinkaan
raskaaksi niin fyysisella kuin henkisellakdan saralla. Tyota pidetadn yleisesti antoisana, silla joillekin
nuorimmista tydntekijéistda Maccoy Marketing Oy:n yllapitéma ravintola voi olla ensimmaéainen

tydpaikka.
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Taulukko 7. Ty6ilmapiiri, vuosi 2014 (n=21)

TyoOosastosi
. Huolto Vastaanotto Siivous Ravintola
Tyoilmapiiri
KA KA KA KA
28) Tyoilmapiiri on positiivinen 2,00 1,00 1,14 1,14
29) Tyoilmapiiri kannustaa
. . 2,00 1,00 1,14 1,29
parempiin tuloksiin
30) Saan tarpeeksi palautetta
L 2,00 2,00 1,29 2,29
toistani
31) Palaute on minulle tarkeaa 2,00 1,20 1,71 1,29
32) Tybyhteisé on minulle
Lo 2,00 1,00 1,00 1,57
tarkea
33) Tydyhteisdni on toimiva 2,00 1,20 1,29 1,71
34) Kommunikointi on riittdvan
2,00 1,80 2,00 2,00
tehokasta

Vaittamat 28 — 34 kasittelevat tydilmapiirid, palautteen merkitysta ja kommunikointia tydyhteisdssa.
Kaikilla osastoilla vastaukset ovat menneet hyvin tasaisesti eikd talla vaittdmien osa-alueella ollut
suuria eroja. Matkailukeskus Rauhalahden osastoja tarkastellessa, tydilmapiirid voidaan yleisesti
katsoen luonnehtia positiiviseksi. Ty6ilmapiirilla katsotaan mydskin olevan positiivinen merkitys,
nimittdin se kannustaa tyontekijoita parempiin tuloksiin ja taten ollen sita voidaan pitaa
merkityksellisena. Tydntekijat katsovat saavansa tarpeeksi palautetta ja sita pidetaan tarkeana.

Yleisesti tydyhteisdsta kysyttaessa, sitd pidetdan toimivana kommunikoinnin ohella.

Huolto-osastolla kaikissa vaittamissa talla osa-alueella ollaan melkein samaa mielta. Naista tuloksista
voidaan vetaa johtopaatds, ettd talla osastolla, vaikka vastaajia onkin vain kaksi kappaletta, kaikki

on ty6ilmapiirin, palautteen merkityksen ja kommunikoinnin suhteen hyvalla mallilla.

Vastaanotto-osaston tydntekijat ovat myodskin olleet melkein yhtd yksimielisia vastauksissaan kuin
huolto-osaston tydskentelijéat. Ty6ilmapiiri on vastaanoton puolella positiivinen ja sité pidetéan
arvossa, kun silla on motivoiva ja kannustava tarkoitus. Tydskentelijat vastaanotossa ovat
palautteen saamisesta melkein samaa mielté ja sen térkeydestd samaa mieltd. Tydyhteiséa mydskin
arvostetaan talla osastolla, silld kysyttaessd, onko tydyhteisd minulle térked, kaikki olivat samaa
mieltd vastaanotossa. Kommunikointi on mydskin tarpeeksi tehokasta, mutta voisi olla toki

parempaakin.

Siivous-osaston tydntekijat ovat mydskin hyvin pitkalti samaa mielté kuin kaksi edellistd osastoa
kyseisten vaittamien kohdalla. Tuloksista ei voi huomata mitdan suuresti poikkeavaa, mutta

esimerkiksi verrattaessa huolto-osastoon, siivous-osastolla vastauksissa ollaan oltu enemman samaa




43 (55)

mielta kaikissa paitsi vaittdmassa 34, jossa kysyttiin kommunikoinnista. Siivouksen puolella
avoimissa vastauksissa erds tyontekija sanoi, etta uudet radiopuhelimet olisivat kehitettdva asia,

jotta kommunikointi olisi entistékin tehokkaampaa.

Ravintolan tydntekijat pitavat tydilmapiiriadn positiivisena ja sen vaikuttavuudesta parempiin
tuloksiin ollaan samaa mielta. Talla osastolla ollaan oltu eniten sita mielta, ettd palautetta voisi tulla
enemmankin omiin toihin liittyen. Palautetta ja tydyhteisda pidetdan tarkeind, mutta kommunikointi

voisi olla tallakin osastolla kehitettava asia.

Taulukko 8. Organisaation toiminta, vuosi 2014 (n=21)

TyoOosastosi
. . L. Huolto Vastaanotto Siivous Ravintola
Organisaation toiminta
KA KA KA KA
35) Tydohjeet ovat selkeita ja
. . 1,00 1,14 1,29 2,14
johdonmukaisia
36) Ty6t on jaettu organisoidusti
. . i 1,50 1,60 1,43 2,71
ja suunnitellusti
37) Tybnjaon suunnitelmia
2,00 1,60 1,43 2,29
noudatetaan
38) Tyon tavoitteet ovat selkedt 1,00 1,00 1,29 2,00
39) Toiminta tavoitteisiin
. e 1,50 1,00 1,29 2,00
nahden on toimivaa
40) Toiminta on tehokasta 1,00 1,40 1,57 1,83

Taulukko 9. Organisaation toiminta. Tulokset vuodelta 2008 (n=38)

Ty6ohjeet ovat johdonmukaisia 1,00 1,57 1,30 2,78
Tyot on jarjestetty ja organisoitu

yot on jarjestetty ja org 2,00 1,57 1,50 2,67
suunnitelmallisesti
Tehtyja suunnitelmia

1,50 1,43 1,40 2,56

noudatetaan
Tyoni tavoitteet ovat selkedt 1,00 1,00 1,10 2,22

Vaittamat 35 — 40 kasittelevat organisaation toimintaa, tydohjeiden noudattamista, tydnjaon
toimimista ja toimintaa tavoitteisiin nahden. Katsoessa naita neljaa osastoa, tydohjeita voidaan pitaa
yleisesti selkeind, téiden jakoa suhteellisen toimivana, paitsi ravintolan puolella tasta ollaan
enemman eri mielta kuin muilla osastoilla. Tydnjako saattaa muuttua, mutta suurin piirtein niistd
pidetdan kiinni. Tyon tavoitteita pidetadn selkeina ja toiminta tavoitteisiin ndhden on mydskin

toimivaa ja tehokasta.

Verrattuna vuoteen 2008, tytohjeita kaikilla osastoilla on pidetty samaan tapaan johdonmukaisina.

Eniten eroa aikasempiin tuloksiin 16ytyy ravintola-osastolta, jossa tydohjeita on pidetty entista
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johdonmukaisempina. Toisessa vaittdmassa on kysytty tyén suunnitelmallisuudesta, jossa tulokset
ovat suurin piirtein sdilyneet samana verrattuna aikaisempaan aikakauteen. Tulokset ovat niukasti
parantuneet myodskin kolmannessa samankaltaisessa vaittdmassa eli kun tydntekijoiltd on kysytty,
ettd noudatetaanko tehtyja suunnitelmia. Kolmas vaittdma on varsin samanlainen tuloksiltaan kuin
vuonna 2008. Viimeisessa vaittamassa, kun kysytaan tavoitteiden selkeydestd, tulokset ovat jalleen
kerran melko yksimielisid ja suuria eroja ei voida havaita, joten voidaan todeta, etta jokaisen

osaston tyontekijéilla on suurin piirtein selkedt tavoitteet omassa tyssaan.

Huolto-osastolla tydohjeita pidetddn selkeina ja johdonmukaisina seka tydnjakoa voidaan pitaa
organisoituna ja suunnitelmien mukaan menevana. Tavoitteet tydssa ovat selkedt ja toiminta on

sailynyt tehokkaana.

Vastaanotto-osaston tydntekijat ovat miltei samaa mieltd huolto-osaston tydntekijdiden kanssa
tyoohjeista, tydnjaosta ja siitd, noudatetaanko tyonjakoa. Tavoitteita tallakin osastolla pidetadn
selkeina ja sita, mihin tavoitteilla pyritéan eli tehokkuuteen, jossa ollaan tydntekijoiden mielesta

tallakin osastolla onnistuttu.

Siivouksen tydntekijat ovat vastanneet tydohjeiden selkeyteen, tyénjakoon ja sen noudattamisen
littyen samoin tavoin kuin muutkin. Tallakin osastolla ollaan varsin tyytyvaisia siihen, etta annetut
tyot ovat mietittyja ja ettd ne ovat ohjeiden mukaisia. Tavoitteita voidaan pitaa selkeina kuten myoés

toimintaakin.

Ravintola-osastolla voidaan |6ytaa talla osa-alueella suurimmat erot muihin osastoihin verrattuna.
Ensimmaisessa vaittdmassa ollaan oltu melkein samaa mieltd, miké eroaa hieman muista osastoista.
Tybnjaosta ollaan oltu talld osastolla eniten eri mielta kuin muilla osastoilla eli tata voidaan pitaa
kehityskohteena ravintolan puolella. Tyontekijat ravintolan puolella ovat vaittdmissdaan sanoneet,
ettd ovat melkein samaa mieltd tydn jaosta, tavoitteista ja toiminnasta suhteessa tavoitteisiin
nahden. Kuitenkin, toimintaa pidetaan tallakin osastolla suhteellisen tehokkaana. Vastauksissa voi
olla ollut empimista tai tietdmattdmyytta joiltain osin, silld vastausvaihtoehdoissa ei voinut vaittaa

"en osaa sanoa”.
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7 KEHITYSIDEAT

Yleisesti katsottuna Matkailukeskus Rauhalahden tyontekijat kokevat tydnsa mielekkaaksi,
merkitykselliseksi ja tydilmapiiriltdan positiiviseksi vuonna 2014. Eniten on arvostettu avoimissa
vastauksissa onnistunutta ty6ilmapiirid, josta on mainittu kaikilla osastoilla usean eri henkilén
toimesta. Tyontekijat pitavat tydilmapiiria onnistuneena, koska se on positiivinen, rento, kannustava
ja koska esimiehia on varsin helppo lahestya ja virheiden tekemista tai kysymista jostain asiasta ei
tarvitse pelata. Kiireen keskelld, varsinkin heindkuun sesongin aikana, tyo sujuu helposti ja nopeasti,
silld tydkavereihin voi luottaa ja heihin voi tukeutua missa tahansa asiassa. Mydskin alueen sijaintia,
yleisilmetta ja luonnon keskeisyyttd on pidetty selkeind vahvuuksina ja toiminnan tukijoina

matkailukeskuksella. Ty6tunnit ja maarat on jaettu tyontekijéiden mielesta tasaisesti, mika luo kuvan

avoimissa vastauksissa ja sen tarkeytta kiitetédn myoskin tyontekijdiden taholta.

Tyontekij6illa on hyva motivaation taso Matkailukeskus Rauhalahden jokaisella osastolla ja eniten
siihen vaikuttaa onnistumiset, epaonnistumiset ja ennen kaikkea ryhmahengen luonne. Tassa
tapauksessa ryhmahengen luominen on onnistunut ja sitd pidetédan vaikuttavana tekijana tyon
vaativatko esimiehet liilkaa. Tama on nakynyt tuloksissa hyvin positiivisena verrattuna vuoteen 2008,
silld kaikilla osastoilla ollaan sita mielta, ettd esimiehet eivat vaadi tydntekijoiltaan liikoja ja ndinpa

odotukset ovat realistisia.

Matkailukeskus Rauhalahden tyontekijat eivdt pida tyotaan stressaavana tai muutenkaan kovin
raskaana. Tydssa kuitenkin voidaan kohdata fyysisia ja henkisid haasteita jokaisella osastolla, kuten
esimerkiksi huolto- ja siivousosastoilla, joissa fyysisyys on jokapdivaistd ja normaalia tyon luonnetta
tarkastellessa. Tyon henkinen puoli tulee enemmankin esiin vastaanotto-osastolla, jossa kiireellisyys
ja tydnteon tahti voi olla paikoin hektistd ja kuluttavaa. Positiivisimpana tassa voidaan pitaa sitd,

ettd tyontekijat jaksavat tehda paljon toitd ja niiden tekoa ei koeta vasyttavina.

Tyoilmapiirin ollessa positiivinen, kannustava ja merkityksillinen eli silld on parantava vaikutus
tehtyyn tydhon, ovat tydntekijat jokaisella osastolla myds todenneet, ettd he saavat tarpeeksi
palautetta tehdysta tydsta ja tyontekijat pitavat sita tarkeand. Yleisesti ottaen tydntekijat pitdvat
tydyhteisda toimivana ja toimintaa tehokkaana, mita taytyy pitaa tarkedna ja vaalimisen arvoisena,
silld kun tydntekijat ovat tyytyvaisia yleiseen toimintaan, tyépaikkaan ja tyéyhteis6dn, niin voidaan
saavuttaa ennennakemattdmia ja parhaimpia tuloksia jokaisella tydn osa-alueella osastosta

huolimatta.

Organisaation toimintaa on pidetty toimivana ja suunnitelmia niin tyén suunnittelussa kuin jaossa on
noudatettu ja tavoitteet ovat selkeita. Mydskin yleinen toiminta organisaatiossa on katsottu

tyontekijoiden nakdkulmasta tehokkaaksi.
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Kysyttdessa tyontekijoilta, mita asioita tydyhteisdssa pitdisi kehittda, niin esille tuli useita asioita
jokaiseen osastoon liittyen. Vastaukset vaihtelivat aina tydajoista ja maarista tiedottamiseen ja siita
edelleen tydvalineisiin ja toiminnan tehokkuuteen. Eniten mika avoimissa vastauksisa tuli esille, oli
selkedsti heikentynyt kommunikaatio tyOyhteisdssd. Tyontekijat kokevat melkein jokaisella osastolla
kommunikaation olevan asia, jota pitdisi kehittda, jotta tiedettdisiin mitd kukakin tekee, milloin asia
pitad olla tehty ja mitd sen suorittamiseen vaaditaan. Tdhan kehitettavaan asiaan tarvitaan entista
parempaa tiedottamista jokaisen osapuolen toimesta ja varsinkin esimiehilta. Niin kuin on sanottu,
niin esimiehia on helppo lahestya jokaisella osastolla ja heille taytyy joskus sanoa, mikali jokin asia
kaipaa korjaamista tai kehittédmista. Kommunikaatiota voisi toki myds parantaa muun muassa
perustamalla sosiaaliseen mediaan, esimerkiksi Facebookiin, oman osaston ryhman, missa tiedotus
paranisi huomattavasti ja olisi entistakin katevampaa kuin paperilaput poydilla, jotka ennen pitkda
havida. Tassa jokaisella tyéntekijalld on hyva olla oma tehtavalista mukana eli niin sanottu "to-do-
list”, mihin voidaan laittaa ylos térkeita tietoja ja sellaisia uutisia ja ohjeita, jotka voidaan edelleen
luovuttaa muille tydntekijoille, jotta kaikki olisivat ajan ja tehtavien tasalla. Erityisen tarkeaa on
myds asioiden oikea tietamys ja se, etta vaaraa tietoa ei saa jakaa varsinkaan asiakkaille.
Esimerkiksi on voinut tulla tilanteita, jossa asiakkaalle on annettu vaaraa tietoa ja ndinpa sen on
joutunut korjaamaan joku toinen henkild, jolla on oikea tieto kyseisestd asiasta. Tahan voi ottaa
avuksi esimerkiksi sen, etta jos asioista ei tieda jotain tai ei osaa, niin tyontekijalla pitaa olla
rohkeutta ja ndhda vaivaa kysydkseen joltain, joka tietdad miten asia on. Erddssa vastauksessa tuli
esille myds se, etta toita ei pida jattaa keskeneraisiksi, vaan ne on joko tehtdva loppuun tai jos ne
sattuvat jadmaan kesken, niin niista tulee tiedottaa valittémasti muille tyontekijdille, tai muuten tyot

kasaantuvat ja tulevat joka tapauksessa vastaan ennen pitkaa.

Muita asioita, joita avoimissa vastauksissa tuli esille, olivat muun muassa tydaikojen venyminen
ainakin ravintola-osaston puolella, johon kuuluu osana leirintdalueen kauppa. Tydaikojen venyminen
aiheuttaa edelleen hankaluuksia paivan muille tehdyille suunnitelmille. Mikali ndin tulee kdymaan,
niin tyontekijan tulee saada sopiva korvaus tehdyista ylitdista ja niista tulee tiedottaa tarpeeksi
ajoissa, jotta tyontekijalla on mahdollisuus muuttaa suunnitelmiaan. Yleensa vastauksissa tuli esille

pitkat paivat, jotka pidemmalld aikavalilla koetaan kuluttaviksi ja raskaiksi.

Tasapuolisuutta ollaan korostettu avoimissa vastauksissa varsinkin tyétehon ja ajan suhteen, jotta
tietyt yksilot eivat tekisi selkeasti enemman toita kuin muut, vaan etta tyd kuormittaisi kaikkia
tasavertaisesti. Téhén voidaan pyrkia edelleen selkedlla tydnjaolla ja silld, ettéd annettuja ohjeita
noudatetaan. Esimiehet voisivat kiinnittda téhan jatkossa enemman huomiota, ettd kuka tekee

mitakin ja kuinka paljon valttaen kuitenkin liiallisen valvomisen ja holhoamisen.

Avoimissa vastauksissa tuli esille lopuksi toive muiden osastojen téiden arvostamisesta,
kunnioittamisesta ja ymmartamisesta, jotta yhteishenki eri osastojen valilla olisi samalla mallilla kuin
mita osastojen sisalla. Taman lisdksi esille tuli se, etta osastoissa tulee olla tarpeeksi joustavuutta
varsinkin tydnjaon suhteen ja etenkin huomioida muut tyontekijat tehdessaan toéitd, silla kaikkien

tydnjalki on erilaista ja toiden tulisi olla tasapuolista. Esimerkiksi iltavuorolaisen on hyva siivota oma
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tydymparistd, silld aamuvuoroon tuleva tyéntekija ei varmasti halua tulla likaiselle ja sotketulle

tyopaikalle.
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8 POHDINTA

Yksi tavoista kerata aineistoa voi olla kysely. Tama on survey-tutkimuksen keskeinen menetelma.
Kyseessa on niin kyselyn, kuin haastattelun ja havainnoinnin muoto, jossa aineisto kerataan
standardoidusti ja ndinpa kohdehenkilét muodostavat otoksen tai naytteen valitusta perusjoukosta.
Standardointi tarkoittaa sitd, etta jos halutaan saada selville esimerkiksi vastaajien koulutus, niin
tama vaite tulee kysya kaikilta vastaajilta tasmélleen samoin tavoin. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara
2007, 188.)

Kyselyn etuna voidaan pitaa yleisesti sitd, ettd sen avulla voidaan kerata laaja tutkittava aineisto,
jolloin tutkimukseen saadaan useita vastaajia ja pystytaan myds kysymaan monia asioita. Tama
menetelma on tehokas, silla ndin voidaan saastaa tutkijan aikaa ja vaivaa. Kyselylomake pystytaan
tarvittaessa lahettdmaan esimerkiksi tuhansille armeijan palveluksessa oleville alokkaille tai samalle
maaralle yrittajia. Mikali lomake on suunniteltu huolella, aineisto voidaan laittaa tallennettuun
muotoon ja edelleen analysoida se tietokoneella. Tassa voidaan kasitella myos aikataulu ja
aiheutuneet kustannukset. Kerattdvan tiedon kasittelyssa on otettu kehitykseen tilastolliset
analyysitavat ja raportointimuodot, jolloin tutkijan ei tarvitse liikaa kadyttaa aikaa kehittadkseen uusia
analysointitapoja. Kuitenkin, kyselytutkimus pitaa sisalladn heikkouksia. Yleensa aineisto on

pinnallinen ja tutkimukset teoreettisesti vaatimattomia. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 190.)

Haittoina pidetdan myds seuraavia tekijoita:

- Ei ole mahdollista olla varma siita, miten tosissaan vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen:
ovatko vastaajat pyrkineet vastauksissaan huolellisuuteen ja rehellisyyteen?

- Ei ole selvaa, miten onnistuneita vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajien mielesta, kun
vaarinymmarryksia on vaikea hallita.

- Ei olla varmoja, kuinka paljon vastaajat tietavat kysytysta alueesta tai miten paljon he ovat
perehtyneet kysyttyyn asiaan.

- Hyva lomake ja sen tekeminen vaatii tutkijalta aikaa, tietoa ja taitoa.

- Vastauskato eli vastaamattomuus on joissakin tutkimuksissa suuri.
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 190.)

Tutkimuksissa halutaan valttaa virheita ja niiden syntymistd. Luotettavuus ja patevyys vaihtelee
tutkimuksittain. Nainpéa jokaisessa tutkimuksessa arvioidaan kyseisen tutkimuksen luotettavuutta. On
monia eri keinoja mitata luotettavuutta. Tutkimuksessa reliaabeliuksella tarkoitetaan mitattujen
tulosten toistettavuutta. Tutkimuksen ja mittauksen reliaabeliuksella siis tarkoitetaan kykya antaa
tuloksia, jotka eivat ole ei-sattumanvaraisia. Téma voidaan ottaa selville esimerkiksi kahdella
tutkijalla. Jos kummatkin tutkijoista paatyvat samaan tulokseen, kyseista tulosta voidaan pitaa
reliaabelina. Maarallisissa tutkimuksissa on kehitetty tilastollisia tapoja menetelld, joilla arvioidaan

mittareiden luotettavuus. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 226.)
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Toinen kasite tutkimuksien arvioinnissa on validius eli patevyys. Talla tarkoitetaan mittarin tai
tutkimusmenetelman kykya mitata sitd, mita pitdisikin mitata. Mittareilla ja menetelmilla ei aina ole
sitd, mita tutkija niilta odottaa. Tassa esimerkkina voidaan pitaa sita, kun kyselyn lomakkeisiin
saadaan vastaukset, mutta vastaajat ovat kasittdneet kysytyt asiat aivan eri tavoin kuin tutkija
esimerkiksi on ajatellut. Mikali tutkija edelleen prosessoi tulokset alkuperdisen ajatuksen mukaan,
eivat tulokset ole tosia tai patevid. Mittari siis aiheuttaa virheen tuloksiin. (Hirsjdrvi & Remes &
Sajavaara 2007, 226-227.)

Opinnaytetyodllani oli yksinkertainen ja selked tavoite, joka on mielestani saavutettu. Tavoitteenani oli
tutkia Matkailukeskus Rauhalahden vuoden 2014 tyotyytyvaisyytta, motivaatiotekijoita ja naihin
vaikuttavia asioita ja ilmi6ita. Tutkimuksessa saatiin selville myds jonkin verran kehityksesta ja sen
suunnasta, kun tiettyja asioita ja osa-alueita verrattiin vuoden 2008 ty6tyytyvaisyyskyselyn tuloksiin.
Saadut tulokset ovat mielestani luotettavia, silla reilusti yli puolet matkailukeskuksen henkildkunnasta
osallistui ja vastasi kyselyyn. Odotin vastauksia enemman, mutta olen tyytyvdinen, silld vastauskatoa
ei syntynyt ja annetut vastaukset antoivat monipuolisen ja realistisen kuvan tdmanhetkisesta
tilanteesta tyytyvaisyyden, suhtautumisen ja motivaation suhteen tdlla tyopaikalla. Voidaan todeta,
etta annetut 40 vaittamaa vastauksineen tukevat avoimia kysymyksid, joiden avulla erityisesti saatiin
enemman esille tydntekijéiden ajatusmaailmaa ja mielipiteitd asiaan liittyen. Lomakkeen lopussa oli
viimeistadn mahdollisuus tuoda esille omaa ndkemystaan laajemmin ja purkaa ajatuksensa

lopullisesti, mikali talle oli tarvetta.

Sain mahdollisuuden paattaa, teenkd opinndytetydni aiheena tydtyytyvaisyyteen tai
asiakastyytyvaisyyteen liittyvan tutkimuksen. Valitsin vaihtoehdoista ensimmaisen, silla olen jo
pitkdan ollut kiinnostunut témankaltaisista asioista eli motivaatiosta ja sen synnystd, motivaation eri
tutkijoista ja heiddn teorioistaan ja ennen kaikkea mitka asiat erityisesti vaikuttavat motivaation
tasoon. Paasin itse tydskentelemdan kesan 2014 ajan Matkailukeskus Rauhalahden vastaanotossa ja
pidin tata tutkimuksen ja opinndytetydprosessin kannalta tarkedna asiana. Paasin yritykseen kasiksi
sisaltapdin, sain monipuolisen tieto- ja taitotason, joka auttoi minua kdsittdmaan yrityksen liike-idean
ja toiminnan pieninta yksityiskohtaa myéten ja mydskin se antoi minulle niin sanotusti tarkeita evaita
elamaan ja tulevaisuuteen. Jos en olisi paassyt téihin Matkailukeskus Rauhalahteen, niin en olisi

todennakdisesti suorittanut kyseista tutkimusta siella.

Opinnadytetyoni sai alun ideasta lahtea tutkimaan jonkun yrityksen tydtyytyvaisyytta. Aiheena tama
oli ollut minulla mielessa jo pitkaan, joten paatin lahted kysymaan Kuopion alueen eri toimijoilta
mahdollisuudesta tehda kyseinen tutkimus, joka myéhemmin tulisi olemaan opinndytetydni niin
sanottu jalusta. Kun paasin tydntekijaksi Matkailukeskus Rauhalahteen kesaksi 2014, niin tiesin heti,
etta tama voisi olla se paikka, jonne suoritan tutkimukseni ja johon liittyen suoritan opinndytetydni.
Otin yhteytta aluepaallikk6dn asian tiimoilta ja hén antoi minulle paljon vapauksia suunnitteluun ja
toteutukseen liittyen. Suunnittelu ja teoriaosuuden kirjoitus alkoi jo kevaalla 2014 ja itse
kyselytutkimuksen toteutus oli heinakuun puolesta valista heindkuun loppuun. Ennen toteutusta,
luovutin valmiin kyselylomakkeen vastaanottopaallikélle, joka antoi minulle muutaman kehitettavan

kohdan kyselyssa ja nama tehtyani paasin toteutusvaiheeseen. Kysymykset pohjautuvat suurimmaksi
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osaksi tassa opinnaytetydssa kasiteltyyn ja esille otettuihin motivaatio ja tydtyytyvaisyysteorioihin ja
myoskin kysymysten taustalla ovat aikaisemmin Matkailukeskus Rauhalahteen toteutetut
kyselylomakkeet. Kuitenkin, paatin olla itsendinen ja oma-aloitteinen, jolloin muutin kyselylomaketta
vanhoihin verrattuna hieman yksinkertaisemmaksi ja ndinpa helpommin luettavaksi. Joitakin
kysymyksia pdatin pitaa vuoden 2008 tydtyytyvaisyyskyselyn ja tutkijoiden teorioiden mukaisesti ja

ne on otettu tulosten kasittelyssa huomioon vertailun muodossa.

Toteutettuani kyselyn kesalld 2014, aloin heti tdiden paatyttya, jo elokuusta 2014 eteenpdin
kirjoittaa tuloksia ylos Webropol —kyselytydkalun jarjestelmaan, joka lopulta antaisi minulle selkedn
kokonaiskuvan tuloksista. Avoimet kysymykset kasittelin sellaisenaan kynan ja paperin avulla. Heti
ensisilmaykselld huomasin, etta tulokset ovat suurinpiirtein samankaltaisia kuin vuotena 2008 ja etta
ne eivat kovinkaan paljoa ole muuttuneet tiettyja yksittdisia kysymyksia lukuunottamatta. Vastauksia
tuli 21 kappaletta, joka on noin yli puolet alueen tyontekijoistd. Tama riitti minulle hyvin, silld
kyseessa ei ollut vastauskato ja mielestani annetut vastaukset kuvastavat hyvin alueen nykyista
ty6tyytyvaisyytta ja motivaation tasoa. Kyselylomakkeet jaoin kaikille tyéntekijéille paperisina, niin
ettd keruu tapahtui omaan hyllykkdoni, jolloin en tiennyt kuka vastasi mitakin. Tama oli helppoa ja

katevaa, silla tytskentelin itse vastaanotossa normaalit viisi paivaa viikossa.

Alkuperaisen suunnitelman mukaan kyselylomakkeen piti olla vain muutamaa vaitetta ja kysymysta
samanlainen kuin mitd vuonna 2008, mutta tydn edetessa ja nakdkulmien muuttuessa, paatin
omatoimisesti muuttaa suurimman osan vaitteista. Taman lopulta esimieheni hyvaksyi. Eniten
tyytyvdinen olin avoimiin kysymyksiin, silla ne viimeistéan antoivat selkean ja kokonaisen kuvan
tyontekijoiden ajatusmaailmoista, asenteista ja mielipiteistd. Tyon ja kysymyslomakkeen kasitellessa
mita erilaisimpia teorioita, oli haasteellista tuoda ne kaikki yhteen ja tiivistda ne vieldpa sellaiseksi,
ettd tyon alue olisi rajattu sopivasti ja vain valttdmattdmimmat asiat huomioon ottaen. Tassakin
katsoin onnistuneeni hyvin, silla lomakkeiden vastauksia ylos laittaessani huomasin, kuinka
kokonaiskuva muodostui vaivattomasti ja lopulta suuntaa antavaksi. Tuloksia huomioidessa ja
arvioidessa, olikin yllattdvan nopeaa ja kivutonta kirjoittaa tieteellista tekstia ylds, vaikkakin jotkut

kohdat voivat olla yllattavén yksinkertaisia ja karjistettyja.

Lopuksi, olen hyvin tyytyvdinen ja onnellinen siitd, ettd sain tehtya kyseisen tyén paikkaan, minne
halusinkin sen tehtdvdn ja ennen kaikkea siitd, etta tydni on tuottanut edes jonkinlaista tulosta ja
jonka katson auttavan kyseista yritystd parantaakseen tydtyytyvaisyyden eri tekijéita. Jos jotain
pitdisi tehdad uudestaan, niin todennakdisesti olisin kdyttanyt aikani paremmin ja ndinpa kayttanyt
enemman resurssejani kyseisen tyon suunnitteluun. Mydskin olisin ottanut tehtdvan tyén hieman
kevyemmin ja rauhallisemmin, silla joskus tyéta tehdessa iski stressi ja ahdistus. Taman vaiheen yli
paasi helposti laittamalla asiat tarkeysjarjestykseen ja muuttamalla omaa asennettaan. Kaiken
kaikkiaan olen hyvin iloinen tekemaani tydhon ja toivon mukaan mahdollisimman moni osapuoli

hyotyy kyseisesta tyosta.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE — KESA 2014

Kyselylomake 2014

Matkailukeskus Rauhalahden tyotyytyvaisyyskysely — kesa 2014

Taustatiedot
1.

2.

Sukupuoli

a) Mies b) Nainen

Ika

a) alle 20 vuotta
b) 21 - 30 vuotta
c) 31 -40 vuotta
d) 41 - 50 vuotta
e) vyli 50 vuotta

Tydosastosi

a) Huolto

b) Vastaanotto

c) Siivous

d) Ravintola

Arvioi vaittamia omalta kannaltasi. Ympyroi vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa mielipidettasi.

Vastausvaihtoehdot ovat seuraavanlaiset:

1 = Samaa mielta.

2 = Melkein samaa mielta.
3 = Hieman eri mielta.

4 = Taysin eri mielta.
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1) Tyd on monipuolista
3

2) Tyo6ni ei ole 3
mielekasta

3) Tydmaarani on sopiva 3

4) Tydaikani on sopiva 3

5) Tekemallani ty6lla on 3
merkitys

6) Saan arvostusta 3
tydstani

7) Tydni ei ole tarpeeksi 3
haastavaa

8) Olen tyytyvainen 3
tydtehtaviini

9) Viihdyn nykyisessa 3
tyOpaikassani

10) En saa tarpeeksi 3
vastuuta tydssani

11) Olen hyvin motivoitunut 1 3
tydhoni

12) Onnistuminen tydssani 1 3
nostaa motivaatiotani
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13) Epdonnistuminen
tydssani laskee
motivaatiotani

14) Ty6ni on vaihtelevaa

15) Tyoporukalla on
kannustava ryhmdhenki

16) Tyoporukan ryhmahenki
vaikuttaa tydskentelyyni

17) Jaksan ty6ssani hyvin

18) Saan tyydytysta tydstani

19) Esimieheni vaatii
minulta liikaa

20) Tydni on stressaavaa

21) Tyoéni kuormittaa
minua

22) Ty6ni on fyysisesti
raskasta

23) Tydni on henkisesti
raskasta

24) Vasyn helposti
tydssani

25) Jaksan tehda toita
paljon

26) Tyoni on antoisaa

27) Olen harkinnut alan
vaihtoa

28) Ty6ilmapiiri on
positiivinen

29) Ty6ilmapiiri kannustaa
parempiin tuloksiin

30) Saan tarpeeksi
palautetta toistani

31) Palaute on minulle
tarkedd

32) Tydyhteisdé on minulle
tarked

33) Tydyhteistni on
toimiva

34) Kommunikointi on
riittdvan tehokasta

35) Tydohjeet ovat
selkeita ja
johdonmukaisia

36) Tydt on jaettu
organisoidusti ja
suunnitellusti
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37) Ty6njaon 1 2 3 4
suunnitelmia
noudatetaan

38) Tyon tavoitteet ovat 1 2 3 4
selkeat

39) Toiminta tavoitteisiin 1 2 3 4
nahden on toimivaa

40) Toiminta on tehokasta 1 2 3 4

Mitka asiat ovat mielestdsi hyvin tamanhetkisessa tyOyhteisdssdsi? Mainitse enintadn 3 asiaa ja

perustele vastauksesi.

Mitka asiat kaipaisivat mielestasi kehittamista nykyisessa tydyhteisdssasi? Mainitse enintaan

kolme kehittamiskohdetta perusteluineen.

Vapaamuotoiset ehdotukset ja kommentit asiaan liittyen

KIITOKSIA VASTAUKSISTASI ! SAADUT TIEDOT TULLAAN KASITTELEMAAN LUOTTAMUKSELLISESTI !



