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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, etta mista mielekas tyo rakentuu ja mika mielek-
kyys-ilmiossa on tarkeinta. Tavoitteena oli lisata ymmarrysta tyon mielekkyyden lahtokohdista
ja vaikutuksista organisaatiossa. Tavoitteena oli myos tarkastella tyon mielekkyyden mahdol-
lisuuksia organisaation kehittamiseksi.

Teoria opinnaytetyossa pohjautui tyon mielekkyyteen ja siihen vaikuttaviin tekijoihin. Naita
tekijoita ovat muun muassa johtaminen ja tyOyhteiso ja -ymparisto sisaltaen tyokulttuurin ja
ilmapiirin seka kokonaisvaltaisesti tyoolosuhteet. Teoriaosuudessa tarkasteltiin lisaksi tyon
mielekkyyden yhteytta tuottavuuteen.

Tutkimusongelmaan haettiin vastauksia suomalaisen asiantuntijayrityksen henkiloston avulla.
Haastateltavat valittiin harkinnanvaraisesti ja niin, etta heilla oli kokemusta ilmiosta. Tutki-
muksessa oli laadullinen lahestyminen. Aineisto koottiin puolistrukturoidulla lomakkeella syk-
syn 2015 aikana. Silla tavoiteltiin ihmisten nakemyksia tutkimusongelmaan ja sita tasmenta-
viin kysymyksiin.

Tutkimustulokset osoittivat, etta mielekkyys tyossa rakentuu inhimillisista asioita ja tarpeista.
Ensisijaisesti se muodostuu muun muassa arvostuksesta, yhteistyosta ja me-hengesta, osaami-
sesta, viestinnasta ja organisaation joustavuudesta eri asioissa. Tyon mielekkyyden kannalta
henkisia resursseja pidettiin tarkeampina kuin teknisia resursseja. Johtamiselta ja esimiestyo-
ta mielekkyyden edistamiseksi odotettiin ensisijaisesti ihmisten ja suorituksen johtamista se-
ka ryhman toiminnan varmistamista. Tuottavuuteen vaikutettiin tutkimuksen mukaan merkit-
tavimmin edistamalla ja tukemalla henkisia resursseja seka tukemalla inhimillista ja sosiaalis-
ta paaomaa.

Johtopaatoksena voitiin esittaa, etta tutkimus lisasi ymmarrysta siita, mista tyon mielekkyys
muodostuu. Tutkimus toi hyodyllista tietoa tyon mielekkyyden merkityksesta ihmisille, ja tie-
don, mita tyon mielekkyydessa pidettiin tarkeana. Todettiin myos, etta organisaation kehit-
taminen tyon mielekkyys-tutkimuksen tulosten perusteella on hyvin mahdollista ja suositelta-
vaa. Tutkimuksen yhtena tausta-ajatuksena oli, etta tuloksellisuuden ja mielekkyyden koke-
misen valilla on selkea myonteinen yhteys. Tyon mielekkyyden tutkiminen auttoi selvittamaan
tekijoita, joilla tyontekija pystyy tekemaan tyonsa paremmin.

Asiasanat: tyon mielekkyys, johtaminen, tuottavuus, tyoyhteiso ja -ymparisto.
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The purpose of this thesis was to examine how the meaningfulness of work is structured and
what are the most important things in the meaningfulness phenomenon. The target was to
increase understanding of what the bases of meaningfulness of work are and how it affects
the organisation. The target was also to examine the meaningfulness of work opportunities
for the development of the organization.

The key theory of this thesis was based on the meaningfulness of work and its determinants.
These factors include, among others, leadership and workplace and the work environment
including the working culture and atmosphere, as well as overall working conditions. The the-
oretical part also examined the meaningfulness of work in relation to productivity.

The case study sought answers to the problem with the personnel of a Finnish expert compa-
ny. The interviewees were selected by using discretion, and they had experience of the phe-
nomenon. The study used a qualitative approach. The data was collected by a semi-
structured form during the autumn of 2015. Its objective was to have people's views on the
research problem and questions detailing it.

Based on the results it can be concluded that the meaningfulness of work is formed of normal
human issues and needs. Primarily it is composed of, for example, appreciation, cooperation
and a spirit of togetherness, information, communication, and organizational flexibility in
various matters. The study clarified that intellectual resources are considered more im-
portant than technical resources for the meaningfulness of work. To promote the meaningful-
ness of work, primarily management of people and performance, as well as the management
of groups is expected of the management and leadership. Productivity is most significantly
affected by encouraging and supporting intellectual resources, as well as supporting human
and social capital.

The conclusion could be made that the study increased understanding of how the meaningful-
ness of the work is formed. The study provided useful information about the meaning of
meaningfulness of work to people, and knowledge on what was considered important in the
meaningfulness of work. It was also found based on the results of the study that it is quite
possible to develop the organization and it is also recommended. One of the ideas behind the
research was that the productivity and the experience of meaningfulness at work have a clear
positive correlation. The study of the meaningfulness of work helped to clarify the factors
that help employees to do their job better.

Keywords: meaningfulness of work, leadership, productivity, work organization and work en-
vironment.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan tyon mielekkyys-aihetta yritysymparistossa. Arvioin tyon
mielekkyydella olevan merkitysta tyoyhteison parempaan menestymiseen, niin yksilon kuin
koko organisaation kannalta. Irrallisina eri asioista aihepiiriin liittyen saattaa tulla mieleen,
etta ne ovat pienia tai mahdollisesti vahapatoisia. Asioista yhdessa kehkeytyy kuitenkin mer-
kittava ja tarkea kokonaisuus. Yhdessa ne arjen tyossakin esiintyvat. Tasta merkittavyydesta

ja tarkeasta kokonaisuudesta, ja miten asia liittyvat toisiinsa, koostuu tama opinnayte.

Tyon mielekkyys on sita, etta tyossa olo ja tehtavat tuntuvat hyvilta. Silloin aikaansaaminen
tehostuu, tehdaan parempaa ja paremmin. Voittajia voivat olla talloin seka tyontekija etta
tyonantaja. Mielekkyys tyossa tuo runsaasti positiivisia vaikutuksia. Mieleeni ei tule mitaan
sellaista, etta siita olisi missaan olosuhteissa ainakaan haittaa. Seuraavassa esitan hieman

taustaa johdannoksi aiheeseen.

Tyo on oleellinen osa ihmisen elamaa ja siita muodostuu keskeinen hyvinvoinnin kokemisen
lahde. Tyo rytmittaa ja ryhdittaa elamaa. Se tuo mukanaan sosiaalisia suhteita ja antaa mie-
lekasta tekemista seka tuo toimeentulon. Yksityiselama heijastaa tyoelamaan, kuten millai-
nen on elamantapa, millaiset ovat ihmissuhteet tai taloudellinen tilanne. Ihmisen tyytyvaisyy-
den kokemiseen elamassa vaikuttavat ihmisen persoonallisuustekijat, tarpeet ja niiden tyy-
dyttyminen, arvot seka tavoitteellinen toiminta erilaisine valintoineen. Tyossa kayvien ihmi-
sen tyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin kokemukset muodostuvat tyon ja vapaa-ajan yhteisvaiku-
tuksesta. Oleellista henkilolle on, miten hyvin kukin onnistuu oman ajattelunsa jasentamaan.
Siita, kuinka tarpeet tulee tyydytetyiksi ja kuinka onnistuu elamaan arvojensa mukaista ela-
maa. Kiteytettyna tassa yhteydessa todetaan, etta mita paremmat ajatukset sita parempi

elama. (Rauramo 2012, 10.)

Ajatellaan tyopaikkaa, jossa ihmiset ovat innostuneita, keskittyvat olennaiseen ja kannustavat
toisiaan parhaisiin suorituksiin. Tulosta tehdaan ja sita tehdaan mielekkyyden vauhdittamana
hyvilla mielin. Toiminnalla on kaikille selkea tarkoitus ja tulevaisuus nayttavat valoisalta, ja
nama saavat ihmiset antamaan parastaan. lhmiset ovat myonteisia tullessaan toihin ja ylipaa-
taan voivat hyvin. Kuvaus vaikuttaa unelmalta, silla tallaisia tyopaikkoja on melko vahan. Ny-
kyaan tyossa kaytetaan enenevassa maarin aivoja entisaikojen kasien ja jalkojen sijaan. Tule-
vaisuutemme rakentuukin taysin ihmisten varaan, niiden, jotka tekevat onnellisina laadukasta
tyota. Mielekkyys tyossa on vankasti onnellisuutta ja tuloksellisuutta edistava tunne. Se on
jokaisen mahdollisuus saavuttaa silloin, kun on itselle soveltuvia tehtavia. Tyon pitaisikin tar-
jota mielekkyyden kokemuksia, jottei ihminen hae niita toisaalta. Yrityksen on oman edun

mukaisesti hyva pyrkia vastaamaan tahan tarpeeseen. Tyon mielekkyyden edistaminen ja sen



johtaminen henkilostotuottavuuden seka tyohyvinvoinnin lisana antaa mahdollisuuden yrityk-

selle saavuttaa entista kestavampaa menestysta. (Jarvinen 2014, 9 - 10.)

Tuottavuus on asennoitumista jatkuvaan parantamiseen ja uskoa siihen, etta tanaan tehdaan
asiat paremmin kuin eilen, ja huomenna viela paremmin kuin tanaan. Tuottavuus edellyttaa
uusien oppien, teknologioiden ja menetelmien soveltamista jatkuvasti muuttuvissa tilanteis-
sa. Tuottavuuden parannusta voidaan saavuttaa silloinkin, kun se ei enaa kehity perinteisesti
investoimalla, ihmisen ja koneen vuorovaikutusta parantamalla, eika panosta pienentamalla.
Parannusta voidaan saavuttaa kehittamalla organisaatiota systeemina tuottavaksi. Se tarvit-
see hyvin toimiakseen ymparoivat rakenteet, toimijat ja niiden valisen vuorovaikutuksen.
Unohtaa ei myoskaan saa tavoitteellista toimintaa ja toimintaa yhdessa, kirjoittavat Suna ja
Okkonen (2007, 4 - 9.)

Henkiloston me-hengen, osaamisen ja asiakassuhteisiin liittyvien voimavarojen tehokkaalla
kaytolla uskotaan olevan jopa 50 - 90 prosentin vaikutus organisaation tulokseen. Laitteiden,
toimitilojen ja muun aineellisen paaoman kayton tehostamisella on todettu olevan tulevai-
suudessa vain 10 - 50 prosentin vaikutus tulokseen. Liiketoiminnan ja tyohyvinvoinnin, mu-
kaan lukien tyon mielekkyyden, tuloksellisimman kehittamisen kannalta on hyodyllisinta tar-
kastella tyooloja kokonaisuutena. Ensisijaisesti tulee ajatella toimenpiteita, joissa keskity-
taan haasteiden juurisyihin. Naiden myota myonteiset tunteet lisaantyvat, jolloin myos ku-

koistamisen mahdollisuudet tyossa kasvavat, esittavat Repo, Ravantti ja Paakkonen (2015, 7.)

Tyoelamanlaatu voidaan ymmartaa henkiloston kokemana mielekkyytena toteuttaa organisaa-
tion tarkoitusta. Taseessa ei ole inhimillista paaomaa. Sita ovat ihmisten osaamista, ammatti-
taitoa, kokemusta, innostusta, yhteisollisyytta tai suorituskykya. Tyoelaman laatuun liittyvat
yrityksen sisaiset rakenteet ja jarjestelmat. Ne auttavat inhimillisen paaoman vaalimista ja
sen hyodyntamista, joita ovat mm. organisaatiokulttuuri, johtaminen ja kehittamiseen liitty-
vat prosessit. Organisaatiolle on eduksi luoda rakenne, jossa toiminta muodostuu niin, etta
jokaisella yksittaisella tyontekijalla on halu tehda tyonsa mahdollisimman hyvin. Yrityksen
menestys lyhyella aikavalilla syntyy kaiken taman tekemisen tehosta, maarasta ja laadusta.
Pidemman aikavalin menestys rakentuu henkiloston potentiaalin, eli tulevaisuudessa kaytet-
tavissa olevan suorituskyvyn oikeanlaisesta hyodyntamisesta ja suorituskyvyn lisaamisesta.
Tyon mielekkyys toimii parhaimmillaan vipuvartena, jonka avulla yritys voi nostaa inhimillisin
tavoin tuottavuuttaan. Erityisesti tama vipuvarsi sopii asiantuntijapainotteisessa tyoyhteisos-
sa, jossa toimivat ihmissuhteet ovat keskeisempia tuottavuuden rakennusaineita, esittaa
Jarvinen (2014, 68 - 71.)



1.1 Tausta ja tavoite

Tassa tyoelamalahtoisessa opinnaytetyssa paneudutaan tyon mielekkyys-aiheeseen. Aihe vali-
koitui mielenkiinnostani tyoelaman kehittamista kohtaan. Useasti puhutaan esimerkiksi tyohy-
vinvoinnista yrityksen toimintaa kehitettaessa, mutta valitsin tassa tyossa toisenlaisen nako-
kulman. Kiinnostukseni aiheeseen mielekkyys tulee siita, etta yrityksissa on ainainen tarve
parantaa toimintaa seka tehda hyvaa tulosta. Asiakaslahtoisyytta, prosesseja esimerkiksi tyo-
hyvinvointia on hiottu paremmiksi monissa yrityksissa jo pitkaan. Edelleen on kuitenkin ainai-
nen tarve loytaa mahdollisuuksia kehittymiseen, jotta pyrkimys parantua tayttyy. Pohdin, et-
ta loytyyko mielekkyyden tutkimisella sellaista, jota voi hyodyntaa yrityksessa ja parantaa

silla toimintaa. Siksi otin tyon mielekkyyden tutkimuksen kohteeksi.

Opinnaytetyon paatavoitteena on tutkia asiantuntijayrityksen avulla, mika tuo tyohon mielek-
kyytta ja mika tyon mielekkyys-ilmiossa on tarkeinta. Lisaksi selvitan johtamista mielekkyy-
den nakokulmasta ja miten tuottavuus nayttaytyy tutkimustulosten perusteella. Tavoitteena
on myos tarkastella tyon mielekkyyden mahdollisuuksia organisaation kehittamiseksi. Lisaksi

tavoitteena on selvittaa mielekkyyden kokemuksia ja millaisia nama kokemukset ovat.

1.2 Tutkimusongelma ja kehittamistehtava

Tyon mielekkyydella tavoitellaan parempaa menestysta seka yksilon etta organisaation
eduksi. Tyon ollessa mielekasta, kaytetaan yksilon mahdollisuuksia ja resursseja hyodyksi
parhaalla mahdollisella tavalla. Mielekkyyden tietamiseksi on yksilon ajatukset ensiksi
tunnistettava. Sen jalkeen on mahdollista tehda tarvittavia muutoksia ja saattaa yksilon
voimavarat kayttoon. Yksilon ajatusten tunnistamisen ja muutosten myota siirrytaan ryhma-

ja yhteisotasolle. Talloin mielekkyydesta saadaan hyoty organisaation kayttoon.

Taman tutkimuksen paaongelmana voidaan pitaa kysymysta; mista mielekas tyo rakentuu.

Tutkimusongelmaa tarkennettiin asettamalla sen jatkoksi lisakysymyksia, jotka maarittelevat
ongelmaa tarkemmin:
e Miten johtaminen heijastuu tyon mielekkyyteen?
(Johtamiseen liittyy tassa asiayhteydessa myos esimiestyo)
e Miten tuloksellisuutta voi kehittaa tyon mielekkyydella?

e Millaisia ajatuksia tyontekijoilla on nyt tai lahimenneisyydesta tyon mielekkyydesta?

Opinnaytetyon loppuosassa esitetaan kehittamisnakokulma teorian ja tutkimuksen pohjalta.
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1.3  Tutkimuksen eteneminen

Tutkimuksen rakenne on kaksiosainen. Ensimmaisessa teoreettisessa osassa kasittelen tyon
mielekkyytta ja johtajuutta. Lisaksi kasitellaan hyvaa tyota ja tyokulttuuria ja naiden merki-
tysta mielekkyyden kannalta seka tyon mielekkyyden yhteytta tuottavuuteen. Tassa osassa
esitetaan myos aiheetta tukevia tutkimustuloksia ja tilastoa seka tulevaisuuteen suuntautuvaa
esimerkkihanketta. Teoriaosuudessa sivutaan lisaksi muun muassa tyon merkitysta, tyohyvin-
vointia ja motivaatiota, koska ne ovat joko mielekkyyden edellytyksia tai ovat kytkoksissa sii-

hen.

Toisessa osassa kaydaan lapi tutkimusmenetelma ja aineiston keruumenetelma seka saadut
tutkimustulokset ja vastaukset tutkimusongelmaan. Empiirista osaa peilataan teoreettiseen
viitekehykseen. Siina tarkastellaan jonkin verran yhtenevaisyyksia tutkimustulosten ja teorian
valilla. Tutkimuksen lopuksi esitetaan johtopaatokset, kehittamisnakokulmaa ja arvioidaan

tutkimusta.

2  Teoreettinen viitekehys

2.1 Tyon mielekkyys

Mielekkyys on tyossa kaikkea, mika saa ihmisen kokemaan ja ilmaisemaan, etta han todella
pitaa tyostaan. Tyon mielekkyys on yksinkertaistettuna mieluisaa tekemista. (Jarvinen 2014,
35.) Tyon mielekkyys on hyvinvointia painottava, tyo osana henkilon muuta elamaa ja pitkan
aikavalin ajattelua seka tulevaisuuteen tahtaavaa ajattelua, kuten esimerkiksi ”jotta myo-

hemmin olisi paremmin” (Blom & Hautaniemi 2009, 90).

Tyon mielekkyys on monimuotoinen ja muuttuva yksilollinen kokemus. Se rakentuu useista eri
aineksista. Nama ainekset loytyvat ihmisesta itsestaan; siita kuka mina olen, siita mika minua
kiinnostaa ja minka koen merkitykselliseksi kussakin tilanteessa. Olennaista mielekkyyden
kokemisessa on ihmisen itsensa tuntema hyoty tyosta. Hyoty yhdistyy kiinnostukseen ja kes-
kittyneeseen tekemiseen ymparistossa, jossa henkilo kokee olevansa arvokas ja osa suurem-
paa kokonaisuutta. (Jarvinen 2014, 34 - 35.) Tyon mielekkyys kasitteena ihmiselle on kuvail-
tavissa myos termilla tyotyytyvaisyys, tyoterveyslaitoksen mukaan. Sen tutkimukseen perus-
tuen mielekkyys ja tyotyytyvaisyys korreloivat keskenaan korkeasti. Tutkimuksen mukaan na-
ma kaksi kasitetta ovatkin lahes rinnakkaisia kasitteita. (Moilanen 2010, 31.) Tassa yhteydessa
voitaisiin puhua myos hyvasta tyosta, tyoelaman laadusta tai luovasta tyootteesta. (Pyoria
2010, 10.) Blomin ja Hautaniemen (2009, 90) mukaan tyon mielekkyys on kasitteena ja myos
empiirisena asiana laajempi kuin tyotyytyvaisyys tai tyomotivaatio, muttei ole niin laaja kuin

onnellisuuden kasite.



11

Thapisa (1989, 19) kirjoittaa viitaten Hackmaniin ym. (1975), etta tyon mielekkyyteen liittyy
kolme kriittista psykologista tilaa. Ne ovat koettu mielekkyys, koettu vastuu ja tieto lopputu-
loksesta. Kolme ydinulottuvuutta, jotka tuovat mielekkyytta tyohon ovat osaaminen, tehtava
ja tehtavien merkitys. Osaaminen tarkoittaa, etta missa maarin tyo vaatii tyontekijan toimin-
taa niin, etta se haastaa hanen osaamisensa ja kykynsa. Tehtava tarkoittaa, etta missa maarin
tyo vaatii osallistumaan tekemiseen alusta loppuun saakka. Tehtavien merkitys on, etta missa
maarin tyo vaikuttaa ja silla on havaittava vaikutus toisiin ihmisiin, joko organisaatiotasolla

tai maailmanlaajuisesti.

Useimpien mielesta tyon mielekkyytta kuvataan seuraavasti: tyon mielekkyytta on, etta ihmi-
nen tyoskentelee

— hyodyntaen luontaisia kykyjaan

— toteuttaen itseaan

— kunnioittaen arvojaan ja tehden sellaista, joka luo arvoa muille

— keskittyen itseaan kiinnostavaan asian

— tavoitellen selkeaa ja tarkeaksi kokemaansa paamaaraa

— kantaen itsenaisesti vastuun tyostaan ja kehittymisestaan

— pitaen tyon ja henkilokohtaisen elaman tasapainossa

— osana suurempaa merkityksellista kokonaisuutta

— hyvassa yhteistyossa muiden kanssa. (Jarvinen 2014, 35 - 36.)
Kuviossa 1 on kuvattu tyon mielekkyyden tarkastelurunko antaa toisenlaisen nakokulman ta-

han moniulotteiseen asiaan. Jarvinen (2014, 139) esittaa, etta taman avulla voi edeta tyon

mielekkyyden ytimeen.

Tyon mielekkyys J

Lahjakkuus ja potentiaali Kyvykkyys ja taidot

Mielekas toiminta Vahvuudet ja heikkoudet

Elaman tasapaino

Tyohon liittyvat kiinnostukset

Uravisio ja -tavoitteet

Tyohon liittyvat tarpeet

Kuvio 1: Tyon mielekkyyden tarkastelurunko

Itsensa toteuttaminen

kehityssuunnitelma

Motivaation tuojat, innoittajat

Arvot ja merkityksellisyys
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Mielekkyyden kasite yhdistyy merkityksellisyyteen. Naita pohtiessaan ihminen kysyy esimer-
kiksi, etta miksi tekee juuri kyseista tyota. Mielekkyys kuten merkityksellisyys muodostuu si-
saisen maailman ja ulkoisen ympariston vuorovaikutuksesta. Tyon mielekkyys voi tulla itse
tyon luonteesta ja siita, miten tyon piirteet ja ominaisuudet mahdollistavat itsensa toteutta-
misen. Talloin keskeisia ajatuksia ovat, etta mita tyolta odotetaan tai mita tyolta halutaan.
Mielekkyytta tyosta etsiva ihminen voi esimerkiksi ajatella, etta minne kuulun, millainen yh-
teys ja suhde minulla on tyokavereihin. Han voi myos pohtia, etta mika on minun arvoni ja

mita teen toisten tai organisaation hyvaksi. (Leiviska 2011, 18.)

Tyon merkityksen maaritelma

Merkityksellisessa tyossa on kyse siita, etta ihminen elaa tyossaan taytta elamaa. Merkitys
syntyy, kun ihminen loytaa tekemiselleen tarkoituksen ja asettaa tekemiselleen tavoitteen
sen saavuttamiseksi. Tarkoitus tulee myos sisaistaa ja muuntaa teoiksi. Tyon merkitykselli-
syytta voidaan tarkastella kahdella tavalla. Subjektiivisesti eli suhteessa ihmisen henkilokoh-
taisiin seikkoihin, kuten itsetuntoon. Toisaalta objektiivisesti eli suhteessa ihmisen ulkopuoli-
siin asioihin, kuten oman tyon sosiaaliseen merkityksellisyyteen ja vallitseviin olosuhteisiin
tyossa. Kokemus merkityksellisyydesta ei ole pysyvaa tai ihmisen ominaisuus, vaan se sopeu-
tuu sosiaalisesti. Merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavat monet ihmisten sisaiset ja ulkoi-
set asiat; nykytilanne ja menneet asiat. Tyon merkitys kehittyy osana identiteetin muotoutu-
misprosessia ja itseilmaisua. Se kehittyy toimivassa vuorovaikutuksessa ihmisen sisaisten ja

ulkoisten asioiden valilla. (Leiviska 2011, 16.)

Tyon merkityksellisyys saattaa syntya ulkopuolisista asioista kuten arvokkuudesta tai turvalli-
suudesta. Myos henkilokohtaisista syista kuten ihmissuhteista, joissa valitetaan toisista. Sen
voi loytaa myos siita, etta kokee tyon tarkeaksi ja se johtaa aikaansaannoksiin tai silla on
merkitysta muiden, kuten perheen, elamalle. Tyon merkityksellisyyden kokemus liittyy ar-
voon, joka merkitsee, etta tyo koetaan tarkeaksi. Lisaksi se liittyy tarkeyteen. Tarkeys tar-
koittaa lahes samaa kuin arvo mutta sisaltaa myos ajatuksen, etta olemassaololla on jokin
syvallisempi, laajempi merkitys, joka ulottuu ihmisen itsensa ulkopuolelle. Sellainen voi olla
katsomus tehda maailmasta parempi paikka elaa. Merkitys loytyy silloin katsomukseen tehda
maailmasta parempi paikka elaa. Tarkeyden ja arvon lisaksi tyon merkityksellisyyteen liittyy
yksilon suhtautuminen tyota kohtaan eli se mita ihminen hakee tyosta, ja aikomukset, jotka
ohjaavat itse toimintaa tyossa. Toisille ihmisille itsenaisyys on tarkeaa. Joillekuille taas mer-
kittavat saavutukset, sosiaalinen vuorovaikutus tai sosiaalinen status. Todettakoon, etta tyon
merkityksellisyys ei niinkaan toteudu merkityksen loytamisesta tyotehtavastamme, vaan en-
nemminkin kokonaisvaltaisen kasityksen luomisesta oman elamamme merkityksellisyydesta.
(Leiviska 2011, 16 - 19.)
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2.1.1  Miksi mielekkyytta tyohon?

Mielekkyys voi hyodyttaa ihmisia seka tyossa etta yksityiselamassaan. Yha useammat tutki-
mukset osoittavat, etta mielekkyyden kokemus voi vahentaa stressia, lisata henkista ja fyysis-
ta terveytta ja kognitiivista toimintakykya seka se parantaa suorituskykya ja hyvinvointia.
(Hyland, Lee ja Mills 2015, 595.) Tuloksellisuuden ja henkiloston tyohyvinvoinnin, johon mie-
lekkyys tassa sisallytetaan, valilla on selva positiivinen yhteys. Korkea tuloksellisuus ja hyvin-
voiva henkilosto nayttavat kuuluvan yhteen. Niilla tyopaikoilla, joilla johtaminen ja tyon or-
ganisointi toimivat hyvin, kyetaan parantamaan tuottavuutta ja edistamaan tyossa oloa seka
vithtymista. (Alasoini 2010, 17.) Tyohyvinvointi ja tuloksellisuus on tutkittu aihe. Sanojen
maarittely on hieman haastavaa seka tyon tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden valinen kytkos
ja niiden syy-seuraussuhteet. Kytkos on kuitenkin todistetusti olemassa ja se on vahva. (Hyp-
panen 2010, 11.)

Carlsson ja Jarvinen (2012, 51) esittavat viitaten Seligmaniin (2002), etta onnellinen ihminen
asettaa itselleen korkeampia tavoitteita ja on myonteisella tavalla sisukas tehtavissaan. On-
nellisuuden tunne tyossa lisaa myos ongelmanratkaisukykya, luovuutta ja innovatiivisuutta.
Organisaatiot, jotka edistavat onnellisuuden ja mielekkyyden kokemuksia toiminnoissaan to-
dennakoisesti menestyvat paremmin kuin yritykset, jotka luottavat pelkastaan taloudellisiin
kannustimiin. Tyon tuottavuus ja kokonaisvaltainen hyvinvointi tyossa eivat ole ristiriidassa
keskenaan. On taysin mahdollista ja tuottavuuden kehityksen kannalta suotavaa, etta tyossa
pyritaan seka mielekkyyden etta merkityksellisyyden kokemuksiin. (Carlsson & Jarvinen 2012,
33-34))

Innokkuus, tyopanos ja kutsumuksen tunne vahvistuvat, mikali organisaatio luo ympariston,
jossa henkilo pystyy yhdistamaan henkilokohtaisen ja ammatillisen puolensa ja osallistumaan
tyohon koko persoonallaan. Silloin, kun tyoyhteiso auttaa ihmista tyydyttamaan hanen henki-
set tarpeensa ja loytamaan tyosta mielekkyytta, hanen sitoutumisensa vahvistuu. Tyota pitaa
pystya tekemaan sydamellaan, ei ainoastaan kasillaan tai aivoillaan, koska talloin organisaatio

saa kayttoonsa tyontekijansa koko potentiaalin. (Leiviska 2011, 166.)

Tyonsa mielekkaaksi kokevat tekijat ovat menestystekija organisaatiolle. Usein yritysten toi-
mintaa tarkastellaan talouden nakokulmasta. Sosiaalisten vuorovaikutusten tulisi olla yhtalail-
la toiminnan tarkastelun ja kehittamisen lahtokohtana. Tyotyytyvaisyyteen ja mielekkyyteen
panostaminen maksaa itsensa takaisin. Se ei ole pelkka kulu, vaan taloudellisia tunnuslukuja
laajempi kokonaisuus. Menestyvalle organisaatiolle tunnusomaista on, etta se on tuottava. Se
kantaa vastuun henkilostostaan ja se kehittaa jatkuvasti toimintaansa vuorovaikutuksessa si-
dosryhmiensa ja ymparoivan yhteiskunnan kanssa. (Pyoria 2012, 7.) Organisaation kohtalainen

taloudellinen menestys on valttamaton, mutta se ei ole riittava ehto tyoelaman hyvalle laa-
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dulle. Kasvava globalisaatio korostaa tata riittamattomyytta entisestaan. Asiaa pitaa tarkas-
on taloudellista menestysta. Nailla kahdella asialla on kuitenkin vahva keskinainen yhteys.
Parhaissa organisaatioissa ne toteutuvat yhta aikaa, kirjoittavat Blom ja Hautaniemi (2009,
78.)

Taysin tyydyttavaa tyota, joka jatkuu yhta tyydyttavana vuodesta toiseen, tuskin on. Ihminen
nimittain muuttuu elaman varrella; han kasvaa, kehittyy, oppii ja kyllastyy. Tyon mielekkyyt-
ta linjataan elaman aikana useita kertoja. Henkiloiden itse onkin osattava kohdistaa huomio
omiin tuntemuksiinsa, ja pidettava mielekkyyden pyrkimysta ylla koko tyossaolovuosien ajan.
Mielekkyyden etsintaan liittyy epavarmuutta mutta se on hyvaksyttava, ja on toimittava aktii-
visesti siita huolimatta. Silloin ollaan lahella mielekkyyden maksimointia, kun ihmisella on
vahva sisainen kokemus, etta han pystyy antamaan parastaan tehden muihin vaikuttavaa mer-
kityksellista tyota. Myos silloin, kun han osaa lisaksi hakeutua ja kehittya haluamaansa suun-
taan. Vastuu taman tilan aikaansaamisesta on aina ensisijaisesti henkilolla itsellaan. (Jarvinen
2014, 36 - 37.)

Ihmisten tarve tyon mielekkyydelle on talla hetkella ennennakemattoman voimakas. Ihmiset
ovat tottuneet mahdollisuuksiin ja vaihtoehtoihin. He haluavat sitoutua ennen kaikkea itsensa
kehittamiseen ja varmistamaan itselleen hyvan elaman. Ilhmiset haluavat tulla kuulluiksi ja
nahdyiksi yksiloina, joka murruttaa perinteisia tyorooleja. He haluavat tyolleen arvopohjan,
joka vastaa heidan omaansa. He haluavat tunnistaa jotain ainutlaatuista ja saada ansaitse-
mansa arvostuksen. Elamassa ja tyossa halutaan kokea onnellisuutta, jolloin luonnollisesti
tyossa halutaan kasvaa ja kehittya ja nauttia tyosta osana kokonaisvaltaista hyvaa elamaa.
Tyokulttuuri on muuttumassa, jotta se vastaisi yksilollisiin tarpeisiin ja yhteiskuntamme ny-
kyisiin ja tuleviin haasteisiin. Tyoelaman laadun parantuminen nahdaan merkittavana kilpai-

luetua aikaansaavana tekijana. (Jarvinen 2014, 79 - 80.)

2.1.2 Mielekkaan tyon edellytykset

Uudenajan psykologian tutkimuksissa maarattyjen tekijoiden toistuva liittyminen tehokkuu-
teen, tyOhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen on alkanut saada huomiota kirjallisuudessa. Nama
tekijat ovat yhdistetty mielekkaan tyon edellytyksiksi. Nama kolme tekijaa saattavat tuntua
yllattavilta ja ehka jopa ristiriitaisilta. Kirjoittajat vaittavat tutkimuksiinsa perustuen seuraa-
vaa: mikali keskittyy siihen mika on itselle luontevaa, kehittaa jatkuvasti itseaan, nauttii siita
mita tekee ja toimii arvojen mukaisesti, on todennakoista, etta tuottaa erinomaisen tyo-

panoksen ja viihtyy tyossa pitkaan. (Carlsson & Jarvinen 2012, 39.)
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Mahdollisuuksien mukaan ihmisen kannattaa keskittya siihen, missa han on hyva. Ajatellaan,
etta 20 % tyosta tuottaa 80 % tuloksista, jolloin taman 80/20-saannon nojalla kannattaa kes-
kittya tekemaan sita, missa on hyva. Talloin hyodyntaa omaa persoonaa ja omia vahvuuksia
parhaalla mahdollisella tavalla, ja on myos tehokkaimmillaan. Voikin kysya, etta kannattaako
tehda sellaista, mika tuntuu luonnottomalta ja merkityksettomalta? Jotta tyon voi kokea to-
della mielekkaaksi, niin tarkeinta ei ole tekeminen tekemisen vuoksi tai velvollisuudentuntoi-
nen ahertaminen. lhmisten on paras tehda sellaisia asioita, joissa he ovat hyvia ja parempia
kuin muut. Lisaksi tehda asioita, jotka tuntuvat helpoilta, vaivattomilta ja luontevilta. Henki-
lokohtainen kilpailuetu tulee siita, etta toimii omalla vahvuusalueella. (Carlsson & Jarvinen
2012, 40 - 41.) Huomioitavaa on myos, etta suomalaisessa tyokulttuurissamme korostamme
herkasti alueita, joissa meilla on parantamisen varaa. Hedelmallisempaa olisi keskittya siihen
mika toimii hyvin ja mita voisi kehittaa erinomaiseksi. On tutkittu, etta yli 60 % ihmisista us-
koo, etta korjaamalla heikkouksia he menestyvat paremmin kuin kehittamalla vahvuuksia.

(Carlsson & Jarvinen 2012, 42, Buckinghamiin 2007 mukaan.)

Ihmisilla on sisaanrakennettu halu oppia ja parantaa taitojaan. Mikali olosuhteet ovat sallivat,
pyrimme luontaisesti kehittamaan itseamme. Todennakoisesti positiivinen haastavuus asiois-
s, itsensa ylittaminen hyvaksi koetuissa asioissa ja taitojen kartuttaminen tekee ihmisista

tyytyvaisempia ja aikaansaavempia. (Carlsson & Jarvinen 2012, 50.)

Harvard Business Reviewin artikkelissa Stumbling on Happiness Carlssonin ja Jarvisen (2012,
51) mukaan todettiin, etta “kukoistavat” (thriving) tyontekijat olivat keskimaarin 16 % tuot-
tavampia ja 46 % tyytyvaisempia tyohonsa. Tutkimustulokseen vaikuttivat tutkimusryhman
mukaan kaksi paatekijaa. Ensimmainen on oppimishalu eli itsenainen halu oppia uutta ja pa-
rantaa panostaan tyohon. Toinen tekija on “eloisuus” (vitality), jossa tyontekijat nauttivat
tyostaan ja tekevat sita erittain mieluusti. Carlsson ja Jarvinen (2012, 52) jatkavat, etta edel-
la mainitut asiat lisaavat merkittavassa maarin henkilokohtaista ja yhteisollista tuottavuutta.
Myonteiset tunteet saavat ihmiset hakeutumaan tilanteisiin, jossa kehittyminen on mahdollis-

ta. lloa tuottavaa tyota ei voi vaheksya.

Tyomotivaation peruspilareina useasti nahdaan ulkoiset kannustimet. Naita ovat palkka ja
bonukset. Usein saatetaan ajatella, etta sen motivoituneempia tyontekijat ovat ja saavat pa-
rempia tuloksia aikaan, mita enemman tai suurempia ulkoisia kannustimia he saavat. Carlsson
ja Jarvinen viittaavat Daniel Pinkiin (2010), jonka tutkimuksen mukaan on todettu, etta ru-
tiiniomaisten ja tylsien tehtavien yhteydessa rahalliset kannusteet voivat olla tehokkaita. Ra-
ha kannustimena ei pade, kun kyseessa on vaikeampi, henkilokohtaista panostusta ja luovuut-
ta vaativa tehtava. Tutkimuksessa ilmeni, etta ihminen haluaa riittavasti palkkaa tyostaan
haluamansa elintason yllapitamiseksi. Tasapuolisuuden kokeminen nousi myos tutkimuksessa

tarkeaksi. Kun ns. perustaso saavutetaan ja tasavertaisuus taataan, niin seuraavaksi tarkeiksi
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muuttuvat sisaiset kannustimet. Tarkoittaen, etta ihmisen oma kokemus siita, mita tyokseen

tekee, on nautinnollista. (Carlsson & Jarvinen 2012, 53.)

Tuominen ja Pohjankallio (2012, 76 - 77) viittaavat positiivisen psykologian isa Martin Selig-
maniin, joka on tutkinut, mika saa ihmisen kukoistamaan seka tyossa etta kotona. Seligmanin
mukaan kaikki on hyvin, jos seuraavat osa-alueet ovat elamassa: Positiviness eli myonteinen
asenne elamaan. Engagement eli ihminen kokee innostuksen tunteita ja jokin asia vie hanet
mukanaan. Relationships eli hanella on merkittavia ihmissuhteita. Meaning, jossa ihminen ko-
kee, etta elamassaan on jokin suurempi merkitys. Achievement, eli ihminen saa aikaan tar-

keina pitamiaan asioita.

Edella luetellut osa-alueet antavat erinomaisen pohjan tyoelaman kehittamiselle ja nykytilan-
teen arvioimiselle. Nykytyossa tulisi olla hyva positiivinen ilmapiiri. Tyohon pitaisi pystya up-
poutumaan ilman jatkuvia keskeytyksia. Yhteisollisyytta pitaa olla ilman liiallista kovettunut-
ta kilpailuhenkea tai patkatoita. Tyossa pitaa olla merkitysta, joka suomalaisen tutkimuksen
mukaan on nykytyon yleisin ongelma. Tyosta pitaa saada aikaansaamisen tunnetta, jolloin
liilan kova vauhti tai liian vahan tapahtumia pilaavat taman tunteen. Usein on, etta asiat, jot-
ka tuovat ihmisille suurinta iloa ja tyydytyksen tunnetta puuttuvat monen mielesta nykytyos-
ta. Ehka uupumisen kokemukset juontavat juurensa tasta. (Tuominen & Pohjankallio 2012, 76
-77.)

Tuominen ja Pohjankallio tutkimuksiensa pohjalta toteavat, etta hallinnantunteen puute
nayttaisi olevan usein seurausta siita, etta asiat eivat ole riittavassa maarin omassa hallinnas-
samme. Silloin emme voi suunnitella ja tehda tyota parhaaksi katsomallamme tavalla. Tyo-
elama ei toki ole vakaa ja se on hyvaksyttava, silla pystymme hallitsemaan vain osaa asioista.
Se ei kuitenkaan ole ristiriidassa sen kanssa, etta meille on tarkea tuntea hallinnan tunnetta.
Mikali hallinnan tunne puuttuu, karsimme siita, emmeka saa tehdyksi tarkeina pitamiamme
asioita. Mahdollisesti olemme liian kiireisia ehtiaksemme priorisoimaan riittavasti. Tuomisen
ja Pohjankallion havaintojen mukaan monelle tyontekijalle maara tuntui olevan tarkeampi
kuin laatu. Tutkimuksien mukaan laatu (voidaan maaritella myos mielekkyydeksi) tuo meille

selvasti enemman tyydytysta kuin maara. (Tuominen & Pohjankallio 2012, 78 - 79.)

Mielekkyyden kokemukseen vaikuttavat varsin monet seikat tyoyhteisossa. Viime kadessa ko-
kemukseen vaikuttaa kuitenkin ihmisen oma tulkinta organisaation toiminnasta. Tyossa tapah-
tuvien asioiden ohella suodatamme oman persoonamme ja aikaisempien kokemusten lavitse

kokemaamme.
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Kuvioon 2 on koottu tyon mielekkyyteen vaikuttavia tekijoita. Paakohtia on viisi: johtaminen
ja esimiestoiminta, organisaatio, ryhman toiminta ja tyo seka ihminen itse. Paakohtien alla on

kerrottu alakohtia ja niiden sisalto.

Organisaatio
o tavoitteellisuus:
visiot, strategiat ja arvot kunnossa

e joustava rakenne:

mahdollisuus tietamyksen vaihtoon ja osallistumiseen
e jatkuva kehittyminen:

oppivan tyoyhteison rakenne, osaamisen palkitseminen
e tyoymparisto:

turvallisuus ja toimivuus

Johtaminen ja \l/ Ryhméhenki

esimiestoiminta . .
e avoin vuorovaikutus:

. ihmiste'n johtaminen: Asenteet auttaminen, arvosta-
ohjaaminen ja neuvonta, minen ja luottamus

kuunteleminen, oikeu- Ihminen itse
denmukaisuus ja

e ryhman toimivuus:

luottamus, arvostus > « elamanhallinta < tyon kehittaminen,
e kasvumotivaatio toiden suunnittelu ja
e suorituksen johtaminen: « koettu terveys jarjestely,
palautteen antaminen, « fyysinen kunto vastuu tavoitteiden
kannustaminen, suoritus- saavuttamisesta ja
tason yllapitaminen ja suoritushalu
osaamisen johtaminen /I\

Tyo

¢ vaikuttamismahdollisuudet:
mahdollisuus vaikuttaa tyotaan koskeviin tavoitteisiin
ja paatoksiin

e tyon kannustavuus:
sisallon monipuolisuus, vaihtelevuus, uuden oppimisen
mahdollisuudet ja autonomian aste.

¢ ulkoiset palkkiot:
etenemismahdollisuudet ja palkkiot hyvasta tyosta

Kuvio 2: Tyon mielekkyyteen vaikuttavat tekijat (Manka 2010, 15 - 16)

Kuviossa 3 olen esittanyt yhteenvedon tyohon mielekkyytta tuovista elementeista ja mielek-
kyyden kokemisen tuomista eduista. Kuvio on muodostettu edella esitetysta teoriasta. Va-
semmalla on lueteltu mielekkyyteen vaikuttavia tekijoita tyossa. Oikealla ylhaalla on lueteltu
ihmisen henkilokohtaiset vaikuttimet tyon mielekkyyteen. Oikealla alhaalla on kerrottu etuja,

joita tyon mielekkyys tuo yritykselle ja osaksi myos ihmiselle itselleen.



Vaikuttavat tekijat tyossa
Hyva johtaminen ja esimiestyo
Hyva tyon organisointi
Arvostus
Tyokulttuuri ja ilmapiiri
Yhteistyo
Tasapuolisuuden kokeminen ja
oikeudenmukaisuus
Hallinnan tunne
Luottamuksen tunne
Ei liiaksi kilpailuhenkea
Arvopohja tyossa, joka vastaa omaa
Kokea olevansa osa laajempaa
kokonaisuutta ja yhteenkuuluvuutta
Keskittya tyossa siihen, missa on hyva ja
tyohon, joka tuntuu luontevalta
Kokea tyo tarkeaksi
Tyosta nauttiminen osana kokonaisvaltaista
elamaa
Tyohon uppoutumisen mahdollisuus
Tyon merkityksellisyys
Antaa tunnetta osaamisesta ja kykenemis-
esta
Luo positiivisia suhteita ja tyonteon hen-
kea
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Henkilokohtaiset vaikuttimet

Omat arvot

Myonteinen asenne elamaan
Innostuksen tunteiden kokeminen
Merkittavat ihmissuhteet

Elamassa on jokin suurempi merkitys

v

Mielekkyys
Hyvinvointi tyossa

v

Edut

Menestystekija yritykselle
Tuloksellisuus

Kilpailuetua

Sitoutuminen tyohon

Lisaa ongelmanratkaisukykya,
luovuutta ja innovatiivisuutta
Laatua tyoelamaan
Korkeammat tavoitteet
Sisukas tyossaan

Viihtyy tyossa pitkaan

— Tyosta nauttiminen ja onnellisuus

Kuvio 3: Yhteenveto mielekkyyden vaikuttimista ja eduista

2.1.3  Mielekkyys numeroiden valossa

Mielekkyyden mahdollistamiseksi organisaatioissa on tehtavissa paljon. On paljon asioita, jot-
ka myos estavat mielekkyyden kokemuksen syntya. Mielekkyytta pitaa tarkastella numeroiden
valossa silloin, kun se on yrityksessa strategisena tavoitteena. Henkilostokulut saattavat olla
yrityksessa yli 50 % liikevaihdosta. Tama on monen yrityksen suurin kuluera, joten sen vaiku-
tusta tulokseen ja tuottavuuteen, on tarkea ajatella. Analysoitaessa yrityksen kustannusra-
kennetta, henkilokustannus ja silla aikaan saatu taloudellinen lisaarvo on monin verroin olen-
naisempi vastuualue liikkeenjohdollisesti, kuin pienehkdihin muuttuviin kuluihin keskittyvat
saastotoimet. Haasteena johdolla onkin henkilokustannuskysymys. Palkkakustannukset maas-
samme ovat suuret mutta ilman tyontekijoita mitaan ei tapahdu. Oikeansuuntainen vaikutus
tuottoon loytyy tyon mielekkyyden aikaansaamasta tuottavuuden lisayksesta. Samalla se va-
hentaa henkiloston sivukuluja, kuten sairauspoissaoloja. Henkilostotuottavuus tarkoittaa, etta

tyohyvinvoinnin tuotot nostetaan ylos, jolloin tyopahoinvoinnista aiheutuvat kulut vahenevat.
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Nama asiat ovat yhteydessa toisiinsa, silla pahoinvointi tyossa on usein seurausta siita, etta

tyo ei suju tai se ei huvita. (Jarvinen 2014, 63 - 64.)

Tyon mielekkyys muodostuu yhdistelmasta: tyon sisallon tuottama sisainen motivaatio ja su-
juva tyoymparisto. Tyo sujuu silloin tehokkaasti, kun sen sisaltd vastaa tyontekijan omia ta-
voitteita ja arvoja. Myos silloin, kun oma tyo liittyy merkitykselliseksi osaksi laajempaa koko-
naisuutta. Lisattaessa edellisiin henkinen ja fyysinen tyoymparisto, joka takaa vaivattoman
tyonteon, ovat mielekkyys ja tuottavuus korkealla. Mielekasta tyota tekevan tyontekijan tyo-
panoksen yksikkokustannus on edullisempi, koska han on vahemman poissa toista muun muas-
sa vahentyneiden sairauspoissaolojen vuoksi. Organisaatioissa mielekkyyden merkitys ei avau-
du kovin helposti numeroiden valossa. Asiaa ei my0s usein tarkastella talla tavoin. Jokaisen
yrityksen tavoitteena on tuottavuuden kehittaminen, koska se suoraan parantaa lyhyella ja
pitkalla aikavalilla liiketulosta. Sen vuoksi tuottavuuden kehittamiseen kannattaa investoida.
Investoinnin kohteita ja keinoja tulee tarkastella kriittisesti. Siksi, etta niiden avulla voidaan

saada aikaan mielekkyyden tuottavuusvaikutukset. (Jarvinen 2014, 64 - 65.)

Henkilostotuottavuutta pystyy parantamaan huomattavasti ja pysyvasti vain inhimillisilla kei-
noilla, jotka ovat henkiloston todellisia intresseja. Motivaatioasiantuntija Dan Pinkin (2010)
mukaan kepit ja porkkanat kuuluvat vanhalle tuotantokaudelle. Nykyorganisaatioiden tulee
nousta uudenlaisen tyon tuottavuuden tasolle. Sen aineksina ovat itsenainen paatosvalta, tyon
hallinnan tunne ja mielekkyys. Talla tavoin paastaan kasiksi ihmisten aikaansaaman tuotta-

vuuden perusteisiin. (Jarvinen 2014, 65.)

2.2  Tyon mielekkyyden johtaminen

2.2.1 Organisaatiota kehittava johtaminen

Johtaminen on muun muassa tavoitteellista toimintaa, jolla pyritaan vaikuttamaan positiivi-
sesti muihin ihmisiin. ”Johtaminen kohdistuu organisaatioihin ja niissa toimiviin yksiloihin ja
toteutuu vallan kayttona ihmisten valisissa suhteissa.” Johtaminen on sosiaalinen tapahtuma,
joka syntyy ihmisten kohdatessa. Kuka tahansa voi asiantuntijuutensa avulla hallita tilannet-
ta, joten johtaminen ei ainoastaan tapahdu esimiehelta tyoyhteisoon pain. Parhaimmillaan
johtaminen on jaettua. (Rauramo 2012, 129 - 130.) Hyva johtaminen menee tana paivana
kohti jaettua johtajuutta. Se on myos ymmarrettava, etta johtaminen on jotain niin tarkeaa,
etta se ei ole ainoastaan johtajien tehtava. Hyva johtaminen on yhteistoimintaa ja siihen

osallistuvat kaikki organisaatioon kuuluvat. (Sydanmaalakka 2014, 41.)

Organisaation johtaminen kokonaisuuden hahmottamisen nakokulmasta on prosessi erilaisine

muuttujineen. On tarkea ymmartaa naiden muuttujien vuorovaikutussuhteet toisiinsa. Perin-
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teisesti yritykset ovat olleet suhteellisen byrokraattisia ja hierarkkisia, suljettuja yhteisoja.
Nykyaan organisaatiota pitaa tarkastella avoimena jatkuvasti muuttuvana jarjestelmana, jolla
on kyky itseohjautuvuuteen. Me toimimme tasavertaisissa ja avoimissa yhteistoimintaverkos-
toissa, jolloin vanha hierarkkinen tapa ei enaa toimi. Toiminta verkosto-organisaatiossa vaatii
yhteistoimintaa tavalla, jolle ominaista on avoimuus, tasavertaisuus, aktiivinen tiedon jaka-
minen seka ylipaataan toiminnan lapinakyvyys. Tietoa on todella jaettava, jotta erilaisia, tar-

vittavia ratkaisuja syntyy nopeasti. (Sydanmaalakka 2014, 40.)

Kesti esittaa, etta organisaatio on alykas organismi, joka haluaa sailyttaa tasapainotilan. Ha-
nen mukaan johdon pitaakin oppia ymmartamaan toimintaa tasapainottavia prosesseja, jotta
koko yritysorganismia voidaan ohjata ja vieda haluttuun suuntaan. Voidaan ajatella esimer-
kiksi suurta soutuvenetta, jonka matka etenee sujuvasti, jos kaikki soutavat samassa tahdissa.
Mukana ei haluta olevan soutamattomia vapaamatkustajia. Joukkueessa kaikki osallistuvat ja
jakavat voimansa koko matkalle tasaisesti. Jotta ryhman toiminta voidaan optimoida, tulee
tietaa vallitsevat lainalaisuudet ja kuinka ryhmadynamiikka saadaan toimimaan. (Kesti 2010,
62.)

Tyoyhteisossa jokainen ryhma on osa organisaatiota ja ne pyrkivat tasapainotilaan organisaa-
tiossa vallitsevien voimien kanssa. Yhta ryhmaa kehittamalla ei koko organisaatio muutu. Pii-
lossa olevat haitalliset ja juurtuneet toimintamallit estavatkin usein myos yksittaisen ryhman
kehittymisen. Kesti kirjoittaa, etta organisaatiotieteilija Chris Argyriksen mukaan huippu - ja
keskivertotiimien valinen ero tulee siita, miten ne kasittelevat esiintyvia ongelmia. Huippu-
tiimi haluaa ratkaista ongelmat, eika luo puolustusmekanismeja, joilla ongelmia vahatellaan
tai selitellaan. Peter Sengen mukaan organisaation eri ryhmat mukautuvat koko organisaatios-
sa vallitsevaan kulttuuriin. Organisaatiokulttuurin eri alaryhmissa ilmenee siten samankaltai-
sia piirteita kuin koko organisaatiossa. Naissa alaryhmissa vallitsee tietty sosiaalinen vuoro-
vaikutus. Yksiloiden organisoituessa ryhmaksi ja muodostaessaan rakenteellisen ja sosiaalisen
yhteison, syntyy yhteisollinen oppimisen kulttuuri. Kesti jatkaa, etta muuttuvat paikalliset ja
globaalit olosuhteet, teknologia, kustannukset ja tietopaaoman kasvu lisaavat merkittavasti
haasteita tyoyhteisossa. Henkiloston osaamisesta ja muista yksilon kyvykkyyksista eli Inhimilli-
sesta henkiloston aineettomasta paaomasta on noussut yrityksille strateginen menestystekija.
Siina johdolla on merkittava rooli osaamisen ja patevyyksien kehittamisessa. (Kesti 2010, 63 -
64.)

Hakanen (2011, 76) esittaa, etta tarvitsemme inhimillista ja innostavaa johtamista, kutsuen
sita palvelevaksi johtamiseksi (Servant leadership). Se edistaa tyontekijoiden jatkuvaa kehit-
tymista ja mahdollisuuksien toteutumista, jolloin tyontekijat tahtovat tehda parhaansa tyonsa
eteen. Palveleva johtaminen ei tarkoita roolien kaantymista painvastaisiksi tai esimiehen val-

ta-aseman katoamista. Se ei myoskaan perustu oman edun tavoitteluun tai kaskysuhteisiin.
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Palveleva johtaminen on roolimallina olemista ja tyoyhteison hyvaksi tekemista. Palveleva
johtaminen on tapa olla johtavassa asemassa. Se on luonteeltaan eettista. Palveleva johtaja
tai esimies on sellainen, joka:

e omistautuu ryhmansa palvelemiseen parhaiden saavutusten aikaansaamiseksi

e kiinnittaa huomiota tyontekijoiden tarpeisiin ja vastaa niihin

e edistaa tyossa kehittymista ja vahvuuksien kehittymista

e valmentaa ryhmaansa ja rohkaisee ajatustenvaihtoon ja ideointiin

e kuuntelee ja vahvistaa yhteisollisyyden kokemusta. (Hakanen 2011, 76 - 77.)

Palveleva johtaminen ei tarkoita ainoastaan ihmislaheisyytta, vaan esimiehella on kasitys mi-
hin suuntaan organisaatiota ja henkilostoa on vietava. Niinpa han antaa toiminalle suunnan ja
vastuuttaa tyontekijansa. Vastuutaminen on sita, etta tyontekijat tietavat mita heilta odote-
taan. He tietavat, etta heilla on vastuu tavoitteista ja tulosten saavuttamisesta. Vastuuttami-
nen perustuu luottamukseen, ja se myos vahvistaa luottamusta. Vastuuttamiseen sisaltyy va-
paus tyontekijoilla paattaa keinoista tyon tavoitteiden saavuttamiseksi. (Hakanen 2011, 79 -

80.) Toisin sanoen kaikki edella kuvatut edesauttavat tyontekijan tyon mielekkyytta.

Esimerkillisesti ja rohkeasti toimiva esimies on innostava. Han ottaa riskeja ja kokeilee uusia
toimintatapoja. Han myos uskaltaa tarvittaessa kyseenalaistaa organisaation vanhoja toimin-
tamalleja ja ajattelutapoja seka perustella ajatuksensa. Tyontekijoita uudistushakuisuuteen
esimies kannustaa omalla rohkeudellaan. Palveleva esimieskulttuuri on samalla sosiaalisesti
vastuullista etta kestavaa. Siina otetaan vastuuta ja toimitaan koko organisaation edun hyvak-
si. Roolimallina olemalla se edistaa yhteisvastuullisuutta ja omaa nakemysta laajempaa na-
kemysta tyon ja organisaation yhteisista tavoitteista. Kehittamalla naita piirteita omassa joh-
tamistyossaan johtaja tai esimies rakentaa hyvinvointia, luottamusta ja aloitteellisuutta hen-
kilostossa. Kaikille pitaisi talloin valittya viesti, etta jokainen ihminen on tarkea ja enemman

kuin vain tyopanoksensa antava. (Hakanen 2011, 80.)

Organisaatio voi joko edistaa tyoyhteisoryhmien suorituskykya tai se voi aiheuttaa sen heiken-
tymista. Vahva organisaatio hyodyntaa henkiloston voimavaroja kilpailukyvyn lahteena. Tau-
lukkossa 1 on esitetty joitain tunnusmerkkeja vahvasta ja heikosta organisaatiosysteemista.
(Kesti 2014, 134.) Vahvassa organisaatiosysteemissa johto osoittaa ja nayttaa, etta he valitta-
va tyontekijoista. Johtaminen nayttaytyy kiinnostuksena tyota ja tyontekijoita kohtaan. Johto
edellyttaa, etta esimiehet kehittavat toimintaa ja luovat edellytykset onnistumiselle. Vahvas-
sa organisaatiossa toimitaan yhdessa noudattaen sovittuja toimintatapoja, ja osaamista jae-
taan. Tassa osataan ajatella asioita niin, etta ne edistavat organisaation toimintaa ja halu-
taan ottaa vastuuta. Heikossa organisaatiosysteemissa asiat ovat painvastoin. Johto puuttuu
asioihin ainoastaan, kun esiintyy ongelmia. Johtaminen on etaista ja yksityiskohtiin puuttu-

vaa. Tulokset ovat tarkeampia kuin kehittaminen. Esimiehet ohjaavat tekemista. Tyontekijat
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toimivat kukin omalla tavallaan vailla jakamista. Yleisesti organisaatiossa ollaan valinpitamat-

tomia ja vastuuttomia.

Vahva organisaatiosysteemi Heikko organisaatiosysteemi

Johto valittaa tyontekijoistaan osoittamalla sen. Joh-  Johto on kiinnostunut tyontekijoista osoittamalla
to ei puutu yksityiskohtiin, mutta on kiinnostunut tyo-  sen neuvoja antamalla tai puuttuu asioihin, kun

viihtyvyydesta ja organisaation hyvinvoinnista. esiintyy ongelmia.

Johto edellyttaa esimiehilta toiminnan kehittamista. Johto edellyttaa esimiehilta tuloksia.
Esimies luo edellytykset onnistumiselle. Esimies ohjaa organisaation tekemista.
Toimintatavat on yhdessa sovittu. Jokainen tyoskentelee omalla tavallaan.
Osaamista jaetaan ryhmissa. Yksilot kehittavat itseaan vailla jakamista.

Johtaminen nakyy hyvana arvojohtamisena sisaltaen

.. Johtaminen on etaista tai puuttuu yksityiskohtiin.
kiinnostusta. P YKsity

Tyontekijat ajattelevat asioita, jotka edistavat orga- Organisaatiossa ollaan valinpitamattomia asioita
nisaation toimintaa, joka nakyy haluna ottaa vastuu- kohtaan, jotka eivat liity heidan tyohon. Tama voi
ta. nakya vastuuttomuutena tai huolimattomuutena.

Taulukko 1: Vahvan ja heikon organisaation tunnusmerkkeja

Sydanmaalakka (2014, 40) kirjoittaa tasapainoisesta johtamisesta. Se pyrkii tasapainoisesti
tehokkuuteen, uudistumiseen ja hyvinvointiin organisaatiossa. Tehokkuutta tarvitaan, muttei
se yksin riitd, vaan tarvitaan lisaksi naita kahta jalkimmaista. Alykds, tasapainoinen johtami-
nen on kokonaisvaltaista johtamista, jossa tyontekija nahdaan tekevana, tietavana, tuntevana
ja merkitysta tyostaan hakevana henkilona. Nama liittyvat ihmisten laajempaan maailmanku-
vaan, jossa jokaisella on oma tiedostettu tai tiedostamaton toimintafilosofia. Toimintafiloso-
fiat voidaan Sydanmaalakan mukaan jakaa neljaan luokkaan: pragmatismi (kaytannollinen),
rationalismi (jarkiperainen), humanismi (ihmisyyteen perustuva) ja holismi (kokonaisvaltai-
nen.) Samalla tavalla alykkyys on kokonaisvaltaista eli meilla on emotionaalista, rationaalista,

henkista ja kaytannollista alykkyytta.

Kesti esittaa (2014, 136), etta hyvassa johtamisessa korostuu arvojohtaminen tarkoittaen,
etta tyontekijat kokevat, etta heista valitetaan. Aiheeseen kiinnittaa huomiota myos Hakanen
(2011, 81), mikali tavoitteena on huippumenestyva yritys, tulee jokaisen tyontekijan toihin

tullessaan tuntea olevansa tarkea omalle organisaatiolleen.
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Matti Alahuhta, Koneen paajohtajana ollessaan, torjui henkilokunnan huolia synkkia uutisia
vastaan suoralla viestinnalla ja uskoa valamalla. Silloin, kun ymparilla olevassa maailmassa
leikattiin kuluja ja oltiin huolissaan, niin Alahuhta joukkoineen koulutti, paransi laatua, kehit-
ti tuotevalikoimaa ja innosti ihmisia. Yhtion tulos parani ja markkinaosuus kasvoi. Hanen mu-
kaansa yritysmaailman myllerryksessa yhtio pystyy reagoimaan nopeasti silloin, kun tyonteki-
jat ovat motivoituneita ja tekevat oikeita asioita. Talloin syntyy uusia tuotteita ja tekemisen
tapoja, koska yrityskulttuuri kannustaa ja tuottaa lisaarvoa. Alahuhta puhuu intohimoisesti
henkiloston kehittamisen ja motivoinnin tarkeydesta. Hanesta ihmiset ovat yrityksen ainoa
voimavara. Laitteita ja tiloja pystyy hankkimaan helposti mutta ihmisten kehittamiseen kan-
nattaa satsata. Nain etenkin silloin, kun yrityksella menee huonosti. Talloin pitaa kannustaa
ja kuunnella normaalia enemman. Alahuhta nakee, etta organisaatiossa johtajan paikka on
tukea muita. Johtajan pitaa myos olla noyra ja aidosti kiinnostunut etulinjasta ja siita, mika

vie yritysta kohti sen tavoitteita. (Heiskanen 2015, 10 - 11.)

Kuviossa 4 olen esittanyt yhteenvedon edella kerrotuista johtamisen ja esimiestyon elemen-
teista, joilla vaikutetaan tyon mielekkyyteen. Ylhaalla on kuvattu mita tai millaista on johta-
minen ja esimiestyo. Alempana on yhteenveto, miten johdon ja esimiesten pitaisi toimia, jot-

ta se edesauttaa tyon mielekkyytta.



24

Johtaminen ja esimiestoiminta
—  Vaikutetaan positiivisesti muihin ihmisiin
—  Sosiaalinen tapahtuma

—  Prosessi, jossa on monta muuttujaa ja on hyva tarkea ymmartaa
naiden muuttujien vuorovaikutussuhteet toisiinsa

—  On esimerkiksi:
> inhimillista ja innostavaa johtamista
» tasapainoista johtamista
» arvojohtamista

—  Tukee yhteistoimintaa: tasavertaista ja avointa toimintaa

—  Antaa toiminnalle suunnan

—  Omistautuu ryhmille, jossa tavoitteena on saavutusten aikaansaaminen
—  Luo edellytykset organisaation kehittymiselle

— Varmistaa organisaation tasapainotilan eli kaikkien ryhmien kehittymisen ja
kehittymisen yhdessa

— Varmistaa, etta kaikki tekevat sovitusti ja osallistuen

— Rohkaisee itsensa johtamiseen, aloitteellisuuteen ja itsenaiseen paatoksentekoon
—  On kiinnostunut osaamisesta ja yksilon kyvykkyyksista

—  Hyodyntaa henkiloston voimavaroja

—  Toimii sosiaalisesti vastuullisesti

—  Toimii esimerkillisesti ja on roolimallina

—  Toimii rohkeasti ja rohkaisee

—  Toimii tyoyhteison hyvaksi

—  Huolehtii kaksisuuntaisen tiedon jakamista

— Vastuuttaa tyontekijansa

—  Nakee tyontekijat tekevana, tietavana, tuntevana ja merkitysta tyostaan
hakevana

— Valittaa tyontekijoista ja viestittaa, etta tyontekija on tarkea organisaatiolle

Kuvio 4: Yhteenveto johtamisesta ja esimiestyosta organisaatiossa

2.2.2 Mielekkyyden johtaminen

Hyvin toimiva johtaminen, laadukas esimiesty0 ja toimintaan sopivat rakenteet ovat tyon
mielekkyytta tukevan ja tuloksia tuottavan tyon perusta. Oikeudenmukaiseksi koettu paatok-
senteko ja esimiehen toiminnan oikeudenmukaisuus ovat tutkitusti yhteydessa hyvinvointiin,
mielekkyyteen ja sitoutumiseen tyossa. (Tyoterveyslaitos 2013, 59.) Ylemman johdon sitou-

tuminen avoimiin ja oikeudenmukaisiin toimintaperiaatteisiin seka riittava resurssien tarjoa-
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minen on keskeista, jotta esimiehet ja tyontekijat voivat edistaa hyvinvointia ja mielekkyytta

(Tyoterveyslaitos 2013, 60, Auran, Ahosen & Ilmarisen 2011 mukaan).

Mielekkyyden johtaminen alkaa jokaisesta yksilosta, joka johtaa omaa toimintaansa. Oman
tyon mielekkyyden johtaminen perustuu itsetuntemukseen, itsensa johtamiseen ja vastuun-
kantoon. Jokaisella tyontekijalla on vastuu tietaa, mita tyoltaan haluaa ja kuinka siina on
parhaimmillaan. Heilla on vastuu oman tyonsa tavoitteista ja tuloksista, omista tunnetiloista
seka henkilokohtaisesta ammatillisesta kehittymisesta. Voimaa naihin jokainen saa omasta

sisimmastaan, hyvasta johtamisesta ja tukevasta yhteisollisyydesta. (Jarvinen 2014, 134.)

Yksilosta mielekkyyden johtaminen laajenee ryhmien sisaisen dynamiikan johtamiseksi. Tar-
koittaen, etta henkilo tuntee kuuluvansa ryhmaan, ja talla ryhmalla on yhteinen tarkea teh-
tava. Ryhmalla kuuluu olla korkea keskinainen arvostus. Ryhmaa tulee tukea niin, etta itse-
tuntemuksesta tuleva erilaisuuden voimavara auttaa heita saavuttamaan luovia suorituksia.
Oikeanlainen johtaminen tukee ryhman muodostumista tiiviiksi. Vahvat ryhmat pystyvat hy-
vaan yhteistyohon toisten organisaation ryhmien kanssa taydentaen toisiaan. Mielekkaaksi tyo
muuttuu, kun jokainen ryhma ymmartaa oman ja toisten roolin kokonaisuudessaan. ”Kuppi-
kunnista” on siirrettava voimat yhteiseen tavoitteeseen. Mielekkyyden johtaminen organisaa-
tiotasolla on sita, etta mielekkyys tavoitteena on nakyvaa. Mielekkyyden sailymisesta huoleh-
ditaan oikean toimintakulttuurin ja toimintaa ohjaavien prosessien avulla. Jokainen tyonteki-
ja voi ajatella tyon tekemisen mielekkyytta yksilollisten ja yhteisollisten pyrkimysten nako-
kulmasta silloin, kun tyon mielekkyyden mahdollistavat johtamis- ja toimintamallit toimivat

edella mainitulla tavalla. (Jarvinen 2014, 135.)

Esimies on asiantuntija johtamisessa. Hanen tulee saada aikaan parhaita mahdollisia paatok-
sia ja tehokasta toimintaa. Puhuttaessa mielekkyydesta, esimiehen rooli muokkautuu edella-
kulkijasta valmentavaksi taustavaikuttajaksi. Han on yrityksessa palvelutehtavassa, jonka tar-
koitus on nostaa ihmisten sisainen ja ihmisten valinen potentiaali parhaaseen mahdolliseen.
Esimiehen ei tule tietaa tai ratkaista kaikkea, joten turhaa mikromanageerausta tai ”"niskaan
hengittamista” ei kannata harjoittaa. Parasta on antaa vastuun levata sopivalla painolla jo-
kaisen harteilla. Se saan aikaan ajattelua, johon esimies ei olisi mahdollisesti yksin tai perin-
teisella johtamismallilla pystynyt. Silloin kun yksilollinen vastuunkanto lisaantyy, niin aikaa
vapautuu tarkeampaan, laajempaa perspektiivia vaativiin johtamistehtaviin. (Kesti 2010, 63.)
Suomen kaltaisessa korkean osaamisen yhteiskunnassa ihmiset kaipaavat haasteita, joihin si-
toutua. Johtamisessa se tarkoittaa valmentavampaa otetta, kuin kaskevaa valtasuhteisiin pe-
rustuvaa johtamista. (Kesti 2014, 137.)
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2.2.3 Hyva tyo, tyokulttuuri ja ilmapiiri

Hyvaa tyota ja miten tyota voisi kehittaa paremmaksi, on jo vuosia tutkittu. Kiinnostusta on
viime vuosina herattanyt ajankohtaiseksi nousseet kysymykset tyossa jaksamisesta ja tyourien
pituudesta. Mikali tyossa pitaa pysya nykyista pitempaan, on tyon muututtava paremmaksi ja

houkuttelevaksi. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 80.)

Yrityksen kannalta asiaa kannattaa myos tarkastella niin, etta mita parempi toiminta on, sita
parempia ovat tulokset. Halutessa parantaa taloudellista tulosta, on parannettava yrityksen
toimintaa. Tuotteiden ja palvelukonseptien kehittamisella tuotetaan asiakkaille hyotya ja li-
saarvoa. Toimintatavat ja toiminnan sujuvuus vaikuttavat suuresti tuotteiden tai palveluiden
ja yrityksen kustannuksiin. Asiakkaille tulee tuottaa hyotyja, joilla lunastetaan paikka mark-
kinoilla. Toimimalla kustannustehokkaasti paranee hintakilpailukyky ja kannattavuus. Yrityk-
sessa tavoitellaan hyvia tuloksia monella osa-alueella, kuten asiakas- ja henkilostotyytyvai-
syydessa ja tuotteiden tai palveluiden laadussa. Toiminnan parantaminen on siita kiinnostava
asia, etta hyvan toiminnan seurauksena kaikki yrityksen tulokset paranevat. Henkilostoa suju-
va ja selkea tyo rasittaa vahemman. Silla se motivoi, vahentaa virheita, parantaa kannatta-

vuutta ja palvelee asiakasta paremmin. (Maenpaa 2015, 8.)

Hyvaa tyota ovat tutkijat tarkastelleet monesta nakokulmasta. On tarkasteltu tyoelaman laa-
tua, motivaation syntya ja tyon mielekkyyteen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi on tarkasteltu
tyoolosuhteita ja - ymparistoa seka tyon ominaisuuksia. Organisaatiossa tyoyhteison sosiaali-
set suhteet, yhteistyon sujuminen ja tyohon liittyvat ristiriidat ovat nousseet esiin. Tutkimus-
ten mukaan mahdollisuus vaikuttaa, osallistua ja toimia itsenaisesti ovat keskeisimpia osateki-
joita hyvassa tyossa. Edelleen on tunnistettu, etta kestavia toimintatapoja, jotka uudistavat
toimintaa, eivatka kuluta loppuun sosiaalisia resursseja, pitaa kehittaa, kirjoittavat Jarvensi-
vu ja Piirainen (2012, 81 - 86) viitaten Dochertyn ym. (2002). Haavistoon (2010) viitaten he
jatkavat, etta tyon merkityksellisyys synnyttaa houkutusta. Nuorempi sukupolvi hakee ja vaa-
tii edeltajiaan hanakammin tyota, jonka tekemisessa on mielta ja jolla on heille merkitysta.
Halavan & Pantzarin (2010) mukaan kuluttajakansalaisen elamantapaa on ehdotettu tulevai-
suuden tyoelaman vertauskuvaksi. Siina korostuvat merkityksellisyys ja omaehtoisuus. Taman
nakemyksen mukaan tyomarkkinoille on saapumassa sukupolvi, joka on kasvanut enemman
nykyajan kuluttajuuden kuin perinteisen tyonteon ja tuottajuuden oloissa. Heilla korostuvat
oman tahdon mukainen toimiminen niin tyossa kuin harrastuksissa. Siksi johtamiseen on kiin-
nitettava yha enemman huomiota niin, etta tyontekijankin mielesta tavoitteet ovat mielek-

kaita ja motivoivia. Sisaltapain ohjautuva tyoote ja tyon ilo varmistavat tuottavuuden.
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Tyytyvaisyys tyohon tai flow*-kokemus tyossa saadaan aikaan, kun tyon sisalto ja kohde ovat
merkityksellisia. Kannustetekijoita, jotka motivoivat osallistumaan tyohon ovat, kun tyo sopii
ihmisen

e arvoihin

¢ henkilokohtaiseen kehityssuunnitelmaan

e omaan elamanprojektiin.

Uudelle sukupolvelle on tarkeaa tietaa, minka eteen he tyoskentelevat ja millainen yhteis-
kunnallinen merkitys heidan tyollaan on. Tulevaisuudessa tyon laatua maarittaa etenkin tyon
mielekkyys ja merkityksellisyys ja, etta tyosta on mahdollista ammentaa naita kokemuksia.

(Jarvensivu & Piirainen 2012, 87.)

*Flow on tila, jossa ihmisen osaaminen on tasapainossa tyon tavoitteiden ja vaatimusten kans-
sa. Tassa tilassa ihminen paneutuu koko suorituskyvyllaan keskittyneesti tavoitteelliseen toi-
mintaan. Flow-kokemus syntyy, kun ihmisen taidot vastaavat tehtavaa haastetta ja han on

syventynyt asiaan kiinnostuneesti. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Tyoelaman toimivuus on yksi tarkeista kysymyksista taman hetkisessa murroksessa, jota yh-
teiskuntamme kay lapi. Tyopaikoilla nakyy talouden niukkeneminen ja rakenteiden muutok-
set. Keskeisia haasteita tyoelamassa hyvin jaksamisen turvaamiseksi nykyisessa moniulottei-
sessa tilanteessa ovat tyon hyva suunnittelu, johtaminen, tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja
siihen panostaminen. Hyvassa tyopaikassa ei ainoastaan jakseta olla, vaan siella halutaan olla
kirjoittaa Kanerva. Han jatkaa, etta Tyoterveyslaitoksen tutkija Jari Hakanen puhuu tallgin
”tyon imusta”. Siina on kyse kokonaisvaltaisesta ja motivoituneesta otteesta ja asenteesta.
Sen vaikutus ilmenee yksilon hyvinvointina. Se tuntuu koko tyoyhteisossa, jolloin se epaile-

matta ilmentyy tyossa tuloksellisuutena ja laadukkuutena. (Kanerva 2015, 62 - 63.)

Yksilotasolla tarkasteltuna hyvinvointi tyossa on yksilollinen kokemus. Yksilollisen kokemuksen
ydin on tunteisiin vaikuttava hyvinvointi. Kuvion 5 mukaan hyvinvointi voidaan jakaa erilaisiin
tunnekokemuksiin siihen liittyvan virittyneisyyden ja mielihyvan mukaan. Mita enemman tyon-
tekija kokee mallin oikealla puolella olevia positiivisen puolen tunteita, sita parempi on ha-
nen tyohyvinvointinsa ja viihtyvyytensa tyossa. Vasemmalla puolella olevat negatiiviset tun-
teet laskevat tyotehokkuutta, ja sitoutuneisuus tyopaikkaa kohtaan vahenee. Sairauslomaris-
kin todennakoisyys kasvaa huomattavasti. Hyvinvointi tyossa heijastuu yksilon hyvinvointiin

kokonaisvaltaisesti, eika taten ole erillinen osaa elamaa.
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Tydhan Littyva Virittyneisyys

jannittyneisyys
Ahdistus Innostus
Kuormitiuneisuus Mielihyva
Tyin imu
Kyllastyneisyys Tybtyytyviiisyys

Mielipaha Sitoutuneisuus

Masennus

Mukavuus

Tyouupumus,
Wasymys

Kuvio 5: Tunteisiin vaikuttava tyohyvinvoinnin malli (Virolainen 2012, 14, Warrin 1994 mu-

kaan)

Tyokulttuuri

Tyokulttuuri tai organisaatiokulttuuri on monitasoinen sosiaalisesti rakentunut jarjestelma. Se
muodostaa pohjan koko organisaation toiminnalle. Tyokulttuuri kuvaa organisaation arvoja.
Nama arvot luovat jasenten keskuuteen yhteisesti sovitun ja ajan kuluessa muovautuneen ka-
sityksen siita, mika on organisaation tehtava ja miten jasenten tulisi organisaatiossa kayttay-
tya. Monimuotoinen jarjestelma koostuu jaetuista perinteista (traditio), arvoista, normeista,
uskomuksista, rituaaleista ja merkityksista, jotka muuttuvat tyoyhteison vuorovaikutuksessa.
(Rauramo 2012, 133.)

Innostavan ja energisen tyokulttuurin aikaansaaminen tyOoyhteisossa on menestyksen kannalta
tarkeaa. Asioita, jotka vaikuttavat tyokulttuuriin, on tutkittu paljon. Eras tunnettu Tuomisen
ja Pohjankallion mukaan on auktoriteetin Great Place To Work - yhtion tuhansissa tyopaikois-
sa ja kymmenissa eri maissa lapikayty tutkimus. Tutkimuksien perusteella tyoyhteison ja tyo-

kulttuurin tunnusmerkit voidaan jakaa kolmeen osaan: luottamus, ylpeys ja yhteisollisyys.

Naista ensimmainen, luottamus koostuu uskottavuudesta, oikeuden mukaisuudesta ja keski-
naisesta kunnioituksesta. Kaytannossa tyon mielekkyyden ja viihtyvyyden kokemiseksi on tar-
keaa, etta ihmiset kokevat voivansa luottaa siihen, mita tyopaikalla tapahtuu. Toiminta on
talloin uskottavaa, rehtia ja kunnioitusta herattavaa. Tasta seuraa, etta tyontekijat voivat
kokea ylpeytta tekemastaan tyosta. Tyolle syntyy silloin suurempi merkitys. Hieman toisesta

nakokulmasta asiaa on lahestynyt David Rock SCARF-mallillaan. Sen mukaan ihminen voi tyo-
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yhteisossa hyvin, jos viisi asiaa on tyopaikalla kunnossa. Ne ovat: asema (status), ennustetta-
vuus (certainty), autonomia (autonomy), yhteenkuuluvuus (relatedness) ja oikeudenmukaisuus
(fairness.) Ensimmaisena oleva asema viittaa ihmisen suhteelliseen asemaan tyoyhteisossa.
Ihmisen ei tule kokea asemaansa uhatuksi tai epavarmaksi voidakseen hyvin. Ennustettavuus
vaikuttaa siihen, etta ihminen voi paremmin, mikali hanella on luottavainen olo tulevaisuuden
suhteen. Autonomia tai itsemaaraamisoikeus tarkoittaa, etta ihminen tuntee, etta han voi
vaikuttaa rooliinsa ja tyotapoihinsa. Han on silloin selvasti tyytyvaisempi tilanteeseen, kun
jossa kaikki on valmiiksi annettu. Yhteenkuuluvuus tarkoittaa, etta olemme kaikki sosiaalisia
olentoja ja laumasieluisia ja haluamme kuulua joukkoon. Yhteenkuuluvaisuutta voidaan ku-
vailla myos termilla yhteisollisyys. Lopuksi oikeudenmukaisuus, joka viittaa siihen, etta ihmi-
selle on tarkea kokea tulevansa kohdelluksi oikeudenmukaisesti. Ty0ssa sita, etta ihmisen roo-
li ei ole liian vaikea tai liian helppokaan, ja tyosta maksettava palkka tuntuu kohtuulliselta.
David Rockin mukaan mielekkaassa tyoyhteisossa ihmisten roolit ovat selkeat ja oikeudenmu-
kaiset. He kokevat yhteenkuuluvaisuutta mutta naiden lisaksi he uskovat voivansa vaikuttaa
rooliinsa. Hyva tyokulttuuri syntyy tyon tekemisen mukana, ja havaintojen mukaan parhaat
tyokulttuurit ovat syntyneet orgaanisesti, hyvaan tyohon ja ihmisista valittamiseen keskitty-
en. (Tuominen & Pohjankallio 2012, 114 - 115.)

Tuomisenja Pohjankallion tutkimuksen seka Great Place To Work ja David Rockin SCARF-
mallin havaintojen mukaan kaikissa niissa tyopaikoissa, jossa tunnelma on erinomainen ja ih-
miset kokevat viihtyvansa, niin edella mainitut toteutuvat luontevasti. Talloin asiaan ei tar-
vitse jatkuvasti edes kiinnittaa erityista huomiota. Organisaation johtamisen viitekehyksen
pitaisi olla sellainen, jolla saadaan aikaiseksi tyokulttuuri, joka pyrkii lisaamaan tyon merki-
tysta, tyontekijoiden innostusta seka hallinnan ja aikaansaamisen tunnetta. Keskeiset osa-
alueet hyvalle tyokulttuurille ihmisen nakokulmasta ovat: tyon merkitys, roolit tyossa, tyota-
vat, ilon tunteminen ja elama kokonaisuudessaan sisaltaen vapaa- ja tyoajan. (Tuominen &
Pohjankallio 2012, 115 - 116.)

Jarvinen toteaa (2014, 79) Pam Bilbreyta lainatakseen: jos yrityksen strategia ja organisaa-
tiokulttuuri ovat ristiriidassa, ei ole epailystakaan siita kumpi toteutuu. Organisaatiokulttuuri

syo yrityksen strategian lounaaksi.

Organisaation ilmapiiri

Ilmapiirilla tarkoitetaan tyoyhteison jasenten yhteisia havaintoja organisaation eri osa-
alueista, kuten johtamisesta, itsemaaraamisesta, luottamuksesta tai yhteistyosta. Ilmapiiri on
kasitteena lahella tyoviihtyvyys -kasitetta. Tyopaikalla yleensa puhutaan esimerkiksi rennos-
ta, vapautuneesta tai huonosta ilmapiirista. Yhdistaessa tyontekijoiden havainnot, saadaan

kokonaiskasitys yhteison ilmapiirista. Se peilaa organisaation normeja ja asenteita ja muodos-
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tuu organisaation jasenten valisesta vuorovaikutuksesta. Tutkijat ovat tuoneet esiin, etta il-
mapiiri on ominaisuus, jolla organisaatiot voidaan erottaa toisistaan. Ilmapiiri kuvaa samaa,
kun persoonallisuus ihmisissa. Ilmapiiri tuo esiin jaetut havainnot organisaatiossa siita, kuinka
asiat siella ovat. Ilmapiiri ei kuitenkaan viela osoita, kuinka asioiden kuuluisi olla tai niiden
haluttaisiin olevan. Organisaation ilmapiirin katsotaan olevan sukua tyotyytyvaisyydelle teh-
taviin sitoutumisen, ryhman kiinteyden ja ihmissuhteiden osalta. Kasitteina ne eivat kuiten-
kaan ole samoja. Virolainen toteaa Juutin maaritelleen tyotyytyvaisyyden yksilollisesti koe-
tuksi sopeutumisen asteeksi tyossa. Tyytyvaisyys tyossa kuvastaa yksilon tyolleen asettamien
toiveiden ja vaatimusten ja hanen todellisuudessa havaitsemien kokemusten vastaavuutta.
(Virolainen 2012, 184.)

Virolaisen (2012, 184 - 186) mukaan eri tutkijat, pienin eroavaisuuksin, ovat ilmaisseet orga-
nisaatioilmapiirin muodostuvan mm. seuraavista ilmapiiriulottuvuuksien osista: rakenne, vas-
tuut ja itsemaaraamisoikeus, palkitseminen, lampo, tuki, tasa-arvo, normit, identiteetti, si-

toutuminen ja viestinta. Seuraavassa on avattu ilmapiiriulottuvuuksia tarkemmin.

Rakenne sisaltaa ihmisen tuntemuksen tekijoista, jotka saatelevat heidan tyotaan, tyonteki-
joiden organisoinnin ja tyontekijoiden vastuiden ja roolien maaritelman. Rakenne ilmaisee
myos saantojen ja normien maaraa. Rakenne on silloin korkea, kun henkilosto kokee, etta
jokaisen tyo on tarkoin ja hyvin maaritelty. Alhainen puolestaan, kun tyontekijat eivat tieda

mita tehda ja kenella on paatoksenteko-oikeus.

Vastuussa tyontekijoilla on oikeus paattaa asioista itsenaisesti, eika heidan tarvitse tarkastaa
paatoksiaan toisaalta. Tarkoittaen myos vaikutusmahdollisuuksia omaan tyota kohtaan ja tun-
teesta olla itsensa johtaja. Ongelmia ratkaistaan silloin itsenaisesti, kun vastuullisuuden koe-
taan olevan korkea. Alhaiseen vastuullisuuteen liittyy, etta uusia lahestymistapoja tai riskeja

ei kokeilla.

van tyon tuloksena. Korkean tunnuksen ilmapiirille on ominaista tasapaino palkitsemisen ja
kritiikin suhteen. Tuki heijastaa luottamuksen tunnetta seka tyoryhman sisalla vallitsevaa
keskinaista tukea. Tuen ollessa suuri ihminen kokee, etta han saa apua tarvittaessa, ja etta
han on osa hyvin toimivaa ryhmaa. Avun ollessa pieni, ihminen tuntee itsensa yksinaiseksi ja
eristyneeksi. Tuen merkitys ilmapiiriulottuvuutena korostuu taman paivan sahkaoisissa liike-
toimintamalleissa. Lammontunteessa on kyse ystavallisen ilmapiirin kokemisesta organisaati-

ossa. Tasa-arvo aiheeseen liittyy tunne tasapuolisesta kohtelusta.

Normeilla mitataan paineen tunteita toiminnan kehittamisessa ja ylpeyden tunnetta, jota ih-

misilla on tehtyaan hyvaa tyota. Normit ovat korkeita, kun tyontekijat etsivat keinoja tyonsa
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parantamiseen. Normien ollessa alhaalla tarkoittaa se, etta odotukset toimintaa kohtaa ovat
alhaiset. Normit myos sisaltavat selkeiden tavoitteiden ja tyosuoritusstandardien esiintuomi-

sen.

Yhteenkuuluvaisuuden tunne liittyy identiteettiin. Yhteenkuuluvuus on ihmisen kuulumista
osaksi tyoyhteisoa ja tunne siita, etta han on ryhman jasenena arvokas. Identiteetin tyypillisia
ominaispiirteita ovat tunteet me-hengesta ja kumppanuudesta. Sitoutuminen kertoo ihmisen
yhteenkuuluvaisuuden tunteesta, ja hanen tavoitteisiin sitoutumisen asteesta organisaatiossa.
Henkilokohtaiseen uskollisuuteen liittyvat korkeat tunteet sitoutumisesta. Alhainen sitoutu-
minen tarkoittaa, etta tyontekija tuntee valinpitamattomyytta organisaatiota ja sen tavoittei-
ta kohtaan. Viestintailmapiiri - aihe jakautuu palautteen antoon ja yleiseen viestinnan suju-

miseen seka avoimuuteen organisaatiossa. (Virolainen 2012, 184 - 186.)

Tierney (1999) on tutkinut, etta lahimmalla esimiehella seka tyoryhman jasenilla on merkitta-
va vaikutus yksilon havaintoihin ilmapiirista. Tyopaikan ilmapiiri on jannittynyt ja varaukselli-
nen mikali tyopaikan ihmissuhteet ovat virallisia ja elamysperustaltaan niukkoja. Organisaati-
on ollessa byrokraattinen, keskitetty ja saantoihin perustuva, niin sen jasenet kokevat sen

suljettuna ja jaykkana. (Virolainen 2012, 186.)

Tutkijoiden mukaan ilmapiiriin vaikuttaa paatoksentekoon osallistuminen. Myonteinen ilma-
piiri saavutetaan usein, jos itsemaaraamisen astetta lisataan ja paatoksentekoa hajautetaan.
Kyyninen ilmapiiri seka kyyninen suhtautuminen uusiin asioihin vaikuttavat osaltaan tyonteki-
joiden kayttaytymiseen organisaatiossa. Tyoryhman on vaikea olla hankkeissa tarmokkaasti,
mikali jasenet eivat kerro mita he todella haluavat. Tyoryhman ilo muodostuu siita, kun jae-
taan innostuneisuutta siita, mika on mahdollista. Kyyninen aani ryhmassa voi kuitenkin latis-
taa innostuneisuuden tai jopa innovatiivisuuden. Yleinen negatiivisuus ja pessimistisyys hei-

kentavat tyoyhteison ilmapiiria. (Virolainen 2012, 187.)

Ilmapiirilla on muun muassa havaittu olevan vaikutusta yrityksen markkina-arvoon. Asiaa on
mitattu Eastman Kodakilla. Siella 90-luvun puolivalissa tyontekijoiden tyytyvaisyys yritykseen
kasvoi kahden vuoden aikana 80 %. Markkina-arvo kasvoi samaan aikaan 90 %. Useissa tutki-
muksissa on tullut esiin, etta organisaation ilmapiirin ja tyossa menestymisen valilla on yhteys
organisatorisella ja organisaation yksikkotasolla. Tutkimuksilla on selvitetty ilmapiirin vaiku-
tuksia taloudelliseen suoritukseen vertaamalla hyvin ja huonosti menestyneiden yritysten il-
mapiiria. Taloudellisen suorituksen ja ilmapiirin valilla on havaittu olevan selkea positiivinen
yhteys. Joskin, syysuhteen suuntaa ei aina ole voitu todeta. Hyvin menestyneissa organisaati-
oissa ilmapiiri on myos ollut hyva ja vastaavasti huonosti menestyneissa ilmapiiri on ollut hei-
kompi. Koysin (2001) tutkimus Virolaisen mukaan oli sikali harvinainen, etta siina kyettiin

osoittamaan ilmapiirin ja organisaation menestymisen valinen syysuhde eli kausaliteetti. Jos
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ilmapiiri on havaittu heikoksi, voidaan enteilla, etta yrityksen tuleva tulos on myos heikko.

Hyva ilmapiiri puolestaan ennakoi hyvaa taloudellista tulosta. (Virolainen 2012, 187.)

2.3 Tyon mielekkyyden yhteys tuottavuuteen

2.3.1  Tuottavuus

Tuottavuus tarkoittaa tuotosten ja niiden aikaansaamiseksi kaytettyjen panosten suhdetta. Se
ilmaisee, miten tehokkaasti tuotannontekijapanokset (resurssit; henkiset ja tekniset) on yh-
distetty tuotoksen (tuote tai palvelu) aikaansaamiseksi. Tuottavuutta voidaan tarkastella yri-
tyskohtaisesti, toimialoittain tai kansantalouden tasolla. Yrityksessa tuottavuus voidaan jakaa
viela tarkemmin toiminnoittain tai yksilokohtaisesti. Tyon tuottavuus mittaa kuinka tehok-
kaasti henkilostoa kaytetaan. Kaavana kaytetaan tuotoksen maara/tyopanosten maara (henki-

[omaara, tyotuntimaara tai tyovoimakustannukset). (Taloussanomat.)

Brax (2007, 4) viitaten Tangeen, joka painottaa kahta seikkaa tuottavuudessa. Ensiksi, tuotta-
vuus on suoraan yhteydessa resurssien kayttoon ja niiden saatavuuteen. Yrityksen tuottavuus
laskee, jos resursseja ei hyodynneta tarkoituksenmukaisesti, tai jos niita ei ole riittavasti.
Toiseksi, tuottavuus on yhteydessa arvonluontiin. Tuottavuus kasvaa silloin, kun reaaliproses-
sin, eli tuotantoprosessin aktiviteetit ja resurssit lisaavat sen lopputuotteen arvoa. Tuotta-
vuuden vastakohtana voidaan periaatteellisesti nahda tuhlaus. Tuottavuutta nostaa hukan

vahentaminen.

Woiceshyn (2013,85) mukaan tuottavaa tyota voi tehda milla tahansa alalla. Sita voi tehda
vaikka ei ole korkeassa asemassa tai alansa asiantuntija. Kuka tahansa minkalaisessa tyossa
tahansa voi olla omista kyvyistaan tai alykkyydestaan riippumatta tuottava. Joskin kaikkein
tuottavimpia yleensa ovat kaikkein kyvykkaimmat ihmiset. Silloin, kun suhtautuu omaan tyo-
honsa vakavasti ja tekee sen parhaan kykynsa mukaan yrittaen aina loytaa tapoja tyoskennel-
la tehokkaammin tai tuloksellisemmin, on tuottava. Mikali tyo tuntuu ikavalta, eika se enaa

tarjoa riittavasti haasteita, ei se voi olla ihmiselle hanen tarvitsemansa motivoiva paamaara.

Tuottavuuden periaate ohjaa jatkuvasti etsimaan entista parempia tapoja tehda oma tyo. Se
ohjaa oppimaan tyosta mahdollisimman paljon siten, etta kayttaa aivojaan parhaan kykynsa
mukaan. Mikali ty0ssa ei enaa opi uutta, on se vihje etsia uusia haasteita ja uutta paamaaraa.
Toinen asia, etta tyo, joka ei ole kovin tuottavaa, vahentaa saavutettavien aineellisten arvo-
jen maaraa ja heikentaa sita kautta omaa hyvinvointia ja mahdollisuuksia nauttia elamasta.
”Motivaation kannalta vahemman merkityksellisia eivat ole myoskaan vahenevat henkiset
hyodyt, jotka tuottamattomuudesta seuraavat - itsetunnon puute on niista tarkein”. (Woi-
ceshy 2013, 88-89.)
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Tuottavuuden osalta on erityisesti mainittava, etta tuottavuus ei ole kasitteena sama kuin
kannattavuus. Kannattavuus on yritysten tuottojen ja kustannusten erotus. Yrityksen kannat-
tavuuteen vaikuttavat tuotannollisen tehokkuuden lisaksi panosten (kuten tyovoiman) ja tuo-
tosten hinnat ja niiden kautta yritykselle oleellisten panos- ja tuotosmarkkinoiden kilpailuky-
vykkyys. Talousteoria lahtee siita, etta yritykset valitsevat kulloinkin voiton maksimoivan tuo-
tosten ja panosten yhdistelman. Lyhyella aikavalilla muutokset hinnoissa saattavat vaikuttaa
merkittavastikin yksikoiden kannattavuuteen, vaikka tuottavuus sailyy ennallaan. Yritykset,
jotka ovat jarjestaneet tuotannon tehokkaasti, ovat myos kannattavampia (hintojen ollessa
samat) kuin ne, joissa tuottavuus on heikompaa. Monopoliyritys saattaa olla hyvinkin kannat-
tava, vaikka sen tuottavuus kehittyy heikosti. Epataydellisessa kilpailutilanteessa yritys pystyy
hintoja asettamalla saamaan voittoa itselleen ja parantamaan kannattavuuttaan sita kautta.

Tama ei kuitenkaan paranna tuottavuutta. (Kangasniemi 2012, 10.)

2.3.2 Henkilostotuottavuus

Inhimillinen paaoma on aineettoman varallisuuden laji ja tuottavuuden tietoisen rakentami-
sen yksi osa. Inhimillisen paaoman jarkevasta kaytosta syntyy inhimillinen henkilostotuotta-
vuus (Jarvinen 2014, 68.) Inhimillisella paaomalla tarkoitetaan aineettomia resursseja, jotka
ovat sidoksissa henkilostoon ja tyoyhteisoon. Naita ovat muun muassa tiedot, kyvyt, osaami-
nen ja asenteet. TyOyhteison hyvinvointia, tuottavuutta ja kykya uudistua tuetaan inhimilli-
sella paaomalla. Sita voidaan vahvistaa organisaatiossa esimerkiksi niin, etta jokaisen tyonte-
kijan tyon vaatimukset ja vaikutusmahdollisuudet vastaavat toisiaan. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2015.)

Inhimillinen henkilostotuottavuus rakentuu samoin kuin muut yrityksen investoinnit. Siina
aluksi maksetaan sellaisesta, jolla odotetaan olevan tuottoa tulevaisuudessa. Tama voi olla
joko jarjestelmien uusimista, hyvien asiantuntijoiden palkkaamista tai panostamista yhteis-
tyohon. Inhimillinen henkilostotuottavuus on pitkalti intuition vaiston ja uskon asia, joka
edellyttaa tulevaisuuden ennusteiden perusteella tehtavia rohkeita paatoksia siita, mihin or-
ganisaatiossa panostetaan. Haasteelliseksi inhimillisen henkilostotuottavuuden tekee inhimil-
lisen toiminnan vaikea ennustettavuus. Perinteisesti henkilostotuottavuudesta puhutaan aino-
astaan paalukuina ja numeroina, joista seurauksista huolimatta helposti tingitaan. Yrityksissa
hiotaan normaalisti prosesseja varsin tehokkaasti. Siksi, etta se nakyy suotuisasti talousluvuis-
sa. Tuottavuutta ajatellen ihmisyys pelkistetaan numeroiksi, paaluvuiksi tai kustannuseriksi
kuvaamaan toimintojen osia. Talloin helposti jatetaan huomioimatta se, mista naiden paalu-
kujen tuottavuus muodostuu. Se muodostuu siita, milta tyontekijoista tuntuu ja mika vaikutus
silla on tulokseen. (Jarvinen 2012, 66 - 68.)
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Sunan ja Okkosen mukaan (2007, 8) tuottavuutta voidaan tarkastella organisaation sosiaalisen
ja inhimillisen paaoman nakokulmasta seuraavasti:

”QOrganisaation sosiaalinen paaoma muodostuu niista yhteisista arvoista ja asenteista, joita
organisaatio yhteisona noudattaa, seka yhteisollisesta osaamisesta. Sosiaalinen paaoma nakyy
kaytannossa parhaiten erilaisissa vuorovaikutustilanteissa.” Esimerkiksi niin, etta miten orga-
nisaatiossa osoitetaan arvostusta, luottamusta, innostusta, positiivisuutta, kiinnostusta tai
myo0s esimerkiksi, miten syntyy arka ja riskeja valtteleva ilmapiiri. Inhimillinen paaoma muo-
dostuu yksiloiden osaamisesta. Tama voi muodostua mm. sosiaalisesta kyvykkyydesta tai

aihe-, prosessi- tai lilkketoimintaosaamisesta.

Tuottavuuteen vaikuttavat lisaksi organisaation rakenteet ja toimintaprosessit, jotka ovat
seka fyysisia (koneet, laitteet, toimitilat ja kalusteet) etta toiminnallisia (sovitut toimintata-
vat, pelisaannot, ohjeet, roolit ja vastuut). Organisaation piirteet riippuvat myos sille asetuis-
ta tavoitteista. Se voi olla luonteeltaan vakioituun toimintaan keskittyva. Talloin organisaati-
on sisainen toimintaymparistdo on mekaaninen ja vuorovaikutuksen seka osaamisen merkitys
seka maara ovat pienia. Mikali organisaatio haluaa joustavaan palveluun, sen oman toimin-
taympariston pitaisi olla luonteeltaan sellainen, etta vuorovaikutukselle ja osaamiselle on
seka maarallisia etta laadullisia erityisvaatimuksia. Mikali organisaatio haluaa asiakasohjautu-
vaan, jatkuvasti uudistuvaan palveluun, sen toimintaympariston tulisi olla luonteeltaan
eteenpain pyrkiva. Tama edellyttaa monipuolisia vuorovaikutustapoja ja - taitoja seka vahvaa
osaamista. Tavoitteellinen toiminta seka toimijat yhdessa muodostavat organisaation toimin-
taympariston. (Suna & Okkonen 2007, 9 - 12.)

Henkilostotuottavuusajattelun avulla voidaan yrityksen sijoitetun paaoman tuottoa nostaa,
jopa ilman lisasijoituksia. Henkilostoon sijoitetaan rahapaaomaa. Sen hyodyntaminen tuotta-
vuuden parantamiseen on ns. ilmaista rahaa nykykasityksen mukaan. Henkilostoon investoi-
daan myo0s tulevaisuutta varten. Tulevaisuudessa motivoituneen henkiloston taman paivan
kulut eivat ole kalliimpia kuin laskevan motivaatiotason henkiloston kulut. Asia on itse asiassa
painvastoin. Tanaan mahdollisuutensa taysin hyodyntava ja tulevaisuuteen valmis henkilokun-
ta on kokonaiskustannuksiltaan edullisempi kuin mekaanisesti suorittava organisaatio. (Jarvi-
nen 2014, 71.)

Inhimillinen henkilostotuottavuus koostuu siita, etta mahdollistetaan erinomainen tyonteko ja
annetaan menestykselle edellytykset. Tavoitteena on, etta tyonteon henkisista ja fyysisista
edellytyksista huolehditaan niin, etta hyvasta tulee parempi. Kyse on talloin koko organisaati-
on henkilostovoimavarojen ja tyoskentelytapojen tarkoituksellisesta vahvistamisesta. Se voi
luonnollisesti johtaa suurempaan tyotehoon ja mm. sairauspoissaolojen vahenemiseen ja
elakkeelle lahdon riskin pienentymiseen, jolloin positiiviset taloudelliset vaikutukset tulevat

vahitellen sivutuotteina. (Jarvinen 2014, 72.)
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Henkilostotuottavuus voidaan jakaa hieman karkeasti ilmaistuna kahteen osaa: henkiseen ja

tekniseen.

Henkinen tuottavuus syntyy:
¢ ihmisen sisdaisen mielen maailman toimivuudesta, siis halusta tehda hyvaa tyota. Ky-
vysta ja halusta tehda innovaatioita, kayttaa luovuutta ja olla vuorovaikutuksessa

toisten kanssa.

Tekninen tuottavuus syntyy:
e kun tyoskentely mahdollistetaan, siis prosessit ovat sujuvat, tyovalineet toimivat ja
siita, etta tyontekijat tietavat mita heilta odotetaan, ja heilla on mahdollisuus keskit-

tya olennaiseen.

Kitkat naiden kahden rajapinnoista tulee vahentaa, jotta tyo on mahdollisimman mielekasta
ja tuottavaa. Mika sitten voisi olla esteena, ettei tyota voi tehda mahdollisimman hyvin? Vas-
taukset todennakoisesti liittyvat tyon arvostukseen, tyovalineiden tasoon tai vaikkapa toisiin
ihmisiin ja heidan kaytokseen. Henkiset asiat tyossa jollain tavalla aiheuttavat kiukkua, sa-
moin kuin tekniset, jotka myos haittaavat tyota. Kiukkua aiheuttavat tilanteet ovat henkilo-
ja tilannesidonnaisia ja ihmisten sisaisen mielenmaailman heijasteita. Ongelmaa ja kiukkua,
aiheuttavista asioista kannattaa kiinnostua, silla niissa on aina totuuden ja samalla epataydel-
lisen tuottavuuden avain. Maailma on samalla henkinen etta tekninen ja nama kaksi ovat sa-
manarvoisia tuottavuuden tekijoita. Tyon henkista mielekkyytta voidaan parantaa, kuten tek-
nista, oikeanlaisilla prosesseilla. Tunne tyon mielekkyydesta paranee mm., etta yrityksen joh-
tamisprosessissa on kohta, jossa jokaisen tyontekijan mielekkyys pyritaan varmistamaan yksi-

l6a kunnioittavalla tavalla. (Jarvinen 2014, 72 - 73.)

Inhimillisen henkilostotuottavuuden johtamisessa ja mittaamisessa on oltava malttia ja se on
tehtava viisaasti. Tuottavuus ei synny hetkessa, vaan se on pitkallisen kehityksen tulos. Thmi-
sen motivaatiolla, kyvylla ja olennaiseen keskittymisella on korrelaatio korkeaan tyosuoriutu-
miseen. Edelleen varmaa on, etta kun ryhmat hyodyntavat toistensa vahvuuksia toimien tyos-
sa joukkueina tavoitelleen samaa, niin rahaakin tulee yritykseen. Investointina tama tarkoit-
taa, etta sita on kohdeltava kuin muita yrityksen taloudellisia investointeja. Sijoitetun paa-
oman tuotto realisoituu vaiheittain mutta on usein erittain korkea. Nopeimmin toteutuvat
tyoprosessien optimointiin liittyvat tuotot. Keskipitkalla aikavalilla toteutuvat pahoinvoinnin
vahentymiseen liittyvat saastot. lhmisiin sijoitetun paaoman tuoton korkea tuottoprosentti
johtuu siita, etta edella mainitut tuottavuuden parantamismekanismit ovat luonteeltaan jok-
seenkin pysyvia. Tallaiset investoinnin tukevat myos yrityksen inhimillisyyteen ja yhteiskunta-
vastuuseen liittyvien arvojen toteutumista paremmin, kun investoinnit tuotantovalineisiin ja

rahallisiin instrumentteihin. (Jarvinen 2014, 74 - 75.)
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2.4 Tyota ja tyon mielekkyytta sivuavat aiemmat tutkimukset

Organisaation tuloksellisuuden ja sen jasenten hyvinvoinnin valinen yhteys on olemassa. Tu-
losten mukaan henkiloston mielekkyydella tai toisin sanoin tyytyvaisyydella on kiintea yhteys
asiakastyytyvaisyyteen, johtamiseen, osaamisen kehittamiseen ja tuottavuuteen yhdessa esi-
miestoiminnan kanssa. Kaikki edella mainitut ovat korreloineet valilla +0,46 ja +0,88, jossa
maksimiluku voi olla 1. Vahvimmin on korreloinut tuottavuus yhdessa esimiestoiminnan kanssa
ollen +0,88. Tama tarkoittaa, etta henkiloston tyytyvaisyys on jopa tilastollisesti erittain mer-

kitsevasti yhteydessa tuottavuuteen yhdessa esimiestoiminnan kanssa. (Manka 2010, 75.)

Tyon mielekkyyden muutokset Suomessa

Tyo ja elinkeinoministerion tyoolobarometrien avulla seurataan suomalaisen tyoelaman laa-
dun muutoksia palkansaajien nakokulmasta. Blomin ja Hautaniemen (2009, 84) mukaan vuosi-
na 2001 tyoolobarometrissa oli poikkeuksellisen suuri muutos palkansaajien kasityksissa tyonsa
mielekkyydessa. Huomattavasti edellisia vuosia suurempi osuus henkilosta arvioi tyon mielek-
kyyden olevan vahenemassa. Lyly-Yrjanaisen mukaan (2015, 63) tyon ja tyonteon mielekkyy-
den tasapaino (balanssi) on ollut negatiivinen koko 2000-luvun ajan. Tarkoittaen, etta suu-
rempi osa vastaajista arvioi kehityksen menevan huonompaan kuin parempaan suuntaan.
2000-luvulla nakemykset tyon mielekkyyden muutoksesta huonompaan suuntaan olivat ylei-
simmillaan vuosina 2004 ja 2012, jolloin tasapainoluvut olivat -21 ja -23. Vuosina 2013 ja 2014
tasapainoluvut olivat yha selvasti negatiivisia. Tuloksessa tulee muistaa, etta tasapainoluku
jattaa huomioimatta ne vastaajat, joiden mielesta tilanne on sailynyt ennallaan. Tama joukko
on 23 vuoden aikana kasvanut kaksinkertaiseksi. Suurin osa vastaajista arveli vuonna 2014 ti-
lanteen sailyvan ennallaan. Kaikista palkansaajista 29 prosenttia ilmaisi, etta mielekkyys ja

tyohalut ovat muuttumassa huonompaan suuntaan ja 13 prosenttia uskoi tilanteen paranevan.

Tyohyvinvointitilastoa

Tyohyvinvointia on kehitetty Suomessa 2000-luvulla aktiivisesti. Tyoterveyslaitoksen mukaan
tyohyvinvointi on viime vuosina aidosti parantunut. Muun muassa elakkeellesiirtymisian odote
on noussut vuonna 2011 puolitoista vuotta vuodesta 2005. Tutkimuksen mukaan tyon henkinen
rasittavuus on jonkin verran vahentynyt, samoin kuin oireina ilmeneva stressi. Henkiloston
hyvinvoinnista ollaan organisaatioiden johdossa yha kiinnostuneempia. Joskin tyoterveyslai-
toksen kyselytutkimuksiin vastaamishalukkuus on yleisesti heikentynyt, joka tuo tehtaviin joh-

topaatoksiin epavarmuutta.

Tyoterveyslaitos jatkaa, etta tyohyvinvoinnin kehittamisen mahdollisuudet Suomessa sosiaali-

sen ja taloudellisen kestavyyden parantamisessa ovat edelleen suuret. Esimerkiksi sairauspois-
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saolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden, tapaturmien ja edella mainittuihin liittyvan sairaanhoi-
don ja alentuneen tyokyvyn kustannukset ovat Suomessa kymmenia miljardeja vuodessa. Nai-
hin kustannuksiin voidaan tyohyvinvoinnin kehittamisella vaikuttaa. (Tyoterveyslaitos 2013, 5
-6.)

Tyota sopeuttamalla saadaan tyovuosia lisaa tulevaisuudessa 63 ikavuoden jalkeen. Asenteet
tyossa jatkamiseen ovat tyontekijoilla muuttuneet. Vuonna 2006 tehdyn tutkimuksen mukaan
tyossakayvista yli 45-vuotiaista 42 % ilmoitti, etta he eivat halua jatkaa tyossa 63 ikavuoden

jalkeen. Vuonna 2012 samoin vastanneiden osuus oli pudonnut ollen 26 %. Tutkimuksessa tar-
keimmiksi seikoiksi tyossa jaksamisen kannalta koettiin edelleen terveys ja taloudelliset sei-

kat. Erityisesti mielekas, mielenkiintoinen ja haastava tyo, joustava tyodaika, tyon keventami-
nen ja hyva ja kannustava tyoyhteiso koettiin entista tarkeimmiksi. Huolestuttavaa tyooloba-
rometritutkimuksen mukaan kuitenkin oli, etta viime vuosina tyon ja tyonteon mielekkyys on

kehittynyt huonompaan suuntaan. (Tyoterveyslaitos 2013, 6.)

Suomalaisille ansiotyon merkitys lOytyy tyon sisallon kautta kirjoittaa Alasoini (2010, 22). Han
jatkaa, etta vuoden 2008 tutkimuksessa ansiotyo oli edelleen 54 % suomalaisista erittain tar-
kea elamansisalto. Luku vuonna 1984 oli 60 %. Naisilla muutosta ei ollut tullut lainkaan, joten
muutos on tullut ainoastaan miesten kautta. Ansiotyo on kuitenkin menettanyt suhteellista
asemaa perhe-elamalle ja vapaa-ajalle, joiden merkitys on kasvanut. Yuonna 2010 tehdyn
tutkimuksen mukaan suomalaisista tyossakayvista 40 % oli valmis vaihtamaan tyontekoon kay-
tettya aikaa vapaa-ajaksi tai perheelle, tinkien omasta palkastaan. Harva kuitenkaan haluaisi

luopua ansiotyosta kokonaan, mikali siihen olisi mahdollisuus.

Se mika tyossa on ihmisille tarkeaa, on alkanut painottua uudella tavalla. Tyon sisallon merki-
tys suhteessa palkkaan on kasvanut molempien sukupuolien keskuudessa kolmen viime vuosi-
kymmenen aikana. Osaltaan tahan vaikuttaa koulutustason nousu ja siihen liittyva elinkeino-
ja ammattirakenteen muutos. Tyo sisaltoa arvostavat erityisesti korkean asteen tutkinnon
suorittaneet verrattuna perusasteen suorittaneisiin. Suomalaisten ”tyohulluus” on vahemman
nakyvaa kuin aiemmin, ja kysya voikin mita tapahtuu, kun suuren murroksen sukupolvi tyo-

elamassa vaihtuu nuorempaan? (Alasoini 2010, 22 - 24.)

Johtaminen ja tyoyhteison toimivuus -aivoriihi

Kanervan (2015, 65 - 67) mukaan eraan Suomessa vuonna 2014 jarjestetyn vajaan 4000 henki-
lon verkkoaivoriihen tuloksena syntyi kooste. Siina ilmenee, etta johtamista ja esimiestyota
(1) pidetaan merkittavana tekijana tyoyhteison toimivuudelle. Niilla todettiin olevan vahva
yhteys tyoilmapiiriin, tyohyvinvointiin ja tyoyhteison kaytantoihin seka uudistumiseen. Nahtiin

myos, etta esimiesten toiminnalla on vahvistava ja kirkastava vaikutus siihen, kuinka organi-
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saatiossa toimivilla on kykyyn nahda tyohon liittyvia asioita. Johtajilta ja esimiehilta aivorii-
hen tuloksen mukaan toivotaan myos nakemysta tulevaisuudesta, organisointikykya ja selkeita
paatoksia selkeyttamaan toimintaa. Heidan odotetaan olevan entista vastuullisempia ja tasa-
arvoisia toiminnassaan seka heidan halutaan toteuttavan ihmislaheista johtamista mukaan
lukien alaisten kuuleminen. Johdon odotetaan antavan palautetta alaisilleen ja toimintakykya
ja valmiuksia kasitella ongelmatilanteita. Johtamisen ja esimiestyon lisaksi perehdytys ja
menttorointi (2) nahdaan keskeisina asioina hyvalle tyopaikalle. Edellisten lisaksi aivoriihessa

nousi esiin kouluttautuminen, arvostus, palaute, tyonkuvat ja vastuut.

Kouluttautumisesta haetaan ammatillista kehittymista ja motivaation lisaamista. Koulutus
lisaa omien vahvuuksien kayttamista tyossa ja mahdollistaa itsensa kehittamisen. Ylipaataan
osaamisvahvuuden organisaatiossa lisaavat yhteisia voimavaroja. Yhteiskunnalliset uudistukset
vaativat myos jatkuvaa osaamisen kasvattamista. Hyvan tyopaikan luomisessa auttavat arvos-
tus ja palaute (3). Nama arvotettiin kolmanneksi tarkeimmaksi johtamisen ja esimiestyon se-
ka perehdyttamisen ja menttoroinnin jalkeen. Henkilosto haluaa, etta heita ja heidan asian-
tuntemustaan arvostetaan seka kaikkia tyonaloja kunnioitetaan tasapuolisesti. Edelleen pa-
lautteesta selvisi, etta tyosta ja sen tuloksista kaivataan palautetta. Iloa tyontekoon tuo ar-
vostaminen ja palautteen saaminen, niin johdolta kuin tyoyhteisolta. Ne myos parantavat tie-
donkulkua ja avoimuutta tyoyhteisossa. Neljanneksi tarkeimmaksi alueeksi koettiin tyoilma-
piiri (4), viidenneksi tyon ilo ja tiedonkulku (5) ja kuudenneksi arvotettiin avoimuus (6), joilla
kaikilla hyvaa tyopaikkaa kuvailtiin. Verkkoaivoriihessa puhututti edellisten lisaksi tyonkuvat
ja vastuut seka tyonaky ja paamaara. Jotta tyopaikka toimii, on loydyttava yhteinen paamaa-

ra ja kyettava uudistumaan. (Kanerva 2015, 65 - 67.)

3 Tutkimus ja sen toteutus

3.1 Tutkimuksen kohdeyritys

Tutkimuksen kohteena on asiantuntijayritys DNV GL Business Assurance Oy Ab (taman jalkeen
DNV GL Business Assurance). Yritys auttaa asiakasyrityksiaan sertifioinnin, todennuksen, arvi-
oinnin ja koulutuksen avulla varmistamaan organisaatioiden, tuotteiden, henkiloiden, toimiti-
lojen ja toimintaketjujen suorituskyvyn. Sertifiointi ja siihen liittyvat arvioinnit (auditoinnit)

tehdaan aina perustuen kyseisen jarjestelman standardiin. Tallainen standardi voi esimerkiksi

olla kansainvalinen laatuvaatimusstandardi SFS-EN 1SO 9000.

Maailman tunnetuin standardi on ISO 9001 -laadunhallintajarjestelma. Siina asiakas- ja pro-
sessilahtoisyys ovat tarkastelun peruslahtokohtana. Riskilahtoinen lahestymistapa (Risk based
thinking) on lisaksi vuonna 2015 uudistetun standardin keskeinen periaate. Standardissa halu-

taan nyt korostaa palveluiden merkitysta fyysisen tuotteen rinnalla. Lisaksi mm., etta laadun-
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hallinta on osana koko organisaation toimintaa ja tavoitteita, ja laadunhallinnalla on yhteys
suunnitteluun, seurantaan seka organisaation arvoasetelmaan ja toimintaymparistoon. (Pulk-
kanen 2014, 8 - 9.)

Kansainvaliset hallintajarjestelmastandardit korostavat asiakas- ja sidosryhmalahtoisyytta,
tavoitteellisuutta, jarjestelmallisyytta ja jatkuvaa parantamista. Toimialasta seka omista-
jayhtion vaatimuksista johtuen kohdeyrityksella on myos jatkuva tavoitteellisuuden, jarjes-

telmallisyyden, parantamisen seka tuloksen tekemisen tarve.

DNV GL Business Assurancen paapalveluja ovat muun muassa:
e johtamis- tai toiselta nimelta hallintajarjestelmien sertifiointi. Sertifioitavia jarjes-
telmia ovat mm. laatujarjestelma ISO 9001, ymparistojarjestelma ISO 14001 tai tyo-

terveys ja - turvallisuusjarjestelma OHSAS 18001.

e toimitusketjun hallinta, jossa autetaan asiakasta hallitsemaan koko ketjuun liittyvia

riskeja raaka-aineesta valmiiseen tuotteeseen.

e tuotteiden tarkastus, jossa autetaan asiakasyritysta paasemaan globaaleille markki-
noille, ja/tai tuottamaan entista vastuullisempia tuotteita (esim. CE-merkinta, paine-
laitteet.)

e Koulutus, jossa DNV GL Business Assurance tarjoaa laatu-, tyoturvallisuus- ja ymparis-
tojarjestelmiin ja sosiaaliseen vastuuseen liittyvia koulutuksia. (DNV GL Business Assu-

rance)

DNV GL Business Assurancen toiminnan sertifiointielimena on (paaosin) akkreditoinut FINAS-
akkreditointipalvelu. Akkreditointi on patevyyden toteamista. Se on kansainvalisiin kriteerei-
hin pohjautuva menettelytapa, jonka avulla toimielimen patevyys ja sen antamien todistusten
uskottavuus voidaan luotettavasti todeta. Toimielimen tulee tehda arviointeja kolmannen
osapuolen asemassa puolueettomasti. FINAS-akkreditointipalvelu toimii Suomessa kansallisena
akkreditointielimena, jonka tehtavana on tarjota kansainvalisten kriteerien mukaista akkredi-
tointipalvelua. FINASin tehtavat on maaritelty lainsaadannossa (921/2005, muutos 488/2010.)
FINASin toiminnan tavoitteet puolestaan asettaa ja toimintaa seuraa Tyo- ja elinkeinoministe-
rio, ja johtamisesta vastaavat ministerion nimittama Akkreditointiasiain valtuuskunta seka
FINASin johtaja. (Finas 2014.)

DNV GL Business Assurancen laaja-alainen sertifiointitoiminta Suomessa kehittyi 1990-luvulla.
Nykyaan yrityksella on noin 1000 asiakasta ja noin 1900 myonnettya sertifikaattia. DNV GL

Business Assurance Finland Oy Ab on DNV GL Groupin omistama yritys Suomessa. DNV GL
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Groupilla on vastaavanlaisia sertifiointipalveluja tuottavia yrityksia maailmanlaajuisesti use-

assa eri maassa.

Nyt kaytossa olevan nimen DNV GL Group sai syksylla 2013, kun norjalainen Det Norske Veritas
(DNV) ja saksalainen Germanischer Lloyd SE (GL) yhdistyivat. Molemmat yritykset ovat alku-
jaan syntyneet 1860-luvulla. Yhtiolla on nykyaan n. 380 toimistoa maailmanlaajuisesti yli sa-
dassa eri maassa ja tyontekijoita yhteensa noin 15400. Sertifioinnin lisaksi yhtion muita toi-
mialoja ovat mm. merenkulku, oljy- ja kaasualat ja energiateollisuus. Yhteista kaikille on aut-
taa asiakasta hallitsemaan riskeja. Yhtion tarkoitus on elaman, omaisuuden ja ympariston
turvaaminen niin, etta yhtion eri yritykset toimialoittain riippumattomana asiantuntijana aut-
tavat asiakasorganisaatioita edistamaan turvallisuutta ja kestavaa liiketoimintaa. (DNV GL
Group 2014, 1 - 2.)

DNV GL Business Assurancen Suomessa on viime vuosina tehnyt hyvaa taloudellista tulosta. Se
on myos parjannyt muihin konsernin vastaaviin sertifiointi- ja koulutuspalveluja tuottavia yri-
tyksiin nahden erittain hyvin, ellei parhaiten. Hyvan taloudellisen tuloksen lisaksi kohdeyri-
tyksessa henkiloston vaihtuvuus ja mm. sairauspoissaolot ovat vahaisia. Sisaisesti vuosittain
pidetyissa henkiloston tyytyvaisyyskyselyissa tulokset ovat olleet hyvia viime vuosina. Yrityk-

sen toimitilat ovat nykyaikaiset sijaiten keskeisella paikalla Espoossa.

3.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimukselliseksi lahestymistavaksi valikoitui kvalitatiivinen tapaustutkimus. Laadullisella
tutkimuksella saa parhaiten vastauksen taman tyyppiseen tutkimusongelmaan, jossa halutaan
ymmartaa kohderyhmaa ja kaytannon ilmiota. Laadullisessa aineistossa kaytetaan induktiivis-
ta paattelya, jossa erillisesta joukosta havaintoja muodostetaan yleistys ja kuvaus tehdaan

kirjallisessa muodossa.

Kysymyksessa on kuvaileva tutkimus, silla tutkimuskysymyksina ovat miten tai millainen tietty
asia on -tyyppiset kysymykset. Kuvaileva tutkimus dokumentoi ilmiosta keskeisia, kiinnostavia
piirteita seka tutkii mitka ovat tassa ilmiossa esiin tulevat nakyvimmat kayttaytymismuodot
tai uskomukset. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 139). Hirsjarvi ym. (2013, 161) mukaan
kvalitatiivisessa tutkimuksessa kuvataan todellista elamaa. Todellisuus on moninainen, joten
tutkimuksessa haetaan asiasta monensuuntaisia suhteita ja tutkitaan kohdetta mahdollisim-
man kokonaisvaltaisesti. Arvolahtokohdat pitaa myos huomioida, silla arvot muovaavat sita,
miten koetamme ymmartaa tutkittavaa ilmiota. Laadullisessa tutkimuksessa on pyrkimys loy-

taa tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa olemassa olevia vaittamia.
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3.2.1 Tutkimusaineiston keruumenetelma

Empiirisella aineistolla haluttiin saada ymmarrys tyon mielekkyys-ilmiosta yrityksen tyonteki-
joiden avulla ja heidan kannaltaan. Haastateltavat valitsin yrityksesta siten, etta ilmio liittyy
heihin ja heilla on siita kokemusta. Tarkemmin havaintoyksikoksi valikoitui vajaa puolet yri-

tyksen tyontekijoista. Yrityksen johto ja esimiehet rajattiin tassa pois. Valinnan haastatelta-

vista tein harkinnanvaraisesti.

Kokosin aineiston puolistrukturoidulla lomakkeella. Tavoittelin silla ihmisten nakemyksia tut-
kimusongelmaan ja sita tasmentaviin kysymyksiin. Sain menetelmalla erilaisia avovastauksia

ja arviointeja asioiden tarkeydesta.

Haastattelu tehtiin syyskuussa 2015. Haastatteluun yhteydessa kerroin tutkimuksesta, taustas-
ta ja aineiston esittamisesta seka anonymiteetista. Taman tyyppisessa aiheessa on osaksi kyse

ihmisten mielipiteista tyotaan ja organisaatiotaan kohtaan, joten aihepiiri voi olla arka.

Tutkimuksen haastattelun sisalto perustui tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Mielek-
kyys-sana kuvailtiin haastateltaville, jotta se lisaisi heidan ymmarrysta aiheesta. Se kuvailtiin
nain: olla tyytyvainen johonkin, jokin asia on jarkeva, hyvaksyttava ja kunnollinen. Lisaksi,

etta jokin asia on ihmiselle merkityksellinen. Tyossa mielekyys tarkoittaa, etta on mielekasta

tekemista ja ihminen on tyytyvainen tyohonsa.

Haastattelukysymyksia oli yhteensa 18. Niita ei haluttu olevan liikaa, jotta mielenkiinto vas-
taamiseen sailyi. Haastattelukysymyksia on esitetty jaljempana. Taustamuuttujia ei kaytetty,
koska niilla ei ollut tarvetta. Alussa oli strukturoitu kysymys 36 vaihtoehdolla sisaltaen yhden
taysin avoimen kohdan: jotain muuta. Vastaaja sai vapaasti valita naista oleellisimmat tunte-
muksiensa mukaan. Ensimmaisella kysymyksella oli kaksi tarkoitusta. Ensiksi kirvoittaa vastaa-
ja aihepiiriin ja toiseksi lisata vastaajan ymmarrysta mista mielekkyydessa on kysymys. Seu-
raavat nelja (4) kysymysta olivat avoimia. Viimeiset 12 olivat jatka lausetta -tyyppisia kysy-
myksia, ja viimeinen taysin avoin mille tahansa asialle tai palautteelle. Kaikille haastateltavil-

le esitettiin samat kysymykset samassa jarjestyksessa.

Vaihtoehtoja ja -tyyppeja pyrin antamaan riittavasti laajasti, jotta mahdollisuus vastata on-
nistuneesti oli mahdollista. Avoin kysymys antaa myos mahdollisuuden vastata sen mukaan,
milta vastaajasta tuntuu. Johdattelevia kysymyksia pyrin valttamaan. Haastattelukysymykset

testattiin ja niita viela hieman tarkistettiin ennen varsinaista lahetysta.

Tutkimuskysymyksilla millaista on unelmiesi tyon mielekkyys (kysymys 3), mika on tarkeata

mielekkyydessa (kysymys 4), mika lisaa tyohon mielekkyytta (kysymys 5) ja mika tuo tyohon
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onnellisuutta (kysymys 14) ratkaistiin tutkimuksen paaongelmakysymysta: mista mielekas tyo

rakentuu.

Tutkimuskysymysta, miten johtaminen heijastuu tyon mielekkyyteen, ratkaistiin myos ylla

luetelluilla kysymyksilla 3, 4, 5 ja 14. Lisaksi kysymyksella mita nykyisessa tyossasi, tyoyhtei-
sossasi tai johtamisessa/esimiestyossa voisi parantaa, etta mielekkyys paranisi (kysymys 6) ja
kysymyksella mielekkyyden johtaminen/esimiestyo tyopaikallamme (kysymys 12) seka hieman

myos muilla kysymyksilla.

Miten tuloksellisuutta voi kehittaa tyon mielekkyydella eli tuottavuutta tutkimustulosten na-

kokulmasta tarkasteltiin edellisten kahden tutkimuskysymysten vastauksista.

Millaisia ajatuksia tyontekijoilla on nyt tai lahimenneisyydesta tyon mielekkyydesta yritykses-
sa ratkaistiin tutkimuksen ensimmaisella kysymyksella (1). Millaisia mielekkyyden kokemuksia

yrityksessa on koettu yleisesti, ratkaistiin paaosin tutkimuksen kysymyksilla 7 - 18.

Vastauksia kerattiin sen verran, etta niiden voitiin todeta olevan samankaltaisia. Kanasen mu-
kaan (2010, 54) havaintoyksikoita otetaan mukaan niin paljon, etta vastaukset alkavat toistaa
itseaan eli ns. saturoituvat. Talloin uudet haastateltavat eivat tuo enaa mitaan uutta ilmion
ymmartamiseen. Saturaation saavuttaminen edellyttaa, etta kerattya aineistoa analysoidaan
jatkuvasti, silla muutoin on mahdoton paattaa, milloin tiedonkeruu on riittavaa. Hirsjarven
ym. (2013, 195) mukaan kyselytutkimukseen liittyy joitain heikkouksia. Kuten, etta ei ole tay-
sin mahdollista varmistua siita miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen ja

ovatko vastanneet huolellisesti ja rehellisesti.

Kirjallisen haastattelumuodon uskalsin ottaa aineiston hankinnan menetelmaksi, koska tyos-
kentelen tutkittavalle yritykselle osan tyoajastani ja toimimme yhteisissa tyotiloissa. Tun-
nemme toisemme hyvin ja valillamme on luottamus, mm. pitkaan jatkuneen yhteistyon vuok-
si. Vastaamisinnostusta lisasin saatteessa olevalla lupauksella arvonnalla suoritettavista pal-

kinnoista.

3.2.2 Tutkimusaineiston analyysimenetelma

Aineistoa on mahdollista analysoida eri tavoin. Ne voidaan jasentaa karkeasti kahdella taval-
la: selittamisella tai ymmartamisella. Paaperiaatteena on, etta tutkija valitsee sellaisen ana-
lyysitavan, joka parhaiten tuo vastauksen tutkimusongelmaan. Laadullisen aineiston tavalli-
simman analyysimenetelmat ovat teemoittelu, tyypittely, sisallonerittely tai -analyysi (Hirs-
jarvi ym. 2013, 224.) Aineiston analyysi voi olla myos sisallollisen aineksen luokittelemista

esimerkiksi eri aiheiden ja teemojen perusteella. Sisallonanalyysissa aineisto tiivistetaan niin,
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etta voidaan tarkastella tutkittavan ilmion ja asioiden merkityksia, seurauksia ja yhteyksia.
Sisallonanalyysi on tekstianalyysia, jossa tarkastellaan jo valmiiksi tekstimuotoisia tai sellai-
seksi muutettuja aineistoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Laadullista aineistoa
on myos mahdollista kasitella jonkun verran tilastollisilla tekniikoilla. Mikali aineistoon kayte-
taan tilastollisia menetelmia, niin havaintoyhksikoiden vahaisyys ei anna mahdollisuutta kayt-
taa esimerkiksi tilastollista testausta. Laskelmien tarkoitus ei ole yleistaminen vaan ymmar-

taminen. (Kananen 2010, 68.)

Tutkimuksessa kysyttiin haastateltavilta mm. millaista on unelmiesi tyon mielekkyys, mika on
tarkeata mielekkyydessa, mika lisaa mielekkyytta tyohon ja mika tuo tyohon onnellisuutta.
Lisaksi kysyttiin joitain kysymyksia mielekkyydesta liittyen johtamiseen, organisaation

kayttaytymiseen seka mielekkyyden kokemuksiin lahimenneisyydessa.

Ensiksi ilmiosta selvitettiin mita on mielekkyys, mista mielekkyys rakentuu ja mika on
tarkeata mielekkyydessa havaintojoukon mukaan. Sita selvitettiin empiirisesta aineistosta
samankaltaisuuksia hakien ja tyypillisia kuvauksia etsien. Aineiston analyysitekniikkana kay-
tettiin aineiston tiivistamista seka jasentamista eri aiheisiin. Aineistosta muodostui lopuksi
yksittaisia sanoja, jotka kvantifioitiin eli sanat laskettiin yhteen. Laadullisen analyysin tueksi
voidaan laskea lukumaaria. Talla saa analyysiin vahvistusta, etteivat aiheet jaa olettamuksik-

si. Aineistosta tehtiin lisaksi sisallonanalyysia.

Toiseksi aineistosta selvitettiin miten johtaminen heijastuu tyon mielekkyyteen. Sita selvitet-
tiin aineistoa luokittamalla aiheisiin ja siita samankaltaisuuksia ja kuvaavia asioita hakien.
Aineistoon tehtiin myos jonkin verran sisallonanalyysia. Analysoitua aineistoa tarkasteltiin
Mankan (2010, 16) tyon mielekkyyteen vaikuttavat tekijat -kuvioon siten, etta mihin kategori-

aan sanat kohdistuvat. Kategoriat selitetaan tarkemmin kohdassa tulokset.

Kolmanneksi selvitettiin mielekkyytta liittyen yrityksen toimintaan. Tassa osassa analyysime-
netelmana kaytettiin aineiston jasentamista, luokittamista ja laskin valintojen maaria. En-
simmaisessa kohdassa vastaukset jaoteltiin valintojen maaran mukaan osoittamaan, mita ko-
kemuksia tyon mielekkyydesta on ollut. Vastaukset jaoteltiin lopuksi vastausmaaran mukaisiin
ryhmiin. Tarkemmin ryhmista on kerrottu tulokset -kohdassa, mielekkyyden kokemukset. Li-
saksi jaoin jatka lauseita -tyyppisten kysymysten analysoidut vastaukset siten, etta onko kan-

nanotto ollut myonteinen, neutraali vai negatiivinen.

3.2.3 Menetelmallisten valintojen arviointi

Tutkimusmenetelmaksi valitsin netin valityksella tehdyn puolistrukturoidun haastattelun siksi,

etta halusin kaytannon syista toteuttaa sen niin. Vastauksia sain riittavasti ja ne olivat selkei-
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ta mutta melko lyhyesti kuvailtuja. Vastauksia oli myos suhteellisen helppo kasitella excel-
taulukon avulla. Suurin osa haastattelun vaihtoehdoista oli avoimia. Ensimmaisessa kysymyk-
sessa oli vastaajalle vaihtoehtoja. Siina ei kuitenkaan pyydetty vastaajaa laittamaan asioita
paremmusjarjestykseen tai niilla ei ollut numeerisia arvoja. Mielestani vastausten saanti talla

menetelma toimi melko hyvin.

Tamankaltaiseen haastattelumuotoon sisaltyy haaste. Otaksuin kuitenkin, etta myos laadulli-
nen on mahdollista tehda netin valityksella. Perustin olettamukseni Saaranen-Kauppisen ja
Puusniekan (2006) tekstiin. He kirjoittavat, etta monissa opinnaytetoissa haastattelu suorite-
taan kasvotusten puolistrukturoituna haastatteluna. Se sopii tilanteisiin, jossa halutaan tietoa
juuri tietyista asioista. Talloin haastateltaville ei haluta tai ei ole tarpeellista antaa kovin
suuria vapauksia haastattelutilantessa. Toisinaan lomake -muotoisiin haastatteluihin sisallyte-
taan avoimia kysymyksia, jotka voidaan kasitella laadullisesti tai maarallisesti luokittelemalla
vastaukset jalkikateen. Avoimien kysymysten maara ja vastausten laajuus maarittavat, voiko

aineiston avovastauksia soveltaa laadullisen analyysin tarpeisiin.

Arvioin myohemmin, etta perinteinen kasvotusten tehty haastattelu, vastausten litterointi ja
analysointi olisi mahdollisesti soveltunut tahan tutkimukseen paremmin. Se olis mahdollisesti
monipuolistanut vastauksia. Todennakoisesti se olisi lisannyt myos tutkimuksen luotettavuut-

ta.

3.3  Tulokset

3.3.1 Mista mielekas tyo rakentuu?

Taman tutkimusosuuden tavoitteena oli selvittaa mista mielekkyys rakentuu ja mita asioita
pidetaan merkittavina tyossa. Mita loydokset merkitsevat yksilolle ja tyoyhteisolle on tar-

kemmin kerrottu kohdassa vastaukset tutkimuskysymyksiin.

Vastausten perustella selkiytyi 11 kohtaa, joita tama havaintojoukko piti tarkeimpina
tutkittavassa ilmiossa. Tarkeimmiksi nama valikoituivat siten, etta mainintoja naista asioista
oli aineistossa 4 - 11 kertaa. Kuviossa 6 on lueteltu nama kohdat. Kuvion jalkeen on avattu

kukin kohta erikseen.
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Suunnitelmallisuus, tavoitteellisuus, paamaara 4
Auttaminen, johdon tuki 4
Palkitseminen, palkka 4
Joustavuus (tyGaika, tehtdvat, muutokset) 5
[lmapiiri 5
Tiedonkulku, kommunikaatio 6
Yhteishenki 7
Onnistuminen, itsensa ylittdminen 7
Osaaminen, kehittyminen, oppiminen 7
Yhteistyo 9

Arvostus 11

0 2 4 6 8 10 12

Maininnat, kpl

Kuvio 6: Mielekkyys -ilmion ensisijaiset ja tarkeimmiksi koetut asiat

Tarkeimmaksi aiheeksi tutkimuksessa nousi arvostus 11 maininnalla. Henkilot ilmaisevat, etta
arvostus on tarkeaa tyossa ja arvostus luo sellaisen tyon, jota halutaan. Arvostus lisaa tyossa
onnellisuutta. Asia ilmenee selkeasti vastauksissa. Arvostus mielletaan tarkeaksi, koska se
lisaa tunnetta, etta tekee tarkeaa tyota, ja oma tyo vaikuttaa myos muihin ihmisiin. Arvostus
kertoo, etta toiset ovat huomanneet henkilon ja hanen tyopanoksensa. Ohessa on muutama
lainaus tutkimusvastauksista.

Toiveiden tyon mielekkyys toteutuu, kun saa palautetta ja arvostusta omasta
tyosta. Koko organisaatiota arvostettaisiin tasapuolisesti ja henkilokunnan
mietteita kuultaisiin.

Arvostaa itse tekemaansa tyota ja saada sille myos arvostusta.
Saada palautetta ja arvostusta omasta tyosta.

Esimiehen ja kollegoiden luottamus seka arvon- ja vastuunanto on avainase-
massa tyon mielekkyyden kannalta.

Toiseksi tarkeimmaksi aiheeksi tyon mielekkyyteen muodostui vastauksista yhteistyo yhdeksal-
la (9) maininnalla. Yhteistyossa ilmaistaan, etta se ilmaisee henkiloiden sitoutumista yhtei-
so0n ja saantoihin. Yhteisty0 mielletaan, etta tullaan hyvin toimeen toisten kanssa ja viihdy-
taan. Yhteistyo merkitsee myos, etta mielletaan asiakas tarkeaksi, jonka eteen tyota tehdaan
yhdessa. Tyohon tuo mielekkyytta lisaa, mikali yhteistyo tyoyhteisossa toimii. Esimerkkeja

tutkimusvastauksista ovat:
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Unelmien tyon mielekkyys on, etta tyossa on tasa-arvoinen ilmapiiri, siina on
tiimityota ja sitoudutaan, silla asiakas on kaikille yhteinen.

Tyossa toimisi tiivis tyoyhteiso, jossa jokainen voisi kaantya jokaisen puoleen ja
saada apua, kannustusta, vertaistukea.

Kolmanneksi tarkeimmat olivat osaaminen, kehittyminen ja oppiminen ja onnistuminen ja
itsensa ylittaminen seka yhteishenki. Naista kolmesta jokainen sai (7) mainintaa. Osaaminen,
kehittyminen ja oppiminen ilmaisevat, etta henkilon osaamista kaytetaan yrityksessa hyodyk-
si. Osaamista voi kayttaa itse hyodyksi, jolloin se kasvattaa tunnetta, etta on tyossa, johon

voi olla tyytyvainen.

Tyossa kehittyminen ja osaaminen lisaavat tyohon mielekkyytta, ja se lisaa myos onnellisuut-
ta. Tata kohtaa kuvailtiin tutkimusvastauksissa muun muassa seuraavasti:
Mielekkyys toteutuu, kun tyo on sita mista saat arvostusta, se on merkityksellis-
ta ja voit kayttaa osaamistasi tai koulutustasi hyodyksi.

Mielekkyytta on tyo, jossa saisin kayttaa omia vahvuuksiani seka haastaa itseni
oppimaan jatkuvasti uutta ja kehittaa ja lisata taitojani.

Onnistuminen ja itsensa ylittaminen lisaa tyytyvaisyytta ja hyvaa mielta tyota kohtaan. Onnis-
tumisen kokemus myos lisaa mielekkyytta tyohon. Onnistuminen ja tavoitteissa onnistuminen
ovat tarkeita, koska ne kasvattavat luottamusta itsea kohtaan. Onnistumisen tunnustus kertoo
ihmiselle, etta hanet on huomattu ja han on tarkea tyossaan. Tata kohtaa kuvailtiin muun
muassa nain:

Unelmien tyon mielekkyys on, etta onnistuu ja pystyy ylittamaan itsensa.

Jos onnistun ja saan siita tunnustusta.

Yhteishenki tekee tyon mielekkaaksi. Yhteishenkea kasvattaa se, etta ymmarretaan, etta
tyoskennellaan yhteisen asian hyvaksi ja yhdessa osallistuen seka toisia auttaen. Yhteishenkea
kasvattaa yhteinen tekeminen niin tyossa kuin vapaa-aikanakin. Yhteishenki tarvitsee luotta-
musta. Tata kohtaa kuvailtiin tutkimusvastauksissa nain:
Unelmien tyon mielekkyydessa on hyva yhteishenki ja luottamus, tyossa ei ole
epailyksen ilmapiiria.

Yhteishenki siten, etteivat eri osastot kilpaile keskenaan ja etta yhdessa toita
tehdaan ja voitaisiin auttaa toisiamme, etta paamaara saavutetaan.

Yhdessa tekemisen meininki myos tyopaikan ulkopuolella.

Tiimihengen nostatukset = palaverit + yhdessa tekeminen tyon ulkopuolella.
Tiedonkulku ja kommunikaatio koettiin neljanneksi tarkeimmaksi kuudella (6) maininnalla.
Organisaatio sailyttaa tasapainotilan paremmin silloin, kun sen ryhmadynamiikka toimii. Ryh-

madynamiikkaa edistetaan toimivalla vuorovaikutuksella ja tiedottamisella. Aktiivista tiedon

jakamista tarvitaan, jotta jokainen kykenee tyostentelemaan tehokkaasti ja itseaan tyydytta-
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vasti. Mikali yritysmaailmassa on haasteita, niin suoralla viestinnalla helpotetaan henkilokun-
nan huolia. Kuvaukset tiedonkulusta ja kommunikaatiosta olivat esimerkiksi:

Avoin keskustelu oman tyon/tiimin/organisaation operatiivisista haasteista.
Enemman keskustelua myos alhaalta ylospain, eika vain toisinpain.

Avoin ja arvostava keskusteluyhteys lapi koko linjan.

Ilmapiiri koetaan viidenneksi tarkeimmaksi yhdessa joustavuuden kanssa (tyoaika, tehtavat ja
muutokset) kanssa. Naita mainintoja oli tutkimuksessa molemmilla viisi (5). Joustavuus tassa
kohdistuu organisaation tapaan toimia tyontekijoita kohtaan. Vastaajat ilmaisevat, etta toi-

vovat organisaatiolta joustavuutta liittyen tyoaikaan, tehtaviin, muutosjoustavuutta tai jous-

tavuutta muuttua tarpeen mukaan.

Ilmapiiria kuvailtiin nain:
Unelmien tyon mielekkyys on, etta tyossa ei olisi epailyksen ilmapiiria.

Mielekkyytta tyohon lisaa mukava tyoilmapiiri, pomo ja tyotehtavat.

Esimerkkeja joustavuudesta:

Mielekkyytta tyohon lisaa tyoajan jousto.

Tyon mielekkyys on sita, etta pystyy itse saatelemaan tyokuormaa ja valita teh-

Nopeat liikkeet mikali asiat eivat ole edenneet sovitunlaisesti tai jos tarvitaan
muutoksia matkan varrella.

Palkitseminen ja palkka. Auttaminen ja johdon tuki. Suunnitelmallisuus, tavoitteellisuus,

paamaara. Nama nelja kohtaa saivat jokainen nelja (4) mainintaa. Nailla vastaajat arvioivat

olevan jonkin verran merkitysta liittyen millaista olisi mielekas tyo, mika on tarkeata tyon

mielekkyydessa ja mika lisaa tyohon mielekkyytta. Annettuja kuvauksia aiheesta:
Paamaarat, aikaansaannokset, osana jotain merkityksellista, joka vastaa omaa
arvomaailmaa.

Hyvien tulosten saavuttamisesta palkittaisiin.

Esimiehet eivat aina puutu konflikteihin.
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Kuviossa 7 on lueteltu mainintoja, joita havaintojoukko piti myos jonkin verran tarkeina.
Mainintoja oli kussakin 2 -3 kappaletta. Naiden lisaksi oli viela joukko asioita, joita mainittiin

kerran. Kertaalleen mainittuja ei ole kasitelty tarkemmin.

Tyon merkityksellisyys 2
Olla osa kokonaisuutta 2
Sopiva haasteellisuus 2
Vertaistuki, toisten tuki 2
Viihtyminen 2
Palaute 2
Tasa-arvoinen, tasapuolisuus, ei keskindista kilpailua 3
Tasapainoinen tyd ja tydkuorma 3
0 1 2 3

Maininnat, kpl

Kuvio 7: Mielekkyys -ilmion maininnat ensisijaisten jalkeen

Tasapainoinen tyo ja tyokuorma ja tasa-arvoinen, tasapuolisuus, ei keskinaista kilpailua saivat
molemmat kolme (3) mainintaa. Seuraavat kuusi saivat jokainen kaksi (2) mainintaa: palaute,
viihtyminen, vertaistuki ja toisten tuki, sopiva haasteellisuus, olla osa kokonaisuutta seka

tyon merkityksellisyys.

3.3.2 Miten johtaminen heijastuu tyon mielekkyyteen?

Kysymysta on lahestytty kuvion 8 avulla, jossa on esitetty tyon mielekkyyteen vaikuttavat
tekijat. Tama samainen Mankan (2010, 16) laatima kuvio on esitetty myos teoriaosuudessa
mutta tassa kuviota on muokattu niin, etta se kertoo tulokset selkeasti. Analysoidut
vastaukset on arvioitu kuvioon nahden siten, etta mihin kategoriaan ne soveltuva. Tasta on

tehty paatelmat tutkimuskysymykseen. Tulokset ovat esitetty tarkeysjarjestyksessa numeroin
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Kategoriat ovat samat kuin kuviossa. Vasemmalla johtaminen ja esimiestoiminta: ihmisten

johtaminen tai suorituksen johtaminen. Ylhaalla organisaatio: tavoitteellisuus, joustava ra-

kenne, jatkuvat kehittyminen tai tyoymparisto. Oikealla ryhmahenki: avoin vuorovaikutus tai

ryhman toimivuus. Alhaalla tyo: vaikuttamismahdollisuudet, tyon kannustavuus tai ulkoiset
palkkiot.

4.

Organisaatio

Jatkuva kehittyminen:

oppivan tyoyhteison rakenne, osaamisen palkitseminen

(Tavoitteellisuus: visiot, strategiat ja arvot kunnossa
Joustava rakenne: mahdollisuus tietamyksen vaihtoon ja

osallistumiseen

Tyoymparisto: turvallisuus ja toimivuus)

1.

Johtaminen ja
esimiestoiminta

Ihmisten johtaminen:
ohjaaminen ja neuvonta,
kuunteleminen, oikeu-
denmukaisuus ja luotta-
mus, arvostus

Suorituksen johtaminen:

palautteen antaminen,
kannustaminen, suoritus-
tason yllapitaminen ja
osaamisen johtaminen

}

Asenteet

Ihminen itse
+ elamanhallinta
» kasvumotivaatio
» koettu terveys
+ fyysinen kunto

A\

1

N

Tyo

. Tyon kannustavuus:
sisallon monipuolisuus, vaihtelevuus, uuden oppimisen
mahdollisuudet ja autonomian aste

(Vaikuttamismahdollisuudet: mahdollisuus vaikuttaa tyotaan

koskeviin tavoitteisiin ja paatoksiin

Ulkoiset palkkiot: etenemismahdollisuudet ja palkkiot hyvasta

tyosta)

Ryhmahenki

. Ryhman toimivuus:

tyon kehittaminen,
toiden suunnittelu, ja
jarjestely, vastuu ta-
voitteiden saavuttami-
sesta ja suoritushalu

. Avoin vuorovaikutus:

auttaminen, arvosta-
minen ja luottamus

Kuvio 8: Tyon mielekkyyteen vaikuttava tekijat (muokattu alkuperaisesta Manka 2010, 16)

Mielekkyyteen vaikuttavana tekijana ihmisten johtaminen (1.) (ohjaaminen ja neuvonta,

kuunteleminen, oikeudenmukaisuus ja luottamus seka arvostus) nahdaan tarkeimpana koko-

naisuutena johtamisessa ja esimiestyossa. Mainintoja tai tulkintoja vastauksista:

e |hmiset nahdaan osaamisen ja kyvykkyyksien kannalta yksiloina.

¢ Johdolta toivotaan aikaa, tukea, lasnaoloa ja asioihin puuttumista, tasa-

puolista kohtelua seka esimerkillisyytta
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o Nakyvaa kiinnostusta ja nakyvaa oikeudenmukaisuutta seka arvostusta.

Toiseksi tarkeimpana kokonaisuutena on suorituksen johtaminen (2.) (palautteen antaminen,
kannustaminen, suoritustason yllapitaminen ja osaamisen johtaminen). Mainintoja tai tulkin-
toja vastauksista tasta kategoriassa ovat muun muassa:
e Osaamisen hyodyntaminen
e Tulosten parempi huomioiminen, ts. tyontekijoiden huomiointi hyvasta
tyosta
e Tyoprosessin sujuvuuden varmistaminen; paamaara on kaikille yhteinen
e Olosuhteiden hallinta mm. keskinaisen kilpailun kannalta ja etta, esimiehet
ovat lasna ja heilla on aikaa alaisille

e Tiedonkulun edistaminen.

Kolmanneksi tarkeimmaksi kokonaisuudeksi muodostui ryhman toimivuus (3.) (tyon kehittami-
nen, toiden suunnittelu, ja jarjestely, vastuu tavoitteiden saavuttamisesta ja suoritushalu)
esimerkiksi seuraavin maininnoin tai tulkinnoin:

e Ryhmien valisen yhteistyon edistaminen

o Esimerkillisyys ryhmien valiseen kanssakaymiseen.

Neljanneksi tarkeimmaksi muodostuivat jatkuva kehittyminen (4.) (oppivan tyoyhteison ra-
kenne, osaamisen palkitseminen), tyon kannustavuus (5.) (sisallon monipuolisuus, vaihtele-
vuus, uuden oppimisen mahdollisuudet ja autonomian aste) ja avoin vuorovaikutus (6.) (aut-

taminen, arvostaminen ja luottamus):
e Tyossa asioiden yleinen selkiyttaminen

e Autonomian lisaaminen tai selkea valtuuttaminen

¢ Avoimen vuorovaikutuksen esimerkillisyys ja edistaminen.

Tulokset kohdan ensimmaisessa osassa ”Mista mielekas tyo rakentuu” on lisaksi kohtia, mita
ylla ei ole mainittu mutta mihin johtamisella ja esimiestyolla paljon vaikutetaan. Taten voin
sanoa, etta kuvion kaikki nelja osaa ja niiden alakohdat ovat sellaisia, mitka tulivat tuloksissa
esiin. Vastaajat ilmaisivat, etta heidan tyon mielekkyyden kannalta johtajuus ja esimiestyo
heijastuvat tyon mielekkyyteen kaikilla kuvion neljalla osa-alueella: organisaatio, johtaminen

ja esimiestoiminta, tyo ja ryhmahenki ja niiden alakohdilla.

Johtaminen ja esimiesty0 heijastuvat tyon mielekkyyteen kuviossa keskella olevien ihminen
itse ja asenteet, siten, etta naihin vaikutetaan kuvion neljalla muulla kohdalla ja niiden osa-

alueilla. Asia on kuviossa esitetty nuolin.
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3.3.3 Tuottavuus tutkimustulosten nakokulmasta

Hyvalla tuottavuudella pyritaan yritysmaailmassa mahdollistamaan talouskasvu. Kasvua voi-
daan saada lisaa joko tuottavuutta kasvattamalla tai lisaamalla tyon maaraa. Tuottavuudella
mitataan kuinka tehokkaasti henkilostoa kaytetaan. Henkilosto puolestaan tyoskentelee te-
hokkaimmillaan silloin, kun olosuhteet ovat heille suotuisat ja rakenne yrityksessa sellainen,
etta jokaisella on into tehda tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. Olosuhteiden suotuisuutta
ja yrityksen rakennetta puolestaan ohjataan johtamisella ja esimiestyolla. Seuraavassa tar-

kastellaan miten tulokset ja teoreettinen tieto nayttaytyy tuottavuuden nakokulmasta.

Tutkimuksen vastauksista tyon mielekkyyden nakokulmasta nousi esiin merkittavammin henki-
set resurssit. Naita ovat osaaminen, tiedot ja taidot. Teknisia resursseja ei tutkimusvastauk-
sissa mainittu yhtaan. Naita ovat laitteet, tyovalineet ja ohjelmat. Tuottavuus teorian mu-

kaan syntyy aikaansaamisen ja naiden kahden edella mainitun resurssin yhdistelmana.

Osaaminen, kehittyminen ja oppiminen koetaan mielekkyyden kannalta tarkeiksi. Nama ovat
yrityksessa inhimillista paaomaa. Tuottavuutta tyossa tuetaan inhimillisella paaomalla. Osaa-

miseen, kehittymiseen ja oppimiseen halutaan panostettavan, ja talla tuetaan tuottavuutta.

Tuottavuutta tuetaan inhimillisen paaoman lisaksi sosiaalisella paaomalla. Se muodostuu teo-
rian mukaan yhteisista arvoista ja asenteista ja kuinka osoitetaan luottamusta, innostusta ja
kiinnostusta. Vastaajat pitivat myos tarkeina sosiaalisen paaoman elementteja. Naita ovat

yhteishenki, ilmapiiri, auttaminen, toisten tuki, esimerkillisyys ja tasa-arvoisuus.

Teoriassa viitataan myos, etta tuottavuuteen vaikuttavat organisaation rakenteet ja toimin-
taprosessit, jotka ovat joko fyysisia tai toiminnallisia. Paino vastauksissa oli toiminnallisissa
asioissa. Toimintaympariston halutaan olevan joustava. Tarkoittaen, etta se on luonteeltaan
sellainen, etta se sisaltaa osaamista, vuorovaikutusta, ryhmahenkea ja yhteistyota, vahaista
keskinaista kilpailua, tyoaikajoustavuutta, joustavuutta tyotehtavissa ja sujuvia tyoprosesseja

seka asioiden selkeytta.

Yrityksen tuottavuus nousee, mikali resursseja hyodynnetaan tarkoituksenmukaisesti, ja etta
niita on riittavasti. Tutkimusvastauksista on tulkittavissa, etta resursseja pitaisi hyodyntaa
hieman paremmin. Lisaksi, etta resursseja pitaisi olla sopivasti tyokuorman ja jaksamisen

kannalta.

Vastauksista on tulkittavissa myos, etta tuotantoprosessin aktiviteetit (mita tuotantoproses-
sissa tehdaan) ovat mielekkyyden kannalta tarkeita. Tamankaltaista ilmeni tutkimuksessa

jonkin verran. Muutamia vastauksia oli, jossa aktiviteetteihin haluttaisiin parannusta. Teoria
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sanoo, etta silloin, kun tekeminen prosessissa on sopivaa, niin voidaan kokea tyossa mielek-
kyytta. Tuottavuuden kannalta tama tarkoittaa, etta lopputuotteen arvo voi nousta, mikali
prosessin aktiviteettien mahdollisuutta parannettaisiin. Tuottavuuden vastakohta on hukka tai

tuhlaus.

3.3.4 Viimeaikaiset kokemukset mielekkyydesta

Tassa alaotsikossa: mielekkyyden kokemukset ja seuraavassa alaotsikossa on selvitetty mie-

lekkyyden kokemuksia ensisijaisesti yritysta varten.

Haastattelussa pyydettiin arvioimaan millaisia mielekkyyden kokemuksia havaintojoukko on
kokenut viimeisen vuoden aikana. Kysymys oli seuraava: mielekkyytta kuvaavia ja edistavia
asioita on lueteltu alla (sisalsi 35 eri vaihtoehtoa). Mita mielekkyyden kokemuksia olet naista

tyossasi kokenut vuoden 2015 aikana?

Naista 35 vaihtoehdoista vastaaja sai vapaasti merkita haluamansa kokemuksen mukaisesti.
Kaikki vaihtoehdot on lueteltu jaljempana. Lisaksi oli taysin avoin kohta omalle vaihtoehdol-
le, mikali jotain tarkeata ei vaihtoehdoissa ollut. Avoimeen ei tullut yhtaan vastausta. Jokai-
sen eri vaihtoehdon valintamaarat laskettiin analyysivaiheessa yhteen. Vastaajia haastattelus-
sa oli 10, joten kunkin 35 vaihtoehdon valintamaara oli maksimissaan 10. Mikali valintoja ei
ollut, tarkoitti se, ettei tata vaihtoehtoa valittu kertaakaan. Kuvioissa 9 on havainnollistettu

vaihtoehtoja ja niiden saamat valintamaarat.

Aikaansaamisen tunne useimmiten

Arvostuksen tunne

Eteneminen tyéssa

Hallinnan tunne useimmiten

Kuvio 9: Ote vaihtoehdoista ja valintamaarista naiden osalta

Seuraavassa on esitetty eri vaihtoehdot ja niiden saamat valintamaarat. Ensiksi on esitetty
ne, joita on koettu eniten vuoden 2015 aikana. Valintamaarat naissa ovat valilla 8 - 10 kappa-
letta/vaihtoehto.
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Korkeimman valintamaaran kymmenella (10) valinnalla sai vaihtoehto: oma tyopanos on osa
arvokasta kokonaisuutta. Toiseksi korkeimmat valintamaarat kahdeksalla (8) valinnalla saivat
seuraavat:

arvostuksen tunne, hyva yhteishenki, mahdollisuus itsenaiseen vastuuseen tyossa, positiivinen

ilmapiiri, ylpeys tyosta ja ylpeys yrityksesta.

Seuraavaksi eniten valintoja ovat saaneet seuraavat, joiden valintamaarat olivat 5 - 7 kappa-
letta/vaihtoehto:

aikaansaamisen tunne useimmiten, tyosta nauttiminen osana kokonaisvaltaista elamaa, yhtei-
sollisyys tyoyhteisossa, hyva esimiestyo, mahdollisuus tehda kiinnostavia asioita tyossa, tyon

ja vapaa-ajan tasapaino ja toiden positiivinen haastavuus.

Vahiten valintoja, 1 - 4 kappaletta/vaihtoehto, ovat saaneet seuraavat:

eteneminen tyossa, innostuneisuus, hyva johtajuus, mahdollisuus itsensa kehittamiseen, mah-
dollisuus tehda asioita, joissa on hyva, tyon arvopohja vastaa omaani, tyosta nauttiminen
osana muuta elamaa, itsensa toteuttaminen tyossa, mahdollisuus itselle tarkean paamaaran
tavoitteluun, mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteisoa koskeviin asioihin, hallinnan tunne useimmi-

ten ja keskittyminen tyossa vahvuusalueisiin.

Tyohon uppoutuminen ilman jatkuvia keskeytyksia -vaihtoehto oli ainut, joka ei saanut yhtaan

(0) valintaa.

Vaihtoehdoille ei tutkimuksessa annettu erilaisia painoarvoja niin, etta jokin olisi toista tar-
keampi. On mahdollista, etta jotkin vaihtoehdoista ovat tarkeampia kuin toiset ja taten mer-

kittavampia.

3.3.5 Mielekkyyden kokemukset yleisesti

Tassa osassa analysoitiin tutkimusaineiston jatka lauseita -kohdan vastauksia. Lauseen alku oli
haastateltavalle esitetty ja jatko oli avoin. Analyysissa kokonaiset lauseet luokiteltiin ja tiivis-
tettiin. Ne paadyttiin tiivistamaan kolmeen luokkaan. Luokat kertovat, etta onko kohtien vas-
taus tai kokemus ollut hyva/myonteinen (+), keskitasoinen/neutraali (+-) vai vahai-

nen/kielteinen (-).

Vastausten perusteella hyva/myonteinen kokemus (+) on syntynyt kahdessa jatka lauseita -
kohdassa. Ne olivat yhteenkuuluvuus tyoyhteisossamme ja johtamisen/esimiestyon oikeuden-

mukaisuus.
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Naita kuvailtiin vastauksissa seuraavasti:
Yhteenkuuluvuus tyoyhteisossamme on vahva.

Yhteenkuuluvuus tyoyhteisossamme on kasvanut ja kehittynyt vuosien ja muu-
tosten myota.

Johtamisen/esimiestyon oikeudenmukaisuus on linjassa, ainakin kohdallani.

Johtamisen/esimiestyon oikeudenmukaisuus on paasaantoisesti toiminut.

Tutkimuksen ensimmaisessa osassa “Mista mielekas tyo rakentuu” arvotettiin yhteenkuuluvuus
korkealle seuraavasti: yhteistyo (9 mainintaa), yhteishenki (7 mainintaa) ja olla osana koko-

naisuutta (2 mainintaa). Johtamisen/esimiestyon oikeudenmukaisuus on puolestaan johtamis-
kohdassa ”"Miten johtaminen heijastuu tyon mielekkyyteen” arvotettu korkealle tarkeimmaksi

kohtaan ”lhmisten johtaminen” ja siina oikeudenmukaisuus.

Keskitasoinen/neutraali kokemus (+-) on syntynyt kaikissa lopuissa jatka lauseita -kohdassa,
jolloin taysin vahaista/kielteista (-) kokemusta ei ollut yhtaan. Seuraavassa esimerkkeja lau-
seiden aloituksista ja niiden saamista jatkoista:
Aikaansaannosten arvostus tyopaikallamme vaihtelee suuresti aikaansaannoksen
merkityksellisyydesta seka siita, ehditaanko niita noteeraamaan.

Keskinainen kunnioitus on suurimmilta osin kunnossa. Se riippuu henkilokemi-
oista paljon. Esimiehet eivat aina puutu konflikteihin.

Mielekkyyden kokemukset ovat viime aikoina tai vuosina ovat pysyneet aika sa-
moina.

Luottamukseni, mita tyopaikalla tapahtuu, vaihtelee. Jokseenkin huonosti
kommunikoidaan henkilostolle asioita.

Vuorovaikutus (vastavuoroinen kommunikaatio) organisaatiossani on aina yhta
haastavaa.

Aikaansaannosten arvostus on tutkimuksen ensimmaisessa osassa ”Mista mielekas tyo raken-
tuu” arvotettu kaikkein tarkeimmaksi asiaksi yhdellatoista (11) maininnalla ja vuorovaikutus
(6) maininnalla. ). Autonomia ja luottamus ovat johtamiskohdassa "Miten johtaminen heijas-
tuu tyon mielekkyyteen” arvotettu kohtiin tyo kannustavuus ja ihmisten johtaminen seka
avoin vuorovaikutus. Keskindainen kunnioitus ja Tyokulttuuri liittyvat ryhman toimintaan ja

tyoymparistoon.

Mielekkyyden kokemukset ovat viime aikoina tai vuosina kertoo suunnan mihin mielekkyydessa
on menty. Se sai arvioksi keskitasoinen/neutraali (+-). Tasta on tulkittavissa, etta tyon mie-
lekkyydessa ei ole tapahtunut muutosta. Mielekkyyden johtaminen/esimiestyo koetaan myos

keskitasoiseksi/neutraaliksi (+-) tyoyhteisossa.
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4  Johtopaatokset

4.1  Tyon mielekkyyden rakentuminen

Tutkimuksen paakysymyksena oli selvittaa mista mielekas tyo rakentuu. Tyon mielekkyys on
jokaisen henkilon oma kokemus ja se rakentuu eri elementeista: kuka mina olen, mika minua
kiinnostaa ja minka koen merkitykselliseksi eri tilanteissa. Tassa tutkimuksessa ilmeni, etta
mielekkaan tyon rakennusaineita ovat ensisijaisesti seuraavat kohdat, jotka ovat esitetty tul-
kinnan mukaisesti tarkeysjarjestyksessa:

1. Arvostus
Yhteistyo
Osaaminen, kehittyminen ja oppiminen
Onnistuminen ja itsensa ylittaminen
Yhteishenki
Tiedonkulku ja vuorovaikutus
Tyoyhteison ilmapiiri
Organisaation yleinen joustavuus

Palkitseminen tai palkka

= 20 ® NS VAW

0. Johdon tuki ja auttaminen
1

. Organisaation tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus ja selkea paamaara.

Tutkimuksessa nousi esiin, etta arvostus (1.) on erittain merkittavassa asemassa mielekkyyden
rakentumisessa tyossa. Teorian mukaan olennaista mielekkyyden kokemisessa on ihmisen ko-
kema hyoty tyosta. Kiinnostus tyota kohtaan ja keskittynyt ote tekemiseen organisaation ym-
paristossa yhdistettyna siihen, etta ihminen kokee olevansa arvokas ja osa suurempaa koko-
naisuutta ovat oleellisia tyon mielekkyyden rakennusaineksia. Tutkimuksen havainnot ovat sa-
man suuntaisia Larvin ja Vanhalan (2014) kanssa, joiden mukaan ihmisarvoa vahvistaa ja tu-
kee ystavallinen ja kunnioittava kohtelu tyopaikalla. Arvostetuksi tuleminen on yksi perustar-

peistamme.

Huomioitavaa on, etta tyoyhteison toimivuus -aivoriihen osallistujat laittoivat arvostuksen
sijalle kaksi muutaman muun asian rinnalla. Tarkeimpana he pitivat johtamista ja esimiestyo-
ta. Aivoriihen nakokulma oli tyoyhteison toimivuus, joten se oli erilainen kuin tassa tutkimuk-
sessa. Elementit ovat kuitenkin molemmissa tutkimuksissa samansuuntaiset. Aivoriihesta on

tarkemmin kerrottu kohdassa tyota ja tyon mielekkyytta sivuava aikaisempi tutkimus.

Yhteistyo (2.), yhteishenki (5.) ja ilmapiiri (7.) tyydyttavat ihmisten henkisia tarpeita ja aut-
tavat heita sitoutumaan tyohonsa. Merkittavia ihmissuhteita, positiivista ilmapiiria ja yhteen-

kuuluvuutta pitaa pystya kokemaan, jotta on mahdollisuus saada tyosta iloa ja tyydytyksen
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tunnetta. Yhteenkuuluvuuden tarve on myos yksi perustarpeistamme. Havainto liittyy Leivis-
kan (2011, 96) havaintoon siita, etta yhteistyo on merkityksellista, koska se luo toimijoiden
valille yhteyden ja antaa kokemuksen yhteisesta paamaarasta. Se myos luo mahdollisuuden
yhteisiin kokemuksiin. Havaintoa taydentavat lisaksi seuraavat seikat. Tyoskentelemme mie-
luiten tyopaikassa, jossa on yhteishenkia. Kannustava ilmapiiri on yhteydessa tyon sujuvuu-
teen ja yleiseen hyvinvointiimme. Hyva yhteishenki tyossa edellyttaa yhdessaoloa, toisten
huomioimista ja myonteista ilmapiiria Koskensalmen (2010) mukaan. Tyoyhteison toimivuus ja
hyva ilmapiiri tukevat seka organisaation menestymista etta sen jasenten hyvinvointia. Ulkoi-
nen tehokkuus karsii, mikali tyoyhteiso voi sisaisesti huonosti, koska sisaiset haittatekijat ku-

luttavat voimavaroja seka vahentavat tyomotivaatiota. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Tutkimuksessa ilmeni myos, etta osaaminen, kehittyminen ja oppiminen (3.) ovat korkealla
tavoitellessa tyosta mielekkyytta. Teoriaan viitaten tyossa halutaan kasvaa ja kehittya ja ta-
ten parantaa panostaan tyotaan kohtaan. Tyon mielekkyytta lisaavat ihmisen kyvykkyys ja
taidot. Havainto tukee Sydanmaalakan (2010, 153) esittamaa, jonka mukaan oppiminen on
henkilokohtaista kasvua ja yksi hyvinvoinnin kulmakivistamme. Tutkimuksen tulokset ovat sa-
mansuuntaisia Jarvisen (2014, 205) tulkinnan kanssa, etta kun yksilo tuntee itsensa varmaksi
ja ymmartaa, mita hanelta edellytetaan, on han valmis ottamaan vastaan suurempia haastei-
ta. Tama johtaa oppimiseen ja myos tyomenestykseen. Osaaminen -havainto liittyy myos sii-
hen, etta osaaminen luo kestavaa hyvinvointia, silla tyossa viihtyy ja jaksaa silloin paremmin.
Osaamisen avulla yllapidetaan tyon mielekkyytta ja se auttaa parjaamaan muuttuvilla tyo-

markkinoilla. (Tekniikan akateemiset 2014.)

Onnistuminen ja itsena ylittaminen (4.). Itsensa toteuttaminen on myos yksi perustarpeis-
tamme. Onnistuminen tuo meille energiaa. Tuominen ja Pohjankallio (2012,78) taydentavat
tutkimuksen havaintoa seikoilla, etta tyosta pitaa saada aikaansaamisen ja hallinnan tunnet-
ta. Ne lisaavat tunnetta laadukkaasta tyosta. Laadukas tyo tuo ihmisille tyydytysta. Onnistu-
minen lisaa hyvaa mielta, joka edesauttaa, etta on mahdollisuus kokea mielekkyytta tyos-

saan.

Vuorovaikutus ja tiedonkulku (6.). Hyva tiedonkulku ja avoimuus tyoyhteisossa lisaavat ryh-
mahenkea ja organisaation toimivuutta. Tyontekoon lisaa tyytyvaisyytta tekemisen arvosta-

minen ja palautteen saaminen, niin johdolta kuin tyoyhteisolta.

Vuorovaikutuksen ja tiedonkulun tarkeytta tukevat myos tutkimukset. Niiden mukaan ihmisia
motivoi vuoropuheluun perustuva viestinta. Se myos lisaa tyossa hyvinvointia ja tyon iloa kir-
joittaa Rissa viitaten Juholiniin (2009, 4). Rissa jatkaa viitaten Juholiniin (2009, 7) etta toimi-
akseen tehokkaasti ja edistaakseen hyvinvointia tyossa, on tyoyhteisossa tarjottava paljon

erilaista tietoa. Tarvitaan mm. perustietoa organisaatiosta tai miten tyo voidaan tehda turval-
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lisesti. Tarvitaan myos muuttuvaa ja tilannesidonnaista tietoa seka suunnitelmia ja nakemyk-
sia tulevaisuudesta. On suositeltavaa, etta tyohyvinvointiin liittyva viestinta on keskinaiseen

vuoropuheluun kannustavaa ja proaktiivista. Tietamattomyys aiheuttaa myos lamaannusta.

Palkitseminen ja palkka (9.). Teorian mukaan raha kannustaa eniten rutiininomaisten toiden
kohdalla mutta muutoin yleensa halutaan, etta palkkaa saa riittavasti kattamaan oman elinta-
son. Raha kannustimina ei ole niin hyva kuin jotkin muut sisaiset kannustimet, kun kyse on
vaativimmista ja luovuutta vaativista tehtavista. Ensisijaisesti tyon pitaisi tuoda nautintoa,
kuin rahaa, jotta tyossa voi kokea mielekkyytta. Tassa tutkimuksessa on palkitseminen ja

palkka nostettu melko korkealle lisaamaan tyon mielekkyyden kokemusta.

Joustavuus organisaatiossa (tyoajoissa, tehtavissa ja muutostilanteissa) (8.). Auttaminen ja
johdon tuki (10.). Suunnitelmallisuus, tavoitteellisuus ja selkea paamaara (11.). Tyopaikoilla

on tyon organisoinnin toimittava hyvin, jotta kyetaan edistamaan tyossa oloa ja mielekkyytta.

Jatkotutkimuskysymysten vastaukset

Tutkimusongelmaa tarkennettiin paakysymyksen lisaksi jatkokysymyksilla. Jatkokysymysten

vastauksia kaydaan lapi tassa osassa.

Ensimmaisena jatkokysymyksena oli, kuinka johtajuus heijastuu tyon mielekkyyteen. Tutki-
muksessa ilmeni, jotta tyo on mielekasta, halutaan johdolta ja esimiehilta ensisijaisesti ih-
misten johtamista. Tarkoittaen, etta henkilot saavat johdolta tai esimiehilta aikaa, tukea,
tasapuolista kohtelua, asioihin puuttumista, oikeudenmukaisuutta, tulla nahdyksi yksiloina ja
etta johto toimii esimerkillisesti. Edelleen tutkimuksen ensimmaisen kohdan vastaukset ”mis-
ta mielekkyys rakentuu” kohdistuvat odotuksiin johdolle, kuten arvostuksen kokeminen.
Toiseksi tyon mielekkyytta edista johtamisessa ja esimiesty0ssa suorituksen johtaminen. Hen-
kilot odottavat johdolta ja esimiehilta, etta heidan osaamista hyodynnetaan, tyon tulokset
huomioidaan, huolehditaan etta tyoprosessit ovat sujuvia, tyoolosuhteita hallitaan ja tiedon-

kulkua edistetaan.

Kolmanneksi tyohon tuo ja lisaa mielekkyytta ryhman toimivuus, johon odotetaan johdolta ja
esimiehilta panostusta. Ryhman toimivuudella tarkoitetaan, etta ryhmien valinen yhteistyo on
toimivaa ja jota johdon avulla edistetaan. Johdolta odotetaan myos esimerkillisyytta, jotta
ryhmien valinen kanssakayminen on sujuvaa. Tyon mielekkyyden kokemiseksi ja lisaamiseksi
halutaan johdolta ja esimiehilta jatkuvan kehittymisen mahdollistamista, avoimen vuorovai-

kutuksen edistamista ja esimerkillisyytta seka kannustavan tyon mahdollistamista.

Lisaksi voin todeta, etta johtaminen ja esimiesty0, organisaation toiminta ja organisaation

johtaminen, tyon kokonaisvaltainen johtaminen ja ryhmahengen kokonaisvaltainen johtami-
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nen kaikki heijastuvat tutkimuksen mukaan tyon mielekkyyteen. Tutkimuksessa ilmeni, etta
mielekkyyteen vaikuttavat tekijat ovat samat kuin kuviossa 8 on esitetty, poislukien kohta

ihminen itse.

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi oli toisena jatkokysymyksena, etta miten tyon mielekkyys

ja mielekkyyden johtaminen nayttaytyvat tuottavuuden kannalta?

Tassa tutkimuksessa ilmeni seikkoja, milta ihmisista tyontekijoina tuntuu. Milta heista tyo,
tyoolot tai johtaminen tuntuvat. Kuvaukset ovat monipuolisia ja kantaaottavia seka positiivi-
sia etta hieman negatiivisia. Teorian mukaan tuottavuus muodostuu siita, milta tyontekijoista
tuntuu. Yksinkertaistettuna voi sanoa, etta taman havaintojoukon osalta tamanhetkinen tyo
tuntuu mielekkyyden kannalta keskitasoiselta; ei huippuhyvalta muttei myoskaan pahalta.
Erityisesti taman kasityksen saa kohdasta tulokset ja sielta mielekkyyden kokemukset ja mie-
lekkyys tai mielekkyytta tukevien vaittamien kokemukset. Tuottavuuden kannalta tyon mie-

lekkyyden parantamisesta olisi varmasti jonkin verran hyotya.

Tuottavuuden varmistamiseksi taman opinnaytetyon ensimmainen tutkimuskysymys antaa vas-
taukset yhdessa johtajuus ja esimiestyotutkimuskysymysten kanssa. Varmistamalla, etta mie-
lekkyys-ilmion merkityksellisimmiksi ilmoitetut asiat toimivat ja kehittyvat, voidaan edesaut-

taa tuottavuutta, sen sailymista tai paranemista organisaatiossa.

Kolmantena jatkokysymyksena oli, etta millaisia ajatuksia tyontekijoilla on nyt tai lahimen-

neisyydesta tyon mielekkyydesta yrityksessa?

Tutkimuksessa havaintojoukolle on syntynyt hyva ja myonteinen kokemus kahdessa vaittamas-
sa, jotka ovat yhteenkuuluvuus tyoyhteisossamme ja johtamisen/esimiestyon oikeudenmukai-
suus. Tutkimuksen ensimmaisessa osassa "Mista mielekas tyo rakentuu” arvotettiin yhteen-
kuuluvuus korkealle seuraavasti: yhteistyo (9 mainintaa), yhteishenki (7 mainintaa) ja olla
osana kokonaisuutta (2 mainintaa). Johtamisen/esimiestyon oikeudenmukaisuus on puolestaan
johtamiskohdassa ”"Miten johtaminen heijastuu tyon mielekkyyteen” arvotettu korkealle tar-

keimmaksi kohtaan ”lhmisten johtaminen” ja siina oikeudenmukaisuus.

Kaikissa lopuissa vaittamissa havaintojoukolla oli keskitasoinen ja neutraali kokemus ja taysin
vahaista tai kielteista kokemusta ei ollut ollenkaan. Keskitasoisia tai neuraaleja olivat seuraa-
vat:

Aikaansaannosten arvostus, Vuorovaikutus (vastavuoroinen kommunikaatio) organisaatiossani,
Autonomia (voi vaikuttaa omaan rooliin ja tyotapoihin), Luottamukseni mita tyopaikalla ta-
pahtuu, Keskinainen kunnioitus tyoyhteisossa, Tyokulttuuri meilla, Mielekkyyden kokemukset

ovat viime aikoina tai vuosina ja Mielekkyyden johtaminen/esimiestyo tyopaikallamme.
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Tutkimuksessa aikaansaannosten arvostus on ensimmaisessa osassa ”Mista mielekas tyo raken-
tuu” arvotettu kaikkein tarkeimmaksi asiaksi yhdellatoista (11) maininnalla ja vuorovaikutus
(6) maininnalla. Autonomia ja luottamus ovat johtamiskohdassa ”Miten johtaminen heijastuu
tyon mielekkyyteen” arvotettu kohtiin ty0 kannustavuus ja ihmisten johtaminen seka avoin
vuorovaikutus. Keskinainen kunnioitus ja Tyokulttuuri liittyvat ryhman toimintaan ja tyoympa-
ristoon. Kaikki, jotka ovat tutkimuksessa saaneet mainintoja, pidetaan havaintojoukon mu-
kaan merkityksellisina. Avain kehittamiseen ja kehittamiskohteisiin loytyy naista keskitason ja

neutraalin kohdan vastauksista verraten niita siihen, mita asioita pidetaan tarkeimpina.

Mielekkyyden kokemukset ovat viime aikoina tai vuosina -kysymys kertoo suunnan mihin mie-
lekkyydessa on menty. Se sai arvioksi keskitasoinen tai neutraali. Tasta on tulkittavissa, etta
siina ei ole tapahtunut muutosta. Mielekkyyden johtaminen/esimiestyo koetaan myos keski-

tasoiseksi/neutraaliksi tyoyhteisossa.

Yhteenveto

Mielekkyys tyossa rakentuu tutkimuksen perusteella varsin inhimillisista asioista. Ensisijaisesti
se muodostuu mm. arvostuksesta, me-hengesta ja yhteistyosta seka ilmapiirista, osaamisesta
ja kehittymisesta, onnistumisen tunteesta, viestinnasta ja organisaation joustavuudesta eri
asioissa. Lisaksi se muodostuu palkitsemisesta ja palkasta, johdon tuesta ja yleisesti auttami-
sesta eri asioissa seka suunnitelmallisesta ja tavoittellisesta toiminnasta. Toiseksi se tyon
mielekkyys muodostuu mm. tasapainoisesta tyosta, tasapuolisuudesta tyoyhteisossa, palaut-
teen antamisesta ja saamisesta ja toisten tyontekijoiden tuesta. Lisaksi se muodostuu, etta
ihminen saa kokea olevansa osana kokonaisuutta, tyo on sopivan haasteellista ja, etta tyo on
merkityksellista. Henkisia resursseja (osaaminen, tiedot ja taidot) pidetaan taman tutkimuk-
sen mukaan tarkeina mielekkyyden kokemisessa. Niita pidetaan tarkeampina kuin teknisia
resursseja (tyoymparisto, laitteet ja kalusteet). Huomioitavaa kuitenkin on, etta taman ha-
vaintojoukon tyoymparisto ja laitteet saattavat olla riittavan hyvalla tasolla, ettei teknisiin

asioihin siksi otettu enemmalti kantaa.

Johdolle ja esimiehille osoitettiin tutkimusvastauksissa (Tulokset 3.3) odotuksia tyon mielek-
kyyden suhteen. Tarkeimmat, jota tama tutkittava joukko ilmaisi, lueteltiin ylla. Keskittymal-
la naihin odotuksiin ja mielekyyden rakentumisen tarkempiin elementteihin, on mahdollisuus
parantaa toimintaa. Asiat ovat sellaisia, etta niita voidaan parantaa ja niita voidaan myos mi-
tata. Etuna on, etta mielekkyydella voidaan tuottavuutta nostaa inhimillisin tavoin. Teoriassa

esitetaan, etta mielekkyys on tehokas valinen nykytyon tuottavuuden kehittamiseen.
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Taman opinnaytetyon tulokset osoittavat tekijoita, jotka lisaavat tai tuovat tyon mielekkyyt-
ta. Tekijoita ilmeni useita. Voidaan todeta, etta tekijat ovat melko tavanomaisia tyohon liit-
tyvia tarpeita. Tutkimus lisaa ymmarrysta tyon mielekkyyden merkittavyydesta organisaation
kannalta. Tulokset ovat mielestani hyvin linjassa teoriaosuuden kanssa siita, mitka ovat ylei-
sesti tyon mielekkyyden rakennusaineita. Yrityksen kannalta on siis eduksi, etta tyo tarjoaa
mielekkyytta tyontekijoille, koska ihmisella on taipumus hakea mielekkyyden kokemusta jos-
tain. Mikali tyo ei sita tarjoa, niin sita haetaan esimerkiksi harrastuksista tai vapaaehtoistoi-
minnasta. Yritykselle syntyy hyotya, etta mielekkyyden kokemuksia pystyy kokemaan tyopai-
kalla.

Toiminnan kehittaminen mielekkyyden avulla on eras todellinen tapa saada organisaatio sys-
teemina paremmin tuottavaksi. Mielekkyyden tutkimisen avulla saaduilla vastauksilla pystyy
vaikuttamaan niihin elementteihin, joita henkilosto pitaa tyossa tarkeina. Seka niihin asioihin,
joita henkiloston mukaan pitaisi korjata. Kuten johdannossa todetaan, niin organisaatio tar-
vitsee hyvin toimiakseen sujuvat rakenteet, toimijat ja niiden valisen vuorovaikutuksen seka

tavoitteellisen toiminnan ja toiminnan yhdessa.

Tulevaisuudessa henkiloston yhteenkuuluvuuden ja osaamisen yhdessa asiakassuhteisiin liitty-
vien resurssien kanssa uskotaan olevan paljon suurempi merkitys organisaation tulokseen,
kuin teknisilla resursseilla (laitteet, toimitilat ja muut aineelliset paaomat). Myos tama tut-
kimus viittaa tahan asetelmaan. Teknisia resursseja ei pidetty tarkeina, vaan inhimilliset re-

surssit koettiin huomattavasti merkityksellisimmiksi.

Alussa kirjoitin, etta haluan selvittaa mita asioita mielekkyydessa pidetaan tarkeina. Tutki-
musongelma antoi vastauksen tahan. Mielestani esiin ei tullut mitaan yllatyksellista. Tutkimus
antoi hieman toisenlaisen nakokulman asioihin, kuin mm. henkiloston tyytyvaisyysmittaukset.
Vertasin kohdeyrityksessa tehtya tyytyvaisyysmittausta taman opinnaytetyon tutkimuskysy-
myksiin. Sain kysymyksilla joistain aiheista syvallista tietoa. Tama siksi, etta kysymyksiin vas-
tattiin omin sanoin, asioista kysyttiin monilla suorilla kysymyksilla ja nakokulmana oli mielek-
kyys. Aiheena mielekkyys on mielestani hyodyllinen. Tama tutkimus yhdessa teorian kanssa
antoi vahvistusta, etta yrityksissa mielekkyyteen panostamisella on merkitysta. Kiinnostavaa
oli tutustua Mankan esittamaan tutkimukseen, jossa henkiloston tyytyvaisyys ja esimiestoi-

minta ovat korreloineet korkeasti yhteydessa tuottavuuteen.
4.2  Kehittamisehdotus
Yritysten tavoitteena on menestya. Sita syntyy ihmisten tyontekemisen innosta, tehosta, laa-

dusta ja maarasta. Tyon mielekkyydella vaikutetaan naihin. Menestymista edesauttaan silla,

etta tyo antaa tekijoilleen monipuolisesti mielekkyyden tunnetta.Tuottavuus muodostuu siita,
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milta tyontekijoista tuntuu. Tutkimuksessa kiteytyi se, milta tasta havaintojoukosta tuntuu,
ja mika tyon mielekkyydessa on sen kehittamisen kannalta tarkeinta. Kehittamiseen ehdotan,

etta toimenpiteita tehdaan vaiheittain. Kaikkea ei varmasti pysty parantamaan kerralla.

Kuviossa 10 on lueteltu havaintojoukon tarkeina pidettyja asioita. Ne on jaettu kolmeen ryh-
maan sen mukaan, etta keiden on arvioitu organisaatiossa pystyvan eniten vaikuttamaan asi-
aan. Osa asioista on useassa kohdassa, koska asiaan vaikutetaan monelta taholta, kuten vies-

tintaan ja vuorovaikutukseen.

Johtaminen ja esimiestyo Kaikki organisaation Ihminen itse
henkilot

e Arvostus . ¢ Osaaminen

Organisaation joustavuus * Me-henki Kehittyminen
[ ] [ ]

sanis: Joustaviu o Yhteistys o ty e

eri §§1o1ssa . e Imapiiri . n‘r'us um1sen unne .

e Tuki ja auttaminen . e Tyo0 sopivan haasteellista
. . . . e Palautteen antaminen .. . L
e Suunnitelmallinen ja tavoit- . . .. e Tyo on merkityksellista
. - e Toisten tukeminen tyoyh-
tellinen toiminta teistsss

e Palkitseminen ja palkka

e Tasapuolisuus tyoyhteisossa

e Palautteen antaminen

e Sopiva haasteellisuus tyossa

e Tasapainoinen tyo

¢ Osaaminen ja kehittyminen
(koulutusmahdollisuus tai
esim. tyonkierto)

e Tuntea olevansa osa koko-
naisuutta (toisten huomi-
oon ottaminen ja arvostus)

e Viestinta ja vuorovaikutus

e Viestinta ja vuorovaikutus

Kuvio 10: Tutkimuksen mukaiset tyon mielekkyyden tarkeimmat ilmiot ryhmiteltyina

Ehdotan kehittamisen kohteiksi ensiksi johtaminen ja esimiestyo -kohdassa aiheita, joita on
melko helppo toteuttaa. Tallaiseksi arvioisin tassa tutkimuksessa esiin tulleet: arvostus (ar-
vostus ja arvostuksen nayttaminen ulospain), tasapuolinen kohtelu tyoyhteisossa (tasapuoli-
suus ja sen nayttaminen ulospain), osaaminen ja kehittyminen (koulutus ja tyossa oppiminen)

ja palautteen antaminen.

Toiseksi kehittamisen kohteeksi ehdotan aiheita, joita on tarpeellisin tai tarkeinta toteuttaa
organisaatiossa. Tassa tutkimuksessa sellaisia ovat paatutkimuskysymyksen kohdassa 3.3.1
luetellut kohdat. Kasittelen tassa viela erikseen aihetta tuki ja auttaminen. Johdon tuki on
esimerkiksi, etta esimies kay aitoa vuoropuhelua tyoyhteisonsa kanssa. Han myos varmistaa,

etta fyysiset ja psyykkiset olosuhteet tukevat sujuvaa tyontekoa. Johdon tuella haetaan joh-
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don riittavaa lasnaoloa ja apua tilanteissa, joissa tarvitaan paatantavaltaa. Avun pitaisi olla

myo0s oikea-aikaista eli proaktiivista ennemmin kuin jalkikateen puuttuvaa.

Vahvan organisaation tunnusmerkkeja ovat, etta johto valittaa tyontekijoista ja osoittaa sen.
Johto on kiinnostunut viihtyvyydesta ja hyvinvoinnista tyossa. Toimintaa kehitetaan ja luo-
daan edellytykset onnistumiselle mutta pieniin yksityiskohtiin ei puututa. Johtaminen nakyy
jaetaan ryhmissa ja naihin edellytetaan sitoutumista. Tyontekijat ovat aktiivisia ja omaehtoi-
nen ajattelu edistaa organisaation toimintaa. Eraana kehitysehdotuksena esitan, etta varmis-

tetaan, etta organisaatio todella toimii vahvan organisaation tunnuspiirteiden mukaisesti.

Johtamisen ja esimiestyon lisaksi tyon mielekkyyteen vaikuttaa organisaation toiminta ja siina
toimijoiden tekeminen ja kayttaytyminen. Me-henki, ilmapiiri ja yhteistyo ovat tarkeita, joi-
den rakentumiseen kaikki osallistuvat. Ilmapiiriin vaikuttavat monet asiat, kuten teoriassa
kerrottiin. Ilmapiiri kertoo miten asiat organisaatiossa ovat ja tuovat esiin ihmisten havainnot
vallitsevasta tilanteesta. Ilmapiirin ja me-hengen juurisyyt tulee tietaa, koska silloin pystyy

edistamaan oikeita ja todellisia asioita.

Joustavuuden edistamiseksi on varmasti eri organisaatioissa tehtavissa paljon, ja jokaisessa
hieman eri asioita. Tassa tutkimuksessa ilmeni, etta joustoa tarvitaan muun muassa tyoajoissa
tyon mielekkyyden parantamiseksi. Organisaation joustavuuden edistamiseksi ehdotan sen
perusteella etatyomahdollisuutta tai sen lisaamista. Etatyo on todennakoisesti useassa asian-
tuntijatyossa nykyaan mahdollista tekniikan ja etayhteyksien avulla. Ajasta ja paikasta riip-
pumaton tekeminen voi olla haaste esimiestyolle. Etatyossa aikaansaamisen ja tuloksellisuu-
den seuraaminen saattaa olla vaikeampaa. Toisaalta tyOpaikalla oleminen ei valttamatta
myoskaan kerro tuottavuudesta. Etatyossa lahtokohta on, etta tyontekija on vastuussa teke-
misestaan ja ajankaytoon keskittymisen sijaan keskitytaan tyon tuloksiin. Etatyon etuja on,
etta se helpottaa esimerkiksi tilanteissa, jossa pitaa pystya erityisesti keskittymaan tyohon.
Tama tulee tarpeeseen etenkin avokonttorityoskentelyssa. Muita etuja on, etta se saastaa
tyomatkoihin kuluvaa aikaa ja se helpottaa tyoelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista.

Uskon etatyomahdollisuuden lisaavan tyytyvaisyytta ja hyvinvointia.

Havaintojoukko esitti, milta heista tamanhetkinen tyo tuntuu mielekkyyden kannalta. Tuotta-
vuuden kannalta tyon mielekkyyden parantamisesta olisi varmasti jonkin verran hyotya siten,
etta keskitason arvio nousisi hyvaksi. Tutkimuksessa ilmeni myos, etta mielekkyyden kehitta-
misessa painopiste pitaisi olla ensisijaisesti ns. inhimillisissa asioissa (Kuviot 6 ja 7), henkisissa
resursseissa ja ihmisten johtamisessa (Tulokset 3.3.2). Tyon mielekkyys kehittyy tutkimuksen

mukaan toissijaisesti teknisilla asioilla.
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Kehittamiseen pitaa ottaa kaikki ne mukaan, jota asia koskee. Todennakoisesti koko tyoyhtei-
so osallistuu kehittamiseen. Suurissa organisaatioissa pienemmissa ryhmissa, esimerkiksi tyo-
yhteisoittain. Kaikkien osallistuminen on tarpeen, koska jokaisen arviota tai panosta tarvi-
taan. Asiahan ei kehity kunnolla, mikali ainoastaan osa sitoutuu siihen. Kehitystyota pitaa
myos suunnitella, johtaa ja vastuuttaa, jotta siita tulee asianmukainen ja se voi johtaa tulok-
siin. Kehittamisessa tulee tietaa muun muassa seuraavia kysymyksia; mita teemme, kuinka

toteutamme, kuka vastaa, mihin mennessa, kuinka seuraamme, mika on hyoty ja tavoite.

Kehittamisessa tarkeata on asioiden toteutumisen mittaaminen. Mittaamalla selviaa, onko
tehdyt muutokset tuottanut toivottua tulosta. Se voi myos, mikali jokin muu asia on noussut
esiin. Kehittamiskohteen tuloksia voi mitata joko erikseen ja/tai tekemalla tyon mielekkyys
tutkimus kokonaisuudessaan. Kehitystyon mittaamisesta on saatavana kirjallisuutta, joten en

tassa kasittele mittaamista sen enempaa.

4.3  Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimus rajattiin koskemaan tyon mielekkyytta, mielekkyyden johtamista ja mielekkyyden
yhteytta tuottavuuteen. Aiheesta oli saatavilla melko vahan kirjallista materiaalia, silla mo-
net kasittelivat aihealuetta muun muassa tyohyvinvoinnin tai tyomotivaation kannalta. Saata-
villa olevan materiaalin yhdistaminen koskien mielekkyytta aiheutti haastetta, jotta asia kes-
kittyi oleelliseen. Tutkittavaa aihetta tarkasteltiin seka yleisella etta hieman yritystasolla.
Tutkimus tehtiin yrityksen henkiloston avulla siten, etta havaintojoukolla oli tutkittavasta
ilmiosta henkilokohtaista kokemusta. Tutkimus suoritettiin ennalta valitulle joukolle syksyn
2015 aikana. Haastatteluun vastaamattomille lahetetiin muistutus viikon kuluttua. Silla var-
mistettiin, etta kaikki jotka haluavat vastata saavat siihen mahdollisuuden. Henkiloiden an-
tamien vastausten totesin olevan riittavan siten, etta ei tarvinnut esimerkiksi ottaa myohem-
min yhteytta vastaajiin annettujen tietojen tasmentamiseksi. Analysoitaessa vastauksia tote-

sin niiden olevan myos riittavia. Yhtaan vastausta ei tarvinnut hylata virheellisyyksien vuoksi.

Kerattya empiirista aineistoa kasittelin seka kayttaen laadullista analyysia etta tilastollista
tekniikkaa. Lahestyttaessa ilmiota eri suunnilta, se antaa vahvistusta tulkinnalle eli tutkimus-
tulokselle. Tutkimusselosteeseen lisasin suoria otteita haastattelulomakkeesta kertoakseni,
mista tulosten luokittelu ja tulkinta on syntynyt. Tutkimuksessa pyrin selittamaan riittavan
tarkasti ja totuudenmukaisesti tutkimuksen vaiheita, jotta se lisaa tutkimuksen luotettavuut-

ta eli reabiliteettia.

Tutkimusaineistoa kertyi mielestani riittavasti tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Haastatte-
lun vastaukset olivat melko lyhyesti ilmaistuja mutta kuitenkin siten, etta aineiston tiivistys,

analysointi ja paatelmat olivat mahdollisia. Tassa haastattelumuodossa pysyin kayttamaan



64

keratysta haastattelumateriaalista hyodyksi lahes kaikkea. Koin sen eduksi, koska ajattelen

vastausten muodostuvan siten, etta ensiksi mieleen tulevat ovat niita tarkeimpia.

Tutkimuksessa ei paasty kovin syvalliseen tarkasteluun ilmion ja asioiden merkityksista, seu-
rauksista tai yhteyksista. Tama johtui, etta tutkimusaineisto oli kevyt. Toisaalta syvallinen
tarkastelu ei ollut taman tutkimuksen tarkoitus. Syvallisemman voi toteuttaa esimerkiksi ot-

tamalla tasta tutkimuksesta tarkempaan tarkasteluun osan tai yhden tutkimuskysymyksista.

Laadullisen tutkimuksen voidaan sanoa olevan luotettava eli reliaabeli, kun tutkimuskohde ja
tutkimuksen tulkittu materiaali ovat yhteensopivia (Vilkka 2005, 158, Varton 1992, 103 - 104
mukaan). Tutkimusprosessin luotettavuus tarkoittaa, etta tutkijan kasitteellistaminen ja tut-
kijan tekemat tulkinnat tutkittavasta vastaavat samoja kasityksia (Vilkka 2005, 158, Eskolan &
Suorannan 2005, 210 - 213 mukaan). Luotettavuuden arviointia tehdaan tutkimuksen edetessa
kaiken aikaa suhteessa teoriaan, tutkimusaineiston kasittelyyn, analyysitapaan ja tutkimiseen

seka johtopaatoksiin. Tukimusta tulee kuvata ja ratkaisuja perustella. (Vilkka 2005, 159.)

Hirsjarvi ym. (2013, 232) toteavat, etta tutkimuksen patevyyteen eli validiuteen vaikuttaa
mittarin tai tutkimusmenetelman kyky mitata juuri sita, mita on tarkoituskin mitata. Kysely-
lomakkeen kysymyksiin saadaan vastauksia mutta vastaajat ovat saattaneet kasittaa kysymyk-

set eri tavalla kuin tutkija on ajatellut.

Arvioin, etta tutkimuksen kysymykset olivat verrattain onnistuneita, koska saadut vastaukset
ovat linjassa teorian kanssa. Jalkeenpain ajatellen, kun tyon kokonaisuus oli hahmottunut,
etta haastattelukysymykset olisivat voineet olla jonkin verran paremmin muotoiltu. Mikali
tutkimuksen teosta olisi ollut enemman kokemusta, olisi se varmasti auttanut rakentamaan
tutkimuksen kokonaisuudessaan paremmin. Se olisi luultavasti lisannyt tutkimuksen patevyyt-

ta.

4.4  Tulosten yleistettavyyden arviointi

Tutkimus toi hyodyllista tietoa henkiloston arvioista tyon mielekkyydesta. Se toi asioihin uutta
nakokulmaa. Kuten, etta inhimillisia ja sosiaalisia tekijoita ja ns. perustarpeiden tyydyttymis-
ta pidetaan olennaisina asioina tyossa. Tutkimus toi uutta myos tietoa verraten henkiloston-
tyytyvaisyysmittaukseen, jota tutkimuksen kohdeorganisaatio vuosittain toteuttaa. Ero syntyy
muun muassa siita, etta tyon mielekkyys-tutkimus keskittyi toisenlaisiin kysymyksiin. Tassa
kyselyssa kysyttiin asioita, etta niiden avulla saatiin melko syvallistakin tietoa ihmisten aja-
tuksista liittyen tyohon, tyoymparistoon, ihmisten valiseen kanssakaymiseen ja yhteistyohon
seka johtamiseen. Tyon mielekkyyden tutkimisella oli tassa opinnaytetyossa tarkoituksena

selvittaa mista mielekkyys muodostuu. Tavoitteena oli saada tietoa, etta mihin kiinnitetaan



65

huomiota ja mita ihmiset ensisijaisesti antavat vastaukseksi. Mika saa ihmiset motivoitumaan
ja mika on heille merkityksellista. Naita tekijoita laitettiin sitten tarkeysjarjestykseen. Tut-
kimus tehtiin myos siksi, etta saatu tieto olisi mahdollisesti hyodynnettavissa toiminnan kehit-
tamiseksi. Tama tavoite toteutui. Vastaukset olivat sellaisia, etta niiden pohjalta on mahdol-
lista tehda toimenpiteita. Tyon mielekkyyden tutkimisessa on taustalla ajatus, etta mielek-

kyys tyossa on menestystekija organisaatiolle.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin tyon mielekkyyteen siksi, etta mielekkyys on vahemman tut-
kittua. Kysymykset johdateltiin mielekkyytta kasittelevasta teoriasta. On mahdollista, etta
vastaajat tarkastelivat aihepiiria hieman toiselta kannalta, kun termina oli mielekkyys, kuin
etta se olisi ollut tyotyytyvaisyys. Taman tutkimuksen kohdeorganisaatiossa tyotyytyvaisyys-
mittauksia on ollut harvoin ja tama mielekkyysmittaus oli ensimmainen. Mielekkyys on tutkit-
tavissa. Tyon mielekkyyden tutkiminen on lahella tyotyytyvaisyyden tutkimista, silla molem-
mat kasitteet ovat lahes rinnakkaisia kasitteita. Blom ja Hautaniemi (2009, 90) mainitsevat,
etta kasitteena ja teoreettisesti tyon mielekkyys on laajempi asia kuin tyotyytyvaisyys. Mo-

lemmissa kuitenkin tutkitaan henkilon kokemaa tyoymparistossa.

Tyon mielekkyytta on mahdollista tutkia erilaisissa organisaatioissa. Tassa opinnaytetyossa
kaytettiin ilmion tutkimiseen keskisuurta Suomessa toimivaa sertifiointipalveluja tuottavaa
asiantuntijaorganisaatiota. Eri organisaatioissa tutkimuskysymykset tulee painottaa sen mu-

kaan, etta mika kussakin koetaan tarkeaksi ja toimialaan sopivaksi.

Mielekkyyden tutkiminen on hyodyllista. Se antaa lisaa tietoa yritykselle henkiloston ajatuk-
sista. Henkiloston tuloksellisuuden ja yleisen hyvinvoinnin (mielekkyyden kokemisen) valilla
on selkea myonteinen yhteys. Hyvinvoiva henkilosto ja tuloksellisuus kuuluva yhteen. On to-
dettu, etta tuottavuutta kyetaan parantamaan silloin, kun tyon organisointi, johtaminen,
tyossa olo ja viihtyminen toimivat hyvin. Tyoskennellessaan sydamellaan ihminen antaa itses-
taan enemman, ja tata yritys tarvitsee menestyakseen. Tyon mielekkyyden tutkinen auttaa
yritysta selvittamaan tekijoita, joilla tyontekija pystyy ja haluaa tehda tyonsa mahdollisim-

man hyvin.
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Liite 1: Haastattelulomake

Tyon mielekkyys, mielekkyyden kokemukset ja johtaminen

Tama on lomakemuotoinen haastattelu tyon ja johtamisen mielekkyyden kokemuksistasi omassa tyossasi.

Haastattelu liittyy liiketalouden opintoihin tehtavaan lopputyohon. Aihe on valikoitunut henkilokohtaisesta

kiinnostuksestani aihetta kohtaan.

Toivon, etta vastaat eri kohtiin huolellisesti ja rehellisesti. Vastaukset kasitellaan yleisella tasolla ja

luottamuksellisesti ilman nimia.
Kiitan vaivannaosta jo etukateen. Vastaajien kesken arvotaan muutama viinipullo 2015 aikana.

Jos aiheesta on kysymyksia, niin voi olla yhteydessa minuun 050 302x xxx tai sahkopostitse (piilotettu)

Mielekkyys esim.:

. tyytyvainen johonkin

. jokin asia on jarkeva, hyvaksyttava, kunnollinen

o jokin asia on merkityksellinen

) mielekkyys tyossa: mielekasta tekemista, tyytyvainen tyohon.

1. Mielekkyytta kuvaavia ja edistavia asioita on lueteltu alla.

Millaisia mielekkyyden kokemuksia olet tyossasi kokenut 2015?

Aikaansaamisen tunne useimmiten
Arvostuksen tunne

Eteneminen tyossa

Hallinnan tunne useimmiten

Hyva johtajuus

Hyva esimiestyo

Hyva yhteishenki

Ideani on otettu kaytantoon
Innostuneisuus

Itsensa toteuttaminen

Itsensa ylittaminen

Dodooodoobodgdn

Kehittyminen tyossa
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Keskittyminen vahvuusalueisiin

Kuulluksi tuleminen

Luottamuksellisuus tyoyhteisossa

Mahdollisuus hyvinvointia lisaaviin asiohin
Mahdollisuus itselle tarkean paamaaran tavoitteluun
Mahdollisuus itsensa kehittamiseen

Mahdollisuus itsendiseen vastuuseen tyossa
Mahdollisuus selkeaan paamaaran tavoitteluun
Mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteisoa koskeviin asioihin
Omien vahvuuksien kayttaminen

Positiivinen ilmapiiri

Tehda asioita, joissa olen hyva

Tehda kiinnostavia asioita

Oma tyopanos osana arvokasta kokonaisuutta
Tyohon uppoutuminen ilman jatkuvia keskeytyksia
Tyon arvopohja vastaa omaani

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Tyosta nauttiminen osana kokonaisvaltaista elamaa
Tyosta nauttiminen osana muuta elamaa

Toiden positiivinen haastavuus

Yhteisollisyys tyoyhteisossa

Ylpeys tyosta

Do doodoonooddodgdn

Ylpeys yrityksesta

2. Jotain muuta kuin ylla luetellut:
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Mielekkyys esim.:

. tyytyvainen johonkin

. jokin asia on jarkeva, hyvaksyttava, kunnollinen

. jokin asia on merkityksellinen

o mielekkyys tyossa: mielekasta tekemista, tyytyvadinen tyohon.

3. Millaista olisi unelmiesi tyon mielekkyys?

4. Mika on tarkeata tyon mielekkyydessa?

Mielekkyys esim.:

tyytyvainen johonkin

jokin asia on jarkeva, hyvaksyttava, kunnollinen

jokin asia on merkityksellinen

mielekkyys tyossa: mielekasta tekemista, tyytyvadinen tyohon.

5. Mika tekee tai lisaa mielekkyytta tyohon?

6. Mita nykyisessa tyossasi, tyoyhteisossasi tai johtamisessa/esimiestyossa voisi parantaa,

etta mielekkyys paranisi?

Jatka lauseita parhaalla katsomallasi tavalla tyosi, tyopaikkasi tai tyoyhteisosi nakokulmasta.

7. Aikaansaannosten arvostus tyopaikallamme

8. Autonomia (voi vaikuttaa omaan rooliin ja tyotapoihin) tyopaikallamme on

9. Johtamisen/esimiestyon oikeudenmukaisuus

10. Keskinainen kunnioitus tyoyhteisossa
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11. Luottamukseni mita tyopaikalla tapahtuu

12. Mielekkyyden johtaminen/esimiestyo tyopaikallamme

13. Mielekkyyden kokemukset ovat viime aikoina tai vuosina

14. Olen onnellinen tyossa

15. Vuorovaikutus (vastavuoroinen kommunikaatio) organisaatiossani

16. Yhteenkuuluvuus tyoyhteisossamme

Tyokulttuuri/organisaatiokulttuuri kuvaa organisaation arvoja, jotka luovat jasenten keskuuteen yhteisesti
sovitun ja ajan kuluessa muovautuneen kasityksen siita, mika on organisaation tehtava ja miten jasenten

tulisi organisaatiossa kayttaytya. Tyokulttuuri koostuu mm. jaetuista perinteista (traditio), arvoista, normeista,
uskomuksista, rituaaleista ja merkityksista, jotka muuttuvat tyoyhteison vuorovaikutuksessa.

17. Tyokulttuuri meilla

18. Avoin palaute, kommentit.



