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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Suomen johtavan kylmatekniikan asian-
tuntijan, Oy Scancool Ab:n, tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyystutkimuk-
sessa tarkasteltiin tyOtyytyvaisyytta seuraavilla osa-alueilla: tyotyytyvéisyys, tyoilmapiiri,
yritys ja tydymparistd, johtaminen, tiedonkulku, motivaatio, tydstressi seka tydssa ja tyo-
yhteis0ssé oppiminen. Teoriaosa koostuu samoista aihealueista, mutta niitd on kasitelty
Kirjallisuutta hyodyntéen viela syvallisemmin. Tyon tavoitteena oli tehda laadukas tyotyy-
tyvéisyystutkimus ja laadukas opinnédytetyd ja myos se, ettd Scancool pystyisi hyodynta-
maan kyselyn tuloksia tyotyytyvaisyyden kehittdmiseen ja mahdollisesti suorittamaan
vastaavan kyselyn tulevaisuudessa kéyttden pohjana opinndytetyotamme.

Opinnéaytetyo toteutettiin tilaustyéna Oy Scancool Ab:lle. Tutkimusmenetelména oli kvan-
titatiivinen kyselytutkimus, joka sisalsi myés muutaman avoimen kysymyksen. Tutkimuk-
sen kohdejoukko olivat kaikki Scancoolin 51 tyontekijad yhtion toimipisteissd Kokkolas-
sa, Pietarsaaressa, Seindjoella ja Tuusulassa. Tutkimus toteutettiin tyotyytyvaisyyskysely-
lomakkeella aikavalilla 30.3. — 14.4.2009. Kyselyn vastausprosentti oli 39,2 %. Tulokset
analysoitiin SPSS- ja Excel-ohjelmilla.

Oy Scancool Ab:n tyodntekijat olivat padosin tyytyvdisia tyohonsd. He kokivat saavansa
riittdvasti vastuuta ja voivansa vaikuttaa tydhonsa. Virkistystoimintaan ei oltu tyytyvaisia.
Tydilmapiiri koettiin hyvéksi ja tyontekijat tulivat erittain hyvin toimeen tyokavereidensa
kanssa. Toisaalta he kokivat, etta tydyhteison ongelmiin ei puututa tarpeeksi hyvin. Yritys
ja tydymparistd saivat padosin hyvaa palautetta. Arvot, visio, yrityksen pyrkimys kehittya
ja tarkoituksenmukaiset tyovalineet saivat hyvid tuloksia. Yrityksen perehdyttdminen he-
ratti tyytymattomyytta. Johtamisen osalta tyontekijat kokivat, etteivat saa riittavasti palau-
tetta. He olivat tyytyvaisid esimiesten helppoon lahestyttavyyteen ja he tiesivat mité heilta
tyon suhteen odotetaan. Tiedonkulku sai huonointa palautetta. Tiedonkulun toimivuuteen,
madradn ja laatuun oltiin kaikkiin tyytyméattémid. Scancoolin tyontekijat olivat motivoitu-
neita tyoéhonsa. He pitivat tyotdan arvostettuna, haasteellisena ja kiinnostavana. Vastaajat
eivat kokeneet tyotédéan juurikaan stressaavaksi tai henkisesti ja fyysisesti kuormittavaksi,
mutta he kokivat, ettd tyotehtdvien suorittamiseen ei ole riittdvasti aikaa. Oppimiseen liit-
tyen tyontekijat eivat kokeneet saavansa tarpeeksi tyonsé edellyttdmaa koulutusta.

Asiasanat
tyotyytyvaisyys, tutkimus
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The meaning of this final project was to survey the work gratification of Oy Scancool Ab’s
employees. In this survey work gratification was viewed from the following point of
views: work gratification, work atmosphere, company and the work environment, leader-
ship and management, flow of information, motivation, work stress and learning in work
and work community. The theory part consists of the same subjects, but they are viewed in
a more accurate way. The goal of this final project was to make a quality survey and that
Scancool could improve the work gratification based on this survey.

This final project was conducted by the order of Oy Scancool Ab. Research method was
quantitative questionnaire survey, which also included a few open questions. The base of
the survey was all 51 employees in Scancools branches in Kokkola, Pietarsaari, Seindjoki
and Tuusula. The survey was conducted between 30th of march and 14th of April of 2009.
The replay percent was 39,2 %. The results were analyzed using SPSS and Excel pro-
grams.

The employees of Scancool were mainly satisfied with their work. They felt that they re-
ceived enough responsibility and that they had possibilities to influence in their work. The
work atmosphere was experienced to be good and the employees got along with their col-
leagues very well. They felt that the problems in the work community were not very well
dealt with. Company and the work environment received mainly good feedback. The val-
ues, the vision, the Scancools effort to develop and the proper tools got good results. The
orientation of the company aroused dissatisfaction. The employees felt that they didn’t get
enough feedback from their managers. But they thought that the managers were easy to
approach and they knew what the managers expected from them. The quality, the functio-
nality and the quantity of the flow of information all aroused dissatisfaction. The em-
ployees were motivated. They felt that their work is appreciated, challenging and interest-
ing. The respondents didn’t feel that their work is stressful. But they felt that there weren’t
enough time to execute assignments. The employees felt that they didn’t get enough educa-
tion that their assignments demand.

Key words
work, gratification, survey




1 JOHDANTO

Tyytyvéisyys tyohon on tarked ihmisen yleiseen hyvinvointiin vaikuttava tekija. Tyotyytyvéi-
syys muodostuu useasta osa-alueesta, kuten itse tyon sisallostd, tyopaikan ihmissuhteista ja
ennen kaikkea niiden toimivuudesta sek& hyvista ja asianmukaisista tydolosuhteista. Tyotyy-
tyvaisyys ei ole pysyva ja vakaa asia, vaan péinvastoin se on ainaisessa muutostilassa. Tyon-
tekijan oma persoona seka hanen toiveensa ja tavoitteensa muuttuvat ajan kuluessa. Samoin
muuttuvat tyohon ja tyon tekoon liitettavat vaatimukset ja odotukset. Namé& muutokset siis

aiheuttavat sen, ettd myos tyotyytyvéisyys muuttuu jatkuvasti.

Tyotyytyvéisyyteen vaikuttamista ja sen yllapitdmista voidaan tarkastella kolmesta néakokul-
masta: yksilon, tydyhteison ja yhteiskunnan. Yksilon tyotyytyvaisyys vaikuttaa kokonaisval-
taisesti tyontekijaan itseensa. Tydyhteison tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat sen jasenet ja heidén
osaamisensa ja jaksamisensa. Tyontekijoiden viihtyminen mahdollisimman pitkaan tyoela-
massa on yksi esimerkki siitd, mité tyotyytyvaisyys tarkoittaa yhteiskunnallisesta ndkokulmas-
ta katsottuna. Tyotyytyvéisyyteen vaikuttaminen on pitka prosessi ja tyotyytyvéisyyden saa-
vuttaminen ja yllapitdminen vaatii pitkdjanteista tyota. Tyotyytyvaisyyden luominen on yksin-
kertaisemmin ilmaistuna niiden tyon elementtien vahvistamista, jotka aiheuttavat tekijéssaan
tyydytyksen tunteita. Tyotyytyvéisyyden kehittdmiselle elintdrkeda on tyontekijoiden palaute.
Tyotyytyvéisyyskysely on hyvin tavallinen keino saada selville tyontekijoiden mielipiteet,
mutta pelkk& tutkimuksen suorittaminen ei yksin riitd tuottamaan tyotyytyvaisyytta. Tutki-

muksen suorittamisen jalkeen tarvitaan tulosten mukaisia toimenpiteita.

Valitsimme opinndytetydmme aiheeksi tyotyytyvaisyystukimuksen. Aluksi pdatimme, ettd
tutkittavassa yrityksessé olisi noin 40 — 70 tyontekijaa. Taman pohjalta aloimme tutkia Kokko-
lan-seudun kehitysyhtion eli Kosek Oy:n yritysrekisterin kautta mahdollisia yrityksia, joille
tyotyytyvaisyystutkimuksen voisi tehdd. Haasteelliseksi tutkittavan yrityksen valinnan teki
vallitseva taloustilanne, silld emme halunneet tutkittavaksi yritystd, johon taantuma oli vaikut-
tanut negatiivisesti esim. irtisanomisten tai yt-neuvottelujen muodossa. Sopivia yrityksia I0y-

dettyamme aloimme soitella niita 1&pi ja muutaman puhelinsoiton jalkeen saimmekin sovittua



tapaamisen Oy Scancool Ab:n toimitusjohtajan Jonny Asplundin kanssa. Scancoolilla ei oltu
aikaisemmin tehty vastaavaa tutkimusta, joten Jonny Asplund oli heti alusta asti innokkaasti
mukana. Heti ensimmadisen tapaamisen jalkeen asiat lahtivat eteneméan nopeasti. Laadimme,
testautimme ja hyvéksytimme aluksi itse kyselylomakkeen ja se saatiin postiin noin pari viik-
koa tapaamisen jalkeen. Vastauksia odotellessamme aloitimme teoriaosuuden tekemisen. Vas-
taukset saatuamme tulokset analysoitiin SPSS —ohjelmalla ja raportoitiin Asplundille heti ke-
vaalla 2009.

Tutkimme tassé opinnédytetydssamme siis yhden Suomen johtavan kylmatekniikan asiantunti-
jan, Oy Scancool Ab:n, tydntekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tyontekijoilla tarkoitetaan téssa tut-
kimuksessa kaikkia niita henkil6ita, jotka ovat Scancoolin palveluksessa yhtion toimipisteisséa
Kokkolassa, Pietarsaaressa, Seindjoella ja Tuusulassa. Tarkoituksemme oli selvittda tyonteki-
joiden ndkokulmasta heidan mielipiteitddn asioista, jotka aikaansaavat tyotyytyvéisyyttd ja
tyotyytymattomyyttd Scancoolilla. Kuten aiemmin tuli esille, Scancoolilla ei aikaisemmin
ollut teetetty vastaavanlaista tyotyytyvaisyystutkimusta, joten tydllemme oli selkeé peruste ja
tilaus. Rajasimme tydmme koskemaan ainoastaan yhté yritystd, emme siis tehneet minkéaanlai-
sia vertailuja esim. muihin saman alan yrityksiin. Tall4 tavalla kyselylomakkeen kysymykset
voitiin muotoilla vastaamaan nimenomaan Scancoolin tilannetta ja toiveita. Saadut tulokset
eivat siis niinkaan kerro ihmisten yleisesta tyotyytyvaisyydestd, vaan juuri tyotyytyvaisyydesta
Scancoolilla. Kyselylomakkeen valitsimme tutkimusmenetelmaksi mm. siité syysta, etta tyon-
tekijat saisivat mahdollisuuden vastata kysymyksiin nimettdména. Yksi syy oli myos se, etta
kyselylomakkeen avulla jokaisen tyontekijan mielipide on yht& tarked ja tasavertainen huoli-

matta siitd, mika hanen asemansa yrityksessé on.

Opinndytetyémme tavoitteena oli tehdd laadukas tyotyytyvaisyystutkimus Scancoolille ja sita
kautta myos laadukas opinnédytetyd. Tavoitteena oli myds, ettd Scancool pystyisi parhaan mu-
kaan hyodyntamaan kyselyn tuloksia tyotyytyvaisyyden kehittdmiseen ja mahdollisesti myos

suorittamaan vastaavan tutkimuksen tulevaisuudessa kdyttden pohjana opinndytety6tamme.

Opinnaytetyon teoriaosuus muodostui pitkélti kyselylomakkeen pohjalta. Seka kyselylomak-

keessa etté teoriaosassa jaottelimme kokonaisuuden pienempiin osatekij6ihin, joita olivat tyo-



tyytyvaisyys, tyoilmapiiri, yritys ja tydympéristd, johtaminen, tiedonkulku, motivaatio, tyo-
stressi sekd tydssa ja tyOyhteisossd oppiminen. Ndiden osatekijoiden avulla tarkastelemme
tyotyytyvaisyytta tdssa opinndytetydssamme. Teoriaosassa ndma aihealueet jaettiin edelleen
viela pienempiin kokonaisuuksiin. Paadyimme naihin osatekijoihin tutkimalla aikaisemmin
suoritettuja tyotyytyvaisyys tutkimuksia ja perehtymalld alan kirjallisuuteen. Muutama osate-
kija syntyi siten, ettd meidan piti keksia yhdistavé aihealue jo olemassa oleville kysymyksille.

Tassa opinnaytetydssa tyotyytyvéaisyys on keskeinen kasite, ja kirjallisuudessa se méaaritellaén
mm. seuraavasti. Tyotyytyvaisyys on tyon henkilossé herdttdmé emotionaalinen reaktio, johon
vaikuttavat monet tekijat, kuten tyon sisaltd, tydomaard, tyéryhman ilmapiiri, esimiehet ja or-
ganisaation toimintatavat (Juuti 1992, 21-22). Tyotyytyvdisyydelld tarkoitetaan tydhon kohdis-
tettua asennetta. Tyotyytyvéisyyden kasite voidaan myos jakaa sisaisiin ja ulkoisiin ulottu-
vuuksiin. Sisdinen tyytyvdisyys muodostuu tyontekijan henkilokohtaisista persoonaan sido-
tuista ominaisuuksista, kuten asenteista, tunteista ja tarpeista. Ulkoisilla tyotyytyvaisyysteki-
joilla viitataan ympaéristoon, jolloin yksilon katsotaan ottavan asennoitumisessaan huomioon
tyopaikkansa ja yhteiskunnan tilanteen. (Lyly-Yrjandinen 2006, 38.) Tyotyytyvaisyys on mie-
lihyvansévyinen tunnetila, joka on seurausta tyohon liittyvien tarpeiden ja odotusten tayttymi-
sestd (Asp & Peltonen 1991, 57).



2 TYOTYYTYVAISYYS

Tyotyytyvéisyydella tai tyotyytymattomyydella on tarked rooli ihmisen eldmassa, silla vie-
tdmmehén noin kolmanneksen vuorokaudesta toissa. Taméan takia yritysten onkin tarkeda pa-
nostaa tyotyytyvaisyyteen ja tehdd opinndytetydomme kaltaisia tutkimuksia sd&nndllisin va-
liajoin. Toisaalta pelkka tutkimusten tekeminen ei riitd, vaan tutkimuksen pohjalta tulee korja-

ta tutkimuksessa esiin nousseita epékohtia.

2.1 Tyotyytyvaisyys kasitteena

TyOtyytyvéisyys kasitettd sanakirjat eivat méadrittele, mutta tyé méaritelladn mm. seuraavasti:

Ty0 on psykologiassa ja sosiologiassa yksilon tai yksiloryhman tietois-
ta ja tavoitteellista toimintaa ympéristonsa aineelliseksi tai henkiseksi
muokkaamiseksi, elinehtojen tuottamiseksi ja olemassaolon ongelmien
hallitsemiseksi. Tydnjaon muodot ja tydssa kaytettdvan tekniikan taso
ja luonne vaikuttavat yhteiskunnan rakenteeseen, ja tydnteon muoto
méaarad ihmisen elaméntapaa ja yhteiskunnallisia suhteita. Suhtautumi-
nen tyohon ja kasitykset siitd ovat vaihdelleet historian kuluessa. Laki-
kielessd tyd on tyontekijan toimintaa, joka tydsopimuksen mukaisesti
tehdaan tietyn tydnantajan hyvéksi tdaman maksamaa palkkaa ynnd mui-
ta etuja vastaan. Taloustieteessa ty6 on ihmisen ruumiillinen tai henki-
nen toiminta, jonka lopullisena tavoitteena on aikaansaada hyddykkeita
tarpeiden tyydyttdmista varten. Ty0 on kolmas tuotannontekijd maan
(luonnon) ja reaalipadoman (padaomahyodykkeiden) ohella. (Factum
Uusi tietosanakirja 7 2005, 378.)

Tyotyytyvéisyydelle 16ysimme monia maaritelmiéd. Tyo6tyytyvaisyydelld tarkoitetaan henkilén
tydhon asennoitumiseen vaikuttavien tekijoiden yhteistulosta. Eli toisin sanoen tyotyytyvai-
syys on tyén henkilossé herattdma emotionaalinen reaktio, johon vaikuttavat monet tekijat,
kuten tyon sisaltd, tyomaard, tydoryhman ilmapiiri, esimiehet ja organisaation toimintatavat
(Juuti 1992, 21-22). Tydtyytyvéisyydelle ei ole yksiselitteistd méaaritelméa. Usein termilld kui-
tenkin tarkoitetaan tyéhon kohdistettua asennetta. Tyotyytyvaisyyden késite voidaan myods
jakaa siséisiin ja ulkoisiin ulottuvuuksiin. Siséinen tyytyvaisyys muodostuu tyontekijan henki-
Iokohtaisista persoonaan sidotuista ominaisuuksista, kuten asenteista, tunteista ja tarpeista.



Ulkoisilla tyotyytyvaisyystekijoilla viitataan ympéristoon, jolloin yksilon katsotaan ottavan
asennoitumisessaan huomioon tyopaikkansa ja yhteiskunnan tilanteen. (Lyly-Yrjandinen 2006,
38.)

Aspin ja Peltosen (1991) mukaan ty6tyytyvaisyys on epdmaardinen kasite. Sitd kaytetddn hy-
vin ahkerasti, mutta sitd on vaikea tdsmallisesti méaaritella. Ty6tyytyvadisyyden synonyymeina
ovat usein termit tydviihtyvyys tai tyonilo, joille on toisinaan rajattu myds oma erityinen sisal-
tonsd. Taysin eksakti rajaus ndiden termien kesken on hankalaa sen vuoksi, ettd ne ovat joka-

paivéisesta kielesté eivatka ole tarkkoja tieteellisid termeja. (Asp & Peltonen 1991, 57.)

Vroom (1964) madrittelee tyotyytyvaisyyden lyhyesti yksilon positiiviseksi orientoitumiseksi
nykyiseen tyorooliinsa. Tamé siis merkitsee kdytannossa sita, ettd yksild mieluummin pitaa
kuin on pitdméatta useimmista tyonséd ominaisuuksista. Enid Mumfordin (1973) kehittdmén
madritelmén mukaan ”henkild on tyytyvdinen tyohonsd, jos hinen tyoti koskevat odotuksensa
sopivat hyvin yhteen sen kanssa, mitd héneltd vaaditaan ty6ssa”. Stollbergin (1972 II, 25-26)
maéaritelmén mukaan taasen ” tyytyviisyys on psyykkinen tila, jossa peilautuvat tyontekijan
asennoituminen tyohon ja elamaan, erityisesti hédnen tyémotiivinsa, hdnen tarpeensa ja odotuk-
sensa”. TyOtyytyviisyys on tdten mielihyvinsdvyinen tunnetila, joka on seurausta tyohon liit-

tyvien tarpeiden ja odotusten tayttymisesta. (Asp & Peltonen 1991, 57.)

2.2 Tyotyytyvaisyysteoriat

Tyotyytyvéisyyden selittdmisessa ja tatd kautta myds mydhemmissa tyotyytyvaisyysteorioissa
nojaudutaan usein Abraham Harold Maslowin hierarkkiseen tarvejarjestelmamalliin. Sen mu-
kaan ihmisen kehittymisen myota eriasteiset tarpeet koetaan eri vaiheissa tarkeiksi. Tama tar-
vejdrjestelma lahtee fysiologisista tarpeista ja paatyy itsensa kehittdmisen ja tiedon hankinnan
tarpeisiin. Johtopaatoksena on, ettd ihmisen kehittyessd myos toiden tulisi vastaavasti muuttua
mielekk&&mmiksi ja vaativimmiksi, jotta ihminen voisi motivoitua ty6hon ja saada siita tyydy-
tystd. (Otavan Suuri Ensyklopedia 10 1981.)



Tyotyytyvéisyysteorioista tarkastelemme Herzbergin kaksifaktoriteoriaa, Locken tyotyytyvéi-
syysteoriaa ja Wexleyn ja Yuklin yhdentavaa teoriaa tyotyytyvaisyydesta.

2.2.1 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin tutkimus (1967) on suunniteltu testaamaan teoriaa, jonka mukaan on kahdenlaisia
tarpeita; toiset ovat lahinna fysiologisia ja toiset kuvaavat yksilon tarvetta kasvaa henkisesti
(Asp & Peltonen 1991, 58).

Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyéhon liittyva tyytyvaisyys ja tyytymattémyys ovat
saman ulottuvuuden &é&ripéité; ulottuvuuden keskelld on neutraali kohta, jossa yksilo ei ole
tyytyvainen eika tyytyméaton. Erityistd Herzbergin teoriassa on se, ettd tyohon tyytymatto-
myytta aiheuttavat eri tekijat kuin ne, jotka edistavéat tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyytta ai-
heuttavien tekijoiden puuttuminen ei vélttdmatta Herzbergin mukaan tuota tyytymattémyyden
tunnetta; yksilo on télldin 1dhinnd “ei tyytyvéinen”. Vastaavasti jos yksilo ei koe sellaisia teki-
JOIt4, jotka saavat aikaan tyytymattomyytta tyossd, han ei kuitenkaan valttdmatta tunne itsedan
tyytyvaiseksi ja tydhon motivoituneeksi, pikemminkin han on ei tyytyméton”. (Asp & Pelto-
nen 1991, 58-59.)



TYYTYMATTOMYYS TYYTYVAISYYS

ESIMIEHET

YRITYSPOL. JA HALLINTO VAIKUTUS-
AIEA
SUHTEET TYOTOVEREIHIN
TYOOLOSUHTEET

KUVIO 1. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Heikkilda 2009)

Menestyminen ty6dssd, tunnustus hyvin tehdysta tyostd, tyon sisaltd, vastuu ja virikkeisyys
ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja yleensa myonteisiin tyo-
asenteisiin. Naita Herzberg nimittad kannuste- eli motivaatiotekijoiksi. Toisena tekijaryhména
ovat l&hinn& tyon ympaéristéoloihin luettavat seikat. N&itd ovat tydymparistd, henkildstopoli-
tilkkka, palkkaus, ihmissuhteet tyonjohto ja hallinto. N&it4 kutsutaan toimeentulotekijoiksi eli
hygieniatekijoiksi. Naissé tekijoissé esiintyvét puutteet saavat teorian mukaan aikaan tyotyy-
tymattomyytta. (Asp & Peltonen 1991, 59.)



Seuraavassa on yksi esimerkki jaottelusta hygienia- eli toimeentulo- ja motivaatio- eli kannus-
tustekijoihin (Antila 2006, 31).

Hygieniatekijoita:
- Palkka
- Suhteet tyGtovereihin, alaisiin ja esimiehiin
- Tyon suunnittelu ja tekninen tyénjako
- Yrityksen toiminta- ja henkildstopolitiikka
- Ulkoiset tydolosuhteet
- Yksityiseldman ty6lle asettamat vaatimukset
- Tyon ulkoiset arvostuksen symbolit

- TyOsuhteen varmuus.

Motivaatiotekijoita:
- TyOsuorituksen arvostaminen ja tunnustuksen saaminen muilta
- Menestymisen ja patemisen mahdollisuudet tydssa
- Ylenemismahdollisuus ammattihierarkiassa
- Vastuu
- Mielenkiinto itse tyéhon ja tehtévaan

- Kehittymismahdollisuudet tydssa.

Tydolojen ja tyon kehittdamisen kannalta Herzbergin teoria on tarjonnut paljon virikkeitd, mut-
ta se on tuskin tayttanyt sille teoriana asetettuja odotuksia (Asp & Peltonen 1991, 60). Herz-
bergin teoriaa on kritisoitu paljon, mutta silti sen vaikutus mm. tyopsykologian tutkimukseen
on ollut merkittava. Teoria my0s vaikuttaa yhdeltd toimivalta tavalta jdsentaa tyotyytyvaisyy-
teen liittyvié ilmioté. (Antila 2006, 31.)



2.2.2 Locken tyotyytyvaisyysteoria

Edwin A. Locken tyotyytyvaisyysteoria on yksi tunnetuimmista. Locken (1979) mukaan tyo-
tyytyvaisyys on henkilon tyolle asettamien vaatimusten ja hanen havaitsemiensa tyon todellis-
ten piirteiden funktio. TyOtyytyvaisyyden asteen arviointi noudattaa siten seuraavia vaiheita:
kohteen, esim. tydon ominaisuuksien tai tilanteen havaitseminen = omien arvojen ja havainto-
jen vastaavuuden arviointi = tyytyvéisyyden tai tyytymattomyyden kokeminen. (Asp & Pel-
tonen 1991, 62.)

Locken nédkemys perustuu taten toisaalta vaatimustason ja toisaalta suoritustason késitteisiin.
Koska yksildiden asettamat vaatimukset ovat hyvin erilaisia, tyytyvaisyys saavutetaan varsin
eri tasoilla ja tavoilla. Yksilot ja ryhmét eroavat toisistaan tavoitteidensa seké laadun ettd méaa-
rédn suhteen. Locken mukaan tdma nékyy myds siing, ettd suorituksessakin ilmenee vastaavia
eroja. Tyohon tyytyvaisyyskin koetaan siten eri perustein. Subjektiivisen saavutustason sek&
subjektiivisen vaatimustason vastaavuus on ilmaus tyotyytyvéisyydestad. Toisin sanoen tyotyy-
tyvaisyyden aste tarkoittaa lahinna subjektiivisesti koettua tydhdn sopeutumisen astetta, mika
ei suinkaan merkitse valttamatta samaa kuin yksilon tarpeiden objektiivinen tyydyttyminen tai
objektiivinen hyvinvointi. (Asp & Peltonen 1991, 62.)

Locken teoria on saanut empiiristd tukea; on havaittu, etta tavoitteiden asettaminen ja yleensa

tavoitteinen toiminta motivoivat merkittavasti tyokayttaytymista. (Asp & Peltonen 1991, 62).

2.2.3 Wexleyn ja Yuklin yhdentava teoria tyotyytyvaisyydesta

Wexleyn ja Yuklin yhdentéva teoria tyotyytyvaisyydesté ei ole niinkdan uutta luova teoria,
vaan siind yhdistetddn jo olemassa olevia teorioita yhdeksi toimivaksi kokonaisuudeksi. Laa-
jaa ja perusteellista tyotyytyvaisyysteoriaa, joka yhdistdisi erilaiset jo tehdyt tutkimushavain-
not, ei ole Wexleyn ja Yuklin mukaan vield kyetty kehittdamaan (Wexley & Yukl 1984, 45—
46). Heidan mukaansa tutkimusaineistoa tulkitsemalla voidaan tulla siihen tulokseen, etté pa-

ras tapa selittdd tyotyytyvaisyytta ja asenteita tyohon on vuorovaikutteinen malli (Wexley &
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Yukl 1984, 56; Juuti 1992, 25). Tassa mallissa tutkitaan tyon ja tyontekijan piirteiden yhteis-
vaikutusta asenteiden synnyssa (Wexley & Yukl 1984, 58).

Mallin mukaan tyotyytyvaisyys on nykyisten tydolosuhteiden, sosiaalisten vertailujen ja tyon-
tekijan ominaisuuksien yhteisvaikutuksen tulos (Juuti 1992, 25). Wexley ja Yukl k&yttavat
esimerkkind Porterin (1961) teoriaa, joka méérittelee tyytyvéisyyden olevan odotusten (mita
pitéisi olla) ja todellisuuden (mitd on) erotuksen tulos. Wexleyn ja Yuklin mukaan Porterin
mallissa oletetaan, ettd tydntekija on sitéd tyytyvaisempi tyéhonsa mitd pienempi ero odotusten
ja todellisuuden vélill& on. Sen sijaan jos odotukset ovat todellisesta tilanteesta hyvinkin kau-
kana, syntyy tyytymattomyytta. (Wexley & Yukl 1984, 46.)

Wexleyn ja Yuklin malli esittad, ettd odotukset, eli mité pitdisi olla, maaraytyvat henkilon yk-
silollisten piirteiden ja tilanteessa olevien muuttujien mukaan. Havainnot tyon todellisuudesta,
eli mitd on, maaraytyvét suurilta osin todellisista tydolosuhteista. Mallin mukaan havaintoihin
siitd, mité pitéisi olla, vaikuttavat yksilollisista piirteistd tyontekijan tarpeet, arvot ja ominai-
suudet. (Wexley & Yukl 1984, 56.) Malli maarittelee tarpeet tekijoiksi, jotka vaikuttavat tyon-
tekijan késityksiin siitd, mitd pidetdan toivottavana. Tyontekija toivoo ty6lta tiettya piirrett,
jonka avulla tyydyttaa tarkednd kokemansa tarve. Tarpeen tyydytyttyd tyontekija ei enaa ar-
vosta tyydytyksen tuoneen piirteen esiintymista tydssa. (Juuti 1992, 26.) Arvot ovat mallin
mukaan tyontekijan suhteellisen pysyvia uskomuksia siitd, mik& on hyvaa tai huonoa kaytosta
ja mitka tavoitteet elamdassé ovat toivottuja ja epatoivottuja. Tyontekijan arvot vaikuttavat sii-
hen, ettd hén valitsee tietyntyyppisid ammatteja tai tyotehtavid. (Wexley & Yukl 1984, 57.)
Né&in ne luovat pohjan henkilokohtaiselle tyon tarkastelulle (Juuti 1992, 26). Tydntekijan omi-
naisuudet puolestaan vaikuttavat siihen, millaisia pyrkimyksia hén itselleen ty6hon liittyen
asettaa (Wexley & Yukl 1984, 57).

Tilanteessa olevat muuttujat vaikuttavat odotuksiin kolmella eri tavalla. N&itad odotuksiin vai-
kuttavia tekijoitd ovat sosiaalinen vertailu, edellinen ty6 seka viiteryhmé. (Wexley & Yukl
1984, 58.) Sosiaalista vertailua suorittaessaan tyontekij& vertaa omia tydolosuhteitaan tyonte-
kijoihin, joilla on samanlainen tyd. Vertailussa tyontekija arvioi, onko hénen tydpanoksensa

sekd saamansa palkkiot suhteessa muihin samaa tyotd tekevien asettamiin panoksiin ja niista
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saatuihin palkkioihin. Edellinen ty6 vaikuttaa myos odotuksiin siitd, mité tyon pitéisi nyt olla.
Se asettaa vahimmaisvaatimukset nykyiselle tydlle, silld kukaan ei varmasti halua saada ny-
kyisessa tyossddn huonompaa palkkaa tai etuuksia kuin aikaisemmassa tydpaikassa sai. Viite-
ryhmén avulla tyontekijé tulkitsee ja arvioi henkildkohtaisia kokemuksiaan. Viiteryhma vai-
kuttaa tyontekijan odotuksiin ja pyrkimyksiin tyostd sen mukaan, millaista ty6té ja tyéolosuh-
teita viiteryhma@ pitaéd hyvaksyttdvané ja sopivana tyontekijélle. Viiteryhman hyvéksyessa tyon

on tydntekijakin tyohonsa tyytyvaisempi. (Juuti 1992, 26.)

Tarpeet

Arvot

Yksilon ominaisuudet \
Kasitys siita,

Sosiaalinen vertailu millaisten olosuhteiden

Viiteryhman vaikutus tulisi olla

Edellisen tyon piirteet e \ Tyytyvaisyys/

tyytymattomyys

Kasitys siita, tyéhén

Palkkiot millaiset tydn todelliset

Tyon ohjaus olosuhteet ovat

Itse tyo /

Tyotoverit

Tydsuhteen jatkuvuus

Ylenemismahdollisuudet

KUVIO 2. Wexleyn ja Yuklin malli (mukaillen Juuti 1992, 25)

Kuten kuviosta nékyy, niin tyotyytyvaisyys on monen tekijdn summa. TyoOntekija vertaa tyo-
olosuhteitaan mm. edelliseen ty6hoénsa ja muiden tydolosuhteisiin, jotka tekevat vastaavaa
ty6td. Loppujen lopuksi tyotyytyvéisyys tai tyotyytyméattdmyys muodostuu odotusten ja todel-

lisen tilanteen erotuksesta.
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3 TYOTYYTYVAISYYTEEN VAIKUTTAVAT OSATEKIJAT

Tyotyytyvéisyyteen panostaminen kannattaa. Yrityksilld, joiden henkil6std on tyytyvaisinta,
on yleenséd myos korkein asiakastyytyvaisyys ja paras liiketulos (Felt 2006). Tyotyytyvaisyy-
den tutkimus saisi varmasti vield enemman huomiota, jos sen voitaisiin osoittaa olevan sel-
vemmin yhteydesséd tyon tuottavuuteen (Lyly-Yrjandinen 2006, 39). Yksittaisen tyontekijan
tyéhyvinvointiin ja tatd kautta tyotyytyvéisyyteen vaikuttavia tyoyhteiséllisia tekijoitd ovat
Riikosen ym. mukaan johtaminen ja esimiestoiminta, tyon organisointiin liittyvat asiat, tyo-
paikan vuorovaikutussuhteet ja vuorovaikutustavat, tydilmapiiri sek& henkiléston mahdolli-

suudet vaikuttaa ja kehittya tydssa (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 12).

Tietjen ja Myers (1998) kirjoittavat, etta tyytyvaisyys luo luottamusta, uskollisuutta ja kaikin
puolin parannetun tyontekijan tyopanoksen (Tietjen & Myers 1998). Juuti (1992) puolestaan
Kirjoittaa, etta tyotyytyvaisyys ja vaihtuvuus ovat toisiinsa ndhden kéanteisessd yhteydessa.
Mitd paremmin henkil6std tydsséan viihtyy, sitd pienempi on vaihtuvuuden todennakdisyys.
Tyotyytyvaisyys siis vaikuttaa henkilon pysymiseen tietyssa tydssd. Vaihtoalttiuteen vaikuttaa
toki tyytymattémyyden ohella myds muiden tyétilaisuuksien tarjonta. (Juuti 1992, 29.)

Tyotyytyvéisyys ja poissaolot ovat kaanteisessd yhteydessa keskendan. Toisaalta tyotyytyvai-
syyden ja poissaolojen valinen yhteys on vahvempi kuin tyotyytyvéisyyden ja vaihtoalttiuden.
Tyotyytyvéisyys vaikuttaa tyontekijan halukkuuteen saapua tyopaikalle sekd hanen tydtehoon-
sa, mutta se ei vaikuta kuitenkaan hénen tyokykyynsa. Riippuvuus tyotyytyvaisyyden ja pois-
saolojen Vvélilla voisi olla hyvinkin korkea, jos tutkimuksissa kyettdisiin tarkastelemaan saira-

uspoissaoloja ja muita poissaoloja erillisiné poissaoloina luotettavasti. (Juuti 1992, 30.)

Voidaan taten olettaa poissaoloilla ja vaihtuvuudella olevan my6s suoraa vaikutusta organisaa-
tion tuloksellisuuteen. Molemmat aiheuttavat kustannuksia sairasloma-ajan palkkauksena,
perehdyttdmiskustannuksina ja tyon laadun heikkenemisend kuten palvelutapahtuman viivéas-
tymisind. (Juuti 1992, 29-30.)
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Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen perusteella tyon itsendisyys, suhteet tyétovereihin ja tyon
mielenkiintoisuus ovat selvasti tarkeimpié tyytyvaisyytta lisdavia tekijoitd. Tutkimuksen mu-
kaan tdmén “’kolmen kirjen” merkitys on vain kasvanut viime vuosina. Tdmékin vahvistaa
tulkintaa jonka mukaan tydlle asetetaan usein myds varsinaisen tyoprosessin ulkopuolelle liit-
tyvié arvoja. (Antila 2006, 19.) Ty6honsa erittain tyytyvéaiset kokevat tyonséd merkityksellisek-
si ja tarkedksi seké vaihtelevaksi. My0s arvostuksen kokemisella on selva yhteys ty6tyytyvai-
syyteen. Tyotyytyvaisyydelld on myds yhteiskunnallisia vaikutuksia, silla véeston ikaantyessa
olisi tarkead, ettd tyossa viihdyttdisiin mahdollisimman pitkaan. (Lyly-Yrjandinen 2006, 38-
39.)

Jos tydntekija saa mahdollisuuden osallistua aktiivisesti siihen, mitd on tekeilld, hénesta tulee
lojaalimpi ja sitoutuneempi. Hagemannin mukaan tyontekijoiden halua kovaan tyéhon voidaan

lisatd antamalla enemmaén vastuuta. (Hagemann 1991, 126.)

Tyokykya yllapitava toiminta on laaja-alaista ja virkistystoiminta on yksi osa sitd. Parhaimmil-
laan tyokyvyn yllapito on prosessi, joka kuuluu olennaisesti organisaation normaaliin toimin-
taan tuottavuuden ja henkiloston hyvinvoinnin kehittdmiseksi. (Kauhanen 2006, 195.) Virkis-
tystoimintakin taytyy siis ajatella investointina tulevaisuutta varten henkiléstdn parantuneena
tyotyytyvaisyytend. Virkistystoiminnan avulla pyritdan parantamaan mm. tiimihenkeé ja tyo-
viihtyvyyttd. Toisaalta kannattaa muistaa, ettd eivat mitkaan vérikuulardiskinnat Vierumaella

tai kalliokiipeilyt Siuntiossa auta, jos porukka voi muuten huonosti (Kankare 2005).

Tyytyméttdmyyteen tyossa vaikuttavat monet asiat ja ne heijastuvat eri tavoin tyéntekoon.
Tyotyytyvéisyystekijoiden puuttuminen ei kuitenkaan vélttdmaétta aiheuta tyytymattomyytta,
silla tyytymattomyyteen vaikuttavat eri tekijat, etenkin kiire ja kireat aikataulut, palkka sek&

tiedonsaannin puute (Lyly-Yrjanéinen 2006, 38).
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3.1 Tyoilmapiiri

Johannesson (1973) osoitti, ettd organisaation ilmapiirin ja tyotyytyvaisyyden valilla on huo-
mattavaa paallekkéisyytta ja vditti, ettd on virheellista erottaa ne kokonaan erilleen. Toisaalta
taas Schneider ja Snyder (1975) toteavat, ettd organisaation ilmapiiri ja tyotyytyvéisyys ovat
kasitteina erotettavissa toisistaan, mikali organisaation ilmapiiria kasitelladn organisaation
ominaisuutena ja tyotyytyvaisyytta kasitelladn yksiléiden tunneperéisina reaktioina. (Peltonen
& Ruohotie 1991, 90-91.)

Juutin mukaan tyoilmapiiri kasitetd&n yksilon tydasenteiden, tydryhmén ilmapiirin, esimiehen
johtamistyylin ja organisaatioilmapiirin yhdistelmana (Juuti 1987b, 42). Pritchardin ja Ka-
rasickin (1973) mukaan organisaation ilmapiiri on organisaation sisdisessd ymparistossa esiin-
tyvé, suhteellisen muuttumaton kvaliteetti, joka erottaa sen muista organisaatioista ja joka ai-
heutuu organisaation jasenten, erityisesti ylimméan johdon, kéyttaytymisestd ja menettelyta-
voista, jonka organisaation jasenet havainnoivat, joka tarjoaa pohjan organisaation tilan tul-
kinnalle ja joka toimii aktiviteettia ohjaavana voimanlahteena (Peltonen & Ruohotie 1991, 89-
90). Ruoppila (1987) kertoo, ettd tydpaikan ilmapiiri muodostuu sosiaalisista vuorovaikutus-
suhteista esimiehiin, tyotovereihin ja alaisiin (Ruoppila 1987, 46).

Asp ja Peltonen ovat madritelleet, ettd ryhman ilmapiiri on jasenten arvostusten pohjalta syn-
tyvé vakiintunut yhteinen arvomaailma. TyoOilmapiiri sovittaa yhteen yksil6lliset arvot. Jos
arvojen yhteensovitus eli summa sopii yrityksen arvoihin, ilmapiiri on hyva. (Asp & Peltonen
1991, 176.)

3.1.1 Tyoilmapiiri yrityksissa

Tutkimusten mukaan ei ole olemassa vain yhtd, muita paremmaksi osoittautunutta ilmapiiria.
Tavoiteltava ilmapiiri riippuu organisaation toimintaa ohjaavista tavoitteista. (Peltonen &
Ruohotie 1991, 91.) Tydilmapiirin mittaustapa on suhteellinen. limapiiri muuttuu hitaasti, ku-

ten arvot yleensakin, hitaammin kuin ryhmahenki ja asenteet, paljon hitaammin kuin ryhmavi-
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re ja motivaatio. llmapiiri muuttuu kuitenkin helpommin ja nopeammin kuin ihmisten eldmén
katsomus tai yrityskulttuuri. Vaikka tyGilmapiiri on varsin pysyva, sen suhteen voi olla suuria
eroja mm. yksikoitten, osastojen ja tyoryhmien vélilla. IImapiiri voi vaihdella myds suuresti
eri toimintojen (tehtdvaryhmien, funktioiden) valilla seka erilaisten ryhmén taustojen mukaan,
esim. idn, palvelusajan, aseman ja koulutuksen mukaan. TyGilmapiiri vaikuttaa ryhmahengen,
asenteiden, ryhmavireen kautta, ja silla on suuri merkitys yksilon motivaatiolle. Eraat tutki-
mukset osoittavat, ettd tydilmapiiri voi selittdd jopa 40 % motivaatiovaihteluista. (Asp & Pel-
tonen 1991, 176-177.) limapiirin vaikutus tuottavuuteen on ilmeisesti voimakkain silloin, kun
tyontekijat voivat itse saadelld tyon tuloksia (Peltonen & Ruohotie 1991, 91). Joidenkin tutki-
musten mukaan ty6ilmapiirin ja organisaation taloudellisen tuloksen vélilla vallitsee suoravii-
vainen, myoénteinen riippuvuus. Tydilmapiirin vaikutus yrityksen tulokseen on maksimissaan
noin 6-12 kuukauden kuluttua mittaushetkesta. (Juuti 1987b, 44.)

Ty6paikoille tulisi luoda ilmapiiri, jossa muutostilanteet n&htdisiin mahdollisuutena kehittaa
tyooloja seké ihmisten osaamista. Yhteiset, saannélliset palaverit ovat paitsi hyvé keino vaalia
tyopaikan henked, myos keino kehittad tyota ja tydtapoja. Kun tyota kehitetddn tydpaikoilla
yhdessd, kukin tyontekija ja samalla koko tydyhteiso kehittyvéat. (Rissa 2007, 32.) Todellinen
ty6ilmapiiri mitataan jokapaivéisessa tyonteossa (Kankare 2005).

Tydpaikkojen ilmapiiriasiat ovat kouluttaja Matti Nokelan mielestd paremmin kuin aikoihin.
Nokela sanoo, ettd yrityksille on taas alkanut tyontekijé olla tarked voimavara. Yritykset ovat
kiinnostuneita tyontekijoiden hyvinvoinnista ja alan koulutusta hankitaan runsaasti. Nokelan
mukaan asiat ovat parantuneen myds ennakoivan koulutuksen ansiosta. On siis saatu lupa pu-

hua ongelmista jo etukdteen ennen kuin niité edes esiintyy. (Kéyhko 2005.)

3.1.2 Hyva ja huono ty6ilmapiiri

Asp ja Peltonen (1991) kirjoittavat, ettd yrityksen kannalta suotuisa ilmapiiri tarkoittaa mm.

sitd, ettd yrityksen sisélld arvostetaan yleisesti tuottavuutta ja tehokkuutta seké tuloksia ja kan-

nattavuutta. Henkiloston tulisi myos kokea, ettd palkitseminen, palautejarjestelmé, siséinen
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tiedotus, ihmissuhteet ja kasvumahdollisuudet ovat kunnossa. (Asp & Peltonen 1991, 176.)
Tdssa on perusrunko, jonka tulisi ainakin olla kunnossa jotta yrityksessé vallitsisi hyva tydil-
mapiiri. Hyva tyoilmapiiri heijastuu yleisen viihtymisen, tuottavuuden kasvun ja poissaolojen
vahentymisen ohella myds yrityksen tapaturmatilastoihin myonteisesti (Seppala 1987b, 47).
Jos tyopaikan ty6ilmapiiri on kunnossa ja jos tyontekijoiden on ilmapiirin puolesta mukava
olla tOiss4, tdma vahent& turhia poissaoloja.

Rissan (2007) mukaan hyva tydilmapiiri lisdé tyontekijoiden hyvinvointia ja koko tyopaikan
tyokykya. Erityisesti muutostilanteissa olisi pidettavé huolta tyontekijéiden hyvinvoinnista ja
heidan jaksamisestaan. (Rissa 2007, 32.) Arvostava ja kunnioittava suhtautuminen tyétoverei-
hin heijastuu ulospdin synnyttden myonteista ilmapiiria ja keskinéista luottamusta (Siitonen &
Robinson 2001, 8). Tyo6ilmapiiri on usein suotuisampi eli avoimempi, luottamuksellisempi ja
vastuullisempi, jos itsemadraamisen aste on korkea ja paatoksentekoa on hajautettu (Peltonen
& Ruohotie 1991, 92). Hyvé ty6ilmapiiri my6s auttaa tyohon sopeutumista ja luo edellytyksia
myonteiselle tydhon suhtautumiselle, tyotyytyvaisyydelle ja tydmotivaatiolle (Juuti 1988, 12).
Hyvéksi koettu tyopaikan ilmapiiri tukee stressitekijoiden tuloksellista hallintaa ja késittelya

sek& ongelmatilanteiden ratkomista (Ruoppila 1987, 45).

Hyvélle ilmapiirille suomalaisten mukaan on tyypillista avoin toverihenki, jota ilmentéa kes-
kindinen avuliaisuus. Liséksi mukavaksi koetussa organisaatiossa tyopaikan ihmisiin voi to-
della luottaa. Tyopaikalle ei ole suosikkeja, vaan kaikkia kohdellaan samanarvoisesti ja johta-
jat seka esimiehet ovat todella kiinnostuneita alaistensa toisté ja pyrkivét rohkaisemaan heité.
(Suvanto 1994, 67.)

Juuti (1988) on listannut muutamia merkkeja huonosta tyoilmapiirista:
- keskindinen luottamuksen puute
- keskinainen kilpailu
- sosiaalisen tuen puute
- tydyhteisdssé vallitseva salamyhkaisyys
- huono tiedonkulku, paljon huhuja

- esimiesten ja alaisten véliset kireat valit
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- lokeroituminen ja toisten tarkkailu

- tyésuorituksen heikko laatu

- alhainen tyotyytyvaisyys

- paljon poissaoloja

- tyopaikalla koetut ihmissuhdeongelmat.
(Juuti 1988, 13.)

Samoilla linjoilla jatkaa myos Rissa (2007), jonka mukaan huono ty6ilmapiiri altistaa sairas-
tumisille ja lisd4 henkil6ston poissaoloja. Suuri henkilston vaihtuvuus haittaa monin tavoin
tyontekoa. (Rissa 2007, 32.) TyOpaikan ilmapiiri on osoittautunut olevan selvasti ja voimak-
kaasti yhteydessa stressin kokemiseen. Huono tydpaikan ilmapiiri on jo sellaisenaan stressia
aiheuttava tekija. (Ruoppila 1987, 45.)

3.1.3 Tydilmapiirin kehittdminen

Tyodyhteison ilmapiirin kehittdmiseen ei ole valmista kasikirjoitusta, mutta roolijako ja esitys-
aikataulu ovat selvié. Vaikka kehittdminen kannattaa ja myonteinen muutos on mahdollista, se
vaatii runsaasti aikaa. Tasséd esimiehen aktiivisuus on tarkedd. Vastuu tydyhteison tydilmapii-
rin kehityksestd on toki kaikilla, mutta paévastuu on esimiehelld. Esimiehen tehtavanahéan on

antaa apua ja tukea seka kaynnistaa ja seurata asioita. (Siltala 2003.)

Esimies voi pyrkid kehittdmaan tyoryhmaénsd mm. seuraavin tavoin:
- esimies lis&a systemaattisesti kasiteltavien asioiden tarkeys- ja vaikeusastetta
- esimies pyrkii lisédmé&an yhteisvastuullista ja véhentdmdan konsultoivaa
(han/asiantuntija) paatoksentekoa
- esimies pyrkii muuttamaan ryhman normeja ja yksiléiden osaamista sellaiseksi,
ettd ryhmé voi menestya liséantyneen vastuun edellyttdmissa tehtavissa.
(Juuti 1987c, 50.)
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Ongelmatilanteisiin kannattaa aina etsia ratkaisuja neuvottelemalla ja yhdessa pohtimalla. Ris-
tiriitojen késittelyn edellytys on, ettd tydyhteiso koetaan riittdvan turvalliseksi niiden purkami-
selle. Hyvéssa ilmapiirissé keskusteluyhteydet toimivat ja avoin vuorovaikutus on mahdollista.
(Rissa 2007, 34.) Valmiit tyoilmapiirin kehittdmismallit eivat nayté sellaisenaan pitkaikaisilta,
vaan tarvitaan myos yrityksen omaa ilmapiirin kehittdmist4 ja vaalimista. Tyopaikan ja tyo-
ryhman ilmapiiri sekd vallitsevat sosiaaliset vuorovaikutussuhteet ovat merkittavimpia tekijoi-
t4 kehitettdessa psyykkista tydsuojelua ja lisattdessa hyvinvointia tydympéristossa ja tata kaut-

ta tyon ulkopuolellakin. (Ruoppila 1987, 46.)

Ty6ilmapiirin kehittdmisen tavoitteena on mm.:
- tiedonkulun kehittdminen toimivammaksi, avoimemmaksi ja luottamukselli-
semmaksi
- henkildston tyotyytyvéisyyden ja tyémotivaation kehittdminen henkiléston vai-
kutusmahdollisuuksia, tarpeidentyydytysmahdollisuuksia ja tyon sisaltéa kehit-
tamalla
- esimiehen ja alaisten vélisen vuorovaikutuksen kehittdminen avoimempaan,
luottamuksellisempaan, kannustavampaan, innovatiivisempaan ja p&amaaréha-
kuisempaan suuntaan
- tyoryhman toimivuuden kehittdminen tyoryhman Kiinteyttd, jasenten vélista
vuorovaikutusta seka keskindista kunnioitusta ja luottamusta lisadmalla
- koko organisaation toimivuuden kehittdminen osastojen valista ja eri organisaa-
tiotasojen valista yhteistyota kehittamaélla.
(Juuti 1987c, 47.)

Kuten luettelosta kdy ilmi, niin ty6ilmapiirin kehittdmisen tavoitteita on useita. Kaikkien ta-
voitteiden saavuttaminen on vaikeaa ja vie paljon aikaa, mutta jo muutaman tavoitteen saavut-

taminen parantaa tyoilmapiirid.
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3.2 Yritys ja tydymparisto

Tydymparistolla tarkoitetaan niita fyysisia, henkisia ja sosiaalisia olosuhteita, joissa tyopaikal-
la tyéskennelldén. Fyysiseen tydympéristoon kuuluvat esim. tilat, valaistus, melu, ilmasto,
kemialliset aineet ja mekaaniset vaaratekijat. Henkinen ty0ymparistd koostuu mm. tietovir-
roista, mielikuvista, odotuksista, tottumuksista ja omista arvoista. Sosiaalisen tydoympériston
osa-alueita ovat esim. arvostukset, arvot, normit, henkildsuhteet ja tydyhteison tuki. (Saari
1987, 53, 56.) Tyooloihin ja tydympéristoon luetaan myos lukuisia muita tekijoita kuten tyo-
aikamuodot, yhteiskunnan taloudelliset perusehdot ja tuotantosuhteet, tydpaikkakunnan raken-
teelliset ja toiminnalliset ominaisuudet ja tyontekijaan itseensa liittyvat ominaisuudet. Naita
ovat kaytdnndssa mm. yrityksen ja tyopaikan koko, tuotannonala, teknologia, sosiaalinen or-
ganisaatio, johtajuus, ty6ilmasto seké sosiaalipalvelut. (Asp & Peltonen 1991, 104, 106.) Ter-
veellinen ja turvallinen tydymparistd kuuluu jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin. Fyysisesti
turvallinen tydympéristo ei kuitenkaan riitd, vaan tyoyhteison pitad olla myos psyykkisesti ja
sosiaalisesti terve. Tata korostaa myds viime aikoina uusittu alan lainsdadantd. (Kauhanen
2006, 192.)

Ty6paikan sosiaalinen ympéristo kehittyy ja muovautuu eri ryhmien valisesta vuorovaikutuk-
sesta. Tamé vuorovaikutus puolestaan muovaa tydpaikan ilmapiiria. Sosiaalisen ymparistén
merkitys korostuu erityisesti ihmissuhdeammateissa, jotka perustuvat ihmisten valiseen vuo-
rovaikutukseen. Tutkimusten mukaan suurimmat sosiaaliset haittatekijat tydympéristosséa ovat
vahdinen tyonarvostus, jannittyneisyys, tyoyhteisossa vallitseva salamyhkéisyys ja tydnjaon
epaselvyydet. Néista haitoista karsii noin 10 - 20 % tydssé kavijoistd. Hyvéa tydilmapiiri ja
esimiehen osallistuva johtamistyyli véhentévat sosiaalisia haittatekij6itd, kun taas liian tehta-
vakeskeinen ilmapiiri tyoryhméssa lisaa sosiaalisten haittatekijéiden esiintymistodennakai-
syyttd. Sosiaaliset haittatekijat véhentdvat tyoyhteison tehokkuutta ja aiheuttavat uhan yhtei-
sOssé tyoskentelevien terveydelle. Sosiaaliset haittatekijat aiheuttavat tutkimusten mukaan
ihmiselle mm. seuraavia oireita: paansarkyéd, unettomuutta, vatsavaivoja ja sydansairauksia.
(Seppéla 1987a, 65-66.)
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Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyOpaikan oloja korjaamalla ei pystytd kohottamaan
varsinaisesti tyotyytyvaissytta, vaikka tyytymattomyytta pystytdankin véahentdmaan. Téllainen
havainto aiheutunee siitd, ettd tydymparistd on useimmissa tapauksissa niin vaikeasti muutet-
tavissa, ettd olemassa oleviin rakenteisiin on pakko sopeutua. Sen vuoksi on helpompi pyrkia
muuttamaan tekijoitd, joihin kukin pystyy itse suhteellisen nopeasti vaikuttamaan. Naita ovat
mainitun teorian kannuste- eli motivaatiotekijat, eli 1&hinn& varsinaiseen tychon liittyvat sei-
kat. (Asp & Peltonen 1991, 106.)

3.2.1 Tydympariston ominaisuuksia ja vaikutuksia

Hyvé tydympdristd vapauttaa tydn suorittajan toimimaan kykyjensa ja taitojensa mukaan par-
haalla tavalla. Ndin jokainen voi kdyttd4 voimavaransa tyohonsé eika niita kulu tydympériston
kuormitustekijoiden voittamiseen tai sen vaaratekijoiden kontrollointiin. Toimivan tydympa-
riston avulla voidaan varmistaa toimintaa ja sen tehokkuutta ja tasmaéllisyyttad seka ehkaista
vahinkokustannuksia. Hyva tyoympaéristd tukee kannattavuutta kahdella tavalla: parantamalla
tyon tuottavuutta ja karsimalla vahinkojen aiheuttamia kustannuksia. Tat4 kautta saavutetaan
etua myo6s entistd vahemman kiireen ja stressin, paremman turvallisuuden ja terveyden seka
lisadntyneen tyohyvinvoinnin muodossa. Tydympariston tulisi uudistua jatkuvasti. Kehitysta
myotailevd muutos edistad jaksamista ja innostusta, tuottaa hyvaa mieltd ja uskoa tulevaisuu-
teen. Paikalleen pysdhtyminen masentaa ja vie itseluottamuksen ja yrittdmishalun. Hyvassa
tyoymparistossé tulisi myos voida tehda virheité eli tyo- ja toimintatavoissa ja toimenpiteissé
tulisi olla riittavat varmistukset, ettei yksi virhe ole kohtalokas. Hyvassé tydymparistossé muu-
toksista tiedotetaan ajoissa, laajasti ja hyvin. Hyvan tydympariston ominaisuuksiin kuuluvat
myads tietyt rutiinit ja tutut pelisddnnot ne lisdavat turvallisuutta. Tyoympariston fyysiset puit-
teet ohjaavat kayttdytymista ja toimintaa. Samalla tavalla sit4 ohjaavat henkiset puitteet, tyos-
kentely vuodesta toiseen ilman kiitosta tai muuta merkittdvyyden kokemusta on raskasta. (Saa-
ri 1987, 53-60.)

Aspin ja Peltosen (1991) mukaan tydskentelyoloissa on jatkuvasti puutteita. Tyoympéristoissa

vaivaa aiheuttavat mm. vetoisuus, melu, lammaonvaihtelut, savut ja kaasut seka hankalat tyo-
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asennot. (Asp & Peltonen 1991, 104.) Myos esimerkiksi hyvaan tydasentoon ja tyotekniikoi-
hin on syyta kiinnittdd huomiota. Vaaré tydasento aiheuttaa helposti turhaa lihasjannitysta,
tdman takia tyo hidastuu ja tyoliikkeet ovat epatarkkoja. Tyomenetelmalld tai tydkalulla saate-
taan saavuttaa merkittava helpotus tydskentelyyn. Esimerkiksi toimistotydssa tyotehon ja tyon
laadun optimoimiseksi on syyté kiinnittdd huomiota mm. p&an asentokulmaan, tyopoydan kor-
keuteen, nayton etéisyyteen ja korkeuteen sekd istumakorkeuteen. (Saari 1987, 57.) Nain ei
pelkéstdén optimoida tydtehoa, vaan myos edistetdén parhaan mukaan tydntekijoiden fyysista

hyvinvointia.

Tyon sisaltoon vaikuttaa oleellisesti se, millaiset tydvéalineet tyonantaja henkil6lle tarjoaa ja
mahdollistavatko ne turvallisen seka tehokkaan tydskentelyn. Vanhanaikaiset ja epéatarkoituk-
senmukaiset tyovélineet vahentévat nopeasti tydmotivaatiota. Sen sijaan modernit ja tehokkaat
tyovalineet voivat oleellisesti lisdtd tydmotivaatiota, jolloin myds tydon maara ja laatu kasva-
vat. Térkeintd kuitenkin on, ettd henkild osaa kéyttaa kaikkia niitd tyovélineensa ominaisuuk-
sia, joita hdnen tulisi osata kayttaa. (Kauhanen 2006, 60-61.)

TyoOnantajat ovat velvollisia jarjestamééan henkilostonsa ennalta ehkaisevén tydterveyshuollon.
Lakis&ateiseen tyoterveyshuoltoon kuuluvat seuraavat asiat:

- tyopaikkaselvitykset

- terveyden vaaroista tiedottaminen ja niiden valttamiseksi tarpeellinen ohjaus

- terveystarkastukset

- vajaakuntoisen tyontekijén tyossa selviytymisen seuranta

- ensiavun jarjestamiseen osallistuminen.

(Kauhanen 2006, 201.)

Tyb6nantaja voi myos tarjota tyontekijoilleen oman halukkuutensa mukaan lakiséateisten ter-
veydenhuollon palveluiden lisdksi myds muita palveluita. N&it4 voivat olla esimerkiksi sairau-
denhoitoa, erikoisladékaripalveluita, tutkimuksia ja hoitoja. Téallaiset palvelut ovat taloudelli-
sesti tarkoituksenmukaisia. Yritykselle on ensiarvoisen tarkedd, ettd henkilon sairaus saadaan
mahdollisimman nopeasti ja perusteellisesti tutkituksi, jotta tarvittaviin hoitotoimenpiteisiin

voidaan ryhtya valittomasti ja henkilon tyokyky palautuu nopeasti. Terveydenhuolto palveluita
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mietittdessé kannattaa muistaa, ettd lakisaateisen ja mahdollisesti vapaaehtoisenkin tyoterve-
yshuollon nettokustannukset jadvat hyvin pieniksi Kansaneldkelaitoksen korvausten jélkeen
sithen hy6tyyn nahden, joka voidaan saavuttaa sairauspoissaolojen ja eldkemenojen vahenty-
misen avulla. (Kauhanen 2006, 201-202.)

Tyoympariston kehittdminen on ennakoivaa tai korjaavaa. Ennakoivaan toimintaan kuuluu
mm.: suunnittelu, riskianalyysit, tydanalyysit, toiminnan tarkkailu ja méaérdaikaiset tarkastuk-
set ja huolto. Korjaavaan puoli kasittaa esimerkiksi: valitusten, vikojen, virheiden, hairididen
ja tapaturmien tutkimisen ja puutteiden korjaamisen. Jarjestelmallisyys on tarkedd tydymparis-
ton kehittdmisessa. Tehtyjen toimenpiteiden ja ratkaisujen vaikutuksia kannattaa seurata ja
tehda niista tilastoja ja tiedostoja, jotka tukevat seurantaa. Tyoympariston kehittamiseen tulisi
pyrkid ottamaan mukaan koko henkildstd. Talla tavalla vahennetddn muutosvastarintaa, pa-
rannetaan sitoutumista ja kaikinpuolista aloitteellisuutta, lisdtd&dn tyonteon miellyttavyytta ja
muutos koetaan myonteisend ja henkilostdd motivoivana tapahtumana. (Saari 1987, 61-62.)

3.2.2 Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistéa ja tydolosuhteita tydntekijoiden
tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tydtapaturmia, am-
mattitauteja ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen

terveyden, jaljempéna terveys, haittoja.

Ty6turvallisuuslain 8 8 kuuluu kokonaisuudessaan seuraavasti:

Tyo6nantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tassé tarkoituk-
sessa tyOnantajan on otettava huomioon tyéhon, tydolosuhteisiin ja
muuhun tyéympéristdén samoin kuin tydntekijan henkildkohtaisiin
edellytyksiin liittyvat seikat.

Huolehtimisvelvollisuuden laajuutta rajaavina tekijoind otetaan huomi-
oon epétavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet, joihin tydnantaja
ei voi vaikuttaa, ja poikkeukselliset tapahtumat, joiden seurauksia ei
olisi voitu vélttad huolimatta kaikista aiheellisista varotoimista.
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Ty0Onantajan on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava
tyoolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Talldin on
mahdollisuuksien mukaan noudatettava seuraavia periaatteita:

1) vaara- ja haittatekijoiden syntyminen estetaan;

2) vaara- ja haittatekijat poistetaan tai, jos tdima ei ole mahdollista, ne
korvataan vahemman vaarallisilla tai vahemman haitallisilla;

3) yleisesti vaikuttavat tydsuojelutoimenpiteet toteutetaan ennen yKksi-
161lisi&; ja
4) tekniikan ja muiden kaytettavissa olevien keinojen kehittyminen ote-

taan huomioon.

Ty0Onantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistod, tydyhteison tilaa
ja ty6tapojen turvallisuutta. Tydnantajan on myos tarkkailtava toteutet-
tujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.

Ty0Onantajan on huolehdittava siit4, ettd turvallisuutta ja terveellisyytta

koskevat toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tynanta-

jan organisaation kaikkien osien toiminnassa. (Edilex 2009.)
Ty6turvallisuuden ydinsisaltéa ovat suoja tapaturmia ja ammattitauteja vastaan (Saloheimo
1996, 56). Monelle yritykselle lakiséateinen turvallisuustaso on nykyisin vain yritysturvalli-
suuden minimitaso. Sen ylittdva taso saattaa olla yritykselle uusi, hyvé kilpailuvaltti. (Fiilin

2005.)

3.2.3 Perehdyttaminen

Uuden henkilén perehdyttdminen organisaatioon ja sen ty6tapoihin on tarkead, silla hyvin suo-
ritettuna se nopeuttaa uuden tydntekijan tyotehon kasvamista optimaaliseksi. Vastuu henkilén
perehdyttdmisestda on esimiehelld, mutta h&n voi delegoida sen toteuttamisen alaisilleen tai
sille tiimille, johon uusi tyontekij&d on menossa. Térkeintd on, etta perehdyttdminen on nopeaa
ja perusteellista, koska téllgin valtytddn muuten helposti aiheutuvilta virheiltd, taloudellisilta
vahingoilta ja tyotapaturmilta. Useissa yrityksissa onkin laadittu perehdyttdmisohjelmia, jotta
perehdyttdmisen aikana muistetaan opettaa kaikki keskeiset asiat. (Kauhanen 2006, 88.)
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Perehdyttdminen tarkoittaa kaikkia niit4 toimenpiteitd, joiden avulla henkild oppii tuntemaan
- tyOyhteisonsd, sen toiminta-ajatuksen, vision ja liikeidean sek& sen arvot ja ta-
vat (= tydyhteiséon perehdyttdminen)
- tyopaikkansa ihmiset, asiakkaat ja tyotoverit (= tydpaikkaan perehdyttdminen)
- oman tyonsa ja siihen liittyvat odotukset (= tychon perehdyttdminen eli tyon-

opastus).

Perehdyttdmisen avulla pyritddn antamaan oikea kuva organisaatiosta ja auttamaan tyontekijaa
luomaan myonteisida kokemuksia organisaatiosta ja tyotehtavistddn. Tyohon perehdyttdmisen
tavoitteena tulisi olla taitava tyo ja laadukas tuote tai palvelu. Tavoite saavutetaan parhaiten,
kun tyohon perehdyttdmista pidetddn monivaiheisena opetus- ja oppimistapahtumana, joka ei
rajoitu pelkastaan tyotehtévien opettamiseen vaan jossa otetaan huomioon myds omatoimisuu-

teen kannustaminen ja sisaisen yrittdjadhengen omaksuminen. (Kauhanen 2006, 145-146.)

Perinteisen nayttamalla tapahtuvan tyon opastuksen ongelmia ovat:
- ylimalkaisuus
- ammattimies korostaa helposti vaaria kohtia opettavassa toiminnassa
- opetukseen jaa aukkoja, kun ei ole selkeda asialistaa keskeisisté tehtévista
- opettavan aineiston hajanaisuus, taman takia kokonaisuuden muodostaminen
vaikeaa
- opastuksen heikko seuranta.
(Seppéla 1987c, 76.)

Nykyaan monilla yrityksilla onkin selkeé perehdyttdmisohjelma, joka sisaltda usein monivai-
heisia opetus- ja oppimistapahtumia, eikd pelkastdan perinteistd ndyttdmalld tapahtuvaa tyon
opastusta. Tdma on selvasti tehokkain keino saada uusi tyontekijé oppimaan tydtavat ja mene-

telmat.
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3.2.4 Visio

Visio on se tavoitetila, jota kohti yritys haluaa kulkea. Se on kuin osoite, joka madarittaa kul-
kusuuntaa. Visio on myds nakymad, johon liittyy aina paljon epdvarmuutta. Visiota tarkenne-
taan ja korjataan sitd mukaan, kun tulevaisuutta koskeva tietdmys lisadntyy ja muuttuu. (Viita-
la 2004, 54.) Kuten muutkin elaméntehtavéan elementit, visio on arvoperusteinen; visio on yri-

tyksen arvoankkuroitu tulevaisuuden tahtotila. (Kamensky 2006, 60.)

Tutkimukset osoittavat, ettd monilla menestyvilla yrityksilla on selked ja voimakas visio. Vi-
sio-kasitteen siséltd on hyvin ristiriitainen: toisaalta vision on oltava voimakas, vaikuttava,
todellinen ja selked suunnannayttdjd, mutta toisaalta hyvaan visioon voi sisaltyd myos toiveita
ja jopa hyvin rohkeita tavoitteita. (Kamensky 2006, 60-61.) Viitalan mukaan visiolla on kes-
keinen, toimintaa ohjaava merkitys. Kirkastettu ja hyvaksytty visio toimii tietyll& tavalla johta-
jan roolissa. Kun tyotekijoilla on laaja ndkemys ja syvallinen tietopohja, he pystyvét vision
varassa luomaan ja uudistamaan omaa toimintakenttdénsa ja valitsemaan polkuja, jotka johta-

vat osaltaan kohti visiota. Visio auttaa myods rajaamaan turhia asioita pois. (Viitala 2004, 55.)

Hyvé visio on Kamenskyn mukaan sellainen joka on mm. selked, uskottava, vaikuttava, jous-
tava ja johdonmukainen. Hyvalla visiolla on my®os riittava aikajanne, joka on noin 10-30 vuot-
ta. (Kamensky 2006, 64-66.) Hyva visio auttaa mm. panemaan asioita tarkeysjarjestykseen,
ohjaa toimenpiteiden ajoittamista, vakuuttaa sidosryhmid ja keskittdd huomion kaikkein oleel-
lisimpiin asioihin (Kamensky 2006, 63).

3.3 Johtaminen

Johtaminen on syvallisté toisten ihmisten sieluun, mieleen ja eldmé&an vaikuttamista. Kun esi-
mies saa henkiloston kukoistamaan, voitetaan sekd kyynisyys ettd tyon &&reen uupuminen.
Perinteisesti johtaminen on ongelmien ratkaisemista. (Jabe 2005.) Johtaminen tarkoittaa mah-
dollisuuksien luomista, tuen antamista ja alaisten henkisen kasvun mahdollistamista (Juuti
1987a, 14).
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Johtajuudesta puhutaan silloin, kun on kyse johtamisesta, jonka organisaatiossa tydskentelevat
ihmiset hyvaksyvét (Karlof 2002, 114). Johtajuus on yhdistelmad taitoja, joka saa muut seu-
raamaan. Johtajuus alkaa halukkuudella ottaa vastuuta. Sen jalkeen kun olet ottanut vastuun
vastaan, johtajuus vaatii, ettd pystyt tekemaan kolme asiaa hyvin: houkuttelet muut yhteistyo-

hon, kuuntelet hyvin ja asetat muiden tarpeet omiesi edelle. (Loeb & Kindel 2000, 4, 6.)

3.3.1 Johtaminen kdytannossa

Kéytannon tasolla johtaja kay jokapdivaisté valintaa ihmisten johtamisen (leadership) ja asioi-
den johtamisen (management) valilla. Naistd esimiestoiminnan peruskysymyksista keskustel-
taessa jotkut painottavat, ettd tulee mieluummin johtaa ihmisid muuttuviin tilanteisiin kuin
johtaa asioita. Vastaavasti osa ihmisista painottaa asioiden johtamista ainoana realiteettina.

Jotkut taas korostavat kummankin mallin sopivaa suhdetta. (Juuti 2003, 7.)

Asioiden johtaminen eli management
- on asioiden tekemisté oikein
- On suuntautunut organisaation siséisiin asioihin ja nykyhetkeen
- ottaa kantaa organisaation toimintaprosessiin
- korostaa vakautta, ennustettavuutta ja valvontaa
- keskittyy vahittéisiin parannuksiin, perinteisten vahvuusalueiden hiomiseen en-
tistd paremmiksi
- johtaa toimintojen suuntaisesti
- on tuloskeskeist&

- toteuttaa tarkoitusta.

Johtajuus eli leadership
- on oikeiden asioiden tekemista
- on suuntautunut organisaation ulkopuolelle ja tulevaisuuteen
- ottaa kantaa organisaation kehittdmisen suuntaan

- korostaa joustavuutta ja muutosta
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- keskittyy kysymé&an, vaatiiko organisaation menestyminen jatkossa uusia vah-
vuuksia ja rakenteita

- johtaa usein yli organisaation toimintarajojen

- on ihmiskeskeisempaa

- luo tarkoitusta.

(Viitala 2004, 70-71.)

Johtajan tarkeimpana tehtdvana on sopeuttaa, ehostaa ja muuttaa toimintaa jatkuvasti sen mu-
kaan, mit4 ympéristossa tapahtuu. Yksi nykyaikaisen johtajuuden tarkeimpia valineitd on te-
hokas kommunikointi. (Karl6f 2002, 114.) Johtaminen on Juutin mukaan merkityksellisyyden
kokemista. Onnistuneella johtamisella saamme itsellemme samaistumisen kohteita, joiden
sisdistamisen avulla saamme identiteetin ja koemme itsemme merkityksellisind. Epdonnistu-
neen johtamisen tuloksena saattaa olla, ettd emme samaistu tybhomme, esimieheemme emme-
k& organisaatioon. (Juuti 2003, 9.) Johtaminen ja esimiesty0 vaikuttavat suoraan tyotekijoiden
motivaatioon, sitoutumiseen, tdiden jarjestelyyn, yhteistydmahdollisuuksiin ja ihmisten resurs-
sien tehokkaaseen tai tehottomaan hyddyntamiseen. Johtamisella on useissa tutkimuksissa

todettu olevan suurin vaikutus tyéhyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2003, 23.)

Nykypaivén esimies ei menesty, jos han on pelkédstddn oman alansa hallitseva asiantuntija.
Hénen tulee olla myds ihmisten johtaja. Jos esimies pyrkii tekemaan kaikki paatokset itse, han
tukahduttaa alaistensa mielenkiinnon ja halun olla vastuullisia. Esimiehen tehtdvana onkin
saada alaisten tiedot ja taidot hyodylliseen k&ytt6on organisaatiossa. Parhaiten tdma onnistuu,
kun johtaja ottaa alaiset mukaan ongelmanratkaisuun eli kdyttdmalla “osallistuvaa” johtamis-
tyylid. Osallistuvaa johtamistyylid k&yttdva esimies nakee alaisensa aktiivisina ja yrittavina.
Han myos tietdd, ettd h&nen alaisensa ovat useimmiten oman tyonsa parhaita asiantuntijoita.
(Juuti 19873, 14.)

Usein julkinen, organisaation sisalld hyvin tiedotettu tietylle henkil6lle kohdistettu tunnustus
tai kiitos vastaa pientd palkankorotusta. Suomalaisessa tyOyhteiséssa yleensé jaetaan tunnus-
tusta aivan liian harvoin, vaikka se ei mitddn maksakaan. Useimmiten vain todella huonosta

tyosuorituksesta annetaan haukkuja. (Kauhanen 2006, 135.) Yhteistydsuhteessa alainen haluaa
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tietdd, minkalaisia tuloksia haneltd odotetaan ja miten han on suoriutunut tehtdvistdan. Myos
hyvin toimivat esimies-alaiskeskustelut ovat monella tavoin hyodyllisid. Yhta selvaa on se,
ettd huonosti lapiviedyt keskustelut voivat olla jopa vaikutukseltaan kielteisid. (Ukkonen 1989,
45.)

Esimies-alaiskeskusteluilla saavutetaan mm. seuraavia hyotyja. Keskustelijat motivoituvat
hyvien tulosten saavuttamiseen ja tatd kautta osaston ja tydryhman suoritus paranee. Esimies
ja alainen my6s ymmartavat toisiaan paremmin, kun keskinaiset odotukset tiedostetaan. Alai-
nen saa keskustelussa mm. palautetta tyosuorituksistaan, hanté rohkaistaan tygsséan ja parem-
pi informaatio mahdollistaa alaisen kykyjen jarkevammaén kayton. Esimies hyotyy myos néista
keskusteluista saamalla mm. palautetta omasta johtamistavastaan ja esimies oppii tuntemaan
alaisensa paremmin. Esimies saa myos keskustelun aikana luonnollisen mahdollisuuden kiittaa
ja rohkaista alaista. (Ukkonen 1989, 46.)

Organisaatioiden ja niiden tydyhteisdjen kehittamistarpeet ovat kasvaneet jatkuvasti ja niista
on tullut tarked osa esimiesten tehtdvakenttad. Keskeisin syy kehittdmistarpeiden kasvamiseen
on jatkuvasti koveneva kilpailu markkinoilla. Organisaatioiden ja tydyhteisdjen pitdé kehittya
pysyakseen mukana kilpailussa. Organisaation kehittdminen vaatii johtajilta ihmisten ja tydyh-
teisdjen kayttdytymisen periaatteiden tuntemista. Johdon tulee omalla kayttdytymiselldan
osoittaa kiinnostusta henkildstoaan ja sen kehittymistd kohtaan. TyOpaikan muutosten ja uu-
distusten johtamisessa on keskeistd huolellinen valmisteluty, jos halutaan, ettd kehittdmispro-
sesseja voitaisiin ohjata kohti haluttuja tavoitteita sekd valttdd niiden kariutuminen. Hyvén
kehittdmistoiminnan tulisi siis aina lahted esimiehista ja parhaassa tapauksessa ihan ylimmaésta
johdosta. Johdon tulee olla osana kehittdmisté ja olla kiinnostunut siitd, jos sen halutaan onnis-
tuvan. Jarvinen esitti mallin, jossa ylin johto luo kehittdmiseen visiot ja strategiat, esimiehet ja
henkildsto pyrkivat toteuttamaan niitd kdytannossa, ja molemmilla tahoilla on apunaan henki-
I6stasiantuntijat, jotka toimivat yhdistavinad lenkkeind nédiden osatekijoiden sitomisessa toi-
siinsa. (Jarvinen 2000, 10-26.)
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3.3.2 Henkilostéjohtaminen

Henkildstdjohtaminen on perinteisesti jaettu kolmeen pééalueeseen: johtajuus, tydeldmén suh-
teiden hoitaminen ja henkilostévoimavarojen johtaminen. Johtajuus on johtamisen ja esimies-
tyon inhimillinen ulottuvuus. Eli johtajat johtavat kasvokkain mm. motivoimalla, ohjaamalla
ja arvioimalla alaisiaan. Tyoelamasuhteiden hoitaminen kasittad tyonantajan ja tyontekijoiden
valisen suhteiden hoidon. Sen tarkeitd osa-alueita ovat tyehtosopimusten maaraysten hallinta
ja noudattaminen, yhteistoiminta, riitojen kasittely ja paikallinen sopiminen tyonantaja- ja
tyontekijapuolen valilla. (Viitala 2004 12, 14.) Henkilostovoimavarojen johtamisella tarkoite-
taan organisaation ihmisjéarjestelmén hankintaa, motivointia, yllapitoa, kehittdmista ja palkit-
semista. Henkildston johtaminen on aktiviteettien sarja, joka ensiksi tekee mahdolliseksi tyon-
tekijoiden ja heitéd tyollistdvien organisaatioiden yhteisymmarrykseen paasyn palvelussuhtei-
den ehdoista ja toiseksi my0s turvaa tdmén yksimielisyyden toteuttamisen. (Kauhanen 2006,
16.)

Henkildstdjohtaminen voidaan toki jaotella useilla eri tavoilla. Kauhasen kéayttdma jako kol-
meen keskeiseen alueeseen on tarkoitettu p&éasiassa kansainvélistyvéan yrityksen henkil6sto-
johtamiseen:
1. Henkildstévoimavarojen muodostaminen ja purkaminen
- henkildstosuunnittelu
- tyésuhdeasiat
- henkildstohankinta ja miehittdminen
- henkilston vahentaminen
2. Henkilostovoimavarojen yllépito ja ohjaus
- henkilGarviointi
- palkkaus ja palkitseminen
- henkil6stopalvelu
- henkildstoohjaus
3. Henkildstdvoimavarojen kehittdminen.
(Kauhanen 1993, 25.)
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Henkilostojohtamisen perimmainen tavoite on siis hyvin selked. Jokaisen organisaation pitéisi
kyeta:
- houkuttelemaan organisaation palvelukseen haluamiaan henkil6itéa
- pitdmaan heidat organisaatiossa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla edel-
lytykset hyviin tydsuorituksiin
- palkitsemaan tyontekijoita hyvista tydsuorituksista
- tarvittaessa kehittaméaan heité ja yllapitdamaéan heidan tyokykyaan, jotta he pys-
tyvat riittavan hyviin tydsuorituksiin nyt ja tulevaisuudessa.
(Kauhanen 2006, 16.)

Henkildstdjohtamisen paatehtdvat voidaan jakaa neljaan osa-alueeseen. Strategiseen henkil6s-
tojohtamiseen kuuluu mm. strategian toteuttaminen, henkilstostrategian ja liiketoimintastra-
tegian yhteensovittaminen ja organisaatioanalyysi. Yrityksen infrastruktuurin johtaminen ka-
sittdd esim. tehokkaasti toimivien perusrakenteiden luomisen, organisaatioprosessien uudel-
leensuunnittelun ja palvelujen jakamisen. Henkiloston ohjauksen ja tukemisen osa-alueina
ovat esimerkiksi henkildston sitoutumisen ja osaamisen kasvattaminen, henkildston kuuntelu
ja sen tarpeisiin vastaaminen ja voimavarojen tarjoaminen henkilostélle. Uudistumisen ja
muutoksen johtaminen siséltdd mm. uudistuneen organisaation luomisen ja muutoskyvyn var-
mistamisen. (Viitala 2004, 16; Ulrich 2007, 47.)

Henkilostojohtamista tulee selkeésti viedd asetettua visiota kohden. HenkilGstdjohtaminen on
tarked osa yrityksen liiketoimintastrategiaa. Henkilostojohtamisen alueella pitkdan aikavalin
linjaukset luodaan laatimalla henkildstostrategia, joka tukee yrityksen liiketoimintastrategiaa
ja on taysin linjassa sen kanssa. Henkilostostrategia on yrityksen pitkan aikavalin suunnitelma
siitd, ettd sen liiketoimintastrategiaa on toteuttamassa ja kehittdmassé juuri oikea joukko ihmi-
sid. HenkilGstOstrategiaa toteutetaan kaytdnnon tasolla henkilostépolitiikan avulla. Henkilds-
topolitiikka madrittelee kdytdnndn toimenpiteet, vastuut ja aikataulun, joilla henkil&stostrate-
giaa toteutetaan. Henkildstopolitiikan osa-alueita ovat esim. rekrytointi-, kehittamis-, ja palk-
kapolitiikka. (Viitala 2004, 13.) Modernin henkilostdjohtamisen erottaa perinteisista lahesty-
mistavoista kytkentd organisaation strategiseen paatoksentekoon. Henkildstojohtamisella tulee

olla oma roolinsa strategisen suunnan maéarittdmisessa, kun taas aikaisemmin edellytettiin
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henkil0stoon liittyvien jarjestelmien mukautuvan strategiaan, strategian ehdoilla. (Luoma

2000.)

3.3.3 Strateginen johtaminen

Strateginen johtaminen on moniulotteinen ja alati kehittyva ilmid, jonka kuvaaminen, saati

haltuunotto ja hyddyntdminen, vaatii aivan oman strategiansa. Yksikdan organisaatio ei voi

valttaa strategisen johtamisen maailmaa. Niin merkittdvd&dn asemaan tdma johtamiskésite on

noussut sen reilun puolen vuosisadan kuluessa, jonka ajan se on mielletty osaksi muidenkin

kuin sotilaallisten organisaatioiden johtamista. (Juuti & Luoma 2009, 21, 24.)

Strategia on:

- organisaation pitkan tahtadyksen suunta ja menestyksen resepti

- tapa, jolla organisaatio hyddyntad resurssejaan muuttuvassa toimintaymparis-
tossa

- ainutlaatuisuuden, kilpailuedun ja ylivoimaisuuden lahde

- tapa, jolla organisaatio tayttd&d markkinoiden ja sidosryhmien odotukset.

(Juuti & Luoma 2009, 25-26.)

Strategisella johtamisella tarkoitetaan mm. seuraavia asioita:

- Kykya hahmottaa ympariston kokonaisuuksia eli esim. asiakkaiden tarpeet ja
kysyntd, kilpailijat ja heidan tarjontansa ja oman yrityksen kyky tyydyttaa asiak-
kaiden tarpeet ja lisdksi ymmartaé ndiden asioiden keskindinen vuorovaikutus.

- Muutostarpeiden tunnistamista, jonka lahtokohtana ovat kaksi tekijéa: kauko-
katseisuus, jonka perustana on tieto toimialan nykytilanteesta ja tunnettujen ja
tuntemattomien tietoainesten alykés ja luova yhdistely, jotta pystytaan varautu-
maan odottamattomaan ja jotta kyetddn nékemé&an mahdollisuuksia toiminnan

Kilpailukyvyn parantamiseen.
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- Strategioiden kehittamistd, jossa strategian madrittdminen ja laatiminen on &lyl-
linen ja luova prosessi. Tarkedad on myos perustella strategia niin, ettd se saa
kannatusta.

- Muutoksen vélineenda johtamisty®ssa, jossa strategisen johtamisen osatekijoiden
ja perinteisten menettelytapojen tuntemisesta on suurta apua.

- Strategian toteuttamista. Kaikki ajatustyd ja luovuus on turhaa ellei toteutta-
mista tapahdu. (Karlof 2002, 211-213.)

Santalainen ja Huttunen Kirjoittivat, ettd strateginen johtaminen ké&sitteend tarkoittaa organi-
saation pitké&n aikavalin elinvoimaisuuden vahvistamista ja yllapitoa (Santalainen & Huttunen
1993, 34). Strateginen johtaminen viittaa niihin johtamisen prosesseihin, joilla luodaan strate-
ginen visio, asetetaan tavoitteet, rakennetaan strategia, jalkautetaan ja toteutetaan se ja ajan
my0t4 pannaan alulle tarpeellisia muutoksia visiossa, tavoitteissa, strategiassa ja niiden toteut-
tamisessa (Laamanen, Kamensky, Kivilahti, Kosonen, Laine & Lindell 2005, 101). Strategi-
seen johtamiseen yhdistetdan usein myés Michael Porterin viiden voiman analyysi ja Andew-
sin SWOT -analyysi. Niiden avulla yritys voi I0ytada optimaalisen tasapainon ympaériston omi-

naisuuksien ja yrityksen sisaisen tilan valill4. (Juuti & Luoma 2009, 18.)

Strategisen johtamisen nelja tarke&é tavoiteryhmaa ovat ulkoisen tehokkuuden tavoitteet, si-
séisen tehokkuuden tavoitteet, taloudelliset tavoitteet ja kehittamistavoitteet. Ulkoisen tehok-
kuuden tavoitteita ovat kaikki ne, joilla halutaan ilmaista suhdetta toimintaympéristoon esim.
asiakkaisiin, toimittajiin ja kilpailijoihin. Sisdisen tehokkuuden tavoitteisiin kuuluvat kaikki ne
sisdisten prosessien tarkastelut, joissa panoksia hankkimalla, yhdistelemalld ja kohdentamalla
saadaan arvoketjusta tiettyja tuotoksia. Taloudelliset tavoitteet jaetaan kolmeen ryhmaan: kan-
nattavuus, vakavaraisuus ja maksuvalmius. Strategisen johtamisen tavoitteena on saavuttaa
ennen kaikkea tulevaisuuden menestys. Kehittdmistavoitteisiin kuuluvat ne kaikkein tarkeim-
mat asiat, jotka ratkaisevat tulevaisuutemme esim. organisaatiorakenne, resurssit ja osaami-
nen. (Kamensky 2008, 221-222.)

Strategisen johtamisen yksi tirkeé osa-alue on strategioiden toteutumisen turvaaminen. Strate-

gian toteutumisen turvaamiseksi on kaytavé lapi viisi seikkaa: riskianalyysi, valvontajérjes-
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telmé, operatiivinen johtaminen, strateginen viestinté ja koulutus sekd ammattimainen strate-
giatyoskentely. Riskianalyysi ottaa esiin strategisen suunnitelman ns. Kkriittiset pisteet ja tekee
niille varaohjelman. Valvontajarjestelmassa esitetddn, milla tavalla strategioiden toteutumista
valvotaan, ja operatiivisessa johtamisessa tutkitaan, miten operatiivisella johtamisella tuetaan
strategioiden toteutumista. Strateginen viestintd ja koulutus ovat valttdamattomig, jotta organi-
saatioon saadaan riittdvan syvéllinen ja laaja-alainen strateginen osaaminen ja ajattelu. Am-
mattimaisella strategiatydskentelylla varmistetaan strategian luomisen, toteuttamisen ja uudis-

tamisen oikea vuorovaikutus. (Kamensky 2009.)

Strategisessa johtamisessa onnistuminen vaatii monien edellytysten tayttymistd. Seuraavassa
nama edellytykset on pelkistetty kymmeneksi keskeiseksi menestystekijaksi:

- yhteinen strategia- ja bisneskieli

- kyky, halu ja rohkeus uusiutua

- tietotulvasta ymmaérrykseen ja ndkemykseen

- joukkuepelin sisédistaminen

- kyky keskittyé olennaiseen

- pitkdjanteisyys myos kvartaalitaloudessa

- riittdva litketoimintaosaaminen

- toimialaosaaminen ja ndkemys sen yhteydestd muuhun ymparistoon

- kokonaisnakemys johtamisesta

- verkosto-osaaminen ja vuorovaikutustaidot.

(Kamensky 2008, 31.)

Strategisen johtamisen prosessi voidaan kuvata vaiheesta toiseen etenevéna ajallisena proses-
sina. Siind korostuvat erityisesti yritysjohdon kohtaamat ongelmat ja osa-alueiden vuorovaiku-

tus. (Kauhanen 2006, 21.) Kuvio 3 esittda tyypillisia strategisen johtamisen vaiheita.
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Arvot

tehtava

Toiminta-ajatus

Arvot

Ymparistoanalyysit
-makrotason analyysit
-toimiala analyysit
Skenaariot

Heikot singnaalit

-Strategiset bis-
nesalueet
-Toimialan me-
nestytekijat

Sisdisen tehokkuuden ana-
lyysit

-Organisaatio
-Toiminnot/prosessit

-Talous

Synteesianalyysit
-SWOT
-Menestystekijat/SWOT
-Ydinosaamispuu
-Portfolio
-Analyysikartat

Strategiset tavoiteet

Liiketoimintastretegioiden valinta

Strategiset toimenpideohjelmat

Pitkdn tdhtdyksen budjetit/ resurssi-
suunnitelmat

Strategian toteutumisen

turvaaminen
-riskianalyysi/varasuunnitelma
-strateginen valvonta
-strateginen viestinta ja koulutus
-kytkenta operatiiviseen johtamiseen
-ammattimainen strategiatyéskentely

KUVIO 3. Yrityksen strateginen arkkitehtuuri (Kamensky 2009)
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Strategiaa laativa johto valittaa yleensa siitd, kuinka hankalaa strategia on ottaa kayttoon ja
viestid. Henkilost0 kokee usein johdon strategiapuheet vaikeaselkoisina ja k&ytannolle vierai-
na. Monesti henkildsté myos kokee, ettei strategialla ole vaikutusta heidén tyonséd kannalta.
Useat yritykset ovatkin ajautuneet tilanteeseen, jossa johdon laatimalla strategialla ei ole toi-
vottua vaikutusta kaytantoon. Tietenkin asiaa voidaan parantaa kehittdmalla strategian kayt-
toonottoa seké sen viestintad. Kuitenkaan nykyisissd monimutkaisissa ja jatkuvasti muuttuvis-
sa oloissa hyvékaan strategia ja sen onnistunut kayttoonotto eivat vield takaa menestysta. (Juu-
ti & Luoma 2009, 13.)

3.4 Tiedonkulku

Juholinin mukaan tiedonkulku tarkoittaa yleensa sitd, etta tieto siirtyy paikasta toiseen tai hen-
kilolta toiselle (Juholin 2008, 90). Yleisella tasolla silla on kuitenkin l&hes sama merkitys kuin
viestinnalla. Viestintd maaritelladn Spectrumin tietosanakirjassa seuraavasti:

Viestinta on erilaisten merkkijarjestelmien avulla tapahtuvaa sanomien
tai pikemminkin merkitysten vaihdantaa ihmisten kesken. Tahan méaari-
telmaén sisaltyvét yhtd hyvin sanomien vaihto erilaisin teknisin vali-
nein kuin ihmisten valiset puhetilanteetkin. (Spectrum tietokeskus 13
1981, 293.)

Viestinta on kaiken inhimillisen vuorovaikutuksen perusta, ja on ilmeistd, etta se on vélttdma-
ton ehto ihmisen eldmalle ja sosiaaliselle jarjestykselle (Juholin 2004, 25). Viestintda tarvitaan
kertomaan organisaation tapahtumista niin ulkopuolisille kuin omalle henkildstolle. Hyvin
hoidettu viestinté tarkoittaa kdytdnnodssa sité, ettd omalle henkilokunnalle kerrotaan organisaa-
tion asioista ensin tai ainakin samanaikaisesti kuin ulkopuolisille. Henkildstolle ikavin vaihto-
ehto on kuulla omaa tydyhteis6éd koskevat asiat ensimmaisend joukkotiedotusvélineista. (Kau-
hanen 2006, 168.) On tarkedd, ettd siséista ja ulkoista viestintdd koordinoidaan niin, etta ulkoi-
set ja sisdiset sidosryhmat saavat yhtépitavaa tietoa (Kuvaja & Malmelin 2008, 67). Terveessa
ja toimivassa tyoyhteisdssé tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti, ongelmista us-

kalletaan puhua ja yhteistyd sujuu (Tyoterveyslaitos 2009).
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Viestinnan riittavyytta ja laatua tulisi jatkuvasti kehittéda. Kehittdmisen apuna voidaan kayttaa
erilaisia kyselyja ja testauksia. Ihmisten mielipiteitd viestinndsté voidaan kysella lomakkeilla
tai keskustelemalla. Joskus kannattaa myds testata, missa maarin jokin viestitetty asia on huo-
mattu. Kuluttajakyselyt sopivat hyvin tdhan tilanteeseen. Viestinnan kehittaminen edellyttéa
pysahtymista ja analysointia. On pohdittava yrityksen strategisia tavoitteita seké sit4, millaista
viestintad strategiat tarvitsevat tuekseen. Viestinnan nykytilan selvittdminen kriittisell& ja tut-
kivalla otteella muodostaa hyvan lahtokohdan kehittdmistoimille. Vastuu viestinnan kehitta-
misestd on kaikilla tydntekijoilla. Viestinnan merkityksen ja kehittdmissuunnan korostamises-
ta vastaa kuitenkin viime kadessa yrityksen johto. Ilman johdon tukea viestintdd on vaikea
parantaa, silla johto on yrityksen térkein vaikuttaja. (Viitala 2004, 220.)

Organisaatioiden viestintéd jaetaan yleensa ulkoiseen ja sisdiseen viestintaan. Ulkoinen viestin-
t4 kasittaa tiedottamista kaikille ulkoisille sidosryhmille kuten asiakkaille, tavarantoimittajille
ja suurelle yleisolle. Sisdinen viestintd puolestaan kohdistuu nimens&d mukaisesti tyoyhteison
jaseniin. (Kauhanen 2006, 168.)

3.4.1 Sisainen viestinta

Siséisella viestinnalla tarkoitetaan tydyhteison tai minka tahansa organisaation siséisté tiedon-
kulkua ja vuorovaikutusta. Siséinen viestintd, kuten viestintd yleensékin, on laaja ilmid, joka
vaikuttaa kaikkialla yhteison toiminnassa. Kyse on toisaalta tiedon ja informaation vaihdosta
sekd toisaalta yhteisyydestd, kokemusten jakamisesta ja kulttuurista. Sisdista viestintdd kuva-
taan myods johtamisen ja esimiestyon valttdmattoména osa-alueena yhta hyvin kuin osana tie-
don hallintaa ja jalostamista, ihmisten motivoimista sekd sitoutumista tehtaviinsa ja yhteisoéon-
sé&. Sisédinen viestinta vaikuttaa myos ratkaisevasti organisaation ulkoiseen kuvaan eli ima-
goon. (Juholin 1999, 13.)

Sisédinen viestintd on tehokas osaamisen edistamisen keino yrityksessd. Sen avulla levitetdan
niité tietoja, joiden halutaan vaikuttavan yksilon tietoihin, taitoihin, asenteisiin ja koko organi-

saation kulttuuriin. Tarkeiden viestien tulisi olla nédkyvasti ja ymmarrettavasti esilld ja kaikki-
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en ulottuvilla. Tehtdvad vaikeuttaa se, ettd viestintd joutuu Kilpailemaan ihmisten ajasta ja
huomiosta tyotilanteissa ja -ympérist6issa, joita usein leimaa kiire ja asioiden runsaus. (Viitala
2004, 217.) Jos henkil6sto kokee ristiriitaa yritysjohdon puheiden ja kdytannon liiketoiminnan
valilla, yrityksen uskottavuus on vaarassa (Kuvaja & Malmelin 2008, 67). On todettu, etta
siséisella viestinnalla on henkilostdvoimavarojen johtamiselle aivan erityinen merkitys hyvén
ty6ilmapiirin luomisessa. Ty6ilmapiiri taas vaikuttaa motivaatioon ja asenteisiin, jotka puoles-
taan heijastuvat asiakastyytyvaisyyteen. VVoidaan siis sanoa, etta hyvin toteutettu siséinen vies-
tintd on organisaation menestymiseen suoranaisesti vaikuttava tekija. Tutkimuksissa on havait-
tu, ettd sisdisen viestinndn tyytyvéisyyteen vaikuttavat keskeisesti: johdon viestintd koko or-
ganisaatiota koskevista asioista, keskindinen vuorovaikutus ja ilmapiiri omalla osastolla tai

tiimissa ja vaikuttaminen omaan tyéhon, uraan ja kehittymiseen (Kauhanen 2006, 168-169).

Sisaisen viestinnan tarkoitus on
- pita& henkil6sto tietoisena mm. visioista, arvoista, organisaation litketoiminnas-
ta ja strategiasta, organisaation tuotteista ja palveluista, markkinoinnista ja mai-
nonnasta, toiminnan muutoksista, organisaation taloudesta ja yhteistyékumppa-
neista
- edistaa yhteistoimintaa
- parantaa toiminnan sujuvuutta ja tehokkuutta.
(Kauhanen 2006, 170.)

Sisdisen viestinnan viestintakanavat voidaan ryhmitelld esim. seuraavasti:
- lahikanavat, palvelevat tyoyksikkoa tai yksittéista tyoyhteison jasenta
- kaukokanavat, vélittavat viesteja koko tydyhteisolle
- suora keskindisviestintd, perustuu henkilékohtaiseen kanssakdymiseen
- vélitetty pienjoukkoviestintd, jossa kaytettddn joukkoviestinndan menetelmid
mutta vélitetddn viestit rajatulle kohdejoukolle.
(Saloniemi 2007.)

Kanavien valintaan ja viestinndn muotoon vaikuttavat mm. kohderyhmé (tydsuhteen muoto,

suuruus, koulutustaso, tavoitettavuus), perillemenon nopeus ja varmuus, viestinndn sisallén
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séilyminen muuttumattomana, ymmarrettavyys (kielet ja kulttuuri), asian tarkeys, kustannuk-
set ja palautteen mahdollisuus (Saloniemi 2007).

3.4.2 Ulkoinen viestinta

Ulkoinen viestinta tiedottaa yrityksen asioista ulospdin ja pitdd yhteytta erilaisiin ryhmiin or-
ganisaation ymparilla. Ulkoisen viestinndn kannalta on myos tarkead, millainen yrityksemme
ilme on ulkopuolisin silmin, miltd yrityksemme toimintatavat tuntuvat. (Siukosaari 1989, 97.)
Ulkoinen viestintd on yrityksen uutisten valittdmista ja yhteiskunta- ja sidosryhmésuhteiden
hoitamista. Lis&ksi ulkoinen viestintd tukee markkinointiviestintdd. Ulkoinen viestintd kattaa
siten seké uutisoinnin ettd PR- eli suhdetoiminnan. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen
2002, 117.) Ulkoinen viestintd on usein lahella markkinointia, mutta ulkoisella viestinnalla on
tarked merkitys myds oman henkildston kannalta. Ulkoinen viestintd muokkaa yrityskulttuuria
ja siséista yrityskuvaa. Ulkoinen viestinta pitéisi tehda tarkoituksella hyvin nékyvaksi myds
yrityksen sisalla. (Viitala 2004, 219.) Tarkoituksenmukainen ulkoinen viestintd on tehokkaan
yhteistoiminnan edellytys ja liséa yrityksen positiivista yrityskuvaa ja sitd kautta asiakkaiden
halua ostaa tarvitsemiaan tuotteita juuri kyseisesta yrityksesta (Saloniemi 2007).

Ulkoisella viestinnalla pyritddn tukemaan yhteison tavoitteita ja silla tehdaan yritysta tunne-
tuksi. Yhteison toimintaideat ja tavoitteet maaradvat sen, mitk& ovat ulkoisen viestinnan ta-
voitteet: esim. julkishallinnon ulkoisessa viestinndssé korostuu tietojen antaminen, jarjeston
viestinndssa hyvaksytyksi tuleminen ja talouseldman viestinndssa positiivisen yrityskuvan
luominen ja sailyttdminen. (Alajarvi, Herno, Koskinen & Yrttiaho 1999, 59.) Ulkoisen vies-
tinndn perimmadinen tarkoitus on vaikuttaminen eli viestijan haluaman vaikutuksen aikaan-

saaminen viestin vastaanottajassa esim. kuluttajassa tai asiakkaassa (Aula & Hakala 2000).

Organisaation ulkoisen viestinndn tavoitteiksi voidaan listata esimerkiksi seuraavat padamaarat:
- tiedotetaan avoimesti
- pidetdan organisaation maine hyvana

- tehd&an organisaatiota tunnetuksi
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- suunnitellaan ja hoidetaan tiedotus- ja yhteystoiminta hyvin
- vastataan henkilostoon kuuluvina myonteisesta organisaatiokuvasta.
(Alajarvi ym. 1999, 59.)

Ulkoisen viestinndn kohderyhmat ovat samat, joiden kanssa yritys on muutenkin yhteistydssa
tavoitteidensa saavuttamiseksi. N&ihin kohderyhmiin kuuluvat esimerkiksi: asiakkaat, rahoitta-
jat, valtuutetut, toimittajat, virkamiehet, tavarantoimittajat, oppilaitokset, toimiala, naapurit ja
Kilpailijat. (Siukosaari 1989, 97-100.) Ulkoisessa viestinnassa tukeudutaan joukkoviestimiin,
tiedotteisiin, esitteisiin, tiedostustilaisuuksiin, kirjeisiin jne. On kuitenkin muistettava myos
henkilokohtaisen kommunikoinnin tarkeys. Jokainen yrityksen edustaja on yrityksen ulkoinen
tiedottaja, halusi tai ei. Tata kutsutaan ns. lahiverkkovaikuttamiseksi omassa tuttavapiirissa.
(Saloniemi 2007.)

Ulkoisen tiedottamisen keinoja ovat mm.
- asiakaslehdet
- lehdistdtiedotteet
- kirjeet
- yritysvierailut
- avoimien ovien paivét
- henkilokohtainen yhteydenpito toimittajiin ja viranomaisiin
- lobbaus eli yhteydenotot esim. asioiden valmistelijoihin, esittelijoihin ja paatta-
jiin.
(Saloniemi 2007.)

Nykyaan ulkoinen tiedottaminen esim. asiakaslehdet ovat hyvé keino yllapitaa ja valittaa asi-
akkaille yrityksen imagoa. Juuri tdméan takia esim. asiakaslehtien, Internet-sivujen ja yritys-

esitteiden ulkon&kdon ja sisaltoon panostetaan paljon.
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3.5 Motivaatio

Motivaatio on yksilon psyykkinen tila, joka maarittelee, milla vireydelld, aktiivisuudella ja
ahkeruudella ja mihin suuntautuneena hén tietyssa tilanteessa toimii. Madritelman mukaan
motivaatioon liittyvat sellaiset tekijat, jotka virittavat ja suuntaavat inhimillista kayttaytymista.
Motivaatiosta riippuu se, miten halukas ihminen on kdyttdmé&an omia fyysisia ja henkisia voi-
mavarojaan tyota tehdessaan. Tyomotivaation kuvauksen tulisi kattaa kolme tekijaa: tyonteki-
jan persoonallisuus, tyén ominaisuudet ja tydymparistd. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22.) Mo-
tivaatiolla tarkoitetaan myos prosesseja, jotka virittdvat, suuntaavat, saatelevat ja yll&pitavat
kayttaytymista (Peltonen & Ruohotie 1992, 16). Motivaatio maarittelee miksi jokin tietty kayt-
tdytyminen saa alkunsa, miksi sitd pidetdén ylla, miten se ohjautuu ja miksi se lopetetaan
(Weiner 1992, 2).

3.5.1 Motivaatioteorioita

1920-luvulla venaléinen fysiologi Pavlov pyrki selittdmadn ihmisten kayttaytymista ja moti-
vaatiota eldinkokeiden avulla. Pavlovin koirakokeet tunnetaan parhaiten klassisen ehdollista-
misen motivaatioteorian lahtokohtana. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 16.) Erityisesti
1950-luvulla on Yhdysvalloissa kehitetty useita motivaatioteorioita. Naista keskeisemmaét ovat
Abraham Maslowin tarvehierarkia, Douglas McGregorin X ja Y —teoria sekd Frederick Herz-
bergin motivaatio hygienia —teoria, eli 2-faktoriteoria. My6hemmin 1960-luvun lopulla ame-
rikkalainen Clayton Alderfer tiivisti Maslowin tarvehierarkian viisitasoisesta kolmitasoiseksi
ERG-teoriaksi ja David McClelland kehitti my6s kolmitasoisen tarveteorian. (Kauhanen 2006,
107.)

Motivaatioteorioita on hallinnut kaksi koulukuntaa, jotka eroavat toisistaan perusnakemyksil-
td&n. Toisen mukaan ihmisia ohjaa alitajuiset, joko perityt tai irrationaaliset motiivit. Toisen
mukaan ihminen on jarkiperdinen olio, joka kayttaytyy loogisesti pyrkien valitsemiinsa pé&a-
maariin. (Juuti 1992, 32.)
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Motivaatioteorioista voidaan johtaa kolme teesid toimintaan aktivoivan motivaation lahteista:
- usko siihen, ettd tavoite on mahdollista saavuttaa
- usko tavoitteen arvoon ja merkitykseen
- usko siihen, ettd ponnistus tuottaa palkkion.
(Viitala 2004, 155.)

Seuraavassa kasittelemme motivaatioteorioista Maslowin tarvehierarkiaa ja McClellandin suo-

ritusmotivaatioteoriaa.

Maslow’n tarvehierarkia perustuu kahteen padpremissiin. Ensimmaisen mukaan ihmiselld on
pyrkimys tyydyttaa tietyntyyppiset erityistarpeet, jotka Maslow asettaa seuraavaan hierarki-
seen jarjestykseen:
1. Fysiologiset tarpeet. Jos kaikki tarpeet ovat tyydyttaméttd, fysiologiset tarpeet
hallitsevat ihmisen toimintaa, esim. valiton ravinnontarve hallitsee ihmisen pyr-
Kimyksia.
2. Turvallisuuden tarve. limenee emotionaalisesti monin tavoin, kuten taipumuk-
sena pysytelld tutuissa ympyroissd, tai tarpeena omaksua jokin uskonto. Monet
tekijat, kuten terveys, sosiaaliturva, sdéanndllinen ty®, vakuutus jne., saavat ihmi-
sen tuntemaan turvallisuutta.
3. Liittymisen tarve. Ihminen tarvitsee toisten ihmisten seuraa. Ihminen tuntee
tarvetta kuulua johonkin, paasta johonkin ryhmaan, antaa ja saada rakkautta jne.
4. Arvostuksen tarve. IThminen tarvitsee itsekunnioitusta, itsetuntoa sekd muiden
osoittamaan kunnioitusta ja arvostusta. Arvostuksen tarpeen ehkaisy tuo turhuu-
den, heikkouden ja avuttomuuden tunteen.
5. Itsensé toteuttamisen tarve. Vaikka perustarpeet olisi tyydytetty, ilmenee luul-
tavasti pian uusia tyydyttymattomyyden merkkejd, syntyy itsensd toteuttamisen
tarve. Se on ihmisen pyrkimys saada kéyttdd yha enemman luontaisia voimava-
roja hyvékseen ja saavuttaa padmaéarat, joihin katsoo pystyvénsa.
Maslow kaésitteli tyonsa alkuvaiheessa myds kahta lisatarvetta
6. tarvetta tietdd ja ymmartaa seka

7. esteettisyyden tarvetta.
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N&ma kaksi tuodaan usein esiin mallista puhuttaessa, vaikka niita ei siséllytetdkdian Maslow’n
tarvehierarkiaan. (Peltonen & Ruohotie 1992, 53-55.)

Toisen paépremissin mukaan alemman tarpeen tultua tyydytetyksi ihminen siirtyy seuraavalle
hierarkiatasolle ja pyrkii tyydyttdmaan silla olevat uudet tarpeet. N&in ollen alemman tarpeen
tultua tyydytetyksi syntyy heti uusia, ylempié tarpeita, jotka hallitsevat toimintoja. Alempi
tarve ei kuitenkaan katoa minnekaan, vaikka ihminen siirtyykin seuraavalle hierarkian tasolle,
se vain lakkaa vaikuttamasta aktiivisena toiminnan suuntaajana. Toimintoja hallitsevat tyydyt-
tdmattomat tarpeet. (Peltonen & Ruohotie 1992, 54.)

Tarpeet ovat luonteeltaan joko tiedostettuja tai tiedostamattomia. Motivaation kannalta suurin
merkitys on kuitenkin silld, ettd useimmiten ne ovat kuitenkin tiedostamattomia. Maslow’n
mallissa ihminen pyrkii koko ajan kohti ylempitasoisia tarpeita, eika ole koskaan taysin tyydy-
tetty. Maslow on kiinnittdnyt huomiota myds tyotekijéiden motivointi ongelmiin. Tyborgani-
saatiossa tulisi luoda ilmapiiri, jossa tyotekijoilla on mahdollisuus kehittyd kohti ylempien
tasojen tarpeiden tyydytysta. Epdonnistuminen oikean ilmapiirin luomisessa voi lisata tyonte-
kijoiden turhautumista, alentaa tydsuorituksia ja aiheuttaa tyytymattomyytta tyohon. (Peltonen
& Ruohotie 1992, 54.)

McClelland esitti suoritusmotivaatioteoriansa vuonna 1967. Han havaitsi, ettd suoritusmoti-
vaatio vaihtelee huomattavasti eri ihmisten valilla. Yrittdjilla on hdnen mukaansa erityisen
vahva suoritusmotivaatio. Korkean suoritustarpeen omaava henkil® nauttii tilanteista, joita
luonnehtivat seuraavat piirteet:

- Henkilékohtaisilla ponnisteluilla voi vaikuttaa menestymiseen.

- Tehtdvét ovat sopivan vaikeita.

- Menestymisté voi mitata tai siit4 saa selkean palautteen.

- Luovuudelle on tilaa.

- Toiminnassa voi suuntautua tulevaisuuteen.

On vaditetty, ettd vain noin kymmenen prosenttia ihmisistd kuuluu néiden korkean suoritusmo-

tivaation omaavien henkildiden joukkoon. McClelland uskoo, ettd suoritusmotivaatiota on
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mahdollista vahvistaa koulutuksella ja tehtavien haasteellisuutta lisddmaélld. Ndiden “sisdisten
yrittdjien” arvostuksessa palkka toimii enemmankin palautteena tehdystd tyostd kuin motivaat-
torina sindnsa.

3.5.2 Motivaatioprosessi

Peltonen ja Ruohotie ovat kuvanneet motivaatioprosessin seuraavanlaisena kaaviona:

yllykearvo

ARSYKKEET KAYTTAYTYMINEN SEURAUKSET
tarpeet (sisdiset valmius tyytyvaisyys
arsvkkeet)

Y \ l / T

palkkiot |
odotusarvot
v |
havainnot valinearvo L » | motivaatio [ | suoritus |

VS

kannusteet (ulkoiset — — — — — — — —

arsykkeet)

tyon tulokset

KUVIO 4. Motivaatioprosessi (Peltonen & Ruohotie 1992, 64)

Motivaatio syntyy tietynlaisen prosessin seurauksena. Téllaisia prosesseja on ihmisen mielessé
ké&ynnissa jatkuvasti ja niiden liikkeellepanevana voimana ovat mm. yksilon ja hdnen ympéris-
tonsa véliset vuorovaikutussuhteet. Juutin mukaan k&yttaytyminen on sarja pyrkimyksié ja
kayttdytyminen tahtdd johonkin pdadmaédraan. Motiivit aiheuttavat epétasapainotilan, joka

muuttuu kayttaytymisen seurauksena tasapainotilaksi, kun paddmaara saavutetaan. VVoidaan siis
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todeta, ettd paddmaéarat ovat keinoja ihmisen toiveiden tayttdmiseksi. P4dmaaristd unelmoidaan
ja niiden tayttymisté toivotaan ja ne suuntaavat tarpeet ja kdyttdytymisen tiettyd suuntaa koh-
den. Jos ihminen ei voi saavuttaa arvostamiaan padadméaérida, han turhautuu tai stressaantuu.
(Juuti 1992, 31-32.)

3.5.3 Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat

TyOmotivaation vaikuttavat mm. seuraavat tekijat: tyon kannustearvo, eli se miten haasteelli-
seksi ja mielekkaadksi ty0 koetaan ja se missd méérin ty0d tuottaa onnistumisen ja edistymisen
kokemuksia. Suoritusorientoitunut ilmapiiri, eli se milla tavalla ja paljonko henkiléstéon kuu-
luvat saavat palautetta tyostaan ja se miten tehokkaaksi ja oikeudenmukaiseksi organisaation
kaytossa oleva palkkiojarjestelmd koetaan. Ihmiskeskeinen ilmapiiri, eli se miten hyvin ihmis-
ten valinen yhteisty0 ja sisdinen tiedotus toimivat tyOyhteisdssé. Esimies on avainasemassa
kun pyritdan nostamaan tydntekijoiden tydmotivaatiota. Esimiehen on osoitettava kiinnostusta
alaisensa toihin, annettava suoritusta koskevaa palautetta, huolehdittava tiedottamisesta ja yh-
teistyon toimivuudesta ja luotava yksilollinen ja tehokas palkitsemisjarjestelma. (Peltonen &
Ruohotie 1991, 92-93.) Juutin ndkemyksen mukaan motivaatioon vaikuttavat ihmisen tarpeet,

toiveet, pyrkimykset, odotukset ja vietit monimutkaisella tavalla (Juuti 1992, 31).

Viitalan mukaan motivaatioon vaikuttavat positiivisesti tyoelamassa:
- selked tavoite, joka on tiedossa, mahdollinen saavuttaa ja mitattavissa
- tulosten arviointi, joka perustuu hyvaksyttyihin kriteereihin ja suoritetaan sdan-
nollisesti
- palaute, joka on avointa, valitonta ja kohdistuu toimintaan ja tuloksiin
- ohjaava tuki, joka perustuu luottamukseen on paéasiassa positiivista
- kannustava ja oikeudenmukainen palkkaus, joka perustuu suoritukseen ja/tai tu-
lokseen
- ty0 itsesséén, joka on itsendista, tarpeeksi vaihtelevaa ja vaativaa
- sopiva tyon maaré aikaan ja tavoitteisiin nahden.
(Viitala 2004, 162.)
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Ty6ta muotoilemalla voidaan vaikuttaa tyomotivaatioon positiivisesti mm. seuraavin keinoin:
yhdistamalla perakkaisia tyovaiheita niin, ettd syntyy mielekas tyokokonaisuus. Muodosta-
malla mielekkaita tyokokonaisuuksia eli tyontekija valmistaa koko tuotteen tai selvén osako-
konaisuuden alusta loppuun ja viela tarkistaa lopputuloksen. Tdma tuottaa palautetta tyon tu-
loksista ja onnistumisen ja patemisen tunteen. Omatahtisen tydskentelyn salliminen tyydyttaa
itsendisyyden tarpeita. Vapaavalintaisen tydmenetelméan hyvaksyminen, eli tyontekijélle anne-
taan vapaus valita tydmenetelmansd, tdmé antaa tyontekijalle vaikuttamisen tunteen. Tyonteki-
jan suunnittelutehtavien lisédminen antaa tyontekijalle mahdollisuuden vaikuttaa tyéhonsa ja
auttaa tyydyttdmaan patemisen, itsendisyyden ja vallan tunteen. Valvonta tehtavia lisédmalla
annetaan tyontekijalle mahdollisuus arvioida omaa ty6téan ja se kehittaa tyontekijan itsetuntoa
ja vastuuntuntoa. Itseohjautuvia tydéryhmia muodostamalla annetaan tydntekijoille aikaisem-
min esimiehille kuuluneita tehtdvid kuten suunnittelua ja valvontaa. Télla tavalla tydntekijat

saavat lis&d itsendisyytté ja vastuuta. (Peltonen & Ruohotie 1987, 77-78.)

Peltonen ja Ruohotie kuvailevat tydmotivaation ongelmia. Siitd miten tydaika sujuu, riippuu
suurissa maarin elaman ilo ja onni. Kyse ei siis ole vain palkan avulla saatavasta hyvinvoinnis-
ta ja elintasosta, vaan myds eldmisen tasosta tydymparistossa. Jos tyd on pakkoa, se ei maistu
elaméltd, vaan on henkisesti raskasta. Jos emme edes hetkittdin voi kokea ty6tdmme kutsu-
muksena, olemme vaaréssa tydssa tai suhtaudumme tydhdémme vaarin. Tassé tapauksessa pi-
téisi etsid, missa on vika, ja 16ytaa keinot tilanteen ratkaisemiseksi. Nama tapaukset vaikutta-

vat negatiivisesti tydmotivaatioon. (Peltonen & Ruohotie 1987, 13.)

3.5.4 Palkitseminen motivaatiokeinona

Erdat motivaatioteoriat aliarvioivat palkkakannusteen merkitystd. Esimerkiksi Maslowin tar-
vehierarkian mukaan palkan kannustearvo katoaa sen jalkeen, kun eldmiselle valttamattomat
(fysiologiset) tarpeet ja turvallisuuden tunne on saatu tyydytettyd. Teorian mukaan palkka
néhd&an siis padasiassa perustarpeiden tyydyttdmisen véalineend. Viime vuosikymmenten ai-
kana on kuitenkin ilmestynyt monia tutkimuksia palkan vaikutuksesta motivaatioon ja suori-
tukseen. (Peltonen & Ruohotie 1987, 44.)
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Palkitsemisen keinoja on useita. Seuraavassa muutamia:
- palkka ja palkkiot esim. keksinto- ja kannustepalkkiot ja voitto-osuudet
- muut rahanarvoiset etuudet kuten puhelin, tyésuhdeauto ja —asunto, edustustili,
ulkomaanmatkat, taloudellisesti tuetut harrastukset, terveyspalvelut
- viestitetty kiitos ja arvostus
- luovuuden ja itsensé kehittdmisen vapaus ja mahdollisuus
- joustavuus ja vapaus tyoaikojen, -paikan, ja —tapojen suhteen
- lisdhaasteet ja vastuut.
(Strommer 1999, 270.)

Palkitseminen voidaan jakaa siséisiin ja ulkoisiin palkkioihin. Sisdiset palkkiot liittyvat tyon
sisaltoon, kuten monipuolisuus, haasteellisuus, mielekkyys ja onnistumisen kokemukset. Si-
séiset palkkiot ovat yksilon itsensa vélittdmia ja tyydyttavat usein ylemman asteen tarpeita,
joita ovat mm. pétemisen tarve ja itsensé toteuttamisen seka kehittdmisen tarve. Sisdiset tar-
peet ovat subjektiivisia ja esiintyvat tunteiden muodossa esim. tyytyvaisyytené tai tyon ilona.
Ulkoiset palkkiot ovat johdettavissa tydymparistostd, kuten palkka, ulkopuolinen tuki, kiitos
tai tunnustus seka osallistumismahdollisuudet. Ulkoiset palkkiot ovat organisaation tai sen
edustajan valittdmid ja tyydyttdvat alemman asteen tarpeita esim. yhteenkuuluvuuden tarve,
turvallisuuden tarve ja ravinnon tarve. Ulkoiset tarpeet ovat luonteeltaan objektiivisia ja esiin-
tyvat esineiden ja tapahtumien muodossa, kuten mm. raha ja kannustava tilanne. (Peltonen &
Ruohotie 1991, 30.)

Palkan kannustavuus perustuu siihen, ettd sen avulla voidaan tyydyttd4d monia tarpeita. Rahalla
el siis tyydytetd perustarpeita tai lisatd taloudellista turvallisuutta. Sen avulla tyydytetddn myos
arvostuksen ja vallan tarpeita. Palkan avulla voidaan tyydyttdd myo6s suoritustarvetta; kun
palkka sidotaan suoritukseen, siitd tulee suorituksen mitta, ja niin se saattaa lisatd myos ihmi-
sen siséistd motivaatiota. Palkkauksen merkitys motivaatiotekijdné vaihtelee ja on riippuvai-
nen mm. yksilon siséisistd arvoista, varallisuudesta ja taloudellisista tarpeista. Palkka néyttaa
olevan tarkeda kannuste etenkin matalapalkkaisille tyontekijoille, koska se tyydyttda heidan
perustarpeensa. Palkalla on toisaalta myos merkitysta korkeapalkkaisille tyéntekijoille, koska

se osittain tyydyttaa heidan patemisen tarpeensa. (Peltonen & Ruohotie 1987, 44.)
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Tehokasta palkkausjarjestelmaa luotaessa on syyta tuntea, miten palkkakannuste vaikuttaa eri
henkil6ihin ja henkildryhmiin. Palkkakannusteen avulla on mahdollista lisata tuottavuutta.
Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd palkka on tarked kannuste, mikali se sidotaan suori-
tukseen. Tuottavuuden nakokulmasta suorituspalkka on siis aikapalkkaan verrattuna tehok-
kaampi. Tehokkaan palkkausjarjestelmén tunnusmerkkeja ovat tuottavuutta edistavat palkka-
perusteet ja oikeudenmukaisiksi koetut palkkasuhteet. (Peltonen & Ruohotie 1987, 45-46.) On
olemassa useita erilaisia palkkajarjestelmia. Naitd ovat mm. aikapalkka, ryhmapalkka, suori-
tuspalkka, urakkapalkka ja tulospalkka. (Strémmer 1999, 279.)

Timo Holtari listasi tarkeitd asioita palkitsemisen onnistumisen kannalta:
- Varmista, ettd palkitseminen tukee strategiaa.
- Huolehdi siité, ettd palkitseminen toimii. Huolehdi, etta silla saadaan aikaan
toivottuja vaikutuksia ja etta se edistéa liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamista.
- Palkitsemisjarjestelma ei onnistu automaattisesti. Hyvékin jéarjestelma toimii
hyvin vasta, kun viestintd on kunnossa, kun pelisaannoisté ei luisteta ja kun johto
on rehdisti ja tosissaan hommassa mukana.
- Palkitsemispolitiikan tulee olla henkiloston hyvéksymaa. Tarkeintd on, ettd se
koetaan oikeudenmukaisena ja tasapuolisena.
- Esimiehilla on ratkaiseva asema palkitsemisessa. Heita pitad kouluttaa ja tukea
palkitsemisen hallitsemiseksi.
- Aina tulisi pyrkid maksamaan markkinapalkkaa. Ei kannata yrittdd korvata
eduilla palkan puutteita.
- Kéyta seka pitkdjanteista ja hidasta, ettd spontaania ja nopeaa palkitsemista.
- Ota huomioon ja hallitse kustannukset. Parhaat palkitsemistavat ja edut voivat
maksaa yllattdvan vahan.
- Kannattaa ottaa huomioon yksiléllisyys ja valinnanvara palkitsemistapojen pa-
letissa, mutta toisaalta ei pidé rakentaa liian monimutkaista jarjestelmaa.
- Kiitos, tunnustus, arvostus ja palaute ovat tarkeimmét palkitsemisen keinot.
(Holtari 2004.)
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Palkkaus on oikeudenmukainen, jos tyontekija havaitsee tasapainon oman ja muiden (vertailu-
ryhman) panos-tuotos-suhteen valilla. Erdiden tutkimusten mukaan koettu palkkauksen oikeu-
denmukaisuus vaikuttaa palkkausjarjestelman tehokkuuteen enemman kuin palkan sitominen
suoritukseen. Jos tyontekijé havaitsee panos-tuotos-suhteen olevan epatasapainossa, héan kokee
palkan epdoikeudenmukaiseksi. (Peltonen & Ruohotie 1987, 49.) Oikeudenmukainen palkka-
usjarjestelma ja siihen liittyvéat selkedt pelisddnnot luovat tyontekijoille turvallisuudentunnetta
ja luottamusta oikeudenmukaiseen kohteluun. Oikeudenmukaiseksi koettu palkkajérjestelméa
on tydpaikan ilmapiirille tarked. Huonoksi ja epdoikeudenmukaiseksi koettu palkka tuottaa
tyoyhteisolle monenlaisia hdiridita: laimeaa innostusta tyon kehittdmiseen, ristiriitoja, valituk-
sia ja haitallista vaihtuvuutta. Oikeudenmukaisella palkkauksella on keskeinen merkitys moti-
vaatiotekijana. (Strommer 1999, 272.)

Peltosen ja Ruohotien mukaan tyytymattomyys palkkaan voi johtaa jopa moniin kayttaytymis-
hairidihin. Tyytyméattdmyydesta voi seurata mm. lakkoilua, runsaita poissaoloja ja alhaista
tyémoraalia. Tama kaikki nakyy tietysti myos alhaisena tuottavuutena. Tyytyméattomyys palk-
kaukseen voi liséksi vaikeuttaa uusien suunnitelmien toteuttamista: kun ihmiset eivét ole tyy-
tyvéisié palkkaansa, he eivat myoskaan hyvéksy erilaisia motivaatiota lisdévia ohjelmia, kuten
tyon laajentamista, tyon rikastamista ja tavoitejohtamista. (Peltonen & Ruohotie 1987, 46.)

3.6 Tyostressi

Stressi madritelladn Factumin Uudessa tietosanakirjassa seuraavanlaisesti:

Alk. ruumiillinen ja henkinen rasitus, johon elimistd reagoi rasituksen
aiheuttajan laadusta riippumattomalla yleiselld puolustusmekanismilla
sopeutuakseen rasitustilanteeseen. Nyk. stressilla tarkoitetaan yksilon ja
ympariston valisen ristiriitatilanteen aiheuttamaa rasitusta, joka hairit-
see yksilon ruumiillista ja henkistd hyvinvointia. Stressid aiheuttavat
mm. alituinen kiire, sopimaton ty¢ ja tyottomyys, melu, liiallinen vas-
tuu, perheongelmat ja &killiset elamanmuutokset. (Factum Uusi tie-
tosanakirja 7 2005, 76.)

Aallon mukaan stressi voidaan mééritella eréénlaiseksi paineiden aiheuttamaksi halytystilaksi

tai yksilon reaktioksi sitd uhkaavaa stressitekijad vastaan. Stressia syntyy, kun paineet kasva-
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vat liian suuriksi. Reaktio on Aallon mukaan taysin terveellinen, kunhan se on aiheellinen ja
kestaa rajallisen ajan ja jos pystymme ké&yttdmaan stressin aiheuttaman “taistelutilan” hyodyk-
semme. (Aalto 2006, 28.) Stressi pitk&édn jatkuessaan on vakava uhka terveydelle ja tyokyvylle
ja johtaa usein lopulta tyduupumukseen. Tyduupumus on nimensa mukaisesti tyohon liittyvas-
t4 pitkaaikaisesta stressistd johtuva oireyhtymd, joka ilmenee sek& vasymyksend ettd kyynis-
tymisend ja ammatillisen itsetunnon laskuna. TyGuupumus on nykypaivané yleinen ongelma ja
se onkin lisaantynyt viimeisen 10 - 20 vuoden aikana paljon. Tdma johtuu pitkélti siité, etta
tyéeldma on muuttunut aina vaan Kiireisemmaksi ja vaativammaksi. ja tilastojen valossa lie-
vasta tyouupumuksesta kérsii jopa 25% ja vakavasta tyouupumuksesta 3% tyOntekijoista.
(Kasslin-Pottier 2009, 64-65, 72.)

3.6.1 Stressin aiheuttajat

Tyostressi aiheutuu osittain tyodstd, tydymparistdsta seké osittain yksilon omasta asennoitumi-
sesta ja stressinsietokyvystd ja stressinhallintataidoista. Lyhytaikainen stressi kunnollisella
palautumisajalla ei ole terveydelle haitallista, vaan haitallista on stressi jossa tilanne vain jat-
kuu, toistuu ja kasautuu. Jatkuva stressi johtaakin usein tyduupumukseen. Kuormittava, stres-
sid aiheuttava tilanne liittyy usein tyotekijan kokemaan ristiriitaan tai epasuhtaan oman itsensa
seka vallitsevan ympariston vélilla. Kuormituksen aiheuttaa se, ettd yksilon kyvyt tai odotuk-

set eivét ole tasapainossa toimintaympariston vaatimusten kanssa. (Kasslin-Pottier 2009, 73.)

Yksittéisia syita stressin aiheuttajiksi ovat mm. se, etta tyontekijalla on l&hes olemattomat vai-
kutusmahdollisuudet tyotilanteeseensa. Téllaisen tilanteen voi aiheuttaa esimerkiksi se, ettd
koko tyOprosessi hidastuu vaikkapa hitaan ja oikuttelevan kopiokoneen takia. Alhainen palk-
kaus voi olla my6s yksi stressin aiheuttajista. Jos tyontekija kokee, ettei hanelle makseta tyo-
panostaan vastaavaa palkkaa, tai jos tyontekijalla on suuria pakollisia rahallisia menoja kuten
tyokyvyton puoliso ja perhe. (Sehnert 1982, 34-35.) Kuormitusta aiheuttaa siis yksilon tunne
siitd, ettd hdnen omat panoksensa ovat suuremmat, kuin niistd saatava tuotos. Naisilla erityi-
sesti tyon ja perheen yhteensovittaminen saattaa aiheuttaa kuormitusta. (Kasslin-Portier 2009,

73.) Riittdamatdn valmennus ja ohjaus saattaa olla myds yksi stressin aiheuttaja. Kokematto-
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malle tyontekijélle riittam&ttOmaét ohjeet tai riittdmaton tychon perehdyttdminen saattavat ai-
heuttaa suurta stressia. (Sehnert 1982, 35.)

Monet stressaavat itseddn vapaaehtoisesti. Monelle stressista onkin tullut eldmantapa ja heidan
tulee osoittaa tehokkuutensa touhuamalla jatkuvasti jotakin. Kukaan meisté ei kuitenkaan ole
mik&an Duracell-pupu ja jokaisen sietokyky on rajallinen. (Siimes 2008, 16.)

On helppoa syyttdad muita ihmisid oman stressinsé aiheuttajaksi. Monilla tydpaikoilla toita on
lilkaa ja esimiehet tarjoavat toité niille, jotka haluavat antaa itsestaan tehokkaan kuvan. Téhan
stressiansaan ajautuvatkin helposti ahkerat, kiltit ja lojaalit ihmiset. Useasti téllaisia toit4 vas-
taanotettaessa peldtddn myds tyopaikan menettamista. (Siimes 2008, 17.) Ihmiset, jotka usko-
vat pystyvénsa itse vaikuttamaan asioiden kulkuun, stressaavat véhemmaén kuin henkil6t, joilla
tallaista hallinnan tunnetta ei ole. Silti liian stressaavissa olosuhteissa alkaa tyon hallinta karsia
myos tyontekijoilld, jotka ovat aikaisemmin suoriutuneet tyostddn erinomaisesti. (Nummelin
2008, 70-71.) Vaativa ty0 ei sindnsd uuvuta, jos tyontekija tuntee, ettd voi omalla toiminnal-
laan vaikuttaa tyonsa siséltoon ja sen suoritustapaan. Myos tydyhteisolta ja esimieheltd saatu

tuki vahentaa tyon kuormituksen aiheuttamia haittoja. (Kasslin-Pottier 2009, 74.)

Kaikilla ihmisilld on jossain elaménsa vaiheessa suuria elamanmuutoksia. Naissa tilanteissa
vahvinkin ihminen stressaantuu. Toiset kokevat ndmé& muutokset nopeasti ohimenevina, kun
taas toiset menettdvat eldménhallintansa pitkéksikin aikaa. Ne jotka hyvaksyvéat muutokset,
parjadvat todennakadisesti paremmin ja stressi jad ohimenevéksi vieraaksi. Ihmissuhteet ja ih-
misten kanssakdyminen on valttdmaton osa eldmé&a. Jokainen ihminen tarvitsee toisen ihmisen
tukea voidakseen elda tasapainoista elamaa. Siksi hyvéksytyksi ja ymmarretyksi tuleminen on
tarkeda. Ristiriitatilanteet aiheuttavat jokaiselle stressid. Ne jotka ja&vat ndissé tilanteissa puo-
lustus- ja kyttdysasemiin stressaantuvat sitd enemman mitd pidempaan tilanne jatkuu. (Siimes
2008, 20-21.)

”Tyottomyyden odotetaan nousevan 10 %:iin ensi vuonna. Stora Enso irtisanoo 200 tyonteki-
jaa. Telia Sonera aloittaa yt -neuvottelut.” Téllaiset uutiset ovat viime vuoden aikana olleet

arkipédivaa. Tamanhetkinen talouden laskusuhdanne on omiaan lisdédmaan stressia. Ihmisia
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lomautetaan ja irtisanotaan jatkuvasti. Kun lomautuksien ja irtisanomisten pelkoon lisatdan
viel& ihmisten ennennédkemattdman suuret asuntolainat, niin stressin todennakoisyys lisdantyy

entisestaan.

3.6.2 Stressin oireet

Jokainen ihminen reagoi omalla yksil6llisella tavallaan stressiin. Stressaantuneen ihmisen bio-
loginen puolustusjarjestelma heikkenee ja altistaa erilaisille stressin oireille ja sairauksille.
(Nummelin 2008, 75.) Yksilon stressin sietokyky vaihtelee niin fyysisell& kuin henkisell&kin
tasolla. Myos elimistdn reagointi stressiin on yksilollista. Perinndllisyydelld on myds oma
merkityksensa, ja tautiryhmasta riippuen sen merkitys voi olla kaikista suurin. (Kasslin-Pottier
2009, 75.)

Stressin aiheuttamia haitallisia oireita psyykkisissa toiminnoissa, kayttaytymisessa ja elimiston
toiminnoissa ovat mm:
- pettymyksen tunteet, masentuneisuus, &artyneisyys, ahdistuneisuus, rauhatto-
muus
- vasymys, haluttomuus, aloitekyvyttomyys
- keskittymisvaikeudet, hajamielisyys, muistamattomuus, ajatussiséltdjen kapeu-
tuminen ja laadullinen muuttuminen
- itseluottamuksen heikkeneminen, vieraantuminen
- alkoholin ja tupakan liiallinen kaytto, alentunut sosiaalinen aktiivisuus, tyosta
poissaolo ja velvollisuuksien lykk&&dminen, perhe-eldamén ja ihmissuhteiden vai-
keudet, yksindisyys, vetdytyminen
- verenpaineen muutokset, ruokahaluttomuus, unettomuus, kivut ja séryt.
(Kalimo 1987, 72.)

Stressin halyttavié fyysisid oireita ovat myds pahoinvointi, huimaus, ripuli, silmien ja p&an

sérkeminen sekd ummetus. Néiden lisdksi myds hermostunut kéytés kuten kynsien pureskelu,
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sormien ja jalkojen naputtelu seka hartioiden vetdminen korviin ovat stressioireita. (Aalto
2006, 29.)

3.6.3 Stressin ehkaisy

Ihminen, joka huolehtii hyvinvoinnistaan, selvidd paremmin arjen haasteista. Itsestaan huoleh-
timinen on kaytanndssa rentoutumista, riittdvada nukkumista, terveellistd syomistd, fyysisen
kunnon yllapitamisté, hauskanpitoa ja mieluisten asioiden harrastamista. Kun voimavarat ovat
kohdallaan, tyontekija pystyy ndkeméan omat rajansa selkedmmin. Hyvinvoiva ihminen tieta,
mité on hyva olo. Talléin han myods tunnistaa stressin merkit paremmin, mika on stressin hal-
linnan avaintaito. Kun hyvinvoiva ihminen on tunnistanut stressin ensioireet, han osaa hollen-
t4& tahtiaan, rentoutua ja saa palautettua tasapainonsa. Ihmisen onkin hyvé varata itselleen
luppoaikaa eli uudistumisaikaa, joka auttaa lataamaan energia-akkuja. (Nummelin 2008, 92.)

Sehnertin mukaan keinoja stressin ehkaisyyn ovat mm. tyon ja elinymparistén muuttaminen
eli mitd enemmé&n on mahdollisuuksia vaikuttaa tyo- ja elinymparistoon, sitd véhemman ihmi-
nen tuntee stressia. IThmisen tulisi myds ymmartaa tunteitaan. Meill& on tapana syyttdd muita
ihmisia ja olosuhteita siitd, ettd olemme vihaisia ja ahdistuneita. Ulkopuoliset tekijat eivét kui-
tenkaan Sehnertin mukaan synnyta stressid, vaan omat aistimuksemme, jotka ruhjovat ja viil-
televat tunne-elamadmme. Yksi keino on myos turvata henkiset tarpeet, eli stressin hallitsemi-
seksi tehtyjen toimenpiteiden taytyy olla kokonaisvaltaisia. Meidén tulee aina ottaa huomioon
se, ettd meilld on sekd henkiset ettd fyysiset tarpeet. (Sehnert 1982, 70-71.)

Aallon ndkemyksen mukaan seuraavat ohjeet voivat auttaa kohti stressittémampéé elamanta-
paa:

- Koeta véhent&é kiiretta ja stressin aiheuttajia

- Opettele sanomaan EI!

- Tavoittele kohtuullisuutta, &4laké vaadi itseltési taydellisyytta

- Lopeta muiden asioista huolehtiminen ja véalta tarpeetonta murehtimista
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- Keskity vélilla itseesi ja toteuta pienidkin haaveitasi

- Nauti muiden seurasta dl&ka erakoidu

- Keskity vélilla itseesi, tunteisiisi ja tarpeisiisi

- Opettele irrottautumaan tyosta ja tee selvé ero tyo- ja vapaa-ajalle

- Jaa vastuuta ja kayté aikaa myos opiskeluun sekd itsesi kehittdmiseen
- Liiku ja pida huolta kunnostasi

- Syo séanndollisesti ja terveellisesti

- Tee tarvittavat muutokset ja pysy aikomuksissasi!

(Aalto 2006, 33.)

Asioiden ennakoinnilla ja aikataulujen suunnittelulla voi valttyd myds stressiltd. Asioiden jat-
tdminen viime tinkaan, huono valmistautuminen ja liian tiukat aikataulut ovatkin omiaan li-

s&amadn stressié. (Aalto 2006, 33.)

3.7 Tydssa ja tydyhteisossa oppiminen

Kauhasen mukaan henkildston kouluttaminen tarkoittaa nykyisin yrityksen henkiléston toi-
mintavalmiuden ja suoritustason yllapitamista seka lisaamista erilaisten koulutus- ja kehitta-
mistoimenpiteiden avulla. Suurimmat koulutustarvetta aiheuttavat tekijat ovat nykypaivana
nopeasti kehittyvé teknologia ja kansainvélistyva kilpailu. Monilla aloilla teknologia saattaa
uusiutua muutamassa vuodessa. Yhta nopeasti tulisi t&ll6in uusiutua niiden ihmisten osaami-
sen, jotka suunnittelevat, kehittavéat, valmistavat ja markkinoivat tuotteita ja palveluita. (Kau-
hanen 1993, 73-74.)

Jarvensivu haastatteli yritysjohtajia ja haastattelussa ilmeni, etté yrityksissa painotetaan hyvin
paljon tydssé oppimista. Haastattelujen perusteella nayttéisi siltd, ettd suurin piirtein koko tyo-
voima on ty6paikalla koulutettava uudelleen jossain vaiheessa. Yritysten edustajat painottivat
kokonaisvaltaisen kehittdmisen tarkeyttd. Yrityksen tilanteen huomioiva laaja kehittdmistoi-

minta koetaan tarkedksi perustaksi kaikelle kouluttamiselle. (Jarvensivu 2004, 5-6.)
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Koulutus voi parhaimmillaan tukea tehokkaasti muutosprosesseja ja toimia yhteisen kehitté-
mistyon tilana. Lisdksi koulutuksella on merkittdva tehtdva tauon luojana hektiseen tyonte-
koon. Toisaalta koulutuksella voidaan pyrkid muuttamaan henkildston asenteita ja tuottamaan
oikeutusta muutoksille, jotka eivét ole kaikkien henkilostéryhmien intressien mukaisia. (Jar-

vensivu 2006, iii.)

Jarvensivu sanoo, ettd tyOpaikalla tapahtuvaan oppimiseen vaikuttavat tutkimusten mukaan
seuraavat tekijat:
- tyGtehtavét (sopiva haasteellisuus, monipuolisuus, riittdvan “kokonaisia” ja pit-
k& syklisia tehtdvid)
- tyoprosessi (formalisoinnin tapa ja aste, tydnjako, kasitys tyoprosessin koko-
naisuudesta)
- osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet (mm. tehtévien jarjestykseen ja rasitta-
vuuteen, menetelmiin)
- autonomian aste (vastuu ja valta: oma tila)
- vuorovaikutusmahdollisuudet (oma ja muut ryhmat, esimiehet ja johto, asiak-
kaat, yhteisty6tahot)
- ongelmatilanteiden késittelykaytannot sekd kehittdminen (organisatoriset rat-
kaisut ja aika)
- palaute ja tuki (esimiehiltd, ty6tovereilta ja asiakkailta)
- arviointi ja reflektointi (aika ja arvostus)
- odotukset (liittyen suoritukseen, edistymiseen ja rooliin)
- luottamus ja sitoutuminen (ryhmaan, tyopaikkaan)
- tybehdot (palkka, ty6aika ja mahdollinen méaardaikaisuus)

- tyon merkitykseen ja tulokseen liittyvén tiedon saatavilla olo.

Jos tydpaikkakoulutuksella halutaan luoda tyontekijéille jatkuvan oppimisen mahdollisuuksia,

tulisi koulutuksen jollain tavoin pureutua listan tekijoihin. (Jarvensivu 2006, 100-101.)
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3.7.1 Koulutus- ja kehittamismenetelmat

Tavallisimmin henkiloston kehittdminen ja koulutus tapahtuu tydnantajan jarjestdmissa tai
kustantamissa erityyppisissa koulutustilaisuuksissa joko yrityksen tiloissa tai sen ulkopuolella.
Naissa tilaisuuksissa henkil6illa on mahdollisuus hankkia uusia ideoita, tietoja ja taitoja tyos-
séan sovellettaviksi sekd solmia hyodyllisid kontakteja muiden kurssilaisten kanssa. Naista
asioista muodostuu koulutustilaisuuksien tarkeé anti. (Kauhanen 1993, 76.) Ty06paikalla tapah-
tuvalla koulutuksella voidaan tavoitella ja saada aikaan joko ldhinna kertaluonteista vaikutusta
tai silla voidaan avata mahdollisuudet jatkuvalle tydssd oppimiselle ja kehittdmistoiminnalle
(Jarvensivu 2006, iii). Jos tyOpaikkakoulutuksella halutaan saada aikaan pysyvampi vaikutus
tyopaikan ja tyontekijoiden oppimiselle ja innovaatiotoiminnalle, erittdin keskeiseksi muodos-
tuu tyopaikkakoulutuksen ja tyoprosessin seka tyon organisoinnin vélinen yhteys (Jarvensivu
2006, 100).

Koulutustilaisuudet eivét suinkaan ole ainoa keino henkildston kehittdmiseen, vaikka néin
usein yleisesti ymmarretdan ja uskotaan. Muita henkiléston kehittdmiskeinoja ovat muun mu-
assa:

- ryhma- ja projektityoskentely

- tehtévékierto

- Sijaisuudet

- urakierto

- opintomatkat

- osallistuminen jérjestétoimintaan

- koulutustehtévissa toimiminen

- itseopiskelu

- tybnopastus ja itse tyon tekeminen

- koti- ja ulkomaisten ammattilehtien ja —kirjallisuuden lukeminen

(Kauhanen 1993, 77.)

Henkiloston kehittamiskeinoja siis 10ytyy todella runsaasti, osa niista tosin edellyttaa, ettd ko-

ko yrityksessa on tietyt periaatteet (esimerkiksi itseopiskelun tukeminen) niiden toteuttamisek-
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si, mutta useat niist4 ovat esimiehen itse paatettdvissa ja asianosaisen henkilon itse valittavis-
sa. Monet naista keinoista ovat kaiken lisdksi tehokkaita ja halpoja varsinaisiin koulutustilai-
suuksiin verrattuna. Henkilon koulutusmenetelmén valintaan vaikuttavat henkilon itsensa mo-

tivaatio seké kaytettavissé oleva aika ja raha. (Kauhanen 1993, 77.)

Yksi henkiloston kehittamiskeino on myos tiimioppiminen. Keskeinen ajatus tiimitydssé on
se, ettd nimetty tiimi hoitaa hyvin itsendisesti ja vastuullisesti heille nimetyn tehtdavan tai tyo-
kokonaisuuden. Tiimien ajatellaan parantavan tyon tehokkuutta ja laatua, vahentavan organi-
saatiossa tapahtuvaa byrokratiaa ja lisddvan sen joustavuutta, kasvattavan tyon mielekkyytta ja
itsendisyytta sekd vahvistavan henkildston sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta. (Jarvinen 2000,
83.) Tiimien muodostaminen ei kuitenkaan saa olla itsessaan padmaara, silla ne toimivat vain,
jos niilla on selked tehtdva organisaation toiminnassa. Monitaitoiset tiimit pystyvat tehokkaa-
seen ongelmanratkaisuun ja paatoksentekoon, jolloin myos yksildiden taidot kehittyvat. Tiimit
tuleekin muodostaa toisiaan tdydentdvien taitojen eikd persoonallisten ominaisuuksien perus-
teella. Taitoja tarvitaan ongelmanratkaisuun, mutta vahintaankin yhté tarkeda on uusien taito-

jen oppiminen muilta tiimiléisilta. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 107.)

3.7.2 Koulutuksen ja kehittdmisen suunnittelu

Kun yrityksesséd on todettu henkildston kehittdmistarve, seuraava vaihe on kehittdmistoimenpi-
teiden suunnittelu. Pienissé yrityksissa esimies hoitaa yleensd yksin tdmén vaiheen, kun taas
suuremmissa yrityksissd on apua saatavissa henkildsté- ja koulutusasioiden ammattilaisilta.
Koulutuksen suunnitteluun vaikuttaa monet tekijat. Tarkein asia on kuitenkin se, etta henkil6s-
ton kehittdminen ja koulutus l&htee niistd todellisista tarpeista, joita yrityksella ja sen henkilos-
tolla on. (Kauhanen 1993, 77.) Koulutuksen tavoitteen asettelu tuleekin olla selvillda kun kou-
lutusta aletaan suunnitella (Jarvensivu 2006, 53).

Koko henkiléston koulutuksen suunnittelu on hyvin monimuotoinen asia, useasta eri syysta.
Koulutus- ja kehittdmistarpeet ovat nykyisin yhd moninaisemmat ja yksilollisemmat. Toisaalta

nopeasti muuttuvassa toimintaympéristossa tiettyjen uusien asioiden nopea siséan ajaminen
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edellyttad lahes koko henkildston kouluttamista samansiséltoisesti ja viela I&hes samanaikai-
sesti. Tallaisia uusia asioita voivat olla esim. uusi markkinastrategia tai uusi tuotestrategia.
Ammatillisen koulutuksen suunnitteluvastuu on yleensa linjaorganisaatiolla ja siella tietenkin
esimiehilld. Kun taas ylimman ja keskijohdon kehittdmisen vastuu on organisaation ylimmalla
johdolla. Ylin johto voi kayttdd apunaan henkilostovoimavarojen ammattilaista konsernijoh-
dossa. (Kauhanen 1993, 77-78.)

Nykyaan varsinkin korkeakoulututkinnon suorittaneen henkildston joukossa on yleistynyt ka-
sitys siitd, ettd vastuu ammattitaidon yllapitamisestd on kuitenkin loppupeleissa heilla itsel-
l4&n. Sill& he itse joutuvat joka tapauksessa kokemaan seuraukset, jotka aiheutuvat ammatti-
taidon vanhenemisesta. T&mén takia henkildston tulisi aktiivisesti tarkastella omia kehittdmis-
tarpeitaan ja tarpeen havaitessaan tehda ehdotuksia esimiehille niiden tyydyttamiseksi. (Kau-
hanen 1993, 78.)

3.7.3 Koulutuksen ja kehittamisen toteutus

Henkiloston koulutus ja kehittdminen toteutetaan yleensa esimiehen péétokselld kulloinkin
parhaiten tilanteeseen sopivalla tavalla. Kehittdmisen toteutuksessa on viime aikoina voimis-
tunut menettely, jossa yritys itse méaérittelee koulutustapahtuman tavoitteen, suunnittelee ta-
pahtuman joko yksin tai ulkopuolisen konsultin avulla ja hankkii parhaat katsomansa luennoit-
sijat tilaisuuteen. (Kauhanen 1993, 78.)

Haittana raataloidyissd koulutustapahtumissa on se, ettd osanottajien kokemusten ja mielipi-
teiden vaihto rajoittuu samaan organisaatioon. Raataléidyn ratkaisun etuina taas perinteiseen
yleiseen ulkopuoliseen koulutustilaisuuteen verrattuna ovat ainakin seuraavat asiat:
- tilaisuus on yrityksen tarpeisiin raataloity seké luentojen etté harjoitusten osalta
- osallistujat oppivat tuntemaan yrityksensa eri osa-alueita ja synergiamahdolli-
suuksia
- tilaisuus voidaan toteuttaa tiiviisti (esim. aamusta iltaan tai viikonloppuisin)

- yritys pystyy lyhyessé ajassa kouluttamaan suuren méaran henkiloita
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- koulutus vahvistaa yrityskulttuuria ja sitoutumista yhteisiin pddmaariin ja ar-
voihin

- kokonaiskustannukset ovat usein pienemmat kuin saman henkilémaaran kou-
luttaminen ns. yleisilla kursseilla

- koulutus voidaan toteuttaa yrityksen omissa tiloissa

(Kauhanen 1993, 78-79.)

Muitakin keinoja koulutuksen toteuttamiseen l6ytyy. Opintovapaajarjestelmén tarkoituksena
on parantaa ty6elaméssé toimivien koulutusmahdollisuuksia. Tyontekijélld, jonka p&atoiminen
suhde samaan tyOnantajaan on kestanyt vahintddn vuoden, on oikeus saada opintovapaata.
Opintovapaaoikeuden enimmaismaard saman tyonantajan palveluksessa on yhteensa kaksi
vuotta viiden vuoden aikana. Opintovapaan etuna on, ettd henkild voi keskittya taysin opiske-

luun, kun samaan aikaan ei tarvitse keskittyé tyohon. (Kauhanen 1993, 82.)

Monissa yrityksissé on luotu jarjestelmid, joilla tuetaan henkildstén omatoimista, padasiassa
vapaa-ajalla tapahtuvaa kouluttautumista. Tama tukeminen toteutetaan esimerkiksi korvaamal-
la opintokustannuksia tai antamalla palkallista vapaata lahiopetus- ja tenttipéiviksi. ltseopiske-
lun tukeminen on yrityksille halpa ja tehokas tapa toteuttaa kannustavaa henkiléstopolitiikkaa

ja nostaa henkildstdn osaamisen tasoa. (Kauhanen 1993, 82.)

Viime vuosina on yleistynyt yhteisty6 yritysten ja oppilaitosten valill4. Varsinkin suurimmat
yritykset tekevat yhteistyota teknillisten oppilaitosten ja korkeakoulujen kanssa oman henki-
l6stonsa jatkokoulutuksen jarjestdmiseksi. Tassa mallissa yritys maarittelee, mita opiskellaan,
kuka opiskelee ja missé opiskellaan. Oppilaitos maarittelee, miten opiskellaan, milla tasolla ja
mité teoreettisia aineita on suoritettava, jos haluaa tutkinnon. Luennot ja harjoitukset jérjeste-
tdén yleensé tyopaikalla. Opinndytteet tehdadn tyohon liittyvista aiheista, mielelldan tutkimus-
projekteista. Yritys maksaa kustannukset ja antaa osan tyoajasta opiskeluun. Kokemukset tasté

yhteistyOsté ovat olleet positiivisia. (Kauhanen 1993, 82-83.)
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4 SCANCOOLIN TYOTYYTYVAISYYDEN KARTOITUS

4.1 Taustatietoa yrityksesta

Kokkolalainen Oy Scancool Ab on Suomen johtavia kylméatekniikan asiantuntijoita. Yrityksen
perustoimintaa on isompien kylmalaitoksien toimittaminen ympéri Suomea ensisijaisesti elin-
tarviketeollisuudelle. Scancool tarjoaa myos kiinteistdjen jaahdytys- ja ilmastointiratkaisuja

niin julkisrakennuksiin, konttoreihin, kauppoihin kuin kotitalouksiinkin. (Kosek 2008.)

Scancoolilla tydskenteli vuoden 2008 lopussa 51 tyontekijaa. Yhtion liikevaihto oli vuonna
2008 noin 11 miljoonaa euroa. Talla liikevaihdolla kehitysta tuli viime vuoteen nédhden 21,1
%. Tilikauden tulos oli vuonna 2008 133 000 euroa. Scancoolin kehitys on ollut melko vauh-
dikasta, sill4 esim. vuodesta 2004 vuoteen 2008 liikevaihto ldhes kaksinkertaistui. (Suomen
Asiakastieto 2009.)

4.1.1 Historia

Kylméosaamista on kerrytetty aina vuodesta 1984 lahtien, jolloin Veljekset Andersson perus-
tivat Kokkolan Kylméhuolto Oy:n. Noista ajoista lahtien yrityksen perustoiminta on pysynyt
l&hestulkoon samanlaisena. Tuolloin suurimmat asiakasryhmat olivat rehusekoittamot ja elin-
tarviketeollisuus Pohjanmaan rannikkoalueella. Kaupankylmélla oli silloin aika merkittdva
osuus. Viimeisten kymmenen vuoden aikana toiminta on enemmaén ja enemman kaantynyt
elintarviketeollisuuden suuntaan. Ihan viimeisten vuosien aikana rehusekoittamoala on jonkin

verran supistunut eika enda ole niin merkittava kuin se on aikaisemmin ollut. (Kosek 2008.)

Seuraavassa Scancoolin pdatapahtumia vuosien varrelta:

1984 Veljekset Andersson perustivat Kokkolan Kylmahuolto Oy:n
1997 Oy Ahlskog Ab osti Kokkolan Kylméahuollon

1998 Laatustandardi SFS-EN 729-2 sertifioitiin
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1999 Kokkosahkon toiminta ja kiinteisto ostettiin

2000 Perustettiin toimipiste Pietarsaareen

2000 Nimi muutettiin Oy Kylmahuolto Kylservice Ab

2002 Perustettiin toimipiste Seindjoelle

2005 Perustettiin toimipiste Tuusulaan

2005 Ostettiin Scancool Oy:n liiketoiminnot Tampereelta

2006 Nimi muutettiin Oy Scancool Ab

2006 Paakonttori Kokkolassa uusiin toimitiloihin

2007 Laatustandardi SFS-EN 1SO 3834-2 sertifioitiin (paivitys SFS-EN 729-2)
2008 Perustettiin uusi litketoiminta, Industrial Heat (Teollisuuslampopumput).
(Oy Scancool Ab 2009b.)

Nykyisin Oy Scancool Ab muodostaa konsernin yhdessd Oy Ahlskog Ab:n ja Oy Mesmec
Ab:n kanssa. (Oy Scancool Ab 2009d.)

4.1.2 Toiminta

Scancoolin visio on olla johtava kokonaistoimittaja kylma-alalla Suomessa. Toimintaideansa
yritys madrittelee seuraavasti: “’kokonaistoimituksia hyvin hoidetulla jalkimarkkinoinnilla
kylmadalalla”. Scancoolin perusarvot ovat rehellisyys ja uskottavuus, ammattiylpeys ja kehi-
tysvalmius, innovatiivinen partneri, kustannustietoisuus ja ympariston huomioonottaminen.
(Oy Scancool Ab 2009c.)

Scancoolin kokonaisvaltainen palvelu tarjoaa kaikki kylmatekniikkaan liittyvét palvelut avai-
met kdteen —periaatteella suunnittelusta, valmistuksesta ja asennuksesta huoltoon saakka, so-
pimuksen mukaan(Oy Scancool Ab 2009a). Kyseinen toimiala on Suomessa varsin suppea,
alalla on vain kaksi isoa, teollisuuskylmétekniikkaa hallitsevaa yritysta. Yritykselld, joka pys-
tyy toimittamaan kokonaisuuksia, on aivan erilainen asema kuin yrityksellg, joka pystyy toi-

mittamaan vain osia. (Kosek 2008.)
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Oy Scancool Ab:lla on toimipisteet Kokkolassa, Pietarsaaressa, Seindjoella ja Tuusulassa.
Yrityksen toiminta-alue kattaa koko Suomen. Scancoolin asiakkaita ovat mm. isot lihanjalos-
tamot, meijerit, panimot ja logistiikkakeskukset. Pohjoisin asiakas on Lapin Liha Rovaniemel-
la ja eteldisin Chips Ahvenanmaalla. Ja siltd valilta suurempi elintarviketeollisuus Suomessa
on ainakin joskus ollut Scancoolin asiakas tai osittain ostanut yritykseltd kylmaan liittyvia
palveluita. Kotimaisen asiakaskunnan liséksi yrityksen asiantuntijat tekevat konsultointeja
kylmdalan huippuosaamista vaativissa kohteissa ympari maailman. (Kosek 2008.) Vaativat
kansainvéliset asiakkaat luottavat Scancoolin asiantuntijoiden liséksi myds toimitusten var-
muuteen ja laatuun (Oy Scancool Ab 2009a). Scancoolilla on myd6s suoranaisia kylméatekniik-
kaan liittyviéa toimituksia ulkomaille, esimerkiksi jadratojen kylmétekniikkaa. Peruskylmalii-
ketoiminnan osalta on jonkin verran toimintaa Venajalla, Valko-Venédjélla, Baltiassa seka

Ruotsinkin puolella.

Tulevaisuutta ajatellen Scancool l&hti kolme vuotta sitten madrétietoisesti kehittdmaan omaa
osaamistaan, laajentamaan toimintansa pohjaa seka toimintaansa myds muualle pain Suomea.
Vuonna 2006 yritys alkoi yhdessa Oy Snellman Ab:n kanssa pilotoimaan teollisuuslampo-
pumpputekniikkaa. Scancool pystyy tuottamaan uudella teollisuuslampdpumpputekniikalla
erittain hyvalla hyotysuhteella yli 80 —asteista vettd kustannustehokkaasti kéyttden kylmatek-
niikan osaamistaan. Lampopumpun avulla on mahdollista hyddyntédd hukkaenergiavirtoja ja
nostaa lampotila sellaiselle tasolle, ettd kyseinen teollisuus pystyy sita hyodyntaméaan itse tai
sitten myyméaén energiaa ulos. Talla tekniikalla teollisuuslaitokset voivat saastaa jopa yli 80
prosenttia energiakuluistaan ja véhentda paastojaan saman verran. Teollisuuslampépumppu-
tekniikka avaa Scancoolille isompia markkinamahdollisuuksia. Yrityksen tavoitteena on l&hi-
vuosina kasvattaa tastd uudesta liiketoiminta-alueesta merkittdvaa toimintaa ja tehda siité vien-
ti- ja kasvutuote. (Kosek 2008.)

4.1.3 Tulevaisuus

Scancoolin tulevaisuus nayttaa hyvalta, koska perinteisen kylmaéliiketoiminnan tilauskanta on

viimeisien vuosien aikana lisaantynyt ja oli huhtikuussa 2009 parasta, mitd se on koskaan ol-
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lut. Lisaksi vaikka huollon osuus yrityksen liikevaihdosta on 20 - 25 prosenttia, niin se on ta-
saista, riskitontd toimintaa. Vaikka suhdannekayra menisikin alaspdin, niin huollon osuutta
voidaan lisaté ja voidaan yllapitaa yrityksen toimintaa seka tehda jopa tulosta, joskin pienem-
malla liikevaihdolla. Oy Scancool Ab:lle on Suomessa tullut kasvua ja on mahdollista tulla
lisddkin, koska yrityksessa on erityisesti panostettu perusliiketoiminnassa osaamisen nostami-
seen yh& korkeammalle tasolle. Isoimmat kasvumahdollisuudet ovat uudessa liiketoiminnassa,
joskin yleisen suhdannetilanteen sek& energian hinnan kehittyminen on otettava huomioon.
(Kosek 2008.)

4.2 Tutkimuksen toteutus

Teimme tyotyytyvaisyystutkimuksen Oy Scancool Ab:lle. Yrityksessa ei aivan vastaavaa tut-
kimusta ollut aikaissmmin tehty, joten toimitusjohtaja Jonny Asplund otti mielelld&n vastaan

tarjouksemme tutkimuksen suorittamisesta.

Keskusteltuamme aineiston hankinnasta Asplundin kanssa paddyimme siihen, ettd toimitamme
kyselylomakkeet palkkakuittien mukana jokaiselle tyontekijalle maaliskuun lopussa. P&atim-
me vastausajaksi noin 2 viikkoa, joten tutkimuksen suorittamisajankohdaksi muodostui 30.3. —
14.4.2009. Kyselylomakkeen mukaan laitettiin valmiiksi maksettu palautuskirjekuori. Tyonte-
kijat vastasivat kyselyyn nimettémana. Kyselylomakkeita postitettiin 51 kpl ja vastauksia
saimme 20 kpl. Vastausprosentiksi muodostui 39,2 %, ndin ollen tutkimuksen tuloksia voidaan

pitéé luotettavina. Kaikkien monivalintakysymysten keskiarvo oli 2,99 asteikolla 1-4.

Kyselylomakkeesta (LIITE 1) tuli kaksisivuinen ja kyselylomakkeen mukana toimitettiin saa-
tekirje, jossa kerrottiin hieman kyselysta ja siihen vastaamisesta. Kyselylomakkeen lopullinen
ulkoasu ja kysymykset muodostuivat seké tarkentuivat Jonny Asplundin ja opinnaytety6ohjaa-
jamme Marko Ovaskaisen avulla. Kysely oli kvantitatiivinen, mutta sisélsi kuitenkin muuta-

mia avoimia kysymyksid. Tuloksien analysoinnissa kdytimme SPSS- ja Excel-ohjelmia.
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Lomakkeen alussa oli kysymyksi4, joilla selvitimme vastaajien taustatietoja, joita olivat iké,
koulutustausta ja viimeisen 2 vuoden aikana kaydyt koulutukset ja kurssit pddammatillisen
koulutuksen liséksi. Tamén jalkeen selvitimme 40 monivalintakysymykselld tyontekijoiden
mielipiteitd koskien tyotyytyvaisyyttd, tydilmapiirid, yritystd ja tyOympdristdd, johtamista,
tiedonkulkua, motivaatiota, tyostressia seka tydssa ja tyOyhteisossa oppimista. Kysymyksiin
vastattiin asteikolla 1-4. Asteikko suunniteltiin tarkoituksella siten, ettd vastaajan olisi otettava
kantaa joko positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan. Eli kdytannosséa jatimme yleisesti kéyte-
tyn viidennen “en osaa sanoa” -vaihtoehdon pois. Asteikon nelja vastausvaihtoehtoa olivat
yhdestd neljddn “tdysin eri mieltd”, “osittain eri mieltd”, “osittain samaa mieltd” ja “tdysin
samaa mieltd”. Liséksi sovimme Asplundin kanssa neljadn mielestdmme tarke&an kysymyk-
seen tarkentavan avoimen kysymyksen, jossa tyontekijat pystyivat omasanaisesti tarkenta-
maan mielipidettddn. Kyselylomakkeen lopussa oli viela tyhjia riveja, joille tydntekijat pystyi-
vat Kirjoittamaan vapaita kommentteja, parannusehdotuksia, ruusuja seka risuja. Kannattaa
huomioida, kun kdytdssa on nain pieni asteikko (1-4), niin pienikin muutos keskiarvossa on

merkityksellinen.

4.3 Tutkimuksen tulokset

Seuraavassa kdymme tutkimuksen tulokset lapi kysymys kysymykseltd. Jokaisesta monivalin-
takysymyksesté on tehty pylvasdiagrammi SPSS -ohjelmalla vastausten havainnollistamiseksi.
Kannattaa kuitenkin huomioida, ettd kaikissa taulukoissa ei ole neljad pylvésta, silla emme
saaneet kohtaa, johon ei tullut vastauksia nakyviin diagrammiin. Tdma siitékin huolimatta, etta
yritimme kysyéa asiasta muutamalta opettajalta, mukaan lukien SPSS -kurssin opettaja. Moni-
valintakysymyeksiin, joissa oli mahdollisuus tarkentaa vastausta avoimessa kohdassa on avoin-
ten kysymysten vastaukset liitetty mukaan. Osa vastauksista tuli ruotsin kielell&, mutta tulok-
sien raportoinnissa ne on kaannetty suomen kielelle. Aloitamme kuitenkin vastaajien tausta-

tiedoilla.
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Vastaajien ikd. Ensimmainen taustatietokysymys kohdistui vastaajien ikaan. lkajakauma oli

melko suuri, silla nuorin vastaaja oli 21 vuotta ja vanhin 60 vuotta. Vastaajien keskiarvoksi

saimme 39,95 vuotta.

TAULUKKO 1. Vastaajien iké

Vastaajien ika

Vastaajia Pienin

Suurin

Keskiarvo

Ika

20 21

60 39,95

Koulutustausta. Saimme vastauksia kaikkiin kohtiin, mutta enemmistd, eli puolet vastaajista

omasi ammatillisen peruskoulutuksen.

TAULUKKO 2. Koulutustausta

Koulutustausta

Prosenttia
vastannei-
Kpl sta
Perus-, kansa- tai
keskikoulu 3 150
Ammatillinen
peruskoulutus 10 50,0
Lukio 1 5,0
Opistotasoinen koulutus 1 5,0
Ammattikorkeakoulu 3 15,0
Yliopisto 2 10,0
Total 20 100,0
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Mitéa koulutuksia/kursseja olet suorittanut viimeisen 2 vuoden aikana padammatillisen
koulutuksen lisaksi (esim. tulityd, tyoturvallisuus, ensiapu yms.)?
- Vastaajista 3 kpl vastasi tyoturvallisuus.

- Vastaajista 2 kpl vastasi tulityo.

- Vastaajista 2 kpl vastasi ensiapu.

- Vastaajista 2 kpl vastasi hygieniapassi.

- Vastaajista 1 kpl vastasi séhkoturvallisuus.

- Vastaajista 1 kpl vastasi ammattitutkinto.

- Vastaajista 1 kpl vastasi kylméasentajakurssit 1-5.

- Vastaajista 1 kpl vastasi 53-kurssi.

- Vastaajista 1 kpl vastasi Inspectan painelaitekoulutus.

- Vastaajista 1 kpl vastasi tyosuojelu.

Jalkikateen ajateltuna tdma kysymys oli turha esittdd, koska kysely tehtiin nimettdéména. Oy
Scancool Ab:n toimitusjohtajan Jonny Asplundin alkuperéisena ideana tata kysymysta laaties-

samme oli, ettd hdn paivittéisi tyontekijoiden kéaytyja kursseja.
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4.3.2 TyOtyytyvaisyys

Kysymys 1. Tyotyytyvaisyyteni on hyva. Vastausten keskiarvo oli 3,2 joka osoittaa, etta
Scancoolin tyontekijat ovat melko tyytyvéisid tyohonsa. Yksikaan vastaaja ei ollut taysin eri
mieltd vaittamén kanssa. Vain kaksi vastaaja oli osittain eri mieltd, eli lahes kaikki vastaajat
ovat suurimmaksi osaksi tyytyvaisia tyohonsa. Tamén kysymyksen perusteella voisi pééatelld,
ettei Scancoolin johdon tarvitse olla erityisen huolissaan tydntekijoidensa tyotyytyvaisyydesta,

vaikka toki aina on parantamisen varaa. (KUVIO 5).

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tyo6tyytyvaisyyteni on hyva

KUVIO 5. TyGtyytyviisyys
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Kysymys 2. Ty6tyytyvaisyyteni on muuttunut viimeisen 1-2 vuoden aikana. Vastausten
keskiarvo 2,75 joka ei vield pelkkand lukuna kerro kaikkea, koska tyytyvaisyys on voinut joko
parantua tai huonontua. Oletimme, ettd kysymyksen avoimeen kohtaan olisi kommentoitu,
onko tyotyytyvdisyys parantunut tai huonontunut. Néain ei kuitenkaan ldheskaan kaikki vastaa-
jat tehnyt ja saimme vain 7 tarkennusta kysymyksen avoimeen kohtaan. Avoimen kohdan vas-
tausten perusteella suurimmalla osalla vastaajista tyotyytyvaisyys oli huonontunut. Scancoolin

johdon kannattaa téhén tulokseen kiinnittd& huomiota. (KUVIO 6).

Taysin eri mielta Osittain eri mielté Osittain samaa mielt& Taysin samaa mielta

Tyotyytyvaisyyteni on muuttunut viimeisen 1-2 vuoden aikana

KUVIO 6. Tyotyytyvaisyyden muutos
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Kysymys 2.1. Jos tyOtyytyvaisyytesi on muuttunut, onko se parantunut tai huonontunut
ja miksi? Téssa ovat avoimeen kysymykseen 2.1 tulleet vastaukset. Téhan kysymykseen oli-
simme toivoneet paljon enemman vastauksia. Monella tdhén kohtaan vastanneella tyotyytyvai-

syys oli huonontunut.

- Firman tiedottaminen on huonoa, tiedot kuulee aina jostain muualta kuin firman johdolta.

- Huonontunut. Yrityksen kasvu on ollut liian rajua, on stressié ja epdvarmuutta, etta riittaako
aika ja tieto.

- Parantunut, koska tydolosuhteet parantuneet, asema vahvistunut ja saanut hyvaa palautetta.

- Huonontunut.

- Parantunut. Olen tullut vasta taloon.

- Huonontunut. Valilla tuntuu, ettd kukaan ei tieda mistdan mitaan. Asioista ei puhuta suoraan
vaikka olisi minkalaisessa asemassa. Tydmaalle toimitetaan vaaria tavaroita.

- Huonontunut. Ei ole henkil6stopolitiikkaa.
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Kysymys 3. Voin vaikuttaa tyohoni. Vastausten keskiarvo 3,25. Selvasti suurin osa vastaa-
jista koki, ettd voivat ainakin osittain vaikuttaa tyéhonsa. Vain yksi vastaaja oli taysin eri miel-
t4 ja kaksi vastaajaa osittain eri mieltd vaittdman kanssa. Kuten teoriaosasta kady ilmi, niin
mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa lisaéd mm. tydntekijdn motivaatiota ja tydssé viihtymista ja
vahent&a stressid. Omasta kokemuksestakin voimme sanoa, ettd vaikuttaminen lisaa tyossa
viihtyvyyttd. Toisaalta kannattaa muistaa, ettd vaikutusmahdollisuuksia taytyy jakaa tyonteki-
jan kykyjen puitteissa. (KUVIO 7).

10

Kpl

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielté

Voin vaikuttaa ty6honi

KUVIO 7. Tybhon vaikutusmahdollisuudet
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Kysymys 4. Saan riittavasti vastuuta. Vastausten keskiarvo 3,5 joka on hyva. Kukaan vas-
taajista ei ollut tysin eri mieltd ja vain yksi vastaaja on edes osittain eri mieltd. Jopa 11 vas-
taajaa on tdysin samaa mieltd, ettd saavat riittdvasti vastuuta. Tasta voimme paatelld, etta
Scancoolilla vastuunjako toimii talla hetkella hyvin. On oltava tarkkana, ettd vastuutta anne-
taan tyontekijoille sopivassa suhteessa taitoihin ja kykyihin. Liian vahdinen vastuu saattaa
aiheuttaa tyontekijassé turhautumista ja toisaalta liiallinen vastuu aiheuttaa mm. stressia ja
uupumusta. (KUVIO 8).

12

10

Kpl

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Saan riittavasti vastuuta

KUVIO 8. Vastuun saaminen




71

Kysymys 5. Scancoolin virkistystoiminta on hyvaa. Vastausten keskiarvo 2,5. Saimme vas-
tauksia tasaisesti joka kohtaan 5 kpl. Keskiarvo on kuitenkin huonoimmasta paasta tutkiessa
koko kyselyn kysymysten keskiarvoa, eli virkistystoimintaan Scancoolin kannattaisi panostaa
hieman enemman. Jélkikateen ajateltuna tdhan kysymykseen olisi ollut hyva saada liitettya
my0s avoin kohta, missé vastaajat olisivat voineet ehdottaa jotain virkistystoimintaa. Omien
kokemuksen perusteella virkistystoiminta on aliarvostettua tyonantajien keskuudessa. (KU-
VIO 9).

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Scancoolin virkistystoiminta on hyvaa

KUVIO 9. Kokemukset virkistystoiminnasta
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4.3.3 Tyoilmapiiri

Kysymys 6. Scancoolin tydilmapiiri on hyva. Vastausten keskiarvo 3,10, joka on hyvin |-
helle koko kyselyn keskiarvoa. Yksikdan vastanneista ei ollut tadssé kysymyksessa taysin eri
mieltd, mutta hieman huomiota kannattaa kiinnittaa siihen, etta viisi vastaajista oli osittain eri
mieltd. Tyoilmapiiri on yksi tarkeimmisté tekijoista tyotyytyvaisyyden kannalta, siksi siihen
kannattaa Kiinnittada erityistd huomiota. Edellisessd kohdassa kasitelty virkistystoiminta on

esimerkiksi yksi hyvé keino parantaa tydilmapiiria. (KUVIO 10).

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Scancoolin tydilmapiiri on hyva

KUVIO 10. Ty6ilmapiiri
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Kysymys 6.1. Miten kehittaisit tyGilmapiirid, jos siithen on tarvetta? T&ssd on avoimeen
kysymykseen tulleet vastaukset. Tamén kohdan vastauksissa toivottiin lisdd avoimuutta yri-

tykseen ja sen johtoon.

- Avoimuutta lisddmaéllé johtoportaasta alaspéin. Joillekin pikkuherroille tulisi antaa ihmissuh-
dekoulutusta.

- Lisaa avoimuutta, tiedottamista ja kausipalavereita (3-4 kertaa vuodessa).

- Tydn johdon pitéisi olla avoimempi ja kertoa missa mennaan.

- Enemmaén virkistystoimintaa.

- Lis&4 palkkaa.
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Kysymys 7. Voin vaikuttaa Scancoolin ty6ilmapiiriin. Vastausten keskiarvo 3,15. Suurin
osa vastaajista (13 kpl) oli osittain samaa mieltd. Vain kaksi vastaajaa oli osittain eri mieltg,
eikéd kukaan vastaajasta ollut taysin eri mieltd. Tyoilmapiiriin pystyy jokainen tyontekija vai-
kuttamaan ainakin hieman omalla panoksellaan eli esimerkiksi silla, miten kéyttaytyy tyétove-
reitaan kohtaan. Tasta johtuen ty6ilmapiirin muodostuminen on paljon tyontekijoiden persoo-
nallisuudesta ja kayttaytymisesta kiinni. Johto pystyy tyontekijoitd palkatessaan vaikuttamaan

osaltaan tyoilmapiiriin valitsemalla sopivan henkilon tydilmapiirid ajatellen. (KUVIO 11).

12,5

10,0

5,0

2,5

0,0
Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Voin vaikuttaa Scancoolin ty6ilmapiiriin

KUVIO 11. Vaikutusmahdollisuudet tydilmapiiriin
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Kysymys 8. Tydyhteison ongelmiin puututaan herkasti. Vastausten keskiarvo 2,45, joka on
huono verrattuna muihin kysymyksiin. Jopa puolet vastaajista (10 kpl) oli osittain eri mielta ja
yksi vastaaja oli taysin eri mieltd. Ongelmiin olisi syytd puuttua mahdollisimman nopeasti,
mutta oman haasteensa luo se, etteivat ongelmat aina kantaudu esimiehille saakka. Tilanne on
huono siing tapauksessa jos esimies kuulee ongelmista, mutta ei tee mitd&n puuttuakseen nii-
hin. (KUVIO 12).

Kpl

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tybyhteisén ongelmiin puututaan herké&sti

KUVIO 12. Tydyhteisén ongelmiin puutuminen
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Kysymys 9. Tulen hyvin toimeen tyokavereideni kanssa. Vastausten keskiarvo 3,8, joka on
koko tutkimuksen paras keskiarvo. Kaikki vastaajat olivat joko osittain samaa mielta (4 kpl)
tai tdysin samaa mieltd (16 kpl). Paras keskiarvo sattui hyvaan kohtaan, silla tydkavereilla on
suuri merkitys tyotyytyvdisyyteen ja tyoilmapiiriin. Hyvat tyékaverit ovat palkkauksen ja itse
tyon ohella tarkein asia tydssa. Toisaalta jos tyontekijat tulevat liian hyvin juttuun keskendan,

niin tyonteko saattaa karsia. (KUVIO 13).

20

15

Kpl

10

Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tulen hyvin toimeen tybkavereideni kanssa

KUVIO 13. Toimeentulo tyokavereiden kanssa
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Kysymys 10. Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti. Vastausten keskiarvo 3,25. L&hes
puolet vastaajista (9 kpl) oli tdysin samaa mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut taaskaan taysin
eri mielté ja vain nelja vastaajaa oli osittain samaa mieltd. Yksi tyonantajan tai esimiehen tér-
keimmisté tehtdvistd on kohdella tyontekijoitdén tasapuolisesti, vaikka tulisikin toisten kanssa
paremmin toimeen kuin toisten. Epétasa-arvoinen kohtelu on omiaan lisdédméaan kitkaa tyonte-

kijoiden keskuudessa, joka vaikuttaa tydilmapiiriin negatiivisesti. (KUVIO 14).

10

Kpl

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti

KUVIO 14. Tasapuolinen kohtelu tydpaikalla
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4.3.4 Yritys ja tydymparisto

Kysymys 11. Tunnen yrityksen tavoitteet ja vision. Vastausten keskiarvo 3,45. Keskiarvo
tassa kysymyksessa on hyva. Yli puolet vastanneista (11 kpl) olivat taysin samaa mieltd, eli he
tuntevat yrityksen tavoitteet ja vision. Osittain samaa mieltd oli kahdeksan vastaajaa. Osittain
eri mielté ei ollut yksikaan, mutta taysin eri mieltd oli yksi vastaaja. Tyontekijoiden on syyta
tuntea yrityksen tavoitteet ja visio, silla ndin he myos tietdvat minka eteen uurastavat. Tavoit-
teet on syyté olla realistiset, silla lilan mahtipontiset tavoitteet saattavat latistaa tyontekijoiden

intoa, jos ne tuntuvat saavuttamattomissa olevilta. (KUVIO 15).

12

10

Kpl

Taysin eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tunnen yrityksen tavoitteet ja vision

KUVIO 15. Tavoitteiden ja vision tuntemus
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Kysymys 12. Scancoolilla on hyva yrityskuva. Vastausten keskiarvo 3,4. Puolet vastaajista
(10 kpl) oli taysin samaa mielta ja kahdeksan vastaajaa oli osittain samaa mieltd. Tdma kertoo
siitd, ettd tyontekijat pitavat Scancoolin yrityskuvaa hyvana. Kun tyontekijat pitavat yritysku-
vaa hyvana, he myos arvostavat yritystddn enemman. Jos tyontekijat eivét arvosta tydpaik-

kaansa, he tuskin antavat kovin suurta panosta tyontekoonsa. (KUVIO 16).

10

Kpl

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Scancoolilla on hyva yrityskuva

KUVIO 16. Yrityskuva
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Kysymys 13. Yritys pyrkii kehittym&an. Vastausten keskiarvo 3,65, joka on erittdin hyva
keskiarvo. 13 vastaajaa oli tdysin samaa mielt4 ja 7 vastaajaa osittain samaa mieltd. Yksikaan
vastaaja ei vaittanyt vastaan, etta yritys pyrkii kehittymaan. Viime vuosien panostukset, esim.
2006 aloitettu pilotointi hanke yhdessa Oy Snellman Ab:n kanssa teollisuusilmaldmpdpumppu
tekniikasta, ndkyvat varmasti vastausten keskiarvossa. Tdma hanke voi myds jatkossa onnistu-

essaan edelleen kasvattaa ja kehittdd Scancoolin toimintaa. (KUVIO 17).
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Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Yritys pyrkii kehittymaén

KUVIO 17. Yrityksen kehittyminen
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Kysymys 14. Perehdyttaminen hoidetaan hyvin. Vastausten keskiarvo 2,35. Tama keskiar-
vo on yksi huonoimmista. Yli puolet on osittain eri mielta (10 kpl) tai taysin eri mielté (2 kpl).
Tama on yksi kohta johon mahdollisesti voisi kiinnittdd huomiota. Uudelle tydntekijéalle on
huomattavasti helpompi tulla t6ihin jos hanet perehdytetadn huolella ja ndin hén paasee paljon
nopeammin myaos sisdan yritykseen ja kiinni tyohonsé. Jos kerran luo kunnon perehdyttamis-
ohjelman voi sitd my0s jatkossa kayttaa, eikd tarvitse joka kerta miettia perehdyttdmista.
(KUVIO 18).

Kpl

Taysin eri mielta Osittain eri mieltéa Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Perehdyttaminen hoidetaan hyvin

KUVIO 18. Perehdyttdminen
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Kysymys 15. Tyoturvallisuus on hyva. Vastausten keskiarvo 2,9, joka voisi olla kyll& hie-
man parempikin. Suurin osa (13 kpl) oli osittain samaa mielt4. Nelja vastaajaa oli joko osittain
eri mieltd (3 kpl) tai taysin eri mieltd (1 kpl), todennakdisesti ndma vastaajat tydskentelevat
muissa kuin toimisto hommissa, jossa vaaratilanteet ovat todennékéisempid. Tyoturvallisuus
on asia, johon tuskin voi panostaa likaa. Kun turvallisuus on tyGpaikalla kunnossa, voivat
tyontekijat keskittya taysilla itse tyontekoon ja ndin tulostakin syntyy paremmin. (KUVIO 19).

14

Kpl

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielté

Tyoturvallisuus on hyva

KUVIO 19. Tyéturvallisuus
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Kysymys 16. Tyoterveyshuolto on toimiva. Vastausten keskiarvo 3,15. Vaikka keskiarvo ei
ole mikaan erittdin hyva, niin silti jopa yhdeksén vastaajaa oli tdysin samaa mielta tamén vait-
tdman kanssa. Vastaajien vastauksiin vaikuttaa varmasti osaltaan se, etté kaikki vastaajat eivat
ole vélttamatta edes kaytténeet tyoterveyspalveluita. Tyontekijalla voi tydskennelld silta osin
turvallisin mielin jos tietdd, ettd tarvittaessa yrityksella on toimiva tyoterveyshuolto. Hyvin
jarjestetty tyoterveyshuolto voi osaltaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijéiden kuvaan yrityk-
sestd. Taman hetken yksi haaste on HIN1-virus, joka saattaa ylikuormittaa myos tyoterveys-
huollon. (KUVIO 20).

10

Kpl

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tyoterveyshuolto on toimiva

KUVIO 20. Ty6terveyshuollon toimivuus
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Kysymys 17. Tyovalineet ovat tarkoituksenmukaiset. Vastausten keskiarvo 3,45. L&hes
kaikki vastaajat olivat joko taysin samaa mieltd (11 kpl) tai osittain samaa mielta (8 kpl). Vain
yksi vastaaja ei pitanyt tyovélineita tarkoituksenmukaisina, eli yksi vastaaja oli taysin eri miel-
ta. Hyvat tydvalineet ovat usein hyvin hoidetun ja laadukkaan tyon edellytys. Monesti kunnon
tyovalineet, jotka ovat myds hyvin saatavilla helpottavat ja nopeuttavat tyontekoa huomatta-
vasti. Nykypdivana todella moneen eri homman 16ytyy joku erikoistyokalu, joka todella hel-
pottaa tyontekoa ja saattaa joskus olla jopa pakollinen hankinta ty6n valmistumisen kannalta.
Toisaalta kunnon tyovélineet saattavat maksaa todella paljon, mutta maksavat ajan myota
varmasti itsensa takaisin. Kunnon tyovélineet vaikuttavat my0s osaltaan tyoturvallisuuteen.
(KUVIO 21).

12
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Kpl

Taysin eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tyovalineet ovat tarkoituksenmukaiset

KUVIO 21. Tyovélineiden tarkoituksenmukaisuus
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4.3.5 Johtaminen

Kysymys 18. Olen tyytyvainen Scancoolin esimiehiin. Vastausten keskiarvo 3,0. Jalleen
suurin osa oli tdysin samaa mieltd (7 kpl) tai osittain samaa mielta (7 kpl). Viisi vastaajaa oli
tassa kysymyksessa osittain eri mieltd ja yksi vastaaja oli tdysin eri mieltd. Vastaajan asema
yrityksessa saattaa osaltaan vaikuttaa vastauksiin. L&hempé&na johtoporrasta tai johtoportaassa
tyoskentelevét ovat todennakoisesti tyytyvadisempid yrityksen esimiehiin. Esimiehen rooli on
monesti vaikea, koska on hankala miellyttda aina kaikkia tyontekijoitd, kuten tdmén kysymyk-
sen vastauksista ndkyy. Joskus esimiehet joutuvat tekemé&an yrityksen menestymisen kannalta
sellaisia paatoksid, jotka ei varmasti kaikkia miellytad. (KUVIO 22).

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Olen tyytyvainen Scancoolin esimiehiin

KUVIO 22. Tyytyvéisyys esimiehiin
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Kysymys 19. Saan tyostani riittavasti palautetta. Vastausten keskiarvo 2,55, joka ei ole
kovin mairitteleva tulos. Vastaukset jakaantuivat melko tasaisesti samaa mielté olevien (9 kpl)
ja eri mielta olevien (11 kpl) kanssa. Tyontekijoiden tulisi saada palautetta seka hyvista, ettd
huonoista suorituksista ja mielelldédn pian suorituksen jalkeen. Positiivinen palaute motivoi
tyontekijad sekd auttaa jaksamaan ja jatkamaan samaan malliin. Negatiivinen palaute auttaa

tyontekijad huomaamaan virheensé ja korjaamaan tyotaan oikeaan suuntaan. (KUVIO 23).

10

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Saan tyodstani riittavasti palautetta

KUVIO 23. Palautteen saanti
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Kysymys 20. Esimies osaa antaa palautteen asiallisesti. Vastausten keskiarvo 3,1. Selvasti
yli puolet on joko téysin samaa mieltd (7 kpl) tai osittain samaa mielta (9 kpl). Hyva palaute
voidaan antaa face to face tai esimerkiksi jossain palaverissa. Monesti muiden tyontekijéiden
edessd annettu positiivinen palaute saattaa tyontekijésta tuntua vield paremmalta kuin kahden
kesken annettu palaute. Toisaalta t4ll6in muut tyontekija saattavat kokea kateutta kehuttua
tyontekijad kohtaan. Negatiivinen palaute tulisi esimiehen osata antaa rakentavasti ja ehdotto-
masti kahden kesken, ettei tyontekijaa moitita kaikkien kuullen. Palautteen antaminen onkin

yksi esimiehen tarkeista taidoista. (KUVIO 24).

10

Kpl

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielté

Esimies osaa antaa palautteen asiallisesti

KUVIO 24. Esimiehen palautteen anto
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Kysymys 21. Esimiehiéni on helppo lahestya. Vastausten keskiarvo 3,45. L&hes kaikki vas-
taajat olivat joko tdysin samaa mieltd (11 kpl) tai osittain samaa mieltd (8 kpl). Scancoolin
esimiehid on ilmeisesti melko helppo l&hestya tarvittaessa. Vain yksi vastaaja oli taysin eri
mieltd tassa kysymyksessa. Esimiehen lahestyttavyyttd voidaan tarkastella kahdesta nakdkul-
masta. Ensimmainen on se kuinka esimies on tavoitettavissa esim. paikalla olo ja puhelimeen
vastaaminen. Toinen n&kokulma on se millainen persoona esimies on, eli onko hénta per-
soonansa puolesta helppo lahestya eli menna juttelemaan. Omiin kokemuksiimme koulumaa-
ilmassa perustuen on joitakin opettajia hyvin vaikea saada kiinni ja se saattaa joskus turhaut-
taa. (KUVIO 25).
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Kpl

Taysin eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Esimiehiani on helppo lahestya

KUVIO 25. Esimiesten l&hestyttavyys
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Kysymys 22. Tiedan mitéa minulta odotetaan (esim. tyon laatu yms.). Vastausten keskiarvo
3,7, joka on toiseksi paras koko tyotyytyvéaisyyskyselyssd. 75 % vastanneista oli tadysin samaa
mieltd (15 kpl). Nelja vastaajaa oli osittain samaa mielta ja vain yksi vastaaja oli edes osittain
erimieltd. Scancoolissa on tehty ilmeisen selvédksi mita tyontekijoilta odotetaan. Kun tyonteki-
jat tietdvat mité heiltd odotetaan, niin he pystyvét keskittymaan tyontekoon paremmin ja tieta-
vat kuinka toimia, ettd tdhan tavoitteeseen paastaan. Kun tyon laatu on ennalta sovittu pystyvat

my0s asiakkaat luottamaan siihen, etta saavat laadukasta tyota. (KUVIO 26).
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Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tiedan mita minulta odotetaan (esim. ty6n laatu yms.)

KUVIO 26. Tyéntekijoihin kohdistuvat odotukset
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Kysymys 23. Paatoksenteko hoidetaan asiantuntevasti. Vastausten keskiarvo 2,9. Yli puo-
let vastaajista (11 kpl) oli osittain samaa mieltd. Osittain eri mielt4 ja tdysin samaa mielté oli 4
vastaajaa ja yksi vastaaja oli taysin eri mieltd. Scancoolin tydntekijat ovat ilmeisesti melko
tyytyvaisid paatdksenteon asiantuntevuuteen. On térkedd saada yrityksen paattaviin asemiin
asiantuntevia ihmisid. Tamé& myos sen takia, ettd tyontekijat pystyvat luottamaan siihen, etta
yrityksessa jossa he tyoskentelevét paatokset hoidetaan asiantuntemuksella ja ammattitaidolla.
(KUVIO 27).

12

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Paatbksenteko hoidetaan asiantuntevasti

KUVIO 27. Paatoksenteon asiantuntevuus
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4.3.6 Tiedonkulku

Kysymys 24. Tiedonkulku on riittdvaa. Vastausten keskiarvo 2,35, joka on koko kyselyn
huonoimmasta paastd. Muihin aikaisempiin kysymyksiin verrattuna aika moni oli taysin eri
mieltd (5 kpl) ja osittain eri mielta (6 kpl). Kaikki tiedonkulkuun liittyvéat kysymykset saivat
erittdin huonot keskiarvot kyselyssamme, joka oli osittain ihan odotettavissa, silla tiedonkulun
ongelmia esiintyy usein yrityksissd. Taméa ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettei tiedonkulkuun pi-
téisi panostaa, painvastoin. Tiedonkulkuun pitdisikin useiden yritysten panostaa lisaa, silla se
vaikuttaa tyontekijoiden viihtyvyyteen ja luottamukseen yrityksen johtoa kohtaan. (KUVIO
28).

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tiedonkulku on riittavaa

KUVIO 28. Tiedonkulun riittavyys
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Kysymys 25. Tieto tarkeista asioista tulee ajoissa. Vastausten keskiarvo 2,4. Tasan puolet
vastaajista oli joko samaa mieltd (10 kpl) tai eri mieltd (10 kpl). Mité tarkeampi asia on ky-
seessd, sitd nopeammin tieto asiasta pitéisi tulla tyontekijoille. Tosin joskus térkeat asiat var-
mistuvat johdolle vasta viime tingassa, joten aina ei ole mahdollista tiedottaa hyvissa ajoin.
Tieto tulisi joka tapauksessa tulla johdolta, eik& tyontekijoiden tulisi kuulla uutisia esim. tiedo-

tusvalineilta tai muualta yrityksen ulkopuolelta. (KUVIO 29).

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tieto tarkeista asioista tulee ajoissa

KUVIO 29. Tiedotus tarkeista asioista
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Kysymys 26. Scancoolin tiedonkulku on toimivaa. Vastausten keskiarvo 2,35. Jélleen yli
puolet vastaajista oli joko taysin eri mielta (3 kpl) tai osittain eri mielta (9 kpl). Yrityksen joh-
don tulisi aina tapauskohtaisesti miettid tiedotusvélinettd, joka parhaiten tapaukseen sopii.

Tiedotuskanavaa valittaessa tulisi huomioida mm. tiedotettavan asian tarkeys ja kohderyhman

koko. (KUVIO 30).

10

Kpl

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Scancoolin tiedonkulku on toimivaa

KUVIO 30. Tiedonkulun toimivuus Oy Scancool Ab:ssa
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26.1. Jos tiedonkulussa on mielestasi ongelmia, niin miten parantaisit sita? Tassa vastauk-
set jotka tulivat kyseiseen avoimeen kohtaan. Tiedottamiskohdan keskiarvot olivat melko ma-
talia jokaisessa monivalintakysymyksessd ja parannusehdotuksia tuli myds avoimeen Kysy-

mykseen.

- Kaikki mit& tiedottamisen eteen tehddén on parempaa!

- Avoimuutta lisadmalla, muutakin informaatiota kuin se mihin pitdd mennd maanantaina toi-
hin.

- Ei voi kuin parantua! Soitetaan kaikille asiasta henkilokohtaisesti.

- Vaikka tekstiviestilla.

- Kuukausitiedote, jossa kerrotaan kaikki yrityksen asiat, joista henkilokunnan tulee tietaa.

- Osaava tyonjohtaja.

- Nopeampi tiedotus.
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4.3.7 Motivaatio

Kysymys 27. Tyomotivaationi on hyva. Vastausten keskiarvo 3,35. Taysin samaa mielté ja
osittain samaa mielta oli 9 vastaajaa ja ainoastaan kaksi vastaajaa oli edes osittain eri mielta.
Scancoolilla on siis hyvin motivoituneita tyontekijoitd. Motivaatio on yksi suurimmista vai-
kuttajista kun puhutaan tyotyytyvéisyydesta. Tuskin huonon tyémotivaation omaava tyonteki-
ja on kovin tyytyvéinen tyohonsd. Motivaation vaikuttaa moni tekija mm. palkka ja itse tyo.
Erittdin motivoitunut tydntekija tuottaa kylla mahdollisimman hyvaa tulosta yritykselle. Esi-
miehen nékokulmasta katsottuna tyontekijoiden motivointi ei ole tehtédva ihan helpoimmasta
paastd. (KUVIO 31).

10

Kpl

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tyobmotivaationi on hyva

KUVIO 31. Tydmotivaatio
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Kysymys 28. Tyotani arvostetaan. Vastausten keskiarvo 3,3. Tasan puolet vastaajista (10
kpl) oli tdysin samaa mieltd. Loput kymmenen olivat osittain samaa mieltd (6 kpl) ja osittain
eri mielta (4 kpl). Tydntekijan saama arvostus heijastuu suoraan mm. tyémotivaatioon ja tyos-
sé viihtymiseen. Esimiehen tulisi pyrkid osoittamaan arvostustaan jokaiselle tyontekijalle riip-
pumatta siitd, onko kyseessa siivooja tai varatoimitusjohtaja. Myos tyotovereiden tulisi arvos-
taa toisia tyontekijoitd. (KUVIO 32).

10

Kpl

Osittain eri mieltéa Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tyotani arvostetaan

KUVIO 32. Tyon arvostus
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Kysymys 29. Ajatuksiani ja mielipiteitdni kuunnellaan. Vastausten keskiarvo 3,25. Suurin
osa vastaajista (11 kpl) oli osittain samaa mieltd. Loput olivat taysin samaa mieltd (7 kpl) ja
osittain eri mielta (2 kpl). Monelle tydntekijélle saattaa olla hyvinkin tarkead, etta heidéan aja-
tuksiaan ja mielipiteitddn kuunnellaan. Osa tyontekijoista ei toisaalta edes halua ilmaista mie-
lipiteitddn, mutta jos joku tyontekija ilmaisee nédkokulmansa johonkin asiaan, olisi johdon
myo0s otettava tdmad mielipide huomioon tai ainakin ilmaista, ettd ovat sen huomioineet. Esi-
miesten olisi ihan hyva kdydéa valilla kyselemaéssé ja kartoittamassa tyontekijoidensé ajatuksia
ja mielipiteitd, silla sielld jonkun padkopassa saattaa muhia esim. hyva parannusehdotus.
(KUVIO 33).

12

10

Kpl

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Ajatuksiani ja mielipiteitani kuunnellaan

KUVIO 33. Ajatusten ja mielipiteiden huomioiminen
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Kysymys 30. Palkkaus on oikeudenmukainen. Vastausten keskiarvo 2,95. Osittain eri miel-
t4 ja osittain samaa mieltd oli 6 vastaajaa. Eniten vastauksia (7 kpl) tuli kuitenkin kohtaan tay-
sin samaa mieltd. Epdoikeudenmukainen palkkaus on omiaan aiheuttamaan kitkaa ja kateutta
tyontekijoiden valille. Sita kautta heikentyy myds ty6ilmapiiri. Tydnantajan tulisi pyrkid maa-
rittdmaan tyontekijan palkka mahdollisimman hyvin hdnen taitojaan ja panostaan vastaavaksi,
mikd on toisaalta melko haastavaa. Palkkaan vaikuttaa myds tyontekijan palvelusvuodet.
(KUVIO 34).

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Palkkaus on oikeudenmukainen

KUVIO 34. Palkkauksen oikeudenmukaisuus
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Kysymys 31. Tyoni on kiinnostavaa. Vastausten keskiarvo 3,35. Puolet vastaajista (10 kpl)
oli taysin samaa mielt4 ja loput vastaajista oli osittain samaa mielta (7 kpl) ja osittain eri miel-
ta (3 kpl). Scancoolin tyontekijat pitavat padosin tyotaan kiinnostavana. On selvéd, ettd tyon
kiinnostavuus vaikuttaa moneen asiaan esim. ty0dssa viihtymiseen, tyémotivaatioon jne. Tyon
kiinnostavuutta voi yrittd4 parantaa vaihtelemalla ty6tehtavid, mikéli mahdollista. Mikali tyon-
tekija on menettanyt taysin kiinnostuksensa omaan tyohonsa, sitd on hyvin vaikea saada takai-

sin, mikéli kyseessa on tismalleen sama tyd. (KUVIO 35).

10

Kpl

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tydni on kiinnostavaa

KUVIO 35. Tyon kiinnostavuus
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Kysymys 32. Tyoni on haasteellista. Vastausten keskiarvo 3,45. Peréti 11 vastaajaa oli taysin
samaa mieltd ja viel4 7 oli osittain samaa mieltd. Scancoolilla on onnistuttu ilmeisen hyvin
jakamaan sopivan haasteelliset tyotehtavat tyontekijan kykyja vastaaviksi. Sopivassa méaéarin
haasteellinen ty0 pitdad motivaation ja edellisen kysymyksen tyon kiinnostavuuden ylla, mutta
lilan haasteellinen ty0 voi aiheuttaa stressid. Toki l16ytyy myo6s sellaisia tyontekijoita, jotka
eivat valttamétta halua haastetta tyohonsa, vaan ovat tyytyvéisid saadessaan tehdd samaa,
helppoa ty6ta vuosikaudet. (KUVIO 36).

12

10

Kpl

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tyoni on haasteellista

KUVIO 36. Ty6n haasteellisuus
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4.3.8 Tyo0stressi

Kysymys 33. Tyoni aiheuttaa stressid. Vastausten keskiarvo 2,6. Tassa kysymyksessa kan-
nattaa huomioida, ettd mitd pienempi keskiarvo sitd véhemman tyontekijat kokevat stressia.
Monet vastaajista (16 kpl) kokee stressia jossain madrin. VVastaajista ainoastaan 2 ei koe stres-
sié lainkaan ja 2 kokee varmasti stressia tyossaan. Kuten aikaisemmissa kysymyksissa olemme
maininneet stressid aiheuttavat useat tekijat, kuten liika haasteellisuus, Kiire ja huono ty6ilma-
piiri. Ja péinvastoin, jos mainitut tekijat ovat kunnossa ne vahentavét stressid. Jatkuva stressi
voi johtaa useisiin sairauksiin ja sitd kautta pitkiin sairaslomiin, joten tydnantajan kannattaa

huolehtia, etteivat tyontekijat ole jatkuvan stressin alaisena. (KUVIO 37).

Kpl

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

TyOni aiheuttaa stressia

KUVIO 37. Ty0n stressaavuus
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33.1. Jos tyosi aiheuttaa stressia, niin suurin syy siithen on? Téssa vastaukset, jotka tulivat
kyseiseen avoimeen kysymykseen. Mikaan suuri yllatys ei ollut se, ettd kiire oli suurin stressin

aiheuttaja avoimen kysymyksen perusteella.

- Kiire ja vastuu.

- Ainainen kiire aikataulussa, lilan monta ty6t4 yhtd aikaa hoidettavana.

- Tyon vaarallisuus ja ty6aikataulujen suunnitelmallisuuden puuttuminen.
- Kiire.

- Teht&vien kasaantuminen.

- Itsesténi johtumattomat syyt.

- Huono informaatio.

- Tiukka aikataulu.

- Kiire.
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Kysymys 34. Tyoni on henkisesti kuormittavaa. Vastausten keskiarvo 2,55. Huomioikaa
tassakin kysymyksessd, ettd mitd pienempi keskiarvo sen parempi. Suurin osa vastaajista (13
kpl) oli osittain samaa mieltd. 5 vastaajaa oli osittain eri mielta ja 2 oli taysin eri mielta. Jatku-
va henkinen kuormitus mitd todenndkdisimmin aiheuttaa stressid jossain vaiheessa. Omasta
kokemuksesta voimme sanoa, ettd hyvé keino helpottaa henkista kuormitusta on esim. liikunta
tai joku muu vapaa-ajan harrastus, joka vie ajatukset pois henkisen kuormituksen aiheuttajasta.
(KUVIO 38).

12,5

10,0

5,0

2,5

0,0-
Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta

Tyo6ni on henkisesti kuormittavaa

KUVIO 38. Tyon henkinen kuormittavuus
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Kysymys 35. Tyoni on fyysisesti kuormittavaa. Vastausten keskiarvo 2,35. Tassakin kysy-
myksessd on sama juttu, ettd mitd pienempi keskiarvo sitd parempi. Vastausten valossa Scan-
coolilla tyd on enemman henkisesti kuin fyysisesti kuormittavaa. Tyon fyysinen kuormitta-
vuus voi aiheuttaa erilaisia tuki- ja liikuntaelinsairauksia, jotka voivat olla hyvinkin pitkéikai-
sig, jopa lopun elaméé kestavia. Liiallisen henkisen tai fyysisen kuormittavuuden edessé on
hyva kaantya tyoterveyshuollon puoleen. (KUVIO 39).

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tyo6ni on fyysisesti kuormittavaa

KUVIO 39. Tyon fyysinen kuormittavuus
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Kysymys 36. TyoOtehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa. Vastausten keskiarvo 2,55.
Melko huono keskiarvo kertoo siitd, ettd Scancoolilla jaa toisinaan liian véhén aikaa tyotehta-
vien suorittamiseen. Eniten vastauksia tuli kohtiin osittain samaa mielta (9 kpl) ja osittain eri
mieltd (7 kpl). Kiire on yksi suurin tyostressin aiheuttaja. Se kay ilmi myés kysymyksen 33.1.
avoimissa kommenteissa. Sopiva kiire ei kuitenkaan ole pahasta, silla silloin ty6t tulee tehtya,
eivatka tyontekijat todennadkoisesti laiskottele tydpaikalla. Usein syyna kiireeseen on se, ettd

tyGnantaja pyorittdéd toimintaansa mahdollisimman pienelld henkilékunnalla. (KUVI10 40).

10

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tyobtehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa

KUVIO 40. Ty6tehtévien suorittamiseen kédytettavissa oleva aika
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Kysymys 37. Pelkaan taloustilanteen vaikuttavan tyOpaikkaani. Vastausten keskiarvo
1,95. Tassakin kysymyksessd huomioikaa, ettd mité pienempi keskiarvo sen parempi. Taysin
eri mieltd ja osittain eri mieltd oli 7 vastaajaa ja vain 6 vastaajaa oli osittain samaa mielta. T&-
ma kertoo siitd, ettd Scancoolin tyontekijat ovat luottavaisia tyopaikkansa sailymisen puolesta
nykyisesté taloustilanteesta huolimatta. Taloustilanne ei vaikuta Scancooliin, sill& tutkimusta
tehtdessa toimitusjohtaja Jonny Asplundin mukaan Scancoolin tilauskanta on parempi kuin
koskaan ennen. Varmasti monissa muissa tyopaikoissa vastaukset olisivat olleet aivan erilai-
set. (KUVIO 41).

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta

Pelk&an taloustilanteen vaikuttavan tydpaikkaani

KUVIO 41. Taloustilanteen vaikutus
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4.3.9 Ty0ssa ja tyOyhteisGssa oppiminen

Kysymys 38. Saan riittavasti tyoni edellyttimad koulutusta. Vastausten keskiarvo 2,6.
Suurin vastaajaryhma (9 kpl) oli osittain eri mieltd. Sama maara vastaajia (9 kpl) oli osittain
samaa mielta (4 kpl) ja taysin samaa mielta (5 kpl). Melko matala keskiarvo kertoo siita, etta
koulutusta voisi hieman lisatd Scancoolilla. Riittdva koulutus on yksi edellytys hyvin hoidetul-
le, laadukkaalle ty6lle. Monissa tapauksissa pelkké koulusta saatu koulutus ei riitd, vaan myds

yrityksen on jarjestettdva omaa, tarkentavaa koulutusta. (KUVIO 42).

10

Kpl

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Saan riittavasti tyoni edellyttamaa koulutusta

KUVIO 42. Tyon edellyttdmé koulutus
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Kysymys 39. Tiedan Scancoolin tarjoamista koulutusmahdollisuuksista. Vastausten kes-
kiarvo 2,9. Suurin osa tietéa taysin (7 kpl) tai osittain (6 kpl) Scancoolin tarjoamista koulu-
tusmahdollisuuksista. Scancoolilla koulutusmahdollisuuksista tiedottaminen toimii ilmeisesti
kohtuullisen hyvin. Tyonantajan tulisi pyrkia tiedottamaan tyontekijoille kaikista mahdollisista
koulutuksista, vaikka tyontekijé ei sithen osallistuisikaan. Koulutuksia on turha jarjestés, ell-
eivat tyontekijat niisté tieda. (KUVIO 43).

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tiedan Scancoolin tarjoamista koulutusmahdollisuuksista

KUVIO 43. Tieto koulutusmahdollisuuksista
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Kysymys 40. Tunnen sopeutuvani yrityksessa tapahtuviin muutoksiin. Vastausten kes-
kiarvo 3,2. 12 vastaajaa oli osittain samaa mieltd, 6 tdysin samaa mielté ja loput (2 kpl) osit-
tain eri mielta. Tyontekijat tuntevat sopeutuvansa melko hyvin muutoksiin. Muutoksiin sopeu-
tumiskyky on térked ominaisuus nykypaivéan tyontekijassa, silla yrityksissa tapahtuu paljon
erilaisia muutoksia. Sopeutumiskykyyn vaikuttaa mm. tyontekijan saama koulutus, tyopaikalla

vallitseva ilmapiiri ja tyontekijan persoona. (KUVIO 44).

Kpl

Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tunnen sopeutuvani yrityksessa tapahtuviin muutoksiin

KUVIO 44. Muutoksiin sopeutuminen
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Tahan voit kirjoittaa vapaita kommentteja, parannusehdotuksia, ruusuja seka risuja.
T&ahan kohtaan saimme ihan mukavasti vastauksia ja muutama vastaaja oli todella paneutunut
vastaamiseen. Avoimissa kysymyksissa tulee monesti ilmi asioita, joita ei muuten tule ajatel-
leeksi, eikd osaa monivalintakysymyksissd kysya. Viimeisessd avoimessa kohdassa tuli
enemman negatiivista palautetta kuin positiivista. Jopa 3 vastaajaa otti esille Mikko Mallikas
(nimi muutettu) paluun, mika on ilmeisesti ollut erittdin hyvé asia yrityksen kannalta. T&ssé

ovat viimeiseen avoimeen kohtaan tulleet vastaukset:

- Palkkaus jaanyt jalkeen.

- Esimiesten olisi hyva pysahtya vélilla juttelemaan alaisten kanssa, niin tietéisivat paremmin
heidan kuulumisistaan. Eli ns. alainen - esimies palavereja olisi hyva pitdd useammin tai va-

hintd&n vuosittain tai puolivuosittain.

- Herkk&an organisaatioon riittad irtisanoutuminen, niin koko korttitalo romahtaa. Yhta tyon-
johtajaa ei voi ylikuormittaa lilan paljon. Tyontekijalla tdytyy olla osaava johtaja

“backupp:ina”. Tdytyy olla yksi joka mééraa.

- Henkildkohtainen viihtyvyyteni tydsséd on oikein hyva ja yhteistyd lahimpien esimiesteni
kanssa toimii lahes moitteettomasti, mutta herra Nieminen (nimi muutettu) ei ole vakuuttanut
toiminnallaan. Hant& ei kasittddkseni juuri arvosteta niin alaisten, kuin tilaajienkaan keskuu-
dessa. My0s luottamus yhtion ylimpaan johtoon voisi olla parempi. Tj:114 on ajoittain tapana
paastelld suustaan sammakoita, jotka eivat sovi siind asemassa. llmapiirista kertoo jotain se-
Kin, ettd irtisanoutumiset ja konttorin vaihtohalukkuus on ollut viimeaikoina melko suurta
paékonttorissa. Jos syitd haluaa hakea niin, erdiden kannattaa katsoa peiliin, kun en jaksa us-
koa, etté vika olisi aina asentajissa. Varsinkin kun tunnen osan hyvin henkilokohtaisesti. Oppi-
sopimuskoulutukset on hyvé juttu, mutta niissékin pitdisi panostaa enemman tydssa oppimisen
osuuteen, jos mahdollista, eli tyotehtévat voisi olla hieman monipuolisempia. Hyvaa on myds

Jarmon tulo takaisin, siind on mies paikallaan!
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- Toimitilat parantuneet. Mikko Mallikas (nimi muutettu) takaisin tuleminen oli hyvé asia.
Laite ja laitekokonaisuus papereiden saaminen asentajille on tarke&é ja koulutusta tulisi saada

lisaa!

- Vdlilla tuntuu, ettd firmassa arvostetaan porukoita vaarin perustein. Tyontekijad ei arvosteta
asiakassuhteen hyvana pysymisessa. Kouluttaminen on hyvéssa mallissa, mutta perehdyttami-
nen tyoelamassa takkuilee. Pienellda asentajaporukalla oma Me-henki, firmalla ei muuten sité4
ole ja asentajien yhteishenki ei johdu firmasta! IThmetyttdd, kun puututaan johonkin kengén-
pohjallisiin, vaikka kaikki kuukausipalkkaiset eivat hoida edes toitdan! Positiivista on, ettd
saatiin Etela-Suomeen sellainen huoltopaallikko, joka tietdd asiansa. Saatiin sillékin vaihdok-
sella pidettya asiakkaat firmalla! Henkilékohtainen mielipide on, ettd pieniinkin tyomaihin
kannattaa panostaa, eika pelkastaan olla isojen perdan, koska isoistakaan ei ndyta hirveasti
jadvan kassaan rahaa. Tyomaiden tavaratilaukset kannattaa antaa sellaiselle henkildlle, joka
tietdd mita tydmaalla tarvitaan. On HELVETIN turhauttavaa olla tyémaalla sellaisten tavaroi-
den kanssa, jotka eivét sinne kuulu! Ei kannata asentajien motivaation puutetta ihmetell&d, kun
kukaan ei ole ylakerran virheistd moksiskaan. Firman kannalta paras uutinen pitk&an aikaan on
Mikko Mallikas (nimi muutettu) paluu porukkaan! Ei ollut hyva asia kenellekdan, ettd asiak-
kaat nauroivat edelliselle ”huoltopééllikolle”. Firma tayttdd 25v ja luulisi, ettd sithen ikdin

olisi jo saatu hommat toimimaan.

- Tyotehtdva selvaksi. Esimerkiksi projektin loputtua kerrottaisiin miten meni. Sama porukka
jatybmaa, eiké heitelld miehi& miten sattuu (aika kuluu tavaroiden kuskaamiseen).

4.4 Tutkimuksen yhteenveto

Mielestdamme saimme hyvin Kattavasti tutkittua Oy Scancool Ab:n tydntekijoiden tyotyytyvéi-
syyttd kyseiselld tutkimuksella. Kaikki kyselyyn vastaajat olivat vastanneet kyselyyn asialli-
sesti, eikd meidan néin ollen tarvinnut jattd4 kenenk&an vastauksia huomioimatta. Tuloksien
raportoinnissa mietimme muitakin mahdollisia tapoja, mutta paddyimme tdhan malliin, koska

se on selked ja looginen.
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5 POHDINTA

Olemme kaiken kaikkiaan tyytyvaisid tutkimukseen ja sen toteutukseen. Vastausprosentti oli
39,2 %. Eli vastausprosentin perusteella reliabiliteetti toteutui tutkimuksessamme. Olemme
vastausprosenttiin melko tyytyvaisid ja se vastasi odotuksiamme. Jalkikéateen ajateltuna oli-
simme voineet saada vastausprosenttia nostettua esim. vastanneiden kesken arvotulla palkin-
nolla tai lahettaméalla kyselylomakkeet uudelleen. Pohdimme jélkiké&teen myds sitd, miké olisi
ollut paras mahdollinen saatekirje. Eli oliko oikea tapa lahettada kysely ja saatekirje sekd mei-
dan tutkijoiden etta toimitusjohtaja Jonny Asplundin nimiss&? Vai olisiko paremman vastaus-
prosentin tuottanut pelkastadn meidén tai pelkastaan Jonny Asplundin nimissé lahetetty tutki-

mus ja saatekirje?

Kyselylomakkeen kysymysten muotoiluun katsoimme mallia aikaisemmin tehdyisté tyotyyty-
vaisyyskyselyisté ja kyselylomaketta testasimme ennen varsinaista kayttoa. Silti mielestamme
kyselylomakkeessa olisi ollut pientd parantamisen varaa. Jalkikédteen ajateltuna olisimme jat-
tdneet kokonaan pois kysymyksen suoritetuista kursseista. Taman kysymyksen takia osa vas-
taajista saattoi jattaa vastaamatta koko kyselyyn, jos he pelkasivét vastauksen paljastavan hei-
dan henkil6llisyytensa. Tama siitakin huolimatta, ettd yritimme parhaamme mukaan saatekir-
jeessa korostaa vastausten luottamuksellisuutta ja vastaajien nimettémyyttd. Olisimme myos
halunneet lisaa tarkentavia, avoimia kysymyksia. Toisaalta emme myodskaan halunneet tehda
kyselysté liian pitkad, yli kaksi sivuista, joten paddyimme tallaiseen kompromissiin. Kaiken
kaikkiaan, muutamia edell& mainittuja asioita lukuun ottamatta, olemme erittdin tyytyvéisia
kyselylomakkeeseen. Lomake on mielestimme selked ja kysymykset on hyvin jaoteltu eri ai-

healueisiin. Saimme myos kysyttya haluamamme kysymykset.

Scancoolilla tatad opinndytetyota varten kehitettya kyselylomaketta voidaan kayttad myos jat-
kossa tyotyytyvaisyyskyselyiden pohjana ja muokata sitd tarpeen mukaan. Tyotyytyvaisyys-
tutkimuksen tulokset jadvét Scancoolin kayttoon tdmén opinndytetydon muodossa. Tutkimustu-

lokset olemme toimittaneet Scancoolin kdyttéon jo ennen lopullisen tyon valmistumista.
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Teoriaosuuteen olemme kaikin puolin tyytyvéisid. Kyselylomakkeessa kaytetyn jaottelun
avulla saimme muodostettua hyvan ja selkedn sisallysluettelon, jonka pohjalta aloimme kasi-
telld aihettamme. Né&in saimme pilkottua laajan kokonaisuuden pienempiin osa-alueisiin ja
pystyimme pureutumaan asioihin tarkemmin. Pyrimme kayttdmaan lahteita laajasti ja moni-

puolisesti, niin Kkirjoja, Internetia kuin lehtiartikkeleitakin. Onnistuimmekin téssd tavoitteessa
hyvin.

Tata opinnaytetyota tehdessimme opimme paljon tyotyytyvaisyyteen negatiivisesti ja positii-
visesti vaikuttavista tekijoistd ja opimme myo6s tunnistamaan niitd. Toivomme, etté siirtyes-
sdmme tydeldmaan hydédymme néistd tiedoista, ja osaisimme itse aktiivisesti edistdd omaa
tyéhyvinvointiamme ja sitd kautta toivottavasti myos lisita tyokavereidemme tyotyytyvaisyyt-

ta.

Tutkimuksen tarkoituksena oli siis kartoittaa Scancoolin tyontekijoiden tyGtyytyvaisyytta.
Kysymykset oli jaettu seuraaviin aihepiireihin: tyotyytyvaisyys, tyoilmapiiri, yritys ja tydym-
paristd, johtaminen, tiedonkulku, motivaatio, tydstressi seké tydssa ja tyoyhteisdssa oppimi-
nen. TyOtyytyvaisyys kohdan vastauksista havaitsimme, ettd yleisesti ottaen Scancoolin tyonte-
kijoiden tyotyytyvaisyys on hyvalla tasolla. He kokevat saavansa riittdvasti vastuuta ja koke-
vat voivansa vaikuttaa tydhonsa. Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan vastuu on yksi tekijé,
joka vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja positiivisiin tydasenteisiin (Asp & Peltonen
1991, 59). Riikonen ym. taas mainitsivat tyohon vaikuttamisen positiivisena tekijana tyotyyty-
vaisyyden kokemiseen (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 12). Scancoolin virkis-
tystoiminnassa olisi vastausten perusteella parantamisen varaa. Virkistystoimintaan panosta-
minen kannattaa, silla Kankareen mukaan virkistystoiminta on investointi tulevaisuutta varten

henkildston parantuneena ty6tyytyvaisyytend (Kankare 2005).

Tulosten perusteella Scancoolin tydntekijat tulevat hyvin toimeen tyokavereidensa kanssa.
Tama onkin tarkedd, silla Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen perusteella suhteet tydtoverei-
hin koettiin yhdeksi tarkeimmisté tyytyvaisyytta lisadvista tekijoista (Antila 2006, 19). Tyoil-
mapiiri kohdan muut kysymykset olivat lahella tutkimuksen vastausten keskiarvoa, lukuun

ottamatta kysymysta tydyhteisén ongelmiin puuttumisesta. Tassa vastaajat kokivat, ettd Scan-
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coolilla olisi parantamisen varaa. Rissa neuvoo, ettd ongelmatilanteisiin kannattaa etsid aina

ratkaisuja neuvottelemalla ja yhdessé pohtimalla (Rissa 2007, 34).

Yritys ja tydymparistd —otsikon alla olleista kysymyksistd saimme keskiarvoon nahden melko
hyvia tuloksia kysyttdessd mm. Scancoolin yrityskuvasta, yrityksen arvojen ja vision tuntemi-
sesta, yrityksen pyrkimyksestd kehittyd sekd tyodvalineiden tarkoituksenmukaisuudesta. Ka-
mensky kirjoittaa, ettd hyva visio auttaa mm. panemaan asioita térkeysjarjestykseen, ohjaa
toimenpiteiden ajoittamista, vakuuttaa sidosryhmia ja keskittad huomion kaikkein oleellisim-
piin asioihin (Kamensky 2006, 63). Kauhanen perustelee moderneja ja tehokkaita tyovélineita
sill, ettd ne voivat oleellisesti lisatd tydmotivaatiota, jolloin myods tyon maara ja laatu kasva-
vat (Kauhanen 2006, 60-61). Silmiinpistavaa oli toisaalta myds perehdyttdmiskysymyksen
huono tulos. Perehdyttdminen koetaan Scancoolilla siis melko huonoksi. Kauhasen mukaan
uuden henkilon perehdyttdminen organisaatioon ja sen ty6tapoihin on térkedd, silla hyvin suo-
ritettuna se nopeuttaa uuden tyontekijan tytehon kasvamista optimaaliseksi. Tarkeinté on, etta
perehdyttaminen on nopeaa ja perusteellista, koska talloin valtytddn muuten helposti aiheutu-
vilta virheilta, taloudellisilta vahingoilta ja tyotapaturmilta. (Kauhanen 2006, 88.) Scancoolin
esimiesten olisikin ehk& syytd jatkossa istua saman poydan dareen ja laatia perusteellinen pe-
rehdytysohjelma.

Vastausten perusteella Scancoolin tyontekijat tietdvat mita heiltd odotetaan mm. tydn laadun
suhteen. Toisaalta tyOntekijat eivat koe saavansa riittdvasti palautetta tyostddn Scancoolilla.
Kauhanen kertoo, ettd suomalaisessa ty0yhteisdssa yleisesti ottaen jaetaan tunnustusta aivan
lilan harvoin, vaikka se ei mitddn maksakaan. Useimmiten vain todella huonosta tyésuorituk-
sesta annetaan haukkuja. (Kauhanen 2006, 135.) Esimies-alaiskeskustelut ovat yksi parhaista
keinoista palautteen antoon. Ukkosen mielestd esimies-alaiskeskustelut ovat myds hyvéa keino
selvittaa tyontekijoille, mit4 heiltd odotetaan (Ukkonen 1989, 46). Palautteen antamista voisi
yrittad parantaa esim. ottamalla kdyttoon kuukausittaiset Iahimméan esimiehen ja alaisen véliset
palautekeskustelut. Hyvana asiana Johtaminen kohdasta nousi esiin se, ettd tyontekijoiden

mielesta esimiehid on helppo lahestya.
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Tiedonkulku osoittautui odotetusti heikoimmaksi osa-alueeksi tutkimuksessamme. Tydnteki-
joiden mukaan parannettavaa l6ytyy seka tiedonkulun maaréssd, laadussa ja toimivuudessa.
Viitala kuvailee viestintdd seuraavasti: viestintd on tehokas osaamisen edistamisen keino yri-
tyksessa. Sen avulla levitetddn niita tietoja, joiden halutaan vaikuttavan yksilon tietoihin, tai-
toihin, asenteisiin ja koko organisaation kulttuuriin. Tarkeiden viestien tulisi olla nékyvasti ja
ymmarrettavasti esillg ja kaikkien ulottuvilla. (Viitala 2004, 217.) Jorma Saloniemen oppitun-
neilla olemme oppineet, ettd viestintdkanavien valintaan ja viestinndn muotoon vaikuttavat
mm. kohderyhmad, perillemenon nopeus ja varmuus, viestinnan sisallon sdilyminen muuttu-
mattomana, ymmarrettavyys, asian tarkeys, kustannukset ja palautteen mahdollisuus (Salo-
niemi 2007). Mitd enemman ja paremmin yrityksen johto tiedottaa alaisilleen sitd enemman he
luottavat johtoportaaseen. Eli vastausten perusteella Scancoolin johdon tulisi pyrkia lisaédmaan

tiedonkulun maaraa ja avoimuutta.

Motivaatio kohtaan emme saaneet mihinkaan kysymykseen huonoa tulosta. Tydntekijat pitivat
tyotaan haasteellisena, Kiinnostavana, arvostettuna ja olivat yleisesti motivoituneita tyéhonsa.
Tyon haasteellisuus ja kiinnostavuus on térkeaa, silla Peltosen & Ruohotien mukaan ne vai-
kuttavat tyomotivaatioon (Peltonen & Ruohotie 1991, 92-93). Juutin ndkemyksen mukaan
motivaatioon vaikuttavat ihmisen tarpeet, toiveet, pyrkimykset, odotukset ja vietit monimut-
kaisella tavalla (Juuti 1992, 31).

Scancoolin tydntekijat eivat pida tyotaan erityisen henkisesti tai fyysisesti kuormittavana. Ei-
vatka he koe tyotdéan stressaavana. Kasslin-Pottierin listaamat tydstressin aiheuttajat on siis
saatu Scancoolilla hyvin hallintaan. Ty0stressi aiheutuu h&nen mukaansa tydstd, tydymparis-
tOsta seka osittain yksilon omasta asennoitumisesta ja stressinsietokyvysta ja stressinhallinta-
taidoista (Kasslin-Pottier 2009, 73). Hyvand ohjeena kaikille tyontekijoille, jotka kokevat
stressid voisimme sanoa, ettd pitdk&dd huolta itsestinne. Nummelin selventad, ettd itsestdén
huolehtiminen on kaytdnnossa rentoutumista, riittdvad nukkumista, terveellistd syomista, fyy-
sisen kunnon yllapitdmistd, hauskanpitoa ja mieluisten asioiden harrastamista (Nummelin
2008, 92). Muutenkin saimme Tyostressia kasitteleviin kysymyksiin melko hyvié tuloksia.
Ainut poikkeus oli kysymys tyotehtdvien suorittamiseen saatavan ajan riittavyydesta. Se nousi

myos esiin pyydettdessa tyontekijoita tarkentamaan mika on suurin syy stressin kokemiseen
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tyossd. Moni tyontekija mainitsi suurimmaksi syyksi kiireen. Scancoolin tyontekijat eivat pel-
kaa taloustilanteen vaikuttavan tyopaikkaansa. Téstd Scancool voi olla tyytyvdinen, silla mo-

nessa muussa yrityksessa tilanne ei ole yhta hyva.

Tyossé ja tydyhteis6ssa oppiminen —otsikon alaisista kysymyksista havaitsimme, ettd Scancoo-
lin tyOntekijat eivat valttaméttd koe saavansa tarpeeksi tyonsé edellyttdmaa koulutusta. Koulu-
tus on nykyéan tarkeéssa roolissa, silld kuten Kauhanen nosti esiin, sen avulla yllapidetdén
henkildston toimintavalmiutta ja suoritustasoa (Kauhanen 1993, 73-74). Kysyttéessa tietavatkod
tyontekijat heille jarjestetyista koulutusmahdollisuuksista vastaus oli hyvin lahelld koko kyse-
Ilyn keskiarvoa. Lisdksi vastauksista saimme selville, ettd tyontekijat kokevat sopeutuvansa
melko hyvin yrityksesséd tapahtuviin muutoksiin. Tadma on tarkeaa, silla nykyaan yrityksissa

saattaa tapahtua paljonkin muutoksia.



117

LAHTEET

Kirja

Aalto, R. 2006. Tydelamén selviytymisopas — kaytannoén ohjeita tyéhyvinvointiin. Saarijarvi:
Saarijarven Offset Oy.

Alajarvi, K. & Herno, L. & Koskinen, H. & Yrttiaho, L. 1999. Ty6elaman viestinta. 4. uudis-
tettu painos. Porvoo: WSOY - Kirjapainoyksikko.

Antila, J. 2006. Tyon mielekkyydesté ja mielettdmyydestd. Tyopoliittinen tutkimus 305. Ty6-
ministeri6. Helsinki: Hakapaino Oy.

Asp, E. & Peltonen, M. 1991. Ty6eldmén sosiologia. Aavaranta-sarja n:o 23. Helsinki:
Kustannusosakeyhtio Otava.

Aula, P. & Hakala, S. 2000. Kolmet kasvot — ndkdkulmia organisaatioviestintaan. Helsinki:
Loki-Kirjat.

Factum Uusi tietosanakirja 7 2005. Porvoo: WS Bookwell Oy.
Hagemann, G. 1991. Motivoinnin taito. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapaino Oy.
Juholin, E. 1999. Sisdinen viestint4. Juva: WSOY.

Juholin, E. 2004. Communicare — Viestintd strategiasta kaytantoon. 3. painos. Hameenlinna:
Karisto Oy.

Juholin, E. 2008. Viestinndn vallankumous. Juva: WS Bookwell Oy.

Juuti, P. 1987a. Johtamis- ja organisaationdkemyksen muutossuuntia 1900-luvulla. Teoksessa
Ihminen, tyopaikan tarkein voimavara. Kauppakirjapaino Oy.

Juuti, P. 1987b. Tyopaikan ilmapiiri. Teoksessa Ihminen, tytpaikan térkein voimavara. Kaup-
pakirjapaino Oy.

Juuti, P. 1987c. Tyo6ilmapiirin kehittdminen. Teoksessa Ihminen, tydpaikan térkein voimavara.
Kauppakirjapaino Oy.

Juuti, P. 1988. Tyoilmapiiri ja tydolot. JTO tutkimuksia Sarja 2. Kokeméki.

Juuti, P. 1992. Organisaatiokayttdytyminen. Aavaranta-sarja n:o 18. 2. painos. Keuruu: Otavan
painolaitokset.



118

Juuti, P. 2003. Johtaminen ja organisaation alitajunta. Aavaranta-sarja n:o 38. 3. painos. Keu-
ruu: Otavan Kirjapaino Oy.

Juuti, P. & Luoma, M. 2009. Strateginen johtaminen. Keuruu: Otavan Kirjapaino Oy.

Jarvensivu, A. 2004. Tydssa olevien tydvoimakoulutus osana proaktiivista tydvoimapolitiik-
kaa. Tyopoliittinen tutkimus 255. Tydministeri6. Helsinki: Hakapaino Oy.

Jarvinen, A. & Kaoivisto, T. & Poikela, E. 2000. Oppiminen tydssa ja tydyhteisossa. Juva: WS
Bookwell Oy.

Jarvensivu, A. 2006. Koulutus tyopaikalla: legitimointia vai luovaa toimintaa? Tyopoliittinen
tutkimus 295. Tydministerio. Helsinki: Hakapaino Oy.

Jarvinen, P. 2000. Esimies ja tydyhteison kehittdminen. Porvoo: WS Bookwell Oy.

Kalimo, R. 1987. Ty0 stressin ldhteend. Teoksessa Ihminen, tyOpaikan tarkein voimavara.
Kauppakirjapaino Oy.

Kamensky, M. 2006. Strateginen johtaminen. 7. painos. Helsinki: Talentum Media Oy.

Kamensky, M. 2008. Strateginen johtaminen: menestyksen timantti. Hameenlinna: Kariston
Kirjapaino Oy.

Karlof, B. 2002. Johtamisen kasitteet ja mallit. Porvoo: WS Bookwell Oy.
Kasslin-Pottier, H. 2009. Reilu ja rohkea esimies. Saarijarvi: Saarijarven Offset Oy.

Kauhanen, J. 1993. Henkilostojohtaminen kansainvalistyvassa yrityksessa. Jyvaskylda: Gum-
merus Kirjapaino Oy.

Kauhanen, J. 2006. Henkildstovoimavarojen johtaminen. 8. painos. Helsinki: WSOY Oppima-
teriaalit Oy.

Kortetjarvi-Nurmi, S. & Kuronen, M-L. & Ollikainen, M. 2002. Yrityksen viestintad. 3. uudis-
tettu painos. Helsinki: Edita Prima Oy.

Kuvaja, S & Malmelin, K. 2008. Vastuullinen yritysviestinta. Helsinki: Edita Prima Oy.

Laamanen, T. & Kamensky, M. & Kivilahti, T. & Kosonen, P. & Laine, K. & Lindell, M.
2005. Strategisen johtamisen késitteet — englanniksi ja suomeksi. Juva: WS Bookwell Oy.

Liukkonen, J. & Jaakkola, T. & Kataja, J. 2006. Taitolajina tyd — Johtaminen ja sisdinen moti-
vaatio. Helsinki: Edita Prima Oy.

Loeb, M. & Kindel, S. 2000. Johtamistaito keltanokille. Jyvaskyld: Gummerus Kirjapaino Oy.



119

Lyly-Yrjanédinen, M. 2006. Tyo6tyytyvaisyyden tutkimuksen uudet haasteet. Hyvinvointikatsa-
us 4.

Nummelin, T. 2008. Stressi haastaa tyokyvyn. Juva: WS Bookwell.
Otala, L. & Ahonen, G. 2003. Tyohyvinvointi tuloksen tekijana. Porvoo: WS Bookwell Oy.
Otavan Suuri Ensyklopedia 10 1981. Keuruu: Kustannusosakeyhtié Otavan painolaitokset.

Peltonen, M. & Ruohotie, P. 1987. Motivaatio — menetelmid tyohalun parantamiseksi. Aava-
ranta-sarja n:o 4. 2. painos. Keuruu: Kustannusosakeyhtio Otavan painolaitokset.

Peltonen, M. & Ruohotie, P. 1991. Ihmisten johtaminen. Aavaranta-sarja n:o 24. Keuruu: Kus-
tannusosakeyhtié Otavan painolaitokset.

Peltonen, M. & Ruohotie, P. 1992. Oppimismotivaatio. Aavaranta-sarja n:o 29. Keuruu: Kus-
tannusosakeyhtié Otavan painolaitokset.

Riikonen E, Tuomi K, Vanhala S. & Seitsamo J. 2003. Hyvinvoiva henkildsté — menestyva
yritys. Vammala: Vammalan kirjapaino Oy.

Rissa, K. 2007. Tulosta ja hyvinvointia. Ty6turvallisuuskeskus. lisalmi: PunaMusta.

Ruoppila, 1. 1987. Tyo6ilmapiirin vaikutus hyvinvointiin. Teoksessa Ihminen, tyopaikan tarkein
voimavara. Kauppakirjapaino Oy.

Saari, J. 1987. Tydymparistd séatelee tyontekoa. Teoksessa Ihminen, tyopaikan tarkein voi-
mavara. Kauppakirjapaino Oy.

Saloheimo, J. 1996. Tyoympaéristooikeus. Juva: WSOY':n graafiset laitokset

Santalainen, T. & Huttunen, P. 1993. Strateginen johtaminen julkisessa hallinnossa. Jyvéskylé:
Gummerus Kirjapaino Oy.

Sehnert, K.W. 1982. Hyva4 ja paha stressi. Saarijarvi: Printtari Oy.

Seppald, A. 1987a. Sosiaalinen ymparistd — ihmisten ristiriidat. Teoksessa Ihminen, tyépaikan
tarkein voimavara. Kauppakirjapaino Oy.

Seppéld, A. 1987b. Tydilmapiirin vaikutus tapaturmiin. Teoksessa Ihminen, ty6paikan téarkein
voimavara. Kauppakirjapaino Oy.

Seppald, A. 1987c. Tyon opastaminen ja turvallisten ty6tapojen vakiinnuttaminen. Teoksessa
Ihminen, tyopaikan tarkein voimavara. Kauppakirjapaino Oy.

Siimes, K. 2008. Stressi aiheuttaa 80 % sairauksista. Kuopio: Kopijyva.



120

Siitonen, J & Robinson, H. 2001. Voiko tyéhon todella tulla voimaantumaan. Sairaanhoitaja
8.

Siukosaari, A. 1989. Yritysviestinnan opas. 3. painos. Helsinki: Méntan Kirjapaino Oy.
Spectrum tietokeskus 13 1981. Porvoo: WSOY.

Strommer, R. 1999. Henkiléstojohtaminen. Helsinki: Oy Edita Ab.

Suvanto, P. 1994. Solisevaa kovuutta, suomalainen yritystarina. Juva: WSOY.

Tietjen, M. A. & Meyers, R. M. 1998. Motivation and job satisfaction. Management decision
4.

Ukkonen, O. 1989. Esimies-alaiskeskustelu. Espoo: Amer-yhtyméa Oy Weilin+Gdosin Kirja-
paino.

Ulrich, D. 2007. Henkilostéjohtamisella huipulle. Helsinki: Gummerus Kirjapaino Oy.
Viitala, R. 2004. Henkildstojohtaminen. 4. painos. Helsinki: Edita Prima Oy.
Weiner, B. 1992. Human motivation. Kalifornia: Sage Publications, Inc.

Wexley, K. N. & Yukl, G. A. 1984. Organizational Behavior and Personell Psychology (re-
vised edition). lllinois: Irwin.

Lehtiartikkeli

Felt, E. 2006. Henkildstd on menestystekijd. Tietoviikko 8.9.2006.

Fiilin, P. 2005. Turvallisuus kannattaa. Fakta 12.10.2005.

Holtari, T. 2004. Eurot jaavat hengen varjoon. Fakta 15.9.2004.

Jabe, M. 2005. Esimies luo onnistuneen alaisen. Fakta 8.6.2005.

Kankare, M. 2005. Hyva henki muuttuu rahaksi. Talouseldmé 25.11.2005.

Kayhko, T. 2005. Tydilmapiiri parempi kuin aikoihin. Tekniikka & Talous 20.1.2005.
Luoma, M. 2000. Strategiat hylkivét henkilostod. Talouseldma 4.2.2000.

Siltala, T. 2003. Esimies voi parantaa ty0ilmapiirid. Tekninen Uratie 11.12.2003.
Sahkoinen julkaisu

Heikkild, T. 2009. Yksilot organisaatiossa. Www-dokumentti. Saatavissa:



121

http://myy.helia.fi/~heita/jyksil.ntm. Luettu 21.3.2009.

Kamensky, M. 2009. Strateginen arkkitehtuuri. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.kamensky.fi/arkkitehtuuri.html. Luettu 16.4.2009.

Kuukauden yritys Oy Scancool Ab. Kosek. 2008. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.kosek.fi/index.asp?page id=4461&luokka id=161&main=1. Luettu 22.4.2009.

Oy Scancool Ab. 2009b. Historia. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.scancool.fi/sivu.asp?page_id=202&luokka_id=4&main=1. Luettu 22.4.2009.

Oy Scancool Ab. 2009c. Toimintatapa. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.scancool.fi/sivu.asp?page_id=24&luokka_id=4&main=1. Luettu 22.4.2009.

Oy Scancool Ab. 2009d. Konserni. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.scancool.fi/sivu.asp?page id=44&luokka id=4&main=1. Luettu 22.4.2009.

Suomen Asiakastieto. 2009. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.inoa.fi/Kylm%C3%A4koneasennuksia,%20Kylm%C3%A4konehuoltoa/Scancool
%200y%20Ab/KOKKOLA/taloustiedot/163442/. Luettu 2.9.2009.

Tydturvallisuuslaki 8 8. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.edilex.fi/saadokset/lainsaadanto/20020738?search=1. Luettu 8.4.2009.

Tydyhteison hyvinvointi. 2009. Ty6terveyslaitos. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Henkinen+hyvinvointi/Tyoyhteison+hyvinvointi/.
Luettu 17.4.2009.

Luentomuistiinpano

Saloniemi, J. 2007. Henkildstojohtaminen. Luentomuistiinpanot. Keski-Pohjanmaan ammatti-
korkeakoulu. Tekniikan- ja Liiketaloudenyksikko.

Yritysesite

Oy Scancool Ab. 2009a. Kylmét tosiseikat. Yritysesite.


http://myy.helia.fi/~heita/jyksil.htm
http://www.kamensky.fi/arkkitehtuuri.html
http://www.kosek.fi/index.asp?page_id=4461&luokka_id=161&main=1
http://www.scancool.fi/sivu.asp?page_id=202&luokka_id=4&main=1
http://www.scancool.fi/sivu.asp?page_id=24&luokka_id=4&main=1
http://www.scancool.fi/sivu.asp?page_id=44&luokka_id=4&main=1
http://www.inoa.fi/Kylm%C3%A4koneasennuksia,%20Kylm%C3%A4konehuoltoa/Scancool%20Oy%20Ab/KOKKOLA/taloustiedot/163442/
http://www.inoa.fi/Kylm%C3%A4koneasennuksia,%20Kylm%C3%A4konehuoltoa/Scancool%20Oy%20Ab/KOKKOLA/taloustiedot/163442/
http://www.edilex.fi/saadokset/lainsaadanto/20020738?search=1
http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Henkinen+hyvinvointi/Tyoyhteison+hyvinvointi/

122

LITTEET
LITE 1

Hyva kyselyyn vastaaja,

Olemme kaksi Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulun opiskelijaa. Teemme opinnayte-
tyona tyotyytyvaisyystutkimuksen teille, Scancoolin henkilékunnalle.

Tutkimus toteutetaan kyselyn muodossa ja siihen osallistuu koko Scancoolin henkil6kunta.
Tavoitteena on saada vastausten pohjalta materiaalia ty6tyytyvaisyyden kehittamiseen.
Nyt on sinullakin mahdollisuus vaikuttaa! Vastauksenne kasitelladn ehdottoman luotta-
muksellisesti. Vastaukset ovat nimettdomia ja tulokset raportoidaan niin, ettei yksittadista
vastaajaa tunnista.

Kyselyn voitte palauttaa nimettdmana suljetuissa kirjekuorissa. Kirjeiden postimaksu on
maksettu ja palautusosoite on valmiina. Riittaa kun toimitat taytetyn kyselylomakkeen

kirjekuoressa ldhimpain Postiin viimeistdin 14.4.2009 mennessa.

Vastaamalla kyselyyn paitsi autatte meita opinndaytetyémme toteuttamisessa, niin voitte
myOs omalta osaltanne olla yllapitamassa ja edistamassa tyopaikkanne tyotyytyvaisyytta
jatkossakin.

Kiitos jo etukateen

Jonny Asplund
toimitusjohtaja

Lauri Kdyhajoki Toni Vuolle
tutkimuksen toteuttaja tutkimuksen toteuttaja



Tyotyytyvaisyyskysely Oy Scancool Ab 2009

Ika

Koulutustausta
Perus-, kansa- tai keskikoulu
Ammattikoulu

Lukio

11

1

Ammattikorkeakoulu

Yliopisto

Muu, mika?

Jos vastasit ammattikoulu, ammattikorkeakoulu tai yliopisto, niin mika linja?

Mita voimassa olevia koulutuksia olet suorittanut (esim. tulityd, tyoturvallisuus, ensiapu yms.)?

Ole hyva ja lue kysymykset ja ympyroi

omaa tilannettasi, kasitystasi tai kokemustasi
parhaiten kuvaava vaihtoehto ja halutessasi
kirjoita perustelu sille annettuun tilaan.

Tyotyytyvaisyys

1. Tyotyytyvaisyyteni on hyva

2. Tyotyytyvaisyyteni on muuttunut viimeisen
vuoden aikana

2.1. Parantunut tai huonontunut ja miksi

3. Voin vaikuttaa ty6honi
4. Scancoolin virkistystoiminta on hyvaa
5. Saan riittavasti vastuuta

Tyoilmapiiri
6. Scancoolin tydilmapiiri on mielestani hyva
6.1. Miten kehittaisit tyoilmapiiria,

jos siihen on tarvetta

7. Voin vaikuttaa Scancoolin tyéilmapiiriin

8. Tybyhteison ongelmiin puututaan herkasti
9. Tulen hyvin toimeen tyokavereideni kanssa
10. Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti

Yritys

11. Tunnen yrityksen tavoitteet ja vision
12. Scancoolilla on hyva yrityskuva

13. Yritys pyrkii kehittymaan

14. Perehdyttaminen hoidetaan hyvin

15. Tyo6turvallisuus on hyva

16. Tyoterveyshuolto on toimiva

17. Tyovalineet ovat tarkoituksenmukaiset

Taysin Osittain  Osittain ~ Taysin
eri eri samaa samaa
mielta mieltd mieltd mielta
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
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Johtaminen

18. Olen tyytyvdinen Scancoolin esimiehiin 1 2 3 4

19. Saan tyostani riittavasti palautetta 1 2 3 4

20. Esimies osaa antaa palautteen asiallisesti 1 2 3 4

21. Esimiehidni on helppo lahestya 1 2 3 4

22. Tieddn mita minulta odotetaan (esim. tyon 1 2 3 4
laatu yms.)

23. Paatoksenteko hoidetaan asiantuntevasti 1 2 3 4

Tiedonkulku

24. Scancoolin tiedonkulku on toimivaa 1 2 3 4

25. Viestintaa on riittavasti 1 2 3 4

26. Tieto tarkeistd asioista tulee ajoissa 1 2 3 4

Motivaatio

27. Tydmotivaationi on hyva 1 2 3 4

28. Tyotani arvostetaan 1 2 3 4

29. Ajatuksiani ja mielipiteitani kuunnellaan 1 2 3 4

30. Palkkaus on oikeudenmukainen 1 2 3 4

31. Tyoni on kiinnostavaa 1 2 3 4

32. Tyoni on haasteellista 1 2 3 4

Tyostressi

33. Tyoni aiheuttaa stressia 1 2 3 4

33.1. Suurin syy siihen on

34. Tyoni on henkisesti kuormittavaa 1 2 3 4

35. Tyoni on fyysisesti kuormittavaa 1 2 3 4

36. Tyotehtavien suorittamiseen on 1 2 3 4

riittavasti aikaa

37. Pelkdan taloustilanteen vaikuttavan 1 2 3 4
tyopaikkaani

Ty6ssa ja tyoyhteis6ssa oppiminen

38. Saan riittavasti tyoni edellyttamaa koulutusta 1 2 3 4

39. Tiedan Scancoolin tarjoamista koulutus- 1 2 3 4
mahdollisuuksista

40. Tunnen olevani sopeutuvainen yrityksessa 1 2 3 4

tapahtuviin muutoksiin

Tahan voit kirjoittaa vapaita kommentteja, parannus ehdotuksia, ruusuja seka risuja.
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