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Tutkimuksen kohteena oli suomalaisen IT-alan yrityksen telekommunikaatioyksikkd
Oulusta. Tama yksikkd tyollistad yli 100 tydntekijad, joista suurin osa tydskentelee
erilaisissa alihankintaprojekteissa. Osa tyontekijoista tydskentelee vakituisesti asiak-
kaiden tiloissa, vaativissa asiantuntijatehtavissd. Nama tyontekijat muodostivat tut-
kimuksen kohderyhmaén.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda asiakkaiden tiloissa tydskentelevien
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta sekd asiantuntijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia
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Abstract

The study was commissioned by one of the Finnish IT companies and it focused on
the telecommunication division in Oulu. The division has over 100 employees work-
ing in subcontracting projects. Some of the employees are working in the customer’s
premises. These employees formed the research group for this study. The employees
are professionals in their own field of knowledge.

The objective of this study was to find out what the job satisfaction of the profession-
als working in the customer’s premises is. It was also studied how job satisfaction is
formed and what the main factors that affect to job satisfaction are. The theory sec-
tion examined what knowledge work and professionalism are, how work welfare
affect on job satisfaction and what the commonly recognised factors of job satisfac-
tion are. The study was qualitative and the data was gathered by arranging five theme
interviews. The data was analysed with the Atlas.ti program.

The results indicate that job satisfaction was at a good level. The results showed
which factors formed the job satisfaction. The employees working in the customer’s
premises are highly committed to the current work environment. Therefore it is diffi-
cult for the employer to have an effect on these employees’ job satisfaction. How-
ever, it is important. The employees want that the employer supports working in the
customer’s premises and makes it as easy as possible.

The results of the study can be used to improve the job satisfaction of the research
group. Further research is required to study the employee’s commitment to the em-
ployer in more detail and how the employer can improve the employer status to gain
advantage in the labour market.
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ESIPUHE

Tyotyytyvaisyys on asia, joka koskettaa lahes jokaista ihmistd. Siitd syntyy
tyopaikassa kuin tyopaikassa keskustelua. Se on ajankohtainen ja térked il-
mid. Hyva tyotyytyvaisyys voi johtaa hyviin suorituksiin tydssé ja parantaa
tyoyhteison tuloksellisuutta. Kielteinen tyotyytyvéisyys, tyotyytyméattomyys,
Voi johtaa vieraantumiseen, tydympdriston vakaviin ristiriitoihin ja tulokselli-
suuden laskuun.

Verkostoituneessa yhteiskunnassa asiantuntijan tyén luonne on muuttunut.
Osaamisen keskittyminen on johtanut erikoistumiseen ja verkostoitumiseen.
Asiantuntijoiden tydn merkitys on kasvanut. Samalla tyon fyysisen tekemisen
sijainti on menettanyt merkitystaan. Asiantuntija voi tehda tditdan kotoa eta-
tyona tai hanet voidaan sijoittaa sopimuksen mukaan myds asiakkaan tiloihin.

Jaana Holappa puuttuu opinndytetydssaan naihin kahteen tarkedan ilmioon.
Hén pyrkii selvittdmaan miten asiakkaan tiloissa toimivat asiantuntijat koke-
vat tyotyytyvaisyytensd; samaistuvatko he emoyhtiédnsa vai asiakkaaseen,
jonka tiloissa he tydskentelevat. Samalla Holappa pyrkii 16ytamééan kehitys-
ehdotuksia omalle toimeksiantajalleen, omalle tyonantajalleen, jonka kannal-
ta asia on téarked, ja jolle tehty tutkimus voi kertoa, miten ndiden emoyhtién
ulkopuolella fyysisesti tydskentelevien tyotyytyvéisyydesta voitaisiin huoleh-
tia.

Holapan ty6 on ylemp&in ammattikorkeakoulututkintoon siséltyva opinnéy-
tetyd. Ylempi ammattikorkeakoulututkinto tarjoaa tydelamén kehittdmiseen
lagjat ja syvélliset tiedot sekd tarvittavat teoreettiset tiedot opiskelijan oman
alan vaativissa asiantuntija- ja johtamistehtavissa toimimista varten. Opintoi-
hin kuuluva opinnéytety® on luonteeltaan tydeldmén kehittdmistehtéva, joka
tehdddn ammattikorkeakoulun ulkopuolisen toimeksiantajan tilauksesta rat-
kaisemaan oikea kdytannon tyGelaman ongelma. Tavoitteena on kehittéa ja
osoittaa kykya soveltaa tutkimustietoa ja kayttdd valittuja menetelmid tyo-
elamén ongelmien erittelyyn ja ratkaisemiseen sekd valmiutta itsendiseen
vaativaan asiantuntijatydéhon. Taman tavoitteen Jaana Holapan tyd tayttaa.
Hén tuottaa toimeksiantajalleen kayttokelpoisia kehittdmisehdotuksia. Tydn
tuloksilla on mielenkiintoa myés laajemmin, koska tulokset kuvaavat tieto-
tydlaisten tyotyytyvaisyytta sellaisessa fyysisessd ymparistossd, missé sita ei
ole aiemmin tutkittu.

Rovaniemelld 2.11.2009
Veikko Karna
opinndytetydn ohjaaja
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KASITELUETTELO

TYOHYVINVOINTI

TYOTYYTYVAISYYS

TYOMOTIVAATIO

TIETOTYO

ASIANTUNTIJUUS

TYOYHTEISO

Tyo6hyvinvointi koostuu tyosta ja sen vaikutuk-
sista yksiloon. Yksilon elaménhallinta ja terve-
ys luovat pohjan tyéhyvinvoinnille. Tydhyvin-
vointi syntyy yksildn suhteesta organisaatioon,
tydyhteison toimintakulttuuriin, ilmapiirin sek&
itse tyohon. Tyohyvinvointi pitdd sisallaan
muun muassa tyotyytyvaisyyden.

Tyotyytyvéisyys on yksilon subjektiivinen ko-
kemus tyostdan ja tyOympadristostaan. Tyotyy-
tyvdisyys kuvaa henkilon positiivisia tyohon
liittyvid tuntemuksia. Tyotyytyvdisyyteen vai-
kuttavat tyotaidot ja tyon siséltd, vaatimukset,
motivaatio, tydyhteiso, esimiesty¢ ja johtami-
nen seké palkka ja palkitseminen.

Tyontekijan odottama palkkio tydn suorittami-
sesta verrattuna siihen kuinka oikeudenmukai-
seksi ja tavoittelemisen arvoiseksi tyontekija
palkkion kokee.

Tietotyd on luovaa datan késittelyd ja muok-
kaamista tietotekniikkaa kéyttden. Vaatii teknis-
t4 osaamista ja usein myds asiantuntijuutta tyo-
tehtévissé.

Asiantuntijuus edellyttdd syvallista osaamista
kohdealueelta. Asiantuntijalla on liséksi kyky
soveltaa tietoa luovasti. Asiantuntija on yleensa
korkeasti koulutettu ja hanelld on useiden vuo-
sien tyokokemus.

TyoOyhteison muodostavat ne ihmiset, jotka
tydskentelevat saman tyénantajan palveluksessa
joko suoraan tai valillisesti. Tyoyhteisd koostuu
ihmisista jotka tydskentelevét ja ovat tyon kaut-
ta vuorovaikutuksessa keskenaén.
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1 JOHDANTO

1.1 Aiheen esittely

Tutkimuksen kohteena olevan suomalaisen yrityksen liiketoiminta jakautuu
kolmeen divisioonaan: kauppa ja teollisuus, finanssi ja palvelut seké tele-
kommunikaatio. Tassa tutkimuksessa keskitytaan yrityksen telekommunikaa-
tiotoimialaan ja sen Oulun yksikkdon. Yritys toimittaa tieto- ja viestintatek-
nologiaratkaisuja maailmanlaajuisesti. Yrityksen telekommunikaatioyksikos-
s& Oulussa on yli 100 tyontekijaa, joista suurin osa on alypuhelinten ohjel-
mistokehityksessa.

Toimin asiantuntijatiimin vetdjana yrityksen testauspalvelussa. Tydskentelen
vakituisesti asiakkaan tiloissa, mutta koen vankasti olevani osa yritystamme.
Néen mielenkiintoisena ja haastavana tutkimuskohteena asiakkaan tiloissa
taysipdivaisesti tyoskentelevien tyontekijoidemme tyotyytyvaisyyden. Ai-
heesta on keskusteltu yhdessé tydnantajan kanssa, ja aiheeksi tarkentui ali-
hankkijoina asiakkaan tiloissa tydskentelevien tyotyytyvaisyys. Aiheen rajaus
on tehty yhteistydssa tydnantajan kanssa. Tydnantaja on erittdin Kiinnostunut
t&ssa tutkimuksessa saatavista tuloksista.

Yrityksen tyontekijat ovat padsdantdisesti vakituisessa tydsuhteessa, ja he
tydskentelevat haastavissa asiantuntijatehtdvissa. Ty on itsendista ja vastuul-
lista. Asiakkaan tiloissa toimivat tydntekijat ovat lahelld asiakasta pdivittdin
ja luovat sielld yrityskuvaa tyGnantajastaan. He ovat tyonantajansa kéynti-
kortti asiakkaalle ja siten avainasemassa. Heidédn tyotyytyvaisyytensa ja tyos-
s& viihtymisensd nékyy asiakkaalle, ja ndmd vaikutukset heijastuvat myds
omaan tydnantajaan.

Asiakasyritykset jarjestavat yrityksen tyontekijoille tyopisteet sekd tydssa
tarvittavat vélineet ja tarvikkeet, kuten tietokoneet ja toimistotarvikkeet. Nail-
1a tyontekijoilla ei ole tydpisteitd yrityksen omissa toimitiloissa. Yrityksella
on yksi huone muutamalla tietokoneella varustettuna, jota asiakasprojekteissa
tyoskentelevat kayttavat kdydessédan satunnaisesti toimistolla. Yritys jarjestaa
joka toinen perjantai viikkoinfon toimipisteen yleisistd asioista ja projekti-
kuulumisista. Kaikki yrityksen oululaiset tyontekijat ovat tervetulleita néihin
infoihin. Noin kuuden viikon vélein jérjestetadén tiedotustilaisuus, jossa kéy-
daan 1&pi ajankohtaisia asioita myds konsernitasolla. Arkipaivéan tydssid namé
infot ovat tyontekijoiden ainoa kontakti tyGnantajaan ja yrityksen muihin
tyontekijoihin.

Yrityksen tyontekijoiden tyotyytyvaisyytté selvitetdan kerran vuodessa tehta-
vélla laajalla tyOtyytyvaisyyskyselylld. Nelja kertaa vuodessa jdrjestetdan
pienempi Syke-mittaus, jonka tarkoituksena on saada tilannekuva henkildston
tyotyytyvaisyydestd tutkimushetkelld. Samassa kyselyssa on sykemittausten
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lisdksi esimies- ja projektipaéllikkomittaus. Taman mittauksen tarkoituksena
on antaa palautetta esimiehille ja projektipéallikdille, jotta he voivat parantaa
omaa johtamistydskentelydén. Tutkimuksista saadun palautteen perusteella
ryhdytaan tarvittaviin kehitystoimenpiteisiin. Naistd tutkimuksista ei voida
erottaa asiakkaiden tiloissa tydskentelevien vastauksia.

1.2 Tutkimuksen tavoite, rajaus ja eteneminen

Tutkimuksen kohteena ovat yrityksen asiakkaiden toimitiloissa tydskentele-
vat tyontekijat. Opinnéytetydn tarkoitus on selvittda tyotyytyvaisyytta kohde-
ryhméssa. Osaavat tyontekijat halutaan pitaa yrityksen palveluksessa ja moti-
voituneina omaan tydhonsa. Heidan lahtiessddn menetetdén paljon tietoa, ja
ammattitaitoista seuraajaa voi olla hankala 16ytda. On siis tarkead pitaa huolta
tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista ja tydtyytyvaisyydesta.

Yrityksen tyontekijoistd osa tydskentelee vakituisesti asiakkaiden tiloissa
eriluonteisissa projekteissa. Osa néistd tyontekijoista tydskentelee ainoana
alihankkijayrityksen edustajana asiakkaan tiloissa ja osa kokonaisissa tii-
meisséd. Tassa tutkimuksessa asiakkaan tiloissa tydskenteleviin tydntekijoihin
viitataan alihankkijoina. Projektit voivat kestdd muutamasta kuukaudesta
vuosiin. Tdmén tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, mik& on asiakkaan ti-
loissa tydskentelevien tyontekijoiden tyotyytyvaisyys ja miten se muodostuu.
Mitk& ovat tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd, ja korostuvatko jotkin
tyotyytyvaisyyden elementit ndilla henkil6illad? Onko sellaisia tekijéita, joita
olisi syyté yllapitéa, ja mitka tekijét vaativat kehitystyoté ja jatkoprojekteja?

Opinndytetydssa esiin nousevia tyotyytyvéisyyden elementtejé ja kehityskoh-
teita voidaan hyddyntaa jatkossa yrityksen henkildstosuunnittelussa. Jo itses-
sdén tallainen tutkimus tuo viestid tyonantajan puolelta henkildstolle, ettd
tyontekijoistd ollaan Kiinnostuneita ja heistd valitetddn. Tamékin lisad osal-
taan tyOtyytyvaisyytta.

Taman opinndytetydn keskeisia kasitteitd ovat asiantuntijuus, tietotyd, tyéhy-
vinvointi ja tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyys on osa ty6hyvinvoinnin koko-
naisuutta. Sen muodostuminen on monen tekijan summa. Tyotyytyvéisyys
voidaan jakaa tyOtyytyvaisyyttd lisdaviksi ja vahentéviksi tekijoiksi. Opin-
ndytetydssd keskitytddn juuri néihin tyotyytyvaisyyden elementteihin ja nii-
den vaikutuksiin tyotyytyvaisyyden kokemisessa.

Tutkimusongelmana on selvittdd asiakkaan tiloissa tydskentelevien tyétyyty-
vaisyyttd. Tutkimuksen paakysymys on, mikd on asiakkaiden tiloissa
tyoskentelevien yrityksen tyontekijoiden tyotyytyvaisyys. Alakysymyksié
ovat seuraavat: Milla tavalla tietoty6téd tekevien asiantuntijoiden tyotyy-
tyvéisyys muodostuu? Mitkd ovat tyOtyytyvaisyyteen vaikuttavat teki-
jat? Mika nostaa tyotyytyvaisyytta? Mika laskee tyotyytyvaisyytta?
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Tutkimus on aineistoldhtdinen. Tyotyytyvdisyytta on tutkittu paljon, mutta
talla tutkimuksella halutaan yleisen tyotyytyvéisyyden tason liséksi selvitta,
miten tyOtyytyvéisyys muodostuu. Tyotyytyvéisyys on tiukasti sidonnainen
henkildn tuntemuksiin ja ympéristdon, joten kvantitatiivisella kyselytutki-
muksella ei vélttaméatta 10ydetd mahdollisia uusia tekijoitd, jotka vaikuttavat
asiantuntijoiden tyotyytyvaisyyteen. Tastd johtuen tutkimus toteutetaan laa-
dullisena. Aineisto kerdtaddn jarjestamélld teemahaastatteluja viidelle tutki-
musryhman tyontekijalle. Nain saadaan hankittua aineisto, josta pyritdan
I6ytdmaén vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tassé opinndyteydssa huomioi-
daan jo olemassa olevaa teoriaa. Saatuja tuloksia verrataan ndihin yleisiin
teorioihin, vaikka tutkimuksellisia hypoteeseja ei ndiden teorioiden perusteel-
la muodosteta. Tutkimuksen tulkintakehyksind kéytetddn Herzbergin tyotyy-
tyvéisyysteoriaa sekd Hackmanin ja Oldhamin tydn muotoilumallia.

Kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten avulla tutustutaan tyotyytyvaisyyteen
ilmiona ja kdydaan lapi aiheen teoriataustaa. Tassé tyossd perehdytadn aluksi
késitteisiin tietoty® ja asiantuntijuus sekd selvitetdan tietotydn vaikutuksia
organisaatioiden toimintaan. TyShyvinvoinnin kokonaisuutta kasitelldén tyo-
tyytyvaisyyteen liittyvin osin. Kartoitetaan mm. tydyhteisén toimintakulttuu-
rin ja ilmapiirin vaikutusta tyotyytyvaisyyteen seké tyohyvinvoinnin kehitta-
miselld saavutettavia etuja. TyOtyytyvéisyyteen liittyvat l&heisesti ty6taidot ja
tyon sisaltd, vaatimukset, motivaatio, ty0yhteiso, esimiestyd ja johtaminen
sekd palkka ja palkitseminen. Naistd aihealueista koostuvat tyotyytyvaisyy-
den tekijat. Tyossa esitelladn myos tyotyytyvaisyyden vaikutuksia tydsuori-
tukseen, tydntekijoiden vaihtuvuuteen ja tyontekijoiden sitoutumiseen.

Luvussa viisi tutustutaan menetelmiin, joita kdytettiin aineiston hankintaan ja
kerrotaan tarkemmin tydn tutkimusmenetelmistd. Luvussa kuusi esitelldan
tutkimuksen tuloksia sekd pyritddn vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Luvus-
sa seitseman tehddédn johtopéatoksia tutkimustuloksista, luodaan kokonaisku-
vaa tutkimuksesta seka tarkastellaan tulosten luotettavuutta.
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2 TIETOTYO JA ASIANTUNTIJUUS

2.1 Tietotyon yleistyminen

Yritysten globalisoituminen ja teknologian kehitys on ollut nopeaa. Tietoin-
tensiivinen ty0 on lisddntynyt kaikilla toimialoilla sek& kaikissa ammateissa,
ja sama kehitys jatkuu voimakkaana (Rantanen 2000, 89). Tietoa varastoi-
daan, vélitetddn ja vastaanotetaan yha enemman. Teknologioiden nopea ke-
hittyminen on tarjonnut yrityksille nopean ja edullisen yhteydenpidon asiak-
kaiden ja yhteistyokumppaneiden kanssa sekd mahdollistanut tietojen kerda-
misen esimerkiksi markkinoista ja tuotannosta. Myds tyontekijoiden véalinen
tiedonkulku on helpompaa. Kansainvélistyminen ja maailmanlaajuinen Kil-
pailu vaativat yrityksilta jatkuvaa osaamisen ja tyén hallinnan kehittdmista.
(Ké&rkkéinen 2002, 29-30; Okkonen 2005, 13.)

Tietotyd on ammatillista erityisosaamista vaativaa tyotd, joka edellyttdd myds
tieto- ja informaatioteknistd osaamista sekd tiedon késittelyn hallitsemista
(Kérkkainen 2002, 31). Tietotydntekijoilld on koulutuksella hankittua erityis-
osaamista ja asiantuntijuutta. Heilla on kyky kayttaa tietoa luovasti ja synnyt-
t&a innovaatioita. (Julkunen—Anttila 2003, 140; Okkonen 2005, 14; Nemeth—
Nemeth 2001, 91-92.) Tietoty6 on datan késittelyd, johon liittyy luovuutta,
suorittavaa tyota seké tietotekniikan kéyttod. Tietotydhon siséltyy asiantunti-
jatehtdvid. Asiantuntija on henkild, jolla on sekd tietoa ettd kyky soveltaa
tietoa luovasti ongelmanratkaisussa. (Hovila 2005, 39-40; Laitinen 2004, 28—
30; Otala 2008, 21-22; Leppéanen 2004, 150-153; Fincham—Rhodes 1999,
474.) Tietoty6 on usein kansainvélista, itsendisté ja vastuullista ty6td, jolle on
asetettu tulostavoitteet. Tietoty6té tekevat ovat usein oman alueensa ammatti-
laisia, joilla on korkea koulutustaso. Tietotydntekija toimii sekd tydyhteison-
sé jasenend ettd tydpaikan ulkopuolisten verkostojen osana. Néita vuorovai-
kutussuhteita tukemalla voidaan edistéda tyohyvinvointia. (Kérkkainen 2002,
31-32; Natti-Anttila 2006, 49-51; Blom—Melin—-Py6ria 2001, 26-29.)

Tietoty0ssé vapaa-ajan ja tydajan ero hamartyy. Tyota voidaan tehda paikasta
ja ajasta riippumatta. Luovaan ty6hon kellokorttiajattelu ei sovi. (Huuhka
2004, 186-187; Vahédméki 2007, 263.) Paatydhon liittyvia tydtehtévia teh-
daan kotona yha useammin, jopa palkattomana ylityona. Tama on todellisuut-
ta, jo noin joka kolmannella palkansaajalla ja yleisempdd organisaatiossa
vastuullisessa asemassa tydskentelevilld. Joustavat tydajat ovat johtaneet
tilanteeseen, jossa koko tyfajan késite hamartyy, ja raja ty0- ja vapaa-ajan
valilla katoaa. (Viitala 2007a, 226; Luoma-Troberg—Kaajas—Nordlund 2004,
77; Julkunen—Natti—Anttila 2004, 159 Blom ym. 2001, 122-123, 135-137,
Mullins 1996, 541.)

Joustavat ty6ajat voidaan ndhdd myds positiivisessa valossa. Joustava tydaika
antaa mahdollisuuden hallita tydkuormaa itsendisesti. Joustavaa tyOaikaa
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voidaan kayttdd esimerkiksi kiireen hallinnan apuvalineend. Tydntekija voi
tehdd enemman ty6tunteja, jotta saa kiireellisen tehtdvan suoritettua ja pitaa
my6hemmin vastaavasti vapaata. Yksityiseldmdn aiheuttamiin tarpeisiin
tyontekija voi vastata jarjestamélla jonkin yksityisen tapaamisen virastoai-
kaan ja tekemalla menetetyt ty6tunnit takaisin mydhemmin illalla tai viikon-
lopun aikana. (Jarvinen 2008, 43; Huuhka 2004, 185.)

Erittdin todennékoisesti tietotyd yleistyy yhd enemman myds tulevaisuudes-
sa. Tama aiheuttaa uudistumispaineita tavoille joilla tyota tehdaan. (Pyodria
2006, 55.) Ammattitaidot vanhenevat nopeasti, joten yritysten tdytyy panos-
taa tyontekijoiden koulutukseen ja osaamiseen jatkuvasti (Rantanen 2000,
91). Organisaatiotkin joutuvat muuntautumaan uudenlaisen ty6n vaatimuksi-
en paineessa (Néatti—Anttila 2006, 49-50; Mullins 1996, 89). Tietotydn yleis-
tymisen vaikutukset kohdistuvat myds johtamiseen ja esimiestyéhoén. Osaa-
misen johtaminen korostuu. Yrityksen tydntekijat ovat asiantuntijoita, joiden
osaaminen ja ty0motivaatio ovat yrityksen menestymisen perusta. (Luoma
ym. 2004, 13-14; Hovila 2005, 39.)

2.2 Asiantuntijaorganisaatiot ja niiden johtaminen

Asiantuntijaorganisaatiot koostuvat pééasiassa asiantuntijoista. Asiantuntija-
organisaatio tuottaa uutta tietoa tai uusia ratkaisuja asiantuntijatehtévien kaut-
ta. Asiantuntijaorganisaation operatiivisen ytimen muodostavat asiantuntijat.
Tukihenkiltstd ja johto palvelevat asiantuntijoita, jotta he voivat keskittya
tyohonsa. (Laitinen 2004, 22, 25-26.) Tietotyon lisd&ntyminen ohjaa organi-
saatioita karsimaan vanhoja ja jaykkid prosesseja ja rakenteita. Tiimityd ja
projektiluonteinen tyd lisdantyvét. Organisaatiot muokkautuvat kohti uusia
verkostopohjaisia malleja (Ruohonen-Kasvio—-Kultanen-Lahtonen—
Lehtonen—Vanne 2004, 23; Brown-Duguid 2001, 44, 50; Pyorid 2006, 55,
64; Eriksson 2006, 116-117, 125; Mullins 1996, 89; Fincham—-Rhodes 1999,
475.) Organisaation inhimillisten ja aineettomien resurssien merkitys koros-
tuu, silla asiantuntijaorganisaatioissa organisaation menestymiseen ja kilpai-
luedun luomiseen voidaan vaikuttaa ihmisten johtamisella. (Luoma ym.
2004, 13-14, 18; Hovila 2005, 39-41; Pydria 2007, 46-47.)

Organisaatiot, joiden toiminta painottuu asiantuntijuuteen ja tietotyohon ovat
riippuvaisia tyontekijoiden osaamisesta. Menestya voi tyontekijéiden ja or-
ganisaation osaamista kehittamalla, silla tieto ja osaamisen tarve muuttuvat
jatkuvasti. Yrityksen taytyy kyetd uudistamaan strategista osaamispadomaan-
sa niin, ettd se toteuttaa yrityksen strategiaa. (Okkonen 2005, 16-17; Daft
1995, 490-493.) Asiantuntijoita pidetdan vaikeasti korvattavina. Ydinhenki-
10st6on kuuluvien asiantuntijoiden menettdminen vaikuttaa organisaation
toimintaan. Koulutuksen ja kehittdmisen lisdksi on tarkedd huomioida myds
motivaatio ja palkitseminen. Motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat tyésken-
televét organisaation tavoitteita kohti. (Huuhka 2004, 184-185; Meredith—
Mantel 2003, 216-217.) Tyon tulisi tarjota mahdollisuuksia menestymiseen
ja onnistumisen kokemuksia (Julkunen—Anttila 2003, 144). Organisaation
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taytyy pyrkid luomaan olosuhteet, joissa tyontekijoilla on mahdollisuus kayt-
tad taitojaan ja osaamistaan motivoivalla tavalla (Luoma ym. 2004, 13-14,
18; Hovila 2005, 39-41; Otala 2008, 21-24; Maunula 2000, 9-16).

Osaamisen johtamiseen ei hierarkkinen kaskyttdvé johtamismalli sovi, silla
tietoty® vaatii itsendisyyttd ja oman alueen hallintaa. Sen sijaan jaettu johta-
juus ja itsensd johtaminen ovat saaneet jalansijaa yrityksissa. (Ropo—Eriksson
2001, 112-113; Eriksson 2006, 119-121.) Esimiehella ei valttamatta ole yhta
Syvéa asiantuntijuutta, kuin tyontekijoilla. Esimiehen on kuitenkin tunnettava
ala, jotta hén voi arvioida asiantuntijoiden suorituksia. Esimiehelld tulisi olla
organisatorista patevyyttd, sekda kykya johtaa ja organisoida. Esimies tyds-
kentelee ihmisten kautta. (Laitinen 2004, 23.) Vuorovaikutuksen tarkeys ja
vastuiden jakaminen korostuvat sekd yksildihin ettd organisaatioihin kohdis-
tuvissa muutospaineissa. Asiantuntijat saavat yha isomman roolin tyén muut-
tuessa itseohjautuvaksi ja perinteisten esimiesten vastuiden siirtyessa osittain
tiimeille ja yksil6ille. T&m4 johtaa siihen, ettd ty6 vaatii vdhemman valvontaa
ja ohjausta. Tdma johtaa siihen, ettd asiantuntijoiden ty6td on yha vaikeampi
mitata ja arvioida. (Luoma ym. 2004, 15; Rantanen 2000, 91; Okkonen 2005,
14-17; DeMarco—Lister 1999, 93; Mullins 1996, 89.)

Esimiesten rooli on muuttumassa suunnannayttdjéksi, arvojen voimistajaksi
ja avoimen organisaatiokulttuurin luojaksi. Esimiehet tydskentelevét ylem-
mén johdon ja tydntekijoiden valimaastossa. Esimiehen rooli on ohjata tyon-
tekijoitd yhteiseen padméaéraan ja vahvistaa vuorovaikutusta tyontekijoiden
valilla. Tyontekijat tarvitsevat esimiehen tukea tdiden priorisoinnissa, silla
ty6ta tehddan usein yha lyhemmalld aikajanteelld. Esimies tuo tdiden tarkeys-
jarjestyksien méarittelyyn tydyhteison ja tyoprosessin kokonaisuuksien nako-
kulmaa. Esimies huolehtii alaistensa hyvinvoinnista, oppimisesta ja kehitty-
misestd. H&n on myds yrityksen prosessien ja arvojen jalkauttaja. (Luoma
ym. 2004, 16.) Esimiehen rooli on verrattavissa valmentajaan. Esimies auttaa
tiimidén onnistumaan tydssaan. Hyva esimies kuuntelee, keskustelee, luottaa
ja luo turvallisuutta. (Otala—Ahonen 2005, 192-193; Jarvinen 2008, 41.)

2.3 Tyodelaméa muutoksessa

Organisaatioiden toimintaympéristjen nopeat muutokset ovat lisdnneet tyon
itsendisyyttd, vaihtelevuutta ja vastuuta. Muutokset saavat yrityksissd aikaan
myads resurssien vahentdmistd, pyrkimysta tuottavuuden lisdédmiseen ja jatku-
vaa tarvetta uusiin innovaatioihin (Francis—Bessant 2006, 216-217). Maara-
aikaiset tydsuhteet lisadntyvat ja sitd mukaa tyontekijoiden epdvarmuus tyo-
suhteen jatkumisesta kasvaa. Muutokset tydeldmassa aiheuttavat tyon kuor-
mittavuuden kasvua, lisdantyvia paineita seka kiirettd tyontekijoille. (Otala—
Ahonen 2005, 34.) Vastuita lisitddn ja tavoitteet ovat kokoajan kovenevia.
Tyo vaatii tekijaltddn yha enemmaéan oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta. Joh-
tamisen haasteena on tasapainon léytaminen tyon tehokkuusvaatimusten ja
tyéhyvinvoinnin valille. (Viitala 2007a, 212; Rantanen 2000, 91; Kivistt—
Huuhtanen 2004, 170.)
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Tietotyon yleistymisestd ja sen kuormittavuudesta Kirjoitetaan nykyisin pal-
jon lehdissé. Uusia tutkimuksia ja erilaisten hankkeiden loppuraportteja jul-
kaistaan tyotyytyvéisyyden alueelta yhd enemman. Néissé kirjoituksissa kiin-
nitetddn huomiota tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, asiakastyytyvaisyyteen,
tyon kuormittavuuteen sekd muihin vastaaviin Kkasitteisiin joilla voidaan eri-
telld ty6tyytyvaisyyttd. On selvinnyt, ettd tietotyd on kuormittavaa tyota ja
talla alalla toimivien yritysten tulee kiinnitta& erityistd huomiota henkiseen
paddomaansa, jotta ne sdilyttavat Kilpailukykynsa. Juuri ndma seikat ovat ol-
leet lehtien kirjoituksissa esilld. (Hautaniemi 2008, 22-23; Karvonen 2006;
Nikulainen 2008.)

Monet yritykset hakevat joustavuutta toimintaansa tilapdis-, satunnais-, ja
osa-aikatyovoimalla. Téllaisen tyon mé&rd on kasvanut voimakkaasti viime
vuosina. Yh& useammin pitkékestoisiin tydsuhteisiin palkataan vain ydin-
osaamisen kannalta valttdmatonta vaked. (Viitala 2007b, 190191; Brown-
Duguid 2001, 44-46.) Vakituista henkildstoé on alle minimikapasiteetin rajo-
jen. Erityisosaamista haetaan yrityksen ulkopuolelta alihankintana tai vuokra-
tybvoimana, jotta organisaatiot voivat keskittyd ydintoimintoihinsa. (Lind-
qvist — Manninen 1998, 21; Otala 2008, 40-41.) Vakituinen henkildstd muo-
dostaa yrityksen ydinhenkiloston. Ensimmaisen asteen joustohenkilston
muodostavat tyontekijat tydskentelevat lyhyissé tydsuhteissa. He ovat yrityk-
sen reservihenkilostd, jonka tyosuhteita jatketaan tai lopetetaan yrityksen
tydtilanteen mukaan. Toisen asteen joustohenkilostoon kuuluvat erilaisissa
ei-vakituisissa tydsuhteissa olevat henkilot. He ovat esimerkiksi alihankkijoi-
ta, vuokratydntekijoité tai harjoittelijoita. Kuviossa 1 on kuvattu tatd raken-
teellista muutosta. Ympyrén keskeltd ulospéin liikuttaessa tydsuhteen vakaus
pienenee. Uloimmalla kehalld ovat tdysin ulkoistetut toiminnot. (Otala—
Ahonen 2005, 155-156.)
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1. asteen joustohenkildstd

KUVIO 1 Joustava yritys (Otala—Ahonen 2005, 156)

Tyota tehdddn enenevissa maarin patkatyona ja projekteina, jolloin tydnteki-
joiden tydyhteisokin usein muuttuu. Tama kehitys on haaste tydhyvinvoinnil-
le. (Otala—Ahonen 2005, 23.) Ulkopuolisien resurssien kéyttd tydvoimana
lisddntyy koko maailmassa. Yritysten taytyy l6ytda keinot jatkuvaan kehitty-
miseen ja tehokkaaseen yhteistydhon yrityksen siséisten tyontekijoiden seké
ulkopuolisten osaajien vélilla. Téssa onnistuminen vaatii sen, ettd kaikkien
organisaation palveluksessa olevien henkildiden tulisi voida kokea tydnsa
mielekkééksi ja tavoitteet mahdollisiksi. Talldin tyéntekijéiden osaaminen ja
tyolosuhteet tukevat organisaation toimintaa, palkkiot ovat oikeudenmukai-
sia ja ilmapiiri arvostava. Muussa tapauksessa erot vakituisen henkilékunnan
ja esimerkiksi vuokratydntekijoiden kohtelun vélilla voivat aiheuttaa vuokra-
tyontekijoille eriarvoisuuden ja epaoikeudenmukaisuuden tunteita. Tallaisten
kokemusten jatkuessa pitkdin ne voivat kanavoitua tydyhteisolle ja yksilolle
haitallisella tavalla. (Viitala 2007a, 18-19; Viitala 2007b, 196.)

Ihmisten suhde ty6hon vaihtelee kokemuksen, ian, koulutuksen ja elamanti-
lanteiden mukaan. Erilaisissa elaméntilanteissa elavét voivat kokea hyvin eri
tavoilla esimerkiksi tydsuhteen jatkuvuuden ja varmuuden merkityksen itsel-
leen. (Viitala 2007a, 18-19.) Toisille sopivat mééraaikaiset projektit tai tyo-
suhteet, kun taas toinen voi haluta varmuutta tyon jatkumiseen. Olosuhteiden
muuttuessa ihmisen suhde tyohon voi vaihtua hyvin nopeasti. (Jarvinen 2008,
23.)
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3 TYOHYVINVOINTI OSANA
TYOTYYTYVAISYYTTA

3.1 Ty6hyvinvoinnin kokonaisuus

Ty6 vaikuttaa ihmisten eldméén kokonaisvaltaisesti. Vaikka ty6- ja yksityis-
elama ovat erillisia, ei niit4 voida kokonaan erottaa sill4 ne ovat voimakkaasti
sidoksissa toisiinsa. Yksityiseldma seuraa mukana tyopaikalle ja tydelama
vaikuttaa yksityiselamaén. IThmisen persoona ei katoa tai vaihdu taysin saa-
vuttaessa tyOpaikalle, eivatkd tydasiat vélttdméatta havia mielesta viikonlop-
puisin. Ty0 ja sen seuraukset luovat tyohyvinvoinnin. Tyohyvinvointi syntyy
toimivan tyoyhteison ja organisaation sekd hyvin tehdyn tyon yhdistelmasta.
Tyo6hyvinvointi on muuttuva ilmid, jota tarkastellaan aina yksilén kannalta.
(Viitala 2007a, 15; Kaivola-Launila 2007,128.) Hyva suhde tyon ja yksilon
valilla perustuu molemminpuoliseen vuorovaikutukseen, ja mielekds tyd on
hyvinvoinnin lahde (Juuti 2002, 67).

Marja-Liisa Manka on kuvannut tyéhyvinvoinnin tekijoitd kuviossa 2. Myods
Mankan kuviossa tyohyvinvointia tarkastellaan yksilon ndkdkulmasta. Man-
ka huomioi yksilon asenteiden vaikutuksen tyéhyvinvointiin. Yksilén tyohy-
vinvoinnin perusteita ovat eldmanhallinta, kasvumotivaatio seké terveys ja
fyysinen kunto. Mankakin mainitsee tyéhyvinvoinnin tekijoiksi organisaation
sekd tyon, kuten myds Viitala (2007a) seké Kaivola ja Launila (2007). Man-
kan lisdédmat esimies ja ryhmahenki voidaan yhdistaa seké Viitalan ettd Kai-
volan ja Launilan késitteeseen toimivasta tydyhteisosta. Organisaatio vaikut-
taa yksilén tyéhyvinvointiin tavoitteellisuuden, joustavan rakenteen, jatkuvan
kehittymisen ja toimivan tydympariston kautta. Vaikuttamismahdollisuudet
tyéhon, kannustearvo eli tydssa oppiminen ja ulkoiset palkkiot muodostavat
tyosta syntyvan tyohyvinvoinnin. Osallistuva ja kannustava esimies sekad
ryhméhenki ovat myods tyéhyvinvoinnin tekijoitd. Ryhmdahenki koostuu
avoimesta vuorovaikutuksesta ja ryhmén toimivuudesta. (Manka 2008; Viita-
la 20073, 15; Kaivola—Launila 2007,128.)
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ORGANISAATIO
a tavoitteellisuus
a joustava rakenne
a jatkuva kehittyminen
a toimiva tydymparistd

Asenteet

ESIMIES RYHMAHENKI
a osallistuva ja kan- YKSILO @ avoin vuorovai-
nustava johtaminen o elamanhallinta kutus

o kasvumotivaatio @ ryhmén toimivuus

a terveys ja
fyysinen kunto

TYO
a vaikuttamismahdollisuudet
a kannustearvo: oppiminen
a ulkoiset palkkiot

KUVIO 2 Tydhyvinvoinnin tekijat (Manka 2008)

Tyo6hyvinvoinnin alueista osa on lakisaateisia kuten tyoterveyshuolto, tydsuo-
jelu, tybaika, lomat ja sosiaaliturva. Osaava ja hyvinvoiva henkilokunta, joi-
den kesken yhteistyd toimii, muodostaa yritykselle henkisen padoman. Hen-
kinen hyvinvointi jakautuu fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin, osaami-
seen ja sosiaaliseen pddomaan. Jos ndma seikat ovat yrityksessd kunnossa,
niistd muodostuu hyva ty6. Tehokas ja luova tydskentely sekd kehittyminen
ja oppiminen vaativat hyvinvoivan henkiléstén. (Hyppdnen 2007, 151,172;
Viitala 20073, 18.)

Hypposen mukaan hyva tyd on sopivasti kuormittavaa, monipuolista ja tar-
koituksenmukaista (Hypponen 2007, 151). Viitala listaa hyvéan tyon kritee-
reiksi sopivan kuormituksen, rakenteeltaan kokonaisen tyon, sisélléltadn mo-
nipuolisen tydn, itsendisen tydskentelyn, tyon merkityksellisyyden ja vuoro-
vaikutuksen (Viitala 2007a, 18). HyppdOnen ja Viitala ovat siis samoilla lin-
joilla hyvén tydn maarittelyssa. Viitalan listaus on hieman kattavampi huo-
mioiden ihmisen autonomian. Tyodn pitdisi tarjota vapautta ja itsendisyytta,
mutta myds mahdollisuuden toimivaan vuorovaikutukseen. Tydstd saadaan
palautetta. Kaivolan ja Launilan mukaan hyvé tyd perustuu inhimillisiin omi-
naispiirteisiin. Ominaispiirteitd ovat ihmisten tarpeet aktiivisuuteen, arvos-
tuksen ja mielekkyyden kokemiseen tydssaén ja tyon hallittavuuteen. Néiden
pohjalta muodostuu ihannetyd, joka tarjoaa mahdollisuuksia kehittyd, jossa
tyon merkitys ja tavoitteet ovat selvat, tydsta saadaan palautetta ja vuorovai-
kutus on toimivaa. (Kaivola—Launila 2007, 128-129; Viitala 2007a, 18; Hyp-
pdnen 2007, 151,172.)
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3.2 Tydyhteison toimintakulttuuri ja ilmapiiri

TyOympariston pitdisi tarjota turvalliset tydolosuhteet, jotka tukevat tyonte-
koa. Tydympéristd vaikuttaa ihmisten tydssa viihtymiseen. Néill4 seikoilla on
vaikutusta tyotyytyvaisyyteen, silla ihmisten tyoviihtyvyys syntyy muun
muassa tarpeellisuuden tunteen ja arvostuksen kokemisen kautta. (Viitala
2007a, 13-14.)

Organisaation olemassaolon peruste ja tarkoitus on sen perustehtéva, joka
kertoo, miksi organisaatio on olemassa. Toiminnan taytyy olla perustehtévan
mukaista, jotta tydyhteisd voi toimia hyvin. Jokaisella tydyhteisén jasenell
on nékemys, miten hanen tydnsé sijoittuu perustehtdvan kokonaisuuteen ja
mitka ovat tyon tavoitteet. (Kaivola—Launila 2007, 134-135; Jarvinen 2008,
49-50; Yukl 2005, 290-291.) Rauramo mainitsee kolme kysymyst4, joilla
voidaan kartoittaa organisaation perustehtavaa: miksi tydyhteisd on olemassa,
mitd tyoyhteisd pyrkii saamaan aikaan sekd miten se nékyy kéytdnnon toi-
minnassa (Rauramo 2008, 131). Tietovaltaisessa asiantuntijatydssa tydyhtei-
sOn perustehtavén selked madritteleminen on haasteellista, silla tyd on kasit-
teellista ja siksi vaikeaa rajata. Asiantuntijatyon luonteen vuoksi perustehta-
van madrittdminen on kuitenkin yhéa tarkedampa, jotta kaikilla organisaation
jasenilla olisi yhteinen ndkemys tydyhteison tehtévista ja tavoitteista. (Jarvi-
nen 2008, 52-53.)

Avoin vuorovaiku-
tus ja tiedonkulku

Elévé yhteinen visio

ja strategia

Positiivinen yhtei-
sOllisyys

Kyllin hyva
johtajuus

Toimivat rakenteet
ja riittavat resurs-
sit

Kyky késitella
ristiriitoja ja
ongelmia

Halu oppia ja
kehittya

KUVIO 3 Toimivan tydyhteison elementit (Kaivola—Launila 2007,
134)

Kuviossa 3 on esitelty perustehtdvan muodostumista. Positiivinen yhteisolli-
syys luo perustan toimivalle tydyhteisélle ja hyvélle ilmapiirille. Koko orga-
nisaatiossa on toimivat ja luottamukselliset suhteet jasenten vélilla. Yrityksen
ydinosaaminen muodostuu yhteisollisesti. Avoin vuorovaikutus ja tiedonkul-
ku yhdistavat organisaation eri osat ja varmistavat tyon sujumisen. EIlava
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yhteinen visio ja strategia ohjaavat toimintaa. Strategiaa ja toimintaa muute-
taan tarvittaessa, jos esimerkiksi toimintaymparistossa tapahtuu muutoksia.
Toimivat rakenteet ja riittdvat resurssit tukevat ty6td. Vastuut ja tydnjako
ovat selkedt. Halu oppia ja kehittyd vaativat yrityksen johtoa tarjoamaan
mahdollisuuksia ja tukea tydntekijoéiden monipuoliselle oppimiselle. (Kaivo-
la—Launila 2007, 135-139; Mullins 1996, 219-222.)

Kyky kaésitella ristiriitoja ja ongelmia edellyttad avointa kommunikointia ja
luottamuksellisuutta. Silloin ongelmiin puututaan mahdollisimman aikaisessa
vaiheessa, ja tyOyhteisolla itsellddn on taidot ja mahdollisuuden ratkaista
ongelmia itsendisesti. Kyllin hyva johtajuus pitéa sisalladn avoimen ilmapii-
rin ja tuen tyoyhteisdssa. Kehittymiseen kannustetaan ja palautetta jaetaan.
Hyvéssd tyoyhteistssd perustehtdvan kokonaisuus on kunnossa. Jokainen
yksilé ndhddén tydyhteison olennaisena osana ja kohdataan ihmisend. Hyvés-
sé tydyhteisdssd on avoin ilmapiiri ja erilaisuutta arvostetaan. Tallaista toimi-
vaa tyOyhteis6d kuvaa ennakkoluulottomuus, avarakatseisuus ja yhteen hii-
leen puhaltaminen. (Kaivola—Launila 2007, 135-139.) Tydhyvinvointi tyoyh-
teisfssa koostuu haasteista, mahdollisuuksista, turvallisuuden tunteesta, yh-
teisOllisyydestd, onnistumisista ja kehitysmahdollisuuksista (Otala—Ahonen
2005, 23).

TyOymparistossé tyontekijadn kohdistuu monia eri velvollisuuksia, rooleja ja
vuorovaikutussuhteita. Kuvio 4 kuvaa tyontekijoihin kohdistuvia vuorovaiku-
tussuhteita. Tyontekijoilla ei valttdmatta esiinny kaikkia nditd suhteita, vaan
joitain yhteyksié saattaa yksittaisilta tyontekijoiltd puuttua. Ongelmia saattaa
aiheuttaa se, etté eri yhteydet ovat konfliktissa keskendén. Esimerkiksi tyon
ja perheen asettamien vaatimusten yhdistdminen saattaa olla haasteellista
tyontekijalle. (Martin 1998, 466-470; Mullins 1996, 149, 199; Fincham-—
Rhodes 1999, 155.)
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Ammattiliitto Itse

L

Ammatinharjoit-
taiien vhdisty,

KUVIO 4 Tyontekijan vuorovaikutuskartta (Martin 1998, 468)

Ihmisten valiset vuorovaikutussuhteet luovat tydpaikoille ilmapiirin, joka on
osa organisaation kulttuuria. Tyopaikan ilmapiiri vaikuttaa tyotyytyvaisyy-
teen ja tyon tuloksiin. llmapiiri syntyy ihmisten tunteista, kokemuksista ja
osuudesta tyoymparistoon. Tyoilmapiiri on siis organisaation yksiléiden ha-
vaintojen muodostama kokonaisuus. (Viitala 2007a, 14; Honkanen 2006, 72—
73.) Tyoilmapiiriin vaikuttavat organisaatioilmapiiri, johtamistyyli ja ty0yh-
teisd. llmapiiri on moniulotteinen kasite ja sen mittaaminen on hankalaa.
(Rauramo 2008, 124-125.)

IImapiirin parantaminen vaatii pitkdjanteista ja suunnitelmallista ty6td. Tyo-
paikan hyva ilmapiiri ja kulttuuri ovat monelle yritykselle erittdin térkeita.
Kun ne ovat kunnossa, on yrityksen helpompi reagoida nopeasti yrityksen
toimintaympériston muutoksiin muuttamalla toimintatapojaan. Jatkuvat muu-
tokset ovat nykyisin arkipaivaé, ja hyva ilmapiiri edistdd muutoksen hallittua
lapiviemistd ja oppimista. Hyva ilmapiiri muodostuu osallistuvan henkil6-
kunnan kautta. Organisaatio on usein matala, ja ihmiset saavat palautetta ja
tunnustusta tydstaan. Rauramo on listannut hyvén tyGilmapiirin piirteita (tau-
lukko 1). (Viitala 2007a, 14; Tuomi 2007, 126-127; Rauramo 2008, 126.)



TAULUKKO 1 Hyvén tydilmapiirin piirteitd (Rauramo 2008, 126)

Hyvat esimies-alaissuhteet Hyvat kaytostavat

Kehitys- ja etenemismahdolli-
suudet

Oikeudenmukainen palaute,
palkka ja palkitseminen

Hyva tiedonkulku

Kohtuullinen tyékuormitus

Oikeudenmukaisuus, tasa-arvo

janiiden toteutuminen Selkea tyonjako

Tiedonkulku ja -saanti Tyon virikkeellisyys

Tydn ja yksityiselaman (per-
heen) yhteensovittaminen

Vaikutus- ja osallistumismah-
dollisuudet

Ty6rauha

Yhteiset paddmaarat

Yhteiset arvot ja yrityskultuuri Yhteisollisyys ja yhteishenki

Yhteiset tavoitteet ja oman tyon "Rakastaa ei tarvitse, mutta
merkityksen ymmartdminen toimeen on tultava.”

3.3 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvointi on olennainen osa yrityksen henkildstopolitiikkaa ja kehitta-
mistoimintaa. Ty6hyvinvointitoiminta kohdistuu koko ty6paikan henkil6s-
toon. Tydyhteisdjen kehittdmisessa tulisi aktiivisesti etsia ja soveltaa tekijoita
ja ratkaisuja, jotka tukevat tyontekijoiden tyokykya ja hyvinvointia. (Tuomi
2007, 126.) Tyohyvinvointitoiminnassa kehitetd&n tyontekijan, tyon ja tydyh-
teisbn muodostamaa kokonaisuutta perheen, eri tukiverkkojen ja palvelujar-
jestelmien verkostossa. Kehittdmisen kohteena on siis koko tydeldmén koko-
naisuus. Tyopaikan johdon kanssa kehitysyhteistydssd toimivat tyoterveys-
huolto ja erilaiset tydhyvinvointitoimintaa suunnittelevat toimielimet. Jokai-
sella yksilolla on myds henkilokohtainen vastuu hyvinvoinnistaan ja organi-
saation ilmapiirin rakentamisesta. Yha useampi yritys laatii tydhyvinvoin-
tiohjelman tai -suunnitelman, mutta myds niiden toteuttaminen taytyy var-
mistaa. (Vesterinen 2006, 30,32; Otala—Ahonen 2005, 34; Kaivola—Launila
2007, 128, 132.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen kannattaa, silld hyvinvoiva tydyhteisd on
tuottava. Jos ihmisen voimavarat ja odotukset ovat tasapainossa tyon ja tyo-
ympariston suhteen, siiti hyotyvéat sekd tyontekija ettd yritys. (Viitala 20074,
212; Tuomi 2007, 121, 123-124; Kaivola-Launila 2007, 133; Ulrich 1996,
29-30.) Kehittdmisessa kannattaa huomioida myds mahdollisuudet edistéa
tyontekijoiden aktiivisuutta ja yhteisollisyyttd (Tuomi 2007, 129). Kun yri-
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tyksen henkildstd voi hyvin, saadaan organisaation voimavarat kayttéon ko-
konaisuudessaan. Hyva tydilmapiiri luo hyvinvointia organisaatioon. Se on
myos tarked tyomotivaation 1ahde (Rauramo 2008, 130). Toimiva tydyhteiso
on tuottava ja se pystyy reagoimaan nopeasti erilaisiin muutostarpeisiin. Tal-
lainen tydyhteiso tukee yksilon hyvinvointia ja jaksamista. Organisaatio, joka
parhaiten yhdist&a erilaisten ihmisten arvomaailmat, verkostot ja kulttuurin,
saa kadytettyd enemman aikaa ja resursseja tuottavaan tyohon. Toimiva tydyh-
teis6 nahdadn houkuttelevana tydpaikkana tai yhteistyékumppanina ja vaikut-
taa positiivisesti asiakastyytyvaisyyteen. Organisaation perustehtavé ja ydin-
osaaminen tarvitsevat ympdrilleen elementit, jotka hyvin toimiessaan muo-
dostavat pohjan hyvin toimivalle tydyhteisolle. (Kaivola—Launila. 2007, 132—
133; Viitala 2007a, 212; Liukkonen 2008, 153.)

Toisen asteen tyo:
oppiminen ja ongelmanratkaisu, tyén kehittdminen

]

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen
toimintaymparisto

»
>

Yksilon suoritukset Tiimien, verkostojen suoritukset

Ensimmaisen asteen tyo:
Annettujen tehtévien suorittaminen

KUVIO 5 Tyon luonteen muuttuminen tietotydssa ja tydhyvinvointi-
toiminnan painopiste (Kéarkkainen 2002, 21)

Kuviossa 5 on esitetty tietotydn vaikutusta tydn luonteeseen ja tydhyvinvoin-
nin kehittdmisalueen sijoittumista tdman muutoksen pohjalta. Tietotysséa
ensimmadisen asteen tyo ei yleensd riitd, vaan ty6 on haastavampaa. Tietotyon
suorittamiseen tarvitaan tiimien ja verkostojen yhteisty6ta. (Pyo6ria 2007, 46;
Fincham—-Rhodes 1999, 475.) lhannetilanteessa tyohyvinvoinnin kehittamis-
alue asettuu lahemmaksi toisen asteen ty6td, joka on vaativampaa kuin en-
simmadisen asteen perustyd. Kehittdmisalue painottuu enemman tiimien ja
verkostojen yhteistyon kehittdmiseen, kuin yksilon suorituksiin. Tydhyvin-
voinnin kehittdmistd voidaan kuitenkin tehdd missd tahansa nelikentén vai-
heessa, jos tyo ei vield ole kehittynyt yhteisolliseksi ja luonteeltaan haasta-
vaksi. (Karkkainen 2002, 21.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdminen lisdd tydn sujuvuutta, parantaa sen laatua ja
vaikuttavuutta sekd kasvattaa yrityksen kilpailukykyé. Tyéhyvinvoinnilla on
vaikutusta myos kustannuksiin. Tyohyvinvointia lisadvat toimenpiteet vahen-
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tavat esimerkiksi sairauspoissaoloja. (Otala—Ahonen 2005, 69-77.) Jotta voi-
taisiin arvioida tyéhyvinvoinnin vaikutuksia tyokykyyn ja tyéelaman kehit-
tamisen tarvetta, taytyy henkilokunnan kokonaistilaa seurata jatkuvasti. Seu-
ranta toteutetaan arvioinneilla ja tarvekartoituksilla. Maaréllisten mittareiden
lisdksi on jarkevéaa kayttdd myos laadullisia arviointimenetelmid. Ylip4ataan
arvioinnit tytyy aina toteuttaa yrityksen todellisten tarpeiden pohjalta, jol-
loin tuloksista saadaan mahdollisimman paljon hyotyd. Saadut tulokset séily-
tetadn jotta niitd voidaan tulevaisuudessa kayttdd avuksi vertailuissa. (Rau-
ramo 2008, 25.)
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4TYOTYYTYVAISYYDEN MAARITTELYA

4.1 Lahestymistapoja tyotyytyvaisyyteen

Tyotyytyvaisyydessd on kyse tydn henkildssa herattamasta positiivisesta
tunnereaktiosta (Juuti 2006, 27). Tyotyytymattdmyys taas syntyy siitd, etta
henkilon arvot ja tarpeet ovat ristiriidassa tyon kanssa. Talloin ty0 ei tyydyté
henkilon arvoihin liittyvia tarpeita. TyOtyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita
ovat muun muassa tyétaidot ja tyon sisaltd, tydyhteiso seké esimiestyd. Tyo-
tyytyvaisyydelld on yhteyksid tydsuoritukseen, vaihtuvuuteen ja poissaoloi-
hin. (Miettinen 2006, 275; Juuti 2006, 32-34; Mullins 1996, 159; Fincham—
Rhodes 1999, 156-157, 159; Anderson—-Kyprianou 1994, 78-81.)

Tarveteorioissa oletetaan kaikilla ihmisill4 olevan samanlaiset tarverakenteet
ja néin ollen myds yhtenevainen motivaatiorakenne. Taman vuoksi tarveteo-
rioita kutsutaan siséltoteorioiksi. Tarveteoriat nakevét tyotyytyvdisyyden
olevan seurausta henkilén mahdollisuuksista tyydyttdd tydsséan itselleen
tarkeitd tarpeita. Naista tyotyytyvaisyysteorioista ehkd tunnetuin on Herzber-
gin kaksifaktoriteoria. Tarveteorioiden rinnalla on kehittynyt myds joukko
prosessiteorioita, jotka pyrkivat kuvaamaan motivaatiota prosessina. Proses-
siteorioita ovat muun muassa odotusarvoteoriat, sosiaalisten vertailujen teori-
at, pdamaaréateoriat seké sisdisen motivaation teoriat. Prosessiteoriat syntyi-
vét, koska sisaltoteorioissa nahtiin olevan ratkaisemattomia puutteita. Kaikil-
la ndilla teorioilla on pyritty kuvaamaan tydmotivaatiota ja ty6tyytyvaisyytta.
Téssd opinndytetydssd on kaytetty teoreettisena viitekehyksend pééasiassa
Herzbergin tyOtyytyvéisyysteoriaa sekd Hackmanin & Oldhamin tyén muo-
toilumallia. (Juuti 2006, 28-29, 43-49; Mullins 1996,487-488; Fincham-—
Rhodes 1999, 131-138.)

Herzberg tarkastelee tyotyytyvaisyysteoriassaan tyon siséisié ja ulkoisia teki-
jOita. Tarveldhtdinen teoria jakautuu tyotyytyvaisyytta aiheuttaviin motivaa-
tiotekijoihin sekd tyotyytymattomyyttd aiheuttaviin hygieniatekijoihin. Teori-
assa pyritaan selvittdmaén tyon ja tydympériston piirteiden tarkeytta, tyotyy-
tyvaisyytta ja tyotyytymattomyyttd tarkasteltaessa. Ulkoiset tekijat eivat vai-
kuta suorassa suhteessa tyotyytyvéisyyteen, vaan ndiden tekijoiden ollessa
huonoja tyotyytymattémyys kasvaa. Hyvéssd kunnossa olevat ulkoiset tekijat
eivét saa aikaan tyOtyytyvéisyyttd, vaan korkeintaan neutraalin suhtautumi-
sen. Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat itse tyohon liittyvat asiat eli sisdiset teki-
jat. Nama motivaatiotekijat ovat edellytyksia tyotyytyvéisyydelle ja liittyvét
yksilon itsensé toteuttamisen tarpeisiin tydssaan. Motivaatiotekijoiden puute
ei aiheuta tyotyytymattomyyttd. (Herzberg—Mausner—Snyderman 1959,
107,111,114; Miettinen 2006, 275, 277-278; Fincham-Rhodes 1999, 134-
137; Mullins 494-495; Martin 1998, 143-144.)

27



Herzbergin teorian mukaan tyotyytymattomyys ja tyOtyytyvéisyys ovat eri
ulottuvuudella. Tyotyytyméttdémyyteen vaikuttavat ulkoiset tekijat ovat palk-
ka, suhteet tydtovereihin, tyonsuunnittelu ja tekninen tydnjohto, yrityksen
toiminta- ja henkildstdpolitiikka, ulkoiset tydolosuhteet, yksityiselaman tyol-
le asettamat vaatimukset, tyon ulkoiset arvostuksen symbolit sekd tydsuhteen
varmuus. Tyotyytyvdisyyteen vaikuttavat siséiset tekijat ovat tydsuorituksen
arvostaminen ja tunnustuksen saaminen muilta, patemisen ja menestymisen
mahdollisuudet tyossd, ylenemismahdollisuus ammattihierarkiassa, vastuu,
mielenkiinto itse tyohon ja tehtdvaan sekd kehittymismahdollisuudet tydssa.
Naméa Herzbergin tyotyytyméattdmyys- ja tyotyytyvaisyystekijat on listattu
taulukkoon 2. (Herzberg ym. 1959, 107,111; Miettinen 2006, 275, 277-278;
Fincham—-Rhodes 1999, 134-137; Mullins 1996, 494-495; Martin 1998, 143—
144.)

TAULUKKO 2 Tyétyytyméattomyys ja tyotyytyvéisyys tekijat (Herz-
berg ym. 1959, 107, 111)

TYOTYYTYMATTOMYYS
Ulkoiset tekijat

Yrityksen toiminta- ja henkilstdpolitiikka
Ty6suunnittelu ja tekninen ty6njohto

Ty6dsuhteen varmuus

Suhteet ty6tovereihin

Ulkoiset tydolosuhteet

Tyon ulkoiset arvostuksen symbolit
Palkka
Yksityiseldman ty6lle asettamat vaatimukset

TYOTYYTYVAISYYS
Sisdiset tekijat

Tyobsuorituksen arvostaminen ja tunnustuksen saaminen muilta

Patemisen ja menestymisen mahdollisuudet tydsséa

Kehittymismahdollisuudet ty6ssa

Vastuu

Mielenkiinto itse ty6hon ja tehtavéaan

Ylenemismahdollisuus ammattihierarkiassa

Viime vuosina tyotyytyvéisyys on liitetty yhd useammin uudenlaiseen tyon
organisointiin sekd tyon ominaisuuksiin. Tyotd muotoilemalla pyritdan li-
sdamaan tyén monipuolisuutta ja tarjoamaan tydntekijalle enemman itsenéi-
syyttd, vastuuta sekd kehittymismahdollisuuksia. Hackman ja Oldham ovat
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kehitténeet prosessiteoriaan pohjautuvan tyén muotoilumallin (kuvio 6). Mal-
lissa tydn ominaisuudet synnyttévét subjektiivisia kokemuksia tydstd, ja na-
mé Kriittiset psyykkiset tilat vaikuttavat, seké tyomotivaatioon, etta tyotyyty-
vaisyyteen, riippuen henkildn kasvutarpeen suuruudesta. (Juuti 2006, 66-73;
Hackman—Oldham 1980, 90; Martin 1998, 374-376; Fincham—Rhodes 1999,
147-150; Mullins 1996, 520, 531-533.)

ominaisuudet psyykkiset tilat
Tyén vaihtelevuus - - Korkea sisdinen
Tyon eheys y| Tyon Irlr_1erk|tyk- - motivaatio
Tyon merkitys Sellisyys i
y y Korkealaatuinen
suoritus
tsendi Vastuun koke- Korkea
tsenéisyys > minen tydsta g
tyOtyytyvaisyys
—— Vahainen vaihtu-
o ieto tyon vuus ja pienet
Palaute tyosta > isi 1ap
ty todellisista poissaolot
tuloksista
A
Henkildn

kasvutarpeen suuruus

KUVIO 6 Tydn muotoilumalli (Hackman-Oldham 1980, 90)

Ty6n ominaisuuksia on viisi: tyon vaihtelevuus, eheys ja merkitys seka itse-
naisyys ja palaute tydstd. Kolme ensimmaista tyén ominaisuutta on yhdistetty
samaan laatikkoon, sill& ne kaikki aiheuttavat tydn merkityksellisyyden tun-
netta. Tyon vaihtelevuus pitad sisélldan tyon erilaisia toimintoja, jolloin hen-
Kilo voi kayttaa eri taitoja ja kykyja tydssaan. Tyon eheys kuvaa sitd, missa
méarin tyd muodostaa kokonaisuuden. Tyon merkitys koostuu siitd, miten
tarked ja merkityksellinen ty6 on suhteessa muihin ihmisiin. Tyon merkityk-
sellisyyden tunne syntyy henkilon kokiessa tyonsé tarkeaksi, arvokkaaksi ja
ponnistelujen arvoiseksi. Itsendisyys kertoo, missd maarin henkilé voi itse
vaikuttaa tychonsé. Itsendisyys johtaa vastuun kokemiseen tyOstd ja tyon
tuloksista. Palautteella tyosta tarkoitetaan valitontd palautteen saamista tyon
tuloksista. Palaute johtaa tietoon tydn todellisista tuloksista, jolloin henkild
tietdd miten hyvin hdn suoriutuu tyostddn. Nama kaikki edelld kuvatut
psyykkiset tilat johtavat tuloksiin. (Juuti 2006, 70-73; Hackman—Oldham
1980, 90; Mullins 1996, 531-535; Martin 1998, 374-376; Fincham—-Rhodes
1999, 147-149.)
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Tuloksia ovat korkea sisdinen motivaatio, korkealaatuinen suoritus, korkea
tyotyytyvaisyys sekd véhdinen vaihtuvuus ja pienet poissaolot. Malli siis
kuvaa sitd, miten Kriittisten psyykkisten tilojen toteutuessa tydssd, henkiltsta
tuntuu paremmalta ja han saa siséisia palkkioita tyostaan. Kasvutarpeen méaa-
ra kertoo siitd, missd maarin henkilé haluaa vaihtelua ja haasteita tyohonsé
sekd kehittyd tydssddn. Jos tydn ominaisuudet toteutuvat korkean kasvutar-
peen omaavien henkildiden tyossd, he kokevat myos kriittisten psyykkisten
tilojen liittyvan tyéhonsa tiiviisti. Yksitoikkoinen ja valvottu ty6 taas aiheut-
taa kriittisten psyykkisten tilojen puutetta tydssa. (Juuti 2006, 70-73; Mullins
1996, 531-535; Martin 1998, 374-376; Fincham—Rhodes 1999, 147-149.)

4.2 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita

Tyopaikan ilmapiirilla ja henkiloston tydssa viihtymiselld on suuri merkitys.
Alhainen tydviihtyvyys ja huono ilmapiiri lisd&vét henkildston vaihtuvuutta
ja esimerkiksi sairauspoissaoloja, yhteisty6 ei toimi ja tydteho on alhaisempi.
Hyvalla tyoviihtyvyydelld ja ilmapiirilld voidaan vaikuttaa tyontekijoiden
sitoutumiseen, tehokkaaseen yhteistyohon, terveyteen sekd aloitekyvyn ja
innovatiivisuuden kasvuun. Tyontekijat saavat enemman aikaan ja ovat moti-
voituneempia. (Huuhka 2004, 185; Fincham—-Rhodes 1999, 155-156.) Yri-
tyksen tarkein voimavara on henkildstd, ja siksi tydyhteison henkiseen hy-
vinvointiin kannattaa panostaa (Furman-Ahola 2002, 7). TyOnantajan tulee
tarjota tyontekijoilleen mahdollisimman hyvat edellytykset tyon tekemiselle.
Perehdytyksen, tydjarjestelyjen, kuten koneiden, laitteiden ja ohjelmistojen,
sekd tyon ulkoisten puitteiden tdytyy mahdollistaa sujuva tydskentely. Tyon-
tekijoitd taytyy kuunnella aktiivisesti ja yrityksen tulisi pyrkid vastaamaan
muuttuviin tyon tarpeisiin. (Ulrich 1996, 29-30.)

Asiantuntijoiden johtamisessa tyémotivaatiolla on suuri merkitys, silld moti-
vaatio vaikuttaa tyon tuloksien ja laadun liséksi myds tyontekijoiden hyvin-
vointiin. Motivaatio on sisdinen tila. Se on tahto toimia kohti paamaaraa tie-
tylla vireydelld. Motivoitunut kéayttdytyminen on vapaaehtoista ja tah-
donalaista kontrolloitua toimintaa. Motivaatio on motiivien luoma tila. Naita
motiiveja ovat tarpeet, halut, vietit ja sisdiset yllykkeet. (Juuti 2006, 37;
Luoma ym. 2004, 20; Thompson—-McHugh 2002, 294-295.)

Motivaatio jaetaan usein sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon, vaikka nykyisin
korostetaan enemmén kokonaismotivaation merkitystd, silld samat tekijat
voivat vaikuttaa sekd siséiseen ettd ulkoiseen motivaatioon. Ulkoinen moti-
vaatio syntyy toiminnan seurauksista, joita ovat esimerkiksi palkkiot ja tun-
nustus. Sisdinen motivaatio on itsessdan palkitsevaa, silla silloin ihminen
toimii itse toiminnan vuoksi ja saa tyydytysta tarpeisiinsa esimerkiksi tydsta
saatavan onnistumisen ja osaamisen tunteen kautta. Kokonaismotivaatio voi-
daan n&hdé jatkumona, jonka toisessa padssé on sisdinen motivaatio ja toises-
sa ulkoinen motivaatio. Naiden vélissa ovat erilaiset siséisen ja ulkoisen mo-
tivaation valimuodot. Nykypéivan ty6 vaatii yhd useammin tyontekijoilta
omaa aloitekykyd, sitoutumista ja itsensd johtamista. N&in ollen, sisdisen
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motivaation tarve korostuu. Sisdinen motivoituminen lisdd luovuutta ja tekee
tyostd mielekéstd. (Juuti 2006, 45; Luoma ym. 2004, 20-23; Viitala 2007a,
16-17; Thompson—-McHugh 2002, 298.)

4.2.1 Tyon sisalto ja vaatimukset

Tyo6n vaatimukset pitavat siséllaén tyon sisalléllisen vaativuuden, psykososi-
aaliset ja fyysiset vaatimukset sekd niiden muutokset suhteessa tyontekijoi-
den voimavaroihin ja mahdollisuuksiin. Tydn vaativuus on lisdéntynyt, tieto-
tyon yleistyessd. Haasteellinen ty6 asettaa vaatimuksia tyén mitoittamiselle,
jotta tyon kuormittavuus pysyy sopivana. (Riikonen-Tuomi—Vanhala—
Seistamo 2003, 30.) Motivoitumisen kannalta tyon pitad olla tarkoituksellista
ja merkityksellista sek& sopivan haastavaa. Tyon olisi hyvd muodostaa koko-
naisuuksia, jolloin sen hallinta olisi motivoivampaa. Olisi tarkeé4, ettd tyon-
tekijat tuntisivat tydnsa arvostetuksi ja tarpeelliseksi. Vastuualueiden ja tyon-
kuvien tulisi olla selkedsti madriteltyind. (Luoma ym. 2004, 66—67; Honka-
nen 2006, 166-167.)

Tyon siséllolla on suuri vaikutus motivaatioon. Jos tydntekija kokee tydnsa
itselleen sopivaksi ja haastavaksi, se lisdd motivaatiota. Tarkedd on myds se,
ettd tyontekijat voivat kokea onnistuvansa ja kehittyvénsd, pyrkiessaan kohti
padmaéraéd. (Juuti 2006, 66; DeMarco—Lister 1999, 121.) Yrityksen tulisi
tarjota tyontekijdilleen mahdollisuuksia edeté urallaan ja saada uusia haastei-
ta, jotta ty6 sdilyisi mielekkdand. Tyon mielekkyyttd voidaan liséta esimer-
Kiksi tyotehtdvia vaihtamalla ja tyon haasteellisuutta lisdamaélla. Asiantunti-
joiden motivoinnissa on tarkedd huolehtia siité, ettei rutiinitehtavia ole liikaa,
vaan he pdaédsevat kdyttdmaan tydssddn hyvéksi osaamistaan ja luovuuttaan.
Tyo6tehtavien tulisi olla monipuolisia. (Luoma ym. 2004, 76-79; Fincham-—
Rhodes 1999, 308.)

Tyo6suorituksen menestyksekas hoitaminen edellyttdd osaamista. Osaamisen
muodostavat henkilon tiedot, taidot, kokemukset, verkostot ja kontaktit,
asenne sekd henkilokohtaiset ominaisuudet. (Otala 2008, 50.) Menestyva
organisaatio kehittdd jatkuvasti tyontekijoidensd valmiuksia, jotta he voivat
vastata uusiin haasteisiin. Osaamisen kehittyminen vaatii toimivaa yhteistyo-
t4 ja verkottumista. (Leppanen 2004, 156-157; Juuti 2006, 76; Nieto 2006,
175.) Osaamisen tulisi jakautua tasaisesti tiimeissd, jolloin tyokuormaa voi-
daan jakaa tarvittaessa (Jarvinen 2008, 42-43). Motivaatiolla on suuri vaiku-
tus siihen, miten yksild hyddyntdd osaamistaan ja luovuuttaan tydssaan.
Haastava tyd, jossa tyontekiji péasee kdyttdmaan osaamistaan, kartuttamaan
Sitd ja oppimaan uutta, on motivoivaa. Osaajat kaipaavat ty6ltddn haasteita,
mutta nédiden haasteiden taytyy olla oikein mitoitettuja osaamisen tasoon
néhden, jotta ei synny ylikuormittumista. Strateginen osaamisen kehittdminen
vaatii yksilolta kouluttautumishalukkuutta ja yritykselta systemaattista osaa-
misen uudistamista strategian mukaan. (Luoma ym. 2004, 72-73; Huuhka
2004, 184-185; Parzefall-Seeck—Leppéanen 2008, 134; Daft 1995, 491-493;
Fincham—-Rhodes 1999, 141.)
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Kuormitustekijat ovat tyéhon ja tydympéristdon liittyvia tekijoitd, jotka aihe-
uttavat tyontekijoille kuormitusta, joko mydnteisesti tai kielteisesti. Tyon
kuormittavuus ei ole vain negatiivinen asia, vaan sopiva tyokuorma auttaa
voimaan hyvin, ja ihminen kokee aikaansaamisen ja kehittymisen tunteita.
Haitallisesti kuormittuneella ihmiselld tyon hallittavuus kérsii. Stressireaktio
syntyy, kun ihminen menettdd hallinnan tunteen. Kuviossa 7 esitellaan stres-
sireaktion muodostumista. Hallinnan tunnetta vahvistavat kokemukset taas
synnyttavét vahvoja onnistumisen, sisdisen mielihyvan ja tyydytyksen tuntei-
ta, joita voi kuvata positiiviseksi stressiksi. Tallaiset kokemukset saavat ihmi-
sen tarttumaan haasteisiin, kehittdmaén taitojaan ja synnyttavat luovuutta
tyossé. (Viitala 2007a, 216-218; Juuti 2006, 109; Jarvinen 2008, 38-39; An-
derson—-Kyprianou 1994, 81-84; Thompson—-McHugh 2002, 281.)

Ulkoiset tekijat ja paineet Sisdiset tekijat ja paineet

W /

Hallinnan tunne jarkkyy

'

Stressireaktio kdynnistyy

KUVIO 7 Stressireaktio (Jarvinen 2008, 38)

Tyon kuormitustekijat jaetaan fyysisiin eli ulkoisiin ja psyykkisiin eli sisai-
siin kuormitustekijoihin. Fyysisia tekijoitd ovat esimerkiksi tyon raskaus
fyysisesti, tydasennot, tydliikkeet seka tyon tauotukset. Psyykkisida kuormi-
tustekijoitd ovat tyon vaatimukset tydntekijdn henkisten voimavarojen suh-
teen. Psyykkinen kuormitus voi olla maaréllista tai laadullista. Maaréllista
alikuormitusta syntyy, kun ty6tehtévié on liian vahan. Ylikuormitusta aiheut-
taa tyotehtévien liian suuri mééra, kdytettavissd olevaan aikaan néhden. Laa-
dullinen kuormitus voi aiheuttaa alikuormitusta, jos tehtavat ovat liian help-
poja. Ylikuormitusta vastaavasti aiheuttavat liian vaikeat tyotehtavat. Haital-
linen kuormitus voi olla tilapdistd, jolloin siitd toivutaan muutamassa paivéas-
sd. Jatkuva ylikuormitus aiheuttaa vasymystd, ahdistusta ja stressid seka hei-
kent&é oppimiskykyé ja luovuutta. (Viitala 2007a, 216-218; Juuti 2006, 109.)
Merja Karkkainen késittelee tietotydn kuormittavuutta kirjassaan. Hén listaa
neljé kuormittavuutta lisdavaa tekijad, jotka ovat tietotulva, tietojarjestelmien
kéytettavyys, jatkuva stressi sekd tydtoiminnan ja toimintaympdriston jatkuva
muutos. Nama tekijat ovat uhkia tietotyontekijoiden jaksamiselle. Tyon hal-
lintaa ja toimintatapoja parantamalla voidaan lisata tyohyvinvointia. (Kark-
kdinen 2002, 13-14, 18-19.)
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Parhaimmillaan tydntekijat voivat tuntea tydssadn tyonilon tunnetta. Tyon-
iloon liittyvat tyon riittdva haasteellisuus ja prosessinomainen luonne. Tyén-
ilo ja innostus syntyvat tekemisen tunteesta. Siité, ettd tyontekija itse tekee
asioita, eika ole vain kohde, jolle tapahtuu. Thminen voi tuntea tyoniloa, kun
ty6 sujuu ja hén tuntee tehneensé parhaansa ja onnistuneensa tydssaan. Tyon-
ilo voi olla hetkellist tai pitempikestoista. (Kaivola—Launila 2007, 132; Ha-
maldinen 2001, 130.) Tyonilon kokemus on emotionaalinen, joten siind on
aina kyse hetkellisesta tapahtumasta, eika sitd voi kokea jatkuvasti. Henkil®
on talldin kokenut jonkin ty6honsé liittyvan tapahtuman tai asiantilan itsel-
leen térkedksi ja poikkeuksellisen myonteiseksi. Omaan aktiiviseen toimin-
taan liittyva tyodnilon tunne luo valmiudet innovatiiviseen ja rajoja ylittavaan
ajatteluun. Tyonilon kokemus kasvattaa henkildn itseluottamusta seka itseen-
sé ettd ammattitaitoonsa ja motivoi tyontekijaé hyviin tyésuorituksiin. (Vari-
la— Viholainen 2000, 31, 34; Fincham—Rhodes 1999, 150-153.) Ty0 herattaa
tekijassadn sekd myonteisi ettd kielteisid tuntemuksia. VVoidaan puhua tyon
imusta ja tydnndstd. Tyon imua aiheuttavat seikat vetavat puoleensa, kun taas
tyontod aiheuttavat seikat koetaan negatiivisiksi. Jarvisen mainitsemat tyon
imua ja tyontdd aiheuttavat tekijat on listattu taulukkoon 3. (Jarvinen 2008,
19, 22-23))

TAULUKKO 3 Tydn imu ja tydnto (Jarvinen 2008, 19)

IMUA AIHEUTTAVAT TYONTOA AIHEUTTAVAT
Kiinnostavat tehtavat Ikdvat tehtavat
Toiden sujuminen Tyot eivét suju
Innostavat haasteet Kyllastyttavat rutiinit
Hyvat kehittymismahdollisuudet Huonot kehittymismahdollisuudet
Onnistumiset Epéonnistumiset
L . Osaamattomuus ja
Osaamisen ja hallinnan tunne .
hallitsemattomuus
Hyvat aikaansaannokset ja Huonot aikaansaannokset ja
tulokset tulokset
Vaihtelu Toisto
Kiitos ja hyva palaute Kiittamattémyys ja huono palaute
Tyon merkityksellisyys Tydn merkityksettomyys
Tydhon liittyvéat Ty6hon liittyvat
sosiaaliset suhteet sosiaaliset jannitteet
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4.2.2 Tybdyhteison jasenyys

Avoin, kunnioittava, toisia tukeva ja luottamuksellinen vuorovaikutus tyo-
paikalla tukee tydskentelyd (Juuti 2006, 110). Vuorovaikutustaidot ovat
avainasemassa tyodyhteison kehittdmisessd. Tyontekijat ja esimiehet tarvitse-
vat vuorovaikutustaitoja yhteistyon takaamiseksi ja tuloksellisen tydn varmis-
tamiseksi. (Ropo-Eriksson 2001, 111.) Tiedon valittdminen ja tiedon siirto
ovat haasteita nykypéaivan organisaatioissa ja liittyvét tiiviisti organisaation
vuorovaikutustaitoihin. Keskusteluyhteys tyontekijoiden ja esimiesten kesken
on tarked osa toimivaa tiimity6td. Vuorovaikutussuhteissa empaattisuus il-
menee kykyné ottaa huomioon muiden ihmisten tunteet ja nakdkulmat, seka
kykynd kuunnella. Esimies, jolla on hyvat vuorovaikutustaidot tukeutuu joh-
tamisessa luottamukseen ja visioiden jakamiseen. Hén ei korosta vallankéyt-
toa johtamisessa. Alaiset otetaan mukaan paatoksentekoon, jotta heidat saa-
daan sitoutettua tehtaviin. Esimiehilla on vastuu vuorovaikutuksen yllapidos-
ta. Tavoitteet saavutetaan huomioimalla alaisten tarpeet, motiivit ja tavoitteet.
Tehokkain johtaja toimii siis alaisten valmiuden ja motivaation mukaan.
(Luoma ym. 2004, 84-87; Nissinen 2004, 162-163; Wheatley 1994, 143-
145; Mullins 1996, 542.) MPS-Yhtiot on tutkinut vuosittaisessa Suunta-
kyselysséan esimiehid ja vaativia asiantuntijatehtavia. Johtajista 38 % ilmoitti
kyselyssd, ettd heidan organisaatiostaan on lahtenyt esimiesty6hon tyytymat-
tdmid avainosaajia. Tama kertoo osaltaan johtamisen ja esimiestyén merki-
tyksesta yrityksille. (Kangas 2008.)

Palaute on térked osa toimivaa tydyhteis6d. Osaajat haluavat saada palautetta
ty6ssé edistymisestadédn. Palautteessa tytyy ottaa huomioon koko organisaatio
toimintaympaéristdna, johtajien ja alaisten suhteen lisaksi. Palautetta tulisi siis
saada myds muilta tyontekijoilta ja keskeisiltd sidosryhmiltd. Hyva mahdolli-
suus palautteen késittelyyn ovat kehityskeskustelut. Tydsta saatava palaute
ohjaa tydyhteisdssa toimivien ihmisten kehittymistd. Pelkkd kokemus ei ta-
kaa oppimista, vaan tarvitaan tietoa toiminnan tuloksista. Palautteiden koko-
naisuuden avulla saadaan tietoa siitd, miten kayttaytymistd tulisi muuttaa,
jotta saavutettaisiin toivottu tulos. Palautteeseen suhtautuminen on yksil6llis-
t4. Palauteprosessi toimii, jos palaute on luotettavaa ja siihen suhtautuminen
avointa. Positiivinen palaute on helpompi vastaanottaa, mutta myds negatii-
vinen palaute on hyva l&dhde kehityskohteiden tunnistamisessa. Tydyhteiso
voi tukea palautteen hyvéksikéyttod, jolloin yksilon on helpompi suhtautua
siihen myonteisesti. Kuviossa 8 on kuvattuna Nissisen yksinkertaistettu pa-
lauteprosessi. (Luoma ym. 2004, 80-82; Nissinen 2004, 166-169.)
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A 4

Palautteen Palautteen
vastaanottaminen tulkinta

Konkreettisten
paatosten Palautteen

tekeminen hyvéksyminen

KUVIO 8 Yksinkertaistettu palauteprosessi (Nissinen 2004, 169)

Tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat itse tyo-
hon, tyopaikan ilmapiiriin seka tyontekijoiden tydviihtyvyyteen (Riikonen
ym. 2003, 28). Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon ja tyén suoritustapoihin
lisdd tyotyytyvaisyytta. Itsendinen tydskentely ja osallistuminen tydn tavoit-
teiden asettamiseen lisdd tyon hallittavuuden tunnetta. (Juuti 2006, 109; Nat-
ti-Anttila 2006, 51; Yukl 2005, 85.) Jos ihminen kokee saavansa vaikutus-
mahdollisuuksia ty6honsa ja voivansa séadelld tyoskentelydan, han kestaa
paremmin kuormitusta. (Kaivola—Launila 2007, 129.)

Organisaation johtamismalli vaikuttaa tyontekijoiden vastuun ottamiseen. Jos
tyontekijat saavat mahdollisuuden osallistua paatdksen tekoon ja heihin luo-
tetaan, he my0s ottavat vastuuta tydstddn ja sen suorittamisesta. Sopivassa
madrin jaettu vapaus ja valta antavat mahdollisuuden muokata ty6tehtavia ja
niiden suorittamistapoja itselle sopiviksi. (Luoma ym. 2004, 68-69; Yukl
2005, 85, 97.) Menestyminen muuttuvassa toimintaympéristossa edellyttaa
sitd, ettd kaikki organisaation jasenet ymmartavat liiketoimintaa kokonaisval-
taisesti. Strategiaty0ta ei voi jattdé vain johdon tehtévaksi. (Laine 2006, 181;
Mullins 1996, 537.)

Pysyva tydsuhde on térked motivaatiotekija. Jos organisaatio osoittaa sitou-
tuvansa tyontekijdédn vain lyhytaikaisesti, ei myodsk&éan tyontekiji sitoudu
organisaatioon. (Luoma ym. 2004, 69.) Tytn epdvarmuuden lisdantyminen
aiheuttaa ahdistusta. Tyd vaikuttaa tyontekijoiden elamaan Kiinteésti, ja tyo-
paikan pysyvyydelld on vaikutusta esimerkiksi perheenperustamispaatoksis-
sd. Tyopaikan epavarmuus vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen sitd laskevasti. (Vii-
tala 2007a, 223-224).

Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon vaatii sisdista sitoutumista orga-
nisaation asioihin. Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa
kiinnostavat ja kehittavat tehtavat, esimies, tydyhteiso seka tyon joustavuus.
Tietotydssé tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta. Kokeilunhalu, mielenkiin-
toisemmat tyotehtavét tai mahdollisuus kokemuksen kartuttamiseen saattavat
saada tyontekijan vaihtamaan tydpaikkaa. (Blom ym. 2001, 38.) Sitoutumi-
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nen perustuu yksilon ja organisaation valiselle vaihtosuhteelle. Yksil6 antaa
tybpanoksensa vastineeksi organisaation tarjoamalle mahdollisuudelle
psyykkisten ja taloudellisten tarpeiden tyydyttdmiseen (Riikonen ym. 2003,
35; Nieto 2006, 73). Myos yrityksen taloudellinen menestys vaikuttaa tyon-
tekijan sitoutumiseen ja ndkemykseen tyon mielekkyydestd (Alasoini 2006,
22-23). Pelkké raha ei riitd sitouttamaan ja motivoimaan henkil6stod. Tieto-
tyontekijoilla on koulutuksen ja ammatillisen osaamisen kautta mahdollisuus
kilpailuttaa tyonantajia keskendan. (Pyorid 2007, 49). Sitouttamiseen tarvi-
taan pitkan tdhtdimen suunnitelma. Suunnitelmalla pyritdan esimerkiksi pois-
tamaan epdvarmuutta tyétehtdvan jatkumisesta seké luodaan sellaiset arvot ja
visiot tulevaisuudesta, joihin tydntekijat voivat sitoutua. (Karkkainen 2002,
36-37; Eriksson 2006, 130-131.)

4.2.3 Palkka ja palkitseminen

Yritys on velvollinen maksamaan tyontekijoille palkkaa korvauksena heidén
tyopanoksestaan. Palkka on enemmankin tyon hinta, eikd niink&én varsinaista
palkitsemista. Palkkaa voidaan maksaa erilaisin perustein. Palkkaperusteita
voivat olla myos eri palkitsemisen osa-alueet kuten ty6n vaativuus, tydsuori-
tus ja tulos. Tyontekijat odottavat yritykseltd muutakin, kuin pelkk&& palkkaa
ja rahallisia palkkioita, jotka nostattavat motivaatiota hetkellisesti. Pitkén
tdhtdimen palkitsemisessa taytyy Kiinnittdd huomiota my6s muihin palkitse-
misen alueisiin. Yrityksen tiytyy pystyd tarjoamaan arvoa tyontekijoidensé
kehittymisen tarpeille seka itsensé toteuttamiselle. Tyontekija tarvitsee yri-
tykseltd myds organisaation jasenyyttd, sosiaalisia suhteita, turvallisuutta ja
jatkuvuutta seka taloudellisen perustan eldméénsa. (Viitala 2007a, 139-142.)
Palkitsemista on tarkasteltava ty6hyvinvoinnin tekijana ja siten myds mah-
dollisuutena kehittdd tydhyvinvointia palkitsemisen avulla (Otala—Ahonen
2005, 180).

Kokonaisvaltainen palkitsemisjérjestelma tukee yrityksen vision saavuttamis-
ta ja strategian toteutumista. Palkitsemisella pyritddn lisdédmaan yrityksen
strategianmukaista toimintaa, asiantuntijoiden sitoutumista ja motivaatiota
sekd edistad yhteistyota ja osaamisen jakamista organisaatiossa. (Luoma ym.
2004, 36; Viitala 2007a, 139-143.) Kokonaisvaltaisella palkitsemisella saa-
daan turvattua yrityksen asemaa markkinoilla, mahdollistamalla osaavan
tyévoiman rekrytointi ja talossa pysyminen (Viitala 2007a, 139-143).

Kokonaispalkitseminen muodostuu kaikista niistd palkitsemiskeinoista, joita
yritykselld on kaytettdvissé tyontekijoiden ohjaamiseksi ja motivoimiseksi.
Palkitsemisen kokonaisuus koostuu taloudellisista palkkioista sekd muista
palkkioista, jotka ovat usein aineettomia palkkioita. Kuviossa 9 on nahtavissé
palkitsemisen kokonaisuuden muodostuminen. Taloudellisia palkkioita ovat
raha ja rahalla mitattavat edut, kuten esimerkiksi terveydenhuolto, lisdvakuu-
tukset, ruokaetu ja muut vastaavat edut. Taloudellisista palkkioista osa on
lakisdateisid, mutta yritys voi kayttdd palkitsemisessa myds vapaaehtoisia
etuja. Muita palkkioita ovat jasenyys tydyhteisdssd, kehittymisen mahdolli-
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suus, tydn kautta saatava arvostus ja merkityksellisyyden tunne. Esimerkiksi
yrityksen panostukset henkilostonsa koulutukselle seké tydssa kehittymiselle,
ovat nditd aineettomia palkkioita. (Viitala 2007a, 144-145; Luoma ym. 2004,
10.)

Tulos-
Henkilo- perusteiset Kerta-
. ; luonteiset
kohtainen palkkiot .
erikois-
palkia / palkkiot
lisat
Kiinted
palkka
(tehtavape- ? Edut
rusteinen)
Koulutus ja Tyéuralla Palautejarjestel- Ty6suhde ja
kehittyminen eteneminen mét / osallistu- tyon organisointi
misprosessit
Mahdollisuus Mahdollisuus Mahdollisuus Mahdollisuus
kehittymiseen etenemiseen / palautteeseen ja turvalliseen
ja oppimiseen haasteet merkitykselli- tydsuhteeseen,
syyteen organi- tyon ja vapaa-
saatiossa ajan jarjestelyt

KUVIO 9 Palkitsemisen kokonaisuus (Luoma ym. 2004, 38)

Palkitseminen ja palkitsemisen kehittdminen ovat pitk&janteista tyota. Palkit-
semisen kokonaisuus toimii, kun sen suunnittelussa on otettu huomioon eri-
laiset motivaatiotekijat. Ulkoiseen motivaatioon voidaan vaikuttaa palkalla ja
muilla palkkioilla, kun taas sisdiseen motivaatioon tehoaa parhaiten mahdol-
lisuus oman osaamisen kehittdmiseen ja hyvat vuorovaikutussuhteet organi-
saatiossa. Aineettomien palkkioiden k&ytt0 voi vaatia varsin pitkén ajan, en-
nen kuin ne tuottavat nakyvaa tulosta. Aineettoman palkitsemisen vaikutuk-
set ovat pitempikestoisia, kuin taloudellisilla palkkioilla. Oikein kaytettyna
niiden avulla voidaan tehokkaasti motivoida ja sitouttaa henkildstéa yrityk-
seen. (Luoma ym. 2004, 36-43; Viitala 2007a, 144-145.) Palkitsemisen avul-
la voidaan lisatd tyohyvinvointia ja osaamista. Jos yrityksen strategiat huo-
mioivat palkitsemisen tekijat, niin niille on olemassa tavoitteita ja mittareita,
jolloin ndiden tavoitteiden tulisi olla my&s palkitsemisen perusteena. (Otala—
Ahonen 2005, 182-183.)
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4.3 Tyotyytyvaisyyden mittaaminen

Tyotyytyvéisyys on monimutkainen késite ja siksi sen mittaaminen on haas-
teellista (Mullins 1996, 550; Fincham—Rhodes 1999, 159). Yrityksen mitta-
ristoa taytyy uudistaa muuttuvan toimintaympdriston ja yrityksen tarpeiden
mukaan. Mittareiden tulisi tarjota hyotyd toiminnalle ja tydhyvinvoinnille.
Mittareista taytyy keskustella tyontekijoiden kanssa ja yhteistydssd heidédn
kanssaan méaritelldan, millaisilla mittareilla ty6td mitataan. Pitdd myds sel-
vittdd, mihin mittareita ja mittaustuloksia kéytetdan. (Karppanen 2006, 156—
157; Liukkonen 2008, 257-258.) Perinteiset mittarit ja tunnusluvut eivét sel-
laisinaan riité tietotyon mittaamiseen (Okkonen 2005, 15).

Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat tyon jatkuvuus, mielen-
kiintoinen tyon sisaltd, henkinen turvallisuus, koetun stressin mééré ja l&-
hiympériston ilmapiiri sekd oma esimies. Naitd asioita tulisi mitata. (Mullins
1996, 550; Martin 1998, 381.) Taytyy madritelld, miten saatuja tuloksia arvi-
oidaan ja tulkitaan sekd, miten tulokset johtavat tarvittaviin toimenpiteisiin
(Karppanen 2006, 156-157; Liukkonen 2008, 257-258).

Tyotyytyvéisyyden merkitys korostuu tietotydaloilla toimivilla yrityksilla.
Yritysten taytyy kiinnittdd yh&d enemmé&n huomiota tyontekijoidensa viihty-
vyyteen tyon kuormittavuuden kasvaessa ja Kilpailun Kiristyessd. Tyotyyty-
vadisyyttd mitataan tietotydalan yrityksissa nykyisin yleisesti ja mittauksia
toteutetaan saanndllisesti. (Liukkonen 2008, 257-266; Furman—Ahola 2002,
8)

Tyotyytyvaisyyskyselyiden tavoitteena on 16ytad epakohdat mahdollisimman
aikaisessa vaiheessa ja puuttua niihin, ennen kuin niistd ehtii muodostua
isompia ongelmia, joilla voi olla kielteisia vaikutuksia yrityksen toimintaan.
Tyotyytyvaisyyskyselyilla yritykset saavat myds keréttya tietoa tyonteki-
joidensa sen hetkisestd mielialasta ja vallitsevasta ty6ilmapiiristd. Tadma tieto
on usein todella arvokasta ndkyméatontd tietoa. Tyotyytyvdisyyskyselyiden
tuloksiin kannattaa todella kiinnittdd huomiota ja huolehtia siita, ettd tulosten
perusteella myds toimitaan. Jos yritys ei ryhdy toimenpiteisiin mittauksen
jalkeen, voi tyotyytyvéisyys laskea, koska henkil6sté kokee mittaukset tur-
hiksi ja menettdd luottamuksensa niihin. (Liukkonen 2008, 257-266; Fur-
man-Ahola 2002, 8.)
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5 AINEISTO JA MENETELMAT

5.1 Aineiston hankkiminen ja kaytetyt tutkimusmenetelmat

Tutkimus oli empiirinen tapaustutkimus. Tutkimuksen aluksi tutustuttiin
tyotyytyvdisyyteen ilmiond. Tyotyytyvdisyyteen liittyvaa Kkirjallisuutta on
paljon. Tyotyytyvéisyytta tutkitaan nykyddn yhd enemman yrityksissa. Tyo-
tyytyvdisyytta tai sen osa-alueita ovat tutkineet, yritysten toimeksiantoina,
muun muassa Katariina Pitkdnen pro gradu -tutkimuksessaan Tyotyytyvai-
syys It- ja telealan organisaatiossa - yhteydet rakenteellisiin tekijéihin ja or-
ganisaatiokulttuuriin, Jyvaskylan yliopistolle, sek& Tapio Pussila pro gradu -
tutkimuksessaan Porkkanoita ja palkkioita - Tutkimus palkkaus- ja palkitse-
misjarjestelmistd, Tampereen yliopistolle. (Pussila 2005; Pitkanen 2005.)
Tilastokeskus on julkaisut artikkeleita tydolotutkimuksesta (Lehto-Sutela—
Miettinen 2006). Juha Varila ja Taija Viholainen ovat tutkineet tydniloa (Va-
rila—Viholainen 2000). Ndiden tutkimusten ja muiden julkaisujen avulla pe-
rehdyttiin tutkimuksen aihealueeseen ja Kartoitettiin tutkimuksen teoriapoh-
jaa.

Tutkimusryhmén muodostivat ne yrityksen tyontekijat, jotka tydskentelevat
tai ovat tydskennelleet, viimeisen vuoden aikana vakituisesti asiakkaan tilois-
sa. Tutkimusryhman koko oli kolmekymmenta henkil6a. Osa ndisté tyonteki-
joisté tydskentelee yksittéisind alihankkijoina asiakkaan tyontekijoiden paris-
sa, kun taas osa kokonaisissa alihankkijatiimeissa. Kohderyhman tyontekijoi-
den tyOsuhteet ovat vakituisia. Tutkimuksessa paadyttiin kvalitatiiviseen
tutkimusmenetelmaén ja aineiston hankintaan, jotta aineiston avulla pystyt-
téisiin vastaamaan mahdollisimman hyvin tutkimuskysymyksiin ja aineistosta
voisi nousta myds mahdollista uutta tietoa aiheeseen liittyen.

Tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla viittd asiakkaiden tiloissa tyds-
kentelevda tyontekijaa. Haastateltavat valittiin harkinnanvaraisesti, jolloin
voitiin varmistua siitd, ettd otos vastaa tutkimusryhmaa. Haastateltavia oli
useammasta projektista ja osalla haastateltavista oli esimiesvastuita asiantun-
tijatehtavien liséksi. Yksilohaastattelut toteutettiin puolistrukturoituina tee-
mahaastatteluina. Teemahaastattelun kysymykset luotiin ilmiéén perehtymi-
sen jalkeen. Kysymyksista pyrittiin tekemaan mahdollisimman avoimia, jotta
vastauksissa tulisivat esiin mahdollisimman kattavasti haastateltavien omat
ajatukset aihepiiristd. Kysymyksia testattiin esittdmalld ne parille kohderyh-
mén henkil6lle, jotka eivat kuuluneet haastateltavien joukkoon. Saatujen
kommenttien perusteella kysymyksid péivitettiin. N&ain pyrittiin varmista-
maan, ettd haastateltavat ymmartévat kysymykset samalla tavalla ja keréatta-
vésté aineistosta saadaan mahdollisimman luotettava.

Tutkimuksessa otettiin huomioon se, ettd tutkija toimii esimiehend osalle
kohderyhman tyontekijoistd. Nain ollen joidenkin henkiléiden kohdalla tutki-
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jan esimiesasema saattaisi vaikuttaa vastauksiin. Koska tdméa mahdollisuus
oli tiedossa jo etukéteen, taytyi erityisesti Kiinnittdd huomiota siihen, ettd
tutkimuksen tarkoituksesta ja tuloksien kasittelystd sekd luottamuksellisuu-
desta kerrottiin haastateltaville haastattelujen alussa.

Haastattelut jérjestettiin padasiassa haastateltavien tydpaikalla neuvottelu-
huoneissa. Haastatteluissa vallitsi luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri. Haas-
tattelut kestivat keskimaarin 30 minuuttia. Tosin pisimman ja lyhimmén
haastattelun kestossa oli lahes puolen tunnin ero. Kaikki haastattelut nauhoi-
tettiin.

5.2 Aineiston luokittelu

Haastattelut purettiin analysoitavaan muotoon litteroimalla ne tekstitiedos-
toiksi. Haastatteluaineistoa kertyi yhteensa 66 sivua. Haastateltavien nimitie-
dot poistettiin ja tekstitiedostoille annettiin tunniste, jotta haastateltavia ei voi
valittdbmaésti tunnistaa mutta heidat voidaan erottaa toisistaan. Tunnisteina
kaytettiin eri véareja. Haastatteluissa mainitut henkil6t, organisaatiot ja paik-
kakunnat muutettiin peitenimiksi. Haastatteluja analysoitiin aineistolahtoises-
ti. Jokainen haastattelu litteroitiin ennen seuraavaa haastattelua. Néain tutkijal-
le alkoivat hahmottua aineistossa esiintyvét teemat, jo aineiston kerddmisen
aikana. Aineistoon tutustuttiin nauhoituksia kuuntelemalla sekd lukemalla
litteroidut haastattelut Iapi useamman kerran.

Analyysimenetelmana kéytettiin siséllonanalyysia eli aineisto koodattiin et-
simalla siind esiintyvid teemoja. Teemoittelun avulla pyrittiin pelkistamaén
aineistoa (Alasuutari 1999, 38-48; Saaranen-Kauppinen—Puusniekka, 2006).
Teemat kuvasivat aineistosta nousevia, tyOtyytyvéisyyteen liittyvid, osa-
alueita. Kun aineisto oli luokiteltu teemoihin, 16ydetyt teemat tyypiteltiin eli
niista koottiin yhdistavia ryhmié. Tyypittely toteutettiin etsimélld teemoista
sellaisia yhteisia piirteita tai saantoja, jotka pativat koko aineistoon. Naiden
ryhmien avulla haastateltavien kokemuksista saatiin luotua tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttavia kokonaisuuksia.

Aineiston analysoinnissa kéytettiin Atlas.ti-ohjelmiston ilmaisversiota. At-
las.ti-ohjelmisto on kehitetty laadullisen aineiston analysoinnin apuvélineek-
si. Ohjelmiston avulla aineiston tekstikatkelmat liitettiin niissd esiintyviin
teemoihin. Teemojen yhdistelyssd kaytettiin apuna ohjelmiston erilaisia na-
kymi& ja raportteja, joiden mukaan aineistoa voitiin tarkastella esimerkiksi
teemojen esiintymistiheyden, hierarkian tai tekstikatkelmien mukaan.

Aineistosta etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Aineistosta pyrittiin
I6ytdmaan seikkoja, jotka nousivat esille useamman henkilén vastauksissa ja
néin ollen edustivat hyvin koko aineistoa. Aineistosta huomioitiin myos tee-
moja, jotka vaikuttivat voimakkaasti erdiden haastateltavien tyotyytyvaisyy-
teen. Tuloksiin liitettiin katkelmia litteroiduista haastatteluista kuvaamaan
aineistoa. Tekstikatkelmista saattoi puuttua merkityksen avautumisen kannal-
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ta tarked sana. Nama puuttuvat sanat lisattiin tekstiin suluissa, jos ne esiintyi-
vat selvasti haastatteluissa ja asiayhteyksissa. Tekstikatkelmia lyhennettiin
tarvittaessa, jotta niiden luettavuutta ja ymmarrettdvyyttd voitiin parantaa.
Téassa vaiheessa Kiinnitettiin huomiota siihen, ettd tekstikatkelman merkitys
ei muuttunut. Puuttuva tekstikohta merkittiin kolmella pisteell&.

Tutkimuksen tulkintakehyksina kéytettiin Herzbergin tyotyytyvaisyysteoriaa
sekd Hackmanin ja Oldhamin tyon muotoilumallia. Tutkimuksen tuloksia
verrattiin ndihin teorioihin. Vertailun perusteella haluttiin selvittdd, miten
tulokset sopivat néihin paljon tutkittuihin teorioihin. Vertailun perusteella
voitiin myds tehda johtopaatoksia tutkimuksen luotettavuudesta.
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6 ASIANTUNTIJOIDEN TYOTYYTYVAISYYS
TUTKIMUSKOHTEESSA

6.1 Tyotyytyvaisyys tutkimushetkella

Tyotyytyvaisyys liitettiin hyvin voimakkaasti tyon sisaltéon ja projektiluon-
teiseen tyohon. Tyon siséltd, joka vastasi haastateltavan omia tarpeita ja ky-
kyjd, aiheutti tyotyytyvéisyyden tunnetta. Projektityd nahtiin sekd positiivi-
sena ettd negatiivisena asiana. Suhtautumistapa oli poikkeuksetta riippuvai-
nen tyon sisallosta. Projektit eivat aina ole haastavia ja mielenkiintoisia, mut-
ta projektitydn etu on vaihtuvat projektit, jolloin tyontekijat paasevét valilla
tyoskenteleméadn todella mielekkéiden asioiden parissa.

Haastavat tyotehtavét tarjoavat onnistumisen kokemuksia, kun jonkin tehtava
tai ongelma on saatu ratkaistua. Tyostd saatava tyydytys ja tyon ilon koke-
mukset parantavat tyOtyytyvaisyyttd. Myds omaan asennoitumiseen tyota
kohtaan Kiinnitettiin huomiota. Jokaisella on joskus hyvia ja joskus huonoja
péiviad. Nama tuntemukset vaikuttavat siihen, millaiseksi sen hetkinen tyotyy-
tyvéisyys koetaan. Alla olevissa otteissa haastateltavat kuvaavat omaa tyo-
tyytyvaisyyttaan haastatteluhetkelld.

“Tuota talla hetkelld tyd tyotyytyvaisyys on &ah sanotaanko
ettd ihan hyva.” (KELTAINEN)

”Vaha ristiriitasia (tunteita). Tydssa on paljo hyvia puolia,
mutta sitte on taas semmosia negatiivisia puolia, ettd jotku
asiat on kivoja ja jotku ei. Sanotaanko ndin, no omalla taval-
laan se on jopa hyva.”” (SININEN)

”Talla hetkella ihan hyva. ... Maa oon ainaki ihan tyytyvai-
nen. Ei ahista tulla aamusin téihin.”” (ORANSSI)

’M&a oon ihan tyytyvéinen ollu yleensa aina tyéhoén. ... Tyo-
tyytyvaisyys on itsesta kiinni aika pitkélle.” (VALKOINEN)

’Kohtalainen. ... Oikeestaan maa oon tyytyvainen omaan tyo-
hon.” (VIHREA)

Haastatteluhetkelld tyotyytyvaisyys koettiin hyvaksi. Haastateltavat kertoivat
olevansa tyytyvaisia tyohonsa. Tyotyytyvéisyyden kokemukset syntyivét itse
tyosta sekd siihen liittyvistd tunteista ja asenteista. Tarkednd pidettiin tyon
hallittavuutta ja vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hdn. Myds selkedt pro-
sessit ja tydohjeet olivat tyotyytyvéisyyden perusteita.
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6.2 Tyoskentelyolosuhteet

Pdivittainen tyd on vaihtelevaa. Paivat ovat hyvin erilaisia tyon sisallon suh-
teen, mutta padsaantoisesti tietokoneen ddressa tapahtuvaa tydskentelyd. Ko-
kouksia ja palavereita haastateltavilla oli vaihtelevasti, riippuen projektista ja
projektien tilasta. Puolet haastatelluista kertoi, ettd heidan ty0ssaan ei ole
juuri muuta kuin viikoittaiset projektipalaverit. Toisilla haastatelluilla palave-
reja oli enemmaén, vélilla jopa puolet viikoittaisesta tydajasta.

Normaalin tydpdivan kulku oli haastateltavilla hyvin samanlainen. Tydpaiva
alkoi kahvikupillisella, jonka jalkeen kaytiin lapi edellisend iltana tai aikaisin
aamulla saapuneet sdhkopostit. Sen jalkeen paneuduttiin pdivan tyotehtéviin.
Tyo6t katkaisi lounastauko seka iltapdivan kahvitauko. Tyopéiva rytmittyi
téiden mukaan. Jos tyot eivét luistaneet, pidettiin kahvinhakutauko tai kaytiin
kavelemadssd, jotta ajatus saatiin taas kulkemaan.

Ty0 on itsendistd ja haasteellista. Asiakas asettaa tyolle vaatimukset ja tarjoaa
puitteet tyon tekemiselle. Tyonjako ei ole péivittdistd, vaan tehtdvapohjaista.
Yleisesti tyonjako tapahtuu yhteisen tehtdvélistan valitykselld. Tehtévien
suorittaminen ja tydn toteuttaminen on jokaisen tyontekijan omalla vastuulla.
TyOté rytmitetdén itse, sen mukaan mitd ehtii paivan aikana tekemé&an. Tyon
VoI suorittaa itselle sopivimmalla tavalla, kunhan pitdd huolen ettd ty6 teh-
daén prosessien mukaan ja aikataulussa. Tyota ei koeta stressaavaksi, koska
péivittdiseen aikatauluun ja tydn suorittamiseen voi itse vaikuttaa.

’Sehan on aika itsendistd hommaa loppujen lopuksi. Et vaikka
siella, meilldhén ei joka péiva, ei sanota tehtéavia, ettd mita me
tehhaan, ettd mehan ite valitaan semmoselta isolta tehtavalis-
talta.” (KELTAINEN)

’No tosi itsendisté on, ettd voin ite rytmittéda aika paljo ja tot-
ta kai asiakas asettaa ne puitteet, mutta voi ite hyvin pitkalle
paattaa ettd miten, missa jarjestyksessa ja nain.”” (ORANSSI)

Tyoskentelya asiakkaan tyyhteisossé ei pidetd mitenkaan erikoisena asiana.
Projektitydn luonne oli kaikille haastateltaville tuttu. Projektitydssé tyoympé-
ristd ja ihmiset muuttuvat projektien vaihtuessa. Kaikki kokivat tulleensa
hyvin vastaanotetuiksi asiakkaan tydyhteisdon. Eroja suhtautumisessa asiak-
kaan omiin tyontekijoihin ja alihankkijoihin ei ndy paivittiisessd tyossa.
Haastateltavat kokivat asiakkaan tydyhteison omaksi tydyhteisokseen.

”’No ainahan se on erilaista ku on eri paikassa, eri ihmiset
ymparilla. Etta tuota, miten kokenu. No maa en oikeestaan,
ainahan se on vaha niinkd. No meille se on muutenki projekti-
tyota, niinku se tavallaan ympaéristd vaihtuu muutenki joka
kerta, etta se ei sinansa niin hirveesti.” (VIHREA)
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”Enh&n ma oo pitany sitd kato. Sehan tassa onkin ettd mulle
se ei koskaan oo ollu asiakkaan tydyhteisd. Etta mulle se etta
maa menisin tyonantajalle olis vieras tydyhteiso.”
(VALKOINEN)

”Kylla kai se, ihan samanlaiselta tydlta tuntuu mita taallaki
omalla toimistolla.” (KELTAINEN)

Tiedonkulku on toiminut hyvin. Jonkin verran tiedonkulkua vaikeuttavat
alihankkijoille tarvittavat oikeudet. Yleensa oikeuksia tietoon on saanut hy-
vin, mutta joskus ndmad tietoturvamaarayksiin liittyvat rajoitukset vaikeutta-
vat tai hidastavat tyontekoa. Kaikkien tydssé tarvittavien kayttooikeuksien ja
tunnusten saaminen vie projektin alussa pari viikkoa. Haastateltavat korosti-
vat tarvetta omaan aktiivisuuteen puuttuvien oikeuksien ja tunnusten hankin-
nassa.

Tyohon liittyviin kysymyksiin haastateltavat ovat kokeneet saavansa hyvin
vastauksia. Vastaamisessa ei ole huomattavissa mitddn eroa asiakkaan omien
tyontekijoiden ja alihankkijoiden vélilla. Vastauksien viivastymisen néhtiin
enemmankin johtuvan yksittdisten henkildiden toimintatavoista. Paivittainen
kommunikointi tapahtuu enimmékseen sahkdpostin valitykselld tai suoralla
kontaktilla asiasta henkilokohtaisesti keskustelemalla. Oman ty6étiimin jése-
net olivat ensisijainen kontakti tydsta nousevissa kysymyksissa. Jos tiimin
jasen ei osannut itse auttaa, niin ainakin he osasivat neuvoa, mistd ja keneltd
asiaa voi lahted selvittdmdan. Isot organisaatiot aiheuttivat joskus hankaluuk-
sia tiedonkulussa. Haastateltavat eivat aina tienneet, kenen puoleen kaantya
tietyissa kysymyksissa. Kysymyksia joudutaan joskus Kierrattdmaan monen
henkilon kautta, ennen kuin oikea kontakti ja sitd kautta vastaus kysymyk-
seen loytyy.

”Nii no tiimikaveri on sitte, kaverit on se tarkein. Etta milta
voi aina kysya ja saa luultavasti vastauksenki tai ainaki etta
kenelta voi sitten kysya.” (ORANSSI)

Haastateltavat kokivat saaneensa asiakkaalta tarpeeksi tukea ty6honsé pro-
sessien ja tyon perusteiden osalta. Joissain tapauksissa asiakkaan prosessit ja
tyon vaatimukset olivat epéselvid, ja tdma aiheutti turhautumista. Haastatel-
tavilla ei ollut vaikutusmahdollisuuksia asiakkaan prosesseihin ylemmalla
tasolla. Omaa tyotd ja tydskentelytapoja haastateltavilla sen sijaan oli mah-
dollista muokata omien halujensa mukaan.

”Varsinki, tdstd hommasta on puuttunu ne selkeét niin sanotut
milestonet. Ett& ku saa teet sitd tyota nii séa saat, etta nyt on
tdd homma valamis voi alakaa kattoon uutta. Mutta ku meilla
on kokoajan tda sama prosessi paalla, monella eri tasolla, nii
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tdssa hommassa ei kyll4 pdése syntymaan. Syntymaén ollen-
kaan sita fiilista ettd nyt on niinku hommat tehty taas.”
(SININEN)

’Jos joku asia vaivaa niin niista voi puhua eteenpain. Otetaan
tosissaan myds asiakkaalla. Voi tehdd kehitysehdotuksia tai
vaihtaa asennetta. ltse madrittelee miten tyon tekee.”
(VALKOINEN)

Haastateltavat sitoutuivat voimakkaasti asiakkaan tydyhteisoon, silla tydn
tekeminen edellyttda tiivistd vuorovaikutusta tassa tydyhteisossd. Haastatel-
tavien kokemukset ovat olleet padsaantodisesti positiivisia. He tuntevat kuulu-
vansa tdysivaltaisina jasenind ty6tiimeihin, joissa on seké alihankkijoita etta
asiakkaan omia tydntekijoita. Vaikka eroja suhtautumisessa alihankkijoihin ja
niin niitd ilmenee kuitenkin tietyissd tydyhteison tilanteissa. Alihankkijat
jaavat usein asiakkaan jarjestamien tapahtumien ulkopuolelle. Téllaiset tilan-
teet aiheuttivat haastateltavissa negatiivisia tunteita ja tydyhteisén ulkopuo-
lelle ja&&misen kokemuksia. Alihankkijoiden tyfnantaja jarjestdd myos yhtei-
sid tapahtumia tyontekijoilleen, mutta silld ei ole vaikutusta tunteisiin asiak-
kaan ty0yhteis6on kuulumisesta.

6.3 Tyotyytyvaisyyden muodostuminen

Tyo6tyytyvéisyyteen vaikuttavat monet erilaiset tekijat. Namaé tekijat muodos-
tavat kokonaisuuden, jonka perusteella haastateltavien tyOtyytyvéisyyden
kokemus syntyy. Tekijoill& on hieman erilaisia painoarvoja henkil6sté riip-
puen. Kaikki ndma4 tekijat tulivat jokaisessa haastattelussa esille. Kuviossa 10
havainnollistetaan asiantuntijoiden tyotyytyvaisyyden muodostumista.
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Tyojérjestelyt

- — Itsendisyys
Tyoyhteison jasenyys Palaute ja
arvostus Merkittavyys
Mielekkyys
ASIANTUNTIJOIDEN )
— TYOTYYTYVAISYYS Palkka ja
Tyon sisélto ja palkitseminen
vaatimukset
Tyo6ssa kehittyminen
Vaikutusmah- Itse ja oppiminen
dollisuudet

Tyoilmapiiri

KUVIO 10 Asiantuntijoiden tyotyytyvaisyyden muodostuminen

TyoOyhteison jasenyys, hyva tydilmapiiri sekd tyon siséltd ja vaatimukset
vaikuttivat tyotyytyvdisyyden muodostumiseen. Haastateltavat nékivét tyo-
panoksensa merkitsevana asiakkaan organisaatiolle. He tekevét sen mitd tar-
vitaan, jotta tyot tulevat tehtyd mahdollisimman hyvin ja laadukkaasti. Tyo
on asiantuntijaty6td, mutta haastateltavat korostivat sitd, ettd eivat koe ole-
vansa korvaamattomia. Heidan tyonsé voisi hoitaa myos joku toinen henkild,
joka omaa tyossa tarvittavan osaamisen, kokemuksen ja taidot.

”Se vahan riippuu miltd kantilta sitd ajattelee. Sindnsa jos
aattelee asiakkaan kannalta nii se on hyvin tarkiaa tyota. Se
on semmosta ty6ta mitd, mihin monesta ei 0o. ... en voi sanua
ettd oisin korvaamaton mutta tuota. Jos siihen oikeanlainen
henkild 16ytyy nii kyll& se voi teh& sen minun homman, ei siina
mittaan.” (KELTAINEN)

’No en ma nyt pidé itseani mitenkéan super tarkeena. Tai oi-
keestaan minun mielestd kukaan ihminen ei oo silleen kor-
vaamaton. Kaikki tekee kuitenki tarkeatd tyota, ettd eihan siita
tulis mitdan jos ei kukaan tekis mitdén tai suhtautus valinpi-
tamattéméasti omiin hommiinsa.” (VIHREA)

Ty0 koettiin mielekkaéksi ja itsendiseksi. Tydtehtdvat ovat vaihtelevia, tydssa
kohtaa erilaisia ihmisia ja saa uusia kontakteja. Nama seikat vaikuttivat haas-
tateltavien tydmotivaatioon. Motivaatioon vaikutti myds oma asennoituminen
ty6td kohtaan. Haastateltavat pitivat mielenkiintoisena sitd, ettd tydssa paasi
nédkemaan erilaisia tyonkuvia sekd ndkemé&an alaa laajemmin. Joustavat tyo-
ajat nahtiin positiivisena asiana ja tyoén mielekkyytta lisddvana tekijana. Tyo
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oli sopivan haastavaa ja siihen oli riittavésti vaikutusmahdollisuuksia. Al-
kuinnostus oli monella karissut, mutta ty¢ nahtiin yleisesti ihmisen elaméén
kuuluvana osana. Tyon mielekkyyteen vaikutti laskevasti prosessimuutokset
ja epéselvat tyon vaatimukset.

Tyon kuormittavuus oli riippuvainen kulloisestakin tilanteesta projektissa.
Haastateltavat kertoivat normaalin ty0ajan riittdvan téiden hoitamiseen. Jous-
toja tehtiin harvoin, ja kertyneet tunnit pidettiin vapaina suhteellisen pian.
Joustoja kéytettiin hyvaksi, paitsi projektitilanteen tasaamisessa, myds omien
henkilokohtaisten tarpeiden mukaan. Puolet haastateltavista kertoi tehneensa
periaatepaatoksen, ettd tekevat toita vain normaalin viikkotyOajan puitteissa.
Tyota olisi tehtdvand enemmankin, mutta tyotd ei haluttu sekoittaa vapaa-
aikaan, eika siitd haluttu tehdé stressid aiheuttavaa tekijaa.

Vaikka ty0 sisaltdd myos rutiinitehtdvid, se ei varsinaisesti vaikuta tyon mie-
lekkyyteen. Rutiinit ndhtiin tychon Kiintedsti kuuluvana osana. Tydn mielek-
kyytté lisési tyostd saatava onnistumisen tunne. Varsinkin vaikean ja haasta-
van tehtavén ratkaisemisesta saatiin tyon ilon kokemuksia. Yleisesti tyota
pidettiin palkitsevana ja mielekk&ana.

’No se voi olla joku kokonaisuus tai joku ongelma, et sen saa
ratkastua tekemalla jotain, ja varsinki jos sen saa kenenkaan
muun apua, iliman kenenk&&n muun apua, tehty& nii sillonhan
se on aina niinkd jees ma oon. Ma oon nyt kingi. Nii kyll&. Sit-
te oikeestaan tommoset vahan rutiininomasemmat tehtévat. Nii
ne on vaha tylsempid, ettéd no ne taytyy tehd. Ja nykyaan sen
hyvéksyyki ettd ne kuuluu tdh&n hommaan. Etta aina ei voi
saaha niink6é mahollisimman semmosia, tai semmosia taskeja
mistd pystys saamaan vaha semmosia hienoja ilon hetkia ja
oikeen hyvia fiiliksia.”” (VIHREA)

Tyo itsessddn on sellaista, ettd sitd ei voi suoraan opiskella. Tarvittava osaa-
mispohja pitdd olla hallussa, mutta tyéhdn oppii vain sitd tekemalla. Tyo
koostuu suurista kokonaisuuksista seké niiden eri liittymépinnoista. Kaikkien
néiden vaikutussuhteiden ymmartaminen vaatii aikaa. Perehtymiseen ja tyos-
s& oppimiseen tarvitaan apua tyotovereilta. Tydhon ei paase kasiksi, jos ei ole
henkilGit4, joilta voi pyytad apua ja kysyé selvennysté aina tarvittaessa. Tél-
laista apua on ollut kaikkien haastateltavien saatavilla. Tyohon taytyy siis
saada kunnollinen perehdytys. Perehdytykseen tulee myds varata riittavasti
aikaa. Haastateltavien mukaan perehtyminen vaatii keskimaarin puoli vuotta.
Sen jalkeen voi sanoa osaavansa tyon. Tyo6ta voi toki tehdd jo aikaisemmin-
kin, mutta syvallinen osaaminen ja kokonaisuuksien hahmottaminen vie pi-
tempaan.

”’Eih&n noihin hommiin p&&se jos ei se siind ois ihmisia, jotka
Neuvos ja auttas ja opastas vieressa, etta. Etta eihan siis, vaik-
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ka ois mikéa koulutus ja vaikka ois kuinka pétevad mutta jos
meet johonki hommaan mitd et oo tehny aikasem-
min.”(VALKOINEN)”

”Pikku hiljaa on alkanu tuntua ettd péassy, niinku oikeesti,
koko homman kanssa sinuiksi. Silla tavalla etta ei, ei veja en-
nda joka asiasta niin stressid ja menee vaan tuolla ja tekee
hommia. Ottaa vah& lunkimmin ja paljohan se on itesta kiinni
miten siihen asennoituu. Etta joku aamu on jopa kiva tulla toi-
hin.”” (SININEN)

Mité pitempadn tyota tekee, sitd enemmaén siind oppii ja kehittyy. Asiantunti-
juus vaatii kuitenkin vield enemmén. Asiantuntijuus syntyy haastateltujen
mukaan aktiivisesta omasta kiinnostuksesta ja motivaatiosta perehtya asioihin
syvéllisemmin, kuin mit4 normaali tyotehtdvien hoitaminen edellyttaisi. Asi-
antuntijalla on yleenséd myos pitkéd tyékokemus alalta.

“Totta kai uudesta kaverista voi kehittya niinko osaajaksi mut-
ta jos se syvempi nakemys siitd, ite tuota teknologiasta ei kiin-
nosta niin kylla se sitten pysahtyy. Elikka se melkeempa vois
sanua ettd parin vuoden, kahen vuoden jalkeen se aikalailla
pyséhtyy jos sité, jos sité ei kiinnosta tonkia.”” (KELTAINEN)

Tyotyytyvéisyyden muodostumiseen vaikuttivat my0ds tyojarjestelyt. Tieto-
koneet, tyokalut ja tarvittavat ohjelmistot tyon suorittamiseksi olivat kaikkien
saatavilla. Kaikki haastatellut tydskentelivat avokonttoreissa ja niita pidettiin
lilan meluisina ja rauhattomina, jotta ty6hon voisi keskittyd kunnolla. Avo-
konttorit ja matalat sermit koettiin jopa ty6ta hankaloittavaksi tekijaksi. Tyo-
rauhaa yritetddn saada kuuntelemalla musiikkia kuulokkeilla. N&in voidaan
keskittya tyon tekemiseen, ilman ympariston meluhaittaa. Haastateltavat ha-
luaisivat tydskennella pienissé tydhuoneissa, joissa olisi neljasta viiteen tyon-
tekijaa. Ty®6tilan toivottiin olevan raikas ja valoisa.

Tyotyytyvaisyyteen sitd nostavasti ja laskevasti vaikuttavat tekijat ovat hyvin
pitkéalle samoja. Hyvéll4 tasolla ollessaan ne parantavat tyotyytyvaisyytta. Jos
ndmé tekijat eivat ole kunnossa, tyotyytyvéisyys laskee. Taulukkoon 4 on
listattu haastatteluissa esiin nousseet tyotyytyvéisyyttd nostavat ja laskevat
tekijat. Néaista tekijoista on kerrottu tarkemmin alla.
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TAULUKKO 4 Tyotyytyvaisyytté lisddvid ja vahentavia tekijoita

TYOTYYTYVAISYYS

Nousee Laskee
Tyojirjestelyt Puutteelliset alktj;;edot ja perehdy-
Vaikutusmahdollisuudet Epéselvét tehtdvénannot ja vaati-
mukset
Mielekkyys Tyo ei mielekésta
Itsendisyys Itsendisyyden puute
Tyon ilo Palautteen ja arvostuksen puute

Hyva tydilmapiiri ja
mukavat tyotoverit
Palkka Huono palkka

Huono tiimihenki ja ulkopuolisuus

Epétasa-arvo

Tyotyytyvéisyytta lisddviksi tekijoiksi néhtiin kunnossa olevat tyodjarjestelyt
sekd vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon. Tydn mielekkyys ja itsendisyys
koettiin positiivisesti vaikuttaviksi tekijoiksi. Tyosta saatavat tyon ilon ko-
kemukset ja hyva tydilmapiiri sekd mukavat tydtoverit nostavat myos tyotyy-

tyvaisyytta.

Palkka mainittiin tyotyytyvéisyyttd lisdavéksi tekijaksi, eli palkankorotus
olisi aina tervetullut. Palkan koettiin olevan oikeudenmukaisella tasolla mutta
ei mitenk&an erityisen hyva. Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd saattaisivat
saada eri yrityksen palveluksessa enemman palkkaa. Palkan merkitys tyotyy-
tyvaisyyteen koettiin kuitenkin yleisesti pieneksi. Pelkastdan palkan perus-
teella ei oltu valmiita vaihtamaan tydnantajaa.

”Varmaan just se ettd saa siitd omasta tyosta paattaa, tai ai-
katauluttaa ja saa apua ja on kaikki ne asiat kunnossa, er-
gonomiat ja ja ja on selkeét ohjeet milla menn&.”” (ORANSSI)

”’Kylla se korreloiva palkka tietenki nostaa sitd ihan mukavas-
ti. Ja ja kunnolliset tydkalut, asiantuntevat tyokaverit, vaha
semmonen kaksmielinen huumori. Huonommassaki tyénkuvas-
sa parjaa hyvalla huumorilla.” (KELTAINEN)

’Nii kai se on ne onnistumisen hetket. siind omassa ty6ssa etta
sillonhan se on tyytyvaisimmilladn. Tah, mikd& muu vois olla.
.... No oikeestaan sillon ku kaikki toimii, ettei oo mitaan ja ku-
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kaan ei hairitse ja saa rauhassa keskittya siihen mita tekee ni,
ehka sillon sité on (tyytyvaisimmillaéan).” (VIHREA

”No tyokaverit on hirveen iso osa. Siis se, se tiimi missa on
niin on. Ettd se on varmaan kaikkein tarkein. ... Niin joo, ja
tietenkin etta se tyd on silleen mielekasta, ettd en maa haluais
semmosta aivan tyhjanpaivasta.” (VALKOINEN)

No tottakai tuohon vaikuttaa tosi paljo tydyhteiso, tyGilmapiiri.
Ylipaataan viihtyvyys tyopaikalla ja se tyd mita tekee. Siis kyl-
Iahan niinku, tydhan se varmaan se palkitsevin seikka siina
on.” (SININEN)

Tyotyytyvaisyytta lisadvat tekijat aiheuttivat tyotyytyvaisyyden laskua niiden
ollessa huonolla tasolla. Tyotyytyvaisyytta alensi erityisesti tyon selkeyden
puuttuminen ja epaselvat tehtdvanannot. Tyon vaatimuksien taytyy olla tie-
dossa kaikilla osapuolilla, ja tyontekijat odottavat saavansa tarvittavat tiedot
sekd perehdytyksen tyon hoitamiseksi. Tyotyytyvaisyytta siis laskee yleinen
epéselvyys tyon sisdllosta ja vaatimuksista. Varsinkin ylemmaéltd johdolta
kaivataan palautetta tydstd. Tyon hallinta ja hallittavuus néhtiin myos térkeé-
né tekijana. Hallinnan tunteen kadotessa tydsta myds tyotyytyvaisyyden tun-
ne katoaa. Tyon hallinnantunne syntyy itsendisessa tydssa omista vaikutus-
mahdollisuuksista tyéhon, aikatauluihin sekd tyon selkeistd vaatimuksista.

Palkka oli mainittu tyotyytyvaisyytta nostavaksi tekijaksi, mutta haastatte-
luissa palkka n&htiin huomattavasti voimakkaammin tyotyytyvéisyyden va-
henemistd aiheuttavana tekijand. Epatasa-arvo tyOyhteisdssd, ulkopuolisuu-
den tunne ja tyon arvostuksen puute olivat myds tyétyytyvaisyyden laskemis-
ta aiheuttavia tekijoitad. Alihankkijoille ei makseta samoja projektibonuksia,
joita asiakkaan omat tydntekijat saavat. Tdma epésuhta palkitsemisessa koet-
tiin epaoikeudenmukaiseksi, silla alihankkijat tekevat samaa ty6ta kuin asi-
akkaan omatkin tyontekijat. Myds huono tiimihenki mainittiin tyotyytyvai-
syytté laskevaksi tekijaksi.

”No ehka ny sanosin ettd semmoset tylsat taskit ne on kylla
niinkd. Josta josta ei saa niinko itelle yhtdan mitdan. ... Tai
sitte semmonen et joku tekee jotain h6lomoa taala, kéaskee teh-
da jotain, ei niinkd nakis ettd, mikset saa tehny sitéa tolleen
niinkd. ... HoImGily, jonku muun ku oma, tai myds oma.”
(VIHREA)

”Varmaan semmoset jos olis kokoajan epéselvaa ettd mita,
mita se tyo tavallaan sisaltaa. Etta ko nyt tietda tosissaan mita
iteltd ootetaan ja mita taytyy teha ja on niinku selvat sdvelet.
Niin semmonen epétietosuus varmaan ois kaikista arsyttavin.
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... No varmaan huono palkka alentaa kans ja tammdoset asiat
myds. Ja jos olis huono tiimihenki nii seki ois kamalaa tai etta
jos tuntis etta taalla on niin ulkopuolinen.” (ORANSSI)

’Liika byrokratia, 8dh, ennalta maaratty aikataulu. ... Tieten-
ki etta laitteisto ei toimi niinku sen pitas koska se hijastaa sil-
lon sita tyotd. Ja ja se ettei oo hedelmakoria. Liiat saastot.”
(KELTAINEN)

”’No ehk& se jos mé&a joudun tekemdan semmosta mika ei 0o
mielekasta. ... Sekinhan kyrsii just joskus tdma alihankkijoi-
den, ehkd viime vuosina enemman, niin se asenne on menny
siihen ettéd meita kohellaan niinku kakkosluokan, niin kyllahan
se semmonen mikad alkaa tympimaan tosi paljon. Justiin kun
on tdmmasia ettd on jotaki happeninkeja ja sitte alihankkijoita
ei pyyeta. ... Tai sitte se mik& vois kans aatella etta tympii, etta
tuota méaa tein tuota sammaa hommaa jonku kanssa se saa
vaikka 500 (euroa) enemman (palkkaa) sittekd mind. Siis silla-
lailla ettd plus ndma bonukset niin totta kai siind tullee sem-
monen olo ettd, ettd tdmad ei niinku oo tasapuolista.”
(VALKOINEN)

’Huono johtaminen. Se on aina se ensimmainen. Etta jos po-
mot ei, ei pomon tarvi olla mikdan, mikéan pikkunatsi mutta
jos silté puuttuu se selkeys siitd hommasta ja annetaan niinku
huonoja tehtédvénantoja joita ei 0o ite mietitty. ... No tokkakai
jos on huono palkka nii se vaikuttaa. Et n4a mitd maa askon
sanoin ettd on positiivisia juttuja niin jos ne on huonoja nii
totta kai ne vaikuttaa my6s negatiivisestikki. ... Enemman méa
oisin kaivannu sitte niinku, jos puhutaan ylemmista esimiehis-
t4, niin sitd oikiaa palautetta ettd miten se ty0 on tehty.”
(SININEN)

6.4 Suhde tyonantajaan

Suhde tyOnantajaan koettiin aika etéiseksi. TyOnantaja maksaa palkan mutta
ei nay paivittdisessa tydssd. Yhteys omaan tyOnantajaan etdantyy, kun tyos-
kennell&dén asiakkaan tiloissa. Asioiden hoitaminen tyénantajan kanssa sujui
hyvin. K&ynnit omalla toimistolla pyrittiin ajoittamaan tiedotustilaisuuksien
yhteyteen.

”Suhde palkallinen — tydnantaja. Siind kai se lyhykaisyydes-
sdan on, ettd ne maksaa mulle menetetystd vapaa-ajasta ja
mina koitan sitte korvata sitd menetettya vapaa-aikaani teke-
malla mita tydnantaja haluaa. ... Omaan toimistoon niin taval-
laan katoaa semmonen yhteys, vdhan noin niinku, suuremmas-
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sa mittakaavassa ajateltuna. Etta jos siella (asiakkaalla) vaan
istuu viikon, kaks, viikonki putkeen, niin sita tavallaan katoaa
vaha se oman firman identiteetti enemman, ettd sita akkia al-
kaa vaan olemaan semmosta massaa.” (VIHREA)

”Ei mitenkaan ylitsevuotavan lammin mutta ei se kylla mikaan
kylmakaan varmaan 00, ettéd en oo kylla, jos totta puhutaan,
niin kovin monesti ees (tydnantajan) toimistolla kayny.”
(SININEN)

Useimmat haastatelluista ké&vivat saannéllisesti tydnantajan jarjestdmissa
infoissa ja tiedotustilaisuuksissa. Né&iden tiedotustilaisuuksien suurimmaksi
anniksi nahtiin yrityksen muiden tyodntekijoiden tapaaminen. Tiedotustilai-
suudet koettiin mahdollisuudeksi kokoontua yhteen ja tavata muissa projek-
teissa tydskentelevid. N&m4 tilaisuudet paransivat tiedonkulkua, mutta pai-
kalla oloa ei néhty tassé mielessa tarpeelliseksi, sill4 sama tieto oli saatavilla
my6s intranetin ja sdhkdpostitiedotteiden valityksella. Tydnantajan jérjesta-
mét tapahtumat ja illanvietot seké erilaiset harrastekerhot mainittiin positiivi-
sina asioina. Néihin osallistuminen oli suosittua. N&issa tilaisuuksissa péasi
nédkemaan myds muita yrityksen tydntekijoita.

Nyt maéa oon kayny siellé ihan siitd mielenkiinnosta ku meian
projekti hajosi, siella ndkkee ihmisid. (VALKOINEN)

Ty6nantajan tiimipalavereja oli projektista riippuen viikoittain tai parin vii-
kon vélein. Naissa palavereissa yrityksen tyontekijat kokoontuivat kdymé&an
lapi projektin tydtilannetta, sekd mahdollisia yleisia asioita tai terveisié tyon-
antajalta. Yleisesti ndma tiimipalaverit nahtiin hyvéksi kaytdnnoksi tiedonku-
lun kannalta. Jos ty6nantajan tiimit olivat kovin hajanaisia ja koostuivat use-
an erillisen tydryhman tyontekijoistd, palaverien anti jai pieneksi. Tallgin
palaverit koettiin ajantuhlaukseksi, eikd niista saatu mitdan lisdarvoa omaan
tyéhon.

Sitoutuminen tyonantajaan muodostui tydssa viihtymisen kautta. Tyonantajan
koettiin valittavan tyontekijoistaan, ja tydkavereista pidettiin. Sitoutumiseen
vaikutti my0ds tasa-arvon tunteminen; tyontekijat kokivat tulevansa kohdel-
luksi tasavertaisina. Palkkaa pidettiin vahintddn kohtuullisena ja tydsuhde-
etuja hyvind. Tydnantajan koettiin myds tarjoavan mielekkaité, haasteellisia
ja vaihtelevia tyOtehtévié tai projekteja.

’Ma&a oon viihtyny (tyonantajalla) ja en oo kokenu semmosta

epatasa-arvoa tai tavallaan etté oon viiihtyny tydnantajalla ja
olen sitoutunut varmaan myos.”” (ORANSSI)

52



”Tamahan on iso firma, vakkaavaranen yritys, ihan kohtuu
palakkaa taalta saapi, tietenki vois olla parempi aina, ikina-
h&n ei oo tarpeeksi hyva. Taalla on hyvat edut, hammasetua ja
ja ja hyva tiimi. T4ala on toistaseksi ollu hyva olla. Mitapa si-
ta hyvaa pois vaihtais.” (KELTAINEN)

Tyodyhteiso, sekd asiakkaan ettd tyGnantajan, vaikutti erittdin voimakkaasti
sitoutumiseen. Hyva tyoyhteisd koettiin tarkeimmaksi syyksi pysya tyonanta-
jan palveluksessa. Haastateltavat eivét halunneet vaihtaa tydnantajaa, koska
nykyisessa tyoyhteisgssa viihdyttiin hyvin. Haastateltavat, jotka sitoutuivat
voimakkaasti nimenomaan asiakkaan tyoyhteisoon, kokivat alihankkijana
olon jossain maarin negatiivisena tekijana. Silloin erot asiakkaan omiin tydn-
tekijoihin ndhden korostuivat ja ne vaikuttivat myds yleiseen tyotyytyvéisyy-
teen sitd laskevasti. Yleisesti ty6nantajaa pidettiin vakaana yrityksend ja sen
osaamista ja kilpailukykya hyvana.

6.5 Kehityskohteita

Haastateltavat sitoutuvat asiakkaan tydyhteisoon ja talle sitoutumiselle toivo-
taan vastinetta. Asiakkaan puolelta toivottiin nimenomaan voimakkaampaa
sitoutumista alihankkijoihin sek& huolehtimista myds alihankkijoiden tyo-
viihtyvyydestd. Oma tyopanos halutaan kokea merkitykselliseksi, ja tydsta
halutaan saada arvostusta seka palautetta.

’No asiakkaan puolelta varmaan pitas just panostaa si, juuri
siihen etté ihmiset tuntis etta ne, kuuluu taala johonkin etta, ei
00. Niin ja ettd on yhteiset tavoitteet sitte kaikilla.”
(ORANSSI)

Ty6nantajan halutaan luovan mahdollisimman hyvat edellytykset asiakkaan
tiloissa tydskentelemiselle. Ty6nantajalta tarvitaan tukea tyoskentelylle.
Ty6nantajan tulisi erityisesti huomioida alihankkijoiden tarpeet tyojarjestely-
jen osalta esimerkiksi yrityksen tuntikirjaus-, laskutus- ja tiedotuskaytannois-
sé. Tyonantajan toivottiin huomioivan, mahdollisuuksien mukaan, tyonteki-
joiden omia mielenkiinnon kohteita projektiresursoinnissa.

Ty6nantajalla ei ole haastateltavien mukaan juurikaan vaikutusmahdollisuuk-
sia heidén tyotyytyvaisyyteensd. Tyotyytyvaisyys liittyy hyvin kiinteasti sen
hetkiseen ty6hon ja tydnantajan vaikutusmahdollisuudet néihin asioihin koet-
tiin rajallisiksi. Vaikka ty6 tehdaan asiakkaan tiloissa, palkan maksaa tydnan-
taja. Ty6nantajalla on vaikutusmahdollisuuksia palkkausta ja palkitsemista
kehittdmélla. Tiimijako on valilla hieman sekava, koska projektit ja ihmiset
vaihtuvat. Tyonantajayrityksen puolelta oleva tiiminvetdja ei valttamatta
kuulu samaan projektiin tyontekijan kanssa. Ndissa tilanteissa koettiin haas-
taviksi erilaiset salassapitoméardykset ja niiden vaikutukset yhteydenpitoon.
Tama vaikutti erityisesti tyontekijoiden tarpeeseen saada tyOstd palautetta ja
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arvostusta myos tydnantajan puolelta. Tydnantajalta toivottiin enemman yh-
teisid tapahtumia, kuten illanviettoja tai erilaisia virkistystapahtumia, jotta
yhteys myds omaan yritykseen ja sen tydyhteisoon séilyisi.

”Sen (ty6nantajan) on kylla kieltaméatta hankala vaikuttaa sii-
hen (tyotyytyvaisyyteen). Ei se pysty oikeestaan millaédn muul-
la ku palkkauksella mik& on. Ja sitten ehké se, etta tekkee sen
mahollisimman helpoksi, sen sielld (asiakkaalla) olon.”
(VALKOINEN)

Haastatteluissa nousi esille kehityskohteita my6s tyontekijoiden omassa kéyt-
taytymisessa ja asennoitumisessa. TyOtyytyvéisyydesté otettiin selkeésti hen-
kilokohtaista vastuuta. Oma kayttadytyminen erilaisissa vuorovaikutustilan-
teissa tiedostettiin ja siind pyrittiin kehittymaan.

”Kylla kai se on se itsensa motivoiminen ja asennoituminen on
aika tarkeitd aina. ... Vaikka joskus joku asia niinku tympésee
tai tulee semmonen fiilis, ettd ei niinku milldan jaksas alkaa.
Mutta sitte ku oikeesti miettii sen asian, ettd ne on pikkujuttu-
ja, aika nopeita asioita, ei ne oikeesti oo mitédan niinku vaati-
via silld tavalla. Ku muuttaa vaan sen asennoitumisen siihen
hommaan.” (SININEN)

”Nukkua enemman. Et se on mun mielesta parasta ehka maa-
ilmassa, on nukkua pitkdan aamulla. Se on mutta tota. Jaksaa
sitd yleensd, jos nukkuu vaan kuus tuntia niin ei se riita. ... No
ehka se myoski itelle ettd ajattelee vaha ettd mita tekee enem-
man, ennenku tekee, eika valttaméatta avaudu heti jollekki jos-
tain. Koska seki saattaa olla ajatellu, mutta on ajatellu asian
nii eritavalla ettd, etta se sitte itelle ottaa paéhan sen takia.”
(VIHREA)
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7 JOHTOPAATOKSET

7.1 Keskeisia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita

Talla tutkimuksella haluttiin selvittad, toimeksiantajan pyynnostd, asiakkai-
den tiloissa tydskentelevien tyontekijoiden tyGtyytyvéisyyttd. Tutkimuksen
tulosten perusteella voitiin hahmottaa asiantuntijoiden tyotyytyvéisyyden
muodostumista ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Tassd luvussa kasitelldan tut-
kimuksessa l6ydettyja keskeisia tuloksia.

Tutkimuksessa selvisi, ettd asiantuntijoilla on ndyra asenne ty6td ja osaamista
kohtaan. Asiantuntijuuden kriteerit tayttyivat haastateltavilla, joten vaikka he
eivat itse koe olevansa erikoisasiantuntijoita, heidan osaamisensa ja koke-
muksensa sekd tyotehtdvansa méarittelevét heidét sellaisiksi. Haastateltavat
tyoskentelevat samankaltaisten tydntekijoiden joukossa ja todennakdisesti
eivat siksi pida itseddn tai osaamistaan erikoisena. Téhén saattaa vaikuttaa
myos se, ettd tyoyhteisostd 10ytyy aina joku, joka osaa enemman. Haastatel-
tavat eivat koe olevansa korvaamattomia, vaikka ndkevétkin tyonsa olevan
merkityksellistd organisaatiolle ja muille ihmisille.

Tutkimuksen tarkeimmaksi tulokseksi nousi se, etta tyotyytyvéisyys muodos-
tuu voimakkaasti asiakkaan, asiakkaan organisaation seka tydyhteisén mu-
kaan. Oma ty6nantaja voi vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen rajallisesti, koska silla
ei ole vaikutusmahdollisuuksia tyon sisaltoon, vaatimuksiin, eikd itse tyon
tekemiseen. Oma ty6nantaja voi kuitenkin parantaa tyotyytyvaisyytta varmis-
tamalla tyontekijoidensd sujuvan ja helpon tydskentelyn asiakkaan tiloissa
sekd varmistamalla toimivan yhteyden sdilymisen ty6nantajan ja tyontekijoi-
den valilla.

Yhteydenpito tyontekijoiden ja tyonantajan valilla hankaloituu, kun tydnteki-
jat tyoskentelevat taysipéivaisesti asiakkaan tiloissa. Tdma aiheutti haastatel-
taville etdéntymista tyonantajasta. TyOnantaja voi parantaa tyotyytyvaisyytta
ja sitoutumista virkistystoiminnalla ja jarjestamalla tyontekijoille yhteisia
tapaamisia. Sitoutumista tydnantajaan oli selvésti muodostunut, vaikka kul-
loinenkin tyfyhteisd koettiin aina ensisijaisesti omaksi. Téhan vaikuttivat
voimakkaasti tyonantajan projektiresurssointi ja se, ettd tydntekijoiden mieli-
piteitd kuunneltiin ndissa asioissa. Haastateltavat olivat sitd mieltg, ettd tyon-
antaja huomioi tyontekijoitansd projektihankinnassa ja pyrkii saamaan pro-
jekteja, joista tyOntekijat voisivat olla kiinnostuneita. Tyontekijat kokivat,
ettd tydnantajan tyontekijat olivat asiantuntevia ja heitd arvostettiin yleisesti
asiakkaan organisaatiossa. Tdma nosti omanarvontuntoa seké lisési tyotyyty-
vaisyyttd. Kaikki haluavat kuulua hyvéan ja arvostettuun ryhmaan.

Tyodyhteisolta koettiin saatavan riittavasti tukea tyéhon. Lahiesimiehen vaiku-
tukset tyotyytyvaisyyteen eivat nousseet tutkimuksessa esille. Haastateltavat
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eivat maininneet lahiesimiehid kertoessaan tyotyytyvaisyydestaan ja siihen
vaikuttavista tekijoistd. Pomo tai pomottaminen tuli esille parissa haastatte-
lussa, mutta ndissékin tapauksissa tdma liittyi asiakkaan organisaatioon ja
ylempéan johtoon eikd omaan lahimpaan esimieheen. Tutkija tydskentelee
esimiehend kahdelle haastateltavalle. Tama seikka ei ndyttanyt vaikuttavan
tuloksiin, sill4 esimies ei noussut esille mydskdin kolmen muun haastatelta-
van tyoOtyytyvaisyydessd. Haastateltavien tyd on hyvin itsendistd, joten esi-
miehen rooli ei ole niin suuri kuin perinteisessa tydssa. Todennakdisesti asiaa
ei siksi huomioitu tyotyytyvaisyyden muodostumiseen vaikuttavana tekijané.

Palautetta tyon tuloksista ja sitd kautta arvostusta tydpanoksesta toivottiin
sekd asiakkaan ettd tyonantajan ylemméltd johdolta. Tutkimuksen mukaan
tybsuorituksen arvostus ja tunnustuksen saaminen muilta on térkedd, jotta
haastateltavat voivat tuntea tyotyytyvaisyyttd. Kehityskeskustelukdyténto oli
toimivaa. Yrityksen siséiset tiimijaot herattivat hieman keskustelua, sill& ne
eivét ole linjassa projektien kanssa. Tahan ei ole yrityksessa edes pyritty, silla
projektit muuttuvat niin paljon, ettei tiimirakenteita ole jarkevdd muokata
kulloisenkin projektitilanteen mukaan. Ei ole tarkoituksen mukaista vaihtaa
tyontekijoitd usein uuteen tiimiin. TyOnantajan tulisi kuitenkin kiinnittd4
jatkossa huomiota siihen, etta tiimirakenne on mahdollisimman toimiva.

Palkka ja palkkiot mainittiin ensimmadisten asioiden joukossa, kysyttiessé
haastateltavilta tyOtyytyvéisyyttd nostavia tekijoitd. Jos palkan koetaan ole-
van kohtuullinen ja oikeudenmukainen, sen vaikutus tyotyytyvéisyyteen on
pieni. Tutkimuksen tulos johtuu ehka siitd, ettd palkka on ensimmaisia asioi-
ta, joka tulee ihmisille mieleen heidan ajatellessaan tyéhon liittyvaa tyytyvéi-
syyttddn. Haastateltavat kertoivat, ettd palkka ei ole heille tarkein heitd moti-
voiva asia. Palkkauksen koettiin olevan kohtuullisella tasolla. Huono palkka
aiheuttaisi heiddn mukaansa kuitenkin selkeésti tyotyytymattomyytta.

Tutkimushetkelld haastateltavat kokivat tyotyytyvaisyytensa hyvaksi. Vaikka
suhde tyGnantajaan oli etdinen, sen laatu vaihteli neutraalista suhtautumisesta
positiiviseen. Tasté voisi péatelld, ettd sitouttamisessa omaan tytnantajaan on
jossain maarin onnistuttu, silla suurin osa haastateltavista ei ollut vaihtamassa
tyonantajaa lahitulevaisuudessa.

7.2 Tulosten vertaaminen aiempiin tutkimustuloksiin

Tutkimuksen tulkintakehyksind kaytettiin Herzbergin tarveteoriaan perustu-
vaa tyotyytyvéisyysteoriaa sekd Hackmanin ja Oldhamin kehittdmaa proses-
siteoriaan pohjautuvaa tyénmuotoilumallia. Tutkimuksen tuloksia vertailtiin
néihin, motivaation ja ty6tyytyvaisyyden muodostumista tulkitseviin, teorioi-
hin. Vertailussa pyrittiin 16ytdmaan yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia tut-
kimustulosten ja ndiden mallien vélill&.

Tutkimuksen tuloksia verrattiin Herzbergin tyotyytyvaisyysteoriaan. Taulu-
kossa 5 on kohdistettu Herzbergin tyotyytyvaisyysteorian kaksifaktorimallin
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tyotyytyvaisyyttd aiheuttavat siséiset tekijat seka tyotyytymattomyytté aiheut-
tavat ulkoiset tekijat tutkimuksen tuloksina saatuihin tyOtyytyvéisyyden
muodostumiseen vaikuttaviin tekijoihin. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat
tekijét sijoittuivat hyvin Herzbergin malliin. Herzbergin tekijoistd tyhjiksi
jaivat tydsuhteen varmuus sekd ylenemismahdollisuus ammattihierarkiassa.
N&ma tekijat eivat esiintyneet tutkimuksen tuloksissa.

Vaikka Herzbergin tyotyytymattomyystekijoistd tydsuhteen varmuus ei esiin-
tynyt téssa tutkimuksessa tyotyytyvéisyyteen vaikuttavana tekijand, haastatte-
lujen perusteella tyonantajaa pidettiin vakaana ja kilpailukykyisend yritykse-
nd. Tutkimuksen tuloksiin verrattaessa Herzbergin tyotyytyvaisyystekijoista
puuttui ylenemismahdollisuus ammattihierarkiassa. Tdma johtuu ehka siita,
ettd tdhan tutkimukseen haastatellut tydskentelivat projekteissa. Projektien
roolit ja vastuut vaihtuvat sitd mukaa, kun tyéntekijoiden kokemus ja osaa-
minen lisdantyy.

TAULUKKO 5 Herzbergin kaksifaktorimallin (Herzberg ym. 1959,

107, 111) vertailua tutkimuksen tuloksiin

Ulkoiset tekijat (Herzberg)

Ulkoiset tekijat (Tulokset)

Yrityksen toiminta- ja
henkilostdpolitiikka

Ty6yhteisdn jasenyys

Ty6suunnittelu ja tekninen ty6njohto

Tyon sisalto ja vaatimukset,
Tyojarjestelyt

Tydsuhteen varmuus

Suhteet tydtovereihin

Tydilmapiiri, Itse,
Tydyhteison jasenyys

Ulkoiset tydolosuhteet

Tyobjarjestelyt

Tyon ulkoiset arvostuksen symbolit

Merkittavyys, Palaute ja arvostus

Palkka

Palkka ja palkitseminen

Yksityiseldmén tyolle asettamat
vaatimukset

Vaikutusmahdollisuudet

Sisdiset tekijat (Herzberg)

Sisaiset tekijat (Tulokset)

Tydsuorituksen arvostaminen ja
tunnustuksen saaminen muilta

Palaute ja arvostus

Péatemisen ja menestymisen
mahdollisuudet tydssa

Vaikutusmahdollisuudet

Kehittymismahdollisuudet tydssa

Tyossa kehittyminen ja oppiminen

Vastuu

Itsendisyys

Mielenkiinto itse tydhon ja tehtavaan

Mielekkyys

Ylenemismahdollisuus
ammattihierarkiassa




Ulkoisia tekijoita tarkasteltaessa havaittiin, etta yrityksen toiminta- ja henki-
l6stopolitiikka on verrattavissa tydyhteison jasenyyteen. Tyoyhteison jase-
nyyden kautta nékyy, miten yritysten politiikat vaikuttavat tydntekijoiden
tyohon. Tama koskee sekéd asiakkaan- ettd tydnantajan tyOyhteisoja. Tyo-
suunnittelu ja tekninen tydnjohto kohdistuvat tyon siséltoon ja vaatimuksiin
sekd tyojarjestelyihin. Suhteet tydtovereihin muodostuvat itse tyontekijan
vuorovaikutussuhteista sekad siitd, millaiseksi he kokevat ty6ilmapiirin ja
jasenyyden ty6yhteisossd. Ulkoiset tydolosuhteet luodaan tydjarjestelyilla.
Tyon ulkoiset arvostuksen symbolit kertovat siitd, miten merkittdvaksi oma
tyd koetaan ja saadaanko siitd palautetta ja arvostusta. Herzbergin tekijoista
palkka on suoraan liitettavissa palkkaan ja palkitsemiseen. Yksityiselaman
ty6lle asettamat vaatimukset voidaan kohdata vaikutusmahdollisuuksilla
omaan ty6hon ja varsinkin tydaikoihin.

Siséisissa tekijoissa tydsuorituksen arvostaminen ja tunnustuksen saaminen
muilta on yhteydessé palautteeseen ja arvostukseen. Patemisen ja menestymi-
sen mahdollisuudet ty6ssa liittyvat vaikutusmahdollisuuksiin. Vaikutusmah-
dollisuudet omaan tyéhon antavat mahdollisuuden kokea ty®¢ssé onnistumisen
kokemuksia. Kehittymismahdollisuudet tydssa ovat verrattavissa tydssa ke-
hittymiseen ja oppimiseen. Vastuu muodostuu tyon itsendisyydestd, joka
vaatii vastuunottamista tyon tuloksista. Mielenkiinto itse ty6hon ja tehtavédéan
koostuu tyon mielekkyydesta.

Tutkimuksen tuloksina saadut tyotyytyvaisyyden muodostumisen tekijat 16y-
sivat hyvin vastinparit Herzbergin tekijoista. Asiantuntijatydssé tyotyytyvéi-
syyden muodostuminen ei kuitenkaan ole suoraan Herzbergin teorian mukai-
nen. Herzbergin teorian heikkous on siind, ettd Herzberg nékee ty6tyytymaét-
tomyyden ja tyOtyytyvéisyyden muodostumisen olevan toisistaan irrallisia.
Jako kahtia ei ole onnistunut, silla tyon ulkoisilla tekijoilla on suuri merkitys
asiantuntijatydn hoitamisessa hyvin. Jos ndmd seikat eivét ole kunnossa, se
tosiaankin aiheuttaa tydtyytymattomyyttd, kuten Herzberg esittdd. Mutta jos
nama ulkoiset tekijat on hoidettu poikkeuksellisen hyvin, silld on vaikutusta
asiantuntijoiden tyéhon, jolloin silld on suora vaikutus myos tyotyytyvaisyy-
den tunteen kokemiseen. Tdma vaikutus nousi haastatteluissa hyvin selvasti
esille.

Esimerkiksi palkka ei Herzbergin mukaan vaikuta ty6tyytyvéisyyden koke-
miseen, vaan se on tyotyytymattomyystekija. Tadmén tutkimuksen tuloksissa
taas palkka ja palkkiot nousevat tyotyytyvéisyystekijaksi. Palkka, palkkiot
sekd hyvat ja rahanarvoiset edut ovat suuressa asemassa tyOtyytyvaisyyden
muodostumisessa. Tdma tutkimus osoitti, ettd palkitseminen todellakin vai-
kuttaa tyGtyytyvaisyyteen motivaation ja sitoutumisen kautta. Herzberg listaa
my0s suhteet tydtovereihin tyotyytymattdmyystekijoihin. Asiantuntijaty® on
usein tiimityota. Haastateltavat nékivat suhteet ty6tovereihin erittdin tarkeik-
si. Namé suhteet vaikuttavat mm. tydn tekemiseen ja tiedonkulkuun seka
yhteenkuuluvuuden tunteeseen tydyhteisossa. Myds tydajan ulkopuolella
haluttiin viettdd aikaa muiden tydntekijoiden kanssa. Esimerkiksi yritysten
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illanviettoihin ja tyénantajan harrastekerhoihin osallistuttiin aktiivisesti. Suh-
teet tydtovereihin vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen. Hyvin toimiva tyo6-
yhteis0 ja tiimi voi estdd tyonantajan vaihtamisen, vaikka palkkaa voisi kil-
pailijan palveluksessa saada enemman.

Siséisten tekijoiden vaikutus tyotyytyvaisyyteen oli havaittavissa myds tdmén
tutkimuksen tuloksissa. Siséiset tekijét aiheuttivat tyotyytyvaisyyden tunnetta
ollessaan hyvalla tasolla. Jos taas sisaiset tekijat olivat puutteellisia tai huo-
noja, ne aiheuttivat tyotyytyvéisyyden laskua. Vertailun perusteella, Herzber-
gin teoria pitaé paikkansa siséisten tekijoiden osalta.

Tutkimuksessa esiin nousseita tyotyytyvaisyyden muodostumiseen vaikutta-
via tekijoita verrattiin myds Hackmanin ja Oldhamin malliin tydén ominai-
suuksien perusteella. Tyén ominaisuudet tyon muotoilumallissa pitivét sisél-
1d4n samoja tekijoitd, kuin mité tuloksista saatiin. Hackman ja Oldham esitté-
vat, ettd heiddn mainitsemansa tyon ominaisuudet tuottavat tyontekijoille,
kriittisten psyykkisten tilojen vélitykselld, mm. korkeaa tyOtyytyvaisyytté,
josta téssa tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita. Taulukossa 6 on verrattu tyon
ominaisuuksia ja soveltuvin osin niitd tekijoit, jotka tutkimuksen mukaan
vaikuttavat ty6tyytyvéisyyden muodostumiseen.

TAULUKKO 6 Hackman — Oldham tyén muotoilumallin (Hackman—
Oldham 1980, 90) vertailua tutkimuksen tuloksiin

VB SElEpRen Kriittiset

Ty6n ominaisuudet
(Hackman - Oldham)

muodostumiseen
vaikuttavat tekijat
(Tulokset)

psyykkiset tilat
(Hackman - Oldham)

Ty6n vaihtelevuus

Tydssa kehittyminen ja
oppiminen, tydn sisalto ja
vaatimukset

Tyon eheys

Mielekkyys

Ty6n merkitys

Merkittavyys

Tyon merkityksellisyys

Itsendisyys, itse,

Vastuun kokeminen

Itsendisyys vaikutusmahdollisuudet tyosta
Palaute tydstd Palaute ja arvostus Tieto tyon tqdellmsta
tuloksista

Kaikki tyon muotoilumallin tydn ominaisuudet I6ytyivat myos tutkimuksen
tuloksista tyotyytyvaisyyteen vaikuttavina tekijoind. Nama tekijat kohdistet-
tiin tyon ominaisuuksiin. Tyon vaihtelevuuteen yhdistettiin tydssé kehittymi-
nen ja oppiminen, silla ne ovat tulosta tyon vaihtelevuudesta ja tydntekijan
mahdollisuuksista kéyttda taitojaan ja kykyjaan tydssd. Tyon vaihtelevuus
muodostuu my6s tydn siséllon ja vaatimusten mukaan. Tyon eheys kertoo,
misséd madrin tyd muodostaa kokonaisuuksia. Se siis liittyy siihen, miten
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mielekkadna tydtéa pidetddn. Tyon merkitys liitettiin merkittavyyteen. Itsendi-
syys oli tutkimuksen tulosten mukaan tydtyytyvaisyyden muodostumiseen
liittyva tekija. Lisdksi itsendisyyteen vaikuttivat tydntekijé itse sekd hénen
vaikutusmahdollisuutensa tyéhon. Palaute tydstd on tyotyytyvaisyyteen vai-
kuttavana tekijana palaute ja arvostus.

Tyotyytyvéisyyden muodostumiseen vaikuttavat tekijat olivat yhdistettavissa
tyén ominaisuuksiin. Vertailun perusteella voidaan olettaa, ettd Kriittiset
psyykkiset tilat ja niiden kautta korkeampi tyotyytyvaisyys toteutuvat myos
tdman tutkimuksen tulosten mukaan. Tyén muotoilumalli ndyttéa siis pitdvan
paikkansa taman tutkimuksen tulosten valossa. Tulosten perusteella tyon
ominaisuuksilla on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Mallin ulkopuolelle jéivat
tyojarjestelyt, tyoilmapiiri, tydyhteison jasenyys, palkka ja palkitseminen.
Malli huomioi vain ty6hon suoraan liittyvat tekijat ja siksi sitd kutsutaan ty6n
muotoilumalliksi. Tyon muotoilu auttaa tyotyytyvaisyyden parantamisessa,
mutta tdmén tutkimuksen mukaan tyotyytyvéisyyden muodostumiseen vai-
kuttivat erittéin paljon tydyhteiso ja sen jasenyys seka ilmapiiri. Naita seikko-
ja ei voida jattdd huomiotta, kun yritykset pyrkivat parantamaan tyonteki-
joidensa tyotyytyvaisyytta.

Tyotyytyvaisyytta voidaan nostaa Hackmanin ja Oldhamin mallin avulla,
vaikka se huomioi vain tyéhon suoraan liittyvét tekijat. Herzbergin tyotyyty-
vaisyysteoria otti huomioon sek& ulkoiset ettd siséiset tekijat. Taman tutki-
muksen tulosten mukaan Herzbergin jako kahteen irralliseen tekijéan ei ole
toimiva. Seka ulkoiset ettd siséiset tekijat vaikuttavat tyotyytyvéisyyteen.
Tastd voidaan péatelld, ettd tyotyytyvaisyyden parantamiseen ei riitd mikdéan
yksittdinen toimi, vaan tyotyytyvéisyys vaatii jatkuvaa seurantaa ja kehitta-
mistd, jotta toimet voidaan kohdistaa oikein. Tyotyytyvaisyys on laaja kasite,
joka muodostuu yksilon kokemusten kautta. Siksi ihmisilla saattaa olla hyvin
erilainen ndkemys tyotyytyvaisyydesta ja siihen liittyvisti osa-alueista. Tdma
asettaa haasteita yrityksille ja vaatii tyotyytyvaisyyden jatkuvaa kehittdmista
laajalla rintamalla. Kehittamistoimien ei vélttdmétta tarvitse olla isoja projek-
teja, vaan arjen pienilld toimilla ja yhteiséllisyyden vahvistamisella voidaan
tyotyytyvéisyytta kasvattaa huomattavasti.

7.3 Tulosten luotettavuuden arviointia ja hyddyntamismahdolli-
suuksia

Laadullinen menetelma eli haastattelut oli oikea valinta tdmén tutkimuksen
aineiston hankintaan. Haastatteluilla saatiin kerattyd rikas aineisto, jonka
perusteella voitiin vastata kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Esimerkiksi kvanti-
tatiivinen lomakekyselytutkimus ja maéarallinen aineiston analyysi eivat olisi
tuonut esille tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita ja niihin liittyvia syy-
seuraussuhteita. Syvempi tieto, alihankkijoina tydskentelevien asiantuntijoi-
den tyotyytyvéisyyden muodostumisesta, oli tdman tutkimuksen suurinta
antia.
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Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Teemat ohjasivat haastateltavia
aiheen adreen. Teemahaastattelun kysymykset oli laadittu mahdollisimman
avoimiksi, jotta ne eivat antaisi haastateltaville valmiita vastausvaihtoehtoja.
Né&in pyrittiin varmistamaan, etta aineistosta olisi mahdollisuus 16yta4 uusia
nékokantoja ja ajatusmalleja tyotyytyvaisyyteen ja sen muodostumiseen liit-
tyen. Haastattelut onnistuivat hyvin. Haastateltavat olivat motivoituneita ja
avoimia vastaamaan kysymyksiin sekd kertomaan laajemmin tuntemuksis-
taan. Haastattelujen ilmapiiri oli avoin ja tasavertainen. Haastatteluilla kerét-
tya aineistoa voidaan pitédé luotettavana. Otoskoko oli riittdva tutkimusryh-
mé&n kokoon verrattuna.

Tulosten vertailussa aiempiin teorioihin nahtiin, ettd tulokset ovat hyvin pal-
jon teorioiden kaltaisia, vaikka eroavaisuuksiakin I0ytyi. Tyotyytyvéisyyteen
vaikuttavat tekijat olivat hyvin pitkdlle samoja. Vaikka tulokset eivéat olleet
aivan yksi yhteen teorioiden kanssa, niin ne olivat kuitenkin samansuuntaisia.
Eroavaisuudet johtuvat todennédkdisesti siitd, ettd tyotyytyvaisyys on hyvin
monen eri tekijdn summa ja aina henkilén subjektiivinen ndkemys ja koke-
mus tyotyytyvaisyydestdan. Tulosten yhtenevéisyyksista teorioihin voidaan
paatelld, ettd saadut tulokset ovat luotettavia tutkimukseen osallistuneiden
henkiltiden osalta.

Riitta Viitala on tutkinut lisddntyvdd vuokratyotd. Tutkimusta esittelevan
artikkelin on julkaissut Tyoterveyslaitos (Viitala 2007b, 185-197). Vuokra-
tyo ei ole verrattavissa asiakkaan tiloissa tydskentelyyn, silla haastateltujen
tydsuhde ei ole riippuvainen projekteista eikd niiden kestosta. Tydsuhde oli
kaikilla haastatelluilla vakituinen.

Tutkimuksen tulokset kertovat siihen haastateltujen tyontekijoiden tyotyyty-
véisyydesta ja sen muodostumisesta. Tutkimuksen tuloksia ei ole syyté lahte&
yleistdmaan laajemmin. Ei voida sanoa, ettd kaikkien asiakkaan tiloissa tyds-
kentelevien asiantuntijoiden tyotyytyvaisyys muodostuu samoin kuin téssa
tutkimuksessa.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa tyonantajan tydyhteison yhteenkuu-
luvuuden lisddmisessa. Asiakkaan tiloissa tydskentelevien tyotyytyvaisyyteen
on vaikea vaikuttaa, mutta on tarkeéd, ettd asiantuntijat saadaan sitoutumaan
tyonantajaan. Tuloksia voidaan hyédyntdd myds huomioimalla haastatteluis-
sa esiin nousseet kehittdmiskohteet. Niihin kohdistetuilla toimilla, voidaan
pyrkia lisddméaéan kohderyhmén tyotyytyvaisyytta.

Asiakkaiden tiloissa tydskentelevien tyotyytyvaisyyttd ei ole juuri aiemmin
tutkittu. N&in ollen tdssa tutkimuksessa otettiin tyotyytyvdisyyden tutkimi-
seen uudenlainen ndkdkulma. Tahan asti tydnantaja ei ole mitannut alihank-
kijoiden tyotyytyvaisyyttd erikseen, vaan tulokset ovat aina olleet koko yri-
tyksen toimipaikkojen yhteisid. Tasta johtuen ei ole tiedetty, mitka asiat vai-
kuttavat tallaisten tyontekijoiden tyOtyytyvaisyyteen. Taman tutkimuksen
avulla asiaan on saatu selvyyttd ja kehitystoimet voidaan kohdentaa oikein.
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Perusteet ovat jo yrityksessd kunnossa, silla tyotyytyvaisyyden koettiin ole-
van hyva.

Tata tutkimusta ja saatuja tuloksia voidaan hyoddyntda jatkotutkimuksissa.
Esimerkiksi asiakkaiden tiloissa tydskentelevien tydntekijoiden sitoutuminen
voisi olla mielenkiintoinen tutkimuskohde. Jatkossa voisi tutkia myds, miten
yritys voisi parantaa ty6nantajakuvaansa ja tyontekijoiden aktiivisen yhtey-
den séilyttamista tydnantajaan niin, etté siitd saataisiin kehitettya kilpailuetu
tyoémarkkinoilla. Hyva tydpaikka ja toimiva tydyhteisé muodostavat yrityk-
sestd halutun tydpaikan. Talldin myds yrityksen nykyiset tyontekijat pysyvét
yrityksen palveluksessa varmemmin. Tama voisi olla suuri etu nykypéaivén
kiristyvassa kilpailutilanteessa.
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Opinndytetyd: Asiakkaan tiloissa tydskentelevien asiantuntijoiden tyo-
tyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyyshaastattelut laadullisen aineiston hankkimiseksi tutki-
mukseen

Yhteystiedot
Haastateltaville annetaan haastattelijan kéyntikortti mahdollisia yhteydenot-
toja varten

Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen kohteena ovat yrityksen tyontekijét, jotka tydskentelevét asiak-
kaiden toimitiloissa. Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia néiden tyonteki-
joiden tyotyytyvéisyyttd. Tavoitteena on selvittdd mikd on tyotyytyvaisyys
tutkimushetkelld ja miten asiakkaan tiloissa tydskentelevien asiantuntijoiden
ty6tyytyvaisyys muodostuu. Mitkd ovat tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat teki-
jat ja mika nostaa tai laskee tyotyytyvaisyytta. Mitd ndistd vaikuttavista teki-
joisté yllapidetaén tulevaisuudessa ja mitké vaativat kehitystyota tai jatkopro-
jekteja.

Osallistumisen vapaaehtoisuus

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Kysymyksiin ei ole pakko
vastata jos haastateltava ei sit4 halua. Téllaisiin kysymyksiin voidaan palata
haastattelun lopuksi, jos niin on sovittu haastateltavan kanssa.

Luottamuksellisten tietojen suojaaminen seka tutkimusaineiston kaytto-
tarkoitus/ sdilyttdminen ja havittaminen

Haastattelussa esille tulleet asiat raportoidaan tutkimusjulkaisuissa tavalla,
jossa tutkittavia tai muita haastattelussa mainittuja yksittéisia henkilGit4 ei
voi vélittdmasti tunnistaa. Haastattelu kirjataan tekstitiedostoksi ja siind yh-
teydessa haastateltavien ja haastatteluissa esille tulevien muiden henkildiden,
organisaatioiden ja paikkakuntien nimet muutetaan peitenimiksi. Tutkimuk-
sen paatyttyd danitallenne ja haastateltavien nimitiedot havitetaan.
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Teemahaastattelun kysymykset:

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Miten olet kokenut tydskentelyn asiakkaan tydyhteisdssa?
Millaisia positiivisia kokemuksia sinulla on ollut?

Millaisia hankaluuksia olet kohdannut?

Millaista on paivittainen ty6si? Kerro tyostasi ja tyon tekemisesta?
Millaiseksi koet tydsi? Mita mielté olet tydstasi?

Millaiseksi arvioit oman tydpanoksesi merkityksen tydyhteisolle?
Millaisia vaikutusmahdollisuuksia sinulla on ty6hosi?

Millaisia kokemuksia sinulla on tydssa kehittymisesta?

Miten tydyhteiso tukee tyon tekoasi?

Millainen on suhteesi tyénantajaan?

Miten ty6nantajayritys nakyy ty6ssési?

Kun ajattelet tyytyvéisyytta tydssasi, millaisia tuntemuksia se herat-
taa? Kerro millaiseksi naet tyotyytyvaisyytesi talla hetkella?
Mitka asiat sinulla nostavat ty6tyytyvéisyytta?

Mitka asiat sinulla vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen laskevasti?
Millaisia kehityskohteita /-ehdotuksia sinulla olisi esittaa tyotyyty-
vadisyyden varmistamiseksi?

Mité voisit itse tehda tyotyytyvaisyytesi parantamiseksi?

Mika on saanut sinut pysymé&an tyénantajan palveluksessa?

Muita mahdollisia asioita, joita on tullut esille haastattelun aikana ja jois-
ta haastateltava on halunnut puhua lopuksi lisaa.
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