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sen henkilostdlle oli tehty. Tutkimus suunniteltiin teoreettisen viitekehyksen poh-
jalta niin, etta se antaisi mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan yrityksen
henkiloston tyotyytyvaisyydesta.
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The purpose of the thesis was to carry out a job satisfaction survey for the cor-
poration. The aim of the survey was to find out how satisfied the staff had been
with the management, working environment, their own job, communication and
recompensing. The theoretical part of this thesis dealt with Maslow’s Herzberg’s
and Locke’s theories of job satisfaction. Job satisfaction and five chosen factors
are also dealt with in theory part of the thesis.

The job satisfaction survey was a quantitative research. Data for the survey was
collected by a questionnaire that the staff answered in December 2015. The
information for this survey was gathered from literature. The objective of the
survey was to give a good overall view of the staff's job satisfaction.

The results of the survey show, that the staff have been very satisfied with their
job. The staff were especially satisfied with the company’s management. Deve-
lopment areas were in the communication, especially between different bu-
siness locations.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan tyotyytyvaisyytta ja siihen vaikuttavia tekijoi-
ta. Tyossa tarkastellaan erityisesti niitéd osa-alueita, jotka vaikuttavat palvelualan
yrityksen henkiloston tyotyytyvaisyyteen. Teoriaosuuden pohjalta toteutetaan
Yritys X:lle tyotyytyvaisyystutkimus, jossa mitataan henkiloston tyytyvaisyytta
esimiestyohon, tyoyhteisoon, omaan tyohon, viestintaan ja palkitsemiseen.

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena tutkimuksena, jonka tarkoituksena on
tutkia Yritys X:n henkiloston tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksen kohderyhmaan kuu-
luvat kaikki Yritys X:n tyontekijat. Teorian pohjalta rakennetun kyselylomakkeen
avulla kerataan henkiloston mielipiteet tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijois-
ta. Kyselyn avulla keratty tieto auttaa yritysta kehittamaan uusia ratkaisuja tyo-

tyytyvaisyyden kehittamiseen ja yllapitamiseen.

Opinnaytetyon ensimmaisessa luvussa kasitellaan opinnaytetyon aihetta, ai-
heen valintaa seka tyon keskeisia tavoitteita. Toisessa luvussa kerrotaan tyotyy-
tyvaisyydesta ja sen muodostumista kuvaavista teorioista. Kolmannessa luvus-
sa kasitellaan case-yrityksen tyotyytyvaisyyden selvittamiseen kaytettyja osa-
alueita. Neljannessa luvussa kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta ja esitellaan
tyotyytyvaisyystutkimuksen tulokset. Viimeinen luku on yhteenveto tyotyytyvai-
syystutkimuksesta saaduista tuloksista ja niista tehdyista johtopaatoksista.

1.1 Perustelut aiheenvalinnalle

Valitsin opinnaytetyoaiheen laajojen tyohyvinvointia koskevien opintojeni pohjal-
ta. Kiinnostus johtamiseen ja yrittajyyteen nakyi opintoja suunniteltaessa, ja
opinnaytetydaiheen valitseminen opintojani mukailemaan vaikutti mielenkiintoi-
selta. Voin hyoddyntaa oppejani tutkimuksen suunnittelussa ja laajentaa viela
osaamistani tulevaisuutta varten. Tyohyvinvointi on aihe, josta on minulle hyo-
tya myos jatkossa. Tiedan, mihin asioihin voin itse vaikuttaa parantaakseni hy-
vinvointia tulevalla tyopaikallani ja mita asioita yritys voi muokata luodakseen
parhaan mahdollisen tydympariston.



Valitsin tutkimuskohteekseni Yritys X:n henkiloston. Erityisen kiinnostavaa tassa
yrityksessa on tutkia eri toimipisteiden valisia eroja. Monen eri toimipisteen hal-
litsemisessa on paljon haastetta, ja onkin mielenkiintoista nahda, kuinka koh-
deyritys on tassa onnistunut. Yrityksella on jo monen kymmenen vuoden koke-
mus palvelualalta, mutta tama on heille ensimmainen tyotyytyvaisyystutkimus.
Tutkimus antaakin Yritys X:lle arvokasta tietoa siita, kuinka tyytyvaisia tyonteki-
jat ovat ja miten toimintaa voidaan nykytilasta viela kehittaa.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia Yritys X:n henkiloston tyotyytyvai-
syytta. Tarkoituksena on loytaa vahvuudet, jotka yrityksen toiminnassa saavat
aikaan henkiloston tyytyvaisyytta. Mahdolliset kehityskohteet pyritdaan myos sel-
vittdmaan, kehityskohteista esitetaan perusteltuja toimenpide-ehdotuksia niiden

parantamiseksi.

OpinnaytetyOssa kasitellaan tyotyytyvaisyytta, ja erityisesti case-yritykselle kes-
keisimpia osa-alueita. Tavoitteena on keskittya siihen, mitka tekijat vaikuttavat
tyontekijoiden tyytyvaisyyden muodostumiseen. Tyotyytyvaisyyden muodostu-
misen lisaksi kasitelldan teorioita tyotyytyvaisyydesta seka esimiestyon, tyoyh-
teison, oman tyon, viestinnan ja palkitsemisen vaikutusta tyotyytyvaisyyden

muodostumiseen.

Tassa opinnaytetydssa ei kasitellda henkilostotutkimuksia yleisesti tai niiden tut-
kimusprosessia. Tyotyytyvaisyystutkimukseen syvennytaan tapauskohtaisesti
taman tutkimuksen osalta. Myoskaan yritystd koskevia juridisia velvoitteita ei
kasitelld, sillda ne vaikuttavat kaikkiin samalla toimialalla toimiviin yrityksiin sa-

mankaltaisesti.

2 Tyotyytyvaisyys

Toisessa luvussa kasittelen hyvinvoinnin roolia tyopaikalla. Kerron tyotyytyvai-
syyden muodostumista yleisesti, sen vaikutuksista tyohon ja soveltuvista tyotyy-
tyvaisyysteorioista.



2.1 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys on rinnastettavissa tyoviihtyvyyteen, tyohyvinvointiin ja tyon-
iloon. Termit ovat jokapaivaisessa kaytossa, eika niille ole tarkkaa tieteellista
kasitetta. Tyotyytyvaisyys voidaan lyhyesti maaritella yksilon positiiviseksi orien-
toitumiseksi nykyiseen tyorooliinsa, eli tyontekija mieluummin pitda kuin on pi-
tamatta tyonsa ominaisuuksista. Tama mielihyvaa tuottava tunnetila aiheutuu
tyohon liittyvien tarpeiden tyydytyksesta ja odotusten tayttymisesta. TyoOtyyty-
vaisyys on tarkea sosiologinen tutkimuskohde, silla se vaikuttaa jatkuvasti tyo-
kayttaytymiseen. (Asp & Peltonen 1980, 44—-45.) Tydhyvinvointi on Tyoterveys-
laitoksen maaritelman mukaan sita, etta tyd on mielekasta ja sujuvaa turvalli-
sessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistossa ja tyoyh-
teisossa. Perinteisissa tyohyvinvointia maarittelevissa malleissa on keskitytty
lahinna psyykkista rasittavuutta aiheuttaviin tekijoihin. Nykyisin keskitytaan laa-
ja-alaiseen tyohyvinvointiin, johon sisaltyvat myos tyontekijan ja tyoyhteison
aktiivisuus, motivaatio seka jatkuva tyon kehittaminen. (Kehusmaa 2011,14.)

Tyohyvinvointi kertoo sen, millaiseksi tyotekija kokee olonsa tyopaivan aikana.
Henkiloston hyvinvointi onkin tarkea osa tyotyytyvaisyytta. Yksilon kohdalla hy-
vinvointi tarkoittaa henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa, ja tyoyhteisossa hyvin-
vointia tarkastellaan koko tyoryhman yhteisena vireystilana. TyOyhteison tulee
jatkuvasti pyrkia kehittymaan niin, etta jokainen tyontekija paasee vaikuttamaan
sen toimintaan ja kokemaan tyoniloa. Avain menestykseen on positiivinen, in-
nostava ja sitoutunut tyoryhma, jota koko henkiloston tulisi olla mukana kehit-
tamassa. (Ahonen & Otala 2005, 27-28.)

Henkiloston tyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat painottuvat nykyaan entista
enemman sosiaalisiin piirteisiin ja tyon sisaltoon ulkoisen ympariston sijaan.
Tyytyvaisyyden saavuttamiseksi tydssa on voitava saavuttaa sosiaalinen ase-
ma, jolloin henkild tuntee kuuluvansa yhteisoon ja han kokee tyonsa halutuksi ja
arvostetuksi. Henkiloston tyytyvaisyyteen vaikuttaa sosiaalisten suhteiden lisak-
si myos tyon laatu, palkkaus, yrityksen hallinnollinen rakenne seka tyontekijoi-
den koulutustaso. Tyontekijoiden on voitava tuntea tyonsa mielekkaaksi, ja us-
koa, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyotilanteeseensa seka sitou-
tua tyohon.(Rubenowitz 1985, 44-46.)



Tyohyvinvointia kasiteltaessa pitéda ottaa huomioon mielen, tunteiden ja fyysisen
kehon muodostama kokonaisuus. Tyon on ihmiselle keskeinen osa elamaa,
jolloin tydssa ei ole erillista "tydminaa” ja arjessa "yksityisminaa”. Taman vuoksi
yksityiselaman muutokset heijastuvat myos tydelamaan. Tyohyvinvointiin vai-
kuttaa myOs “sisdinen draivi” eli tyontekijan omat arvot, motiivit ja sisadinen
energia. Sisainen draivi ohjaa innostusta ja sitoutumista tydohon. Tama asia lah-
tee tyontekijasta itsestdan ja hanen henkisesta hyvinvoinnistaan, joten mitkaan
tyonantajan toimet eivat voi tahan vaikuttaa. Tyohyvinvointi on niin tyonantajan
kuin tyontekijoidenkin vastuulla. Tyonantaja ei voi yksin olla vastuussa kenen-
kaan hyvinvoinnista, tyontekijoiden on myos oltava halukkaita kehittamaan ja
yllapitamaan tyohyvinvointia. (Ahonen & Otala 2005, 30, 34.) Tyotyytyvaisyys
on yrityksessa kaikkien sen jasenten vastuulla. Oman jaksamisen lisaksi taytyy
huolehtia my0s toisen jaksamisesta. Havaitessaan tyohyvinvointiin heikentavas-
ti vaikuttavia tekijoita tulee tyontekijoiden pyrkia osaltaan korjaamaan niita ja
kertomaan niista esimiehelle mahdollisimman pian. Tyotyytyvaisyyden yllapi-
toon tarvitaan molemminpuolista yhteisty6ta henkiloston ja esimiehen kesken.
(Osterberg 2009, 165.)

Tyohyvinvoinnin perustana on kokonaisvaltainen tyokyky, joka muodostuu yksi-
IOn, tydyhteisdn ja tydympariston muodostamasta kokonaisuudesta (Kuvio 1).
Myds tyon ulkopuoliset tekijat, kuten yhteiskunnan rakenteet, perhe ja lahiympa-
ristd vaikuttavat yksilon tyokykyyn. Taman vuoksi yksilon vastuuta hanen

omaan tyokykyynsa on myos painotettava. (Vesterinen 2006, 31.)



Kuvio 1. Kokonaisvaltaisen tydkyvyn muodostuminen (Vesterinen 2006, 31)

Tyotyytyvaisyydellda on moninaisia vaikutuksia yrityksen toimintaan ja se onkin
yrityksille myds merkittdva kilpailuetu. Ainoastaan tyytyvainen henkilostd voi
tuottaa yritykselle palveluita, joihin my0s asiakkaat voivat olla tyytyvaisia. Tyo-
tyytyvaisyys parantaa yrityksen kannattavuutta pienentamalla sairauspoissaolo-
kustannuksia, tapaturmakustannuksia ja tyokyvyttomyyskustannuksia. Taman
seurauksena yritys voi parantaa hintakilpailukykyaan. Tyytyvainen henkilokunta
on motivoitunut ja tyGilmapiiri on hyva, jonka ansiosta myos palvelutaso para-
nee. Palvelutason parantuminen parantaa toiminnan laatua ja asiakastyytyvai-
syytta ja edelleen kilpailukykya. Hyva tyGilmapiiri lisda yhteistd osaamista ja
parantaa yrityksen oppimista. Sen avulla voidaan kehittda ja parantaa palveluja
ja tuotteita, jotka auttavat yritysta erottumaan kilpailijoista. Tyytyvainen henkil0s-
to taas on innostunutta ja sitoutunutta, joka parantaa yrityksen imagoa haluttuna
tyopaikkana ja luotettavana yhteistybkumppanina. Taman ansioista yritykselle
avautuu uusia markkinoita ja uusia mahdollisuuksia sailyttaa kilpailukyky. (Aho-
nen & Otala 2005, 69-70.)

Suunniteltaessa strategiaa yrityksen tydhyvinvoinnin yllapitdmiseksi, kannattaa
aloittaa kartoittamalla yrityksen jo tekemat toimet ja olemassa olevat tavoitteet.
Toimenpiteet pitaisi aina voida liittda strategiaan. Kartoittamalla kaikki toimenpi-

teet, voidaan huomata, etta yritys saattaa tehda monia asioita, joilla ei lopulta
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ole suurta merkitysta tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Tavoitteet pitaisi saada
tarkennettua yleiselta tasolta toimivaksi toimintasuunnitelmaksi, jossa on maari-
telty mitd tehdaan, kuka asian tekee ja mihin mennessa. (Kehusmaa
2011,136.)

2.2 Teorioita tyotyytyvaisyydesta

Valitsin tyoni viitekehyksiksi kolme yleisesti tyotyytyvaisyyden mittaamiseen so-
veltuvaa teoriaa: Maslowin tarvehierarkian, Hezbergin kaksifaktoriteorian seka
Locken teorian. Teoriat kuvaavat mielestani parhaiten palvelualan tyotyytyvai-
syyden muodostumista, ja toimeksiantaja voi hyddyntaa naitd suunnitellessaan
esimerkiksi hyvinvointistrategiaa. Maslowin teoria sopii erityisesti tarpeiden mit-
taamiseen ja Hezbergin taas tyotyytyvaisyyden tarkasteluun. (Asp & Peltonen
1980, 37.) Locken teoriassa tarkastellaan tyontekijan asettamia tavoitteita, ja
sita kuinka ne tyossa toteutuvat (Asp & Peltonen 1980, 49).

2.2.1 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin teoriassa tarpeet kehittyvat asteittain. Ihmisten saavuttaessa alem-
man tason tarpeet siirrytaan seuraavalle tarvetasolle. Tarvehierarkia soveltuu
hyvin selitysmalliksi useisiin tydohon sopeutumiseen liittyviin ongelmiin. Tarveta-
sot (Kuvio 2) alimmasta ylimpaan ovat: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tar-
peet, kiintymyksen ja yhteenkuuluvuuden tarpeet, itsensa kehittamisen tarve
seka tiedon tarve. (Rubenowitz 1985, 47—48.) Tassa arvojarjestelmassa tyonte-
kijat voidaan nahda tahtovina yksiloina, jotka pyrkivat tyydyttamaan tarpeensa
taso kerrallaan. Tarpeet nahdaan motiiveina, ja mikali tydssa voidaan toteuttaa
tarpeet, tyontekijat ovat motivoituneita. (Asp & Peltonen 1980, 39.)
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A

I[tsensa
kehittaminen

Yhteenkuuluvuus
Kiintymys
Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkian portaat (Rubenowitz 1985, 47-48)

Tyotyytyvaisyys voidaan liittaa Maslowin teoriaan, jolloin jokaiseen tarveasteik-
koon voidaan lisata tyotyytyvaisyytta aiheuttavia tekijoita. Fysiologisia tarpeita
tybelamassa ovat: terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen. Fysiologinen taso on
tyotyytyvaisyyden perusta. Turvallisuuden taso on tyossa fyysista turvallisuutta
tydympariston ja tyovalineiden osalta. Tahan portaaseen kuuluu myos henkinen
turvallisuuden tarve, kuten luottamus tyon jatkuvuuteen ja turvallinen tyoGilmapii-
ri, johon ei kuulu kiusaamista tai pelkoa epaonnistumisesta. Kolmannen tason
eli kiintymyksen ja yhteenkuuluvuudentarpeet ty0ssa tyydyttaa yhteisdllinen
tyoyhteiso, sosiaalinen kanssakayminen tyOkavereiden kanssa seka tiimiin kuu-
luminen. ltsensa kehittamisen tarpeisiin kuuluu arvostuksen tarve, joka perustuu
tyossa osaamiseen ja ammattitaitoon. Arvostuksen saaminen tyossa merkitsee
valituksi tulemista tyohon ja sen jalkeen tiimeihin ja tyoryhmiin. Viimeisena por-
taana on tiedon tarve, sen tyydyttamiseen vaaditaan tyossa mahdollisuutta
oman tyon ja osaamisen jatkuvaan kehittamiseen. (Ahonen & Otala 2005, 29-
30.)

2.2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Kaksifaktoriteoriassa tarpeet on jaettu tyotyytyvaisyys tekijoihin ja tyotyytymat-
tomyystekijoihin, joiden ajatellaan olevan saman ulottuvuuden aaripaita. Keskel-
|a tata ulottuvuutta on neutraali alue, jossa yksilo ei ole tyytyvainen eika tyyty-
maton. Hezbergin mukaan tyotyytymattomyytta aiheuttavat eri tekijat, kuin ne
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jotka edistavat tyytyvaisyytta tyossa. Tyytyvaisyystekijoiden puuttuminen ei siis
suoraan aiheuta tyytymattomyyden tunnetta, sama tilanne patee myos tyytymat-
tomyystekijoiden kohdalla. Teoria on jaotellut tydhon liittyvat tekija motivaatiote-
kijoiksi ja hygieniatekijoiksi (Kuvio 3). Tydomenestys, saatu tunnustus hyvin teh-
dysta tyosta, tyon sisaltd, vastuu ja virikkeellisyys ovat kannuste- eli motivaa-
tiotekijoita. Motivaatiotekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja myonteisiin tyo-
asenteisiin. Hygieniatekijat eli toimeentulotekijat ovat tyon ymparistooloihin liit-
tyvia seikkoja, kuten tydymparistd, henkilostopolitiikka, palkkaus, ihmissuhteet,
tyonjohto ja hallinto. Puutteet hygieniatekijoissa saavat aikaan tyotyytymatto-
myytta. (Asp & Peltonen 1980, 46.)

Motivaatiotekijat

* saavutukset
*tunnustus

evastuu

« edistyminen

* henkilokohtainen kasvu

Hygieniatekijat

*ohjauksen ja valvonnan luonne
« tydskentelyolosuhteet
*henkilston valiset suhteet

* henkilostopolitiikka ja hallinto

« status

s turvallisuus

Kuvio 3. TyOtyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat (Ruohotie 1998, 68)

Hezbergin mallissa tyytyvaisyytta aiheuttavat tekijat motivoivat tyontekijoita pa-
rempiin suorituksiin. Hygienia tekijat eivat motivoi tyontekijoita, vaan niiden tu-
lee olla kunnossa, jotta saavutetaan tila jossa tyotekija ei ole tyytymaton. (Ruo-
hotie 1998, 68-69.)

2.2.3 Locken tyotyytyvaisyysteoria

Teorian periaatteen mukaan tyytyvaisyys muodostuu yksilon tyolleen asettami-
en vaatimusten kohdatessa hanen havaitessaan tyon todelliset piirteet. Tyyty-
vaisyyden havainnointi alkaa tydn ominaisuuksien havaitsemisella, jonka jal-

keen arvioidaan omien arvojen ja havaintojen vastaavuutta. Tahan kokemuk-
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seen perustuu joko tyytyvaisyyden tai tyytymattomyyden tunne. Locken teorias-
sa tyytyvaisyys perustuu osin tyontekijan vaatimustasoon ja toisaalta yrityksen
suoritustasoon. Yksiloilla sekad ryhmilla on toisistaan eroavat havainnot tavoit-
teidensa laadun ja maaran suhteen, joten tyytyvaisyyskin koetaan eri perustein.
(Asp & Peltonen 1980, 49.)

Locken teoria huomioi tyontekijoiden valiset yksilolliset erot. Tyossa esiintyvat
onnistumiset tai epaonnistumiset seka vastuu voivat motivoivat tyontekijoita, ja
voivat aiheuttaa joko tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta. Nama tapahtumat ovat
riippuvaisia esimerkiksi asiakkaiden tai kouluttajan toiminnasta ja kayttaytymi-
sesta, jolloin myos tapahtumat tyossa voivat vaikuttaa henkiloston tyytyvaisyy-
teen. Locken teoria on kokonaisuus monista eri tekijoista: tavoitteen asettami-
sesta, tyontekijan suoriutumisesta ja tyytyvaisyystekijoiden voimakkuudesta.
Tyytyvaisyytta aiheuttavien tekijoiden voimakkuus huomataan esimerkiksi sil-
loin, mikali tydssa on jatkuvasti lievia tyytymattomyytta aiheuttavia tekijoita.
Nama tekijat eivat kuitenkaan saa henkilostoa tyytymattomaksi. Kuitenkin vaon
kerran esiintynyt voimakkaasti tyytymattomyytta aiheuttava tekija voi heti vaikut-
taa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Locken mukaan juuri arsykkeen voimakkuu-
della onkin suurempi merkitys tyytyvaisyyteen, kuin sen maaralla. (Myears &
Tietjen, 1998.)

3 Tyotyytyvaisyyden osa-alueet

Kolmannessa luvussa kasittelen sita, mitka tekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyy-
teen. Kerron, mista tekijoista tyohyvinvointi muodostuu ja miten niihin voidaan
vaikuttaa. Hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitda ovat esimiestyd, tyoyhteisd, oma
tyo, viestinta seka palkitseminen.

3.1 Esimiestyo

Tarkein tyohyvinvoinnin 1ahde on hyva johtaminen. Oikeudenmukainen johta-
mistyyli saa henkiloston sitoutumaan tyohonsa, oman osaamisensa kehittami-
seen ja jakamiseen seka nauttimaan onnistumisista ja tyonilosta. Tyytyvainen
henkilosto vaatii esimiehelta ihmisosaamista ja sosiaalisia taitoja. Hyva esimies
saa henkiloston tekemaan oikeita asioita tuloksellisesti ja nain lisaamaan yrityk-
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sen aineetonta varallisuutta. (Otala & Ahonen 2005, 172-173.) Johtaminen tar-
koittaa esimiehen toimenpiteita, joiden avulla han saa yrityksen tyontekijat toi-
mimaan asetettujen paamaarien mukaisesti. Johtaja sanan synonyymina voi-
daan kayttaa usein sanaa esimies, joka korostaa sita, etta hanella on alaisia.
Kaikki johtajat eivat ole esimiehia. (Asp & Peltonen 1980, 162.)

Sisaisella markkinoinnilla tarkoitetaan yrityksen omalle henkiléstolle kohdennet-
tua markkinointia. Tavoitteena on saada jokaisen tyontekijan paivittaisessa
tydssa nakymaan yrityksen liikeidea. Yrityksen johto ja esimiehet motivoivat,
luovat yhteishenkea ja kannustavat henkilostoad vapaaehtoiseen kehittdmiseen.
Sisdisen markkinoinnin avulla varmistetaan liiketoiminnan tavoitteiden toteutu-
minen. Keinoja sisaisen markkinoinnin toteuttamiseen henkilostolle ovat tiedo-
tus, koulutus, kannustaminen ja yhteishengen luominen (Kuvio 4). Toimintojen
kayttamiseen vaikuttavat yrityksen liikeidea, henkiloston ominaisuuden ja vallit-

seva markkinatilanne. ( Bergstrdm & Leppanen 2015, 154-156.)

Kuvio 4. Yrityksen sisdinen markkinointi (Bergstrom & Leppanen 2015, 155)

Esimies kayttaa toimenpiteitd (Kuvio 5) paatoimintojen: suunnittelun, paatok-
senteon, toimeenpanon ja valvonnan lisaksi alaisten ohjauksessa (Asp & Pelto-
nen 1980, 172).
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Kuvio. 5 Esimiehen toimenpiteet (Asp & Peltonen 1980, 172-174)

Alaisten opettaminen ja kehittdaminen on yksi toiminnoista. Esimies on vastuus-
sa tyOntekijoiden koulutustoiminnasta ja opastaa sekd ohjeistaa heitd omalla
esimerkillddn. Toinen esimiehen toiminnoista on organisointi. Organisointi on
yrityksen toiminnan kehittamista tai jonkin asian jarjestamista niin, etta se voi-
daan tarkoituksenmukaisesti suorittaa. Esimies vastaa organisoinnin puitteissa:
oikeasta tyOnjaosta, henkiloston sijoittelusta, tehokkaasta tyonkulusta ja hyvas-
ta tyoilmapiirista. Delegointi on esimiehelle tarkea taito, silla han ei itse voi suo-
rittaa kaikkia vastuualueensa tehtavia. Delegointi tarkoittaa pysyvampaa tyonja-
koa, eika paivittaista tyonjakoa. Neljas esimiehen toiminto on koordinointi, jos-
sa yrityksen osien yhteistyota parannetaan ja tehostetaan tehtavien jakoa. Hen-
kiloston motivaatiosta huolehtiminen kuuluu myods esimiehelle, hanen tulee
saada tyontekijat toimimaan aktiivisesti tavoitteiden saavuttamiseksi. Kommuni-
kaation avulla esimies vaihtaa tietoa ja mielipiteitad tyontekijoiden kanssa, jossa
hanen tulee ilmaista asiansa, ottaa huomioon eri nakdkulmat ja kuunnella kes-
kustelukumppania. Myds tiedotus kuuluu esimiehelle, hanen tulee 10ytaa yrityk-
selle parhaiten sopiva tiedotuksen muoto, koko ja ajoitus. Neuvottelut ja koko-
ukset ovat osa tiedotusta, jotka esimiehen taytyy myos suunnitella tehokkaiksi
yrityksen kannalta. Viimeisia esimiehen toimintoja ovat rationalisointi ja inno-

vaatio. Rationalisointi on toiminnan jarkeistamista, tyotehtavien poistamista ja
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tehostamista. Innovointi on esimiehen johtamaa kannustamista aloitteiden te-
koon ja uudistamiseen. (Asp & Peltonen 1980, 172-174.)

Osa esimiehen tyota on kehittaa tyohyvinvointia luomalla osaavat tyoyhteisot.
Hyva tyOyhteisO muodostetaan niin, etta eri tyontekijoiden osaaminen saadaan
kayttoon niin, etta tyontekijat jakavat osaamistaan ja tyoskentelevat hyvin toi-
senlaisten osaajien kanssa. Monipuolisissa tyoryhmissa myos hiljainen tieto
saadaan kayttoon yhteiseksi hyodyksi, ja tyontekijat voivat opettaa toinen tois-
taan omilla vahvuusalueillaan ja jakaa tietoa. Esimiehen taytyy rakentaa olosuh-
teet, joissa halutaan ja voidaan tehda yhteisty6ta ja keskustella luottamukselli-
sesti kaikista tyohon liittyvista asioista. Tama vaatii esimiehelta yhteistyohon
ohjaavaa johtamistapaa, jolla voidaan vaikuttaa myods motivaatioon, sitoutumi-
seen, toiden jarjestelyyn, yhteistydmahdollisuuksiin ja henkilostoresurssien
hyddyntamiseen. Johtamisella onkin suuri vaikutus kaikkiin tyotyytyvaisyyden
osa-alueisiin. (Ahonen & Otala 2005, 32-33.)

Esimiehen luotto alaisiin lisaa tyotyytyvaisyytta. Tyontekijoiden toimiessa luot-
tamuksellisesti saavuttavat he tydssaan autonomian eli mahdollisuuden vaikut-
taa omaan tyohonsa ja sen sisaltoon, kehittamiseen ja mahdollisesti tyoaikoihin.
Luottava esimies voi keskittaa voimavaransa toiminnan kehittamiseen ja paran-
tamiseen, kun aikaa ei kulu jatkuvasti ohjeistukseen ja valvontaan. Luottamuk-
sen rakentamiseksi esimiehen tulee kuunnella ja kysella tyontekijoiden kuulumi-
sia arjessa, pitaa suunnitelmat ja tavoitteet realistisina, antaa runsaasti palautet-
ta ja kehittaa tiedonkulkua ja kokouskaytantoja niin, etta tyontekijoilla on aito
mahdollisuus vaikuttaa asioihin. (Rauramo 2012, 98-99.)

Johtaminen on nykypaivana entista enemman motivointia, innostusta ja keskus-
telua. Hyva suhde esimiehen ja alaisten valilld on arvostava, oikeudenmukai-
nen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen. Esimiehelta odotetaan toiden tietojen ja
taitojen hallinnoimisen lisaksi vuorovaikutuksellista tyontekijoiden johtamista.
Esimies on yrityksen tyOtyytyvaisyyden synnyssa keskeinen vaikuttaja. Hanen
toimillaan kehitetaan tyoprosesseja sujuviksi, etsitaan kehitysehdotuksia ja han
on lasna jokaisen tyontekijan arjessa seka kuuntelee ja pitaa tyontekijoista huol-
ta. Hyva esimies on valmis vastaanottamaan seka kritiikkia etta myonteista pa-
lautetta. Tyopaikkojen ongelmat ovat usein ilmapiiriongelmia, naiden ratkaise-
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miseksi tarvitaankin tunnealya. Esimies on parhaimmillaan tunneilmapiirin tulkit-
sija, joka ymmartaa ja saatelee omia ja toisten tunteita. Esimiehen olisi hyva
kayda keskustelu henkildoston kanssa yrityksen visiosta, tavoitteista ja strategi-
asta, jotta kaikki tyontekijat tietavat mita heiltéd odotetaan ja saavat mahdollisuu-
den vaikuttaa toiminnan suunnitteluun. Esimiehen ja henkiloston yhdessa ai-
kaansaama realistinen tavoiteasettelu lisaa sitoutumista, onnistumisen toden-

nakoisyytta ja vahentaa stressia. (Rauramo 2012, 130-132.)

Esimiestyon vastuualueisiin kuuluvat prosessien johtaminen, paatoksenteko,
valta- ja vastuukysymykset, seka konfliktien ratkaisut. Kaytdnnon toimia ovat
palautteen anto, palaverikaytannot, henkiloston motivointi, tiedonkulku ja dele-
gointi. Hyvan esimiehen omaisuuksia ovat herkkyys ihmisuhdeasioissa ja sa-
maan aikaan toimiminen kannattavasti liiketoiminnan kannalta. Esimiehelta
vaaditaan itsensa tuntemista, kykya myontaa virheensa ja halua oppia niista
uutta. Esimies on alansa ammattilainen, joka nayttaa alaisilleen esimerkkia so-
siaalisessa kanssakdymisessd kuin tyomoraalin yllapitamisessa. (Osterberg
2009, 113-114.) Esimiehen tulisi oppia tuntemaan tyontekijat ja antaa heidan
tutustua itseensa. Hyva esimies liikkuu paljon yrityksen toimipisteiden valilla ja
nakyy heidan arjessaan. Samalla han jakaa tietoa ja sisallyttaa henkiloston paa-
tosten tekoon seka toteuttamiseen. (Jabe 2010, 125.)

Esimiestermi tulisi ajatella ammattina, ei niinkdan asemana, silla menestyak-
seen esimies tarvitsee jatkuvaa koulutusta ja kiinnostusta henkilostojohtamista
kohtaan. Esimerkiksi yhteiset keskustelut ja verkostoituminen muiden esimies-
ten kanssa ovat hyvia kehittamistapoja joissa voidaan jakaa menetelmia joita he
kayttavat omassa tyossaan. (Osterberg 2009, 115.)

Kehityskeskustelut ovat arvokas tyontekijan ja esimiehen valinen vuorovaikutus-
tilanne, joita tulisi hyodyntaa henkiloston tyytyvaisyyden yllapitamiseksi. Kehi-
tyskeskustelut ovat ennalta sovittuja tavoitteellisia keskusteluja, joita kaydaan
tasaisin valiajoin. Keskustelut lisdavat luottamusta ja avoimuutta esimiehen ja
tyontekijoiden valilla, keskustelut antavat mahdollisuuden molemminpuoliseen
palautteen antamiseen. TyOntekijan tavoitteet ja paamaarat muuttuvat selke-
ammiksi ja esimiehen kuva siita, minkalaista tietoa ja tukea henkil6sto tarvitsee

tyonsa tavoitteiden saavuttamiseksi. Kehityskeskustelut voivat olla myds osa
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palkitsemisjarjestelmaa, jolloin tavoitteiden, kehittymistarpeiden, tyon ja tydym-
pariston analysoinnin lisaksi keskustellaan myos palkasta ja palkitsemisesta.
(Osterberg 2009, 119-120.)

3.2 Tyoyhteiso

Tyohyvinvointia saadaan tukea antavasta tyOyhteisosta. Yhteisollisyys ja me-
henki luovat sen, etta jokaisen tydpanoksen merkitys ymmarretaan. Yrityksessa
tulisi hyddyntaa kaikkien asiantuntemusta monipuolisesti ja pyrkid oppimaan ja
uudistumaan tydyhteison yhteisten kokemusten kautta. (Kehusmaa 2011, 117.)
Tyoyhteison tyytyvaisyyteen (Kuvio 6) sisaltyvat: tyopaikan ilmapiiri, me-henki,
yhteisty0, yhteisollisyys, tyoterveyshuolto ja tyoturvallisuus. Yhteisollisyys, yh-
teisty0 ja hyva ilmapiiri luovat ihanteellisen tyopaikan. Yhteiset arvot ja tavoitteet
asettavat henkilostolle yhteiset pelisaannot tydssa toimimiselle, selkea tavoite
taas antaa tarkoituksen sille, miksi yhteistyota tehdaan. Hyvan ja avoimen ilma-
piirin perusta on vapaaehtoisuus, henkilostd haluaa jakaa tietoa, auttaa toinen
toistaan, uskaltaa pyytaa apua ja toimia avoimesti. Yhteistyota ja henkiloston
vuorovaikutusta taytyy tukea. Tyodnteon suunnitteleminen niin, ettd tyontekijat
joutuvat tekemaan yhteistyotd ja neuvomaan toisiaan, kannustaa jatkuvaan
vuorovaikutukseen. Kokoukset ja yhteiset jarjestetyt keskustelutilaisuudet li-
saavat yhteistyota ja vuorovaikutusta, jolla voidaan saada aikaan myos tyossa
tapahtuvaa spontaania vuorovaikutusta. (Otala & Ahonen 2005, 201-202.)
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Kuvio.6 Hyvan tydyhteison muodostuminen (Otala & Ahonen 2005, 201-202)

Tyo6ryhmien tehtavat yrityksessa jaetaan tehtavien suorittamiseen liittyviin toi-
mintoihin seka ryhman kiinteytta ja toimintojen jatkuvuutta yllapitaviin toimintoi-
hin. Tyéryhmien ollessa toimivat ne yllapitavat yrityksen toiminnan jatkuvuutta ja
yrityksen kiinteytta sekd mahdollistavat tehokkaan toiminnan ja laadukkaan
paatoksenteon. Tyoryhman tehtavatoimintoja ovat :

1. Aloitteenteko: Uusien ideoiden ja toimintatapojen ehdottaminen ja sovel-
taminen kaytantoon.

2. Tiedon hankinta

3. Tiedonjako: Oman tiedon jakaminen, tunteiden ja asenteiden seka arvo-
jen ilmaisu.

4. Selventdminen: Kasitteiden maarittely ja ilmididen ja tapahtumien tulkin-
ta.

5. Yhdistaminen: Tydssa syntyneiden ideoiden ja ajatusten jalostaminen.

6. Paatoksenteko: Eri vaihtoehtojen valilla valitseminen ja yhteisymmarryk-

sen loytaminen.

Yllapitavia toimintoja tydryhmassa ovat:
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1. Ristiriitojen ratkaisu: Tyoryhman jasenten valisten erojen hyvaksyminen,
kompromissien teko ja erimielisyyksien selvittaminen.

2. Vuorovaikutuksen mahdollistaminen: Tyotovereiden rohkaiseminen osal-
listumaan keskusteluihin ja esittamaan mielipiteitaan seka yhteiseen toi-
mintaan.

3. Tuki ja rohkaisu: Myonteinen suhtautuminen muiden esittamille mielipi-
teille ja ajatuksille.

4. Mielenkiinto tydryhmaa kohtaan: Kuuntelu ja osallistuminen yhteisiin tilai-
suuksiin.

5. Sopeutuminen: Arvojen, normien ja asenteiden noudattaminen ja niiden

asettaminen standardeiksi rynmaan kuulumiseen.

Hyva tyoryhma on paaasiallinen sosiaalisten palkkioiden ja tuen seka arvostuk-
sen lahde tydntekijalle. (Juuti 2006, 123-125.)

TyOelamaan kuuluvat ihmisten keskinaisten suhteiden ja vuorovaikutuksen
myota erilaiset tyokonfliktit. Yksiloiden valilla on eroja asenteissa ja mielipiteissa
ja tuloksena voi helposti syntya konflikti hanen kohdatessaan eroavia arvoja.
Yleisimpia konflikteja ovat: toimivallan puute, rooliristiriita, puolueellinen ja epa-
reilu kohtelu, tydaseman epasuhta ja tavoite-erot. Toimivallan puute konflikti
syntyy, jos tyontekija kokee jonkun rajoittavan hanen vapauttaan tai oikeuttaan
toimia ja tehda paatoksia. Rooliristiriita syntyy, kun tyotekijaan kohdistuvat odo-
tukset ja vaatimukset ovat ristiriidassa hanen itsensa kokemien odotusten ja
velvollisuuksien kanssa. Puolueellista ja epareilua kohtelua tyontekija voi tuntea
kokevansa, mikali esimies ei toimi tasapuolisesti ja yhtalaisesti tyontekijoita koh-
taan. TyoOntekijoilla on tunne omasta asemastaan ja sijoituksestaan verrattuna
muihin tyontekijoihin. Mikali omassa asemassa tapahtuu heikentavia muutoksia,
syntyy tydelaman epasuhta. Tavoite-ero konfliktissa tyontekijoiden omat tavoit-
teet ja odotukset eivat kesta toisten tyontekijoiden asettamia esteita. Tyoilmas-
to, tyontekijoiden keskinaiset suhteet, esimiestyo, tyontekijoiden osallistuminen
heita koskevaan paatoksentekoon, tiedotus ja henkilostopolitikka joko edistavat
tai ehkaisevat konfliktien syntymista. (Asp & Peltonen 1980, 96-97.) Huono tyo-
ilmapiiri saa hyvat ja osaavat tyontekijat etsimaan uutta tyopaikkaa, ja yrityksen
imago karsii eika se houkuttele alansa parhaita tyontekijoita tai yhteistyOkump-
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paneita. Huono ilmapiiri ei myoskaan auta tyontekijoita jakamaan tietoa toisten-

sa kanssa ja kehittdamaan yrityksen toimintaa. (Otala & Ahonen 2005, 94.)

Yhtenaisen tyOyhteison luominen oletetaan tapahtuvan yrityksissa yleensa ai-
noastaan ryhmaytymispaivissa. Kaikkien tyontekijoiden yhteishengen luomi-
seksi tarvitaan kuitenkin henkiloston olon tekemista arvostetuksi ja tuetuiksi.
Seuraavassa kuviossa (Kuvio 7) annetaan yksinkertaisia ja sovellettavissa ole-
via ohjeita esimiehelle siita, kuinka jokainen henkild6 saadaan mukaan yhtenai-
seen tydéryhmaan. (Thompson 2013, 209-210.)

Kuvio 7. Yhtenaisen tydryhman rakentaminen (Thompson 2013, 209)

Tyoterveyshuollon ja tyoturvallisuuden tehtavana on pitaa ylla tyontekijoiden
terveytta, turvallisuutta ja tyokykya. Tyoterveyshuolto, yrityksen turvallisuusoh-
jeet ja sairauspoissaolojen seuranta ovat lainsdadanndlla ohjattu ja valvottu tyo-
tyytyvaisyyden osa-alue. Tyoturvallisuus on kuitenkin suurelta osin asenneky-
symys ja vastuu tastad on jokaisella tyontekijalla itsellaan. Turvallisuutta varten
tyonantajan taytyy mahdollistaa tarvittava koulutus ja tieto turvallisista toiminta-
tavoista. Vaativampi osa-alue on henkinen turvallisuus, joka ei salli tyopaikalla
minkaanlaista kiusaamista tai ahdistelua. llmapiirin taytyy olla salliva oppimisel-
le, uuden kokeilulle ja jopa virheille, jolloin tyotekijan ei tarvitse pelata epaonnis-
tumista tydssaan. (Ahonen & Otala 2005, 196-198.)
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Arvot ja normit maaraavat tyoyhteisdssa sen kuinka tyontekijoiden elama orga-
nisoituu tyopaikalla. Sosiaaliset arvot seka eriytyneet normit luovat jarjestyksen
ja ohjaavat ja saatelevat kayttaytymista. Arvot toimivat valinnan perusteina, arvo
on jotakin, mita ty0ssa yritetdan saavuttaa tai sailyttdda. Normit ovat tyoyhteisos-
sa muokkautuneita kayttaytymissaantoja, joiden rikkominen on yleensa rangais-
tavaa ja joiden noudattaminen saatetaan palkita. Arvot ohjaavat normeja, ja te-
kevat niista mielekkaita kayttaytymissaantoja eri tilanteisiin. Arvot ovat abstrak-
teja yleisia kasitteita ja normit konkreettisia kayttaytymissaantoja. Normit maarit-
tavat sen, millaiseksi tyontekijoiden keskinaiset suhteet ja vuorovaikutus muo-
vautuvat. TyOyhteisdssa olevat arvot ja normit luovat tyopaikalle kayttaytymis-
kulttuurin. (Asp & Peltonen 1980, 62-63.) Hyvat kiinteat tyoryhmat saavuttavat
todennakoisemmin esimiesten heille asettamat tavoitteet. Tallaisten ryhmien
suoritustaso on korkeampi ja he asettavat myos itse itselleen korkeampia tavoit-
teita ja pyrkivat suoriutumaan niista yhdessa. Vuorovaikutus tyoryhmassa lisaa
myos tyontekijan kasvutarpeiden tyydyttamisen todennakoisyytta. Taman vuok-
si kiinteiden tyOryhmien jasenet ovatkin helpommin tyytyvaisia tyohonsa.(Juuti
2006, 129.)

Luottamus on tarkeaa tyoyhteison arjessa ja edellytyksena hyvinvoinnille. Luot-
tamusta vaarantavat tyoyhteisossa tehtavien tekematta jattaminen, aikataulusta
lipsuminen, vaarinkaytosten tapahtuminen, ristiriitojen huomiotta jattaminen,
toisten loukkaaminen, pahan puhuminen ja juoruilu. Tyotehtaviin ja resursseihin
tutustuminen, yhteiset pelisaannot, keskusteleminen virallisissa ja arkisissa ti-
lanteissa seka palautteen anto ja arviointi tehtavien onnistumisesta luovat luot-
tamusta. Luottamuksen yllapitamiseen ja vahvistukseen vaaditaan sita, etta
tyontekijat ovat tehtaviensa tasalla. Esimiehen ja tyontekijoiden tulee toimia
vastavuoroisesti, jotta luottamusta voidaan yllapitaa. Liséksi toiminnan on oltava
tydssa ennustettavaa, jolloin valtuuksia voidaan lisata myods tyontekijoille. (Jabe
2010, 29.)

Hyva tydyhteisO rakentuu hyvista tyotovereista. Hyvan tydtoverin tunnusmerk-
keja ovat taito rakentavaan yhteistyohon, rehellisyys ja avoimuus, asiallinen
kaytos, myonteinen asenne tyohon ja muihin tyontekijoihin, luotettavuus, omien

ehdotusten esiin tuominen, ystavallisyys, huumorintaju, kyky erottaa yksityis-
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elama tyopaikan asioista ja tahto olla puhumatta pahaa toisista. (Jabe 2010,
95.)

3.3 Oma tyo

Oman tyon sisaltoon kuuluvat fyysinen tai psyykkinen rasitus, tyon vaihtelu,
vastuullisuus, itsenaisyys, vaativuus ja kiinnostavuus. Naita tekijoita muokkaa-
malla voidaan vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. (Asp & Peltonen 1980, 86.) Tyonte-
kija arvostaa omaa tyotaan silloin, kun han kokee olevansa pateva tyossaan, ja
hanella on vapautta kayttaa tyossa tietojaan ja taitojaan. Tyo koetaan mielek-
kaaksi silloin, kun tyontekija paasee tekemaan hyodyllista tyota, josta han naut-
tii. (Rauramo 2012, 124.)

Tyo itsessaan on tekijalleen palkitsevaa, kun han paasee haastamaan itseaan
oman osaamisensa rajoissa ja kehittymaan tydssaan. Tyosta voi myos tulla ika-
vystyttavaa, jos tyontekijan taidot kehittyvat, mutta tyo ei tarjoa hanelle uusia
haasteita. Jos taas haasteita lisataan, mutta tyontekijalle ei anneta mahdolli-
suutta hankkia lisdad osaamista, tulee tyosta ahdistavaa. Jo pelkastaan sopivan
haastetason loytaminen tydssa motivoi tyontekijaa jatkuvasti parempiin suori-
tuksiin. (Ahonen & Otala 2005, 127-128.) Hyva urakehitys ei enaa nykyaan tar-
koita elaman mittaista uraa samassa yrityksessa, toiseen tyopaikkaan siirtymi-
nen voi olla joko pysyvaa tai valiaikaista. Toisen yrityksen palvelukseen siirty-
mista voidaan pitaa suotavana, jos se merkitsee esimerkiksi laajenevaa yhteis-
tyota tai edistda verkostoitumista. Urakehitys on tyontekijan jatkuva ammatilli-
nen oppimisprosessi, joka seuraa hanen kykyjensa, motiiviensa ja arvojensa

ohjaamaa ammatillista identiteettia. (Ruohotie 1998, 93-94.)

Ty6ssa viihtyminen edellyttdd mahdollisuutta tyoskennelld itselleen tarkeissa
tyotehtavissa. Mielihyvan tunne syntyy vapaaehtoisuudesta, pakolla tehtyjen tai
kaskettyjen tehtavien teko ei tunnu mieluisalta. Tyotehtavalla taytyy olla selkea
tavoite ja siihen taytyy olla l0ydettavissa selkea ratkaisu. Tyoskentelyn pitaisi
olla mahdollista ilman jatkuvia keskeytyksia tai ulkopuolisia hairidita. Tyonteki-
joiden ei voi olettaa olevan jatkuvasti parhaassa vireessa, aivot tarvitsevat le-
poa. Tyo pitaisikin voida jarjestaa niin, etta vaikeiden tehtavien ohella olisi mah-
dollista tehda myds vahemman haastavia tyotehtavia. (Ahonen & Otala 2005,
134-136.)
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Liiallista kuormittavuutta aiheuttava ty0 saa aikaan tyytymattomyytta.
Kun henkilostd kokee, ettei tyd ole monipuolista tai sita ei ole tauotettu ja jakso-
tettu vaativien ja helpompien tehtavien valilla henkilostd kokee tyonsa liian
kuormittavaksi. Jotta vasymykselta valtyttaisiin ja hyva tyovire voitaisiin pitaa
ylla koko tyopaivan ajan, taytyy yrityksen ottaa huomioon teknologiset, organi-
saation rakenteelliset seka yksiloon liittyvat tekijat. Tyontekijan kokonaiskuormi-
tus syntyy tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Mikali tydsta palautuminen ei
ole vapaa-ajalla mahdollista, on ihmisen kaytettava jatkuvasti enemman voima-
varojaan selviytyakseen tyostaan. (Rauramo 2012, 43-44.) Fyysinen kuormitus
aiheutuu tyOasennoista, tyon liikkeista, likkumisesta ja fyysisen voiman kaytos-
ta. Tilapainen rasittuminen ei heti aiheuta tyytymattomyytta, mutta pitkaan kes-
tanyt rasitus aiheuttaa pahimmillaan pitkia sairaslomia. Fyysista kuormitusta

arvioidessa tulee seuraaviin asioihin kiinnittdd huomiota:

-tyovaiheet -valaistus
-tydasennot ja liikkeet -aaniolosuhteet
-tyovalineet ja kalusteet -lampoolosuhteet
-tyon organisointi -tyon jaksotus

- tyontekijoiden yksilolliset ominaisuudet - tauotus

(Rauramo 2012, 49-50.)

Kiire ja stressi aiheuttavat tyytymattomyytta. Stressi aiheutuu kun tyontekijan
suorituskyky ei vastaa tyon vaatimuksia tai hanen odotuksensa eivat kohtaa
tyon todellisten piirteiden kanssa. Liian suuri tydmaara, aikapaineet, jatkuvat
muutokset, epavarmuus ja hairiotekijat altistavat tyontekijan stressille. Tyotove-
reiden sosiaalinen tuki auttaa tyOstressin hallinnassa, myos kehityskeskuste-
luissa voidaan selvittaa liiallisen kuormituksen syita. (Rauramo 2012, 59.)

Yrityksen tehtdvana on tarjota tyontekijalle mahdollisuus kehittaa ammattitaito-
aan eli edeta urallaan. Yritys joutuu maksamaan tyontekijan kehityksesta jonkin

suuruisen hinnan, mutta se saa siitd moninkertaista lisdarvoa toiminnalleen.

Tyontekijan stressin jatkuessa lilan kauan, se muuttuu tyduupumukseksi. Tyo-
uupumukseen kuuluvat fyysinen ja henkinen vasymys, kyyninen asennoitumi-
nen tyohon seka ammatillisen itsetunnon lasku. Tyontekija voi itse ehkaista uu-

pumusta riittavan levon, terveellisten elamantapojen ja liikkunnan avulla. Tyon
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puolesta uupumusta voidaan vahentaa lisaamalla tyon lomaan riittavasti taukoja
ja lepojaksoja. Tyodssa jaksamista edesauttaa myos avulias tyGilmapiiri, josta
tyontekija saa tukea ja apua tydssa jaksamiseen. (Juuti 2006,116-118.)

TyOsta tulee henkisesti kuormittavaa tyontekijalle, mikali hanen tydmaaransa on
suuri ja tahti on tiukka, ja taman lisaksi hanella on hyvin vahaiset mahdollisuu-
den vaikuttaa omaan tyohonsa. Myos tyontekijan tyota varten tekemat suuret
ponnistukset, joista on saatu vahaista tai olematonta palkkiota, aiheuttavat hen-
kistd kuormitusta. Kolmas mahdollinen vaaranpaikka liialliselle henkiselle kuor-
mitukselle ovat muutos tilanteet. Mikali tyontekija on tuntenut tulevansa kohdel-
luksi epaoikeudenmukaisesti jo aiemmin ja yrityksen toiminnassa tapahtuu

muutoksia, henkinen kuormitus on hanelle suurempaa. (Jabe 2010, 54.)

Kiusaaminen voi olla tyoyhteison pahimpia ongelmia. Kiusaaminen voi esiintya
pahan puhumisena tai julkisena mollaamisena, simputtamisena eli "noyryyttavi-
en” tyotehtavien antamisena, painostamisena, sosiaalisena erityksena, yksityi-

syyden loukkaamisena tai jopa fyysisena vakivaltana. (Jabe 2010, 76.)
3.4 Viestinta

Tyontekijat haluavat olla ajan tasalla yrityksen ja heidan omaa tyotaan koskevis-
ta asioista, jotta he voivat vaikuttaa paatoksentekoon ja olla tietoisia tulevista
muutoksista. Viestinta auttaa tyontekijaa muodostamaan selkeamman kasityk-
sen tyohon liittyvista tavoitteista ja tyon sisallosta. Tata yrityksen ja henkildston
valistd keskustelua voidaan kayda seka sahkoisesti, ettd kasvokkain. Oikean
tavan I0ytaminen on tyotyytyvaisyyden kannalta tarkeaa. Viestinnan on oltava
sujuvaa, eikd se saa kuormittaa tyontekijaa. Riittavan tiedonkulun saamiseksi
on loydettava tasapaino sahkoisen ja kasvokkain tapahtuvan viestinnan valilla.
(Rauramo 2012, 117-118.) Yrityksen sisaisen viestinnan avulla jaetaan tietoa,
rakennetaan yrityskuvaa, sitoutetaan henkilostoa ja kerrotaan heille erilaisten
toimenpiteiden ja muutosten syista ja seurauksista. Yrityksen tyontekijoiden tay-
tyy olla tietoisia liiketoiminnan strategiasta ja tavoitteista, sidosryhmista ja yri-
tyksen tilanteesta. Hyva viestinta parantaa tdiden sujuvuutta ja tehokkuutta.
(Osterberg 2009, 177.)

25



Toimiva tiedonkulku edellyttaa, etta tyontekijat voivat luottaa saavansa ajoissa
sellaiset tiedot, joilla on merkitysta heidan paivittaisen tyontekonsa kannalta.
Esimiehet saavat runsaasti tietoa, joista heidan pitaa myos suodattaa pois sel-
laiset tiedot jotka eivat vaikuta tyontekijoiden tyoskentelyyn. Karsimalla pois tur-
hat asiat, tiedottamisesta tulee tehokkaampaa. Pahimmillaan tiedottaminen on
silloin, kun yrityksessa on tapahtunut jotakin, mista kaikki tietavat, mutta kukaan
asiasta tietava ei ole tiedottanut asiasta ja kertonut mita on tapahtunut ja miksi.
Mikali yrityksessa on useasti asioita, joista osa tyontekijoista on tiennyt kun taas
toiset eivat, luottamus tiedonkulkuun katoaa. (Osterberg 2009, 178.)

Tutkittaessa erilaisten tiimien vuorovaikutusta on huomattu, ettd suurimmat erot
tyytyvaisten huipputiimien ja tyytymattomien tiimien valilla on kommunikaatios-
sa. Hyvassa tiimissa kysytaan toisten mielipiteitd moninkertaisesti useammin
kuin keskinkertaisissa. Huonosti menestyvissa tiimeissa taas kaikki kertovat
kylla omat mielipiteensa, mutta eivat kuuntele muita. Hyvassa viestinnassa esi-
tetdan paljon avoimia kysymyksia ja saadaan myos hiljaisimmat tyontekijat esit-
tamaan ajatuksiaan. (Rauramo 2012, 128.) Avoimeen vuorovaikutukseen paas-
taan yrityksen viestinnassa silla, etta jokaisella yrityksen tyontekijalla on mah-
dollisuus ilmaista omat mielipiteensa. Esimiehen tehtavana on omalla esimerkil-
ldan kannustaa avoimuuteen ja tiedustella niiden mielipiteita, jotka eivat omaa
mielipidettaan tuoneet esiin. Kaikkien tulisi aina osallistua keskusteluihin, joissa
ratkaistaan ongelmia tai kehitetdan uusia toimintatapoja tavoitteiden saavutta-
miseksi. Kaikilla tyontekijoilla tulisi olla halu, voimavarat seka taidot kehittaa
tyoyhteis6a paremmaksi. Yrityksen henkiloston valiset keskustelut tulee perus-
taa luottamukseen ja avoimuuteen, jossa kaikki toimisivat yhdessa yhteisten
paamaarien hyvaksi. Keskustelussa ilmenevia eriavia mielipiteitd pitaa pystya
kunnioittamaan ja kyseenalaistamaan omiakin mielipiteita. Vastuuta tiedonku-
lusta voi jakaa my0Os tyopaikan sisalla, jolloin jokainen on vastuussa toimivasta
tiedonkulusta ja siséisen viestinnan toteuttamisesta. (Osterberg 2009, 179.)

Esimiehen tulee tehda toita, jotta viestinta toimisi ja oikeat viestintatavat 16ydet-
taisiin. Hanen tehtavanaan on viestia henkilostolle myos yrityksen tavoitteet.
Tieto motivoi ja sitouttaa tyontekijat ja nain syntyy tuloksekkaampaa toimintaa.
Viestinnan tulee olla ennakoivaa, jolloin voidaan saastaa resursseja ja kayttaa
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energia tyontekoon, tiedon etsimisen sijaan. Tiedotuskanavia on paljon, mutta
niita pitaa osata kayttaa oikeissa tilanteissa. On riski, etta esimerkiksi sahkopos-
tiviestit ymmarretaan vaarin. Jokainen tulkitsee viesteja omalla tavallaan, kirjoi-
tusasu, lahetysaika ja muut tyylilliset seikat voivat vaikuttaa siihen kuinka lukija
viestin ymmartaa. Viestinnan pitaisikin tavoittaa kaikki tyontekijat tasapuolisesti
yhta aikaa. Viestinnan ongelmat voidaan ratkaista yhdessa tyontekijoiden kans-
sa tehtavalla suunnitelmalla siitd, mita kerrotaan, koska kerrotaan ja mita kana-
vaa kayttaen ja kenelle. Nain kaikki tietavat, mita kautta tietoa voi etsia. (Tervola
2008.)

Yrityksen taloudellisesta tilanteesta tiedottaminen antaa tyontekijoille perusteet
sille mitd on tapahtunut ja mita on tapahtumassa. Tyontekijat haluavat tietaa,
miten mahdolliset muutokset vaikuttavat heidan tyohonsa kunkin henkilon koh-
dalla, kuten tydn maara, mahdolliset uudistukset, tulevat koulutukset, etene-
mismahdollisuudet ja uudet tyopaikat. Onnistuneista tyOsuorituksista tai yrityk-
sen saamasta tunnustuksesta viestiminen lisda onnistumisen tunnetta ja hyvaa
ilmapiiria yrityksessa. Yrityksen eri toimipisteiden valinen tiedonkulku, jokaisen
toimipaikan tiedotteet ja mahdolliset kokousten yhteenvedot tulisi jakaa sellai-
seen paikkaan, josta kaikki halukkaat tyontekijat paasevat ne lukemaan. Myds
toimipaikkakohtaiset toimintaohjeet tai kehittamisstrategiat ja —tavoitteet tulisivat
olla kaikkien tiedossa. Asiakkaiden ja sidosryhmien antamat palautteet taytyy
myo0s tiedottaa henkilostolle. Henkilostd voi hyddyntaa palautteita tydssaan, ja
parantaa toimintaansa seka ennaltaehkaistda mahdollisia tulevia virheita. Jokai-
nen tyontekija voi katsoa omaa tyotansa koskevat palautteet ja hyodyntaa niita
tulevaisuudessa. (Osterberg 2009, 181-182.)

Yrityksen kayttamat sisaisen viestinnan kanavat tulee valita yrityksen tarpeet
huomioiden yhdessa tyontekijoiden kanssa. Osa asioista hoituu pelkalla sahkoi-
sella viestinnalla, kun taas osaan vaaditaan kasvotusten tapahtuvaa viestintaa,
jolloin henkilostolla on mahdollisuus kysya, kertoa jostakin ja poistaa epasel-
vyyksia. Valittavissa olevia viestintdkanavia ovat: kokoukset, intranet, sahko-
posti, ilmoitustaulut, puhelut, tekstiviestit, tyotoverit ja esimies. Tarkein viestinta
kanava ovat henkiloston ja esimiehen kaymat keskustelut. Esimiehen aktiivinen

osallistuminen viestintaan estaa erilaisten huhupuheiden syntymisen, kun hen-
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kilostd saa haluamiaan vastauksia suoraan esimiehelta. Koko yrityksen yhteisi-
en kokouksien valmistelu tehostaa viestintaa ja ajankayttoa, jolloin kokouksista
saadaan hyodyllisempia ja viesti menee paremmin perille. Pienemmat palaverit
toimipisteiden sisalla ovat tarkeita, jotta jokainen tyOyhteisoon kuuluva jasen
paasee paikalle. Saanndlliset palaverit helpottavat tiedonkulkua, niissa jokainen
voi ottaa kantaa esilla oleviin asioihin ja samalla tarkeista asioista voidaan tie-
dottaa ja keskustella. (Osterberg 2009, 183-184.)

Kuinka ;
(Izgill(é’n Kuinka s e I Esui:gk\?oi
t Y.".. lut koko yritys menee Y tt
VEE @Y toimii? kilpailijoihin et
merkitysta? yritysta?

verrattuna?

Kuvio 8. Henkilostolahtoinen tiedotus (Smith 2008, 13)

Tiedotuksessa tulee ottaa huomioon se, mita tyontekijat tiedotukselta odottavat
(Kuvio 8). TyoOntekijat toivovat saavansa yrityksen sisaisessa viestinnassa ensin
tietoa siitd, miten muutokset tai uudistukset vaikuttavat heihin yksilona. Vasta
taman jalkeen henkilosto voi siirtya keskittymaan siihen, kuinka saatu tieto vai-
kuttaa koko yritykseen. Tiedotuksessa pitaisi siis ensimmaisena antaa tieto sii-
hen, mika on yksilon tyd kyseisessa asiassa, kuinka han on onnistunut tehta-
vassa ja onko hanen toimillaan ollut merkitysta. Seuraavaksi voidaan siirtya ker-
tomaan, kuinka yritys kokonaisuutena toimii, miten yrityksella menee muihin
verrattuna ja kuinka yksild voi tahan tilanteeseen vaikuttaa. Sisaisessa viestin-
nassa tulisi tarjota riittvasti tietoa seuraavista osa-aluista: yrityksen tulevaisuu-
den nakymat, tyo- ja urakehitysmahdollisuudet, oma tyo ja tyoskentelyohjeet,
tuottavuuden parantaminen, henkilostoasiat, yrityksen taloudellinen tila verrat-
tuna kilpailijoihin, oman tyon vaikutus koko yritykseen, toimialan ja toimintaym-
pariston ajankohtaiset asiat, yrityksen tuottaman voiton kaytto ja hyodyntaminen
seka yrityksen taloudellinen tila. (Smith 2008, 13.)

3.5 Palkitseminen

Rahanpalkan osuus tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon on todettu olevan vahai-
nen verrattuna tyosta saatavaan antiin. Vaikka palkka ei ole paivittainen sitou-

tumisen ja hyvan suorituksen vaikutin, on silla silti arvoa tyytyvaisyyden muo-
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dostumisessa. Palkan avulla tydntekijat voivat tyydyttaa tarpeita vapaa-aikana
ja tyossa silla on symboliarvoa. TyoOntekijat tarkastelevat palkkaa suhteessa
tyotovereille maksettavaan palkkaan, jonka valityksella koetaan esimiehen tyon-
tekijaa kohtaan tuntemaa arvostusta. Suhteellinen palkkataso muihin tyonteki-
joihin tai tyoryhmiin on tyontekijalle suurempi kannustin, kuin palkkasumma.
(Rubenowitz 1985, 76-66.)

TyoOntekijat eivat nykyaan oleta saavansa samasta tyosta samaa palkkaa, vaan
otetaan huomioon tyontekijan tuloksen teko ja vaikutus yhteisen tuloksen syn-
tymiseen. Palkan ja palkkioiden maaraytymisperusteiden on oltava kaikkien tie-
dossa, jotta jokainen voi vaikuttaa tulokseen. Myos kriteerit tavoitteen mukai-
seen suoritukseen, mittaamiseen ja raportoimiseen on oltava ennakkoon jokai-
sen tyontekijan tiedossa. Parhaiten palkitsemisperusteet motivoivat henkilosto,
kun ne on sidottu yrityksen strategisiin tavoitteisiin ja mittareihin. (Ahonen &
Otala 2005, 179-180.) Palkitsemisen suunnittelussa tarkeimpia tavoitteita ovat
henkiloston suorituskykyyn vaikuttaminen, osaamisen kehittaminen ja osaavien
tyontekijoiden pysyminen yrityksen palveluksessa. On tarkedaa kohdistaa huo-
mio tarkeimpiin asioihin ja pyrkia ohjaamaan toimintaa palkkausjarjestelman
avulla, lisata henkildston hyvinvointia ja samalla viestia heille yrityksen arvoja ja
tavoitteita. (Rauramo 2012, 139.)

Palkitsemisen perustat ovat tulosperusteinen palkkaosa, ryhma- tai henkilope-
rusteinen palkkaosa ja tyoperusteinen palkkaosa. Tulosperusteinen palkkaosa
kertyy toimipisteen, ryhman tai yksilon tekeman tuloksen eli aikaansaannoksen
mukaan. Ryhma- tai henkiloperusteinen palkkaosa on suhteessa sen ominai-
suuksiin ja kehittymisen arviointiin. TyOperusteisessa palkkaosassa maksetaan
tyotehtavien vaativuuden, edellytetyn osaamisen, vastuun, tyokuormituksen ja
tyoolojen mukaan. Palkitseminen ei ole erillinen osa yrityksen toimintaa, vaan
sen tulee olla sidottu yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin, jotta sita voidaan kayttaa
johtamisen tyokaluna. Palkitsemismalleja on monia, ja paras malli on yrityksen
itsensa kehittelema, jolla se voi vaikuttaa myoOnteisesti koko yrityksen toimin-
taan. Joustava jarjestelma pystyy mukautumaan tyo- ja liiketoimintaympariston
muutoksin ja tyontekijoiden henkilokohtaisiin tarpeisiin. Palkitsemisjarjestelma
on kilpailukykyinen kun se tarjoaa peruspalkan ja muuttuvien palkanosien kuten

29



bonuksien ja korvauksien lisaksi huomioi yksilolliset tyon joustavuutta koskevat
tarpeet ja tyontekijan halun vaikuttaa omaan urakehitykseen. (Rauramo 2012,
138.) Muita taloudellisia palkitsemistapoja, jotka eivat suoraan nay tyontekijan
palkassa ovat: lisaeldke-, sairaskulu-, matka- ja vapaa-ajanvakuutukset seka
ravinto-, auto-, asunto- ja puhelinedut. Yritys voi tukea myos tyontekijoiden har-
rastus- ja liikuntaharrastuksia tai saada henkilokunta-alennuksia yrityksen omis-
ta tuotteista ja palveluista, markkinahintoja edullisempia lomanviettomahdolli-
suuksia tai tukea tdydennyskoulutukseen. (Osterberg 2009, 153-154.)

Eraassa tavassa tarkastella tyotekijan ja yrityksen valisia suhteita on palkitse-
mistavat jaettu transaktionaalisiin ja relationaalisiin sopimuksiin. Transaktionaa-
lisessa sopimuksessa rahakorvaus on suhteutettu aikaan, erityisiin taitoihin ja
tehtaviin. Tata sopimusta voidaan soveltaa erityisesti projekti- ja osa-
aikatyontekijoihin. Relationaalisessa sopimuksessa korvausta ei ole sidottu ai-
kaan vaan yrityksen ja tyontekijan jatkuvaan suhteeseen. Sopimus sisaltaa se-
ka rahallisia, etta ei-rahallisia etuja, tukea, lojaaliutta seka urapalkkioita. Rela-
tionaalista sopimusta kaytetaan yleensa yrityksen vakituisiin tyontekijoihin.
(Ruohotie 1998, 97.)

Asiakkailta, tyotovereilta ja esimiehelta saatu arvostus omasta tyosta vaikuttaa
siihen, kuinka paljon tyontekija itse arvostaa tyotaan (Rauramo 2012, 127). Ra-
kentava palaute on oman tyon arvioinnin, virheiden korjaamisen ja kehittymisen
mahdollistava tekija. Palaute lisda tyon mielekkyytta ja antaa onnistumisen ko-
kemuksia. Parasta palautetta on valiton, tilannekohtainen ja oikeudenmukainen
palaute. Usein tyOtyytyvaisyyskyselyissa pidetaan saatua palautetta riittamat-
tomana, tama saa tyontekijan kokemaan itsensa tarpeettomaksi ja merkitykset-
tomaksi. Palautteen antamiselle voi olla vaikea I0ytaa kiireisen tyotahdin vuoksi
aikaa, mutta palautteen saaminen niin tyotovereilta, esimiehelta kuin asiakkail-
takin on tarkeda motivaation kannalta. (Rauramo 2012, 135-136.) Palautteen
antamiselle on olemassa saantoja, joita noudattaessa viesti saadaan perille ja
siitd on hyotya myos saajalle. Palaute tulee antaa suoraan, hyvaksyttavasti ja
uskottavasti. Jokaisessa palautteessa tulisi huomioida aina positiiviset seikat.
Palaute tulee antaa havaintojen perusteella mahdollisesti henkilon kaytoksesta
tai teoista. Palautteen tulisi aina keskittya asiaan, ei henkiloon. Palautteen anta-
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jan tulee arvostaa ja kunnioittaa palautteen saajaa. Palautteen viemista eteen-
pain on hyva tarkkailla, ja kiittdaa aina, kun edetaan tavoiteltuun suuntaan. (Jabe
2010, 152.)

Palautteen anto on siis oikein kaytettyna tehokas palkitsemis- ja motivointikeino.
Positiivinen palaute tarkoittaa tyontekijan kehumista ja kiittdmista sanoin ja
elein. Tama viestii tyontekijalle tyytyvaisyytta ja kehotusta jatkaa samankaltaista
toimintaa myos jatkossa. Rakentava palaute on keino muuttaa toimintaa pa-
rempaan suuntaan. Rakentavan palautteen tarkoituksena ei ole syyllistaa teki-
jaa, vaan puuttua tekemiseen ja toimintatapoihin, ei persoonaan. Kaikki palaut-
teen anto toimii parhaiten valittomasti kyseisen tilanteen jalkeen. Rakentava
palaute, jolla halutaan muuttaa tyontekijan toimintatapaa annetaan aina kahden
kesken. Tassa tilanteessa esimies voi kayda lapi kyseista tilannetta ja kertoa
missa kehitysta kaivataan. Palautteen lopuksi keskustelu kannattaa suunnata
tulevaan ja miettia yhdessa tyontekijan kanssa, miten kyseista toimintatapaa
voitaisiin kehittaa. (Hyppanen 2007, 141.)

Yrityksen arvot ovat henkilostolle palkitsevia vasta, kun ne nakyvat tyontekijoi-
den ja esimiesten jokapaivaisessa arjessa. Arvot ovat toiminnan motiiveja, ja
niita pitdd myos aika ajoin tarkastaa ja tarkentaa. Arvoissa heijastuu myos yri-
tyksen historia ja toimintaymparisto. Arvot olisi hyva luoda yhdessa henkiloston
kanssa, jolloin koko henkilosto osallistuu niiden kasittelyyn ja muokkaukseen.
Arvojen tulisi nousta keskustelunaiheeksi usein niin, etta jokainen osaisi esi-
merkiksi ne kertoa, eivatka ne jaisi ainoastaan kirjattavaan muotoon. Hyvat ar-
vot kuvaavat toiminnan erikoispiirteita, eivatka ole liian yleisia lausahduksia,
joita l6ytyy useiden yritysten arvoista. Arvojen pitaisi olla myos vahvasti mukana
paatoksenteossa ja muussa yrityksen arjessa esimerkiksi jokaisessa palveluti-
lanteessa. (Jabe 2010, 170.)
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Ulkoiset Sisaiset =
motivaatiotekijat motivaatiotekijat

ty0, tyotoverit

*palaute
*kehitysmahdollisuudet
svaikutusmahdollisuudet
turvallisuus

easema, status

srahapalkka
tulospalkkiot
*voitonjako
sedut
-aloitepalkkiot
erikoispalkkiot

Kuvio 9. Ulkoiset ja sisaiset motivaatiotekijat (Ahonen & Otala 2005, 183)

Toimiva palkitsemisjarjestelma ottaa huomioon tyon ammatilliset vaatimukset,
tyoolosuhteet seka tyon tuottavuuden. Henkiloston tyytyvaisyyden saavuttami-
seksi jarjestelman on oltava suunniteltu kannustavaksi, mutta myos voimavaroja
tukevaksi. (Rauramo 2012, 137-138.) Kokonaisuudessaan palkitsemisessa tu-
lee ottaa huomion monipuolisesti eri palkitsemisen keinoja, eikd ainoastaan
palkkaa ja etuja. Henkiloston motivaatiotekijat voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin
motivaatiotekijoihin (Kuvio 9). Ulkoisia motivaatiotekijoita korjaamalla voidaan
hetkellistesti vahentaa tyotyytymattomyytta, mutta sisaisten motivaatiotekijoiden
pidetaan ylla henkiloston motivaatiota ja tyytyvaisyytta. Parhaan palkitsemista-
van loytamiseksi pitaisi kehittdd monipuolinen yhdistelma, joka sisaltaa erilaisia
palkitsemistapoja. (Otala & Ahonen 2005, 182-183.)

4 Tyotyytyvaisyystutkimus: Yritys X

Neljas luku sisaltaa Yritys X:lle tehdyn tyotyytyvaisyystutkimuksen. Luvun alus-
sa kerrotaan taustatietoja kohdeyrityksesta ja tutkimuksen toteutuksesta. Ta-
man jalkeen esitellaan tutkimuksen tulokset valittujen teemojen mukaisesti. Tut-
kimustulokset esitellaan sanallisesti seka havainnollistavien taulukoiden ja kuvi-

oiden avulla.
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4.1 Tutkimuksen toteutus ja kyselylomakkeen laadinta

Yritys X on suomalainen palvelualan yritys, joka haluaa tutkimuksen julkistami-
sen vuoksi pysytella nimettomana. Hyvan kokonaiskuvan antamiseksi tyossa
kerrotaan kuitenkin yleistietoa yrityksesta. Yritys X:lla on jo yli 30 vuoden koke-
mus alaltaan. Yritys toimii talla hetkella neljassa eri toimipisteessa ja tyollistaa
vakituisesti 20 tyontekijaa. Yritykselle on myonnetty monia alansa arvostetuim-
pia tunnustuksia, ja yritys tarjoaakin tyontekijoilleen saannollisesti inspiroivia
koulutuksia ammattitaidon kehittamiseksi. Yritys X:lle ei ole aiemmin tehty hen-
kilostotutkimuksia, joten aiempaa tietoa Yritys X:n tyontekijoiden tyytyvaisyydes-
ta ei ole.

Tutkimus toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena koko Yritys
X:n henkilostolle 9.-16.12.2015. Tutkimusaineisto kerattiin toimeksiantajan
pyynnosta paperisen kyselylomakkeen avulla sahkdisen version sijaan. Kysely-
lomakkeiden alkuun oli liitetty saatekirje (Liite 1), jossa kerrottiin tutkimuksen
tarkoituksesta ja vastaamisen tarkeydesta. Vastausaikaa oli viikko, jonka aikana
tyontekijat tayttivat kyselylomakkeen joko kotona tai tyopaivan aikana. Taytetyt
kyselylomakkeet palautettiin jokaisen oman toimipisteen taukotiloissa olevaan

palautuslaatikkoon.

Kyselytutkimuksen perusjoukkona eli kohderyhmana olivat kaikki Yritys X:n
tyontekijat. Yrityksen omistaja rajattiin perusjoukon ulkopuolelle. Yrityksessa
tyoskentelee yhteensa 20 tyontekijaa neljassa eri toimipisteessa, joita kaikkia
pyydettiin vastaamaan kyselyyn. Neljasta toimipisteesta kaksi yhdistettiin kyse-
lyyn, silla naiden pisteiden tyontekijat tekevat tdita ristiin saannollisesti kum-

massakin toimipisteessa.

Kyselylomakkeen 46 kysymysta (Liite 2) jaettiin viiden valitun tyotyytyvaisyyden
osa-alueen mukaisesti. Kyselyn osa-alueet valittiin niin, ettd ne mittaisivat par-
haiten Yritys X:n tyotyytyvaisyytta ja antaisivat kokonaisvaltaisen kuvan henki-
I0ston tyytyvaisyydesta. Kysely sisalsi lyhyitd monivalintakysymyksia, jotka mit-
tasivat henkiloston tyytyvaisyyden maaraa. Kyselyn lopussa oli kolme avointa
kysymysta, joihin vastaajat saivat esittaa omia mielipiteitdén ja antaa muuta
palautetta omin sanoin. Tutkimuksessa haluttiin vertailla toimipaikkakohtaisia
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eroja, joten kyselyn alussa vastaaijilta kysyttiin heidan paasaantoista toimipaik-
kaa. Tutkimuksen pienen perusjoukon takia vastaajilta ei kysytty muita tausta-
tietoja.

Tutkimuksen reliabiliteetin eli luotettavuuden varmistamiseksi kysymykset ol
muokattu mahdollisimman yksiselitteisiksi, jolloin kysymyksia ei ymmarrettaisi
eri tavoin tai vaarin. Kyselylomake testattiin ulkopuolisilla koehenkil6illa ennen
tutkimusta, jotta vaarin ymmarryksilta valtyttaisiin. Vastausasteikko pidettiin
myos koko kyselyn ajan samana, jolloin sekaannuksia vastaamisessa ei paase
syntymaan. Nain tutkimuksen tulokset pysyisivat samana, jos tutkimus toistet-
taisiin. (Vilkka 2007, 149-150.) Tutkimuksen validiteetti eli patevyys kertoo, onko
tutkimus mitannut sita, mitad sen on ollut tarkoitus mitata. Validiteetin varmista-
miseksi kysymykset on valittu perustuen teoreettisen viitekehykseen, ja ne on
kayty lapi yhdessa toimeksiantajan kanssa. Kaytetylla tutkimusmenetelmalla on
saatu vastauksia tutkittavaan asiaan. (Vilkka 2007, 150-151.)

4.2 Tutkimustulosten analysointi

Kyselylomakehaastattelun vastaukset analysoitiin tilastollisesti IBM SPSS Sta-
tistics 23 -ohjelmiston avulla. Tulokset esitettiin paaosin keskilukujen, kuten
aritmeettisien keskiarvojen avulla. Keskiarvojen avulla saatiin selville tyonteki-
joiden keskimaarainen mielipide jokaiseen vaittamaan. Vaittamiin, joihin tyonte-
kijat olivat kussakin kyselyn osa-alueessa tyytymattomimpia, otettiin vertailuun
toimipaikkakohtaiset keskiarvot. Keskiarvojen vertailun avulla saatiin tietaa toi-

mipaikkakohtaiset eroavaisuudet.

Jokaisen teeman toimipaikkakohtaiseen vertailuun valituista kysymyksista esi-
tettiin myos vastausjakaumat graafisesti. Jakaumista selvisi keskiarvoja tar-
kemmin eri mielipiteiden osuudet. Tulosten analysoinnissa otettiin myds huomi-
oon tutkimuksen pieni perusjoukko. Taman vuoksi toimipaikkakohtaisia vastaus-
jakaumia tai ristiintaulukointia ei kaytetty, jotta yksittaisia vastauksia ei pysty

erottamaan.

Tutkimusaineistosta valittiin merkittavimpia muuttujia, joiden valisia yhteyksia
tutkittiin Spearmanin testilla. Spearmanin testi on jarjestyskorrelaatiokerroin tes-

ti, jota kaytetaan tutkimuksessa esiintyvien jarjestysasteikollisten muuttujien
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valisen riippuvuuden selvittamiseen (KvantiMOTV2016). Tutkimuksessa kayte-
tyt muuttujat ovat viisiportaisen Likert-asteikon mukaisia, jonka vuoksi tulosten
analysoinnissa kaytetaan juuri Spearmanin testia. Valintaa puolsi myos tutki-
musaineiston pieni koko. Kaikkien tutkittavien muuttujien suhteita ei tutkittu, silla
opinnaytetyosta haluttiin tehda kiinnostava kokonaisuus.

4.3 Tutkimustulokset

Kyselyyn vastasi yhteensa 20 tyontekijaa, eli tutkimuksen vastausprosentiksi
saatiin 100 %. Toimipisteessa A tyoskentelevia vastaajia on kuusi, B:ssa tyos-

kentelevia viisi ja toimipiste C:ssa tyoskentelevia yhdeksan.

Tulokset on lajiteltu kyselyn tavoin kuuteen eri osa-alueeseen: esimiestyohon,
tyoyhteis6on, omaan tyohon, viestintaan, palkitsemiseen ja avoimiin kysymyk-
siin. Kyselyssa vastaajat valitsivat asteikolta 1 - 4 heidan mielipidettaan lahim-
pana olevan vaihtoehdon tai vaihtoehdon "en tunne asiaa”. Asteikolla (1) olles-
sa taysin eri mielta, (2) jokseenkin eri mielta, (3) jokseenkin samaa mielta ja (4)

taysin samaa mielta.

4.3.1 Esimiestyo

Kyselyn ensimmaisessa teemassa Kysyttiin henkiloston mielipidetta Yritys X:n
esimiestyosta. Kaikki kahdeksan kysymysta olivat positiivisia vaittamia esimie-
hen tyosta, eli mitd Iahemmas lukua nelja vastausten keskiarvo nousee, sita
tyytyvaisempia tyontekijat ovat asiaan olleet. Vastausten perusteella tyontekijat
ovat hyvin tyytyvaisia esimiehen toimintaan (Taulukko 1).

Esimieheni Esimies
kohtelee kuuntelee Esimies Esimieheni
Esimieheni kaikkia henkilostoa ratkaisee Saan pyrkii
on tyontekijoi- | tehdessadn Esimieheni ongelmatja | tarvittaessa | kehittimaan
kiinnostunut Esimieheni tadn heitd arvostaa ristiriidat heti apua ja yrityksen
ideoistami ja luottaa tasavertai- koskevia minua niiden ohjeistusta toimintaa
aloitteistani alaisiinsa sesti paatoksia tyontekijana ilmaannuttua | esimieheltini aktiivisesti
N Valid 20 20 20 20 20 20 20 20
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3,70 3,85 3,50 3,85 3,75 3,30 3,95 3,95
Minimum 3 3 2 3 3 2 3 3
Maximum 4 4 4 4 4 4 4 4

Taulukko 1. Esimiestyon osa-alueiden keskiarvot

Vastaajat olivat erityisen tyytyvaisia esimiehelta saatuun apuun ja ohjeistukseen
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seka esimiehen pyrkimyksiin kehittaa yrityksen toimintaa aktiivisesti. Vaittamista
"Esimieheni luottaa alaisiinsa” ja "Esimies kuuntelee henkildstoa tehdessaan
heitd koskevia paatoksia” tyontekijat olivat myds samaa mielta. Myos muista
osa-alueen vaittamista vastaajat olivat olleet samaa tai jokseenkin samaa miel-

ta.

Alhaisimman keskiarvon vastaajat ovat antaneet kohdalle "Esimies ratkaisee
ongelmat ja ristiriidat heti niiden ilmaannuttua”. Keskiarvoksi tuli 3,30, jolloin
vastaajat ovat jokseenkin samaa mielta asiasta. Vastauksissa valittu myos vaih-
toehtoa (2) eli jokseenkin eri mielta. Toinen hieman alemman keskiarvon 3,50
saanut vaittama oli "Esimieheni kohtelee kaikkia tyontekijoitaan samanvertai-

sesti”.

Esimieheni ratkaisee ongelmat ja
ristiriidat heti niiden ilmaannuttua

" taysin eri mielta

jokseenkin eri
mielta

jokseenkin samaa
mielta

" taysin samaa mielta

Kuvio 10. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Esimies ratkaisee

ongelmat ja ristiriidat heti niiden ilmaannuttua”

Esimiehen ongelmien ja ristiriitojen ratkaisemista koskevaan vaittamaan (Kuvio
10) 90 % tyontekijoista oli joko taysin tai jokseenkin samaa mielta. Vaittaman
keskiarvoa laskivat kuitenkin jokseenkin eri mielta olleet vastaajat, joita oli 10 %.
Yksikaan vastaaja ei ollut asiasta taysin eri mielta. Enemmisto vastaajista on

siis tyytyvaisia kysyttyyn asiaan.
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Esimies ratkaisee ongelmat ja ristiriidat heti niiden ilmaannuttua

Std.
Toimipiste Mean N Deviation
A 3,33 6 ,816
B 3,00 5 ,707
C 3,44 9 527
Total 3,30 20 ,657

Taulukko 2. Toimipistekohtaiset keskiarvot esimiehen ongelmien ja ristiriitojen
ratkaisusta

Toimipaikkojen keskiarvoja on vertailtu kaikilla osa-alueilla niiden vaittamien
kohdalla, joihin tyotekijat olivat tyytymattomimpia. Ylla olevassa taulukossa
(Taulukko 2) on annettu eri toimipisteiden keskiarvot. Esimiehen ongelmien ja
ristiriitojen ratkaisua koskevassa vaittamassa eroa vastauksissa on hieman.
Parhaimman keskiarvon 3,44 vaittamaan ovat antaneet toimipiste C:n vastaajat.
A:n vastaajien keskiarvona oli 3,33. Vahiten samaa mielta ovat B: toimipisteen
tyontekijat, jotka antoivat vaittaman keskiarvoksi 3,00.

Esimieheni
kohtelee
kaikkia
tyontekijoi-
Esimieheni taan
luottaa tasavertai-
alaisiinsa sestl
Spearman's rho  Esimieheni Correlation w
luottaa alaisiinsa Coefficient 1,000 530
Sig. (2-tailed) . ,016
N 20 20
Esimieheni Correlation *
kqhteleg‘_lfq_ikkia Coefficient 530 1,000
tydntekijoitddn Sig. (2-tailed) 016 .
tasavertaisesti ’
20 20

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Taulukko 3. Spearmanin korrelaatiotestin tulokset esimiestyon vaittamiin

Tutkittaessa riippuvuutta kahden esimiestyon vaittaman valilla (Taulukko 3)
huomattiin, etta vaittamien "Esimieheni luottaa alaisiinsa” ja "Esimieheni kohte-
lee kaikkia tyOntekijoitaan tasavertaisesti” valilla on riippuvuutta. Korrelaatioker-
toimen arvo r= 0,530 poikkeaa tilastollisesti merkittavasti arvosta nolla. Spear-
manin korrelaatiokertoimen arvot voivat vaihdella -1 ja +1 valilla. Tuloksesta

saatu korrelaatiokerroin on positiivinen, joka kuvastaa muuttujien samansuun-
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taista riippuvuutta.

4.3.2 Tydyhteiséd

Kyselyn toisessa osa-alueessa selvitettiin henkiloston tyytyvaisyytta tyoyhtei-
soon. Vastaajilta kysyttiin mielipidetta yhteistyosta, ryhmahengesta, omasta
osallistumisesta ilmapiirin edistamiseen seka yrityksessa esiintyvasta kiusaami-

sesta. MyOs tyOoyhteison osa-alueeseen on oltu Yritys X:ssa tyytyvaisia (Tauluk-

ko 4).
Tyoyhtei-
Tyoyhteisd | Tyopaikallani somme
Tydtoverini toimii on hyvd Yhteistyo arvostaa Pyrin omalta | Yritykses-
jakavat joustavasti | keskindinen muiden erilaisia osaltani simme
Tyépaikallani | tietamystaan | (erityistilan- | luottamus toimipistei- | tapoja toimia | edistamadn esiintyy
on hyvd jaauttavat | teissaesim. | tyontekijdi- | denkanssa | Jjatehdd hyvad tyopaikka-
ryhmahenki toisiaan ylitydt) denvalild | onsujuvaa tyotd tydilmapiirid | kiusaamista
N Valid 20 20 20 20 20 20 20 20
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3,70 4,00 3,75 3,70 2,95 2,95 3,90 1,55
Minimum 3 4 3 2 2 2 3 1
Maximum 4 4 4 4 4 4 4 3

Taulukko 4. Tydyhteisdn osa-alueen keskiarvot

Taysin samaa mieltd jokainen vastaaja oli ollut kohdasta "Tyotoverini jakavat
tietamystaan ja auttavat toisiaan”. TyoOpaikkakiusaamisen keskiarvo on hyvin
alhainen, joka tarkoittaa sita, etta Yritys X:n henkilosto ei koe tyossaan kiusaa-
mista. TyOyhteison alhaisimmin arvioidut keskiarvot olivat vaittamissa "Yhteistyo
muiden toimipisteiden kanssa on sujuvaa” ja "Tydyhteisomme arvostaa erilaisia

tapoja toimia ja tehda ty6ta”. Molempiin vaittamiin on vastattu myos vaihtoehtoa

"jokseenkin eri mielta”.
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Yhteistyo muiden toimipisteiden kanssa
on sujuvaa
10 %
* taysin eri mielta
15 %
jokseenkin eri
mielta

jokseenkin samaa
mielta

" taysin samaa mielta

75 %

Kuvio 11. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Yhteistyd muiden

toimipisteiden kanssa on sujuvaa”

Vaittdmaan yhteistydn sujuvuudesta muiden toimipisteiden kanssa (Kuvio 11)
vastaajista vain 10 % on taysin samaa mielta. Jokseenkin samaa mielta vaitta-

maan on 75 % vastaajista. Loput 15 % ovat vaittamasta jokseenkin eri mielta.

Tyoyhteisomme arvostaa erilaisia tapoja
toimia ja tehda tyota

" taysin eri mielta

0,
20 % jokseenkin eri

mielta

jokseenkin samaa
65 % mielta
" taysin samaa mielta

Kuvio 12. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Tyoyhteisossamme

arvostetaan erilaisia tapoja toimia ja tehda tyota”

TyOyhteisOn arvostuksesta erilaisia tyo- ja toimintatapoja kohtaan (Kuvio 12)
suurin osa vastaajista on ollut jokseenkin samaa mieltd. Taysin samaa mielta

vaittamaan oli 15 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta vastaajista oli 20 %.

39



Taulukko 5. Toimipaikkakohtaiset keskiarvot yhteistyosta toimipisteiden valilla

seka erilaisten toiminatatapojen arvostamisesta

Pienia eroja toimipisteiden mielipiteissa oli myos naiden kahden vaittaman valil-
|& (Taulukko 5). Toimipiste C on arvioinut molemmat kysymykset 3,11 keskiar-
volla, ja on toimipisteista tyytyvaisin kysyttyihin asioihin. Toimipiste A:n keskiar-
vo yhteistydsta muiden toimipisteiden kanssa on 2,67 ja B:n 3,00. Toimipiste A
on siis kaikkein tyytymattomin yhteistyohon muiden kanssa. Arvostus erilaisia
tyo- ja toimintatapoja kohtaan oli huonoin B:n toimipisteen mielesta keskiarvolla
2,60. Toimipiste A:n keskiarvo samalle vaittamalle oli 3,00 eli jokseenkin samaa

Tyoyhtei-
sOmme
Yhteistyd arvostaa
muiden erilaisia
toimipistei- | tapoja toimia
den kanssa ja tehda
Toimipiste on sujuvaa tyota
A Mean 2,67 3,00
N 6 6
Std. Deviation ,516 ,894
B Mean 3,00 2,60
N 5 5
Std. Deviation ,707 ,548
C Mean 3,11 3,11
N 9 9
Std. Deviation ,333 ,333
Total Mean 2,95 2,95
N 20 20
Std. Deviation ,510 ,605

mielta.
TyoOyhteiso
toimii
joqspayasti
(erityistilan- | Tygpaikallani
teissa esim. on hyvi
ylity6t) ryhméhenki
Spearman's rho  TyOyhteis6 toimii Correlation
joustavasti Coefficient 1,000 =378
(erityistilanteissa Si _tai
esim. ylityot) ig. (2-tailed) - ,100
N 20 20
Tyopaikallani on Correlation
hyva ryhmahenki Coefficient =378 1,000
Sig. (2-tailed) ,100 .
N 20 20

Taulukko 6 Spearmanin korrelaatiotestin tulokset tyOyhteisoa koskeviin vaitta-

miin

TyOyhteison osa-alueella tutkittiin tydyhteison joustavan toiminnan riippuvuutta
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tyopaikan hyvaan ryhmahenkeen (Taulukko 6). Testin tuloksista selviaa, ettei

muuttujien valilla ole tilastollista riippuvuutta, silla testin korrelaatiokerroin oli r= -
0,378.

4.3.3 Oma tyo

Kyselyn omaa tyota koskevassa osiossa oli kysymyksia tyon sisallosta, valineis-
ta ja tyOkuormasta (Taulukko 7). Tamankin osa-alueen asioihin olivat tyontekijat
paapiirteittain tyytyvaisia.

Tyossani on Tyotentavat | Perehdyt -
riittdvat jakaantuvat taminen Minulla on
Tyovalineeni | koulutus- ja | Tiedan, mitd | tyontekijoi- uusiin mahdollisuus Olen

Tybympiris- ovat kehittymis- minuta | denkesken | tydtehtavin | Tyskuormani | Tydssinion | vakuttaa | tytyvainen

thni on asianmukai- | mahdollisuu- | odotetaan tasapuoli- | hoidetaan on hiiritsevia | tyopaikkani | tekeméani
miellyttava set det tydssani sesti hyvin kohtuullinen | keskeytyksia | ~asioihin | tyon laatuun
N Valid 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3,55 3,75 3,70 3,80 3,25 3,10 3,55 2,05 3,40 3,60
Minimum 2 2 3 3 2 2 2 1 2 3
Maximum 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

Taulukko 7. Oman tyon osa-alueen keskiarvot

Eniten samaa mielta vastaajat olivat vaittamista "Tiedan, mita minulta odotetaan
tyossani” seka "Tyovalineeni ovat asianmukaiset”™. Tyoympariston miellyttavyy-
desta, riittavista kehittymismahdollisuuksista, tyokuorman kohtuullisuudesta,
mahdollisuuksista vaikuttaa tyopaikan asioihin seka tyytyvaisyydesta oman tyon
laatuun henkildstd on myoOs ollut samaa mielta. "Tydssani on hairitsevia keskey-
tyksia” vaittama oli negatiivinen vaittama, ja mita alhaisempi keskiarvo vaitta-
malle on annettu, sita tyytyvaisempia vastaajat ovat asiaan. Vaittama on saanut
keskiarvoksi 2,05, joka on hyva, silla vastaajat ovat vaittamaan jokseenkin eri
mielta. Vahiten samaa mielta vastaajat olivat kohdista "Tyotehtavat jakaantuvat
tyontekijoiden kesken tasapuolisesti” ja "Perehdyttaminen uusiin tyotehtaviin
hoidetaan hyvin”. Kokonaiskeskiarvot naille tyotehtavien jakaantumiselle 3,25 ja
uusiin tyotehtaviin perehdyttamiselle 3,10.
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Tyotehtavat jakaantuvat tyontekijoiden
kesken tasapuolisesti

" taysin eri mielta

0,
Gt jokseenkin eri

mielta

jokseenkin samaa
35 % mielta

" taysin samaa mielta

Kuvio 13. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Tyotehtavat jakaantu-

vat tyontekijoiden kesken tasapuolisesti”

Tasapuolisesta tyotehtavien jakaantumisesta (Kuvio 13) 45 % vastaajista ol
taysin samaa mielta vaittamasta. Jokseenkin samaa mielta oli 35 % vastaajista.
20 % vastaajista oli jokseenkin erimielta tyotehtavien tasapuolisesta jakaantu-

misesta.

Perehdyttaminen uusiin tyotehtaviin
hoidetaan hyvin

"taysin eri mielta
15 %
jokseenkin eri
mielta
jokseenkin samaa
60 % mielta
" taysin samaa mielta

Kuvio 14. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Perehdyttaminen uu-

siin tyotehtaviin hoidetaan hyvin”

Vaittamaan uusiin tyotehtaviin perehdyttamisesta (Kuvio 14) 25 % vastaajista ol
taysin samaa mielta. Valtaosa eli 60 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta.

Jokseenkin eri mielta hyvasta perehdyttamisesta oli 15 % tyontekijoista.
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Tyotehtavat
Perehdytta- jakaantuvat
minen uusiin tyontekijoi-
tyotehtaviin den kesken
hoidetaan tasapuoli-
Toimipiste hyvin } sesti
A Mean 2,67 2,83
N 6 6
Std. Deviation ,516 ,983
B Mean 3,00 3,20
N 5 5
Std. Deviation ,707 ,837
C Mean 3,44 3,56
N 9 9
Std. Deviation ,527 ,527
Total Mean 3,10 3,25
N 20 20
Std. Deviation ,641 ,786

Taulukko 8. Toimipaikkakohtaiset keskiarvot tyotehtaviin perehdyttamisesta ja

tyotehtavien jakaantumisesta

Eroja toimipisteiden valilla oli myos tassa osa-alueessa (Taulukko 8). Toimipiste
C oli toimipisteista tyytyvaisin perehdyttamiseen keskiarvolla 3,44 ja tyotehtavi-
en jakaantumiseen 3,56 keskiarvolla. Vahiten samaa mielta vaittamien kanssa
olivat A:n tyontekijat, joiden vastausten keskiarvoksi saatiin perehdyttamiseen
2,67 ja tyotehtavien jakaantumiseen 2,83. Toimipiste C:n tyontekijat olivat kes-

kiarvojen mukaan valinneet naihin vaittamiin eniten vaihtoehtoa (3) jokseenkin

samaa mielta.

Tyossani on
riittavat
koulutus- ja Olen
kehittymis- tyytyvdinen
mahdollisuu- tekemaani
det tyon laatuun
Spearman's rho  Tyo0ssani on Correlation
riittavat Coefficient 1,000 134
koulutus- ja Sig. (2-tailed
kehittymismahdol 9 ( ) 574
lisuudet N 20 20
Olen tyytyvdinen Correlation
tekemdani tyon Coefficient 1134 1,000
laatuun Sig. (2-tailed) ,574 .
N 20 20

Taulukko 9. Spearmanin korrelaatiotestin tulokset omaa tyota koskeviin vaitta-

miin

Omaa tyota kasittelevalla osa-alueella tutkittiin vaittamien "Tyossani on riittavat
koulutus- ja kehitysmahdollisuudet” ja "Olen tyytyvainen tekemani tyon laatuun”
valista riippuvuutta (Taulukko 9). Testin tuloksista selviaa, ettei muuttujien valil-
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14 ole tilastollista riippuvuutta, silla testin korrelaatiokerroin oli r= 0,134.

4.3.4 Viestinta

Viestinnan osa-alue on heikoimmin arvioitu kyselyn osa-alueista. Mielipiteita

kysyttiin viestintatavoista, viestinnan maarasta ja viestittavista asioista (Tauluk-

ko 10).

Yrityksen

kayttamat Esimiehen ja | Yrityksemme

Tiedonkulku Saan Yrityksen viestintdka- Yrityksen tydntekijoi- arvot ja
on sujuvaa tarvittavan yhteisid navat ovat asioista den vililld on | tavoitteet on

eri tiedon kokouksia mielestani tiedotta- riittavasti viestitetty
toimipistei- | hoitaakseni | jarjestetian | helppokayt- minen on vuorovaiku- | henkilgstolle

den vililla tyoni hyvin riittavasti toisid riittavad tusta hyvin

N Valid 20 20 20 20 20 20 20
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 2,60 3,40 3,10 3,75 3,10 3,50 3,80
Minimum 1 3 2 3 1 2 3
Maximum 4 4 4 4 4 4 4

Taulukko 10. Viestinnan osa-alueen keskiarvot

Henkilostd on samaa mielta siita, etta yrityksen arvot ja tavoitteet on viestitetty
heille hyvin, myos viestintdkanavia pidetdan helppokayttdisina. Vastaajat ovat
olleet eri mielta tiedonkulun sujuvuudesta eri toimipisteiden valilla, yhteisten

kokouksien seka yrityksen asioista tiedottamisen riittavyydesta.

Tiedonkulku on sujuvaa eri
toimipisteiden valilla

"1taysin eri mielta

jokseenkin eri

40 % mielta

jokseenkin samaa

45% mielta

" taysin samaa mielta

Kuvio 15. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Tiedonkulku on suju-
vaa eri toimipisteiden valilla”

Vaittama toimipisteiden valisesta tiedonkulusta oli osa-alueen heikoiten arvioitu
vaittama (Kuvio 15). Vain 10 % vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta
tiedonkulku toimipisteiden valilla on sujuvaa. Vastaajista 45 % oli jokseenkin

samaa mielta. Eri mielta olevia vastaajia oli yhteensa 45 %, joista jokseenkin eri
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mielta oli 40 % ja taysin eri mielta oli 5 %. Lahes puolet tyontekijoista on siis

tyytymattomia tiedonkulkuun toimipisteiden valilla.

Yrityksen yhteisia kokouksia jarjestetaan
riittavasti

" taysin eri mielta

20 %
jokseenkin eri
mielta
jokseenkin samaa
50 % mielta
" taysin samaa mielta

Kuvio 16. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Yrityksen yhteisia ko-

kouksia jarjestetaan riittavasti”

Vastaukset ovat jakautuneet vaittamaan yrityksen yhteisten kokousten riittavyy-
teen (Kuvio 16) niin, etta 30 % on taysin samaa mielta, 50 % jokseenkin samaa

mielta ja jokseenkin eri mielta vaittamasta on 20 %.

Yrityksen asioista tiedottaminen on
riittavaa

"taysin eri mielta
15 %
jokseenkin eri
mielta
jokseenkin samaa
45 % mielta
" taysin samaa mielta

Kuvio 17. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Yrityksen asioista tie-

dottaminen on riittavaa”

Taysin samaa mielta yrityksen asioista tiedottamisen riittavyydesta (Kuvio 17)
oli 35 % vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli 45 %. Tiedotuksen riittavyy-
teen oli tyytymattomia 15 % vastaajista, jotka olivat vaittamaan jokseenkin eri

mielta.
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Tiedonkulku Yrityksen Yrityksen

on sujuvaa yhteisia asioista
eri kokouksia tiedottami-

toimipistei- jarjestetddn nen on

Toimipiste den vililla riittavasti riittdvaa
A Mean 2,33 2,50 2,50
N 6 6 6
Std. Deviation ,816 ,548 ,837
B Mean 2,00 3,00 3,20
N 5 5 5
Std. Deviation ,000 ,707 ,837
C Mean 3,11 3,56 3,44
N 9 9 9
Std. Deviation ,601 ,527 ,726
Total Mean 2,60 3,10 3,10
N 20 20 20
Std. Deviation , 754 ,718 ,852

Taulukko 11. Toimipistekohtaiset keskiarvot tiedonkulusta, yhteisista kokouksis-
ta ja yrityksen asioista tiedottamisesta

Suurimmat erot toimipisteiden vastauksissa (Taulukko 11) olivat viestinnan osa-
alueella. Tyytymattomimpia tiedonkulun sujuvuuteen eri toimipisteiden valilla
ovat olleet toimipiste A keskiarvolla 2,33 ja B keskiarvolla 2,00. Toimipiste C:n
keskiarvo kysymykseen on 3,11 eli jokseenkin samaa mielta.

Toimipiste C: vastaajat ovat sita mielta, etta yrityksen yhteisia kokouksia jarjes-
tetaan riittavasti. B:n vastaajien keskiarvo kysymykseen oli 3,00 eli jokseenkin
samaa mielta. Toimipiste A oli tyytymattomin kokouksien riittavyyteen antaen
vaittamalle keskiarvoksi 2,50.

Vertailtaessa mielipidetta yrityksen asioista tiedottamisen riittavyyteen, oli toimi-
piste C kaikkein tyytyvaisin. Keskiarvoksi toimipiste C:n vastaajilta saatiin 3,44,
B:n vastaajilta 3,20 ja C:n 2,50. Toimipiste B:n tyontekijat kaipaisivat vastausten
perusteella tiedotuksen lisaamista.
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Yrityksen
kayttimat
viestintaka- Tiedonkulku
navat ovat on sujuvaa
mielestani eri
helppokayt- toimipistei-
toisia den vililla
Spearman's rho  Yrityksen Correlation
kayttamat Coefficient 1,000 -011
viestintidkanavat Sig. (2-tailed)
ovat mielestani J ) 964
helppokayttoisia N 20 20
Tiedonkulku on Correlation
sujuvaa eri Coefficient -011 1,000
toimipisteiden Sig. (2-tailed) 964 :
valilla ’
N 20 20

Taulukko 12. Spearmanin korrelaatiotestin tulokset viestinnan vaittamiin

Tutkittaessa riippuvuutta kahden viestinnan vaittaman valilla (Taulukko 12)
huomattiin, ettei viestintakanavien helppokayttoisyydella ja tiedonkulun suju-
vuudella toimipisteiden valilla ole riippuvuutta. Korrelaatiokertoimen arvo r= -

0,011 ei poikkea merkittavasti arvosta nolla.

4.4.5 Palkitseminen

Palkitsemisen teemassa kysyttiin henkiloston mielipidetta palkkaan, henkilokun-
taetuihin ja palautteeseen (Taulukko 13). Yritys X:n henkilosto oli tutkimuksen
mukaan tyytyvainen palkitsemiseen.

Tyotehtavani
ovat Olen Saan Saan Olen
Palkkatasoni oikeassa tyytyvainen Yrityksen kannustavaa Saan kannustavaa | motivoitunut
on mielestini | suhteessa saamiini arvot palautetta kannustavaa palautetta hoitamaan
kilpailukyk- palkkani henkilokun- | motivoivat asiakkail- palautetta tydtovereil- | tytehtivini
yinen kanssa taetuihin minua tamme esimiehelténi tani hyvin
N Valid 20 20 20 20 20 20 20 20
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3,15 3,35 3,60 3,85 3,65 3,60 3,50 3,95
Minimum 1 2 2 3 3 2 2 3
Maximum 4 4 4 4 4 4 4 4

Taulukko 13. Palkitsemisen osa-alueen keskiarvot

Lahes taysin samaa mielta vastaajat olivat vaittamiin "Yrityksen arvot motivoivat
minua” ja "Olen motivoitunut hoitamaan tyo6tehtavani hyvin”. Saatuihin henkilo-

kuntaetuihin ja saatuun palautteeseen oltiin myods tyytyvaisia. Vahiten samaa
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mielta vastaajat olivat palkkatason kilpailukykyisyydesta ja tyotehtavien oikeasta

suhteesta palkkaan.

Palkkatasoni on mielestani
kilpailukykyinen

" taysin eri mielta

jokseenkin eri
mielta

jokseenkin samaa
mielta

" taysin samaa mielta

Kuvio 18. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Palkkatasoni on mie-

lestani kilpailukykyinen”

Palkkatason kilpailukyky koskevassa vaittamassa suuri osa vastaajista oli tyyty-
vaisia yrityksen palkkatasoon (Kuvio 18). Taysin samaa mielta vaittamaan oli 40
% vastaajista. Myos jokseenkin samaa mielta olevien vastaajien osuus oli 40%.

Jokseenkin erimielta vaittamasta on 15 % ja taysin eri mielta oli 5 % vastaajista.

Tyotehtavani ovat oikeassa suhteessa
palkkani kanssa

" taysin eri mielta
15 %
jokseenkin eri
mielta

jokseenkin samaa
mielta

" taysin samaa mielta

35%

Kuvio 19. Vastaajien (n=20) vastausjakauma vaittamaan "Tyotehtavani ovat

oikeassa suhteessa palkkani kanssa”

Vaittamaan, jossa tutkittiin tyotehtavien suhdetta palkkaan huomattiin, etta val-
taosa vastaajista on tyytyvaisia kysyttyyn asiaan (Kuvio 19). Samaa mielta asi-
asta oli yhteensa 85 % vastaajista, joista taysin samaa mielta oli 50 % ja jok-

seenkin samaa mielta 35 %. Jokseenkin erimielta olevia vastaajia oli 15 %.
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Tyotehtavani
ovat

Palkkatasoni oikeassa

on mielesténi suhteessa

kilpailukykyi- palkkani

Toimipiste nen kanssa
A Mean 3,17 2,83
N 6 6
Std. Deviation ,983 ,753
B Mean 2,60 3,40
N 5 5
Std. Deviation 1,140 ,894
C Mean 3,44 3,67
N 9 9
Std. Deviation ,527 ,500
Total Mean 3,15 3,35
N 20 20
Std. Deviation ,875 ,745

Taulukko 14. Toimipaikkakohtaiset keskiarvot palkkatasosta ja tyotehtavien

suhteesta palkkaan

Toimipaikkojen vastauksissa oli eroja myos palkitsemisen osa-alueella (Tauluk-
ko 14). Alhaisimman keskiarvon vastaajat olivat antaneet palkitsemisen osa-
alueella vaittamalle "Palkkatasoni on mielestani kilpailukykyinen”. Tahankin vait-
tamaan toimipiste C oli tyytyvaisin keskiarvolla 3.44. Toimipiste A:n keskiarvo
3,17 on lahimpana vastausvaihtoehtoa jokseenkin samaa mielta. Tyytymattomin
palkkatason kilpailukykyisyyteen on B:n toimipiste, jolle vastaajat antoivat kes-
kiarvoksi 2,60. Vaittamaan "Tyotehtavat ovat oikeassa suhteessa palkkani
kanssa” toimipiste C:n vastaajat olivat tyytyvaisimpia keskiarvolla 3,67, myos
B:n tyontekijat olivat vaittaman kanssa samaa mieltéd antaen sille keskiarvoksi
3,40. Toimipiste A:n tyontekijoiden mielipide tyotehtavien oikeasta suhteesta
palkkaan erosi muista toimipisteista. Toimipiste A antoi vaittamalle keskiarvoksi
2,83.
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Olen
motivoitunut Yrityksen
hoitamaan arvot
ty6tehtavani motivoivat
hyvin minua
Spearman's rho  Olen motivoitunut  Correlation *
hoitamaan Coefficient 1,000 1546
tyotehtavani . Ctai
hyvin Sig. (2-tailed) . ,013
N 20 20
Yrityksen arvot Correlation B
motivoivat minua  Coefficient 1546 1,000
Sig. (2-tailed) ,013 .
N 20 20

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Taulukko 15. Spearmanin korrelaatiotestin tulokset esimiestyon vaittamiin

Palkitsemisen osa-alueessa tutkittiin vaittamien "Olen motivoitunut hoitamaan
tyotehtavani hyvin” ja "Yrityksen arvot motivoivat minua” valista riippuvuutta
(Taulukko 15). Spearmanin testin tuloksista selviaa, ettd muuttujien valilla on
riippuvuutta, silla korrelaatiokertoimen arvo r= 0,546 poikkeaa tilastollisesti mer-

kittavasti nollasta.
4.3.6 Avoimet kysymykset

Kysymyksessa 43. "Suosittelisitko yritystamme tyonantajana”, on kaytetty vas-
tausasteikkona Net Promoter Score - mallia.

Suositte-
lijat

= I

Kuvio 20. Vastausten jakautuminen Net Promoter Scoressa. (Loytana & Kor-
tesuo 2011, 202-203)

Neutraalit

Mallissa vastaus annetaan vaihtoehtojen 0 - 10 valilla nollan ollessa "en lain-
kaan” ja vaihtoehdon kymmenen “hyvin todennakdisesti”. Nettosuositteluluku

(Kuvio 20) lasketaan suosittelijoiden ja ei-suosittelijoiden prosentuaalisten
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osuuksien erotuksena. Vaihtoehtojen 7 tai 8 valitsijat ovat neutraaleja, joten
heidan vastuksensa eivat vaikuta tulokseen. Net Promoter Score - malli on alun
perin suunniteltu mittaamaan asiakastyytyvaisyytta. Asiakastyytyvaisyytta mita-
tessa huipputason yritykset paasevat jopa 80 - 90 % suosittelija lukemiin, ja yri-
tykset jonka toimintaan vaikuttavat monet ulkopuoliset kontrolloimattomat tekijat
ovat 0-20 % lukemissa, jotkut jopa miinuksella. (LOytana & Kortesuo 2011, 202-
203)

Kyselyssa vastaajista ei-suosittelijoita oli yksi vastaaja eli 5 %, neutraaleja ol
myos yksi kappale ja suosittelevia vastauksia saatiin 18 kappaletta eli 90 %.

Yritys X:n nettosuosittelijaluku on siis 85 % eli erittain hyva.

Ensimmainen avoin kysymys oli 44. "Mitka kaksi asiaa yrityksessa on hoidettu
hyvin?”. Vastaukset avoimiin kysymyksiin on kirjattu toimipaikkakohtaisesti ja
niiden kirjoitusasua muuttamatta. Positiivisina asioina on mainittu etenkin tyon-

tekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen, tyonjako ja koulutusmahdollisuudet.

Toimipiste A:

- Tuotepuoli

- Henkil6stosta huolehtiminen

- Imago

- Palkka tulee aina ajallaan

- Pomo positiivinen ja tasapuolinen kaikkia kohtaan =)

- Imago

- Asiakaspalvelu

- Yksilollisten vahvuuksien huomioiminen eri toimipisteissa

- Palkan maksu ajallaan

Toimipiste B:

- Hyvat tyovalineet

- Mahdollisuus kouluttautua paremmaksi

- Vakaa tyopaikka / talous

- Henkilokunnan hyvinvointi

- Tyollistaminen -> ei liikaa tyotaakkaa yhden henkilo harteille

- Kehittaytymis mahdollisuudet todella hyvat
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- Talous, yritys pyorii taloudellisesta tilanteesta huolimatta hyvin, tyontekijoita
pystytaan tallaisinakin aikoina palkkaamaan, jottei tyotaakkaa kuormiteta liikaa
muille

- Johto ja johtajan luottamus tyontekijoitaan kohtaan

- Asiakaspalvelu

- Oppiminen

- Mielestani Yritys X:ssa on mahdollista sada omia vastuualueita perustyon li-
saksi, jos itse on halukas ottamaan lisavastuuta

- Ty ilmapiiri on mielestani hyva ja asiaa pidetaan tarkeana, hyvan ilmapiirin

edistamiseksi tehdaan paljon

Toimipiste C:

- Henkilostojohtaminen

- Tehtavien jakaminen tyontekijoiden vastuulle = merkki luottamuksesta

- Tyontekijoita on tarpeeksi

- Palkitaan hyvasta tyosta

- Huolehditaan ammattitaidon kehittymisesta

- Viihtyisa tydymparistd

- Hyvat valineet + tuotteet

- Tunnettavuuden / maineen luominen

- Yritys X vakaa yritys -> tyOntekijan on turvallista olla toissa

- Liiketilan ja niiden ulkoasu

- Ajanvarausjarjestelma on hyva, koska asiakkaat voivat varata netista aikaa ja
naemme koneelta kaikkien listat ja tarvittaessa pystymme laittamaan lisdapua
toisille liikkeille

- Tyontekijoitten hyvinvointi

- Oikeudenmukaisuus + hyvinvointi <3

- Mainostus

- Tilat

Toisessa avoimessa kysymyksessa 45. "Mitka kaksi asiaa yrityksessa kaipaa-
vat korjaamista?” oli annettu vahemman vastauksia kuin edeltavassa kysymyk-

sessa. Kehitysta toivottiin eniten viestintdan etenkin A:n ja B:n toimipisteissa.
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A:

- Enemman yhteisia kokouksia
- Viestinta liikkeiden valilla

- Tiedon kulku valilla hidasta

- Lomat tasapuolisemmin ©

- Tyolistat 2 vko etukateen

- Tyohyvinvointi

- Tyoterveys

B:

- Etta kaikki tyontekijat olisivat samanarvoisia ja kohdeltaisiin samanvertaisesti
- Palkka on huono tydn maaraan nahden

- Liikkeiden valinen kommunikointi ei pelaa (Toimipiste C:n kanssa)

- Toimipiste C:ssa ei oteta vastuuta asioiden hoitamisessa

- Vastuuhenkildiden vastuun hoitaminen

- Tiedon kulku

- Tiedonkulku muiden liikkeiden valilla

- Tiedonkulku

- Ajanvarauksen kayttaminen (netti)

- Viestinta liikkeidemme valilla kaipaa ehdottomasti parannusta

- Mielestani kaikki eivat hoida omia vastuualueitaan kunnolla, vaikka heille sel-

laiset on annettu. Mielestani esimiehen pistaisi puuttua tallaisiin tilanteisiin.

Toimipiste C:

- TyOpisteita voisi paivittaa, osa tyovalineista vanhoja/’huonolaatuisia”
- Positiivisempaa kilpailua eri liikepisteiden valille

- Tyopisteiden valiset asiat

- Ei tule mieleen mitaan

- Asioiden ja muutosten tiedottaminen esim. kilpailut ja kampanjat

- Liiketila C:n mainonta

Muutama vastaaja oli jattanyt myos muuta palautetta, joka oli hyvin positiivista.
Kommenteissa kaivattiin kuitenkin lisda vuorovaikutusta yrityksen pomon kans-

sa.
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Toimipiste A:

- Kaipaisin ehka valilla myos kahdenkeskista palaveria pomon kanssa
- Hyva tyopaikka =)

-<3

Toimipiste B:

- Kaiken kaikkiaan olen erittain tyytyvainen tyOpaikkaani

Toimipiste C:

- Enemman aikaa muille pisteille missa Bomo tyoskentelee

6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd Yritys X:n henkildkunta on ollut tyytyvainen
tyohonsa. Osaa viestinnan osa-alueen vaittamista lukuun ottamatta henkilosto
oli samaa mielta kaikista tyytyvaisyytta mittaavista osa-alueista. Erityisen tyyty-
vainen henkilosto oli tutkimustulosten mukaan esimiestyohon. Toimipistekohtai-
sia eroja l0ydettiin kaikilta tutkimuksen osa-aluilta, mutta mikaan toimipiste ei
ollut kokonaisuudessa tyytymaton yrityksen toimintaan. Korkeasta tyytyvaisyy-
desta yritykseen kertoo myos tyontekijoiden yritykselle antama nettosuosittelu-
prosentti, joka oli 85 % eli todella korkea.

Tyotyytyvaisyyden teoriat tukevat saatuja tutkimustuloksia. Maslowin teorian
mukaisesti ensimmainen fysiologisen portaan tarpeet on tyydytetty, silla tyonte-
kijat olivat tyytyvaisia tydkuorman kohtuullisuuteen ja tyotehtavien jakaantumi-
seen tasaisesti. Henkiloston jaksamisesta tyossa on huolehdittu, joten on voitu
siirtya tyydyttamaan seuraavan portaan tarpeita. Turvallisuuden portaan asioi-
hin eli tydymparistoon, tyovalineisiin ja turvalliseen tyoilmapiiriin oltiin myos tut-
kimuksen mukaan tyytyvaisia. Tutkimuksen mukaan tyontekijat pitivat tydympa-
ristdaan miellyttavana, tyovalineitd asianmukaisina seka tunsivat olonsa turvalli-
seksi eli eivat kokeneet tyopaikkakiusaamista. Kiintymyksen porras vaatii tyolta
hyvan ilmapiirin, kehittavad kommunikaatiota tyotovereiden kanssa ja luotta-
muksen esimiehen seka tyontekijoiden valille. Yritys X:n tyOntekijat olivat tyyty-
vaisia kaikkiin kiintymyksen portaan vaatimiin kohtiin, ja ovat voineet siirtya it-
sensa kehittamisen tasolle. Talla tasolla vaaditaan tyotyytyvaisyyden saamisek-
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si arvostuksen kokemista tyossa. Arvostus syntyy osaamisen ja ammattitaidon
tuntemisesta. Saatu palaute omasta tyosta seka tyytyvaisyys oman tyon laatuun
olivat tutkimuksen mukaan hyvalla tasolla. Korkein porras Maslowin teoriassa
on tiedon porras, tama vaatii tydssa jatkuvaa mahdollisuutta kehittya. Myos ta-
han portaaseen Yritys X:n tyontekijat olivat tyytyvaisia. Koulutus- ja kehittymis-
mahdollisuuksien riittavyys oli kyselyssa arvioitu hyvaksi. Avoimissa kysymyk-
sissa oli myos kehuttu hyvia kehittymismahdollisuuksia. Yritys X:n tyotyytyvai-
syys on hyvalla tasolla myos Herzbergin teorian mukaan. Hygieniatekijat ovat
kunnossa ja henkilostd on niiden toteuttamiseen tyytyvainen. Motivaatiotekijoita
on myos pyritty lisaamaan esimerkiksi jakamalla tyontekijoille vastuualueita ja
jarjestamalla heille koulutuksia. Erilaisia motivaatiotekijoita lisaamalla voitaisiin

yrityksen tyotyytyvaisyytta viela kehittaa.

Viidesta kyselyn osa-alueesta tyontekijat olivat erityisen tyytyvaisia Yritys X:n
esimiestyohon. Esimiehen valmius auttaa tyontekijoita seka hanen pyrkimyk-
sensa kehittaa yrityksen toimintaa on tyotekijoiden mukaan hoidettu todella hy-
vin. Tulosten mukaan esimies on onnistunut erinomaisesti rakentamaan luotta-
muksen ja hyvan suhteen alaistensa kanssa seka ottamaan heidat huomioon
paatoksenteossa. Juuri naista tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien tekijoiden ansi-
osta henkilostolle on myos valittynyt tunne, etta heita arvostetaan tyontekijoina.
Yritys X:n esimies on siis onnistunut toteuttamaan teoriaosuudessa mainitut

tehtavansa hyvin.

Kehityskohteita tyotyytyvaisyyden osa-alueista etsittdessa esiin nousee Yritys
X:n viestinta. TyoOntekijat toivoivat parannusta toimipisteiden valiseen viestin-
taan, yhteisien kokouksien jarjestamiseen seka tiedotuksen maaraan. Avoimis-
sa kysymyksissa moni vastaaja olikin toivonut lisaa kokouksia ja keskustelu-
mahdollisuuksia esimiehen kanssa. Teorian mukaan tiedotuksessa osa asioista
voidaan hoitaa sahkoaisia viestintdkanavia hyodyntaen, mutta osa asioista vaatii
kasvokkain tapahtuvaa kommunikointia. Tallaisia keskustelutilaisuuksia tulisi
lisata, jotta henkilostolla on mahdollisuus kysya lisdkysymyksia ja tarkentaa asi-
aa. Tilanteen parantamiseksi voitaisiin kokeilla esimerkiksi esimiehen saannolli-

sia viikoittaisia vierailuja eri toimipisteissa. Vierailut voisivat olla koko tyopaivan
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mittaisia, jolloin henkilostolla olisi koko paiva aikaa esittaa kysymyksia ja esi-

mies paasisi itse konkreettisesti nakemaan, kuinka eri toimipisteet toimivat.

Yhteisten kokousten lisdaminen antaa mahdollisuuden yhteiseen keskusteluun
ja toimipisteiden valiseen tiedon vaihtoon. Kokouksiin pitaa valmistautua ennal-
ta hyvin, jotta niistd saadaan paras mahdollinen hyoty. Kokouksen esityslista
pitda olla julkaistu ennen kokousta, ja jokaisen osallistujan on hyva lukea se
ennen kokousta, jotta keskusteltavista asioista voi miettia etukateen omat mieli-
piteensa. Ennakkovalmistelut kokouksiin tulee tehda myos hyvin, esimerkiksi
paatoksien tueksi tarvittavat tiedot taytyy olla hankittuna ennen kokousta, eika

vasta sen aikana.

Viestinta strategiaa suunniteltaessa olisi tarkeinta ensin selvittda, mista viestin-
nan vaikeus johtuu. Taman jalkeen voidaan alkaa suunnitella viestintaa niin,
etta jokaisen toimipisteen henkilostolle jaettaisiin vastuuta tiedonkulun jarjesta-
misesta ja sisaisen viestinnan toteuttamisesta. Kaikista toimipistekohtaisista
palavereista voitaisiin esimerkiksi kirjoittaa yhteenvedot, jotka julkaistaisiin paik-
kaan josta muiden toimipistein tyontekijat paasisivat ne lukemaan. Yrityksen
asioista viestittaessa taytyy muistaa henkilostolahtoinen tiedotustapa, jossa an-
netaan ensin tiedot siita, kuinka viestittava asia vaikuttaa yksiloon ja vasta sen
jalkeen sen vaikutus koko yritykselle. Yrityksen kayttamiin viestintakanaviin se-
ka arvojen ja tavoitteiden viestimiseen tyontekijat olivat viestinnassa hyvin tyy-
tyvaisia.

Yritys X:n tyOntekijat olivat tyytyvaisia myos tyOyhteisoon. Kiitosta saivat tyoto-
verien halukkuus auttaa toisiaan ja jakaa tietoa seka joustava toiminta. Tyopai-
kalla vallitsee tutkimuksen mukaa hyva ryhmahenki, jossa ei esiinny tyopaikka-
kiusaamista. Tyytyvaisyys ilmapiiriin aiheutuu tutkimustuloksien mukaan myos
tyontekijoiden pyrkimyksista edistaa itse hyvaa tyoilmapiiria. Kehitysta kaivattiin
yhteistydhon muiden toimipisteiden kanssa seka arvostusta erilaisten tyo- ja
toimintatapojen suhteen. Kehitysta voitaisiin saada aikaan erilaisten vuorovaiku-
tustilanteiden tukemisella. Esimiehellda on mahdollisuus suunnitella tyonteko
niin, etta eri toimipisteiden tyontekijat joutuvat neuvomaan toisiaan olemaan
enemman vuorovaikutuksessa keskenaan. Toimipisteiden sisalla vallitsi tutki-

muksen mukaan hyva ilmapiiri, tdma sama ilmapiiri taytyisi luoda myos eri toi-
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mipisteiden vaille. Tilanteen ratkaisemiseksi voitaisiin kokeilla tyontekijoiden
kiertavaa tyoskentelya eri toimipisteiden valilla. Tyontekijat paasisivat oppimaan
erilaisia tyoskentelytapoja toisessa pisteessa ja tekemaan t6ita vaihtelevasti
muidenkin kuin oman toimipisteen tyontekijoiden kanssa. Taman avulla voisi
syntya spontaania vuorovaikutusta, ja parempaa ymmarrysta toisen toimipis-

teen tilanteeseen ja toimintatapoihin.

Yritys X:n henkilostd on palkitsemiseen tyytyvainen. Erityisen tyytyvainen henki-
I0sto oli heitda motivoiviin yrityksen arvoihin. Henkilosto koki myos olevansa mo-
tivoitunut hoitamaan tyotehtavansa hyvin. Hieman vahemman tyytyvaisyytta
tyontekijat kokivat saamiinsa henkilokuntaetuihin. Henkilokuntaedut kuuluvat
ulkoisiin motivaatiotekijoihin, joita korjaamalla voitaisiin vahentaa tyytymatto-
myytta palkitsemiseen. Kannattaa selvittaa pitavatko tyontekijat nykyisia etuja
merkittavina vai kannattaisiko ne korvata uusilla eduilla, esimerkiksi henkilokun-
ta-alennusten korvaaminen edullisilla liikkuntamahdollisuuksilla. Jo saavutettua
hyvaa tyytyvaisyytta palkitsemiseen pidetaan ylla sisaisilla motivaatiotekijoilla,
kuten hyvilla tyotovereilla, vaikutusmahdollisuuksilla ja palautteella.

Tutkimuksessa |0ydettiin eroja toimipisteiden valilla. Toimipiste C oli tyytyvaisin
kaikilla vertailluilla osa-alueilla. Yksi syy korkeaan tyytyvaisyyteen voisi olla se,
etta esimies tyoskentelee talla toimipisteella. Jatkuva yhteisty0 esimiehen kans-
sa antaa tyontekijoille mahdollisuuden tutustua haneen ja nain esimerkiksi vies-
tinta tulee luonnostaan ja palautteen annosta tulee valitonta ja jokapaivaista.
Talla toimipisteella voidaankin keskittya kehittamaan korkeamman tason tyyty-
vaisyyteen vaikuttavia tekijoita, kuten esimeikiksi tyotovereiden valiseen palaut-
teen antoon. Muiden toimipisteiden tyotovereiden kanssa tiimiytyminen voisi olla
hyodyksi kaikkien kannalta. Toimipisteiden valinen viestinta voisi parantua, kun
tyontekijat haluaisivat jakaa toimipisteen sisaista tietoa myods muiden kanssa ja

kynnys tiedustella toisen toimipisteen kuulumisia madaltuisi.

Vertaillessa toimipisteita tyontekijat toimipisteella A olivat tyytymattomimpia yh-
teistydhon muiden toimipisteiden kanssa, perehdyttamiseen, tyotehtavien jakau-
tumiseen ja tiedottamiseen. Perehdyttamiseen ja tyotehtavien jakautumiseen
kannattaa talla toimipisteelld kiinnittaa erityisen paljon huomiota. Mitka asiat
tehdaan siella eri tavalla kuin muilla toimipisteilla? Mahdollinen apu voisi olla
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esimerkiksi koko yrityksen yhteisista kirjallisista toimintaohjeista uusiin tyotehta-
viin perehdyttamisessa. Nain jokaisella toimipisteella olisi samat toimintaohjeet,
my0s vastuuhenkilon nimeaminen erilaisten tilanteiden varalle voisi auttaa. Mi-
kali tyontekijoilla olisi kysyttavaa uusista tyotehtavista, tietaisivat he heti kenelta
asiaa voi kysya. Tyotehtavien jakaantumista tulisi myos tarkkailla. Tydlistat ja
maarat voitaisiin tarkastaa aina tyontekijan ja esimiehen valisissa kehityskes-
kusteluissa. Mikali tydmaara jollain toimipisteella on liilan suuri, voitaisiin toiselta

toimipisteelta pyytaa tyontekijoita apuun kiireisimmaksi ajaksi.

Toimipiste B koki eniten tyytymattomyytta esimiehen ongelmien ja ristiriitojen
ratkaisuun, erilaisten tyo- ja toimintatapojen arvostamiseen, tiedonkulkuun eri
toimipisteiden valilla ja palkkatason kilpailukykyisyyteen. Kahdenkeskisissa ke-
hityskeskusteluissa esimiehen kanssa voitaisiin 10ytaa ratkaisut toimipiste B:n
tyytyvaisyyden korottamiseen nailla osa-alueilla. Kehityskeskusteluissa tyonteki-
jan on helpompi kertoa esimiehelle hanta vaivaavia asioita, joihin han toivoo
esimiehen puuttuvan. Tilanteessa voidaan keskustella myds palkitsemista ja
siitd minka perusteella palkka ja palkkiot maaraytyvat. TyoOtovereilta saatiin tut-
kimusten mukaan vahemman palautetta kuin esimiehelta ja asiakkailta. Yhdes-
sa tyotekijoiden kanssa kannattaa keskustella siita, millaista palautetta ja mista
asioista he toivoisivat enemman. Positiivisen palautteen lisdaminen tyontekijoi-
den valille paivittaiseksi osaksi tyota voisi lisata arvostuksen tunnetta. Mikali
palautteen antaminen arjessa tuntuu hankalalta, erilaiset palautelaput tai palaut-

teenantotilaisuudet voisivat auttaa asiaa.

Tutkimuksen kysely koottiin johdonmukaiseksi ja teoriaan pohjautuvaksi. Koin
pystyvani hyddyntamaan aiempia oppejani tyotyytyvaisyyden muodostumisesta
ja sen osa-aluista seka hankkimaan kattavasti uutta tietoa osaamiseni tueksi.
Tutkimuksella onnistuttiin hyvin kokoamaan tietoa Yritys X:n henkiloston tyyty-
vaisyydesta. Tutkimuslomakkeen rakentaminen tarjosi opinnaytetyolleni myos
haastetta. Kysely oli kattavasta kysymysmaarastaan huolimatta rakennettu no-
peasti vastattavaksi, ja vastaajien mielenkiinto sailyi paremmin kyselyn ajan.
Jalkeenpain huomattuna parannuksena olisi ollut muokata jokainen vaittama

positiiviseksi, jolloin kysely olisi ollut viela selkeampi.

58



Tutkimuksesta erittain onnistuneen teki erinomainen vastausprosentti. Tasta
suuren kiitoksen ansaitsee yrityksen omistaja, joka aktiivisesti kehotti tyonteki-
joita vastaamaan kyselyyn. Omistaja kertoi tyontekijoille huolellisen vastaami-
sen tarkeydesta ja antoi heille aikaa kyselyyn vastaamiseen. Taman ansiosta
jokainen tyontekija oli palautuspaivaan mennessa vastannut huolellisesti kyse-
lyyn. Kyselyn lopussa olleista avoimista kysymyksistd saatiin kehitysideoita
tyontekijoilta, joita Yritys X voi hyodyntaa tyotyytyvaisyyden ja yritystoiminnan
kehittamisessa. Omistaja osallistui myos kyselylomakkeen suunnitteluun, ja an-
toi omat ideansa siihen, kuinka tutkimuksesta saataisiin juuri Yritys X:n tarpei-

siin sopiva.

Tutkimus oli Yritys X:n ensimmainen tyotyytyvaisyystutkimus, jonka vuoksi tut-
kimuksesta haluttiin tehda tyytyvaisyytta kokonaisvaltaisesti mittaava. Tutki-
musprosessi oli kokonaisuudessaan erittain mielenkiintoinen. Mikali pohjatietoa
yrityksen tyotyytyvaisyyden tilasta olisi ollut, tutkimuksessa olisi voitu syventya
tiettyihin osa-alueisiin enemman. Jatkoa ajatellen esimerkiksi viestintaan kan-
nattaisi tyotyytyvaisyytta tutkittaessa paneutua enemman, jotta saadaan tietoa
esimerkiksi kyselyn tulosten pohjalta tehtyjen mahdollisten uudistusten toimi-
vuudesta. Keskustelemalla yhdessa koko yrityksen henkiloston kanssa tutki-
muksen tuloksista ja kehittamalla niiden pohjalta uusia toimintatapoja, voidaan
tyotyytyvaisyys saada nykyiseltd hyvalta tasolta erinomaiseksi kaikilla osa-

alueilla.
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Liite 1

Tyotyytyvaisyystutkimus

Olen tradenomiopiskelija Saimaan ammattikorkeakoulusta. Teen opintoihini
kuuluvaa opinnaytetyota tyotyytyvaisyystutkimuksesta yrityksellenne. Tutkimus
tehdaan kaikille Yritys X:n tyontekijoille.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa yrityksen henkiloston tyotyytyvaisyyden
tasoa. Tutkimus tuottaa tietoa tyooloista, jota voidaan kayttaa toiminnan kehit-
tamiseen ja nain parantaa tyotyytyvaisyytta.

Tutkimus antaa sinulle mahdollisuuden kertoa mielipiteesi tyostasi ja tyytyvai-
syyteen vaikuttavista tekijoista. Kysymykset ovat vaihtoehtokysymyksia ja lo-
makkeen lopussa on muutama avoin kysymys, joihin voit vastata omin sanoin ja
jattda muuta palautetta. Kysymyksiin vastataan nimettomana, ja vastaamiseen
kuluu aikaa noin 15 min.

Vastaathan tutkimukseen viimeistaan 16.12.2015 mennessa ja palautat lomak-
keen sille varattuun laatikkoon.

Vastauksesi kasitellaan luottamuksellisesti, eika vastaajan henkildllisyys ei pal-
jastu missaan vaiheessa tutkimusta. Tuloksista teen raportin joka valmistuu
alkuvuodesta 2016. Tutkimustuloksia esitellaan lopullisessa raportissa tilastolli-
sesti.

Luotettavien tulosten saamiseksi olisi tarkeaa, etta jokainen tyontekija vastaisi
kyselyyn!

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin

Tanja Nenonen
t.nenonen@student.saimia.fi



Tyotyytyvaisyystutkimus
Taustatiedot

1. Valitse toimipiste, jolla tydskentelet paasaantoisesti?
[ IToimipiste A
[IToimipiste B
[ IToimipiste C

Esimiestyo

2. Esimieheni on kiinnostunut ideoistani ja aloitteistani

D 4 taysin
samaa mielta

D 3 jokseenkin
samaa mielta

D 2 jokseenkin
eri mielta

D 1 taysin
eri mielta

3. Esimieheni luottaa alaisiinsa

D 1 taysin D 2 jokseenkin l:] 3 jokseenkin D 4 taysin

eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta
4. Esimieheni kohtelee kaikkia tyontekijoitaan tasavertaisesti
D 1 taysin |:| 2 jokseenkin |:| 3 jokseenkin [:l 4 taysin

eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

5. Esimies kuuntelee henkiléstdd tehdesséaén heitd koskevia paatdksia

|:| 4 taysin
samaa mielta

|:| 3 jokseenkin
samaa mielta

|:| 2 jokseenkin
eri mielta

D 1 taysin
eri mieltd

6. Esimieheni arvostaa minua tydntekijana

[] 4 taysin
samaa mielta

|:| 3 jokseenkin
samaa mielta

|:| 2 jokseenkin
eri mielta

(] 1 taysin
eri mieltd

7. Esimies ratkaisee ongelmat ja ristiriidat heti niiden ilmaannuttua

|:| 4 taysin
samaa mielta

|:| 3 jokseenkin
samaa mielta

|:| 2 jokseenkin
eri mielta

D 1 taysin
eri mielta

8. Saan tarvittaessa apua ja ohjeistusta esimieheltani

D 1 taysin D 2 jokseenkin |:| 3 jokseenkin |:| 4 taysin

eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta
9. Esimieheni pyrkii kehittdméaan yrityksen toimintaa aktiivisesti
D 1 taysin |:| 2 jokseenkin |:| 3 jokseenkin D 4 taysin

eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

Liite 2

|:|? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa



Tyoyhteiso
10. Tydpaikallani on hyva ryhméahenki

l:] 1 taysin I:] 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

11. Tyétoverini jakavat tietamystéan ja auttavat toisiaan

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin l:] 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

12. Tydyhteiso toimii joustavasti (erityistilanteissa esim. ylityot)

I:] 1 taysin |:| 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

13. Tydpaikallani on hyva keskindinen luottamus tydntekijdiden valilla

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

14. Yhteistyd muiden toimipisteiden kanssa on sujuvaa

D 1 taysin |:] 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mieltd

15. Tydyhteisomme arvostaa erilaisia tapoja toimia ja tehda tyota

D 1 taysin |:] 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mieltd

16. Pyrin omalta osaltani edistamaan hyvaa tydilmapiiria

|:] 1 taysin |:| 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

17. Yrityksessdmme esiintyy tyopaikkakiusaamista

|:] 1 taysin |:| 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

D’? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

|:|? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa




Oma tyo
18. Tydympdristoni on miellyttava

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

19. Tyévalineeni ovat asianmukaiset

[ 11 taysin [ ]2jokseenkin [ ] 3 jokseenkin [ 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

20. Tybssdni on riittavat koulutus- ja kehittymismahdollisuudet

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin |:] 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

21. Tiedén, mitd minulta odotetaan tydssani

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

22, Tyétehtévat jakaantuvat tyéntekijdiden kesken tasapuolisesti

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin [:] 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

23. Perehdyttaminen uusiin tyétehtaviin hoidetaan hyvin

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

24, Tybkuormani on kohtuullinen

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin E] 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

25. Tybssani on héiritsevid keskeytyksia

[:] 1 taysin [:] 2 jokseenkin D 3 jokseenkin E] 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

26. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydpaikkani asioihin

[:] 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin E] 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

27. Olen tyytyvéinen tekemaéni tyon laatuun

D 1 taysin D 2 jokseenkin [] 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

l:]? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa

D? en tunne
asiaa



Viestinta

28. Tiedonkulku on sujuvaa eri toimipisteiden valilla

D 1 taysin |:| 2 jokseenkin D 3 jokseenkin |:] 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

29. Saan tarvittavan tiedon hoitaakseni tyéni hyvin

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin |:] 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

30. Yrityksen yhteisid kokouksia jarjestetaan riittavasti

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

31. Yrityksen kdyttamat viestintdkanavat ovat mielestani helppokayttdisia

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

32. Yrityksen asioista tiedottaminen on riittdvaa

D 1 taysin D 2 jokseenkin [:I 3 jokseenkin |:| 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

33. Esimiehen ja tyontekijoiden valilld on riittdvésti vuorovaikutusta

[j 1 taysin |:| 2 jokseenkin D 3 jokseenkin |:| 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

34. Yrityksemme arvot ja tavoitteet on viestitetty henkildstélle hyvin

[j 1 taysin |:] 2 jokseenkin D 3 jokseenkin [:I 4 taysin
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

D? en tunne
asiaa

|:|? en tunne
asiaa

|:|? en tunne
asiaa

|:|? en tunne
asiaa

|:|? en tunne
asiaa

|:|? en tunne
asiaa

|:|? en tunne
asiaa



Palkitseminen

35. Palkkatasoni on mielesténi kilpailukykyinen

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin |:]? en tunne
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta asiaa

36. TyGtehtavani ovat oikeassa suhteessa palkkani kanssa

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin |:| 4 taysin D? en tunne
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta asiaa

37. Olen tyytyvéinen saamiini henkildkuntaetuihin

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin D? en tunne
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta asiaa

38. Yrityksen arvot motivoivat minua

I:] 1 taysin [:] 2 jokseenkin [:] 3 jokseenkin [:I 4 taysin E]? en tunne
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta asiaa

39. Saan kannustavaa palautetta asiakkaitamme

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin D? en tunne
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta asiaa

40. Saan kannustavaa palautetta esimieheltani

[:] 1 taysin E] 2 jokseenkin D 3 jokseenkin |:| 4 taysin D? en tunne
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta asiaa

41. Saan kannustavaa palautetta tyétovereiltani

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin |:| 4 taysin D? en tunne
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta asiaa

42. Olen motivoitunut hoitamaan tyétehtavéni hyvin

D 1 taysin D 2 jokseenkin D 3 jokseenkin D 4 taysin D? en tunne
eri mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta asiaa
43. Kuinka todennakaoisesti suosittelisit yritystamme tyonantajana? (ympyrdi lahin vaihtoehto)

en 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 erittéin
lainkaan todennékdisesti



Avoimet kysymykset:

44. Mitka kaksi asiaa yrityksessa on hoidettu hyvin?

45. Mitka kaksi asiaa yrityksessé kaipaavat korjaamista?

46. Muuta palautetta?

Kiitos !



