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1 JOHDANTO

Tilitoimistoalalla, kuten monella muullakin toimialalla, on till4 hetkelld pulaa ammattitaitoisesta hen-
kilostostd. Alan toimijat ovatkin viimevuosina panostaneet nikyvyyteensa ja tyonantajamielikuvien
luomiseen aiempaa enemmén, niin rekrytointia helpottaakseen kuin my6s uusia osaajia alalle houkutel-
lakseen. Edelld mainittujen toimenpiteiden ohella olisi kuitenkin myo0s tirkedé perehtyd aiempaa syvil-
lisemmin siihen, miten alan ammattilaiset saadaan entisté tiiviimmin sitoutumaan nykyiseen organisaa-
tioonsa. Tamain tutkimuksen tavoite oli selvittdd vastaus tutkimuskysymykseen, mitkd asiat vaikuttavat
tilitoimistoalan henkildston sitoutumiseen. Ymmartdmalla sitoutumisen taustalla vaikuttavat tekijét, on

mahdollista vastata tilitoimistoalan osaajapulan haasteisiin sekd samalla kehittdd tyontekijakokemusta.

Tadmaén tutkimuksen toimeksiantaja Suomen Taloushallintoliitto Ry on perustettu 1968 ja sen toimin-
nan tarkoituksena on taloushallintoalalla toimivien jésenten yhteisten etujen valvominen seki alan
yleisten toimintaedellytyksien parantaminen. Yhdistys myos auktorisoi jéseniéén ja edistdd toiminnal-
laan seki tiedottamisellaan taloushallintopalvelualan hyvé tapaa seké sen kuvausta. Suomen Talous-
hallintoliitto Ry tarjoaa myos monipuolisesti toimialan kehittdmiseen tahtdavaa koulutus- ja tutkimus-
toimintaa. (Yhdistysrekisteri 2022.) Suomen Taloushallintoliitto Ry on néin ollen my6s hyvin tietoinen
alan ajankohtaisista aiheista sekd haasteista, joita sen jdsenistd on kohdannut henkildston saatavuuden

osalta, ja ndin ollen kiinnostunut saamaan tietoa henkildston sitoutumista ylldpitavista tekijoista.

Tilitoimistoala on ollut viime vuodet tydnteon tapojen ja yrityskulttuurien murroksessa. Alalla on to-
tuttu pitkélti viranomaisaikataulujen sanelemana joustavaan tydskentelytapaan, silld suuri osa tilitoi-
mistoiden asiakkaista pédttda tilikautensa kalenterivuoden loppuun. T4ll6in tyon ruuhkahuiput ajoittu-
vat alkuvuoteen, sen sijaan syksy on perinteisesti ollut rauhallisempaa aikaa. Etdtoiden yleistyttyd
my0s tyontekemispaikka on muuttunut, mika on vaikuttanut osaltaan paitsi tyontekotapoihin, myos
tydyhteisdiden dynamiikkaan. Henkildston sitoutuminen tilanteessa, jossa niin tyontekemispaikka,
kuin sen suorittamisen ajankohdatkin ovat vaihtelevia, koetaan aiempaa haastavampana. Kun tdhén yh-
distetddn alan osaajapula sekd markkinoiden tiukentunut kilpailutilanne, voidaan todeta, ettd menesty-
dkseen organisaatioiden tulee olla aiempaa paremmin perillé siitd, millaisena henkildsto sen kokee ja

millaisia odotuksia se sille asettaa.



Tamén opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa 370:11e taloushallinnon ammattilaiselle kevadlla 2023
tehdyn kyselytutkimuksen avulla, mitkd ovat ne keskeisimméit tekijét, joilla saadaan henkilostoa si-
toutettua mahdollisimman tehokkaasti osaksi tilitoimistoalan organisaatioita. Tutkimus toteutettiin pe-
rehtymaélld henkildston sitoutumiseen niin humanististieteellisend ilmiond kuin myos prosessina, jota
on mahdollista hallita henkildst6johtamisen strategisia tyokaluja hyodyntiden. Sitoutumista ja sen lii-
tdnndisid ilmioitd kdsitellddn timén tutkimuksen luvuissa kaksi, kolme seké neljd. Tutkimuksen toteu-
tusta késitellddn luvussa viisi, samoin kuin aineiston keruuta seké analysointia. Samassa luvussa on lo-
puksi arvioitu tutkimuksen luotettavuutta seki eettisyyttd. Luvussa kuusi esitellddn tutkimustulokset,
joita my0s verrataan lukujen kaksi, kolme ja neljé tietopohjaan. Luvussa seitsemén esitetdén tutkimus-

tuloksista tehdyt johtopditokset.



2  HENKILOSTON SITOUTUMINEN

Sitoutuminen on késite, joka tarkoittaa psykologista kytkdstd ihmisen ja sitoutumisen kohteen vililla.
Sen avulla pyritddn selvittiméaén ihmisen suhdetta kulloiseenkin sitoutumisen kohteeseen. Tyokayttay-
tymisen nidkokulmasta asiaa tarkasteltaessa sitoutuminen voi merkité esimerkiksi sité, ettd ihminen
tyoskentelee omistautuneesti, samalla kantaen vastuuta tyostéén ja tyoyhteisostdén. Vastuuntunto ja
omistautuneisuus tyoté ja tydyhteisdd kohtaan voivat vilittya erilaisin tavoin, esimerkiksi siten, ettd
sitoutunut henkild pyrkii aktiivisesti kehittdiméén niin tydmenetelmié, tyoyhteis6dén kuin myos itse-
ddn. Sitoutumisesta ilmidnd on havaittavissa kolme sitd maérittavda ominaisuutta, joita ovat sitoutumi-

sen kohde, sen luonne ja voimakkuus. (Ldmsd & Hautala 2004, 92.)

Sitoutumisen kohde maarittaa kasitteellisesti yksinkertaisesti sen, mihin ihminen sitoutuu. Sitoutumi-
sen kohteita voivat olla tyokéyttdytymisen yhteydessi tarkasteltaessa omat tyotehtdvat, ammatti, kolle-
gat, organisaatio tai esimerkiksi jokin tietty projekti. Olennaista kuitenkin on ymmartéa, ettd sitoutumi-
sen kohde voi vaihdella erilaisten tilanteiden mukaan sekd sen mukaan, kenen sitoutumista kulloinkin
tarkastellaan. (Ldmsd & Hautala 2004, 92.) Meyer ja Allen (1991, 67) ovat kuvanneet sitoutumisen
luonnetta todeten sen olevan kolmenlaista: jatkuvuusperusteista, normatiivista tai tunneperdistd. Hei-
dén mukaansa jatkuvuusperusteisesti sitoutunut henkil6 on halukas tydskentelemddn ahkerasti, mutta
edellytyksend sitoutumiselle kuitenkin on se, ettd henkild kokee tydonteon hyodyllisemmaéksi vaihtoeh-
doksi kuin sen tekemittd jattdmisen. Sen sijaan normatiivisesti sitoutunut henkild sitoutuu ty6honsa,
silld han haluaa ahkeralla tyonteollaan noudattaa sisdistdimiddn yhteiskunnallisia, kulttuurisia sekd eet-
tisid normeja, sdéntdjd sekd sopimuksia. Tunneperdinen sitoutuminen on luonteeltaan syvéllisinti si-
toutumista, silld se on usein suoraan kytkoksissd ihmisen arvoihin ja tunteisiin. Sitoutunut ihminen voi
jopa kokea sitoutumisen kohteeseensa samaistumista ja kiintymysté, ollen néin valmis uhraamaan ty6-

honsi resursseja runsaastikin. (Meyer & Allen 1991, 67.)

Strawin, Davisin, Kukkosen ja Scullardin (2013, 63) mukaan henkildston sitoutumista voidaan luon-
nehtia jatkuvaksi prosessiksi, jota organisaation tulee tarkastella sdénnoéllisesti ja jota on mahdollista
sdddelld sitd mukaa kun, toimintaympariston muutokset ja muut tarpeet niin vaativat. He katsovat, etti
henkil9ston sitouttaminen tapahtuu seké emotionaalisella etté rationaalisella tasolla. Ndin ollen ihmis-
ten tulee ymmartéd syyt heiltd vaadittujen toimintatapojen taustalla ja tuntea saavansa henkildkohtaisia

palkkioita ja kokea, ettd heidén osaamiseensa ja hyvinvointiinsa ollaan valmiita kdyttiméén resursseja.



Kun molemmat, rationaaliset ja emotionaaliset tarpeet osataan huomioida, se luo ldhtdkohdat todelli-

selle, syvilliselle sitoutumiselle. (Straw ym. 2013, 63—64.)

2.1 Organisaatiositoutuminen tutkimuskohteena

Organisaatiositoutumisesta on olemassa lukuisia erilaisia tutkimuksia, artikkeleita ja ndkokulmia aina
Beckerin (1960) sivupanosteoriasta ldhtien, ja sitd ovat kirjoittaneet monet tutkijat vuosien varrella,
mukaan lukien Meyer ja Allen, jotka ovat julkaisseet, useita kokonaisia teoksia ja artikkeleita aiheesta
(1984;1990;1991;1997). Eri tutkijat ovat kuvailleet sitoutumista hieman toisistaan poikkeavilla ta-
voilla, kuitenkin yhteistd ndille kuvauksille on ollut organisaatiositoutumisen tarkastelu henkiloston
pysyvyyden tai vaihtuvuuden mééreitd apuna kéyttden. Siind missd Becker (1960, 32) korostaa organi-
saatiossa saavutettujen etujen kiinnipitdmisen sitouttavan henkilostod, Allen ja Meyer (1991, 67) ovat
luoneet kolmikomponenttimallin, jossa henkilostdd vahvimmin sitouttava ulottuvuus on luonteeltaan

affektiivinen eli tunneperdisiin tekijoihin pohjaava malli.

Organisaatiositoutumisen késitteen méérittely seké tutkiminen ja teorian sen ympérille rakentuminen
on ollut pitkd prosessi, joka on jatkunut jo vuosikymmenid. Ajan mittaan on esitetty useita teorioita ja
mittaristoja, joiden avulla on kyetty tutkimaan aihealuetta yhd monitahoisemmin. Cohen (2007) tuo
kirjallisuuskatsauksessaan esille niistd useita, jotka hin jaottelee eri aikakausiksi kéyttden jaottelunsa
pohjana niiti teorioita, joilla on ollut suurin vaikutus kulloisenkin ajankohdan muihin ja niitd seuran-
neisiin teorioihin. Hin aloittaa jaottelunsa Beckerin (1960) aikakaudesta ja nikemyksestd, jonka mu-
kaan sitoutuminen organisaatioon perustuu erilaisiin investointeihin, joita henkil6 on tehnyt ajan kulu-
essa tyoskennellesséédn kyseisessd organisaatiossa. Beckerin (1960, 32) mukaan sitoutumisen jatkumi-
nen kyseiseen organisaatioon perustuu siihen, ettei henkild halua menettéé néité tekemiéén investoin-
teja vaihtaessaan tyopaikkaa ja kokee hyotyvénsa niistd enemmén kuin uuden tySpaikan tarjoamista

mahdollisista eduista.

Toinen aikakausi organisaatiositoutumistutkimuksessa Cohenin (2007) mukaan perustuu Porterin,
Steersin, Mowdayn ja Boulianin (1974) teoriaan, joka ndkee sitoutumista organisaatioon selittdvini
tekijoind ennemminkin henkilon psykologisen siteen kyseiseen organisaatioon, johon Porter, Steers ja
Mowday (1979) liittdvat henkilon voimakkaan samaistumisen organisaation edustamiin arvoihin ja ta-

voitteisiin sekd vahvan halun ponnistella organisaation hyviksi ja sdilyttdd sen jasenyys. Mowday ym.



(1979) erottavat toisistaan samalla asenteellisen ja kdyttdytymiseen pohjautuvan sitoutumisen. Nditad
kahta erottavat se, ettd asenteellista sitoutumista tutkittaessa keskitytéén tutkittavan omaan kokemuk-
seen sitoutumisestaan, kun taas sitoutumiseen liittyvaa kéytosta tutkittaessa kiinnostus on itse sitoutu-

misprosessissa ja siind, miten ihmiset timéin prosessin aikana toimivat (Mowday ym. 1979).

Kolmatta aikakautta Cohen (2007) taas kuvaa moniulotteisten ldhestymistapojen aikakaudeksi. Kol-
mannen aikakauden yksi keskeinen teoria on O'Reilly ja Chatman (1986) julkaisu, jossa he toteavat
organisaatiositoutumista koskevan tutkimuksen haasteeksi vaikeuden erottaa sen keskeiset syy-seu-
raus-suhteet. He kuvailevat Porterin ym. (1974) kanssa yhtenevéisesti myos henkilon sitoutumisen or-
ganisaatioon psykologisena siteend ja kokevat sen kuvastavan henkilén samaistumista organisaation
arvoihin ja tavoitteisiin. Saman aikakauden Meyerin ja Allenin (1984) teoria kritisoi Beckerin (1960)
sivupanosteoriaa ja ehdottaa teorian tilalle jatkuvuusulottuvuutta. Meyerin ja Allenin (1984) teoria
eroaa aiemmista teorioista siten, ettd se esittdd henkilon tiedostavan mahdolliset organisaatiosta l&hte-
misen kustannukset sekd toisaalta hyddyt organisaatiossa pysymisesté ja ndin ollen henkilon jatkavan
organisaatiossa tyoskentelyé tistd syystd (Heiskanen, Leinonen & Otonkorpi-Lehtoranta 2017, 4). Or-
ganisaatiositoutumisen tutkimuksen mittareiksi Meyer ja Allen (1984;1990;1991) ehdottavat affektii-
vista eli tunneperdisté sitoutumista, jatkuvuusperusteista sitoutumista sekéd normatiivista sitoutumista,
jonka he médrittelevét yksilon velvollisuudentunteeksi jatkaa kyseisessé organisaatiossa joko sosiaalis-

ten paineiden tai omien arvojen vuoksi.

2.2 Sitoutumisen ulottuvuudet

Meyerin ja Allenin (1991) esittelemi organisaatiositoutumisen kolmiulotteinen malli on luonut perus-
tan nykyaikaiselle organisaatiositoutumisen tutkimukselle ja keskustelulle sen ympadrilla. Teoria ja mit-
taristot, jotka he esittelivdt, edustavat heiddn mukaansa ennemminkin sitoutumisen eri ulottuvuuksia
kuin tyyppeji. Tdmin he perustelivat silld, ettd henkilo voi kokea kaikkia sitoutumisen muotoja sa-
maan aikaan. Sitoutumisen muotojen muovautumista médrittelevét erilaiset, toisistaan poikkeavat psy-
kologiset tekijat (Meyer & Allen 1997, 13). Sitoutumisen eri ulottuvuudet voivat kukin omalta osal-
taan tukea paitsi tyontekijdn sitoutumista organisaatioon, myds auttaa organisaatiota menestyméén,
silld tyontekijét, jotka ovat halukkaita pysyméén organisaationsa palveluksessa, ovat myds todennikoi-

semmin valmiita ponnistelemaan sen hyvéksi (Pyorid & Saari 2012, 43).



Meyer ja Allen (1997) ovat kuvanneet kolmikomponenttimallinsa sitoutumisen kolmea ulottuvuutta
kutakin omana prosessinaan. Affektiivisen eli tunneperéisen sitoutumisen ulottuvuuteen heidin mu-
kaansa vaikuttaa kolme eri tekijdd. N4itd tekijoitd ovat organisaation toimintatavat, yksilon henkil6-
kohtaiset ominaisuudet seki yksilon kokemus tekeméstéén tyostd. Vaikutukset voidaan esimerkiksi
maédritelld tyon tai organisaatiojdsenyyden mukanaan tuomana merkityksellisyyden tai palkitsevuuden
tunteena. Affektiivinen sitoutuminen onkin seurausta erilaisista emotionaalisista prosesseista seké
tunne-eldmin kokemuksista. Affektiivisen sitoutumisen synnyn taustalla on yksilon tunne siité, etti
héntd arvostetaan. Arvostuksen kokemuksen kannalta keskeisid asioita ovat riittdvén tuen tarjoaminen,

oikeudenmukaisuus seké tyon merkityksellisyyden tunnustaminen. (Meyer & Allen 1997, 42-56.)

Jatkuvuusperusteinen sitoutuminen merkitsee sitd, ettd sitoutumisen hyddyt ovat suuremmat kuin uu-
dessa organisaatiossa saavutettavat edut. On myos mahdollista, ettd 14hdon aiheuttamat haitat koituisi-
vat 14hd6sté saatavia hyotyjd suuremmiksi, niinpd yksild kokee, ettd hdnen timén vuoksi tdytyy jaada
organisaatioon. Jatkuvuusperusteisen sitoutumisen ulottuvuuden keskidssd ovat investoinnit, vaihtoeh-
dot seké harkintaprosessi. Ajatus investoinneista osittain saa vaikutteita Beckerin (1960) sivupanosteo-
riasta, jossa tarkastelu kohdistuu organisaatioon kuulumisen mukanaan tuomiin hy6tyihin, jotka on
saavutettu ajan kuluessa. Jatkuvuusperusteisen sitoutumisen ulottuvuuden kontekstissa vaihtoehdot
merkitsevit niitd tydllistymisvaihtoehtoja, jotka ovat sitoutumisen vastapainona. Tarjolla olevat tyol-
listymisen vaihtoehdot tai niiden puute voivat siis ndin ollen myds vaikuttaa sitoutumiseen. Harkinta-
prosessit puolestaan vaativat tietoisuutta tarjolla olevista vaihtoehdoista seké niistd eduista ja mahdolli-
sista haitoista, joita organisaatioon sitoutumisen tai mahdollinen siitd 1dhteminen aiheuttaa. (Meyer &

Allen 1997, 56-58.)

Normatiivinen sitoutuminen edustaa velvollisuudentuntoa jaada organisaatioon. Tdmén velvollisuu-
dentunteen juuret voivat perustua yksilon jo varhaislapsuudessa omaksumiin moraalisiin ja kulttuuri-
siin normeihin seki arvoihin. Toisaalta velvollisuudentunto voi myds pohjautua tydnantajan yksiloon
tekemiin investointeihin, kuten kouluttamiseen tai esimerkiksi tydnantajan tyontekijan puolesta suorit-
tamiin taloudellisiin transaktioihin, kuten erilaisiin tyontekijdn puolesta suoritettuihin maksuihin, jol-
loin tyontekijd voi omalla sitoutumisellaan pyrkid kompensoimaan nditd tyonantajan tekemid inves-
tointeja. Normatiivisen sitoutumisen taustalla vaikuttavat usein myds erilaiset psykologiset sopimuk-
set, jotka muotoutuvat uskomuksista liittyen siithen, mitd tyonantaja ja tyontekijé odottavat toisiltaan

sekd lupaavat itse antaa tyosuhteessa vastineeksi. (Meyer & Allen 1997, 60—65.)



2.3 Sitoutuminen ja psykologiset sopimukset

Sitoutuminen on néhty perinteisesti tdrkednd voimavarana organisaatioille, silld sen avulla voidaan
varmistua toiminnan laadusta ja kehittd4 organisaatiota eteenpdin ja pyrkié jarjestelméllisesti kohti ase-
tettuja tavoitteita. Sitoutuneesta henkildstostd on tullut aiempaa merkittdvampi kilpailuetu organisaati-
oille, silld tyon tietoistumisen myd6té tyontekijoiden osaamisella on aiempaa suurempi merkitys organi-
saatioiden kilpailukyvylle. (Viitala 2007, 88-91.) Henkil6ston sitoutuneisuus tyOpaikkaansa kohtaan
kuvaa samalla my0s henkiloston psykologista suhdetta kyseiseen organisaatioon. Tama psykologinen
suhde saa alkunsa, kun tyontekijén ja tyonantajan vélille muodostuu psykologisen sopimus, johon si-
sdltyy tyontekijan subjektiivinen késitys hdnelle kuuluvista velvoitteista ja toisaalta myds oikeuksista
tydsuhteen toisena osapuolena. Tdmén késityksen perustana toimii tyontekijan ndkemys kummankin
asianosaisen vilisestd vaihdosta. Tamé sopimus on oletusarvoisesti vastavuoroinen ja perustuu kirjoit-
tamattomiin odotuksiin organisaation ja tyontekijan vililld. Psykologinen sopimus syntyy erilaisten
osatekijoiden myo0td, ja sen syntyyn vaikuttavat niin organisaation antamat tiedot, kuin myos tyonteki-

jan omat taipumukset seka erilaiset sosiaaliset viestit. (Saari 2014, 29-32.)

Rousseau [1995] on méidritellyt nelji erilaista psykologisen sopimuksen tyyppid, joita ovat relationaali-
nen, transaktionaalinen, transitionaalinen seké tasapainotettu sopimus. Transaktionaaliselle sopimuk-
selle on tyypillistd, ettd tydsuhde jai lyhytaikaiseksi, sitoutumisen aste matalaksi ja vaihtuvuusaste teh-
tavissd muodostuu korkeaksi. Tehtédvit sekd niiden vaatimukset on mééritelty tarkasti ja niiden vaih-
telu saattaa olla véhiisti ja tehtdviankuva helposti opittavissa. Téllaiseen tehtdvinkuvaan muodostuva
psykologinen sopimus perustuu usein rahalliseen vaihtoon ja on luonteeltaan ldhelld kaupankdyntia.
Transitionaalinen psykologinen sopimus on myos lyhytaikaisille tydsuhteille tyypillinen, mutta toisin
kuin transaktionaalisessa sopimuksessa, tehtdvié ja niiden vaatimuksia ei méadritelty tarkasti, eikd muu-
tenkaan takeita tyon jatkuvuudesta tai vélttdmattd edes koko organisaation tulevaisuudesta ole. Tama
psykologinen sopimus on yleinen organisaatioissa, joiden toimintaan liittyy huomattavaa epdvarmuutta
tai jotka ovat muuten poikkeustilassa esimerkiksi konkurssiuhan alla. (Saari 2014, 36-38 [Rousseau

1995]).

Rousseaun [1995] mukaan relationaaliset ja tasapainotetut psykologiset sopimukset ovat tyypillisid eri-
tyisesti pitkékestoisissa tydsuhteissa. Relationaalinen psykologinen sopimus on organisaatiositoutumi-
sen tutkimuksessakin sivuttu psykologinen ilmio, jossa tyontekija sitoutuu organisaatioon myds tunne-

tasolla, osoittaen tyonantajalle erityisté lojaliteettia, luottamusta ja korkeaa sitoutumista. Talloin tyo-



suhde on usein pitkékestoinen ja korkea sitoutuneisuus molemminpuolinen. Relationaaliselle psykolo-
giselle sopimukselle tunnusomaisesti tydsuhde on luonteeltaan vakaa ja henkilon tyotehtivit seké
tyonkuva joustavat tarpeen vaatiessa, huomioiden molempien osapuolten edut ja tarpeet. Organisaation
ja tyontekijoiden suhdetta kuvaa vuorovaikutteisuus. TyOnantaja huolehtii tydntekijoistédén erityisen
hyvin, ja tyOntekijédt vastaavasti korvaavat tdimén antamalla tydpanoksen, joka jopa ylittdd tydonantajan
odotukset. Tasapainotettu psykologisen sopimuksen malli on samankaltainen kuin relationaalinen sopi-
mus siséltden vahvaa sitoutumista ja identifioitumista organisaatioon. Kuitenkin tyotehtavit on mééri-
telty tarkasti, mutta hyvin suoriutumisen myoté organisaatio mahdollistaa jatkuvan kehittymisen, jol-
loin my0s tehtdvankuva voi muuttua. Tasapainotettu sopimus siis siséltdd piirteitd niin relationaalisesta
kuin my0s transaktionaalisesta sopimuksesta, silld lojaliteetin ja identifioitumisen lisdksi sitoutuminen
organisaatioon sisiltdd kaupankédyntid muistuttavia elementtejd, silld tasapainotetussa sopimuksessa
tyOnantajan ja tyontekijén suhde on 16yhempi kuin relationaalisessa sopimuksessa ja tyontekijé arvos-
taa mahdollisuuksia kehittyi ja edetd, samalla turvaten selustaansa tilanteen varalta, jossa mahdolli-

sesti joutuisi avoimille tydomarkkinoille. [Rousseau 1995.] (Saari 2014, 36-37.)

Tydeldméssi tapahtuvien yhd nopeampien muutosten myo6ta on esitetty, ettd tasapainotettu psykologi-
nen malli olisi uusi, korvaava malli perinteisen relationaalisen psykologisen sopimuksen tilalle, silld
markkinatalouden ja kilpailun kovenemisen on katsottu vaikuttaneen tydeldmaién ja tyOsuhteisiin pe-
ruuttamattomalla tavalla (Saari 2014, 37). Toisaalta eridvidkin ndkemyksid tistd paédtelmésté on esi-
tetty, silld Sutela ja Lehto (2008, 26) ovat julkaisussaan esittidneet eurooppalaisen tydolotutkimuksen
tilaston, jonka mukaan keskiméardinen tyopaikassa oloaika oli vuosien 1984 ja 2008 vililla Euroopan
alueella jopa maltillisesti kasvanut. He my0s ovat todenneet tyopaikan vaihtamisen olevan huomatta-
van yleistd erityisesti nuorten 15-24-vuotiaiden keskuudessa (Sutela & Lehto 2008, 27). Samaan ha-
vaintoon ovat paédtyneet Sutela, Parnénen ja Keyrildinen (2019, 41). Eri ikdluokkien véliset erot tydpai-
kassa pysyvyydessd ilmiond onkin herittanyt keskustelua siitd, millainen on tyontekijoidensd itsensa
rooli ndiden sopimusten muuttumisessa ja ovatko uudet sukupolvet endé ylipddtddn valmiita lainkaan
sitoutumaan organisaatioihin vai onko heille tairkedmpéa jatkuva uralla etenemisen ja oman edun ta-
voittelu. Esille on myds tuotu nikemys nuorempien sukupolvien kasvavasta halusta vaikuttaa tydelé-
méén ja heidén sille asettamista uusista johtamisen, motivoinnin sekd palautteenannon vaatimuksista
(Laakkonen 2012). Keskustelussa on my0s tuotu esiin ndkemys, jonka mukaan psykologisten sopimus-
ten muuttuminen olisi tydnantajien itsensé aiheuttama ilmi6é (Rasmussen & Hapnes, 2012). Sutelan ja
Lehdon (2008, 27) esittdmét havainnot tukevat titd nikemysta silld ién liséksi tyopaikassa oloaikaan
vaikuttaa kulloinenkin tydmarkkinatilanne, ja erityisesti méérdaikaiset tyosopimukset ovat yhteydessi

lyhyempiin tydsuhteisiin.



3 PALKITSEMISEN KOKONAISUUS OSANA SITOUTUMISTA

Organisaatiositoutumisen kokonaisuuteen liittyvit kiintedsti aineeton ja aineellinen palkitseminen, silld
palkitsemisella on tutkitusti mahdollista sitouttaa henkildstod organisaatioon ja motivoida heitd. Tatd
aihealuetta ovat kisitelleet esimerkiksi Shaw ja Gupta (1998) meta-analyysisséddn, joka perustuu
39:44n tutkimuksen analyysiin. Palkitseminen voidaan mieltdd aineellisiksi palkkioiksi, kuten rahaksi
ja rahanarvoisiksi eduiksi, mutta myos aineettomiksi palkkioiksi kuten kehittymis- ja etenemismahdol-
lisuuksiksi organisaatiossa. Palkitsemalla tyontekijoitdén organisaatiot tavoittelevat monenlaisia posi-
titvisia vaikutuksia, kuten tyontekijoidensd innostamista ja sitoutumista, organisaation osaamisen ke-
hittdmistd, yhteistyon sujuvuutta, positiivisen tyonantajamielikuvan luomista seké luonnollisesti myds

tuottavuuden kasvua. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala, 2014, 57.)

Onnistuakseen palkitseminen vaatii riittdvad suunnittelua sekd paneutumista, silld se tukee organisaa-
tion menestystd erityisen hyvin silloin kun palkitsemisperusteet on valittu onnistuneesti, ja ne ovat yh-
teneviiset organisaation arvojen, strategian ja tavoitteiden kanssa seké ohjaavat henkildstdd toimimaan
niiden mukaisesti. (Kauhanen 2015, 106.) Vaikka palkitsemisen tavoitteena on ldhtdkohtaisesti tavoi-
tella positiivisia vaikutuksia, voi téstd huolimatta organisaatioon soveltumaton palkitsemismalli aiheut-
taa my0s kielteisid vaikutuksia koko organisaation ja sen henkil9ston nikokulmasta. Niitd voivat olla
esimerkiksi kokemukset epdoikeudenmukaisesta kohtelusta ja siitd mahdollisesti kumpuava kateelli-
suuden kokemus sekd mahdollinen tiedon panttaaminen, epétietoisuus asetetuista tavoitteista, erilaisten
tydilmapiiriin vaikuttavien ongelmien aiheuttamat lisdéntyneet poissaolot ja jopa lisdéntynyt vaihtu-
vuus tyontekijoiden keskuudessa. Organisaatioon istumaton palkitsemismalli voi tdmén liséksi vaikut-
taa suoraan tydsuorituksiin aiheuttaen esimerkiksi osaoptimointia siten, ettd kokonaisuutena organisaa-
tion suorituksen laatu heikkenee. Seurauksena voi myos olla suoranaista vapaamatkustamista ja ali-
suoriutumista puhumattakaan siité, ettd organisaatioon péisee nédiden kaikkien seurauksena pesiyty-

maiin ei-toivottu organisaatiokulttuuri ja rakenteellinen uudistusvastaisuus. (Hakonen ym. 2014, 57.)

Henkildst6johdon ryhmé Henry Ry:n palkitsemisjaoksen (2007, 23) mukaan strategisella palkitsemi-
sella tarkoitetaan prosessia, jossa yritys aktiivisesti kehittdé palkitsemisen kokonaisuutta ja palkitse-
misjirjestelmien toimivuutta organisaation asettamien tavoitteiden saavuttamiseksi ja sen asettamien
arvojen mukaisen toiminnan edistdmiseksi. Suunniteltaessa palkitsemismallia, joka tukee organisaation
strategiaa ja arvoja, tulee aina ymmartid kokonaispalkitsemisen merkitys. Palkitsemisen suunnittelu

kannattaa aloittaa pohtimalla, mikd on yhteensopivaa organisaation tavoitteleman strategian sisdltavin
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johtamistavan, toimintatapojen ja kulttuurin kanssa sekd vertaamalla vastaavatko nykykéytdnndt strate-
gian tavoitteita vai tulisiko edelld mainituista jotakin mahdollisesti muuttaa. Tdmén lisdksi tulisi pohtia
miten palkitseminen voisi tukea strategiaa ja asetettuja tavoitteita. MyO0s sitd keté tai keitd palkitaan,
tulee tarkastella. Kéytdnnossd tdma tarkoittaa pohdintaa siitd halutaanko palkitseminen kohdistaa yksi-
koihin, yksilihin, ryhmiin vai koko organisaatioon. Samalla tulee muistaa, ettd palkitseminen on
keino paitsi houkutella uusia tyontekijoita ja sitouttaa jo olemassa olevaa henkilostdd, myos samalla
organisaation tapa viestid siitd, mitd se toiminnassa arvostaa. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen &

Hulkko-Nyman, 2018, 21.)

Organisaation palkitsemisen kehittdminen tulisi olla pitkdjinteinen ja suunnitelmallinen prosessi, jota
koko johtoryhma kehittdd osana organisaation strategista viitekehysti. Arkitodellisuutta kuitenkin lie-
nee monissa organisaatioissa ennemminkin se, ettd palkitsemisen konkreettinen kehitys- ja neuvottelu-
ty0 jéd usein toimitusjohtajan tai henkildstdjohtajan tehtdvéksi, vaikka myos johtoryhméssé asioita ka-
siteltdisiin. Télle vaihtoehtoisena mallina voisi toimia esimerkiksi palkitsemisen suunnitteluun valtuu-
tettu tyoryhma, joka tyostdd valmiita esityksid johtoryhmaélle palkitsemiseen liittyen. My0dskéén henki-
16ston osallistamista palkitsemisen suunnitteluun ei pidd yhtend vaihtoehtoisena menettelytapana si-
vuuttaa. Henkil0sto arvostaa sité, ettd se saa tuoda oman nidkemyksensé esille ja samalla viestid johdon
kanssa sille tirkeistd asioista. Osallistamisen avulla my6s uusi palkitsemisjérjestelma tulee tutuksi ja

yhdessé asetettuihin tavoitteisiin sitoudutaan myos vahvemmin. (Ylikorkala ym. 2018, 19.)

3.1 Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen on palkitsemisen muoto, joka késittdd rahallisen palkitsemisen seké rahassa
selkedsti mitattavat edut (Luoma 2004, 39). Nama edelld mainitut tydstéd vastikkeeksi saadut rahalliset
korvaukset ja muut palkkiot lienevit palkitsemisen perinteisin osa-alue. Késite kokonaispalkka tarkoit-
taa sitd kokonaiskorvausta joka tyontekijdlle maksetaan tyosuorituksen tai tyosuhteen perusteella. Ko-
konaispalkkaan siséltyvét rahapalkka ja my6s muut rahanarvoiset etuudet (Ylikorkala ym. 2018, 10.)
Rahapalkka muodostuu useimmiten kiintedstd palkanosasta, joka on joko henkil6- tai tehtédvikohtai-
nen. Témén liséksi rahapalkkaan usein kuuluu erilaisia palkanlisi tai meriittikohtaisia korotuksia.
My®s erilaiset tulosperusteiset palkkiomuodot ovat yleisid. Tulospalkkiomuotoisella palkanosalla tar-
koitetaan yleensé joihinkin ennalta asetettuihin tavoitteisiin sidottua palkkiota. Téllaisia palkkioita ovat

erilaiset tulospalkkiot, kannustinpalkkiot, henkildstorahasto-osuudet, optiot ja palkkio-osakkeet. Ai-
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neellinen palkitseminen voi olla luonteeltaan my0s kertaluontoista huomion tai arvostuksen osoitta-
mista. Téllaisia palkkioita ovat tyypillisesti esimerkiksi erilaiset rahassa tai rahanarvoisena muistami-
sena annetut lahjat ja palkinnot. Ndistd tavanomaisimpia lienevét muistamiset merkkipdivina ja palkin-

not erilaisista kilpailuista. (Luoma 2004, 39.)

Monilla organisaatioilla on palkan, palkkioiden ja muiden muistamisten ohella myds muita vaihtelevia
rahanarvoisia etuja tarjolla henkildstolleen. Naistd yleisimpid ovat erilaiset luontoisedut, kuten auto-,
lounas-, asunto- tai esimerkiksi erityisesti viime vuosina suosiotaan kasvattanut polkupyorietu. Monet
tyOnantajat tarjoavat henkilostolleen myos laajan tyterveyshuollon seké erilaisia vakuutuksia. (Luoma
2004, 39.) Jotkin organisaatiot ovat my6s mahdollistaneet tyontekijdkohtaisen valinnan siité, etti hen-

kilosto saa halutessaan osan palkasta valinnaisena luontoisetuna (Ylikorkala ym. 2018, 10).

Rahan merkitysti palkitsemisessa on toisinaan aliarvioitu, tutkimukset kuitenkin osoittavat ndiden kah-
den yhteyden toisiinsa. Esimerkiksi Shaw ja Gupta (1998) toteavat artikkelissaan rahan motivoivan
vaikutuksen kiistattomaksi. He perustavat argumenttinsa meta-analyysiin, jonka he ovat tehneet perus-
tuen 39:44n tutkimukseen, joiden aiheena on ollut rahallisen palkitsemisen vaikutus motivaatioon.
Meta-analyysin tulosten mukaan raha ja motivaatio ovat voimakkaasti kytkoksissé toisiinsa. Shaw ja
Gupta (1998) tuovat artikkelissaan esille rahallisten palkkioiden ohella myds muun palkitsemisen mer-
kityksen ja korostavat hyvin mietityn kokonaispalkitsemisen merkitystéd. Toisaalta ulkoisten palkkioi-
den on my®ds esitetty heikentévén ihmisen siséistd motivaatiota, samaan aikaan ulkoisen motivaation
olemassaolo sellaisenaan on kokonaan asetettu kyseenalaiseksi (Reiss & Havercamp 1998, 97-98).
TyoOnteon perimmadinen motiivi lienee kuitenkin elannon hankkiminen, jotta ihminen voisi tyydyttaa
perustarpeensa. Tdma johtaa Decin ja Ryanin (2000) itsemddraamisteorian mukaan perustarpeiden

omaksumiseen osaksi yksilon sisdistd motivaatiota.

Suunniteltaessa rahallista palkitsemista osana palkitsemisen kokonaisuutta tulisi tarkastella sitd, ettd
asetetut tavoitteet ovat selkeitd ja saavutettavia seké ottaa myds tyontekijéiden ndkemykset huomioon.
Liséksi palkkioiden tulee olla riittdvén houkuttelevia, jotta henkildsto kokee ne tavoittelun arvoiseksi.
Mikali tavoitteet saavutetaan, on ehdottoman tarkedd, ettd annetut lupaukset lunastetaan ja sovitut
palkkiot myds maksetaan. Kaikkein merkittivin tekija kuitenkin onnistuneessa rahallisessa palkitsemi-
sessa tuntuisi olevan oikeudenmukaisuus. (Ylikorkala ym. 2018, 55-57.) Téhén viittaa myds Bamber-

gerin, Homburgin ja Wielgosin (2021) artikkeli, jossa he kertoivat tutkimuksestaan missé havaittiin
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organisaation henkildston vilisen palkkauksen epitasa-arvon heikentdvén asiakastyytyvaisyyttd, keski-
ndistd luottamusta, rehellisyytté ja yhteistyotaitoja samalla aiheuttaen epétervetti kilpailua kollegoiden

kesken.

3.2 Aineeton palkitseminen

Rahallisen palkitsemisen merkitys korostuu usein etenkin tydpaikan vaihdon yhteydessi, sillé organi-
saatioiden vertailu keskenddn muiden palkkioiden osalta on edelleen toisinaan varsin haasteellista. Té-
hén syyni on usein se, etteivit organisaatiot tuo tarpeeksi esille tarjoamiaan aineettomia palkkioita,
eikd niitd aina edes ole mééritelty selkedsti osaksi organisaation palkitsemisen strategiaa. (Hakonen &
Nylander 2015, 35.) Tatd nykya kuitenkin tilanne on muuttumassa, silld kiinnostus tyon sisallollisia
tekijoitd kohtaan on kasvanut. Tama lienee oikea kehityssuunta, silld tyShyvinvoinnin, ty6ssé viihtymi-
sen, tyOmotivaation ja tyohon sitoutumisen kannalta rahallista korvausta tirkedmpié tekijoitd ovat tyo-
paikan sisdinen vuorovaikutus seki arvostava ja kunnioittava kulttuuri kollegoiden, esihenkildiden ja
johdon vililld. My0s tyon joustot lisdédvit tyon mielekkyyttd, silléd niiden avulla kasvatetaan henkil6s-
ton mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6honsé ja samalla helpotetaan tyon ja perhe-eldmén yhteenso-

vittamista. (Hakonen & Nylander 2015, 35-37.)

Organisaatioiden olisikin siis viimeistddn nyt tunnistettava aineettoman palkitsemisen merkitys ja ase-
tettava se nikyviksi ja keskeiseksi osaksi palkitsemisen kokonaisuuttaan. Uudistetun palkitsemisstrate-
gian tulisi vélittyd my0s henkildstolle ennen kaikkea konkretiaan asti mietittyind organisaation tapoina
toimia ja viestid. Aineettoman palkitsemisen tulisi olla vahvana osana organisaatiokulttuuria, ja sen
pitdisi myds sopia yhteen strategian kanssa. Aineettomaan palkitsemiseen tehdyistd investoinneista
olisi hyvé viestid tyontekijodille, jotta he ymmartivit ndiden palkkioiden merkityksellisyyden seki sen,
ettd niiden tarkoitus on tarjota heille erilaisia mahdollisuuksia tydskennelld, kehittyé, kouluttautua, vai-

kuttaa seka tulla kuulluksi ja kohdatuksi tydyhteisossdén. (Rotkin, 2015, 143-145.)

3.2.1 Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Tydeldma vaatii titd nykyé alati tyon kehittdmistd ja henkiloston kouluttamista. Huolehtimalla riitté-

vistd osaamisesta organisaatio huolehtii paitsi omasta kilpailukyvystidin, myos tarjoaa tyontekijoilleen

tilaisuuden kehitti4 itsedén sekd mahdollisesti parantaa ndiden mahdollisuuksia edeté urallaan ja liséta
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tyon mielekkyyttd. Vaatimustason kasvaessa my0ds tyon muutoksesta on tullut yhd nopeampaa ja jatku-
vaa, joka jo itsessddn lisdé painetta jatkuvalle kouluttautumiselle. (Saari 2013, 96.) Téti ajatusta tuke-
vat myds Sutelan ym. (2019, 111) esittdmit ndkemykset, joiden mukaan itsensd kehittdminen tydssad on
tullut yhé tirkedmmaksi asiaksi suomalaisille ja osalle palkansaajista oman ammattitaidon kehittdmi-

nen on jopa tarkedmpéé kuin uralla eteneminen.

Luoman (2004, 39) mukaan vilillisesti aineellinen palkitseminen tarkoittaa organisaation sellaisia pro-
sesseja ja henkilostolleen tarjoamia konkreettisia palveluita, joiden voidaan katsoa vaikuttavan organi-
saation toimintaan ja joiden tavoitteena on myds motivoida henkildstod. Vilillisen palkitsemisen kei-
noiksi voidaan katsoa erilaiset tyOnantajan jarjestdmaét tai kustantamat valmennukset, koulutukset ja
kurssit, joiden tarkoituksena on henkiloston tydssé kehittyminen ja kouluttautuminen. Namaé jarjestelyt
voivat myo0s olla luonteeltaan erilaisia ty6hon liittyvid toimenpiteitd, kuten mentorointia tai tydnoh-
jausta, joita voidaan pitdd my0s vastaavanlaisina tavoitteellisina keinoina tukea henkildston kehitty-

misti. (Luoma 2004, 40.)

Kauhanen (2015, 120-121) nékee tyouralla kehittymisté edistivit erilaiset jarjestelyt ja palvelut ai-
neettoman palkitsemisen muotoina, kuten my6s Ylikorkala ym. (2018, 11). Palkitsevaa edelld maini-
tuista mahdollisuuksista tekee ihmisille ominainen halu oppia uutta ja kehittyé seki kokeilla uusia te-
kemisen tapoja. Toisaalta on my0s otettava huomioon se, miten kunkin henkilon persoonallisuuden
piirteet vaikuttavat heidén tarpeisiinsa. Toiset ihmiset haluavat vaihtelua hyvinkin nopeasti, kun taas
toiset voivat viihtyé pitkdénkin samojen tyotehtavien adrelld. Thannetilanne kehittymistd ja muutosta
haluavalle henkil6lle lienee se, ettd organisaatiolla olisi mahdollisuus tarjota hidnelle uusia haasteita,
olipa hén sitten kiinnostunut liikkumaan organisaation siséllé eri hierarkia- tai tehtévitasoilla. Kannus-
tamalla henkildstod organisaation sisdiseen liikkuvuuteen ja kehittdmadan samalla omaa osaamistaan,
huolehditaan myds koko organisaation menestyksestd sitouttamalla hyvié tyontekijoita ja luomalla sa-
malla heille urapolkuja, joiden avulla he voivat turvata organisaation menestyksen myds tulevaisuu-

dessa. (Kauhanen 2015, 121.)

Organisaation osaamisen tukeminen korostuu rekrytoitaessa uutta henkildstoa. Jotta uusi tyontekijé
paisee aloittamaan tyonsé sujuvasti uudessa roolissaan, tulee hdnen riittdvésti perehdyttdmisestdin
huolehtia. Kaytdnnossé tdmé tarkoittaa useimmiten tydtehtivien ja organisaatiossa toimimisen kan-
nalta riittdvien tietojen antamista esimerkiksi perehdytysmateriaalin tai -tilaisuuden muodossa. Usein

organisaatioissa on my0s tapana nimeté perehdytyksestd vastuussa oleva henkild, joka huolehtii uuden
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tulokkaan tdiden sujuvasta aloituksesta ja riittdvéstd ohjauksesta. (Hakonen ym. 2014, 271-272.) Pe-
rehdyttéjén rooli ja perehdytysprosessi voivat olla hyvin keskeinen tekija rekrytoinnin onnistumisen
kannalta silld jo rekrytoinnin yhteydessé tyonhakijalle on muodostunut valmiiksi mielikuva organisaa-
tiosta ja tyotehtévistd, johon hian on hakemassa. Usein hédnelld on my0s késitys organisaation arvoista
ja muista aineettomista palkkioista, kuten ilmapiiristd tai tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta.
Néami henkilon odotukset ovat tirkeéd osa tyOnantajan ja tyontekijan psykologista sopimusta, joka on

nédiden odotusten ja mielikuvien pohjalta syntynyt. (Ylikorkala ym. 2018, 26.)

3.2.2 Vuorovaikutus

Pohdittaessa sitd mistd ammattitaitoinen esihenkilotyd muodostuu, esille nousee usein keskeiseksi ka-
site vuorovaikutustaidot. Vuorovaikutustaidot mielletddn usein synonyymeiksi hyvélle kiytokselle,
vastavuoroisuudelle, sujuvalle yhteistydlle, suvaitsevaisuudelle sekd huomioimiselle ja hienotunteisuu-
delle. Hyvin vuorovaikutuksen mahdollistaa avoin ilmapiiri, jossa jokaisen mielipiteille ja dénelle an-
netaan tilaa sekd mahdollisuus tulla kuulluksi samalla kun ihmisten kokevat tulevansa kunnioittavasti
kohdatuksi. Onnistuneen vuorovaikutuksen mahdollisuuksia sen sijaan heikentévit asioiden vilttely,

kriittisyys sekd epdystivillisyys ja vilinpitimittomyys. (Kuusela 2013, 41-43.)

Vuorovaikutus on olennainen osa jokaisen esihenkilon ty6t4, silld onnistunut liiketoiminta vaatii taus-
talleen sujuvasta tiedon kulusta huolehtimisen, selkeét yhteiset pelisidnnot sekd saumattoman yhteis-
tyon (Hyppéanen 2013). Vuorovaikutuksen keinoin my0s pystytddn selkeyttiméén koko organisaation
tasolla erilaisten asioiden ja muutoksien ymmaértdmisté, keréttyjen kokemusten jakamista ja yhteen-
kuuluvuutta (Pirinen 2014). Selked viestiminen on osa onnistunutta vuorovaikutusta, joka tarjoaa vas-
taanottajalle riittdvésti tietoa hyvin muotoillussa ja tehokkaassa muodossa. Selked viesti onnistuu vilit-
tamadn ydinajatuksen ja keskeisimmat asiat kokonaisuuden kannalta. Selked viestiminen on kuitenkin
joskus haasteellista, silld toisinaan myds hyvin monimutkainen viesti tulee muotoilla asialliseen ja hel-

posti omaksuttavaan muotoon. (Straw ym. 2013, 69.)

Vuoropuhelu on tirked osa ihmisten keskindistd vuorovaikutusta, silld sen avulla voidaan rakentaa kes-
kindistd ymmarrysté eri osapuolten vilille ja etsid uusia sekd parempia toimintatapoja (Kupias, Peltola
& Saloranta 2011). Dialogi eli vuoropuhelu tarkoittaa kaksisuuntaista keskustelua, joka vaatii avoi-

muutta ja aktiivista kuuntelemista seka aitoa pyrkimystid ymmartié erilaisia ndkdkulmia. Onnistunut
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dialogi tarjoaa mahdollisuuden eri osapuolten osallistamiseen avoimeen keskusteluun ja parhaimmil-
laan vuoropuhelu luo paitsi yhteisymmérrystd, myo0s jaettua vastuullisuutta sekd uusia yhteisié oival-
luksia. (Straw ym. 2013, 80.) Vuoropuhelulla on myds rooli téiden sujuvuudessa, silld sen avulla on
mahdollista antaa selked kuva asetetuista tavoitteista ja toimintatavoista. Toimiva vuoropuhelu myds
luo otollisen ympériston uusille ideoille sekd muutosten suunnittelulle ja toteuttamiselle. Dialogin
avulla voidaan myds nostattaa yhteishenked seké luoda ja yllépitdd ihmissuhteita ja arvioida sekéd antaa
palautetta johdon ja alaisten kesken. (Kuusela 2013, 52.) Vuoropuhelu voidaan toteuttaa organisaa-
tiossa monella eri kokoonpanolla ja useilla eri tavoilla. Jotta organisaatio onnistuisi aidosti sitoutta-
maan henkil0stoddn ja ymmartdisi, mitké asiat sitoutumista tukevat ja mahdollisesti mitké asiat sité
heikentdvit, tulisi sen kuitenkin sdénnoéllisesti suorittaa syvillistd tarkastelua esimerkiksi erilaisilla laa-
joilla tutkimuksilla, jotta se voi samalla kehittdé henkilostdjohtamistaan seké palkitsemismallejaan ta-

voilla, joita my0s tyOntekijat arvostavat ja jotka he kokevat térkeiksi (Kauhanen 2015, 100).

Avain onnistuneeseen vuorovaikutukseen ja avoimeen keskusteluun on pyrkimys olla mahdollisimman
helposti ldhestyttivi ja vastaanottavainen erilaisille ndkemyksille. Jotta keskustelulle olisi suotuisa il-
mapiiri tulee esitetyt huolet ja ajatukset kohdata empaattisesti my0ds tunnetasolla ja samalla muistaa
rohkaista niiden esittdjaa. Myos kehonkieleen ja dénensidvyyn on syyti kiinnittdd huomiota, silli esi-
merkiksi kiireinen tai hermostunut olemus voi viestid, ettei ajankohta keskustelulle ole sopiva, ja ndin
ollen lupaava vuoropuhelu pédttyy ennen kuin se on edes ehtinyt kunnolla alkaa. (Straw ym. 2013, 87—
88). Onnistuneen vuorovaikutuksen vaateet vain johdon ja esihenkiléiden suunnalta eivét yksistédén
riitd, vaan koko organisaation positiivinen tydskentelykulttuuri ja sujuva yhteistyo ja yhteenkuuluvuu-
den tunne kollegoiden kanssa ovat tirkeitd henkiloston sitoutumisen nikokulmasta (Salonen 2017,

155).

3.2.3 Positiivisuus

Positiivisuus ja taito innostaa ihmisid ovat valtava voimavara, jonka avulla voidaan saada paljon uusia
asioita aikaiseksi ja lisdtd henkiloston yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vaikuttaa myos koettuun hyvin-
vointiin. Positiivisuus ja energisyys ovat tunnetiloja, joilla on ominaisuus vélittyé ja vaikuttaa ympé-
rilld oleviin ihmisiin. Jotta innostuksen ja myonteisen ilmapiirin luominen onnistuu, tulee viestin ta-
voittaa kuulijat myds tunnetasolla. [lmaisuvoimainen ihminen tavoittaa kuulijansa kuin luonnostaan ja

voi ilmaista itsedédn spontaanisti. Yhtd kaikki kuka tahansa voi 16ytéé itselleen sopivan tavan viestid ja
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valittd aitoa tunnetta, onnistuen innostamaan my06s muut ymparilldén ja titi kautta saada kuulijansa

sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin ja paddmaéériin. (Straw ym. 2013, 90.)

Voimakkaat positiiviset tunteet kuten innostus ja ilo tukevat hyvinvointia ja auttavat kannustamaan ih-
misid kohti erinomaisia suorituksia. Huolehdittaessa tydilmapiirin positiivisesta vireestd henkilostd
paitsi suoriutuu tehtévistd hyvin myos voi paremmin niin psyykkisesti kuin fyysisestikin (Salonen
2017, 179). Innostaminen ja tyonilo syntyvit leikkisyydesti ja huumorista, jotka tarjoavat irtiottoja ar-
keen ja antavat tilaa toimia luovalla ja vapautuneella tavalla. Télloin myds mahdollisuus tarkastella
asioita eri ndkokulmista ja hahmottaa kokonaisuuksia kohenee. Toisinaan kuitenkin innostuksen osoit-
taminen ja heittdytyminen hetken vietéviksi voi tuntua vaativalta tai jopa epadmiellyttavilta asialta.
Kuitenkin heittdytymaéllé ja antamalla asioille tilaisuuden onnistua sekd uskomalla omiin ja muiden
mahdollisuuksiin kukoistaa, voidaan saavuttaa paljon hyvié asioita kuten aiempaakin parempaa menes-

tystd ja onnistumisen tunteita. (Salonen 2017, 184.)

Tyo6yhteisossé esihenkil6illd sekd johdolla on huomattava vaikutus organisaatiossa vallitsevaan tun-
neilmapiiriin. Yhté kaikki jokaisella tyOyhteison jasenelld on myos valta ja mahdollisuus vaikuttaa il-
mapiiriin seké toisaalta vastuu huolehtia omasta toiminnastaan ilmapiirin edistimiseksi. Toisinaan kui-
tenkin organisaatioissa voi esiintyé haasteita, jotka vaikuttavat negatiivisesti ilmapiiriin ja ihmisten
ajatuksiin, tunteisiin sekd asenteisiin. Jotta organisaatio saisi aidosti muutettua tunneilmapiiridan
myoOnteisempédédn suuntaan, sen tulisi ensiksi lépikédyda ja hyviksyd myds hankalat asiat, jotta se voi
siirtyd toiminnassaan eteenpdin ja antaa tilaa uusille positiivisille tai neutraaleille tunnekokemuksille.

(Salonen 2017, 184—186.)

Organisaatioiden toisinaan kohtaamissa haastavissa ja epdvarmoissa tilanteissa esihenkilon ja johdon
tulee omalla esimerkilldan luoda uskoa tulevaan, tuoda keskusteluun positiivisia sédvyja sekd nakemyk-
sid ja toimia rohkaisijan roolissa. Rohkaiseminen on tuen, turvallisuuden tunteen seké toivon tarjoa-
mista. Tavoite on saada ihmiset tuntemaan olonsa mukavaksi tyotehtdviensa ja tydyhteisona parissa
sekd saada heidét kokemaan heille annetut tyotehtivit ja asetetut tavoitteet merkityksellisind. Rohkai-
seminen on ennen kaikkea ennakoivaa kannustamista, jonka tavoite on kertoa ihmisille, ettd heiddn ky-
kyihinsd uskotaan ja ettd he onnistuvat tavoitteiden saavuttamisessa. Tdmé useimmiten saa ihmiset
tuntemaan olonsa merkityksellisiksi ja auttaa heitd sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin. (Straw ym.

2013, 94.)
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3.2.4 Arvostus ja palautteenanto

Ihmisen arvostuksen kokemus kumpuaa vuorovaikutustilanteista, joissa henkilo kokee tulleensa kuul-
luksi ja kokee omaavansa myos itse vaikuttamismahdollisuuksia. Arvostus on ajan ja tilan antamista
sekd mielenkiinnon ja luottamuksen osoittamista ja my0s sen ansaitsemista. (Kuusela 2013, 65.)
Arvostavan vuorovaikutuksen keskidssad on kyky ymmaértia ihmisten keskindisté erilaisuutta ja tété
kautta pyrkid myds tarkastelemaan asioita erilaisista ndkokulmista ja ndin osoittaa, etti toisen osapuo-
len ndkemys on ymmadrretty, mutta tarvittaessa valituissa ratkaisuissa pitdydytién ja tehtyjé ratkaisuja

ollaan my®s valmiita perustelemaan avoimesti (Kupias ym. 2011).

Hakonen ym. (2014, 243) méiérittelevit arvostuksen pyrkimyksené toimia luottamuksen arvoisesti so-
siaalisia sdéntdja ja yksiloiden rajoja kunnioittaen. Esihenkilon ja johdon toimiessa ennakoitavasti ja
luotettavasti on henkiloston helppo sitoutua ndiden tekemiin linjauksiin ja olla varmoja johdon harkin-
takyvystd (Hakonen ym. 2014, 243). Sédanndllinen palautteenantaminen ja onnistumisista kertominen
osoittaa kiinnostusta ja arvostusta henkilost64 ja heidin tyotddn kohtaan sekd myds innostaa ja antaa
onnistumisen kokemuksia (Luoma 2004, 40). Annettu tunnustus on myos viestinnén viline henkils-
tolle, silld sen avulla voidaan kertoa, millaisia tyOsuorituksia toivotaan seké vahvistaa haluttua toimin-
taa positiivisen vuorovaikutuksen keinoin. Annetulla palautteella on merkitystd my0s palautteensaajan
tyon siséltoon ja kokemukseen organisaation oikeudenmukaisuudesta, silld palautteen ja avoimen vuo-
rovaikutuksen avulla ty6td voidaan kehittdd ja oppia jarjestelemédin seka selkeyttimédn. (Hakonen ym.

2014, 252-253.)

Suunnitelmallisella palautteenannolla on myds strateginen merkitys, silld kerdédmalld, jakamalla ja ké-
sittelemalld tietoa toiminnasta jérjestelmallisesti siten ettd palautteenannolle luodaan sopivat edellytyk-
set, voidaan varmistaa vuorovaikutustilanteiden mahdollisimman jouheva sujuminen. Parhaimmillaan
palautteenanto onkin sujuvaa vuoropuhelua, jossa vaihdetaan ajatuksia tekemisesté ja onnistumisista
sadnnollisesti. Menestyksekkddn palautteenannon keskidssé ovat myos riittavét resurssit ja tuki, silla
jotta esihenkilSt pystyvét toimimaan néissé tilanteissa parhaalla mahdollisella tavalla he tarvitsevat re-
sursseja riittdvasti valmistautuakseen palautteenantoon huolellisesti ja kohdaten tyontekijét aidosti hei-

dén yksil6llisyyttdén kunnioittaen. (Kupias ym. 2011.)

3.2.5 Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet
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Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet ovat tirkeé aineettoman palkitsemisen muoto ja yksi niistéd
vuorovaikutuksen osa-alueista, jolla organisaatio voi luoda lisdarvoa palkitsemiskdytdnndissd henki-
16stolle. Osallistumis- ja vuorovaikutusmahdollisuuksien etuna on myos se, ettd pohdittaessa tyonteki-
joiden kanssa erilaisia vaihtoehtoja, heiddn ammattitaitoaan saadaan hyddynnettya paitoksenteossa, ja
usein lopputulos on kokonaisuutena mietitympi seké siind on osattu huomioida erityisesti sellaiset ni-
kokulmat, joita johto ei olisi vélttdmatta tullut huomioineeksi itsendisesti paétostd tehdessdan. (Hako-

nen ym. 2014, 233.)

Tarjotut osallistumismahdollisuudet mahdollistavat henkildston osallistamisen erilaisin keinoin omaa
tyotddn koskevaan paatoksentekoon. Kaytannossa télla tarkoitetaan ennalta suunniteltua toteutustapaa,
jossa on valmiiksi mietitty, keitd on tarkoitus saada osallistumaan paatoksentekoon, milld tavoin ja
missd vaiheessa kutakin prosessia osallistaminen tulisi toteuttaa parhaan mahdollisen lopputuloksen
aikaansaamiseksi. Vaikka itse osallistamisen on todettu tukevan sitoutumista ja tyShyvinvointia, sen
toteuttaminen vaatii suunnitelmallisuutta ja resursseja. Annetun tehtévin tulisikin luonteeltaan olla sel-
lainen, etté osallistujilla on todellinen mahdollisuus vaikuttaa lopputulokseen. My&s annetun tehtévin
toteutukseen pitdd kiinnittda riittdvisti huomiota ja varmistua siitd, ettd se kyetdédn sujuvasti suoritta-

maan. (Hakonen ym. 2014, 233-235.)

3.2.6 Luottamus

Luottamus on yksi organisaatioiden tdrkeimmisté voimavaroista, ja sen vaikutus ulottuu kaikkiin orga-
nisaation tasoihin ja silld on keskeinen rooli organisaation keskindisessé viestinnéssé seké erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa. Luottamus néyttelee tirkedd osaa myds organisaatioiden kyvyissé selviytyé
haasteellisista tilanteista ja menestyd muuttuvassa toimintaympéristossd. Silld on myos selkeéd vaikutus
yrityksen kykyyn uudistua, silld keskindinen luottamus madaltaa kynnysté erilaisten uusien ideoiden

luomiseen ja kokeiluun ympariston ollessa mieleltdan avoin ja vastaanottavainen. (Salonen 2017, 188.)

Vuorovaikutus ja viestintd ovat tirkeitd asioita luottamuksellisen suhteen luomisessa johdon, esihenki-
16iden ja alaisten vililld (Haapala & Lehtipuu 2021, 171). Salosen mukaan (2017, 188) henkildiden
vélisen luottamuksen katsotaan syntyvén neljdstd osa-alueesta, joita ovat kyvykkyys, sanansa pitdmi-
nen, avoimuus ja hyvéntahtoisuus. Kéytdnnossa tima tarkoittaa sité, ettd luottaakseen toiseen ihmiseen

pitdd henkilon kokea tdmén olevan paitsi osaava myos halukas jakamaan tietonsa ja taitonsa seké pita-
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méién lupauksensa ja olemaan myd&tdmielinen ja hyvintahtoinen vastapuolta kohtaan. Henkiloston luot-
taessa esihenkil6ihinsé ja johtoon he kokevat tulevansa kohdelluiksi tasa-arvoisesti ja oikeudenmukai-
sesti sekd organisaation johto ja esihenkild ovat kyvykkéitd hoitamaan tehtdvidén, viestivit organisaa-
tion asioista avoimesti, antavat mahdollisuuden vaikuttaa ja tulla kuulluksi seké kertovat hyvissé ajoin

organisaatioon ja tyOtehtdviin vaikuttavista muutoksista. (Salonen 2017, 189-190.)

Luottamussuhteen luomisessa esihenkildlld ja johdolla on suuri vaikutusmahdollisuus edistd tai myds
vaihtoehtoisesti aiheuttaa epdluottamusta keskindiseen luottamussuhteeseen. Epdluottamuksen ilma-
piiri vaikuttaa henkil6stoon syvésti ja usein lahes vélittomasti vaikuttaen nopeasti tyohyvinvoinnin li-
sdksi tyosuoritukseen, silld henkiloston energia suuntautuu itse tyonteosta oman selustan suojelemi-
seen. (Haapala & Lehtipuu 2021, 171.) Epéluottamus esihenkilon tai johdon tasolta henkil6stdd koh-
taan nakyy organisaatiossa usein vahvana kontrolloimisen, ohjeistuksen, vahtimisen ja rajoittamisen
tarpeena. Johdon tai esihenkilon toiminnan aiheuttama jatkuva epéluottamuksen ilmapiiri aiheuttaa
useimmiten tyOntekijoiden passivoitumista ja suorastaan aloitekyvyttomyyttd. Samalla tyontekijéit voi-
vat kokea ilmapiiristd aiheutuvaa drsyyntymisté ja tihin meno voi tuntua suorastaan vastenmieliselta.
(Salonen 2017, 190.) Téllainen ilmapiiri ei kannusta tyontekijoitd kehittdiméédn organisaatiota tai edes

valttimaétta itseddn, eikd etenkéédn edesauta heidédn sitoutumistaan kyseiseen organisaatioon.
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4 MOTIVAATION JA SITOUTUMISEN VALINEN SUHDE

Sana motivaatio on alkuperiltién latinankielisen movere-verbin johdos, joka merkitsee liikkumista.
Sanan sisdlto on kuitenkin ajan saatossa laajentunut merkitsemain kayttdytymisti synnyttévien ja oh-
jaavien tekijoiden jarjestelmééd (Ruohotie 1998, 37). Motivaation perustana ovat tarpeet, joita on ku-
vattu siten, ettd tarve on médritelty sisdiseksi epdtasapainontilaksi, joka tiytyy tyydyttda tasapainon
uudelleen saavuttamiseksi (Ruohotie 1998, 51). Néiden tarpeiden vaihtelua yksildittdin on tutkittu
melko vdhén, kuitenkin Salmela-Aro, Nurmi ja Feldt (2017, 21) nostavat esille kolme aihetta kasittele-
vid tutkimusta, joissa on todettu, ettd geneettiset tekijat muodostavat noin 25-50-prosenttia yksiléiden
vilisestd vaihtelusta ndissi tavoitteissa kuitenkin siten, etti eri tavoitteiden osalta myds geneettisten
tekijoiden osuudessa oli suurta vaihtelua. Sen sijaan geenien ja ympdriston yhteisvaikutuksesta ei ole
tarkempaa tutkimustietoa, mutta vahva yhteys niiden kahden vililld kuitenkin on tutkimusten anta-
mien viitteiden mukaan olemassa. (Bleidorn, Kandler, Hulsheger, Riemann, Angleitner & Spinath
2010; Salmela-Aro, Read, Nurmi, Vuoksimaa, Siltala, Dick, Pulkkinen, Kaprio & Rantanen 2009; Sal-
mela-Aro, Read, Nurmi, Vuoksimaa, Siltala, Dick, Pulkkinen, Kaprio, & Rose 2012.)

4.1 Motivaatioteoriat

Motivaation on ajateltu yli puolen vuosisadan ajan olevan osittain proaktiivista eli sisdisten kokemus-
ten, mielenkiinnonkohteiden ja ajatusten synnyttdméa sekd toisaalta reaktiivista eli ulkoisten kannusti-
mien aikaansaamaa, joten sen ldhde tulee henkilon itsensé ulkopuolelta esimerkiksi palkkion muo-
dossa. Tamaén lisdksi motivaation on uskottu olevan suhteellista, silld kullakin ihmiselld on omat ta-
voitteensa, kiinnostuksenkohteensa ja ndkemyksensa siitd mistd ja miten heidédn motivaationsa syntyy.
Ulkoisten kannustimien aikaansaaman motivaation merkitystd motivaatiotutkimukselle ovat kyseen-
alaistaneet jo 1970-luvulla itseohjautuvuusteoriansa esitelleet Vroom ja Deci (1970). Itseohjautuvuus-
teorian mukaan sisdisen motivaation tutkimisen avulla voidaan motivaation monisyisté ilmiotd ymmér-
tad paljon laajemmin kuin keskittymaélla ulkoisten palkkioiden aikaan saamiin impulsseihin (Vroom &
Deci 1970). Reiss ja Havercamp (1998) ovat esittdneet ndkemyksensd aiemman motivaatioteorian vir-
heellisyydesti ja todenneet, ettd palkkioiden vaikutus yksildiden sisdiseen motivaatioon riippuu siité,
millaisia palkkioita kdytetdén. Tdmén teorian mukaan reaktiivista eli ulkoista motivaatiota ei olisi edes

olemassa vaan kaikki toiminta saisi alkunsa tirkeédksi koettujen asioiden tavoittelusta (Reiss & Haver-

camp 1998, 97-98).
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Motivaation siséltoteoriat nimensd mukaisesti perehtyviét tarkastelemaan motivaation siséltéd ja pyrki-
vit selittimédn motivaation perustaksi ihmisen tarpeet. Maslown (1954) tarvehierarkiateoria kuvaa si-
siltoteorialle tyypillisesti ihmisten motivaatiota ja erityisesti sen syntyé. Teoria tarkastelee ihmisten
motiiveja viiden tarveryhmin avulla jaottelemalla tarpeet niiden perusluonteen mukaisesti eri ryhmiin:
fysiologisiin, turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tarpeisiin. Maslown
(1954) teorian mukaan tarpeet myos ovat keskendén hierarkkisessa suhteessa, jolloin ylemmaén tason
tarpeita ei voida tyydyttdd, mikédli alemman hierarkiatason tarpeita ei ole taytetty. Herzbergin, Mausne-
rin ja Snydermanin (1959) teoria, jossa he esittelevit motivaatiotekijamallin on myds tunnettu moti-
vaation siséltoteoria. Sen mukaan motivaation siséltoon vaikuttavat erilaiset tyytyvdisyys ja tyytymait-
tomyystekijat. Tyytyviisyystekijdt saavat aikaiseksi hyvin asenteen, tyytyvaisyydentunteen sekd
myonteisyyden, kun taas vastaavasti tyytymattomyys- eli hygieniatekijdt aiheuttavat tyytymattomyy-
den ja onnettomuuden tunnetta seki negatiivista asennoitumista. (Herzberg, Mausner & Snyderman

1959.)

Motivaation prosessiteoriat rakentuvat kognitiivisen psykologian perustalle, ja ne ovat néin ollen kiin-
nostuneita ihmisen tiedollisista ajattelu- ja paittelyprosesseista. Tunnetuimpia motivaation prosessiteo-
rioita ovat oikeudenmukaisuusteoria ja odotusarvoteoria. (Ldmsé & Hautala 2004, 87.) Odotusarvoteo-
rian mukaan suoritukseen vaikuttaa siitd saatavan palkkion odotusarvo. Nédin ollen mitd houkuttele-
vampi seuraus on, sitd motivoituneempi henkil6 on suoriutumaan tehtivistdan hyvin. (Vroom 1964,
266-267.) Odotusarvoteoria nostaa esiin kolme tekijéa, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon. Edelld mai-
nittuja tekijoitd ovat odotukset, vilineellisyys ja valenssi. Odotukset kannustavat ihmisid parempiin
tyodsuorituksiin, kun taas vélineellisyys kohdistuu sithen arvioon, jonka tydnsuorittaja tekee siitd miten
merkittdvésti kyseinen suoritus vaikuttaa palkkion saamiseen. Valenssi taas kuvastaa henkilon omaa
ndkemysté siitd miten tavoittelunarvoinen kdyttdytymisen paddmaéra hanen ndkdkulmastaan on.

(Vroom 1964, 276-288.)

Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteorian mukaan ihminen vertaa omaa tyopanos-palkkio-suhdet-
taan muihin ihmisiin ja aiempiin kokemuksiinsa. Mikéli hdan kokee suhteen olevan tasapainossa titi
seuraa kokemus oikeudenmukaisuudesta. Mikéli kuitenkin henkild kokee suhteen olevan epétasapai-
nossa, hin nékee tilanteen epidoikeudenmukaisena. Téll6in henkild pyrkii omalla toiminnallaan korjaa-
maan titi epitasapainoa siti todennékdisemmin mitd suurempana hén epitasapainon kokee. Téll6in

héin voi esimerkiksi lisdti tai vihentdd tyomidraa sekd pyrkid vaikuttamaan palkkioihin neuvottele-
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malla vaikkapa palkankorotuksesta. (Adams 1965, 280-290.) Toisinaan epétasapaino palkkion ja ty6-
panoksen vililld voi saada myds aikaan sen, ettd henkilé muuttaa késityksid itsestdén. Talloin hén esi-
merkiksi arvioi omaa osaamistaan uudelleen tai muuttaa vertailukohdettaan. Mikéli kuitenkin epétasa-
painon kokemus jatkuu tai tuntuu erityisen vahvalta, on hyvin todennékoisti, ettd lopulta kyseinen

henkilo jattaa tyopaikan sen vuoksi. (Adams 1965, 290-295.)

Decin ja Ryanin (2000) itsemédrddamisteoria on uudempi motivaatioteoria, joka nékee ihmisen luon-
nostaan aktiivisena toimijana, jolla on motivaatio erilaisten tavoitteiden asettamiseen seka kyky itseoh-
jautuvasti my0s saavuttaa ndma tavoitteet. Toisinaan kuitenkin ihminen voi olla my®ds passiivinen toi-
minnassaan ja kdrsid motivaation puutteesta jollakin eliménsé osa-alueella. Thmisen psykologiseen
kasvuun ja kehitykseen vaikuttaakin teorian mukaan sosiaalinen ymparistd, jonka rooli voi olla joko
tatd kehitystd edesauttava tai vaihtoehtoisesti jopa sille vahingollinen. (Deci & Ryan 2000, 229.)
Itseméérdédmisteoria korostaa erilaisten motivaatiotekijéiden merkitystd. Teorian mukaan syyt moti-
vaation taustalla voivat johtaa hyvin toisistaan poikkeaviin lopputulemiin, vaikka motivaation kohde
olisikin sama. Téstd syystd itsemdirdédmisteorian teoriassa paépaino on motivaation kohteen sijasta eri-
laisissa motivaatiotyypeissé ja motivaation merkityksien tarkastelussa, joista esimerkkind jako sisdi-

seen ja ulkoiseen motivaatioon. (Deci & Ryan 2000, 239-241.)

4.2 Persoonallisuus ja motivaatio

Persoonallisuuskésitteelle ei ole yhtd yleisesti hyvaksyttyd maaritelmaé. Keskeista kasitteen ymmarté-
misen kannalta on kuitenkin oivaltaa sen tarkoittavan kunkin yksilon omien ajatusten, kdyttdytymisen
ja tunteiden muodostamaa kokonaisuutta, joka on jokaiselle yksil6lle erityinen ja jokseenkin pysyva
ominaisuus. Kisitteelld viitataan niin yksilon ulkoiseen toimintaan kuin myds sisdiseen, yksityiseen
kokemusmaailmaan. (Metsépelto & Feldt 2009, 18-20.) Yksi tunnetuimmista persoonallisuuden késit-
teen madritelmistd lienee Allportin (1961, 11) kuvailema nékemys siitd, miten persoonallisuus on yksi-
16n sisdinen psykofyysisten rakenteiden dynaaminen kokonaisuus, joka luo yksilolle ominaiset mallit
kayttaytymiselle, ajatuksille ja tunteille. Mééritelméan viittaus dynaamiseen kokonaisuuteen tarkoittaa
sitd muutosta, joka tapahtuu, kun yksilo ja sitd kautta hidnen persoonansa mukautuu tapahtuviin muu-
toksiin ja kokemuksiin. Psykofyysiset rakenteet viittaavat kehon ja mielen véliseen yhteyteen, jotka
yhdessé vaikuttavat yksilon kdytokseen. Yksilolliset mallit taas merkitsevit sitd pysyvyytté, joka on

luonteenomaista persoonallisuudelle. (Maltby, Day & Macaskill 2009, 18.)
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Tutkimuksissa on yleisesti osoitettu, ettd persoonallisuudella on osittain geneettinen perusta. Toisaalta
persoonallisuus myos muuttuu ja kehittyy ihmisen koko elinidn ajan yksilon ja hdnen ympéristonsé ol-
lessa vuorovaikutuksessa keskenédén. Ihmisten eridvien persoonallisuuksien tutkimiseksi ja ymmarti-
miseksi onkin vuosikymmenien saatossa kehitetty lukusia persoonallisuusteorioita, joiden avulla asi-
asta on pyritty saamaan lisdd tietoa. Yksilon motivoimisen kannalta timéin persoonallisuuden piirteilla
on merkitysté silld persoonallisuus, arvot ja motivaatiotekijit liittyvit kiintedsti toinen toisiinsa. Per-
soonallisuus vaikuttaa sithen millaiset asiat yksilo kokee itselleen tarkeiksi, innostavaksi ja toisaalta
epamiellyttiviksi. Persoonallisuuden osa-alueista temperamentti méérittelee erityisesti sen, miten yk-

silo kussakin tilanteessa reagoi ja toimii. (Metsédpelto & Feldt 2009, 18-20.)

Persoonallisuuspsykologia tutkii ihmisen persoonallisuutta, sen syntya ja kehitystd sekd persoonalli-
suuden vaikutusta yksilon elamdin (LeDoux & Pietildinen 2003, 37). Modernin persoonallisuuspsyko-
logian kehittymiseen ovat vaikuttaneet niin kliiniseen hoitotydhdn perustuva kuten my®ds tieteelliseen
tutkimukseen pohjautuva suuntaus. Kliinisen hoitotydn tavoitteena on ollut erilaisten psykologisten
oireiden ymmaértdminen, tunnistaminen ja hoitaminen. Sen tarkastelun kohteena onkin ihminen yhtena
kokonaisuutena. Toisin kuin kliinisen hoitotydn, tieteellisen tutkimustyon tavoitteena on ollut selvittia
ihmisen kéyttdytymisen yleisid lainalaisuuksia sekd havainnoida ihmisten vélisid eroja heidén psykolo-
gisissa ominaisuuksissaan. Tutkimustyon tavoitteena on ollut objektiivinen ja tdsméllinen tieto sekd
syy-seuraus-suhteiden ymmartdminen, joten tutkimusasetelmatkin on toteutettu useimmiten laborato-
rio-olosuhteissa. Néin on helpompaa my0s varmistaa asetelman séilyminen ennallaan ja tarvittaessa

kontrolloidusti myos muuttaa sitd. (Metsédpelto & Feldt 2009, 14-15.)

Erilaisilla persoonallisuusteorioilla on persoonallisuuspsykologiassa keskeinen rooli, ja niiden juuret
ovat alkujaan jo syvilld historiassa. Kuitenkin modernit persoonallisuusteoriat syntyivit vasta 1900-
luvulla Freudin psykoanalyyttisen teorian my&td. Téllaisia teorioita ovat erilaiset uusfreudilaiset psy-
kodynaamiset teoriat, organistiset eli itsen teoriat seké piirreteoriat, kdyttdytymis- ja oppimisteoria,
kuin my0s kognitiiviset teoriat. (LeDoux, & Pietildinen 2003, 37.) Erilaiset piirreteoriat perustuvat aja-
tukseen, jonka mukaan paras tapa tutkia persoonallisuutta ovat yksilon piirteet. Piirreteorian 1dhtokoh-
tana on, ettd persoonallisuuden rakenne itsessddn on kaikkien ndiden piirteiden muodostama koko-
naisuus. Késitteend piirre tarkoittaa yksilolle luonteenomaista tapaa kayttiytyi, reagoida, tuntea seké
ajatella erilaisissa tilanteissa. Piirre siis kuvastaa ennemminkin yksilon pysyvéi ominaisuutta kuin ohi-

menevéi tai nopeasti muuttuvaa tunnetilaa tai reaktiota. Tdmén lisdksi piirre on ominaisuus, joka ilme-
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nee asteittaisesti siten etté eri yksilot ilmentivit samoja piirteité eritasoisesti. My0s erilaiset ymparisto-
tekijit vaikuttavat sithen, mité piirteitd ihminen ilmentdi ja miten laajasti ndma piirteet vaikuttavat ta-

man eri elaméanalueisiin. (Haslam 2007, 19-20.)

Piirreteoriat saivat kannatusta etenkin 1900-luvun alkupuolella, jolloin Allport ja Odbert (1936) koko-
sivat laajan kirjallisen 4500 sanaa késittdvén luettelon erilaisista yksildiden piirteitd kuvaavista englan-
ninkielisistd sanoista (Haslam 2007, 19). Heiddn tyotdén jatkoivat useat tutkijat, joista erityisesti Cat-
tell (1943) pyrki rajaamaan piirteiden madrdd. Ajan saatossa useat tutkijat huomasivat, miten niista
piirteistd erityisesti viisi nousi esille heidén tutkimustyonsa tuloksena. Taméa havainto loi perustan vii-
den suuren persoonallisuuden piirteen teorian synnylle, jonka mukaan yksilot edustavat joitakin vii-
desti suuresta persoonallisuustyypistd. Naitd persoonallisuustyyppejéd ovat avoimuus, tunnollisuus,
ekstroversio, sovinnollisuus sekd neuroottisuus. Tdma viiden persoonallisuustekijan joukko on edel-

leen piirreteoriassa merkittdva persoonallisuuden rakenteen malli. (Haslam 2007, 25-28.)

Piirreteoreetikoiden keskuudessa viiden tekijin persoonallisuuden mallista on saavutettu laaja yksimie-
lisyys, mutta eri asiantuntijat tulkitsevat tétd mallia kuitenkin keskenéén hieman toisistaan eridvin ta-
voin. Téstd huolimatta sitd usein kuvataan kuitenkin yhtendisend yleismaailmallisena teoriana, vaikka
esimerkiksi kielelliset madritelmét tuovatkin sen sovellutuksiin mukanaan vivahde-eroja (De Raad &
Perugini 2002). Yksi empiirisesti tutkituimmista viisiulotteisista malleista on Costan ja McCraen
(1985) malli, jonka mukaan neuroottiseen, tunne-elimaéltdén epitasapainoiseen persoonallisuustyyp-
piin liittyvit kiintedsti ahdistuneisuus, vihamielisyys, surullisuus, itsekriittisyys, impulsiivisuus ja haa-
voittuvuus. Neuroottinen persoonallisuus on myds usein heikompi kisittelemdén stressaavia tilanteita.
Ekstraversioon eli ulospdinsuuntautuneisuuteen he yhdistévit sen sijaan lammon, seurallisuuden, itse-
varmuuden, aktiivisuuden, jdnnityshakuisuuden ja positiiviset tunteet. Persoonallisuustyyppiin, joka on
avoin uusille kokemuksille, yhdistetddn mielikuvituksellisuus seké kiinnostus estetiikkaan, tunteisiin,
tekoihin, ideoihin ja arvoihin. Sovinnalliseen persoonallisuustyyppiin kuuluvat luottavaisuus, epiitsek-
kyys, suostuvaisuus, vaatimattomuus ja lempeys. Tunnollinen persoonallisuustyyppi késittdéd puoles-

taan jérjestelmillisyyden, velvollisuudentunnon, pddmaiéritietoisuuden seka itsekurin ja harkitsevai-

suuden. (McCrae & Costa 1985.)

Kognitiivisten persoonallisuusteorioiden perustan loi Kellyn (1955) ndkemys, jonka mukaan ihmiset
luovat henkilokohtaisia késityksid ympéaroivéstd maailmasta. Ndiden ndkemystensd paikkansapité-

vyyttd ihmiset sitten testaavat samalla pyrkien tdsmentdméén niitd jatkuvasti. Kellyn (1955) ajatuksien
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vanavedessé kulki my6s Bandura (1997, 116—-122) joka kutsui niitd ihmisten kisityksid ympéristos-
tddn kognitioiksi. Banduran (1997) mukaan kognitiiviset prosessit vaikuttavat yksilén persoonaan ja
sitd kautta myos tunteet, muisti, ajatukset sekd arvot heijastuvat yksilon kéytokseen. Kognitiivisten
persoonallisuusteorioiden ohella tutkimusalue laajeni my6s organistisiin teorioihin 1970-luvulla. Or-
ganisitiset eli niin kutsutut erilaiset itsen teoriat syventyvét tarkastelemaan nimensi mukaisesti mina-
ja itse-alkuisia psykologian késitteitd, kuten itsetunto, minétietoisuus ja mindpystyvyys. (LeDoux, &

Pietildinen 2003, 17.)

4.3 Tyomotivaatio

Pinderin (2008, 12—13) mukaan tyomotivaatiolla on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus. Muodolla
viitataan henkilon kulloiseenkin sisdiseen kokemukseen omasta vireystilastaan, suunta taas viitoittaa
tietd kohti niitd asioita, jotka kyseinen yksilo kokee omalla kohdallaan merkityksellisini tekijoiné ja
joita hén tyonteollaan tavoittelee. Parhaimmassa tapauksessa organisaation ja tyontekijan tavoitteet
kohtaavat. Motivaation kestolla kuvataan siti hetked ja sen pituutta, jolloin tyontekija on motivoitunut
suorittamaan kyseisté tyotehtdvad, ja voimakkuudella niiden ponnisteluiden maéraé, mitka henkil6 on

valmis kohtaamaan tyotehtdvénsa suorittaakseen. (Ldmsi & Hautala 2004, 80-81.)

Ty6motivaatiolla on suuri merkitys paitsi yksilon tydsuoritukseen myos organisaatioiden menestyk-
seen ja sen henkildston hyvinvointiin. Motivaation ylldpitimiseen ja nostattamiseen onkin jokaisen or-
ganisaation hyvé keskittdd voimavarojaan, silld motivoitunut tyontekija suhtautuu tyohonsé innostu-
neesti ja ilolla. TyOntekijédn motivaatiota voidaan tukea monin tavoin, ja tima on kannattavaakin silla
motivaatio paitsi parantaa tyoskentelyn tehokkuutta ja laatua se liséé tyoniloa ja ilo taas lisdé puoles-
taan motivaatiota. Tyontekijdn motivaation kannalta on tarkeéa, ettd tyontekija kokee tyonsd merkityk-
selliseksi ja tuntee olevansa merkityksellinen osa organisaatiota ja tulevansa arvostetuksi seké kuul-

luksi omassa tydyhteisossdén. (Sinokki 2016, 11-15.)

Motivoitunut tydntekijé on tietoinen omasta suoriutumisestaan, saa siita riittdvésti palautetta ja onnis-
tumisten kautta saavuttaa tunteen omasta pétevyydestién. Motivaation saavuttamisen seké yllépitdmi-
sen kannalta on myds tdrkedd, ettd tyontekiji kokee omaavansa vaikuttamismahdollisuuksia omaan
tyohonsd. Tarkedd on myds oma henkildkohtainen kokemus siité, ettd ala ja tydnkuva ovat omalle per-

soonalle seké taidoille soveltuvia. Thannetilanteessa innostavat tydtehtévit voivatkin imaista tekijian
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mukaansa niin ettd ajan ja paikan taju katoavat. Téllaisesta intensiivisen keskittymisen yhteydessé pu-
hutaan tyonimusta tai flow- eli virtauskokemuksesta, joka tuottaa tyontekijélle iloa ja kasvattaa moti-

vaatiota. (Sinokki, 2016 12—15.)

Henkildstojohtamisen ndkdkulmasta on varsin hyodyllistd, mikali yksildiden vaihtelevat tarpeet onnis-
tutaan ottamaan huomioon ja tyontekijoitd motivoimaan heiddn omista 1dhtokohdistaan. Ndiden erilais-
ten motiiviperusteiden kéyttdmistd johtamisen vélineend kutsutaan halujohtamiseksi. Kunkin yksilon
henkilokohtaiset motiiviperustat maérittavit ne seikat mitkd ovat kullekin tyontekijélle niitd motiivi-
keinoja, jotka tuottavat innon ja halun toimia organisaatolle edullisella tavalla. (Rope & Kettunen
2012, 87.) Tarkasteltaessa motivaation rakentumista onkin muistettava, ettd lahtokohtana on aina yk-
silo ja hdnen taustansa. Yksilon motiiviperusteisiin vaikuttavat niin hdnen persoonallisuutensa, koulu-
tuksena, ikdnsé, sukupuoli-identiteettinsd, elaménvaiheensa kuin myds tydokokemuksensa ja henkilo-
kohtainen arvo- ja asennemaailmansa. Ndma tekijét vaikuttavat sithen millaisia odotuksia henkilolla
tyotddn kohtaan on, millaiseksi hidn tyon roolin eldaméssdén kokee, ja mité tyoltd odotettavat seka toi-
vottavat asiat hidnelle ovat. Ndiden odotusten tdyttdmiselld on mahdollista motivoida henkil6stod ja

edesauttaa sitoutumista. (Rope & Kettunen 2012, 88—89.)

Ty6hon liittyvan motivaation voidaan katsoa muodostuvan kolmesta osa-alueesta, joita ovat 14ht6-
kohta, toiminta seké toiminnalle asetettu tavoite. Motivaation rakentumisen kokonaisuudessa kaikki
osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, jolloin kaikilla osa-alueilla on my®6s vaikutus itse toimintahalun koko-
naismadrdin. Osa-alueiden ollessa toisiinsa yhteydessd myds jonkin osa-alueen mahdollinen vajaus
voidaan korjata toisen osa-alueen tekijoilld. Tyomotivaation 1&htokohta on tyon aloitusajankohdan ti-
lanne, jossa tyotehtdvén suorittaminen aloitetaan. Tehtdvad aloittaessa tyohalun perusta syntyy kol-
mesta asiasta, jotka vaikuttavat lopulliseen motivaatioon aloittaa tydtehtévin suorittaminen. Néité asi-
oita ovat niin kunkin yksilon omakohtaiset arvot kuin tilannekohtainen toimintakykykin, unohtamatta
tehtdvén suorittajan kykyjéd suhteutettuna tehtdvan vaativuuteen. Néilld kolmella asialla selittyy hyvin

pitkdlle yksildiden motivaation rakentuminen. (Rope & Kettunen 2012, 93-95.)

TyOmotivaation keskidssd on yleensé jokin tietty toiminta tai tekeminen. Tdmén toiminnan toteutumi-
sen kannalta merkityksellistd on yksilon toimintahalu, jonka tasoon vaikuttavat kokemus tyon itsensa
palkitsevuudesta, vaikuttamismahdollisuudet tyontekotapoihin kuin itse tyon mielekkyyteenkin. Myds
tyoymparistolld niin fyysisend kokonaisuutena kuten koetulla ilmapiirillikin on oma vaikutuksensa toi-
mintahaluun. Ndiden asioiden ohella my6s sddnndlliselld palautteella seka riittédvilld onnistumisen-

kokemuksilla on oma vaikutuksensa sithen, miten mielekkiéna toiminta koetaan. (Rope & Kettunen
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2012, 97.) Toiminnan tavoite on kaiken toiminnan taustalla vaikuttaen kuitenkin siten, ettd toiminnan
tavoitteen selkeys, houkuttelevuus ja kokemus saavutettavista hyodyistd seké asetetun tavoitteen tosi-
asiallinen saavutettavuus vaikuttavat kaikki yhdessd koetun motivaation tasoon. (Rope & Kettunen

2012, 110-112.)
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S TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa tilitoimistoalan henkildston sitoutumista organisaa-
tioihinsa seké tarkastella sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Tdmén opinnédytetyon aiheenvalinta oli
opinndytetyontekijille erityisen mielenkiintoinen, silld se antoi mahdollisuuden tarkastella syvéllisem-
min oman toimialan henkildston sitoutuneisuutta ja arvostuksen kohteita. Tutkimuksen tekeminen
my0s mahdollisti tilitoimistoalan ammattilaisten ndkemysten julki tuomisen ja ndin samalla tarjosi
mahdollisuuden auttaa alan toimijoita luomaan aiempaa monimuotoisempia ja kilpailukykyisempid
palkitsemisen malleja. Tutkimuksen tavoitteena oli my0s edesauttaa aineettoman palkitsemisen mal-
lien nykyisté tiedostavampaa esilletuomista ja aineettomien palkkioiden mieltdmista keskeiseksi osaksi

organisaatioiden palkitsemisen kokonaisuutta.

Tutkimuskohteena henkildston sitoutuminen on suomalaisen tyoeldmén kannalta varsin merkitykselli-
nen asia, silld osa toimialoista kérsii ldhes kroonisesta tydvoimapulasta. Taloushallintoalan ty6pai-
koissa kuten tilitoimistossa tydvoimapula on jo pidempéin ollut haasteena, ja tyonantajat ovatkin poh-
tineet tapoja houkutella osaavaa henkildstoéd palvelukseensa. Samalla on my0s alettu pohtia erilaisia
keinoja saada henkilsto sitoutumaan organisaatioon entistd vahvemmin ja pidemmaéksi aikaa. Henki-
16ston sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden tarkastelu lienee myds taloudellisesti jarkevaa, silla rekry-
tointi ja perehdyttdminen ovat aina niin aikaa kuin myds muita resursseja kuluttavia toimenpiteitd. Ta-
mén liséksi vaihtuvuus vaikuttaa myds olennaisesti asiakaskokemukseen, silld taloushallintoon liittyvit
palvelut vaativat asiakkaan ja toimittajan keskindistd luottamusta sekd sujuvaa ja joustavaa palve-

luotetta.

5.1 Tutkimusasetelma

Tamén tutkimuksen konteksti on henkildston kokemus sen sitoutumista yllapitivisté asioita tilitoimis-
tossa eli niisté tekijoistd, jotka luovat sen ndkemyksen, millaisena henkildsto kokee kohdeorganisaa-
tion, mitkd asiat motivoivat ja edesauttavat henkildstod sitoutumaan tyohonsé ja tydpaikkaansa seké
mahdollisesti my0s niisté asioista, jotka voivat heikentié henkilston motivaatiota ja yksilon koke-

musta organisaatiosta ja yksilon halua sitoutua organisaatioon ja sen edustamiin arvoihin.
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Peuhkurin (2007, 132—-133) mukaan tutkimusteorialla on véliton yhteys tutkimuksen ongelmanasette-
lun ja tutkimusaineiston kokoamisen kanssa. Ndma tekijiat myds vaikuttavat opinndytetyOssa késitelti-
véén tutkimusongelmaan, hypoteesiin, ndkokulmaan sekd myds suoraan tutkimuskysymyksiin. Tutki-
muksessa onkin teoriaa mukaillen kartoitettu niin tutkittavien omia arvostuksenkohteita ja motivaa-
tiotekijoitd kuin myds heidén tdménhetkistd kokemustaan siitd, miten hyvin heiddn nykyinen organi-
saationsa vastaa heidén henkilokohtaisia arvojaan ja millaiseksi he kokevat tydskentelyn kyseisissé or-
ganisaatioissa. Mité tulee tutkittavien esille tuomiin henkildkohtaisiin arvoihin, niiden osalta on pyritty
tuomaan erityisesti esille aineettoman ja aineellisen palkitsemisen eri muotojen merkitysti tutkittaville
sekd miten palkitseminen vastaa heiddn odotuksiaan. Tutkimuksessa on myds kysytty kuinka sitoutu-

neita he tilld hetkelld ovat organisaatioonsa.

5.2 Aineistonkeruu- ja analyysimenetelmit

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisin eli méérillisin menetelmin sdhkdisen kyselylomakkeen muo-
dossa. Mairéllinen eli kvantitatiivinen tutkimus perustuu nikemykseen, jonka mukaan mittaamalla ja
kokeilemalla soveltuvin menetelmin on mahdollista saada todellinen objektiivinen tieto, jota on mah-
dollista tarkastella erilaisin numeerisen analyysin keinoin (Vilkka 2021). Kutsu, joka sisdlsi saatekir-
jeen sekd linkin tutkimukseen luotiin, julkaistiin sekd ldhetettiin Webropol-alustan avulla. Saatekirje
toimitettiin satunnaisesti valituille 991:1le Taloushallintoliiton jasentilitoimiston henkil6ston edusta-
jalle. Linkkid tutkimuskyselyyn my0s jaettiin muutamilla sosiaalisen median alustoilla, joissa annettiin
saatekirjettd vastaavat tiedot tutkimuksesta. Alustat olivat luonteeltaan taloushallintoalan ammattilais-
ten keskusteluryhmié, joihin saattoi liittyd vapaasti kuka tahansa, joka sitoutui noudattamaan sivuston

yllapitdjén asettamia sdantoja.

Kvantitatiivisen tutkimuksen onnistumisen kannalta on tirkedd, etté tutkittavasta ilmidsti on olemassa
kirjallisuutta ja tutkimuksia sekd sen ympdrille on rakennettu erilaisia teoriakokonaisuuksia. Etua on

myos siitd, ettd kyseiseen ilmidon vaikuttavat tekijét ja niiden véliset vuorovaikutus- ja riippuvuussuh-
teet tunnetaan. (Kananen 2010, 20.) Tyontekijoiden sitoutumista késittelevéa tutkimustietoa ja kirjalli-
suutta on runsaasti saatavilla mutta seikkaperdisempii selvitysté siitd, kuinka paljon ndma tunnetut si-
toutumiseen liittyvét tekijit vaikuttavat nimenomaisesti tilitoimistoalan henkildst66n ei ole toimialalla

organisaatiorajat ylittdvésti toteutettu, joskin yksittdisid organisaatioita koskevia tutkimuksia on tehty.
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Mairéllinen tutkimus on hyvin pitkalti erilaisten muuttujien mittaamista seké ndiden keskindisten vuo-
rovaikutussuhteiden ja esiintymisen miéréllisti tarkastelua, joka onnistuu muuntamalla tutkimusilmién
tekijat muuttujiksi sekd samalla muuttamalla ne mitattavaan muotoon (Kananen 2011, 12—13). Tilitoi-
mistoalan henkildston sitoutumista tutkittaessa on sovellettu titd periaatetta laatimalla ilmion tekijoistad
mittareita, joiden avulla on pyritty mittaamaan kunkin muuttujan vaikutusta sitoutumiseen. Téllaisia
muuttujia tutkimuksessa edustavat tutkittavien henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten sukupuoli-identi-
teetti, ikd, koulutustausta, asema ja tyokokemus sekd myds tyotehtdvit ja ammatillinen osaaminen.
Naiden henkilokohtaisten muuttujien ohella tutkimuksessa on kasitelty myos tutkimusilmion eli orga-

nisaatiositoutumisen keskeiset tekijét: palkitsemisen kokonaisuus sekd motivaatiotekijat.

Tutkimuslomake muodostui yhdestitoista kysymyksesti, joista osa oli strukturoituja eli suljettuja ky-
symyksid ja osa sekamuotoisia kysymyksid. Strukturoiduissa kysymyksissa kaikki vastausvaihtoehdot
esitettiin valmiina, sekamuotoisissa kysymyksissi yksi vastausvaihtoehdoista oli annettu avoimen ky-
symyksen muodossa. Yhdestdtoista kysymyksestd kymmeneen vastaaminen oli pakollista. Kysymyslo-
make pysyi lépi tutkimuksen toteutuksen muuttumattomana eiké kysymyksia esimerkiksi esitetty sa-
tunnaisessa jérjestyksessd vaan jokainen osanottaja vastasi identtiseen lomakkeeseen. Osa kysymyk-
sistd oli suljettuja kysymyksid, joihin vastattiin Likertin 5-portaisella asteikolla valiten parhaiten tutkit-

tavan omaa nékemystd kuvaava vaihtoehto.

Kysymykset laadittiin huolella, pitden mielessé keskeisin tutkimuskysymys, johon vastausta etsittiin —
mika tai mitka asiat saavat tilitoimistoalan ammattilaisen sitoutumaan tyonantajaansa. Kun tutkimus-
kysymykset oli laadittu valmiiksi, lomake testattiin neljillé vapaaehtoisella kohderyhmén edustajalla,
jotka vastasivat kyselyyn ja tdmén lisidksi kommentoivat lomakkeen kysymyksié seké vastausten aset-
telua. Vapaaehtoisten testaajien antamien nékemysten perusteella yksi kysymys paddyttiin poistamaan
epdolennaisena sekd muutamien kysymysten asettelua muuttamaan. Lomakkeen testaajien ndkemykset
kuitenkin tutkimuksen laajuudesta erosivat keskendén, silld erds testihenkildista koki kyselyn tyoladksi
vastata, kun taas toinen testaajista pohti sitd mahdollisuutta, ettd lomake olisi liian suppea. Koevastaus-
ten tarkastelun yhteydessd myos tarkisteltiin aineistoa ja vastausten rakennetta tutkimusaineistolle teh-
tavan analyysin ndkokulmasta, jotta vastauksista saataisiin selville kaikki mahdollisimman térkea tieto,

mutta kyselyn téyttdminen olisi kuitenkin samalla mahdollisimman vaivatonta ja helppoa vastaajille.

Saatekirje toimitettiin kaikille niille, joiden sdhkopostiin myos linkki itse kyselytutkimukseen toimitet-
tiin seké vastaavat joskin hieman vapaamuotoisemmat tiedot annettiin saatesanojen muodossa myos

sosiaalisen median linkin kautta osallistuneille vastaajille. Saatteessa kerrottiin tutkimuksen toteuttaja,
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sen tavoite, mihin asti kysely on vastattavissa seké pyydettiin huomioimaan vastausten ehdoton luotta-
muksellisuus. Téssé yhteydessd myds kohderyhmélle selvennettiin, ettei tutkimuksessa kerété tai kési-
telld arkaluontoisia henkil6tietoja eiké yksittdisten vastauksien tietoja luovuteta kolmansille osapuolille
siten ettd niistd voitaisiin henkil64 tunnistaa. Lopuksi osallistujia kiitettiin heiddn aktiivisuudestaan ja
ohjattiin lomakesivulle tdyttdmaén tutkimuskysely Webropol-alustalle. Tiedonkeruu tapahtui sosiaali-
sen median keskustelualustoilla kertaluonteisena julkaisuna. Sen sijaan sdhkopostitse kutsun saaneille
lahetettiin alkuperdinen kutsu sekd muistutuskutsu 11 pdivad myohemmin alkuperéisen kutsun vas-
taanottamisesta. Kohdejoukoksi oli valittu tydikdiset, tilitoimistoalan ammattilaiset, joille myds tutki-

muskysymykset oli suunnattu.

Kohderyhméé ajatellen sdhkdinen vastauslomake tuntui luonnolliselta valinnalta tutkimusaineiston ke-
ruuseen. TAma siitd syystd, ettd tilitoimistoalalla tydskentelevét ovat yleensd hyvin tottuneita tyosken-
teleméén erilaisten sédhkodisten palveluiden parissa ja kdyttdméén sdhkopostia ja muita digitaalisia ka-
navia viestinnén vélineind. Tutkimuslomake eteni siten, ettd ensimmaiseksi tutkittavilta tiedusteltiin
heidén taustaansa liittyvid asioita. Namé kysymykset késittelivit vastaajien sukupuoli-identiteettia,
ikd4, koulutustaustaa, tyokokemusta, asemaa heiddn nykyisessé organisaatiossaan seké tyotehtéivia.
Tamén lisdksi vastaajia pyydettiin kertomaan, ovatko he mahdollisesti suorittaneet jonkin tai useita Ta-
loushallintoliiton tutkintoja. Liséksi vastaajilta tiedusteltiin miten he viihtyvit nykyisten ty6tehtdviensa
parissa ja ovatko he mahdollisesti ajatelleet vaihtaa tai vaihtaneet tyopaikkaansa viimeisen kuluneen

12:n kuukauden aikana.

Tamain jilkeen vastaajilta kysyttiin mité he arvostavat tydsuhteissaan. Néihin kysymyksiin he saivat
valita vaihtoehtojen 1-5 vililtd. Vastausvaihtoehdot olivat: 1 (ei lainkaan tirkedd), 2 (vdhén tarkedd), 3
(jonkin verran tirkedd), 4 (tdrkedd), 5 (erittdin térkedd). Ndiden kysymyksien avuilla pyrittiin kartoitta-
maan niité asioita, jotka vastaajat kokevat heille erittdin tirkeind ja merkityksellisind oman hyvinvoin-
tinsa, viithtymisensé ja sitoutumisensa kannalta ty0ssd. Lopuksi vastaajia pyydettiin arvioimaan viitté-
mien paikkansapitdvyyttd, jotka kuvasivat heiddn nykyisté tydsuhdettaan. Néiden vaittdmien todenpe-
rdisyyttd omasta nikokulmastaan he arvioivat asteikolla 1-5, yksikot vastasivat seuraavia ndkemyksia

asioista: 1 (ei lainkaan), 2 (vdhén), 3 (melko hyvin), 4 (hyvin) ja 5 (erittdin hyvin).

Aineiston analyysi aloitettiin aineistoon tutustumalla kyselyn vastausajan péétyttyé ja sen sulkeudut-
tua, jolloin kyselyyn vastaaminen Webropol-alustalla ei endd ollut mahdollista. Tutustuminen aineis-
toon tapahtui aluksi selailemalla ja tarkastelemalla otosta yleiselld tasolla. Aineiston esikésittely lahti

litkkeelle yksittdisten havaintoarvojen kuten vastaajien sukupuoli-identiteetin, ién, koulutustaustan,
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tyokokemuksen, aseman sekd muiden yksittdisten kysymyksien vastausten tarkastelulla. Myds vastaus-
ten prosenttijakaumiin tutustuttiin tdssé vaiheessa jo alustavasti Webropol-ohjelmiston raportointity-
kalun perusraportin avulla, jotta oli mahdollista luoda pintapuolinen kisitys siitd, mité arvoja mihinkin

muuttujaan siséltyy.

Koska tutkimusilmion tekijoista tarkasteltiin muuttujina useampia, oli mittareista pyrittévé tekeméédn
yhteismitallisia, siten ettd kunkin muuttujan vaikutus tutkimustuloksen kannalta olisi samanlainen,
vaikka mittauksen kohde muuttuikin. Néin toimimalla oli mahdollista my0s vertailla erilaisia muuttujia
keskenddn (Kananen 2011, 14). Mittareihin, joilla haluttiin mitata tyontekijoiden tirkeind kokemia asi-
oita sekd sitd miten kyseiset asiat toteutuvat heidin nykyisessi tydsuhteessaan olikin jo tutkimuksen
suunnitteluvaiheessa kiinnitetty erityistd huomiota. Néille mittareille oli annettu minimiarvo, joka vas-
tasi vastausvaihtoehtoa 1 (ei lainkaan tirkedd) tai 1 (ei lainkaan) kulloisenkin mittariston mukaisesti.
Néiden vastapainona oli esitetty maksimiarvo, joka mittaristokohtaisesti oli joko 5 (erittdin tarkedd) tai
5 (erittdin hyvin). Nédiden mittaristojen ddripdiden vilille oli Likertin 5-portaiselle asteikolle tyypilli-
sesti jétetty keskiarvo, joka mittaristokohtaisesti merkitsi joko 3 (jonkin verran térkeéd) tai 3 (melko
hyvin). Koska kaikki véittdmat oli esitetty positiivisella tavalla ja jarjestystunnusluvut olivat mittaristo-
jen viélilld yhteneviisid jo tutkimuksen tekovaiheessa, ei muuttujien suuntaa tarvinnut tulkintavai-
heessa myoskéddn endd kiddntdd vaan ndiden jarjestystunnuslukujen ja havaintojen méérian avulla oli
helppo méérittdimaa kullekin mittariston osiolle keskiarvo, jonka avulla voitiin jo tehda paitelmid vas-
tausten numeerisista tiedoista. My0s vastausten mediaaniarvoja sekd keskihajontaa tarkastettiin ja niitd
verrattiin vastausten keskiarvoihin, jotta voitiin havaita ne kysymykset, joissa vastausten hajonta oli
erityisen suurta tai pientd ja pohtia mahdollisia syiti télle sekd hajonnan vaikutusta aineistosta tehta-

vidn analyysiin. (Vehkalahti 2014, 54-65.)

Kun yksittdisid muuttujia oli alustavasti tarkasteltu, syvennyttiin aineistoon tarkemmin tutkimalla
kahta havaintoarvoa samanaikaisesti Webropol Professional Analytics -tydkalun avulla. Néin voitiin
eri muuttujat ristiintaulukoida keskendén ja siten tutkia, milld tavoin muuttujat vaikuttavat toisiinsa, ja

tutustua muuttujien vélisiin suhteisiin hyodyntdmalla keskiarvojen lisdksi prosenttitaulukoita. Samalla

oli mahdollista tarkistaa myds havaintojen méari ja varmistua, ettd otanta vastasi tutkimukseen vastan
neiden kokonaisméérdd mahdollisten virheiden havaitsemiseksi. Ristiintaulukoinnin yhteydessé var-

mistuttiin myds havaintojen luotettavuudesta tarkastelemalla niiden laskennallisia p-arvoja eli tilastol-
lista erehtymisriskid. Samalla kun ohjelmisto esitti ristitaulukoidut tulokset tulostaulukoissa, tilastolli-

sesti merkitsevit erot vastaajaryhmien vilillé oli taulukoihin merkitty arvoin (p < 0,01) tai (p < 0,05).
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Mikéli vastaajaryhmien vilinen ero ei ollut tilastollisesti merkitsevi, vastausten p-arvo oli suurempi

kuin 0,05 (p > =0,05).

Ristiintaulukoinnin my®6té esille nousi jo ajatuksia seké havaintoja eri muuttujien yhteyksisté ja mah-
dollisista riippuvuuksista. Néité havaintoja ja yhteyksid 1dhdettiinkin seuraavaksi analysoimaan sisil-
161listen tulkintojen avulla. Tédssd vaiheessa alettiin tutkia osioiden vélisten riippuvuuksien ja yhteyk-
sien voimakkuutta tarkastelemalla niiden korrelaatiokertoimia sekd korrelaatiokertoimien p-arvoja.
Korrelaatiokerroin on tilastollinen tunnusluku, joka ilmentéd muuttujien vélisen yhteyden voimak-
kuutta. Yleisimmin kaytetty korrelaatiokerroin on Pearsonin korrelaatiokerroin, joka mittaa muuttujien
lineaarista riippuvuutta ja jonka mukaan myos tdmén tutkimuksen muuttujien vélisid yhteyksia tarkas-
teltiin. Korrelaatiokerroin voi saada arvoja viélilld —1 ja 1. Mikali kertoimen arvo on positiivinen,
muuttujien arvot muuttuvat samaan suuntaan ja sen ollessa ldhelld arvoa 1 muuttujien vélilla vallitsee
voimakas positiivinen lineaarinen riippuvuussuhde. Jos korrelaatiokerroin on negatiivinen ja se on —1
arvoa ldhelld, muuttujien vililld vaikuttaa voimakas negatiivinen lineaarinen riippuvuussuhde. Huomi-
onarvoista on se, ettd mitd enenevissid maarin korrelaatiokertoimen arvo eroaa nollasta, sitd voimak-
kaampi yhteys mitattavien muuttujien vélilld on ja toisaalta, jos kerroin sijoittuu l4helle nollaa, merkit-

see se heikkoa muuttujien vélistd riippuvuutta. (Holopainen & Pulkkinen 2013, 233-246.)

Korrelaatiokertoimen itseisarvoille on esitetty hieman toisistaan poikkeavia viitearvoja eri lahteissa,
mutta esimerkiksi Kananen (2014, 219) on esittényt tulkinnan, jonka mukaan korrelaatiokertoimen ol-
lessa alle 0,40 korrelaatio on heikko. Kertoimen arvon sijoittuessa vilille 0,40-0,60 korrelaatiota voi-
daan pitéa kohtalaisena. Mikéli korrelaatiokertoimen arvo sijoittuu arvovéliin 0,60-0,80, on kyseessi
jo voimakas korrelaatio ja sen ylittdesséd 0,80 arvon erittdin voimakas korrelaatio. Kuitenkaan pelkka
korrelaatio ei itsessdin kerro kuin vain lineaarisen riippuvuuden olemassaolon. Korrelaatiokertoimen
lisdksi on tirked arvioida tulosten luotettavuutta tarkastelemalla tilastollista erehtymisriskia eli p-ar-
voa. Télloin on muistettava tarkistaa, onko korrelaatiokertoimen p-arvo pienempi kuin 0,05, jolloin tu-
los on tilastollisesti merkitseva vaiko suurempi kuin 0,05, jolloin tuloksen sattumanvaraisuuden mah-

dollisuus kasvaa ja sité ei pidetd endd tilastollisesti merkitsevina. (Kananen 2014, 219.)

Aiemmin tutkimuksessa kartoitettiin tilitoimistoalan henkildston sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita
hieman yli 30:1la kysymyksell4, jotka liittyivét vastaajien arvostuksen kohteisiin tydsuhteessa, seki
heiddn kokemuksiinsa nykyisestd tyopaikastaan. Tassé vaiheessa aineistolle suoritettiin uudelleen luo-

kittelu yhdistdmalld tutkimuksen osioita keskenéén sisélldllisesti yhtenevéisiksi luokiksi ja laskemalla
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ndille luokille keskiarvo niihin kuuluvien vastausten keskiarvojen avulla (LIITE 5). Uudelleenluokitte-
lun my6té aineistoa oli helpompi analysoida laajempina kokonaisuuksina yksittdisten kysymysten si-
jaan sekd tehdd kokonaisuuksista havaintoja ja verrata niitd tutkimuksen tietopohjaan. Uudelleen-
luokittelun myd6té saatuja keskiarvoja hyodynnettiin Pearsonin korrelaatiokertoimella lasketun havain-
tomatriisin ohella tutkimustulosten ja teorian vélisen vuoropuhelun rakentamisessa. Tamaén liséksi ha-
vaintomatriisista nostettiin esille voimakkaimmat lineaariset yhteydet, joista laadittiin yksinkertaistetut
havainnekuviot (LIITEL) (LIITE 2). Pearsonin korrelaatiokertoimella lasketut havaintomatriisit saatiin
hyodyntdmailld sahkoisend kyselyalustanakin toimineen Webropolin Professional Analytics ja Insight -

tyokaluja, jotka laskivat aineistosta ndma luvut automaattisesti.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen selkéranka muodostuu riittédvélle teoreettiselle tietdimykselle, jonka saavuttamalla tutkija
osaa valita oikeat mittaristot. Kuten Heikkild (2014, 27) on todennut, tutkimuksen luotettavuuden kan-
nalta on hyvin olennaista mitata oikeita asioita ja samalla pyrkid vastaamaan tutkimuskysymykseen
mahdollisimman kattavasti. Tassé tutkimuksessa tutkimuslomake toteutettiin riittdvén teoreettisen pe-
rehtymisen jilkeen, jolloin oli jo pitkalti kirjoitettu tutkimuksen tietopohja valmiiksi sekd pohdittu
huolellisesti niin otannan perusjoukkoa kuin tutkimusasetelmaakin. Lopputulemana tutkimuksen pe-
rusjoukon muodostivat taloushallintoalan henkildston tyoikdiset edustajat, silld he olivat juuri tutki-
muksen kannalta mielenkiintoisin ryhma. He ovat sitd joukkoa, jonka sitoutumisesta tydelamalahtoi-
nen opinndytetyd saa tarkoituksensa, ja jonka sitoutumisesta tyonantajat ovat rekrytoinnin haasteiden

edessd kaikista kiinnostuneimpia.

Varsinainen tutkimusotos edusti melko hyvin ennalta méiriteltyd perusjoukkoa, joskin tutkittavista
miehid olin vain 10 %. Kutsuja tutkimukseen l&hetettiin kaiken kaikkiaan 991 kappaletta sahkdpostitse
ja vastauksia saatiin yhteensd 370 kappaletta. Téll4 tavoin laskettuna vastausprosentti kyselyyn olisi
37,3 % mutta valitettavasti tarkkaa vastausprosenttia on haasteellista todentaa, silld sosiaalisessa medi-
assa jaettu kutsu on todennékdisesti tavoittanut vahintdankin useita satoja kayttéjid. Joka tapauksessa
otos vaikuttaisi kattavan hyvin monipuolisesti juuri tirkeimmén kohderyhmén edustajia ja aineistoa
analysoidessa oli havaittavissa eroavaisuuksia esimerkiksi eri ikdryhmien vililld, joten selkedi yleistet-

tdvyyttd aineistossa on 1oydettivissa.
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Aineistonkeruu tutkimuksessa toteutettiin sédhkoiselld kyselylomakkeella Webropol -alustalla. Aineis-
ton hallinnan ja tietoturvan ohella menettelytapa oli erityisen edullinen paitsi saavutettavuutensa myos
identtisen ulkoasunsa puolesta. Niin siis voidaan todeta kaikilla vastaajilla olleen samat 1dht6kohdat
kyselytutkimukseen vastatessaan, eikd mikd4n ulkoinen tekija ole péaéssyt vaikuttamaan tutkimustulok-
siin. Sdhkdinen kyselylomake on ollut todenndkoisesti perinteisti paperista lomaketta vaivattomampi
tapa vastata kyselyyn, silld sdhkdistd lomaketta ei tarvitse erikseen postittaa. Etuna taas haastattelutut-
kimukseen on ollut monivalintakysymysten tehokas ja tiivistetty vastaustapa, joka mahdollistaa laa-

jemman aineiston kerddmisen analysoitavaksi.

Tutkimuksen aineistoanalyysi suoritettiin aineistonkeruun tapaan Webropol -alustalla, jossa my0s ai-
neisto sdilytettiin. Aineiston numeerisista vastaustiedoista luotiin myds CSV-tiedostomuotoinen yh-
teenveto. Taté tiedostoa ja sen numeerisiin tietoihin perustuvaa tutkimusaineistoa séilytettiin Centria
Ammattikorkeakoulu Oy:n pilvipalvelimella. Ndiden toimien liséksi opinndytetyd-prosessin alussa laa-
dittiin opinndytetydsopimus sekd opinnédytetyon valmistelulomake. Valmistelulomake koostui aineisto-

hallintasuunnitelmasta sekd henkil6tietojen késittelyd koskevasta osiosta.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimukseen osallistuneista vastaajista 9,7 prosenttia ilmoitti olevansa sukupuoli-identiteetiltdén mie-
hié. Naisiksi identifioituivat 90,0 prosenttia vastaajista, ja loput 0,3 prosenttia vastanneista ilmoitti su-
kupuolekseen muun. Vastanneista suurin joukko, 33,5 prosenttia ilmoitti olevansa 36—45-vuotiaita.
Toiseksi suurin vastaajaryhmé oli 26-35-vuotiaat 24,9 prosenttiosuudella. Kolmanneksi suurin vastaa-
jajoukko, 23,8 prosenttia muodostui 46—55-vuotiaista vastaajista. Muut vastanneet jakautuivat 56—65-
vuotiaisiin 13,2 prosenttiosuudella, ja alle 26-vuotiaisiin 4,1 prosenttiosuudella. Pienin vastaajajoukko,

0,5 prosenttia muodostui yli 65-vuotiasta.

Taloushallintoalan opinnoista kysyttidessd korkeimmaksi opintoasteekseen ilmoitti alemman korkea-
asteen tutkinnon peréti 59,7 prosenttia vastaajista. Vastaajista 22,2 prosenttia oli suorittanut korkeim-
pana taloushallintoalan tutkintona toisen asteen ammatillisen tutkinnon. Lisdksi vastanneista osa il-
moitti suorittavansa tété tutkintoa parhaillaan, osa myds oppisopimuskoulutuksen muodossa. Ylemmén
korkea-asteen tutkinnon ilmoitti suorittaneensa, tai parhaillaan vastausten mukaan suoritti 11,6 pro-
senttia vastaajista. Muu alan koulutus oli 3,8 prosentilla vastaajista, ja alan virallista koulutusta vailla

olevia vastaajia oli 2,7 prosenttia. Tdma vastaajajoukko ilmoitti oppineensa alan suoraan tyoeldméssa.

Vastanneista 50,8 prosenttia ilmoitti omaavansa alan tyokokemusta yli 10 vuotta. Toiseksi suurin il-
moitettu kokemusvuosien mééri oli 5—10 vuotta, joka oli 21,6 prosentilla vastanneista. Vastaajista 14,3
prosenttia kertoi tyoskennelleensi alalla 3—5 vuotta, ja loput 13,3 prosenttia ilmoitti tyokokemuksensa
alalta olevan alle kolme vuotta. Vastanneista 78,4 prosenttia ilmoitti tydskentelevénsa tyopaikallaan
tyontekijén roolissa, ja esihenkilon asemassa ilmoitti olevansa 12,4 prosenttia osallistuneista. Nimik-
keekseen harjoittelijan ilmoitti 0,8 prosenttia. Muuhun asemaan, kuten yrittijiksi tai ty6ttomaksi tyon-
hakijaksi itsensd sijoittivat vastaajista loput 8,4 prosenttia. Tiedusteltaessa vastaajilta heidin suoritta-
mistaan Taloushallintoliiton tutkinnoista vastaajista yhteensd 37,8 prosenttia ilmoitti suorittaneensa
KLT-, PHT- tai TNT-tutkinnon. Kaiken kaikkiaan kaikista tutkimukseen vastanneista 30,2 prosentilla
oli KL T-tutkinto, 6,2 prosentilla PHT-tutkinto ja 1,4 prosentilla TNT-tutkinto.

Kysyttdessa tutkittavilta heidin tyotehtivistddn, vastaajista 80,5 prosenttia ilmoitti tyStehtéviinsd kuu-
luvan tilinpdétostyot, ja 80,3 prosenttia juoksevan kirjanpidon laatimisen. Vastaajista 77 prosenttia il-

moitti asiakaspalvelun osaksi ty6tidén. Reskontran hoidosta vastasi kaikkiaan 63,8 prosenttia vastaa-
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jista, seké asiakkaiden maksuliikenteen hoidosta 57,0 prosenttia. Palkanlaskennan tehtivid ilmoitti hoi-
tavansa 46,8 prosenttia, ja veroneuvonnan palveluita tarjosi asiakkailleen 44,9 prosenttia vastaajista.
Taloushallinnon avustavat tyotehtiavit kuuluivat kaiken kaikkiaan 35,4 prosentin tyonkuvaan. Sisdisen
laskennan palveluita ilmoitti asiakkaille tarjoavansa 29,5 prosenttia vastaajista. Tutkittavista 10,5 pro-
senttia ilmoitti myds tarjoavansa juridisen neuvonnan palveluita asiakkailleen. Edelld mainituiden pal-
veluiden ohella 11,4 prosenttia ilmoitti tarjoavansa jotakin muuta palvelua asiakkailleen. Téllaisia pal-
veluita olivat muun muassa jarjestelmésiantuntijan tyotehtivit, kuten erilaisten ohjelmistojen kéyt-

toonotot sekd erilaiset yritysjdrjestelyt.

Kun tutkittavien taustatiedot oli kartoitettu, heiltd kysyttiin kysymyksid heiddn ndkemyksistién tyoela-
maéstd, heiddn tyotehtdvistdin sekd tyopaikastaan. Yleisesti ottaen tilitoimistoalan ammattilaiset tuntu-
vat viithtyvain nykyisten tyotehtiviensa parissa hyvin. Melko hyvin nykyisten tyotehtdviensé parissa
vastasi viihtyvéinsd melkein puolet, eli 45,9 prosenttia vastaajista. Erittdin hyvin koki viihtyvénsa noin
kolmannes, eli 27,3 prosenttia, ja kohtalaisesti 19,5 prosenttia vastaajista. Nykyisten tyotehtdviensa
parissa koki viithtyvénsd melko huonosti 6,2 prosenttia, ja loput 1,1 prosenttia huonosti. Tyopaikan
vaihtoa oli ajatellut viimeisen 12 kuukauden aikana 45,9 prosenttia, kuitenkaan siithen padtymaétta.
Vastaajista 31,5 prosenttia ei ollut edes harkinnut asiaa, ja loput 22,6 prosenttia ilmoitti vaihtaneensa
tyopaikkaa kuluneen vuoden aikana. Naisista tyOpaikkaa viimeisen vuoden aikana oli vaihtanut 23,3
prosenttia, miesten keskuudessa vastaava luku oli 13,9 prosenttia. Miehisti 41,7 prosenttia ei ollut edes

harkinnut asiaa, kun naisista asiaa ei ollut harkinnut 30,5 prosenttia.

6.1 Tulosten keskiarvo ja keskihajonta

Tiedusteltaessa tutkittavilta heidédn ndkemyksiddn tyosuhteessa tirkedksi kokemistaan asioista, positii-
visen ilmapiirin merkitys koettiin vastaajien keskuudessa varsin yksimielisesti tarkeimmaksi asiaksi.
Kaikkien vastausten keskiarvo oli kaiken kaikkiaan 4,8 keskihajonnalla 0,48. (LIITE 3.) Naisvastaa-
jien ndkemys asian tdrkeydesti erosi jonkin verran miesvastaajista, silld naisvastaajista peréti 82 pro-
senttia ilmoitti positiivisen ilmapiirin merkityksen heille erittdin tirkedksi. Miehistd 66,7 prosenttia
koki sen erittdin tirkeénd asiana. Kaiken kaikkiaan vastaajat olivat asiasta kuitenkin hyvin yksimieli-

sid, kuten my0s vastausten keskihajontaa kuvaavasta kuviosta 1 on havaittavissa.
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KUVIO 1. Positiivisen ilmapiirin merkitys ty0yhteisossa

Positiivisen ilmapiirin ohella liukuva ty6aika, etéityd seki tyon ettd vapaa-ajan helppo yhteensovittami-
nen koettiin erittdin merkittdvini asioina. Erityisesti ne vastaajat, jotka arvostivat tydn ja vapaa-ajan
helppoa yhteensovittamista arvostivat myds mahdollisuutta etityohon seké liukuvaa tydaikaa (LIITE
1). Kysyttéessé vastaajilta miten tarpeellisena asiana he pitévit tyosuhteissaan mahdollisuutta etityo-
hon, keskiarvo vastauksissa oli 4,4 (LIITE 3) keskihajonnalla 0,96. Kuten vastausten keskihajontaa
osoittavasta kuviosta 2 on mahdollista huomata, vastaajat kokivat etdtyomahdollisuuden tarkedksi tyo-
suhteessaan, vaikka hajontaakin jonkin verran vastauksissa esiintyi. Naiset kokivat etaitydmahdollisuu-

den keskiméaérin miehid tarkedmmaksi.
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KUVIO 2. Etiatydmahdollisuuden merkitys tydsuhteessa

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen koki erittdin tirkedksi peréti 84,7 prosenttia 36—45-vuotiaista

vastaajista. Vihiten tyon ja vapaa-ajan helppoa yhteensovittamista arvostivat 56—65-vuotiaat vastaajat,
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joskin my®0s heistd 49 prosenttia piti sité erittdin tirkedné asiana. Naisiksi identifioituneiden osallistu-
jien keskuudessa toive tyon, ja vapaa-ajan helposta yhteensovittamisesta korostui. Tydn ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen merkitys oli keskiarvoltaan 4,7 (LIITE 3), keskihajonnan ollessa 0,6. Vastaajien
havaittiin olevan asian tirkeydesti melko yksimielisid. Tyon ja vapaa-ajan helppo yhteensovittaminen
kuului tarkeimpien asioiden joukkoon. Omassa tydsuhteessa sen toteutumiselle vastaajat antoivat kes-
kiarvoisesti arvosanaksi 3,7 eli melko hyvéa (LIITE 4). Keskihajonta ndissé vastauksissa oli 1,09, eli
hajontaa vastauksissa esiintyi. Tyytyméttomimpid matalimman keskiarvon perusteella tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamiseen olivat ikdryhmaltddn 56—-65-vuotiaat vastaajat keskiarvolla 3,4. Toistd koet-
tiin kuitenkin palauduttavan melko hyvin, vastausten keskiarvon ollessa 3,4 (LIITE 4). Tassékin keski-
hajonta 1,19 on joskin huomionarvoista. Vastaajat, jotka kokivat viihtyvénsi nykyisissd tyotehtdvis-
sddn huonosti tai melko huonosti, ilmoittivat keskimaardistd huomattavasti useammin palautuvansa
myos tyostddn muita heikommin. Ty0ssddn taas erittdin hyvin viihtyvit palautuivat myos tyostiédn kes-

kiméérdistd huomattavasti paremmin.

Tutkittavat kokivat ammattitaitoisen johtamisen melko yksimielisesti tdrkeénd asiana sitid koskevien
vastausten keskiarvon ollessa 4,7 (LIITE 3) keskihajonnalla 0,61. Naisvastaajat korostivat johdon am-
mattitaidon merkitystd jonkin verran miesvastaajia enemmaén. Keskivertoa enemmin johdon osaamisen
merkitystd korostivat vastaajat, jotka kuvasivat olevansa tydpaikallaan tyontekijén roolissa. Johdon
osaamisen kokivat tarkedksi myds tutkittavat, jotka ilmoittivat vaihtaneensa kuluneen 12:n kuukauden
aikana tyOpaikkaansa. Vastaajat kokivat nykyisen tyOopaikan ilmapiirin olevan hyvilla tasolla, silld
vastausten keskiarvoksi muodostui 4,1 (LIITE 4). Vastauksissa oli kuitenkin havaittavissa hajontaa
keskihajonnan arvolla 1,0 joka on my6s mahdollista havaita tarkastelemalla keskihajontaa ilmaisevaa

kuviota 3.
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KUVIO 3. Vastaajien ndkemys heididn tydpaikkansa ilmapiiristi

Vastaajat kokivat vakaan ja pitkdkestoisen tyosuhteen merkitykselliseksi, silld molempien vastausten
keskiarvo oli 4,6 (LIITE 3). keskihajonta vakauden osalta oli 0,76, ja pitkékestoisuutta koskevien vas-
tausten osalta 0,65. Naiset arvostivat pitkékestoista, toistaiseksi voimassa olevaa tydosuhdetta miehid
keskimédrin enemmén. [dltddn 26—35-vuotiaat vastaajat kokivat muita vastaajia voimakkaammin myds
erittdin tirkedksi sen, ettei tydsuhteen jatkumiseen liity merkittédvid epavarmuutta. Vastaajista 82,4
prosenttia koki ty0suhteensa olevan pitkdkestoinen, ja kuvaavan heididn nykyisti tydsuhdettaan erittdin
hyvin. Vastaajista 12,2 prosenttia koki timén vastaava heidén tydsuhdettaan hyvin. Tyokokemuksek-
seen 0—2-vuotta ilmoittaneet vastaajat olivat keskimaardistd epavarmempia tésté asiasta. Kaikista vas-
taajista 61,1 prosenttia koki tydsuhteen olevan vakaalla pohjalla, ja kuvaavan heidén tyosuhdettaan
erittdin hyvin, ja 24,9 prosenttia vastaajista hyvin. Kaiken kaikkiaan vastausten keskiarvo oli 4,4
(LIITE 4) keskihajonnalla 0,92. Vastaajat, joilla oli tydkokemusta 0—2-vuotta, olivat muita vastaajia

keskimédrdistd epdvarmempia tyosuhteensa jatkuvuudesta.

Vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon osoittautuivat myos térkeiksi vastausten keskiarvon ollessa
4,6 (LIITE 3) keskihajonnalla 0,60. Tilitoimistoalan ammattilaiset kokivat vastaustensa perusteella tu-
levansa melko hyvin kuulluiksi tyopaikoillaan. He kokivat mielipiteilleen annettavan myds arvoa tyo-
paikallaan, vastausten keskiarvon ollessa 3,9 (LIITE 4) ja keskihajonnan 1,05. Eroavaisuutta vastaajien
kokemuksissa siind kuinka hyvin he kokivat tulevansa kuulluiksi ja arvostetuiksi tydyhteisdssédén oli,
kuten vastausten keskihajontaa ilmaisevasta kuviosta 4 voidaan havaita. Kysyttiessé, kokevatko he
omat vaikuttamismahdollisuutensa tyohonsé hyviksi, vastausten keskiarvo oli 3,7 (LIITE 4) eli melko

hyva. Hajontaa vastauksissa toki esiintyi jonkin verran, keskihajonnan ollessa 1,05. Alan virallista
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koulutusta vailla olevat vastaajat kokivat vaikuttamismahdollisuutensa omaan ty6honsa muita heikom-
miksi. Tdma ilmenee vastausten keskiarvon ollessa vain 3,0. Vastaajista alle kolme vuotta alalla tyos-
kennelleet tyontekijat kokivat vaikuttamismahdollisuutensa muita vastaajia keskimédrin heikommiksi
vastausten keskiarvon ollessa 3,5. Tyytyviisimpid vaikuttamismahdollisuuksiinsa olivat esihenkildiné
toimivat vastaajat, joiden vastausten keskiarvo oli 4,2. Vastaajat, jotka ilmoittivat viihtyvénsa nykyi-
sissé tyotehtavissddn erinomaisesti, kokivat vaikuttamismahdollisuutensa muita vastaajia paremmiksi.
Heikommin tydsséén viihtyvit vastaajat niin ik&én kokivat vaikutusmahdollisuutensa omaan tyéhonsa

keskimaariistd vahdisemmiksi.
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KUVIO 4. Tutkittavien kuulluksi ja arvostetuksi tulemisen kokemus ty0yhteisossé

Vastaajat pitivdt tyOnantajan vastuullista ja oikeudenmukaista toimintaa melko yksimielisesti tarkeéna,
kaikkien vastausten keskiarvon ollessa 4,5 (LIITE 3) ja keskihajonnan 0,67. Naiset pitivét vastuulli-
suutta ja oikeudenmukaisuutta miesvastaajia tdrkedmpéna. Vastaajat kokivat tyonantajan kohtelevan
heitd oikeudenmukaisesti idsté, koulutustausta tai sukupuoli-identiteetisti riippumatta. Keskiméaraista
erimielisempid oikeudenmukaista kohtelua koskevan véittdmin kanssa olivat ne vastaajat, jotka viih-
tyivat nykyisissd tyotehtédvissdan huonosti, melko huonosti tai kohtalaisesti. Néissd vastaajaryhmissé
vastausten keskiarvo vaihteli 2,5 ja 3,5 vilill4, sen ollessa kaikkien vastausten osalta 4,0 (LIITE 3).
Keskihajonta vastauksissa oli 1,03. Toisena déripddnéd saman kysymyksen kohdalla on esitettéva tyos-
sadn erittdin hyvin viihtyvien vastaajien ryhmad. Vastaajaryhmén keskiarvoksi muodostui 4,7, josta
73,3 prosenttia koki véittamén heidin oikeudenmukaisesta kohtelustaan sopivan tydsuhteeseensa erit-

tdin hyvin.
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Palkkaus nousi vastausten perusteella yksimielisesti hyvin merkitykselliseksi asiaksi. Keskiarvo palk-
kauksen osalta oli 4,5 (LIITE 3) ja keskihajonta 0,65. Naiset pitivit palkkaa jonkin verran tirkeimpana
asiana kuin miehet. Naisten keskiarvo palkan merkityksen arvioinnissa oli 4,5 miesten keskiarvon ol-
lessa 4,2. Palkkauksen tarkedksi kokeneet vastaajat arvostivat myods muita rahana maksettavia palkki-
oita kuten bonuksia. Bonuksien ohella he arvostivat myds rahan lisdksi rahanarvoisia etuja kuten luon-
toisetuja ja erilaisia muistamisia seké palkintoja. (LIITE 1.) Tiedusteltaessa vastaajilta heididn koke-
mustaan siité, vastaako heidédn palkkansa heidén osaamistaan vastausten keskiarvo oli 3,5 (LIITE 4) eli
melko hyvd, mutta keskihajonta oli huomionarvoisesti 1,12 eli jonkin verran keskendén eridvid nike-
myksid tutkittavien keskuudessa asiasta esiintyi kuten vastausten keskihajontaa ilmentévésta kuviosta
5 on mahdollista havaita. Keskiméiriisti tyytyvdisempid palkkaansa olivat ne, joilla tySkokemusta oli
alalta yli 10 vuotta keskiarvolla 3,7 seké vastaajat, jotka olivat suorittaneet KLT- tai PHT-tutkinnon.
Sen sijaan keskiméérdistd tyytyméattoméampié palkkaansa olivat tyontekijét, joilla alalta oli tyokoke-

musvuosia 0—2 vuotta.
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KUVIO 5. Tutkittavien tyytyvéisyys palkkaukseensa

Bonukset ja muut rahallisen palkitsemisen keinot koettiin jonkin verran térkeiksi vastausten keskiar-
von ollessa 3,8 (LIITE 3) ja keskihajonnan 0,94. Luontoisedut koettiin samoin jonkin verran tirkeind
vastausten keskiarvon ollessa 3,6 (LIITE 3) seké kesihajonnan 0,99. Asemakseen tyontekijén roolin
ilmoittaneet arvostivat luontoisetuja muita vastaajia enemmaéan. Myos lahjat, muistamiset ja palkinnot
koettiin luonteeltaan vastaajien keskuudessa jonkin verran tdrkeind, keskiarvon ollessa 3,6 (LIITE 3)
sekd keskihajonnan 0,94. Néitd muistamisia, lahjoja ja palkintoja naiset arvostivat miehid enemmaén.
Vastaajien ikdryhmistd nuorimmat eli alle 26-vuotiaat arvostivat niin ikdén lahjoja ja muistamisia

muita vastaajaryhmid enemmaén. Yhteiset virkistystilaisuudet koettiin samoin jonkin verran tiarkeiksi
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keskiarvon ollessa 3,5 (LIITE 3) ja keskihajonnan 1,09. Nuorimmat vastaajat, ikdryhmaéltddn alle 26-
vuotiaat, arvostivat yhteisid virkistystilaisuuksia kaiken ik&isistd vastaajista eniten. Tydntekijét kaiken
kaikkiaan kokivat tydsuhde-etunsa melko hyviksi keskiarvolla 3,6 (LIITE 4) toki keskihajonta vas-
tauksissa oli 1,09 eli hajontaa esiintyi vastauksissa kuten kuviosta 6 on myos mahdollista havaita. Néi-
den vastausten pohjalta voidaan todeta vastaajien olleen tydsuhde-etuihinsa palkkaustaan tyytyviisem-
pid. Tyosuhde-etuihinsa keskimééariisti tyytyvdisempid olivat esihenkilt vastausten keskiarvolla 3,9.

Nykyisten tyotehtdviensé parissa viihtyvien vastaajien keskiarvo oli myds huomioitavalla tasolla 4,2.
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KUVIO 6. Tutkittavien tyytyviisyys tyosuhde-etuihinsa

Tiedusteltaessa vastaajilta, miten tarkeéna he pitévit tyopaikan sijaintia kodin 1dheisyydessd, tai hy-
vien kulkuyhteyksien péddssd, titd pidettiin jonkin verran tirkednd. Keskiarvolla 3,8, jonka keskiha-
jonta oli 0,97. Ty6paikan sijainnille annettiin siis jonkin verran arvoa, mutta sité ei nostettu tarkeim-
pien asioiden joukkoon. Jonkin verran sijaintia enemmaén tutkittavat arvostivat mahdollisuutta etdtyo-
hon. (LIITE 3.) Vastaajat olivat pddasiallisesti sitd mieltd, ettd heididn tyopaikkansa sijainti on heille
sopiva. Vastaajat, jotka olivat ilmoittaneet tyopaikkansa sijainnin hyvien kulkuyhteyksien péissé tai
lahelld kotia olevan heille tarkedd tai erittdin tarkedd, olivat my0s vastauksissaan kaikista tyytyvdisim-
pid nykyisen tyopaikkansa sijaintiin. TyOpaikan sijainnin ohella myds tydpisteiden viihtyisyyttéd pidet-
tiin jonkin verran tirkeénd keskiarvolla 3,9 (LIITE 3), ja keskihajonnalla 0,91. Vastausten perusteella
suurin osa tilitoimistoalan ammattilaisista tuntuisi kokevan tyopisteensé ainakin melko viihtyisdna, tai

peréti viihtyisénd, vastausten keskiarvon ollessa 4,0 (LIITE 4) ja keskihajonnan 0,91.
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Erityisesti ne tutkittavat, jotka arvostivat viihtyisid toimitiloja, arvostivat myds ergonomisia tyovéli-
neitd sekd moderneja tydvilineiti ja tydtapoja (LIITE 1). Vastaajat kokivat ergonomisten tyovilinei-
den olevan térkeitéd keskiarvolla 4,4 (LIITE 3) ja keskihajonnalla 0,75. Tydvélineiden ergonomisuuteen
ja ajanmukaisuuteen oltiin vastaajien keskuudessa yleisesti ottaen tyytyvéisid vastausten keskiarvon
ollessa 4,2 (LIITE 4) ja keskihajonnan 0,92. Ikdryhmistid 26—35-vuotiaat vastaajat suhtautuivat muita
ikdryhmia kriittisemmin tyovilineidensd ergonomisuuteen, keskiarvolla 4,0. Myo6s edelld mainittu tyo-
vilineiden ja tydmenetelmien nykyaikaisuus nousi kirkeen tarkedksi koettujen asioiden vertailussa
keskiarvolla 4,7 (LIITE 3) . Taémén koki tirkeéksi tai erittdin tirkedksi suurin osa vastaajista kuten kes-
kihajontaa havainnollistavasta kuviosta 7 on havaittavissa. Kuvan osoittaman vastausten keskihajonta

oli vain 0,57.
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KUVIO 7. Tyovilineiden ja tydmenetelmien nykyaikaisuuden merkitys tydsuhteessa

Tyoskentelya tiimissd pidettiin yleisesti ottaen vastaajien keskuudessa jonkin verran tiarkeind, keskiar-
von ollessa 3,5 (LIITE 3). Vastaajien ndkemyksissé oli kuitenkin eroavaisuuksia keskihajonnan ollessa
0,98. Erityisesti tiimityoskentelyé tirkeédnd itselleen pitivit vastaajat, joilla tydkokemusta alalta oli
vield verraten vdhdn, 0-2 vuotta. Matalin keskiarvo oli vastaajilla, joilla tydvuosia takana oli jo yli
kymmenen. Tutkittavat, jotka olivat kokeneet tydskentelyn tiimissé olevan heille tirkedd, olivat myos
kokeneet ammattitaitoiset kollegat keskimaériista tdrkeammiksi heille. Naiset kokivat miehid tarkeam-
pani kollegoiden ammattitaidon merkityksen, silld naisvastaajien keskiarvo oli 4,4, kun miesvastaajilla
se oli 4,1. Vastaajat arvostivat kollegoiden tarjoamaa apua, ja kokivat saavansa sitd hyvin vastausten
keskiarvon ollessa 4,2 (LIITE 4) ja keskihajonnan 1,00. Vastaajat, jotka olivat ilmoittaneet viihtyvénsa
nykyisessd tyOsuhteessaan erittdin huonosti, huonosti tai kohtalaisesti arvioivat saavansa kollegoiltaan

heikommin apua kuin ne, jotka ilmoittivat viihtyvinsa tyossadn melko hyvin tai erittdin hyvin. Vaikka
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varsinainen tiimitydskentely arvioitiinkin vastaajien kesken vain jonkin verran tirkedksi, kollegoiden
ammattitaito sen sijaan arvostettiin hyvin korkealle, vastausten keskiarvon ollessa 4,4 (LIITE 3) ja kes-
kihajonnan 0,71. Niin ollen lienee aiheellista todeta, ettd ammattitaitoiset kollegat, ja heiltd saatavilla
oleva apu ovat tarkeitd tekijoité tilitoimistoalan henkildston tydssd vithtymisen, hyvinvoinnin ja sitou-

tumisen kannalta.

Monipuoliset ja tarpeeksi haastavat tyotehtdvit saivat vastaajilta keskiarvon 4,3 (LIITE 3) keskihajon-
nalla 0,74, joka teki niistd my0s ty0ssd viihtymisen kannalta tirkeité. Erityisesti 36—45-vuotiaiden vas-
taajien ikdryhmaé piti monipuolisuutta ja haastavuutta keskimaaristé tirkedmpéné asiana. Yli 55-vuoti-
aat vastaajat eivit sen sijaan kokeneet tyotehtdvien monipuolisuutta ja haastavuutta yhté usein niin tar-
keénd kuin vastaajat keskimddrin. Koulutustaustaltaan erityisesti ylemmain korkea-asteen tutkinnon
suorittaneet arvostivat tydtehtédvien monipuolisuutta ja haasteellisuutta muita enemman, heidén vas-
taustensa keskiarvon ollessa 4,5. Muista vastaajista poiketen, peréti 65,1 prosenttia kaikista ylemmén

korkeakoulututkinnon suorittaneista vastaajista, piti asiaa erittdin térkeana.

Vastaajat antamiensa vastausten perusteella kokivat, ettd heidén tyosuhteessaan heidén osaamiseensa
luotetaan keskiarvon ollessa 4,2 (LIITE 4) ja keskihajonnan 0,87. Tutkittavat olivat myos tyytyvéisié
tyotehtdviensd monipuolisuuteen vastausten keskiarvon ollessa 4,2 (LIITE 4) ja keskihajonnan 0,83.
Ne vastaajat, jotka olivat ilmoittaneet viihtyvanséd nykyisissé tyotehtdvissdédn melko huonosti tai kohta-
laisesti, olivat muita vastaajia useammin kokeneet, ettei kuvaus monipuolisista tydtehtévistd sovi hei-
dén tyonkuvaansa ja ndin ollen heidén vastaustensa keskiarvo oli muita vastaajia alempi. Sen sijaan
tyOsséddn erittdin hyvin viihtyvét olivat myds muita vastaajia useammin vastanneet kuvauksen tyotehté-

vien monipuolisuudesta sopivan heidén tyohonsé erittdin hyvin.

Tutkittavat arvostivat kouluttautumismahdollisuuksia ja kokivat ne pddsdantdisesti tirkeind vastausten
keskiarvon ollessa 4,3 (LIITE 3) ja keskihajonnan 0,81. Naisvastaajista 52,3 prosenttia piti kouluttau-
tumismahdollisuuksia erittéin tirkednd, vastaavan ndkemyksen asiasta jakoi 25 prosenttia miesvastaa-
jista. Myds ylemmién korkea-asteen tutkinnon suorittaneet tai sitd parhaillaan suorittavat erottuivat vas-
tauksillaan kaikkien vastausten keskiarvosta, silld tdhan ryhméén kuuluvien vastauksien keskiarvo oli
4,6. Kaikkiaan 65,1 prosenttia ylemméin korkea-asteen tutkinnon suorittaneista vastaajista piti koulut-
tautumismahdollisuuksia tyosuhteessa heille erittdin tirkeéni asiana. Vastaajat, jotka arvostivat koulut-
tautumismahdollisuuksia, kokivat my0s etenemis- ja vaikuttamismahdollisuudet itselleen tarkeiksi

(LIITE 1).
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Palautteen saamista omasta tydsté pidettiin jonkin verran tirkeéni vastausten keskiarvon ollessa 3,7
(LIITE 3) ja keskihajonnan 0,89. Palautteen saamista ty0stéddn arvostivat erityisesti nuoremmat vastaa-
jat. My0s ne, jotka olivat ilmoittaneet vaihtaneensa tydpaikkaa viimeisen 12 kuukauden aikana olivat
vastanneet palautteen saamisen olevan heille erittdin tirkeda. Tiedusteltaessa siitd, kokevatko vastaajat
saavansa riittdvésti palautetta tydstddn vastausten keskiarvoksi muodostui 3,2 (LIITE 4), keskihajon-
nan ollessa 1,03. Vastaajat, joilla tydkokemusvuosia oli takanaan alle viisi, vastasivat keskiméérin saa-
vansa palautetta melko vihin eli ndiden vastaajaryhmien keskiarvoksi muodostui alle 3,0. Myo6s pa-

lautteen saamisen kokivat nima vastaajaryhmaét keskiméaaraisté tirkedmmiksi.

Tutkittavat kokivat tyOnsa riittdvan haastavaksi ja tunsivat saavansa tarpeeksi mahdollisuuksia uuden
oppimiseen sekd oman osaamisensa kehittimiseen, vastausten keskiarvon ollessa 4,1 (LIITE 4) ja kes-
kihajonnan 0,90. Vastaajista ne, joilla ei ollut alan virallista koulutusta sekd oppisopimuskoulutuksen
suorittaneet tutkittavat kokivat mahdollisuutensa osaamisensa kehittimiseen muita heikommiksi. Vas-
taajien joukosta nékyi myds selkedsti tyokokemusvuosien mukanaan tuoma varmuus omasta osaami-
sesta. Siind missi alle kolme vuotta tydkokemusta omaavien nidkemys tyStehtdviensd sopimisesta hei-
dén omaan osaamiseensa ylsi melko hyvéén keskiarvoon 3,7, yli kymmenen vuotta alalla toimineet
saivat keskiarvoksi vastauksissa hyvin 4,1. Vastaajat kokivatkin, ettd heidén tytehtidviensd oppiminen
vaatii perehtymisti. Perehdytyksen riittivyydestd kysyttiessa keskiarvoksi muodostui 3,5 (LIITE 4)
keskihajonnalla 1,12. Keskimadrdistd tyytyméttomampid saamaansa perehdytykseen ilmoittivat ole-
vansa vastaajat, joilla tydkokemusvuosia takanaan oli 0—2-vuotta. Heidén vastaustensa keskiarvoksi
muodostuikin 3,1. Tdma vastaajien ryhmé myos erottui vastauksissaan keskimédardistd alemmalla kes-
kiarvolla kysyttdessa tutkittavilta ndkemysta siitd, saavatko he riittdvésti tukea ja ohjausta esihenkil@il-
tadn. Tamén vastaajaryhmén vastausten keskiarvoksi muodostui 3,2 kun kaikkien vastausten keskiarvo
tamén kysymyksen vastauksissa oli 3,5 (LIITE 4) keskihajonnalla 1,15. Tuloksista ja vastausten keski-
hajontaa kuvaavasta kuviosta 8 pddtellen myds tissd asiassa on tutkittavien keskuudessa toisistaan
eroavia kokemuksia. Ndiden havaintojen pohjalta olisikin aiheellista tarkastella sitd, tarjotaanko tyo-
uraansa alalla aloitteleville tilitoimistoalan tyontekijoille riittdvasti perehdytystd sekd saavatko tukea ja

ohjausta esihenkil@iltddn siind méérin, kun he sitd kaipaisivat.



47

1 @9 ® o 000 aB® ® CB®IVO O CO CETSETItORENRD 0 O @eEsD

| 00 CTIRCED R OED X ED CEDCDEDD C5D il O EeE=D®

g
3;— ] aum» oamese » © a0 e® &80 co@ao
<9
EZ
.,_’:%: L J o oo o - e ee °® o000 L_J L = J °
z 8
i 1 o o o oo oo ® 000 e o L J L _J
&
0
0 50 100 150 200 250 300 350 100
Vastausten lukumaara (N)

KUVIO 8. Tutkittavien tyytyvéisyys esihenkiloltdén saamaansa tukeen ja ohjaukseen

Mahdollisuus tyoskennelld omien eettisten arvojen mukaisesti koettiin vastaajien keskuudessa tirke-
dksi, silld kaikkien vastausten keskiarvo oli 4,3 (LIITE 3) ja keskihajonta 0,83. Naisvastaajat pitivit
mahdollisuutta eettiseen tyoskentelytapaan miehid tirkedmpana. Vastaajat, jotka olivat ilmoittaneet
viithtyvénsé nykyisessi ty0ssddn huonosti tai melko huonosti, olivat kokeneet keskiméérdistd useam-
min pitdvinsd mahdollisuutta eettiseen tyohon erittdin tiarkednd. Niistd vastaajista, jotka olivat vaihta-
neet tyopaikkaansa viimeisen 12 kuukauden aikana periti 60,2 prosenttia koki eettisen tydskentelyta-
van heille erittdin tdrkeénd, kuin se keskiméérin vastaajista oli 49,2 prosentille yhté tirkedd. Yleisesti
ottaen vastaajat kokivat, ettd he saavat tydskennelld omien arvojensa mukaisesti nykyisessa tydsuh-
teessaan vastausten keskiarvon ollessa 4,1 (LIITE 4) ja keskihajonnan 0,94. Kuitenkin vastaajat, jotka
olivat ilmoittaneet viihtyvénsa nykyisten tydtehtdviensd parissa huonosti tai melko huonosti olivat ko-
keneet véittdmin pitdvén paikkansa merkittdvisti muita vastaajia heikommin samoin kuin vastaajat,

joilla ei ollut alan virallista koulutusta.

Matalahierarkkinen organisaatio oli vastaajille yleisesti ottaen tirked, silld kaikkien vastausten kes-
kiarvo oli 4,2 (LIITE 3) ja keskihajonta 0,83. Naisvastaajat arvostivat matalahierarkkista organisaatiota
miehid enemmaén. Naisvastaajien keskiarvo oli 4,3 kun se miehilld oli 3,9. Ammattitaitoinen johtami-
nen oli tirkedksi koettujen asioiden kérjessé keskiarvolla 4,7 (LIITE 3) keskihajonnan vastauksissa ol-
lessa 0,61. Vastaajat, jotka kokivat ammattitaitoisen johtamisen térkednd, arvostivat myos avointa vuo-
rovaikutusta johdon ja henkildston vélilla (LIITE 1). Ndin onkin luonnollista todeta, ettd ammattitaitoi-
sen johtamisen ohella my0s johdon ja esihenkildiden helppo ldhestyttédvyys sekd avoin viestiminen or-
ganisaation asioista koettiin tutkittavien keskuudessa tiarkedksi. Avointa viestimisté arvostivat erityi-

sesti naisvastaajat, joista perdti 53,2 prosenttia piti asiaa erittdin tirkeéind. Miesvastaajien keskuudessa
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vastaava luku oli 38,9 prosenttia, kaikkien vastausten keskiarvon ollessa 4,4 (LIITE 3) ja keskihajon-
nan 0,76. Kysyttiessi vastaajien ndkemysti nykyisen tydpaikan esihenkildiden seké johdon l&hestytta-
vyydestd koettiin sen olevan hyvélla tasolla silld vastausten keskiarvoksi muodostui 4,1 (LIITE 4) kes-
kihajonnan ollessa 1,05. Vastaajat kokivat, ettd heidin tyOpaikoillaan esihenkildt ja tyontekijit halua-
vat menestyd yhdessd ja ettd erilaisiin ristiriitatilanteisiin puututaan ja ne selvitetdan. Keskiméariista
vahvemmin yhteiseen haluun menestya uskoivat ne vastaajat, jotka myds viihtyivét tydssdén hyvin
sekd esihenkilot, joiden vastausten keskiarvo oli hyvé 4,2. Kaikkien vastausten keskiarvo kysymyk-
seen oli melko hyvi 3,8 ja keskihajonta 1,08. Tiedustellessa vastaajilta heidédn nikemyksidéin siitd huo-
lehtiiko tyOnantaja henkilokuntansa hyvinvoinnista vastausten keskiarvo oli 3,6 eli melko hyvé (LIITE
3) keskihajonnan ollessa 1,15. Kuten vastausten keskihajontaa esittidvistd kuviosta 9 ja keskihajonnan

arvosta kdy ilmi, vastaajilla oli asiasta keskenéén eridvid ndkemyksié.

] C2EDE0 O D0 0CD CRCEDICEo0 o™ = 00D

| o @ conp D@ 00esSe © CISCTEEITNECSRTINTND CEISTD B IR EED

2
._'_‘:‘
2 S0 o0 Eo00 00 CTTEDD ©WITO OCTND  CDO © ED CTO IO 06O @
3
) ° oEGBD ® 0000 006D e © oo eo @ ®e @ o
_-_;' 1 o ®e = LX) o o L ® o o
2
= 0
0 50 100 150 200 250 300 350 400
Vastausten lukumaara (N)

KUVIO 9. Tutkittavien kokemus siitd huolehtiiko tyonantaja henkilokuntansa hyvinvoinnista

Tilitoimistoalan ammattilaiset pitivit etenemismahdollisuuksia melko tirkeind vastausten keskiarvon
ollessa 3,9 (LIITE 3) ja keskihajonnan 1,03. Vastaajat, jotka kokivat etenemismahdollisuudet tarkeiksi,
arvostivat my0s kouluttautumis- ja verkostoitumismahdollisuuksia (LIITE 1). Erityisesti alle 26-vuoti-
aiden sekd 26-35-vuotiaiden ikdryhmiin kuuluvat vastaajat arvostivat etenemismahdollisuuksia keski-
madrdistd enemmain. Etenemismahdollisuudet urallaan he kokevatkin melko hyviksi kaikkien vastaus-
ten keskiarvon ollessa 3,3 (LIITE 4) ja keskihajonnan 1,18. Samoin kokivat vastaajat, jotka jo val-
miiksi ilmoittivat toimivansa esihenkildasemassa, heidin vastaustensa keskiarvo oli 3,7. Myds vastaa-
jat, jotka olivat ilmoittaneet suorittaneensa jonkin Taloushallintoliiton asiantuntijatutkinnoista PHT,
KLT tai TNT, uskoivat omiin etenemismahdollisuuksiinsa keskiméaaraistd enemman. Mahdollisuutta

verkostoitua pidettiin uralla etenemisen ohella jonkin verran tirkeénd vastausten keskiarvon ollessa 3,4
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(LIITE 3) ja keskihajonnan 1,0. Verkostoitumismahdollisuuksia eniten arvostivat tydssidén 0—2 vuotta
olleet vastaajat, kun taas alalla yli 10 vuotta olleet kokivat ne muita vastaajia keskiméérin vihemmén
tarkedksi. Mahdollisuudet verkostoitua tydssd myds koettiin melko hyvinéd keskiarvolla 3,4 (LIITE 4)
ja keskihajonnalla 1,08. Keskimédrdistd heikommaksi verkostoitumismahdollisuutensa kokevat ne,
joilla tyokokemusvuosia takanaan oli alle kolme. Esihenkiloasemassa toimivat vastaajat taas kokivat

verkostoitumismahdollisuutensa muita vastaajia paremmiksi.

Vastaajat kokivat tyonantajan maineikkuuden ja tunnettuuden vain vihin tarkeéksi vastausten keskiar-
von ollessa 2,9 (LIITE 3) ja keskihajonnan 1,13. Vastaajat olivat kuitenkin melko yksimielisid heidédn
tyonantajansa hyvistd maineesta, silld vastausten keskiarvo oli 4,0 (LIITE 4) ja keskihajonta 0,98.
Keskimaérdistd positiivisemmin tydnantajansa maineeseen suhtautuivat alalla yli 10 vuotta tydskennel-
leet. Myds vastaajat, jotka eivit olleet harkinneet viimeisen 12 kuukauden aikana tyopaikan vaihta-
mista kokivat tyonantajansa keskiméairéistd hyvamaineisemmaksi. Tutkittavat, jotka arvostivat tyonan-
tajansa maineikkuutta ja tunnettuutta, kokivat my0s tyOnantajansa edelldkavijyyden térkedksi asiaksi
(LIITE 1). Vastaajat olivat melko todennikdisesti valmiita suosittelemaan nykyisté tyopaikkaansa kol-

legoilleen vastausten keskiarvon ollessa tdhén kysymykseen 3,9 (LIITE 4) ja keskihajonnan 1,23.

6.2 Tulosten korrelaatiomatriisi

Verratessa aineiston pohjalta tehtyji havaintoja tutkittavien henkilokohtaisista arvostuksenkohteista
sekd vastanneiden kokemuksia asioiden kéytdnnon toteutumisesta heidin tyosuhteissaan voidaan huo-
mata, ettd eri osa-alueet vastaavat hieman eridvissd madrin toteutumiseltaan ja tutkittavien ilmoitta-
milta arvoiltaan toisiaan, kuten kuviosta 10 on my9s mahdollista havaita. Eniten eroavaisuutta tutkitta-
vien arvostuksen ja toteuman vilisisséd arvoissa esiintyy tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen, vaikut-
tamismahdollisuuksien, vastuullisuuden ja oikeudenmukaisuuden sekd palkkauksen osa-alueilla. Sen
sijaan erityisen hyvin vastaajien arvostuksen kohteet ja niiden toteutuminen kaytdnnon tyoelaméssi
vastaavat toisiaan yhteisollisyyden, tydsuhde-etujen, etenemismahdollisuuksien sekd ergonomian ja
tyOympdariston osa-alueilla. Tdmaén lisdksi hyvin l1dhelld toisiaan tutkittavien arvostuksen kohteet ja nii-

den toteutuminen ovat johtamisen sekd ammatillisen kehittymisen osa-alueilla.
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KUVIO 10. Mitka asiat vastaajat kokivat tyosuhteessaan tirkeiksi ja millaiseksi he kokivat nykyisen

tyosuhteensa

Yhteisollisyys, kuten positiivinen ilmapiiri tydyhteisdssd, omat asiakkuudet seké tiimitydskentely ko-
ettiin tirkeind ja niiden néhtiin toteutuvan lihes toivotulla tavalla tydsuhteissa (KUVIO 10). Kuten tut-
kimustuloksissakin jo aiemmin todettiin, erityisesti positiivinen ilmapiiri koettiin vastaajien keskuu-
dessa yksimielisesti tdrkeimpéna yksittdisend asiana tydsuhteessa ja yleisesti ottaen tutkittavat kokivat
ilmapiirin tyoyhteisdissdén olevan hyvilla tasolla (LIITE 3) (LIITE 4) (KUVIO 1) (KUVIO 3). Koke-
muksella hyvén ty6ilmapiirin kanssa oli voimakas positiivinen lineaarinen yhteys sen kanssa koki-
vatko tutkittavat tyonantajan, esihenkildiden ja tyontekijoiden haluavan menestyé yhdessa (r=0,70, p-
arvo 0), kokivatko he kohtelunsa oikeudenmukaiseksi (r=0,70, p-arvo=0), miten valmiita he olivat suo-
sittelemaan tyOpaikkaansa kollegoilleen (r=0,67, p-arvo=0), miten hyvin he kokivat tyonantajan huo-
lehtivan henkildkuntansa hyvinvoinnista (r=0,67, p-arvo=0), miten hyvin he kokivat tulevansa kuul-
luiksi ja arvostetuiksi tydyhteisossién (r=0,67, p-arvo=0), miten helposti ldhestyttdviksi he esihenkilot
ja johtajat kokivat (r=0,65, p-arvo=0) sekéd miten hyvin he kokivat erilaisiin ristiriitatilanteisiin puutut-
tavan (r=0,63, p-arvo=0). Niiden tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd hyvélla tydilmapiirilld on yh-
teys sujuvaan vuorovaikutukseen, yhteisolliseen tavoitteellisuuteen, oikeudenmukaisuuden kokemuk-
seen, haluun suositella tyopaikkaa seké siithen miten tydnantajan koettiin suhtautuvan tydyhteison hy-
vinvointiin. Havainnot ovat yhtenevéisid Strawin ym. (2013, 90) sekd Salosen (2017, 179) ndkemysten

kanssa siitd miten positiivinen yhteison ilmapiiri ja vuorovaikutus ovat sidoksissa tyohyvinvointiin ja
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suoriutumiseen. Salonen (2017, 155, 179) myds korottaa erityisesti limminhenkisen ja kannustavan
sekd yhtendisyyden tunteeltaan vahvan yhteison merkitystd henkiloston sitoutumiseen ja henkiseen tur-
vallisuuden tunteeseen seka toteaa sen my0s tukevan niin yksiloiden fyysisti kuin psyykkistékin hy-

vinvointia.

Tyon ja vapaa-ajan helppo yhteensovittaminen ja siihen liittyen liukuva ty6aika seké etitydmahdolli-
suus koettiin vastaajien keskuudessa my6s melko yksimielisesti tirkeiksi asioiksi. Tutkittavat kokivat
tyOn ja vapaa-ajan helpon yhteensovittamisen heti positiivisen ilmapiirin jdlkeen liukuvan tydajan
ohella tairkeimmaéksi asiaksi (LITE 3). Valitettavasti tutkittavat kokivat, ettei tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittaminen toteutunut aivan yhté hyvin kuin he toivoisivat (KUVIO 10). Kuitenkin vastaajien
kokemuksissa oli eroavaisuutta, silld tulosten keskihajonta oli 1,09. Tama merkitsee siti, ettd osa tut-
kittavista koki tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen onnistuvan varsin hyvin, kun osa vastaajista koki
samaisen asian haasteellisemmaksi. Kokemus siitd miten tutkittava tunsi tyon ja vapaa-ajan yhdistdmi-
sen eldmdssddn onnistuvan oli voimakas lineaarinen yhteys toistd palautumisen (r=0,76, p-arvo=0) ja
sopivan tydmaérén (r=0,67, p-arvo=0) kanssa (LIITE 2). Tutkimustulokset ovat yhtenevéisid Hakosen
ja Nylanderin (2015, 35-37) esittdmien havaintojen kanssa siitd, miten erilaisilla joustoilla tyonteossa
voidaan parantaa paitsi henkildston mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6honsid myds samalla tukea

heiddn hyvinvointiaan sekd helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

Tydsuhteen vakaus, varmuus ja pitkékestoisuus koettiin tutkittavien keskuudessa myds melko yksimie-
lisesti tiarkeiksi asioiksi ja niiden toteutumiseen tyosuhteissa oltiin padasiallisesti hyvin tyytyviisid.
Sen sijaan vaikuttamismahdollisuuksiin kuten osallistamiseen organisaatiota tai henkilostdd koskevaan
paitoksentekoon, omaan tydskentelyyn tai eettisten normistojen noudattamiseen ei oltu aivan yhtd tyy-
tyvdisid sithen ndhden, miten térkeiné asioina ne vastaajien keskuudessa koettiin. Erityisen merkille
panemisen arvoista tutkimustuloksissa oli se, ettd vaikuttamismahdollisuuksilla omaan ty6hon oli voi-
makas positiivinen, lineaarinen korrelaatio kuulluksi tulemisen ja arvostuksen kokemuksen kanssa
(r=0,62, p-arvo=0). Ndin ollen tutkittavien tirkeiksi kokemien asioiden ja nykyistd tyosuhdetta koske-
vien havaintojen vililld vaikuttaisi olevan eroavaisuutta, johon mahdollisesti huomiota kiinnittamélla
ja tarjoamalla mahdollisuuksia henkilostolle itsedén, tyotdédn ja tydyhteisdddn koskevaan padtoksente-
koon, voitaisiin samalla vaikuttaa henkiloston arvostuksen kokemukseen. Tadma tutkimusaineiston
pohjalta tehty havainto on yhtenevdinen Hakosen ym. (2014, 233) esittdméiin nikemykseen osallistu-
mis- ja vuorovaikutusmahdollisuuksien merkityksesté tyontekijoille lisdarvoa tuottavana aineettoman
palkitsemisen keinona. Myos Rope ja Kettunen (2012, 97) ovat korostaneet henkildstolle tarjottavien

vaikuttamismahdollisuuksien merkitystd tydmotivaation ndkdkulmasta.
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Vastuullisuus ja oikeudenmukaisuus olivat tutkittavien arvostuksen kohteissa tarkeimpien kymmenen
asian joukossa (LIITE 3). Kuitenkin siind missé vastaajat kokivat asian heille térkedksi, arviot tyonan-
tajan vastuulliseen ja oikeudenmukaiseen toimintaan liittyvissd omaa tydeldméanlaatua kartoittavissa
kysymyksissi olivat keskimé&érin vain melko hyvid niin henkilokunnan hyvinvoinnista huolehtimista
koskevassa arvioinnissa kuin myds tydmaaraan sopivuutta arvioidessa. Kuitenkin erittdin positiivinen
havainto vastauksissa oli vastaajien yhteinen, hyva kokemus oikeudenmukaisesta kohtelusta tydsuh-
teessaan. (LIITE 4.) Kokemuksella oikeudenmukaisesta kohtelusta oli vahva positiivinen lineaarinen
yhteys kuulluksi ja arvostetuksi tulemisen tunteen kanssa kuten taulukosta 1 on mahdollista havaita.
Kokemuksella oikeudenmukaisesta kohtelusta oli my6s voimakas positiivinen lineaarinen yhteys sen
kanssa millaiseksi tydpaikan ilmapiiri koettiin (r=0,70, p-arvo o), kuinka helposti lahetettdviné vastaa-
jat kokivat esihenkilonsé ja johdon (r=0,73, p-arvo=0), miten valmiita tutkittavat olivat suosittelemaan
kollegoilleen kyseisté tydpaikkaa (r=0,68, p-arvo=0), miten tutkittavat kokivat tyopaikalla heidén
osaamiseensa luotettavan (r=0,66, p-arvo 0) sekéd miten hyvin he kokivat erilaiset ristiriitatilanteet sel-

vitettdvan (r=0,66, p-arvo=0).

TAULUKKO 1. Oikeudenmukaisuuden sekd kuulluksi ja arvostetuksi tulemisen kokemuksen lineaari-

nen yhteys
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Kuten tutkittavien vastauksilla tydilmapiiristd, myos heidén vastauksillaan oikeudenmukaisesta kohte-
lusta oli voimakas positiivinen lineaarinen yhteys sen kanssa millaisena ndma kokivat henkildston ha-
lukkuuden menestyd yhdessd (r=0,65, p-arvo=0), miten hyvin he kokivat saavansa tukea ja ohjausta
tyohonsé (r=0,63, p-arvo=0), kuinka hyvin he ajattelivat tydnantajan heidén hyvinvoinnistaan huolehti-

van (r=0,62, p-arvo=0) seka sen kanssa miten hyvin he saivat tehdé tyotd omien arvojensa mukaisesti
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(r=0,61, p-arvo=0) (LIITE 2). Naméi vahvat positiiviset lineaariset yhteydet tutkittavien vastauksissa
vastuullisuuden, oikeudenmukaisuuden, luottamuksen seki viestinnén osa-alueilla ovat yhteneviisié
Salosen (2017, 189-190) nikemyksen kanssa siitd kuinka henkil6ston luottamus johtoon seké esihen-
kiléihin perustuu kokemukselle tasa-arvoisesta ja oikeudenmukaisesta kohtelusta, samalla tarjoten hen-
kilostolle mahdollisuuden vaikuttaa ja tulla kuulluksi omaa ty6tddn koskevassa paédtoksenteossa. Myos
Meyer ja Allen (1997, 42—-56) ovat korostaneet muiden emotionaalisten prosessien ohella oikeudenmu-
kaisuudenkokemuksen merkitystéd affektiivisen sitoutumisen syntyprosessissa sekd tuoneet myos esille

arvostuksenkokemuksen merkityksen tissd samaisessa yhteydessa.

Palkkaus oli kymmenenneksi tdrkeimmaksi koettu asia (LIITE 3). Vaikka palkkaus ei yltidnyt tydsuh-
teessa tdrkeimmiksi koettujen asioiden joukkoon tutkittavien vastauksissa, se vastasi tydeldmaissa va-
hinten kaikista tutkimuksen osa-alueista tutkittavien odotuksia (KUVIO 10). Kokemuksella siitd
kuinka hyvin tutkittavat kokivat palkkansa vastaavan heidén osaamistaan, oli kohtalainen positiivinen
lineaarinen yhteys sen kanssa, miten tutkittavat kokivat tyonantajan huolehtivan henkildstonsd hyvin-
voinnista (r=0,44, p-arvo=0), millaisina he kokivat omat vaikuttamismahdollisuudet ty6honsé (1=0,42,
p-arvo=0) sekd sen kanssa miten oikeudenmukaiseksi he kohtelunsa kokivat (r=0,40, p-arvo=0). Nama
asioiden positiivisia lineaarisia riippuvuussuhteita osoittavat tutkimustulokset ovat yhteneviisid Yli-
korkalan ym. (2018, 55-57) sekd Bambergerin ym. (2021) esittimien nikemysten kanssa siitd kuinka
rahallisessa palkitsemisessa tulee huomioida oikeudenmukaisuus, silld palkkaepitasa-arvolla saatetaan
vahingoittaa organisaatioiden sisdisté luottamusta, rehellisyyttd sekd henkildston yhteistyotaitoja, sa-
malla aiheuttaen epétervettd kilpailua. Tydsuhde-edut, késittiden erilaiset luontoisedut ja yliméaardiset
rahalliset palkkiot sekd muut muistamiset ja henkildston virkistykseen tahtdavat tilaisuudet sijoittuivat
tyosuhteessa térkedksi koettujen asioiden loppupdihan (LIITE 3). Luontoisetuihin ja muihin tydsuhde-
etuihin vastaajat olivat varsin tyytyvéisid. Vastaajat kokivat myds ergonomian ja tydympariston olevan
yhteneviisid heidéin toiveidensa ja tarpeidensa kanssa (KUVIO 10). Havainto on tydmotivaation nako-
kulmasta suotuisa, silld Ropen ja Kettusen (2012, 97) mukaan tydpaikan ilmapiirin ja tyoyhteison
ohella myos fyysisilld ymparistotekijoilld on oma vaikutuksensa tydtehtavien mielekkyyden kokemuk-

secn.

Ammatillinen kehittyminen, uuden oppiminen seké haastavat ja monipuoliset tydtehtdvét kuin myds
monipuoliset kouluttautumismahdollisuudet kiinnostivat tutkittavia ja he arvostivatkin edelld mainit-
tuja asioita esimerkiksi uralla etenemismahdollisuuksia enemmén (LIITE 3). Ndm4 havainnot ovat yh-
tenevdisid Sutelan ym. (2019, 111) havaintojen kanssa itsensé kehittdmisen merkityksen lisdantymi-

sestd tyoeldmiéssd. Tutkittavat kokivat saavansa hyvin mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistaan ja
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arvostivat sitd. Mahdollisuuksilla kehittdd omaa osaamista oli vahva positiivinen lineaarinen yhteys
sen kanssa, kuinka valmis tutkittava oli suosittelemaan tyopaikkaansa kollegalleen (=0,60, p-arvo=0)
kuten taulukosta 2 voidaan my0s havaita. Kokemuksella omaa osaamista vastaavista tydtehtévista oli
myos kohtalainen lineaarinen positiivinen korrelaatio sen kanssa, kuinka hyvin tutkittavat kokivat
tyonantajan huolehtivan henkildkuntansa hyvinvoinnista (r=0,44, p-arvo=0), tunsivat pystyvénsi vai-
kuttamaan omaan ty6honsa (r=0,42, p-arvo=0) sekd miten oikeudenmukaiseksi he kokivat kohtelunsa
(r=0,40, p-arvo=0). Edelld mainitut yhteydet vahvistavat ammatillisen kehityksen ja myos oikeuden-

mukaisen tyonjaon merkitystd osana sitouttamisen kokonaisuutta.

TAULUKKO 2. Kehittymismahdollisuuksien seki tyopaikan suosittelemisen lineaarinen yhteys
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Etenemismahdollisuudet ty0ssé sijoittuivat vihemman tarkedmpien asioiden joukkoon tutkimuksessa
(LIITE 3). Tésti huolimatta myds kiinnostusta etenemiseen uralla 16ytyi tutkittavien keskuudesta. Ko-
kemuksilla etenemismahdollisuuksista oli kohtalainen lineaarinen yhteys kokemukseen siitd, millainen
mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan tutkittaville annettiin (=0,58, p-arvo=0) seké sen kanssa mil-
laiseksi tyontekijoiden ja esihenkildiden halu menestyd yhdessa koettiin (r=0,54, p-arvo=0) kuten tau-
lukosta 3 voidaan my®s havaita. Halu suositella tydpaikkaa kollegoille muodosti positiivisen kohtalai-
sen lineaarisen yhteyden (r=0,51, p-arvo=0) etenemismahdollisuuksien kanssa. Tulokset ovat yhte-
neviisid Kauhasen (2015, 121) ndkemyksen kanssa siitd kuinka kannustamalla henkilostod kehitta-
médn omaa osaamistaan sitoutetaan hyvia tyontekijoitd luomalla heille urapolkuja, jotka samalla autta-
vat organisaatiota menestymaan myos tulevaisuudessa. Meyer ja Allen (1997, 56-58) ovat samalla ta-
voin korostaneet organisaatioon sitoutumisen jatkuvuusperusteisen ulottuvuuden rakentuvan néille or-

ganisaatioon kuulumisen eduille, joita etenemismahdollisuudet edustavat.
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TAULUKKO 3. Henkildston halun menestyéd yhdessé seké etenemismahdollisuuksien lineaarinen yh-

teys
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etenemismahdollisuuksia

Ammattitaitoinen johtaminen nousi tirkeiden asioiden joukossa sijalle nelja (LIITE 3) ja yksimielisyys
asian merkityksellisyydesta oli selkedsti havaittavissa keskihajonnan jaddessd melko matalalle tasolle.
Johtamiseen liittyvien asioiden oli siis koettu keskiméérin olevan tutkittaville tarkeitd (LIITE 3) ja joh-
tamisen onnistumiseen omaa tydsuhdetta mittaavissa kysymyksissé oltiin melko tyytyvéisia (LIITE 4).
Kiinnittdmalld erityistd huomiota johtamiseen voidaan merkittavasti vaikuttaa henkildston kokemuk-
seen tyOpaikastaan ja tyOstddn sekd tyOyhteisostddn. Tétd ajatusta tukevat selvisti tulokset esihenkilon
ja johtajien léhestyttavyydestd, joilla oli voimakas positiivinen lineaarinen yhteys niin tutkittavien oi-
keudenmukaisen kohtelun kokemuksen (r=0,73, p-arvo=0), yhteisen menestymishalun (r=0,69, p-
arvo=0) kuin myds sen kanssa miten valmiita nykyisté tyopaikkaa oltiin suosittelemaan kollegoille

(r=0,73, p-arvo=0).

Johdon ja esihenkildiden ldhestyttdvyyden kanssa muodostui vahva lineaarinen positiivinen yhteys niin
tutkittavien kuulluksi ja arvostetuksi tulemisen tunteen kanssa (=0,67, p-arvo=0) kuin my0s tydpai-
kalla koetun ilmapiirin kanssa (r=0,65, p-arvo=0). Havainto liittyen arvostetuksi tulemiseen seka hy-
véén ilmapiiriin on yhtenevdinen Kuuselan (2013, 41-43) nikemykseen siitid kuinka hyvin vuorovai-
kutuksen taustalla on organisaation avoin ilmapiiri, jossa kaikkien mielipiteille ja nikemyksille anne-
taan mahdollisuus péésté esille ja nithin suhtaudutaan kunnioittavasti. Tutkimustulokset myds viittaa-
vat johdon ja henkildston véliseen luottamukseen joka Haapalan ja Lehtipuun (2021, 171) mukaan
syntyy silloin kun vuorovaikutus ja viestintd osapuolten vililla toimii. Straw ym. (2013, 87—88) ovat

puolestaan luonnehtineet helpon ldhestyttdvyyden olevan avaintekijé onnistuneen vuorovaikutuksen
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syntyyn. Tdéma sama havainto voidaan tehdé tutkimusaineiston pohjalta laskettuja korrelaatiokertoimia

tarkastelemalla (LIITE 4).

Johtamisen kriittisin osa-alue on vuorovaikutuksen ja viestinnin ohella riittdva tuki ja ohjaus sekd
ndité tdydentien tyOstd saatava palaute kuin myd0s riittdvé perehdytys tyotehtéviin. Tutkimusaineiston
mukaan tuki ja ohjaus tydsséd arvostettiin korkealle kysyttdessé tydsuhteessa térkeisti asioista (LIITE
3). Korkeasta arvostuksesta huolimatta tutkittavien vastauksissa nousi esille se, etteivit tutkittavat ko-
keneet saaneensa tukea ja ohjausta tyon vaativuuteen nahden riittdvéksi (LIITE 4). Kuitenkin juuri saa-
dulla tuella ja ohjauksella on voimakas positiivinen lineaarinen yhteys johdon ja esihenkilon lahestyt-
tavyyden kanssa (r=0,67, p-arvo=0) sekd sen kanssa miten oikeudenmukaisesti tutkittavat kokivat tul-

leensa kohdelluiksi (r=0,63, p-arvo=0).

Tutkimustuloksista on havaittavissa Meyerin ja Allenin (1991) kuvaamia affektiivisia ja jatkuvuuspe-
rusteisia sitoutumisen ulottuvuuksia. Nédistd kolmesta osa-alueesta normatiivisen sitoutumisen osuutta
ei tutkimuskysymyksissi kasitelty sellaisenaan suoraan lainkaan. Rajaus tutkimusaineiston keruuta
suunniteltaessa perustui tutkimuksen tietopohjan myo6té syntyneeseen péételmiin, jonka mukaisesti
normatiivisen sitoutumisen kokonaisuuden ydin eli yhteiskunnalliset, itse asetetut ja kulttuuriset nor-
mit eivét olisi sellaisia tutkimusloydoksia selittdvia tekijoitd, jotka tutkimuksen toimialakontekstin
huomioiden vastaisivat asetettuun tutkimuskysymykseen olennaisilta osin. Sen sijaan affektiivisen ja

jatkuvuusperusteisen sitoutumisen osa-alueet esiintyivét aineistossa.

Tutkimusaineistossa jatkuvuusperusteista eli tydstd saatavaa selkedd hyotyd mittasivat erityisesti kysy-
mykset palkasta ja muista rahanarvoisista etuuksista, tyosuhteen vakaudesta, pitkékestoisuudesta, tyo-
olosuhteista, kuten ergonomiasta ja tydvilineistd, toimitiloista sekd niiden sijainnista. Myds tutkitta-
vien nakemyksié verkostoitumis- ja etenemismahdollisuuksista tarkasteltiin téssd kontekstissa. Kysei-
set asiat todettiin tutkittavien mielestd tirkeiksi ja niiden koettiin olevan organisaatioissa melko hy-
villa tasolla. Kuitenkaan voimakkaita riippuvuusyhteyksii ei jatkuvuusperusteisten tekijoiden ja tyo-
kayttdytymisen vililld havaittu. Mainittu tutkimustulos on siis samansuuntainen Meyerin ja Allenin
(1991) nidkemyksen kanssa, joskin he mainitsevat jatkuvuusperusteisen ulottuvuuden vaikutuksen ole-

van vaikutuksiltaan heikko tai jopa negatiivinen.

Tutkimuskysymykset mittasivat Meyerin ja Allenin (1991) kolmikomponenttimallin mukaista affektii-

vista sitoutumista kaikista ulottuvuuden osa-alueista laajimmin. Tunneperéisti sitoutumista tarkastel-



57

tiin tyopaikan ilmapiiriin sekd saadun tuen ja ohjauksen, vuorovaikutuksen seké yhteistyon nikokul-
mista. My0s eettisyys nostettiin esille samoin kuin vastuullisuus ja oikeudenmukaisuus. Kaiken kaikki-
aan affektiivisiin eli tunneperdisiin kysymyksiin liittyvéit vastaukset muodostivat voimakkaita lineaari-
sia yhteyksié tyokayttdytymiseen. Myds Meyer ja Allen (1991) ovat todenneet ndiden yhteyksien ole-

van affektiivisen sitoutumisen ulottuvuuksista voimakkaimpia.

Tutkimusaineistossa on havaittavissa, ettd tilitoimistoalan ammattilaiset ovat ajoittain valmiita vaihta-
maan tyOpaikkaa tai ainakin pohtivat asiaa. Néin ollen, erityistd tyonantajaa kohtaan tunnettua syvaa
uskollisuutta, joka on keskeinen osa relationaalisia psykologisia sopimusmallia [Rousseau 1995] ei
varsinaisesti voida kuvata syntyvin. Sen sijaan tasapainotetun psykologisen sopimuksen mallin kau-
pankdyntid muistuttavia piirteitd on havaittavissa, mutta toisin kuin transaktionaalisessa tai traditionaa-
lisissa sopimuksissa, tilitoimistoalalla tydsuhteet ovat perinteisesti olleet pitkid. Tdémé sama ndkemys
kdy myo0s ilmi tutkimustuloksista, joissa tutkittavat ovat kokeneet tyosuhteensa pitkiksi ja vakaiksi.
Toisaalta tasapainotetulle mallille tyypillinen kaupankéynnillinen elementti on vastauksista havaitta-
vissa. Tutkittavat arvostavat mahdollisuuksia kehittd4d omaa ammattitaitoaan sekd myos kokevat heilld
olevan etenemismahdollisuuksia organisaatiossaan, joskaan eivit erityisesti korosta asian merkitysta.
Edelld mainitut seikat ovat omiaan paitsi edesauttamaan tutkittavien kehitystd ammatissaan ja etene-
mién organisaatiossaan, my0s turvaamaan heidén asemaansa tyomarkkinoilla. [Rousseau 1995.] (Saari
2014, 36-37.) Tama havainto on yhtenevdinen Saaren (2014, 37) esittimén nadkemyksen kanssa siitd,
miten markkinatalous ja koventunut kilpailu ty6eldmassé ovat vaikuttaneet henkildston sitoutumiseen
siten ettd tasapainotettu psykologisen sopimuksen malli on korvannut relationaalisen sopimuksen myos

tilitoimistoalalla.
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7  JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimusaineisto tuo vahvasti esille sen, millainen merkitys ihmisyyden ytimelld kuten tunteilla, vuo-
rovaikutuksella, sosiaalisilla suhteilla ja arvostuksen osoittamisella on henkildston sitoutumisen kan-
nalta. TAima on linjassa sen kanssa, millaista tutkimustietoa aineettoman palkitsemisen hyddyista, ja
merkityksestd tyohyvinvoinnille seké sitoutumiselle vuosien varrella on kerédtty. Tastd huolimatta ai-
neettoman palkitsemisen keinoja ei edelleenkién ole tdysissd méiérin valjastettu osaksi organisaatioi-
den strategiaa ja palkitsemisen kokonaisuutta tilitoimistoalalla. Asia kéy selkedsti ilmi siitd, miten vas-
tauksissaan tutkittavat ovat nostaneet tdrkeimpien asioiden joukkoon ldhes yksinomaan aineettomat
palkkiot. Yhti kaikki néillé tarkeiksi koetuilla osa-alueilla on tutkittavien arvioiden mukaan myos pal-

jon kehitettavaa.

Sitoutuminen seki yhteisollisyyden kokemus kulkevat kdsikddessa, joten sitoutuakseen henkilosto tar-
vitsee yhteison, joka tuo mukanaan niin positiivista yhteishenked, kuin mahdollisuuden kollegiaaliseen
tukeen. Etenkin uransa alkutaipaleella olevat kaipasivat vastaustensa perusteella nykyistd enemmén
tukea ja opastusta, sekd arvostivat tyoskentelya tiimissa. Riittavilld resursseilla taataan uuden henkils-
ton osaaminen heti perehdytysprosessista alkaen. Perehdytysprosessin ytimessi on sdédnnollinen vuoro-
puhelu esihenkildiden ja uusien kollegoiden kanssa. Télld varmistetaan se, ettd tyon psykologinen
kuormitus pysyy kohtuullisena uuden tyontekijén sopeutuessa osaksi uutta tyoyhteiséd. Avoimella ja
sddnnolliselld vuorovaikutuksella voidaan my0s vaikuttaa tiedon kulkuun, ja kehittdd yhteisollisyyden

ohella entistéd tehokkaampia toimintatapoja ja selkeyttdd prosesseja.

Tutkimustuloksissa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koettiin hyvin tirkeéksi asiaksi. Tilitoimis-
toalalla ty6tahti on viranomaisaikataulujen puitteissa toimittaessa ollut perinteisesti varsin syklinen,
joskin séhkdiset jarjestelmét ja ldhes reaaliaikaiset taloushallinnon prosessit ovat muuttaneet alan luon-
netta. Kiinnittdmalld huomiota téiden hyvdin suunnitteluun, selkedén tyonjakoon seka riittdviin resurs-
seihin vahvistetaan palvelun tasalaatuisuutta. Samalla pystytién tasaamaan kiireisempien ajankohtien
tyon kuormittavuutta, kun prosessi pidetdéin koko ajan hallinnassa, ja kaikki tarvittavat toimenpiteet
suoritetaan sujuvalla rutiinilla. Alan liukumakaytdnnot ovat varsin joustavia, mutta myds liukumien
kerryttamisen mielekkyytté niin tyonantajan kuin tyontekijénkin kannalta on hyva pohtia. Pitkét tyo-
paivit saattavat vaikuttaa paitsi henkiloston hyvinvointiin, myos heikentdd tydsuoritusta, ja tatd kautta

palvelun laatu saattaa karsia.
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Tilitoimistoala on vakaiden ja pitkien tyosuhteiden toimiala ja titd my0s tutkittavat arvostivat. Kuiten-
kin vastaajista viidennes oli vaihtanut tyopaikkaansa kuluneen vuoden aikana, ja miltei puolet harkin-
nut asiaa. Tama heréttdd pohdintaa sitd millaiset seikat lopulta johtavat lopulliseen paétdkseen vaihtaa
tyopaikkaa. Tdstd mahdollisesti viitteitd antavat viimeisen vuoden aikana tyopaikkaansa vaihtaneiden
tutkittavien vastaukset, joissa korostuivat muita vastaajia voimakkaammin ammattitaitoisen johtami-
sen, palautteen saamisen ja eettisten periaatteiden noudattamisen merkitys. Namé tutkimusaineistosta
esiin nousseet huomiot korostavat muun aineiston tavoin tyosuhteessa kaytdvan dialogin merkitysta,

sekd sitd miten jokainen johdettava on oma yksilonsa.

Tutkimusaineistosta nousi esille ammattitaitoisen johtamisen merkitys etenkin tyontekijoiden nakokul-
masta. Ammattitaitoisella johtamisella, ja ennen kaikkea laadukkaalla henkildstojohtamisella voidaan
vaikuttaa laaja-alaisesti henkiloston hyvinvointiin ja sitoutumiseen. Kun henkildstoéd johdetaan tiedon
liséksi empatialla ja positiivisen vuorovaikutuksen keinoin, voidaan samalla myo6tévaikuttaa tunnepe-
rdisen sitoutumisen syntyprosessiin. Myos luottamuksen ja arvostuksen osoittaminen ovat voimakkaita
sitoutumiseen myotivaikuttavia asioita. Ammattitaitoinen johtaminen ja henkildstdjohtaminen toki
vaativat osaamista. Aineettomuuden termi voi tissd yhteydessé olla harhaanjohtava, silli ammattitai-
toisen johtajan, esihenkilon ja tydnohjaajan palkkaaminen, tai kouluttaminen toki tuo tullessaan lisdd
kustannuksia. Toisaalta tulee myos huomioida ne kustannukset, jotka syntyvét henkildston vaihtumi-
sesta, uupumisesta tai organisaatiolle vahingollisesta tyokulttuurista. Téllaisessa organisaatiossa tyo-
kulttuurista puuttuu uskallus avoimeen vuoropuheluun, kehittimiseen ja osallistumismahdollisuuksien
tarjoamiseen. Yhtd kaikki tervetullutta vaihtelua voisi tuoda keskustelu, jossa henkildstdjohtamisen
kustannusten tuijottamisen sijaan kdannettédisiin huomio siihen, paljonko heikosti toteutettu henkil9sto-

johtaminen maksaa — luvut saattavat yllattaa.
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minuutteja. Kaikki kyselyssa kerdtty aineisto kasitellaan luottamuksellisesti, eika keratyn

aineiston perusteella vastaajia voida tunnistaa.

Kiitokset osallistumisesta ja mukavia vastaushetkia!

1. Sukupuolesi *

() Mies
N

2. lkasi *

O Alle 26-vuotias
(O 26-35-vuotias
O 36-45-vuotias
(O 46-55-vuotias
O 56-65-vuotias
O Yli 65-vuotias
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3. Olen suorittanut/suoritan parhaillaan alaan liittyviad opintoja (valitse korkein
suorittamasi koulutusaste) *

O Tyo6ssa oppinut (ei alan virallista koulutusta)
O Oppisopimuskoulutus / toisen asteen ammatillinen tutkinto

O Alempi korkea-asteen tutkinto: AMK-tutkinto/kandidaatin tutkinto/opistotason
tutkinto

O Ylempi korkea-asteen tutkinto: YAMK-tutkinto/maisterin tutkinto

(O Muualan koulutus:  Mika?

4. Tybkokemus alalta vuosina *

O 0-2 vuotta

O 3-5 vuotta
O 5-10 vuotta
O Yli 10 vuotta

5. Asemasi tdman hetkisessa typaikassasi? *

(O Harjoittelija
Q Tybntekija
O Esihenkils

O Muu: Mika?




6. Mit3 seuraavista ty6tehtavistd kuuluu vakituisesti nykyiseen toimenkuvaasi?
(Valitse kaikki soveltuvat) *

I:] Taloushallinnon avustavat tehtavat

|:| Asiakaspalvelu

I:] Asiakkaiden maksuliikenteen hoito

I:I Reskontrien hoito

|:| Juokseva kirjanpito

[[] Tilinpaztas

|:| Palkanlaskenta

D Controller-palvelut (sisdisen laskennan raportointi, raporttien analysointi ym.)
I:] Veroneuvonnan palvelut

|:| Juridinen neuvonta

[] Muut palvelut: Mitka? |

7. Oletko suorittanut jotakin seuraavista Taloushallintoliiton tutkinnoista?
Merkitse kaikki suorittamasi tutkinnot.

|:| KLT
[] PHT
|:] TNT

8. Miten koet viihtyvasi nykyisten ty6tehtéviesi parissa? *

O Huonosti

O Melko huonosti
O Kohtalaisesti
O Melko hyvin
(O Frittiin hyvin
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9. Oletko vaihtanut tai ajatellut vaihtaa tydpaikkaasi viimeisen 12 kuukauden
aikana?

O Olen vaihtanut tydpaikkaa
O Olen ajatellut asiaa, mutta en ole vaihtanut tyopaikkaa

O En ole edes ajatellut asiaa

10. Mik3 sinulle on tydsuhteessa tirkeda?
Vastaa alla oleviin vaittamiin, miten tarkeiksi koet seuraavat tydsuhteeseen liittyvat asiat.

Vastausvaihtoehdot

1= Ei lainkaan tirke33
2= Vihin tarke3s

3= Jonkin verran tarkeda
4= Tarke3s

5= Erittin tirke3s *

Ty6paikka sijaitsee l3helld kotia tai hyvien kulkuyhteyksien padssa

O
- - - - -

O
- - - -
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Tyénantajan tarjoamat toimitilat ovat viihtyisit

O1 1)
O2 o
O3 a
Q4 ()
Os o
Ty6vdlineet ja tytavat ovat nykyaikaisia

O1 a)
O2 )
O3 4]
Q4 )
Os o
Liukuva tybaika

O1 a
O2 @}
Os a)
O 4 (@}
Os )
Ty6n ja vapaa-ajan helppo yhteensovittaminen

O1 a
O2 &)
O3 aQ
Q4 ()
Os o
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Etatydmahdollisuus

O1 o
O2 o
O3 o
O4 )
Os o
Palkka

O1 o
O2 o
O3 o
O 4 ;)
Os o
Luontoisedut

O1 o
O2 o
O3 o
O4 o
Os @]
Ylim3ardiset rahalliset palkkiot, kuten bonukset

O1 o
O2 ;)
O3 o
O4 ;)
Os ;)
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Muistamiset ja palkinnot esimerkiksi joululahjat tai palkitseminen erityisen onnistuneesta
tydsuorituksesta

O1 ;)
O2 o
O3 ;)
O4 ;)
Os @)
Yhteiset virkistystilaisuudet

O1 a
O2 [
Ok a
O4 ]
Os )
Kouluttautumismahdollisuudet

O1 )
O2 ()
O3 @)
O4 @]
Os o
Vaikuttamismahdollisuudet omaan tydhén

O1 [
O2 ()
Os o
O4 )
Os o
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Etenemismahdollisuudet

O1 a
O2 a
O3 ol
O4 Q
Os 0
Omat nimetyt asiakkuudet

O1 ;)
O2 aQ
O3 @}
O 4 o
Os 0
Tybskentely tiimissa

O1 ;)
O2 0
Os a
O 4 al
Os o}
Ammattitaitoiset kollegat

O1 o
O2 o
O3 a
O 4 )l
Os (i
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Ammattitaitoinen johtaminen

O1 (@)
O2 Q
O3 o
O4 ;)
Os Q
Matala hierarkkinen organisaatio

O1 @)
O2 )
Os (;
O4 @
Os @)
Positiivinen ilmapiiri tydyhteisdssa

O1 (@)
oF: o
O3 ©
O4 ()
Os o
Mahdollisuus tyéskennelld omien eettisten arvojen mukaisesti

O1 o
02 o
Os )
O4 (;
Os )
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Mahdollisuus verkostoitua

O1 @
02 ;)
O3 )
Q4 ;)
Os o
Saanndllinen palaute

O1 )
O2 &)
Os ;)
O« )
Os @)
Tuki ja ohjaus ty6ssa

O1 @
O2 ;)
O3 ;)
O 4 [}
Os 3]
Monipuoliset ja tarpeeksi haastavat ty6tehtavit

O1 @}
02 )
O3 @)
Q4 o
Os o
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Tybnantajan tunnettuus ja maineikkuus

O1
02
Os
Oa
Os

Tydnantajan edelldkavijyys

O O
Q0000 Q0000 Q0000

O
0000
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Ty6suhde on pitkdkestoinen oistsiseksi voimassacieva)

O1
O2
Os
O4
Os

Tydsuhde on vakaalla pohjalla mryssunteen jatiwvuuteen e fitty merkittivas epsy *Ihitulevaisuud
kolme vuotta)

O
QP00 00

11. Millaiseksi koet nykyisen ty&suhteesi?

Ohessa on vaittamia, jotka kuvaavat nykyistd tydsuhdettasi. Vastaa seuraaviin vaittamiin siten kuin ne
kuvaavat omaa tdman hetkistd kokemustasi asioista.

1= Ei lainkaan
2=Vihin

3= Melko hyvin
4= Hyvin

5= Eritt3in hyvin *
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Ty6paikkani sijainti on minulle sopiva

O
o000

TyGpisteeni on viihtyisd
O1
O2
Os
Oa
Os

Tydvilineeni ovat ergonomisia ja ajanmukaisia

O1
O2
Os
Oa
Os

Ty6maarani on sopiva

O1
O2
Os
Oa
Os
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Palaudun tdista vapaa-ajallani

O1 @)
O2 @)
O3 Q
O4 3]
Os o
Koen, ettd tydn ja vapaa-ajan yhdistdminen onnistuu hyvin

O1 (@)
O2 &)
O3 a
O4 (a)
Os ;)
Saan osaamistani vastaavaa palkkaa

O1 ;)
O2 @)
O3 a
Q4 ;)
Os Q
TySpaikkani tarjoaa hyvit tydsuhde-edut

O1 &
O2 @)
O3 o
O4 Q
Os a
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Ty6nantaja huolehtii henkilékunnan hyvinvoinnista

O
Q0000

O
Q0000

Minulle annetaan mahdollisuus kehittdd omaa osaamistani

O1
O2
O3
Oa
Os

Hyva suoriutumiseni voi tarjota minulle etenemismahdollisuuksia

O1
O2
Os
Oa4
Os
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Pystyn vaikuttamaan omaan ty6honi

O
Q0000

Kollegat auttavat minua aina tarvittaessa

O1
O 2
Os
Oa
Os

Minua kuunnellaan ja mielipiteitdni arvostetaan

O2

O
Q0000

Minua kohdellaan oikeudenmukaisesti

O1
02
Os
Oa
Os
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Osaamiseeni luotetaan

O
Q0000

O
Q0000

Ty6tehtdvani ovat osaamiseeni sopivia

O1
O2
Os
Oa
Os

Ty6tehtdvani ovat monipuolisia

O1
O 2
Os
Oa
Os
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Ty6nkuvani on hyvin laaja

O
Q0000

O
Q0000

Ty6paikallani on hyva ilmapiiri

O1
O2
Os
Oa4
Os

Tydntekijat ja esihenkilét haluavat menestyd yhdessa

O1
O 2
Os
Oa4
Os



LIITE 6/19

Esihenkild ja johtajat ovat helposti Iahestyttavia

O1 [}
O2 ;)
Os o
O 4 ]
Os (2}
Koen, ettd saan tydskennelld omien arvojeni mukaisesti

O1 [}
O 2 ()
O3 o
O4 ;)
Os [}
Minulla on mahdollisuus ty6ssani luoda uusia verkostoja

O1 [}
O2 ;)
Os o
O4 ;)
Os o
Saan riittdvasti palautetta tydstani

O1 [}
O2 ;)
Os o
O4 ;)
Os o
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Olen saanut riittdvan perehdytyksen ty6tehtaviini

O O O
Q0000 Q00000 Q0000

O
Q0000
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Voisin suositella tyépaikkaani myds kollegoilleni

O1
O2
Os
Oa4
Os

Tydsuhteeni on vakaalla pohjalla En usko tyssubteeni jathuvuuteen littyvan b 5 —_—
=seuraavat kolme vuotta)

s

O
- - -

Ty6suhteeni on pitkdkestoinen (oistsseksi voimassacleva)

O1
O2
Os
Oa4
Os



