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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli kartoittaa tyotyytyvaisyytta parantavia tekijoita
palkanlaskennan tiimissa. Opinnaytety0 tehtiin tutkimustyyppisena toimeksiantona, jonka
toimeksiantajana oli Helsingin kaupungin taloushallintopalveluiden liikelaitos eli Talpa.
Toimeksiannon tutkimusongelmana oli selvittdd, mitka tekijat parantavat palkanlaskennan
tiimin tyOtyytyvaisyytta tiimin jasenten sekd esimiehen nakdkulmasta. Tutkimuksessa
muodostettiin tAman lisdksi nelja alaongelmaa, joita olivat seuraavat: Kuinka moni tiimin
jasenista on tydhonsa tyytymaton? Mitka ovat syyt tyotyytyméattomyyteen? Kuinka
tyOtyytyvaisyytta voitaisiin parantaa ja minka asioiden tulisi muuttua, jotta tiimin
tyotyytyvaisyys olisi paremmalla tasolla? Tutkimus suoritettiin yhdessa
palkanlaskentatiimissa, jossa tutkimuskohteena olivat palkkasihteerit.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa perehdyttiin tyotyytyvaisyyden maaritelmaan,
haasteisiin tyotyytyvaisyyden yllapitamisessa, tydtyytyvaisyystekijoihin ja eri rooleihin
tyotyytyvaisyydessa. Tutkimusmenetelminad kaytettiin seka kvantitatiivisia etta kvalitatiivisia
menetelmia. Kvantitatiivisena menetelména kaytettiin kyselya ja kvalitatiivisina
menetelmina kaytettiin haastattelua seka observointia, eli havainnointia. Kysely lahetettiin
18 palkkasihteerille maaliskuussa 2017. Haastattelu tehtiin samaan aikaan kyselyn
kanssa. Observointi suoritettiin kahdessa eri jaksossa opinndytetydprosessin alussa ja
puolivalissa.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tyotyytyvaisyytta parantavia tekijoita olivat tiimin
jasenten mielesta: rento ilmapiiri, tyytyvaiset asiakkaat, ammattitaitoinen esimies,
tydtoverit, onnistumisen tunteet ja ty6 sindnsa. Tyotyytyvaisyytta parantaisi tiimin
nakokulmasta se, jos tyontekijat saisivat enemman tunnustusta tydsta, jos johtajisto
kuuntelisi tyontekij6ita enemman ja arvioisi henkilostoresurssien riittdvyytta aikaisemmin.
Esimiehen kanta tyotyytyvaisyyden parantamiseen oli tiimin jasenten positiivisempi
asennoituminen. Tiimissa pitaisi keskustella avoimesti tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista
tekijoista seka kannustaa ja antaa aikaa tulevissa haasteissa.
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1 Johdanto

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen taustaa eli kuinka tutkimusaiheeseen on paadytty.
Samalla kerrotaan mikéa on tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena. Sen jalkeen esitellaéan
tutkimusongelma, sen alaongelmat ja tutkimuksen rajaus. Liséksi kaydaan lapi
palkkasihteerin kasitetta seka mista taman raportin rakenne koostuu. Palkkasihteerin
maaritelma avataan lukijalle, jotta valtyttaisiin vaarinymmarryksilta ja koska palkkasihteerit

ovat taman tutkimuksen kohteena.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoite

Taman opinnaytetyon aiheena on palkanlaskennan tiimin tyotyytyvaisyys. Toimeksianto
toteutetaan tutkimustyyppisena tyona, jossa sovelletaan seké kvantitatiivisia etta
kvalitatiivisia menetelmia. Toimeksiantajana on Helsingin kaupungin
taloushallintopalveluiden liikelaitos, jota kutsutaan lyhyemmin nimella Talpa. Tyon
toimeksiantajasta kerrotaan laajemmin tutkimusmenetelmissa. Tutkimuksessa tutkitaan
eraan palkanlaskennan tiimin tyotyytyvaisyytta Talpalla. Tutkimuksen tavoitteena on
kartoittaa tyotyytyvaisyytta parantavia tekijoita. Tutkimuksen taustalla on jo pidemman
aikaa ilmennytta jatkuvaa negatiivisuutta moniin tyohon liittyviin asioihin. Seurattaessa
tiimin tydskentelya mikaan ei juuri ikiné ole hyvin. Kaikesta osataan I6ytaa jotain
negatiivista, mutta positiivista ei sitten juuri olekaan. Tama on tullut esille myos
palvelualuekokouksissa, jossa tiimilta saatetaan kysya, etta mika on ollut hyvin vaikkapa
viimeisen kuukauden aikana. Silloin kaikki ovat useimmiten hiljaa tai tuijottavat lattiaan.
Huonoja asioita sen sijaan l0ytyy jokainen kerta. Tutkimuksen taustalla on myds vuonna
2016 jarjestetty KuntalO-tutkimus, jossa tdméan tutkimuskohteen tuloksissa ilmeni
huolestuttavia tekijéita liittyen tiimin tyotyytyvaisyyteen. Erityisesti huolestuttavalla mallilla
olevat asiat olivat: tydpaineet, tyon hallinta, muutokset, tydyhteisotaidot, ilmapiiri,
sosiaalinen pddoma, tydn mielekkyys, halu jatkaa tydssa ja tybnantajan suositteleminen.
Kuntal0-tutkimuksen tuloksia kdydaan tarkemmin [&pi tutkimusmenetelmissa. Tahan
tutkimusaiheeseen p&adyttiin, koska aihe on erittéin ajankohtainen ja mielenkiintoinen.
Henkiloston tyotyytyvaisyys on eritoten tarkead, mikali yritys tavoittelee menestysta
liketoiminnassaan. Sanotaan, ettd tyytymattomat tydntekijat eivat tee parastaan, mika
nakyy heidén tehokkuudessaan, joka taas heijastuu valittémasti yrityksen tulokseen.
Henkiloston sitoutumisella voidaan ajatella olevan yhteys tyotyytyvaisyyteen siten, etta jos
tyontekija ei ole tyytyvainen tydhdnsa, on hanella matalampi kynnys lopettaa tyo.

Tyytymattomat tyontekijat ovat alttimpia lahtemaan tyosté, joka merkitsee yritykselle
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automaattisesti lisaa kuluja. Kuluja aiheuttaa muun muassa uusien tyontekijoiden
rekrytointi. Kuntal0-tulosten mukaan jopa 80 prosenttia taman tutkimuskohteen
vastaajista ei jatkaisi nykyisessa tydssa, mika on melko huolestuttava luku. Eiké siis olisi
kannattavampaa investoida siihen, etta pitaa tyontekijat tyytyvaisina? Kylla. Tutkimusten
mukaan ne yritykset, jotka ovat tehneet néin ovat parantaneet noin 22-38 prosenttia
henkildstén sitoutumista ja tuottavuutta seké ovat samalla vahenténeet tyontekijoiden
poissaoloja, vaihtuvuutta ja tyotapaturmia. Nykyaan kehotetaan unohtamaan vanha
ajattelutapa, etta asiakas tulee aina ensin. Sen sijaan kehotetaan ennemminkin
ajattelemaan, etta tyontekija olisi etusijalla. Syyna tahan on yksinkertaisesti se, etta
yrityksen liikketoiminta on riippuvainen tydntekijan tyotyytyvaisyydesta. Jotta asiakas voi
olla tyytyvéinen, tulee sitd olla ensin itse tydntekijan. (SN4 2017; Tenhunen; KuntalO
2016.)

Aiheen tutkiminen on tarpeellista toimeksiantajalle, koska kohdetiimin ongelmiin olisi hyva
saada mahdollisimman nopeasti ratkaisuja. Tassa tutkimuksessa pureudutaan syvemmin
KuntalO-tuloksista saatuun dataan tiimin ty6tyytyvaisyydesta. Tutkimus auttaa Talpan
esimiehia ja johtajistoa ymmartamaan paremmin tyontekijoiden néakdkulmaa tiimin
tyotyytyvaisyydessa. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa niita tekijoitd, jotka
parantaisivat tiimin ty6tyytyvaisyytta tiimin seka esimiehen nakdékulmasta. Tahan
tavoitteeseen pyritdan I6ytamaan vastauksia tiimille tehtavan kyselytutkimuksen,
esimiehelle tehtdvan haastattelun, observoinnin sekd aiempien tutkimusten ja aiheesta

[6ytyvan teorian avulla.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen rajaus

Taman tutkimuksen tutkimusongelmana on selvittaa mitka tekijat parantavat tiimin
tyOtyytyvaisyytta tiimin jasenten ja esimiehen nakdkulmasta. Tahan ongelmaan lahdetaan
rakentamaan vastausta neljan alaongelman kautta. Naita alaongelmia ovat seuraavat
kysymykset: Kuinka moni tiimista kokee, ettei ole tyytyvainen tydhénsa? Mita ovat syyt
siihen, etteivat tiimin jasenet ole tyytyvaisia tyéhénsa? Milla tavoin tyotyytyvaisyytta
voitaisiin tiimin mielesta parantaa sek& minka asioiden tulisi muuttua, jotta se vaikuttaisi
tyotyytyvaisyyteen positiivisesti? Naihin ongelmiin pyritdan loytamaéan vastauksia
integroimalla tyotyytyvaisyyskyselyn, esimieshaastattelun ja observoinnin tuloksia
aiheesta Ioytyvaan tietoperustaan. Tutkimuksen kohteena on yksi palkanlaskentatiimi.
Kohdetiimiin kuuluu kaksikymmentékaksi palkkasihteerid, toimistosihteeri seka tiimin
esimies. Tassa tutkimuksessa tutkitaan vain palkkasihteereiden tyotyytyvaisyytta.

Helsingin kaupungilla palkkasihteeri ei toimi palkanlaskennan avustavissa tehtavissa.
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Palkkasihteerit hoitavat itsenaisesti ja kokonaisvaltaisesti omalla vastuullaan olevien
palkansaajien palkka- ja virkasuhdeasioita. Palkkasihteerin tehtéaviin kuuluu muun muassa
palvelussuhdeasioiden hoitaminen, tydehtosopimusten tuntemus, palkan méaaritys ja
maksatus, vuosisidonnaisten lisien, lomien, tulospalkkioiden ja sijaisuuspalkkioiden
laskenta, Kelan paivarahahakemuksien tekeminen, elakeasioiden hoito seka
asiakaspalvelu. Erityisesti taman tutkimuksen kohdetiimin tydhon siséltyy paljon
manuaalista ty6td, jossa vaaditaan tarkkuutta ja hyvid matemaattisia taitoja. Tydssa
tarvitaan myods hyvia asiakaspalvelutaitoja, silla asiakkaiden kanssa ollaan tekemisisséa

pdivittdin useaan otteeseen.

1.3 Raportin rakenne
Tassa raportissa noudatetaan perinteista raportin rakennetta, johon kuuluu johdanto,
tietoperusta, empiirinen osa, pohdinta, lahteet ja liitteet. Alla olevassa peittomatriisissa

esitetaan tietoperustan ja empiirisen osan yhteys toisiinsa.

Taulukko 1. Peittomatriisi.

Alaongelmat Tietoperusta Kyselylomake ja Tulokset
haastattelu
Kuinka moni on 2.1 Kysely: 1,2,3,11,14 6.1
tyohon tyytymaton Haastattelu:
1,6,8,9,10
Syyt 2.1,2.2,3.1-3.8, 4.1- Kysely: 6,10 6.3
tyytymattomyyteen 4.3 Haastattelu: 2, 7
Miten tyytyvaisyytta 2.4,3.1-3.8,4.1-4.3 Kysely: 4,5,7,9,13 6.2,6.4
parannetaan Haastattelu: 3,4,
Minka tulisi muuttua 3.2,35,3.6,3.8 Kysely: 8,12 6.4
Haastattelu: 5

Tietoperustan ensimmaisessa luvussa kaydaan lapi tyotyytyvaisyytta kasitteena,

Frederick Herzbergin kahden faktorin teoriaa, haasteita tyotyytyvaisyyden yllapitamisessa
seka tyotyytyvaisyyden parantamista PRIDE-tekniikalla. Toisessa tietoperustan luvussa
esitellaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita. Kolmannessa tietoperustan luvussa
kaydaan lapi enemmankin eri rooleja tyotyytyvaisyyden parantamisessa. Siind
tarkastellaan erikseen esimiehen roolia, yksilon eli tydntekijan roolia sek& ryhman eli tdssa

tutkimuksessa tiimin roolia. N&in ollen 16ydetddn enemman keinoja tyotyytyvaisyyden



parantamiseen, kun selvitetddn ensin mika henkildston tyotyytyvaisyydesséa on kenenkin

vastuulla.

Ensimmainen luku tydon empiirisessa osiossa on otsikoitu tutkimusmenetelmiksi, jossa
esitellaan ensin toimeksiantaja ja tiimi, jota tassa tutkimuksessa tutkitaan. Seuraavana
kaydaan lapi tarkemmin tiimin nykytilannetta Kuntal0-tutkimustulosten kannalta.
Nykytilanteen analysoinnin jalkeen esitellaan, mita tutkimusmenetelmia tutkimuksessa
kaytetaan ja miksi niihin on paadytty. Liséksi luvussa kerrotaan kuinka aineiston hankinta
toteutetaan seka kuinka niitd analysoidaan. Toisessa empiirisen osan luvussa paastaan
kasiksi tutkimusaineiston kasittelyyn eli tuloksiin. Taté aineistoa syntyy
kyselytutkimuksesta, lahiesimiehen haastattelusta seka havainnointipadivakirjasta. Tuloksia
analysoidaan peilaten niita tutkimuksen alaongelmiin. Viimeisessa luvussa el
pohdinnassa tarkastellaan tutkimustulosten merkitysta seka niiden hyodyllisyytta
toimeksiantajalle. Sen liséksi analysoidaan tutkimuksen luotettavuutta seka esitetaén
kehitysehdotukset toimeksiantajalle ja mahdolliset jatkotutkimusehdotukset.
Pohdintaluvun lopussa arvioidaan my6s opinnaytetydn onnistumista tekijan omasta
nakokulmasta. Lopuksi esitellddn luettelo tutkimuksessa kaytetyista lahteista seka
tutkimuksen liitteet. Tutkimuksen liitteitd ovat tiimille teetetty kyselylomake, esimiehella
tehdyn haastattelun kysymykset, observoinnin molemmat jaksot seka kyselyssa tehtyjen
suljettujen kysymysten tarkat tulokset.



2 Tyotyytyvaisyys

Tassa luvussa kasitelladn tyotyytyvaisyyteen liittyvaa teoriaa aiheesta |6ytyvan
kirjallisuuden, aiempien tutkimusten seka muun hyddyllisen aineiston kannalta. Tassa
tutkimuksessa otetaan huomioon my6s motivaatioteoriat, joista aiheeseen sopivimmaksi
tahan tutkimukseen on katsottu Frederick Herzbergin kahden faktorin teoria, joka
tunnetaan myds hygieniateoriana. Herzbergin teoria otetaan tassa tutkimuksessa
huomioon, koska Herzberg tutkii motivaatiota tyotyytyvaisyyden nakdkulmasta. Luvun
loppupaassa kerrotaan myds henkiléstdon sitoutumisesta sekéa haasteista
tyotyytyvaisyyden yllapitamisessa. Viimeisena perehdytaan PRIDE-tekniikkaan
tyOtyytyvaisyyden parantamisessa.

2.1 Tyotyytyvaisyyden madritelma

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan henkilén omaa arviota itse tydsta, tydyhteisosta seka
tydpaikasta. Palkka ei ole ainoa tekija henkilon tyotyytyvaisyydessa. Kun tydntekijat ovat
hereillaoloajastaan enemman tydpaikalla kuin kotona, tarvitsevat he paljon muutakin sen
lisaksi. Hyodyntamalla tyontekijoiden taitoja, sitouttamalla heitd haasteellisiin projekteihin,
tarjoamalla heille kannustimia ja luomalla ystavallisen ja kunnioittavan ympariston
vahaisella stressilla saadaan tyontekija tulemaan mielellaan toihin paivittain.
Tyotyytyvaisyytta on tutkittu kolmessa eri merkityksessa, joita ovat tydsuoritukset,
vaihtuvuus ja poissaolot. Tydsuoritusten ja tyotyytyvaisyyden valinen yhteys on kuitenkin
erittain pieni, vaikka aiemmin on aivan toisin uskottu. Lawlerin ja Porterin tutkimuksessa
hyva tydsuoritus nostaa tyotyytyvaisyytta ja huono tyésuoritus huonontaa
tyotyytyvaisyyttad. Heiddn mukaansa hyva tyotyytyvaisyys ei paranna tydsuorituksia vaan
tilanne on taysin kadanteinen. Lawlerin ja Porterin tyotyytyvaisyysmallissa oletetaan, etta
tehdysta tyosta seuraa aina oikeudenmukainen palkkio. Vaihtuvuutta on tutkittu
tyotyytyvaisyydessa niin, ettéa on voitu todeta sen ollessa hyva, on myés vaihtuvuuskin
pienempi. Juutin mukaan henkilon ollessa tyytymaton tyohonsa, han todennékdisesti
alkaa etsia uutta tyOpaikkaa. Edella mainittua suurempi yhteys tyotyytyvaisyyteen on
poissaoloilla. Mikali ty6tyytyvaisyys on huono, ei tyontekijda haluta lahtea tyopaikalle,
jolloin poissaolot helposti lisdéntyvat. Selvittamalla tyotyytyvaisyyden nykytilanne siihen
voidaan helpommin l&hteé kartoittamaan tarvittavia parannuskeinoja. Seuraavaksi
tarkastellaan tyotyytyvaisyytta kuuluisan Herzbergin kahden faktorin teorian
nakokulmasta. (Finto 2017; Ray 2017; Juuti 2006, 32-34; Tenhunen.)



2.2 Frederick Herzberg ja kahden faktorin teoria

Frederick Irwin Herzberg oli amerikkalainen psykologi, josta tuli yksi
vaikutusvaltaisimmista johtamisen opettajista seka konsulteista. Han konsultoi pitkan
uransa aikana muun muassa monikansallisia jattiyrityksia seka Yhdysvaltain hallitusta.
Han syntyi vuonna 1923 sen jalkeen, kun hanen vanhempansa muuttivat Liettuasta
Yhdysvaltoihin. 1939 han aloitti Collegen New Yorkissa, mutta keskeytti pian opintonsa
varvaytyakseen armeijaan. Mydhemmin han lopulta valmistui vuonna 1946 Collegesta
New Yorkissa. Valmistumisen jalkeen h&n paasi Pittsburghin yliopistoon, jossa hén suoritti
maisterin tutkinnon seka saavutti filosofian tohtorin arvonimen. Pittsburghin jalkeen 50-
luvulla hén alkoi opettaa Clevelandissa Case Western Reserven Yliopistossa samalla kun
han keskittyi tyopaikkatutkimukseensa. Vuonna 1972 han kuitenkin paatti vaihtaa
tyopaikkansa Utahin yliopistoon, jossa han tydskenteli kunnes jai elakkeelle. (Feder
2000.)

Frederick Herzbergin kahden faktorin teorian on mainittu olevan maailman tunnetuimpia
tyotyytyvaisyysteorioita. Kyseenomaisessa teoriassa esitetaan erilaisia
tyotyytyvaisyystekijoita, jotka on jaettu kahteen eri tydtyytyvaisyytta mittaavaan
kategoriaan. Nama kategoriat ovat nimeltdén hygieniatekijat ja motivaatiotekijat.
Hygieniatekijat ovat niin sanotusti yrityksen ulkoisia tekijoita, jotka eivat itsessaan juuri
paranna henkilon tydtyytyvaisyytta. Mikali nama ulkoiset tekijat eivat kuitenkaan ole
yrityksessa kunnolla hoidettu, lisda se tyontekijan tydtyytymattomyytta.

Jotta voitaisiin vaikuttaa paremmin tydtyytyvaisyytta lisdaviin motivaatiotekijoihin, tulisi
hygieniatekijoiden ensin olla neutraalilla tasolla. Hygieniatekijoita ovat yrityksen johto,
tydkaverit, valvonta, yrityspolitiikka, tydolosuhteet seké henkilékohtainen elamantilanne.
Motivaatiotekijat ovat niitd tekij6ita, jotka lisaavat tyontekijan tyotyytyvaisyytta. Naita
tekijoitd ovat saavutukset, tunnustus, tyd sinansa, vastuu seka kasvu. Herzbergista
motivaatiotekijoita tulisi kayttaa, jotta tyontekijat tekisivat parempia tyosuorituksia.
Hygieniatekijat jotka lisdavat tyontekijoiden tyotyytymattomyytta tulisi poistaa. Seuraavana
nakyvassa kuviossa on kaavio kaksifaktoriteoriasta, jonka avulla teoria on helpompaa
havainnollistaa. Kaavioon on otettu mallia Kauhasen kirjasta Henkilostévoimavarojen
johtaminen. (Juuti 2006, 28; Kauhanen 2009, 112-113; Lamsa & Paivike 2013, 84-85.)
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Kuvio 1. Frederick Herzbergin kahden faktorin teoria. (Mukaillen Kauhanen 2009)

Vaikka Herzbergin kahden faktorin teoria vaikuttaa paallisin puolin loogiselta, voidaan sita
kuitenkin kritisoida vahintaan kahdella eri periaatteella. Tutkimusta on tehty 1960-luvulla,
joten siité on jo lahes 60 vuotta aikaa, mika on melko pitka aika. Toisekseen tutkimus
koski amerikkalaisia. Kauhanen mainitsee kirjassaan, etta ajan kuluminen, arvokasitteiden
muutokset seka toimeentulo vaikuttavat vaistamattakin tyontekijan motivaatioperusteisiin.
Vaikka aikaa on kulunut ja kasitteet ovat muuttuneet, han kuitenkin puoltaa sita, ettei
Herzbergin tutkimustuloksia voida siltikdan sivuuttaa taysin nykyaankaan. LAmsan ja
Paivikkeen kirjassa on myds annettu kritiikkia teorian luotettavuudesta. Herzbergin teorian
mukaan tehdyista tutkimuksista ei ole saatu suoraa nayttoa siita, ettd tyotyytyvaisyydella
olisi vaikutus tydsuorituksiin. Heidan mukaansa on vaikea sanoa johtuvatko hyvéat
tydsuoritukset tyytyvaisesta tyontekijasta vai onko asian laita toisin pain. Eli onko
tyytyvaisen tyontekijan aiheuttajana sittenkin hyva tydsuoritus? Lawlerilla ja Porterilla on
omassa mallissaan tdhan oma vastauksensa. Heidan mielestaan tyotyytyvaisyyden ja
tydsuorituksen vélisen yhteyden voi selostaa seuraavalla tavalla. Ensinnékin tyontekija
tekee tyGtaan juuri tietynlaisella suoritustasolla. Han tietad, ettd suorituksista seuraa joko
siséista tai ulkoista palkitsemista. Saatuaan palkkion h&n arvioi ovatko ne
oikeudenmukaisia verrattuna tehtyyn suoritukseen. Taman jalkeen han vertaa sita muiden
tydsuorituksista saatuihin palkkioihin. Viimeisena han reagoi suorituksiensa seurauksiin
tietynlaisella tavalla ja on joko tyytymaton tai tyytyvainen. (Kauhanen 2009, 112-113;
Lamsa & Paivike 2013, 84-85; Juuti 2006, 33.)



2.3 Haasteet tyotyytyvaisyyden yllapitAmisessa

Tyotyytyvaisyyden yllapidossa voi myds tulla eteen haasteita. Tallaisia haasteita ja
ongelmia voivat olla esimerkiksi tyontekijan asenne tydhon ja tyotyytyvaisyyden
parantamisesta ja yllapitdmisesta aiheutuvat kustannukset. Téasséa osiossa tarkastellaan
naita kahta piirrettéa lahemmin seka kerrotaan naihin haasteisiin liittyvia ratkaisuja.
Jokainen voi valita jokaisessa tilanteessa mink& asenteen ottaa. Juutin mukaan esimies
pystyy muuttamaan tydntekijdidensa asenteita myodnteisimmiksi, jos tyontekijat pitavat
esimiehesta ja luottavat haneen. Myds se, kuinka asioista kerrotaan, vaikuttaa tyontekijan
asennoitumiseen. Henkildstdn asenteiden muuttaminen kuitenkin vaatii sen, etta he
osallistuvat muutosten suunnitteluun seka toteutukseen. Persoonallisuus ei kuitenkaan
usein ole ainoa haaste tyOtyytyvaisyyden parantamisessa ja yllapitdmisessa. Joillekin
yrityksille haasteeksi voivat muodostua myos siitd johtuvat kustannukset. Asenteista
puhutaan enemman luvussa kolme, jossa puhutaan tyéntekijan roolista
tyotyytyvaisyydessa. (Juuti 2006, 24-26.)

Erindisia kustannuksia syntyy yritykselle tyotyytyvaisyyteen liittyen kaikista taloudellisista
palkitsemisen tavoista. Naita taloudellisia palkitsemisen muotoja ovat palkka ja
lakisdéteiset edut. Lakisdateisiin etuihin kuuluu palkka ja erilaiset sosiaaliturvaetuudet.
Niitd ovat esimerkiksi tybelake, sairausvakuutus, tapaturma- ja tyottdmyysvakuutus.
Ty6nantajan halutessa han voi kuitenkin tarjota tyéntekijalle muita vapaaehtoisia etuuksia,
joista syntyy yritykselle lisdkustannuksia. Vapaaehtoisia etuja voivat olla esimerkiksi muut
vakuutukset ja luontoisedut, kuten autoetu, puhelinetu, asuntoetu ja ravintoetu.
Taloudellisen palkitsemisen tavoitteena on pitkalti houkutella yritykseen hyvia tyéntekijoita
ja pitaa heidat siella pitamalla heidat tyytyvaisind. Ongelmana voidaan nahda, etta
yrityksella ei valttamatta ole taloudellisia resursseja palkita henkildstta taloudellisin
palkitsemismenetelmin ainakaan yhté paljon, kuin joissakin muissa yrityksissa. Kuten
tassa tutkimuksessa jo aiemmin mainittiin, on kuitenkin syyta muistaa, etta taloudellinen
palkitseminen ei lisda tyotyytyvaisyytta ainakaan kovin kauaa. Siksi parempana ratkaisuna
voidaan ndhda se, etta yrityksen on suotavampaa panostaa enemman
palkitsemistapoihin, jotka eivat maksa liikaa. Téllaisia palkitsemisen tapoja voivat
esimerkiksi olla kiitoksen aaneen sanominen tai kiinnostuminen tydntekijan voinnista.

Nama asiat eivat maksa yritykselle mitaan. (Kauhanen 2009, 115-116.)



2.4 Tyotyytyvéaisyyden parantaminen PRIDE-tekniikalla

Eras kansainvalisen liilketoiminnan konsultti on kehittéanyt tyotyytyvaisyytta parantavan
tekniikan, jota han kutsuu PRIDE-tekniikaksi. PRIDE syntyy neljasté vaiheesta, joita ovat
positiivisen tydympaériston luominen (Provide a positive working environment),
palkitseminen ja tunnutus tydstéd (Reward and recognition), henkiloston sitouttaminen
(Involve and increase employee engagement), osaamisen kehittdminen (Develop the
skills and potential of your workforce) seka tydtyytyvaisyyden arviointi ja mittaus (Evaluate
and measure job satisfacion). Hanen mukaansa johtajistolla on velvollisuus luoda
tydyhteis6on tyotyytyvaisyytta. Motivoiva tydymparistd on se, mika luo tyontekijdille
tyopaikkaylpeyttd. PRIDE-tekniikka on viisiaskeleinen prosessi, jota johtajisto voi kayttaa
pyrkiessdan parantamaan tyotyytyvaisyyttd. Ensimmainen askel on luoda positiivinen
tydymparistd. Positiivinen tydymparistod luodaan kartoittamalla ensin tydyhteison tarpeet,
jonka jalkeen nama tarpeet parhaan mukaan taytetaan. Toinen askel on palkitseminen ja
tunnustus. Henkil6kohtainen tunnustus tydsta on voimakas keino rakentaa tyontekijoille
moraalia ja motivaatiota. Kolmannessa vaiheessa sitoutetaan tydntekijat. Tydntekijat ovat
sitoutuneempia, kun heidan annetaan tuoda esille omia ajatuksia ja ehdotuksia. Tama luo
heille vastuuntunnetta, joka puolestaan luo ylpeytta tydhon. Neljannessa askeleessa
kehitetdan tyontekijoiden osaamista. Harjoittelu ja kouluttautuminen motivoivat
tyontekijoita, seka tekee heisté tuottavampia ja innovatiivisempia. Enemman koulutetut
tarvitsevat myds vahemman opastusta tydssa, joka antaa vapautta esimiehille.
Viimeisessa askeleessa arvioidaan ja mitataan henkiloston tyotyytyvaisyytta. Alla
olevassa kuviossa nahdéaén PRIDE-tekniikan eri vaiheet paremmin. Kuviossa on mukailtu
Smithin luetteloa PRIDE-tekniikan vaiheista. (Smith 2002-2016.)

Tyotyytyvaisyyde

. n mittaaminen
Osaamisen

kehittaminen
Henkiloston
sitouttaminen

Palkitseminen ja
tunnustus tyosta

Positiivisen
tydympadriston
luominen

Kuvio 2. PRIDE-tekniikan vaiheet. (Mukaillen Smith 2002-2016)
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3 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat

Tassa luvussa esitellaan tarkemmin muun muassa Herzbergin kahden faktorin teoriassa
iimeneviad hygienia- ja motivaatiotekijoita, joilla on teorian mukaan yhteys henkiléston
tyotyytyvaisyyteen. Naita tekijoita ovat saavutukset, tunnustus tyodsta, tyo sindnsa, vastuu
ja eteneminen, palkka, tydnjohto, tydtoverit, valvonta, yrityspolitiikka, tybolot ja
elamantilanne. Lisaksi tarkastellaan tarkemmin myds niita tekij6itd, jotka nousivat
huolestuttavalla tavalla esiin aiemmin tehdyssa KuntalO-tutkimuksessa. Naita tekijoita
olivat tydpaineet, tydn hallinta, muutokset tydssa, tydyhteisotaidot, sosiaalinen paaoma ja
tyon mielekkyys. Muita tyOtyytyvaisyyteen liittyvia tekijoita tdssa ovat stressi ja tyon

kuormittavuus.

3.1 Saavutukset ja tyon haasteellisuus

Tyo, joka vastaa tyontekijan odotuksiin ja jossa tyontekija kokee aikaansaamisen tunnetta,
vaikuttaa tyontekijaén positiivisesti. Usein ajatellaan, etta tyontekijalle kaikkein tarkeinta
tydssa on palkka. Tama ei kuitenkaan ole niin yksiselitteista silla tutkimukset osoittavat,
ettd palkkaakin tarkedmpaa tyontekijalle on tydssa onnistuminen. Téallaiset onnistumiset
voivat olla myds tydntekijalle saavutuksia, jos esimerkiksi jokin haaste tai ongelma on
saavutettu ja ratkaistu. Eraan sivuston mukaan tyon haasteellisuus on tarkeaa, silla jos
tydssa ei ole tydntekijalle tarpeeksi haastetta, siitd seuraa lahes aina tylsistyminen tyéhon.
Tyo ei kuitenkaan saa olla lian haastavaa, koska silloin taas tydntekija voi ahdistua
kokiessaan, ettei selvia tehtavistaan. Tyot voivat olla liian haastavia, jos tyontekija
epaonnistuu tydtehtavissaan lahes jatkuvasti. Siksi onkin tarkedd, ettd esimies yhdessa
tyontekijan kanssa luo hanelle sellaiset ty6tehtavat, joissa on otettu huomioon henkilon
osaaminen, tehtdvan vaativuustaso ja haasteellisuus. Kun tyo on riittdvan haastavaa ja
siind koetaan onnistumisen tunnetta seké saavutetaan asetetut tavoitteet, odotetaan niista
sen jalkeen usein jonkinlaista tunnustusta ja palautetta esimieheltd. (Viitala & Jylha 2007,
242; Manka & Manka 2016, 107-109; Silvennoinen 2013-2017.)

3.2 Palaute, tunnustus tyosta ja tyoyhteisotaidot

Palaute on usein méaaritelty muun muassa tiedoksi siitd, ettd jossain on onnistuttu tai

epaonnistuttu. Palautteen antaminen on kannattavaa yritykselle ja se voi olla kumpaa

vain, kehuja tai kritiikkia. Palaute voi siis olla myds kehittdvaa ja rakentavaa, jos

tyontekijan tulisi esimerkiksi muuttaa jotain toimintatapaa. Kielteiselle palautteen

antamiselle, ei pida asettaa turhia pelkoja. On kuitenkin hyva muistaa, etta sitd kannattaa
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antaa aina asiallisesti ja tilanteessa, jossa ilmapiiri on hyva. Lisaksi tulee muistaa, etta
kielteista palautetta ei pida antaa, ellei sille ole taysin luotettavia tai varmoja perusteita.
Jos yrityksessa ei anneta lainkaan palautetta, heijastaa se negatiivisesti seka melko
suoranaisesti tyontekijaan. Tyontekija ei voi tietda ilman palautetta tydnlaatuaan, joka vie
helposti my0ds tyosta merkityksen. Usein palautteen jattamatta antaminen voi johtaa
vaarinkasityksiin, kun tyontekija alkaakin itse tulkita sitéd esimerkiksi toisen
kayttaytymisesta. Palautteen antaminen seké kiitoksen sanominen parantavat
yhteishenkea ja tuovat tyontekijélle lisdmotivaatiota. Positiivinen vaikutus on myds silla,
ettd esimies osoittaa huomanneensa tyon tulleen valmiiksi tai pyytaa esimerkiksi apua
alaisiltaan joissakin tilanteissa. Tdma osoittaa tyontekijalle luottamuksen tunnetta seka
sitd, ettd heidan osaamistaan arvostetaan. Julkinen tunnustus tydsta ja positiivisen
palautteen antaminen ovat verrattavissa jopa pieneen palkankorotukseen. Suomalaiset
arvostavat julkisia kiitoksen osoituksia suunnattomasti miksi onkin merkillista, ettei niita
suomalaisessa tyokulttuurissa juurikaan kayteta. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011,
TTKa.; Kauhanen 2009, 138.)

Tiimin jasenilla tulisi myds olla hyvat tydyhteisttaidot. Naisté taidoista puhuttiin aiemmin
lyhyesti termilla alaistaidot. TTK:n sivuilla tydyhteisdtaidot nousevat esiin hyvana
kayttaytymisend, myoénteisella asenteella ja hyvina tekoina. Naiden taitojen kerrotaan
tekevan tyostad mielekasta. Ne perustuvat ensinnakin sille, ettd ymmarretdédn oma ja
toisten rooli tydyhteisdssa seka vuorovaikutustaidoille ja itsenséa johtamiseen.
Tyoyhteistssa tydskennellessa tarvitaan monia taitoja, kuten yrityksen perustehtavan ja
pelisdantdjen tunteminen, oman osaamisen kehittamistd, empaattisuutta muita kohtaan,
hyvia vuorovaikutustaitoja, ristiriitatilanteiden ratkaisua seka tietysti kaytéstapoja. Nain ei
kaikesta huolimatta kuitenkaan aina ole, vaan tydyhteisotaidoissa olisi paljonkin
kehittamisen varaa. Esimies voi kiinnittdd huomionsa valintoihin rekrytoinnissa, pitaa
tavoitteet ja tehtavat selkeind, huolehtia perehdytyksesta, kertoa odotuksistaan, antaa
tydntekijoille mahdollisuuksia kehittya ja edeta tydssaan, kannustaa, antaa palautetta ja
ottaa sitd vastaan, kiittda ja toimia oikeudenmukaisilla tavoilla. Tyontekija voi sen sijaan
keskittya perustehtavaan, kuunnella ja olla tilanteissa lasné, asennoitua positiivisemmin,
toimia yhteisty6ssd, arvostaa ja tukea muita, olla luotettava ja rehellinen tydhon liittyvissa
asioissa, huolehtia omasta hyvinvoinnista, tunnistaa omat vahvuudet ja kehittymistarpeet,
olla aloitteellinen ja avoin muutoksille, antaa palautetta seka ottaa sitd vastaan ja
kommunikoida selkeasti. (TTKd; TTKd.)
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Seuraavaksi esitetty kuvio on tehty tydyhteisétaitojen havainnollistamiseen mukaillen
Mankan (2016) luetelmaa tydyhteisttaidoista teoksessaan Hyvinvointi. Siina tulee esille
my6s monia samoja asioita, joita TTK:n artikkelissa mainittiin.

Huolehtiminen Oman osaamisen Kéaytdstavat ja
iimapiirista yllapito kohteliaisuus

Aktiivisuus Muiden arvostaminen
kehittamistodissa TYOYHTEISOTAIDOT ja auttaminen

Omien mielipiteiden
ilmaisu asian
edistamiseksi

TyOpaikan
viihtyvyydestéa
huolehtiminen

Palautteen
antaminen ja Yhteistyotaidot
pyytaminen

Kuvio 3. Tydyhteisotaidot. (Mukaillen Manka & Manka 2016, 148-149)

Vaikka palautteen ja tunnustuksen antamisella seka tydyhteisétaidoilla on suuri merkitys, ei
pida kuitenkaan unohtaa, etté ne itsessaén eivat riitd. Seuraavaksi kerrotaan, mita on tyo
sinansa ja miksi tyontekijalle pitéaisi antaa mahdollisuus vaikuttaa tyotaan koskeviin asioihin.

Lisédksi kerrotaan my0s sosiaalisesta paaomasta, jolla on mydés oma osuutensa

tyotyytyvaisyydessa.

3.3 Tyo sinansa, vaikutusmahdollisuudet ja sosiaalinen paaoma

Tyolla sindnsa tarkoitetaan esimerkiksi tyon sisallon mielekkyytta. Kun tyd koetaan
sopivaksi itselle ja ymmarretdén asetetut tavoitteet, seka koetaan ne samalla mielekk&aina
haasteina, on niilla silloin vaikutusta henkilon tyotyytyvaisyyteen. On sanottu, etta
mielekkainta tyd on silloin, kun siitéa voidaan myods nauttia. Tarkedéd on myds, etta tydssa
koetaan onnistumisia ja menestyksen hetkid, kuten aiemmin jo mainittiin. Ty6tehtavat
tulisi olla tyontekijalle mielekkaita, jotta hanen intonsa tydntekoon pysyisi hyvana. Tyon
ollessa mielekast, tulee siita tyontekijalle kuin harrastus, jolloin motivaatio tyon tekoon
kohenee itsestaan. Aina ty6 ei kuitenkaan tunnu talta, vaan se voi tuntua tyontekijalle
myds rangaistukselta. Silloin tydsta puuttuu sen mielekkyys kokonaan. Tehtyjen
tutkimusten mukaan tyontekija viihtyy samoissa tyttehtavissa noin nelja vuotta.

Paastyaan uusiin tyotehtaviin niiden sisaistamiseen ja oppimiseen kuluu aikaa suunnilleen
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vuosi. Tamén jalkeen seuraavat 2-3 vuotta sujuvat vaivattomasti, mutta sen jalkeiset
vuodet alkavat usein tuntua puuduttavilta ja kiinnostus tyontekoon laantuu. Sen vuoksi
ty6tehtavia olisi hyva vaihtaa muutaman vuoden vélein. Tyotyytyvaisyytta lisaa
tydnantajan sopivasti jakama vastuu ja paatosvalta. Jokaisella tulisi olla mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohonsa liittyen sen maéaraan, tahtiin ja tapoihin. Tata voidaan kutsua
my06s tyon hallinnaksi, joka luo tietylla tapaa tyontekijalle itsenaisyytta tyohon. Kun
tyontekijan annetaan vaikuttaa paatoksentekoon, han kokee olevansa arvostettu ja osa
tydyhteisda. (Juuti 2006, 66; Silvennoinen 2013-2017; Kauhanen 2009, 139; Viitala &
Jylha 2007, 243; Manka & Manka 2016, 107; Juuti 2015.)

Sosiaalista padomaa muodostuu, kun tiimin jasenten valilla vallitsee yhteisdllisyys ja
vuorovaikutus. Silla voidaan tarkoittaa niita tekijéita, joilla on vahvistava vaikutus yhteison
toimintaan liittyvaan luottamukseen, vastavuoroisuuteen seka verkostoitumiseen. Se ei
ole ainoastaan tiimin voimavara, vaan se kuuluu myos yksildille. Se auttaa saavuttamaan
tavoitteita ja sen maaralla ja laadulla on merkitysta henkiloston terveyteen. Jos sosiaalista
paaomaa on vahan, on suurempi riski altistua sairauksille, kuten esimerkiksi
masennukseen, kuin jos sita olisi paljon. Tiiviisti sanottuna sosiaalinen pagoma koostuu
hyvéasta johtamistaidosta ja hyvin toimivasta tydyhteiststa. Nama kaksi asiaa liittyvat
Herzbergin tyotyytyvaisyysteoriassa oleviin hygieniatekijoihin. Tulee kuitenkin muistaa,
etta myos sosiaalisella padomallakin voi olla negatiivisia vaikutuksia, jos esimerkiksi
tiimissa tai yhteisossa ei suvaita erilaisuutta. Liian kompaktit ihmissuhteet voivat aiheuttaa
tiimissa epamiellyttavia seurauksia, kuten esimerkiksi kateutta ja kiusaamista jasenten
valilla seka klikkien muodostumista. (Manka & Manka 2016, 132-134.)

Modernilla johtamisella voidaan vaikuttaa yhteisén sosiaaliseen padomaan. Johtamisen
normaali tydtehtava on saada tyontekijat kokemaan, etta he ovat yritykselle hyodyllisia, ja
ettd heita pidetaan tarkeinad. Tarkeaa on, etta tiedonkulku pelaa ja tyontekijoita
kuunnellaan. Esimerkiksi muutoksia tehdessa on ehdottoman tarkeaa, etta niihin otetaan
tyontekijat mukaan, jotta voidaan ymmartdd muutosten tavoitteet ja odotukset. Jos
tyontekijat eivat ymmarré néita muutoksia, siitd seuraa helposti muutosvastarintaa.
Kuuntelu on téarkeéé, ja sitéd varten onkin annettu hyva esimerkkityokalu Mankan
teoksessa. EsimerkkityOkalussa tiimeille hankittiin yhteisia tiimitauluja, joiden ideana oli
antaa tyontekijoille oma aanensa. Esimiehet saivat laittaa tauluihin ehdotuksia, joihin
sitten tiimin jasenet saivat puolestaan laittaa kommenttejaan. (Manka & Manka 2016, 134-
137.)
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3.4 Vastuu ja tygssa eteneminen

Kun puhutaan vastuusta nykymaailmassa, silla voidaan tarkoittaa my6s modernia
johtajuutta, joka on erdénlaista jaettua johtamista koko tiimin kesken. Siina jokainen johtaa
ja kannustaa toistaan saavuttamaan tiimin yhteiset tavoitteet. Téllainen johtamistapa on
esimiehelle armollisempaa, kun vastuussa yhden henkilon sijaan on koko tiimi. Tallainen
vastuun antaminen ilmenee tydntekijassa mydhemmin vastuullisuutena seka tyéhoén
sitoutumisena. Sitran raportissa kerrotaan, etta tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien ja
vastuun lisdaminen on yksi avaintekija yrityksen taloudelliseen menestykseen. Antaessa
tyontekijoille lisda vaikutusmahdollisuuksia tulee tydntekijdiden kuitenkin muistaa, etta he
ovat itse vastuussa tekemistaan toimista. Sitran mukaan nain vastuu ja vapaus kulkevat
kasi kddessa. Vastuun lisaaminen voi myos tarkoittaa tyontekijalle etenemisté uralla.
Usein ajatellaan, etta uralla eteneminen merkitsee vain suurempaa palkkaa. Joillekin se
voi merkitakin, mutta uralla etenemisella on my6ds muita merkityksia. Kuten aiempana
mainittiin jo, se voi esimerkiksi tarkoittaa enemman vastuun kantamista tai kattavamman
koulutuksen hankkimista ja kokemuksen kartuttamista. Yrityksille edullinen tapa pitaa
huolta etenemista tavoittelevista tyontekijoista on tarjota heille yrityksen kustantamaa
koulutusta. Seuraavaksi tarkastellaan, ettéa mika sitten on palkan ja henkildstdetuuksien
merkitys tyontekijan tyotyytyvaisyydessa. (Manka & Manka 2016, 138-139; Harma &
Nupponen 2002; Kauhanen 2009, 136-137.)

3.5 Palkka ja henkilostbetuudet

Palkka on méaaritelty yhdeksi keskeisimmista motivaatiota luovista tekijoista. Palkka
koostuu yleensa tehtavakohtaisesta peruspalkasta, johon lisataan erilaiset palkanosat ja -
lisat. Naita lisia ovat muun muassa erilaiset palkkiot, taidoista syntyvat lisat seka
optiolisat. Palkka perustuu tyésuoritukseen, joka voi perustua tydaikaan, suorituksen
maaraan, panokseen tai toiminnan tulokseen. Lamsa ja Paivike ovat antaneet Herzbergin
teoriasta loistavan esimerkin juurikin tasté palkkatekijasta. Palkka on yksi
hygieniatekijoista, eli se ei suoranaisesti liity itse tydtehtaviin. Esimerkissa tyontekija ei ole
tyytyvainen palkkaansa. Palkkaa nostetaan, mika vahentaa tyétyytymattomyytta, mutta
palkankorotus ei silti lisda juurikaan tyotyytyvaisyytta. Korotus voi tuntua hetkellisesti
tyotyytyvaisyytta lisddvana tekijana, mutta se kestaa vain hetken. Totuus on karu, mutta
taysi fakta. Tyontekija tottuu nopeasti uuteen ansioonsa, joka muuttaa tekijan itsestaan
selvaksi asiaksi. Taméan jalkeen se ei enda tuota tyéntekijalle tyytyvaisyyden tunnetta.
Palkan lisaksi tytnantaja voi tarjota tyontekijoilleen erilaisia etuuksia. Verotuksen piiriin

kuuluvia etuuksia ovat ravintoetu, puhelinetu, autoetu ja asuntoetu. Naméa etuudet
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tunnetaan paremmin nimelld luontaisedut. Muita henkildstetuuksia, joita tydnantaja voi
tarjota, ovat esimerkiksi laajennettu tyterveyshuolto, harrastus- ja liikuntatoiminta,
henkildstolainat, tadydennyskoulutus, erilaiset vakuutukset tai vaikkapa
henkilostdalennukset yrityksen tuotteista tai palveluista. Ongelmana henkildstoetuuksissa
voidaan ndhda se, ettei henkildstd osaa tarpeeksi arvostaa saamiaan etuuksia siind
suhteessa mitéa ne kustantavat yritykselle. Mahtaako sitten tyOpaikan sosiaalisilla suhteilla
ja siséisella viestinnalla olla suurempi merkitys tyotyytyvaisyyteen kuin palkalla ja
henkilostbetuuksilla? (Viitala & Jylha 2007, 234; Lamsa & Paivike 2013, 84; Kauhanen
2009, 120.)

3.6 Tyonjohto, tydyhteiso ja sisainen viestinta

Johtamisen p&aasiallisena tavoitteena on saada henkildsto toimimaan yrityksen
tavoitteiden mukaisesti. Yksi ty6tyytyvaisyyteen vaikuttava tekija on tyonjohto. Hyva
johtamistapa tuottaa yritykselle samaan aikaan tulosta seka pitaa tyontekijat tyytyvaisina.
Hyvassa johtamisessa asiat hoidetaan yhteistydssa ja tyonjohto kykenee pitdmaéan kaikki
langat kasissddn samaan aikaan. Myos esimiesten ja johdon persoonallisuudella on suuri
merkitys henkildstén tyotyytyvaisyydessa. Tasta puhutaan lisdd myoés luvussa kolme,
jossa puhutaan esimiehen roolista ty6tyytyvaisyydessa. Johtamisessa tulee kuitenkin
eteen usein myos haasteita. Yksi suurin naista on tana paivana sellaisten uusien
yritysmallien ja toimintatapojen kehittdminen, jotka samanaikaisesti edistavat eettista
johtamista seka tyontekijdiden hyvinvointia. Tulevaisuuden johtajien tulisi hallita
samanaikaisesti kolmea eri asiaa, joita ovat ihmiset, ymparisto ja kannattavuus. Johdon
antaessa tunnustusta tydsta tyontekijoille kokevat tydntekijat itsensa vahemman
stressaantuneiksi ja ovat taten myds tyytyvaisempia tydhénsa. Taméa on epéailematta
suurin yhteys johdolla ja henkiloston tyotyytyvaisyydelld. (Viitala & Jylha 2007, 250; Ailisto
2011; TTKb; Leiviska 2011, 135.)

TTK:n sivuilla kerrotaan, etta toimivassa tydyhteisdssa tyontekijalla on turvallinen olo,
tydyhteison roolit ovat kaikilla tiedossa ja yhteiset tavoitteet ovat selkeita. Siksi on myos
tarkeaa, etta tydyhteison ilmapiiri tyotovereiden kesken on hyva. Jokainen voi vaikuttaa
siihen omalla kayttaytymisellaén ja asenteellaan. Tyodtovereita tulisi kunnioittaa ja heille
tulisi olla ystavallinen, vaikka kaikki eivat valttamatta pitaisikaan toisistaan. Mahdolliset
vaarinkasitykset ja erimielisyydet tulisi purkaa ja selvittda valittémasti niiden syntyessa.
Leiviskan teoksessa tydyhteisdssa puhutaan tana paivana paljon myos vastuullisuudesta.
Talla ei tarkoiteta vain vastuullista johtamista, vaan mygs tyontekijan vastuullisuutta.

Tyontekijan vastuullisuuden lisaksi esille ovat nousseet myds alaistaidot, joista ehka
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tunnetumpi termi on tydyhteisétaidot. Alaistaidoilla ei tarkoiteta alamaisuutta, vaan tahtoa
luoda hyvaa seka hienotunteisuutta, joka edistda yhteista hyvaa. Lisaksi se on kykya
ilmaista oma mielipide rakentavasti, halua tukea ja auttaa omia tyotovereitaan, kykya
vieda asiat eteenpéin seka tapaa suhtautua itse tydohon. Tasté aiheesta kerrotaan lisaa
myds mydhemmin. TAman kaiken keskeisena ajatuksena on nostaa jakkaralle myos
tydyhteison vastuu tyohyvinvoinnissa. Keskeista on liséksi tyokyvyn yllapito seka
tyopaikan ilmapiiri. Naihin voidaan vaikuttaa tekemalla ty6tehtavat huolellisesti, auttamalla
muita, jakamalla omaa osaamista, vastuun kantamisella, oman ammattitaidon yllapidolla,
osallistumalla ty6paikan kehittdmistyohon, toimimalla esimerkillisesti, antamalla palautetta
ja ottamalla sita my0s itse vastaan, seka ilmaisemalla omat mielipiteensa, jotta asiat
saataisiin edistymaén. Enta sitten sisdinen viestinta yrityksessa? Kauhasen mukaan silla
on suuri merkitys muun muassa tydyhteison ilmapiiriin. Hanen mielestaéan yrityksen
sisdinen viestintd on hyvaa, kun yrityksen oleellisimmista asioista tiedotetaan henkilostolle
ennen ulkopuolisille tiedottamista tai vahintadn samaan aikaan. Monet asiantuntijat ovat
sitd mielta, etta hyva sisainen viestinta yrityksessa antaa tyontekijoille yhtenaisen
tietoperustan, se lisda tydmotivaatiota ja vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen seka tydyhteison
ilmapiiriin. (TTKc; Leiviska 2011, 96-99; Rytikangas 2011, 109; Kauhanen 2009, 174-180.)

3.7 Tyon valvonta, yrityspolitikka ja tydssa joustaminen

Herzbergin teorian mukaan myos yrityspolitiikalla ja tydn valvonnalla on vaikutusta
tyotyytyvaisyyteen. Huonosti hoidettuna ne voivat lisata tyéntekijan tyotyytymattomyytta.
Tyon valvonnalla tarkoitetaan sitd, etta tydnantajalla on oikeus valvoa tydntekijan tyota.
Tyon valvonnassakin on kuitenkin rajoituksia, josta sdadetdan tydnantajan
perusoikeuksissa seka tyontekijoihin sovellettavassa muussa lainsaadannossa. Teknista
valvontaa ovat muun muassa kameravalvonta seka kulunvalvonta, joista on olemassa
my0s erikseen omat saanndksensa. Yrityspolitiikan tarkoitus on muokata
toimintaedellytyksia siten, etta yrityksen kasvu- ja perustamismahdollisuudet ovat hyvat
suhteessa muihin. Yritysten valinen kilpailu edesauttaa yritysta tekemaan uudistuksia.
Yleensa tydssa joustamisesta voidaan saada kasitys, etta tyontekija suostuu jgdméaan
esimiehen pyynndsta ylitéihin. Useimmiten se saattaa tarkoittaakin. Enta sitten
tydnantajan joustaminen? Joustoa tytnantajan puolesta voivat luoda esimerkiksi liukuva
tydaika, jolloin tydntekija voi itse paattaa mihin aikaan lahtee t6ihin ja milloin lahtee pois.
Tyoaikojen lisaksi tydnantaja voi joustaa tydn tekemisen sijainnissa. Talla tarkoitetaan sita
ettei tydntekija ole sidottu tekemaan tyota juuri padasiallisella tydpaikallaan, vaan hanella

on etatyoskentelymahdollisuus tehda sitd vaikkapa kotonaan. Suurimpana haasteena
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etatydskentelyssa nahdaan kuitenkin seka tydntekijan etta tydnantajan asenteet.
(Kauhanen 2009, 52-55, 112; Saarinen 2015; Valtiovarainministerié 2002.)

3.8 Tyon kuormittavuus, tydolosuhteet ja stressi

Tyon kuormittavuus on melko yksilokohtaista, silla jokaisella on tietenkin aina oma
Kipurajansa. Tahan vaikuttavat myos aina tilanteenmukaiset tekijat. Kuormittavuus voi olla
seka laadullista ettd maarallistd. Maarallisella kuormittavuudella tarkoitetaan sita, jos tyéta
on liikaa maaraltaan, ja kiiretta on paljon. Tama ei silti tarkoita sita, ettei liian vahainenkin
tydn maara kuormittaisi. Tyota tulee siis olla sopivasti, jolloin sen kuormittavuus on
neutraalia, eika se ole haitallista tyontekijalle. Liika kuormittavuus, jota kutsutaan myods
stressiksi, voi johtaa pahimmassa tapauksessa tyduupumukseen. Stressista kerrotaan
tarkemmin seuraavassa alaluvussa. Laadullista kuormittavuutta esiintyy silloin, kun tyd on
lian hankalaa tai liian helppoa. (Viitala & Jylha 2007, 243; Juuti 2006, 109.)

Tydolosuhteilla tarkoitetaan sellaisia tekijoita, jotka ovat haitallisia tyontekijan terveydelle.
Tallaisia tekijoita voivat olla esimerkiksi alttius tapaturmille, tydskentely kemiallisten
aineiden parissa, fyysisesti kuormittava ty®d, meteli sekd vuoro- ja yotyd. Terveydelle
haitalliset tydolosuhteet ovat yleisempia tyontekijoiden ammateissa, kuin toimihenkildiden
ammateissa. Eroavaisuuksia on myds miesten ja naisten valilla. Kun omiin
tydolosuhteisiin ei pystyta vaikuttamaan, tyontekijat ovat tydssdan enemman
stressaantuneita. Hyvat tydolosuhteet merkitsevéat myods sita, etta tydymparistd on
turvallinen seka fyysisesti etté psyykkisesti. Tama kuuluu kaikkien tyéntekijdiden
oikeuksiin. Hyva elamantilanne luo erédénlaista turvaa tydntekijalle, jolloin se
parhaimmillaan suojaa esimerkiksi tybuupumukselta. Jos kuitenkin elaméantilanne on
huono ja kuormittava, lisda se tydntekijan psyykkisten voimavarojen halvenemistd, joka
voi aiheuttaa stressia. Stressi voidaan kasittaa kahdella eri tavalla. Se voidaan kasittéa
niin, etta se on positiivinen asia, koska ilman sité ei tydsuorituksia saataisi suoritettua.
Toisaalta stressi nahdaan myos pelk&staén haitallisena ilmioné. Talldin ajatellaan, etta se
ainoastaan kuormittaa tyontekijaa ja vie osan tyontekijan suorituskyvysta. Juutin mukaan
tyohon liittyvia stressitekijoitéa voi olla monia. Yleisemmin néité tekijoita ovat tyon sisalto,
tiimi, ihmissuhteet, rooliristiriidat, uraan liittyvat tekijat, fyysinen tydymparisto, tyon
ulkopuoliset tekijat seka muutokset. Liiallisen ja kuormittavan stressin on tutkittu
aiheuttavan fyysisia ja henkisia sairauksia. Useimmiten tama johtaa myo6s
sairauspoissaoloihin tydsta. Pahimmillaan stressi johtaa tyduupumukseen, josta
parantuminen vie runsaasti aikaa. Kuinka sitten liikaa stressia voidaan valttda? Juuti

mainitsee naiden tekijdiden olevan riittdva lepo, likunta seka raittiit ja terveelliset
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elaméntavat. Myds tydskentelyn aikana tulee olla riittavasti lepotaukoja, koska tydntekija
ei ole mikaan kone, joka elpyy itsestdan ilman lepoa ja taukoja. Naiden kaikkien edella
kaytyjen tyotyytyvaisyystekijoiden liséksi yhteytta tyotyytyvaisyyteen on myads eri rooleilla.
Seuraavassa luvussa kerrotaan, mitd nama roolit ovat ja mika yhteys niilla oikeastaan
onkaan. (THL 2015; Kauhanen 2009, 197; Turun sanomat 2012; Juuti 2006,107-117.)
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4 Roolit tyotyytyvaisyydesséa

Tassa luvussa pureudutaan eri rooleihin tydtyytyvaisyydessa. Oma roolinsa on niin
johdolla, esimiehilla kuin tiimillakin. Naité rooleja on tarkea ymmartaa, jotta

tyotyytyvaisyytta voitaisiin tarkastella mahdollisimman monesta nakékulmasta.

4.1 Tybnantajan ja esimiesten rooli tytyytyvaisyydessa

Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa tyon siséltéon, tydolosuhteisiin, ihmissuhteisiin,
ilmapiiriin, tyontekijoiden osaamiseen seka myos elaméantapoihin. Hyvan johtamisen
kerrotaan olevan jaettua, jossa koko tydyhteisd on kytkeytynyt samoihin paamaariin,
jolloin heilla on myds mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Se, millainen tydnantajakuva
yrityksessa on, vaikuttaa paljonkin henkildston sitoutumiseen ja rekrytointiin. lhmiset
toivovat tydnantajaltaan monia asioita, joista merkityksellisimpié ovat kuitenkin hyva
palkkaus, tydsuhteen pysyvyys, monipuolisuus ja haasteellisuus tydtehtdvissa seka hyva
ilmapiiri. Ihmiset odottavat ennen kaikkea tydnantajaltaan sitoutumista ja tyontekijan
arvostamista. Tarkeaa on, etta tydnantaja haluaa pitdd huolta tydntekijoistaan, ja ettda han

haluaa panostaa tydpaikan ilmapiiriin. (Juuti 2015; Kansonen 2013.)

Tana paivana johtaminen on muuttunut vielakin kokonaisvaltaisemmaksi. Nykyaikaisessa
johtamisessa eli jo aiemmin puhutussa modernissa johtamisessa, kuuluu esimiehen
rooliin muutama tarkea tehtéava. Esimiehen roolissa on osattava olla oikeudenmukainen ja
ottaa tyontekijat mukaan paatoksia tehdessa. Esimiehen tulee toimia esimerkillisesti ja
olla luotettava. On tarkedd, ettd tydntekijat voivat kdantya esimiehensa puoleen aina
tarvittaessa. Lisaksi tyontekijoiden kuormittavuusastetta on seurattava ja siihen on
puututtava, mikali tyo alkaa olla liian raskasta. Tyontekijoita pitéisi kannustaa kehittdmaan
itsedan ja tyopaikan ilmapiiri tulisi pyrkid pitamaéan hyvana. Esimies ei silti ole mik&an
superihminen, vaikka haneltd odotetaan paljon. Hyva johtaminen muodostuu, kun koko
ryhma on toimiva. Manka mainitsee teoksessaan, ettd nykyaan kuullaan useilla
tydpaikoilla kuinka tyontekijat valittavat, ettei esimies ole ikina paikalla. Kaikista esimiehen
tyon sisaltamista tehtavista ei silloin juurikaan tiedeta tydyhteistssé. Asiaa on selvitetty
tutkimuksissa ja ratkaisuna t&dh&n on ilmennyt, ettd esimiesten tulisi tuoda enemman esille
heidan tydnsa sisaltoa. Silloin myo6s tydntekijat voisivat paremmin ymmartad esimiehiaan.
(Manka & Manka 2016, 140-142.)
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Useimmiten yrityksissd on oma esimies aina 10-20 tyéntekijaa kohden. Esimiehet ovat
tarkeassa roolissa henkilostdvoimavarojen johtamisessa, silla he ovat usein paaroolissa
tyontekijoita koskevissa asioissa. Heilla on oma roolinsa aiemmin mainitun lis&ksi
yrityksen kehittdamisesséa, henkilostévoimavarojen kokoamisessa, tavoitteiden
asettamisessa ja seurannassa, henkildston osaamisen kehittdmisessa, tyontekijéiden
palkitsemisessa ja hyvinvoinnista huolehtimisesta. Haastavimpia tilanteita esimiesten
roolissa ovat erinaiset muutostilanteet. (Viitala 2014.)

4.2 Tyontekijan rooli tyotyytyvaisyydessa

Vaikka esimiehell& on suuri rooli tydntekijoiden tyotyytyvaisyydessa, on yhta iso rooli
siihen myos itse tyontekijalla. Tyontekijan roolista puhuttiin jo hieman sosiaalisen
paaoman ja tydyhteisotaitojen luvussa. Moni on varmasti kuullut aiemmin, ettd asenne
ratkaisee. Juutin teoksessa kerrotaan paljon tydasenteista. Tyontekijan asenne on siind
maaritelty suhtautumisena asioihin jokseenkin pysyvina tapoina. Asenne on myos
erdaanlainen jatkuva valmiustila, joka on lahtdisin henkilén omista kokemuksista. Tama

jatkuva valmiustila ohjaa ihmista erilaisissa tilanteissa. (Juuti 2009, 23-24.)

Juutin mukaan asenne koostuu kolmesta osatekijasta. Naita ovat affektiivinen -ja
kognitiivinen osatekija seka toimintavalmius. Affektiivinen osatekija tarkoittaa tunteita, joita
esiintyy aina tiettyd asiaa kohtaan. Se nousee esiin yleensa henkilén arviointitavassa ja se
iimenee jostain pitamisena tai inhoamisena. Kognitiivinen osatekija tarkoittaa tietoa, jota
on tiettyja asioita kohtaan. Tieto perustuu kokemuksiin, ennakkoluuloihin seké koulussa
saatuun opetukseen. Nain ollen kognitiivinen osatekija on henkilén mielipide asiasta.
Kolmas osatekija eli toimintavalmius, merkitsee sitd, kuinka henkild kayttaytyy tietyssa
tilanteessa. Toimintavalmius pohjautuu henkilén affektiiviseen ja kognitiiviseen
osatekijaan. Eraassa artikkelissa ekonomilehdessa kirjoitetaan myos asenteen olevan
tapa, jolla suhtaudutaan asioihin. Artikkelissa kerrotaan myds, ettd oman asenteen voi
muuttaa. (Juuti 2009, 23-24; Jarvinen 2014.)

Artikkelissa kasitelladn millainen on oikea asenne tydhon. Jo alussa mainitaan, etta
asioita voi olla jalkeenpain vaikeaa muuttaa, mutta sen sijaan omaa suhtautumista
voidaan muuttaa myonteiseksi, kuten aiemmin jo mainittiin. Se ei kuitenkaan tarkoita, etta
pitaisi peittaa katse epéonnistumisilta tai pahoilta asioilta. Myonteinen elamanasenne on
sita, ettd kasittaa vastoinkaymisten olevan valiaikaisia tapahtumia elamassa, eika niita
tarvitse jaada vatvomaan ikuisiksi ajoiksi. Kun omaa mydnteisen elamanasenteen,

ymmartda sen, etta kaikki ei voi aina menna juuri niin kuin itse haluaisi. Jokainen voi
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muuttaa omaa asennettaan vaikka heti, mutta pitda kuitenkin muistaa ettei sen
omaksuminen tapahdu sekunneissa. Sille on hyva varata aikaa. Artikkelissa kerrotaan
myds, etta huono asenne on usein myds tarttuvaa. Jo yksi negatiivinen tyontekija saa
muutkin olemaan kielteisia kaikkeen, joka alkaa valittomasti vaikuttaa tyontekoon.
Tyontekija voi valttda sen oppimalla erottelemaan omat tunteet muiden tunteista.
(Jarvinen 2014.)

4.3 Ryhman kasite ja ryhméhengen vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Tasséa tutkimuksessa kohdetiimia kasitelladan myos ryhmana, koska tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa kaiken aiemman lisaksi itse ryhma, jossa tydskennellaan.
Ryhman kasite voi olla vaikeatajuinen, koska sen sisédpuolella ja ulkopuolella olevat ilmi6t
eivat ole kovinkaan selkeita. Ryhma koostuu yksildista ja jokainen ryhma on abstraktio.
Tama kasite muodostuu yksildiden mielikuvista, eli se mita yksilot pitavat ryhméné on
heidan mielikuviensa summa. Ryhmalle valttamatonta on, ettd heilla on yhteinen
paamaara, jota he tavoittelevat. Siksi myos yksildiden tulee tuntea kuuluvansa ryhmaan.
Ryhmaluokitteluja on monia, mutta tassa tutkimuksessa tutkittava ryhma on myds tiimi,
joka hoitaa saman asiakasryhman palkanlaskentaa. Kauhasen mielesta oleellista tyon
organisoinnissa on se, tekevatkd tyontekijat tyéta yhdessa vai yksin. (Juuti 2006, 120-121;
Kauhanen 2009, 52.)

Juutin mukaan yhtenaiset arvot ja padmaarat omaava ryhma on tehokkaampi. Téllaisia
ryhmié kutsutaan yleensa myos kiinteiksi ryhmiksi, eli ryhméassa on korkea koheesio.
Sellaisissa ryhmissa jasenet pitavat paljon toisistaan seka kunnioittavat ja arvostavat
muita. Tallainen henki luo jasenilleen sosiaalista tyytyvaisyytta. Ryhman kiinteytymiseen
vaikuttaa moni asia, kuten sen koko, sijainti ja menestys. Todennakdisena pidetdan usein,
etta toisiaan lahella tyoskentelevat luovat herkemmin ystavyyssuhteita keskendén. Taman
seurauksena on, ettd ryhmaan syntyy usein pienempia ja epéavirallisia ryhmia. (Juuti 20086,
124-130; Lamsa & Paivike 2013, 110.)

Pienikokoisia ryhmia pidetdan kiinteampina kuin isoja, koska pienemmissa on helpompi
kommunikoida kaikkien kanssa. Ryhmalle on myos helpompaa, etté sen jasenet ovat
samoilla aaltopituuksilla ja heilla on samanlaisia kiinnostuksen kohteita. Kiinteiden
ryhmien vastakohtana nahdaén hajanaiset ryhmat. Seuraavalla sivulla olevaan taulukkoon
on koottu suurimpia eroavaisuuksia kiintean ja hajanaisen ryhman valilla. (Juuti 2006,
124-130.)
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Taulukko 2. Kiintedn ryhman ja hajanaisen ryhm&n suurimmat eroavaisuudet (Juuti 2006)

KIINTEA RYHMA HAJANAINEN RYHMA

Pienet, alle 10 hengen ryhmat Suuret, yli 10 hengen ryhmat

Ryhma ollut kauan olemassa Ryhma ollut vahan aikaa olemassa
Ryhman jasenilla samanlaiset Ryhman jasenet hyvin erilaisia ja eri
ominaisuudet ja mielenkiinnot mielenkiinnon kohteet

Menestyy tavoitteissaan Epdaonnistuu jatkuvasti tavoitteissaan
Hyva vuorovaikutus Ei vuorovaikutusta

Tyytyvaisempia tyohonsa Tyytyméattomampia tyéhonsa
Toimitaan yhdessa Ei toimintaa yhdessa

Vaikkakin kiinteilla ryhmilla on paljon hyvia ominaisuuksia, eivat ne silti ole taydellisia.
Juutin mukaan niilla voi olla myds negatiivisia vaikutuksia. Erityisesti ongelmaksi voi
koitua se, etta kiintealle ryhmalle muodostuu herkasti samanlainen ajatusmaailma, jolloin
voi olla vaikea l6ytaa ongelmaan ratkaisua. Kiinteassa ryhmassa ei juuri synny eriavia
mielipiteita, vaikka valilla niitd saatettaisiin tarvita. Toisena ongelmana on myos se, etta
kiinteissa ryhmissé yksildilla on kovemmat sosiaaliset paineet. Ryhman yhtenaisen
ajattelutavan myota rajoittuu myos yksilén vapaus. Tama ei anna yksildille varaa muuttua,

josta seuraa herkemmin muutosvastarintaa. (Juuti 2006, 130.)

Riitelya ja ristiriitoja ei synny ainoastaan tydeldman ulkopuolella, vaan se on myos
mahdollista tydryhmissa. Tydpaikallakin mokétetaan ja kiukutellaan, kun on huono péaiva,
jolloin n@ama tunteet helposti puretaan tyétovereihin. Selvittamattdmien riitojen
seurauksena on tulehtunut ja kired ilmapiiri, joka vaikuttaa myds muihin tyontekijoihin,
kuin vain riidan osapuoliin. Huono ilmapiirikin voi aiheuttaa tyotyytyvaisyyteen ison loven.
Siksi on kaikin tavoin pyrittava ratkaisemaan ristiriidat heti niiden syntyessa. Tallaisiin
tilanteisiin on keksitty erilaisia ratkaisumalleja. Pahimmassa tapauksessa apuun voidaan
pyytaéa konsultteja tai tydnohjaajia. Paras olisi kuitenkin se, etta ristiriitoja ei tulisi
ollenkaan. Naita voidaan ehkaista monin tavoin ja yksi niista tavoista on vastuullisuus
tydssa viihtymisestd. On kuitenkin muistettava, ettéa vastuu tydssa viihtymisessa ei ole
pelkastaan johdolla, vaan myds jokaisella tyontekijalla on tAhdn oma vastuunsa. Lisaksi
ristiritoja voidaan ehkaista rakentavalla viestinnélla. Rakentavaan viestintaan sisaltyy
tunnustuksen ja kiitoksen antaminen seké vastaanottaminen, rakentavan palautteen

antaminen ja vastaanottaminen, avun pyytaminen ja antaminen ja muiden tyontekijdiden
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kuunteleminen. Edellytyksena télle on, ettd henkild osaa arvostaa itsedan ja h&nelld on
hyva ja terve itsetunto. Kaksi amerikkalaista psykologia, Robert Albert ja Michael Emmons
ovat kaytténeet rakentavasta viestinnasta toisenlaista nimea. He kutsuvat sita puolensa
pitamiseksi. He ovat tiivistaneet sen neljaéan eri kohtaan, joita kuvataan seuraavassa

kuviossa. (Saramies, Solovjew & Raivio 2006, 55.)

Kuvio 4. Albertin ja Emmonsin nakdékulma puolensa pitdmisesta. (Mukaillen Saramies,
Solovjew & Raivio 2006, 55)

Usein sanotaan, ettei kaikkien tyétovereiden kesken tarvitse olla juuri parasta kaveria,
mutta kaikkien kanssa tulisi silti tulla toimeen. Toisten kanssa kemiat loksahtavat
kohdilleen, kun taas joidenkin kanssa ei ollenkaan. Useimmiten niiden kanssa tulee
vietettyda enemman aikaa joiden kanssa kemiat kohtaavat, kun taas toisten kanssa
hoidetaan vain ne pakolliset ja ty6ta koskevat asiat. Tama koetaan useimmissa
tydpaikoissa ihan ymmarrettavaksi, mutta tulee kuitenkin muistaa, ettei ketdan saa silti
jattéaa ulkopuolelle. Huonosta ilmapiiristéa puhuttaessa usein syytetaan heti kaikkea muuta
eika peiliin katsota ollenkaan. Tyopaikan ja tiimin valinen ilmapiiri riippuu jokaisesta tiimin

jasenesta ja jokaisen kuuluu kantaa siitd vastuuta. (Rytikangas 2011, 102.)
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5 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa esitellaan aluksi toimeksiantaja, jonka jalkeen esitellaan tutkimuksen
kohteena olevaa palkanlaskentatiimia. Taman jalkeen kasitellaan tiimin nykytilannetta
tyotyytyvaisyyden kannalta tulkitsemalla KuntalO-tutkimuksen tuloksia. Lisaksi kerrotaan
tutkimuksessa kaytettavista menetelmista, jotka on koettu juuri tdhan tutkimukseen
parhaiten sopiviksi. Toteutusosiossa avataan lukijalle tarkemmin sitd, miten aineistoa
hankitaan ja kuinka sen hankinta toteutetaan. Viimeisena kerrotaan, kuinka

tutkimustuloksia analysoidaan.

5.1 Toimeksiantajan ja tiimin esittely

Taman tutkimuksen toimeksiantajana on Helsingin kaupungin taloushallintopalveluiden
liikelaitos eli Talpa, joka on toiminut kunnallisena liikelaitoksena jo vuodesta 2009. Talpa
on jakaantunut kolmeen osastoon, joita ovat taloushallinnon palvelut, palkkahallinnon
palvelut seka keskitetyt palvelut. Kyseinen liikelaitos tuottaa taloushallinnon palveluita
virastoille, liikelaitoksille ja kaupungin osakeyhtitille. Palveluita ovat kirjanpito,
palkanlaskenta, ostolaskut, maksuliikenne ja laskutus. Liséksi Talpan tehtavana on olla
Helsingin kaupungin johdon tukena niin toiminnan kuin taloudenkin suunnittelussa ja
seurannassa. Liikelaitoksen visiona on olla kustannustehokas kumppani, seka asiakkaille
aidosti arvoa tuottava talous- ja palkkahallinnon palvelukeskus. Toimitusjohtajana toimii
talla hetkellda Tuija Kuivalainen. Talpan liikevaihto vuosikertomuksen mukaan oli reilut 28
milj. euroa vuonna 2016. Henkiloston maara oli Idhemmas 400 vuonna 2015. (Helsingin
kaupunki 2015; Helsingin kaupunki 2016.)

Taman tutkimuksen kohde sijoittuu palkkahallinnon palveluissa tyoskentelevaan tiimiin.
Tassa tutkimuksessa ei paljasteta kuitenkaan tarkalleen mista tiimista on kyse tai kenen
palkkoja kyseinen tiimi laskee. Tehtavéakenttéa palkanlaskennassa on laaja, ja se voi
hieman vaihdella asiakkaiden mukaan. Palkanlaskennan palveluihin vuonna 2017
kuuluvat peruspalveluiden liséksi palvelussuhdeasioiden hoitaminen, palkkioiden
maksatus, vakanssirekisterin hoito, tietojarjestelmien yllapito ja kehitys, seka tietynlaiset
erillispalvelut aina asiakkaan mukaan. (Helsingin kaupunki 2015; Helsingin kaupunki
2016a; Helsingin kaupunki 2016b.)

Taman tutkimuksen kohteena on palkkahallinnon palveluista oleva tiimi. Tiimiin kuuluu 22
palkkasihteeria, 1 toimistosihteeri seka sen lisdksi myos palkkasihteerin tehtavia hoitava

esimies. Tiimin keski-ika on talla hetkelld 44 vuotta. Tassa tutkimuksessa keskitytddn
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tutkimaan vain palkkasihteerien ty6tyytyvaisyytta, koska heilla kaikilla on samanlainen
vastuunjako ja yhtendiset tyotehtavat. Tutkimukseen ei siis sisallyteta esimiesta tai
toimistosihteeria. Miesten osuus tiimista on 18,18% ja naisten 81,81%. Toisin sanoen
tiimissa on selkea naisvalta. Jokaisella palkkasihteerilla on oma palkanlaskentapottinsa eli
jokaiselle on jaettu suunnilleen saman verran palkansaajia vastuulleen. Tiimi kuuluu
yhteen palvelualuekokonaisuuteen, jossa tytskentelee heidan lisdksi kaksi muuta tiimia.
Tiimin ty6tilat ovat Helsingin Sérnaisissa, Talpan ylimmassa kerroksessa, jossa
tydskentelevat myds kaksi muuta saman palvelualueen palkanlaskentatiimia seka

kirjanpitotiimi.

5.2 Tiimin tyotyytyvaisyyden tila KuntalO-tutkimuksen perusteella

Tassa alaluvussa kerrotaan tiimin tyotyytyvaisyyden tilasta tehdyn KuntalO-tutkimuksen
perusteella. KuntalO-tutkimus on eraanlainen seurantatutkimus, jonka paaasiallisena
tarkoituksena on pyrkia ottamaan selvaa henkiloston hyvinvoinnista seka tyéelamassa
kehittymisestd. KuntalO-tutkimusta on jarjestetty jo vuodesta 1997 alkaen. Vuodesta 2004
|&htien se on jarjestetty aina kahden vuoden vélein tdh&n paivaan saakka. Tutkimuksen
kohderyhmana ovat kunta-alan tyontekijat. Helsingin kaupungin liséksi kyseiseen
tutkimukseen osallistui kymmenen kuntaa. Tutkimusta on johtanut tytterveyslaitos.
Seuraavaksi otetaan tarkastelun kohteeksi kuntal0-kyselysséa saman tiimin tulokset, joka
on tutkimuskohteena tassa opinnaytetydssa. Kyselyyn vastasi tiimista 50 %. Seuraavat
asiat ovat nousseet kyselyn tuloksissa sellaisiksi, jotka eivat ole tulosten perusteella taysin
kunnossa. Naita tekijoita ovat tydpaineet, tyén hallinta, muutokset tytssa, tydyhteisotaidot,
tydpaikan ilmapiiri, sosiaalinen paddoma, tydn mielekkyys, tydssa jatkaminen ja
tydnantajan suositteleminen. (TTL 2016; Kuntal0 2016.)

TyOpaineissa mitattiin tyon vaativuutta seka tydomaaraa viidella vaittamalla. Vaittdmissa
keskityttiin enimmakseen tutkimaan sita, onko t0ité liikaa suhteessa siihen annettuun
aikaan. Arviointiasteikko osiossa oli yhdesta viiteen ja tulosten keskiarvoksi syntyi 3,86.
Mikali keskiarvo ylitti luvun 3,83, oli tulos silloin huono. Tasta voidaan paatelld, etta
kyselyyn vastanneet kokivat t6ita olevan jokseenkin liikaa. Tyonhallinta-osiossa
tarkasteltiin enemman asioita kuin aikaisemmassa osiossa. Siina mitattiin tydntekijan
vaikutusmahdollisuuksia seka osallistumismahdollisuuksia. Vaittamia oli yhdeksan ja
niissa tutkittiin enimmakseen saavatko tyontekijat tehda paatoksia tydssaan itsenaisesti.
Liséksi vaittamissa selvitettiin tydn edellytyksia seka paaseekd tyontekija kehittamaan

itsedan tarpeeksi. Mikali tulosten keskiarvo oli pienempi kuin 3,267, tulos oli huono.
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Kohderyhman tulos oli 3,13, eli asiat eivat ole tallakédan osa-alueella taysin kunnossa.
(Kuntal0 2016.)

Muutokset tydssa -osiossa kysyttiin tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia tyossa
tapahtuviin muutoksiin. Siin& kysyttiin tyontekijalta voiko h&n olla mukana, kun
suunnitellaan tyota koskevia muutoksia. Tuloksia mitattiin prosentuaalisesti ja yli 70 %
meneva tulos osoitti jalleen, etté asia ei ole kunnossa. Vastaajien tulos tassa oli 80 %,
mika on huolestuttavaa. Tulos tarkoittaa, ettéd 80 % vastaajista kokee, ettda muutokset
tulevat yllattéaen ilman, etté niihin voisi vaikuttaa. Tyoyhteisttaidoissa mitattiin toisten
auttamista ja huomaavaisuutta, innovatiivisuutta, tavoitteellisuutta seka kehittamista.
Naisté jokainen nousi esille siten, etta niita olisi varaa kehittaa. Vastaajat eivét juurikaan
tunne tiimin olevan yhta, heista tydssa ei ole aikaa innovatiivisuudelle, he eivéat usko
saavuttavansa kaikkia asetettuja tavoitteita eiké heista heikkoja kohtia pyrita juurikaan
kehittamaan. (Kuntal0 2016.)

Tyo6paikan ilmapiiria mitattiin yhteensa kahdeksalla eri vaittamalla. Niissa pyrittiin
selvittdmaan tiimin ryhméhenkeé. Vaittdamissa nostettiin esille tydn arvostus ja tyopaikan
kannustavuus, luottamus muihin, avuliaisuus, juoruilu ja kateus, syrjinta,
tyopaikkakiusaaminen ja sairauslomat. Arviointiasteikko tdssa osiossa oli yhdesta viiteen
ja tuloksen ollessa pienempi kuin 3,23, eivét tulokset ole hyvat. Vastaajien tulos oli vain
2,91. Sosiaalisen pddoman osiossa tutkittiin jokseenkin samoja asioita kuin edella
olevassa osiossa. Mittauksen kohteena olivat erityisesti yhteisty® seka millaisena
tyontekijat kokevat esimiehensa. Aiemman osion tavoin arviointiasteikko oli yhdesta
viiteen. Tulos oli huono, jos se alitti luvun 3,268. Vastaajien tulos oli 3,18. Sosiaaliseen

paaomaan olisi siis parantamisen varaa. (Kuntal0 2016.)

Tyon mielekkyydessa mitattiin henkilokohtaista kasvua ja kehitysta seka tyytyvaisyytta
tydn haasteellisuuteen. Arviointiasteikko oli talla kertaa yhdesta seitseméaéan ja tuloksen
ollessa alhaisempi kuin luku 4,355, ei tyota koeta kovin mielekkaaksi. Tulos vastaajien
kesken oli 4,13. Halua jatkaa tydssa tutkittiin kysymalla kuinka menettelisit toimeentulon
ollessa riittdva. Tuloksena tédhan oli, ettd vain 20 % vastaajista haluaisi jatkaa tydssa.
Halyttavaa oli, jos prosenttiosuus alittaisi 26,67 %. Viimeisesséa osiossa tutkittiin halua
suositella tydnantajaa omille ystaville. Kysymykseen vastaajista ainoastaan 30 %
suosittelisi tybnantajaansa. Tassa halyttava raja oli suurempi kuin aiemmassa. Tulos oli
huono, mikéli se oli alle 55,56 %. (KuntalO 2016.)

26



5.3 Tutkimusmenetelmien valinta

Tassa osiossa esitettdvien menetelmien avulla pyritaan I6ytamaan tutkimusongelmille
ratkaisua. Tutkimuksessa kaytetddn seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia menetelmia.
Tahan ratkaisuun paadyttiin, koska kayttamalla molempia menetelmatapoja saadaan

tutkittua aihetta kokonaisvaltaisemmin eri ndkokulmista.

Kvantitatiivisia eli maarallisia menetelmia ovat tavallisimmin erilaiset kyselyt, joita
hyédynnetaan myds tassa tutkimuksessa. Kyselytutkimuksessa on seké etuja etta
haittoja. Etuina kyselyssé on, etta se ei kuluta lilkkaa tutkimukseen kaytettavaa aikaa, seka
lisdksi se on tehokas tapa kerété aineistoa. Kun kyselyn kysymykset on tehty huolella, on
tuloksetkin helpompaa analysoida. Etujen lisdksi kyselyisséa on aina haasteensakin. Ei
voida olla esimerkiksi taysin luottavaisia, etté kaikki vastaavat siihen tai antavatko
vastaajat sen hetkisen mielentilan vaikuttaa vastauksiin. Huonosti muotoilluissa
kysymyksissa voi myds syntya vastaajan kannalta vaarinymmarryksia. Naita
vaarinymmarryksia ja haasteita pyritddn ehkaisemaan huolellisesti valituilla kysymyksilla
ja vastausvaihtoehdoilla. (Otanta; Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009, 195.)

Kvalitatiivisia menetelmia joita sanotaan myds laadullisiksi menetelmiksi, ovat esimerkiksi
ryhmakeskustelut, erilaiset haastattelut, observoinnit eli havainnoinnit seka ostoskaynnit.
Kvalitatiivisista menetelmista tassa tutkimuksessa kaytetaan haastattelua seka
observointia. Naita menetelmia paatettiin kayttaa, koska niiden avulla voidaan pureutua
syvemmin ongelmien ytimeen. Kuten kyselyissd, on myds haastatetuissa omat etunsa ja
haittansa. Yksi suurin etu tehdessa haastattelua on, etta haastateltavaksi valittu yleensa
my0s lahtee helposti mukaan tutkimukseen. Haittana voidaan nahda esimerkiksi se, etta
haastatteluissa usein annetaan sellaisia vastauksia, jotka ovat niin sanotusti eettisesti
oikein, vaikkei oltaisikaan sitd mielta oikeasti. Toisin sanoen oikeita mielipiteita saatetaan
peitella. Taman tutkimuksen haastattelussa tutkitaan tiimin tyotyytyvaisyytta,

l&hiesimiehen haastattelulla. (Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009, 204-207.)

Kvalitatiivisena menetelmana hyddynnetd&n myods observointia eli havainnointia, jossa
tarkkaillaan kahdessa jaksossa tiimin toimintaa. Observointi voi olla joko systemaattista tai
osallistuvaa. Erona néaissa kahdessa observoinnin lajissa on, etta osallistuvassa tutkija
osallistuu itse ryhman toimintaan, kun taas systemaattisessa tutkija on taysin ulkopuolinen
henkild. Taman observoinnin tarkoituksena on tutkia tiimin kayttaytymista eri tilanteissa,

jolloin sité voidaan verrata kyselysté saataviin tuloksiin. Etuna on, ettéa silla saadaan
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kerattyd todenmukaista aineistoa suoraan tiimin toiminnasta. Ongelmana observoinneissa
on se, etta ne vievat usein liikaa aikaa. (Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009,
212-214)

5.4 Aineiston hankinta ja analysointi

Kysely toteutetaan kokonaistutkimuksena, josta lasketaan pois taman tutkimuksen tekija
itse, esimies seka toimistosihteeri. Kyselyssa kaytetdan kolmeatoista tyotyytyvaisyyteen
viittaavaa kysymysta seka yhta “ota kantaa” vaittamatehtavaa. Suurin osa kysymyksista
on suljettuja eli strukturoituja, mutta mukana on myds muutama avoin kysymys.
Suljettujen kysymysten vastausvaihtoehdot tehdaan paljolti Likertin asteikon mukaan.
Avoimien kysymysten tavoitteena on antaa vastaajille tilaisuus ilmaista itse&én ja tuoda
ajatuksiaan rohkeasti esille. Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa paremmin tiimin
tyotyytyvaisyyden tdmanhetkista tilaa, syventya tehokkaammin niihin asioihin, joita
KuntalO-tutkimuksesta selvisi seka etsia tyotyytyvaisyytta parantavia tekijoita tiimin
jasenten nakokulmasta. Lisdksi silla pyritd&n lIoytamaan syitd siihen, mika ajaa
tyOtyytyvaisyytta vastaajien mielesta negatiivisempaan suuntaan. Kyselysséa otetaan myos
huomioon kuinka tyontekijat itse voivat mielestaan vaikuttaa omaan tyotyytyvaisyyteen.
(Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009, 195.)

Kyselylomake annetaan ainoastaan tiimin palkkasihteereille, silla he ovat tutkimuksessa
tarkkailun kohteena. Kyselysta tiedotetaan vastaajille ajoissa, jotta he kerkeavat
valmistautua ja varata sille aikaa. Kyselylomake jaetaan vastaajille paperisena
kyselylomakkeena, koska séhkdinen kysely usein unohtuu helpommin. Kyselyyn
vastanneiden kesken arvotaan leffalippuja, joka toimii eraanlaisena porkkanana, jotta
kyselyyn saataisiin vastaajia mahdollisimman paljon. Kyselyn mukaan laitetaan lyhyt
saatekirje, jossa kerrotaan mita varten kysely toteutetaan. Saatekirjeessa annetaan myos
lyhyet ohjeet kyselyn tayttamiseen. Vastausaikaa annetaan viisi paivaa, jotta kyselyyn
vastaaminen ei paédse unohtumaan. Tavoitteena on saada kaikki palkkasihteerit
vastaamaan kyselyyn, jotta aineistosta saadaan niin laaja kuin on mahdollista. TAss&a
tutkimuksessa kaytettava kyselylomake 16ytyy raportin lopusta liitteet -osiosta. (Hirsjarvi,
S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009, 195.)

Haastattelu toteutetaan l&himman esimiehen haastattelulla, jossa pyritdan selvittdmaan
hanen nakokulmaansa tiimin tyotyytyvaisyyteen. Haastattelulajina kaytetaan
teemahaastattelua, joka on strukturoidun haastattelun ja avoimen haastattelun valilta.

Teemahaastattelu sopii loistavasti tAman tutkimuksen kaltaiseen aihepiiriin, koska se on
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toisaalta vapaamuotoinen, vaikka kysymykset ja aiheet ovatkin jo tiedossa. Tasséa
tutkimuksessa tehtavassa haastattelussa on tarkoituksena ja tavoitteena selvittéa
esimiehen nakokulmasta tiimin tilannetta yleisesti, mahdollista havaittua
tyotyytymattomyytta ja sen syita. Haastatteluun varataan aikaa maksimissaan tunti ja se
toteutetaan samaan aikaan kun kyselyn vastausaika on kaynnissa. (Hirsjarvi, S., Remes,
P. & Sajavaara, P. 2009, 208-209.)

Observoinnin ajanjaksot ovat hieman erillaan toisistaan, jotta havaintoja saadaan tehtya
laajemmin seka erilaisissa tilanteissa. Ensimmainen observoinnin jakso toteutetaan, jo
ennen tutkimuksen empiirista osiota, jolloin tiimissa on kaynnissa yksi vuoden kiireisimpia
aikoja. Sen ohella tyon alla ovat palkanlaskenta, verokorttimuutokset seka
tulospalkkiolaskennat. Kyseisessa jaksossa tutkitaan tiimin kayttaytymista ja mielentilaa
yleisesti kiireaikataulussa, jolloin pinna on herkemmin kiredlla. Ensimmaisen observoinnin
jakson havainnointeja pyritddn yhdistamaan kyselytutkimukseen. Toinen observointijakso
toteutetaan samaan aikaan kuin kysely ja haastattelu. Jakso sijoitetaan kiirejakson
loppupdahan, jolloin saadaan havainnointeja siita, kuinka kiireettdmampi aika muuttaa
kayttaytymista ja toimintaa. Samalla saadaan observoitua, kuinka tiimi reagoi heille
annettuun kyselyyn. Observointijaksojen tavoitteena on keraté aineistoa, jota voidaan
verrata kyselyn tuloksiin.

Maarallisin menetelmin toteutettua aineistoa analysoidaan Excelida apuna kayttéaen, mika
koetaan kyselyn koon vuoksi parhaimmaksi tavaksi analysointiin. Kaikki aineisto puretaan
ensin Exceliin, josta [ahdetddn muodostamaan erilaisia kaavioita selostuksen tueksi.
Aineistoa analysoidaan siis taulukoilla, kaavioilla ja selostuksella. Laadullisia menetelmia
lahestytaan laadullisin analyysein, jota tehdaan jo samalla, kun aineistoa kerataan.
(Heikkila 2014; Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009, 224.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset kyselytutkimuksesta, esimieshaastattelusta
ja observoinnista. Naitd aineistoja vertaillaan keskenaan, kutakin oman otsikkonsa alla,
tutkimuksessa tehtyjen alaongelmien mukaan. Naita alaongelmia olivat seuraavat: Kuinka
moni tiimista kokee, ettei ole tyytyvainen tydhonsa? Mité ovat syyt siihen, etteivat tiimin
jasenet ole tyytyvaisia tydhonsa? Milla tavoin tydtyytyvaisyytta voitaisiin tiimin mielesta
parantaa, sekd minka asioiden tulisi muuttua, jotta se vaikuttaisi tyotyytyvaisyyteen

positiivisesti?

Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 83 prosenttia, joka tehtiin kokonaistutkimuksena
palkkasihteerien osalta. Kysely ei tavoittanut kahta henkiloa tavoitellusta
kahdestakymmenesta. Lopulta kahdeksaantoista l&hetettyyn kyselylomakkeeseen
vastaus saatiin viiteentoista muistutusviestista ja yllatyspalkinnosta huolimatta.
Vastaamiseen annettiin aikaa viisi tyopaivad. Esimiehen haastattelu suoritettiin lopulta
séhkopostitse molempien kiireellisten aikataulujen vuoksi. Ensimmainen observointijakso
hyddynnettiin jo kyselylomakkeen tekemisessd, joten sita ei juurikaan pureta enaa tassa
luvussa. Toinen observoinnin jakso keskeytyi tavoitellulla viikolla, joten sita jatkettiin
seuraavalla viikolla kuitenkin siten, ettd observointijakso oli kestoltaan viisi paivaa.
Kyselylomake, haastattelu ja observoinnit |6ytyvat taméan tutkimuksen lopusta liitteet -
osiosta. Kyselylomakkeen tarkat tulokset strukturoiduista kysymyksista ovat viimeisissa

liitteisséa.

6.1 Tiimin tyOtyytyvaisyys

Tiimin tyotyytyvaisyytta oltiin tutkittu jo aiemmin viime vuonna tehdylla Kuntal0-
tutkimuksella. Siina saatiin tietda tiimin tyotyytyvaisyyden tilasta. Tiimi arvioi kyselyssa
tyytyvaisyyttdan Talpaan, Talpan joustavuutta, omaa tyotyytyvaisyyttaan
kokonaisuudessaan, parhaiten omaa tilaa kuvaavassa yhdekséssatoista vaittAmassa
seka kuinka hyvin Talpa tydnantajana pitéaa huolta tyontekijdiden tyytyvaisyydesta.
Seuraavalla sivulla olevassa kaaviossa esitetdén, kuinka tyytyvaisia tiimin jasenet ovat

Talpaan tydnantajanaan.
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% Kuinka tyytyvainen olet Talpaan ty6nantajanasi?
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Kuvio 5. Tyytyvaisyys Talpaan tybnantajana.

Kuten kaaviosta voidaan paatelld, on tyytyvaisyyden tila tdssa kohtaa melko hyva. 7
prosenttia vastaajista on erittain tyytyvaisia, 47 prosenttia melko tyytyvaisia, 13 prosenttia
eivat ole tyytyvaisid mutta eivat toisaalta tyytyméattémiakaan ja 27 prosenttia melko
tyytymatonta. Yksi henkilo jatti vastaamatta kysymykseen. Voiton kuitenkin vie
tyytyvaisempi puoli, joten tyytyvaisyys Talpaan tydnantajana tuntuisi olevan ihan hyvalla
mallilla. Tassé aihepiirissa tutkittiin myds kuinka hyvin Talpa tyontekijdéiden mielesta pitaa
huoltaa heidan tyytyvaisyydestaan. Tassa kohtaa ndhdaan hieman ehka ristiriitaisuutta
edelliseen kysymykseen. 47 prosenttia vastaajista sanoi olevansa Talpaan melko
tyytyvainen, mutta silti heista suurin osa on sitd mielta, ettei Talpa pid& heidan
tyytyvaisyydestaan huolta hyvin, muttei huonosti tai melko huonostikaan. Alla olevassa

kaaviossa on visualisoituna nama vastaukset selkeammin.

Kuinka hyvin Talpa tydnantajanasi pitaa huolta siita, etta
% olet tydssasi tyytyvainen?
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Erittain hyvin Melko hyvin Ei hyvin, mutta ei Melko huonosti  Erittdin huonosti
huonostikaan

Kuvio 6. Talpan rooli tyotyytyvaisyydessa.
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Vastaajista 7 prosenttia on sitéd mielta, etté erittéain hyvin. Melko hyvin vastasi 20
prosenttia vastaajista. Ei hyvin, mutta ei huonostikaan vastasi 33 prosenttia ja sama
lukema oli myds vastauksessa melko huonosti. 7 prosentin mielesta tama asia oli erittain
huonosti. T&han mennessé tiedetaan, etta tiimin jasenet ovat melko tyytyvaisia Talpaan,
mutta heistéa Talpa ei pid& huolta heidan ty6tyytyvaisyydestaan yhta hyvin. TAama on yksi
asia, jota Talpalla voitaisiin kehittaa.

Yksi kokonaisuus kyselyssa oli "ota kantaa” -tyyppinen 19 vaittdaméan Likertin asteikko.
Vaittamilla pyrittiin tutkimaan asioita, jotka ovat tiimin jdsenten mielesta negatiivisesti ja
mitk& ovat positiivisesti. Vastauksille on laskettu jokaisessa vaittamassa keskiarvo 1-5
valilla. Numero 1 kuvastaa tilaa, etta ollaan taysin eri mielta ja luku 5 painvastaista, el
ollaan taysin samaa mieltd. Keskiarvo, joka on yli kolmosen, ei valttamatta ole kuitenkaan
hyva asia. Se riippuu taysin vaittamasta. Alla olevassa kuviossa on esitettyna "ota kantaa”
-vaittamien tulokset, eriteltyina positiivisiin ja negatiivisiin tuloksiin. Tarkemmat tulokset

prosenttijaoin 16ytyvat taman tutkimuksen liitteesta 6.

TULOKSET "OTA KANTAA" -VAITTAMIIN ERITELTYINA POSITIVISIIN JA NEGATIVISIN ASIOIHIN

Tydssani on tarpeeksi vastuuta 14,6
Saan tyokavereiltani apua ] 4,5

Luotan tyékavereihini 14,1
Minut otetaan mukaan porukkaan 14,1
Koen, etté tyotehtévani ovat riittavin haasteellisia 143
Esimieheni kuuntelee minua riittavésti 138
Tyékaverini kannustavat minua tydpaikallani ] 3,3
Tydergonomiani on hyva 133

Tyévalineeni ovat toimivia 3,0 Positiiviset
tulokset

Negatiiviset

Tiimissani esiintyy kateutta tulokset

Tydpaikallani on hyvét etenemismahdollisuudet

Olen nahnyt, ettd jotain tyokaveriani kiusataan timissamme
Tyot eivat kuormita minua liikaa

Sisdinen viestinti toimii yrityksessamme

Saan esimichelténi usein palautetta tydstani

Olen ylpea tydpaikastani

Koen, ettd minua kiustaaan timisséni

Tydpaikallani on hyvi sisdilma

Minusta juoruillaan tyépaikallani

1 1 1 1 |
1 2 3 4 5

Taysin eri Jokseenkin eri En osaa Jokseenkin Téysin samaa
mielté mieltd sanoa samaa mieltd ~ mielta

Kuvio 7. Tulokset "ota kantaa”-vaittdmiin eriteltyn& positiivisiin ja negatiivisiin asioihin.
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Vastauksista l0ydettiin kaksi erityisen positiivista tulosta. Néaita olivat seuraavat: "Tydssani
on tarpeeksi vastuuta” ja "Saan tydkavereiltani apua”. Nama kaksi ovat tiimin
tyOtyytyvaisyydessa vahvuusalueita, joista on syyta pitaa kiinni. Vaikka 60 prosenttia
kokee omaavansa riittavasti vastuuta, niin 40 prosenttia oli tAsta jokseenkin samaa mielta.
Talla voidaan kasittaa, etta jotkut voisivat haluta vastuuta vahan enemmankin.
Seuraavassa taulukossa on esitettyna vitosen keskiarvon tulokset. Lahemmas nelosen
keskiarvoa tuloksia oli jo huomattavasti enemman. Osa niista on mygs tiimin vahvuuksia,
mutta osa heikkouksia. Ensimmainen vahvuuksista oli "Luotan tyokavereihini” -vaittama,
jossa 27 prosenttia oli tdysin samaa mieltda, 53 prosenttia jokseenkin samaa mielta ja 20
prosenttia ei osannut sanoa. Luottamus kollegoihin on melko hyvalla mallilla. "Minut
otetaan mukaan porukkaan” sai myds suhteellisen hyvan arvosanan. Suurin osa oli tassa
kohtaa samaa mieltd. Yksi vastaajista oli kuitenkin ilmaissut olevansa jokseenkin eri
mielta. Kolmas positiivinen asia oli, etta tiimi kokee tyétehtaviensa oleva riittavan
haastavia lukuun ottamatta yhta vastaajista, joka oli jokseenkin eri mieltd. Positiivista oli
lisaksi, ettd esimies kuuntelee tydntekijoitéd melko hyvin. Sen keskiarvoksi syntyi 3,8.
Suurin osa oli jokseenkin samaa mieltd, 13 prosenttia taysin samaa mieltd, 13 prosenttia
ei 0sannut sanoa ja 7 prosenttia oli taysin eri mielta. Tiimissé on siis joku, joka ei koe

esimiehensa kuuntelevan lainkaan hanta.

Negatiivisempi asia nelosen keskiarvon saaneissa vaittamissa oli seuraava: "Tiimissani
esiintyy kateutta”. Taman vaittdman tulokset olivat enemman hajallaan. 53 prosenttia ei
osannut sanoa, 13 prosenttia oli jokseenkin samaa mieltd, 27 prosenttia taysin samaa
mielta ja vain 7 prosenttia jokseenkin eri mielta. Kateus tiimissa voitaisiin olettaa syntyvan,
erikokoisista pohjapalkoista tai vaikkapa etenemisesta tyouralla. Alla olevassa taulukossa

on esitetty nelosen keskiarvon saaneet vaittamat.

Lahempana kolmosen keskiarvoa oli jopa kymmenen kappaletta. Kolmonen tarkoitti, etta
henkilo ei ole oikein osannut sanoa vaittamassa. "Tybpaikallani on hyvat
etenemismahdollisuudet” -vaittamaan yli puolet ei osannut sanoa, 20 prosenttia oli
jokseenkin samaa mieltd ja 27 prosenttia jokseenkin eri mieltd. Tassa siis kallistutaan
hieman enemman negatiivisen puolelle. Tata voitaisiin kehittdd Talpalla niin, etta
jokaisella tyontekijalla olisi mahdollisuus paasté kokeilemaan kaikenlaista ty6ta. Samaan
kolmosen kategoriaan sisaltyy myos vaittama: "Tyokaverini kannustavat minua
tydpaikallani”. Tama kallistuu kuitenkin keskiarvolla 3,3, hieman positiivisempaan
suuntaan. Kukaan ei ollut taysin eri mieltd, vaikkakin 27 prosenttia oli jokseenkin eri
mielta. "Minusta juoruillaan tyépaikallani” -vaittaman tulokset kallistuivat enemman

huonoon kuin hyvaén suuntaan. Siina 73 prosenttia ei osannut sanoa, mutta 27 prosenttia
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ilmaisi olevansa juoruilun kohteena jossain maarin. Erityisen huolestuttavaa kolmosen
keskiarvon saaneissa tuloksissa oli "Olen nahnyt, etta jotain tydkaveriani kiusataan
timissamme” -vaittama. Jopa 40 prosenttia on jokseenkin samaa mielta asiasta, joka
riittaa halytyskellojen soimiseen. Tyopaikkakiusaaminen pitéisi olla ehdoton ei ja asia
pitaisi selvittaa tiimissa perin pohjin. Myos "Tyo6t eivat kuormita minua liikkaa” oli enemman
huonoon suuntaan. Yli puolet kokee tydnsa liian kuormittavaksi. Yhteensa 34 prosenttia ei
koe toiden kuormittavan liikkaa ja 13 prosenttia ei osannut sanoa.

Yrityksen sisdisessa viestinnassa olisi vastaajien mukaan petrattavaa. Yhteensa 60
prosentin mielesta siséinen viestinta ei toimi. Kyseinen prosentti antaisi siihen
parannettavan varaa. Parannettavaa olisi tuloksien mukaan myos esimiehen palautteen
antamisessa. Esimiehen palaute on tyontekijdille tarkeda niin positiivisesti kuin
kriittisestikin. llman palautetta tyontekijat eivat tieda tekevatkd he tydtaan halutulla tavalla.
Tasan kolmosen keskiarvon sai "Tydvalineeni ovat toimivia” -vaittama. 40 prosenttia oli
sitd mielta, ettd ne ovat toimivia, mutta 47 prosenttia oli asiasta eri mieltd. Tasta olisi hyva
lahte& kartoittamaan tydvalineiden kuntoa Talpalla. Niiden toimivuus, kun voi olla joillekin
osatekijana se, joka pitda heidat tyytyvaisina tydssaan. Tydergonomia tiimissa vaikutti
olevan enemman hyva kuin huono. Jopa 60 prosentin mielesta se on hyvalla mallilla,
mutta 33 prosenttia oli asiasta eri mielta. "Olen ylpea tydpaikastani”, ulottui myos
kolmosen keskiarvoon. TAma kuitenkin sai tarkaksi keskiarvokseen 2,7, eli vastaajat olivat
enemman eri mieltd kuin samaa mieltd. Seuraavaksi esitetdén tulokset edellisten tavoin

taulukossa paremman hahmottamisen avuksi.

Kakkosen keskiarvoon sisaltyi kaksi vaittamaa. Ensimmainen naista oli: "Koen, ettd minua
kiusataan tiimissani”. Positiivista oli, etta 60 prosenttia oli taysin eri mielta, mutta
negatiivista oli se, etta loput 40 prosenttia sijoittui muihin arvoihin. Tassa vaittamassa
taysin eri mielta olisi kuulunut olla 100 prosenttia. Varmaa on nyt siis se, etta tiimissa on
tydpaikkakiusaamista. Viela huonomman arvosanan sai "Tydpaikallani on hyva sisailma” -
vaittdma. 87 prosenttia on asiasta eri mielta. Tasta voidaan olettaa, etta suurimmalla
osalla tiimin jAsenistd on ongelmia sisdilmaan liittyen. Asialle ei voida oikein muuta tehda,
kuin tutkia se ja nopeasti. Seuraavaksi esitetdan viimeinen taulukko vaittamia

hahmottamaan.

Viimeisessa tyotyytyvaisyytta tutkivassa kysymyksessa pyydettiin tiimin jdsenia antamaan
omalle ty6tyytyvaisyydelle kokonaisuudessaan numero 1-5 vdliltd. Korkein arvosana 5
vastasi kiitettavaa. Numero 4 vastasi hyvaa ja 3 tyydyttavad. Numero 2 kuvasi huonoa ja

1 valttavaa. Taman kysymyksen tulosten keskiarvoksi tiimin tyotyytyvaisyys
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kokonaisuudessaan sai 3,04. Tiimin tyytyvaisyyden taso kokonaisuudessaan on vain
tyydyttavalla tasolla. Tiimin esimiehen mielesta ty6tyytyvaisyyden taso tiimissa on
parantunut huomattavasti ja tiimin ryhmé&henki on hyva. Arvosanaksi han antoi tiimin
tyotyytyvaisyydelle 3,5, joka on hieman parempi kuin mita tiimin vastauksista syntynyt
keskiarvo oli. H&n mainitsee, ettd uudet ja nuoremmat tiimin jasenet ovat huomattavasti
positiivisempia ja innokkaampia. Pidemman tyouran tehneet ovat hanesta selvasti
tyytymattomampié. Tiimin vastausten tulokset ovat kuitenkin jokseenkin eri skaaloissa
esimiehen vastauksissa. Esimiehen mukaan sairauslomat ovat vahentyneet ja niiden

maara henkiléston maaraéan nahden ei ole paljon.

6.2 Tyotyytyvaisyytta parantavat tekijat

Tyotyytyvaisyytta parantaviksi tekijoiksi olivat hygieniateoriassa mainittu olevan
saavutukset, tunnustus tydsta, tyd sinansa, vastuu, eteenpain paasy ja palkka. Kyselyssa
selvitettiin muun muassa, etta mitéd osaamisaluettaan he haluaisivat paasta kehittamaan.
Tuloksista kavi ilmi, ettd l&ahes kaikki haluisivat paasta kehittAmaan osaamistaan liséa.
Vastaajat halusivat paasta kehittdmaan ryhmatyoétaitojaan, vuorovaikutustaitojaan,
matemaattisia taitoja seka ennen kaikkea tietoteknisia taitoja, joita halusi paasta
kehittdmaan jopa puolet vastaajista. Tiimille olisi hyva tarjota vaikka lyhyit& kursseja, jossa

he paasisivat tybajallaan teroittamaan kynsiaan halutulla osaamisalueella.

Tiimilta kysyttiin myds, millaisiin asioihin he haluisivat paasta tydpaikalla mukaan
vaikuttamaan. He saivat valita halutessaan useamman vaihtoehdon. Vastausvaihtoehtoja
oli viisi. 11 vastaajaa haluaisivat paadstéa vaikuttamaan toimintatapoihin, jotka koskevat
omaa tyota. Viisi henkilda haluaisi olla vaikuttamassa talon sisdisissa muutoksissa,
yhdeksan haluaisi vaikuttaa omaa tiimia koskeviin asioihin ja yhdeksan tyéolosuhteisiin.
Viimeinen vastausvaihtoehto oli joku muu, oma valintainen, johon kukaan ei ollut lisdnnyt
mitddn. Seuraava kysymys koski tunnustusta tyosta. Tiimin jasenilta kysyttiin, millaista
palautetta he tahtoisivat saada esimieheltaan. Kysymys oli avoin, joten kaikki saivat
vapaasti itse kirjoittaa. Vastauksissa toivottiin paljon rakentavaa kritiikkid, jos esimerkiksi
joku tekee jonkin asian vaarin. Osa toivoi, etta heita kannustettaisiin ja kerrottaisiin
tavoista, joilla tydtehtavista selviytyy parhaiten. Lahes kaikki kuitenkin toivoi esimieheltaan
positiivista palautetta ja kiitosta hyvista tydsuorituksista. Kiitoksen sanominen ja palaute
tuntuivat olevan tiimin jasenille erittain tarkeéssa roolissa heidan tyytyvaisyydessaan.
Seuraavana ndkyvassa sanapilvessa nakyy erilaisia asioita, jotka tiimin mielesta parantaa

heidan tyytyvaisyyttaan.
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Kuvio 8. Tyotyytyvaisyytta parantavat tekijat. (Tagxedo)

Sanapilvi on tehty internetista 16ytyvalla Tagxedo-nimisella ohjelmalla. (Tagxedo). Tiimille
annettiin kyselyssa mahdollisuus kertoa vapaasti mika heidat tekee tyytyvaiseksi
tydssaan. Téhan saatiin vastaukseksi monia positiivisia asioita, joista suurin osa oli viela
sellaisia, mitka eivat maksa yritykselle mitaan. Rento ja hyva ilmapiiri tuli erittdin monta
kertaa esille. Tiimi nauttii siitd, etta heilla on omassa tydyhteiséssadan hyva olla. Toinen
hieno asia, joka nousi esille, oli onnistuminen tyéssé. Mikd sen mielekkddmpaa olisikaan.
Monet sanoivat tyytyvaisyystekijan olevan tydkaverit ja ammattitaitoinen esimies. Muita
tekijoita olivat liukuvat tydajat, mielekkaat tyotehtavat, viihtyvyys tyopaikalla, tyytyvaiset
asiakkaat ja monipuolisuus tydsséa. Tassa kohdassa, oli erittdin positiivista, ettei kukaan
maininnut esimerkiksi palkankorotusta. Erikoista tuloksissa oli se, etté motivoiviksi
tekijoiksi nousi Herzbergin teoriasta myds hygieniatekijoitd. Naméa hygieniatekijat olivat
tydnjohto ja tydkaverit. Motivaatiotekijoita tuloksissa olivat Herzbergin teoriasta tydhon
sinansa liittyvat asiat, kuten liukuvat tydajat, mielekkaat tydtehtavat, viihtyvyys tyopaikalla,
tyytyvaiset asiakkaat ja monipuolisuus tydssa. Naiden lisdksi motivaatiotekijaksi luettu oli

my®ds onnistuminen tydssa, joka viittaa saavutuksiin.

Toisessa observoinnin jaksossa ei voinut olla huomaamatta, kuinka kyselyn arvonta
vaikutti tiimin jasenten mielialaan ja ilmapiiriin. Ennen sita tiimissa oli ollut kuitenkin paljon
negatiivisuutta ilmassa, kun uudet vakinaistetut tyontekijat paljastettiin tiimille. Paatés oli
saanut aikaan hammennysta ja pettymyksia. Kaikki olivat siitd huolimatta arvonnasta
innoissaan. Siksi olisikin tarkeaa miettid, etta voisi olla fiksua jarjestella tiimin sisalla valilla
jotain yhteista kivaa tekemistd. Observoinnissa havaittiin, etta kiireettomampana aikana
tiimin jAsenet voivat selkeasti paremmin kuin kiireellisen aikana, miké on ihan

luonnollistakin. Kyselyssa tutkittiin myds, mita etuuksia tiimin jasenet toivovat saavansa
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tybnantajaltaan eniten. Tahan kysymykseen annettiin valmiit vastausvaihtoehdot, joita
olivat lounasetu, kuntosali, ryhmaliikuntatunnit, liikunta- ja kulttuurisetelit,
henkilostokorttialennukset, tydmatkasetelit, tydterveyshuolto, henkildstokassa, puhelinetu,
asuntoetu ja joku muu, mika? Jokainen sai valita naisté kolme. Eniten aanid naista olivat
saaneet tasapelina tydmatkasetelit ja tydterveyshuolto. Tyoterveyshuolto on lakisdateinen,
mutta tassa kohtaa silla tarkoitetaan laajennettuja tydterveyspalveluita. Namé ovat kaksi
etuutta, joihin on syyta siis panostaa jatkossakin. Kaksi toiseksi eniten aania
tasapuolisesti saaneet olivat lounasetu seka liikkunta- ja kulttuurisetelit. Muita aania
saaneet olivat henkilostbkassa, kuntosali, asuntoetu ja ryhmaliikuntatunnit. Puhelinetuus
ja henkilostokorttialennukset eivat saaneet yhtakaan aanta. Naméa etuudet lasketaan
myds motivaatiotekijoihin. Tasta voidaan paatelld, ettd eniten aania saaneet etuudet
tuottavat eniten tyotyytyvaisyytta tiimin jasenille. Niihin kannattaa panostaa myds jatkossa.
Seuraavassa alaluvussa tarkastellaan niita tekijoita, jotka laskevat tyotyytyvaisyytta

tiimissa.

6.3 Tyotyytyvaisyytta laskevat tekijat

Tyotyytyvaisyytta laskevissa tekijoissa kyselyssa kysyttiin tyon stressaavuudesta seké
mitk& tekijat laskevat tiimin jasenten tyotyytyvaisyytta. Tyon stressaavuus jakaantui
vastausvaihtoehtoihin melko tasaisesti. Kukaan ei ollut stressaantunut harvemmin kuin
kerran vuodessa. Yhden tai muutaman kerran vuodessa, kerran kuukaudessa ja kerran
viikossa saivat kaikki saman vastausprosentin, joka oli 27 prosenttia. Viimeisen
vastausvaihtoehdon "paivittain” oli valinnut 20 prosenttia vastaajista. Alla olevassa

taulukossa on esitelty vastaukset pylvasdiagrammissa.

% 6. Kuinka usein olet stressaantunut tydsi takia?
100
90
80
70
60
50
40
30
20
: i
0
Harvemmin kuin Yhden tai Kerran Kerran viikossa Paivittain
kerran vuodessa muutaman kerran kuukaudessa
vuodessa

Kuvio 9. Tyon stressaavuus tiimin jasenien mielesta.
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Tyon stressaavuudesta tehtiin lisakysymys, jossa vastaaja sai omin sanoin kuvailla niita
tekijoitd, mitka tydssa eniten stressaavat. Lahes kaikki olivat vastanneet yhdeksi tekijaksi
liiallisen kiireen. Tydssa stressaa myds virheelliset palkkatilaukset ja tydtehtavat, joihin ei
saada riittavasti opastusta. Yksi asia mik& nousi esille, oli se etta kun tyontekija on
sairauslomalla, keraéntyvéat hanen tyonsa talla valin niin pahasti, etta takaisin toihin
tullessa kestaa kauan ennen kuin tilanne normalisoituu. Tama on erittéin huono asia,
koska silloin tyontekija ei pysty keskittymaan sairauslomallaan parantumiseen, kun han
stressaa kasvavasta tydmaarastaan. Osa koki myds tydmaaran olevan aivan liian suuri
suhteessa tydaikaan. Joitakin stressaavat ilkeat ja hankalat asiakkaat, joita tydssa
joudutaan kohtaamaan usein. Muita asioita jotka nousivat esille, olivat pienet tyotilat,
rasittavat tyotoverit seka esimiehelta puuttuva jaméakkyys. Nama kolme viimeista tulivat

esille vain yhdessa vastauksessa.

Tiimin jasenilta kysyttiin avoimella kysymyksella, "kuvaile erilaisia tekijoita, jotka
vaikuttavat tyotyytyvaisyyteesi negatiivisesti”. Tahan kysymykseen saatiin paljon erilaisia
vastauksia. Yhdessa vastauksessa mainittiin selan takana puhujat ja ihmiset, jotka
nauttivat huomatessaan toisten virheitd. Samassa vastauksessa mainittiin myas liiallinen
tydpaine, joka vaikuttaa tyon tuloksiin. Yhdessa vastauksessa sanottiin "yleiseen muottiin
sovittaminen”, jolla tarkoitetaan mita luultavammin sita, ettd kyseisen palkanlaskentatiimin
tyotehtavat yhdistetdan usein muiden palkanlaskentatiimien tydtehtaviin. Taman
tutkimuksen kohdetiimin ty6tehtavat eroavat osittain muiden tiimien tydtehtavista. Ne
koetaan myo6s usein haastavammiksi. Samassa vastauksessa mainittiin myés epaselva
ohjeistus, tiedonkulku, lisdantyvat tyot ja vaheneva henkilokunta. Moni oli vastannut
tyotyytyvaisyytta laskevaksi tekijaksi negatiiviset tytkaverit ja jatkuva valittaminen
kaikesta. Tassa kysymyksesséa nousi taas esille myos jatkuva kiire ja hankalat
palkansaajat. Joistakin kyselyyn vastanneista tyotyytyvaisyytta laskee esimiesten
valinpitamattomyys, avokonttorin aiheuttama meteli, tydkaverit ja ilmapiiri, puutteellinen
opastus uusiin tyétehtaviin ja arvostuksen puute. Tyotyytyvaisyytta laskevat tekijat liittyivat
melko paljon Herzbergin teorian hygieniatekijéissa tydoloihin, tyétovereihin ja johtajistoon.

Motivaatiotekijoista nousi esille tunnustus tyosta.

Esimiehen mielesté tiimissa on ollut vimeisen vuoden aikana suuri vaihtuvuus, johon
syyné on ollut elakditymiset, opintovapaat, perhevapaa ja vuorotteluvapaa. TAman
voidaan olettaa my0ds olevan syyna lilan suuriin tydmaariin. Asia saadaan korjattua toivon
mukaan riittavalla henkildston maaralla. Tiimin jasenten lisdksi myds esimies on
huomannut tiimissa negatiivisuutta, joka johtuu hanen mielestaan tydssa tapahtuneista

muutoksista seka tulevaisuudessa tapahtuvista muutoksista. Nama aiheuttavat hanesta
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joillakin negatiivista asennetta tydhon, koska he ovat epavarmoja uusista tyttavoista. Tyo6t
on totuttu tekemaan pitkan aikaa samalla tavalla, ja muutosten vuoksi joudutaan

menemdaan oman mukavuusalueen ulkopuolelle.

Tehdyn observoinnin mukaan tiimin jasenet ovat tyytyméattomia silloin, kun tiedonkulku ei
pelaa ja kun joudutaan elaméan epavarmuudessa tulevaisuuden kannalta. Osa kokee
tiimissé observoinnin mukaan selvasti myos epaoikeudenmukaisuutta itsedén kohtaan.
Liiallinen kiire vaikuttaa selvasti tyotyytyvaisyyteen, silla observoinneissa tiimi oli
huomattavasti pahantuulisempi kiireellisessa aikataulussa. Kiireeseen taas vaikutti tiimin
vajaahenkisyys, jolloin tydmaarat ovat reippaasti suurempia kuin normaalisti. On myos
selvad, ettd tiimissa tuntuu olevan luottamuksen pulaa muihin tydntekijoihin. Taméa nousi
esille siten, etta moni jatti vastaamatta tahan kyselyyn, koska eivat luottaneet siihen, ettei

heidan vastauksia alettaisi yhdistaa heihin.

6.4 Tyotyytyvaisyyden parantaminen tiimin jasenten ja esimiehen ndkokulmasta

Tassa alaluvussa kaydaan lapi, kuinka tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa tiimin jasenten
seka esimiehen nakokulmasta. Tiimilta kysyttiin kyselyssa aluksi, ettd mink& asioiden tulisi
muuttua, jotta he olisivat tydssaan tyytyvaisempid. Alla nékyva sanapilvi on

havainnollistamisen apuna tdhan kysymykseen.

Tyokavereidenasenteet
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Kuvio 10. Halutut muutokset joita tulisi tehda tyotyytyvaisyyden parantamiseksi. (Tagxedo)

Selostettuna vastaukset olivat seuraavanlaisia. Tyénantajan tulisi osoittaa enemman
arvostusta tyontekijoitd kohtaan. Johdolta toivotaan myds, etta he tekisivat
tyontekijaresursseissa todenmukaisempia arvioita, jotta ty6ta voitaisiin jatkaa niin, etta
jalki on laadukasta. Talla luultavasti tarkoitetaan, etté henkiléston tarve tulisi arvioida eri
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tavalla. Tiimin jasenet toivovat, ettd heita kuunneltaisiin muutostilanteissa ja muissakin
tilanteissa. Osa toivoo, ettd muiden tiimin jasenten asenne tydta kohtaan olisi
positiivisempi ja kaikki negatiivisuus pitaisi kéd&antaa positiiviseksi. Suuri osa toivoo myos
tyotiloihin muutosta. Avokonttorien aiheuttama meteli hairitsee usein tyontekoa eiké tiimin
jasenilla ole silloin tydrauhaa. Asiakkailta toivottaisiin, ettd palkkatilaukset tulisivat
virheettdmind, jolloin palkka saataisiin ajoissa maksuun. Ja kuten aina, jotkut nostavat
tallaisessa esille myos palkankorotukset. Tosin jotkut toivovat, ettd oma tehtavakohtainen
palkka olisi edes sama kuin muilla tiimin jasenilla. Nyt palkka maaraytyy hoidettavan
vakanssin mukaan, vaikka tydtehtavat olisivatkin samat, kuin muilla. Muuta mitd nousee
esille, on etta esimies alkaisi vieda asioita enemman eteenpéin ja tyttehtaviin saataisiin

paremmin perehdytysta.

Taman jalkeen tiimilta kysyttiin myos kuinka he voisivat itse vaikuttaa omaan
tyotyytyvaisyyteensa. Heista suurimmalla osalla vastauksena oli tdhan yksinkertaisesti
oman asenteen muuttaminen positiivisemmaksi. Heista he voivat itse edistdd myds oman
tiimin hyvinvointia levittdmalla intoa ja omaa positiivisuutta ymparilleen. Joidenkin mielesta
tyon ja henkilékohtaisen elaman erottaminen olisi myds téarkeada niin, ettd tytasiat
jatettaisiin toihin. Heista tulisi osattava pysya rauhallisena, vaikka ottaisi valilla paéahan eli
ei heittaydyttaisi ihan niin tunteen mukaan kaikkiin tilanteisiin. Tulisi osata ajatella, etta tyo
on tyota eiké se ole kuolemanvakavaa. Joku oli nostanut esille myds oman osaamisen
kehittamisen. My6s oman ammattitaidon yllapitdminen osallistumalla koulutuksiin on

tarkeaa.

Esimiehelta kysyttiin milla tekijoilla tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa hanen mielestaan.
Hanesta pitdisi keskustella avoimesti tydtyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista.
Kannustamalla ja antamalla aikaa tulevien haasteiden kasittelyyn voidaan my6s vaikuttaa.
Tavoitteet nykyisyydessa ja tulevaisuudessa tulee aina kayda tarkasti lapi niin, etta
jokainen tietaa mita haneltd odotetaan milloinkin. Muutostilanteissa olisi tarkeaa loytaa se
positiivinen puoli esimerkiksi pohtimalla mitd etuja uusissa toimintatavoissa on, tai onko

aiemmin tehty jotakin turhia ty6vaiheita.

Esimies sai myos kertoa haasteista, joita tiimin ty6tyytyvaisyyden parantamisessa hanen
mielestdan on. Hanesta erityisend haasteena on negatiivinen asenne. Kaikki eivat aina
valttamattd ymmarra, jos omassa toiminnassa olisi parannettavaa. Suurimpaan osaan
muutoksista ei paasta itse vaikuttamaan tai niita ei voida estaa. Hanesta tiimin tulisi
ymmartaa, ettd tyokulttuuri muuttuu ja ettd on uskallettava paastaa irti vanhasta.

Esimiestydssakin on hanen mukaansa omat ongelmansa. Esimiehiltd vaaditaan nopealla
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aikataululla vaikeidenkin ongelmien ratkaisukykya. Haastavimmaksi han itse kokee
henkiloston valisten riitojen tai ristiriitojen sovittelun. Kaikki tiimin sisélla tapahtuvat
ristiriidat syovat tyéhyvinvointia ja aiheuttaa pahimmillaan poissaoloja. Kuinka sitten tiimin
esimiehen mielesta ndma haasteet voitaisiin voittaa? Hanesta pitéisi kartoittaa
muutoksien mukana tuomia hyvia asioita. Voitaisiin myoés ryhtya selvittamaan, mista
tyotehtavista voitaisiin luopua. Hanen mielestaéan uusien tydtehtavien opetteleminen voisi
motivoida tiimin jasenid. Observoinnin mukaan kaikella yhteisella tekemisella on selke&sti
vaikutusta ty6tyytyvaisyyteen kuin myds sisaisen viestinnan laadulla. Seuraavassa
nakyvassa kuviossa on mukailtu Kauhasen (2009) teoksessa olevaa kuviota Herzbergin
hygieniateoriasta. Tassa kuviossa on esitettyna tassa tutkimuksessa tehdyt

johtopaattkset tyotyytyvaisyytta parantavista ja laskevista tekijoista.

TYOTYYTYMATTOMYYS TYOTYYTYVAISYYS

Hyva ja rento iimapiiri
Onnistumiset tyssé
Tyodkaverit
Ammattitaitoinen esimies
Tyd sindnsa

Tyytyvéiset asiakkaat

=l
<- Hygieniatekijat | _Motivaatiotekijat >

Negatiivisuus tydyhteiséssé
Arvostuksen puute
Slséinen viestint&

Tiimin tyéntekijavaje
Hankalat asiakkaat

Esimiesten vélinpitdméattdmyys
Tydolot

Kuvio 11. Kuvio tiimin tyotyytyvaisyytta laskevista ja parantavista tekijoista. (Mukaillen
Kauhanen 2009)

Kuviossa sinisella olevat palkit ovat niita tekijoita, jotka parantavat tydtyytyvaisyytta tiimin

mielesta. Harmaana nakyvat palkit ovat niita tekijoita, jotka aiheuttavat itsessaan tai

huonosti hoidettuna tyytyméattomyytta.
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7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa tyotyytyvaisyytta parantavia tekijoitd. Naita
tekijoita kartoitettiin tyotyytyvaisyyskyselyn, esimieshaastattelun ja kahden
observointijakson avulla. Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustulosten merkitysta
toimeksiantajalle ja tutkimuksen luotettavuutta. Liséksi esitellaén tutkimuksesta tehdyt
johtopaatokset ja kehitysehdotukset, seka arvioidaan opinnaytetydprosessia ja sen

onnistuvuutta.

7.1 Tutkimustulosten merkitys toimeksiantajalle

Toimeksiantaja hyotyy tasta opinnaytetydsta monin tavoin. He saavat tutkimuksesta
pohjatietoa yhden tiimin ty6tyytyvaisyydesta. He voivat hyodyntaa tata tutkimusta
muidenkin tiimien ty6tyytyvaisyyden mittaamiseen. Tassa tutkimuksessa pyrittiin
kartoittamaan ty6tyytyvaisyytta parantavia tekijoitéa yhden palkanlaskentatiimin osalta.
Taman tutkimuksen myoéta seka johto etta esimiehet ovat paremmin perilla
tutkimuskohteen ty6tyytyvaisyyden tilanteesta seka he tietavat, mika todellisuudessa
vaikuttaa tiimin tyotyytyvaisyyteen positiivisesti tai negatiivisesti. He saavat nékdkulmaa
siihen, milla tavoin tiimin tydtyytyvaisyytta voitaisiin parantaa. Toimeksiantaja voi
hyddyntaa opinnaytetydta myéhemmin jatkotutkimuksiin. Jatkotutkimusehdotuksena on
alkaa kartoittaa koko Talpan tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta tydtyytyvaisyyskyselyilla.
Tyotyytyvaisyytta ei ole tarkoitus mitata vain yhden kerran, vaan sita tulisi mitata joka
vuosi, jotta voidaan tietdd henkildston tyotyytyvaisyyden tilanne. Tata varten annetaan
toimeksiantajalle tdssa luvussa hyva tydkalu. Toimeksiantaja saa tasta opinnaytetyosta
lisdksi varteenotettavia kehitysideoita, joita he voivat kehittaa itse lisaa tai kayttaa

sellaisenaan.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tassa alaluvussa pohditaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Reliabiliteetilla
tarkoitetaan kuinka luotettavasti ja toistettavasti kaytetyt menetelméat mittaavat haluttua
asiaa. Validiteetilla tarkoitetaan sitd kuinka hyvin tutkimuksessa kaytetyt menetelmat

mittaavat sitd mita niiden on m&ara mitata. (Tilastokeskus.)

Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan mitata aiemmin tehdyn KuntalO-kyselyn tulosten ja
taman tutkimuksen tulosten avulla. Molemmissa tutkimuksissa tuli esille samoja asioita, eli
tiimin jésenet ovat vastanneet molempien tutkimusten kysymyksiin melko samalla tavalla.
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Kysymykset eivat tosin olleet taysin samoja. Tama tarkoittaa kuitenkin sita, ettd tama
tutkimus olisi ainakin suurimmaksi osaksi reliabiliteetti. Vastausprosentti oli tdssa
tutkimuksessa paljon suurempi kuin KuntalO-tutkimuksessa. Taman tutkimuksen
vastausprosentti oli 83 prosenttia, kun taas KuntalO-tutkimuksessa se oli vain noin 50
prosenttia. Vastausprosentin olisi tullut olla 100%, jotta tutkimus olisi taysin luotettava.
Koska kaytetyilla tutkimusmenetelmilla saatiin vastaukset kaikkiin alaongelmiin seka

paaongelmaan, voidaan tdman tutkimuksen olettaa olevan validi.

7.3 Johtopéaatokset ja kehitysehdotukset

Ensimmainen alaongelma tutkimuksessa oli kuinka moni on tyytyméton tyohonsa.
Tiimin oma keskiarvo heidén tyotyytyvaisyystilanteelleen oli arvoasteikolla 1-5 vain 3,04.
Esimiehen arvio samaan asiaan oli 3,50. Tiimin mielesta tyotyytyvaisyyden taso oli vain
tyydyttavalla tasolla, mika ei ole erityisen hyva arvosana. Tasta voidaan olettaa, etta
suurin osa tiimista on tyytymaton tydssaan. Esimieskdan ei antanut kovinkaan paljon
parempaa arvosanaa. Hanesta tyotyytyvaisyyden taso on jotakin tyydyttavan ja hyvan

valilta.

Seuraavat alaongelmat olivat: mité ovat syyt tyytymattdmyyteen, milla tavoin
tyOtyytyvaisyytta voitaisiin tiimin mielesta parantaa sekd minka asioiden tulisi muuttua,
jotta se vaikuttaisi ty6tyytyvaisyyteen positiivisesti? Tyytymattomyytta lisasivat jatkuva
tydtovereiden negatiivisuus kaikessa, kaikesta valittaminen, tydntekijoiden arvostuksen
puute, huono sisdinen viestinta, tyontekijavajeet timissa, hankalat ja ikavat asiakkaat,
esimiesten valinpitAmattdmyys ja heikot tydolosuhteet. Negatiivisuutta voitaisiin vahentaa
tekemalla asioita tiimin kesken yhdesséa. Observoinnin aikana tehtiin havaintoja, etta
pienetkin yhteiset aktiviteetit tuottivat tiimin jasenille hyvaa oloa. Yhteinen tekeminen voisi
olla tytssa esimerkiksi kerran viikossa yhteinen kahvitteluhetki, jossa vaihdetaan
kuulumisia. Valilla olisi hyva puhua jostain ihan muusta kuin tydasioista. Kahvitteluhetki
voisi olla esimerkiksi maanantaisin piristamaan "maanantaitunnelmaa”. Jatkuvaan
valittamiseen voisi olla ratkaisuna koulutus, jossa opastettaisiin positiivisempaan
asenteeseen. Tahan koulutukseen olisi hyva palkata joku alan asiantuntija, kuten
esimerkiksi Marja-Liisa Manka, joka voisi tuoda omaa nakdkulmaansa siihen kuinka itse
voidaan vaikuttaa omaan tyotyytyvaisyyteen. Talon ulkopuolisilla kouluttajilla saataisiin

myds enemman innostusta aikaan koulutuksia kohtaan.

Tyontekijdiden arvostuksen puutteeseen on yksi melko yksinkertainenkin ratkaisu.

Esimiesten ja johtajiston on erittéin tarkead muistaa, etta tyontekijat jotka tekevét heille
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maarattya tyota, tietdvat mista puhuvat. Heilla on paljon tarkeaa tietoa siitd, mika koetaan
esimerkiksi toimivaksi toimintatavaksi, ja mika taas tiedetaan heti huonoksi tavaksi. Heilla
on usein mahtavia kehitysideoita, mita harva viitsii enda tuoda esille. Syyna siihen on, etta
tiimin jasenet kokevat, ettd ei heitd kuitenkaan kuunnella. Ratkaisuna tdhan on siis, etta
tiimin mielipiteet otettaisiin myos huomioon ja valilla heita kiitettaisiin niista. Tiimi oli my6s
sita mielta, ettéa yrityksen sisainen viestinta ei toimi. Helmi-Intra on jo olemassa, mutta
kuinka moni sita kerke&é paivittéain lukemaan. Sen sijaan jokainen kévelee paivittain tiimin
tilojen kaytavilla. Ratkaisuehdotukseni tdhan on tiimikohtainen, iso kaytavataulu.
Kaytavataulun ideana olisi se, etta siihen kirjattaisiin tarkeité ja ajankohtaisia asioita, joita
tiimin jasenet voisivat vilkaista helposti taululta ohikulkumatkallaan. Tauluun voidaan
kirjata myds tarkeita palkanlaskennan paivamaaria muistamisen tueksi. Taulun

yllapitdmisesta vastaisi jokainen tiimin jdsen esimies mukaan lukien.

Tyontekijavajeilla tarkoitetaan sita, etta tiimissa ei ole tarpeeksi tyontekijoita tydmaaraan
nahden. On ymmarrettavad, ettd valilla saattaa tulla esimerkiksi yllatyksellisia
irtisanoutumisia tai virkavapaita. Silloin on hankalaa saada heti tilalle uutta tekijaa. Mikali
kuitenkin tyontekijan pitkdaikainen poissaolo tai irtisanoutuminen on aikaisin tiedossa, olisi
asialle hyva alkaa tehda heti jotakin. Ongelmaan ei ole nailla nakymin muuta
ratkaisuehdotusta kuin rekrytoinnin aikaistaminen. On myos erittain tarkeaa viestia
tilanteesta tiimille, jotta he voivat varautua muuttuviin tilanteisiin. Tiimin jasenet eivét voi
jatkuvasti joustaa tydmaaran ylittymisessa, silla se kuormittaa liikkaa, jolloin tiimin jasenet

alkavat voida huonosti.

Hankalat ja ikAvat asiakkaat saavat usein alkunsa siitd, etta palkkatilaukset ovat tulleet
virheellising, jolloin palkanmaksu voi viivastyd. Usein myds kasitetaan, etta
palkanlaskennassa hoidetaan my6s veroneuvontaa, elakeneuvontaa ja muuta sen
tapaista. Nainhan ei kuitenkaan ole. Palkansaajien omat esimiehet pitdisi saada
vuorovaikutukseen alaistensa kanssa enemman. Palkansaajien esimiehia on myos
selkeésti perehdytettdva enemman palkanmaksuun liittyviin asioihin, jotta valtyttaisiin

virheellisiltd palkkatilauksilta.

Tiimin jasenet kokivat myos, ettd esimiehet ovat valinpitdmattémia. Observoinnin aikana
havaittiin usein hAmmennysta siitd, ettd esimiehet ovat niin harvoin paikalla. Tiimin oma
esimies voisi kertoa avoimesti tiimin jasenille mita kaikkea hanen tyénkuvaansa kuuluu, ja
miksi hén on usein poissa toimistolta. Tama voisi auttaa tiimin jasenia ymmartamaan
paremmin esimiehen ty6ta. Esimies voisi myds esimerkiksi tulostaa oman viikkokalenterin

huoneensa oveen ja ilmoittaa ajoissa, jos ei ole paikalla pidempaan aikaan. Jotkut
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toivoivat myos, ettd esimies olisi hieman jaAmakampi ja veisi asioita viela enemman
eteenpdin. Pienetkin asiat saavat aikaan vaikutelman, etta esimies valittaa alaisistaan.
Esimies voisi vaikkapa pysahtya valilla jonkun luo ja kysella kuulumisia? Tiimin jasenet
eivat varmastikaan pistéisi ollenkaan pahitteeksi sellaista.

Viimeinen asia, joka tiimin jasenista vaikuttaa heidan tyotyytyvaisyyteensa negatiivisesti,
ovat yleisesti tydolot. Tyooloilla tarkoitetaan téssa tydyhteison ilmapiiria, tyon
stressaavuutta ja tyopaikan yleisviihtyvyytta. limapiiri ei tutkimuksen mukaan ole kovin
hyvalla mallilla. Tiimissa esiintyy kateutta, kiusaamista ja jonkin verran selan takana
puhumista. Eihdn kukaan voikaan tallaisessa tydymparistdssa viihtya. Asiaan onkin
puututtava valittdbmasti. Tiimin esimies on jo aiemmin muistuttanut tiimia kaupungin
nollatoleranssista kiusaamista kohtaan seka kaynyt lapi tydyhteisén pelisddnnot. Siita
huolimatta tama tilanne vaikuttaa edelleen jatkuvan. Tassa kohtaa ei esimiehen sana ole
auttanut, joten asian ratkomiseen olisi hyva lahtea hakemaan henkil6a tiimin ulkopuolelta.

Henkildn olisi hyva olla sellainen, josta tiimin jasenet pitavat ja johon he luottavat.

Liialliseen stressiin voisi toimia keinona myds jokin koulutus, jossa opetetaan
stressinsietokykya. Jokaisen tulisi I6ytaa jokin keino, jolla lievittdd omaa stressia.
TyoOasioista ei pitaisi stressata mydskaan liikaa, silla se vaikuttaa pidemmalla aikavalilla
terveyteen ja voi aiheuttaa pahimmillaan masennusta ja tyduupumusta. Tydpaikan
yleisviihtyvyydessa oli tiimin mielesta myds parannettavaa. Ahtaissa tiloissa tyon
tekeminen hairiintyy muun muassa liiallisen melun vuoksi. Meteli saattaa olla valilla niin
kovaa, etta joku ei valttamatta meinaa kuulla edes puhelimessa puhuessaan asiakkaan
aanta. Tassa kohtaa toki tiimin jasenten on itsekin muistettava, ettd myds heidan tulee
pitdd melutaso matalana. Ratkaisuna voisi pohtia, voisiko vaikka ty6tilojen jarjestysten
muutokset jollain tapaa parantaa meluongelmaa? Asioita tulisi muuttaa melko paljon, jotta
tiimi voisi kuvitella olevansa tyytyvaisempi tydssaan. Henkilostdresurssit tulisi arvioida
tehokkaammin, ilmapiirin tulisi olla hyva ja rento, positiivisuutta pitaisi tuoda paljon

enemman esille, tyoviihtyvyytta tulisi lis&té ja tydhon tulisi saada enemman opastusta.

Tietoperustassa puhuttiin tyotyytyvaisyyden eri rooleista. Jotta tyotyytyvaisyytta voitaisiin
parantaa, tulisi siihen osallistua kaikkien roolien tasapuolisesti. Tassé tutkimuksen my6ta,
tydnantajan tulisi pyrkia tekemaan tyéntekijat tyytyvaisiksi vastaamalla heidan tarpeisiin
seka antamalla tunnustusta hyvin tehdysté tydsta. Esimiehen tulisi olla enemman lasna ja
tukena tiimin jasenille. Tiimin tulisi kantaa oma kortensa kekoon oman asenteen
muuttamisella ja hyvén yhteisen ilmapiirin rakentamisella. Jotta ilmapiiri on hyva ja rento,

on jokaisen siihen vaikuttavan roolin tehtdvd oma osansa. Kukaan ei voi vastata siita
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yksin. Jokaisen tiimin jAsenen on syyta muistaa, etté kaikkien kanssa ei tarvitse olla ylinta
ystavaa, mutta kaikkien kanssa on silti tultava tytajalla toimeen. Vaikka valilla eteen tulee
suuriakin haasteita ja muutoksia, yhdessa niista selvitdan parhaiten. Tassa tutkimuksessa
on talla hetkella reilut kaksikymmenté palkkasihteeria. Paremman ryhmakoheesion

parantamiseksi olisi tiimin koon oltava pienempi, silla suurikokoiset tiimit tekevat siita aina

hankalampaa. Toimeksiantaja voisi pohtia, voisiko suurikokoisen tiimin jakaa kahtia?

Tyotyytyvaisyytta laskevien tekijdiden ratkaisuehdotusten lisdksi tulee myds muistaa
tyOtyytyvaisyytta parantavat tekijat, koska huonosti olevien asioiden parantaminen
itsessdan ei paranna tiimin tyotyytyvaisyytta. Taytyy myds tehda tydta sen eteen, etta
tyOtyytyvaisyytta parantavat asiat ovat hyvin. Naita asioita olivat hyva ja rento ilmapiiri,
tydkaverit, ammattitaitoinen esimies, omat saavutukset, tyytyvaiset asiakkaat, ja etta tyo
itsessdan on mielekasta. Vain niin tekemalla voidaan parantaa tiimin tyotyytyvaisyytta.
Tyotyytyvaisyyden parantamisprosessi tulee kuitenkin aloittaa tydtyytyvaisyytta laskevien
tekijoiden poistamisesta. Vasta sen jalkeen voidaan keskittya niihin tekijéihin, jotka
itsessaan parantavat tyotyytyvaisyytta. Talpa voisi hyddyntaa tyotyytyvaisyyden
parantamisessa myo0s tietoperustassa esiteltya viisiaskeleista PRIDE-tekniikkaa.

Tyotyytyvdisyyde

. n mittaaminen
Osaamisen

kehittdminen (Tama tutkimus)
Henkil6ston
sitouttaminen

Palkitseminen ja
tunnustus tyosta

Positiivisen
tydympariston
luominen

(Seuraava vaihe)

Kuvio 12. PRIDE-tekniikan vaiheet. (Mukaillen Smith 2002-2016)

Nyt ollaan PRIDE-tekniikan viimeisessa etapissa eli tyotyytyvaisyyden mittaamisessa ja
arvioinnissa. Tassa tutkimuksessa se osio PRIDE-tekniikasta on jo hoidettu. Ehdottaisin,
ettd toimeksiantaja jatkaisi PRIDE-tekniikkaa seuraavaksi ensimmaisesta etapista, eli
positiivisen tydympariston luomisesta. Tiimille oli tarkeaa, etta tydpaikan ilmapiiri olisi
avoin ja rento. Talpan tulisi nyt alkaa kannustaa tiimin jAsenia asennoitumaan
positiivisemmin asioihin. Kun tydympéristostd saadaan positiivisempi, voidaan siirtya
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seuraavaan vaiheeseen eli palkitsemiseen ja tyon tunnustamiseen. Esimies ja miksei
johtajistokin voisi alkaa antaa enemman palautetta tiimin jasenille. Pienet palkinnot silloin
talloin hyvasta tyosta kertovat tyontekijalle, ettd han on tehnyt tydonsa oikein. Seuraavaksi
paastddn henkildston sitouttamiseen. PRIDE-tekniikassa sitoutumista parantaa, kun
tyontekijoille annetaan vaikutusmahdollisuuksia ja valtaa tuoda omia ajatuksiaan esille
paatoksentekoon. Osaamisen kehittamisen etapissa voidaan tyontekijoille antaa
enemman mahdollisuuksia kouluttautua. Tassa kohtaa Talpa voisi hyddyntaa tassa
tutkimuksessa saatuja tuloksia. Yhdessa kyselyn kysymyksessa kysyttiin, mité tiimin
jasenet haluisivat paasta kehittdmaan itsessaan. PRIDE-prosessin lopussa on taas aika
mitata uudelleen tiimin tyotyytyvaisyytta. Mittaamisessa voidaan kayttdd samantyylista
tyotyytyvaisyyskyselyd kuin mita tassa tutkimuksessa on kaytetty. PRIDE-tekniikkaa on
suositeltavaa kayttaa jatkuvasti niin, etté se aloitetaan aina uudelleen kun

tyotyytyvaisyystilanne on kartoitettu.

7.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetyoprosessin kulku eteni tavoitellussa aikataulussa sen jokaisessa vaiheessa.
Osallistuin opinnaytetydprosessin yhteisiin tilaisuuksiin ja kéavin ohjauskeskusteluissa
ohjaajan kanssa. Otin ohjaajan kehitysehdotukset opinnaytety6ta koskien avoimesti ja

kiitollisesti vastaan.

Opinnaytetydn aihe on ajankohtainen ja toimeksiantaja seka tydyhteisd hyotyvat siita.
Toimeksiantaja saa opinnaytetyosta hyvan pohjan jatkotutkimuksille seka tietaa, etta sen
avulla voidaan onnistuneesti mitata muidenkin osastojen, palvelualueiden tai tiimien
tyotyytyvaisyytta. Tydyhteisd hyotyy tekemastani tutkimuksesta ainakin siten, etta nyt
tydnantaja ja esimiehet tietavat, mita heilta todellisuudessa odotetaan. Kyselyyn
vastaamalla he saivat oman &adnensa kuuluviin. Tydn tavoitteet ja rajaus on mielestani
asetettu erinomaisesti. Tutkimusongelma ja alaongelmat ovat selkeasti yhteydessa
toisiinsa ja alaongelmilla saadaan vastaus paaongelmaan. Tydssa ei ole muita ongelmia,
kuin ennalta asetetut alaongelmat. Rajauksessa selvidd hyvin mita tutkimuksessa
tutkitaan ja ketka ovat tutkimuksen kohteena. Tietoperustassa on kaytetty monipuolisesti
lahteita ja ne on laitettu puhumaan keskenaan. Tietoperustassa on kaytetty myds
kansainvalisia lahteita. Tutkimuksessa ei ollut juurikaan keskeisia kasitteita, joita olisi
tarvinnut erikseen avata lukijalle. Palkkasihteerin k&site on kuitenkin selostettu

johdantoluvussa.
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Tutkimusmenetelmét on valittu tarkoin. Tydssé on valittu juuri oikeat menetelmat
ongelmien ratkaisemiseksi ja menetelmia oli monipuolisesti. Ne on kuvattu tygssa hyvin ja
niiden toteutus on suunniteltu ja kuvailtu tarkasti. Tutkimusmenetelmissé on hyddynnetty
tutkimuksen tietoperustaa. Aineisto on analysoitu johdonmukaisesti ja monipuolisesti,
jossa ndkyy myods monipuolinen visualisointi. Ty6n tavoitteet on saavutettu ja tulokset
tuovat vastaukset seké alaongelmiin etta paaasialliseen tutkimusongelmaan. Tuloksissa
on myds selva yhteys tietoperustaan. Tutkimuksen kehitysehdotukset ja johtopaatdkset
ovat loogisia ja jatkotutkimusehdotukset ovat hyvia. Tyon rakenne on looginen seka

noudattaa Haaga-Helian raportointiohjeita. Tutkimuksen kieliasu ja pituus ovat hyvat.

Asia, jonka olisi voinut jalkeenpain mietittynd tehda toisin, on kyselylomakkeen toteutus.
Se, etta kyselylomake annettiin tiimin jasenille paperisena versiona, saattoi olla virhe, silla
osa jatti sen vuoksi vastaamatta kyselyyn. Heidan mielestaan olisin saanut késialasta
jaljitettya kuka on ollut vastaajana. Kysely olisi siis ollut kuitenkin fiksumpaa toteuttaa,
esimerkiksi Webropol -ohjelmalla. Opinnaytetydn alussa oli hieman hankaluuksia sen

rakenteen kanssa, josta kuitenkin saatiin loppujen lopuksi jarkevan nakdinen.

Opin tdman opinnaytetydprosessin aikana valtavasti asioita. Opin paljon opinnaytetytn
aiheesta eli tyotyytyvaisyydesta ja sen tarkeydesta. Sain harjaannutettua opinnaytetydssa
kirjoittamisen ja visualisoinnin taitoa. Opinnaytetydn tekemisen vastuu oli kokonaan ja
yksinomaan minulla itsell&ni, joka harjaannutti minusta itsendisemman tydskentelijan. Itse
opinnaytetyoprosessissa opin hallinnoimaan aikaa paremmin, mik& tulee auttamaan
minua paljon tulevaisuudessa. Opin naiden lisaksi itsehillintdad. Valilla oli hankalia hetkia,
kun inspiraatio ei iskenyt tai jos eteen tuli jotakin pulmia. Jatkoin kuitenkin vain tekemista

ja ajattelin, etta hyva tasta viela tulee.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake.

1. Kuinka tyytyvainen olet Talpaan ty6nantajanasi?
m Erittain tyytyvainen
m Melko tyytyvainen
m En tyytyvainen, enk& tyytymaton
m Melko tyytyméaton
m Erittain tyytymaton

2. Kuinka hyvin Talpa tydnantajanasi pitda huolta siita, etta olet tydssasi tyytyvainen?
O Erittain hyvin
O Melko hyvin
] Ei hyvin, mutta ei huonostikaan
m Melko huonosti

] Erittdin huonosti

Jos sinun mielestasi Talpa ei pida huolta tyotyytyvaisyydestasi, mik& saa sinut

ajattelemaan nain?

3. Onko Talpa tybnantajanasi mielestasi tarpeeksi joustava?
O Kylla
o Ei

Jos ei, perustele tahan syita siihen lyhyesti.

4. Mita osaamisaluettasi haluaisit Talpalla kehittaa?
O Ryhmatydétaitoja
O Vuorovaikutustaitoja
m Matemaattisia taitoja
m Asiakaspalvelutaitoja
m Tietoteknisia taitoja

] Jotain muuta, mita?
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5. Valitse seuraavista vaihtoehdoista itsellesi kolme tarkeinta etuutta, joita haluaisit

tyonantajaltasi.

O

O

O

Lounasetu m Ryhmaliikuntatunnit
Kuntosali m Liikunta- ja kulttuurisetelit
Tybmatkasetelit i Henkildstokorttialennukset
Henkilostokassa m Tyo6terveyshuolto
Puhelinetu m Asuntoetu

Joku muu, mika?

6. Kuinka usein olet stressaantunut tydsi takia?

O

O

O

O

O

Harvemmin kuin kerran vuodessa
Yhden tai muutaman kerran vuodessa
Kerran kuukaudessa

Kerran viikossa

Paivittain

Mitka tekijat stressaavat tyossasi eniten?

7. Millaisiin asioihin haluaisit tyopaikallasi pdastd mukaan vaikuttamaan? Voit valita

useamman vaihtoehdon.

O

O

O

O

O

Toimintatapoihin, jotka koskevat omaa ty6tani
Muutoksiin, joita talossa tehd&éan

Tiimi&ni koskeviin asioihin

Tyo6olosuhteisiin

Johonkin muuhun, mihin?

8. Millaista palautetta haluaisit saada esimieheltasi?

9. Kuvaile erilaisia tekijoitd, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteesi positiivisesti.

10. Kuvaile erilaisia tekijdita, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteesi negatiivisesti.
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11. Ota kantaa seuraaviin vaittamiin ja valitse omaa tilannettasi parhaiten kuvaava
vaihtoehto. (5=taysin samaa mielta, 4=jokseenkin samaa mieltd, 3=en osaa sanoa,
2=jokseenkin eri mieltd 3=taysin eri mieltd)

5 4 3 2

» Tydssani on tarpeeksi vastuuta m m m m

* Tybpaikalla on hyvat etenemis- O O O O
mahdollisuudet

* Tydkaverini kannustavat O O O O
minua ty6paikallani

* Luotan tyokavereihini o i i o

» Saan tybkavereiltani apua O m m O

* Minusta juoruillaan tyopaikallani o i i o

* Tiimissani esiintyy kateutta o i i o

* Minut otetaan mukaan porukkaan o o o o

« Koen, etta minua kiusataan ] ] ] O
tiimissani

* Olen nahnyt, etta jotain tydkaveriani o m m m
kiusataan tiimissamme

» Koen, etta tybétehtavani ovat O m m O
riittdvan haasteellisia

* Tyot eivat kuormita minua liikaa O m m O

« Sisainen viestinta toimii m m m m
yrityksessamme

* Esimieheni kuuntelee minua i i i o
tarpeeksi

» Saan esimieheltani usein O m O m
palautetta tydstani

* Tyopaikallani on hyva sisdilma m m m m

* Tyovalineeni ovat toimivia m m m m

» Tydergonomiani on hyva o i o o

* Olen ylpea tyopaikastani m m m m
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12. Mink& asioiden tulisi muuttua, jotta olisit tydssasi tyytyvaisempi?

13. Kuinka voisit itse vaikuttaa omaan tyotyytyvaisyyteesi?

14. Milla arvosanalla arvioisit omaa tyotyytyvaisyyttasi kokonaisuudessaan asteikolla 1-
5? (5=kiitettava, 4=hyva, 3=tyydyttava, 2=huono 1=valttava)

Arvosanani tyotyytyvaisyydelle on

Kiitos kyselyyn vastaamisesta! Vastaajien kesken arvotaan yllatyspalkinto.

Palauta taytetty kyselylomake kirjekuoressa postilokeroon 243, Leikkola Hedda.
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Liite 2. Esimiehen haastattelukysymykset.

Nimi:

Syntymavuosi:

Tydvuodet Talpalla:

Tybvuodet esimiestehtavissa:

Tehtavanimike:

Koulutus:
1. Millainen tyotyytyvaisyyden taso tiimissa on sinun mielestasi talla hetkella?
2. Mitka tekijat siihen mielestasi vaikuttavat?
3. Milla tekij6illa tyotyytyvaisyyttd mielestasi voitaisiin parantaa?
4. Mita haasteita mielestasi on tiimin tydtyytyvaisyyden parantamisessa?
5. Kuinka ndma haasteet sinun mielestési voitaisiin voittaa?

6. Millainen tiimin ryhmahenki on mielestéasi?

7. Onko sinulla tullut esimiestydssa eteen haastavia ongelmia? Jos on, niin millaisia

ne ovat olleet?

8. Minkéalainen vaihtuvuus tiimissa on?

9. Minké arvosanan antaisit tyotyytyvaisyydelle asteikolla 1-5?

10. Milla tasolla sairauslomien méaara mielestasi on?
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Liite 3. Observointijakso 1.

PAIVAMAARA

OBSERVOINTI

25.1.2017 keskiviikko

Tanaan ilmassa on ollut jonkin verran negatiivisuutta koskien
tiimissa pyorivaa puhelinrinkia. Tama nékyi tiimin jasenten
valilla kiukustumisina ja sita aiheuttivat lounasaikojen
yhteensovittaminen. Kinaa tuli siitda, kuka menee milloinkin
lounaalle. llmapiiri oli timé&n vuoksi hyvin kirean oloinen.

26.1.2017 torstai

Taoissa on ollut jalleen kirea ilmapiiri, joka nakyi sanaharkkana
tiimilaisten kesken. Palvelualueen kokouksessa kaytiin lapi
kunta 10 — kyselyn tuloksia oman alueen osalta. Tuloksista
selvisi, etta yli 12 % kokee tyopaikkakiusaamista, mik& on
todella huolestuttava ja suuri maara. Tiimi vaikutti yllattyneelta
tuloksiin, mik& nakyi siten, ettd he hAmmastelivat sitd daneen.

27.1.2017 perjantai

Kasittelimme tiimipalaverissa ajankohtaisia asioita. Palaverissa
oli todella inhottavaa olla, koska koko tiimi vaikutti olevan
pahan tuulinen. Vahan valia joku korotti 4antéaén tai sanoi
vastaan. limeet kasvoilla olivat enimmakseen karttyisia ja
vihaisia. Ongelmana tiimipalavereissa usein on niin kuin nytkin,
ettd jotkut puhuvat toisten paalle eika kaikkien anneta puhua
loppuun. Palaverissa tuli ilmi selvasti, etta kukaan ei olisi valmis
joustamaan toiden suhteen ilman, etta siitd maksettaisiin jokin
erillinen palkkio. Tamé nakyi siten, etta kukaan ei ollut valmis
tekemaan yhtaddn enempaa toita, kuin mita tekee silla hetkella.
Toisia ei oltu mydskaan valmiita auttamaan téissa kovin
aktiivisesti, koska suurin osa valitti, ettd on niin kamala kiire.
Toisten auttamisella tarkoitetaan tassa sita, kun tiimissa on
vajetta ja toitd on liikkaa. Kaikkien tyot lopettaneiden asiakkaille
ei ole saatu esimerkiksi uutta palkkasihteeria. Kokouksessa
tehtiin ehdotus puhelinringin ryhmien muuttamisesta.
Tilanteessa paadyttiin lopulta aanestamaan ja lopputuloksesta
jotkut suuttuivat. Se tuli selvaksi kiroilemisella.

30.1.2017 maanantai

Tanaan tiimissa alkoi uusi tydryhméjako puhelinringissa, josta
sovittiin perjantain kokouksessa. Sovimme, etta tiimi jaetaan
puoliksi ja tydparit ovat eri ryhmissa. Kumpikin ryhma on aina
yhden viikon kerrallaan paivystyksessa. Uusi kokoonpano
vaikutti alkavan tiimissa hyvilla mielin. Paivystyspuheluita tuli
nain vahemman, mika helpotti toita. Hyvantuulisuus nakyi
ystavallisena jutusteluna tiimin jdsenten valilla. Jotkut tiimin
jasenet toivoisivat, etta lahin esimies olisi enemman
tavoitettavissa. He valittivat keskenaan, kun han on niin harvoin
paikalla, eik& hénelta paase silloin kysyméaan tyohaon liittyvista
asioista.

31.1.2017 tiistai

Uusi paivystyskokoonpano sujuu edelleen mallikkaasti. lImapiiri
vaikuttaa olevan ihan ok. Tiimin valilla ei ole ollut kinaa.
Paivystysnumeroon tulevat puhelut tyéllistavat vahemman, kun
vuorossa on enemman tiimin jasenia samaan aikaan.
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Liite 4. Observointijakso 2.

PAIVAMAARA

OBSERVOINTI

6.3.2017 maanantai

Aamulla toihin tullessa tiimin jasenet vaikuttivat hyvantuulisilta,
vaikka oli maanantai. Konttorissa kuului naurua ja iloista
puheensorinaa. Moni hymyili tullessaan kaytavalla vastaan.
Hyvantuulisuuden taustalla oli todennakdisesti se, etta
tupalaskenta oli ohi laskennan osalta seka ulkona ol
aurinkoinen ja kevainen saa. lltapaivalla meno meni toiseksi.
Tiimista on jaanyt kaksi tyontekijaa elakkeelle, joten tilalle
tarvitaan uutta tyévoimaa. Esimies ilmoitti tiimille, ett& yksi
paikka on nyt haussa kaupungin sisdisessa haussa. Tiimissa
mentiin heti katsomaan tata vapaata paikkaa, jolloin hymyt
hyytyivat. Vapaa paikka oli yhden kuukauden maéraaikaisuus.
Tiimi oli tAsta narkéastynyt ja ihmeisséén, ja pohtivat ettéa kuka
nyt yhden kuukauden mittaista tydsuhdetta edes hakisi. Tama
tarkoittaisi myos sita, ettd tyomaarat pysyvat tavallista
suurempina, kun tiimissa on vajetta.

7.3.2017 tiistai

Talla viikolla tiimin jasenilla on vastausaika taméan
opinnaytetyon kyselytutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen
tuntui pelottavan osaa tiimin jasenista, koska he uskovat, etta
tunnistan heidén kasialansa. Tama asia kuultiin yhden kollegan
kertomana. Tanaan oli palvelualuekokous, jossa kasiteltiin mm.
maaraaikaisten tydntekijoiden tydsuhteen jatkumisia ja kuntalO
kehitysehdotuksia tiimeittain. Sairauspoissaolot olivat
vahentyneet viime vuonna.

8.3.2017 keskiviikko

Tanaan osa tiimista on pohdiskellut tydsuhteiden jatkumista
maaraaikaisilla, joilla paattyy tydsuhde 31.5. Epéatietoisuus
asiasta tuntuu aiheuttavan hieman stressia, kun ei tiedeta
lisdantyyko joillain vakituisella taas tyot. Osa tydntekijoista
ihmettelee muiden vastaamattomuutta kyselyyn. Osasta on
erikoista, ettd kun joku tekee asioiden eteen jotakin, niin jotkut
eivat viitsi nostaa tikkuakaan ristiin tiimin oltavien vuoksi.

14.3.2017 tiistai

Observointia jatketaan nyt, viime viikon poissaolon vuoksi.
Tanaan tiimissa oli erittéin kirea ilmapiiri. Tama nakyi muun
muassa vihaisina puheina ja valittamisena. Tiimissa oli eilen
saatu tietada, etta kahdella maaraaikaisella tiimin jasenella
jatketaan tydsuhdetta suoraan vakituisena. Tama herétti
kovasti naraa tiimin jasenten valilla, silla moni muukin olisi
halunnut hakea naita paikkoja. Eniten siin& turhautti se, ettei
paikka ollut haussa ollenkaan, vaan tyéntekijat oli paatetty
etukateen virkaan taytettaviksi.

15.3.2017 keskiviikko

llmapiiri oli alkupaivastéa hieman negatiivinen maanantain
tapahtumista johtuen. Jotkut puivat edelleen tehtyja paatoksia
sijaisuuksien jatkamisesta. Osa oli pettynyt tehtyihin paatoksiin
ja osa oli hammastynyt. Illtapaivalla suoritettiin kyselyyn
vastaamisesta luvattu arvonta, josta koko tiimi oli innoissaan.
Moni odotti toiveikkaana kuulevan oman nimensa. Palkinnoksi
arvottiin Finnkinon leffalippuja. Taméa tapahtuma piristi
huomattavasti tiimin jasenien mielta, kun harmaan arjen
keskella oli jotakin mukavaa, mitd odottaa.
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Liite 5. Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset suljetuista kysymyksisté.

TYOTYYTYVAISYYSKYSELYN TULOKSET SULJETUISTA KYSYMYKSISTA

1. Kuinka tyytyvainen olet Talpaan tyonantajanasi?

YHT. | VASTAAJAT

Erittain tyytyvéainen 1 7%
Melko tyytyvainen 7 47 %
En tyytyvainen, enka tyytymaton 2 13 %
Melko tyytymaton 4 27 %
Erittain tyytymaton 0 0%
Jatetty vastaamatta 1 7%

15 100 %

2. Kuinka hyvin Talpa tydnantajanasi pitda huolta siita, etté olet tydssasi tyytyvainen?

Erittain hyvin 1 7%
Melko hyvin 3 20 %
Ei hyvin, mutta ei huonostikaan 5 33 %
Melko huonosti 5 33 %
Erittain huonosti 1 7%

15 100 %

3. Onko Talpatydnantajanasi mielestéasi tarpeeksi joustava?

YHT. | VASTAAJAT

Kylla 12 80 %
Ei 3 20 %
15 100 %

4. Mita osaamisaluettasi haluaisit Talpalla kehittaa?

YHT. | VASTAAJAT

Ryhmatyotaitoja 1 6 %
Vuorovaikutustaitoja 4 25 %
Matemaattisia taitoja 1 6 %
Asiakaspalvelutaitoja 0 0%
Tietoteknisia taitoja 8 50 %
Jotain muuta, mita? 0 0%
Jatetty vastaamatta 2 13 %

16 100 %

5. Valitse seuraavista vaihtoehdoista itsellesi kolme tarkeinta
etuutta,
joita haluaisit tydnantajaltasi.

YHT. | VASTAAJAT

Lounasetu 7 17 %
Kuntosali 3 7%
Ryhmaliikuntatunnit 1 2%
Liikunta- ja kulttuurisetelit 7 17 %
Henkilostokorttialennukset 0 0%
Tybmatkasetelit 8 19 %
Tyo6terveyshuolto 8 19 %
Henkiléstdkassa 5 12 %
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Puhelinetu 0 0%
Asuntoetu 2 5%
Joku muu, mika? 0 0%
Jatetty vastaamatta 1 2%
42 100 %
6. Kuinka usein olet stressaantunut tydsi takia? YHT. | VASTAAJAT
Harvemmin kuin kerran vuodessa 0 0%
Yhden tai muutaman kerran vuodessa 4 27 %
Kerran kuukaudessa 4 27 %
Kerran viikossa 4 27 %
Paivittain 3 20 %
15 100 %
7. Millaisiin asioihin haluaisit tydpaikallasi paasta mukaan
vaikuttamaan?
Voit valita useamman vaihtoehdon. YHT. | VASTAAJAT
Toimintatapoihin, jotka koskevat omaa tyotani 11 32 %
Muutoksiin, joita talossa tehdaan 5 15%
Tiimiéani koskeviin asioihin 9 26 %
Tybolosuhteisiin 9 26 %
Johonkin muuhun, mihin? 0 0%
34 100 %
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Liite 6. Ota kantaa -vaittamien tulokset.

TULOKSET OTA KANTAA-VAITTAMIIN KESKIARVOLLA 5

5 4 3 2 1
Taysin Jokseenkin . a
samaa samaa = @28 Jok'see_nk!.n Tay?'” €M | Keskiarvo
L L sanoa eri mielta mielta
mielta mielta
% % % % %
Tyosséni on tarpeeksi vastuuta 60 40 - - - 4,6
Saan tyokavereiltani apua 58 47 - - - 4,5
TULOKSET OTA KANTAA-VAITTAMIIN KESKIARVOLLA 4
5 4 3 2 1
VETn SO En osaa | Jokseenkin | Taysin eri .
samaa samaa A . | Keskiarvo
L S sanoa eri mielta mielta
mielta mielta
% % % % %
Luotan tybkavereihini 27 53 20 - - 4,1
Tiimisséani esiintyy kateutta 27 13 53 7 - 3,6
Minut otetaan mukaan porukkaan 33 47 13 7 - 4,1
Koen, etta tydtehtavani ovat riittavan
haasteellisia 47 47 - 7 - 4,3
Esimieheni kuuntelee minua tarpeeksi 13 67 13 - 7 3,8
TULOKSET OTA KANTAA-VAITTAMIIN KESKIARVOLLA 3
5 4 3 2 1
-Sr:%s;g Jolgze;(]e;\gm En osaa | Jokseenkin | Taysin eri Keskiarvo
mielta mielta sanoa eri mielté mielta
% % % % %
Tydpaikalla on hyvét etenemismahdollisuudet - 20 53 27 -
Tyokaverini kannustavat minua tyépaikallani 13 33 27 27 - 3,3
Minusta juoruillaan tydpaikallani - 27 73 - - 3,3
Olen nahnyt, etté jotain tydkaveriani
kiusataan tiimissémme - 40 20 13 27
Tyot eivat kuormita minua liilkaa 7 27 13 33 20
Sisdinen viestinta toimii yrityksessémme - 13 27 53 7
Saan esimieheltani usein palautetta tydstani - 20 27 40 7
Tydévalineeni ovat toimivia 13 27 13 40 7 3,0
Tydergonomiani on hyva 20 40 7 20 13 3,3
Olen ylpeé tyopaikastani 7 20 27 33 13
TULOKSET OTA KANTAA-VAITTAMIIN KESKIARVOLLA 2
5 4 3 2 1
Taysin Jokseenkin . .
samaa samaa = e Jok'segnk!ln Tay§|n €M | Keskiarvo
L A sanoa eri mielta mielta
mielta mielta
% % % % %
Koen, ettd minua Kiusataan tiimissani - 7 7 27 60 1,6
Tyopaikallani on hyva siséilma - 13 - 40 47 1,8

62




63



