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TIIVISTELMA

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittéda toimeksiantajan tyontekijéiden
tyOtyytyvaisyytta ja sitd kautta myos yrityksen toimintaa. Tutkimuksen toi-
meksiantajana toimii taloushallinnon alalla toimiva Rantalainen Oy Lahti.
Tyon tavoitteena on laatia tutkimustulosten pohjalta kohdeyritykselle kehi-
tysehdotuksia, joilla tydntekijoiden tyytyvaisyytta voidaan parantaa entises-
taan.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitellaan kirjallisuuskatsauksen pohjalta
tyOtyytyvaisyytta kasitteena seka tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia osa-
alueita. Teoriaosuudessa kasitellaan myds Maslow’n tarvehierarkiaa,
Herzbergin kaksifaktoriteoriaa seka Lawlerin ja Porterin mallia, jossa kuva-
taan tyosuorituksen ja tyotyytyvaisyyden vélista yhteytta. Teoriaosuudessa
sivutaan lisdksi tydon imua, silla tydén imua kokevien tyontekijdiden on todet-
tu olevan tyytyvaisempia tyohonsa

Tybn empiirinen osa toteutettiin padosin kvantitatiivisella tutkimusotteella
ja siina hyoédynnettiin Webropolin tarjoamaa kyselytytkalua. Tutkimukses-
sa hyoédynnettiin myos hieman kvalitatiivista tutkimusotetta avoimien ky-
symyksien osalta. Kysely toteutettiin verkkokyselyna 3.4.-13.4.2017. Ky-
selyyn vastasi 62 henkiloa ja vastausprosentiksi saatiin 77,5 %. Tutkimuk-
sen tulokset analysoitiin Microsoft Officen Excel -ohjelmalla.

Tutkimustuloksista kay ilmi, etta tyontekijat ovat melko tyytyvaisia nykyi-
sessa tydssaan. Kuitenkin tyontekijat nostivat esille asioita, joihin ei oltu
taysin tyytyvaisia. Tulosten perusteella laadittiin yritykselle konkreettisia
kehitysehdotuksia, joiden tavoitteena on parantaa tyontekijdiden tyotyyty-
vaisyytta entisestaan. Kehitettavaa loydettiin jokaiselta osa-alueelta, mutta
keskeisimmat kehitysehdotukset kohdistuivat tyopaikan ilmapiirin paran-
tamiseen esimiestytskentelyn avulla sek& omien asenteiden tarkastelun
kautta.

Asiasanat: tyd, tyotyytyvaisyys, tyon imu
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ABSTRACT

The purpose of this thesis is to improve a case company’s operations
through improving their employees’ job satisfaction. The case company,
Rantalainen Oy Lahti, operates in the financial management field. The
goal of the study is to make development proposals for the case company
that are based on the results of the research.

The thesis’s theoretical section covers literature pertaining to job satisfac-
tion and the factors that affect job satisfaction. The section consists theo-
ries of Maslow’s hierarchy, Herzberg’s two-factor theory and Lawler and
Porter's model of motivation, which explains the connection of work per-
formance and job satisfaction. In addition, theoretical section also exam-
ines theories of work engagement because employees that experience
work engagement have proven to be more satisfied at their job.

The empirical section of the study was executed with a quantitative ap-
proach, utilized the Webropol -questionnaire tool.In addition, with open

guestions, a qualitative approach was used as well. The data for the re-
search was collected between the 3" and 13™ of April, 2017. Sixty-two

persons filled the the survey and the response rate was 77.5%. Data of
the survey was analyzed with Microsoft Office Excel -program.

Survey results imply that employees were fairly satisfied with their current
job. However, employees brought forward some issues where they were
dissatisfied. And based on these results, concrete development proposals
to improve employee job satisfaction, were created for the case company.
There was something to improve in every sector but the central focus of
development proposals was on improving workplace atmosphere through
management work and examining own attitudes.

Key words: work, job satisfaction, work engagement
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1 JOHDANTO

Tybssakayva ihminen viettda tyopaikalla ynden kolmanneksen paivastaan,
joten on tarkeaa, ettd han viihtyy tyopaikallaan ja tyytyvainen siihen, mita
tekee. Kun tydntekija on tyytyvainen tyéhonsa, han pysyy motivoituneena
ja on sitoutunut tyopaikkaansa paremmin. Mikéali tyotyytyvaisyys ei ole
kunnossa, on todennakoista, etta tyopaikalla tydntekijéiden vaihtuvuus on
korkeampaa (Juuti 1999, 29). Tassa opinnaytetydssa kasitellaan tyonteki-
joiden tyotyytyvaisyyden kehittamista Rantalainen Oy:n Lahden toimipis-
teessa. Yrityksen tyotyytyvaisyytta halutaan varmistaa tulevan toimitila-

muutoksen vuoksi.

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat ovat jokaiselle yksilollisia. Tyotyyty-
vaisyys onkin kokonaisuudessaan tyontekijan asenteiden ja tyén mielek-
kyyteen vaikuttavien tekijoiden yhteistulosta. Tyon mielekkyyteen vaikutta-
via tekijoitd ovat muun muassa tyon sisalto, tydon maara, tyon olosuhteet,
tyokaverit seka palkkiot. (Juuti 1999, 21 - 22.) Tyotyytyvaisyystutkimuksis-
sa useimmiten oletetaan, etta tyotyytyvaisyyden ja tyon tuloksen valinen
yhteys tarkoittaa sita, etta tyytyvainen tyontekija tekee parempaa tulosta.
Vanhan kasityksen mukaan henkilét suoriutuvat parhaiten, kun he ovat
motivoituneita ja viihtyvat ty6ta tehdessaan. Ruohotie (1998, 46) toteaa,
etta tama vaite ei pida yleisesti ottaen paikkaansa, koska viihtyvyyden ja

suorituksen vélilla ei ole yksiselitteista syy-seuraussuhdetta.

Tyo6suorituksissa esiintyvat erot johtavat useimmiten erilaisiin palkkioihin,
joka puolestaan aiheuttaa tyytyvaisyyseroja. Sisaisten palkkioiden on to-
dettu vaikuttavan enemman tyotyytyvaisyyteen kuin ulkoisten palkkioiden.
Kuitenkaan kokonaistyytyvaisyys ei muodostu sisaisten ja ulkoisten palk-
kioiden tyytyvaisyyden tuottamasta summasta, vaan siitd, kuinka henkilo
kokee palkkion oikeudenmukaisuuden olevan. (Ruohotie 1998, 46 - 47.)
Koska tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat ovat yksiléllisia, on huomioita-
va se, etta persoonan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat saattavat
muuttua elaman eri ajankohtina. Siksi ty6tyytyvaisyytta on tarkeaa tarkkail-

la seka mitata saannollisesti.



1.1 Opinnaytetytn tausta ja tavoitteet

Kiinnostukseni tyotyytyvaisyyden kehittdmiseen herasi opintojen aikana
henkilostojohtamisen kursseilla. Opinnaytetyon kohdeyritykseksi valitsin
Rantalainen Oy Lahden, silla olin tydskennellyt siella pariin otteeseen
opintojeni aikana. Tydilmapiiri yrityksessa tydskennellessa oli paapiirteit-
tain hyva, mutta tyontekijoiden keskuudessa nousi pientéd epavarmuutta,
kun heille ilmoitettiin yrityksessa tapahtuvasta mahdollisesta toimitilamuu-
toksesta. Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa kohdeyrityksen tyonte-
kijoiden tyotyytyvaisyytta ja sitd kautta yrityksen toimintaa. Tutkimuksen
tavoitteena on antaa kehitysehdotuksia tyotyytyvaisyyden parantamiseksi.

Rantalainen Yhti6lla mitataan tyotyytyvaisyytta koko konsernin laajuisesti
joka syksy. Kuitenkaan koko konsernin laajuista tyotyytyvaisyyskyselya ei

ole kohdennettu tietyille toimipisteille, vaan jokainen toimipiste saa saman
tyotyytyvaisyyskyselyn.

1.2 Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:

¢ Milla tavoin kohdeyrityksen tyontekijoiden tydtyytyvaisyytta voidaan

parantaa entisestaan?
Paatutkimuskysymysta tarkentavat alakysymykset ovat:

¢ Millainen tyontekijéiden tyotyytyvaisyys on talla hetkella?
o Mitka tekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen?

¢ Mita asioita tyontekijat nostavat esiin?

Kun tiedetaan vastaukset alatutkimuskysymyksiin, voidaan vastata varsi-

naiseen paatutkimuskysymykseen.



1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa kaytetaan kvantitatiivista tutkimusotetta hyddyntaen kvali-
tatiivista tutkimusotetta avoimissa kysymyksissa. Aineisto keratdan survey-
eli kyselytutkimuksella, koska jokaiselta kyselyyn vastaajalta halutaan vas-
taukset samoihin kysymyksiin ja koska kohderyhma on suuri. Kyselysséa
tulee olla mietittyna tarkasti muuttujat, silla kyselyn vastaajien on pystytta-
va vastaamaan jokaisen kysymykseen. Kyselylomakkeella ei saa olla liian
monta kysymysta, silla vastaajat voivat helposti kyllastya vastamaan kyse-

lyyn, jolloin tulokset saattavat vaaristya.

Tutkimuksessa selvitetaan tyotyytyvaisyytta tyontekijoiden nakokulmasta.
Toimeksiantaja on kiinnostunut siitd, miten esimerkiksi tuleva toimitilamuu-

tos vaikuttaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen.

Teoriaosuuden tietopohja perustuu aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen se-
k& s&hkaisiin lahteisiin. Teoriaosuudessa tuon myos ilmi omat kokemuk-

seni ja tietoni aiheeseen liittyen.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd koostuu viidesta luvusta (kuvio 1). Johdantoluvussa kaydaan
l&pi tutkimuksen tausta, mita tutkimuksella tavoitellaan ja mit& tutkitaan.
Taman liséksi johdannossa avataan kaytettavaa tietoperustaa, nakokul-

maa seka opinnaytetyon tutkimusotetta.

Teoriaosuutta kasitelladn luvussa 2. Tassé luvussa perehdytaan tyotyyty-
vaisyyden, tydmotivaatioon seka tyon imun kasitteisiin. Liséksi tassa lu-
vussa kerrotaan eri tyotyytyvaisyysteorioista seka tarkastellaan, mita tyo-

kaluja voidaan hyddyntaa tyotyytyvaisyyden parantamiseksi.

Luvussa 3. kasitelladn empiiristd osuutta, jossa kerrotaan aluksi toimek-
siantajayrityksesta seka kaytetyista tutkimusmenetelmista. Taméan jalkeen
paastaan tutkimustulosten analysointiin. Lopuksi tdssa luvussa mietitaan

kuinka validi seka reliaabeli tutkimus oli.



Empiirisen osuuden jalkeen luvussa 4. kasitelladn omaa pohdintaa, jotka
ovat tehty tutkimustulosten perusteella. Sen jalkeen kerrotaan kehityseh-
dotukset. Viimeisena lukuna opinnaytetydssa on yhteenveto, johon on

koottu opinnaytetyon keskeisimmat asiat.

Johdanto

Tyotyytyvaisyys

L

Tutkimus

v

Johtopaatokset

L

Yhteenveto

Kuvio 1. Opinnaytetydn rakenne



2 TYOTYYTYVAISYYS JA TYON IMU

2.1 Mita tyotyytyvaisyys on?

Kun puhutaan tyontekijdiden asenteista tythonsa, tarkoitetaan silla yleen-
sa tyotyytyvaisyytta. Korkean tyotyytyvaisyyden omaava henkild yleensa
mieltaa tyon kuvansa positiivisena, kun vastaavasti tydhénsa tyytymatto-
malla henkil6llé on negatiivisia ajatuksia tydstaan. (Robbins & Judge 2010,
75)

Tyotyytyvaisyys on yksi tutkituimmista tydelaméan asenteista. Vuonna 2013
viimeisimman Tilastokeskuksen tekeman tydolotutkimuksen (kuvio 2.) mu-
kaan viimeisen viiden vuoden aikana tyotyytyvaisyydessa on tapahtunut
pienta kehitysta. Merkittdvin muutos on tapahtunut tyépaikan sosiaalisissa
suhteissa seké esimiesten johtamistavassa. (Tilastokeskus 2014.) On kui-
tenkin huomioitava, ettéd vuoden 2008 aikaan oli meneillaén talouskriisi,

joka on joltain osin voinut vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin.

Mykyiseen tydhdn yleensa

Tydpaikan sosiaalisin suhteisiin
Tydtehtavien sisdltédn
Esimiehen johtamistapaan

Ammattitaidon arvostamiseen

Mahdollisuuksiin vaikuttaa
ty iy hteisén toimintaan =2013

2008

Kehitty mismahdallisuuksiin

Kuvio 2. Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen tulokset (Tilastokeskus 2014)

Tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio usein mielletd&dn samana, mutta todelli-
suudessa ne tarkoittavat eri asioita. Tyotyytyvaisyyden kasitteessa ihmi-

sella on jo kasitys saaduista palkkioista jo valmiiksi saadusta tehtavastaan.



Tybmotivaatiossa on taas kyse siita, millaisia palkkioita henkilé odottaa
saavansa, kun tyo saadaan valmiiksi. (Ruohotie 1998, 46)

Se kuinka kukin kokee tyotyytyvaisyyden, on jokaisella yksilokohtaista.
Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tyon sisalléon mielekkyyden lisaksi myos
erilaiset edut kuten tydaika ja palkka. Taman liséksi tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavat esimiestyoskentely seka tyopaikan yleinen ilmapiiri.

Ty6hon sitoutuneisuus on hyvin tarkea ilmié puhuttaessa tyotyytyvaisyy-
desta. Hyvin tybhonsa sitoutuneet tyontekijat ovat todennakoisimmin tyy-
tyvaisempia tyohonsa, silla he saavat tydstaan enemman irti. Tama johtuu
siitd, koska sitoutunut tyontekija kokee pystyvansa ilmaisemaan itseaan
tyonsa kautta, jolloin han tekee tyétaan intohimoisemmin ja kokee mahdol-
lisesti tata kautta myos kiintymysta yritykseen. Tutkimusten mukaan niilla
yrityksilla on korkeammat asiakastyytyvaisyystasot, paremmat voitot sekéa
vahemman tybtapaturmia, joilla tydhon sitoutuneisuus on keskiarvoa kor-
keampi. Kuitenkin samaan aikaan tutkimuksista ilmeni huolestuttava tulos;
ainoastaan noin 17- 29 prosenttia tyontekijoista on tosissaan sitoutuneita
tyohonsa. (Robbins ym. 2010, 76-77.)

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat osatekijat

Juutin (2006, 28) mukaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat muun muassa
tyon sisaltd, tybmaara, organisaation henkilokemia seka tyoilmapiiri. Ihmi-
set ovat tyytyvaisempia sellaisissa toissa, missa heille tarjotaan koulutuk-
sia, vaihtelua, itsendisyytta seka kontrollia omasta tydstaan. Ruutinen
omaisissa tyontehtavissa tyontekijat ovat vahemman tyytyvaisempia tyo-
honsa (Robbins ym. 2010, 79).

Ty6 sinédnsa

Tarkein tyotyytyvaisyyteen vaikuttava osatekija saattaa mahdollisesti olla
varsinainen tyo. Jos tyontekija pitaa tyostaan, on todennakdisesti helpom-
paa saavuttaa korkea tyytyvaisyyden taso hanen osaltaan, silla han to-
dennékadisesti kokee helpommin onnistumisen tunteita tyossa. Mikali tyon-



tekija ei pida tyostaan ylipaataan, han saattaa asennoitua negatiivisesti

kaikkiin ulkoisiin tyotyytyvaisyyteen vaikuttaviin tekijoihin.

Juutin (2006, 69) mukaan Hackman ja Lawler tutkivat vuonna 1971 kuinka
tyon eri ominaisuudet vaikuttivat tydkokemuksiin seka tyokayttaytymiseen
eraan puhelinyhtion tyontekijoiden keskuudessa. Heidan tutkimuksensa
pohjautui Turnerin ja Lawrencen vuonna 1965 julkaisemaan tutkimukseen,
jonka mallissa oletettiin, ettd tyokokemuksiin vaikuttavat perusominaisuu-
det ovat tyon vaihtelevuus, itsendisyys, kanssakaymisten maara, vastuulli-
suus seka kuinka paljon ty6 edellyttaa tieto- ja taitotasoa. Puhelinyhtion-
tyontekijoilta kysyttiin, kuinka paljon tyéntekijat arvostivat mahdollisuutta
iimaista itseaan tyota tehdessa seka kehittya tydssaan. Taman liséksi
Hackmanin ja Lawler analysoivat eri tydtehtavia seuraavien perusominai-

suuksien avulla:

e Tyon vaihtelevuus
e Tyon itsendisyys
e Palaute tyosta

¢ Mahdollisuus ystavasuhteisiin tydssa

Heidan saamien tutkimustulosten mukaan, tyéntekijat olivat tyytyvaisempia
tyohonsa, mitd enemman tyo sisalsi keskeisia perusominaisuuksia. TAméan
lisksi tutkimuksesta selvisi, jos henkil6lla oli korkea kasvutarve, he rea-
goivat positiivisemmin tyén ominaisuuksiin. (Juuti 2006, 69 — 70.)

Palkkiot

Rahallisilla palkkioilla on mielenkiintoinen yhteys tyotyytyvaisyyteen. Rob-
binsin ym. (2010, 79) mukaan rahalliset palkkiot vaikuttavat huomattavasti
enemman tyotyytyvaisyyden tuloksiin, jos tyontekijan kotitaloudessa ei ole
saavutettu tiettya elintasoa. Tutkimusten mukaan, kun ansiotulot ylittavat
tietyn pisteen, rahalliset palkkiot eivat en&da nosta tyotyytyvaisyytta. Esi-
merkiksi 80 000 € tienaava ei ole sen enempaa tyytyvaisempi, kuin 40 000
€ tienaava henkild. Tasta voidaankin paatelld, etté raha ei tee valttamatta

onnelliseksi, mutta joitain ihmisia se saattaa motivoida.



Aalto-yliopiston suorittaman palkitsemisjarjestelmien vaikutuksesta kunta-
alalla —tutkimuksen mukaan eniten vaikutusta tyotyytyvaisyyteen oli ai-
neettomilla palkkioilla. Tunne siitd, etta tehtya ty6ta arvostettiin ja tyo
haastoi tarpeeksi, olivat merkittavia. Vastaajien mukaan parhaita palkitse-
mistapoja olivat tydsuhteen pysyvyyden tunne seka tybajan jarjestelymah-
dollisuus. (Aalto-yliopisto 2012.) Kun tydnantaja miettii tyopaikan palkitse-
misjarjestelméa, on siinad otettava huomioon se, etta kaikki eivat rahallisis-

ta palkkioista valita.

Tydympéristo ja -ilmapiiri

Fyysiset, virtuaaliset seka psykososiaaliset tilat muodostavat tyopaikalla
tydympariston, jossa tyota tehdaan. Fyysisella tydymparistolla tarkoitetaan
rakennettua ymparistda, jossa tyontekija tekee tyota. Se koostuu muun
muassa tiloista, valaistuksesta, melusta seka vaaratekijoista. Virtuaalisilla
tiloilla puolestaan tarkoitetaan tietoteknillisia sovelluksia, joita tyontekija
hyodyntaa tydnteossa. Psykososiaaliset tilat puolestaan muodostuvat ih-

misten valisista sosiaalisista suhteista. (RAKLI 2017.)

Tyo6turvallisuuslaki (Finlex 2002) velvoittaakin tydnantajan huolehtimaan
tyontekijansa turvallisuudesta ja terveydesta. Tyonantajan tulee pyrkia eh-
kaisemaan fyysisten ja henkisten haittatekijoiden syntymista, ja tarvittaes-
sa poistaa nama. Liséksi tydnantajan on otettava huomioon tekniikan ke-
hittyminen. Ty® kuormittaa tyontekijaa huomattavasti, jos tydssa tarvittavat
tyokalut eivat ole samalta vuosituhannelta. On my6s mahdollista, etta
tyontekij& nakee kilpailevan yrityksen mielekkd&dmpana vaihtoehtona, mi-
kali tydymparistd seka tydssa tarvittavat tyokalut eivat omalla tydnantajalla

ole kunnossa.

lImapiiria kuvataan organisaatiolle samaksi kuin personallisuutta ihmiselle.
lImapiirista heijastuu organisaation normit, asenteet seka arvot. Siihen vai-
kuttavat niin henkiloston, kuin myds johdon kayttaytyminen seké toiminta-
tavat. Lisaksi ilmapiirin on katsottu olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyteen
ihmissuhteiden, ryhman kiinteyden seka tehtavaan sitoutumisen osalta.

(Virolainen 2012, 184.) Tyo6turvallisuuskeskuksen (2017) mukaan jos tyo-



paikalla vallitsee huono ilmipiiri, se ei ole mydskaan tehokas, silla siséaiset
haittatekijat kuluttavat voimavaroja sekéa vahentavat tyontekijan tyotyyty-
vaisyytta seka -motivaatiota. Tyotyytyvaisyyden saavuttamiseksi onkin siis
tarkeaa, etta jokainen tyopaikalla on mukana luomassa positiivista ja kan-
nustavaa ilmapiiria. Tyoyhteisd on tehokkaampi, kun tyontekijat voivat on-
gelmatilanteissa pyytaa apua tyokavereiltaan.

Tyostressi

Stressista on tullut kiireisessa tydmaailmassa jokapaivainen ilmio. Tyonte-
kija voi stressaantua jatkuvassa muutoksessa ja epavarmuudessa. Myos
kiristyneen kilpailutilanteen johdosta tydpaikoilla supistetaan henkilokun-

nasta, jolloin henkiloon kohdistuva tyomaara lisdantyy.

Kasitteena stressi on laaja. Kinnusen & Feldtin (2005, 14) mukaan silla

voidaan tarkoittaa yleisella tasolla kolmea erilaista stressikasitetta:

e Stressitekijaa
e Stressireaktiota
e Yksilon ja ympariston vuorovaikutukseen ja siina ilmenevaéan epa-

tasapainoon

Stressitekijoitd kutsutaan arsykkeiksi; ne ovat henkil6a kuormittavia tapah-
tumia tai tilanteita. Arsykkeiden pulmallisuus tulee siina, etta kukin henkild
kokee stressitekijat ja stressin muodostumisen (kuvio 3.) yksil6llisesti. Sa-
maan aikaan kuin tietty arsyke voi olla yhdelle mitddnsanomaton, se on
toiselle ylitsepdasematon. Stressireaktioilla viitataan psykologisiin vastei-
siin. Talloin stressista on kyse vasta, kun stressireaktio ilmenee. (Kinnu-
nen ym., 2005 14.)

Muun muassa aikapaine seka tyon laadun ja maaran liialliset tai liian va-
haiset vaatimukset ovat tyon sisaltoon liittyvia stressitekijoita. Maarallisesti
tyota tulisi asettaa henkildlle siten, ettd tdma pystyy suoriutumaan tyostaan
tietyn ajan kuluessa. Laadullisesti tyon tulisi olla henkilolle sellaista, etta
ty0 haastaa tyontekijaa sopivasti, jolloin henkilo ei koe tydn olevan ylitse-

paasematonta. Maarallisesti ylivaatimukset ty6lta johtavat nopeasti tyonte-
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kijan psyykkiseen vasymykseen. Jos tyosta on alivaatimuksia laadullisesti

sekd maarallisesti, tylsistyy tyontekijd nopeasti. (Juuti 2006, 109)

Persoonallisuustekija

SN

Stressitekijbt ——— Siro55] —— Siressireaktiot

Kuvio 3. Stressin kehittymisen malli (Juuti 2006, 108)

Kinnusen ym. (2005, 13) kertoo kirjassaan Ty0 leipalajina nelja syyta miksi

tyostressi on kiinnostanut jo pitkdan organisaatiopsykologeja:

1. Tyostressi aiheuttaa hyvinvointi- seka terveysongelmia

2. Organisaatioille aiheutuu taloudellisia tappioita sairaspoissaolojen
VUOKSI

3. Stressi vaikuttaa tydsuoritukseen ja sitd kautta myods organisaation
tulokseen

4. Lainsaadanto edellyttaa, etta tydnantaja takaa tyontekijalleen tur-

vallisen tydympariston.

Eras tyotyytyvaisyyden keskeisista lahteista on mahdollisuus s&édella
omaa tyota seka kuinka tyo varsinaisesti suoritetaan. Jos tyo on tarkasti
saadeltya tyopaikalla, se voi johtaa kiireeseen ja aikapaineeseen. Jos
tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tyohon liittyviin tavoitteisiin ja paa-
maaran asettamisiin, on mahdollista, ettd tyontekija kokee hallitsevansa
tyGtilanteita ja olevan téarkea yksilo organisaatiossaan. (Juuti 2006, 109)

Tarkeaa on kuitenkin muistaa, ettei stressi aina valttamatta ole pahasta.
Jotkut ihnmiset suoriutuvat tyostddn paremmin, kun he stressaavat itseaan
tarkoituksella. Joillekin saattaa olla jopa valttamatonta suorittaa tyota koko
ajan pienessa stressissa. Tallaisissa tapauksissa on kuitenkin jokaisen
tarkea olla itselleen rehellinen, jos stressin oireet rupeavat aiheuttamaan

terveydellisid ongelmia.



11
Esimies

Toimiva johtaminen tyOpaikalla on yksi tyotyytyvaisyyden tarkeimmista
yksittaisista tekijoista. Tyohyvinvoinnin kannalta ty6paikalla tulisi olla auto-
ritaarisen johtajuuden sijasta demokraattinen johtajuus. Autoritaarinen joh-
tajuus estaa tyontekijoita loistamasta, silla heille annetaan harvemmin vas-
tuuta. Sen sijaan demokraattisessa tyontekijlahtdisessa johtamisessa
tyontekijoille annetaan vastuuta ja vapaat kadet tehda ty6 valmiiksi. (Viro-
lainen 2012, 106.) Jarvisen (2000, 28) mukaan yksi syy autoriteettisen joh-
tamisen toimivuuden vahenemiselle on se, ettd ennen esimiehilla oli alai-
siin ndhden parempi ammatillinen osaaminen, eivatka tyttehtavat valtta-

matta olleet niin asiantuntijamaisia.

Esimiehen on muistettava se, etta tyontekija ei valttamatta tieda minka
vuoksi han tydskentelee yrityksessa. Taman vuoksi esimiehen tulee konk-
retisoida, mika tyontekijan tehtava on osana laajempaa tyoprosessia seka
isompaa kokonaisuutta. (Jarvinen 2005, 22.) Juuti & Vuorela (2002, 20)
mukaan tuloksellisuuden kannalta on tarkeaa, etta esimies asettaa tyonte-
kijoilleen selkeat tavoitteet. Tyon lopputulos voi olla mita tahansa, mikali
esimies ja tyontekija eivat yhdessé keskustele asetuista tavoitteista.

Yksi esimiehen keskeisia tehtavista on palautteen antaminen, jotta tyonte-
kija saadaan tydskentelemé&éan organisaation haluamaan suuntaan. Posi-
tiivisen palautteen tarkoituksena on tarkoitus kannustaa tyontekijaé ja sita
kautta luoda motivaatiota. Rakentavaa palautetta tulee antaa tyontekijalle,
kun halutaan saada vaaranlainen toiminta loppumaan. Rakentava palaute
tulisi antaa tyontekijélle mahdollisuuksien mukaan kahden kesken, eika

sité ikin& tulisi antaa kiihtyneessa mielentilassa. (Hiltunen 2011, 126, 129.)
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Tydmotivaatio

TyOdmotivaatio on monimutkainen ilmi6. Ihmisen kayttaytymisen taustalla
on aina lukuisia ristikkaisia motiiveja. Motivaatioon vaikuttavat muun mu-
assa ihmisen yksilokohtaiset motiivit kuten tarpeet, toiveet, pyrkimykset,
odotukset seka vietit. PAdmaaraisyys seka tarkoituksenmukainen tekemi-
nen ovat ominaisia piirteitd motivaatiolle, kuin myds se, ettd motivoitunut

ihminen toimii vapaaehtoisesti omasta tahdostaan. (Juuti 2006, 37-38).

Motivaatiotutkija Pinder (Lamsa ym. 2005, 80) kuvailee tydmotivaation

seuraavanlaiseksi:

“Tyoémotivaatio on ihmisten siséisten ja ulkoisten tekijéiden
jarjestelma, joka virittaa tavoitteellista tyokayttaytymista. Tyo-

motivaatiolla on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus.”

Motivaatiota voidaan arvioida ja mitata sita likimaaraisesti, vaikkei sita voi-
da varsinaisesti ndhda. Jotkin tydtehtavat voivat synnyttéda voimakasta
motivaation tunnetta, kun toiset tyotehtavat saatetaan tehda motivaation
keskitasolla. Voimakasta motivaation tunnetta kokeva tyontekija saattaa
jopa kokea intohimoa tehtavaa tyota kohtaan. Valilla tyontekija saattaa olla
motivoitunut vain hetkellisesti, kun taas valilla tyontekija voi mahdollisesti
olla motivoitunut vuosikausia. Usein pitkaan kestaneessa motivaatiotilassa
tyontekijan tulee jaksaa asettaa itselleen uusia henkilékohtaisia tavoitteita,
jotta han kokee onnistumisen tunnetta saavutusten kautta. (Lamsa ym.
2005, 80-81.)
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2.2 Tyotyytyvaisyyden ja tydbmotivaation teorioita ja malleja

1950-luvulta lahtien on tutkittu mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan organi-
saatiokayttaytymiseen. Tutkimuksissa keskeisen kiinnostuksen kohteen on
ollut, miten yksilon tarpeet tai motiivit ja tydymparistd vaikuttavat yksilon
kayttaytymiseen. (French, Rayner, Rees & Rumbles 2011, 161.) Robbinsin
ym. (2010, 87) mukaan varhaisia teorioita ja malleja on laajalti kritisoitu,
mutta ne ovat silti tanakin paivana parhaimpia maaritelmia tyotyytyvaisyy-

delle ja tydmotivaatiolle.

Tassa luvussa tarkastelemme Maslow’n tarvehierarkiateoriaa ja Herzber-
gin kaksifaktoriteoriaa seka Lawlerin mallia tydsuorituksen ja tyotyytyvai-

syyden vélisesta yhteydesta.

Maslow'n tarvehierarkia

Amerikkalainen psykologi Abraham Maslow esitti 1950 —luvulla tarve-
hierarkian teorian, jonka mukaan ihmisen toimintaa motivoivat tarpeet voi-
daan asettaa tarkeysjarjestykseen kuvion 4 esittamalla tavalla. (LAmsa
2005, 82).

Itsensa toteuttamisen tarpeet:

Kehittyminen, luovuus

Tunnustus, muiden arvostus

Sosiaaliset tarpeet:

Yhteenkuuluvuus, rakkaus

Turvallisuuden tarpeet:

Tyoturvallisuus, jatkuva tyosuhde

Arvostuksen ja itsekunnioituksen tarpeet: }

vV

Fysiologiset tarpeet:

Ravinto, lepo, biologiset tarpeet

Kuvio 4. Maslow’n tarvehierarkia (Lamsé& 2005, 82)
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Maslow’n tarvehierarkiassa ylimman tason tarpeita ovat itsensé toteutta-
misen seka arvostuksen tarpeet. Alemman tason tarpeisiin kuuluu sosiaa-
lisuuden, turvallisuuden seka hengissa pysymisen kannalta valttamattomat
fysiologiset tarpeet. Fysiologisista tarpeista voidaan kayttaa myos nimitys-
ta perustarve. Jotta ihminen voi loytaa motiiveja hierarkian ylemmilta ta-
soilta, tulee hanen perustarpeidensa olla tyydytettyina. (French ym. 2011,
162-163; Robbins ym. 2010, 87)

Koska ihmisen tarvehierarkia muuttuu sen mukaan, missa vaiheessa yksi-
I6n ura on, ovat tutkijat kritisoineet tarvehierarkiaa. Lisdksi maantieteelliset
ja kultturaaliset erot seké organisaation koko vaikuttaa tarvehierarkiaan.
Myds jopa Maslow itse on kyseenalaistanut teorian kayton tydelamassa.
On myds huomioitava, etta alemman tason tarpeet eivat katoa mihinkaan,

kun ihminen siirtyy hierarkian seuraavalle tasolle. (French ym. 2011, 163)

Herzbergin kaksifaktoriteoria

Psykologi Fredrick Herzberg mietti 50- ja 60-luvun taitteessa kysymysta:
"Mita ihmiset haluavat tyoltaan?” Han pohti, haluavatko ihmiset tydstaan
korkeaa palkkaa, turvaa ja hyvia suhteita tydkavereihinsa vai mahdolli-
suuksia kasvuun ja saavutuksiin. Han pyysi tyontekijoiltéa mielipidetta kah-

teen kysymykseen:

e ’"Milloin tunnet olosi erittain hyvaksi tyota tehdessasi?”

e “Enta milloin tunnet olosi erittdin huonoksi ty6ta tehdessasi?”

Léhes 4 000 vastauksen perusteella (kuvio 5.) Herzberg loi kump-
paneidensa kanssa kaksifaktoriteorian — toiselta nimeltdan motivaatio-
hygieniateorian. Teorian mukaan tyytyvaisyytta aiheuttavat motivaatioteki-
jat ja vastaavasti tyytymattomyytta aiheuttavat hygieniatekijat. Kaksifaktori-
teorian mukaan tyontekija voi samanaikaisesti olla tyytymaton seka tyyty-
vainen tyohonsa, silla molemmilla faktoreilla on eri puskurit. (French ym.
2011, 167-168.)
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Achievement
Recognition
Work itself
Responsibility
Advancement
Growth
Company
policy and
administration S .
upervision
Relationship with supervisor Al flaclc?rs Al ‘tlc’dc"s
coniributing contributing
Work conditions o job fo job
Salary dissatisfaction . satisfaction
. . . !
Relationship with peers 69 Hygiene 10
. |
Personal life 31 Motivators = 81
Relationship with subordinates
L1 1 I T
Status 80% 60 40 20 O 20 40 60 80%
Security Ratio and percentage
! ! I I 1 I I 1 I !
50% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%

Percentage frequency

Kuvio 5. Tyytyvaisyys- ja tyytymattomyystekijoiden vertailu (Robbins ym. 2010, 89)

Hygieniatekijat liittyvat tyontekijan odotuksiin ja kokemuksiin tydympariston
ulkoisista tekijoista kuten palkasta, tydskentelyolosuhteista seka yrityspoli-
tiikasta. Nama eivat varsinaisesti lisaa tyotyytyvaisyytta, mutta tyontekijat
odottavat hygieniatekijoiden olevan kunnossa, silla niiden ollessa pielesséa
tyontekija kokee tyytyméattomyyttd. Kun halutaan vahentaa tyontekijoiden
tyytymattomyyttd, tulee yrityksen panostaa hygieniatekijoiden kohentami-
seen. Taman jalkeen pystytaan keskittymaan paremmin tyotyytyvaisyytta
parantaviin motivaatiotekijoihin, jolloin tyontekijéiden tyotyytyvaisyytta saa-
taisiin parannettua kokonaisuutena. (Robbins ym. 2010, 90.) Lamsén ja
Hautalan (2005, 84) mukaan mikali hygieniatekijat eivat ole kunnossa, voi
tyontekija tuntea itsensé jopa onnettomaksi. Taman seurauksena aiheutuu

kielteistd asennoitumista tyota kohtaan.

Motivaatiotekijat ovat tyon sisaltoon liittyvia tekijoita ja niilla on yhteys ih-
misen henkisiin tarpeisiin. Herzbergin mukaan lisaamalla tyytyvaisyysteki-
joita, kuten antamalla vastuuta tai tunnustusta jo tehdysta tyosta, pysty-
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taan parantamaan tyontekijan suoritusta. Tata kautta tyontekija kokee si-
saista onnistumista. (French ym. 20011, 169)

Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:
Ty6hon liittyvia Tybymparistoon liittyvia

Lisaavat tyotyytyvaisyytta Lisdavat tyotyytymattomyytta
e Tunnustus tyosta e Yrityspolitiikkka ja hallinto
e Saavutukset tydssa e Henkilésuhteet esimieheen
¢ Mahdollisuus kasvaa ja kehittya e Henkilosuhteet tytkavereihin
e Ylennys o Tyobskentelyolosuhteet
e Vastuu e Palkka, Status
o Tyo0 itsessaéan o Tyoéturvallisuus

Kuvio 6. Motivaatio- ja hygieniatekijat (Lamsé&a ym. 2005, 84)

Herzbergin teoriaa on kuitenkin kritisoitu, silla sen pohjalta tehtyjen tutki-
musten perusteella ty6tyytyvaisyyden ja tydsuorituksen valilla ei ole selvaa
nayttoa. Mydskaan teoriassa ei ole otettu huomioon eri taustamuuttujia
kuten sukupuolta, ikéa tai etnisté taustaa. Eri maissa on saatu erilaisia
tuloksia motivaatio- ja hygieniatekijoista. Esimerkiksi Uudessa-
Seelannissa tydnvalvonnalla ja henkilésuhteilla tuntui olevan korkeampi
vaikutus tyotyytyvaisyyteen, kuin siihen etta ne poistaisi tyotyytymatto-
myytta. Esimerkiksi Suomessa (kuvio 6.) ollaan oltu l&ahestulkoon samoilla
linjoilla Yhdysvalloissa aikanaan tehdyn tutkimuksen mukaan. Teoria kui-
tenkin on auttanut hahmottelemaan tyGtyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota
seka kuinka monimutkaisia ilmiditéa ne ovat. (LAmsa ym. 2005, 84 — 85;
French ym. 2011, 170.) Onkin siis hyvin todenné&kdista, etta eri maiden
tutkimusten tulokset vaihtelevat kunkin maan tyéskentelykulttuurista riip-

puen.



17

Lawlerin ja Porterin Malli

Lawlerin ja Porterin mallissa (kuvio 7.) kuvataan tydsuorituksen ja tyotyy-
tyvaisyyden valista yhteytta. Heidan mukaansa naiden valinen positiivinen
korrelaation olisi seurausta siita, etta tydsuoritus aiheuttaa tyotyytyvaisyyt-
t& enemmin kuin tyotyytyvaisyys aiheuttaa tydsuoritusta. Tydsuorituksen ja
tyotyytyvaisyyden valiin asettuu heidan mallissaan kuviossa 8 havain-
noidut sisaiset- seka ulkoiset palkkiot. Olettamuksena on, etté tydsuoritus-
ta seuraa palkkiot, jonka myota tyontekija kokee tyotyytyvaisyytta. (Juuti
1999, 28.)

Oikeudenmukaisiksi

koetut palkkiot

Tyo6suoritus >

Ulkoiset palkkiot

Sisdiset palkkiot

<“—  Tyotyytyvaisyys

Kuvio 7. Yksinkertaistettu Lawlerin ja Porterin malli tydsuorituksen ja tydtyytyvaisyyden
vélisesta yhteydesta

Mallissa tyontekija suorittaa tietylla tasolla tyotehtavaa, ja talla on odotuk-
set tietynlaisista palkkioista saadessaan tehtavansa valmiiksi. Palkkioiden
odotukset muodostuvat usein aikaisemman kokemuksen mukaan ja siita,
kuinka tydntekija kokee suoriutuneensa tehtavastaan. Tyon valmistuessa,
tyontekija saa sisaisia seka ulkoisia palkkioita. Onko henkil® tyytyvéainen
vai tyytymaton riippuu siitd, kuinka henkilé kokee palkkioiden oikeudenmu-
kaisuuden tydpanoksestaan verrattuna muiden panokseen ja palkkioihin.
(Koontz & Weihrich 2008, 294 — 295.)
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Sisaiset palkkiot ovat psykologisia ja niitd ovat esimerkiksi itsensé toteut-

tamisen- sekad onnistumisen tunne. Puolestaan ulkoiset palkkiot voivat olla

materiaalisia, kuten rahallisia palkkiota ja tydsuhde-etuja tai aseman ylen-

nyksia seka arvostusta tydpaikalla. Usein siséiset palkkiot ndhdaan kestol-

taan pitkaaikaisena ja ajan myo6ta naista voi tulla pysyva motivaation lah-

de, kun henkil6 ei enda saa tyydytysta ulkoisista palkkioista. Toisaalta jos

palkka on sidottuna suoritukseen, voidaan sisdista onnistumista kokea

my6s oman palkan tai aseman patemisen kautta. (Peltonen & Ruohotie

1987, 26.)
Tutkija Sisaiset palkkiot Ulkoiset palkkiot
Saleh & Liittyvat tyon sisaltoon (moni- Ovat johdettavissa tydympa-
Grayer puolisuus, vaihtelevuus, haas- ristésta (palkka, ulkopuolinen
teellisuus, mielekkyys, itsenéi- tuki ja kannustus, Kii-
Syys, onnistumisen kokemuk- tos/tunnustus, osallistumis-
set) mahdollisuudet)
Deci Ovat yksilon itsensa valittamia Ovat organisaation tai sen
edustajan valittamia
Slocum Tyydyttavat ylemman asteen Tyydyttavat alemman asteen
tarpeita (Patemisen tarve, it- tarpeita (yhteenkuuluvuuden
sensa toteuttamisen ja kehit- tarve, turvallisuuden tarve, ra-
tamisen tarve) vinnon tarve)
Wernimont Ovat subjektiivisia; esiintyvat Ovat objektiivisia; esiintyvat

tunteiden muodossa (tyytyvai-

syys, tyon ilo)

esineiden tai tapahtumien
muodossa (raha, kannustava

tilanne)

Kuvio 8. Siséisille ja ulkoisille palkkioille tunnusomaiset piirteet (Peltonen & Ruohotie 1987,

25)
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2.3 Tybnimu

Tyohyvinvointi tutkimuksissa on pitkaan keskitytty tydpahoinvoinnin oirei-
siin, kuten stressiin ja tyduupumukseen (Hakanen 2007, 12). Tyduupu-
muksen eli burnoutin rinnalle on kuitenkin viime vuosina noussut kasite
tyon imu. Tydn imu on tyduupumuksen vastakohta, joka kuvastaa tyohy-
vinvointia. (Mékikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 68.)

On tarkeaa huomioida, etta tyén imu tulee erottaa tydholismista ja Mihaly
Csiksezentmihalyin luomasta flow — teoriasta. Tydholismissa on kyse siita,
ettd tyontekijd uppoutuu tydbhonsa siten, ettd han tulee riippuvaiseksi siita.
Yleensa tyypillistéa tydholismissa on se, ettd tyontekija tekee tydtaan pak-
komielteisesti eikd enaa nauti tydstaan. Flow puolestaan kuvastaa hetkel-
lista ja tiettya huippukokemusta tydn teossa, kun puolestaan tyén imu on
useimmiten pysyvampi olotila, joka ei ole sidonnainen tiettyyn tilanteeseen
tyon teossa. (Virolainen 2012, 91.)

Tyon imu

Virittyneisyys +

Mielihyva +

- Mielipaha

Tyossa 2 _
uupyuminen Z? Tyotyytyvaisyys ©
~e < <
n’l{,s : \‘\«\\\l

Kuvio 9. Ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet (alkup. kuvio Warr 1999; Hakanen 2005)

Peter Warr (1999) muodosti subjektiivisen hyvinvoinnin perusluokitukset.
Hyvinvoinnin tila voidaan jakaa ylhaalta siihen liittyvien virittyneisyyden ja
sitd koskevan mielihyvan mukaan (kuvio 9.) mukaisesti. Pitkélle edennyt

tyduupumus johtuu pitkalti matalasta mielihyvasta seka aktivaatiotasosta.
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Stressia puolestaan ilmenee, mikali tydntekijd on korkeasti virittaytynyt
tyohonsa matalalla mielihyvalla. Tydssa viihtyminen ja rentoutuneisuus
sellaisenaan tuottavat tyontekijalle mielihyvaa, mutta matalan aktivaatiota-
son. Tyotyytyvaisyys voidaan ajatella kuvion poikkiakselin tuntumaan oi-

kealle puolelle ja tyon ilo sen ylapuolelle. (Hakanen 2007, 27-28.)

Mita tydn imu on?

Hakanen (2011, 28) kertoo, ettéd han on suomentanut tyén imu kasitteen
Hollannissa (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002) kehi-
tetyn termin "work engagement” pohjalta. Wilmar Schaufeli seka hanen
tutkimusryhmanséa kuvasit tyén imun olevan suhteellisen pysyva ja myon-

teinen tunne- ja motivaatiotila.

Tyon imun kokemus vaikuttaa myonteisesti tyontekijan terveyteen seka
onnellisuuteen. Siihen liittyy monia myonteisia tunteita kuten iloa, innostus-
ta ja ylpeytta. Nama tunteet vahvistavat yksilon fyysisia, psyykkisia seka
sosiaalisia voimavaroja ja taitoja. Lahtokohtaisesti organisaatiot, joissa
koetaan tyon imua, toimivat paremmin seka niissa on parempi ilmapiiri,

silla tyontekijat voivat hyvin. (Hakanen 2011, 42; Virolainen 2012, 90.)

Tybn imussa oleva tyontekijd on tarmokas, omistautunut seka han saa
nautintoa tydhoén uppoutumisesta. Tyon imu on erddnlainen hyvinvoinnin
tila. Tyontekija kokee energisyyden ja omistautumisen kokemuksen kautta
onnellisuutta sek& hyvinvointia ja sita kautta han on tyéssaan aloitteelli-
sempi ja saa aikaan parempia tuloksia. Jokaiselta tyopaikalta on I6ydetta-
vissa tyon imu ja ilo. Ne ovat saavutettavissa, kun tydntekija voi keskittya
tehtaviinsa ja tydoskennella vapaasti hydédyntaen omaa osaamistaan. Niin
tyontekijd kuin organisaatio hyotyvat tydon imusta: Tyontekija voi hyvin tyo-

ta tehdessaan ja organisaatio on tuottavampi. (Hakanen 2011, 6-7.)
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TyO6n imua edistavat tekijat

Tyon voimavaratekijat ovat todettu olevan positiivisessa yhteydessa tyon
imuun. Hakanen (2011, 52-69) on jakanut voimavaratekijat neljaan kate-

goriaan:

Tehtavaa koskevat voimavarat
Tyon jarjestelyja koskevat voimavarat

Tyo6n sosiaaliset voimavarat

w0 D

Organisatoriset tydn voimavarat

Kyseisia voimavaratekijoitd ovat muun muassa tydon monipuolisuus ja ke-
hittavyys, tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys, tydyhteison ja esimiehen tuki
sekd myonteinen ilmapiiri tyopaikalla. Virolainen (2012, 92) toteaa, etta
lisdksi hyva tiedonkulku ja hyvat vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat erit-

tain paljon tydon imun edistamiseen.

Tyoterveyslaitoksen tekemaét tutkimukset ovat osoittaneet, etta erilaisten
voimavarojen ja tyon imun yhteys (kuvio 10.) on entista korkeampi, mita
vaativampaa tyota tehdaan tai mitd enemman tydssa tapahtuu muutoksia.
Kun ty6paikalla panostetaan tydn voimavaroihin, niin tyon haitalliset kuor-
mitustekijat vahentyvat ja tyopaikalla koetaan enemman tyoén imua. (Ha-
kanen 2011, 108, 124.)

Tyon Aloitteellinen Tyoyhteison

voimavaratekijat

Ty6n imu

toiminta innovatiivisuus

Kuvio 10. Tydn voimavarojen, tydn imun, henkildkohtaisen aloitteellisuuden ja tydyhteisén
innovatiivisuuden véliset yhteydet kolmen vuoden seurantatutkimuksessa (Hakanen 2011,
125)
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Ty6n imun seuraukset

Tyon imua kokevat tyontekijat ovat proaktiivisempia, aloitteellisempia seké
sitoutuneempia omaan tyéhonsa. Kun tyontekija kokee tyén imua, han
my0s stressaa vahemman (Virolainen 2012, 92.) Makikankaan ym. (2005,
71) mukaan tyon imua kokevat tyontekijat tuntevat sitoutuneisuutta organi-
saatiotaan kohtaan sek& omaavat positiivisen tydasenteen ja ovat tyyty-

vaisia tyohonsa.

Tutkimuksissa on myds todistetusti osoitettu, etta tyéntekijat haluavat epa-
todennakoisemmin jaada ennenaikaisesti elakkeelle, kun he kokevat tyon
imun tunnetta tai yleisesti nauttivat tydsta. Tyon imulla seka tydssa koettu-
jen positiivisten tunteiden avulla voidaan vaikuttaa tyéuran pituuteen. (Ma-
kikangas ym. 2005, 71; Perkio-Makela, Hakanen & Hirvonen 2012, 116-
117.)
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3 TYOTYYTYVAISYYDEN KEHITTAMINEN RANTALAINEN OY:SSA

3.1 Kohdeyrityksen esittely

Rantalainen Yhtiot on kolmannen sukupolven taloushallinnon perheyritys,
joka on perustettu vuonna 1972. Heilla on 45 eri toimipistetta 41 paikka-
kunnalla, joista kaksi sijaitsee Lahdessa. Lahden alueella Rantalainen Yh-
tiot tydllistad noin 80 henkilda. Yritys tarjoaa asiakkailleen, kirjanpito-, pal-
kanlaskenta-, tilintarkastus-, asiantuntijapalveluita seka sahkoista talous-
hallintoa. Konsernin paatoimipiste sijaitsee Hyvinkaalla. (Rantalainen
2017)

Rantalainen Oy Lahti tunnettiin aikaisemmin nimella Lahden Tilikeskus Oy,
mutta nimi muuttui nykyiseen muotoon kesalla 2015. Lahden alueella pal-
velut ovat jakautuneet kahteen toimipisteeseen. Askonkadun toimistolla
sijaitsee kirjanpito- seka sédhkoiset palvelut. Aleksanterinkadun toimistossa
sijaitsee puolestaan palkkapalvelut.

3.2 Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna paaosin kvantitatiivisella tutkimusot-
teella, mutta kyselyssa hyddynnettiin myds kvalitatiivista tutkimusotetta
avoimien kysymyksien kohdalla. Kyselylomake laadittiin hyodyntaen Web-
ropol -tyokalua. Verkkokysely oli luontevin vaihtoehto, silla tutkimuksen
kohdehenkil6t sijaitsevat kahdessa eri toimipisteessa Lahden alueella. Li-
saksi verkkokyselyn vastaaminen on huomattavasti nopeampaa seké vas-

taukset saadaan valittomasti kasiteltdvéaksi, kun kyselyyn on vastattu.

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa tutkitaan kohdetta tilas-
toja ja numeroita hyodyntéen. Yleisesti maarallisessa tutkimuksessa esite-
taan tietylle otokselle valmiiksi strukturoituja kysymyksia, josta vastaajat
valitsevat heidan mielipidettaan vastaavan vaihtoehdon. Jotta vastauksiin
saadaan lisaa ulottuvuutta, voidaan méaarallisessa tutkimuksessa hyddyn-
taa myos kvalitatiivista tutkimusotetta ja kysya tarkentavia avoimia kysy-

myksia. Maarallisessa tutkimuksessa tulee olla numeraalinen havaintomat-
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riisi, johon analyysin kohdistuu. (Virtual Statistics 2017.) Aiheeseen liitty-
van teoriaan tukeutuen tutkija laatii hyddylliseksi katsotut hypoteesit, jonka
pohjalta han laatii kyselylomakkeen. Analysoimalla aineistoa pystytaan
tekemaan paatelmia, kuinka hyvin teoria ja tulokset tukevat toisiaan.
(KvantiMOTYV 2009)

Linkki verkkokyselyyn saatekirjeen kera valitettiin eteenpéin jokaiselle
Lahden alueen tyontekijalle, jotka olivat silla hetkella Askonkadun toimipis-
teen keskuksen kontaktiluettelossa. Linkki verkkokyselyyn lahti 80 henki-
I6lle. Tyo6tekijoitd kannustettiin vastaamaan kyselyyn toteamalla saatekir-
jeessé, etta vastaamalla heilla on mahdollisuus vaikuttaa siihen, kuinka
tyotyytyvaisyytta heidan organisaatiossaan voitaisiin parantaa. Lisaksi
saatekirjeessa mainittiin, etta vastaukset palautuvat anonyymisti, jotta jo-
kainen uskaltaisi sanoa rehellisesti oman mielipiteensé. Tyontekij6illa oli
aikaa vastata kyselyyn 3. - 13.4.2017 valisena aikana. Kyselysté lahetettiin
yksi muistutusviesti 11.4.2017, jotta vastausprosenttia saataisiin korke-

ammalle.

Q RANTALAINEN

Rantalainen Oy Lahden tydtyytyviaisyystutkimus

Taustakysymykset
Ikisi?
() Alle 20 vuotta () 20-29 vuotta () 40-49 vuotta () 50-59 vuotta (_) ¥li 60 vuctta

Milld osastolla tydskentalat?

() Kiganpito () Palkanlaskenta (_) Sahkéiset palvelut () Hallinto

Kuinka kavan nykyinen ty&ésuhteesi on kestinyt?

() Alle 2 vuotta () 2-5 vuetta () 5-9 vuotta () 10-19 vuotta () 20-29 vuetta (_) Yli 30 vuotta

Seuraava —=

0% valmiina

Kuva 1. Tyotyytyvaisyystutkimuslomakkeen ulkoasu
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Verkkokyselyssa kysyttiin ensin taustakysymyksia, jossa selvitettiin tyon-
tekijan ik&a, osasto seka nykyisen tydsuhteen kesto. Taman jalkeen vastaa-
jan piti arvioida erilaisia teoriaosuuden perusteella luotuja vaittamia tyotyy-

tyvaisyydesta, joiden paaotsikoita ovat:

e Tyo0 itsestaan

e TyOymparisto ja ilmapiiri
e Esimies

e Tyostressi

e seka Palkkiot

Vaittamiin piti vastata asteikolla 1-4. Vaittamien kohdalla kaytettiin neljan
pisteen Likert -asteikkoa, josta oli jatetty viides "ei mielipidetta” -
vastausvaihtoehto pois. Talldin vastaajan on otettava kantaa joko negatii-

viseen tai positiiviseen suuntaan. Asteikon nelja vastausvaihtoehtoa olivat:

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

A

Taysin samaa mielta

Vaittamien jalkeen tyontekijoilla oli mahdollisuus kertoa mitka olemassa
olevat asiat parantavat talla hetkella tyotyytyvaisyytta tyopaikalla sek& mit-

k& heikentavat sita ja mita he tekisivat parantaakseen tyotyytyvaisyytta.

3.3 Tutkimustulokset

Kyselyyn vastasi yhteensé 62 henkil6a, joten vastausprosentiksi saatiin
77,5 %. Kyselyn tuloksia voidaan siis pitaa luotettavina. Koska saatekir-
jeessa luvattiin, etté yksittaiset vastaukset eivat ole tunnistettavissa vasta-
uksista, kasitellaan tutkimustuloksia yleisella tasolla, eik& vastauksia eritel-

|& taustatietojen perusteella.
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3.3.1 Vastaajien taustatiedot
1ké

Kuvio 11:sta voidaan nahda kohdeyrityksen tydntekijoiden ikajakauma.
Kaikista vastaajista vain 14 prosenttia tyontekijoista oli alle 30-vuotiata. Yli
60- vuotiaita vastaajia oli 5 prosenttia, joten he tulevat todennakoisesti
jaamaan elakkeelle seuraavan viiden vuoden aikana. Vastaajista maaralli-

sesti eniten oli 50-59 -vuotiaita vastaajia. Heita oli yhteensa 34 prosenttia.

IKASI?

Yli 60 vuotta
5%

Alle 30 vuotta
14 %

50-59 vuotta

34%
30-39 vuotta

23 %

40-49 vuotta
24 %

Kuvio 11. Vastaajien ikdjakauma

Osasto

Kuviossa 12 on kuvattu vastaajien jakauma eri osastojen valilla. Kyselyyn
vastaajista lahes puolet, 48 prosenttia tydskenteli kirjanpidon osastolla.
Prosentuaalinen ero osastojen valilla myos selittyy silld, ettéa kullakin osas-

tolla tydskentelee eri maara ihmisia.
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MILLA OSASTOLLA TYOSKENTELET?

Sahkoiset Hallinto
palvelut 2%
19%

Kirjanpito
48 %

Palkanlaskenta
31%

Kuvio 12. Osasto

Ty6suhteen kesto

Kuviosta 13 voidaan nahda, kuinka pitkaan nykyinen tyésuhde on kestanyt
tutkimuksen kohdeyrityksen kanssa. Vastaajista 32 prosenttia oli tydsken-
nellyt yrityksessa yli 10 vuotta, ja perati 8 prosenttia naista 32 prosentista
oli tydskennellyt yrityksessa yli 30 vuotta. Suurinta yksittaista ryhmaa
edusti 5-9 vuotta yrityksessa tydskennelleet henkilot. Heité oli 27 prosent-
tia kaikista vastaajista. Teoriaan viitaten, palvelusvuodet yrityksessa viit-

taavat jollain maarin tydpaikan viihtyvyyteen.

KUINKA KAUAN NYKYINEN TYOSUHTEESI ON
KESTANYT?

Yli 30 vuotta
8% Alle 2 vuotta

20-29 vuotta 23 %

11%

10-19 vuotta
13%

2-5 vuotta
18 %

5-9 vuotta
27 %

Kuvio 13. Nykyisen tydsuhteen kesto
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3.3.2 Tyotyytyvaisyys

Ty6 sindnsa

1. Olen yleisella tasolla tyytyvainen tyohoni. Enemmist6 vastaajista ol
vaittdman kanssa osittain samaa mielta. Vain 1 vastaaja oli taysin eri miel-
ta vaittaman kanssa ja 4 vastajaa osittain eri mielta. Vastausten keskiarvo
3,29 osoittaakin, etta tyontekijat ovat paasaantoisesti yleisella tasolla tyy-

tyvaisia tydbhoénsa. (Kuvio 14.)

Olen yleisella tasolla tyytyvainen tyohoni.

40 33
30 24
20
T -
0 |
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 14. Tydtyytyvaisyys

2. Koen olevani energinen nykyisessa tydssani. Vastausten perusteella
suurin osa tyontekijoista kokee olevansa jollain mé&éarin energisia tydossaan.
Vastaajista yhteensa 13 oli taysin tai osittain eri mielta vaittdman kanssa.
(Kuvio 15.) Vastausten keskiarvo oli 2,94. Tulokset ovat positiivisesti yllat-
tavia, silla tyota tehdaén paasaantoisesti nayttopaatteen edessa. Tietoko-
neella tydskentely saattaa olla puuduttavaa, mutta vastaajat kokevat ilmei-
sesti tyon imua tyéhonsa, minkéa vuoksi he kokevat olevansa energisia

tyoskennellessaan.

Koen olevani energinen nykyisessa tydssani.

40

38
30
20
11 11
10
: I I
0 —

1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 15. Energisyys
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3. Tyoni on tarpeeksi vaihtelevaa. Suurin osa tyontekijoista piti tyotaan
tarpeeksi vaihtelevana. Vain yksi tydntekija oli taysin eri mieltd sen suh-
teen, etta tarpeeksi vaihtelevaa. 20 vastaajaa oli tdysin samaa mielta tyén
vaihtelevuuden osalta. (Kuvio 16.) Tulosten perusteella leipdantymisen
riski omaan ty6honsa on kohtalaisen hyvalla tasolla. Vastausten keskiarvo
oli 3,15.

Tyoni on tarpeeksi vaihtelevaa.

40
32
30
20
20
9
10
: ]
0
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 16. Tydn vaihtelevuus

4. Paasen tydsséni toteuttamaan itseani. Vastaajista enemmistd, 30
vastaajaa, kokivat, ettd he paasevat osittain toteuttamaan itseédén tyos-
saan. 3 tyontekijaa koki, etta he eivat paase toteuttamaan tydssaan itse-
aan yhtaan, kun vastaavasti 8 vastaajaa koki pystyvansa toteuttamaan
itsed&én taysin. (Kuvio 17.) Vastausten keskiarvo oli 2,69 ja se oli "ty it-

sessaan” -teeman toiseksi heikoin tulos.

Paasen tydssani toteuttamaan itseani.

40

30
30
21
20
8
R — ]

1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mielta 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 17. Itsensé toteuttaminen
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5. Tyoni on mielekkaalla tavalla haastavaa. Tassa vaittamassa kukaan
vastaajista ei ollut vaittaman kanssa taysin eri mielta. 9 tyontekijaa oli osit-
tain eri mieltd vaittaman kanssa. He todennakdisesti pitavat tyétaan liian
vaikeana tai he kokevat tyon liian helppona. Vastaajista 39 oli osittain sa-
maa mieltd ja 14 oli taysin samaa mielta vaittdman kanssa. (Kuvio 18.)

Vastausten keskiarvo 3,08.

Tyoni on mielekkaalla tavalla haastavaa.

50
39
40
30
20 14
9
0
) ]
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltda 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 18. Tydn haastavuus

6. Koen saavani tarpeeksi vastuuta. Suurin osa tyontekijoista koki saa-
vansa tyopaikallaan tarpeeksi vastuuta. 1 vastaajista oli taysin eri mielta
seka 7 vastaajaa osittain eri mielta vastuun saamisen osalta. Taysin sa-
maa mieltd vastuun saamisesta oli 21 vastaajaa. (Kuvio 19.) Liian vahai-
nen vastuu voi johtaa tyontekijan turhautumiseen. Vastuun jakaminen ei
ole yksindan esimiehen tehtava, vaan tyontekijan on vastuuta haluttaessa

osattava pyytaa sita. Vastausten keskiarvo oli 3,19.

Koen saavani tarpeeksi vastuuta.

40 33
30
21

20

10 7

1
. [
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 19. Vastuun saaminen
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7. TyOnantajan tarjoamat koulutusmahdollisuudet ovat riittavat. Tu-
loksia tarkastellessa voidaan todeta, ettéa kohdeyritys tarjoaa tyontekijoil-
leen erittéin hyvat koulutusmahdollisuudet. Yksikéan vastaaja ei ollut vait-
taman kanssa taysin eri mielta, ja vain 7 vastaajaa oli osittain eri mielta.
Perati 33 tyontekijaé oli taysin samaa mielta mahdollisuudesta saada lisa-
koulutusta. (Kuvio 21). Vastausten keskiarvo oli osion paras, 3,42.

Tyonantajan tarjoamat koulutusmahdollisuudet ovat

riittavat.
40 33
30 22
20
I
0 .
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltda 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 20. Kouluttautumismahdollisuudet

8. Minulla on mahdollisuus edeta urallani organisaation sisalla. Koh-
deyrityksen tyontekijat eivat koe, ettd heilla olisi tarpeeksi hyva mahdolli-
suus edeta urallaan organisaation sisalla. Vastausten keskiarvo 2,34 oli
osion ylivoimaisesti heikoin. Tydntekijoista vain 6 tyontekijaa oli taysin sa-
maa mieltd sen suhteen, etta he pystyvat etenemaéan urallaan organisaati-
on sisélla. 20 vastaajaa oli vaittaméan kanssa osittain samaa mielta. Ete-
nemismahdollisuuksien osalta osittain tai taysin eri mielta oli yhteensa 36

vastaajaa. (Kuvio 21.)

Minulla on mahdollisuus edeta urallani organisaation

sisalla.
30 25
20
20
11
B} - :
. N
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 21. Etenemismahdollisuudet
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9. Koen pystyvani vaikuttamaan omaan tyokuvaani. Kysyttédessa tyon-
tekijoilta, kokevatko he pystyvansa vaikuttamaan omaan tyokuvaansa, 52

prosenttia vastasi kylla ja 48 prosenttia vastasi ei.

Koen pystyvani vaikuttamaan omaan tyonkuvaani

Ei .
48 % Kylla

52 %

Kuvio 22. Tydnkuvaan vaikuttaminen

Vaittamassa sai lisaksi tarkentaa vapaalla sanalla tarkentaa minkéa takia
he juuri tuntevat nain. Vastausvaihtoehdon "kylla” valinneista vastaajista
moni toi esille sen, etta haasteita seka tyén monipuolisuutta on mahdollista
saada keskustelemalla esimiehen kanssa asiasta. Liséksi tyontekija itse
VOi paattaa missa jarjestyksessa han tyonsa tekee. Tyontekijat, jotka eivat
kokeneet pystyvansa vaikuttamaan tyonkuvaansa kertoivat, etta asiakkai-
siin ei pysty itse vaikuttamaan, vaan ne jaetaan yrityksen toimesta. Tyon-
tekijat eivat myoskaan kokeneet, ettd heidan haluaan kayttaa tai opetella
uutta erilaista ohjelmaa ei oltu otettu aina tarpeeksi huomioon. Kommen-
teissa kavi myos ilmi, etta tydnkuva on melko rajattua, joten sinansa siihen

ei voi hirveasti vaikuttaa kuin aikataulutuksen osalta.
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Tyoympéristo ja ilmapiiri

10. Olen yleisella tasolla tyytyvéainen tydymparistoon. Yhteensa vain 5
tyontekijaa ei olleet tyytyvaisia tydymparistoonsa. Heista 3 olivat taysin
tyytymattdmia ymparistoonsa ja 2 osittain tyytymattémia. Vastaajista 57 oli
yleisella tasolla tyytyvaisia tydymparistoon, joista 24 tyontekijaa oli taysin
tyytyvaisia. Vastausten keskiarvo 3,26. (Kuvio 23.)

Olen yleisella tasolla tyytyvainen tydymparistéon.

40

33
30 24
20
10 3 5
0 ] —
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltda 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 23. Tydymparisto

11. Olen yleisella tasolla tyytyvainen tydilmapiiriin. Moni vastaajista on
yleisella tasolla tyytyvainen tyGilmapiiriin, mutta vastauksissa on havaitta-
vissa, etta tydilmapiiri ei ole kaikkien mieleen. 18 vastaajista oli tyytymat-
tomia tydpaikan ilmapiiriin jollain maarin. Tyytyvaisyys tydpaikan ilmapiiris-
ta sai tAman osion heikoimmat tulokset vastausten keskiarvon ollessa

2,87, joka sinallaan aivan huono tulos ole. (Kuvio 24.)

Olen yleisella tasolla tyytyvainen tyoilmapiiriin.

40

30
30
20 14 14
0 [ |

1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 24. Ty6ilmapiiri
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12. Tyoympaéaristossa on miellyttava tydoskennelld. 50 tyontekijaa oli sita
mielta, etta tydymparistossa on miellyttava tyoskennelld. 4 tydntekijan mie-
lesta tydymparistéssa on epamiellyttava tydskennella ja 8 vastaajan koh-
dalla tydymparistd on jokseenkin epamiellyttava. Eri mielta olevien vasta-
ukset saattavat osittain johtua siita, missé kohtaa heidan ty6skentelypis-
teensa sijaitsee toimistossa, silla osa tyOpisteista sijaitsee ilmastointi-

kanavien alapuolella. (Kuvio 25.)

Tyoymparistossa on miellyttava tyoskennella.

40 33
30
20 17
8
o ]
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 25. Tydympariston mielekkyys

13. Tyoturvallisuus on hyva. Tyodpaikan tyoturvallisuudesta tyontekijat
olivat lahes yksimielisia kaikki. 1 vastaajista oli ty6turvallisuuden osalta
osittain eri mielta, kun vastaavasti osittain eri mielta oli 17 vastaajaa ja
taysin samaa mielta 44 vastaajaa. Vastausten oli keskiarvo 3,69. (Kuvio
26.)

Tyoturvallisuus on hyva.

50 44
40
30
20 17
0
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 26. Tydturvallisuus
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14. Tarvittavat tyovalineet ovat ajantasaiset. Jatkuvasti uudistuva tili-
toimiston ala seka kehittyva tietotekniikka edellyttavat sen, etta tyévalinei-
den ja ohjelmistojen tulee olla ajantasaiset. Vastauksista ndkeekin, etta
kohdeyritys on panostanut paljon tyévalineisiin, silla lahes kaikki olivat sa-
maa mieltd sen suhteen, etta tyovalineet ovat ajantasaiset. Vastaajista
vain 2 oli osittain eri mielta tyovalineiden ajantasaisuudesta. 37 vastaajan
enemmisto oli tdysin samaa mielta vaittaman kanssa. Vastausten keskiar-
vo 3,56. (Kuvio 27.)

Tarvittavat tyovdlineet ovat ajantasaiset.

40 37
30 23
20
10
0 2
0 |
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 27. Tydvélineiden ajantasaisuus

15. TyOpaikalla on hyva yhteishenki. Vastaukset ovat |ahes samanlaiset
vaittaman 11 kanssa. Vastaajista 2 oli taysin eri mieltéa ja 14 oli taysin sa-
maa mieltd. 35 vastaajan enemmisto oli osittain samaa mielta hyvan yh-
teishengen osalta. Kuitenkin on tarkeaa, ettd enemmistt vastaajista ko-
kee, ettei yhteiso ole liiakseen pirstaloitunut. Vastausten keskiarvo 2,98.
(Kuvio 28.)

Tyopaikalla on hyva yhteishenki.

40 35

30

20 14

11
10
2 -
0 |
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 28. Yhteishenki
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16. Pystyn tarvittaessa kysymaan apua kollegaltani. Toimivan organi-
saation kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat pystyvat kysymaan apua
omalta tyOkaveriltaan. Rantalaisella tyontekijat ovatkin sitd mieltd, etta on-
gelman ilmetessa apua voi kysya kollegalta. 43 vastaajista olevansa taysin
samaa mielta vaittaman kanssa, eika kukaan vastaajista ollut taysin eri
mielta. Vain 4 vastaajaa oli vaittaméan kanssa osittain eri mieltéa. Vastaus-
ten keskiarvo 3,63. (Kuvio 29.)

Pystyn tarvittaessa kysymaan apua kollegaltani.

50 43
40
30
20 15
0
0 |
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 29. Avun pyytaminen

17. Koetko tydympariston muuttumisen mahdollisuutena vai uhkana?
Perati 87 prosenttia vastaajista piti tydympariston muuttumista mahdolli-
suutena. Moni vastaajista oli sitd mieltd, ettd muutos on aina mahdollisuus
ja muutoksen vaikutukset tulisi tuomita vasta sitten, kun muutos on todella
tapahtunut. Muutosta kannattavat ihmiset toivoivat erityisesti parempaa
aanieristysta seka toivoivat laadukkaampaa sisailmaa. Lisaksi toimitila-
muutos mahdollistaisi koko henkiloston tydskentelevan saman katon alla.
Vastauksissa tuotiin ilmi, ettd muutoksessa johdon olisi hyva kuunnella

tyontekijoita seka ottaa heidan kehitysehdotukset huomioon.

Vastaajista 13 prosenttia piti muutosta uhkana. Heita huolestutti muun
muassa se, kuinka muutoksessa saatetaan menettdd oma tyorauha seka
henkilokohtainen tila. Jos henkilokohtainen tila vieddan tyontekijalta, saat-
taa hanen viihtyvyys karsia. Lisaksi tuotiin se ilmi, etta tyontekija ei jaksa
pitkaan jatkuvassa muutoksessa, silla viime aikoina on paivitetty myos

kaytettavia ohjelmistoja.
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Tyoskentelypisteen muuttuminen onkin siis ristiriitaista, silla talla hetkella
jotkut karsivat tydrauhasta ja toiset puolestaan pelkaavat sen menettamis-

ta.

Koetko tydympariston muuttumisen mahdollisuutena

vai uhkana?
Uhkana
13 %

Mahdollisuutena
87 %

Kuvio 30. Tydympariston muuttuminen

Esimies

18. Olen tyytyvainen nykyiseen esimieheeni. Esimieheen taysin tyyty-
mattomia vastaajia oli 4 ja osittain tyytymattomia 8. Kuitenkin suurin osa
vastaajista oli tyytyvaisia esimieheensa. 50 esimieheen tyytyvaisesta vas-
taajasta 20 tyontekijaa oli esimieheensa taysin tyytyvainen. Esimiehen on
vaikea miellyttaa kaikkia tyontekijoita, silla esimiehen tulee tehda tuloksel-
lisuuden kannalta tarkeitd paatoksia. Nama paatokset eivat aina kaikkia
valttamatta miellyta. Vastausten keskiarvo 3,06 on joka tapauksessa hyva
tulos. (Kuvio 31.)

Olen tyytyvainen nykyiseen esimieheeni.
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Kuvio 31. Tyytyvaisyys esimieheen
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19. Esimiestani on helppo lahestya. Perati 31 vastaajaa oli tdysin sa-
maa mielta siita, etta heidan on helppo lahestya esimiestaan. 20 tydnteki-
jaé oli osittain samaa mielta. 6 tyontekijan mielesta esimiesta on osittain
vaikea lahestya seka 5 tyontekijaa vastasi olevansa taysin eri mielta esi-

miehen lahestyttadvyyden suhteen. Vastausten keskiarvo 3,24. (Kuvio 32.)

Esimiestani on helppo lahestya.
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Kuvio 32. Esimiehen ldhestyttavyys

20. Esimieheni on asettanut minulle selkeat tavoitteet. 18 vastaajan
mielesta esimies ei ollut asettanut heille selkeité tavoitteita. Heista 2 ol
taysin eri mieltd asetettujen tavoitteiden suhteen. 33 tydntekijaa oli osittain
samaa mielta siita, etta heille oli asetettu selkeét tavoitteet ja puolestaan
11 taysin samaa mieltd. Vastausten keskiarvo oli 2,85. (Kuvio 33.) Jotta
tavoitteisiin saadaan yhteisymmarrys, voi esimies varmistaa tyontekijan

ymmartaneen, mitk&a taman henkilokohtaiset tavoitteet ovat.

Esimieheni on asettanut minulle selkeat tavoitteet.
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Kuvio 33. Tavoitteiden asetus
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21. Esimieheni antaa minulle tunnustusta hyvin tehdysta tyosta. Vas-
taukset vaittamaan tunnustuksen saamisesta hyvin tehdysté tydsta olivat
jakautuneet melko tasaisesti jokaiselle vastausvaihtoehdolle. 6 tyontekijaa
oli sitéa, mielta ettd he eivat saa ollenkaan tunnustusta hyvin tehdysta tyos-
ta. Osittain eri mieltd oli 17 vastaaja. 20 vastaajan mielesta he saivat tun-
nustusta hyvin tehdysta tyosta ja 19 vastaajaa koki olevansa osittain sa-

maa mieltd. Vastausten keskiarvo oli 2,85. (Kuvio 34.)

Esimieheni antaa minulle tunnustusta hyvin tehdysta

tyosta.
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. 17 19 20
- = 0 B B
0 ]
1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta

Kuvio 34. Tunnustuksen saaminen

22. Saan tarvittaessa rakentavaa palautetta esimieheltani. Tutkittaessa
kokevatko tyontekijat saavansa rakentavaa palautetta, ilmeni etta 26 vas-
taajaa ei kokenut saavansa rakentavaa palautetta. Heista 6 vastaajaa oli
taysin eri mielta vaittaman kanssa ja 20 osittain eri mielta. 11 tyontekijaa
kokivat olevansa taysin samaa mielté sen suhteen, etta he saavat raken-
tavaa palautetta ja 25 kokivat olevansa osittain samaa mielta. Vastausten
keskiarvo 2,66 oli osion huonoin. (Kuvio 35.) Tyontekijan olisi trkea saada
esimieheltddn palautetta niin hyvin kuin myds heikommin tehdysta tyosta.
Heikommasta ty0stéa tyontekijalle tulisi palaute antaa rakentavasti kahden
kesken rauhallisessa mielentilassa, jotta tyontekija osaa korjata virheensa

ensi kerralla.
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Saan tarvittaessa rakentavaa palautetta esimieheltani.
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1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4. Taysin samaa mielta
Kuvio 35. Palautteen saaminen

Stressi

24. Tyoni kuormittaa henkisesti. Vain 1 tyontekija koki, ettd han ei koe
tyon olevan henkisesti kuormittavaa. 11 vastaajaa oli osittain eri mielta
vaittaman kanssa. Osittain tai taysin samaa mielta vaittdman kanssa oli 50
vastaaja ja heista 22 oli taysin samaa mielta. Vastausten keskiarvo oli
3,14. (Kuvio 36.) Vaittaman muotoilun vuoksi, mita alhaisempi keskiarvo,
sitd parempi tulos on. Voidaan siis todeta, etta tyontekijat kokevat tyon

kuormittavan heita henkisesti melko paljon.

Tyoni kuormittaa henkisesti.
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Kuvio 36. Henkinen kuormitus

25. Tyoni kuormittaa fyysisesti. Kuten edellinen vaittdma, pienempi kes-
kiarvo tyon fyysista kuormitusta tutkittaessa pienempi keskiarvo merkitsee
parempaa tulosta. Vastaajien keskiarvoksi saatiin 2,23. Heista 4 olevansa
taysin sita mielta, ettd tydo kuormittaa heita fyysisesti seka 20 koki olevansa
osittain samaa mielté tyon fyysisen kuormituksen osalta. 24 tyontekijaa
vastasi olevansa osittain eri mielta tyon fyysisesta kuormituksesta ja 14
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tyontekijan mielesté tyo ei rasittanut heitd fyysisesti lainkaan. (Kuvio 37.)
Tyon ollessa pitkalti toimistoty6ta, on tyontekijan hyva huolehtia omasta
tydskentelyasennostaan seké jaksamisen kannalta muistettava pidettava

tauot. Tyonantajan tehtdvana on mahdollistaa ndma tyontekijtilleen.

Tyoni kuormittaa fyysisesti.
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Kuvio 37. Fyysinen kuormitus

26. Tyoni suorittamiseen on tarpeeksi aikaa. Tyontekijoista 2 koki ole-
vansa taysin samaa mielta, etta heilla on tarpeeksi aikaa tyétehtavien suo-
rittamiseen seka 6 koki olevansa taysin eri mielta ajan riittavyyden suh-
teen. Osittain eri mieltd ajan riittavyydesta oli 24 vastaaja ja 30 vastaajan
enemmisto koki, etta heilla on osittain tarpeeksi aikaa tehtavien suorittami-

seen. Vastausten keskiarvo 2,45. (Kuvio 38.)

Tyoni suorittamiseen on tarpeeksi aikaa.
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Kuvio 38. Ty6n suorittamiseen annettu aika
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27. Tyoni tulokselliset tavoitteet ovat saavutettavissa. 18 vastaajan
mielesta tulokselliset tavoitteet eivat osittain ole tavoitettavissa. Puoles-
taan 8 tyontekijaa koki, ettei tulokselliset tavoitteet ole ollenkaan tavoitet-
tavissa. Enemmisto vastaajista, 30 tyontekijaa, koki ettéa he voivat jollain
maarin saavuttaa tulokselliset tavoitteen ja 6 tydntekijaa vastasi pystyvan-
sé saavuttamaan tulokselliset tavoitteet. Vastausten keskiarvo oli 2,55.

Tyoni tulokselliset tavoitteet ovat saavutettavissa.
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Kuvio 39. Tulokselliset tavoitteet

28. Aiheuttaako nykyinen ty6 sinulle stressia? Kysyttaessa tyontekijoil-
ta, aiheutuuko heille stressia nykyisessa tydssa, 61 prosenttia heista vas-
tasi kylla. Moni vastaajista ilmaisi huolensa siita, etta he kokevat, ettei
esimiestasolla nahda kuinka kuormitettuja tyontekijat todellisuudessa ole-
vat. Tyontekijat toteavat, etta aikataulut ovat liian tiukat varsinkin, kun
monta tyota osuu paallekkain tehtavaksi. Lisdksi koetaan, ettd homma ra-
jahtaa kasiin, mikali tydntekija joutuu pitamaan sairaslomaa eika vuosilo-
mille ole riittavasti aikaa. Suurimpana stressin aiheuttajana monien osalta
oli tilinpdatdsaika. Myos stressista johtuva younen puute huolestuttaa

tyontekijoita.

Vastauksista myos kay ilmi, ettd uusi bonustavoite -taulukko aiheuttaa
tyontekijoiden keskuudessa stressia. Vastaajat kokevat heidan olevan
epéreilussa asemassa bonusten suhteen, kenelld on asiakaslistoillaan
isoja asiakkaita. Tulostavoitteita pidetddn myos hieman eparealisteina.
Tyontekijat myos toivoisivat, ettd osa asiakkaista siirtyisi nykypaivaisiin

ohjelmiin, jolloin ty6skentelysta saataisiin entista tehokkaampaa.
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39 prosenttia vastaajista ei kuitenkaan kokenut varsinaista stressia. He
totesivat, ettd ajoittain saattaa pienté stressia ja kiiretta ilmeta, mutta he
ottivat kiireen pienena kannustimena. Stressittémat henkil6t totesivat tyo-
maaran olevan talla hetkella juuri sopiva, mutta mikali tyttaakka lisaantyi-

si, saattaisi se johtaa suurempaan stressiin

Aiheuttaako nykyinen tyo sinulle stressia?

Ei
39%

Kylla
61 %

Kuvio 40. Stressi

Palkkiot

29. Olen tyytyvainen palkkaani. Kysyttdessa tyytyvaisyytta nykyiseen
palkkaan, vain 1 oli taysin tyytyvainen omaan palkkaansa 14 oli osittain
tyytyvainen. Vastaajista osittain tyytyméattomia palkkaansa oli 23 ja taysin
tyytymattdomia oli 24 vastaajaa. Vastausten keskiarvo 1,87 oli kokonaisuu-

dessaan yksi koko kyselyn huonoimmista tuloksista. (Kuvio 41.)

Olen tyytyvainen palkkaani.
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Kuvio 41. Palkkatyytyvaisyys
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30. Palkkani on kilpailukykyinen muiden alan yritysten kanssa.
Enemmisto tyontekijoista ei kokenut palkan olevan kilpailukykyinen mui-
den alalla tydskentelevien yritysten kanssa. 16 vastaajan mielesta palkka
ei ollut millaan tasolla kilpailukykyinen. Vain 2 tyontekijaa vastasi palkan
olevan taysin kilpailukykyinen. Vaittdm&an kanssa osittain eri mielta oli 28
vastaajaa ja osittain samaa mielta oli 16 vastaajaa. Vastausten keskiarvo
2,06. (Kuvio 42.)

Palkkani on kilpailukykyinen muiden alan yritysten

kanssa.
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Kuvio 42. Palkan kilpailukykyisyys

31. Olen tietoinen yrityksen palkitsemisperiaatteista. Palkitsemisperus-
teiden selvyytta tutkittaessa kay ilmi, ettd moni tyontekijoista ei ollut taysin
varma, miten tyontekijéiden palkitseminen muodostuu. Tydntekijoista 17
tiesi taysin yrityksen palkitsemisperiaatteet ja 5 tyontekijaa puolestaan ei

tietdnyt ollenkaan niitd. Vastausten keskiarvo oli 2,82.

Olen tietoinen yrityksen palkitsemisperiaatteista.
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Kuvio 43. Palkitsemisperiaatteet
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32. Rahallinen korvaus tyosté on tydntekoni ensisijainen motiivi. Ky-
syttdessa tyontekijoiltd, onko rahallinen korvaus heidan ensisijainen motii-
vi, vastasi 21 tyontekijaa rahallisen korvauksen olevan ensisijainen motiivi.
Vastaajista 5 oli taysin eri mielta vaittaman kanssa. Vastausten keskiarvo
2,96. (Kuvio 44.) Tama vaittaman tulokset olivat lahes taysin k&énteiset
verrattuna palkkatyytyvaisyyteen. Tasta voidaan paatella, etta tyontekijat
eivat koe tarvetasolla rahallisen korvauksen tayttavan heidan henkilékoh-

taisia tarpeitaan.

Rahallinen korvaus tydsta on tyontekoni ensijainen

motiivi.
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Kuvio 44. Rahallisen korvauksen merkitys

33. Tydssa onnistuminen tuottaa minulle mielihyvaa. Vastaukset ky-
syttdessa tuoko tytssa onnistuminen mielihyvaa yllatti positiivisesti. Perati
41 vastaajaa oli tdysin samaa sen suhteen, etta tydssa onnistuminen tuot-
taa mielihyvaa. Kukaan vastaajista ei ollut tdysin eri mielta ja vain 1 vas-
taaja oli osittain eri mielté. Vastausten keskiarvo oli 3,65. (Kuvio 45.)

Ty6ssa onnistuminen tuottaa minulle mielihyvaa.
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Kuvio 45. Onnistumisen tuoma mielihyva
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Avoin palaute

34. Mitkd olemassa olevat asiat parantavat tyotyytyvaisyyttasi tyo-

paikalla?

Useissa kommenteissa kavi ilmi, etta tyontekijat ovat erittain tyytyvaisia
sahkopoytiin. Mahdollisuus valita tekeeko tyota istualleen vai seisten pa-
rantaa tyontekijoiden jaksamista. Lisaksi sdhkopOydéat antavat tyontekijoille
mahdollisuuden vaikuttaa omaan tydergonomiaan. Liséksi tyovalineet ylei-
sesti ovat hyvalla tasolla monen tydntekijan mielesta. Myo6s osa vastaajis-
ta piti omaa tyopistettaan rauhallisena ja tydpaikan toimitiloja yleisesti ot-

taen tyylikk&aina.

"Talla hetkella kivat tyOpisteet, edes jonkinlainen oma tila.
Asiakastapaamiset ovat tyon suola - toivottavasti eivat viahene

kun mennaan neukkaritapaamisiin.”

Myds osa tyontekijoista koki, etta heihin luotetaan tyontekijana. Tyonteki-
joille oli tarkeaa, ettd he saavat tehda tyonsa rauhassa ja omassa tahdis-
sa. Vastauksista kavi ilmi, etta tyontekijat pitivat tyétaan sopivan haasteel-
lisena sek& he kokivat tydtehtéavien olevan tarpeeksi vaihtelevia. Vastauk-
sista ilmenee, ettd moni piti tydstaan juuri sen takia, koska tydssa paéasee

olemaan tekemisissa erilaisten asiakkaiden kanssa.

"Hyva tiimihenki. Se, etta saan tehda ty6tani padosin rauhas-
sa ja omassa tahdissani. Se, ettd minuun luotetaan tyonteki-
jana eikad ns. "hengiteta niskaan" -> tata ei talla tyopaikalla
minun tietddkseni ole koskaan tehtykaan, ja se on aivan upe-
aa. Tyotyytyvaisyyteni on hyvalla tasolla myds siksi, ettd saan
tehda toita rauhallisessa tyopisteessa ja ymparisto on hiljai-

”

nen.

Tyontekijat pitivat yrityksen avoimessa seka selkeasta tiedottamisesta.
Kommenteissa kavi ilmi, ettd osa saattaa pitaa joidenkin asioiden uusiksi
l&pikaymista turhana muistutuksena. Samalla kuitenkin pitdd muistaa, etta

taloon saattaa tulla uusia tyontekijoita ja heidan on tarkeaa tietaa, kuinka
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yrityksesséa toimitaan. Viikoittaisten palavereiden koettiin kuitenkin paran-
tavan yhteisollisyyttd. Moni tyontekijoista arvosti myds tyopaikan hyvaa
yhteishenkea seka mukavia tydkavereita. Vastaajien mieleen oli se, etta
he pystyvat kysymaan kollegoiltaan neuvoja, mikali he kokevat tarvitse-

vansa apua.

Kivat tydkaverit ja yleisesti ottaen hyva ty6ilmapiiri ja saman-
henkisyys. Isossa talossa on hyvana puolena se, ettéa on eri-
lasia ihmisia. Epassi ja tyoterveyshuolto ovat hyvat asiat. Ki-

van nakoiset toimitilat ja sahkopoydat ovat kivat.”

Muita asioita, mitéa tyontekijat nostivat esille positiivisessa valossa, olivat
liukuva tydaika, henkildkohtaiselle vapaa-ajalle suunnattu e-passi seka

tyopaikan vakaus.

35. Mitka jo olemassa olevat asiat heikentavat tyotyytyvaisyyttasi ja

mita tekisit tyotyytyvaisyyden parantamiseksi?

"Tyotyytyvaisyyttani heikentaa esimiesten tuen puute tydssani
seka erikoinen tapa vaatia lyhentdmaan tekemaa tydaikaa
vaikka tydmaaraa ei vahenneta. Tyotyytyvaisyys paranisi, jos
esimiehet perehtyisivat aidosti alaistensa tilanteeseen ja olisi-
vat konkreettisesti alaistensa tukena. Sekin auttaisi, etta an-

nettaisi positiivista palautetta negatiivisen sijasta.”

Tyontekijat toivat paljon esille tyytyméattomyytta esimiehia kohtaan. Joi-
denkin tyontekijoiden mielesta esimiehet eivat koskaan ole paikalla toimis-
tolla. Mik&li he ovat toimistolla, tyontekijat kokivat, he ovat koko ajan kiirei-
sié tai palaverissa, joka hankaloittaa esimiehen kanssa keskustelua. Esi-
miesten toivottaisiin olevan konkreettisesti alaisestansa tukena. Lisaksi
eras vastaaja ei kokenut pystyvansa luottamaan esimiehiinsa. Tydntekijat
toivoisivat myos, etta esimiehet ottaisivat enemman vastuuta ja osallistui-
sivat sairastuneiden tyontekijoiden asiakaslistojen tydgstamiseen, silla he
kokevat olevansa valmiiksi jo ylikuormittuneita. Vastaajien keskuudessa
ylikuormitusta pidetaan jollain maarin syypaana sille, etta osa tyotyonteki-

jOista voi pahoin.
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"Kun firma tekee hyvéa tulosta, pitéisi bonusten olla tasapuo-
linen. Kaikille saman verran. Olemme palkkakuopassa, kaikki-
en palkkoja pitéaisi nostaa. Teemme vastuullista ja vaativaa
asiakastyota, jota pitaisi arvostaa myos niin, etta se nakyisi ti-

linauhassa.”

Tyontekijat pitivat uutta bonusjarjestelmaa epéareiluna. Tyontekijdiden mie-
lesta konsernin tulisi voittoa tehdessééan jakaa bonukset tasaisesti kaikkien
tyontekijoiden kesken sen sijaan, etta eniten laskuttanut saa paremmat
bonukset. Tyontekijéiden mielesta nykyinen bonusjarjestelma suosii niitéa
henkiloita, jotka ovat saaneet yritykselta paremmin tuottavat asiakkaat.
Vastauksissa tuotiin esille, etta jotkin pienemmat asiakkaat saattavat vaa-
tia enemman tyota kuin isommat asiakkaat, mutta heité ei pysty laskutta-
maan samalla tavalla. Tyonantajan jakamia asiakaslistoja pidetaan siis
eriarvoisina. Useat vastaajat toivoivat myos palkkaan korotusta, jotta palk-

ka saataisiin vastaamaan tyon vastuullisuutta.

"Ty@rauhan ajoittainen puuttuminen, johtuen danenkéaytosta
kaytavilla, palavereissa ja tauoilla. Siivouksen heikko taso.
Esimiehiltd toivoisi reilua ja tasapuolista suhtautumista kaik-
kiin. Esimiesten toivoisi myds antavan tukensa osallistumalla
talkoisiin, kun joku sairastuu. Taité ei pitaisi olla koko ajan ja-
kamassa jo kuormittuneille muille tydntekijoille. Uusien ohjel-
mien kayttéonotot on hoidettu heikosti, koulutusta ja opastusta

on lilan vahan”

Kuten aiemmin tydymparistda ja tyoilmapiirid tutkittaessa, olivat tulokset
vaihtelevia. Osa tyontekijoista piti omaa tydymparistoaan erittain hyvana,
kun taas osa ei pitanyt siité lainkaan. Avoimessa palautteessa kavi ilmi,
ettd osa tyontekijoista karsii tydrauhasta johtuen muun muassa liiallisesta
metelistd. Toimitilamuutoksen odotettiin kuitenkin korjaavan meluhaitat.
Myds joidenkin tyontekijoiden mielesta tybergonomia on puutteellinen, jo-

ka puolestaan aiheuttaa niska- ja hartiakipuja.
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"Sairaslomalaisten téiden siirto muiden tehtéavéksi vasyttaa
tyontekijoita ja aiheuttaa uupumusta. Yleinen nurina huonosti
olevista asioista vaikka asiat eivat oikeasti ole edes niin huo-
nosti kun asiaa tarkemmin tarkastelee. Tuntuu, etta talla tu-
loksen teko on asetettu suurimmaksi tavoitteeksi ja on ehka
vahan unohdettu se, etté tyontekijat vasyvat taman paineen

alla.”

llImapiirin osalta useampi vastaaja toi esille, etta tydyhteison joukossa on
henkil6ita, jotka tuntuvat I6ytavan jokaisesta asiasta negatiiviset puolet.
Myrkyllisen asenteen koetaan leviavan helposti ympérille, joka puolestaan
heikentaa ty6ilmapiirin laatua. Erés vastaajista oli sitd mieltd, ettd nama
henkilot kerattaisiin saman péydan aareen johdon kanssa ja selvitettaisiin
asiat perin pohjin heidan kesken. Taman jalkeen voitaisiin lahtea toimi-
maan yhdessa eteenpdin. Toinen idea oli, etta heidat sijoitettaisiin TET-
jakso -tyylisesti toiseen tilitoimistoon, jotta valittajat tajuaisivat kuinka hyvin

asiat todellisuudessa ovat Lahdessa.

"Avoimuutta lisda. Asioista tulee tiedottaa ajoissa kaikille.
Kaikki tarvittava tieto ei tule kaikkien tietoon. Esimiestydsken-
telya pitdd parantaa ja esimiesten pitéisi olla enemman paikal-
la jaolla aikaa alaisille. Tyomaaréat ja tasapuolisuus miten ih-
misia kohdellaan. Asioihin pitéisi tarttua ajoissa eika herata
vasta sitten kun tydntekijoita jaa sairauslomille. Parempi palk-
ka

Muutama vastaaja toi esille tyopaikan ik&rasismin. Heidan mielestaan
vanhempia tyo6tekij6ita syrjitddn. Osa tyontekijoistd puolestaan piti tiedon
tulvaa liiallisena, eikd kokenut pystyvansa omaksumaan kaikkea. Pari vas-
taajaa puolestaan oli sitd mielta, etta tietoa asioista ei saada tarpeeksi.
Eraan vastaajan mielestd muutos on hyvasta, mutta valilla pitéisi asettua
paikalleen hetkeksi, silla hanen mielesta jatkuvasti vaihtuva ohjelmisto vai-
keuttaa varsinaisen tyontekemista, silla koko ajan joutuu opettelemaan

uuden ohjelman kayttba. Yksi vastaajista oli sitd mielta, etta jatkuvat kuu-
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kausi- ja viilkkopalaverit ovat turhia, silla ne ovat pois tydajasta joka puo-
lestaan johtaa tdiden teon kiireeseen.

3.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteettia mitattaessa tarkastellaan sit&, onko tutkimus stabiili eli luo-
tettava seka konsistenssi eli toistettavissa. Tutkimusta voidaan yleisesti
ottaen pitaa luotettavana, jos tutkimusta toistettaessa samoissa olosuh-
teissa tutkimustulokset ovat samat. (Vilpas 2016.) Tutkimuksen tuloksia
voidaan pitaa luotettavina, silla saatekirjeessa mainittiin vastausten olevan
taysin anonyymeja, eivatka yksittaiset vastaukset ole tunnistettavissa lo-
pullisissa tuloksissa. Kyselyn konsistenssia arvioidessa on otettava huo-
mioon, etta kyselyn tuloksiin vaikuttaa vastaajan mielentila kyselyn vasta-
ushetkella. Tyytyvaisyystutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, mihin asi-
oihin tydntekijat ovat tyytyvaisia seka tyytymattomia. Nain ollen voidaan
pitdd todennakoisend, etta kyselyn tulokset eivét ole samat, kun kysely

uusitaan.

Validiteetilla puolestaan tarkoitetaan sita, etta tutkimuksessa on mitattu
juuri niitd asioita, mita on tarkoitus. Tutkimuksessa on hyva validiteetti, jos
oikealta kohderyhmalta kysytaan oikeita kysymyksia ja otoksen tuloksia
voidaan yleistaa perusjoukossa. (Heikkila 2014.) Silla tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittdaa Rantalainen Oy Lahden tydntekijoiden tyotyytyvaisyyt-
t&, oli luonnollista, etté heille laaditaan kyselylomake tyotyytyvaisyysteori-
an pohjalta. Linkki kyselyyn lahetettiin koko henkiléstolle, joten tutkimuk-
sen tuloksia voidaan yleistda perusjoukossa korkean vastausprosentin

ansiosta. Nain tutkimuksen validiteettia voidaan pitda melko hyvana.
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4 POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

4.1 Pohdinta

Tyo6 itsestaan

Tutkijoiden Hackmanin ja Lawlerin vuonna 1971 toteuttamasta tyytyvai-
syystutkimuksesta puhuttiin sivulla 7. Ty6tyytyvaisyyden kannalta tydssa
on tarkeéaa, etta tyo sisaltdd mahdollisimman paljon keskeisia tyonpe-
rusominaisuuksia. Naitd perusominaisuuksia ovat tyon vaihtelevuus, itse-
naisyys, kanssakaymiset, vastuullisuus seka tydn vaatima tieto- ja taitota-

SO

Tyo6 itsestaan osion vaittdmaét saivat kokonaiskeskiarvoksi 3,01.Vaittamaan
1. ”Olen yleisella tasolla tyytyvainen tyéhoni” myonteisia vastauksia tuli
perati 91,94 prosenttia. 83,87 prosenttia vastaajista piti tyotaan tarpeeksi
vaihtelevana. Nain voidaan olettaa, ettd kohdeyrityksen tyontekijat pitavat
tyostaan paasaantoisesti. Tyon vaihtelevuus on tarkeaa, silla monotoni-
sessa tydssa tyontekijalla on riski leipadntya tydhoénsa. Voidaan todeta,
ettd Rantalaisen tyontekijat kokevat jollain maarin tyén imua, silla 79,03
prosenttia vastaajista koki olevansa energinen nykyisessa tyossaan. Kuten
avoimessa palautteessa tyontekijat olivat tuoneet esille, pitivat tydntekijat
siitd, etta tyo on tarpeeksi haastavaa seka tyontekijoille annetaan tarpeek-
si vastuuta. 85,48 prosenttia tyontekijoista piti tyotadan mielekkaalla tavalla
haastavana ja 87,10 prosenttia vastaajista koki saavansa tarpeeksi vas-
tuuta. Herzbergin kaksifaktoriteorista sivuilta 15 ja 16 voidaan nahda,
kuinka tydntekijan suoritusta voidaan kohentaa antamalla heille enemmaén

vastuuta ja tunnustusta.

Vastauksista kavi ilmi, ettd Rantalainen Oy Lahti on selvasti panostanut
tyontekijoidensa koulutusmahdollisuuksin, silla myénteisia vastauksia saa-
tiin 88,71 prosenttia. Koulutuksista huolimatta, vain 41,94 prosenttia tyon-
tekijoista koki pystyvansa eteneméan urallaan organisaation sisalla. Vait-
tamassa 4. kysyttiin, kokeeko tydntekija pystyvansa toteuttamaan itsean-
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sa. Vain 61,29 prosenttia vastaajista koki pystyvansa toteuttamaan itsedén

nykyisissa tyotehtavissa edes jonkin verran.

Tydymparisto ja tydilmapiiri

Tybympariston ja tydilmapiirin vaittdmien keskiarvo oli kokonaisuudessaan
tutkimuksen paras. Osion kokonaiskeskiarvo oli 3,29. Ty0ympéristoon
yleisella tasolla oli tyytyvaisia 91,93 prosenttia vastaajista ja tyoilmapiiriin
70,97 prosenttia. Avoimesta palautteesta kavi ilmi, ettéa tydyhteisdéssa on
henkiloita, ketka loytavat lahes kaikesta jotain valitettavaa. Avoimessa pa-
lautteessa todettiin, tyGilmapiiri ja tyOtyytyvaisyys paranisivat huomattavas-
ti, jos kaikesta pienesta ei valitettaisi jatkuvasti. Tama tukee ty6turvalli-
suuskeskuksen vaittamaa sivulta 9, ettd huono ilmapiiri heikentaa tyépai-
kan tehokkuutta, silla se syo tydpaikan voimavaroja. Tydilmapiiri tyytyvai-
syyden heikommista tuloksista huolimatta perati 93,55 prosenttia vastaa-

jista koki pystyvansa kysymaan kollegaltaan apua tarvittaessa.

Vaittaman 12. tarkoituksena oli selvittéda tydympariston mielekkyytta. 80,65
prosenttia vastaajista piti tydymparistéaan miellyttavana, mutta avoimessa
palautteessa kavi ilmi, etta osa tyontekijoista karsii meluhaitoista. Kuten
sivulta 8 voidaan nahda, ty6turvallisuuslaki velvoittaakin tydnantajaa pois-
tamaan syntyneet haittatekijat seka ehkaisemaan niiden syntymista jat-
kossa. Liséksi eréas tyontekijoista vastasi luonnon valon vaikuttavan myén-
teisesti tydympariston mielekkyyteen. Tydnantajan voidaan todeta otta-
neen ty6turvallisuuden vakavasti, silla 98,38 prosenttia vastaajista piti ty6-

turvallisuuttaan hyvana.

Tulosten perusteella Rantalainen Oy Lahdessa tiedetaan ajantasaisten
tyokalujen merkitys tyonteossa. Lahes kaikki, 96,77 prosenttia vastaajista
koki, ettd Rantalainen Oy Lahti tarjoaa tyontekij6illeen ajantasaiset tyova-
lineet. Tyovélineiden jatkuvalla paivittamisell& on omat huonot puolensa,
silla muutama vastaaja koki ohjelmistojen vaihtuvan liilan usein. Heita tur-
hautti se, ettd kun uutta ohjelmistoa on vihdoin opittu kayttamaan, vaihtuu
kaytettava ohjelmisto ja taman seurauksena joudutaan oppimisprosessi

aloittamaan alusta.
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Esimies

Kun tydntekij6ilta kysyttiin, ovatko he tyytyvaisia nykyiseen esimieheensa,
antoi 80,64 prosenttia vastaajista myonteisen vastauksen. Naista kuitenkin
vain 32,26 prosenttia oli esimieheensa taysin tyytyvainen. Noin 42 prosen-
tin vastaajan mielesté he eivat kokeneet saavansa rakentavaa palautetta
esimieheltdan ja noin 37 prosentin mielesta he eivat saaneet tunnustusta
hyvin tehdysta tydsta. Sindnsa kysymyksen rakentavasta palautteesta olisi
voinut muotoilla siten, etta siina oltaisiin kysytty "saanko rakentavaa palau-
tetta tarvittaessa”, silla rakentavaa palautetta on turha antaa, mikéali koe-
taan tyontekijan toimivan oikein. Maslow’n tarvehierarkia (s. 13-14) ja
Herzbergin kaksifaktoriteoria (s.14—16) todistavat, etta tunnustuksen saa-

minen tydsta merkitsee tyontekijoille paljon.

Tyontekijoista lahes 30 prosenttia oli sita mielta, ettd heille ei ole asetettu
selkeitd tavoitteita. Kun tyontekijoilla on asetettu selkeat tavoitteet, he tie-
tavat mita heiltad odotetaan. Avoimessa palautteessa kiiteltiin sita, etta
esimiehet eivét ole hengittdmassa jatkuvasti niskaan. Taméan seurauksena
vastaajat kokivat, ettd heihin luotetaan tyontekijand. Tyon imua kasvattavia
voimavaratekijoitd ovat muun muassa tavoitteiden selkeys seka esimiehen
tuki (Virolainen 2012, 92). Kuten Juuti & Vuorela (2002, 20) ovat toden-
neet, tuloksellisuuden kannalta olisi tarkeaa, etta tyontekijoille olisi asetet-

tu selkeét tavoitteet esimiesten toimesta.

Vaittdmassa 19. haluttiin tietdd, onko tyontekijoiden mielesta esimiestadn
helppo lahestya. Kyseinen vaittdma sai osion parhaan keskiarvon, 3,24.
Esimiehen lahestyttavyytta auttaa se, ettd esimiehen ollessa tdissa hanen
toimistonsa ovi on auki, jolloin tyontekija kokee olevansa tervetullut kes-
kustelemaan esimiehen kanssa. Avoimessa palautteessa tuotiin kuitenkin
esille, ettd tyontekijat kokivat, ettéd esimiehia oli vaikea toisinaan tavoittaa,

silla he tuntuvat olevan kiireisia tai poissa toimistolta.
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Stressi

61 prosenttia vastaajista oli sitd mielta, etta he kokevat nykyisessa ty6s-
saan stressia. Kysymyksen olisi voinut muotoilla siten, etta siina oltaisiin
kysytty aiheuttaako tyd haitallista stressia, silla osa vastaajista koki pienen

stressin olevan hyvasta.

80,65 prosenttia vastaajista oli sita mielta, etta ty6 kuormittaa henkisesti
seka 38,1 prosenttia vastaajista koki tydn kuormittavan myads fyysisesti.
51,61 prosenttia tyontekijoista koki, etta tyon suorittamiseen on annettu
tarpeeksi aikaa. Henkista kuormitusta tyontekijoille aiheuttaa kiireelliset
aikataulut joinain kuukausina. TAméan johdosta tyontekijat tekevat pitempia
tyopaivia liukumia hyvéaksikayttaen, joka puolestaan johtaa lopulta fyysi-
seen kuormitukseen. Erityisesti tuotiin ilmi, etta kirjanpitojen seka tilinpaa-
tosten osuminen samalle kuukaudelle kuormittaa hirveasti. Liséksi kesa-
loma- ja sairaslomatuurauksilla koettiin olevan samanlainen vaikutus, silla
tyontekijat kokivat joutuvansa tekemaan ylitéita liukumien turvin kasva-

neen asiakaslistan johdosta.

Vain 58,06 prosenttia vastaajista piti tydn tuloksellisten tavoitteiden olevan
saavutettavissa. Taméan vaittaman tulokset saattavat olla vaaristyneet, silla
noin 30 prosenttia vastasi kielteisesti Esimies -osiossa, kun heilta kysyttiin,
onko heille asetettu selkeat tavoitteet. Vastauksista voidaan paatella, etta
tyontekijat eivat koe stressia jatkuvasti, vaan stressin tunne on paasaan-
toisesti kausikohtaista. Juutin (2006, 109) mukaan tyontekijéille tulisi aset-
taa tyon sisaltoon liittyvia stressitekijoita sopivasti. Tyon pitdé haastaa
tyontekijaa niin ajallisesti kuin laadullisesti siten, ettei han koe tydn olevan
ylitsepadsematonta. Yksi tyotyytyvaisyyden keskeista lahteistd on antaa
tyontekijan vaikuttaa henkilokohtaisiin tavoitteisiin ja kuinka niihin paas-
taan. Taman seurauksena tyontekija kokee hallitsevansa tydétilanteita.
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Palkkiot

Palkkioiden vaittamia tutkittaessa voidaan paatella, etta onnistumiset ty6s-
sa auttavat tyontekijoita jaksamaan tytssaan, vaikka rahallinen korvaus ei
taysin vastaa tyontekijan odotuksia. Rahallista korvausta pidettiin 70,97
prosentin vastaajan mielesta jollain maarin ensisijaisena motiivina. 98,39
prosenttia vastaajista sanoi tuntevansa mielihyvaa onnistuessaan tyos-
saan. Vain 24,19 prosenttia tyontekijoistaan oli tyytyvaisia palkkaansa ja
29,03 prosenttia piti palkkaansa ylipaataan kilpailukykyisenéd muiden alalla
tydskentelevien yritysten kanssa. Teoriaosuudessa mainittiin jo sivulla 7
palkkiot kappaleessa, etta tietyn elintason saavutettuaan tyontekija ei ole
palkan kasvaessa sen enempaa tyytyvaisempi tyéhonsa. Tiettyyn palkka-
tasoon ajan myo6ta totutaan, joka johtaa ennen pitkdan uusiin toiveisiin

palkankorotukseen liittyen.

Avoimista vastauksista kavi ilmi, etta yrityksen bonuspalkkio -jarjestelma
on ilmeisesti hiljattain muuttunut. Bonuspalkkio -jarjestelmaa kritisoitiin,
silla tyontekijat kokivat asiakaslistojen olevan eri arvoisia. Tyontekijat eivat
kokeneet sita oikeudenmukaiseksi, etta "parhaimmat” asiakaslistat saanut
tyontekija saa paremmat bonukset. Tyontekijat pitaisivat sita oikeudenmu-
kaisempana, etta yritys jakaisi ylimaaraiset palkkiot tasaisesti kaikkien
tyontekijoiden kesken, mikali tyontekija ei voi itse vaikuttaa omiin asiak-

kaisiinsa.

Lawlerin ja Porterin mallista sivuilla 17-18 voidaan néahd&, kuinka siséiset
palkkiot, kuten onnistumisen tunne, usein aiheuttavat tyontekijoille pidem-
pikestoista motivaatiota kuin ulkoiset rahalliset palkkiot. Tutkimuksen tu-
lokset jokseenkin allekirjoittavat taméan, silla usea tyontekija oli tyytymaton
palkkaansa. Onkin hyvin epatodennakagista, ettd 32 prosenttia nykyisista
tyontekijoista olisi tydskennellyt yrityksessa yli 10 vuotta palkkaansa tyy-
tyméattomana, mikali sisaiset palkkiot eivat motivoisi loppujen lopuksi eni-

ten.
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4.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen tavoitteena oli miettia tutkimustulosten pohjalta toimeksianta-
jalle kehitysehdotuksia, jolla voitaisiin parantaa tyontekijdiden tyotyytyvai-
syytté ja sitd kautta yrityksen toimintaa. Kuten johdannossa jo mainitsin,
aikaisemman kokemukseni mukaan kohdeyrityksesséa tydilmapiiri oli paa-
pirteittain hyva, mutta pienta epavarmuutta tyontekijoiden keskuudesta
|6ytyy. Tutkimustulokset vahvistivat kokemukseni todenmukaisuuden ja
kehitysehdotuksissa keskitytaankin osa-alueisiin, joihin tydntekijat olivat
eniten tyytymattomia. Kehitysehdotukset ovat laadittu tyontekijoiden toi-
veiden sekda oman pohdinnan pohjalta.

Yleisesti ottaen tyontekijat olivat tyytyvaisia omaan tyéhonsa, joka osal-
taan kertoo sen, etta tyontekijat kokevat olevansa oikealla alalla. Vastauk-
sissa kavi, ilmi, ettd tyontekijat eivat koe pystyvansa toteuttamaan itsedén
tydssaan. Osittain itsensa toteuttamismahdollisuudet ovat taloushallin-
nonalalla rajalliset, silla alaa on saadelty eri useilla eri sdadoksilla. Lisaksi
lahes puolet tyontekijoista ei kokenut pystyvansa vaikuttamaan omaan
tyonkuvaansa. Joka tapauksessa tyontekijat kokivat pystyvansa itse saate-
lem&éan, missa jarjestyksessa ja milloin tyot tehdaan aikarajojen puitteissa.
Tyon mielekkyytté ja kontrollin tunnetta omasta tyostaan voitaisiin lisata
tyon tuunauksella, joka voi lahtea tyontekijasta itsestdan. Tyon tuunaamis-
ta voi olla niin tyotehtavien tuunaus, tydsuhteiden tuunaus tai tydasentei-
den tuunaus. TyoOtehtavid tuunatessa voi aluksi miettia mitka tehtavat in-
spiroivat eniten seké& onko niitd mahdollista tehdd enemman. Lisaksi ru-
tiineja kannattaa rikkoa esimerkiksi tekemalla tyota erilaisessa ymparistos-
sa tai erilaisilla tyovalileilla. Tydsuhteita omalta osaltaan voi tuunata siten,
ettd tyontekija itse pyrkii vuorovaikutustilanteissa olemaan energinen.
Tyontekijan tulee miettia, onko hanen tydasenteissaan parantamisen va-
raa. Tyo ei ole pelkastaan sitd mita tekee, vaan myds omaa suhtautumista
tyontekoon. Mikéli omat asenteet eivat ole hyvat, on tyontekijdn hyva
muistuttaa itselleen, miksi han on lahtenyt tekemé&én kyseista tyota. (Ha-
kanen 2011, 84-85; Martela 2016.)
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Suuri osa tyontekijoista koki, etta he eivat pysty etenemaan urallaan orga-
nisaationsa sisalla. Peilaten tydnantajan koulutusmahdollisuuksiin, vasta-
ukset olivat hieman yllattavat. Ammatillisen ja henkisen kasvun kannalta
on tarkeéaa, etta tyontekija pystyy etenemaan urallaan seka toteuttaa itse-
aan tygssaan. Tahan ideana olisikin, ettd esimiehet keskustelisivat jokai-
sen tyontekijan kanssa kehityskeskusteluiden yhteydessa tyontekijoiden

henkilbkohtaisista uratoiveista.

< Tyon tuunaaminen

«» Urakeskustelut

Tyoymparistoon tyontekijat olivat paapiirteittain erittain tyytyvaisia, mutta
vastauksista nousi yksi huono puoli ylitse muiden: melu. Kaikki tyontekijat
eivat meluhaitoista karsi, silla taustamelun vaikutukset ovat jokaiselle hen-
kilolle yksilolliset. Jotkut tyontekijat pystyvat tydoskentelemaan kovassa me-
teliss&, mutta on my6s niita henkil6ita, joiden ty6t eivat etene taustaaanten
ollessa. Tuleva toimitila muutos tulee todennakoéisesti jollain méaéarin kas-
vattamaan toimistossa kuuluvia &ania, silla toimitilamuutoksen tarkoituk-
sena olisi ilmeisesti yhdistaa kaksi toimipistettd saman katon alle. Henkilon
kokemia meluhaittoja pystyttaisiin todennékoisesti vAhentdmaan vastame-
lukuulokkeilla. Vastamelukuulokkeilla voidaan suodattaa kaikki taustalta
kuuluva &ani tai vain taustalta kuuluvien ihmisten tai tydympaériston aanet.
Avoimessa palautteessa tuotiin esille, ettd oma mieliala on parempi, kun
oma tyopiste sijaitsee ikkunan laheisyydesséa. Askonkadun toimistolla on-
kin massiiviset ikkunat. Ehdottaisin, etta toimitila uudistuksessa tyopisteita
asetettaisiin mahdollisimman paljon siten, etta tyontekijat saisivat mahdol-

lisimman paljon luonnon valoa.

TyOpaikan ilmapiiri vaikuttaa olennaisesti tytyytyvaisyyteen. Negatiivinen
ilmapiiri heikentéé tyontekijoiden intoa seka tyopaikan tehokkuutta, silla
negatiivisuus syo0 hirvittavasti voimavaroja. Tasta johtuen on tarkeaa, etta
tyopaikalla vallitsee positiivinen ilmapiiri. Palautteessa tuotiin esille, etta
tyoyhteistsséa on henkildita, joiden mielesta mikaan ei ole hyvin. Tama
puolestaan heikentéa ilmapiirin laatua, silla negatiivisuus tarttuu helposti.

Esimiesten tulisikin puuttua tallaiseen kaytokseen ja kerata kyseinen jouk-
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ko ihmisia saman poydan aareen. Talloin he voisivat keskustella asioista
ja sité kautta puhdistaa ilmaa, kun asioille on |0ydetty pateva selitys tai
ratkaisu. Tyontekijoiden tulee myos itse miettid, onko heidan asenteissaan

parantamisen varaa.

s Vastamelukuulokkeet tyontekijoille
% Tyopisteiden asetus kohti luonnon valoa
% Kissan nostaminen poydalle

% Henkilokohtaisten asenteiden tuunaus

Esimies osiossa esille nousi se, etta tyontekijat eivat kokeneet saavansa
tarpeeksi palautetta ja tunnustusta. Positiivisen palautteen antaminen ei
vaadi esimiehelta paljoa, mutta se antaa tyontekijalla hyvan olon tunteen,
silla han kokee onnistuneensa. Onnistumisen tunne kannustaa ja motivoi
tyontekijaa ja sita kautta han on tyytyvaisempi tydssaan. Puolestaan ra-
kentavalla palautteella esimies pyrkii saamaan tyontekijaa toimimaan yri-
tyksen haluamaan suuntaan. Ehdottaisin, ettad palautteen antamiseen kiin-
nitettaisiin hieman enemman huomioita, ja annettaisiin positiivista palautet-

ta myds pienista onnistumisista.

30 prosenttia vastaajista koki, ettei heille ole asetettu selkeita tavoitteita.
Olisi tarkeaa, etta myos yrityksessa tyoskenteleville henkiléille, jotka eivat
varsinaisesti laskuta asiakkaita asetettaisiin selkeat tavoitteet ja mita heilta
odotetaan. Nama tulisi kayda lapi viimeistddn seuraavissa kehityskeskus-
teluissa. Samalla on hyva varmistaa, etta tyontekija itse ymmartaa sen,
mita haneltd odotetaan. Avoimessa palautteessa tuotiin jonkin verran sita
ilmi, ettd tyontekijat kokevat esimiesten olevan usein kokouksissa tai pois-
sa toimistolta. Tyontekijat toivoisivat, ettd osa esimiehista olisi enemman
lasna. Tahan kehitysehdotuksena olisi, etté esimiehet omistaisivat kiintean
osan paivasta tai viikosta sille, etta he olisivat tyontekijoiden tavattavissa.
Tassé on huonona puolena se, etta esimiehen henkil6kohtaisen tyon aika-

taulutus vaikeutuisi, silla aikataulussa olisi aina tietty ajankohta varattuna.
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++ Palautteen anto
++ Tavoitteiden asetanta

« Esimiehen ldsnéolo

Tyontekijan kokemaan stressiin vaikuttaa niin ajalliset, kuin myos tuloksel-
liset tavoitteet. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd myds
kohdeyrityksessa asia on nain. Tyontekijat nostivat esille, etta tyoé on
kuormittava henkisesti kausittain. Tilinpaatos kuukausina ty6téa on liian pal-
jon, joka puolestaan johtaa tydntekijan tuntemaan aikapaineisiin. Tyonteki-
jat tasta johtuen pidentavat tydpaivaansa liukumien turvin, joka puolestaan
ennen pitk&a johtaa fyysiseen kuormitukseen. Liukumat ovat sindnsa oi-
vallinen keksinto, etta tydpaivia voidaan myoés puolestaan lyhentaa kerry-
tettyjen tuntien avulla, jolloin stressitasoja saadaan laskettua. Osa tyonte-
kijoista oli kuitenkin sitd mielta, etté liukumalla tehdyista tunneista tulisi
saada ylitydkorvaus. Kuormituksen ollessa kausittaista, pohdin, olisiko
mahdollista muokata tyontekijoiden asiakaslistoja siten, etta kaikkien asi-
akkaiden tilinpaatokset eivat osuisi samalle kuukaudelle. Ehdottaisin, etta
jokaiselta tyontekijalta kysyttaisiin, millaiseksi he kokevat taman hetkisen
kuormituksen yleisesti. Nain pystyttaisiin mahdollisesti tasaamaan tyonte-

kijoiden tybkuormaa.

¢ Asiakaslistojen mahdollinen muokkaus

% Tyontekijoiden kuormituksen tarkistus

Tyo6sta saatavaa rahallista korvausta pidettiin padosin tyontekijoiden kes-
kuudessa riittamattomana sekéa kilpailukyvyttoméana muihin taloushallinnon
alan yrityksiin ndhden. Itse minun on vaikea lahted kommentoimaan varsi-
naista rahallista korvausta, silla kyselyssa ei kysytty paljon kukin tienaa.
Tasta syysta palkkoihin en ota kantaa kehitysehdotuksissa. Kaikki vastaa-
jat eivat tuntuneet olevan tietoisia yrityksen palkitsemisperiaatteista. Mie-
lestani olisi tarkedd, etta palkitsemisperiaatteet kerrattaisiin vuosittain hen-
kilostopalavereissa seka niisté l6ytyisi tietoa yrityksen ilmoitustaululta ja
talokansiosta. Tyontekijat kritisoivat bonuspalkkiojarjestelmaa, silla he ko-
kivat sen olevan epaoikeudenmukainen, silla he eivat kokeneet pystyvan-

sa vaikuttamaan omiin asiakaslistoihinsa. Koska osa tydntekijoista on ta-
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manhetkiseen bonuspalkkio -jarjestelméén tyytyvainen, olisi liian radikaalia
lahted luomaan uutta. Kehitysehdotuksena palkkioiden tasaamiseksi olisi,
ettd bonuksia jaettaisiin tiimikohtaisesti yksilokohtaisen suoritusten sijaan.
Tiimit muodostettaisiin siten, etté jokaisen tiimin odotettu laskutus olisi la-

hes tulkoon yhté suuret.

% Lapinakyvat palkitsemisperiaatteet
+ Bonuksien jako tiimikohtaisesti

4.3 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksena voisi olla hyddyllista toteuttaa tyontekijdille uusi tyotyy-
tyvaisyystutkimus toimitilamuutoksen valmistuttua. Muutoksen jalkeen to-
teutetun kyselyn tuloksia voitaisiin verrata ennen toimitilamuutosta toteute-
tun kyselyn tuloksiin. Talléin nahtaisiin, kuinka muutos vaikuttaa tyonteki-

jan tyotyytyvaisyyteen ja tydssa viihtymiseen.
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5 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyotyon tarkoituksena oli antaa parantaa kohdeyrityksen
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytté ja tavoitteena oli laatia kehitysehdotuksia
tyytyvaisyyden parantamiseksi. Tyontekijoiden tyytyvaisyyden nykytila sel-
vitettiin tyotyytyvaisyysteorioiden pohjalta laaditun tyotyytyvaisyystutki-
muksen avulla. Teorioissa kasiteltiin yleisesti mita tyotyytyvaisyys on seka
mitka tekijat vaikuttavat tyontekijat tyotyytyvaisyyteen. Opinnaytety6 oli
tydelamalahtoinen ja toimeksiantajan uskotaan saavan tuloksista arvokas-

ta tietoa.

Opinnaytetydn empiirinen osio toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusotteella.
Tutkimuksessa oli tarkoituksena selvittda Rantalainen Oy Lahden tydnteki-
jéiden nykyinen tyotyytyvaisyyden tila seké mita asioita tyontekijat halua-
vat nostaa esille tyotyytyvaisyyteen liittyen niin positiivisessa, kuin myods
negatiivisessa valossa. Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna hyddyntaen
Webropol tydkalua. Tyontekijoilla oli aikaa vastata kyselyyn noin 1,5 viik-
koa, silla paasiainen sotki alustavasti suunniteltua aikataulua. Tutkimuksen
vastausaikana lahetetty muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta oli erittain
hyddyllinen, silla vastausmaarassa nahtiin huomattava kasvu muistutus-
viestin jalkeen. Tutkimukseen vastasi yhteensa 62 henkiloa 80:sté ja vas-

tausprosenttiin oltiin erittain tyytyvaisia myos toimeksiantajan puolelta.

Tutkimuksen paatutkimus kysymykseen "Milla tavoin kohdeyrityksen tyon-
tekijoiden tyotyytyvaisyytta voidaan parantaa entisestaan?” saatiin vasta-
us, kun ensin selvitettiin vastaukset tutkimuksen alatutkimuskysymyksiin.
Kehitysehdotukset yrityksen toimintaan laadittiin tyontekijdéiden nostamien
seikkojen seka heidan nykyisen tyytyvaisyyden perusteella. Kyselyhetkella
tyontekijoiden tyytyvaisyys oli paapiirteittain hyva, mutta joihinkin seikkoi-
hin tyontekijat olivat tyytymattomié. Tuloksista kavi ilmi, etté tyontekijat
olivat tyytymattomia itsensa toteuttamisen mahdollisuuksiin, uralla etene-
miseen, tydympariston meluhaittoihin, heikentyneeseen ilmapiiriin, esimie-
hen lasndolon seka palautteen puutteeseen, kuormituksen maaraan, ra-
halliseen korvaukseen ja bonuspalkkio -jarjestelmééan. Naiden pohjalta

laadittiin tarkemmat kehitysehdotukset, jotka loytyvat edellisesta kappa-
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leesta: "Kehitysehdotukset”. Esimies ja tyGnantaja eivét voi kaikissa osa-
aluissa vaikuttaa tyontekijan tyotyytyvaisyyteen, vaan joskus muutoksen
on lahdettava tyontekijasta itsestaan. Tutkimustuloksista myods ilmenee,
ettd suuri osa tyontekijoista kokee tulevan toimitilamuutoksen mahdollisuu-
tena. Tyontekijoita myos kuitenkin pelottaa se, etta palveleeko muutos

tyontekijaa vai onko muutos huonompaan.

Tutkimustuloksia voidaan pitaé luotettavina, mutta niita ei voida yleistaa

konsernin muissa toimipisteissa.
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LITTEET

Liite 1 Tyontekijoille kyselyn ohessa lahetetty saatekirje

Tyotyytyvaisyyskysely
Hei Rantalaisen vaki,

Olen liiketalouden opiskelija Lahden ammattikorkeakoulusta ja toteutan
opinnaytetydnani tyotyytyvaisyystutkimuksen teidan organisaatiollenne.
Tutkimuksen tarkoituksena on kehittdd Rantalainen Oy Lahden ty6tyyty-
vaisyytta selvittamalla taman hetkinen tilanne, jonka perusteella pyrin 10y-
tamaan kehitysehdotuksia. Vastaamalla kyselyyn sinullakin on mahdolli-
suus vaikuttaa. Kysely on luottamuksellinen ja yksittaiset vastaukset eivat

ole tunnistettavissa, silla kyselyn vastaukset palautuvat taysin anonyymisti.

Tyotyytyvaisyyskyselyyn paéset vastaamaan 3.— 13.4.2017 valisené aika-
na, joten vastaathan kyselyyn viimeistaan torstaina 13.4.2017.

Paaset vastamaan kyselyyn alla olevasta linkista:

https://www.webropolsurveys.com/S/649D9BC409970ECS8.par

Kevaisin terveisin,

Tony Heikkinen

Liiketalouden opiskelija

Lahden ammattikorkeakoulu
tony.heikkinenl@student.lamk.fi



Liite 2 Muistutusviesti tyotyytyvaisyyskyselysta

Muistutus tyotyytyvaisyyskyselysta
Hei,

Lahetin 3.4. kyselyn tyotyytyvaisyydesta. Pyytaisin etta vastaisit tyotyyty-
vaisyyskyselyyn, mikali et ole viela siihen vastannut, silla jokaisen vasta-
uksen saaminen on tutkimuksen kannalta tarkeda. Kyselyyn vastaamiseen

menee noin 10 minuuttia.
Vastaathan kyselyyn viimeistdan torstaina 13.4.2017.
Paaset vastamaan kyselyyn alla olevasta linkista:

https://www.webropolsurveys.com/S/649D9BC409970ECS8.par

Kevaisin terveisin,

Tony Heikkinen
Liiketalouden opiskelija
Lahden ammattikorkeakoulu

tony.heikkinenl@student.lamk.fi



Liite 3 Tyotyytyvaisyystutkimuksen kyselylomake

Q RANTALAINEN

Rantalainen Oy Lahden tyotyytyvaisyystutkimus

Taustakysymykset

Ikasi?

O Alle 30 vuotta O 30-39 vuotta (O 40-49 vuotta (O 50-59 vuotta O Yli 60 vuotta

Mill& osastolla tyskentelet?
O Kirjanpito O Palkanlaskenta O Sahkaiset palvelut O Hallinto

Kuinka kauan nykyinen tydsuhteesi on kestanyt?

O Alle 2 vuotta O 2-5vuotta O 5-9 vuotta O 10-19 vuotta O 20-29 vuotta O Yli 30 vuotta
Vaittamat

Tyo itsestaan
1. Taysin eri 2. Osittain eri 3. Osittain samaa 4. Tdysin samaa

mieltd mieltd mielta mielta

Olen yleisell4 tasolla tyytyvéinen tychoni. O O O O
Koen olevani energinen nykyisessa tydssani. O O O O
Tyoni on tarpeeksi vaihtelevaa. O O O O
Padsen tydssani toteuttamaan itseani. O O O O
Tyoni on mielekkaalla tavalla haastavaa. O O O O
Koen saavani tarpeeksi vastuuta. O O O O
Ty0Onantajan tarjoamat koulutusmahdollisuu-
det ovat riittavat. O O O O
Minulla on mahdollisuus edeta urallani orga-

: ® ® ® ®

nisaation sisalla.

Koen pystyvani vaikuttamaan omaan tyonkuvaani



OKylld O Ei

Miten?

Tydymparisto ja tydilmapiiri

Olen yleisella tasolla tyytyvainen tyo-
ymparistoon.

Olen yleisella tasolla tyytyvéinen tyoil-
mapiiriin.

Tyoymparistossa on miellyttava tyos-
kennella.

Tydturvallisuus on hyva.

Tarvittavat tyovalineet ovat ajantasaiset.

Tydpaikalla on hyva yhteishenki.

Pystyn tarvittaessa kysymaan apua kol-
legaltani.

1. Taysin eri
mielta

O

O O OO O

2. Osittain eri
mielta

O

O O OO O

Koetko tydympdriston muuttumisen mahdollisuutena vai uhkana?

O Mahdollisuutena
O Uhkana

Miksi?

Esimies

1. Taysin eri

2. Osittain eri

3. Osittain samaa 4. Taysin samaa
mielta mieltad

O
O

O O O O O
O O O O O

3. Osittain samaa 4. Taysin samaa



mielta mielta mielta mieltad

Olen tyytyvéinen nykyiseen esimieheeni. O O O O
Esimiestani on helppo lahestya. O O O O
Esimieheni on asettanut minulle selkedt
tavoitteet. O O O O
Esimieheni antaa minulle tunnustusta hyvin
tehdysta tyosta. O O O O
Saan tarvittaessa rakentavaa palautetta esi-
mieheltéani. O O O O
Tyostressi
1. Taysineri 2. Osittaineri 3. Osittain samaa 4. Taysin samaa
mielta mieltd mieltd mielta
Tyoni kuormittaa henkisesti. O O O O
Tyoni kuormittaa fyysisesti. O O O O
Tydni suorittamiseen on tarpeeksi aikaa. O O O O
Tyoni tulokselliset tavoitteet ovat saa-
¢ O O O O

vutettavissa.

Aiheuttaako nykyinen tyo sinulle stressia?
O Kylla
O Ei

Miksi?

Palkkiot

1. Taysineri 2. Osittain eri 3. Osittain samaa 4. Taysin samaa
mieltd mieltd mieltd mielta



Olen tyytyvéinen palkkaani. O O O

Palkkani on kilpailukykyinen muiden alan

yritysten kanssa. O O

tCe)z:ztnaltlet0|nen yrityksen palkitsemisperiaat- o o o o
jFZl?rr:srl]l :?]%Ti iIiloilrvaus tydsta on tyontekoni ensi- o o o o
Ty6ssa onnistuminen tuottaa minulle mieli- O o o O

hyvaa.

Tdssa voit kertoa vapaasti, mitka olemassa olevat asiat parantavat tyotyytyvaisyyttasi tyopaikalla.

Tassa voit kertoa vapaasti, mitké jo olemassa olevat asiat heikentavét tyotyytyvaisyyttési ja mité tekisit tyotyytyvai-
syyden parantamiseksi.




