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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa pienten ja keskisuurien yritysten henkiloston tyotyy-
tyvaisyyden taso seka tekijat, jotka henkilosto listaa tarkeimmiksi tekijoiksi oman tyotyyty-
vaisyytensa kannalta seka kehityksenkohteet yrityksessa, jotta henkiloston tyotyytyvaisyys
olisi parempi. Toinen opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa tutkimustulosten pohjalta tyotyyty-
vaisyyden tulosten yhteydet tutkimusyritysten toiminnan tulokseen. Opinnaytetyon tavoit-
teena oli loytaa yhteydet henkiloston tyotyytyvaisyyden ja yrityksen toiminnan tuloksen va-
lilta seka loytaa merkittavimmat tyotyytyvaisyyden tekijat. Tutkimuksen kohteena olivat pk-
yritykset puu- ja metalliteollisuuden toimialalta. Tutkimukseen osallistui yhteensa kuuden eri
pk-yrityksen henkilosto. Opinnaytetyon toisena tavoitteena oli saada lisattya etenkin pk-yri-
tysten tietoisuutta tyotyytyvaisyyden merkityksesta. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Indust-
ria Oy.

Opinnaytetyon tarkein teoreettinen viitekehys perustuu Frederick Herzbergin kahden faktorin
teoriaan. Tyon teoriaperustassa tarkastellaan tyotyytyvaisyyden, motivaation, tyohyvinvoinnin
ja tyontekijan osallistamisen kasitteet. Tutkimuskysely luotiin Herzbergin tyotyytyvaisyyden
teorian pohjalta. Teoriaperusta kasittelee myos toiminnan tulokseen vaikuttavia tekijoita,
joista taman tyon mukaan tyotyytyvaisyyden kasitteella on merkitysta toiminnan tulokseen.

Opinnaytetyon tutkimusosuus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisen tutkimuksen mene-
telmin Survey Monkey-tyokalun avulla. Tutkimuskyselyyn vastasi yhteensa 131 henkiloa. Tutki-
muksen vastaajaprosentti on yhteensa 80,4 %. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa vastaa-
jien taustatekijat, tyotyytyvaisyyden taso vaittamien avulla seka merkittavimmat tekijat suh-
teessa tyontekijan omaan tyotyytyvaisyyteen. Tarkoituksena oli my0s selvittaa tekijat, jotka
henkilosto muuttaisi tyonantajayrityksessa, jotta oma tyotyytyvaisyys olisi parempi. Tyotyyty-
vaisyyden tuloksia verrattiin Industria Oy:n tuottamiin Key Figures-suorituskykyraportteihin
yritysten toiminnan tuloksesta, joissa keskityttiin tyon tuottavuuden arvoon seka liikevoitto-
prosentin tulokseen. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa vastaus tutkimusongelmaan, joka
oli tyotyytyvaisyyden tason seka toiminnan tuloksen valisen yhteyden loytaminen.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tyotyytyvaisyyden ja toiminnan tuloksen valilla on yh-
teys. Tutkimukseen osallistuvista yrityksista, silla yrityksella, jonka henkilosto on tutkimustu-
losten mukaan tyytymattomin, on myos yrityksen tyon tuottavuuden arvo seka liikevoittopro-
sentin tulos huonoin yritysten kesken arvioituna. Tyontekijat kokivat merkittavimmiksi teki-
joiksi suhteessa omaan tyotyytyvaisyyteensa palkkauksen, tyoilmapiirin, tyokaverit, tyoaiko-
jen joustavuuden ja tyon monipuolisuuden, tyontekijan arvostuksen, toiden varmuuden, tyon
haasteellisuuden, itsenaisen tyon, oikeanlaisten tyovalineiden ja mielekkaiden tyotehtavien
merkityksen. Kehityksenkohteiksi tyontekijat nostivat esille tyon tekemiseen liittyvat tekijat
ja etenkin tyon aikatauluttamisen. Lisaksi johtaminen, tiedonkulku, palkkaus, tydymparistoon
liittyvat tekijat seka arvostuksen merkitys ilmenivat tutkimustuloksista kehittamisen koh-
teiksi. Tutkimustulosten mukaan tyotyytyvaisyytta selittavat eniten hyva motivaation taso,
tietoisuus yrityksen arvoista, tavoitteista ja visiosta, tyontekijan arvostus seka usko siihen,
etta tyosuhde sailyy. Tutkimus osoitti, etta tyon toimivuuden jarjestamisella on merkitysta
toiminnan tulokseen. Johtopaatoksena voidaan esittaa, etta henkiloston tyotyytyvaisyyteen
yritysten kannattaa investoida.

Asiasanat: tyotyytyvaisyys, henkildsto, toiminnan tulos, tyohyvinvointi, motivaatio.
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The purpose of this thesis was to find out the level of employees” job satisfaction and the
factors, which they list the most important for their own job satisfaction and development
targets of the firm so their job satisfaction would be better. Another purpose of this thesis
was to find out the connections between the job satisfaction and the result of the operation
based on the results of the research. The main goal of this thesis was to find out the connec-
tions between the employees” job satisfaction and the results of the operation and the major
factors of the job satisfaction. The targets of the research were small and medium-sized en-
terprises from wood and metal industries. Six separate SMEs personnel participated to the
study. Another goal of the work was to increase especially the SMEs knowledge of the im-
portance of job satisfaction. The commissioner of the thesis is Industria Oy.

The theoretical framework of the thesis is based on Frederick Herzberg s theory of two fac-
tors. Job satisfaction, motivation, work wellbeing and employee involvement are examined in
the theoretical foundation. The theory also considers the factors which affects to the result
of the operation. In this work the concept of job satisfaction is relevant to the result of the
operation.

The study was conducted as quantitative study using Survey Monkey tool. Altogether 131 per-
sons answered to the study. The response rate was 80.4 %. The goal of the study was to find
out the underlying factors, level of the job satisfaction, the most important factors of their
own job satisfaction and the factors which they would change to improve their job satisfac-
tion. The results of the study were compared to the Key Figure reports which Industria Oy
produces. They were aimed on the value of the productivity of labour and the operating mar-
gin in the reports. The aim of the research was to produce the answer for the research prob-
lem which was to find the connection between job satisfaction and operation margin.

The results of the research showed that there is a connection between job satisfaction and
the result of the operation. The company whose employees were most dissatisfied also had
the worst value of the productivity of labour and margin of the profit among to the companies
of the study. The factors that employees experienced as the most significant were salary,
work atmosphere, colleagues, flexibility of the working hours, versatility and continuity of
the work, level of the challenges, autonomy, right tools and meaningfulness of the work. The
targets of the development that employees brought up were factors which are related to the
work and scheduling of the work. Also management, flow of information, hiring, factors which
include the work environment and importance of employees appreciation were emerged from
the results. Based on the study, the things that explain the job satisfaction the most, are
good level of motivation, knowledge of company s values, goals and vision, appreciation of
the employee and the faith in the fact that the employment is secure. Organization of work
performance is especially connected to the result of operation. As a conclusion, companies
should invest to the employees” job satisfaction.

Keywords: job satisfaction, personnel, result of operations, work wellbeing, motivation.
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1 Johdanto

Tutkimuksellisen opinnaytetyoni aiheena on selvittaa puu- ja metalliteollisuudenalalla toimi-
vien pk-yritysten henkiloston tyotyytyvaisyyden taso seka henkiloston eniten arvostamat tyo-
tyytyvaisyyden tekijat. Tyotyytyvaisyyden tuloksia peilataan toiminnan tulokseen vaikuttaviin
arvoihin, jotka ovat jalostusarvo seka liikevoittoprosentti. Tavoitteena on loytaa yhteydet toi-
minnan tuloksen ja henkiloston tyotyytyvaisyyden valilta. Opinnaytetyoni toimeksiantaja on

Industria Oy.

Tutkimuskohteeksi valikoituivat pk-yritykset eli pienet ja keskisuuret yritykset, joissa pienissa
yrityksissa henkiloston koko on alle 50 tyontekijaa ja keskisuurissa yli 50 tyontekijaa, mutta
kuitenkin vahemman kuin 250 tyontekijaa. Pk-yrityksen vuosiliikevaihto on enintaan 50 mil-
joonaa. (Tilastokeskus 2017.) Tulevaisuus on pienissa ja keskisuurissa yrityksissa. Suomessa
yritysten 379 miljardin euron litkevaihdosta yli puolet (58 %) syntyy pk-yrityksissa (Yrittajat
2017). Pk-yrityksia on Suomessa useita kymmenia tuhansia. Eniten on pk-yrityksia, joiden hen-
kiloston koko on 0-4 henkiloa. Teollisuuden alan yrityksia Suomessa on 20 768. (Tilastokeskus
2016.) On tarkeaa keskittya juuri pk-yritysten tyotyytyvaisyyden kehittamiseen. Elinkeinoela-
man keskusliiton mukaan Suomen talouden kasvu kohdistuu juuri pieniin ja keskisuuriin yrityk-

siin, jonne uudet tyopaikat syntyvat useammin (Ek 2017).

1.1  Yleista

Taman opinnaytetyon aiheen tekee ajankohtaiseksi tyoelamassa nakyvat muutokset. Kova kil-
pailu yritysten kesken seka yrityksen sisalla. Tulos -ja tavoitepaineet ja kulujen leikkaaminen
vahentamalla henkilostoa luovat kaikki suuria paineita henkilostolle. Kuinka henkilostolle kay
tulosten tavoittelun rinnalla. Huolehditaanko henkilostosta vai mennaanko yrityksessa vain tu-

los edella ja jaako henkiloston tyossa jaksaminen ja tyytyvaisyys taka-alalle.

Johdon on joskus vaikea havaita tyotyytyvaisyyden seka yrityksen toiminnan tuloksen valilla
olevaa yhteytta. Myos mekanismista yrityksen tuottavuuden kehittymisen takana ollaan usein
kahta mielta. Yhden nakemyksen mukaan tuottavuus lisaantyy kustannussaastoja lisaamalla
eli saastojahdin kohdistumalla sairauspoissaoloihin ja tyokyvyttomyyselakkeiden vahentami-
seen. Toisen nakemyksen mukaan taas tuottavuutta lisaamalla eli panostamalla kayttokattee-

seen voidaan kasvattaa yrityksen tuottavuutta.

Aura ja Ahonen (2016, 58) uskovat vahvasti, etta toiminnan tulos paranee henkilostotuotta-

vuuden kasvun kautta. Henkilostoon investoimista kannattaa myos maailmanpankki, jonka



mukaan taloudellista kasvua kuvaa nelja kertaa tehokkaammin sosiaalinen ja inhimillinen paa-

oma kuin fyysiset investoinnit. (Manka 2010, 75.)

1.2  Tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoitukset voidaan jakaa kahteen isompaan kokonaisuuteen. Tarkoi-
tuksena on selvittaa maarallisen tutkimuksen menetelmin pk-yritysten henkiloston tyotyyty-
syytensa kannalta seka kehityksenkohteet, jotta oma tyotyytyvaisyys olisi parempi. Toinen ta-
man opinnaytetyon tarkoitus on selvittaa opinnaytetyon tutkimustulosten pohjalta tyotyyty-
vaisyyden tulosten yhteydet tutkimusyritysten toiminnan tulokseen. Taman analysoimisen
mahdollistavat Industria Oy:n tuottamat Key Figures-suorituskykyraportit, jotka laaditaan tay-
sin julkisiin Suomen Asiakastieto Oy:n taloustietoihin perustuen. Nama tunnusluvut mittaavat
tyon ja paaoman tuottavuutta seka yhdistavat tuottavuuden liiketoiminnan kannattavuudesta
kertoviin tunnuslukuihin. Analysointivaiheessa tyotyytyvaisyyden tuloksia peilataan ainoastaan
tyon tuottavuuden arvoon eli jalostusarvo/palkkakustannukset seka liikevoittoprosentin tulok-

seen.

Tutkimuksen onnistumisen kannalta tarkea tekija on, etta nama yritykset toimivat samalla
toimialalla, jotta tuloksia voidaan verrata keskenaan. Oleellista on myos, etta tuloksia pysty-
vat hydodyntamaan niin samalla toimialalla toimivat yritykset kuin muutkin pk-yritykset. Paa-
dyimme opinnaytetyon toimeksiantajan kanssa siihen ajatukseen, etta pk-yritysten omistajat
ja johtajat haluavat tietaa, mitka ovat ne tekijat, jotka henkilosto listaa merkittavimmiksi
tyonantajayrityksessa, jotta henkiloston tyotyytyvaisyys olisi parempi. Tutkimuksen tuotta-

man tiedon pohjalta, johto pystyy kehittamaan toiminnan jarjestamista entisestaan seka pa-

Opinnaytetyon tavoitteena on loytaa yhteyksia tyotyytyvaisyyden ja yrityksen toiminnan tu-
loksen valilta seka lisata pk-yritysten tietoisuutta tyotyytyvaisyyden merkityksesta seka selvit-
taa, milla tekijoilla on vaikutuksia henkiloston tyotyytyvaisyyden kautta myos toiminnan tu-

lokseen.

1.3 Aiheen rajaus ja tyon rakenne

Opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa kavimme toimeksiantajayrityksen yhteyshenkilon kanssa
monta keskustelua siita, kuinka aihe tulisi rajata ja mita oikeastaan kannattaa tutkia, jotta

loydamme vastauksia kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin ja toiminnan tuloksen mahdollisista



yhteyksista. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja sen tutkimisesta, niin johdon kuin henkiloston
tasolla, paatimme rajata tutkimuksen koskemaan pelkastaan henkilostoa. Teimme rajauksen

myos kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin koskemaan henkiloston kokemaa tyotyytyvaisyytta.

Kun tutkitaan yrityksen johdolta, kuinka henkiloston tyotyytyvaisyydesta pidetaan huolta yri-
tyksessa, saattavat nama tulokset antaa ristiriitaisia tuloksia suhteessa henkilostolta saatuihin
tuloksiin. Siksi paadyimme, etta tassa tutkimuksessa keskitymme vain henkiloston tutkimi-
seen. Naiden tulosten pohjalta yritys ja johto paasevat tekemaan tarkeita paatelmia siita,
mita tulisi kehittaa operatiivisissa toimissa, jotta henkiloston tyotyytyvaisyytta voisi kehittaa
entisestaan. Rajasimme myos tutkimuksen kohteeksi pk-yritykset, koska juuri pienissa ja kes-
kisuurissa yrityksissa tyohyvinvoinnista ei valttamatta vastaa strategiassa maaritelty henkilo
eika tyohyvinvoinnin toteutumisesta operatiivisten toimien tasolla tarkkailla saannellysti. Kun
taas suurissa organisaatioissa nama tekijat ja niiden toteutumisen seuranta ovat maaritelty

tarkasti yrityksen toimintastrategiassa.

Paadyimme toimeksiantajan kanssa siihen, etta Key Figures-suorituskykyraportista arvioidaan
yritysten kesken vain kahta arvoa seka sen muutoksia suhteessa tyotyytyvaisyyden tutkimuk-

sen tuloksiin. Jalostusarvon tulos on vahvasti sidoksissa yrityksen toimintatapaan. Toiminnan

tulokseen vaikuttavat niin monet eri tekijat, joten suoria johtopaatoksia ainoastaan yhden

tyotyytyvaisyyden tutkimuksen perusteella on vaikeaa tehda.

Tieteellisessa tiedonhankinnassa on pyrkimyksena aina kasitteellistaa tutkittava ilmio. Maaral-
lisen tutkimuksen lahtokohtana on, etta tutkimus rakentuu kasitteellisten ratkaisujen ja mer-
kitystulkintojen varaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 142.) Tutkimuksen vaatimuksiin
sisaltyy, etta teoreettinen viitekehys on hyodynnetty tutkimuksessa jotenkin (Vilkka 2005,
21). Teoriaviitekehyksessa on avattava kasitteet niin, etta niita voidaan tutkimuksessa mitata
(Vilkka 2007, 37).

Tietoperusta rakentuu kahdesta isosta kokonaisuudesta, jotka ovat kuvattu kuviossa 1. Toi-
minnan tulokseen vaikuttavat tekijat ja tyotyytyvaisyys ovat opinnaytetyon paakasitteet. Toi-
minnan tulokseen vaikuttavat tekijat olen avannut tyotyytyvaisyyden ja kokonaisvaltaisen tyo-
hyvinvoinnin nakokulmasta. Millaisia taloudellisia hyotyja yritykselle syntyy, kun henkiloston
hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta pidetaan huolta. Toiminnan tuloksen ja kokonaisvaltaisen
tyohyvinvoinnin teoriaosuuden tarkoituksena on selvittaa, millaisia vaikutuksia tyohyvinvoin-
nin jarjestamisella on yrityksen talouteen. Tyohyvinvoinnin kasite on teoriakokonaisuudessa
siita syysta, etta tyotyytyvaisyyden kokemisen taustalla on johdon ymmarrys, eri tekijoiden
vaikutuksesta henkiloston tyotyytyvaisyyteen. Henkiloston kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin
jarjestamisesta vastaa johto. Tyoterveyshuollon ja tyoturvallisuuden kaytanteiden varmista-

minen tyontekijoiden tyoarjessa on suuressa roolissa. Myos tyoergonomian varmistaminen on
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vaan kasittelee tyotyytyvaisyytta henkiloston nakokulmasta, osana tyohyvinvoinnin kokonai-
suutta, jossa johdon kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin hahmottaminen on yksi osa henkilos-

ton hyvan tyotyytyvaisyyden tason toteutumisessa.

Opinnaytetyon tarkein teoreettinen viitekehys muodostuu Frederick Herzbergin kahden fakto-
rin teoriasta. Teorian mukaan tyotyytyvaisyytta selittavat motivaatio- ja hygieniatekijat.
Herzbergin tyotyytyvaisyysteorian mukaan kehittymis -eli motivaatiotekijat, jotka ovat luon-
taisia tyolle ovat saavuttaminen, tunnustus tehdysta tyosta, tyo itsessaan, vastuu seka kehit-
tyminen tyossa. Nama motivaatiotekijat tukevat tyontekijan tyotyytyvaisyytta. Hygieniateki-
jat, jotka ovat tyon teolle ulkoisia tekijoita, ovat yhtion politiikka ja hallinto, esimiestyon
laatu, tyoyhteison suhteet eli tyoilmapiiri, tyoolot, palkka, asema ja turvallisuus. Hygieniate-

kijoilla on teorian mukaan suurempi vaikutus tyontekijoiden tyotyytymattomyyteen.

Henkiloston tyotyytyvaisyyden vaikutukset toiminnan

tulokseen kuudessa eri puu- ja metalliteollisuuden

U

alan pk-yrityksessa

Henkiloston tyotyytyvaisyys Toiminnan tulos
Frederic Herzbergin kahden faktorin Aiemmat tehdyt tutkimukset tyotyyty-
teoria vaisyyden vaikutuksesta tulokseen
I 1 —
Tyotyytyvaisyyden tutkimus yritysten hen- Industria Oy:n tuottamat Key Figures-
kilostoille suorituskykyraportit
1 1

A A4

Henkiloston eniten ar-

Henkiloston vostamat tyotyytyvai-
tyotyytyvaisyy- syyteen vaikuttavat Key Figures-suorituskykyraportit
den taso tekijat seka kehityk-

sen kohteet / \
Tulosten vertaus
Kuvio 1: Opinnaytetyon paakokonaisuudet J L
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1.4 Opinnaytetyon toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Industria Oy, jonka paatoimiala on liikkeenjohdon konsul-
tointi (Asiakastieto 2017). Yritys on toiminut vuodesta 1997 lahtien asiakkaiden liiketoiminto-
jen kehittamisessa kolmelta paikkakunnalta kasin, Tampereelta, Helsingista ja Turusta. In-
dustrian toimintaa kuvataan nettisivuilla seuraavasti; ”Industria on kdytdnnénldheinen ja ko-
kenut liikkeenjohdon asiantuntija”. Industria tuottaa yksityiskohtaisesti raataloityja palve-
luita suomalaisille pk- yrityksille. Kokemusta Industria Oy:lla on yli 1000 yrityksen kumppanina
toimimisesta. Industrian tehtava on tuottaa asiakkaille aina laajempia nakokulmia ja koke-
muksia, osaavan seka motivoituneen henkiloston avulla. Asiakkaat ovat Industrialle erittain
tarkeita ja Industrian tavoite on tuottaa asiakasyritykselle merkittavaa lisaarvoa, korkealaa-
tuisia palvelua ja auttaa asiakasta menestymaan. (Industria 2015.) Kuviossa 2 on kuvattu In-

dustrian asiakkailleen tarjoamat asiantuntijapalvelut ja ydinosaamisalueet.

Suunnittele Toteuta Seuraa
Koulutukset ja Kansainvalisty- Kehittaminen ja
Liikkeenjohto
valmennukset minen kasvu
Kartoita Analysoi

Kuvio 2: Industria Oy:n yritystoiminta (mukaillen Industria 2017)

Industria tarjoaa yritysasiakkailleen intoa, ideoita ja resursseja yrityksen toiminnan kehitta-
miseen. Liikkeenjohdon saralla yrityksen tarjoamat palvelut kohdistuvat mm. seuraaviin osa-
alueisiin:

- Strategia ja liiketoimintasuunnitelmat

- Teknologiastrategia

- Henkilostojohtaminen ja rekrytoinnit

- Hallitustyoskentely ja johdon sparraus

- Talous ja verotus

- Rahoitus

(Industria 2015).

Industrian henkilostoon kuuluu talla hetkella 8 henkiloa (Industria 2015). Liikevaihtoluokka on

listattu 0,2-0,4 milj. euron valille (Finder 2017). Industria toiminnassa on mukana aktiivisesti
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eri yhteistyokumppanit. Industrian verkostossa on mm. juridiikan, tuotekehityksen, taloushal-
linnon ja verotuksen huippuosaajia, jotka ovat tarvittaessa projekteissa mukana. Industrian

najalla kuin Aasiassa ja Latinalaisessa Amerikassa. (Industria 2015.)

Toimeksiantajayrityksen toiminta ja vahva osaaminen tukevat opinnaytetyon tekemista, koska
Industrialla on vahva kokemus yritysasiakkaiden toiminnan kehittamisessa ja kasvussa, jossa

paneudutaan tuottavuuden tehostamiseen.

1.5  Tutkimukseen osallistuvat yritykset

Tavoitteena oli loytaa tutkimukseen osallistuvat yritykset samalta toimialalta, jotta tyotyyty-
vaisyyden keskeisten tekijoiden selvitys kohdentuisi tiettyyn toimialaan ja yritysten vastauk-
sia pystyisi vertaamaan keskenaan. Lahdimme etsimaan tutkimukseen mukaan vahintaan

kuutta pk-yritysta. Tavoitteena oli saada kerattya vahintaan 100 vastausta.

Toimialaksi valikoitui puu- ja metalliteollisuuden valmistavat yritykset, jotka toimivat paaosin
alihankintavalmistajina. Tutkimukseen osallistui yhteensa 6 pk-yritysta. Tutkimukseen osallis-
tuvat yritykset halusivat pysya nimettominga, joten tasta syysta yritykset on nimetty numero-
asteikon 1-6 mukaan. Kuviossa 3 on esitetty tutkimukseen osallistuvien yritysten henkilostoi-

den kokonaismaara. Tutkimuskysely lahetettiin yhteensa 163 henkildlle.

Yritykset Henkiloston kokonaismaara
Yritys 1 22

Yritys 2 a7

Yritys 3 22

Yritys 4 17

Yritys 5 23

Yritys 6 32 yht. 163

Kuvio 3: Tutkimukseen osallistuvien yritysten henkiloston maarat

1.6 Keskeiset kasitteet

Taman tyon keskeisia kasitteita ovat tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyys mer-
kitsee yksilon subjektiivista kokemusta tyossa olosta, mika useimmiten tulkitaan asenteeksi
tyota kohtaan. Tyotyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on lukuisia eika ka-
sitteiden maarittelysta olla usein yksimielisia. Yleisesti tyohyvinvointia pidetaan laajempana

kasitteena, joka sisaltaa myos tyotyytyvaisyyden nakokulman. Tyotyytyvaisyyden kokemisen
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taustalla ovat monet eri tekijat. Tassa tyossa kasitellaan ainakin seuraavia keskeisia kasit-

teita, jotka ovat merkittavia tyontekijan tyotyytyvaisyyden kokemisessa.

Tyotyytyvdisyys on positiivinen tunne tyosta, joka syntyy tyohon liittyvien ominaisuuksien ar-
vioinnista (Robbins & Judge 2016, 62).

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus
ja hyvinvointi (Sosiaali -ja terveysministerio 2017). Hyvinvointiin vaikuttavat ihmisen persoo-
nallisuustekijat, tarpeet ja niiden tyydyttaminen seka henkilokohtaiset arvot (Rauramo 2012,
10).

Tyontekijoiden osallistamisessa kaytetaan tyontekijoiden panosta, jonka avulla lisataan hei-

dan sitoutumistaan ja organisaation menestysta (Robbins & Judge 2016, 155).

Organisaatiositoutuminen tarkoittaa tyontekijan sitoutuneisuutta organisaation toimintaa
seka tavoitteita kohtaan (Robbins & Judge 2016, 60).

Motivaatio on prosessi, joka koostuu yksilon intensiivisyydesta, suunnasta seka sinnikkyydesta
pyrkia kohti asetettuja tavoitteita, kuten organisaation tyolle asettamat tavoitteet (Robbins
& Judge 2016, 128).

2  Toiminnan tulos

Toiminnan tuloksen syntymiseen vaikuttavat tuotot ja kustannukset. Tuotot tulevat tuottei-

den ja palveluiden myymisesta. Kustannukset aiheutuvat tuotannontekijoiden kaytosta, joita
ovat hankitut materiaalit, tarvikkeet, henkilosto seka paaoma. Tuotannontekijoita taas tarvi-
taan tuotteiden ja palveluiden tuottamiseen seka myynnin, hallinnon ja hankintojen toteutta-
miseen. Toiminta on kannattavaa, kun tuotteiden ja palveluiden myynnista saadut tuotot ylit-

tavat kustannukset, joka on kaiken yritystoiminnan tavoite. (Sakki 2014, 23.)

Kysymykseen, milloin toiminnan tulos on hyva ja milloin huono, ei voi vastata oikeastaan muu
kuin omistaja itse, koska tuloksen arvioimiseen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten liiketoi-

minnan riskit ja oletus tuloksen kehityksesta tulevaisuudessa (Sakki 2014, 24).

2.1 Tuloksellisuus, tehokkuus ja tuottavuus

Juhani Tarkkosen mukaan tuloksellisuutta kaytetaan toiminnan onnistuneisuutta kuvaavana

yleiskasitteena. Tuloksellisuutta voidaan mitata seka kasitteellistaa erilaisten nakokulmien
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kautta, kuten tuottavuuden, taloudellisuuden, vaikuttavuuden, tehokkuuden tai laadun kasit-
teiden avulla. Pitkalla tahtaimella ainoastaan tyytyvainen seka hyvinvoiva henkilosto kykenee

toimimaan tuloksellisesti. (Tarkkonen 2012, 65-66.)

Toiminnan kannattavuutta voi tarkastella seuraavilla prosenttiluvuilla; myyntikate-%, kaytto-
kate-%, liiketulos-%, rahoitustulos-%, nettotulos-% ja kokonaistulos-% avulla seka paaomaan
suhteutettujen tuottomittareiden avulla (Balanceconsulting 2017). Liiketulos-% kertoo tulok-

sesta ennen rahoituseria ja veroja (Yritystutkimus Ry 2017, 64).

Tuottavuus tehostaa toiminnan tuloksen kehittymista. Tuottavuus on kyky tehda asioita te-
hokkaasti (Kesti 2014, 77). Tuloksellisuus on organisaation onnistumista samanaikaisesti laa-
dun, maaran ja kustannustenkin mittarein kuvattuna. Ismo Lumijarvi nostaa esille kysymyk-
sen, missa maarin ristiriitainen kasite tuloksellisuus on. Voiko organisaatio olla samanaikai-
sesti seka tuottava etta laadukas? Ismo Lumijarvi itse lahestyy aihetta niin, etta pitkalla aika-
valilla arvioituna tehokas ja tuottava organisaatio on vaistamatta myos laadukas ja viihtyisa
henkiloston kokemana. Korkeatasoisesti tuloksellisena voidaan Lumijarven mukaan organisaa-
tiota pitaa vasta silloin, kun se on oman alansa muihin yksikkoihin verrattuna tehokkaasti toi-
miva seka tuottaa laadukkaita palveluita, mutta ennen kaikkea organisaatiossa huolehditaan
henkilostosta. (Lumijarvi 2009, 38-41.)

Toiminnan tehokkuudella tarkoitetaan yrityksen suorituskykya. Yritys toimii tehokkaammin,
jos se toteuttaa tietyn toiminnon tai prosessin pienemmin kustannuksin, nopeammin tai laa-
dukkaammin kuin kilpailijat. (Sakki 2014, 22.) Tyytyvaiset tyontekijat tyoskentelevat tehok-
kaammin seka laadukkaammin (Burke & Page 2017, 9). Henkilostotehokkuutta voidaan tarkas-

tella toiminnan tuloksesta erilaisten tunnuslukujen avulla, jotka on esitetty kuviossa 4.

- Liikevaihto/henkil6

- Liiketulos/henkild

- Nettotulos/henkild

- Jalostusarvo/henkild

- Jalostusarvo/henkildstokulut
- Henkildstokulut/henkild

Kuvio 4: Henkilostotehokkuuden arvot (Balanceconsulting 2017)

Jalostusarvo saadaan laskemalla yhteen tilinpaatoksen tuloslaskelmasta kayttokate ja palkka-
kustannukset. Kayttokate on liiketulos lisattyna vuosipoistoilla. Poistot ovat pitkakestoisten
investointien hankintamenojen osia. Jalostusarvo muodostuu seka tehdysta tyosta etta paa-

omasta. Johtamisella ja organisaation toimilla on merkitysta jalostusarvon muodostumiseen
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(Sakki 2014, 25-26). Tassa tyossa keskitytaan tutkimukseen osallistuvien yritysten tyon tuotta-

vuuden arvoon, joka on jalostusarvo/henkilostokulut.

Henkilostokulut ovat jalostusarvon suurin era, joten jalostusarvoa on seurattava henkiloa koh-
den laskettuna lukuna: jalostusarvo/hlo= jalostusarvo/henkilomaara (€). Arvoa on myos hyva
verrata keskimaaraiseen palkkakuluun: henkilostokulut/hlo= henkilostokulut/henkilomaara
(€). Tunnuslukujen keskinaisia muutoksia tulee seurata tarkkaan. Menestyvassa yrityksessa
kayttokate kasvaa usein henkilostokuluja enemman, jolloin tunnuslukujen valinen ero suure-
nee. (Sakki 2014, 27.)

Tehokkuuden ja tuloksellisuuden taustalla on suorituskyky, jonka toteutumisen puitteet luo
hyva organisointi. Prosessien suorituskyky rakentuu siita, milla tavoin tyo ja ihmiset on orga-
nisoitu ja miten ihmiset suoriutuvat tehtavatasolla heille asetetuista tavoitteista. Pienissa
yrittajavetoisissa organisaatioissa prosessien suorituskyvyn rakentuminen ei onnistu, koska
tyota voidaan jarjestaa "kaikki tekevdt kaikkea” -periaatteella. Yrittajakin hyotyy, jos han
ymmartaa osaamiseen, motivaatioon ja tyohyvinvointiin liittyvia ilmioita ja onnistuu kehitta-
maan niita yrityksessa parhaan mahdollisen suorituskyvyn edistamiseksi. (Martinsuo, Makinen,
Suomala & Lyly-Yrjanainen 2016, 189.)

2.2 Tyoelama muutoksessa

Tyoelamassa tapahtuvat muutokset koskevat kaikkia organisaatioita ja luovat omat paineet
niin henkilostolle kuin johtajillekin. Nama muutokset ovat nahtavissa kaikkialla. Organisaa-
tioiden johtaminen on entista haastavampaa tana paivana (Kauhanen 2016, 43.) Perinteiset
fyysista turvallisuutta uhkaavat tekijat ovat vahentyneet, mutta tyon henkinen kuormittavuus
on lisaantynyt. Jatkuvaa kiirekulttuuria lisaavat yritysten kasvu- ja kannattavuusvaatimukset.
Samanaikaisesti tyopaikan pysyvyydesta ei voi olla varma enaa millaan toimialalla, vaan tyon-
teon projektimaisuus ja valiaikaisuus ovat taman hetken tyosuhteiden yleinen luonne, mitka
lisaavat entisestaan tyon henkista kuormittavuutta. (Kehusmaa 2011, 55-56.) Jatkuva kiire ja

aikapaineet synnyttavat stressia ja pitkalla tahtaimella uupumusta (Manka 2010, 53).

Toiden liiallinen kasaantuminen vahenevalle henkilostolle seka jatkuva kiire ylikuormittavat
tyontekijoita ja tasta aiheutuvat esimerkiksi sairauspoissaolojen kasvu. Liiallisen tyomaaran
lisaksi tyouupumusta lisaavia tekijoita ovat aikapaineet, rooliristiriidat, epaselvyys omasta
tehtavasta seka tyohon liittyva epavarmuus. Tyohyvinvoinnin kokemista vaarantaa tyontekijan
jatkuva panostaminen tyohonsa, mutta ristiriita siita, ettei tyontekija koe saavansa siita oi-
keudenmukaista fyysista tai psyykkista palkkiota. Tunnekuormittavuuteen vaikuttaa erityisesti
epaoikeudenmukainen johtaminen, tyoyhteison huono ilmapiiri seka jatkuva kiire. (Jabe 2010,

52-53.) Tyon siirtyminen kotiin kannykan ja sahkopostiyhteyksien myota ovat kiihdyttaneet
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tyouupumusta. Tyon ja vapaa-ajan erottamisesta on tullut yha hankalampaa. (Viitala 2013,
228.)

Liian usein syytetaan ulkoisia olosuhteita, kun yritys ei saavuta asetettuja tavoitteita. Kaik-
kien organisaatioiden toiminnan suunnittelussa ja johtamisessa tulisi jatkuvasti tarkastella,
mita organisaation ymparistossa tapahtuu ja mita sidosryhmat organisaatiolta odottavat. Kau-
hasen mukaan tavoitteista jaaminen johtuu useimmiten henkilostosta tai johtamisesta. Epa-

onnistuminen voi johtua myos oikeanlaisen osaamisen puutteesta. (Kauhanen 2016, 44.)

3 Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

Tyotyytyvaisyys on positiivinen tunne, joka syntyy tyon ominaispiirteiden arvioinnista. Tyonte-
kija, jolla on korkea tyotyytyvaisyys, ajattelee positiivisesti tyopaikastaan seka tyotehtavis-
asenteisiin tekemaansa tyota kohtaan. Selvastikin positiivinen asenne on paljon suotuisampi
kaikille yrityksessa, kuin negatiivinen. Sutherland ja Canwell nostavat esille, etta joskus tyon-
tekijan tyotyytyvaisyys riippuu myos siita, kuinka korkea osallistumisen aste heilla on organi-
saatiossa (Sutherland & Canwell 2004, 151). Tyohon osallistamisen kasite on yhteydessa tyo-
tyytyvaisyyteen. Tyontekijat, joilla on vahva osallistumisen aste, ovat usein myos tyytyvai-
sempia tyohon, mita he tekevat. (Robbins, Timothy & Judge 2017, 116.)

3.1 Tyotyytyvaisyys toiminnan tuloksen edistajana

Enaa ei riita pelkastaan toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus, jotka ovat tahan asti
mintatapoihin sisaltyva osaamispaaoma on aineetonta. Aineettoman paaoman osuus koko or-
ganisaation kuluista on korkea, etenkin tyovoimavaltaisilla aloilla. Henkilostokulut voivat olla
jopa 50 % yrityksen kuluista. Teollisuuden alalla henkilostokulut ovat noin 15 %. Kaiken kaikki-
aan aineettoman paaoman tehokkaalla kaytolla uskotaan olevan 50-90 prosentin vaikutus or-
ganisaation tulokseen, kun taas aineellisen paaoman kehittamisella, kuten rakennukset, ko-
neet ja laitteet, on todettu olevan 10-50 prosentin vaikutus organisaation tulokseen. (Manka
& Manka 2016, 51-52.)

Tyontekijat ovat yrityksen tarkein aineeton omaisuus. Tyontekijoiden tuottavuus on vahvasti
kytkoksissa heidan tyotyytyvaisyyteensa kanssa. Tyotyytyvaisyys on suurimmaksi osaksi henki-
on subjektiivista kokemista eli johdon on joissain tapauksissa vaikea ymmartaa sen yhteytta
yrityksen tuottavuuteen. (Adams 2007, 177.) Johdon tulee ymmartaa tyotyytyvaisyyden koke-

misen kokonaiskuva seka sen moniulotteiset merkitykset, jotta johto pystyy maarittelemaan,
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mita toiminnan tekijoita tulisi kehittaa, jotta johdettavien tyotyytyvaisyys voisi parantua en-

tisestaan.

Tyotyytyvaisyyden merkityksesta tulokseen ollaan kuitenkin montaa mielta. Henkilostotuotta-
vuuden ja toiminnan tuottavuuden yhteyden nakokulmaa tukee Tuomo Alasoinin Elinkeinoela-
man valtuuskunnan raportti "Mainettaan parempi tyo”, jonka mukaan korkea tuloksellisuus ja
hyvinvoiva henkilosto nayttaisivat kuuluvan pikemminkin yhteen kuin olevan toisensa poissul-
kevia vaihtoehtoja. Alasoinin mukaan tyossa jaksamisen ja viihtymattomyyden ongelmia tyo-
elamassa ei voida laittaa yrityksen tuottavuuden lisaamisen syyksi. Selitys Alasoinin mukaan
johtuu siita, etta joillain tyopaikoilla johtaminen ja toiden organisointi toimivat sen verran
huonosti, ettei niiden avulla olla kyetty parantamaan sen enempaa tyon tuottavuutta kuin

edistamaan tyontekijoiden tyossa jaksamista tai viihtymista. (Alasoini 2010, 17.)

Henkiloston tyotyytyvaisyydella on monia kokonaisvaltaisia merkityksia. Kuvio 5 kuvaa tulos-
tekijoiden korrelaatiota. Kyseisen kuvion taustalla on tutkimus 600 eri yrityksesta seka 400
julkisesta organisaatiosta. Kuvio osoittaa mallin siita, minkalainen vaikutus eri tulostekijoilla

on toisiinsa.

Henkiloston koke-
Henkilosto

N

mat tulokset

e

Esimiestyo Asiakkaan ko-

kemat tulokset

e

Yhteiskunnan

saamiset

Politiikka &

strategia

Taloudelliset ja

toiminnalliset

\4 avaintulokset

4

Kumppanuus &

. Prosessit
resurssit

Kuvio 5: Johtamisen ja tuloksen ajatellut relaatiot EFQM-mallissa (Lumijarvi 2009, 39)
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Kuvio 5 osoittaa johtamisen ja tuloksen valiset yhteydet. Etenkin julkisen organisaation henki-
loston laatu on suoraan verrannollinen palvelun laatuun. On paljon empiirista nayttoa siita,
etta henkilostolleen tukea antava organisaatio luo samalla ympariston, joka heijastuu henki-
loston proaktiivisena kayttaytymisena ja asiakkaiden tyytyvaisyytena palveluun. Pitkalla aika-
valilla vain laadukkaat tyoolosuhteet seka hyvin motivoituneet ja osaavat henkilot voivat syn-
nyttaa hyvaa asiakaspalvelua, kustannustietoista ja sujuvaa tuotantoa seka saada aikaan hyvin
vaikuttavia ja hyvin saatavilla olevia palveluja. Johtajien tulokseen johtavia elementteja ovat
johtajien omat strategiset taidot, henkiloston osaaminen ja tyoolot, tyoprosessien toimivuus
ja taloudellisuus seka hyvat asiakas- ja sidosryhmasuhteet. (Lumijarvi 2009, 40.) Kuviossa 5

nahdaan naiden eri tekijoiden positiivinen korrelaatio.

Henkilostolleen tukea antava organisaatio luo samalla ympariston, joka nakyy henkiloston ak-
tiivisena seka laadullisesti huolellisena tyonjalkena seka parantaa asiakkaiden tyytyvaisyytta
palveluun. Kun henkilosto ei koe stressia tyossaan, nakyy se myos asiakaspalvelutilanteissa.
(Lumijarvi 2009, 38.) Seurauksena hyvasta palvelusta on yleensa tyytyvaisempi asiakas seka
tuloksellisuuden ja vaikuttavuuden kasvaminen (Virtanen & Sinokki 2014, 189). Muita tyotyy-
tyvaisyyden tuloksia yritykselle ovat tyon suorittaminen. Tyytyvainen tyontekija tekee parem-
paa tyon jalkea seka ahkerammin, kuin tyytymattomat tyontekijat. Organisaatiokayttaytymi-
nen on positiivisempaa tyytyvaisilla tyontekijoilla, mika nakyy positiivisina puheina tyopai-
kasta ja muiden auttamisena, jotka taas edistavat yrityksen positiivista mainetta. Tyotyyty-
vaisyys heijastuu kokonaisvaltaiseen tyytyvaisyyteen elamassa. Nama kaikki tekijat korreloi-
vat vahvasti keskenaan. (Robbins & Judge 2017, 124-125.)

Marja-Liisa Manka yhtyy myos Lumijarven vaitteisiin siita, etta organisaation tuloksellisuuden
ja sen jasenten valilla oleva yhteys on kiistaton. Manka viittaa kirjassaan tehtyyn tutkimuk-
seen, jonka mukaan henkiloston tyotyytyvaisyydella on kiinteat yhteydet asiakastyytyvaisyy-
teen (+0,46), johtamiseen (+0,70), osaamisen kehittamiseen (+0,81) seka tuottavuuteen yh-
dessa esimiestoiminnan kanssa (+0,88). Suluissa oleva korrelaatiokerroin ilmoittaa riippuvuu-
den voimakkuuden, joka voi maksimissaan olla 1. Tilastollisestikin siis henkilostotyytyvaisyys
on erittain merkittavasti yhteydessa tuottavuuteen yhdessa esimiestoiminnan kanssa. Johta-
malla tyoyhteisoa seka kehittamalla osaamista, paastaan myos taloudellisesti eteenpain.
(Manka 2010, 75.) Etenkin tyotyytyvaisyyden nostaminen johtamisen agendaksi, vaikuttaa toi-
minnan tuottavuuteen (Lumijarvi 2009, 90). Suhde tyotyytyvaisyyden ja liikevaihdon valilla on
vahvempi kuin suhde tyotyytyvaisyyden ja jatkuvan poissaolon valilla (Robbins & Judge 2016,
67).

Santiago Melian-Gonzalez and Jacques Bulchand-Gidumanin tutkimusartikkeli tukee opinnay-
tetyoni tutkimusongelmaa. Artikkeli kuvaa tutkimuksessa loydettyja tuloksia tyotyytyvaisyy-

desta ja yrityksen toiminnan tuloksen suhteesta. "New evidence of the relationship between
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employee satisfaction and firm economic performance”-artikkelissa yrityksen toiminnan tu-
losta kuvataan liikevoittona verojen jalkeen seka liikevoittoprosentti ja liikevaihto tyonteki-
jaa kohden. Toiminnan tulokseen verrataan 475 yrityksen henkiloston tyotyytyvaisyyden ta-
soa. Taman laajan tutkimuksen mukaan, on selva yhteys henkiloston tyotyytyvaisyyden ja yri-
tyksen tuloksen valilla. Kaiken kaikkiaan kokonaisvaltainen tyytyvaisyys tyohon seka erityisesti
tyytyvaisyys ylimman johdon toimintaa kohtaan seka tyo ja vapaa-ajan elaman tasapaino, ha-
vaittiin vaikuttavan yrityksen positiiviseen suorituskykyyn. (Melian-Gonzalez & Bulchand-Gidu-
manin 2015, 1-25.)

Alex Edmansin tutkimusartikkeli viittaa siihen, etta teoriassa tyotyytyvaisyyden hyodyt ovat
selvia, mutta empiirisesti niiden todistaminen on hankalampaa. Edmansin tutkimuksen koh-
teena ovat yritykset, jotka on listattu Amerikan parhaimmin menestyvien yritysten listalle,
yrityksien korkean tuloksen johdosta. Naissa yrityksissa on myos korkea tyotyytyvaisyyden
taso. Artikkeli pyrki ratkaisemaan kysymyksen tyotyytyvaisyyden ja yrityksen toiminnan arvon
valisesta yhteydesta, mika kiinnostaa etenkin yritysten esimiehia ja johtajia. Artikkeli paneu-
tuu tutkimuskysymykseen etenkin rahoitus- ja talouskirjallisuuden avulla. Tutkimuksessa lOy-
dettiin tulokset siita, etta yritykset, jotka ovat myos Amerikan parhaimpien tyonantajayrityk-
sien listalla ja joissa on korkea tyotyytyvaisyyden aste, tuottavat pitkaaikaisia osakkeiden
tuottoja. Tyotyytyvaisyys korreloi positiivisesti osakkeenomistajien tuottojen kanssa, mutta
vain pitkalla aikavalilla. (Edmans 2012, 2-16.)

Boehm ja Luybomirsky havaitsivat tutkimusartikkelissaan tekijoita, jotka ilmenevat tyytyvai-
silla tyontekijoilla. Tyytyvaiset tyontekijat kuvaavat tyotaan merkitykselliseksi, kun tyo tar-
joaa tyontekijalle enemman autonomiaa (Boehm & Luybomirsky 2008, 106). Tyytyvaiset tyon-
tekijat tyoskentelevat tehokkaammin, sitoutuvat yritykseen seka organisaatiokulttuuriin. Tata
kautta ansaitsevat parempaa palkkaa seka etenevat enemman urallaan. (Burke & Page 2017,
9-10.) Tyontekijat, jotka ovat tyotehtavissa, jotka sopivat heidan persoonaansa ja ammatti-
taitoonsa seka pystyvat sailyttamaan henkisen tasapainon haastavissa tyotehtavissa ja tunte-
vat tulleensa palkituiksi saadessaan oikeudenmukaista palkkaa hyvin tehdysta tyosta, on kor-
keampi tyotyytyvaisyyden taso. Lisaksi riittavat resurssit, hyva tyoymparisto, tukevat esimie-
het seka tyokollegat ovat merkittavia tekijoita tyotyytyvaisyyden kokemisessa. (Sutherland &
Canwell 2004, 151.)

Henkiloston tyohyvinvointi vaikuttaa organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelli-
seen tulokseen seka maineeseen. Tehdyt panostukset tyohyvinvointiin maksavat itsensa mo-
ninkertaisesti takaisin yritykselle. Panostukset hyvin suunniteltuihin seka toteutettuihin tyo-
hyvinvoinnin toimenpiteisiin, synnyttavat tutkimusten mukaan organisaatiossa seka valillisia
etta valittomia talousvaikutuksia. (Kauhanen 2017, 17.) Nama talousvaikutukset ovat esitetty

kuviossa 6.
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Kuvio 6: Tyohyvinvoinnin vaikutukset organisaation menestykseen (Kauhanen 2016, 18)

Organisaation menestymisen kannalta on oleellista, etta se onnistuu loytamaan oikeanlaista
osaamista omaavaa henkilostoa ja onnistuisi pitamaan taman henkiloston yrityksessa mahdol-

lisimman pitkaan. (Kauhanen 2016, 17.)

3.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, jossa ihminen
nahdaan kokonaisuutena. Tyohyvinvoinnin kokeminen muovautuu mielen, tunteiden ja fyysi-
sen kehon muodostamana kokonaisuutena, jonka pitaa voida hyvin nailla kaikilla eri alueilla.
(Otala & Ahonen 2003, 20.) Tyohyvinvoinnin kokee jokainen ihminen eri tavalla (Otala & Aho-
nen 2005, 28). Tyohyvinvointia maarittelevat myos perhe, elamantilanne ja muut mahdolliset
tyon ulkopuoliset tekijat (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24). Tasapaino tyoelaman seka
perhe-elaman valilla, on tarkeaa tyontekijan jaksamisen kannalta. Harri Virolaisen mukaan
(2012, 11) fyysinen hyvinvointi on pieni osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia ja tana paivana
tyohyvinvoinnin muut osa-alueet ovat yha suuremmassa roolissa. Tyohyvinvoinnin ja laajem-
man inhimillisen paaoman nivoutuessa yhteen, tarjoaa se kestavaa tyoelamaa ja tuottavuutta
tukevan perustan organisaation johtamiselle (Manka & Manka 2016, 74). Tyohyvinvoinnin mo-

niulotteisuus on kuvattu kuviossa 7.
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Kuvio 7: Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Kauhanen 2016, 28)

Vain hyvinvoiva seka terve ihminen kykenee suorituksiin, jotka parhaimmillaan hyodyttavat
asiakkaita, organisaatiota ja hanta itseakin (Juuti & Vuorela 2002, 64). Hyvinvoiva tyontekija
on myos tuottava, joten on tyopaikalla viisasta tehda niita toimenpiteita, jotka osaltaan mah-
dollistavat henkildston hyvinvoinnin. (Rauramo 2012, 16). Tyohyvinvoinnin johtaminen ja olo-
suhteiden luominen kuuluvat ylimman johdon vastuualueisiin. Oman ja tyoyhteison tyohyvin-

voinnin kehittamisen vastuu on jokaisella tyoyhteison jasenella. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Tyohyvinvointia on myos tunne tyon hallinnasta. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi huolehtia
siita, etta tyon maara on sopiva suhteessa tyontekijan taitoihin seka haluun tehda tyota. Joh-
tajan tulisi huolehtia siita, ettei tyontekija ylikuormitu tyomaaran alle. (Suonsivu 2014, 165.)
Kuormittumisen seuraamista vaikeuttaa se, jos tyontekijan tekema tyo on suurimmaksi osaksi
itsenaista tyota. Tyontekijat eivat aina itse tunnista rajojaan, mika tyomaara on sopiva, jol-
loin vastuu on esimiehella. Tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden kokemisella on merkitysta
tyohyvinvoinnin kokemisessa. Yksilollisten ominaisuuksien huomioonottaminen, on myos voi-

mavaratekija, joka auttaa kuormituksen hallinnassa. (Rauramo 2012, 45-46.)

Kuormittumisen vastakohtana on alikuormittuneisuus, jonka tunne syntyy, kun tyontekija ei
koe olevansa koulutustaan vastaavissa tehtavissa. Tahan sisaltyy myos henkisten voimavarojen
vahentyminen ja itsetunnon heikentyminen. (Suonsivu 2014, 165.) Tyohyvinvointityo tulisi
nostaa strategiatason asiaksi, jota ylin johto tukee (Suutarinen & Vesterinen 2010, 21). Tyo-
hyvinvointia seka sen kehittamista organisaatiossa tulisi tarkastella tarpeeksi laajasta nako-
kulmasta. Tyohyvinvointi on monitahoinen asia ja se vaatii koko organisaation perehtymista

tyohyvinvoinnin yllapitoon seka kehittamiseen. (Kauhanen 2016, 98.)
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3.3 Tyotyytyvaisyyden teoriat

Tutkimusartikkelin ”Overeducation and job satisfaction: the role of job demands and control”
tarkoituksena on loytaa tuloksia sille, kuinka tyon vaatimukset ja valvonta vaikuttavat suh-
teessa ylikouluttautuneisuuteen seka tyotyytyvaisyyteen. Tutkimukset osoittavat vaatimusta-
son ja koulutustaustan ristiriidan aiheuttavan tyotyytymattomyytta seka stressia. (Verhaest &
Verhofstadt 2016, 456.) Tutkimuksessa havaittiin, etta ylikouluttautuneisuus on yhteydessa
vahaisimpiin vaatimuksiin tyossa. Ylikouluttautuneet saivat enemman maarata tekemastaan
tyosta, jonka yhteys tyotyytyvaisyyteen havaittiin tutkimuksessa. (Verhaest & Verhofstadt
2016, 469.) Tyokokemuksen myota vaatimukset lisaantyvat. Artikkeli nostaa esille, etta tyo-
tyytymattomyys voi kayda yrityksille kalliiksi, jos se johtaa korkeaan vaihtuvuuteen seka
alempaan suorittamiseen (Verhaest & Verhofstadt 2016, 459).

Tutkimusartikkeli ”High performance work systems, employee well-being, and job
involvement: an empirical study ” osoitettiin useita tyotyytyvaisyyteen liittyvia vaittamia to-
deksi. Tutkimusartikkelissa puhutaan high performance working systems, joilla tarkoitetaan
henkilostohallinnon kattavia toimia, joiden avulla investoidaan tyontekijoihin seka heidan
suorituskykyyn. Tutkimuksessa loydettyjen tulosten mukaan, kun henkilostohallinnon toimissa
vasti. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyys liittyy vahvasti tyohon osallistumiseen. Tutkimustulokset
myos osoittavat, etta tyytyvainen tyontekija kykenee tuottavampaan tyontekoon. (Huang,
Ahlstrom, Lee, Chen & Hsieh 2016, 299-301, 307.)

Affektiivisten tapahtumien teoria kuvaa tyontekijan reagoimista tyopaikalla tapahtuviin asioi-
hin tunteellisesti ja taman reaktion vaikutuksia heidan tyontekoon ja tyotyytyvaisyyteen. Teo-
rian mukaan tunteet ovat vastauksia tapahtumille, joita tyOpaikalla tapahtuu. Tyoymparisto
sisaltaa tyon vaatimuksia ja laajan kirjon erilaisia tehtavia. Tama tyoymparisto voi sisaltaa
sekasortoa tai voimaannuttavia tapahtumia, tai naita kumpaakin. Teorian mukaan tyotapahtu-
mat laukaisevat tyontekijassa joko positiivisen tai negatiivisen reaktion, joihin myos vaikutta-
vat henkilon persoonallisuus ja tunnetila. Nama tulee ottaa tyopaikalla huomioon, koska
nailla on merkitysta tyosta suoriutumisen, tyotyytyvaisyyden tason, sitoutumisen seka tyonte-
kijan ahkeruuden kanssa. (Robbins & Judge 2016, 79-80.) Affektiivisten tapahtumien teoria on
kuvattu kuviossa 8.
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Kuvio 8: Affektiivisten tapahtumien teoria (mukaillen Robbins & Judge 2016, 79-80)

Teoria tarjoaa arvokkaan nakemyksen erilaisten tapahtumien vaikutuksesta tyotyytyvaisyy-

teen ja tyon suorittamiseen. Tasta syysta johtajien ei tulisi olla huomioimatta tapahtumia ja

Maslowin tunnetun tarvehierarkian mallin mukaan ihmisilla on viisi tavoitetta, joita voidaan
kutsua perustarpeiksi. Naita tarpeita ovat fysiologiset tarpeet, kuten turvallisuuden tarve, yh-
teisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. (Rauramo 2012, 13.)

Tarvehierarkian malli on kuvattu kuviossa 9.
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5. OSAAMINEN

Tyonantaja/Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo,
luovuus ja vapaus.

Tyontekija/Yksilo: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito.
Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. ARVOSTUS

Tyonantaja/Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitsemi-
nen, palaute, kehityskeskustelut.

Tyontekija/Yksilo: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja
kehittamisessa.

Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset.
tulokset

3. YHTEISOLLISYYS

Tyonantaja/Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot.
Tyontekija/Yksilo: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitys-
myonteisyys.

Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiiri- ja tyoyhteison toimivuusky-
selyt.

2. TURVALLISUUS

Tyonantaja/Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot.

Tyontekija/Yksilo: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toiminta-
tavat.

Arviointi: Tilastot, riskien arvioinnit, auditioinnit.

1. TERVEYS

Tyonantaja/Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyoterveys-
huolto.

Tyontekija/Yksilo: Terveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset, kuor-
mittumisen arviointi, tyopaikkaselvitys.

Kuvio 9: Tyohyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Tyohyvinvoinnin portaat mallin tarkoituksena on, etta mallin avulla voidaan kehittaa yksilon
omaa, tyoyhteison seka organisaation tyohyvinvointia porras portaalta (Rauramo 2012, 13).
Ensimmaisella portaalla on terveys, joka on pohjana kaiken muun rakentumiselle yrityksessa.
Psykofysiologiset perustarpeet tayttyvat, kun tyo on tekijan jaksamiseen nahden sopivasti
kuormittavaa ja mahdollistaa my0s aktiivisen vapaa-ajan. Tyoterveyshuollon rooli asiantunti-
jana on talla portaalla merkittava. Naiden tarpeiden tayttyminen luo pohjan kaikelle muulle.
Hyvinvoiva tyontekija on myos tuottava. Tasta syysta on tyopaikalla viisasta tehda niita toi-
menpiteita, jotka osaltaan mahdollistavat tyontekijoiden hyvinvoinnin. Jotta turvallisuuden
tarpeet tayttyvat, on edellytyksena turvallinen tyoymparisto, turvalliset toimintatavat, toi-

meentulon mahdollistava palkkaus, tyosuhteen vakauden tunne seka oikeudenmukainen etta
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tasa-arvoinen tyoyhteiso. Taman toteutumista tukee aktiivinen riskienhallinta ja tyosuojelun
yhteistoiminta. Yhteisollisyyden tarpeen tyydyttamisen taustalla ovat toimet, jotka tukevat
tyopaikan yhteishenkea, henkilostoa seka tulosta. Arvostuksen tarvetta tukevat monenlaiset
tekijat tyoyhteisossa. Hyvinvointia ja tuottavuutta samanaikaisesti edistava paamaara ja stra-
tegia seka eettisesti kestavat arvot, jotka nakyvat kaytannon toiminnassa. Osana jokapai-
vaista arkea ja pitkajanteista toimintaa, ovat oikeudenmukainen palkka, palkitseminen, pa-
lautekaytannot, toiminnan arviointi ja kehittaminen. Tavoitteena olisi saavuttaa nakyva ar-
vostus omaa ja toisten tyota kohtaan. Itsensa toteuttamisen tarpeen tayttymista edistavat
seka yksilon etta yhteison oppimisen ja osaamisen tukeminen. Kehittymisen ja oppimisen tu-
kena on viihtyisa tyoymparisto. Edistamalla henkiloston ja yksiloiden osaamista, vahvistaa se

koko organisaation kilpailukykya. (Rauramo 2012, 13-16.)

4 Frederick Herzbergin kahden faktorin teoria

Frederick Herzberg maarittelee kirjassaan, etta ihmista ohjaavat biologiset perustarpeet ja
rakennetut pyrkimykset estavat ymparistoa tuomasta yksilolle kipua. Naita tarpeita kuvaa esi-
merkiksi nalka, jonka tyydyttamista kuvaa tarve ansaita rahaa. Tasta syysta rahan ansaitsemi-
nen on perustarpeiden toteutumisen takaaja. Yksiloa ohjaavat myos ihmisen persoonaan liit-
tyvat tekijat, kuten kyky saavuttaa ja kehittya, jonka lahtokohtana on miellyttava tyon si-
salto. (Herzberg 2008, 23-24.)

Vuonna 1959 Frederick Herzberg kehitti kuuluisan kahden faktorin tyotyytyvaisyysteorian,
jonka mukaan on tekijoita, jotka edistavat tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymatto-
myytta (Managementsstudyguide 2017). Kahden faktorin teoria syntyi, kuin Herzberg pyysi ih-
misia kuvaamaan yksityiskohtaisesti, mika tyossa on hyvaa ja mika huonoa. Vastaukset erosi-
vat merkittavasti, joiden pohjalta kehittyi tama kuuluisa teoria. Teorian mukaan tyotyytyvai-

syytta kohottavat tekijat eroavat vahvasti tyotyytymattomyytta lisaavista tekijoista.

Tyotyytymattomyytta lisaavia tekijoita ovat Herzbergin nimeamat hygieniatekijat, jotka ovat
tyon teolle ulkoisia tekijoita. Nama tekijat ovat yhtion politiikka ja hallinto, esimiestyon
laatu, tyoyhteison suhteet eli tyoilmapiiri, tyoolot, palkka, asema seka turvallisuus. Kehitty-
mis- eli motivaatiotekijat, jotka ovat myos luontaisia tyolle, ovat saavuttaminen, tunnustus
tehdysta tyosta, tyo itsessaan, vastuu seka kehittyminen tyossa. Motivaatiotekijoilla on taas
teorian mukaan suuri vaikutus tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden kokemisessa. (Robbins &
Judge 2013, 239-240; Herzberg 2008, 24.) Nama teorian mukaiset motivaatio- ja hygieniateki-

joiden selitettavyysasteet, ovat kuvattuna kuviossa 10.
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Kuvio 10: Frederick Herzbergin kahden faktorin teoria (mukaillen Herzberg 2008, 50-51)
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Herzbergin teorian mukaan tyota rikastuttamalla voidaan nostaa henkiloston tehokkuutta.
(Herzberg 2008, 30). Kuvio 10 ilmaisee Herzbergin tutkimusteorian mukaiset tekijat jarjestyk-
sessa, joilla on eniten merkitysta tyotyytyvaisyyden syntymisessa ja tyotyytymattomyyden ko-
kemisessa. Teorian mukaan motivaatiotekijoista eniten tyotyytyvaisyytta lisaava tekija on
saavuttaminen ja eniten tyotyytymattomyytta lisaava hygieniatekija on yhtion politiikka ja
hallinto. (Herzberg 2008, 50-51.)

Herzbergin teoria on yhteydessa myos kuviossa 9 esitettya tyohyvinvoinnin portaat-mallin
kanssa, joka pohjautuu Maslow 'n tarvehierarkian teoriaan. Hygieniatekijat kuvaavat tyohyvin-
voinnin portaat-mallin turvallisuuden tarvetta seka fysiologisia tarpeita. Motivaatiotekijoita

kuvaavat arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve.

4.1  Motivaatiotekijat

Motivaatiotekijoilla on Herzbergin mukaan yhteys tyotyytyvaisyyden edistamisessa kuvion 10
esittamalla tavalla. Tydantajille on todella arvokas tieto se, mita tyontekijat oikein ajattele-
vat tekemastaan tyosta (Harrison, Newman & Roth 2006, 305-325).

4.1.1 Motivaatio ja palkitseminen

Motivaatio on toimintamme lahde seka polttoaine. Motivoitunut henkilo kayttaytyy paamaa-
rahakuisesti seka tarkoituksenmukaisesti. Motivaatio- sanan kantasana on motiivi, joka tar-
koittaa syyta tai aihetta. Motivaation syntymiseen tarvitaan siis jokin syntytekija, mika sytyt-
taa motivoitumisen. Motivaatio on psyykkinen tila, joka ohjaa henkilon vireytta, aktiivisuutta
ja ahkeruutta toimia omien tavoitteidensa saavuttamiseksi. Motivaatio ohjaa kaikkia valin-
toja, koska se saatelee kayttaytymistamme tehtavien valinnassa tavoitteiden suuntaan seka
vaikuttaa suorituksen laatuun. (Sinokki 2016, 60-61.) Kuvio 11 kuvaa motivaation kehittymista

ja sen tuomia tuloksia tyon laatuun.
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Kuvio 11: Tyomotivaatiopyramidi (Sinokki 2016, 139)

Kivijalkana tyomotivaation syntymiselle on sosiodemografiset seka yhteiskunnalliset tekijat,
joilla on merkitysta esimerkiksi tyontekijan ominaisuuksiin. Kaikilla pyramidissa esitetyilla te-
kijoilla, on merkitysta tyontekijan tyomotivaation syntymisessa. (Sinokki 2016, 139.) Hyva
johtaja onnistuu loytamaan tekijat, mitka kutakin tyontekijaa motivoi eniten. Henkiloston
motivoituneisuus saastaa myos esimiehen aikaa. Kun henkilosto on saavuttanut motivoitunei-
suuden tason, he toimivat paremmin vahemmalla esimiehen panostuksella, joka taas saastaa
esimiehen aikaa. (Forsyth 2009, 52.) Kun tyontekija tuntee hallitsevansa tyon, vaikka tyon
vaatimustaso on korkea, kokee han toimivansa motivoivassa ymparistossa (Pyoria 2012, 10-
11).

Tyomotivaatiolla on oleellinen merkitys koko organisaatiolle, tyoyhteisolle seka tyontekijalle
itselleen (Sinokki 2016, 17). Motivaation kannalta olennaisia vaikuttimia ovat tietoisuus oman
tyon merkityksesta, suoriutumisesta, patevyyden tunne omissa tyotehtavissa seka valinnan

mahdollisuus tyon tekemisen tavoissa (Sinokki 2016, 13).

Motivaatiotekijat voidaan jakaa sisaisiin seka ulkoisiin tekijoihin. Ulkoisia motivaatiotekijoita

ovat rahapalkka, tulospalkkiot, voitonjako, tyosuhde-edut, aloitepalkkiot seka erikoispalkkiot.
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Sisaisia motivaatiotekijoita ovat tyotoverit, tyo, palaute, kehittymis- seka vaikutusmahdolli-
suudet, turvallisuus, asema ja status. (Otala & Ahonen 2005, 183.) Esimiehen tulee osata huo-
mioida tyontekijat yksiloina. Tyontekijoilla on kullakin omat motivaation syntymisen lahteet
ja jokaista tyontekijaa motivoi eri tekijat. Osa tyontekijoista arvostaa enemman sisaisia moti-

vaatiotekijoita kuin toiset.

Yrityksessa, jossa osaaminen ja tyohyvinvointi on tiedostettu yrityksen strategiassa, tulisi nii-
den toteutumisen seurannassa kayttaa apuna mittareita seka asetettuja tavoitteita. Saavute-
tut tulokset tulisi yhdistaa yrityksen palkitsemisjarjestelmaan. (Otala & Ahonen 2005, 183.)
Toimivan palkitsemisjarjestelman avulla yrityksen on helpompi kohdentaa henkilostovoimava-
ransa niin, etta edellytykset toiminnan kehittamiselle ja taloudellisen tuloksen tekemiselle
paranevat. (Rantamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 33.) Ulkoisilla motivaatiotekijoilla, kuten
palkalla, voidaan poistaa tyytymattomyytta hetkellisesti. Pidemmalla tahtaimella kuitenkin
ulkoiset tekijat eivat riita motivoimaan ihmista kehittymaan vaan siihen tarvitaan sisaisia mo-
tivaatiotekijoita, kuten kehitys- ja vaikutusmahdollisuuksia seka hyvia tyotovereita. (Otala &
Ahonen 2005, 182.)

Tulospalkkausjarjestelmilla yritys viestii tavoitteistaan. Palkitsemisen perusteena on koko yri-
tyksen tai osaston tulosta mittaava tunnusluku tai niiden yhdistelma. Yritykset kayttavat myos
henkilokohtaiseen suoritukseen kytkettyja palkkioita. Muita tapoja palkita on esimerkiksi pal-
kankorotukset, pikapalkkiot, tyoaikojen joustot, tyotaakan keventaminen tietyissa elamanvai-
heissa, elakesaatiot, sairaskassat tai sairauskuluvakuutus. Muita palkitsemisen keinoja Riitta
Viitalan (2013, 138) mukaan ovat erilaiset edut, kuten asuntoetu, lounasetu ja autoetu. Myos
silla on suuri merkitys alaisten motivaatioon, kuinka esimies kayttaa palkitsemisvalineita
(Jabe 2010, 207-208). Oikeudenmukaiseksi koetut palkitsemisen menettelytavat rohkaisevat
yksiloa asettamaan yrityksen tavoitteet omien lyhyen tahtaimen tavoitteiden edelle (Ranta-
maki, Kauhanen & Kolari 2006, 27-28).

Palkitsemisen keino voi myos olla julkinen tai kahdenkeskinen kiitos hyvin tehdysta tyosta.
Kehittymismahdollisuuksien luominen, yhteiset positiiviset tilaisuudet ja se, etta henkilosto
saa olla mukana paattamassa yhteisista eduista, palkitsee myos tyontekijaa. (Jabe 2010, 209.)
Tyon kiinnostavuus, tyosta saatu arvostus, osallistumismahdollisuudet ja tyosuhteen pysyvyys
seka joustavat tyoajat lisaavat myos motivaatiota (Viitala 2013, 139). Motivoitumista voi aut-
taa luomalla olosuhteita yleisesti henkilokunnalle otollisemmiksi ja ottamalla huomioon ihmis-
ten yksilollisia lahtokohtia (Piili 2006, 49).
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4.1.2 Tyo itsessaan

Tyonteon onnistumisen lahtokohtana on hyva perehdyttaminen tyotehtaviin. Perehdytyksessa
on tarkeinta varmistaa uuden ihmisen tiedot kaikesta tyohon ja tyopaikkaan liittyvasta. Yri-
tyksen tulee maarata tekija tai tekijat organisaatiossa, jotka vastaavat siita, etta kaikki tyo-

hon liittyvat osa-alueet kaydaan yhdessa lapi tyontekijan kanssa. (Aura & Ahonen 2016, 153.)

Tyotehtavilla on keskeinen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin seka sita kautta tyotyytyvaisyy-
teen. Oleellista on se, kuinka mielekkaaksi yksilo kokee tyotehtavat, koska talla on selva yh-
teys tyotyytyvaisyyden kanssa. (Virolainen 2012, 85.) Kirsti Kehusmaa maarittelee tyon mie-
lekkyyden kokemiselle sen, etta nakee oman tyon osana isompaa kokonaisuutta. Oman tyon
tavoitteiden yhteys yrityksen tavoitteisiin seka oman roolin tavoitteiden syntymisessa. (Kehus-
maa 2011, 114.)

Christiansen, Silter ja Frost tutkivat artikkelissaan mitka ovat ne tekijat, joista tyontekijat ei-
vat pida tyossaan. Seka persoonan sopimista tyotehtaviin ja sen synnyttamaa tyotyytyvai-
syytta. Tutkimustuloksena tutkijat saivat selville, etta tyontekijan persoonan sopeutumatto-
muus vaadittuihin tyotehtaviin nahden vahentaa tyotyytyvaisyytta, koska tyontekijat kokevat
ahdistuneisuutta, kun pyydetaan tekemaan tehtavia, joista tyontekija ei pida ja joissa ei ole
mahdollisuutta loistaa. Kokonaisvaltaisesti tulisi siis ottaa tarkempi kohdennus persoonan na-
kokohtiin, joiden avulla pystytaan kohdentamaan tyotehtavien sopivuutta. (Christiansen, Sil-
ter & Frost 2014, 28.)

Tyontekijan on tarkea kokea itse tehty tyo mielekkaaksi. Kun tehtava tyo on mielekasta, saat-
taa silloin myos syntya Flow-tila, jonka vallitessa yksilo kokee suurta keskittymista itse tehta-
vaan ja hanen tietoisuutensa muista ulkopuolisista asioista katoaa. Tasta hyotyvat niin yritys
kuin henkilosto. (Virolainen 2012, 85.) Etenkin toistotyossa, jossa huomiokyky keskittyy usein
hyvin rajattuun aiheeseen, saattaa se aiheuttaa pitkastymista, jolloin erilaisten psyykkisten
virikkeiden merkitys korostuu (Virolainen 2012, 203). Yksi keskeisimmista tyotyytyvaisyyden
lahteista ovat mahdollisuudet saadella ja suunnitella omaa tyotaan seka sen suoritustapoja
itsenaisesti. Mahdollisuudet itsenaiseen tyohon, tavoitteiden seka paamaarien suunnitteluun,
ennen niiden asettamista, mahdollistavat henkilon tyon hallinnan tunteen seka tarkean koke-
muksen siita, etta han kykenee tekemaan tyota itsenadisesti ja vaikuttamaan tekemaansa tyo-
hon. (Juuti 2006, 109.) Tyon ja vapaa-ajan elaman tasapaino on oleellista suhteessa tyohon
panostamisen kanssa. Mita enemman yritys huomio tyon ja perheen yhteensovittamisen, sita
parempi tulokset ovat yrityskuvan ja sitoutumisen suhteen (Aura & Ahonen 2016, 82, Virolai-
nen 2012, 100.)
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Suomessa tutkittiin 2327 ammattilaiselta tyotyytyvaisyytta selvittamalla, miten itsensa tyol-
listavien seka palkkatyontekijoiden tyotyytyvaisyys seka tyonominaisuudet erosivat keske-
naan. Tutkimuksessa selvisi, etta itsensa tyollistavat olivat taman tutkimuksen mukaan tyyty-
vaisempia tyontekijoita kuin palkkatoissa olevat. Tutkimuksessa selvisi myo0s, etta jos seuraa-
vat nelja tekijaa tayttyivat, ei ole tyotyytyvaisyyden kannalta ratkaisevaa, onko han itse pal-
kannut itsensa vai toissa muualla. Kun autonomia eli tyon itsenaisyys, palautteen anto, tyo-
tehtavien merkitys ja vaihtelevuus olivat positiivisella tasolla, ei ollut tyon identiteetilla va-
lia. Tama Hytin, Kautosen seka Akolan toteuttama tutkimus nosti esille sen, etta yritysten tu-
lisi kehittaa tyon itsenaisyytta, vaihtelevuutta ja tyotehtavien merkityksellisyytta, jotta tyo-
tyytyvaisyytta pystyttaisiin parantamaan. (Hytti, Kautonen & Akola 2013, 1-21.)

Tyotyytyvaisyyteen voi myos vaikuttaa tyosopimuksen muoto. Harri Virolainen nostaa esille
kirjassaan Euroopassa tehdyn tyotyytyvaisyyden tutkimuksen, johon osallistui 15 maata.
Suomi sijoittui tutkimuksessa Tanskan jalkeen toiseksi. Tutkimuksessa merkitsevaa oli se, etta
osa-aikaisesti tyoskentelevat olivat kokoaikaisesti tyoskentelevia tekijoita tyytyvaisempia. Su-
kupuolen valiset vaikutukset olivat tutkimuksen mukaan pienet. (Virolainen 2012, 51). Tutki-
musartikkeli ”The relationship between contract type and job satisfaction in a mediated mo-
deration model: The role of job insecurity and psychological contract violation” nostaa esille
aiempia tehtyja tutkimuksia, joissa merkittavia loydoksia tyosuhteen muodon ja tyotyytyvai-
syyden valilta ei ole loydetty. Joissakin aiemmissa tutkimuksissa taas havaittiin, etta vakitui-
sessa tyosopimuksessa olevat tyontekijat olivat tyytymattomampia kuin osa-aikaiset tyonteki-
jat. (Callea, Urbini, Ingusci, Chirumbolo 2016, 400.) Tassa tutkimuksessa paatettiin kayttaa
tyon epavarmuuden tunnetta tyomuodon ja tulemien valittajana. Talloin tutkimus osoitti tyo-
tyytyvaisyydessa muutoksia vakituisten ja osa-aikaisten tyontekijoiden valilla. (Callea, Urbini,
Ingusci, Chirumbolo 2016, 403.)

4.1.3  Arvostus tehdysta tyosta

Arvostuksen kokemukset syntyvat siita, etta saa tyostaan ja osaamisestaan johdonmukaisesti
kiitosta seka tunnustusta. Arvotuksen kokemisen kanssa on yhteydessa oikeudenmukaisesti
koetut taloudelliset palkkiot. (Tarkkonen 2014, 107.) Sinokin mukaan motivoivaan johtami-
seen kuuluvat tyontekijoiden kannustaminen ja hyvasta suorituksesta kiittaminen (Sinokki
2016, 240). Arvostuksen osoittaminen seka tunnustus hyvin tehdysta tyosta, nostavat yhteisol-

lisyyden ja yhteistyon tuloksellisuuden entista paremmalle tasolle (Rauramo 2012, 128).

Johtajien valittamat toimet heijastuvat myos tyoyhteisoon. On tarkeaa, etta arvostus nakyy

myos tyoyhteison jasenten kesken. Arvostuksen nakyminen tyoyhteisossa tasavertaisena vuo-
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ropuheluna seka myonteisena puheena, jossa kaytetaan paljon hyvaksyvia, kannustavia, roh-
kaisevia ja arvostavia lausumia. Tyoyhteison sisdainen arvostus johtaa korkean suoritustason

kautta tiimien menestykseen ja vuorovaikutukseen kehittymiseen. (Rauramo 2012, 128.)

Paul Whiten tutkimusartikkeli osoittaa, kuinka tyontekijat haluavat, etta heille osoitetaan ar-
vostusta tehdysta tyosta. Tata tutkittiin tutkimuksessa yhteensa 100,000 tyontekijalta. Tyon-
tekijan tunnustus ja kommunikoiva arvostus tyoyhteison jasenille on tulosten mukaan osoit-
tautunut olevan erittain tarkea tekija tyontekijan sitoutumisen ja tyytyvaisyyden kannalta.
Vaikka 85 % kaikissa organisaatioissa on jonkinnakoista toimintaa tunnustuksen edistamiseksi,
tyontekijoiden sitoutuminen ei ole kuitenkaan muuttunut merkittavasti viime vuosina. Oikeas-
taan on havaittu, etta perinteiset ohjelmat, tyontekijan tunnustuksen osoittamiseksi, kuten
tyontekijan palkitseminen useiden tyovuosien jalkeen tai palkitseminen ennen suoritusta ja
sen jalkeen suurien ryhmien edessa, luovat negatiivisia reaktioita monissa tyontekijoissa.
”The 5 languages of appreciation”- kirjan mukaan viisi arvostuksen osoittamisen keinoa ovat,
1) Sanoilla vahvistaminen. Verbaalinen kehu voi olla suullisesti tai sanallisesti eli kirjoitetussa
muodossa oleva osoitus. Mukava sana osoitettuna toiselle tai sahkopostitse kirjoitettu kiitos
esimiehelta. 2) Laatuaika. Jotkin ihmiset kokevat arvostusta, kun heidan kanssaan vietetaan
aikaa. Taman voi tyoyhteisossa toteuttaa esimiehen kanssa vietetty aika tai mahdollisuus viet-
taa aikaa kollegoiden kanssa. 3) Palvelemisen toimet. Jotkin ihmiset toivovat arvostuksen
osoittamisen tulevan toimien kautta, kuten kollegan auttaminen tai tyoskentelemalla yh-
dessa. 4) Konkreettinen lahja. Erilaisin lahjoin osoitettu arvostus, kuten tarjottava lempi-
kahvi, erikoislaatuinen evas tai tyontekijan lempilehden tuominen tyopaikalle. 5) Fyysinen
kosketus, kuten ”ylavitoset”, peukalon nostaminen tai ystavallinen kaden puristus. Tulokset
osoittivat, etta tyopaikalla tyontekijoiden mielesta paras keino osoittaa arvostusta on 1) sa-
noilla vahvistaminen. Taman osoittamisen mahdollistavat suullisesti, kirjallisesti, henkilokoh-
taisesti tai tiimien jasenille yhteisesti osoitettu sanallinen vahvistaminen. Tyontekijat vahiten
toivottu arvostuksen osoitus on konkreettiset lahjat. (White 2017, 197-199.) Oleellista on esi-
miehen tietaa seka selvittaa alaisiltaan, kuinka juuri hanen johdettavat toivoisivat, etta heille

osoitetaan arvostus.

4.1.4 Kehittymis- ja saavuttamismahdollisuudet

Kasvumotivaation syntymiseen liittyvat oppimisen halu seka tahto, valmius haasteellisiin teh-
taviin seka luottamus omassa tyossa selviamiseen (Manka 2010, 197). Henkiloston kehittami-
nen on laaja kasite, jonka alle mahtuvat monet eri tekijat. Kansainvaliset tutkimukset ovat
Juhani Kauhasen mukaan osoittaneet, etta tyossa olevien ihmisten keskeisin oppimisenlahde
on oppiminen tyota tekemalla, joka tarkoittaa 50 % kaikista oppimisen lahteista. Seuraavaksi
keskeisin oppimisen lahde on vuorovaikutussuhteet kollegoiden kanssa verkostoissa (30 %) ja

kolmantena koulutus sen eri muodoissaan (20 %). (Kauhanen 2016, 39.)
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Kehittyminen tyossa tarvitsee suoritusta vahvistavaa ja korjaavaa palautetta (Jarvinen, Ran-
tala ja Ruotsalainen 2016, 21). Avoin tiedonkulku mahdollistaa perustan sille, etta henkilosto
paasee vaikuttamaan omaa tyotaan koskeviin tavoitteisiin seka tekemisen tapoihin. Tyossa
kehittymista tukevat saannolliset kehityskeskustelut. Kehityskeskustelulla tarkoitetaan en-
nalta sovittua seka suunniteltua esimiehen ja hanen vastuualueellaan olevan henkilon valista
keskustelua, jolla on tietty asetettu paamaara. Kehityskeskustelun kulkua ohjaavat systema-
tiikka ja toteutuksen saannollisyys. Kehityskeskusteluiden tavoitteena on tarkastella ihmisen
kehittymista tyossa ja kuinka sita voisi edelleen kehittaa (Juuti & Vuorela 2002, 108-112). Ke-
hityskeskustelun perimmainen tarkoitus on organisaation kehittaminen ja se voi tapahtua vain
yhteistyossa tyontekijoiden kanssa. Johdon kannalta kehityskeskustelu on keino, jolla kehite-
taan organisaatiota ja pyritaan tehokkuuteen, varmisteen, etta kaikki puhaltaa yhteen hiileen
ja etta oikea henkilo tyoskentelee oikeassa tehtavassa. Seka seurataan erilaisten tyopanosten
vaikutuksia ja erilaisia yhteistydmuotoja. Tyontekijalle kehityskeskustelu on ensisijaisesti pe-
rustarpeiden tyydyttamista. Kehityskeskustelutilanne luo tyontekijalle tunnetta siita, etta han
kuuluu yhteisoon ja saa palautetta tyopanoksestaan. Hanelle avautuu mahdollisuus saada tie-
taa, kuinka hanen tyopanokseensa on suhtauduttu ja samalla mahdollisuus saada tukea ja
apua. (Ronthy-Osterberg & Rosendahl 2004, 99-100.) Kehityskeskustelut tukevat myds tyonte-
kijan omaa kehittymista urallaan. Kalliomaa ja Kettunen kuvaavat kehityskeskusteluja johta-
mistilanteiksi, joiden tavoitteena on aito ja saannollinen vuoropuhelu esimiehen ja alaisen va-
lilla. Keskustelutilanteet ovat avainasemassa esimiehen ja alaisten valisen suhteen ja luotta-
muksen rakentajana, jossa alaisella on mahdollisuus jakaa ajatuksiaan tyotehtavistaan, yh-
teistyon onnistumisesta tyoyhteisossa ja keskustelukumppanien valisista suhteista. (Kalliomaa
& Kettunen 2010, 99-100.) Kehityskeskustelun onnistuminen vaatii kuitenkin luottamussuh-
detta esimiehen ja alaisen valilla. Esimiehen paatehtavana on huolehtia, etta tyontekijoiden
tyonteon toteutumisen perusasiat ovat kunnossa. Olemalla oikeudenmukainen seka ottamalla

tyontekijat mukaan paatoksentekoon kuuntelemalla heita.

Osaamisen jakamisen takaavat hyva esimiestoiminta ja toimintakulttuuri, jolloin myos yksiloi-
den motivaatio omaehtoiseen oppimiseen paranee (Kesti 2014, 140). Osaamisen kehittaminen
on jatkuvaa vuoropuhelua seka johdettavien valisen suhteen vaalimista (Juuti & Vuorela 2002,
41). Tavoitteiden saavuttaminen vaatii aina tyota. Tyon mielekkyyden ratkaisee, mille naiden
tavoitteiden saavuttaminen tuntuu seka kuinka helpoksi sen kokee. Tyon yhdistyessa lasna

olevaan tekemiseen, on talloin ihminen tuottavimmillaan. (Jarvinen 2014, 255.)
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4.2  Hygieniatekijat

Frederic Herzbergin mukaan hygieniatekijat edistavat 69 % tyotyytymattomyytta kuvion 10
osoittamalla tavalla. Tahan teoriaan Herzberg on paatynyt laajan tutkimuksen myota. (Herz-
berg 2008, 24-27.) Hygieniatekijoiden epaonnistuminen edistaa tyotyytymattomyytta enem-

man kuin motivaatiotekijat.

4.2.1 Tyotyytyvaisyytta tukeva johtaminen

Johtamisen toimet ovat vuosien saatossa muuttuneet. Ollaan siirrytty perinteisen johtamisen
mallista moderniin vuorovaikutteiseen johtamiseen. Perinteisen johtamismallin mukaan ihmi-
set tekevat tyotaan vain palkan takia ja harvat kykenevat tyohon, jossa tarvitaan luovuutta.
Modernissa johtamismallissa johtajan on tarkoitus kohdella kaikkia tyontekijoita yksiloina
seka saada heidat kokemaan hyodylliseksi ja tarkeaksi. Johtajan tavoitteena on tassa mallissa
aikaansaada tyoymparisto, jossa kaikki viihtyvat seka voivat kayttaa kykyjaan taysimaarai-
sesti. Taman mahdollistamiseksi tulee johtajan rohkaista omalla avoimuudellaan ja lapinaky-
vyydellaan henkilostoa osallistumiseen seka osaamisen kehittamiseen. (Manka & Manka 2016,
135.) Erilaisissa kyselytutkimuksissa on noussut esille, etta johtajan tarkeimmaksi ominaisuu-

deksi listataan oikeudenmukaisuus (Manka 2007, 9).

Johtaminen kytkeytyy organisaation tuloksellisuuteen, suorituskykyyn ja henkiloston hyvin-
vointiin tai hyvin voimattomuuteen. Johtamiseen ja sen kehittamiseen kytkeytyy paljon saa-
vutettavissa olevia hyotytekijoita. (Manka & Manka 2016, 141.) Yrityksen toimintaa ohjaa
strateginen johtamissuunnitelma, joka pitaa sisallaan suunnitellut pelisaannot, tavoitteet ja
toimenpiteet yrityksen tavoitellessa maarittamaansa visiota. Suunnitelma pitaa sisallaan ide-
aaliset johtajuuden tekijat kuin myos operatiivisen johtamisen sisallot. (Kalliomaa & Kettunen
2010, 135.) Yrityksen visio ohjaa henkilostoa menemaan yhteista tavoitetta kohti. Visio on ha-
luttu tahtotila. Yritykset, jotka osaavat kaantaa visionsa toiminnaksi, kouluttavat he tyonteki-
joitaan, luovat yhteenkuuluvuuden henkea mm. perehdyttamiselld, koulutuksilla ja onnistu-
misten palkitsemisilla. Yrityksen arvot edesauttavat hyvan hengen luomista tyopaikalla.
(Manka 2010, 78-79.) Yksilon ja tyoyhteison vastavuoroinen suhde tarvitsee johtajuutta. Joh-
tajuus on ihmisten valista vuorovaikutusta ja viestintaa, joka muokkaa yksiloiden kaytosta ja
asenteita niin, etta tavoitteiden saavuttaminen on mahdollista. (Perttula & Syvajarvi 2012,
81.)

Vastuu johtamisstrategian toteutumisesta on organisaatiossa ylimmalla johdolla. Ylimman
johdon kannattamat toimet ja kaytannon tyossa toteutettu johtajuus, siirtyvat koko organi-

saation hyvaksymaksi tavaksi. Luottamuksellisen ilmapiirin saavuttamiseksi, vaatii se johdon
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sitoutumisen ja toiminnan jatkuvan arvioimisen. Henkilosto arvostaa johdon lasnaoloa ja la-
heisyytta silloin kun se on tyota tukevaa ja luottamukseen perustuvaa. (Kalliomaa & Kettunen
2010, 136-137.) Henkilostoa tukeva johtaminen vahentaa tyostressia seka lisaa tyotyytyvai-
syytta (Yukln 2013, 78). Organisaation tulisi tavoitella hyvinvoivaa organisaatiota, joka toimii
tavoitteellisesti ja on rakenteeltaan joustava seka kehittaa jatkuvasti itseaan (Manka & Manka
2016, 80).

Johdon tulee selkeyttaa seka maaritella tyontekijoille suunnitelmat, toimintalinjat ja roo-
liodotukset, joka tukee tyotyytyvaisyyden kehittymista. Tarkeimmat johdon henkilostolle
maarittelemat tekijat ovat 1) tyovastuiden ja -vaatimusten maarittely, 2) tavoitteiden asetta-
minen seka 3) erityistehtavista sopiminen. Selkeyttamisen tarkoituksena on opastaa tyonteki-
joita siita, kuinka ja miten tyot tehdaan. Tyoaktiivisuuden jarjestaminen on johdon vastuulla.
Henkiloston on tarkeaa tietaa, mitka ovat heidan tehtavansa ja mita tuloksia heilta odote-
taan. (Yukl 2013, 73.) Tyontekijoiden tulee ymmartaa oma roolinsa ja merkityksensa paamaa-
rien saavuttamisessa (Rauramo 2012, 147). Henkiloston osallistaminen lisaa sitoutumista ja

tyomotivaatiota seka tuottaa uusia ideoita (Juuti & Vuorela 2002, 19).

Oikeudenmukaiseksi koetulla johtajuudella on havaittu olevan suuri merkitys henkiloston vali-
siin suhteisiin ja esimiehen esimerkillisena kokemiseen. Oikeudenmukainen johtaminen nakyy
erityisesti tyotehtavien jakamisessa seka myonnetyissa erityistilanteissa (Kalliomaa & Kettu-
nen 2010, 112). Hyvia tuloksia saavuttava tyoyhteiso on keskusteleva ja hyvinvoiva. Johtajalta
vaaditaan yha enemman ihmistuntemusta seka sosiaalisia taitoja (Juuti & Vuorela 2002, 88.)
Etenkin pk-yrityksissa johtajilla on suuri vaikutus henkilostoon, heidan tyytyvaisyyteensa seka
lilkkevaihdon summaan (Sutton I. 2010, 42.) Kun johto ymmartaa, mika merkittava voimavara
yritykselle on hyvinvoiva tyOyhteiso, on tyotyytyvaisyyden kehittaminenkin lahella johdon ar-

voja.

kritisoima asia. Lahes aina ihmiset kokevat tarvitsevansa, mutta sen tarkempi maarittely on
heille itselleenkin hankalaa. Erilaisten tietokanavien kayttoon, teknisten ratkaisujen sovelta-
miseen ja henkilokohtaiseen viestintaan kannattaa panostaa, silla niiden vaikutukset ovat laa-
jat. (Piili 2006, 70.)

4.2.2 Tyotyytyvaisyytta tukeva esimiestyo

Esimiesten rooli alaisten tyohyvinvoinnissa on maaritelty vain joka viidennessa pienessa yri-
tyksessa, kun taas isoista yrityksista kolme yritysta neljasta on taman maarityksen tehnyt.
(Auran Faktat-blogi 2015). Esimiesten koulutukseen tyohyvinvoinnin vahva sisallyttaminen

edistaa monien esimiesprosessien toteutumista. Tama myos lisaa tuloksellisuutta esimiestyon,



36

tyokyvyn, ilmapiirin ja talouden kautta. (Aura & Ahonen 2016, 83-84). Osaavilla esimiehilla on

suuri merkitys henkiloston seka koko yrityksen toiminnan kannalta.

Esimiehen yksi keskeisista tehtavista on luoda organisaatioon vahva toimintakulttuuri seka kir-
kastaa henkilostoa perustehtavien sisallosta, tulevaisuuden kuvasta seka arvoista, mille toi-
minta perustuu. Esimiehen tehtavana on myos varmistaa, etta alaisella on riittavasti voimava-
roja perustehtavan toteuttamiseen. (Juuti & Vuorela 2002, 21-22.) Esimiehen keskeinen teh-
tava on vaalia seka kasvattaa henkilopaaomaa tukemalla osaamista seka tyohyvinvointia
(Otala & Ahonen 2005, 172.) Jos esimiehet eivat rakenna liiketoimintaa yhdessa johdetta-
viensa kanssa, ei organisaatio paase asettamiinsa tavoitteisiinsa tai parhaaseen tulokseenkaan
(Kalliomaa & Kettunen 2010, 135). Paivi Rauramo kuvaa hyvan esimiehen edellytyksiin kuulu-
van toiden sisallon tunteminen seka hallinnollisten tietojen osaamisen lisaksi kykya vuorovai-
kutukselliseen johtamiseen (Rauramo 2012, 130). Esimiehen osoittaessa omalla esimerkillaan
erilaisissa vuorovaikutustilanteissa, etta han tukee johdettaviaan, parantaa se myos henkilos-
ton motivaatiota (Kalliomaa & Kettunen 2010, 110). Hyva ja arvostava esimies-alaissuhde on
oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen, jota tukee yhdenvertainen johtaminen, jolla on merki-

tysta tyokyvyn yllapitamiseen ja hyvinvoinnin kokemiseen.

Esimiehen tehtavana on toimia henkilokohtaisena esimerkkina tyon mielekkyyden rakentumi-
sessa (Jarvinen 2014, 138.) Esimiehella on monta haltuun otettavaa roolia. Kalliomaa ja Ket-
tunen maarittelevat esimiehen roolit vallankayttajaksi, esimerkiksi seka roolimalliksi, joka ra-
kentaa luottamusta henkiloston keskuudessa osoittamalla mallia oikeista seka hyvaksyttavista

kayttaytymis- ja toimintatavoista (Kalliomaa & Kettunen 2010, 109).

Johdettavien tukeminen, antamalla palautetta niin myonteista kuin rakentavaakin, jolla on
yhteydet tyontekijoiden kehittymisenkin kannalta. Seka kannustaa alaisia luovaan ajatteluun,
kuinka tavoitteisiin paastaisiin entista paremmin. Kaiken kaikkiaan johtajalla on vastuu tyon-

yllapitoon. (Manka & Manka 2016, 141).

Peruspilareiden varassa seka tyoyhteison sujuva ja tehokas toiminta etta henkinen hyvinvointi
lepaavat. Esimiehen tulee huolehtia, etta nama kuviossa 7 kuvatut perusrakenteet ja niihin
liittyvat prosessit toteutuvat johtamassaan yksikossa. Samalla han johtaa yksikkonsa taloudel-

liseen seka henkiseen menestykseen. (Jarvinen 2014, 57).

Esimiesten toimien vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin ja sita kautta tyotyytyvaisyyteen
on pohdittu paljon. Artzin, Goodall ja Oswaldin teettamassa tutkimuksessa loydettiin yhtey-

det esimiesten ominaisuuksien vaikutuksesta tyontekijoiden hyvinvointiin. Tutkimuksessa loy-
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tyi seuraavia merkittavia esimiehen ominaisuuksia ja tapoja toimia, jotka korreloivat tyonte-
tyontekijaa etenemaan urallaan, 2) esimiehen valmiudet tehda tyontekijan tyo tarpeen vaa-

tiessa ja 3) esimiehen arvioitu osaaminen. (Artz, Goodall & Oswald 2017, 441.)

4.2.3 Tyoymparisto ja turvallisuus

Tyoymparistolla on suuri merkitys tyonteolle ja sen tuottavuudelle. Huonosti jarjestetyt tyo-
olot hairitsevat niin tyontekoa kuin tyon tuottavuutta (Sutherland & Canwell 2004, 274). Tyo-
ymparisto koostuu fyysisesta ja teknisesta tyoymparistosta. Tyoymparisto kattaa toiminnalli-
sen tyoympariston seka psyykkisen etta sosiaalisen tyoympariston. Hyva tyoymparisto on tar-
koituksenmukainen, turvallinen, terveellinen ja viihtyisa. Tyoymparisto kannattaa kehittaa
henkilostolle tarkoituksenmukaiseksi, silla hyvassa tyoymparistossa voidaan keskittya varsinai-
seen tyontekoon. (Rauramo 2012, 78.) Tyoympariston kehittamisessa tarkeita kohteita ovat
tyotilan toimivuus, jarjestys ja siisteys. Oleellista on myos kalusteiden ja tyovalineiden raken-
teet, ominaisuudet ja saadot seka tyoprosessien sujuvan toteutumisen takaaminen (Rauramo
2012, 78.) Tyovalineet ja automaatiot ovat kehitetty tyon tehostamisen ja turvallisuuden li-
saamiseen. Valineilla on myos tyon mielekkyytta ja suorituskykya lisaavia vaikutuksia (Martin-

suo, Makinen, Suomala & Lyly-Yrjanainen 2016, 301).

Etenkin teknisessa tyoymparistossa on tarkeaa varmistaa, etta kaikki elementit varmasti toi-
mivat tarpeen vaatimalla tavalla keskenaan. Tekniseen ymparistoon kuuluvat rakennukset,
tyotilat, koneet, laitteet, tyovalineet, materiaalin sailytys ja kasittely, liikennejarjestelyt,
kulkutiet, tyotasot, tyopisteet ja kalusteet. TyOnantajan vastuulla on varmistaa, etta tyoym-
paristo on terveytta tukeva ja turvallinen paikka tehda tyota. Tyoymparisto voi kuormittaa
tyontekijan terveytta. Tyokuormitukselle altistavia tekijoita ovat fysikaaliset tekijat kuten
melu, tarina, valaistus, sateily, lampoolot ja ilmastointi seka sisailma. Kemiallisia vaarateki-
joita tyoymparistolle ovat erilaiset kemikaalit ja tyoprosesseista vapautuvat erilaiset haitalli-
set aineet. Biologiset vaaratekijoita ovat bakteerit ja homeiden vapauttamat itiot seka muut

biologisesti aktiiviset aineet. (Rauramo 2012, 79-84).

Tyoturvallisuuden hallinta on muuttunut nykyajan jatkuvan muutoksen ja epavarmuuden
vuoksi paljolti riskien ja ristiriitojen hallinnaksi. Turvallisuus seka sen edistaminen tukeutuvat
organisaation turvallisuuskulttuuriin ja strategiaan. Turvalliseen tyopaikkaan vaikuttavat hyva

yhteisty0 ja laaja osallistuminen eri organisaatiotasojen kesken. (Rauramo 2012, 70.)
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4.2.4 Tyoilmapiiri ja toimiva tyoyhteiso

Hyvinvoiva tyoyhteiso lisaa tyontekijoiden motivaatiota, tyohon sitoutumista, luottamuksen
syntymista, terveyden ja stressin hallintaa seka tyotyytyvaisyytta. Nama tekijat luovat edelly-
tykset tyosuoritusten parantumiselle. (Suonsivu 2014, 59.) Keskeista tyoilmapiirin mittaami-
sessa on Mankan mukaan tyoyhteison vuorovaikutuksen laatu, jota voidaan arvioida esimie-
hilta ja tyokavereilta. Arvioinnin kohteena on saadun tuen maara seka yhteiset keskustelut

tyon tavoitteista ja niiden saavuttamisesta. (Manka 2010, 62).

Huonolla tyoilmapiirilla on vaikutusta osaamisen jakamisen estymiseen ja uuden luomiseen
yhdessa. Kun yhteista osaamista ei synny, ei henkilopaaoma kohtaa rakennepaaomaa. Asiak-
kaan nakokulmasta ei synny lisaarvoa. Huono tyoilmapiiri saa hyvat tekijat hakeutumaan muu-
alle toihin. Huonolla tyoilmapiirilla voi olla vaikutuksia myos negatiivisen tyoimagon syntymi-
seen (Otala & Ahonen 2003, 67).

Kaija Suonsivun mukaan tuloksellisen ja toimivan tyoyhteison tunnusmerkkeja ovat yhteiset
yksiloa arvostavat, eettiset ja toisia kunnioittavat arvot seka tyokulttuuri. Tasa-arvon toteu-
tuminen, luottamus, oikeudenmukaisuus ja moninaisuuden hyvaksyminen edistavat hyvaa tyo-
ilmapiiria. (Suonsivu 2014, 168). Kuvio 12 kuvaa peruspilareita, joiden pohjalta kehittyvat toi-

miva tyoyhteiso ja hyva tyoilmapiiri.

Toimiva

tyoyhteiso

Tyontekoa tukeva
organisaatio
Tyontekoa palveleva
johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Selkea organisaation

perustehtava

Kuvio 12: Toimivan tyoyhteison peruspilarit (Jarvinen 2014, 57)
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Tyoyhteison hyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta, joiden toteutumista on johdon tuet-
tava. Toimivan tyoyhteison takana on aina toimiva johto. Ilman toimivaa tyoyhteisoa ei voi
yrityskaan menestya. Avoimessa ja luottamuksellisessa hengessa saadaan myos inhimillista
paaomaa kasvatettua. Inhimillinen paaoma muodostuu niin yksilon osaamisesta kuin oppimi-
sen kyvysta. Verkostot, tyoprosessit, ilmapiiri, yhteiset tyotavat ja luottamus vaikuttavat toi-

mintaympariston laatuun. (Manka 2010, 75.)

4.2.5 Palkkaus

Palkka on vastine tehdysta tyosta ja yrityksella on velvollisuus maksaa kohtuullinen korvaus
siita tyopanoksesta, jonka siella tyoskentelevat ihmiset yritykselle suorittavat. Palkka voi
koostua erilaisista paitsi suoritukseen ja tulokseen, myos aikaan perustuvista erista ja lisista.
(Viitala 2013, 138.) Yleisin palkkausmuoto on aikapalkka, jossa tyontekijoille maksetaan tunti-
palkkaa ja toimihenkiloille kuukausipalkkaa (Kauhanen 2012, 114). Vaihtuva palkkausjarjes-
telma eli pohjapalkan paalle tuleva bonus palkkio riippuu tyontekijan tyonteosta (Sutherland
& Canwell, 2004, 265).

Riitta Viitala maarittelee palkan merkityksen vaihtuvuuden liittyen tyotehtaviin, ajankohtaan
ja yksiloon. Tyon ollessa henkisesti koyhaa tai ruumiillisesti raskasta, nousee palkan merkitys
suuremmaksi kuin innostavassa seka mielekkaassa tyossa, joka tarjoaa kehittymismahdolli-
suuksia. (Viitala 2013, 160.) Tyontekijan tulee kokea, etta tyosta saatu palkka vastaa tehtya
tyomaaraa. Herzbergin teorian mukaan palkkaus on pikemminkin oikeudenmukaisuuskysymys
kuin kestava motivaatiokeino (Viitala 2013, 162, Herzberg 1966, 34).

Maailman suurin henkilostohallinnon organisaatio, Society of human resource management,
teetti tutkimuksen amerikkalaisille tyontekijoille. Tutkimuksessa selvitettiin mitka ovat ne te-

kijat, joita tyontekijat arvostavat eniten tyossaan. Tutkimuksen tuloksien mukaan tyontekijat

loudellisten ja ei- taloudellisten tekijoiden valilla. (SHRM 2016, 43.) Kuuluisa Taylor Frederick
Winslow teki 1900-luvun alkupuolella tutkimuksen palkan vaikutuksesta tyontekijoiden moti-
vaation tasoon, tyohon suhtautumista seka sitoutumista kohtaan. Tutkimus osoitti, etta tyon-
tekijat tekivat tulosta ainoastaan kovemmin silloin, kun johto valvoi heidan tyon tekemistaan
(Skymark 2017.) Myohemmin Taylorin kirjoitettua tieteellisesta hallinnasta, laittoi Taylor pal-
jon painoarvoa tyon suunnittelulle, jonka paamaarana on tukea tyontekijoiden tyotyytyvai-

syytta ja tukea heidan lopullista suorituskykya (Sutherland & Canwell 2004, 252.)
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5 Kvantitatiivinen tutkimus

5.1  Tutkimusmenetelman maaritelma

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisen tutkimuksen menetel-
min. Kvantitatiivista tutkimusta nimitetaan tilastolliseksi tutkimukseksi, jolle tyypillista on
ilmiota kuvaaminen numeerisesti. (Heikkila 2014, 15.) Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma
antaa yleisen kuvan muuttujien eli mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista.
Kvantitatiiviseen tutkimukseen kuuluu vastausten kuvaaminen numeerisesti. (Vilkka 2007,
13.) Kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on vastata kysymyksiin ”mika?”, "missa?”,
”kuinka usein?” ja ”kuinka paljon?”. Tietoa kerataan suurista joukoista, jolloin sattumanvarai-
suus haviaa ja tutkimuskohdetta voidaan kuvata yleisemmin. Ryhmien ja tilanteiden vailla
voidaan myos havaita eroja. Maarallinen tutkimus perustuu siis mittaamiseen, jonka tuloksena
syntyy lukuarvoja sisaltava havaintoaineisto, jota analysoidaan tilastollisin analyysimenetel-

min. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne, Paavilainen 2014, 85.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa tutkittavien asioiden toistuminen teoriatasolla.
Teorian on oltava yhteydessa tutkimuksen kanssa. Taman toteutumiseksi on keskeiset kasit-
teet avattava teoriatasolla. Teoria on tutkimuksellisen tyon peruspilari. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 136-138). Taman tutkimuksen tarkein teoreettinen viitekehys on Frederick
Herzbergin tunnettu kahden faktorin teoria. Tyotyytyvaisyyden tutkimuskysely on tehty teo-

rian pohjalta.

Hypoteesin asettaminen maarallisessa tutkimuksessa on tavanomaista. Hypoteesi asetetaan
yleensa aiempien tutkimusten, teorioiden ja mallien avulla, jolloin puhutaan teoreettisesta
hypoteesista. Hypoteesivaite sisaltaa tutkimusongelmaa koskevan ennakoivan selityksen liit-
tyen asioiden valiseen yhteyteen. (Vilkka 2007, 24, Hirsjarvi 2005, 140.) Kvantitatiiviseen tut-
kimukseen kuuluu my0s tutkimusongelman asettaminen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,
141). Tutkimuksen onnistumisen kannalta on oleellista, etta tutkimuslomakkeen kysymykset
on laadittu niin, etta se tuo vastauksen asetettuun tutkimusongelmaan (Heikkila 2014, 33).
Kvalitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa yhdessa kvantitatiivisen tutkimuksen kanssa. Kvali-
tatiivisen tutkimuksen avulla voidaan syventaa kvantitatiivisessa mittauksessa saatuja tulok-
sia, kuten upottamalla kyselylomakkeeseen avokysymyksia. (Taloustutkimus 2017.) Nykyaan
laadullista tutkimusta ja maarallista tutkimusta ei kategorisesti tarvitse pitaa toisistaan eril-
laan (Stat 2017).
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5.2 Perusjoukko, otantamenetelma ja otos

Itse kerattavassa aineistossa on oleellista paattaa tutkimusongelman pohjalta, mika on kohde-
ryhma ja mika tiedonkeruumenetelma soveltuu parhaiten tutkimuksen toteuttamiseksi (Heik-
kila 2014, 17.) Tutkimusta tehtaessa on aluksi maariteltava, mika joukko on tutkimuksen koh-
teena. Tama joukko on nimeltaan perusjoukko, joka muodostuu tutkimusyksikoista, joita kut-
sutaan tilastollisissa tutkimuksissa havaintoyksikoiksi. (Holopainen & Pulkkinen 2013, 15.)
Yleensa tutkimukseen ei voida ottaa mukaan koko tutkimuksen perusjoukkoa, vaan tutkimuk-
seen valitaan perusjoukosta tietty osuus, jota kutsutaan otokseksi. Tama otos on tiettyjen kri-
teereiden mukaan valittu osajoukko populaatiosta eli kaikista havaintoyksikoista. Tama otos

kuvaa koko perusjoukkoa. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 14.)

Silloin kun perusjoukkoa koskevat paatelmat tehdaan otoksen perusteella, on kyseessa otan-
tatutkimus (Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 15). Otantatutkimuksessa kaytetaan
otosta, joka on pienikokoinen kuvaus perusjoukosta. Otoksen tarkoitus on kuvata haluttua pe-
rusjoukkoa ja sen muodostaa tutkimukseen valituiksi tulleet vastaajat. (Heikkila 2014, 33.)
Mita enemman otanta muistuttaa populaatiota, sita tarkempia paatelmia pystytaan teke-
maan. Otos on ominaisuuksiltaan samanlainen kuin itse perusjoukko, mutta pienoiskoossa.
(Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 24-26.) Erilaisia otantamenetelmia ovat koko-
naisotanta, yksinkertainen satunnaisotanta, systemaattinen otanta, ositettu otanta ja ryvaso-
tanta (Vilkka 2007, 52).

Tassa tutkimuksessa perusjoukko on Suomen pk-yritykset ja otanta on puu- ja metalliteolli-
suuden alan yritykset. Otantamenetelmana kaytetaan ryvasotantaa, jossa tutkimuksen koh-
teena ovat luonnolliset ryhmat, kuten yritykset, organisaatiot, kotitaloudet tai kaupungin-
osat. Ryvasotannassa ryppaat eli klusterit voidaan valita joko satunnaisesti tai systemaatti-
sesti. Ryppaille voidaan myos tehda kokonaistutkimus. (Vilkka 2007, 55.) Ryvasotantaa kayte-

taan yleensa suuria haastattelututkimuksia tehtaessa (KvantiMmOTV 2003.)

Taman tutkimuksen otos on kuuden eri pk-yrityksen henkilosto puu- ja metalliteollisuuden toi-
mialalta. Naille kuuden yrityksen henkilostolle tehdaan kokonaistutkimus. Otoskooksi suositel-
laan 100 henkiloa kun tuloksia tarkastellaan kokonaistasolla (Heikkila 2014, 14). Ryvasotannan
haasteena on muodostaa ryppaita, jotka ovat toistensa kaltaisia. Tasta syysta tulosten tul-
kinta voi myos tuottaa haasteita. Tulosten tarkkuus riippuu paljon siis siita, kuinka hyvin jako
ryppaisiin on onnistunut. (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 32-33.) Mita suurempi
otos on, sita vahaisempia ovat havaintoyksikon antamat puutteelliset tiedot tai vastaamatta
jattamisen merkittavyys on tuloksiin nahden (Vilkka 2007, 57). Tassa tutkimuksessa kyselylo-

make lahetettiin yhteensa 163 henkilolle.
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5.3 Aineistonkeruu- ja analysointimenetelmat

Erilaisia tyypillisia aineistonkeruumenetelmia ovat lomakekysely, haastattelu tai internetky-
sely (Heikkila 2014, 63-67). Suunnitelmallista kysely- tai haastattelututkimusta kutsutaan sur-
vey-tutkimukseksi (Heikkila 2014, 17). Tassa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana kay-
tettiin kyselylomaketta. Lomakkeen toteutus tapahtui Survey Monkey-tyokalun avulla, joka on
maailman johtava kyselytutkimustyokalu (SurveyMonkey 2017). Kysely soveltuu aineiston ke-
raamisen tavaksi etenkin silloin, kun tutkittavia on paljon ja tutkittavat ovat hajallaan. Kyse-
lylomake on my0s hyva valinta silloin, kun tutkitaan henkilokohtaisia asioita, kuten tyotyyty-
vaisyytta. (Vilkka 2007, 28.)

Maaralliseen tutkimukseen kuuluu muuttujien kasitteellistaminen, jotta ne pystytaan jaka-
maan pienempiin osa-alueisiin, kuten kysymyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi. Tata kutsutaan
operationalisoinniksi. (Vilkka 2007, 36.) Taustamuuttujien valinta tulee tutkimuksessa aina
perustella viitaten teoreettiseen viitekehykseen ja tutkimuksen tavoitteisiin vastaten (Vilkka
2005, 81.) Pohjana tutkimuslomakkeen suunnittelulle on asetettu tavoite, tutkimusongelma,
kasitteiden maarittely teoriakehyksessa seka aineiston kasittely. Tutkimuksen onnistumisen
kannalta oleellista on huolellinen suunnittelu. Etenkin kysymysten muotoilun onnistuminen on
merkityksellista tutkimuksen onnistumisen arvioinnissa. (Heikkila 2014, 45.) Kyselylomake voi
sisaltaa strukturoituja kysymyksia eli monivalintakysymyksia, sekamuotoisia kysymyksia tai as-
teikkotyyppisia kysymyksia. Yleisimmin kaytettyja asteikkotyyppisia kysymyksia ovat Likertin
asteikko seka Osgoodin asteikko. (Heikkila 2014, 47-51.) Tyotyytyvaisyytta voidaan mitata
asetetulla asteikolla arvioituna, kuinka tyytyvainen asteikkoon vastaaja on talla hetkella tyo-
honsa tai summaamalla tyon eri osa-alueita, joissa yksiloidaan tyon keskeiset tekijat ja arvioi-
daan tyytyvaisyytta kuhunkin tekijaan standardoidun asteikon avulla. (Robbins & Judge 2017,
119.) Kyselylomake voi myos sisaltaa avoimia kysymyksia, jolloin vastaaja voi vastata kysy-

mykseen omin sanoin (Ronkainen yms., 2014, 113-114).

Tutkimusaineiston analyysitapa valitaan sen mukaan, ollaanko tutkimassa yhta muuttujaa vai
kahden tai useamman muuttujan valista riippuvuutta ja muuttujien vaikutusta toisiinsa
(Vilkka 2014, 119). Tassa tutkimuksessa aineiston kasittelyn analyysitapoina kaytetaan ristiin-
taulukointia, korrelaatiokerrointa seka regressioanalyysia. Ristiintaulukoinnissa verrataan
muuttujien riippuvuussuhdetta tutkimuksen tuloksiin (KvantiMOTV 2004). Vertaan taustamuut-
tujien vaikutusta tutkimuksen paakysymykseen, jossa kysymyksen vastaaja arvioi oman tyo-
tyytyvaisyyden tason (tutkimuskysymys 17d). Taman ristiintaulukointianalyysin avulla selvite-
taan, kuinka paljon taustamuuttujilla on merkitysta tutkimuksen paakysymyksen vastaustulok-

seen.

Analysointimenetelmien tarkoituksena on tuottaa vastauksia tutkimusongelmaan. Taman tut-

kimuksen tutkimusongelmana on selvittaa mahdolliset yhteydet henkiloston tyotyytyvaisyyden
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tason ja toiminnan tuloksen valilta. Tutkimusongelman vastauksen saamiseksi tulosten tarkas-
teluun ja analysointiin kaytettiin paljon aikaa, jotta pystyttiin luomaan kasitys, missa yrityk-
sessa henkilosto on tyytyvaisin ja tyytymattomin. Tutkimustulosten syventamiseksi kaytetiin
myos tilastollisia analyysimenetelmia, joiden avulla pyrittiin saamaan tulos, mitka tekijat se-
littavat eniten tyotyytyvaisyytta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan aina selittamaan
tutkittavaa ilmiota, joten tutkimuksen onnistumisen kannalta oli merkittavaa kayttaa tilastol-

lisia analyysimenetelmia.

Tutkimustulokset kasiteltiin SPSS-ohjelmalla (Statistical Package for Social Sciences), joka on
monipuolinen tilastollisen tietojenkasittelyn ohjelmisto niin Suomessa kuin maailmanlaajui-
sesti. SPSS-ohjelmiston avulla voidaan tehda kaikki kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarpeelli-
set analyysit. (Mamia 2005, 6.)

5.4  Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tarkoitus on tuottaa vastaus asetettuun tutkimusongelmaan seka hypoteesiin.
Taman tutkimuksen tutkimusongelmana on selvittaa mahdolliset yhteydet henkiloston tyotyy-
tyvaisyyden tason ja toiminnan tuloksen valilta. Hypoteesina on, etta toiminnan tulos on pa-

rempi niissa yrityksissa, joissa on myos hyva tyotyytyvaisyyden taso.

Tutkimukseen oli tavoitteena saada vahintaan kuusi eri pk-yritysta puu- ja metalliteollisuuden
toimialalta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tutkimukseen osallistuvien yritysten henki-
loston tyotyytyvaisyyden taso, henkiloston mielesta merkittavimmat tyotyytyvaisyyden tekijat
seka kehityksenkohteet tyonantajayrityksessa, jotta tyotyytyvaisyys olisi parempi. Asetettu
minimi vastausmaara oli 100 kappaletta. Tutkimukseen vastasi yhteensa kuuden eri yrityksen
henkilosto. Tutkimus toteutettiin tutkimukseen osallistuvien yritysten henkilostoille 19.4-
14.5.2017 aikana. Kyselyn toteuttamisessa kyselyn ajoitus on todella tarkeaa (Vilkka 2007,
28). Tutkimuksen toteutuksen ajankohdassa huomioitiin aikataulussa pysyminen seka lomase-
sonki, jottei vastausprosentti jaa liian alhaiseksi. Tutkimuksen vastaamisaikaa pidennettiin,
jotta varmasti mahdollisimman moni ehtii vastaamaan kyselyyn, mika on oleellista tutkimuk-
sen onnistumisen kannalta. Tutkimukseen vastasi yhteensa 131 henkiloa yhteensa 163 henki-
losta. Tutkimuksen vastaajaprosentti on siis yhteensa 80,4 %. Tutkimuksen aloitti 135 henki-
63, mutta 4 vastaajaa naista vastasi ainoastaan taustatietokysymyksiin, joten naita vastauk-
sia ei pystynyt huomioimaan analysoitavissa kysymyksissa (1-17e). SPSS-ohjelma ottaa vain

huomioon vastaajat, jotka ovat vastanneet kaikkiin tutkimuksen analysoitaviin kysymyksiin.

Tyotyytyvaisyyden tutkimuskysely sisalsi viisi taustamuuttujakysymysta, 38 asteikkokysymysta
seka kaksi avokysymysta. Tutkimuskysymykset nakyvat liitteessa 2. Taman tutkimuskyselyn

analysoitavat kysymykset ovat numerot 1-17e. Kyselylomakkeen asteikkokysymykset oli jaettu
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aihealueittain pohjautuen Frederick Herzbergin kahden faktorin teoriaan. Vaittamakysymys-
ten aihealueet olivat 7) tyohon liittyvat tekijat, 8) arvostus, 9) osallistuminen, 10) kehittymis-
ja saavuttamismahdollisuudet, 11) palkkaus, 12) motivointi ja palkitseminen, 13) tyoilmapiiri,
14) esimiestyo, 15) yrityksen politiikka, 16) hallinto eli johto ja 17) tyontekijaan liittyvat ky-
symykset. Tutkimuksen selitettava muuttuja ja tutkimuskysymys, on vaittama numero 17d;

”koen oman tyotyytyvdisyyteni hyvdaksi”.

Asteikkokysymysten avulla oli tarkoituksena selvittaa henkiloston tyotyytyvaisyyden taso seka
saada taman kautta kattava kuva siita, mita yrityksen henkilosto on mielta eri tekijoiden to-
kemisella teorian osoittamalla tavalla. Asteikkokysymyksien vastauksia analysoitiin myos suh-

teessa selitettavaan muuttujaan.

Viiden taustamuuttujakysymyksen avulla oli tarkoituksena selvittaa tyontekijoiden tausta-
muuttujien vaikutus suhteessa selitettavaan muuttujaan. Muuttuja on esimerkiksi henkiloa
koskeva asia, kuten asia, toiminta tai ominaisuus, kuten ika, sukupuoli, ammattiasema, posti-
numero (Vilkka 2007, 14). Selvitettavat taustamuuttujat olivat sukupuoli, ika, tyosuhteen
kesto nykyisessa yrityksessa, tyosuhteen muoto ja koulutustausta. Tassa tyossa kattava teoria-
osuus maarittelee valittujen taustamuuttujien merkityksen suhteessa tyotyytyvaisyyden koke-
miseen. Tyosuhteen kestolla eli sitoutumisella, tyosuhteen muodolla ja koulutustaustan sovel-

tuvuudella suhteessa tyotehtaviin on merkitysta tyotyytyvaisyyden kokemisella.

Tutkimuskyselyn asteikkokysymyksien vastausasteikoksi valikoitui 5-portainen Likertin as-
teikko. Asteikosta jatettiin pois ”ei osaa sanoa”, koska se ei tutkimuksellisesti anna vastausta
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 195). Kyselyn asteikkokysymysten vastausvaihtoehdot oli-
vat;

- 1) taysin eri mielta

- 2) osittain eri mielta

)
)
- 3) ei eri eika samaa mielta
- 4) osittain samaa mielta

)

- 5) taysin samaa mielta

6  Tutkimustulokset

Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli selvittaa yritysten henkiloston tyotyytyvaisyyden taso.
Tuottaa tieto siita, mitka ovat taman kyseisen toimialan henkiloston tyotyytyvaisyyden kan-
nalta merkittavimmat tekijat seka henkiloston listaamat parannuksen kohteet, jotta taman

tiedon pohjalta johdolla on kyky kehittaa eri toimintoja yrityksessa entisestaan.
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Tutkimuskyselyn vastaukset avataan yritys kerrallaan. Nailla kysymyksilla on suuri merkitys,
kun arvioitaan tutkimukselle asetettua tutkimusongelmaa, joka on tyotyytyvaisyyden ja toi-
minnan tuloksen valisen yhteyden loytaminen. Asteikkokysymysten avulla saatiin selville hen-
kiloston tyotyytyvaisyyden taso, jonka perusteella tehtiin paatelmia siita, missa yrityksessa on
mahdollisesti tyytyvaisin ja tyytymattomin henkilosto. Tassa otettiin myos huomioon avokysy-
mysten vastaukset, jolloin johdolla on yrityskohtaisesti tieto siita, mihin toimiin kannattaa
jatkossa panostaa. Taysin suorien johtopaatelmien tekeminen oli melko hankalaa, koska vas-
taukset asteikkokysymyksiin seka avokysymyksiin hajaantuivat melko paljon yrityksen henki-

loston sisalla.

Avokysymysten vastaukset avataan kokonaisuutena yritysten kesken kappaleessa 6.2. Avokysy-
mysten tavoitteena on tuottaa tieto siita, mitka ovat ne tekijat, jotka pk-yritysten henkilos-
tot nostavat esille merkittaviksi tekijoiksi suhteessa omaan tyotyytyvaisyytensa seka myos ne

tekijat, joihin henkilosto toivoo parannusta, jotta tyotyytyvaisyys olisi parempi.

6.1  Yritysten henkiloston tyotyytyvaisyyden taso

Tutkimuksessa oli useita eri kysymyksia, joista tyon kannalta oleellisimmat kysymykset olivat
aihepiirin numero 17 kysymykset, jotka liittyivat tyontekijan henkilokohtaiseen tyotyytyvai-
syyden tilaan. Yritysten kesken vertailtiin annettuja vastauksia tutkimuksen paakysymykseen,

joka on numero 17d. Kysymyksen vastaustulokset nakyvat taulukossa numero 1.

Lomakenumero * Koen oman tydtyytyvaisyyteni hyvéksi Crosstabulation

Count
Koen oman tyétyytyvaisyyteni hyvaksi Total

Taysin eri Jokseenkin | Ei eri eikd sa- | Jokseenkin Taysin sa-

mielté eri mielté maa mieltd | samaa mieltd | maa mielta
Lomakenu- Yritys 5 1 2 0 13 3 19
mero Yritys 2 0 5 8 7 3 23
Yritys 6 1 7 10 10 3 31
Yritys 1 0 0 9 8 2 19
Yritys 3 1 7 5 4 2 19
Yritys 4 0 0 5 13 2 20
Total 3 21 37 55 15 131

Taulukko 1: Yritysten henkiloston vastaukset kysymykseen numero 17d

Tutkimuskysymyksen 17 d:n vastaukset hajaantuivat paljon yritysten kesken. Huonoimmat ar-

vosanat kysymykseen antoivat yritys 2, 6 ja 3. Parhaimmat arvosanat kysymykseen antoivat
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yritys 4 ja 5. Kuviossa 2 on kuvattu tutkimuksen kannalta myos yksi oleellisimmista kysymyk-
sista. Tyon mielekkyytta selvitettiin kysymyksen numero 17 a:n avulla. Kysymyksen vastaukset

nakyvat taulukossa numero 2.

Lomakenumero * Koen tydni mielekkaéaksi Crosstabulation

Count
Koen tyoni mielekkaéksi
Taysin eri Jokseenkin Ei eri eika Jokseenkin Samaa
mielté eri mieltd | samaa mieltd | samaa mielta mielta Total
Lomakenu- Yritys 5 0 2 4 10 3 19
mero Yritys 2 0 4 5 9 5 23
Yritys 6 0 2 14 7 8 31
Yritys 1 0 0 9 9 1 19
Yritys 3 1 1 9 7 1 19
Yritys 4 0 0 2 14 4 20
Total 1 9 43 56 22 131

Taulukko 2: Yritysten henkiloston vastaukset kysymykseen numero 17a

Kysymyksen numero 17 a:n tuloksista selviaa, etta huonoimmat arviot kysymykseen antoivat
yritys 2 ja parhaimmat yritys 6. Tama paatelma tehtiin sen mukaan, etta yritys 2 henkilos-
tosta eniten vastasi asteikkonumeroon 2 eli jokseenkin eri mielta, kun taas suurin osa yritys 6

henkilostosta vastasi arvon 5.

Taulukot 1 ja 2 osoittavat, etta vastaukset hajaantuivat yrityksen henkiloston sisalla aika pal-
jon. Yritysten kesken arvioituna ei myoskaan ilmennyt suuria vastauseroja. Tutkimustulosten
purkamiseen ja analysoimiseen kaytettiin reilusti aikaa, joiden johdosta tehtiin johtopaatel-
mat. Vertailussa olivat kaikki asteikkokysymysten seka avokysymysten vastaukset. Tutkimus-
tulosten yhtenevaisyydesta huolimatta oytyi vastauksista huolellisella purkamisella yritykset,
joissa oli annettu eniten arvoja 1 ja 2 kysymysvaittamiin 6a-17e. Nama yritykset ovat yritys 2

ja 3.

6.1.1  Yritys 1

Tutkimuskysymysten vastaukset ovat liitteessa 3.

Yritys 1 henkilostosta kyselyyn vastasi yhteensa 86,3% eli 19 henkiloa yhteensa 22 henkilosta.
Suurin osa vastaajista on miehia (81,0 %) ja ialtaan 31-40-vuotiaita (38,1 %). 42,9% vastaajista
on ollut yrityksessa tyosuhteessa jo 11-20-vuotta. 90,5 % vastaajista on kokoaikaisessa tyosuh-

teessa. Suurimmalla osalla vastaajista on koulutustaustanaan ammattikoulu (76,2 %).
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Parhaimmat arvosanat sai aihepiiri numero 7; ”tyohon liittyvat tekijat”. Yritys 1 henkilosto on
vahvasti sita mielta (63,1 %), etta tyota pystyy tekemaan itsenaisesti, mika on merkittava te-
kija tyotyytyvaisyyden kokemiselle. Yritys 1 henkilosto on tutkimustulosten mukaan paaosin
tyytyvainen. Kuitenkin muutamissa kysymysten vastauksissa ilmeni mahdollisia kehityksen
kohteita, joita voisi yrityksessa pohtia. Suurin osa henkilostosta (52,6%) on taysin eri mielta
siita, etta tyopaikalla jarjestetaan saannollisesti kehityskeskusteluita yhteisen kehittymisen
tueksi ja etta hyvin tehdysta tyosta saan motivoivia palkkioita seka kannusteita. Myos tiedot-
tamisesta ja tiedonkulun toimivuudesta yrityksessa suurin osa (31,5%) oli eri mielta tai jok-

seenkin eri mielta.

Yrityksessa 1 voisi pohtia millaiset sisaisen tiedottamisen valineet talla hetkella on kaytossa ja
tarvitsevatko ne kenties muutosta. Suurin osa vastaajista vastasi numeron 2 eli jokseenkin eri
mielta myos seuraavien kysymyksien toteutumisesta yrityksessa. Nama kysymykset ovat 10a;
”tyopaikka ja esimies tukevat kehittymistani tyossa” (36,8 %), 10b;”olen tyytyvainen tyopai-
kan tarjoamiin kouluttautumismahdollisuuksiin” (52,6 %), 16a;”koen, etta johdolle on tarkeaa
henkiloston tyotyytyvaisyys” (42,1 %) ja 16b; ”ylin johto tukee henkiloston tyotyytyvaisyytta”
(52,6 %).

Tutkimuksen paakysymykseen 17d; "koen oman tyotyytyvaisyyteni tason hyvaksi” vastasi suu-
rin osa (48,3%) vastasi numeron 3 eli ei eri eika samaa mielta. Kuitenkin 42,1% vastasi nume-

ron 4 ja 26,3% vastasi numeron 5. Kysymykseen 17b; ”"koen tyoni mielekkaaksi” vastasi suurin
osa (47,3 %) numeron 3 seka 4. Henkilokohtainen tyotyytyvaisyyden taso koetaan kohtuullisen
hyvaksi henkiloston sisalla. 52,6 % ei ole eri eika samaa mielta, kokeeko tyon stressaavaksi.

42,1 % vastasi numeroon jokseenkin samaa mielta tai samaa mielta.

Tuloksista pystyy paattelemaan, etta kehityskeskusteluita, motivoivia palkkioita seka kannus-
teita ja tiedottamista tulisi lisata yrityksessa 1. Henkilosto kaipaa myos selvasti enemman esi-
miehen seka tyopaikan tarjoamaa tukea kehittymiseen ja lisaa kouluttautumismahdollisuuk-
sia. Muutosta palkkaukseen toivottiin vastauksissa. Erityismainintaa tuli siita, etta palkkauk-
sen tulisi vastata osaamista ja tyon vaativuutta. Vastauksista nousi myos esille toive erilaisia
kannustimia kohtaan. Henkilosto kaipaisi my0Os kaiken kaikkiaan johdon vahvistusta siita, etta
heille on tarkeaa henkiloston tyotyytyvaisyys. 52,6 % on kuitenkin sita mielta, etta uskoo ole-
vansa viela viiden vuoden paasta toissa yrityksessa, jossa on vastaamishetkella toissa. Joten
yritys 1 on jo onnistunut sitouttamaan tyontekijat yritykseen melko hyvin. Muutamilla sei-

koilla voisi tyotyytyvaisyys kuitenkin viela parantua.
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6.1.2  Yritys 2

Yritys 2 tutkimustulosten kaaviot nakyvat liitteessa 4.

Yrityksen henkiloston koko on yhteensa 47 tyontekijaa, joista 23 vastasi kyselyyn. Vastaaja-
prosentti yrityksen 2 kohdalla on 48,9% eli melko pieni. Vastaajakadolla on varmasti iso vaiku-
tus myos tuloksiin. Suurin osa yritys 2 vastaajista on miehia 95,7% ja 34,8 % on ialtaan 31-40-
vuotiaita. Yritys 2 henkilostosta suurimmalla osalla on takanaan pitka tyoura yrityksessa.
47,8% on tyoskennellyt jo 11-20-vuotta. 91,3 % vastaajista on kokoaikaisessa tyosuhteessa.

60,9% on ammattikoulutausta.

Yritys 2 henkilostosta suurin osa (43,4%) on jokseenkin eri mielta, etta palkka vastaa tyonteki-
jan kantamaa vastuuta seka asetettuja tavoitteita. 43,4% kokee, etta on jokseenkin eri mielta
siita, onko palkkaus oikeudenmukainen. 39,1% kokee epavarmuutta tyopaikan pysyvyydesta,
seka suurin osa on sita mielta, ettei usko olevansa yrityksessa toissa 5 vuoden paasta. Tyopai-
kan pysyvyyden epavarmuuteen voi vaikuttaa myos yleinen markkinatilanne. Tiedonkulun to-
teutumisesta oltiin eri mielta. Suurin osa (47,8%) on jokseenkin eri mielta siita, saako tyosta
motivoivia palkkioita ja kannusteita, mutta kuitenkin suurin osa vastaajista (39,1%) arvioi,
etta on jokseenkin samaa mielta siita, etta omaa motivaation taso on hyva ja 13,0% on sita
mielta, etta on taysin samaa mielta asiasta. Tyontekijat ovat jokseenkin samaa mielta siita,
etta mielipide otetaan huomioon paatoksenteossa ja tietaa, miten voi tyossa vaikuttaa tulok-
seen. 34,7% arvioi, etta on jokseenkin eri mielta, etta johdolle on tarkeaa henkiloston tyotyy-
tyvaisyys. 30,4 % on taysin eri mielta siita, etta tyopaikallani jarjestetaan saannollisesti kehi-

tyskeskusteluita.

Tutkimuksen paakysymykseen 17d; “koen oman tyotyytyvaisyyteni tason hyvaksi” vastasi suu-
rin osa (34,7%) numeron 3 eli ei eri eika samaa mielta. 30,4% vastasi numeron 4 eli on jok-
seenkin samaa mielta siita, etta oma tyotyytyvaisyyden taso on hyva. 21,7% oli taas jokseen-
kin eri mielta. 13% oli taysin samaa mielta. Taman yrityksen henkilosto antoi toiseksi huo-
noimman numeroarvioin siita, kuinka hyva tyotyytyvaisyyden tila on. Tuloksiin vaikuttaa var-
masti vahvasti suuri vastaajakato. Paaosin myos jokseenkin eri mielta oltiin siita, onko yritys,
jossa tyoskentelee tutkimuksen vastaamishetkella, tyonantajayritys viela 5 vuoden kuluttua-
kin. Yrityksen johto voisi pohtia, kuinka lisata henkiloston sitoutumista yritykseen. Tyotyyty-

vaisyys ja sitoutuminen ovat vahvasti yhteydessa.

Yritys 2 henkilosto oli tyytymattomin palkkaukseen ja tiedottamiseen seka tiedonkulun toteu-
tumiseen. Myos jokseenkin eri mielta oltiin siita, onko johdolle tarkeaa henkiloston tyotyyty-

vaisyys. Aikataulutuksiin toivottiin myos parannusta seka joustoa niihin tyontekijoiden kan-
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nalta. Yrityksen avokysymysten vastauksista nousi huoli yleisesta markkinatilanteesta ja jat-
kuva kiire. Tahan toivottiin, etta tyotehtavia kierratettaisiin enemman, vakaampi tilanne

alalla ja ylimman johdon tukea.

Henkiloston mielesta merkittavimmat tekijat tyotyytyvaisyydelle ovat itse tyo, tyoyhteiso,
tyo/markkinatilanne, tyohon varatun ajan ja resurssien kohtaaminen. Toiveita tyonteolle ku-
vatiin termein uudet tyot, vaihtuva ja haastava tyo, itsenainen tyoskentely ja merkitykselli-

nen tyotehtava.

6.1.3  Yritys 3

Yritys 3 tutkimustulosten kaaviot nakyvat liitteessa 5.

Yritys 3 henkiloston koko on yhteensa 22 henkiloa. 19 henkiloa vastasi tutkimukseen eli vas-
taajaprosentti on 86,36 %. Yritys 3 vastaajista 94,7 % on miehia ja 47,7 % on ialtaan yli 50-

vuotiaita. Tyosuhteen kesto suurimmalla osalla vastaajista (47,4 %) yli 20 vuotta. Suurin osa
vastaajista (89,5 %) on kokoaikaisessa tyosuhteessa. Myos yritys 3 suurimmalla osalla vastaa-

jista (68,4 %) on ammattikoulutustausta.

Vastaajista 57,8% vastasi on jokseenkin samaa mielta, etta tyo on tarpeeksi haastavaa. Kui-
tenkaan vastausten mukaan tyota ei koeta stressaavaksi, vaan vastaustulokset hajaantuivat
tasaisesti. Yrityksessa 3 kaikista tyytyvaisimpia ollaan aihepiiriin 7; ”tyohon liittyvat tekijat”.
Henkilosto kokee vahvasti, etta tyo vastaa osaamista, tyota voi tehda itsenaisesti ja se on tar-

peeksi haastavaa seka tyotehtavien vaihtuvuus koetaan hyvaksi.

Vastaajista 57,8% vastasi on taysin eri mielta siita, etta hyvin tehdysta tyosta saan motivoivia
palkkioita seka kannusteita. 52,6% vastasi, etta on jokseenkin eri mielta siita, etta kokee,
etta minua arvostetaan tyontekijana. 36,8% on myos jokseenkin eri mielta siita, etta palkka
vastaa kantamaani vastuuta ja tyolleni asetettuja tavoitteita ja etta palkkaus on oikeudenmu-
kainen. Henkilosto on epavarma tyopaikan pysyvyydesta seka ollaan eri mielta siita, etta kehi-
tyskeskusteluita jarjesteta yhteisen kehittymisen tueksi saannollisesti. Yrityksen 3 henkilosto
kaipaa tutkimustulosten perusteella lisaa motivointia, palkkioiden seka kannusteiden avulla

seka arvostusta.

Suurin osa (36,8%) on taysin samaa mielta siita, etta kokee oman terveydentilan hyvaksi. Myos
31,5% on jokseenkin samaa mielta. Henkilosto kokee terveydentila hyvaksi. Tyotyytyvaisyyden
hyvasta tasosta on suurin osa (36,8%) jokseenkin eri mielta. 26,3% vastasi ei eri eika samaa
mielta ja 21,0% on jokseenkin samaa mielta. Yritysten keskisessa vertailussa, yritys 3 antoi

huonoimman numeroarvioin siita, kuinka hyva tyotyytyvaisyyden taso on.
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Henkilostolle merkittavimmat tyotyytyvaisyyden tekijat ovat tyokuorma ja palkkaus suhteessa
tyonkuvaan ja tyoilmapiiri. Parannusta toivottiin etenkin palkkaukseen. Vastauksista nousi

esille toive, etta tulospalkkaus olisi kannustavampi. Myos mainintaa tuli aikataulutukseen liit-
tyvista seikoista, kuten ”selkedt tavoitettavissa olevat toimitusajat” ja ”nopeutusta konttori-
toimintoihin”. Vastauksista huokui muutoksen seka uudistuksen tarve yrityksen sisalla. Kaiva-
taan uskallusta edeta asioissa ja johdolta innokkuutta muutoksien kaynnistymiseen. Myos kai-

vataan tietoa siita, mita omistajat oikeasti haluavat yritykselta.

6.1.4 Yritys 4

Yritys 4 tutkimustulosten kaaviot nakyvat liitteessa 6.

Yritys 4:n henkiloston koko on yhteensa 17. Kyselyyn vastasi yhteensa 20, joten vastauspro-
sentti on yhteensa 100%. Suurin osa vastaajista on miehia (95,5 %) ja ialtaan 41-50-vuotiaita
(36,4 %) seka yli 50-vuotiaita (36,4 %). Tassa yrityksessa suurimman osan vastaajista eli 50,0 %
tyosuhteen kesto on yhteensa 5-10 vuotta. 77,3 % vastaajilla on kokoaikainen tyosuhde. 68,2

% on ammattikoulu tausta.

Yrityksen 4 henkilosto on etenkin tyytyvainen aihepiiriin 7; ”"tyohon liittyvat tekijat”. Erityi-
sen samaa mielta ollaan siita, etta tyota pystyy tekemaan itsenaisesti seka tyotehtavien vaih-

tuvuudesta.

Kysymykseen 12a; "hyvin tehdysta tyosta saa motivoivia palkkioita ja kannusteita” vastasi
suurin osa (45 %) numeron 1 ja 40 % numeron 2. Siita, saako hyvin tehdysta tyosta tunnus-
tusta ja tukeeko ylin johto henkildston tyotyytyvaisyytta, oltiin jokseenkin eri mielta. Paran-
nusta toivottiin tiedonkulun toteutumiseen, etenkin ylhaalta alas seka vastuualueiden maari-

tykseen. Lisaksi tyokalujen kuntoon toivottiin parannusta.

Kysymykseen 17a) “koen tyoni mielekkaaksi” vastasi suurin osa eli 70 % numeron 4. Kysymyk-
seen 17b) "koen tyoni stressaavaksi” vastasi suurin osa eli 35 % numeron 2 eli jokseenkin eri
mielta. Suurimmaksi osaksi ei siis tyota koeta stressaavaksi. Kysymykseen 17c) ”koen tervey-
dentilani hyvaksi” vastasi suurin osa eli 60 % numeron 4. Kysymykseen 17d) "koen oman tyo-
tyytyvaisyyteni tason hyvaksi” vastasi suurin osa eli 65 % numeron 4. Kysymykseen 17e) ”Us-
kon, etta yritys jossa olen talla hetkella toissa, on tyopaikkani 5 vuoden kuluttuakin” vastasi
suurin osa eli 40,0% numeron 4. Yrityksen henkilosto vaikuttaa olevan todella tyytyvainen seka

sitoutunut.
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6.1.5 Yritys 5

Yritys 5 tutkimustulosten kaaviot nakyvat liitteessa 7.

Yritys 5 henkilostosta vastasi kyselyyn yhteensa 19 tyontekijaa 23. Vastaajaprosentti yhteensa
82,60 %. Yritys 5 henkilostosta kaikki vastaajat ovat miehia (100%). Suurin osa vastaajista
(73,7%) on yli 50-vuotiaita ja 21,1% vastaajista on 31-40-vuotiaita. 36,8% vastaajista tyosuhde
on kestanyt jo 11-20 vuotta ja 31,6% vastaajista tyosuhde on kestanyt jo yli 20 vuotta. 94,7%
vastaajista tyosuhteen muoto on kokoaikainen. Enemmistolla vastaajista (73,7%) on ammatti-

koulutausta.

7. Suurin osa eli 57,8 % on taysin samaa mielta siita, etta tietaa, miten voin omassa tyossa
vaikuttaa. Henkilosto on siis erittain hyvin tietoinen siita, kuinka voi vaikuttaa tulokseen ja
kuinka oma tyo kytkeytyy tata kautta likketoimintaan. 52,6% on my0s taysin samaa mielta
siita, etta tyoyhteison ilmapiiri on hyva. Suurin osa (36,8%) on myos taysin samaa mielta siita,

etta on tyytyvainen esimiehen toimintaan ja jokseenkin samaa mielta on 26,3 % vastaajista.

Vastaajista 31,5 % on taysin eri mielta siita, etta tyopaikalla jarjestetaan saannollisesti kehi-
tyskeskusteluita ja 26,3 % on jokseenkin eri mielta asiasta. Suurin osa (42,1%) on jokseenkin
eri mielta, etta palkka vastaa kantamaani vastuuta ja tyolleni asetettuja tavoitteita. Paran-

nuksen toive palkkaukseen nousi myos esille avokysymyksessa numero 19.

Suurin osa on jokseenkin samaa mielta, etta kokee tyon mielekkaaksi (52,6 %) ja 15,7 % on
taysin samaa mielta. Tyo koetaan mielekkaaksi, samoin kuin terveydentila seka tyotyytyvai-
syys. Kysymykseen 17c; "koen terveydentilani hyvaksi” vastasi suurin osa (68,4 %) numeron 4,
kuin myos kysymykseen 17d; "koen tyotyytyvaisyyteni tason hyvaksi”. Yritys 5:n henkilosto

vaikuttaa olevan tyytyvaisia.

Avokysymysten vastauksista nousi esille, etta tyontekijoiden tyotyytyvaisyydelle merkittavaa
on etenkin tyokaverit, tyoymparisto, henkilostojohtaminen ja palkkaus. Henkilostojohtami-
seen liittyen nousi esille tasapuolinen kohtelu, tiedottaminen tarpeeksi ajoissa ja johdon ar-
vostus tyopanokseen. Tyoymparistoon liittyen mainittiin tyokalujen lainaaminen, jos on va-

paana.

Kehityksenkohteiksi tyonantajayrityksessa vastauksista nousi esille etenkin tyoymparistoon
liittyvat tekijat, kuten siisteys, jarjestys, paremmat tyokalut ja koneet. Myos oikeudenmukai-
nen kohtelu tyotehtavien jaossa nousi vastauksista esille. Vastauksista nousi esille selvasti

toive siita, etta tyopaikalla olisi enemman avointa keskustelua ja parannusta tyotiloihin.
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6.1.6 Yritys 6

Yritys 6 tutkimustulosten kaaviot nakyvat liitteessa 8.

Yritys 6 henkilostosta vastasi 96,87 % kaikkiin kysymyksiin. Yhteensa siis 31 henkiloa vastasi 32
henkilosta. Yritys 6 henkilostosta myos suurin osa vastaajista on miehia eli 96,9% ja ialtaan
41-50-vuotiaita (31,3%). Suurimman osan (34,3%) tyontekijoiden tyosuhde on kestanyt yli 20

vuotta. 96,6% on kokoaikaisessa tyosuhteessa yrityksessa 6. 84,4% on ammattikoulutausta.

laan siita, etta tyo vastaa osaamista, tyontekijat ovat tietoisia oman tyon tavoitteista ja vaa-
timuksista ja tyota pystyy tekemaan itsenaisesti. Tata kuvastaa myos tulokset siita, etta hen-
kilosto arvioi melko huonot arvioit asteikkokysymykseen, kokeeko oman tyotyytyvaisyyden ta-

son hyvaksi, mutta henkilosto kokee tyon kuitenkin mielekkaaksi.

Vastaajista 45,1 % oli jokseenkin eri mielta, siita kokeeko, etta johdolle on tarkeaa henkilos-
ton tyotyytyvaisyys ja etta ylin johto tukee henkiloston tyotyytyvaisyytta. Vastaajista 45,1 %
on taysin eri mielta siita, etta hyvin tehdysta tyosta saa motivoivia palkkioita ja kannusteita.

Kuitenkin motivaation taso koetaan paaosin hyvaksi.

Aihepiirin 17 eli tyontekijaan liittyvat tutkimuskysymysten vastaukset jakautuivat melko tasai-
sesti. 45,1 % vastasi ettei ole eri eika samaa mielta siita, kokeeko oman tyon mielekkaaksi.
22,5 % vastasi numeron 4 ja 25,8 % vastasi numeron 5. Suurin osa eli 41,9 % on jokseenkin sa-
maa mielta siita, etta kokee tyonsa stressaavaksi. Terveydentilan henkilosto kokee paaosin
hyvaksi. Kysymykseen 17d; "koen oman tyotyytyvaisyyteni tason hyvaksi” vastasi suurin osa

(32,2 %) numeron 3 ja 4. 22,6 % vastasi numeron 2.

Henkiloston mielesta merkittavimmat tekijat suhteessa omaan tyotyytyvaisyyteen on hyva il-
mapiiri, yhteisollisyys, hyvat tyokaverit ja kannustaminen. Taman yrityksen kohdalla palk-
kauksesta puhuttiin kannustamisen muodossa; ” palkkaus, kannustus ja kehitys”. Myos tyo-
aikojen tarkeys on oleellista henkiloston mielesta. Se, etta tyota saa tehda itse maaraaman
tahtiin, tyomaara on sopiva, saannollinen tyoaika ja mahdollisuus sopia poikkeavista tyo-

ajoista, koettiin olevan merkitysta.

Yritys 6 henkil0osto toivoo etenkin parannusta siihen, etta tyoyhteison ilmapiiri olisi parempi.
Vastauksista nakyi selvasti se, etta yrityksessa kaivataan avointa keskustelua enemman, yhtei-
6ston vastauksista kumpusi esille se, etta jotakin taytyisi tehda, etta johto olisi lahempana

henkilostoa. Talloin johtokin tietaisi paremmin, kuinka asiat sujuvat yrityksessa. Tyontekijan
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kuuntelu nousi etenkin vastauksista esille. Tutkimustulosten perusteella vaikuttaa, etta tyon-
tekijoilla on paallisin puolin tunne, ettei heita arvosteta yrityksessa ja heilla ei ole vaikutta-

den kehittymismahdollisuuksia kaivattaisiin lisaa seka erilaista virkistystoimintaa.

6.2 Tyotyytyvaisyydelle merkittavimmat tekijat

Tutkimuksen kyselylomakkeessa oli kaksi avokysymysta numerot 18 ja 19, joihin vastaaja sai
vastata omin sanoin. Kysymyksessa numero 18 pyydettiin vastaajaa listaamaan, mitka ovat
kolme merkittavinta tekijaa, tyontekijan oman tyotyytyvaisyyden kannalta. Yritysten henki-
0ston vastaukset ovat yhdistetty tassa kappaleessa ja ne kasitellaan kokonaisuudessaan. Kap-
paleessa on tavoitteena tuottaa tieto puu- ja metalliteollisuuden alan henkiloston listaamista

merkittavimmista tyotyytyvaisyyden tekijoista tehdyn tyotyytyvaisyydentutkimuksen pohjalta.

Kysymykseen numero 18 jatti vastaamatta yhteensa 18 henkiloa 131 vastaajasta eli 13,7%.
Suurin osa vastaajista eli 54 henkiloa (41,22 %) vastasi palkan merkittavaksi tekijaksi oman
tyotyytyvaisyyden kannalta. Vastauksista nousi esille, etta palkan tulisi olla oikeudenmukai-
nen ja palautekannustava. Myos oman palkan kehittyminen, palkkauksen vastaaminen tehtya

tyota ja tyon maaraa, nousivat eniten esille vastauksista.

Yhteensa 37 (28,2 %) tyontekijaa vastasi, etta hyva tyoilmapiiri on oman tyotyytyvaisyyden
kannalta merkittavaa. Kaiken kaikkiaan nousi esille, etta tyoilmapiirin tulisi olla yhteisollinen,
avoin ja luottamuksellinen. 27 henkiloa (20,61 %) vastasi myos, etta tyokaverit ovat merkitta-

via.

Hyvan tyoilmapiirin syntymiseen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten varmuus tulevaisuu-
desta, tyotehtavien ja vastuualueiden selvyys, oppiva ja kehittyva tyoyhteiso, sujuva yhteis-
tyo, yhteiset tavoitteet, toimivat toimintatavat ja usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin.
Hyva tyoilmapiiri kuvastaa sita, etta useilla tyontekijoilla on tyytyvainen olo tyopaikassa,
mika nakyy tyoilmapiirissa kaikille tyontekijoille. Mita paremmin yrityksella menee, sen pa-
rempaa palkkaa se pystyy maksamaan tyontekijoilleen. TyGilmapiirin ja palkan valilla on selva
yhteys. Hyvan ilmapiirin toteutumisen takana on aina yrityksen toimivat toimintatavat, joiden

toteutumisesta vastaa johto.

Neljanneksi eniten kysymykseen vastattiin tyoaikojen joustavuus seka tyon monipuolisuus. Yh-
teensa 13 (9 %) henkiloa mainitsi nama tekijat. Tyotehtavien sopiva vaihtuvuus seka toiden
monipuolisuus ovat merkittavia tekijoita tyotyytyvaisyyden kannalta. Tyon mielekkyyden ko-
kemisen kautta tyotyytyvaisyys lisaantyy. On tarkeaa, etta johto tuntee henkiloston seka hei-

dan osaamisen tason, toiveet seka tavoitteet tyolle. Tata kautta johto osaa sijoittaa yrityksen
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tyontekijat oikeisiin tyotehtaviin. Tyotehtavien kierratys on myos oleellista tyon monipuoli-

suuden kokemisen kannalta.

Yhteensa 9 henkiloa nosti esille tyontekijan arvostuksen seka toiden varmuuden eli toiden riit-
tavyyden jatkossakin. 8 henkiloa vastasi tyon haasteellisuuden. 7 henkiloa vastasi itsenaisen

tyon, jota maariteltiin termein ”vapaat kddet” ja ”tydojdrjestyksen saa itse mddritelld”. Myos
7 vastasi merkitykselliseksi tekijaksi oikeanlaiset tyovalineet seka mielekkaat tyotehtavat. Ku-

viossa 13 on listattuna jarjestyksessa 7 kohtaa, jotka nousivat eniten esille kysymyksessa nu-

mero 18.
1. Palkka
2. Tyoilmapiiri
3. Tyokaverit
4. Tyoaikojen joustavuus ja tyon monipuolisuus
5. Tyontekijan arvostus ja toiden varmuus
6. Tyon haasteellisuus
7. ltsendinen tyo, oikeanlaiset tyovalineet ja

mielekkaat tyotehtavat

Kuvio 13: Tyontekijan tyotyytyvaisyyden kannalta merkittavimmat tekijat (tutkimuskysymys
nro 18)

~ ”

Yhteensa 5 henkea vastasi kuhunkin seuraavista tekijoista; “hyvd tyoympdristo”, ”sopiva tyo-

” 29,

tahti”, "motivointi”, "viestinndn eli tiedonkulun toteutuminen ajoissa”, "kannustaminen” ja

”ammatillinen kehittyminen”.

Esimiehen toimintaan liittyen nousi seuraavia tekijoita, jotka yritysten henkilostot kokevat

” ” ” ” ” ”

merkittaviksi; ”hyvd esimies”, ”luottamus”, “tyontekijoiden kuunteleminen”, ”ongelmiin

reagointi”, "tyostd saatu palaute”, "kehitysehdotukset otetaan huomioon”, hyvd téiden or-

” ”

ganisointi”, “selked toiminta”, “tyotehtdvien johtaminen oikein”. Johdon toiminnasta nos-

” ”

tettiin esille seuraavia tekijoita; "ylimmdn johdon osallistuminen tydntekoon”, “osaava tyon-
johto”, ”vastuun jakaminen ylimmdltd johdolta muille”, ”johdon antama arvostus” seka
"tieto, mitd tyontekijoiltd odotetaan”. Johdon ja esimiehen toiminta koetaan selvasti merki-
tyksellisesti. Kokonaisuudessaan voidaan ajatella, etta johtamiseen ja esimiestoimintaan lii-

tettavia vastauksia tuli yhteensa 14 kappaletta.
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6.3 Kehityksenkohteet tyonantajayrityksessa

Kysymykseen numero 19 jatti vastaamatta 13,3% eli yhteensa 117 henkiloa vastasi 131 henki-
losta (89,31 %). Yhteensa 35 henkiloa vastasi kysymykseen itse tyon tekemiseen liittyvan teki-
jan, jotta vastaajan oma tyotyytyvaisyys olisi parempi. Eniten muutosta kaivataan tulosten
perusteella tyon aikataulutuksessa. Asiat, jotka nousivat etenkin esille, olivat; ”liian kova
kiire”, “tavoitettavissa olevat toimitusajat” ja “tyon tekemiseen tarvittaisiin oma aikansa”.
Seuraavaksi eniten tyohon liittyvat tekijat- aihepiirista vastauksia sai tyomaaran seka -tehta-
vien jakautuminen tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti ja varaston puutteet. Vastauksista

nousi esille, etta tyot myohastyvat johtuen raaka-aine puutteista, joilla on negatiivisia vaiku-

» » ~Yo”

tyen nousi vastauksia, kuten ”joustavammat tydajat”, ”monipuolisempi ty6”, ”vastuualuei-

” ”

den ja -tehtdvien selkedmpi mddrittely”, ”tyotehtdvien tihedmpi kierrdttdminen” ja riit-

tdvd mddrd henkilokuntaa”.

Yhteensa 23 henkiloa vastasi johtamiseen liittyvan tekijan. 12 vastasi, etta tiedottamisen li-
saaminen yrityksessa parantaisi tyotyytyvaisyytta, etenkin johdolta tyontekijoille. Vastauk-
sista nousi esille toiveita tyonjohdon kehittamisesta; "motivoiva johtaminen, ”ylimmdn joh-

don tietoisuuden lisddminen, mistd tyoilmapiiri koostuu”, ”ldsnd olevampi ylin johto”,

”tyontekijoiden kuunteleminen” ja ”lisdd virkistystoimintaa”.

Yhteensa 18 henkiloa vastasi palkkauksen, jotta oma tyotyytyvaisyys paranisi. Vastauksista

” ”

nousi esille etenkin seuraavia kommentteja; “palkkauksen tulisi olla kannustava”, "oman pal-
” ”

kan kehittyminen”, ”palkat osaamisen ja tyon vaativuuden mukaan”, "urakka tyostd urakka-

palkka”.

Yhteensa 14 henkiloa vastasi tyoymparistoon liittyvan tekijan. Eniten vastauksista nousi tyo-
koneiden ja -valineiden parantuminen seka toimintavarmuus. Tyooloihin toivottiin myos pa-
rannusta, kuten melunvaimennusta, ilmastointia seka siisteyden ja jarjestyksen kehittymista.

Lisaksi tyoasuihin toivottiin parannusta.

Yhteensa 11 henkiloa vastasi tyoilmapiiriin liittyvan tekijan. Vastauksissa toivottiin tyoilmapii-
rin parantumista seuraavin termein; “avoimempi tyGilmapiiri”, ”jos tyoporukan saisi puhalta-
maan yhteen hiileen”, “tydilmapiirin parantuminen, jotta kaikilla olisi mahdollisuudet vai-

kuttaa tyon ja tyotapojen kehitykseen”. Vastauksista nousi myos esille toive tasa-arvoisuuden

ja avoimen keskustelun lisaantyminen tyopaikalla.

Yhta paljon vastauksia nousi esille aihepiireihin arvostukseen, kehittymis- ja saavuttamismah-
dollisuuksiin sekd motivointiin ja palkitsemiseen liittyen. Yhteensa 6 henkiloa vastasi kuhun-

kin aihepiiriin. Eniten toivottiin lisaa arvostusta tyontekijoita kohtaan seka palkkioita etenkin
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"hyvdstd tyostd” seka ”kannustavaa tulospalkkiojdrjestelmdd”. Lisaksi vastauksista nousi
esille ammatillisen osaamisen kehittamista lisaa koulutuksien avulla, henkiloston kannusta-
mista ja lisaa positiivista palautetta. Seka johdon ja tyontekijoiden valisia kehityspalavereita

kehittymisen tueksi.

Kuviossa 14 on kuvattu jarjestyksessa ne tekijat, joihin toivotaan eniten kehitysta, jotta tyo-

tyytyvaisyys olisi henkilostoilla parempi.

. Tyon tekemiseen liittyvat tekijat (tyon aikataulutus)
. Johtaminen

. Tiedonkulku

. Palkkaus

. Tyoymparisto seka tyokoneet ja -valineet

. Tyoilmapiiri

. Arvostus, palkkiot ja kehittymis- ja
saavuttamismahdollisuudet

No kw2

Kuvio 14: Tyonantajayrityksen kehityksenkohteet, jotta tyotyytyvaisyys olisi henkiloston mie-
lesta parempi (tutkimuskysymys nro 19)

Kaikki vastaukset liittyvat loppujen lopuksi johdon toimintaan seka yrityksen toimintatapoi-
hin. Palkkaus listattiin merkittavimmaksi tekijaksi oman tyotyytyvaisyyden kannalta, mutta

kuitenkaan se ei ollut ensimmaisena listalla tyonantajayrityksen kehityksen kohteissa.

6.4  Tyotyytyvaisyys ja toiminnan tulos

Yritysten tyotyytyvaisyyden tulokset olivat hyvin samantyylisia ja suuria vaihteluita ei ilmen-
nyt. Etenkin yritysten kesken taustamuuttujakysymysten vastaukset olivat hyvin samanlaisia,
kuten vastaajien sukupuoli, tyosuhteen muoto, koulutustausta ja tyosuhteen kesto. Suurin osa
vastaajista oli miehia, kokoaikaisessa tyosuhteessa, ammattikoulutausta ja pitka tyosuhde ta-
kana. Suurimmalla osalla yli 20 vuotta. Tutkimustulokset osoittivat sen, etta tutkimuksen koh-
teena ovat saman toimialan yritysten henkilostot. Yritysten tyotyytyvaisyyden tuloksista il-
mentyi selvasti, etta yritykset toimivat samalla toimialalla, jota kuvasi se, etta tyotyytyvai-
syyden tutkimuskyselyn tulokset olivat hyvin samantyyliset yritysten kesken. Vastauksista il-
meni kuitenkin pienia eroja, joista pystyi tekemaan joitakin johtopaatelmia. Toiminnan tulok-
sen ja tyotyytyvaisyyden todistaminen tutkimuksellisesti on haasteellista, mutta pienta pei-
lausta pystyttiin tuloksista tekemaan. Oleellista on myos tyon tuottama tieto puu- ja metalli-
teollisuuden toimialan pk-yritysten yleisesta henkiloston tyotyytyvaisyyden tilasta seka henki-
6ston eniten arvostamista tyotyytyvaisyyden tekijoista seka kehityksenkohteista. Tutkimuk-

sen tuloksista nousee selvasti esille, etta teollisuuden toimialalla tyoskentelevat tyontekijat
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ovat todella sitoutuneita tyonantajayritykseensa ja tyourat ovat tavallisesti pitkia. Yritysten

vastauksista nousi esille selvasti yhtenevia tekijoita, jotka toistuivat yritysten kesken eniten.

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa vastaus asetettuun tutkimusongelmaan. Onko toiminnan
tulos parempi niissa yrityksissa, joissa on myos hyva tyotyytyvaisyyden tulos. Tassa tyossa tar-
kasteltiin toiminnan tulokseen vaikuttavista arvoista ainoastaan kahta eri tunnuslukua, peila-
ten naiden tuloksia tyotyytyvaisyyden tutkimustuloksiin. Nama arvot ovat tyonreaalituotta-
vuus=jalostusarvo/palkkakustannukset seka liikevoittoprosentin tulos, joka on yrityksen toi-

minnan kannattavuuden kannalta tarkea arvo.

Jalostusarvo on teollisuudessa yleisesti kaytetty tunnusluku, joka syntyy tyosta seka paa-
omasta, jonka sidosaineita ovat hyva johtaminen ja toimiva organisaatio. Kuten Jouni Sakki
nostaa kirjassaan esille, etta osaava henkilosto nauttii parempaa palkkaa ja saa aikaan korke-
amman jalostusarvon. Vaikka akkia voisi ajatella liikevoiton osuuden kasvavan, kun pienenne-
taan henkilostokulujen ja poistojen osuutta. Oikeat investoinnit nostavat jalostusarvoa, kun
taas investointien puute voi olla kohtalokasta. (Sakki 2014, 26.) Tyovoima intensiivisilla toi-
mialoilla tunnusluvun arvo liikkuu usein 1,5-2 valilla. Oleellista on, etta tunnusluku saadaan
pysymaan vuodesta toiseen nousu johdantoisena. Tyon reaalituottavuudella ja kannattavuu-
della on laheinen yhteys. Kannattavuus seuraa tyon reaalituottavuutta niin hyvassa kuin pa-
hassakin. (Sakki 2014, 25-29.)

Taulukossa numero 3 on esitetty tutkimukseen osallistuvien yritysten reaalituottavuuden tun-
nusluvut aikavalilla 2015-2016. Vuosiluvut vaihtelevat, koska kaikista yrityksista ei ollut saata-

villa viela tarvittavalla hetkella vuoden 2016 lukuja.

Yritys 6 158
Yritys 4 152 Tyon tuottavuus (jak arvo/palkkak kset)
Yritys 1 147
Yritys 3 1.3 .
Yeitys 5 2016 108 [
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Taulukko 3: Yritysten tyon tuottavuuden arvo (Key Figures-raportti)
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Tuloksista ilmenee, etta huonoimman arvon (0,94) on saanut yritys 2. Parhaimman arvon
(1,58) on saanut yritys 6. Seuraavaksi verrataan tyon tuottavuuden tuloksia toiminnan kannat-

tavuuden tuloksiin eli yrityksen liikevoittoprosenttiin.

Taulukossa numero nelja nakyy liikevoittoprosentin tulokset tutkimukseen osallistuvissa yri-
tyksissa. Liikevoitto kuvaa yrityksen liiketoiminnan menestysta, johon vaikuttavat monet eri
tekijat. Liiketulosprosentin avulla voidaan vertailla saman toimialan yritysten operatiivista
kannattavuutta keskenaan, silla lilketuloksessa ei ole viela mukana rahoituskuluja (Balance-
consulting 2017).

Liikevoitto %

T Mg & 9 80 D 4
o & o & o N 7
<« <« *‘\\ & *‘\\i f‘;
&

Taulukko 4: Yritysten liikevoittoprosentin tulos (Key Figures-raportti)

Taulukko 4 (liikevoitto %) kuvaa yritysten toiminnan kannattavuutta osoittavaa liikevoittopro-
senttia. Kuviosta nakee, etta huonoin liikevoittoprosentti on yrityksella 2, jonka liikevoitto-
prosentti on -1,7%. Paras liikevoitto-% on yrityksella 1 (54,2%).

Jalostusarvo seuraa kannattavuutta niin hyvassa kuin pahassakin. Yritys 2 oli huonoin tyon
tuottavuuden kuin liikevoittoprosentinkin arvo. Yritys 6 oli paras jalostusarvo ja liikevoitto-%
oli 1,6%.

Yritys 2:n tyotyytyvaisyyden tutkimuksen tuloksista nousi esille etenkin epavarmuus tyopaikan
pysyvyydesta. Tyytymattomyys palkkaukseen, tiedottamiseen seka tiedonkulun toteutumi-
seen, jonka myos todistaa se, etta tassa yrityksessa oli kaikista huonoin vastaajaprosentti.
Suurin osa yritys 2:n henkilostosta on myos sita mielta, ettei usko, etta yritys, jossa tyosken-
telee vastaamishetkella, on tyonantajayritys viiden vuoden kuluttua. Frederick Herzbergin
teoriankin mukaan tyotyytymattomyytta eniten selittavat tekijat ovat yhtion politiikka ja hal-

linto, esimiestyon laatu, tyoilmapiiri, tyoolot, palkka, asema ja turvallisuus.
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Yritys 3:n tyotyytyvaisyyden tuloksista ilmeni, etta tyytymattomimpia oltiin tyontekijan koke-
maan arvostuksen tasoon, tunnustuksen saamisesta hyvin tehdysta tyosta ja palkkaukseen.
Henkilosto oli myos suurimmaksi osaksi eri mielta siita, saako hyvin tehdysta tyosta motivoivia
palkkioita ja kannusteita seka kehityskeskusteluiden saannollisyydesta. Vastauksista nousi
myos esille epavarmuus tyopaikan arvoista, tavoitteista ja visiosta. Taysin samaa mielta ei

oltu myoskaan siita, onko johdolle tarkeaa henkiloston tyotyytyvaisyys.

Tutkimuksen hypoteesi oli, etta toiminnan tulos on parempi niissa yrityksissa, joissa on myos
hyva tyotyytyvaisyyden tulos. Tama tutkimus osoitti asetetun hypoteesin oikeaksi, koska yri-
tys 2:n seka 3:n henkiloston vastauksista nousi esille enemman tyytymattomyys verrattuna
muihin yrityksiin. Myos yritys 2:n tyon tuottavuuden arvo eli jalostusarvon seka liikevoittopro-

sentin tulos, olivat huonoimmat verrattuna muihin yrityksiin.

Yritys numero 6, sai parhaimman jalostusarvon tuloksen. Yritys 6:n henkiloston vastauksista
voi omassa tyossaan vaikuttaa toiminnan tulokseen. Erityisesti oma motivaatio seka tyoyhtei-
son ilmapiiri koetaan hyvaksi. Nama vastaukset ovat myos yhteydessa tutkimuksen analysoin-
titulosten seka teorian kanssa. Vahvimman korrelaation tyotyytyvaisyydelle antoi motivaation
tason kokeminen hyvaksi. Huonoimmat arvosanat saivat yritys 6 tyotyytyvaisyyden tuloksissa
mielipiteen huomioonotto paatoksenteossa, palkkauksen oikeudenmukaisuus, motivoivien
palkkioiden ja kannusteiden saanti. Suurin osa kokee myos erimielisyytta siita, etta johdolle
on tarkeaa henkiloston tyotyytyvaisyys seka ylimman johdon henkiloston tukemisesta tyotyy-
tyvaisyydessa. Tyoilmapiiri koetaan hyvaksi, mutta henkilosto on eri mielta siita, etta tyoil-
mapiiria kehitetaan tyopaikalla jatkuvasti. Myos yritys 6:n henkilosto uskoo suurimmaksi

osaksi, etta tyosuhde jatkuu viiden vuoden kuluttuakin.

Toiseksi parhaimman jalostusarvon seka liikevoittoprosentin tuloksen teki yritys 4, jonka hen-
kilosto oli tutkimustulosten mukaan paaosin hyvin tyytyvainen ja positiivinen. Henkil0osto ei
koe tyota stressaavaksi, vaan tyo koetaan mielekkaaksi ja tyotyytyvaisyyden taso hyvaksi.
Paaosin ollaan sita mielta, etta yritys jossa tyoskentelee talla hetkella, on tyonantajayritys

viiden vuoden kuluttuakin.

Yritys 1 on paras liikevoittoprosentin tulos. Tutkimustulokset kertoivat, etta yrityksen henki-

kemaan itsenaisesti. Tama tutkimus osoittaa, etta tyon toimivuuden jarjestamisella on merki-

tysta toiminnan tulokseen.



60

7  Tulosten analysointi ja tutkimuksen kokonaisluotettavuus
7.1  Tilastollinen analyysi

Tutkimustuloksia analysoitiin SPSS-ohjelman avulla. Tilastollisen analyysin tarkoituksena on
tuottaa vastauksia tutkimukselle asetettuihin tarkoitusperiin. Maarallisessa tutkimuksen luo-
tettavuutta arvioinnissa oleellista on tutkimuksen, tutkimustuloksien seka teorian valinen yh-
teys. Tasta syysta tassa tyossa kaytettiin tilastollista analyysia tutkimustulosten ja teorian va-

lisen yhteyden loytamiseksi.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tutkimustuloksista taustamuuttujien vaikutus selitet-
tavaan muuttujaan. Ensin tutkimustulokset syotettiin SPSS-ohjelmaan ja luotiin tuloksista ha-
vaintomatriisi, joka on tilastollisen analyysin lahtokohta. Tilastollisen analyysin tavoitteena
on paljastaa havaintomatriisin sisaltamat ilmiot ja kuvailla ne helposti ymmarrettavalla ta-
valla. Havaintomatriisiin syotetaan tarkasti kunkin analysoitavan vastaustulokset samalla ta-
valla. Virheita syotossa ei saa tulla. (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 38.) Analyy-

sitapana kaytettiin ristiintaulukointia, korrelaatiokerrointa ja regressioanalyysia.

Taustamuuttujakysymykset ristiintaulukoitiin suhteessa selitettavaan muuttujaan. Taman
avulla, oli tarkoituksena saada selville kuinka paljon taustamuuttujat vaikuttavat selitetta-
vaan muuttujaan. Sukupuolen vaikutusta selitettavaan muuttujaan en ristiintaulukoinut,
koska suurin osa vastaajista on miehia (97,70 %). Taulukossa 5 nakyy ristiintaulukoinnin tulok-
set ian merkityksesta selitettavaan muuttujaan. Ristiintaulukointi havainnollistaa kahden
muuttujan valiset yhteydet (Metsamuuronen 2002, 30.) Ristiintaulukoinnissa tarkastellaan eh-
dollisia jakaumia, jossa selitettavan muuttujan jakaumaa tarkastellaan selittavan muuttujan
eri luokissa. Harvoin selitettavan muuttujan arvot jakautuvat tasaisesti selitettavan muuttu-

jan luokkiin, joten analyysitaulukossa on laskettu prosenttiosuudet. (KvantiMOTV 2004.)

Koen oman tyotyytyvaisyyteni hyvaksi * Ika Crosstabulation

Ika
Alle 20 vuotta | 20-30vuotta | 31-40vuotta | 41-50vuotta | yli 50 vuotta Total

Koen oman Taysin eri mielta Count 0 2 1 0 0 3
yotwtyvaisyteni hyvaksi % within k3 0.0% 13,3% 2,8% 0,0% 0.0% 2,3%
Jokseenkin eri mielta Count 0 8 11 2 0 21

% within k3 0.0% 53,3% 30,6% 5,7% 0,0% 16,0%

Ei eri eikd samaa mielta Count 1 5 18 ] 4 37

% within 1ka 100,0% 33,3% 50,0% 25,7% 91% 28,2%

Jokseenkin samaa Count 0 0 [} 23 26 55

mielta % within Ika 0.0% 0,0% 16,7% 65.7% 591% | 42,0%

Taysin samaa mielta Count 0 0 0 1 14 15

% within lka 0,0% 0,0% 0,0% 2,9% 31.8% 11,5%

Total Count 1 15 36 35 44 131
% within lka 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Taulukko 5: Ristiintaulukointi ika (kysymykset 2 & 17d)
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Taulukosta 5 selviaa, etta suurin osa (31,8 %), jotka ovat taysin samaa mielta siita, etta ko-
kee, etta oma tyotyytyvaisyyden taso on hyva, ovat yli 50-vuotiaita. Tyytyvaisimpia tyonteki-
joita taman tutkimuksen mukaan ovat yli 50-vuotiaat tyontekijat. Tama on yhteydessa myos
tyon teoreettiseen viitekehykseen, jonka mukaan sitoutuneisuus organisaatioon ja tyotyyty-
vaisyys ovat vahvasti yhteydessa. Taman johtopaatoksen voi vetaa pohjautuen siihen, etta
suurimmalla osalla tyontekijoista on takanaan pitka tyosuhde tyonantajayrityksessa. Tyyty-
mattomimpia ovat 20-30-vuotiaat. Suurin osa eli (65,7 %) 41-50 vuotiaista arvioi tyotyytyvai-
syytensa hyvan tason olemalla jokseenkin samaa mielta. Tyohon sitoutuminen on yksi tyohy-
vinvoinnin muodoista ja kytkoksia sen tuomasta tuottoisuudesta tyontekijoiden ja yritysten
tuloksiin on loydetty (Burke & Page 2017, 303, 305).

Taulukko 6 kuvaa taulukon 1 Pearsonin Chi-Square-testin tulosta. Pearsonin khiin-nelion tulee
olla alle 0.5 eli 0,5%, jotta lukumaarien ero olisi merkitseva ja riski, etta tulos johtuu sattu-
masta, on pieni (Helsinki.fi 2006). Khiin nelio-testi mittaa kahden muuttujan valista riippu-
mattomuutta seka tarkkaa tieto siita, oliko ryhmien valilla todellista eroa vai johtuiko ero
sattumasta (Metsamuuronen 2002, 31). Chi-Square-testin taulukosta tutkitaan siis ovatko tau-
lukossa havaitut erot riittavan suuria, jotta riippuvuus voitaisiin yleistaa perusjoukkoon (Ma-
mia 2005, 34).

Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 95,068° 16 ,000
Likelihood Ratio 103,853 16 ,000
Linear-by-Linear
Association 68,007 1 000
N of Valid Cases 131

a. 14 cells (56,0%) have expected count less than 5. The minimum
expected countis 02,

Taulukko 6: Khiin nelio-testin tulos (kysymykset 2 & 17d)

Taulukko 6 osoittaa, etta testi on luotettava, koska Pearsonin Chi-Square-testin tulos on ,000.
Taulukko 7 kuvaa tyosuhteen keston vaikutusta selitettavaan muuttujaan. Teorian mukaan si-

toutuneisuus tyonantajayritykseen on yhteydessa tyotyytyvaisyyden kanssa.
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Koen oman tydtyytyvaisyyteni hyvaksi * Tyosuhteen kesto Crosstabulation

Tydsuhtzen kesto
alle Svuotta | 5-10vuotta | 11-20vuotta | yli 20 vuotta Total
Koen oman Taysin eri mieltd Count 3 0 0 0 3
tydtyytyvaisyyteni hyvaksi ithi i
% within Tyosuhteen 13,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,3%
kesto
Jokseenkin eri mieltd Count 12 g 0 0 21
% within Tydsuhteen -
kesto 52,2% 27,3% 0,0% 0,0% 16,0%
Ei eri eika samaa mielta Count g 10 15 4 37
% within Tydsuhteen .
kesto 34,8% 30,3% 38,5% 11,1% 28,2%
Jokseenkin samaa Count 0 14 22 19 55
mielta i i
ZBW'“"" Tygsuhteen 0,0% 42,4% 56,4% §28% | 42,0%
esto
Taysin samaa mielta Count 0 [ 2 13 15
% within Tydsuhteen
hin Ty 0,0% 0,0% 51% 364% | 11.5%
kesto
Total Count 23 33 39 36 13
% within Tydsuhteen
roeto 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Taulukko 7: Ristiintaulukointi tyosuhteen kesto (kysymykset 3 & 17d)

Taulukko 7 osoittaa, etta kaikista tyytyvaisimmat ovat ne tyontekijat, jotka ovat olleet yrityk-
sessa tyosuhteessa yli 20 vuotta. 86,7% yli 20 vuotta tyoskennelleista tyontekijoista arvioi
muuttujan “koen oman tyotyytyvaisyyteni hyvaksi” taysin samaa mielta. Tyytymattomimpia
tyontekijoita ovat ne, jotka ovat olleet alle 5 vuotta tyosuhteessa. Taulukko osoittaa sen,

minka teoriakin. Kun henkilosto on tyytyvainen, on se myos sitoutunut tyonantajayritykseen.

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Yalue df (2-sided)
Pearson Chi-Square g2,5199 12 Ril]y]
Likelihood Ratio 103,484 12 000
Linear-by-Linear
Association 65,352 1 000
M ofValid Cases 131

a. 9 cells (45,0%) have expected countless than 5. The minimum
expected countis |53.

Taulukko 8: Khiin nelio-testin tulos tyosuhteen kesto (3 & 17d)

Taulukko 8 kuvaa ristiintaulukoinnin khiin nelio-testin tulosta tyosuhteen keston vaikutuksesta
suhteessa tyotyytyvaisyyteen. Pearsonin khiin nelio-testin tulos on ,000 eli todella pieni. Tau-

lukon 7 tuottamaan tulokseen voi siis luottaa eika kyse ole sattumanvaraisuudesta.

Taulukko 9 kuvaa tyosuhteen muodon vaikutusta selitettavaan muuttujaan. 122 henkiloa yh-
teensa 131 henkilosta on kokoaikaisessa tyosuhteessa (93,12 %). Kokoaikainen tyosuhde tar-
koittaa tavallisesti viitta tyopaivaa viikossa ja 37,5h tai 40 viikkotyotuntia. Tyosopimuksessa

voidaan myos sopia, etta tyota tehdaan alle kokonaisen viikkotyoajan, yleensa alle 30 tuntia
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viikossa, jolloin puhutaan osa-aikaisesta tyosopimuksesta. (Tyoelamaan 2017.) Maaraaikainen

tyosopimus on sopimus, jonka kestoaika on sidottu tiettyyn kalenteriaikaan (Tyosopimuslaki

2017).
Koen oman tyotyytyvaisyyteni hyvaksi * Tyosuhteen muoto Crosstabulation
Tydsuhteen muoto
Maaraaikaine
Kokoaikainen n Osa-aikainen Total
Koen oman Taysin eri miglta Count 3 0 0 3
tydtyytyvaisyyteni hyvaksi % within Tyé
yisuhteen
muoto 2,5% 0,0% 0,0% 2,3%
Jokseenkin eri mielta Count Pl 0 0 2
% within Tydsuhteen
muoto 17,2% 0,0% 0,0% 16,0%
Ei eri eika samaa mielta Count 36 0 1 37
% within Tyésuhteen
muoto 29,5% 0,0% 25,0% 28,2%
Jokseenkin samaa Count 54 1 0 55
mielta i
% within Tydsuhteen
muoto 44,3% 20,0% 0,0% 42,0%
Taysin samaa mielta Count 8 4 3 15
% within Tydsuhteen
muoto 6,6% 80,0% 75,0% 11,5%
Total Count 122 5 4 131
% within Tydsuhteen
muote 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Taulukko 9: Ristiintaulukointi tyosuhteen muoto (kysymys 4 & 17d)

Taulukko 9 kuvaa sita, kuinka suurin osa (44,3 %) kokoaikaisessa tyosuhteessa olevista arvioi

numeron 4 eli on jokseenkin samaa mielta siita, etta oma tyotyytyvaisyys on hyva. 80 % maa-

raaikaisessa tyosuhteessa olevista on taysin samaa mielta (numero 5). Osa-aikaisessa tyosuh-

teessa olevista 75 % arvioi myos numerolla 5 eli taysin samaa mielta siita, etta kokee oman

tyotyytyvaisyytensa hyvaksi. Tassa tutkimuksessa, kun suurin osa tyontekijoista on kokoaikai-

sessa tyosuhteessa, ei voida johtopaatoksia nostaa esille, tyosuhteen muodon vaikutuksesta

tyotyytyvaisyyteen. Tulos on kuitenkin yhteydessa aiemmin aiheesta tehtyjen tutkimustulos-

ten kanssa, joiden mukaan osa-aikaiset tyontekijat ovat kokoaikaisia tyontekijoita tyytyvai-

sempia.
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 42850° 000
Likelihood Ratio 28,456 ,000
Linear-by-Linear
Association 12,531 ! 000
N ofValid Cases 131

a. 11 cells (73,3%) have expected count less than 5. The minimum

expected countis ,09.

Taulukko 10: Khiin nelio-testin tulos (kysymykset 4 & 17d)
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Taulukko 10 kuvaa taulukon 9 testin luotettavuuden tulosta, joka on ,000 eli todella pieni.

Taulukon 9 ristiintaulukoinnin tulokseen voi siis luottaa eika kyse ole sattumanvaraisuudesta.

Taulukko 11 kuvaa ristiintaulukoinnin tulosta koulutustaustan vaikutuksesta selitettavaan

muuttujaan. Koulutustaustalla tyon teorian mukaan on merkittava vaikutus tyotyytyvaisyyden

kannalta. Oleellista on, etta tyontekija on osaamistaan vastaavassa tyossa.

Koen oman tyotyytyvaisyyteni hyvaksi * K Cr
Koulutustausta
Ammattikorke
Peruskoulu Lukio Ammattikoulu akoulu Yliopisto Total

Koen oman Taysin eri mielta Count 3 0 0 0 0 3
tybtyytyvaisyyteni hyvaksi % within Koulutustausta 37.5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 23%
% of Total 2,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,3%

Jokseenkin eri mielta Count 0 2 19 0 0 21

% within Koulutustausta 0,0% 33,3% 19,6% 0,0% 0,0% 16,0%

% of Total 0,0% 15% 14,5% 0,0% 0,0% 16,0%

Ei eri eikd samaa mielta Count 5 4 28 1] 0 37

% within Koulutustausta 62,5% 66,7% 28,9% 0,0% 0,0% 28,2%

% of Total 3,8% 31% 21,4% 0,0% 0,0% 28,2%

Jokseenkin samaa Count 0 0 46 9 0 55

mielta % within Koulutustausta 0,0% 0,0% 47 4% 50,0% 0,0% | 42,0%

% of Total 0,0% 0,0% 35,1% 6,9% 0,0% 42,0%

Taysin samaa mieltd Count 0 0 4 9 2 15

9% within Koulutustausta 0,0% 0,0% 41% 50,0% 100,0% 11,5%

% of Total 0,0% 0,0% 3.1% 6,9% 15% 11,5%

Total Count 8 6 97 18 2 13
% within Koulutustausta 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 6,1% 4,6% 74,0% 13,7% 1,5% 100,0%

Taulukko 11: Ristiintaulukointi koulutustausta (kysymykset 5 & 17d)

Taulukko 11 osoittaa, etta suurimmalla osalla vastaajista on ammattikoulutausta eli yhteensa
97 henkilolla, joista 83,6% arvioi, etta on jokseenkin samaa mielta siita, etta kokee tyotyyty-
vaisyytensa hyvaksi. Kaikista tyytyvaisimpia tyontekijoita taulukon mukaan vaikuttaisi olevan
ammattikorkeakoulutaustaiset tekijat, joista 60 % arvioi oman tyotyytyvaisyytensa numeroksi
5 eli kokevat, etta ovat taysin samaa mielta siita, etta oma tyotyytyvaisyys on hyva. Tyyty-
mattomimmat tyontekijat ovat peruskoulutaustaiset. Tasta suurempien johtopaatosten teke-
minen on hankalaa, koska ei tiedeta tyontekijoiden tittelia. Tata ei tutkimuksessa kysytty sen
takia, koska se ei ollut oleellista tyon tavoitteiden kanssa. Taulukko 12 kuvaa ristiintaulu-
kointi testin luotettavuuden tulosta. Johtopaatosten tekemiseksi tulisi tietaa myos tyonteki-

joiden tittelit. Tutkimustulosten kokonaiskuvan kannalta se ei kuitenkaan ollut oleellista.
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Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Walue df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1155057 16 000
Likelihood Ratio a4 73 16 ooo
Linear-by-Linear
Association 35,871 1 000
M ofvalid Cases 131

a. 19 cells (V6,0%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 05,

Taulukko 12: Khiin nelio-testin tulos koulutustausta (kysymykset 5 & 17d)

Taulukko 12 kuvaa, etta Pearsonin Chi-Squaren tulos on todella pieni ,000 eli testin tulos on
luotettava. Yhtena taman tutkimuksen tarkoituksista oli ymmartaa henkiloston eniten arvos-
tamia tekijoita suhteessa heidan tyotyytyvaisyytensa. Tilastollisessa analyysissa pyrittiin loy-
tamaan vastaukset sithen, mitka tekijat selittavat eniten taman tutkimuksen mukaan tyotyy-

tyvaisyytta.

SPSS-ohjelmasta otettiin myos korrelaatiomatriisi, jonka avulla selvitettiin eniten korreloivat
variaatit. Jari Metsamuurosen mukaan (2008, 16) monet muuttujamenetelmista perustuvat
korrelaatiomatriisiin. Korrelaatiomatriisi antoi vahvimman korrelaation (,896**) muuttujalle
”koen oman motivaationi tason hyvaksi” verrattuna selitettavaan muuttujaan ”"koen oman
tyotyytyvaisyyteni hyvaksi”. Korrelaatiomatriisi antoi toiseksi vahvimman korrelaation (,895**)
muuttujalle ”olen tietoinen yrityksen arvoista, tavoitteista ja visiosta” suhteessa selitetta-
vaan muuttujaan. Vahva korrelaatio (,866**) myos muuttujien; “koen, etta minua arvostetaan
tyontekijana” ja "uskon, etta yritys jossa olen talla hetkella toissa, on tyopaikkani 5 vuoden

kuluttuakin” valilla.

Motivaatio, arvostus ja tieto yrityksen arvoista, tavoitteista ja visiosta selittavat tyotyytyvai-
syytta seka sitoutuneisuutta myos teorian mukaan. Tormala, Markkanen ja Kadenius (2015,
97) kuvaavat myos, etta organisaatio ei voi toimia ilman, etta sen tyontekijoilla on selva kuva
tavoitteista ja visioista, joiden ymparille he voivat organisoitua. Tavoitteet, arvot ja visio oh-
jaavat tyontekijoiden toiminnan suuntaa ja antavat tyolle merkityksen. Tutkimustulosten luo-
tettavuuden varmistamiseksi, kaytin myos regressioanalyysia, joka tuotti saman tuloksen kuin

korrelaatiomatriisikin.

Regressioanalyysi on perinteinen tieteellisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma, jossa use-

alla selitettavalla muuttujalla selitetaan yhta, yleensa jatkuvaa muuttujaa. Regressioanalyysi
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soveltuu joko ilmion kannalta oleellisten muuttujien etsimiseen tai teorian kannalta oleellis-
ten muuttujien vaikutuksen tarkasteluun. Regressioanalyysia kaytetaan siis ilmion mallintami-

seen. (Metsamuuronen 2008, 87.)

Tassa regressioanalyysissa verrattiin kaikkia muuttujia yhteen selitettavan muuttujaan, joka
on tutkimuksen paavaittama; ”koen oman tyotyytyvaisyyteni hyvaksi” (kysymys 17d). Regres-
sioanalyysissa tarkoituksena on loytaa laajan muuttujajoukon keskelta niita tekijoita, jotka

yhdessa kykenevat selittamaan jotakin jatkuvaa muuttujaa (Metsamuuronen 2008, 87). Tasta

syysta valitsin regressioanalyysin taydentamaan tutkimustulosten analysointia.

Regressioanalyysin mallien yhteenveto -taulukko (Model Summary) kuvaa mallien hyvyytta.
Yhteenveto -taulukon R -sarake (multippelikorrelaatiokerroin) kertoo selitettavien muuttu-
jien muodostaman muuttujajoukon ja selitettavan muuttujan valisen yhteiskorrelaation. Tata
tarkeampi arvo on kuitenkin R Square, joka kertoo mallin selitysasteen eli sen, kuinka monta
prosenttia muuttujat yhdessa selittavat TAl -muuttujasta, joka tassa analyysissa on muuttuja
numero 17e. (Metsamuuronen 2008, 108.) Suurimmat tutkimustulosten selitysasteet on ku-

vattu taulukoissa 13, 14 ja 15.

Taulukko 13 kuvaa regressioanalyysin tulosta, jossa vastaajien motivaation taso selittaa vah-
vasti tyotyytyvaisyytta. R Squaren arvo on 80,3%. Motivaatio selittaa yli 80 % tyotyytyvai-
syytta. Frederick Herzbergin teorian mukaan tyotyytyvaisyytta selittava tekija on saavuttami-
nen, johon paasemista edellyttaa yleensa korkea motivaation taso. Motivaatio ajaa tyontekoa

eteenpain seka saavuttamaan asetettuja tavoitteita

Model Summary

Adjusted B Std. Error of

R R Square Square the Estimate

BH6 803 802 46T

The independent variahle is Koen oman tydtyyhywaisyteni
hywalksi.

Taulukko 13: Regressioanalyysin Model Summary (kysymykset 12b & 17d)

Kasitteina motivaatio ja tyotyytyvaisyys liittyvat vahvasti toisiinsa. Motivaatiolla on teorian
mukaan suuri vaikutus tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Motivaation lahteet voidaan jakaa eri
tavalla, mutta kolme motivaation tarkeaa osa-aluetta ovat itsemaaraamisoikeus (autonomia),
ammattitaito ja merkitys (Tormala, Markkanen & Kadenius 2015, 25.) Tutkimustuloksista
nousi esille, etta melkein kaikki kokevat, etta tyota pystyy tekemaan itsenaisesti. Tormalan
yms., mukaan korkean tuottavuuden toiminta edellyttaa seka yksilo- etta tiimitasolla korkeaa

autonomian astetta (2015, 25.)
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Taulukko 14 kuvaa toisiksi vahvinta R Squaren tulosta, joka on kysymyksen 15a; ”olen tietoi-
nen yrityksen arvoista, tavoitteista ja visiosta” suhde selitettavaan muuttujaan. R Square arvo

on 80,1% eli kyseessa on vahva riippuvuus muuttujien valilla.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
895 801 799 545
The independent variable is Koen oman tydtyytyvaisyyteni
hyvaksi.

Taulukko 14: Regressioanalyysi Model Summary (kysymykset 15a & 17d)

Tietoisuus yrityksen arvoista, tavoitteista ja visiosta selittavat 80,1 % selitettavaa muuttujaa.
Silla, etta tyontekija on tietoinen yrityksen arvoista, tavoitteista ja visiosta, on vahva vaiku-
tus tyotyytyvaisyyden kokemisen kannalta. Tama tieto, tukee vahvasti myos opinnaytetyoni
aihetta. Se, etta tyontekija tietaa tavoitteet ja suunnan, mita kohti tyota tekee, vaikuttaa se
tyytyvaisyyden kokemiseenkin. Tama on myos yhteydessa Frederick Herzbergin teoriaan ja
tetut tavoitteet ja suunta, vahvistaa se myos tyontekijan vastuuta tehdysta tyosta seka tyossa
kehittymista.

Taulukko 15 kuvaa seuraavien muuttujien valista yhteytta; “koen, etta minua arvostetaan
tyontekijana” (kysymys 8a), suhteessa tutkimuksen paavaittamaan. R Square arvo on 77,9%.

Se, etta tyontekija kokee, etta hanta arvostetaan tyontekijana, selittaa vahvasti tyotyytyvai-

syytta.
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
882 774 Nikri 530
The independent variahle is Koen oman tydtyytywaisyyteni
hyvalksi.

Taulukko 15: Regressioanalyysi Model Summary (kysymykset 8a & 17d)

Myos tama tutkimustulos on yhteydessa opinnaytetyon tarkeimman teorian kannalta. Yksi eni-
ten tyotyytyvaisyytta selittava tekija Frederick Herzbergin teorian mukaan on tunnustus teh-

dysta tyosta, jota taman tutkimuksen tulos myos tukee. Arvostus on yksi tunnustus hyvin teh-
dysta tyota. Yritysten johdon tulisi huomioida juuri tama tyon tuottamiin analyysituloksiin

tyotyytyvaisyyden toteutumisessa.
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7.2 Tutkimuksen kokonaisluotettavuus

Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta arvioidaan kahden eri kasitteen avulla, reliabiliteetti ja
validiteetti, jotka muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Tutkimuksen
reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Puhutaan
tulosten pysyvyydesta mittauksesta toiseen. Kun arvioidaan tutkimuksen reliabiliteettia, tar-
kastellaan mittaukseen liittyvia asioita ja tarkkuutta sen toteutuksessa. (Vilkka 2007, 149.)
Ulkoinen reliabiliteetti tarkoittaa sita, etta mittaukset ovat toistettavissa myos muissa tilan-
teissa ja tutkimuksissa (Heikkila 2014, 178).

Tutkimuksen validiteettia arvioitaessa, tarkastellaan tutkimuksen kykya mitata sita, mita tut-
kimuksessa oli tarkoituskin mitata (Vilkka 2007, 150). Kysely- ja haastattelututkimuksessa vai-
kuttaa validiteettiin merkittavasti se, miten onnistuneita kysymykset ovat eli onko niiden
avulla saatu ratkaisua tutkimusongelmaan (Heikkila 2014, 177). Tutkimuksen kokonaisluotet-
tavuus on hyva, jos otos edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan sa-
tunnaisvirheita. Taman arvioinnissa vaikuttaa myos vastaajaprosentin maara. Jos vastaajakato
on suuri, on tutkimuksen toteutuksessa ollut jotakin, mita olisi voinut tehda toisin. Kokonais-
luotettavuuden arvioinnissa otetaan huomioon myos aikataulussa pysyminen, onko tutkimus-
ongelmaan saatu vastaus ja onko tutkimus tuottanut jotain uutta, josta on hyotya muillekin
(Vilkka 2007, 152-154).

Tutkimuksen vastaajaprosentti on yhteensa 80,4 %, kun kaiken kaikkiaan 131 vastasi 163 vas-
taajasta tutkimukseen. Tutkimuksen vastaajaprosentti on todella hyva. Hankaluutta asiaan toi
se, etta vastaajat tyoskentelevat eri yrityksissa ja sahkopostilinkin kautta toteutettavassa tut-

kimuksessa on aina omat haasteensa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada kerattya tietoa puu- ja metalliteollisuuden alan pk-yri-
tyksessa tyoskentelevilta tyontekijoilta. Tutkimukseen osallistui kuusi eri pk-yritysta kysei-
selta toimialalta, joka on todella pieni maara verrattuna siihen, kuinka monta puu- ja metalli-
teollisuuden pk-yritysta Suomessa on. Yuonna 2015 yritysten maara Suomessa oli yhteensa
360 051 (Tilastokeskus 2017). Kuitenkin tutkimustulokset edustivat hyvin perusjoukkoa. Yri-

tykset toimivat puu- ja metalliteollisuuden alalla ja olivat pk-yrityksia.

Kaytetty tutkimusmenetelma ja -kysely tuottivat vastauksen tutkimusongelmaan ja hypotee-
siin. Tassa tutkimuksessa oli tarkoituksena mitata tutkittavien tyotyytyvaisyytta ja sita tutki-
muskysely onnistuneesti mittasikin. Tutkimus edusti erinomaisesti perusjoukkoa seka vastaus-
ten tavoitemaara tavoitettiin. Minimimaara vastauksille oli 100 kappaletta. Kysymyksia oli

monta, mutta niiden johdosta saatiin selkea kuva yritysten henkiloston tyotyytyvaisyyden ta-
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perusteella onnistuttiin myos selvittamaan ne tekijat, joilla on eniten merkitysta tyotyytyvai-
syyden kokemisen kannalta seka mita tulisi yrityksissa viela kehittaa. Tutkimus onnistui saa-
vuttamaan kaksi asetettua tarkoitusta. Tutkimus tuotti merkittavaa tietoa aiheesta, joka on
erittain ajankohtainen etenkin talla hetkella, kun tyossa jaksaminen on pinnalla. Tutkimustu-

loksia pystyy hyodyntamaan muutkin yritykset kuin vain tutkimukseen osallistuneet yritykset.

Analysointimenetelmien avulla onnistuttiin myos selittamaan tutkittavaa ilmiota suhteessa
teoriaan. Yksi tyon tavoitteista oli lisata tietoisuutta tyotyytyvaisyyden merkityksesta. Tama
tavoite varmasti saavutettiin. Tutkimustulosten pohjalta saatiin luotua kasitys taman toi-
mialan henkiloston eniten arvostamista tekijoista suhteessa omaan tyotyytyvaisyyteen seka

kehityksenkohteet tyonantajayrityksessa, jotta tyotyytyvaisyys olisi parempi.

Teoria ja tutkimustulokset muodostivat onnistuneesti yhtenaisen kokonaisuuden. Tutkimuksel-
linen tyo pysyi myos aikataulussa, jota olisi myos voinut tiukentaa. Kuitenkin kesan erikoisai-
katauluista johtuen, jolloin ei ollut mahdollista esittaa julkaisuseminaarissa tyota, joten tyo
pysyi alkuperaisesti asetetussa aikataulussa, joka oli tyon valmistuminen marraskuussa 2017.
Tyon aihe oli laaja ja tutkimukseen osallistuvia yrityksia kuusi, joten tyon hiomiseen oli tasta

syysta varattu aikaa, jotta tyon jalki olisi mahdollisimman laadukasta.

Tutkimustuloksia syotettaessa ei saa tulla virheita, jotta tutkimuksen reliaabelius sailyy.
Tassa tutkimuksessa tutkimustulokset ovat syotetty todella tarkasti, joten virheiden mahdolli-
suus on rajattu pois. Tutkimuksessa oli tarkeaa saada kerattya laajasti aihealueesta tietoa ha-
vaintoyksikaoilta. Siita syysta tutkimuskysymyksia oli melko paljon. Tutkimuksen pituus ei
myoskaan vaikuttanut vastaajaprosenttiin merkittavasti. Ne vastaajat, jotka aloittivat tutki-
muskyselyn tayttamisen, paaosin tayttivat sen myos loppuun asti. Tutkimuksen kokonais-
luotettavuutta arvioitiin viela Cronbachin alfan avulla. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan
arvioida Cronbachin alfan avulla, jota kaytetaan sisaisen konsistenssin eli toistettavuuden
mittana (Metsamuuronen 2002, 51.) Kun mittarin kaikki osiot todella mittaavat samaa asiaa
eli ovat konsistentteja keskenaan. Jos cronbachin alfan arvot jaavat alle 0,60, ei niita pitaisi
hyvaksya. Alfan arvon tulisi olla mielellaan yli 0,80. (Metsamuuronen 2008, 40). Taulukko 16

kuvaa tutkimuskyselyn luotettavuutta Cronbachin alfan avulla mitattuna.
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha ltems N of Items

981 ,979 44

Taulukko 16: Tutkimuksen reliabiliteetti (Cronbachin alfa)

Taulukossa 16 nakyy, etta taman tutkimuksen reliabiliteetti cronbachin alfan avulla mitattuna
on todella hyva, koska cronbachin alfan arvo on 0.981, joka on todella korkea arvo. Joka taas
kuvaa sita, etta tutkimuksessa on onnistuttu mittaamaan sita, mita oli tarkoituskin. Hanna
Vilkan (2007, 57) mukaan, mita suurempi otos, sita luotettavammat ovat tulokset. Tassa tut-
kimuksessa otoskokoko on tarpeeksi suuri. Toisaalta korkea reliabiliteetti kertoo myos siita,
etta samat ihmiset vastasivat samalla mittarilla samalla tavalla usealla mittauskerralla (Met-
samuuronen 2002, 51). Tassa tutkimuksessa vastaukset olivat yritysten kesken hyvin yhte-

nevaisia, koska tutkimuskohteena oli samalla toimialalla toimivien yritysten henkilosto.

Kuitenkin jos tutkimuksen toistaisi, voisi kysymyksien sisaltoa, maaraa ja pituutta lyhentaa.
Tata kautta tutkimuksen vastaajaprosentti olisi luultavasti vielakin suurempi. Tyotyytyvaisyy-
den ja toiminnan tuloksen valisen yhteyden todistaminen tutkimuksellisesti taysin, vaatisi
useita toistettavia ja laajoja tutkimuskertoja. Tyotyytyvaisyys on aiheena aarimmaisen ajan-

kohtainen ja sen monet merkitykset ovat yha useamman tyoelamassa olevan tietoisuudessa.

Tyotyytyvaisyyden ja toiminnan tuloksen valisen yhteyden uudelleen tutkimiseksi ehdotan,
etta tehtaisiin havainnoiva kvantitatiivinen tutkimus, jossa ilmion kehittymista tulevaisuu-
dessa pyritaan seuraamaan pitkan aikavalin kuluessa (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen
2014, 16). Tutkimuksen kohteena olisivat pk-yritykset laajemmalla toimiala kuvauksella, ku-
ten teollisuuden toimiala. Havaintoyksikoille tulisi tehda otantatutkimus, kuten esimerkiksi
ryvasotantamenetelman avulla. Suuremmilla resursseilla olisi tutkimustulosten kannalta oleel-
lista ottaa otos systemaattisen otannan mukaan, jossa perusjoukko on mahdollista jarjestaa
jonoon. Jonosta poimitaan tasaisin valimatkoin tai valiajoin otantayksikot otokseen, kunnes
lopullinen otos on keratty. (Holopainen & Pulkkinen 2013, 32.) Tavoitteena olisi, etta tutki-
musotos olisi mahdollisimman laaja ja kuvaisi hyvin koko perusjoukkoa. Tutkimuksen kesto
olisi noin 3-4 vuotta, jonka aikana tyotyytyvaisyyden tutkimus toteutettaisiin esimerkiksi kaksi
kertaa vuodessa ja tuloksia verrattaisiin suhteessa toiminnan tulokseen vaikuttaviin arvoihin

seka niiden kehittymista seurattaisiin.
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8  Yhteenveto ja pohdinta

Yhteenveto ja pohdinta kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksen tulosten merkitysta seka teh-
daan kehittamisehdotuksia tulosten perusteella. Kehitysehdotuksien tekemisessa on huomi-
oitu etenkin Frederick Herzbergin kahden faktorin teoria. Kappaleen tarkoituksena on tuottaa
etenkin yritysten johdolle konkreettisia ehdotelmia ja ajatuksia siita, mihin seikkoihin tulisi

etenkin panostaa henkiloston tyotyytyvaisyydessa taman tutkielman perusteella.

8.1  Tutkimuksen tulosten merkitys

Taman tutkielman tavoitteena oli loytaa yhteydet toiminnan tuloksen ja henkiloston tyotyyty-
vaisyyden valilta. Tutkimuksessa loydettiin yhteydet toiminnan tuloksen ja henkiloston tyotyy-
tyvaisyyden valilta. Yritys 2:n henkilosto oli tulosten mukaan yksi tyytymattomimmista, yritys-
ten kesken arvioituna. Yrityksen jalostusarvon seka liikevoittoprosentin tulos oli myos huonoin

tutkimukseen osallistuneiden yritysten kesken arvioituna.

Tutkielman tavoitteena oli loytaa tekijat, joilla olisi yhteyksia tyotyytyvaisyyden ja toiminnan
tuloksen kanssa. Yritys 6:n jalostusarvon tulos oli paras verrattuna kaikkiin tutkimukseen osal-
listuneiden yritysten kesken verrattuna. Yritys 6:n henkiloston tyotyytyvaisyyden taso oli myos
hyva ja henkilosto on etenkin yhta mielta siita, etta tiedetaan, miten voi omassa tyossaan vai-
kuttaa toiminnan tulokseen seka ollaan samaa mielta siita, etta motivaation taso on hyva.
My0s yritys 4:n henkilosto on tyytyvainen ja yrityksen jalostusarvon seka liikevoittoprosentin

tulokset ovat toiseksi parhaat yritysten kesken arvioituna.

Yritys 1 liikevoittoprosentin tulos oli paras yritysten kesken arvioituna, jonka henkilosto oli
etenkin tyytyvainen tyohon liittyviin tekijoihin, kuten siihen, etta tyota voidaan tehda itsenai-
sesta. Taman pohjalta esitan, etta tyon toiminnan jarjestamisella on merkitysta myos toimin-
nan tulokseen. On merkittavaa, etta henkilosto kokee tyytyvaisyytta tyohon liittyvien tekijoi-
den toimivuuteen, kuten siihen, etta tyo vastaa osaamistani, voin tehda tyota itsenaisesti ja
tyo on tarpeeksi haastavaa. Naiden tekijoiden onnistuminen ja henkiloston tyytyvaisyys tyo-

anlaisia tekijoita on toissa, osaamistaan vastaavissa tehtavissa.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan henkiloston tyotyytyvaisyytta selittavat eniten motivaa-
tio, tietoisuus yrityksen arvoista, tavoitteista ja visiosta, tyontekijan arvostus seka usko
pk-yritysten johdon panostaa. Tutkimustulokset ovat vahvasti yhteydessa myos teorian

kanssa, jonka mukaan tyotyytyvaisyyden rinnakkaiskasitteita ovat motivaatio ja organisaatio-



72

sitoutuminen. Tutkimustulokset osoittivat myos sen, etta sitoutuneisuudella ja tyotyytyvaisyy-
della on vahva yhteys. Taman teorian vahvistaa myos tutkimustulokset siita, etta tyytyvaisim-
pia tyontekijoita ovat ne, jotka ovat ialtaan yli 50-vuotiaita ja tyytymattomimpia ovat 20-30-

vuotiaat tyontekijat. Tyytymattomimpia tyontekijoita ovat ne, jotka ovat olleet alle 5 vuotta

tyosuhteessa. Kun taas tyytyvaisimpia tyontekijoita ovat yli 20 vuotta tyonantajayrityksessa

tyoskennelleet tyontekijat.

Tutkimukseen osallistuneiden yritysten tyytymattomimmat henkilostot kokivat tyytymatto-
myytta etenkin arvostuksen osoittamiseen, hyvin tehdyn tyon tunnustuksen puutteeseen ja
epavarmuuteen tyopaikan pysyvyydesta. Yritys 2:n tyotyytyvaisyyden tutkimuksen tuloksista
nousi esille etenkin epavarmuus tyopaikan pysyvyydesta, tyytymattomyys palkkaukseen, tie-
dottamiseen seka tiedonkulun toteutumiseen. Suurin osa yritys 2:n henkilostosta on myos sita
mielta, ettei usko, etta yritys, jossa tyoskentelee vastaamishetkella, on tyonantajayritys
myos viiden vuoden kuluttuakin. Toinen yritysten kesken arvioituna tyytymattomin henkilosto
oli yritys 3:n henkilosto. Tyytymattomimpia oltiin tyontekijan kokeman arvostuksen tasoon,
tunnustuksen saamisesta hyvin tehdysta tyosta ja palkkaukseen. Henkilosto oli myos suurim-
maksi osaksi eri mielta siita, saako hyvin tehdysta tyosta motivoivia palkkioita ja kannusteita
seka kehityskeskusteluiden saannollisyydesta. Vastauksista nousi myos esille epavarmuus tyo-
paikan arvoista, tavoitteista ja visiosta. Taysin samaa mielta ei oltu myoskaan siita, onko joh-
dolle tarkeaa henkiloston tyotyytyvaisyys. Kehityskeskusteluiden saannollisyydesta suurin osa
yritysten henkiloston vastaajista on eri mielta. Tiedottamisesta ja tiedonkulun toimivuudesta
oltiin myos yleisesti eri mielta. Kehityskeskustelujen saannollisyyteen ja tiedottamisen toteu-

tumiseen oltiin myos yleisesti tyytymattomia ja eri mielta niiden toteutumisesta.

Kokonaistasolla arvioituna tutkimukseen osallistuvien yritysten henkiloston tyotyytyvaisyyden
taso on melko hyva. Missaan vastauksissa ei ilmennyt suuria ongelmakohtia tutkimustulosten
mukaan. Henkiloston tuloksista nousi selvasti esille teemat, joiden pohjalta johdolla on avai-

met kehittaa eri toimintoja yrityksessa, jotka esitan kappaleessa 8.2.

Silla, millaiset toimintatavat yrityksen sisalle luodaan, ohjaavat tyoilmapiirin kehittymista.
Tyon tekemiseen vaikuttavat tekijat, kuten tyon aikatauluttaminen nostettiin esille yritysten
kehityksenkohteiden arvioinnissa. Tulos osoittaa tyoelaman muutoksen, jota kuvastaa jatkuva
kiire yrityksissa. Tahan yritysten tulisi loytaa resursseja. Tyonantajan tavoite on mahdollistaa
tyontekemisen toteutumisen mahdollisimman hyvin kaluston, tyokalujen ja tavoitettavissa
olevien aikataulujen puitteissa. Tyontekijan ylikuormittuminen tuo paljon haasteita tyonteki-
jalle itselleen seka vaikuttaa koko tyoyhteisoon negatiivisesti. Yrityspolitiikkaa ja hallintoa
koskeva kategoria on ylivoimaisesti suurin yksittainen tyytymattomyytta aiheuttava luokka
Herzbergin kahden faktorin hygieniatekijoiden joukossa, jonka myos tama tutkimus osoitti.

Tyytymattomimmat henkilostot olivat tyytymattomia juuri johdon toimintaan.
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Tama tutkimus tuotti tarkeaa tietoa siita, mitka tekijat ovat henkiloston mielesta merkitta-
vimmat tekijat suhteessa heidan tyotyytyvaisyyteen. Palkkauksella, tyoilmapiirilla, tyokave-
reilla, tyoaikojen joustavuudella ja tyon monipuolisuudella, tyontekijan arvostuksella ja toi-
den varmuudella, tyon haasteellisuudella, itsenaisella tyolla, tyovalineilla ja mielekkailla tyo-
tehtavilla koettiin olevan merkitysta tyontekijan tyotyytyvaisyyden kanssa. Naihin johdon

suunnitelmallisuudella ja osaamisella on suuri merkitys.

Yritysten henkilostot vaikuttavat tulosten mukaan olevan kaikista tyytyvaisimpia tyohon liitty-
haastavaa seka vastaa osaamisen tasoa. Kaiken kaikkiaan tyonteosta pidetaan. Motivaation-
taso koetaan hyvaksi, mutta kuitenkin koetaan, etta hyvin tehdysta tyosta ei saada motivoivia
palkkioita ja kannusteita. Vaikuttaa silta, etta tyontekijoiden sisainen motivaatio on todella
kova ja tyonteosta pidetaan, minka johdosta motivaation taso on hyva. Motivaationtasoa pys-
tyisi nostamaan edelleen lisaamalla erilaisia kannusteita ja palkkioita. Motivaation taso koe-
taan yleisesti ottaen hyvaksi huolimatta siita, etta palkkaus koetaan liian pieneksi. Tulosten
mukaan myos palkkaus listattiin merkittavimmaksi tyotyytyvaisyyden tekijaksi, mutta kuiten-

kaan kehityksenkohteissa palkkaus oli vasta neljantena.

Johtopaatoksena voidaan ajatella, etta vaikka palkkaus koetaan, ettei se vastaa tehtya tyota,
kuitenkin tyotehtavat, jotka koetaan mielekkaiksi seka pitka tyosuhde, etta vakaa tyotilanne
yrityksessa, saavat tyontekijat sitoutumaan tyonantajayritykseensa. Yleinen taloustilanteen
haasteellisuus ja epavarmuus nakyivat omalta osaltaan vastauksissa. Etenkin aikataulutuk-
sessa jatkuva kiire, lilan nopea aikataulu tyonteolle ja myos varaston puutteet, luovat ylimaa-
raista painetta henkiloston tyotyytyvaisyydelle. Kuitenkin paaosin luotetaan siihen, etta tyot

jatkuvat omassa yrityksessa, huolimatta yleisesta epavarmuudesta.

Tyotyytyvaisyyden ja toiminnan tuloksen valista yhteytta on vaikea tutkimuksellisesti osoit-
taa, kun taas empiirisesti on tama yhteys havaittu selvasti. Tyotyytyvaisyyden merkitys tyo-
elamassa korostuu kuitenkin paiva paivalta enemman. Kun tietoisuus tyotyytyvaisyyden tuo-
masta edusta myos yrityksen toimintaan leviaa, saadaan myos johto tekemaan pysyvia muu-
toksia henkiloston tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin eteen. Tuloksen paranemisen myota

mitattavissa.
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8.2 Tyotyytyvaisyyden rakentaminen toiminnan tuloksen edistajaksi

Hygieniatekijat ovat asioita, jotka Herzbergin mukaan nama tekijat eivat hyvin hoidettuina
juurikaan motivoi huippusuorituksiin, mutta lisaavat tyotyytymattomyytta huonosti hoidet-
tuina. Naita asioita ovat muun muassa esimies-alaissuhteet, asema, tyoyhteison ilmapiiri, me-
nettelytavat ja hallinto, palkkausjarjestelma, tyopaikan varmuus, siisteys ja turvallisuus seka
tyopaikan ihmissuhteet. Tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota aiheuttavia motivaatiotekijoita sen
sijaan ovat hyvin hoidettuina muun muassa tyon sisalto itsessaan, tyossa koetut saavutukset,
saatu tunnustus, kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja kasvamisesta seka uralla etenemi-
sen mahdollisuudet. Tyotyytyvaisyystekijat ovat teorian mukaan avain pitkaaikaisiin hyviin
suorituksiin ja hyviin asenteisiin tyota kohtaan. Parhaimmillaan tyo mahdollistaa tyontekijan

kehityksen ja sisaisen kasvun.

Kehitysehdotuksena pk-yritysten johdolle ehdotan pitamaan huolta etenkin tyontekijoiden
motivaation tasosta, tyontekijan arvostuksen osoittamisesta, tyontekijoiden sitoutuneisuu-
teen panostamisesta seka tyontekijan tyon kytkeytymisesta yrityksen koko liiketoiminnan ta-
voitteisiin, arvoihin ja visioon. Tassa tutkimuksessa loydettiin juuri naiden tekijoiden merkitys
suhteessa tyotyytyvaisyyteen. Kehitysehotukseni pohjautuu tyon teoreettiseen viitekehykseen
seka tutkimustuloksiin. Ehdotan, etta etenkin seuraaviin tekijoihin panostettaisiin yrityksen
toiminnassa, jotta henkiloston tyotyytyvaisyys olisi parempi ja joiden kautta on taman tutki-

muksen mukaan yhteyksia toiminnan tuloksen kanssa.

Vaikka palkkaus nousikin monista tutkimuksen vastauksista esille ja tulosten mukaan palkkaus
on henkiloston mielesta tyotyytyvaisyydelle merkittavin tekija, nousi sen rinnalla paljon eri-
laisia maaritelmia sille. Eniten toiveita palkkaukselle maariteltiin termein palautekannustava
ja oikeudenmukainen palkkaus. Aika usein palkkaus todella on oikeudenmukaisuus kysymys.
Tyontekijan tulee kokea, etta palkkaus vastaa tyontekijan tyosta kantamaa taakkaa. Jos tyon-
tekijan taakkaa on mahdollista keventaa erilaisilla tyoyhteison tyotyytyvaisyytta lisaavilla toi-

milla, myos itse rahallisesti saatavan palkan merkitys pienentyy.

Tilastollisen analyysin tulosten mukaan tyotyytyvaisyytta selittaa eniten hyva motivaation
taso. Oleellinen kasite ja vaikutuskanava myos esimiehen kannalta on motivaatio. Herzbergin
kahden faktorin teorian mukaan saavuttaminen on motivaatiotekija, joka selittaa seka edistaa
eniten tyotyytyvaisyytta. Saavuttamisen takana on tyontekijoiden motivaatio. Esimiesten tu-
lee muistaa, etta vaikka motivaatio on ihmisen korvien valissa asuva vapaaehtoinen ilmio, on
sen houkuttelemiseksi esiin keinoja. Se on esimiehelle haaste seka mahdollisuus. Motivaatiolla
on myos suunta ja voima, jota ohjaavat oman tyon kytkeytyminen liiketoiminnan tavoitteisiin.
Tata kuvaa myos tyotyytyvaisyytta paljon selittava kasite eli tietoisuus yrityksen tavoitteista,
arvoista ja visiosta. Motivaation yllapitamisessa tarkeaa on myos palaute siita, onko oman toi-

minnan suunta ja tapa oikea, ja millaisia tuloksia sen pohjalta syntyy.
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Suurimmaksi kehityksenkohteeksi tyontekijat nostivat esille tyon tekemiseen liittyvat tekijat,
toisena johtamisen ja kolmantena tiedonkulun. Herzbergin teorian mukaan yhtion politiikka ja
hallinto seka esimiestyo huonosti toteutettuna selittavat eniten tyotyytymattomyytta. Rehel-
linen ja jatkuvat kaksisuuntainen viestinta tyontekijoiden ja esimiesten valilla, jota tukisi
saannollisesti jarjestettavat kehityskeskustelut. Kehittymiskeskustelut ovat viestinnan raken-
tumisen, motivaation ja yhteisollisyyden seka tyoilmapiirin kehittymisen kannalta merkitta-
vaa. Tarve kehityskeskusteluiden lisaantymisesta ja saannollisyydesta nousi vastauksista
esille. Naissa olisi mahdollisuus puuttua ajoissa tyopaikan ongelmiin ja luoda tilanne rakenta-
valle keskustelulle. Kehityskeskustelun tavoitteena olisi myos selvittaa tyontekijan ajatukset
tulevaisuudesta ja omat tahtotekijat. Tyon tulisi olla tarpeeksi haastavaa ja mielekasta. Esi-
miehen tehtavana on varmistaa, etta tyontekija kokee nain seka myos syyt sille, jos tyonte-
kija ei nain koe. Esimiehen vastuulla on tehda tarvittavat muutokset, jotta tyontekijat kokisi-
vat tyotehtavat mielekkaaksi. Tahan vaikuttavat monet eri tekijat, kuten elamantilanne, per-
soona, henkilokohtaiset tavoitteet, osaaminen ja kiinnostus kehittya seka edeta. Avain avoi-
melle kehityskeskustelutilanteelle on avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen
tyoyhteison sisalle. Siihen, kuinka usein kehityskeskusteluita tulisi jarjestaa, vaikuttavat eri
asiat. Jos kehityskeskusteluita ei ole jarjestetty yrityksessa saannollisesti, tulisi naita pitaa
alkuun usein ja ajan kanssa tasoittaa keskusteluita vahintaan kahteen kertaan vuodessa. Jat-
kuva arviointi on kuitenkin oleellista ja tarpeen vaatiessa kehityskeskusteluiden jarjestaminen
useammin, tarpeen vaatiessa. Paivittaiseen tyoviestintaan sisaltyvat esimerkiksi toimeksian-

not, palaute, tuki ja kannustus seka menettelytapojen selittaminen.

Paul Whiten tutkimusartikkelin mukaan tyontekijat toivovat arvostuksen osoittamisen tapah-
tuvan sanallisesti. Johto voisi osoittaa etenkin sanallisesti tyontekijoille arvostusta ja panos-
taa taman toteutumiseen seka loytaa tahan parhaimmat keinot ja tilanteet yrityksessa. Ta-
man toteutumisessa on vahvassa yhteydessa oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen. Monissa
tutkimustulosten vastauksissa tyontekijat mainitsivat tyotehtavien tasapuolisen kierrattami-
sen ja tyontekijoiden kuuntelemisen. Taman toteutuminen lahtee tyontekijoiden tarpeiden ja
kiinnostuksen kohteiden tuntemisesta, joka on taysin mahdollista pk-yrityksissa. Kun esimies
tietaa tyontekijoiden tahtotilan, pystyy han maarittelemaan selvasti tyontekijoiden vastuu-
alueet, tyokierron ja huomiomaan osaamisen seka tyotehtavien valisen sopivuuden. Johdon
tekemissa valinnoissa, jotka nakyvat tyontekijoille, kuten tyotehtavien suunnittelussa, tulisi

olla loogisuus ja oikeudenmukaisuus.

Tyontekijoille tulisi tarjota jatkuva mahdollisuus osaamiseen kehittamiseen seka vaikutus-
mahdollisuuksia oman tyon suhteen jonka suuntaviittana ovat tavoitteet. Tyontekijoilla tulisi
olla tietoa siita, kuinka he voivat omalla tyollaan vaikuttaa liiketoimintaan, jolloin on mahdol-

lista tuottaa tyontekijalle tunne siita, etta heidan tyollaan on merkitysta ja he ovat osana
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isompaa kokonaisuutta. Kaikkien tyontekijoiden tulisi kokea tunnustusta ja palkitsemista hy-
vista suorituksista. Johdon toimien tulisi olla linjassa yhteisten tavoitteiden, arvojen ja yrityk-
sen suunnan kanssa. Tyontekijan tyota ohjaavat tieto toiminnan tavoitteet, visiot ja arvot.
Tyontekijan tietoisuus naista edistaa myos tyontekijan sitouttamista seka motivaatiota. Yri-
tyksen johdon on ymmarrettava, etta pelkka vision ja arvojen kertominen henkilostolle eivat
jalkauta naita yritykseen, vaan arvojen ja vision tulee nakya johdon joka paivaisissa toimissa
seka valinnoissa. Esimiehen on osattava valikoida, tulkita, muokata ja kohdentaa tietoa oikein
alaisilleen. Sopiva maara tietoa ymmarrettavassa ja nopeasti omaksuttavassa muodossa seka

oikeaan aikaan annettuna.

muksen mukaan tyon toiminnan jarjestamisella loydettiin yhteydet tyotyytyvaisyyden kautta
toiminnan tuloksen kehittymiseen. Talla toimialalla ollaan selvasti tyytyvaisia tyohon ja sen
tekemiseen. Tyo koetaan mielekkaaksi, mika on merkittavaa tyotyytyvaisyyden kokemisen
kannalta. On selvaa, etta kyseisella puu-ja metalliteollisuuden toimialalla on erittain oleel-
lista, etta tyontekijoilla on kaytossaan toimivat tyovalineet ja koneet. Naihin olisi johdon

myos hyva panostaa.

Tyoelamassa joka puolella nakyvat jatkuva kiire, aikataulutuspaineet ja tyomaaran kasvami-
nen nakyivat henkiloston vastauksista. Eniten parannusta toivottiin etenkin tyon tekemiseen
ja resurssien kohtaamisen tarkeys. Sopiva tyomaara suhteessa tyontekijan jaksamiseen, osaa-
miseen ja tahtotilaan on tarkeaa maarittaa jokaisen tyontekijan kohdalla. On johdon vas-
tuulla huomata, milloin tyontekijan tyomaara on liian suuri. Tama olisi merkittavaa huomata
jo ennen kuin on liian myohaista. Tyomaaran lisaantyessa vahenevalle henkilostolle, uupumi-
nen kasvaa ja henkilostolle kasvaa liian suuri taakka kannettavaksi. Johdon on merkittavaa
seurata tyontekijoiden jaksamista ja kokemusta tyomaarasta. Seka puuttua tarpeeksi ajoissa,

jos tyontekija kokee talle tarvetta.

Yrityksen johdon on hyva seurata ja mitata tasaisin valiajoin henkiloston tyotyytyvaisyytta.
Tama voi olla saannollisesti toteutettava lyhyt tyotyytyvaisyyden kysely tai keskustelut ai-
heesta johdon ja alaisten valilla. Johtopaatoksena esitan, etta henkiloston tyotyytyvaisyyden
takaaminen ja jarjestaminen parhaimmalla mahdollisella tavalla on investointi, joka yritysten
kannattaa tehda. Kun yrityksessa on toimivat toimintatavat ja henkilostoa seka heidan tarpei-
taan tukeva johto, henkilosto onnistuu luultavimmin tyonteossaan ja tata kautta yritys pystyy
maksamaan parempaa palkkaa henkilostolle. Tata kautta myos henkilostoa ei tarvitse jatku-
vasti supistaa, vaan tyon teolle jaa enemman aikaa ja aikataulupaineet eivat kasva liian suu-

riksi.
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8.3 Yhteenveto ja jatkotutkimusehdotelma

Opinnaytetyoprosessi alkoi tammikuussa 2017 aiheen maarittelemisella. Yhteistyo Industrian
kanssa alkoi helmikuun 2017 lopussa. Opinnaytetyon aihe syntyi omasta mielenkiinnosta ai-

hetta kohtaan, pyrkia ymmartamaan laajemmin tyotyytyvaisyyden merkityksia.

Opinnaytetyoprosessi osoitti, kuinka tarkeasta aiheesta on kyse, kun puhutaan henkiloston
tyotyytyvaisyydesta. Tama kasitys oli jo ennen prosessia, koska aihe syntyi omasta mielenkiin-
nosta henkiloston hyvinvointia kohtaan. Tyotyytyvaisyytta ja -hyvinvointia voi maaritella lo-
puttomiin, mista eri tekijoista se koostuu ja kuitenkin, kullekin henkilolle tyotyytyvaisyys
koostuu itselle merkitykselliseksi koetuista asioista. Nama tekijat vaihtelevat riippuen siita,
kenelta tata tutkitaan. Tama tutkimus onnistui tuottamaan yhtenaisia vastauksia, joten tutki-
muksen havaintoyksikot oli valittu tutkimuksen aiheeseen ja tutkimusongelmaan nahden oi-
kein. Taman tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa syvempaa merkitysta aiheesta. Aiheena toi-
minnan tuloksen ja tyotyytyvaisyyden valisen yhteyden osoittaminen taysin tutkimuksellisesti,

vaatisi useita tutkimuskertoja ja pitkajanteisyytta.

Jatkoehdotukseksi ehdotan, etta yritykset mittaavat henkiloston tyotyytyvaisyytta saannolli-
sesti. Kyselylomakkeet ovat tahan paras vaihtoehto, koska tyontekija uskaltaa kertoa rehelli-
sesti ajatuksistaan. Oleellista on, etta ei vain tutkita henkiloston tyotyytyvaisyytta vaan puu-
tutaan kehityksenkohteisiin ja vaalitaan onnistuneita toimia. Tarkeinta ovat tehdyt toimet,
saannollisyys seka pitkajanteisyys. Avointa ja henkilostolle lasna olevaa ilmapiiria ei luoda
hetkessa. Tyotyytyvaisyyden tuloksista tulisi pyrkia loytamaan yhteisia teemoja, jotka ovat

yleisella tasolla henkiloston mielesta hyvin tai vaatisivat parannusta.

On tarkeaa panostaa yrityksissa oikeanlaisiin investointeihin. Tyontekijoihin ja tyotyytyvaisyy-
teen investoiminen kannattaa, koska silla on yhteyksia tyotyytyvaisyyden, organisaatiositoutu-
misen, tyontekijoiden tyopanoksen seka yrityksen toiminnan tuloksen etta tuottavuuden kan-

nalta.
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Liite 1: Saatekirje

Hei Yritys X: laiset!

Tama tyotyytyvaisyys kysely on laadittu Laurea-ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutus-
ohjelman opinnaytetyotani varten. Opinnaytetyoni aiheena on ”"Henkiloston tyotyytyvaisyyden
keskeisten tekijoiden vaikutukset tulokseen Pk-yrityksissa”. Opinnaytetyon tarkoitus on siis
selvittaa metalliteollisuuden toimialalla toimivien useamman Pk-yrityksen henkiloston tyotyy-
tyvaisyyden taso seka kartoittaa ne tyotyytyvaisyyden tekijat, jotka henkilosto arvioi oman
tyotyytyvaisyyden kannalta merkittaviksi. Tarkoituksena on peilata henkilostolta saatuja tyo-
tyytyvaisyyden tuloksia yrityksien toiminnan tuottavuuteen Industrian tuottamien Key Figures-
suorituskykyraporttien avulla. Lahdimme tavoittelemaan tutkimukseen mukaan 6 Pk- yritysta,

jotta vastauksia saataisiin vahintaan 100 kappaletta. Jokainen vastaus on siis tarkea.

Opinnaytetyossa yrityksen nimea ei kerrota. Kyselyyn vastaamalla, pystyt ilmaisemaan henki-
[okohtaisen tyotyytyvaisyytesi nykytilan, eniten arvostamasi tyotyytyvaisyyden tekijat, etta

myos mahdolliset kehityksen kohteet, joilla on merkitysta tyotyytyvaisyytesi kannalta. Yritys
saa henkiloston antamat kyselyn tulokset, joiden pohjalta yritys pystyy kehittamaan edelleen

tyotyytyvaisyytta. Vain vastaamalla pystyt vaikuttamaan!

Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia. Kysely sisaltaa 5 taustatietokysymysta, 38 vaitta-

maa seka 2 avokysymysta. Kyselyyn on aikaa vastata 19.4-3.5.

Opinnaytetyo on kokonaisuudessaan viimeistaan luettavissa marraskuussa 2017. Opinnaytetyo
tarjoaa kattavasti tietoa aiheeseen liittyvista aiemmista tutkimuksista ja teoriasta seka tiedot

yleisella tasolla tuloksista, etta tekemistani analyyseista ja johtopaatoksista.

Kiitos jo etukateen osallistumisestasi kyselyyn!

Ystavallisin terveisin,
Nelly Nissinen
Laurea-ammattikorkeakoulu, Lohjan toimipiste

Nelly.Nissinen@student.laurea.fi
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Liite 2: Tyotyytyvaisyyden tutkimus

Tyotyytyvaisyydenkysely Yritys X: ien henkilostolle

(Survey Monkey- ohjelmalla toteutettava kysely Word-muotoisena)

TAUSTATIETOKYSYMYKSET

1. Sukupuoli 1) nainen 2) mies

2. 1kd 1) alle 20v 2) 20-30v 3) 31-40v 4) 41-50v 5) yli 50v

3. Tyosuhteen kesto nykyisessa yrityksessa yhteensa 1) alle 5v 2) 5-10v 3) 10-20v 4) yli 20 v

4. Tyosuhteen muoto 1) kokoaikainen 2) Maaraaikainen 3) Osa-aikainen

5. Koulutustausta 1) Peruskoulu 2) Lukio 3) Ammattikoulu 4) Ammattikorkeakoulu 5) Yli-

opisto

ASTEIKKOKYSYMYKSET
Kysymykset 6a-17d arvioituna asteikolla 1-5

1 taysin eri mielta

2 jokseenkin eri mielta

3 ei eri eika samaa mielta
4 jokseenkin samaa mielta

5 taysin samaa mielta

6. TYOYMPARISTO
6a. Tyoymparisto tarjoaa hyvat edellytykset tyon teolle
6b. Tyoymparisto on turvallinen

6c. Tyovalineet ovat asianmukaisia

7. TYOHON LIITTYVAT TEKIJAT

7a. Tyo vastaa osaamistani

7b. Olen tietoinen oman tyoni tavoitteista seka vaatimuksista
7c. Minut on perehdytetty tyotehtaviini hyvin

7d. Pystyn tekemaan tyota itsenaisesti

7e. Koen tyomaarani sopivaksi

7f. Tyoni on tarpeeksi haastavaa

7g. Tyon ja vapaa- ajan yhdistaminen onnistuu hyvin
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7h. Koen epavarmuutta tyopaikkani pysyvyydesta

7i. Koen tyotehtavien vaihtuvuuden hyvaksi

8. ARVOSTUS
8a. Koen, etta minua arvostetaan tyontekijana yrityksessa

8b. Saan tunnustusta hyvin tehdysta tyosta

9. OSALLISTUMINEN
9a. Mielipiteeni otetaan huomioon paatoksenteossa

9b. Tiedan, miten voin omassa tyossani vaikuttaa tulokseen

10. KEHITTYMIS- JA SAAVUTTAMISMAHDOLLISUUDET
10a. Tyopaikka ja esimies tukevat kehittymistani tyossa
10b. Olen tyytyvainen tyopaikan tarjoamiin kouluttautumismahdollisuuksiin

10c. Tyopaikallani jarjestetaan saannollisesti kehityskeskusteluja yhteisen kehittymisen tueksi

11. PALKKAUS
11a. Palkkani vastaa kantamaani vastuuta ja tyolleni asetettuja tavoitteita

11b. Palkkaus on oikeudenmukainen

12. MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN
12a. Hyvin tehdysta tyosta saan motivoivia palkkioita seka kannusteita

12b. Koen oman motivaationi hyvaksi

13. TYOILMAPIIRI
13a. Tyoyhteison ilmapiiri on hyva

13b. Tyoilmapiiria kehitetaan tyopaikalla jatkuvasti

14. ESIMIESTYO

14a. Tiedottaminen ja tiedonkulku toimivat yrityksessa

14b. Esimies toimii oikeudenmukaisesti

14c. Esimieheni antaa rakentavaa palautetta, josta saan aineksia kehittymiseen

14d. Olen tyytyvainen esimieheni toimintaan

15. YRITYKSEN POLITIIKKA
15a. Olen tietoinen yrityksen arvoista, tavoitteista ja visiosta

15b. Yrityksen arvot toteutuvat kaytannossa

16. HALLINTO ELI JOHTO
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16a. Koen, etta johdolle on tarkeaa henkiloston tyotyytyvaisyys

16b. Ylin johto tukee henkiloston tyotyytyvaisyytta

17. TYONTEKIJAAN LITTYVAT KYSYMYKSET

17a. Koen tyoni mielekkaaksi

17b. Koen tyoni stressaavaksi

17c. Koen terveydentilani hyvaksi

17d. Koen oman tyotyytyvaisyyteni tason hyvaksi

17e. Uskon, etta yritys, jossa olen talla hetkella toissa, on tyopaikkani 5 vuoden kuluttuakin

AVOKYSYMYKSET

Vastaaja kirjoittaa omin sanoin vastauksen:

1) Tyotyytyvaisyyteni kannalta minulle 3 merkittavinta tekijaa ovat;

2) Jos saisin muuttaa jotain tyopaikassani, jotta tyotyytyvaisyyteni olisi parempi, se olisi;



Liite 3: Yritys 1 tutkimustulokset

Taustamuuttujakysymykset (1-5)

Sukupuoli

Answer Options

Nainen
Mies

Ika

Answer Options

Alle 20 vuotta
20-30 vuotta
3140 vuotta
41-50 vuotta
yli 50 vuotta

Response
Percent
19,0%
81,0%
answered question
skipped quesition

Response
Percent

4.8%

14,3%

38,1%

23,8%

19,0%
answered question
skipped question

Tyoésuhteen kesto nykyisessa yrityksesséd yhteensd

Answer Options

Alle 5 vuotta
5-10 vuofita

11-20 vuotita
yli 20 vuotta

Tyoésuhteen muoto

Answer Options

Kokoaikainen
Maardaikainen
Osa-aikainen

Response
Percent

19,0%

23.8%

42,9%

14,3%
answered question
skipped question

Response
Percent
90,5%
4,8%
4,8%
answered question
skipped question

Response

Count

4
17

21
0

Response

Count

£ U1 00 W —

Response

Count

W o u

Response

Count
19
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Koulutustausta

Answer Options

Peruskoulu

Lukio

Ammattikoulu
Ammatikorkeakoulu
Yliopisto

Response
Percent
9,5%
14,3%
76,2%
0,0%
0,0%
answered question
skipped question
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Response
Count
2
3
16



93
Liite 3

Tutkimusvaittamat (6a-17e)

6. TYOYMPARISTO

Tyoymparisto
20
gl
16
14 mi
12 o2
10 o3
8 1 m4
6 o5
4 4
2
0 ‘ T
6a Tydymparisto tarjoaa hyvat 6b Tydympaéristo on turvallinen 6c Tydvalineet ovat
edellytykset ty6n teolle asianmukaisia
8. TYOHON LITTYVAT TEKIJAT
Tyohon littyvat tekijat
20
18  — ] [ H ] | ]
16 | ]
14 - |
12 1 o2
10 + L o3
: i -
6 -
4 a5
2
; e . .
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8. ARVOSTUS
Arvostus

20

18 |

16

14 ml
12 o2
10 o3
8 m4
6 - - | @5
4 4

z =
0 ‘

8a Koen, ettd minua arvostetaan tyontekijna 8b Saan tunnustusta hyvin tehdysta tydsta
yrityksessa
9. OSALLISTUMINEN
Osallistuminen

20

18 |

16

14 ui
12 o2
10 o3
8 m4
6 as
4 |

2 -

0 |

9a Mielipiteeni otetaan huomioon
paatdksenteossa

9b Tiedan, miten voin omassa tyéssani

vaikuttaa tulokseen

10. KEHITTYMIS- JA SAAVUTTAMISMAHDOLLISUUDET
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7
i -
o2
12
10 o3
g m4
3 1 - o5
0 T T 1
@ = o &
S8 TED T _359
8z EER 2 c-FOE
223 28¢ 288%2,
82§ ehc TTZ 42
080 S=7 a8 80y
082 =2ed gBcoxs
FES §8253 FES 20
882 og S g
g 283 - gE
= >3 =
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11. PALKKAUS
Palkkaus
20
18 +
16 +
14 ——— |®1
12 o2
10 o3
8 m4
6 o5
4 -
2 E-
0 n T 1
11a Palkkani vastaa kantamaani vastuuta ja 11b Palkkaus on oikeudenmukainen
tydlleni asetettuja tavoitteita
12. MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN
Motivointi ja palkitseminen
20
18 +
16 +
14 - m1
12 1 o2
10 + o3
8 m4
6 o5
4
2
04— [

12a Hyvin tehdysta tyosta saan motivoivia
palkkioita seké kannusteita

12b Koen oman motivaationi hyvaksi

13. TYOILMAPIIRI
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Tyoilmapiiri
20
16
14 mi
12 o2
10 o3
8 1 m4
6 - o5
4
: B
0
13a Tyoyhteison ilmapiiri on hyva 13b Tyoilmapiiria kehitetaan tyopaikalla
jatkuvasti
14. ESIMIESTYO
Esimiestyo
20
18 1
16 | —
14 1 - |™
12 — |P2
10 (B3
8 — |m4
6 I |@5
4
2 -
0 - T ‘ T ‘
14a Tiedottaminen ja  14b Esimies toimii  14c Esimieheni antaa 14d Olen tyytyvainen
tiedonkulku toimivat  oikeudenmukaisesti rakentavaa palautetta, esimieheni toimintaan
yrityksessa josta saan aineksia
kehittymiseen
15. YRITYKSEN POLITIIKKA
Yrityksen politikka
20
18 —_—E
16 —
14 w1
12 a2
10 o3
8 m4
6 o5
4 4
2 i
0 4
15a Olen tietoinen yrityksen  15b Yrityksen arvot toteutuvat 15c Koen, etta yrityksen arvot
arvoista, tavoitteista ja visiosta kaytannossa vastaavat omia arvojani

16. HALLINTO ELI JOHTO
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17a Koen tyoni
mielekkaaksi
17c Koen
terveydentilani
hyvaksi

17e Uskon, ettd

yritys, jossa olen
talla hetkella toissa,

on tydpaikkani 5
vuoden kuluttuakin

Liite 3
Hallinto eli johto
20
18— [ E
16 EEE—
14 m
12 o2
10 o3
8 m4
6 o5
4 - 0
2 1 Hi
O T 1
16a Koen, etta johdolle on tarkeaa henkiloston 16b Ylin johto tukee henkiloston
tyotyytyvaisyys tyGtyytyvaisyytta
17.TYONTEKIJAAN LITTYVAT KYSYMYKSET
Tyontekijaan liittyvat kysymykset
20
18 - I |
16 m1
.}g o2
10 a3
8
6 m4
4 @5
2 e
0 T T T




Liite 4: Yritys 2 tutkimustulokset

Taustamuuttujakysymykset (1-5)

Sukupuoli

Answer Options

Nainen
Mies

Ika

Answer Options

Alle 20 vuotta
20-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
yli 50 vuotta

Response
Percent
4,3%
95,7%
answered question
skipped question

Response
Percent

0,0%

4,3%

34,8%

30,4%

30,4%
answered question
skipped question

Tydsuhteen kesto nykyisessé yrityksessé yhteensa

Answer Options

Alle 5 vuotta
5-10 vuotta

11-20 vuotta
yli 20 vuotta

Tydsuhteen muoto

Answer Options

Kokoaikainen
Maaraaikainen
Osa-aikainen

Response
Percent

13,0%

13,0%

47.8%

26,1%
answered question
skipped question

Response
Percent
91,3%
4,3%
4,3%
answered question
skipped question
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Response
Count
1
22
23
0

Response
Count

0

1
8
7
7

Response
Count
3
3
11
6

Response
Count

21



Koulutustausta

Answer Options
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Response Response

Percent Count
Peruskoulu 0,0% 0
Lukio 0,0% 0
Ammattikoulu 60,9% 14
Ammattikorkeakoulu 34,8% 8
Yliopisto 4,3% 1
answered question 23
skipped question 0
Tutkimusvaittamat (6a-17e)
6. TYOYMPARISTO
Tyoympaéristd
25
20 ——
m1
15 + o2
o3
10 m4
@5
5 al
0 T T 1
6a Tyoympéristo tarjoaa hyvat 6b Tyoymparistd on turvallinen 6c Tyovalineet ovat
edellytykset tyon teolle asianmukaisia
7. TYOHON LITTYVAT TEKIJAT
Tydohon liittyvat tekijat
25
— ] | ]
20 | - i []
— — - — mi
15 - [ o2
o3
10 - . s
o5

il

tyomaarani
sopivaksi

7a Tyo vastaa |
osaamistani
7c Minut on
perehdytetty
tyotehtaviini
hyvin
7e Koen

c c
c .= c

@
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w'E £ 8:(031
S TES TS5
/e 2 Ez=
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8. ARVOSTUS

100
Liite 4

25

Arvostus

"

8a Koen, ettd minua arvostetaan tyontekijand 8b Saan tunnustusta hyvin tehdystéa tyosta

yrityksesséd

|1
o2
o3
m4
as

. OSALLISTUMINEN

Osallistuminen

9a Mielipiteeni otetaan huomioon
paatoksenteossa

9b Tiedan, miten voin omassa tydssani

vaikuttaa tulokseen

|1
o2
o3
m4
o5
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10. KEHITTYMIS- JA SAAVUTTAMISMAHDOLLISUUDET
Kehittymis- ja saavuttamismahdollisuudet
25
20 ""'___————lllll———————IIII.———-'1
15 | o2
o3
107 m4
5 | |@5
0 , .

3 E o &
o5 8 Pss 5 530
Sz 2 s EL =522ZE
BXE 88, @0 SE,
208 g 93 E2506E
8= = Ex C8ELX3
il =} =g 0 &
ey 8255 Hee>g
SoE (@] 8:‘? 8~ w % 5
Q Jo) 3 — —
x EER <5
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11. PALKKAUS
Palkkaus
25
[ [
20
|1
15 o2
o3
10 —— | m4
o5
O T 1
11a Palkkani vastaa kantamaani vastuuta ja 11b Palkkaus on oikeudenmukainen

tyblleni asetettuja tavoitteita
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12. MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN
Motivointi ja palkitseminen
25
20 ~
m1
15 —————— |O2
o3
10 m4
o5
5
[o I | : ,
12a Hyvin tehdysta tyosta saan motivoivia 12b Koen oman motivaationi hyvaksi
palkkioita seka kannusteita
13. TYOILMAPIIRI
Tyoilmapiiri
25
20 .
m1
15 ~ —————— |02
o3
10 - — |m4
o5
) .
O T 1
13a Tybyhteison ilmapiiri on hyva 13b Tyoéilmapiiri& kehitetdan tyépaikalla
jatkuvasti
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14. ESIMIESTYO
Esimiestyd
25
P P
20 ——
m1
15 — (B2
o3
10 |4
@5
5 -
0 T T T T 1

14a Tiedottaminen ja  14b Esimies toimii  14c Esimieheni antaa 14d Olen tyytyvainen
tiedonkulku toimivat  oikeudenmukaisesti rakentavaa palautetta, esimieheni toimintaan
yrityksessa josta saan aineksia
kehittymiseen

15. YRITYKSEN POLITIIKKA

Yrityksen politiikkka

25
e ]

20 - A
m1

15 ——— |B2
o3

10 - | m4
@5

5_

0 . . .

15a Olen tietoinen yrityksen 15b Yrityksen arvot toteutuvat 15c Koen, etta yrityksen arvot
arvoista, tavoitteista ja visiosta kaytédnnossa vastaavat omia arvojani
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16. HALLINTO ELI JOHTO
Hallinto eli johto
25
[ [
20
|1
15 —— |02
o3
10 —— | m4
os
5 4
0 T 1
16a Koen, ettd johdolle on tarke&a henkildston 16b Ylin johto tukee henkildstdn
tybtyytyvaisyys tybtyytyvaisyytta
17.TYONTEKIJAAN LITTYVAT KYSYMYKSET
Tyontekijaan liittyvat kysymykset
25
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10 m4
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Liite 5: Yritys 3 tutkimustulokset
Taustamuuttujakysymykset (1-5)

Sukupuoli

Answer Options

Nainen
Mies

lka

Answer Options

Alle 20 vuotta
20-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
yli 50 vuotta

Response
Percent
5,3%
94,7%
answered question
skipped question

Response
Percent

0,0%

10,5%

21,1%

21,1%

47,4%
answered question
skipped question

Tydsuhteen kesto nykyisessa yrityksessé yhteensa

Answer Options

Alle 5 vuotta
5-10 vuotta

11-20 vuotta
yli 20 vuotta

Ty6ésuhteen muoto

Answer Options

Kokoaikainen
Maaraaikainen
Osa-aikainen

Response
Percent

31,6%

10,5%

10,5%

47.4%
answered question
skipped question

Response
Percent
89,5%
5,3%
5,3%
answered question
skipped question
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Response

Count

1
18

19
0

Response

Count
0

2
4
4
9

Response

Count
6

2
2
9

Response

Count
17
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Koulutustausta
Answer Options Response Response
Percent Count
Peruskoulu 5,3% 1
Lukio 0,0% 0
Ammattikoulu 68,4% 13
Ammattikorkeakoulu 21,1% 4
Yliopisto 5,3% 1
answered question 19
skipped question 0
Tutkimusvaittamat (6a-17e)
6. TYOYMPARISTO
Tyoymparisto
20
18 ——
16 ——
14 —— |m1
12 - o2
10 o3
8 m4
6 o5
4
2
0 . .
6a Tyoymparisto tarjoaa hyvat 6b Tydymparisto on turvallinen 6c Tyovélineet ovat
edellytykset tydn teolle asianmukaisia
7. TYOHON LITTYVAT TEKIJAT
Tydhon liittyvat tekijat
2 —] | | | ] |
18 |
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8 1 m4
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8. ARVOSTUS
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Arvostus
20
16
14 —— |m1
12 —————— |o2
10 ————— |03
8 — |m4
6 ———  |@5
4 -
27 —7
O T 1
8a Koen, ettéd minua arvostetaan tyontekijgna 8b Saan tunnustusta hyvin tehdysta tyosta
yrityksessa
9. OSALLSITUMINEN
Osallistuminen
20
18 4_ I 0000
16
14 |1
12 o2
10 o3
8 m4
6 o5
4
2 _3
O _ T
9a Mielipiteeni otetaan huomioon 9b Tiedan, miten voin omassa tyéssani
paatoksenteossa vaikuttaa tulokseen
10. KEHITTYMIS- JA SAAVUTTAMISMAHDOLLISUUDET
Kehittymis- ja saavuttamismahdollisuudet
20
/W= me
14 o2
12
1g ——— |O3
6 L |m4
g 1 - @5
0 T
P = o §
R TED = 5.0
g 29 £EE E-FOE
<0= Q © T:C Q3 >
TS E .SEC Xm0 3 EH
809 g2z B85G 5%
FES §S253 FES 28
882 og £ 8BS
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11. PALKKAUS
Palkkaus
20
14 ——————— | m1
12 ——— |02
10 ———— |03
8 m4
6 o5
4
e
5] , .
11a Palkkani vastaa kantamaani vastuuta ja 11b Palkkaus on oikeudenmukainen
tydlleni asetettuja tavoitteita
12. MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN
Motivointi ja palkitseminen
20
18 1 [ 20000
16
14 m1
12 o2
10 o3
8 + m4
6 as
4
2
o4 IS :
12a Hyvin tehdysta ty&std saan motivoivia 12b Koen oman motivaationi hyvéksi
palkkioita seka kannusteita

13. TYOILMAPIIRI
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Tydilmapiiri
20
14 | =1
12 — |02
10 ———— (O3
8 ——— |m4
- —
4 -
2
0 .
13a Tyoyhteison ilmapiiri on hyva 13b Tyoilmapiiria kehitetaan tyopaikalla
jatkuvasti

14. ESIMIESTYO

Esimiestyo

20

< 1l

14 i
12 L |o2
10 —— (03
8 m4
s ] :
4

2 4

ol N | | |

14a Tiedottaminenja  14b Esimies toimii  14c Esimieheni antaa 14d Olen tyytyvéinen
tiedonkulku toimivat  oikeudenmukaisesti rakentavaa palautstta, esimieheni toimintaan
yrityksessa josta saan aineksia
kehittymiseen
15. YRITYKSEN POLITIIKKA
Yrityksen politikka

20

16

14 — | |1
12 ——— |02
10 o3
8 m4
6 o5
4 |

: —
0 .

15a Olen tietoinen yrityksen 15b Yrityksen arvot toteutuvat 15c Koen, etta yrityksen arvot
arvoista, tavoitteista ja visiosta kaytdnnossa vastaavat omia arvojani
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16. HALLINTO ELI JOHTO
Hallinto eli johto
20
16 -
14 =1
12 |02
10 o3
8 m4
6 o5
4
2 —— T
0 : I 2000
16a Koen, ettd johdolle on tarke&a henkiloston 16b Ylin johto tukee henkildstdn
tyGtyytyvaisyys tyotyytyvaisyytta
17.TYONTEKIJAAN LITTYVAT KYSYMYKSET
Tyontekijaan liittyvat kysymykset
20
18
e — —— -
1; I =
8 —
6 | |m4
4 —— (@5
2
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Liite 6: Yritys 4 tutkimustulokset
Taustamuuttujakysymykset (1-5)

Sukupuoli

Answer Options

Nainen
Mies

Ika

Answer Options

Alle 20 vuotta
20-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
yli 50 vuotta

Response
Percent
4,5%
95,5%
answered question
skipped question

Response
Percent

0,0%

9,1%

18,2%

36,4%

36,4%
answered question
Skipped question

Tydsuhteen kesto nykyisessa yrityksesséa yhteensa

Answer Options

Alle 5 vuotta
5-10 vuotta

11-20 vuotta
yli 20 vuotta

Tydésuhteen muoto

Answer Options

Kokoaikainen
Maéaraaikainen
Osa-aikainen

Koulutustausta

Answer Options

Peruskoulu

Lukio

Ammattikoulu
Ammattikorkeakoulu
Yliopisto

Response
Percent

18,2%

50,0%

4,5%

27,3%
answered question
skipped question

Response
Percent
77,3%
9,1%
13,6%
answered question
Skipped question

Response
Percent
13,6%
4,5%
68,2%
13,6%
0,0%
answered question
Skipped question
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Response
Count
1
21

Response
Count

0

2
4
8
8

Response
Count
4
11
1
6

Response
Count

17

Response
Count



6. TYOYMPARISTO

8a Koen, ettd minua arvostetaan tyéntekijdnd 8b Saan tunnustusta hyvin tehdysta tydsta

yrityksessa

Tyoympéristd
25
e —
m1
15 o2
o3
10 - — | m4
o5
5 | I
0 T T
6a Tyoymparisté tarjoaa hyvat 6b Tydymparistd on turvallinen 6c Tyovélineet ovat
edellytykset tycn teolle asianmukaisia
7. TYOHON LITTYVAT TEKIJAT
Tyohon liittyvat tekijat
25
20 — W =
15 o2
o3
10 @4
5 | @5
0 - T T T T T T - T - 1
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5§ 5%8s g5 2 sg8% 88
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8. ARVOSTUS
Arvostus
25
= e
|1
15 |02
o3
10 ——— |m4
o5
5 | -7
0 T )

112
Liite 6




9. OSALLISTUMINEN

Osallistuminen

tydlleni asetettuja tavoitteita

25
20
|
15 o2
o3
10 - m4
o5
5 4
0
9a Mielipiteeni otetaan huomioon 9b Tiedan, miten voin omassa tydssani
paatoksenteossa vaikuttaa tulokseen
10. KEHITTYMIS- JA SAAVUTTAMISMAHDOLLISUUDET
Kehittymis- ja saavuttamismahdollisuudet
25
20 |
T
o2
15 —
10 ae
1 m4
5 1 o5
0
? B © &
254 5ES : 28
g 5 2 :% E2 25 T E
22z 58T LmiTa
@35 == = xmh SE-5
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11. PALKKAUS
Palkkaus
25
= I
15 + o2
o3
10 | m4
a5
5 ] -7
0 T
11a Palkkani vastaa kantamaani vastuuta ja 11b Palkkaus on oikeudenmukainen
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12. MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN

Motivointi ja palkitseminen
25
20 -
|
15 1 o2
o3
10 m4
o5
5
P ,
12a Hyvin tehdysta tyésta saan motivoivia 12b Koen oman motivaationi hyvaksi
palkkiocita seka kannusteita
13. TYOILMAPIIRI
Tydilmapiiri
25
= P
mi
15 + o2
o3
10 + m4
as
5 e
0 T )
13a Tydyhteison ilmapiiri on hyva 13b Tydilmapiiria kehitetéan tyopaikalla
jatkuvasti
14. ESIMIESTYO
Esimiestyd
25
20 -
m
15 1 o2
o3
10 m4
o5
5
14a Tiedottaminenja  14b Esimies toimii  14c Esimieheni antaa 14d Olen tyytyvainen
tiedonkulku toimivat ~ oikeudenmukaisesti rakentavaa palautetta, esimieheni toimintaan
yrityksessa josta saan aineksia
kehittymiseen
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15. YRITYKSEN POLITIIKKA
Yrityksen politikka
25
20
m1
15 a2
o3
10 —— |m4
o5
5 4
0 T T 1
15a Olen tietoinen yrityksen 15b Yrityksen arvot toteutuvat 15c Koen, ettd yrityksen arvot
arvoista, tavoitteista ja visiosta kaytannossa vastaavat omia arvojani
16. HALLINTO ELI JOHTO
Hallinto eli johto
25
ST
B
15 ————— |02
o3
10 m4
o5
. N
0 T 1
16a Koen, etta johdolle on térkeda henkiloston 16b Ylin johto tukee henkildstén
tybtyytyvaisyys tybtyytyvaisyytta

17.TYONTEKIJAAN LITTYVAT KYSYMYKSET
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Tyontekijaan liittyvat kysymykset
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Liite 7: Yritys 5 tutkimustulokset
Taustamuuttujakysymykset (1-5)

Sukupuoli

Answer Options

Nainen
Mies

k&

Answer Options

Alle 20 vuotta
20-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
yli 50 vuotta

Response
Percent
0,0%
100,0%
answered question
skipped question

Response
Percent

0,0%

0,0%

21,1%

5,3%

73,7%
answered question
skipped question

Tydsuhteen kesto nykyisessé yrityksessa yhteensa

Answer Options

Alle 5 vuotta
5-10 vuotta

11-20 vuotta
yli 20 vuotta

Tydsuhteen muoto

Answer Options

Kokoaikainen
Maaraaikainen
Osa-aikainen

Koulutustausta

Answer Options

Peruskoulu

Lukio

Ammattikoulu
Ammattikorkeakoulu
Yliopisto

Response
Percent

10,5%

21,1%

36,8%

31,6%
answered question
skipped question

Response
Percent
94,7%
5,3%
0,0%
answered question
skipped question

Response
Percent
5,3%
5,3%
73,7%
15,8%
0,0%
answered question
skipped question

Response

Count

0
19

19
0

Response

Count
0

- proO

Response

Count
2

4
7
6

Response

Count
18
1
0

Response

Count
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Tutkimusvaittamat (6a-17e)
6. TYOYMPARISTO

8a Koen, ettd minua arvostetaan tyontekijdna 8b Saan tunnustusta hyvin tehdysta tydsta

yrityksessa

Tydymparisto
20
18
16
14 m1
12 o2
10 o3
B 4
6 - —— | @5
‘ .
2 -
0 T T 1
6a Tydymparisto tarjoaa hyvat 6b Tydympaéristo on turvallinen 6c Tyovélineet ovat
edellytykset tyon teolle asianmukaisia
7. TYOHON LITTYVAT TEKIJAT
Tyohon liittyvat tekijat
20
18 ﬂ_ f— N ] ] —
o - T
12 o2
10 - o3
8 1 m4
2 i ms
2 i
0 VCU I = I ‘ T .= I I C‘ I 1: I
o E = e D §23¢
2.8 S58= RS 8 F8% 2 <532
8 ol =" REE: T2
~ >0 -
8. ARVOSTUS
Arvostus
20
; B
14 | m1
12 F———— |02
10 ——— |o3
R m4
6 o5
4 4
2 . @
0 1
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9. OSALLISTUMINEN

Osallistuminen

o N B O

11a Palkkani vastaa kantamaani vastuuta ja

tyolleni asetettuja tavoitteita

11b Palkkaus on oikeudenmukainen

20
AR m—
16
14 ui
12 o2
10 o3
8 m4
6 - o5
4 i
2
0 T 1
9a Mielipiteeni otetaan huomioon 9b Tied&n, miten voin omassa tyossani
paatoksenteossa vaikuttaa tulokseen
10. KEHITTYMIS- JA SAAVUTTAMISMAHDOLLISUUDET
Kehittymis- ja saavuttamismahdollisuudet
2
L 4_:_:-5 m
14 o2
12 —
10 - o3
2] m4
4 4
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@ T @ T i c 1
S8 §ED = 58
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11. PALKKAUS
Palkkaus
20
16
14 |
12 T
10 o3
m4
@s
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12.

MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN

Motivointi ja palkitseminen

oN RO

T
14a Tiedottaminen ja  14b Esimies toimii
tiedonkulku toimivat  oikeudenmukaisesti

yrityksessa

T 1
14c Esimieheni antaa 14d Olen tyytyvainen
rakentavaa palautetta, esimieheni toimintaan

josta saan aineksia
kehittymiseen

20
18
16 -
14 mi
12 o2
10 o3
8 m4
6 o5
4 4
. .
0 1
12a Hyvin tehdysta tydstad saan motivoivia 12b Koen oman motivaationi hyvaksi
palkkioita seka kannusteita
13. TYOILMAPIIRI
Tyoilmapiiri
20
18
14 /| m1
12 o2
10 —————— |03
8 ——— | m4
6 F———— [ @3
4
2
0
13a Tyoyhteison ilmapiiri on hyva 13b Tyoilmapiirid kehitetdan tydpaikalla
jatkuvasti
14. ESIMIESTYO
Esimiestyo
20
18
16
14 ml
12 o2
10 o3
8 m4
o5
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15. YRITYKSEN POLITIIKKA
Yrityksen politiikkka
20
16 -
14 mi
12 o2
10 o3
8 1 m4
6 1 @s
4 -
2
0 T T ‘
15a Olen tietoinen yrityksen  15b Yrityksen arvot toteutuvat 15c Koen, etta yrityksen arvot
arvoista, tavoitteista ja visiosta kéytannossa vastaavat omia arvojani
16. HALLINTO ELI JOHTO
Hallinto eli johto
20
16
14 mi
12 o2
10 o3
8 - m4
6 - o5
4 ,
2
0 T
16a Koen, ettd johdolle on tarke&a henkiloston 16b Ylin johto tukee henkildston
tyotyytyvaisyys tyotyytyvaisyytta
17.TYONTEKIJAAN LIITTYVAT KYSYMYKSET
Tyontekijaan liittyvat kysymykset
20
18 | ]
16 i
1;& o
10 o3
8
6 m4
4 . =
2
0 I | T 1

17c Koen

17a Koen tyoni
mielekkaaksi
terveydentilani
hyvéksi

17e Uskon, etta

yritys, jossa olen
télla hetkelld toissa,

on tydpaikkani 5
vuoden kuluttuakin




Liite 8: Yritys 6 tutkimustulokset
Taustamuuttujakysymykset (1-5)

Sukupuoli

Answer Options

Nainen
Mies

k&

Answer Options

Alle 20 vuotta
20-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
yli 50 vuotta

Response
Percent
3,1%
96,9%
answered question
skipped question

Response
Percent

0,0%

21,9%

25,0%

31,3%

21,9%
answered question
skipped question

Tydsuhteen kesto nykyisessa yrityksessa yhteensa

Answer Options

Alle 5 vuotta
5-10 vuotta

11-20 vuotta
yli 20 vuotta

Tydsuhteen muoto

Answer Options

Kokoaikainen
Maaraaikainen
Osa-aikainen

Response
Percent

12,5%

25,0%

28,1%

34,4%
answered question
skipped question

Response
Percent
96,9%
3,1%
0,0%
answered question
skipped question

122
Liite 8

Response

Count

1
31

32
0

Response

Count

0
7
8
10
7

Response

Count

4
8
9
11

32
0

Response

Count
31
1
0
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Koulutustausta
. Response Response
Answer Options P P
Percent Count
Peruskoulu 3.1% 1
Lukio 3.1% 1
Ammattikoulu 84,4% 27
Ammattikorkeakoulu 9.4% 3
Yliopisto 0,0% 0
answered question 32
skipped question 0
6. TYOYMPARISTO
Tydymparistd
35
30
25 mi
20 | o2
o3
15 | ma
10 - gs
5 -
0 : ; .
6a Tyoymparisto tarjoaa hyvat 6b Tyoymparisto on turvallinen 6c Tyovalineet ovat
edellytykset tyon teolle asianmukaisia
7. TYOHON LITTYVAT TEKIJAT
Tydhon littyvat tekijat
35
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8. ARVOSTUS
Arvostus
35
25 L L
20 o2
o3
15 -
10 - s
> FIIIIIIT_____
0 T 1
8a Koen, etta minua arvostetaan tyontekijgna 8b Saan tunnustusta hyvin tehdysta tyosta
yrityksessa
9. OSALLISTUMINEN
Osallistuminen
35
30 — .
25 m
20 o2
o3
15 -
10 a3
s
0
9a Mielipiteeni otetaan huomioon 9b Tiedan, miten voin omassa tydssani
paatoksenteossa vaikuttaa tulokseen
10. KEHITTYMIS- JA SAAVUTTAMISMAHDOLLISUUDET
Kehittymis- ja saavuttamismahdollisuudet
35
30 m1
2 .
10 m4
o5

10a Tyopaikka ja
esimies tukevat
kehittymistani tyossa

10b Olen tyytyvainen

tyopaikan tarjoamiin
kouluttautumismahdollis
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11. PALKKAUS

Palkkaus

35

30 ~

25

20

1
il

T
11a Palkkani vastaa kantamaani vastuuta ja 11b Palkkaus on oikeudenmukainen
tyodlleni asetettuja tavoitteita

12. MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN

Motivointija palkitseminen

35

12a Hyvin tehdysta tyosta saan motivoivia 12b Koen oman motivaationi hyvaksi
palkkioita seka kannusteita

13. TYOILMAPIIRI

Tydoilmapiiri

35

30 +

25

20

15 -

10 ~

i
lH

13a Tyoyhteison ilmapiiri on hyva 13b Tyoilmapiiria kehitetéaan tyopaikalla
jatkuvasti




14. ESIMIESTYO

tyotyytyvaisyys tydtyytyvaisyyita

Esimiestyd
35
25 |l
50 | |o2
o3
15 ma
10 os
S| -
0 T T T ‘
14a Tiedottaminen ja  14b Esimies toimii  14c Esimieheni antaa 14d Olen tyytyvainen
tiedonkulku toimivat  oikeudenmukaisesti rakentavaa palautetta, esimieheni toimintaan
yrityksessa josta saan aineksia
kehittymiseen
15. YRITYKSEN POLITIIKKA
Yrityksen politilkka
35
30 +
25 1 u
20 o2
o3
15 md
10 a5
5 4 1
0 T T 1
15a Olen tietoinen yrityksen  15b Yrityksen arvot toteutuvat 15c Koen, etta yrityksen arvot
arvoista, tavoitteista ja visiosta kaytannossa vastaavat omia arvojani
16. HALLINTO ELI JOHTO
Hallinto eli johto
35
. :- -:
25 1 n
20 !l |m2
o3
L2 — |m4
10 os
. —
0 ‘
16a Koen, etta johdolle on tarkeaa henkiloston 16b Ylin johto tukee henkiloston
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17.TYONTEKIJAAN LIITTYVAT KYSYMYKSET

Tyontekijaan liittyvat kysymykset
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