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Tyotyytyvaisyyden mittaaminen suoritettiin suomalaisen finanssialan tuntityontekijoille. Tun-
tityontekijalla kyseenomaisessa yrityksessa tarkoitetaan osa-aikaista tyontekijaa. Tuntityon-
tekijoiden tyonkuva keskittyy paasaantoisesti uusasiakashankintaan seka nykyisten asiakassuh-
teiden yllapitamiseen vakuutusasioissa. Tuntityontekijat tekevat keskimaarin noin 16 tuntia
toita viikossa Tutkimuksen kohteena olivat koko Suomen tuntityontekijat, joita yrityksessa on
noin 50 henkea. Suurin osa tuntityontekijoista on opiskelijoita, jotka tekevat toita opintojen-
sa ohella.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan yleisesti tyotyytyvaisyytta seka selvennetaan eri-
naisia kasitteita aiheesta kuten tyotyytyvaisyys, tyonilo, henkilosuhteet seka johtaminen ja
sisainen vuorovaikutus. Yrityksessa on tapahtunut muutoksia tyontekijoiden toimenkuvissa
seka johtamisen tavoissa 2013 vuodenvaihteen jalkeen. Tutkimuksen tavoitteena oli mitata
tuntityontekijoiden tyotyytyvaisyytta nykyhetkella. Tavoitteena oli myos tiedustella etajoh-
tamisen toimivuutta ja tuntityontekijoiden tulevaisuuden suunnitelmia tyouralla.

Yrityksessa ei ole ennen tutkittu kyseista kohderyhmaa, minka vuoksi tutkimus koettiin ai-
heelliseksi. Itse tutkimuksen tekijat ovat suuntautuneet finanssi- ja rahoitusalan opintoihin
seka tyoskentelevat yrityksessa, minka vuoksi perustelut tutkimukselle olivat selkeat.

Koska tutkimusta oli tekemassa kaksi henkiloa, mahdollisti se kahden tutkimusmenetelman
kayton lyhyen ajan sisalla. Tutkimukseen suoritettiin seka kvantitatiivisella etta kvalitatiivi-
sella.

Kvantitatiivinen tutkimus suoritettiin kyselylomakkeella, joka lahetettiin kaikille Suomen tun-
tityontekijoille, yhteensa 47 henkilolle. Kyselylomakkeeseen vastasi 68 % tuntityontekijoista.
Kvalitatiivinen osio suoritettiin haastatteluina. Haastatteluun valittiin 6 tyontekijaa ympari
Suomea satunnaisotannalla. Haastattelussa kaytettiin puolistrukturoitua menetelmaa. Haas-
tattelut analysoitiin jakamalla haastattelumateriaali kolmen paateeman aihe-alueeseen tar-
kasteltavaksi.

Tutkimuksesta nousi esille yleinen tyytyvaisyys kollegoihin, tyoilmapiiriin ja tyovalineisiin.
Tutkimuksesta nousi esiin kehitettavia aihealueita jotka liittyivat koulutuksen suunnitteluun,
palkitsemisjarjestelman kehittamiseen seka yhteisollisyyden kasvattamiseen ja entista moni-
puolisempiin tyotehtaviin niiden osalta, jotka tyoskentelevat paakaupunkiseudun ulkopuolel-
la.

Asiasanat: tyotyytyvaisyys, tuntityontekija, tutkimus
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The goal of this thesis project was to evaluate the level of job satisfaction among part-time
employees at a company that operates in the financial sector in Finland. The company has
approximately 50 part-time employees working in different locations throughout Finland. The
job description primarily includes the proactive selling of insurance products by telephone
along with reactive customer service at branch offices.

The theoretical section of the thesis examines common theories about job satisfaction and
clarifies certain terms on the subject such as the pleasure of work, personal relationships,
management and interaction within the workplace.

At the beginning of 2013 changes were made within the company in the style of management,
job descriptions and measurement of work performance, which mostly affected the part-time
employees working outside the capital region. Accompanying these with changes was a neces-
sary readjustment to new situations. For this project a survey was conducted to evaluate the
level of job satisfaction at present.

The research methods used in the thesis were a quantitative survey followed by a qualitative
study with interviews of 6 employees located in different parts of the country. The survey
was conducted using an online form which was sent to all 47 employees who were on the pay-
roll on the date of the invitation to participate. The response rate was 68%. Due to the size of
the sample, the results were analyzed by Microsoft Excel. The qualitative study was conduct-
ed through semi-structured interviews either by phone or in person, depending on the loca-
tion of the interviewee. To better understand the results, the qualitative study was analyzed
by dividing the answers into three different main themes. The results of the studies were sim-
ilar and complemented each other.

The level of job satisfaction in general was considered to be good. Work atmosphere and rela-
tionships with colleagues received high grades. Some issues that raised attention in the survey
were taken into closer inspection. These issues included orientation and training, human re-
source matters and future career plans. Based on both studies the key future development
proposals that we made were more precise planning of orientation studies and more suitable
rewarding methods. Regarding the employees working outside the capital region recommen-
dations for stronger inclusion of part-time workers into the community and more diverse work
tasks were also made.

Keywords: job satisfaction, part-time employee, survey
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1 Johdanto

Tarve tutkimukselle syntyi osana asiakasyrityksen muutosprosessia. Tutkimuksen kohteena
olivat finanssialalla toimivan yrityksen osa-aikaiset tyontekijat. Yritys on kaynyt lapi organi-
saatiomuutoksia lahimenneisyydessa, eika kohderyhmaa ole ennen tutkittu, joten tarve tut-
kimukselle oli selkea. Tutkimusongelmat kasittavat yleisella tasolla tyohyvinvoinnin yritykses-

sa.

Asiakasyritys on merkittava tekija finanssisektorilla Suomessa ja Pohjoismaissa. Yrityksella on
vakituisen myynti- ja asiakaspalveluhenkiloston lisaksi 47 osa-aikaista tuntityontekijaa, jotka
tyoskentelevat eri puolilla maata. Yuoteen 2013 asti osa-aikaisen henkiloston johto on ollut
paikallista ja tyon kuva seka tyon tuottavuuden mittaaminen on vaihdellut suuresti. Vuoden
2013 alussa organisaatiossa toteutettiin muutoksia yhteisten toimintamallien kehittamiseksi ja
seuraamiseksi. Koko osa-aikainen henkilosto siirtyi yhden esimiehen alaisuuteen, joka yhte-

naisti toiminnan raportoinnin ja seurannan seka tyosopimuksiin ja tyoaikoihin liittyvat mallit.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on ollut selvittaa finanssialalla toimivan yrityksen tuntityon-

lisuuksien rajoissa.

Tutkimuksen tarve syntyi osa-aikaisten tyontekijoiden esimiehen tarpeesta kartoittaa tunti-
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja asenteita tyohon ja tulevaa tyouraa kohtaan, mita ei ole
aikaisemmin yrityksessa selvitetty. Vaikka lahimenneisyydessa tapahtuneet organisaation
muutokset saattavat tulla esille tutkimuksessa, pyrittiin paasaantoisesti keskittymaan nykyti-

lanteeseen ja tutkimuksen mahdolliseen toistettavuuteen.

Rekrytointi alalla on pitka prosessi, joka yrityksessa vaatii noin kahden viikon perehdytysjak-
son seka suhteellisen pitkan tyossa oppimisen, ennen kuin voidaan katsoa, etta tyontekijasta
on todellista taloudellista hyotya yritykselle. Osana tutkimusta halutaan selvittaa, kuinka mo-
ni naista osa-aikaisista tyontekijoista saattaisi olla yritykselle tarkea tulevaisuuden voimava-
ra. Suurin osa tyontekijoista on opiskelijoita, joten tyonkuva on tata kautta itsessaan valiai-

kainen ratkaisu opintojen ohessa ansioiden saamiseksi.

Tutkimusongelmat, joihin taman tyon avulla pyrittiin saamaan vastauksia, olivat seuraavat:
- Minkalainen on tyotyytyvaisyys talla hetkella, ja ovatko toimintatapojen ja mallien
muutoksen vaikuttaneet siihen?

- Toimiiko etajohtaminen?



- Mitka tekijat motivoivat tyoskentelemaan yrityksessa?
- Mita tyontekija toivoo ammatilliselta tulevaisuudeltaan?

- Miten osa-aikaisten tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta voitaisiin kehittaa?

1.2 Aiheen valinta ja rajaus

Aiheen valinta oli helppo, silla molemmat tutkimuksen laatijat ovat tyoskennelleet tuntityon-
tekijana yritykselle, seka opiskelusuuntautuminen on molemmilla liiketalouden finanssi- ja
rahoitusalan opinnot. Tutkimuskohdetta ei tarvinnut pitkaan miettia, silla se oli ajankohtai-
nen aihe osana muutosprosessia. Tarve tutkia osa-aikaisten tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta
oli esimieslahtoinen. Kyseenomaista kohderyhmaa ei ole ennen tutkittu ja aihe kuului molem-
pien kiinnostuksen kohteisiin, seka sen katsottiin voivan tuoda tarvittavaa lisaarvoa tyonanta-
jalle. Koska itse tutkijat ovat tyoskennelleet tuntityontekijoina, tyon mielekkyys ja kiinnostus

seka motivaatio tekemiseen pysyi hyvin ylla.

Tutkimuksesta on rajattu pois tyontekijoiden tyytyvaisyys esimiehen toimintaan, koska talle
on jo olemassa oma jokavuotinen tyytyvaisyyskysely. Esimiehen toimintaa koskeva kysely suo-

ritetaan kaksi kertaa vuodessa koko yrityksen henkilokunnalle.

2 Tyotyytyvaisyys

Tassa osiossa tarkastellaan tyotyytyvaisyyden toteutumisen edellytyksia seka yleisella tasolla
tyotyytyvaisyyden uhkia. Tyotyytyvaisyys tai tyohyvinvointi kasitteena on monimutkainen ja
vaikeasti maariteltava asia. On kuitenkin selvaa, etta tyotyytyvaisyydella on merkitysta yri-
tyksen tai organisaation menestyksen kannalta. Hyvinvoiva tyoyhteiso edistaa organisaation
menestysta, mutta usein alallaan menestyvalla yrityksella on myos kayttaa enemman resurs-

seja tyohyvinvoinnin edistamiseen.

Tyolla ja tyossa viihtymisella on suurelle osalle vaestoa valtaisa merkitys. Tyossa kulutetaan
paljon aikaa ja se mahdollistaa hyvan elintason tavoittelun tai yllapidon. Haluttua ammattia
varten opiskellaan Suomessa yha kauemmin ja suomalaisten tyontekijoiden koulutustaso on
jatkuvassa kasvussa. Tama osaltaan vaatii myos tyonantajia suhtautumaan tyoolosuhteista
huolehtimiseen erilailla kuin aikaisempina vuosikymmenina. Enaa ei riita pelkka tyoturvalli-
suudesta huolehtiminen ja tyokykya yllapitava toiminta, vaan tyotyytyvaisyyteen tulisi suh-
tautua kokonaisvaltaisena kasitteena. Vaikka koulutettua tyovoimaa on entista enemman tar-
jolla, kaydaan silti huippuosaajista kovaa kilpailua. Yrityksen maine hyvana tyonantajana ve-

taa puoleensa alansa parhaita tyontekijoita. Huonosti hoidetut tyotyytyvaisyyden perusedelly-



tykset kuten johtaminen, palkkaus, henkilosuhteet ja vakaus tyonantajana taas aiheuttavat
levottomuutta ja saattavat vahingoittaa yrityksen menestysta pitkalla aikavalilla. (Poyria
2012, 8.)

Tyytyvainen henkilosto on yrityksen menestyksen kannalta tarkea voimavara. Tyytyvainen
tyontekija on sitoutunut yritykseen ja sen paamaariin vahvemmin kuin tyytymaton kollegansa.
Tyotyytyvaisyyden kokeminen on myos subjektiivista. Samalla tyopaikalla samoissa tyoolosuh-
teissa tyoskentelevat henkilot saattavat kokea tyotyytyvaisyyden erilailla. Tahan vaikuttavat
henkilokohtaiset tekijat, kuten tyon vaatimustason ja hallinnan tasapaino, elamantilanne ja
vuorovaikutustaidot muun tyoyhteison kanssa. Jokainen tyontekija ei siis valttamatta koe ole-
vansa tyytyvainen tyohonsa tai tyoolosuhteisiin, mutta olosuhteet voidaan muokata mahdolli-

simman hyviksi tyontekijan viihtyvyyden kannalta.
2.1 Tyotyytyvaisyyden historiaa

Tyohyvinvoinnin perusta on lahtoisin 1900-luvun alkupuolelta. Tuolloin kyse oli kuitenkin la-
hinna tyoturvallisuuden parantamisesta teollisuuden alalla. Ensimmaiset tyohyvinvoinnin tut-
kimukset lahtivat liikkeelle 1920-luvulla, jolloin keskityttiin stressin tutkimiseen yksilon nako-
kulmasta. Myohemmin tyohyvinvoinnin tutkimiseen on tullut mukaan myos psykologiset teki-
jat seka koko tyoyhteison tarkastelu.

(Manka 2011, 55.)

Yhdysvaltalaisen psykologin Fredrick Hertzbergin mukaan tyotyytyvaisyys tulisi tarkastella
moniulotteisena ilmiona. 1950-luvulla han esitti kollegoineen tyomotivaatioteorian, jonka
mukaan toimeentulo- tai hygieniatekijat, eli johtaminen, henkilosuhteet, palkkaus ja turvalli-
suusasiat tulee olla kunnossa, jotta tyontekija ei olisi tyytymaton. Tama ei kuitenkaan viela
riita luomaan taydellista tyotyytyvaisyytta, johon vaikuttavat lisaksi hyvin suoritettu tyo, on-
nistumisen ilo ja oikeudenmukainen tunnustus. Herzberg oivalsi myos, etta onnistumiset ja
kokonaisten asiakas- tai tyoprojektien toteuttaminen tuottavat tyotyytyvaisyytta sen sijaan,
etta tyotyytyvaisyys tuottaisi onnistuneita projekteja. Tyohyvinvoinnin tarkein edellytys on

kuitenkin tasapaino tyon vaatimusten ja hallinnan valilla.

Myos myohemmin tyohyvinvointia ja sita estavia tekijoita tutkineet asiantuntijat ovat olleet
samoilla linjoilla. Uudempia linjauksia ovat kuitenkin olleet tyon kasittaminen osana muuta
elamaa sen sijaan, etta se olisi irrallinen osa, vaan olennaista yksilon hyvinvoinnille on myos
tasapaino tyon, vapaa-ajan ja perhe-elaman valilla. Uusien teorioiden mukaan tyon vaativuus
voidaan nahda tyohyvinvoinnin kannalta myos myonteisena tekijana, kunhan se on tasapainos-
sa tyon palkitsevuuden, hallinnan tunteen ja sosiaalisen tuen kanssa.

(Poyria 2012, 8 - 11.)
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2.2 Tyonilo

Tyotyytyvaisyytta ei "ennen vanhaan” juurikaan mitattu tyoelamassa. Myohemmin on kum-
minkin huomattu, etta silla on hyvinkin suuri merkitys tyonlaadussa seka yleisesti yrityksen tai
organisaation menestyksessa. Silti tyotyytyvaisyytta on hyvin vaikea mitata tai perustella. Jos
tyontekija kokee iloa lapi tyoprosessin, on silloin tyo luokiteltava hyvaksi. Kun tekija on tyy-

tyvainen tyohonsa, on myos lopputulos oletettavastikin parempi.

Tana paivana tyotyytyvaisyystutkimuksia on tehty laajalti ja materiaalia aiheesta loytyy pal-
jon. Tutkimukset osoittavat, etta tyotyytyvaisyys on henkiloston kehittamisessa vakavasti
otettava asia. Kun tyoymparistoon on valittu oikeat henkilot, jotka omilla vahvuuksillaan tu-
kevat tyota ja tavoitteita, on yritys vahvoilla. Nykypaivan taloudellisten haasteiden koetelles-
sa tyoyhteiskuntaamme, on kasite tyotyytyvaisyydesta noussut esiin erittain vahvasti. Yrityk-
set joutuvat tekemaan muutoksia nopeallakin aikataululla pysyakseen jatkuvasti muuttuvassa
markkinatilanteessa mukana. On siis elintarkeaa vieda nopeatkin muutokset lapi organisaati-

ossa siten, etta tyotyytyvaisyys tyontekijoilla pysyy vireana.

Tarkka rekrytointiprosessi ja hyvin lapi ajetut muutokset takaavat paremman tyohyvinvoinnin
koko organisaatiossa. Tyohyvinvointi seka tyoilmapiiri eivat ole vain ja ainoastaan kiinni joh-
dosta ja yrityksen tavoista toimia. lhmiset ja heidan persoonansa vaikuttavat paivittain hyvin-
kin vahvasti yleiseen ilmapiiriin. On yrityksen haaste loytaa juuri oikeat ihmiset oikeaan teh-
tavaan. Joissain kilpailutilanteissa tyohyvinvointi voi olla ratkaiseva menestystekija, kun yri-

tykset muuten ovat taysin tasoissa.

Miksi siis tutkia tyotyytyvaisyytta? Juha Varilan ja Taija Viholaisen Joensuun yliopistolle vuon-
na 2000 tehdyn tutkimuksen mukaan tunteet ovat organisaatiotodellisuuden rakenteistaja.
Tunteet ovat organisaation jarjestelman oleellinen osa. Tunteethan ovat lasna meidan joka-
paivaisessa tyonteossa. Voidakseen hyvin ihminen tarvitsee vireystilan ja tunnetilan vaihtelui-
ta. Tyo, jossa vireystila pysyy jatkuvasti korkealla, on pitkalla tahtaimella tyontekijalle ja
myos yritykselle haitaksi. lhmisen tulisi kokea positiivisia elamyksia, jotta han pysyisi niin sa-
notusti onnellisena. Taman vuoksi yha enemman tehdaan projektinomaista tyota tai jarjeste-

taan erinaisia kilpailuita tyopaikoilla.

Tyomotivaatio ei niinkaan kulje kasi kadessa itse tyohyvinvoinnin kanssa. Tyomotivaatio on
tietoista tavoitteista toimintaa. Esimerkiksi opiskelijalla saattaa olla korkea tyomotivaatio,
silla han tahtaa eteenpain uralla. Opiskelijan tyopaikka opiskelujen ohella tuskin on se paik-
ka, johon han on jaamassa, ja hanta puskee eteenpain motivaatio. Mutta tyohyvinvointi ja
tyoilo on sita mita han kokee paivittain tyopaikallaan. Keskityimme tassa tutkimuksessa tyo-

hyvinvointiin.
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Vaikka tyotyytyvaisyytta on tutkittu lukemattomasti, tutkimukset useimmiten pyorii kieltei-
seksi koettujen tunnetilojen ymparilla, kuten tyotyytymattomyytta tai uupumusta. Myontei-
siin tunnetiloihin ei jostain syysta kiinniteta huomiota. Taman tutkimuksen myota pyrittiin

etsimaan mahdollisia kehitettavia aihealueita, mutta myos herattamaan tyontekijoita pohti-
maan, mista juuri he kokevat iloa ja tyytyvaisyytta. Samalla tutkimuksessa keskityttiin myos

niin sanottujen positiivisten tunteiden lahteisiin.

Tutkimuksen mukaan suurimmalla osalla ihmisista tyonilon kokemukseen vaikuttavat itse tyo-
tehtavat ja tyon sisallon luonne. Mielekkaan tyon ominaisuuksiin kuuluvia asioita ovat mm.
haastavuus, itsenaisyys, monipuolisuus, kiinnostavuus, palkitsevuus, osaamisen hyodyntamisen

mahdollisuus, vastuullisuus ja tyossa uuden oppiminen.

Itse tyotehtavien tulee olla tyontekijalle mielekkaita, jotta ne voivat tuottaa tyoniloa. Tyolta
vaaditaan sopivassa suhteessa haasteellisuutta eika se saa olla liian rutiininomaista. Tyosta
saadaan iloa, kun se asettaa haasteita ja mahdollisuuden kehittya ja oppia uutta. Ihmiset kai-
paavat myos itsenaisyytta ja mahdollisuutta omatoimiseen tyoskentelyyn. Tyontekijalla tulee
olla mahdollisuus vaikuttaa tyotansa koskeviin asioihin. Tyontekijalle on tarkeaa myos, etta
hanen mielipiteitansa kuunnellaan paatoksia tehdessa. Itsenainen tyoskentelytapa tuo myos
vastuuta omasta toimimisesta, joka luo tunnetta patevyydesta ja luotettavuudesta. Omatoi-
minen tekeminen osaltaan luo mahdollisuuden itsensa toteuttamiseen. (Varila/ Viholainen
2000, 106, 108.)

Yksi olennainen tekija tyonilon kokemisessa on vuorovaikutus tyokavereiden ja esimiehen
kanssa. Sosiaalinen kanssakayminen toisten tyontekijoiden kanssa koetaan tarkeaksi. Avoin ja
luottamuksellinen seka tyontekijat huomioon ottava ilmapiiri on edellytys sille, etta tyonteki-
jat pystyvat toimimaan tehokkaasti yhdessa. Valiton tunnelma ja ystavyyden kokeminen ovat
tarkeita tyonilon kokemisen kannalta. Kun tyopaikalla vallitsee hyva me-henki ja yksilo voi
kokea kuuluvansa tasavertaisena tyontekijana samankaltaisten ihmisten joukkoon, toteutuvat

tyonilon edellytykset.

Esimiehen toiminnan kannalta tarkeita tyoniloa edistavia asioita ovat palaute, tuki, kannus-
tus, apu, ohjaus seka huomioiminen ja kiinnostuksen osoitus tyontekijoita kohtaan. Esimiehen
tulisi luoda vapautuneisuuden ja avoimen vuorovaikutuksen ilmapiiri. Esimiehen ei kannata
pantata tietoja tyontekijoilta, joka heikentaa yhteistyon mahdollisuutta. Esimiehen toiminnan
odotetaan olevan myos sellaista, joka ottaa huomioon tyontekijoiden omat taidot ja persoo-
nallisuuden ja hyodyntavan naita tekijoita tehokkaasti. Arvokkaiksi asioiksi tyonilon kokemi-
sen kannalta koetaan mahdollisuus tyon itsenadiseen toteuttamiseen seka kehittymis- ja oppi-

mismahdollisuuksien tarjoaminen. Esimiehelta tuleva palaute koetaan merkittavammaksi kuin
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tyotovereilta saatava palaute, vaikka kehumiset ja rakentava palaute myos tyotovereilta koe-
taan tarkeaksi. Esimiehelta tuleva myonteinen palaute luo tyontekijalle tunteen onnistumi-
sesta tyotehtavissaan. (Varila/Viholainen 2000, 110 - 119)

Lyhykaisyydessaan voitaisiin paatella, etta tyotyytyvaisyys ei ole valttamatta edellytys yrityk-
sen menestykselle, mutta se voi auttaa yritysta menestymaan entista paremmin. Tyohonsa
tyytyvainen ammattitaitoinen tyontekija luultavasti pysyy yrityksen palveluksessa pidempaan
kuin tyytymaton, mika osaltaan saastaa yrityksen resursseja suhteessa rekrytointikustannuk-
siin ja hiljaisen tiedon katoamiseen pitkaaikaisen tyontekijan lahtiessa yrityksesta. Tyohyvin-

voinnin laiminlyonnilla voi kuitenkin olla yrityksen menestyksen kannalta tuhoisat seuraukset.

Tyotyytyvaisyyden edellytyksia tarkastellaan Herzbergin teorian hygieniatekijoiden (johtami-
nen, henkilosuhteet, palkkaus ja turvallisuusasiat) seka todellisten tyotyyvaisyyden toteutu-
misen edellytysten pohjalta. Myohempien mallien mukaan pohditaan myos tyon tasapainot-

tamista muun elaman kanssa. (Poyria 2012, 8.)

Alla olevassa kuviossa on havainnollistettu Herzbergin tyomotivaatioteoria. Tyohyvinvointi on
kuviossa kuin talon katto, jota kannattelevat alempana seinat ja talon perustukset. Koko ra-

kennelma tasapainoilee tyon hallinnan ja tyon vaatimusten valilla.

TYOHYVINVOINTI

10 11 10 10

HYVIN SUORITETTU TYO

ONNISTUMISEN ILO

OIKEUDENMUKAINEN TUNNUSTUS

q1E qE qE qE
] ] L) U
HENKILO-
JOHTAMINEN SUHTEET PALKKAUS TURVALLISUUS
TYON HALLINTA TYON VAATIMUKSET

Kuvio 1: Herzbergin tyomotivaatioteoria (Poyria 2012,9.)
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2.2.1  Henkilosuhteet

Henkilosuhteista puhuttaessa tuodaan usein esille kasitteet tyoilmapiiri, yhteishenki ja vuoro-
vaikutustaidot. Tyopaikalla on tarkeaa tulla toimeen tyokavereiden kanssa, vietetaanhan siel-
la arkena lahes kolmasosa hereillaoloajasta. Yhteisollisyyden tyopaikalla on havaittu tukevan
tyontekijoiden terveytta, hyvinvointia ja tuloksellisuutta. Yksiloiden erilaisuus tuo yhteisoon
energiaa, jolla voidaan rakentaa yhteisollisyytta. Yhteisollisyys puskuroi myos stressin negatii-

visia vaikutuksia vastaan. (Manka, 2011, 115 - 117.)

2.2.2 Palkkaus

Palkka tyomotivaation lahteena on ulkoinen tekija ja sen motivoiva vaikutus on kestoltaan
lyhytaikainen. (Manka 2011, 28.). Palkan tulisi kuitenkin olla oikeudenmukainen ja sen tulee
turvata toimeentulo, jotta tyontekija ei olisi tyytymaton. (Poyria 2012, 10.).

Rahallisen palkitsemisen merkitys tyomotivaation kannalta voitaisiin siis katsoa olevan hyvin
kapea-alainen ja kokonaisuuden kannalta pieni tekija tyontekijan tyotyytyvaisyyteen, joka ei
olennaisesti vaikuta itse hyvin suoritetusta tyosta saatavaan iloon. Mikali suoritettua tyota ei
kuitenkaan palkita oikeudenmukaisella tavalla, saattaa se hyvin nopeasti aiheuttaa tyonteki-

jan tyytymattomyytta.

2.2.3  Turvallisuus

Turvallisuustekijoihin voidaan katsoa tunne tyon jatkuvuudesta. Epavarmassa taloudellisessa
tilanteessa tyontekijoiden turvallisuuden tunne ja usko tulevaisuuteen karsii. Eraan teleope-
raattoriyrityksen call-center -yksikon tyontekijoita tutkittaessa kavi ilmi, etta maaraaikainen
tyontekija on luultavasti heikommin sitoutunut yritykseen kuin vakituinen tyontekija. Tyon
liian kovat tulokselliset ja ajalliset vaatimukset syovat tyontekijoiden sitoutumista yritykseen.
Jatkuvat yt-neuvottelujen ja irtisanomisten uhat luovat epavarmuutta, vaikka tyon varmuu-
den on todettu olevan yksi tarkeimmista tyossa viihtymista lisaavista tekijoista. (Poyria 2012,
47 - 48.)

2.2.4 Johtaminen ja sisainen vuorovaikutus

Tyokulttuurin muutoksen haasteet esimiestyossa
Suomalaisten tyontekijoiden koulutusaste on jatkuvassa kasvussa. Vuonna 1977 pelkan perus-
asteen koulutuksen saaneiden tyontekijoiden maara tyontekijoista oli yli puolet. Vuonna 2008

heita oli alle kymmenes. (Poyria 2012, 103.)

Tyontekijan odotukset tyolta ovat jatkuvassa muutoksessa. Voidaan puhua eri sukupolvien

suhtautumisesta tyohon ja mita vaatimuksia se asettaa esimiestyolle. Parhaillaan kaynnissa
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oleva tyoelaman sukupolvenvaihdos pakottaa yritysten johdon pohtimaan miten suhtautua

Vuoden 1980 syntynytta sukupolvea kutsutaan sukupolvi Y:ksi, joka on astumassa tyoelamaan
sodanjalkeisten ikaluokkien tilalle. Tahan sukupolveen on liitetty monenlaisia kasitteita. Ne-
gatiivisina ominaisuuksina mainitaan itsekeskeisyys, vaativuus, karsimattomyys ja tietynlainen
hedonismi, mielihyvan haku. Toisaalta sukupolven edustajia pidetaan myos arvoherkkina, ak-
tiivisina osallistujina, yhteistyokykyisina, innovatiivisina ja uutta teknologiaa taitavasti hyo-
dyntavina diginatiiveina. (Poyria 2012, 104 - 105.)

Sukupolvenvaihdos tulee vaikuttamaan tyoelaman arvoihin ja kulttuuriin. Nuorten suhde tyon-
tekoon on monessa suhteessa erilainen kuin suurten ikapolvien. Perhe-elaman ja vapaa-ajan
merkitys on nuorelle sukupolvelle tarkeampi kuin kohta tyoelamasta poistuvan sukupolven.
Tyon mielekkyyden merkitys korostuu ja sen on sovittava omaan arvomaailmaan ja elamanko-
konaisuuteen. Jos omaa arvomaailmaa edustavaa tyota ei loydy, sellainen voidaan luoda.
Nuoren sukupolven edustajat ovat taitavia verkostoitujia yhteisen mielenkiinnon kohteen ym-
parille. Tulevaisuuden menestyvat yritykset voivat olla porukkaprojekteja ja perinteisten tyo-
elaman laatutekijoiden kautta on entista vaikeampaa saada aikaan tyon imua. Lisaksi tyon

tulee olla merkityksellista ja sisallyksellista. (Poyria 2012, 85 - 89.)

Esimiestyossa tulisikin ottaa nama muuttuvat arvot huomioon, jotta voitaisiin luoda uuden
sukupolven tarpeet huomioon ottavia tyopaikkoja, silla muussa tapauksessa nuoren sukupol-
ven edustajat tulevat luultavasti luomaan itse itselleen menestykselliset ja mielekkaat tyo-
paikat. Tuomo Alasoini onkin jakanut johtamisen uuden agendan neljaan teemaan: innostavat
paamaarat ja arvot, osallistuminen innovointiin, yhteiset merkitykset seka yksilollisemmat
tyonteon ehdot. Nailla tarkoitetaan yleisempia periaatteita sen sijaan kuin johtamistekniikoi-
ta. (Poyria 2012, 107.)

2.2.5 Uudenaikainen johtajuus

Johtajuutta on aikaisemmin kasitelty kahden ulottuvuuden kautta: asioiden ja ihmisten joh-
tamisena. Suorituksen johtamiseen on liitetty tavoitteiden asettaminen, ohjaaminen, neuvon-
ta ja palaute tyosuorituksista. lhmisten johtaminen on taas kuuntelemista, oikeudenmukaista
kohtelua ja luottamuksen rakentamista. modernin johtamisen keskiossa ovat kuitenkin tilan-
nejohtaminen ja vuorovaikutus esimerkiksi organisaation muutostilanteissa, jolloin tyonteki-
jan rooli tunteiden esiintuojana korostuu. Henkiloston mukaan ottaminen tallaisissa tilanteis-

sa on tarkeaa myos muutoksen onnistumisen kannalta. (Manka 2011, 95 - 96.)
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Nykyisellaan tarvittavaan johtajuuteen on liitetty erilaisia tutkimustraditioita. Tassa on kayty
lapi pintapuolisesti muutamia modernin johtajuuden malleja seka lueteltu niiden keskeisim-

mat kehittajat.

Transformationaalinen johtajuus

- esimies on kiinnostunut organisaation hyvasta
- Inspiroi ylittamaan odotukset

- luotettava ja karismaattinen johtaja

-tukee ja mentoroi

- Kannustaa luovaan ajatteluun

(Bass B.& Avolio B. 1997.)

Aito johtajuus

- avoin ja selkea viestinta

- objektiivinen tiedonhankinta

- esimiehen toiminta ohjautuu sisaltapain, ei ulkoisista paineista
- rehellinen ja lapinakyva kommunikointi

- esimies tunnistaa myos omat heikkoutensa ja vahvuutensa
(Luthans F. & Avolio B.J. 2003.)

Tiedollinen johtajuus

- perustuu kognitiiviseen psykologiaan

- johtajuus tulkitaan sosiaalisina prosesseina

- Koostuu toiminnoista, jotka vaikuttavat tyoyhteison jasenten ajatteluun, motivaatioon ja
toimintastrategioihin

(Lord R.G. & Hall R.J. 2005.)

Tunnealykas johtajuus

- kyky havaita omia ja muiden tunteita

- tunteiden kayttaminen ajattelun tukena

- tunteiden ymmartaminen

- Omien ja muiden tunteiden hallinta

(Goleman D. 1995) (Mayer J.D. & Salovey P. 1997.)

Tunnealy ei ole sisasyntyinen taito, vaan sita voidaan kehittaa. Silla on myos useissa tutki-
muksissa katsottu olleen olennainen yhteys esimiehen menestyksellisen tyon suorittamisen
kanssa.

(Manka 2011, 97 - 102.)
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Daniel Goleman on kasitellyt aihetta eteenpain kirjassaan Tunnealy tyoelamassa (2012), jossa
esitetaan tunnealy useaan kertaan myos menestyvan myyjan ominaisuutena. Parhaita parjaa-
jia vaativilla aloilla ovat ne, joilla on kyky kuunnella asiakasta ja kyky asettua vastapuolen
asemaan, empatiakykya. Johtajuuden nakokulmasta parhaiten menestyvia esimiehia ovat ne,
joiden luokse on helppo tulla puhumaan ja jotka nain ollen pysyvat paremmin perilla asioista.
Nykyajan liike-elamassa yha tarkeampia taitoja maailmanlaajuisesti ovat joustavuus, tiimi-

tyoskentelytaidot seka vahva asiakaspainotteisuus. (Goleman 2012, 45, 166 - 167.)

2.2.6 Tyohyvinvoinnnin uhat

Uhkia tyohyvinvoinnin toteutumiselle ovat muun muassa tyossa uupuminen, tyokykya heiken-
tavat sairaudet ja huono tyoilmapiiri. Tyossa uupumiseen vaikuttaa tyon kuormittavuuden
lisaaminen ihmisten jaadessa elakkeelle. Vaeston ikaantyminen heikentaa taloudellista huol-
tosuhdetta, joka kuvaa sita osuutta vaestosta, jota tyolliset elattavat. Tyota heikentavista
sairauksista varsinkin nuorilla on kasvavat mielenterveyshairiot, joista on tullut 2000 -luvulla
yleisin tyokyvyttomyyselakkeen syy. Tyohyvinvointia voitaisiin parantaa puuttumalla ajoissa

niin fyysisiin kuin psyykkisiin tyokykya heikentaviin sairauksiin. (Poyria 2012,13.)

Muita uhkia tyohyvinvoinnille ovat kiire ja kireat aikataulut, irtisanomisen uhka, yksitoikkoiset
tyotehtavat, palkkauksen epaoikeudenmukaisuus, huonot mahdollisuudet kehittya tyossa tai

edeta uralla ja perheen tai vapaa-ajan laiminlyominen tyon takia. (Poyria 2012, 30.)

Case: Call-center

Pasi Poyrian toimittamassa Tyohyvinvointi ja organisaation menestys -kirjassa on tuotu esille
tyotyytyvaisyystutkimus, joka on tehty eraan teleoperaattorin call-center -yksikon tyonteki-
joille. Tutkimuksen yhteenvedossa on tarkasteltu juuri niita tekijoita, joiden tulisi olla kun-
tyon kova kuormitus ja epavarmuus tulevasta. Tyo on tarkkaan valvottua ja mitattua. Tyolle
on asetettu maaralliset tavoitteet niin tyontekija- kuin ryhmakohtaisesti. Tyon vaatimukset
saattavat tulla joillekin tyontekijoille yllatyksena ja yrityksessa on kova vaihtuvuus. Jatkuva
rekrytoiminen ja perehdyttaminen syovat yrityksen resursseja. Kovat vaatimukset, joilla pyri-
taan taloudellisen menestyksen parantamiseen, syovat tyontekijoiden hyvinvointia, joka hei-

jastuu tyontekijoiden sitoutumiseen.

Eniten epavarmuutta kokevat maara- ja osa-aikaiset tyontekijat, vaikka tyon varmuuden on
todettu olevan yksi tarkeimmista tyossa viihtymista lisaavista tekijoista. Maaraaikaisten tyon-
tekijoiden on koettu sitoutuvan tyohonsa vakituisia tyontekijoita heikommin. Tyontekijoita

tuntuu vaivaavan tunne tyon ja tyopanoksen arvostuksen puutteesta. Tulospalkkaus tassa yri-
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tyksessa toisaalta motivoi, mutta toisaalta tavoitteita pidetaan liian kovina. Vaikka suorite-
palkka sopii tietotyohon, raha motivoi vain tiettyyn pisteeseen asti. Jos tulospalkkioiden rima
on asetettu liian korkealle, voi se johtaa motivoitumisen sijaan tyontekijoiden uupumiseen.
Kyseisessa yrityksessa tarkeimmaksi tekijaksi tyohyvinvoinnin kannalta tyontekijat mainitsivat
hyvan ilmapiirin ja yhteishengen. (Poyria 2012, 46 - 51.)

3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kahdessa vaiheessa. Tutkimuksen ensimmainen vaihe oli kvantitatiivi-
nen kyselytutkimus. Kyselylomake lahetettiin kaikille tuntityontekijoille maan laajuisesti. En-
nen lomakkeen lahettamista, jokaiselle tyontekijalle lahetettiin ilmoitus tutkimuksesta jossa
pyydettiin lupaa kyselylomakkeen lahettamiselle. Tama tapahtui yrityksen henkilostoosaston
yleisen toimintaohjeen vuoksi. Kyselylomakkeen mukana lahetimme saatekirjeen, jossa an-
noimme omat yhteystietomme haastatteluun halukkaille. Taman jalkeen suoritettiin syventa-
va kvalitatiivinen tutkimus, kayttaen puolistrukturoitua haastattelua kuudelle satunnaisesti
valitulle henkilolle ympari Suomea. Kolme haastateltavista oli itse ottanut yhteytta ja ilmoit-

tautuneet halukkaiksi osallistumaan tutkimukseen.

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen tavoitteena oli saada kuva yrityksen osa-aikaisten tyontekijoiden tyytyvaisyydes-
ta organisaation muutostilanteen jalkeen, joten tutkimus suoritettiin kvantitatiivisin mene-
telmin kyselytutkimuksena seka kvalitatiivisena haastattelututkimuksena. Yrityksen palveluk-
sessa tyoskentelee 47 osa-aikaista tyontekijaa ympari Suomea, joiden tyoaika vaihtelee 4-16
viikoittaisen tyotunnin valilla. Pyrkimyksemme oli saada vastaus 100 %:[ta naista tyontekijois-
ta, jolloin tutkimuksen otos olisi 47 henkea. Realistisesti ajateltuna osa kohderyhmasta tulisi
jattamaan vastaamatta, joten tutkimuksen otokseksi arvioimme 30-40 henkea. Haastattelu-
tutkimuksen tavoitteena oli 10 tyontekijaa, jotka pyrittiin valitsemaan satunnaisotannalla
ympari Suomea. Kyselytutkimukseksi kohderyhma oli suhteellisen pieni, mutta toisaalta liian
suuri suoritettavaksi kokonaan haastattelututkimuksena. Anonymiteetin varmistamiseksi ky-
symyksista oli rajattu pois vastaajan maantieteellinen sijainti. Menetelmia ja eri teorioita
tutkimuksien tekemiseen on monia. Kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat
ovat suosituimpia seka kaytetyimpia menetelmia eri tutkimuksissa. Molemmissa on omat
vahvuutensa seka heikkoutensa. On siis hyvinkin tarkeaa hyodyntaessa yhta menetelmaa, etta

menetelmavalinnan on tehnyt oikein. (Ojasalo 2011.)

3.1.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kohderyhmana on aina isompi joukko ihmisia. Tata
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tutkimusta taten kutsutaankin maaralliseksi tutkimukseksi. Useimmiten kvantitatiivista
tutkimusta kaytetaan saadakseen yksinkertaista nopeaa tilastollista tietoa johonkin
ongelmaan. Useimmiten tutkimusmenetelmaa kaytetaan esimerkiksi erilaisiin
asiakastyytyvaisyyskyselyihin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa saadaan ison joukon mielipide
tutkittavaan asiaan. Menetelma tarjoaa laajan yleiskuvan aiheesta. Kvalitatiivinen tutkimus
vie astetta syvemmalle.

(Menetelmaopetuksen tietovaranto 2013.)

3.1.2 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma tarjoaa paljon laajemmat toimintatavat. Talla
menetelmalla paasemme hieman pintaa syvemmalle. Tassa tutkimusmenetelmassa myos itse
tutkittava paasee toteuttamaan itseaan hieman paremmin. Tutkimus suoritetaan useimmiten
haastatteluna. Haastattelussa voi avata ongelmakohtia tai muita tutkittavia kohtia laajemmin
ja saada enemman tietoa kun maarallisesta tutkimuksesta. Silti nama menetelmat tukevat
todella hyvin toinen toisiaan ja niita tulisikin jos vain suinkin mahdollista, hyodyntaa
kumpaakin samaan tutkimus ongelmaan. Kvalitatiivisesta tutkimuksesta saa laajempaa tietoa,
mutta itse tutkimuksessa luotettavuus karsii. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa toistettavuus ei
ole samalla tavalla mahdollista kun taas kvantitatiivisessa menetelmassa. Kvantitatiivinen
menetelma on mahdollista suorittaa samalle kohderyhmalle uudestaan ja hyvin
todennakoisesti saada samat tulokset. Kvalitatiivisessa mennaan niin syvalle eri individuaalien
elamaan ja mielipiteisiin, etta se harvemmin on taysin samalla tavalla toistettavissa.

(Menetelmaopetuksen tietovaranto 2013.)

3.1.3 Tutkimuksen luotettavuus

Reliaabeliudella tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta ja etta tutkimustulokset eivat ole
sattumanvaraisia. Mikali kaksi arvioijaa paatyy samanlaiseen tulokseen tai jos kahdella eri
tutkimuskerralla paadytaan samaan tulokseen, voidaan tutkimusta pitaa reliaabelina. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2012, 231.) Mikali tutkimus toistettaisiin, voitaisiin saada varmem-
paa tietoa tutkimuksen reliaabeliudesta. Kuitenkin se, etta kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen
tutkimusten tulokset olivat samansuuntaisia, on viittaukset tutkimuksen reliaabeliuteen oike-
an suuntaiset. Tutkimus pyrittiin suunnittelemaan siten, etta se voitaisiin tarvittaessa toistaa
samanlaisena myohemmin. Kvantitatiivisen osion kysely lahetettiin kaikille 47 tuntityonteki-
jalle, jotta saataisiin luotettavaa tietoa yrityksen osa-aikaisten tyontekijoiden tyotyytyvaisyy-
desta. Lopulliseksi vastausprosentiksi tuli 68, joten tutkimustuloksien voidaan katsoa vastaa-
van enemmiston mielipidetta kysytyista asioista. Haastattelututkimus suoritettiin kuudelle

tyontekijalle alkuperaisesta suunnitelmasta poiketen, joka oli kymmenen vastaajaa. Tahan
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paadyttiin juuri sen takia, etta tulokset toistuivat eri haastatteluissa, joka osaltaan viittaa

luotettavuuteen.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen onnistumista tulosten osalta, olivatko tutkimuskysy-
mykset muodostettu ymmarrettaviksi a ja mittaavatko ne sita mita niiden oli tarkoitus mita-
ta. Esimerkiksi kyselytutkimuksen kysymykset saatetaan ymmartaa vaarin, jos ne on suunni-
teltu huonosti. (Hirsjarvi ym. 2012, 231 - 232.) Tutkimus toteutettiin kaksiosaisena, jossa
kvantitatiivista kyselytutkimusta seurasi kvalitatiivinen haastattelututkimus. Tutkimustulosten

samansuuntaisuudet tukevat vahvasti oletusta tutkimuksen validiteetista.

3.1.4 Kyselylomake

Kyselylomaketutkimus perustuu kvantitatiiviseen tiedonkeruumenetelmaan. Kvantitatiivisella
tutkimuksella pyritaan loytamaan lahinna yleispatevia syita ja seurauksia. (Hirsjarvi ym. 2012.
139.) Lomakkeen suunnittelussa tulisi ottaa keskeisesti huomioon lomakkeen kohtuullinen pi-
tuus ja selkeys. Vastausajan ei tulisi olla liian pitka, jonka ylaraja on yleisesti ottaen 15 - 20
minuuttia. Lomakkeen ulkoasun ensivaikutelma vastaajan kannalta on tarkea. Kysymyksen
asettelu tulisi olla vastaajan kannalta selkea ja helposti ymmarrettava. Myos vastaajien tie-
tosuoja tulisi viestittaa selkeasti, jotta vastaaja voi olla varma anonymiteetistaan. Joissain
ohjeissa luotettavuuden varmistamiseksi voitaisiin suositella teitittelya, mutta laadinnassa
tulee ottaa huomioon kohderyhma. Mikali kohderyhma on nuoria, teitittely voi vaikuttaa myos
etaannyttavasti. Yleensa taustakysymykset tulisi jattaa lomakkeen loppuosaan, koska vastaaja
voi muussa tapauksessa kokea anonymiteettinsa uhatuksi. Kyselylomakkeen tulisi edeta loogi-
sessa jarjestyksessa aihealueesta toiseen. Vastausohjeiden selkeys on myos tarkeaa. Muussa

tapauksessa tutkimuksen validiteetti voi karsia. (Menetelmaopetuksen tietovaranto 2013.)

Yleisesti suosittuja ovat esimerkiksi monivalintakysymykset, joissa vastaaja valitsee eri vait-
tamien valilta. Kyselylomakkeessa voi kayttaa myos avoimia kysymyksia. Avointen kysymysten
on kuitenkin omakohtaisesta kokemuksesta havaittu joskus vahentavan vastausvalmiutta. Aja-

tus voi jaada lukkoon tai selkeaa mielipidetta kysytysta asiasta ei yksinkertaisesti ole.

Laatimassamme kyselylomakkeessa kaytettiin yhdistetysti numeraalisin skaalojen mukaan
suunniteltuja monivalintakysymyksia seka niita taydentavia avoimia kysymyksia. Taman koet-
tiin olevan paras vaihtoehto, silla tutkimusotos oli suhteellisen pieni, joten avoimien kysymys-
ten analysointiin seka naista tehtaviin johtopaatoksiin koettiin olevan tarpeeksi aikaa. Yhdis-
telma koettiin onnistuneeksi, silla monivalintakysymyksia tukeviin avoimiin kysymyksiin vas-
tattiin ahkerasti ja ne toivat meille arvokasta lisatietoa kehitettavista kohteista, joiden pe-

rusteella laadimme haastattelututkimuksen.
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3.1.5 Haastattelu

Haastattelu on yksi suosituimmista tiedonkeruu menetelmista. Haastattelussa tutkija ja
haastateltava keskustelevat haastattelutyypista riippuen. Haastattelu voi olla joko totaalisesti
strukturoitu tai teemapohjaisesti aiheista jotka kuuluvat tutkimusaiheeseen. Haastattelulla
on kumminkin selkea tavoite; tutkimustehtavan suorittaminen. Taman vuoksi keskusteltavat
aiheet on tarkoin maariteltava jo ennen haastattelua. Toki haastattelun heikkoutena on se,
etta ihmiset eivat valttamatta puhu asioista niin kuin ne todella ovat. Haastattelusta voi
saada irti hyvinkin perusteellista ja monipuolista tietoa, mutta riskina on henkilokemia. Jos
esimerkiksi haastateltavan ja haastattelijan henkilokemia ei toimi, voi haastattelu jaada
hyvinkin pinnalliseksi. Joissain tilanteissa haastateltava saattaa myos vieroksua nauhuria, jos
haastattelu on tarkoitus nauhoittaa. Haastattelijalla tulisi olla hyva sosiaaliset taidot
saadakseen hyvan vuorovaikutus tilanne eri ihmisten kanssa toimisi hyvin. Mita paremmin

haastatteluun valmistuu, sita laadukkaammat ovat tulokset.

Tassa tutkimuksessa haastattelut suoritettiin seka kasvotusten, etta puhelimitse. Kaikki
haastattelut nauhoitettiin helpottaakseen haastateltavaa, ja saadakseen kaiken materiaalin
talteen. Nauhurilla on seka hyvat etta huonot puolensa. Nauhurin kaytto saattaa
kummastuttaa haastateltavaa ja rajata paljon tarkeaa tietoa pois, kun taas keskustelutilanne

on paljon luontevampi kuin haastattelijan ei tarvitse tehda muistiinpanoja samalla.

3.2 Aineiston hankinta

Aineiston keruuseen kaytimme seka kvantitatiivista menetelmaa, etta kvalitatiivista
menetelmaan. Kvalitatiivisen aineiston tutkimiseen ja analysointiin suunnittelimme
kayttavamme ristiintaulukointia, tai tilastollinen paattely. Koska kohderyhmamme oli pieni,
kaytimme naitd menetelmia aineiston tutkimiseen. Kohderyhmamme oli 47 henkiloa.
Tavoitteena oli saada ainakin 30 vastaajaa kyselylomake vaiheessa.

Kvantitatiivisen osion jalkeen rakensimme pohjan puolistrukturoidulle haastattelulle.
Haastatteluun oli tarkoitus valita satunnaisotannalla 10 haastateltavaa ympari Suomea.
Haastattelujen tulokset olivat kumminkin niin laajat etta paadyimme kuuteen haastatteluun.
Otimme yhteytta 10 tyontekijaan Suomen laajuisesti ja pyysimme lupaa haastatteluun. Suurin
osa haastatteluista tapahtui puhelimitse. Haastattelun kestot vaihtelivat 25-40min riippuen
haastateltavasta. Jokainen haastattelu nauhoitettiin litterointia varten.

Haastatteluja ei litteroitu taysin vaan vain tarkeimmat asiat eri teema alueisiin.
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4  Tyotyytyvaisyystutkimuksen tulokset

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto paatettiin pienen maaran vuoksi analysoida Excelilla
ristiintaulukoiden. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto litteroitiin paapiirteittain jakaen vas-

taukset jokaisen teema aihe-alueen alle helpottaakseen sen tarkastelua.

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Suuri osa kvantitatiivisen tutkimuksen kysymyksista perustettiin Joensuun yliopiston vuonna
2000 tyoniloa mittaavaan tutkimukseen. Vertailimme myos aikaisemmin tehtyja opinnaytetoi-
ta, joista osittain laatimiemme kysymysten esimerkkina kaytimme Susa Ivakon vuonna 2012

tekemaan tyotyytyvaisyyskyselyyn yrityksen X henkilokunnalle.

Tyotyytyvaisyyskysely lahetettiin 47 osa-aikaiselle tyontekijalle. Vastausaikaa annettiin viik-
ko. Viikon kuluttua vastauksia oli saatu 25, jolloin paatimme lahettaa muistutusviestin tutki-
mukseen kutsutuille seka antaa kolme paivaa lisaaikaa vastaamiseen. Kyselyyn vastasi yhteen-

sa 32 henkiloa, joten lopullinen vastausmaara oli 68 %.

Taustakysymyksissa selvitettiin henkilon aikaisempaa tyokokemusta asiakaspalvelu- tai myyn-
titehtavissa, nykyisen tyosuhteen kestoa, toimiiko tyontekijan laheisin esimies samassa toimi-
paikassa vai etana seka syita yrityksen palvelukseen ja tyotehtavaan hakeutumiseen. Osa ky-
symyksista oli monivalintakysymyksia vastausasteikolla 1 - 4, joista 1: taysin samaa mielta, 2:
osittain samaa mielta, 3: osittain eri mielta, 4: taysin eri mielta. Selvittaakseen syvemmin
yksittaisista osioista esille nousevia kehitysehdotuksia, kyselya taydennettiin myos avoimilla

kysymyksilla.

Varsinaisissa tyotyytyvaisyytta arvioivissa kysymyksissa kartoitettiin henkilon tyytyvaisyytta
tyomaaraan, tyopisteen ergonomiaan ja tyorauhaan, tyotehtaviin perehdytykseen ja jatko-
koulutukseen, tyopanoksen arvostukseen ja tyotehtavien mielenkiintoisuuteen seka riittavaan
vastuuseen ja vaihtelevuuteen. Avoimissa kysymyksissa vastaajilta pyydettiin myos kehityseh-

dotuksia naihin kohtiin liittyen.

Toisessa osiossa tyotyytyvaisyyteen liittyen selvitettiin henkilon mielipiteita tyotehtavissa on-
nistumisen merkityksesta, kokeeko tyontekija saavuttavansa tyonantajan tyolle asettamat
tavoitteet seka onko tyontekija mahdollisesti asettanut itselleen omia henkilokohtaisia tavoit-
teita. Selvityksen kohteena olivat myos tyontekijoiden tyytyvaisyys tyon seurannan menetel-
miin ja onko tyotehtavien suorittamiseen tyontekijan mielesta riittavasti aikaa. Avoimissa
kysymyksissa kysyttiin, miten tyontekija itse kehittaisi mahdollisuuksiaan tyotehtavissaan on-

nistumiseen seka selvitettiin myos, mista yksittaiset henkilot ammentavat energiaa tyohonsa.



22

Koska kyseessa on osa-aikainen, lahinna opiskelujen aikainen tyo, kysyttiin tutkittavilta myos
heidan tulevaisuuden suunnitelmistaan, haluaisiko tyontekija tulevaisuudessa jatkaa nykyisen
tyonantajan palveluksessa seka minkalaisissa tyotehtavissa haluaisi itsensa opintojen jalkeen

nakevan.

Tyoilmapiiria kartoitettiin pyytamalla arvioimaan sita asteikolla 1 - 4. Tutkittavilta kysyttiin
myos kokevatko tyontekijat saavansa tarpeeksi tyostaan palautetta seka tyovuorotoiveiden
huomioimista. Tutkimuksessa selvitettiin myos kokevatko tyontekijat tulevansa hyvin toimeen
tyotovereidensa kanssa seka kuinka avoimesti he kokevat voivansa ilmaista mielipiteensa tyo-
yhteisossa. Yhtena tarkeana osana tyota ja yrityksen kulttuuria on vertais- auttaminen, joten
tutkimuksessa kysyttiin myos kokevatko tyontekijat saavansa apua tyotovereiltaan sita tarvi-
tessaan. Lopuksi avoimessa kysymyksessa pyydettiin viela kehitysehdotuksia tyoilmapiirin pa-

rantamiseksi entisestaan.

Tyoilmapiiria kartoitettiin pyytamalla arvioimaan sita asteikolla 1 - 4. Tutkittavilta kysyttiin
myos kokevatko tyontekijat saavansa tarpeeksi tyostaan palautetta seka tyovuorotoiveiden
huomioimista. Tutkimuksessa selvitettiin myos kokevatko tyontekijat tulevansa hyvin toimeen
tyotovereidensa kanssa seka kuinka avoimesti he kokevat voivansa ilmaista mielipiteensa tyo-
yhteisossa. Yhtena tarkeana osana tyota ja yrityksen kulttuuria on vertais- auttaminen, joten
tutkimuksessa kysyttiin myos kokevatko tyontekijat saavansa apua tyotovereiltaan sita tarvi-
tessaan. Lopuksi avoimessa kysymyksessa pyydettiin viela kehitysehdotuksia tyoilmapiirin pa-

rantamiseksi entisestaan.

4.1.1  Aikaisempi kokemus myynnissa/asiakaspalvelussa

Kysymyksella selvitettiin tyontekijoiden aikaisempaa kokemusta asiakaspalvelussa tai myyn-
nissa. Vastausvaihtoehtoja oli nelja: Ei aikaisempaa kokemusta, alle vuosi, 1-3 vuotta seka 4
vuotta tai enemman. Suurimmalla osalla vastaajista oli kokemusta 1-3 vuotta (58 %). Neljan-
neksella vastaajista (26 %) aikaisempaa kokemusta asiakaspalvelussa tai myynnissa oli alle

vuosi tai ei ollenkaan. 16 %:lla vastaajista kokemusta oli ehtinyt kertya 4 vuotta tai enemman.
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Aikaisempi tyokokemus
asiakaspalvelussa / myynnissa

M Ei aikaisempaa
kokemusta

M Alle vuosi

m 1-3 vuotta

M 4 vuotta tai
enemman

Kuvio 2: Aikaisempi tyokokemus asiakaspalvelussa / myynnissa

4.1.2 Tyosuhteen kesto

Tuntityolaisten tyosuhteiden ei ole tarkoituskaan kestaa vuosia, osa-aikaisuuden vuoksi. Ky-
symyksella haluttiin selvittaa, kuinka tyosuhteen kesto vaikuttaa tiettyihin tyotyytyvaisyytta
koskeviin osa-alueisiin. Noin kolmannes vastaajista oli ollut tyosuhteessa alle puoli vuotta,
neljannes alle vuoden ja 42 % vastaajista oli ollut talossa 1-2 vuotta. Kukaan vastaajista ei

ollut ollut nykyisessa tyosuhteessa kolmea vuotta tai kauempaa.

Tyosuhteen kesto yrityksessa

m Alle puoli
vuotta

m Alle vuoden

W 1-2 vuotta

Kuvio 3: Tyosuhteen kesto yrityksessa

4.1.3 Lahi-/etajohtaminen (Tyoskenteleeko esimiehesi samassa pisteessa kanssasi?)

Kaikilla tuntityontekijoilla on sama esimies, joka johtaa osa-aikaisia tyontekijoita maan laa-
juisesti. Tama tarkoittaa, etta osalla tyontekijoista esimies on fyysisesti lahella samassa toi-
mipaikassa ja muiden osalta esimies toimii etajohtajana. Kysymyksella haluttiin selvittaa vai-

kuttaako lahi- tai etajohtaminen tyotyytyvaisyyden kokemiseen esimerkiksi mielipiteiden ja
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palautteen antamisen suhteen. 42 %:lla kyselyyn vastanneista esimies toimii lahella, 58 %:lla

taas etajohtajana.

4.1.4 Miksi hait toihin yritykseen?

Kysymyksen avulla selvitettiin tyontekijan syita hakea tyonantajan palvelukseen. Valmiita
vastausvaihtoehtoja annettiin viisi: yrityksen hyva maine tyonantajana, yrityksen toimiala,
joku suositteli yritysta, ammatillinen kehitys seka muu syy. Mikali kyseessa oli muu syy, pyy-
simme vastaajaa kertomaan tarkemmin syista.

19 % hakeutui toihin yritykseen sen maineen takia, 32 %:a kiinnosti yrityksen toimiala, 23 %:lle
joku suositteli yritysta tyonantajana ja 10 % oli kiinnostunut yrityksesta ammatillisen kehityk-

sen vuoksi.

Miksi hait toihin yritykseen?

~ Joku suositteli
. 25%

Kuvio 4: Miksi hait toihin yritykseen?

Muu syy

16 %:lla vastaajista vaikutti jokin muu syy. Yksi halusi kerryttaa toisenlaista tyokokemusta
kuin aikaisemmin, yhdelle sopi hyvin viikkotyomaara seka yksi tarvitsi harjoittelupaikan. Mui-

na tekijoina vaikuttivat ison yrityksen perusasioiden toimivuus ja yrityksen hyva maine.

4.1.5 Miksi hait tyotehtavaan?

Kysymyksella selvitettiin syita hakea nimenomaista tyotehtavaa. Vastausvaihtoehtoja oli an-
nettu viisi: tyokokemuksen kartuttaminen, kiinnostavat tyotehtava, palkka, tyopaikan sijainti
ja muu syy. Mikali vastaus oli muu syy, pyysimme tarkentamaan vastausta. 45 % vastaajista
halusi kartuttaa tyokokemusta, 26 % oli kiinnostunut itse tyotehtavista, 3 %:a kiinnosti palkka,

6 %:lle tarkein tekija oli tyopaikan sijainti seka 19 % haki tehtavaa muista syista.
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Jos vastasit muu syy niin mika?

Muiksi syiksi kerrottiin tyon olevan vastapainoa lopputyon tekemiselle, joku halusi kehittaa
neuvottelutaitojaan asiakaspalvelutilanteissa, hyva kokonaisuus. Joku oli hakenut toistakin
avointa tyotehtavaa samasta yrityksesta, mutta paatyi kyseiseen tehtavaan ja yksi halusi kar-

tuttaa kokemusta kesatyopaikan saamiseksi.
4.1.6 Olen tyytyvainen tyomaaraan

Kyselyyn vastanneita pyydettiin arvioimaan tyotyytyvaisyytta asteikolla 1-4, joista:

1 taysin samaa mielta, 2 osittain samaa mielta, 3 osittain eri mielta, 4 taysin eri mielta.

58 % vastaajista oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta, 35 % jokseenkin oli samaa mielta. 6

% oli jokseenkin eri mielta eika kukaan ollut taysin eri mielta.

Jokseenkin samaa ...

Jokseenkin eri mi... .

Taysin eri mielta
0 4 B 12 16 20

Kuvio 5: Olen tyytyvainen tyomaaraan
4.1.7 Olen tyytyvainen tyoolosuhteisiini (ergonomia)

Hyvat tyovalineet ja oikea tyoasento ovat tarkeita tekijoita fyysisen jaksamisen kannalta. Ky-
symyksella haluttiin selvittaa, kokevatko tyontekijat tyoolosuhteet myos ergonomisesti muka-
viksi. 68 % vastaajista oli taysin samaa mielta, 26 % jokseenkin samaa mielta seka 6 % jok-

seenkin eri mielta.

Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
0 4 8 12 16 20 24

Kuvio 6: Olen tyytyvainen tyoolosuhteisiini (ergonomia)
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4.1.8 Tyoymparistoni on miellyttava (tyorauha)

Puhelimitse tapahtuva asiakaspalvelu- ja myyntityo vaatii tekijaltaan keskittymista ja joskus
halina ja puhe ymparilla voi olla kovakin. Halusimme selvittaa kokevatko tyontekijat saavansa
tarvitsemansa tyorauhan. 65 % vastaajista oli taysin samaa mielta, 32 % oli osittain samaa

mielta seka yksi vastaajista oli osittain eri mielta.

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
0 4 8 12 16 20

Kuvio 7: Olen tyytyvainen tyoolosuhteisiini (tyorauha)
4.1.9 Olen saanut riittavan perehdytyksen tyotehtaviini

Riittava perehdytys tyotehtaviin on tydssa onnistumisen kannalta tarkeaa. Tyontekija voi ko-
kea tyonilon tunteita onnistuessaan tyotehtavissaan, joka osaltaan edistaa tyotyytyvaisyyden
kokemista. 26 % tyontekijoista oli taysin samaa mielta ja 65 % oli osittain samaa mielta. Harva

oli kuitenkin eri mielta, yhteensa kolme henkea.

Taysin samaa mieltd

Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
0 4 B 12 16 20

Kuvio 8: Olen saanut riittavan perehdytyksen tyotehtaviini
4.1.10 Saan jatkuvasti uutta tietoa/ koulutusta/ Opin jatkuvasti lisaa
Tyonilon kokemiseen vaikuttaa myos mahdollisuus kehittya tyotehtavissa ja oppia uusia asioi-

ta. Siksi kyselyn avulla haluttiin myos selvittaa kokevatko tyontekijat saavansa uutta tietoa ja

koulutusta tai oppivansa tyonsa kautta jatkuvasti lisaa. 52 % tyontekijoista oli taysin samaa
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mielta, 39 % jokseenkin samaa mielta seka 10 % oli jokseenkin eri mielta.

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
0 3 ] a 12 15 18

Kuvio 9: Saan jatkuvasti uutta tietoa/ koulutusta/ Opin jatkuvasti lisaa

4.1.11 Kehitettavat alueet tyoymparistoon, perehdytykseen tai koulutukseen liittyen

Tuntityontekijoita pyydettiin avoimella kysymyksella kertomaan omista kehitysehdotuksistaan
tyoymparistoon, koulutukseen tai perehdytykseen liittyen. Kysymykseen vastattiin ahkerasti
ja osa vastauksista on keratty tahan. Keskeiseksi teemaksi avoimissa vastauksissa kuitenkin

nousi toive laajemmasta perehdytyksesta seka kattavammasta tuntityontekijan manuaalista.

“Learning manager ja saamani viikon koulutus olivat kylld oikein toimivia. Ehkd olisin kui-
tenkin vield kaivannut jonkinlaista vihkosta (paperista), joka auttaa kdytdnnén asioissa. In-
tranetin logiikka on hieman eri kuin oma maalaisjdrkeni, joten asioiden etsimiseen ja kysy-

miseen menee vield hieman turhaa aikaa.”

“Koulutus ei ole riittdvd uusille tyontekijoille. Asiakas kdrsii, kun osaaminen ja tieto ei ole

alussa riittdvad.”

“Ehkd enemmdn perehdytystd tyohon ennen kuin aloittaa hommat kunnolla”

“Toivoisin syvempdd perehdytystd tuotteisiin. Oppaat ja intra ovat ihan hyvid, mutta todelli-

sissa tilanteissa niihin on vdlilld vaikea tukeutua.”

“Toimistomme on homeessa, joten muutto olisi paikallaan.”

“Tyonkuvani kannalta koulutuksessa olisi voinut painottaa enemmdn oleellisia asioita kontto-

rin re-tydskentelyn nakdkulmasta.”

“Koulutusta pitdisi olla enemmdn 1. jdrjestelmistd ja 2. tuotteista (pelkkd "katso sitten in-
trasta, sieltd loytyvdt vastaukset kaikkiin kysymyksiin” ei riitd!). Koulutukseen varattiin kylld
paljon aikaa alussa (oli Startti1, joka kesti viisi pdivédd ja koulutusta, tai itseopiskelua, kont-

torilla), mutta se oli todella epdtehokasta (huonosti suunniteltu, toteutettu ja valvottu) ja
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meiddt ikddn kuin jatettiin oman onnemme nojaan. Tuossa ajassa olisi pitdnyt pystyd tar-

joamaan paljon parempaa ja kattavampaa koulutusta.”

“Tyoympdristo: saisi olla enemmdn soittokoneita, jos meiddn kaikkien tuntityontekijoiden

pitdisi niitd kdyttdd.”

“Aloitejdrjestelmd tybolojen jatkokehitykseen.”

4.1.12 Tyopanostani arvostetaan tyoyhteisossani

58 % vastaajista oli taysin samaa mielta, 32 % oli osittain samaa mielta ja 10 % oli osittain eri
mielta vaittaman kanssa.

Taysin samaa mieltd

Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin er mi...o
Taysin eri mielta|
0 4 8 12 16 20
Kuvio 10: Tyopanostani arvostetaan tyoyhteisossani

4.1.13 Tyoni on mielenkiintoista

32 % oli taysin samaa mielta ja 42 % oli osittain samaa mielta, etta tyo on mielenkiintoista.

Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli 19 % vastaajista seka 6 % oli taysin eri mielta.

Taysin samaa mielta
Jokseankin samaa ..

Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta

0 3 B 9 12 15

Kuvio 11: Tyoni on mielenkiintoista

4.1.14 Saan riittavasti vastuuta tyossani

35 % koki olevansa taysin samaa mielta tyon vastuullisuudesta ja 45 % oli osittain samaa miel-

ta. Jokseenkin eri mielta oli 13 % vastaajista, kun taysin eri mielta oli 6 % vastaajista.
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Taysin samaa mielta

Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
o 3 6 g 12 15

Kuvio 12: Saan riittavasti vastuuta tyossani
4.1.15 Tyoni on tarpeeksi vaihtelevaa

23 % vastaajista oli taysin samaa mielta ja 29 % oli osittain samaa mielta, etta tyo on tarpeek-
si vaihtelevaa. 39 % oli jokseenkin eri mielta ja 10 % oli taysin eri mielta tyon riittavasta vaih-

televuudesta.

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
0 2 4 6 8 10 12

Kuvio 13: Tyoni on tarpeeksi vaihtelevaa
4.1.16 Mita kehitysehdotuksia sinulla on edellisiin kohtiin liittyen?

Kyselyyn osallistuneita pyydettiin kertomaan kehitysehdotuksistaan myos tyopanostuksen ar-
votukseen, mielenkiintoisuuteen, vaihtelevuuteen ja vastuuseen liittyen. Avoimissa kommen-
teissa korostuivat toiveet tyotehtavien kierrosta ja palkkiojarjestelmaan liittyen. Alle on lis-

tattu joitain avoimia kommentteja.

“Pelkkd puhelinmyyntity6é / myyntityo kaipaisi vaihtelua rinnalle, jos kuvittelee ettd tyonte-

kija jaksaisi tehdd samoja tydtehtdvid vuodesta toiseen.”

“Oma pomo kylld arvostaa tydpanosta, mutta vililld tuntuu, ettei yhtio arvosta, koska esi-
merkiksi myyntipalkkiot poistettiin tuntityontekijoiltd, vaikka tehddén ihan yhté arvokasta
tyotd kuin vakituisetkin. Lisdksi vwh-tyd kuuluu ainoastaan meiddn tdihin, mutta mitddn

palkkiota ei siitd tyostd saa, vaikka on firmalle arvokasta.”

“- selkedmpi mahdollisuus tyokiertoon? - organisaation rakennemuutokset? (mahdollisuus

nousta ylospdin nykyisellddn heikon oloinen)”
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“Tyon kannustavuutta, tdssd tyossd erityisesti rahallista motivointia, mikd korreloisi tyote-

hokkuuden ja varsinkin myynnin kanssa, tulisi lisdtd.”

“Tyotehtdvid voisi valilld kierrdttdd siten, ettd vdlilld olisi jotain ei myyntiin liittyvdd. Esi-
merkiksi asiakastyytyvdisyyskyselyitd, enemmdn konttorituurauksia yms. Ndin tydnkuvaan
saisi hieman vaihtelua ja luultavasti pienen tauon jdlkeen itsestddn saisi enemmdn irti myyn-

tiinkin.”
4.1.17 Minulle on tarkeaa onnistua tyotehtavissani

Kysymyksella haluttiin selvittaa kokeeko tyontekija tyotehtavissa onnistumisen tarkeaksi.

Melkein kaikki kokevat sen tarkeaksi. 84 % oli taysin samaa mielta.

Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin eri mi... I

Taysin eri mielta
0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 14: Minulle on tarkeaa onnistua tyotehtavissani
4.1.18 Saavutan mielestani tyonantajan tyolleni asettamat tavoitteet

29 % vastaajista koki saavuttavansa tyontekijan itselleen asettamat tavoitteet taysin, 52 %

vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja 19 % oli osittain eri mielta.

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
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Kuvio 15: Saavutan mielestani tyonantajan tyolleni asettamat tavoitteet

4.1.19 Tyotehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa
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45 % vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta tyotehtavien suorittamiseen on riittavasti
aikaa, toiset 45 % oli osittain samaa mielta. 10 % vastaajista oli osittain eri mielta ajan riitta-

vyydesta.

Jokseenkin samaa ...

Jokseenkin eri mi... -

Taysin eri mielta|
0 3 6 3 12 15
Kuvio 16: Tyotehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa

4.1.20 Olen tyytyvainen tyon seurannan menetelmiin (pisteytysmalli)

Tyontekijoiden tyopanosta mitataan eri seurannan menetelmilla. Tietyista viikon aikana suori-
tetuista tyotehtavista saa tietyn maaran pisteita, jotka lasketaan yhteen. Naiden tulosten
perusteella arvioidaan, onko tyontekijan tyopanos ollut viikolla riittava. 32 % oli taysin samaa
mielta vaittaman kanssa ja 42 % oli osittain samaa mielta. 16 % vastaajista oli osittain eri
mielta tyytyvaisyydestaan pisteytysmalliin ja 10 % oli taysin eri mielta.

Taysin samaa mielta
Jokseankin samaa ..

Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta

0 3 B 9 12 15

Kuvio 17: Olen tyytyvainen tyon seurannan menetelmiin (pisteytysmalli)

4.1.21 Olen asettanut myos itselleni omat henkilokohtaiset tavoitteet

Tyonantajan asettamien tavoitteiden lisaksi tyontekijalla saattaa olla omia henkilokohtaisia
tavoitteita esimerkiksi tietyn tuotteen myynnin tai muun toiminnallisuuden suhteen. 42 % vas-
taajista oli taysin samaa mielta, eli he ovat asettaneet myos omat tavoitteet tyolleen. Toiset

42 % oli osittain samaa mielta henkilokohtaisten tavoitteiden suhteen. 16 % vastaajista oli
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osittain eri mielta.

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa ...

Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
0 3 6 a 12 15

Kuvio 18: Olen asettanut myos itselleni omat henkilokohtaiset tavoitteet

4.1.22 Miten kehittaisit mahdollisuuksiasi tyotehtavissasi onnistumiseen?

Avoimen kysymyksen avulla haluttiin selvittaa miten tyontekija voisi omalla toiminnallaan
vaikuttaa tyossansa onnistumiseen. Suuri osa vastaajista tuntui pystyvan tarkastelemaan kriit-
tisesti omaa toimintaansa hyvinkin avoimesti. Kehitysehdotuksia tuli paljon ja niista nousivat
esille muun muassa oman ajankayton hallinta ja aktiivinen uuden tiedon hakeminen. Toisaalta

toivottiin myos motivoivampaa palkkiojarjestelmaa. Alla muutamia lukuisista kommenteista.

“lhmisten kanssa toimimista ei voi kehittdd liikaa. Se lienee kaikessa toiminnassa aivan yti-
messd. Minusta olisikin hauska jos Yritys X esimerkiksi antaisi kirjallisuusvinkkejd itsensd ke-
hittdmiseen! Oma tyylini myyjédnd muuttui tdysin luettuani Dale Carnegien "Miten saan ystd-

vid, menestystd, vaikutusvaltaa”.”

“Myyntipalkkioiden palauttaminen motivoimaan olisi hyvd. Nyt onnistumisista ei ota painei-
ta, koska rahallinen hyéty jdd itseltd saamatta, eikd palkankorotus vastaa menetystd, joten

ylimddrdinen draivi tyonteosta puuttuu.”

“Jos jotain motivaation ldhteitd pitdd olla, niin ne eivdt ainakaan ole nuo pisteytykset. Mie-
lestdni perinteiset provikat motivoivat kylld paljon paremmin kuin jotkin pisteet. Toki siind
ne ovat hyodylliset, ettd niillad muut tyontekijdt (jotka eivit ole tekemisissd tuntityonteki-

joiden kanssa) ndkevdt paremmin mitd me tuntityoldiset oikeasti teemme.”

“- Tsempataan toinen toisiamme eikd lannistuta epdonnistumisistaolla - Olla entistd aktiivi-

sempi.”

“Miettimdlla mitd voisi tehdd paremmin ja keskustelemalla tdstd tyokavereiden sekd esimie-
heni kanssa. Lisdksi omaa toimintaa tulee itsekin tarkastella kriittisesti ja miettid mitd voisi

tehdd paremmin.”
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4.1.23 Mista saat energiaa tyohosi?

Kysymyksella haluttiin selvittaa mista tyontekija ammentaa energiaa tyontekoansa varten.
Kysymys jatettiin tahallisesti suhteellisen avoimeksi, jotta vastaaja saisi itse paatella tarkoi-
tetaanko silla vapaa-aikaa vai tyoymparistoa. Vaaria vastauksia ei nain ollen ole ja vastaajat
osasivat ottaa kysymyksen tarvittavalla huumorilla. Tyota koskevissa vastauksissa korostuivat
asiakastyytyvaisyys, hyvat tyokaverit ja onnistumiset. Vapaa-aikaa koskevissa vastauksissa

energianlahteina korostuivat vapaa-ajan harrastukset.

“Tyon tulosten ndkemisestd (tyytyvdisiltd vaikuttavat asiakkaat, pisteytysmalli), kivoista

tyypeistd, treenaamisesta, vapaa-ajasta...”

“vaihtelua koululle ja A-luokan tydkavereita”

“Parhaat tyokaverit, aurinkoinen sdd, vaihtelevat asiakkaat, itsendinen tyontoimenkuva;

olen oman onneni seppa!”

“Tyopaikkaruokailusta, liikunnasta, tyotovereista”

“- Tyokavereista - Siitd ettd on hyvd ja rento tydilmapiiri jossa on huumoria mukana - Lii-

kunnasta”

“Terveyden ja suorituskyvyn kannalta optimoitu ruokavalio, 4-5 lihasvoimaharjoitetta/vko

sekd riittdvdsti unta.”

4.1.24 Tulevaisuudessa haluaisin jatkaa nykyisen tyonantajan palveluksessa

Uuden tyontekijan rekrytoiminen ja perehdyttaminen tyotehtaviin vaatii yritykselta aikaa ja
rahaa. Kysymyksen avulla haluttiin selvittaa kuinka suuri osa tuntityontekijoista haluaisi mah-
dollisesti tulevaisuudessa jatkaa yrityksen palveluksessa. Vastaajista lahes puolet oli taysin
samaa mielta, noin kolmannes osittain samaa mielta, yksi viidennes vastaajista oli joko osit-
tain tai taysin eri mielta. Taysin eri mielta oli 3 % kyselyyn vastanneista. Vertaillessa tyosuh-
teen kestoa valmiuteen jaada yrityksen palvelukseen myos tulevaisuudessa huomattiin, etta
yli puoli vuotta, mutta alle vuoden yrityksessa toissa olleista olisivat valmiimpia jaamaan yri-

tykseen. Eniten oli hajontaa alle puoli vuotta yrityksessa olleissa tyontekijoissa.
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Tyosuhteen keston vaikutus valmiuteen jadada
yritykseen tulevaisuudessa
7
6
5 ™ t3ysin samaa mieltd
4 ® jokseenkin samaa
3 mielta
jokseenkin eri mielta
2
1 M taysin eri mielta
.
alle puoli alle vuoden 1-2 vuotta
vuotta

Kuvio 19: Tyosuhteen keston vaikutus valmiuteen jaada yritykseen tulevaisuudessa
4.1.25 Minkalaisissa tehtavissa naet itsesi tulevaisuudessa?

Harva tutkintoon tahtaava opiskelija tulee toimimaan tulevaisuudessa samoissa tyotehtavissa
kuin opiskeluaikoina. Avoimella kysymyksella halusimme selvittaa vastaajien tulevaisuuden
suunnitelmia, jotta myos esimiestasolla voitaisiin kiinnittaa huomiota siihen, minka tyyppiset

tehtavat naita tulevaisuuden tekijoita kiinnostavat.

Tehtavia, jotka nousivat esiin kyselyn vastauksista, olivat: rahoituksen asiantuntijatehtavat,
yrittaja, myyntipaallikko, tutkija, opettaja, myyntitehtavat, suunnittelu, kansainvalisyys,
kouluttaja, asiakaslahtoisyys, markkinoinnin johtotehtavat, markkinointi ja viestinta kansain-
valisessa yrityksessa, markkinoinnin koordinointi, esimiestyo finanssialalla, yrityksessa asia-

kasneuvojana.

4.1.26 Tyoilmapiiri on hyva

Jokseenkin samaa ... .

Jokseenkin eri mi...
Taysin eri mielta
0 B 12 18 24 30

Kuvio 20: Tyoilmapiiri on hyva
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4.1.27 Saan tyostani riittavasti palautetta

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
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Kuvio 21: Saan tyostani riittavasti palautetta

4.1.28 Tulen hyvin toimeen tyokavereideni kanssa

Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
o 6 12 18 24 30

Kuvio 22: Tulen hyvin toimeen tyokavereideni kanssa

4.1.29 Tyovuorotoiveeni huomioidaan

Jokseenkin samaa ... I
Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
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Kuvio 23: Tyovuorotoiveeni huomioidaan

4.1.30 Pystyn avoimesti ilmaisemaan mielipiteeni tyoyhteisossa

Jokseenkin samaa ... -

Jokseenkin er mi... I
Taysin eri mielta

0 5 10 15 20 25



36

Kuvio 24: Pystyn avoimesti ilmaisemaan mielipiteeni tyoyhteisossa

4.1.31 Tyotoverini auttavat minua kun tarvitsen neuvoja

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa ...
Jokseenkin eri mi...

Taysin eri mielta
0 B 12 18 24 30

Kuvio 25: Tyotoverini auttavat minua kun tarvitsen neuvoja

4.1.32 Miten tyoilmapiiria voitaisiin mielestasi viela kehittaa?

Viimeiseksi tutkimuksessa kysyttiin tuntityontekijoilta mita kehitysehdotuksia heilla olisi tyo-

ilmapiirin kehittamiseksi. Alle on listattu muutamia vastauksia.

“Henkilokemiat eivdt kaikkien kanssa pelaa, se ei tarkoita, ettd tyoyhteiso ei toimi tai ettd
ei tulisi ndiden ihmisten kanssa toimeen tai ettd asialle tulisi "tehdd jotain", se vai tarkoit-
taa, ettd hakeudun mieluummin niiden ihmisten seuraan, joiden kanssa viihdyn. Liséksi kont-
torituurauksissa olisi mielestdni syytd kuunnella enemmdn tyontekijéd ja ottaa huomioon
myos se, ettd konttorituuraus tarkoittaa automaattisesti miinusta tyosaldoon, koska kontto-
rille ei voi mennd tuntia aikaisemmin, mutta tyot loppuvat aiemmin. Lisdksi konttoreilla jou-
tuu jatkuvasti pelaamaan sen kanssa, ettd saa omat sovitut puhelut hoidettua ja silti pitdisi
vield auttaa konttorilla, joten priorisointi pitdisi olla selkedmpi sekd tuuraajalle, ettd kont-

torihenkilékunnalle. Meiddn tyGpanosta pidetddn turhan itsestddn selvdnd.”

“Meilld tuntityontekijoilld on keskendmme hyvd tydilmapiiri, mutta pidempddn konttorissa
tyoskennelleilld (tai ainakin yhdelld) tuntuu olevan jotain katkeruutta, joka vaikuttaa meihin
(tuntareihin) silld tavalla, ettd hdneltd on vdlilld inhottavaa mennd kysymdédn apua, koska
hdn ei niin hirvedn mielellddn vélttdmdttd sitd anna (tai sellainen tunne hdnesta valilla va-
littyy). Olemme ihan suoraan kuulleet (toiselta henkilbltd), ettd tdmd kyseinen henkilé on
"jamdhtdnyt” nykyiseen tyotehtdvddnsd eikd siksi ole tyytyvdinen tilanteeseensa. Sen kylld
huomaa. Tydilmapiirid voisi kehittdd esim. jdrjestdmdlld yhteistd tekemistd KAIKILLE tyénte-
kijoille (esim. talvella vietettyihin pikkujouluihin ei kutsuttu tuntityontekijoitd ollen-

kaan..)”
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“Yhteiset, vapaa-ajalla jdrjestettdvdt tapahtumat/illat lGhentdvdt tiimin jdsenid huomatta-
vasti, silld on aivan eri asia olla vapaa-ajalla tyoporukan kanssa yhdessé kuin toissd, jossa
tunnelma on aina hieman erilainen. Myds siten, ettd rohkaistaan siihen, ettd tunnelma on
avoin ja rento. Tuli mieleen ihan hassu idea mutta tdmd parantaisi tyoilmapiirid ja loisi ren-
non ilmapiirin, jos joka aamu toéihin tullessa jokainen tyontekijd vuorollaan ldhettdisi kaikil-
le tiimin jdsenille sdhkopostin, jossa olisi jokin hauska teksti/kuva/video, ja tdlld tsempat-
taisiin ja laitettaisiin pdivd aina mukavasti kdyntiin. Minusta ainakin olisi kiva aamukdrttyi-
send katsoa, ettd minkdlainen sdhkoposti tdnd aamuna on tullut, ja sitten avaan sdhkdpostin

ja sielld olisi joku "hauskat kotivideot"-tyylinen video, joka alkaa vdkisinkin naurattamaan.”

“Mielestdni kehitystd oikeaan suuntaan on jo tapahtunut nyt tehtyjen muutosten yhteydessd.
Aiemmin ongelmana on ehkd ollut se ettd palautetta omasta tyostd ei ole saanut kovin kat-
tavasti ja toiminnasta on ehkd viililld ollut "fokus” kadoksissa. Muutoin olen erittdin tyyty-

vdinen nykyiseen tyonantajaani ja tyoilmapiiriin, eikd tdmdn osalta ole pahaa sanottavaa.”

4.2  Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen tutkimus suoritettiin heti kvantitatiivisen osuuden jalkeen, kun kyselylomak-
keen tulokset oli analysoitu. Kvalitatiivisella tutkimuksella veimme tutkimusta asteella eteen-
pain. Saimme kyselylomakkeista tarkeita aihealueita, joihin kaipasimme lisaa tietoa ja mieli-
piteita tyontekijoilta. Samalla kyselimme heilta kehitysehdotuksia ja suunnittelimme joitain
ehdotuksia itsekin. Haastateltavat olivat ympari Suomea, jonka vuoksi osa haastatteluista
suoritettiin puhelimitse. Kaikki haastattelut nauhoitettiin analysointia varten. Kuten aikai-
semmin mainittu alkuperainen tarkoitus oli haastatella 10 tyontekijaa, mutta tulokset olivat
sen verran rikkaita etta paadyimme kuuteen haastatteluun. Haastateltavien satunnaisvalinta
ympari Suomea osoittautui hyvaksi valinnaksi, silla jokainen haastateltava tuli erilaisesta tyo-
yhteisosta, ja jokaisen tausta yrityksessa oli erilainen, joten erilaisia nakokantoja tuli hyvin
paljon ilmi. Silti kehitettavat alueet pysyivat kaikilla samoina, vaikka tyo-ilmapiiri ja kaytan-

totavat muuttuivat haastateltavien kesken.

Kuten jo kvantitatiivisesta osiosta selvisi, niin tyytyvaisyys tyoilmapiiriin, ja tyokavereihin oli
todella hyva. Haastattelu suoritettiin puolistrukturoidulla menetelmalla. Haastattelupohja
loytyy tyon liitteista. Haastatteluun otettiin kolme paa aihe aluetta jotka olivat: 1 perehdytys
ja koulutus, 2 henkilostohallinnolliset asiat, 3 tulevaisuus. Kaikki haastattelut nauhoitettiin,
seka litteroitiin tarkeimmat asiat; ei siis sana sanalta. Haastattelu purettiin jakamalla kaikki-
en haastateltavien vastaukset aina omien teema-alueiden alle. Nain oli helppo tarkastella

tuloksia. Tassa osiossa tarkastelen litteroituja haastatteluja jokaisen teema-alueen kohdalla.

Tekstissa puhutaan usein Proaktiivisesta tai Reaktiivisesta myynnista. Proaktiivisella yhtey-

denotolla tarkoitetaan aktiivista asiakkaan kontaktoimista, kun taas reaktiivinen asiakaskon-
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takti tarkoittaa asiakkaan yhteydenottoa yritykseen. Molemmat sisaltyvat tuntityontekijoiden
tyohon. Paasaantoisesti tyo on proaktiivista puhelintyota. Proaktiivinen tyoskentely ei aina
valttamatta ole myyntia, vaan kyse voi olla olemassa olevien asiakassuhteiden yllapidosta.
Reaktiivinen tyoskentely on joko Reaktiivista myyntia konttorilla tai muita tilanteita, joissa

asiakas ottaa yhteytta tuntityontekijaan.

4.2.1 Perehdytys ja koulutus.

Kvantitatiivisesta osiosta tuli vahvasti ilmi puutteita perehdytyksessa tai yleisesti koulutukses-
sa, joten otimme taman osion mukaan haastatteluun. Haastateltavien tyosuhteet vaihtelivat
puolesta vuodesta kahteen vuoteen, joista kaksi oli kaynyt hieman erilaisen perehdytystavan
kuin kaikki muut. Haastatteluissa ensimmaisessa teema-alueessa kysyimme, minkalaista yri-
tyksen perehdytys oli, minkalaista koulutus sen jalkeen oli, minkalaiset koulutukset haastatel-
tavat olivat todenneet toimiviksi ja mita ei, saavatko haastateltavat tukea johdolta tai tyoka-
vereitaan ongelmatilanteissa, seka kehitysehdotuksia koulutukseen/perehdytykseen. Kysyim-

me myos saavatko haastateltavat palautetta, ja jos saavat, niin kenelta.

- Jokainen haastateltavista oli kaynyt aloituskurssin nimelta Startti1, tosin osa heti kun
tuli toihin ja taas osa vasta jonkin ajan tyoskentelyn jalkeen. Yhteinen mielipide kurs-
sista oli niin sanottu “kylmasuihku”. Kurssia pidettiin yleisesti ihan hyvana, mutta lii-
an suppeana ihmiselle joka ensimmaista kertaa tulee alalle. Kurssilla keskityttiin yri-
tyksen myymiin vakuutuksiin, ei niinkaan jarjestelmiin. Kaikki haastateltavat olivat
ensimmaista kertaa alalla aloittaessaan. Perehdytykseen kuului kaikille viikko itse-
opiskelua (16h) ja toinen viikko lahiopetusta nelja paivaa, jonka jalkeen alettiin teh-
da tyota.

- Kenellakaan haastateltavista ei ollut mitaan konttorikoulutusta ennen konttorille me-
noa. Tama aihe nousi vahvasti kehitettavien joukkoon.

- Kaikki jaivat kaipaamaan enemman perehdytysta jarjestelmista tyon alkutaipaleella.
Itse tuotteista, kaikki sanoivat oppivansa melko nopeasti itse tyonparissa.

- Moni koki jaavansa oman onnensa varaan tyon alkaessa. Koska tuntityontekijat paa-
saantoisesti hoitavat tyonsa puhelimitse, on heita vaikeampi seurata.

- Kaksi haastateltavista oli kaynyt jatkokoulutuksen nimelta Startti2, jossa oli pereh-
dytty enemmankin konttorityoskentelyyn ja jarjestelmiin.

- Yksi haastateltavista oli aloittanut kesatdilla, ja kavi startti1:n vasta syksylla joten ei
kokenut siita olevan mitaan hyotya. Hanella taas oli ollut koko kesan vastuuhenkilo
kouluttamassa vieressa.

- Yksi haastateltavista oli kaynyt starttikurssin samalla tavalla kuin muutkin, mutta oli

seurannut pitkaan viela sen jalkeen vieresta toisten tyoskentelya, ja tyoskennellyt
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niin etta joku koko ajan seuraa ja auttaa. Nama kaksi olivat poikkeuksia. Kaikki muut
aloittivat Sartti1:n jalkeen heti tyoskentelyn itsenaisesti.

- Kahden haastateltavan mielesta perehdytysaikaa oli todella hyvin, mutta hieman huo-
nosti suunniteltu. Kun taas loppujen mielesta perehdytys oli aivan liian lyhyt.

- Perehdytyksen jalkeen kaikilla on ollut enimmakseen virtuaalikoulutuksia. Joitain a-
hikoulutuksia on ollut, mutta todella vahan. Virtuaalikoulutus on jakanut paljon mie-
lipiteita.

- Moni on pitanyt virtuaalikoulutuksen katevana jos asiaa ei ole paljon. Mutta vahvasti
tuli esille jarjestelma koulutukset, joidenka pitaisi olla lahiopetuksena etta jokainen
paasee itse kokeilemaan jarjestelmia koulutustilassa.

- Yhteenvetona koulutuksista: virtuaalikoulutukset ovat hyvia nopeissa paivityksissa,
kuten kampanjat, hinnoittelut tai vakuutuspakettien rakentaminen. Kaikki toivoi lahi-
koulutusta enemman. Perehdytys tulisi olla hieman pitempi, ja panostaa paljon
enemman jarjestelmien kayttoon.

- Tuli myos ilmi haastatteluista etta paakaupunkiseudulla pidetaan tietyin valiajoin tii-
mipaivia, joissa kaydaan aina ajankohtaisia asioita lapi. Saattavat sisaltaa 2-3 tuntia
koulutusta, loput illanviettoa kollegojen kanssa. Tata ei tapahdu muualla ja monet
ovat jaaneet vastaavanlaista toimintaa kaipaamaan my0s pienemmissa tyo-

yhteisoissa.

PALAUTE

Ensimmaisessa teemassa kysyimme myos palautteesta, saavatko haastateltavat mielestaan

tarpeeksi palautetta, ja jos niin kelta.

- Moni mainitsi etta tyo-yhteison muutosten jalkeen palautteen saanti on vahentynyt
paljon. Moni kumminkin uskoo tilanteen tasaantuvan ajan myota. Tyontekijat saavat
viikkoraportin joka on osikseen jo palautetta, mutta henkilokohtaista palautetta kai-
vataan esimiehelta paljon enemman.

- Palautteella on jokaisen tekemiseen iso vaikutus, ja haastateltavat painottivat pa-
lautteen tarkeytta oman kehityksen kannalta.

- Moni kumminkin mainitsi lisaksi ymmartavansa, ettei voi saada palautetta samalla ta-
valla kuin ennen siirryttyaan etajohtamiseen, ja myoskaan siksi etta uusi esimies ei
valttamatta tunne viela niin hyvin. Moni uskoo tilanteen muuttuvan ajan myota, kun
muutossumasta on selvitty.

- Kollegoilta ei saa palautetta, paitsi jos saa ison kaupan. Suurin osa kokikin rakentavan

palautteen olevan sitten esimiehen tehtava.

TEEMA1 KEHITETTAVAT ASIAT:
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- Lahikoulutusta enemman.

- Perehdytysvaiheessa tarkka suunnittelu koulutuksille on tarkeaa; enemman jarjestel-
makoulutuksia heti alkuun.

- Konttorikoulutusta ennen konttorille menoa.

- Startti1:n jalkeen voisi viela seurata jonkun toisen tyoskentelya, tai olla seurattava-
na. Eli pidennettaisiin hieman perehdytysta esimerkiksi viikolla.

- Etdjohtajalta enemman yhteydenpitoa.

- Jatkokoulutusten suunnitteluun pitaisi panostaa enemman; tahan asti ronsyilleet pal-

jon eika kysymyksiin ole saanut vastauksia.

4.2.2 Teema 2 Henkilostohallinnolliset asiat

Toisessa teema alueessa kyselimme haastateltavilta henkilostohallinnollisia asioita, kuten so-
pimusmuotojen vaikutus tyohyvinvointiin, minkalainen vaikutus silla on tyoskentelyyn, nykyi-
sen palkkiojarjestelman ja palkkauksen toimivuutta, miten se vaikuttaa tyoskentelyyn, seka
kehitysehdotuksia. Tuntityontekijat tyoskentelevat maaraaikaisilla sopimuksilla joka on jok-
seenkin jakanut mielipiteita tyontekijoiden kesken. Tutkimuksessa tuli vahvasti ilmi etta opis-
kelijoita, joilla on viela noin puolet opinnoista suorittamatta, ei ole kiinnostunut sopimus-
muodoista, silla keskittyvat paasaantoisesti kouluun. Taten tyo on heille vain koulua tukeva
asia, mutta ilman sitakin parjaa. Kumminkin ne jotka ovat valmistumassa vuoden paasta tai
alle vuodessa, ovat hyvinkin huolestuneita sopimusmuodoista ja jopa pettyneita jatkuviin
maaraaikaisuuksiin.

Tassa yhteenveto haastateltavien mielipiteista, koskien toisen teeman aiheita.

- Kaikki haastateltavat vastasivat etta luottavat talla hetkella tyopaikan pysyvyyteen,
mutta on ollut hetkia jolloin on joutunut pitamaan silmalla myos muita vaihtoehtoja.
Esimerkiksi silloin kun ei saa haluttua tulosta vahaan aikaan tai silloin kun vuoden-
vaihteessa tapahtui paljon muutoksia ty0-yhteisossa.

- Kun tekee tulosta ei huoleta tyopaikan pysyvyys. Monen kanssa myos on puhuttu jo
kesan jalkeisesta tyoskentelysta, joten uskovat ainakin taman vuoden pysyvan yrityk-
sen palkkalistoilla.

- Maaraaikaisista sopimuksista ei kumminkaan paasaantoisesti pideta, silla moni kokee
sen viestivan sita etta yritys ei arvosta tyontekijoita, ja yrittaa saastaa kuluissa ja
tyontekijoiden eduissa. Ei ole tyontekijan etujen mukaista tehda maaraaikaisia sopi-
muksia paljon putkeen.

- Haastateltavat olivat yksimielisia siita, etteivat sopimusmuodot vaikuta heidan joka-
paivaiseen tyontekoon millaan tapaa. Pitkakatseisesti toistaiseksi voimassa oleva so-
pimus toisi tiettya turvaa. seka viestisi tyonantajalta enemman arvostusta tyonteki-

joita kohtaan.
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PALKKAUS JA PALKKIOJARJESTELMA

Vuodenvaihteen jalkeen palkkiojarjestelma seka palkkaus muuttui tuntityontekijoilla. Tutki-
muksessa otettiin selville tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja mielipiteita uuden jarjestelman
etta vain tietyista uusista sopimuksista saa provision, kun ennen muutosta ovat tyontekijat
saaneet kaikista uusista vakuutuksista tietyn palkkion. Tuli ilmi etta vahiten aikaa olleet tyon-
tekijat eivat oikein osanneet ottaa kantaa kahden eri jarjestelman toimivuuteen ja eroihin,
silla eivat olleet ehtineet kauaa tyoskentelemaan vanhan jarjestelman alla. Kun taas pitempi-
aikaiset tyontekijat reagoivat melko vahvasti uutta jarjestelmaa vastaan.

Nykyinen palkkiojarjestelma on niin sanottu pisteytysjarjestelma. Tyontekijat saavat pisteita
oman aktiivisuuden mukaan. Tahan jarjestelmaan kuuluu siis puhelut eri kohderyhmille (ta-

voitetut ihmiset), myynnit, seka konttorituuraukset.

- Suurin osa haastateltavista ottaisi mieluummin takaisin vanhan jarjestelman, silla ta-
ma jarjestelma oli heidan mukaansa paljon kannustavampi ja palkitsevampi.

- Tyontekijat ovat saaneet S-ryhman lahjakortteja kun saavuttavat tietyn pistemaaran,
mutta eivat ymmarra mikseivat saa tata rahana, silla maksavat kumminkin veroa lah-
jakorteista. Pari haastateltavista totesi, etteivat ole saaneet viela mitaan lisakannus-
tetta pisteytysmallista; eivat siis olleet kuulleetkaan lahjakorteista.

- Uusi jarjestelma vaikuttaa paljon innostukseen myyda, ja moni sanoo luovuttaneensa
helpommin kaupoissa kun palkkioita ei enaa ole.

- Moni sanoi etta on mukavaa etta huomioidaan muukin tekeminen kuin myynti mutta
tietty paine ja stressi myyntitavoitteiden saamiseksi on havinnyt.

- Kaikki haastateltavat sanoivat etta pisteytysmallissa hyvina puolina on se etta kaikki
aktiivisuus otetaan huomioon, mutta painottavat myos sita etta pisteytysmalli ei ole
reilu Pro ja Re myynnin vuoksi. Koska nama tyoskentelymallit ovat todella erilaisia,
niiden ei kuuluisi olla saman kannustejarjestelman alla. Kun toinen tyontekija saa pal-
jon pisteita pelkastaan istuessa konttorilla, saa toinen paljon vahemman vaikka tekisi
paljon enemman toita toimistossa puhelimen aaressa.

- Tyontekijat sanovat etta positiivinen asia on se etta paine tehda kauppaa on havin-
nyt, mutta tama ei voi olla yrityksen edun mukaista.

- ”Pro myynnista saa vahemman pisteita vaikka se on tarkeampi” joten talloin pisteytys
on ristiriitainen.

- Haastateltavat ovat yksimielisia siita etta tasavertaisuus ei sovi myyntityohon.

- Kaksi haastateltavista toivat vahvasti pettymyksensa palkkauksesta ilmi. Toinen sanoi

etta ei ole ennen ollut myyntityossa josta ei palkita, kun taas toinen sanoi ystavansa
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tienaavan paremmin kaupan kassalla. He ovat kumminkin kiinnostuneita alasta ja ha-
luavat kokemusta paastakseen urallaan eteenpain.
- Haastateltavat kaikki olivat sita mielta etta tekevat arvokasta tyota jossa ei raha kul-

je kasi kadessa.

TEEMA2 KEHITETTAVAT ASIAT + ehdotukset:

Kysyimme haastateltavilta miten he kehittaisivat nykyista jarjestelmaa. Tassa on vie-
la keratty yhteen haastateltavien kehitysehdotukset aihe alueelle.

- Joku jatkuva palkkio tahan malliin tai uuteen tulisi keksia: esimerkiksi sporttipassin
saldon lisays, leffalippuja, rahapalkkio, lahjakortteja.

- Jos nykyiseen jarjestelmaan tulisi jatkuva kannustin, aiheuttaisi se viela enemman
naraa. Joten jarjestelmaa tulisi muuttaa, edes niin etta reaktiivinen ja proaktiivinen
toiminta laskettaisiin erikseen.

- Jarjestelmaa tulisi muuttaa ensin reilummaksi, sitten miettia niita palkkioita.

- Osa kaipasin kumminkin rahallista hyotya myyntityostaan, jotta jokainen voi sitten it-
se miettia miten rahansa kayttaa ja se myynti innokkuus saataisiin takaisin. Haasta-
teltavat toivovat etta tyontekijoita kuunneltaisiin sen verran etta saataisiin jarjes-

telma joka palvelisi kaikkia hyvin.

Tassa osiossa haastateltavien vastaukset olivat jossain maarin ristiriitaisia toisistaan,
silla pitemmin vanhalla jarjestelmalla olleet eivat kannustaneet lainkaan uusia toi-
mintatapoja. Kumminkin hyvin vahvana kehitettavana aihe alueena nousi esille pis-

teytys jarjestelman kehitys, ja siihen mahdolliset palkkiot.

4.2.3 Teema3 Tulevaisuus

Kyselylomakkeesta tuli ilmi etta vain puolet vastaajista nakee itsensa yrityksen palveluksessa
viela tulevaisuudessakin. Mielestamme tama oli todella alhainen maara, joten puhuimme
haastateltavien kanssa melko avoimesti heidan tulevaisuuden katseistaan yrityksessa. Ky-
syimme haastateltavilta ovatko he tietoisia yrityksen urapoluista, minkalaiseksi he kokevat
etenemismahdollisuudet yrityksessa, ja mita he muuttaisivat heti jos voisivat, kokeakseen
tyonsa mielekkaammaksi. Viimeinen kysymys lisattiin haastatteluun sen vuoksi jotta voisimme
luista. Tyontekijoille ei koskaan oltu puhuttu tulevaisuudesta yrityksessa ja siita miten yrityk-

sen sisalla olisi mahdollista edeta.

- Moni koki sopimusmuotojen vaikuttavan tulevaisuuden aatteisiin. Haastateltavat oli-

vat sita mielta, etta maaraaikaisten sopimusten jatkuva toistaminen viestii tyonanta-
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jalta, ettei tuntityontekijoita pideta arvokkaina tulevaisuuden alan asiantuntijoina,
eika heita kannusteta taten jatkamaan yrityksen sisalla.
dan tulevaisuudestaan.

- Oli mielenkiintoista huomata etta kaikilla oli alalle sopiva koulutus ja halua jatkaa
alalla, mutta kukaan haastateltavista ei kokenut etenemista kyseenomaisessa yrityk-
sessa mahdolliseksi.

- Pienemmissa paikkakunnissa asiaan vaikuttaa tyopaikkojen vahainen maara. He usko-
vat etta tyonkuvaa on varmasti helppo vaihtaa yrityksen sisalla, mutta itse urapolun
rakentaminen tulisi olemaan erittain haasteellinen.

- Yksi haastateltavista oli enemman positiivisempi tulevaisuuden katseissaan kun muut,
silla hanen ”lahin esimiehensa” oli kertonut hanelle urapoluista ja lupautunut suosit-
telijaksi kun han valmistuu. Kenellakaan muulla ei ollut tietoakaan yrityksen urapo-
luista.

- Kaikki haastateltavat olisivat valmiita jaamaan yritykseen jos eteneminen olisi mah-
dollista.

- Joka ikinen haastateltava toivoi lisatietoa yritykselta urapoluista, ja enemman infoa
tai nayttoa siita haluaako yritys heidan edes jatkavan, tai mita yrityksen hierarkiassa

arvostetaan.

MITA MUUTTAISIT HETI?
Tahan kerasimme haastateltavien mielipiteita siita mika olisi heille tarkein asia jonka he

muuttaisivat heti jos voisivat, jotta voisivat kokea tyonsa mielekkaammaksi.

- Puolet haastateltavista muuttaisi palkkauksen ja palkkiojarjestelman.

- Koulutusten tulisi olla paremmin suunniteltuja. Haastateltavista tuntui etta kaikki on
vahan hujan hajan.

- Enemman yhteisollisyytta. Moni koki jaavansa kaiken ulkopuolelle, etenkin muualla
kun paakaupunkiseudulla. Sen jalkeen kun tyontekijat siirtyivat etajohtamiseen, heita
ei olla enaa kutsuttu muiden tyontekijoiden virkistaytymis-tapahtumiin mukaan, mut-
ta heita ei myoskaan kutsuta paakaupunkiseudulle.

- Paakaupunkiseudun ulkopuolella olevat toivovat tyotehtavien monipuolistamista,
kun heilla ei ole paasya konttoreille tai paikallistapahtumiin.

- Yhdelle haastateltavalle taas tulevaisuuden suunnitelmat olivat tarkeimpia, silla han

on valmistumassa pian ja miettii jo jatkopaikkaa.

TEEMA3 KEHITETTAVAT ASIAT:
- Tiimipaiville tai pidettaviin lahikoulutuksiin tulisi lisata tietoa urapoluista ja etene-

mismahdollisuuksista yrityksessa.
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- Paakonttorilta toivotaan tyontekijoita kertomaan heidan tyouransa tarinoita ja heidan

paivittaisista tyotehtavista tarkemmin.

5  YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Kvantitatiivisen tutkimuksen johtopaatoksia

Tutkimuksen tuloksia analysoitaessa voitaisiin todeta, etta keskiverto tuntityontekija on ai-
kaisemmin toiminut myynnissa tai asiakaspalvelussa yhdesta kolmeen vuotta (58 %), ollut ny-
kyisessa tyosuhteessa yhdesta kahteen vuotta ja on hakeutunut tyotehtaviin tyokokemuksen
kartuttamiseksi. 58 %:lla vastaajille esimies toimii etajohtajana, loput 42 % tyoskentelevat
samassa toimipisteessa lahimman esimiehensa kanssa. Tasta voidaan paatella, etta lahijohde-
tut tyontekijat olivat hieman aktiivisempia vastaamaan kyselyyn, joita on 14/47, eli noin 30 %

koko tuntityontekijoiden maarasta.

Varsinainen tyotyytyvaisyytta mittaava osio oli jaettu eri aihepiireihin. Valtaosa kyselyyn vas-
tanneista oli tyytyvaisia tyomaaraan joko taysin tai osittain. Tasta voidaan paatella, etta tun-
tityontekijoiden tyoaika paaasiallisesti on riittava tyotehtavien suorittamiseen. Ergonomiaan
ja tyorauhaan oltiin paaosin tyytyvaisia, joskin kolmannes oli vain osittain samaa mielta jal-
kimmaisesta. Tyosuhteen alun perehdytyksen riittavyyden suhteen suurin ryhma vastaajista
(65 %) oli osittain samaa mielta. Tasta voitaisiin paatella, etta perehdytys on jokseenkin riit-
tavaa, mutta avoimissa kommenteissa tuli esille, etta tyon tueksi kaivattiin parempia manu-
aaleja kaytannon asioihin seka syvempaa tuotetuntemusta ennen varsinaisen tyon aloitusta
toivottiin enemman. Perehdytyksen riittamattomyyteen suhteen kommenteissa korostuivat
joidenkin etajohdettujen tyontekijoiden toiveet lisakoulutuksesta reaktiiviseen tyohon liitty-
viin jarjestelmiin. Kehittamisen varaa voisi tasta paatellen olla tuotetietoudessa seka jarjes-

telmien hallinnassa.

Tyontekijan tyopanoksen arvostuksen suhteen valtaosa oli joko taysin tai osittain samaa miel-
ta, etta tyontekijan tyopanosta arvostetaan riittavasti. Esimiehelta tulevaa palautetta ja ar-
vostusta kiiteltiin, mutta yhtion ei katsottu arvostavan osa-aikatyontekijoita yhta hyvin. Tyon-
sa mielenkiintoiseksi kokivat 32 % vastaajista ja 42 % oli osittain samaa mielta. Kuitenkin nel-
jannes vastaajista oli joko osittain tai taysin eri mielta, joten verrattuna muihin tutkimustu-
loksiin, tyon mielenkiintoisuuteen oltiin keskimaaraista tyytymattomampia. Tama saattaa olla
yhteydessa kysymykseen tyon vaihtelevuudesta, koska vain neljannes vastaajista koki tyon
tarpeeksi vaihtelevaksi. Perati puolet oli joko osittain tai taysin eri mielta tyon riittavasta
vaihtelevuudesta. Puhelintyon rinnalle kaivattiin myos muita tehtavia kuin myyntityota. . Vas-

tauksissa oli havaittavissa myos alueellisia eroja. Paakaupunkiseudulla tyoskentelevat tunti-
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tyontekijat ovat keskimaaraista tyytyvaisempia tyon vaihtelevuuteen. Etajohdetuista vain 10

% oli taysin samaa mielta, kun vastaava luku paakaupunkiseudulla oli 38 %.

Etdjohdettujen tyytyviisyys tyon vaihtelevuuteen

M Jokseenkin eri mielta M Jokseenkin samaa mielta

m Taysin eri mielta m T3ysin samaa mieltd

Kuvio 26: Etajohdettujen tyytyvaisyys tyon vaihtelevuuteen

Léhijohdettujen tyytyvaisyys tyon vaihtelevuuteen

W Jokseenkin eri mielta M Jokseenkin samaa mielta

® Taysin eri mieltd M Tdysin samaa mieltd

Kuvio 27: Lahijohdettujen tyytyvaisyys tyon vaihtelevuuteen

Tyon tavoitteista kysyttaessa 84 %:lle oli tarkeaa onnistua tyotehtavissaan, vain 3 % vastaajis-
ta oli jokseenkin eri mielta. Toisaalta vain 29 % koki taysin saavuttavansa tyonantajan aset-
tamat tavoitteet, puolet koki kuitenkin olevansa vaitteen kanssa jokseenkin samaa mielta.
Vastaajista 45 % koki tyotehtavien suorittamiseen olevan taysin riittavasti aikaa ja toiset 45 %
oli osittain samaa mielta. Loput 10 % oli osittain eri mielta. Tyytyvaisyys tyon seurannan me-
netelmiin sai vastaajilta osakseen jonkin verran hajontaa. Paaosin niihin oltiin tyytyvaisia,
mutta neljannes vastaajista oli kuitenkin osittain tai taysin eri mielta. Osa ei kokenut niita
kovin motivoivina ja tilalle kaivattiin rahallista palkitsemista. Tyontekijoiden tyomotivaatios-

ta kertoo kuitenkin se, etta suurin osa vastaajista oli asettanut itselleen tyonantajan tavoit-
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teiden lisaksi myos henkilokohtaiset tavoitteet tyossa onnistumiseksi. 42 % oli osittain samaa
mielta ja toiset 42 % oli osittain samaa mielta. Tyontekijan omista mahdollisuuksista tyossa
onnistumiseen kysyttaessa esille nousi useammissa kommenteissa itsensa johtaminen, oman

toiminnan kriittinen tarkastelu ja ryhmassa toistensa tsemppaaminen.

Kun tutkittaville esitettiin vapaampi kysymys mista tyontekija saa energiaa tyohonsa, useissa
vastauksissa nousivat esiin yhdessa kommentissa hyvin kiteytetyt ruokailu, tyokaverit ja lii-

kunta. Kysymys oli tahallisesti suhteellisen avoin ja tulkinnanvarainen, jotta siihen voisi vas-
tata parhaalla katsomallaan tavalla. Osaltaan tama heratti ajatuksen palkitsemiseen liittyen.
Mikali tyota ei jatkossa palkita provisioiden kautta, onnistunutta myyntia voitaisiin palkita

tavalla, jolla olisi merkitysta tyontekijalle esimerkiksi paremmilla liikuntaeduilla ja etuuksil-
la. Myos mikali koko tiimi onnistuisi jonkin tietyn tavoitteen saavuttamisessa, voitaisiin tama

myos palkita yhteisena tekemisena, elokuvaillalla tai muulla vastaavalla.

Tyontekijan tulevaisuuden suunnitelmia kartoitettaessa noin puolet vastaajista haluaisi jatkaa
tulevaisuudessa nykyisen tyonantajan palveluksessa ja kolmannes osittain samaa mielta.
Tyontekijoiden usko tulevaisuuden mahdollisuuksiin yrityksen sisalla voitaisiin katsoa olevan
hyva. Naiden osa-aikaisten tyontekijoiden joukosta saattaisi siis lOytya henkilostopaaomaa
erilaisiin tehtaviin yrityksessa. Erilaisia tulevaisuuden urasuunnitelmia olikin melkein yhta pal-
jon kuin vastaajia. Useimmin esiintyneita urasuunnitelmia olivat esimerkiksi tyo markkinoin-
nin tai rahoitusalalla asiantuntijatehtavissa. Myos esimiestyo kiinnosti monia. Eniten hajontaa
vastauksissa oli alle puoli vuotta yrityksen palveluksessa olleissa ja valmiimpia jaamaan olivat
alle vuoden tyossa olleet vastaajat. Tasta voitaisiin paatella, etta uusimpien tyontekijoiden
keskuudessa on enemman epavarmuutta tulevaisuuden suhteen. Vertailtaessa tyosuhteen kes-
toa kokemiseen tyGtavoitteiden saavuttamisesta ei kuitenkaan havaittu mainittavia eroja vas-
taajien kesken. Kaikissa luokissa vastausprosentit olivat samansuuntaisia, joten syiden ei voi-

da katsoa liittyvan tyon hallintaan tai osaamistasoon.

Tyoilmapiirista kysyttaessa vastaajat olivat paaosin yksimielisia. He kokivat tyoilmapiirin ole-
van hyva, kaikki kokivat tulevansa hyvin toimeen tyotovereidensa kanssa, tyontekijoiden tyo-
vuorotoiveet otetaan hyvin huomioon, mielipiteet koettiin voivan ilmaista avoimesti tyoyhtei-
sossa ja kaikki kokivat, etta tyotovereilta saa tarvittaessa apua ja neuvoja. Palautteen riitta-
vyyden suhteen oli vastaajien kesken mielipiteissa jonkin verran hajontaa. Kolmannes oli tay-
sin samaa mielta, mutta kaksi kolmannesta oli vain jokseenkin samaa mielta. Yksi oli taysin
eri mielta. Avoimissa kommenteissa kavi ilmi, etta kehityssuunta palautteen suhteen on ollut
vuoden alussa tapahtuneiden muutosten myota myonteinen, aikaisemmin kattavan palautteen
puute on aiheuttanut tyon merkityksen hamartymista. Kehitysehdotuksia tyoilmapiirin paran-
tamiseksi pyydettaessa ilmeni, etta vaikka ei valttamatta koe olevansa kaikkien kanssa taysin

yhteydessa henkilokemioiden suhteen, tyoilmapiiri on silti hyva. Vakituisen konttorihenkilo-
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kunnan suhteen toivottiin enemman auttavaista asennetta, nykyisellaan ainakin yhdessa tapa-
uksessa koettiin, etta apua on inhottava menna pyytamaan sellaiselta, joka ei ole halukas

auttamaan.

Yrityksen juhlien, kuten pikkujoulujen suhteen tuli esille toive, etta myos tuntityontekijat
otettaisiin mukaan naihin tapahtumiin, joka ei ole kaikissa toimipisteissa toteutunut. Se olisi
tarkeaa myos yhteishengen luomisen kannalta ja vapaa-ajalla jarjestettavien tapahtumien
koettiin lahentavan tiimin jasenia. Konttorityoskentelyn vaikutusta omien tyotehtavien suorit-
tamiseen pohdittiin myos kommenteissa. Sovittujen puheluiden hoitamiseksi toivottiin kontto-
rityontekijoiden puolelta enemman joustoa. Kehitysehdotuksissa ideoitiin myos “aamunavaus-
sahkopostia”, joka voisi olla kunkin tiimin jasenen vuorollaan lahettama hauska kuva, video

tai tekstinpatka, jotta paiva lahtisi mukavasti kayntiin.

Loppuyhteenvetona voidaan todeta, etta tuntityontekijat ovat paaosin tyytyvaisia. Eniten ol-
tiin tyytyvaisia omiin tyotovereihin ja yleiseen tyoilmapiiriin. Vahemman tyytyvaisia oltiin

tyon mielenkiintoisuuteen ja vaihtelevuuteen, vaikka naissakaan tulosten ei voitu katsoa ole-
van huonoja. Tarkeimmiksi tietoa tuottaviksi osioiksi osoittautuivat avoimet kysymykset, jot-
ka taydensivat monivalintakysymyksia. Alla on kiteytettyna eniten kehitysehdotuksia heratta-

neet asiat:

Koulutus: Tuotetietous, jarjestelmat
Tyo: mielenkiintoisuus, vaihtelevuus
Motivointi: palkitseminen, lilkuntaedut

Tyoilmapiiri: yhteiset tapahtumat

5.2  Kvalitatiivisen tutkimuksen johtopaatoksia

Haastattelun perusteella kehitettavat aihe alueet vahvistuivat hyvin. Jotkin asiat vaativat
yritykselta taloudellista panostusta, kun taas toiset eivat. Koulutus nousi esille usein. Tama
voisi olla mahdollisesti kokonaan uuden tutkimuksen aihe. Perehdytys seka jatkokoulutus tuli-
si suunnitella tarkemmin tyontekijan nakokannalta. Jarjestelmakoulutusta tulisi ehdottomasti
lisata alku perehdytykseen. Mahdollisesti voisi lisata viikko alkuperehdytykseen. Jatkokoulutus
sinansa on haasteellinen, silla vastaajat toivoivat enemman lahikoulutusta, mutta ottaen
huomioon heidan tuntimaaran viikossa, koituisi tasta selkeita aika ongelmia, jolloin osallistu-
jamaara koulutuksiin olisi suppea. Tarkempi suunnittelu olisi taten paikallaan. Milloin pide-
taan lahikoulutuspaivia, ja mita niihin tulee, kun taas loput paivitykset ja lyhyemmat asiat
voisi yha edelleen pitaa virtuaalisena koulutustuokiona.

Konttorikoulutusta tulisi ehdottomasti olla ennen konttorille menoa. Myos mahdollisesti itse

konttoreilla voisi olla niin sanottu tukihenkilo jonka tulee tarvittaessa opastaa tyontekijaa.
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Jos taas tallaisen tukihenkilon nimeaminen vie turhia taloudellisia resursseja, tulisi yleisesti
informoida ja ”ajaa sisaan” konttorityontekijoita parempaan yhteistyohon. Moni vastaajista
koki, ettei konttorityontekijoilta saa apua lainkaan. Osa sanoi saaneensa huonon kuvan koulu-
tuksista, ja etta uskottavuus karsii, kun ei saa vastausta kysymyksiin. On siis otettava hyvinkin
tarkkaa jatkossa huomioon etta jopa auki jaaneet kysymykset selvitetaan ja informoidaan

tyontekijoita koulutuksen jalkeen.

Palkkauksesta ja uudesta palkkiojarjestelmasta (pisteytysmalli) tuli kaikista eniten mielipitei-
ta. On selvaa etta muutosvastarintaa on aina olemassa pitempaan tyosuhteessa olevien kes-
kuudessa. Pisteytysmallissa on kumminkin havaittu myos hyvia puolia. Tama on myos hyva
aihe uudelle tutkimukselle. Pisteytysmenetelmaa olisi hyva vieda eteenpain ja kehittaa. Pis-
teytysmenetelmalle tulisi myos harkita kannustavampia ja parempia palkkioita. Itse raha ei

kumminkaan ollut haastateltavien keskuudessa se tarkein palkkio.

Sopimusmuodot nousivat esille heikentaen yrityksen imagoa, luotettavuutta, seka arvostusta.
Mutta sopimusmuodot eivat kumminkaan vaikuta kenenkaan tyontekijan arkipaivaiseen tyo-
hon. Jos sopimusmuotoja ei voi muuttaa, tulisi pohtia miten viestia tyontekijoille entista vah-

vemmin luotettavuutta seka arvostusta.

Yhteisollisyyden tunne oli vahva puute paakaupunkiseudun ulkopuolella. Ainoa kulmakivi joka
etajohtajuuteen esiintyi. Eli tyontekijoita ei oteta oman toimipisteensa toimintaan ja illan-
viettoihin mukaan, mutta heita ei myoskaan kutsuta paakaupunkiseudun tapahtumiin. Toki
ottaen huomioon etta tyontekijoita sijaitsee Rovaniemessa asti, ei kutsut jokaiseen tapahtu-
maan paakaupunkiseudulla ole ainoa ratkaisu. Tuntityontekijoiden omien toimipisteiden kans-
sa tulisi taman hetkisen johtajan sopia kaytannon asioista. Tama oli ehdottomasti yksi tar-
keimmista loydoksista tutkimuksessa, silla tyontekijat eivat valttamatta olisi antaneet suoraa

palautetta esimiehelleen, etta tuntevat olonsa ulkopuoliseksi.

5.3  Alkuperaiset tutkimusongelmat haastattelun nakokannalta ja niiden vastaukset

Minkalainen on tyotyytyvaisyys talla hetkella ja ovatko toimintatapojen ja mallien muutoksen

vaikuttaneet siihen?

Tulokset olivat hyvia ja laajoja. Toki tulokset herattivat uusia kysymyksia ja tarpeita jatko-
tutkimuksiin. Tyotyytyvaisyys maanlaajuisesti on hyva, esimiehen toimintaan ja omiin kolle-
goihin ollaan erittain tyytyvaisia. Tyoilmapiiri ja ergonomia ovat kohdillaan. Kehitettavat aihe

alueet olivat enemmankin organisaation toimintatapojen puolella.

2. Toimiiko etajohtaminen?
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Paasaantoisesti etajohtaminen todettiin toimivaksi. Enemman kontaktia ja palautetta toivot-
tiin tulevaisuudessa. Yhteisollisyyden tunnetta ja toimivuutta paakaupunkiseudun ulkopuolella

tulisi ehdottomasti parantaa ja ottaa jatkossa paremmin huomioon.

3. Mitka tekijat motivoivat tyoskentelemaan yrityksessa?
Kaikki vastaajat olivat jossain maarin opiskelemassa alaa joka motivoi tyoskentelemaan yri-

tyksessa. Myos erittain vahvoina tekijoina tuli esille erittain hyva tyoilmapiiri seka tyoystavat.

Tyontekijoiden ammatillisen tulevaisuuden suunnitelmat seka toiveet tulivat selkeasti esille
kvantitatiivisessa osiossa, ja on tarkasti eritelty tuloksissa. Jokainen tulevaisuuden haave

ammatti olisi mahdollista toteuttaa yrityksen sisalla.

5.4 Kehitettavat asiat

Kehitettaviksi aihe-alueiksi muodostuivat perehdytys ja jatkokoulutus, pisteytysmalli ja siihen

kytketyt palkkiot seka tyontekijoiden arvostuksen viestittaminen.

Suurin osa yritykselle esitetyista kehitysehdotuksista tyotyytyvaisyyden kehittamiseksi ei vaa-
tisi yritykselta suurta rahallista panostusta. Koulutukseen liittyen tyontekijoiden toiveet alun
koulutuksen tehokkuuden maksimoinnista kannattaisi ottaa huomioon. Yritykselle esitettiin
myos ajatus siita, etta koulutuksen kehittaminen voisi olla oma jatkotutkimuksen aiheensa.
Selvittamalla kohderyhman kokemuksia voitaisiin suunnitella enemman kayttajan tarpeisiin

soveltuvaa koulutusta. Tyontekijat toivoivat myos enemman lahikoulutusta.

Pisteytysmallia ehdotettiin muokattavaksi siten, etta se ei suosisi ylikorostetusti reaktiivista
tyota. Kyselytutkimuksen raportti oli jo aiemmin esitetty yritykselle ja toimenpiteet pistey-
tysmallin kehittamiseksi oli jo aloitettu. Palkitsemisen suhteen ehdotettiin, etta lahjakorttien
sijaan tai rinnalle onnistunutta suoritusta voitaisiin palkita myos liikuntaeduilla, elokuvalipuil-

la tai rahapalkkioilla.

Yhteisollisyyden tunnetta ehdotettiin parannettavaksi siten, etta tuntityontekijat otettaisiin
mukaan joka puolella Suomea yrityksen tavanomaisiin juhliin, kuten pikkujouluihin. Tama pa-
rantaisi myos tyontekijan arvostuksen tunnetta. Joidenkin vakituisten tyontekijoiden asenne
tuntityontekijoita kohtaan nostettiin esille. Yrityksen kulttuuri on yleisesti koettu auttavaksi
ja tukevaksi: kun autetaan toisia onnistumaan omassa tyossaan, saa myos itse osakseen hyvaa
kohtelua. Se, etta tama ei ole kaikkialla toteutunut oli yrityksen edustajien mielesta halytta-
va tieto. Haasteena kuitenkin on asian hienovarainen esille tuominen ja kehittaminen, koska

kyse on vahvasti ihmissuhteista. Kyseiseen kehityskohtaan emme pystyneet antamaan konk-
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reettista parantamisehdotusta, mutta halusimme tuoda sen esille, jotta asiaan voitaisiin tar-

vittaessa paneutua.

Etenemismahdollisuuksista voisi viestia tyontekijoille paremmin ja sisallyttaa urapolkumah-
dollisuudet esimerkiksi koulutuspaiviin. Koulutuspaiville voisi myos kutsua tyontekijoita paa-
konttorilta kertomaan omasta tyohistoriastaan ja siita, mita tyokuvia paakonttorilla on ja

mahdollisesti kertoa tarkemmin oman tyon arkielamasta.

5.5  Tutkimuksen tavoitteen toteutuminen

Tutkimuksen koettiin onnistuneen hyvin, koska se tuotti uutta tietoa, jonka pohjalta pystyt-
tiin laatimaan kehitysehdotuksia ja tuomaan konkreettista hyotya seka yritykselle etta tyon-
tekijoille tyotyytyvaisyyden parantamiseksi entisestaan. Tutkimus olisi mielenkiintoista tois-
taa tulevien kehitystoimenpiteiden jalkeen, mutta se jaa luultavasti myohemmin nahtavaksi

kokeeko yritys sen tarpeelliseksi.
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Liitteet

Liite 1: KYSELYLOMAKE

Tyotyytyvaisyyskysely tuntityontekijoille

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa tuntityontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Vastaukset
kdsitelldan nimettdmana ja luottamuksellisesti. Nyt on sinun tilaisuutesi vaikuttaa!
* Required

Aikaisempi tyokokemus myynnissa / asiakaspalvelussa *
ennen nykyista tydsuhdetta

) Ei aikaisempaa kokemusta

) alle vuosi

- 1-3 vuotta

) 4 vuotta tai enemman

Tyosuhteen kesto *
Kuinka kauan olet ollut toissa yrityksessa?

- alle puoli vuotta

> alle vuoden

) 1-2 vuotta

) 3-4 vuotta

5 5 vuotta tai kauemmin

Lahi-/ etajohtaminen *
Tyoskenteleekd esimiehesi samassa pisteessa kanssasi?

Y Kylla
5 Ei

Miksi hait tdihin yritykseen? *
o Yrityksen hyva maine tyénantajana
) Yrityksen toimiala

- Joku suositteli yritysta

O Ammatillinen kehitys

5 Muu syy

Muu syy:



Miksi hait tyotehtavaan? *

Mika sai sinut kKiinnostumaan kyseisesta tyosta?

) Tyokokemuksen kartuttaminen
© Kiinnostavat tyotehtavat

) Palkka

© Sijainti

© Muu syy

Jos vastasit "muu syy", niin mika?

Arvioi tyotyytyvaisyyttasi asteikolla 1-4 *
1: taysin samaa mielta 2: jokseenkin samaa mielta 3: jokseenkin eri mielta 4: taysin eri mielta

Taysin samaa

mielta

Olen tyytyvainen _
tydbmaaraan

Olen tyytyvainen
tyGolosuhteisiini ©
(ergonomia)

Tyoymparistoni

on miellyttava
(tyérauha)

Q@

Olen saanut

riittavan

perehdytyksen -
tyotehtaviini

Saan jatkuvasti

uutta tietoa/

koulutusta/ Opin N
jatkuvasti lisaa

Jokseenkin samaa
mielta

Jokseenkin eri
mielta
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Taysin eri mielta

©

©
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Mita kehitysehdotuksia sinulla on tydymparistoon, perehdytykseen tai koulutukseen
littyen?

Arvioi tybtyytyvaisyyttasi asteikolla 1-4 *
1 taysin samaa mielta 2 Jokseenkin samaa mielta 3 Jokseenkin eri mielta 4 ta’ysm eri mielta

T'a'ysin samaa Jokseenkin samaa Jokseenkin eri S A
A BRES SRS Taysm eri mielta
mielta mielta mielta
TyGpanostani

arvostetaan

tyoyhteisossani

Tyoni on
mielenkiintoista

Saan riittavasti _ N
vastuuta tyossani -

Tyoni on

tarpeeksi @) ® ©
vaihtelevaa

Miten kehitysehdotuksia sinulla on edellisiin kohtiin liittyen?



Taysinsamaa  Jokseenkin samaa

mielta mielta

Minulle on
tarkeaa onnistua © ©
tyotehtavissani

Saavutan

mielestani

tyénantajan © ©
tyolleni asettamat

tavoitteet

TyOtehtavien
suorittamiseen
on riittavasti
aikaa

Olen tyytyvainen
tyon seurannan
menetelmiin

(pisteytysmalli)

Olen asettanut

myos itselleni

omat @] (@]
henkilokohtaiset

tavoitteet
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Jokseenkin eri e
P Taysin eri mielta
mielta
© (@)
€ (@)

Miten kehittaisit mahdollisuuksiasi tyotehtavissasi onnistumiseen?

Misti saat energiaa ty6hosi?



Taysin samaa

mielta
Tulevaisuudessa
haluaisin jatkaa
nykyisen ©
tyonantajan
palveluksessa

Jokseenkin
samaa mielta

Minkalaisissa tehtavissa naet itsesi tulevaisuudessa?

Mita suunnittelet, mika on visiosi?

Arvioi tydilmapiiria asteikolla 14 *

Taysin samaa
mielta

Tydilmapiiri on e
hyva .
Saan tydstani
riittavasti ®
palautetta

Tulen hyvin

toimeen =
tyokavereideni
kanssa

Tydwuorotoiveeni .
huomioidaan

Pystyn avoimesti
ilmaisemaan
mielipiteeni
tydyhteisossa

Tyttoverini

auttavat minua

kun tamtsen -
neuvoja

Miten tyoilmapiiria voitaisiin mielestasi viela kehittaa?

Jokseenkin
samaa mielta

Jokseenkin eri
mielta

Jokseenkin eri
mielta

©

©
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Taysin er mielta

Taysin eri mielta

©



58
Liite 2

Liite 2 HAASTATTELU

HAASTATTELUPOHJA: Puolistrukturoitu

TEEMA 1 Koulutus/perehdytys

- Minkalaista yrityksen koulutus ja perehdytys on?

- Minkalaiset koulutukset olet kokenut hyviksi ja mitka huonoiksi?
- Minkalaisia vaikutuksia koet koulutuksella olevan?

- Kehitysehdotuksia koulutukseen tai perehdytykseen?

- Minkalaisena koet johdon/kollegojen tuen?

- Saatko palautetta tyostasi? kenelta saat palautetta?

- Minkalaisia vaikutuksia negatiivisella ja positiivisella palautteella on?

TEEMA 2 Henkilostohallinnolliset asiat

- Miten sopimusmuodot vaikuttavat tyopaikkasi luotettavuuteen?
- Minkalainen merkitys talla on tyoskentelysi kannalta?

- Miten nykyinen kannuste- tai palkkausjarjestelma toimii?

- Miten sita voisi kehittaa?

- Miten se vaikuttaa tyoskentelyysi?

TEEMA 3 Tulevaisuus

- Oletko tietoinen yritys X:n urapoluista? Minkalaiseksi koet etenemismahdollisuudet

yrityksessa?

- Jos voisit, niin mita muuttaisit heti, jotta voisit kokea tyosi mielekkaammaksi?



