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Tutkielman tavoitteena on selvittdé, mitka tekijat vaikuttavat etityontekijoiden tyotyytyviisyy-
teen asiantuntijatehtdvissd. Tekijoiden avulla pyritdén 16ytdamédn konkreettisia keinoja siihen,
miten tyOtyytyvaisyyttd voitaisiin kehittdd asiantuntijaorganisaatioissa. Tutkimuksessa sovelle-
taan aikaisempaa tutkimusta tyotyytyvaisyydestd, Herzbergin kaksifaktoriteoriaa ja Locken
padmairateoriaa. Namai puolestaan liitetddn asiantuntijoiden etitydympdristossd koettuun tyo-

tyytyvdisyyteen.

Tutkielma on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja sitd varten kerétty aineisto analysoitiin
teoriaohjaavaa siséllonanalyysia hyddyntden. Empiirinen aineisto keréttiin kyselytutkimuksen
avulla, joka koostui kaiken kaikkiaan 12 kysymyksestd. Kysymykset olivat seki strukturoituja
ettd puolistrukturoituja kysymyksid. Empiirinen aineisto perustuu siten seitsemén etitydympa-

ristossé tyoskentelevén asiantuntijan nikemyksiin koetusta tyotyytyvaisyydesta.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd laajamittaisessa etityOssa tydskentelevien asiantuntijoiden
tyOtyytyviisyyteen vaikutti keskeisesti tunnustuksen ja vastuun saaminen. Vastaavasti tyotyy-
tymattomyyttd aiheutti puutteet tydolosuhteissa, tydympéristossa ja tydyhteison ihmissuhteissa.
Néiden vuoksi organisaatioissa tulisi keskittyd jatkuvan palautteen ja vastuun antamiseen tyon-
tekijoille. Tyotyytymattomyyden vihentdmiseksi organisaatioiden tulisi mahdollistaa tarvitta-
vien teknisten laitteiden toimivuus, ergonominen etitydympéristd sekd ihmissuhteiden yllépi-
taminen virtuaalisesti. Kehittdmélld edelld kerrottuja asioita, organisaatiot pystyvét paranta-
maan tyontekijoidensa tyotyytyviisyyttd ja sen kautta vaikuttamaan organisaatioiden tehokkuu-

teen.
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The aim of this Bachelor’s thesis is to examine which factors affect the job satisfaction of tele-
commuting in specialist positions. The factors aim to find concrete ways to develop job satis-
faction in specialist organizations. The study applies previous research on job satisfaction, Her-
zberg’s Two-Factory theory, and Locke’s goal-setting theory. These earlier research and theo-

ries will be applied to the telecommuting of specialists.

The study has been implemented using qualitative research methods and the actual data has
been conducted using theory-guided content analysis. The empirical data of the study has been
collected by the questionnaire survey that consisted of a total of 12 questions. The questions
were included both structured and semi-structured questions. The empirical data is thus based

on the views of seven specialists in a telecommuting environment on perceived job satisfaction.

The results of the study showed that the job satisfaction of specialists in widescale telecommut-
ing was mainly influenced by gaining recognition and responsibility. Correspondingly, job dis-
satisfaction was caused by deficiencies in working conditions, the work environment, and in-
terpersonal relationships in the work community. For these reasons, organizations should focus
on providing ongoing feedback and responsibility to employees. To reduce job dissatisfaction,
organizations should enable the functionality of the necessary technical equipment, an ergo-
nomic telecommuting environment, and the maintenance of human relationships virtually. By
developing the above things, organizations are able to improve the job satisfaction of their em-

ployees and thereby influence the efficiency of organizations.
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1. Johdanto

Tédmin kandidaatintutkielman tarkoituksena on tutkia asiantuntijoiden tyotyytyvéisyyteen vai-
kuttavia tekijoitd etityOympéristossd. Tutkielmassa pyritddn 16ytdmééin tyokaluja asiantuntija-
organisaatioiden kaytettiviksi etdtyontekijoiden tyotyytyvéisyyden kehittdmiseksi. Tarkoituk-
sena on selvittdd erityisesti niitd tekijoitd, jotka tyontekijit kokevat tarkeiksi tyotyytyvéaisyyttd
edistéviksi tekijoiksi tai sellaisiksi, joissa tyontekijét kokevat olevan puutteita. Loydettyjen te-
kijoiden perusteella voidaan esittdd erilaisia keinoja, joilla tyotyytyviisyyttd on mahdollista pa-
rantaa etidtyOympdaristossd. Nailld tutkimuksen tulosten perusteella asiantuntijaorganisaatiot

pystyvit kehittimdan toimintatapojansa etdty0ympéristossa.

Teknologian kehitys on mahdollistanut etdtyon, jonka vuoksi etitydympéristdssd tapahtuva
tyonteko on yleistynyt huomattavasti aikaisempaan nidhden. Etityon yleistymiseen on vaikut-
tanut teknologian kehittymisen liséksi merkittdvasti COVID-19 pandemia, miki on nopeuttanut
organisaatioiden muutosta tydskennelld etdtyGympéristossd. Pandemia on myos pakottanut sel-
laisia organisaatioita tyoskenteleméén etdnd, jotka eivét ole aiemmin hyddynténeet etitydmah-
dollisuutta. Taémén johdosta myds ne tyontekijét ovat siirtyneet etdty0ympéristoon, jotka eivét
ole normaaliolosuhteissa etétditd juurikaan tehneet. Etatyolld on ollut vaikutusta organisaatioi-
den toimintatapoihin, koska esimerkiksi tyontekijoiden johtaminen on erilaista etitydssd kuin
varsinaisella tyopaikalla. Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etté tyontekijoiden tyotyy-
tyvdisyyteen on hyodyllistd panostaa, silld tyytyviiset tyontekijit ovat organisaatiolle monella
tavalla parempia tyontekijoitd. Tyytyvaisilld tyontekijoilld on vaikutuksia esimerkiksi poissa-
olojen midrdan, henkildstovaihtuvuuteen ja vilillisesti myds organisaation tehokkuuteen

(Machado & Davim 2018, 8; Robbins, Judge & Cambell 2010, 70).

Tédmin tutkielman aihepiiri on erityisen ajankohtainen, koska etdtydhon siirtyminen on tapah-
tunut COVID-19 pandemian my®6té varsin nopeasti. Etatyohon siirtyminen ei téssd tapauksessa
ole ollut vapaaehtoista ja timén johdosta monet organisaatiot eivdt vélttaméttd ole pysyneet
muutoksen mukana. Nopean muutoksen liséksi tyon paikkaan sidonnaisuus on laajemminkin
murroksessa. Etityon ollessa yleinen tydskentelyn muoto, on tirkedd tutkia tyOtyytyvéisyytta
myos tissd kontekstissa, silld voidaan olettaa tyotyytyvéisyyteen vaikuttavien tekijoiden eroa-
van lahityohon verrattuna. Ty0ssi viihtyminen, tyotyytyvéisyys ja tybhyvinvointi ovat nousseet

entistd tdrkeammiksi ajan my6td. On ymmarretty, ettd tyytyvdinen tyOntekijd voi paremmin ja



sen myOtd my0s tyon tehokkuus paranee. Téstd syystd tyontekijoiden kuunteleminen on tér-
kedd, kun organisaatioissa kehitetddn tyotyytyviisyyttd. Tutkimuksen empiirinen aineisto on
siitd syystd kerdtty asiantuntijatehtdvissa tydskenteleviltd tyontekijoiltd, jotka ovat joutuneet
siirtymdédn COVID-19 pandemian johdosta laajamittaiseen etityohon. Kysely on toteutettu ja
analysoitu syksylld 2020. Sen avulla voidaan kehittdd etityontekijoiden tyOtyytyvéisyyttd asi-

antuntijaorganisaatioissa.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on muodostaa selked nidkemys siitd, mitka tekijit vaikuttavat asian-
tuntijoiden tyGtyytyvdisyyteen etdtyOymparistossd. Mahdollisimman laajan kokonaiskuvan
saavuttamiseksi on myos selvitettdva tyotyytymattomyyttd aiheuttavat tekijat. Kun tunnetaan
tyOtyytyviisyyteen ja tyotyytymattomyyteen vaikuttavat tekijat, pystytién 16ytdiméan konkreet-
tisia keinoja, joilla organisaatiot voivat vaikuttaa etdty0ymparistdssi tyoskentelevien asiantun-
tijoiden tyotyytyvéisyyteen. TyOn tavoitteiden saavuttamiseksi hyddynnetdén tutkielmaa varten

toteutetusta kyselytutkimuksesta saatua aineistoa.

Tutkimukselle on asetettu paatutkimuskysymys, jotta edelld esitettyihin tutkimuksen tavoittei-
siin pédstiin. Lisdksi tutkimusta tehdessd on muodostettu kaksi alatutkimuskysymysté, joiden
avulla pystytddn vastaamaan tutkielman péaatutkimuskysymykseen. Padtutkimuskysymykseksi

on muodostettu seuraava:

Mitkd tekijdt vaikuttavat etdnd tyoskentelevien asiantuntijoiden tyotyytyvdisyyteen ja tyotyyty-

mdttomyyteen?

Paitutkimuskysymyksen vastauksilla 10ydetddn eri tekijoitd, joihin vaikuttamalla asiantuntija-
organisaatiot pystyvit kehittimain etityGympéristossa koettua tyotyytyvaisyyttd. Padtutkimus-
kysymykseen vastaamisen helpottamiseksi on muodostettu kaksi sitd tukevaa alatutkimuskysy-
mystd. Alatutkimuskysymyksissd selvitetddn tyotyytyviisyyteen ja tyotyytymittomyyteen vai-
kuttavia tekijoitd Herzbergin kaksifaktoriteoriaan pohjautuen. Teoriassa tekijit on jaettu sisdi-

siksi on muodostettu seuraavat:



Mitkd sisdiset motivaatiotekijdt vaikuttavat asiantuntijoiden tyétyytyvdisyyteen etdtydssd ja

miten ne vaikuttavat?

Mitkd ulkoiset hygieniatekijit vaikuttavat asiantuntijoiden tyotyytymdttomyyteen etdtyossd ja

miten ne vaikuttavat?

Ensimmadisen alatutkimuskysymyksen tarkoituksena on selvittdd tyGtyytyvidisyyteen vaikutta-
via sisdisid motivaatiotekijoitd. Sisdiset motivaatiotekijit koostuvat tyontekijén omien tarpei-
den tdyttymisestd, joita ovat muun muassa tyon siséltd ja kehittymismahdollisuudet
(Alshmemri, Shahwan-Akl & Maude 2017, 13—14). Toisen alatutkimuskysymyksen tarkoituk-
sena on 10ytdd ulkoisia hygieniatekijoitd, jotka puolestaan vaikuttavat koettuun tyotyytymaétto-
myyteen. Ulkoisia hygieniatekijoitd ovat muun muassa palkka ja fyysiset tydolot. Ulkoisilla
ominaisuuksilla ei ole suoraa yhteytté tyotyytyviisyyteen, mutta hyvin hoidettuina ne vahenti-
vit tyOtyytyméttomyyttd. Mikéli ndma tekijit ovat puutteellisia, lisdd se koettua tydtyytymét-
tomyyttid. (Alshmemri et al. 2017, 13—14) Herzbergin kaksifaktoriteoriaa tullaan tarkastele-

maan laajemmin luvuissa 1.2 ja 2.1.

Alatutkimuskysymysten tarkoituksena on 10ytdéd vastauksia tutkielmassa asetettuun péatutki-
muskysymykseen. Alatutkimuskysymykset ovat siitd syystd edelld mainitun kaltaiset, koska
nithin vastaamalla saadaan tiydellinen kokonaiskuva siitd, mitkd tekijdt vaikuttavat tyotyyty-
véisyyteen ja tyOtyytymattomyyteen etdtydympéristossd. Kysymysten avulla saadaan my®ds tie-
toa siitd, mihin suuntaan tyontekijdt itse toivovat tydskentelyn kehittyvén. Alatutkimuskysy-
mysten pohjalta on tarkoitus 16ytdd sellaisia kehityskohteita, joita parantamalla tyotyytyvii-

syyttd pystytddn lisidmaén.

1.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja rajaukset

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on auttaa tutkimusta saavuttamaan sille
asetetut tavoitteet sekd tukea tyon empiirisen aineiston analyysissa. Tastd syystd tyotyytyvii-
syyteen liittyen ndkdkulmiksi on otettu kaksi teoriaa, jotka ovat Herzbergin kaksifaktoriteoria
ja Locken padmaariteoria. Teoriat tdydentévit toisiaan ja sen vuoksi juuri ndma teoriat on va-

littu tdhan tutkielmaan. Lisdksi tutkimuksen teoriaosio on rajattu koostumaan kahdesta koko-



naisuudesta, jotka ovat tyotyytyviisyyden rakentuminen ja etityd asiantuntijatehtévissd. Tyo-
tyytyvdisyyteen liittyen keskeisend osana ovat tyotyytyvdisyyden sisdiset motivaatiotekijét ja

tyotyytymattomyyden ulkoiset hygieniatekijét seké niiden liséksi tydmotivaatio.

Herzbergin kaksifaktoriteoria perustuu siséltdteoriaan, joka selittdd henkilon kayttdytymisen
sisdisid syitd timin yksilollisten tarpeiden pohjalta. Vastaavasti Locken padmaaréteoria perus-
nokki 2016, 75) Teorioiden pohjalta pystytddn tunnistamaan keskeisié tekijoitd, joilla on vai-
kutusta koettuun tyotyytyvaisyyden mddrddn ja niiden avulla voidaan selittdd myds yksilollisia
eroja reagoida tekijoiden ilmaantuessa. Seuraavaksi avataan tdimén tutkimuksen keskeisimpid

késitteita.

Tyotyytyviisyys kuvaa sitd, miten tyontekijd kokee subjektiivisesti omien tarpeiden ja toivei-
den tdyttymisen tyOssddn. Se kuvastaa, kuinka tyontekija kokee sopeutuvansa tyohonsi eli
kuinka tyytyvéinen tyontekijd on tyon sisdltoon. (Juuti 1988, 44; Robbins, Judge & Cambell
2010, 66) Lisdksi tyotyytyvdisyys selittdd sen, millaiseksi tyontekijd kokee tyonsd (Spector
1997, 2).

Tyotyytymittomyys kuvaa sitd, minkéd verran tyontekija ei pidd tyostdén (Spector 1997, 2).
Tyytyméttomyys tyohon heijastuu muun muassa runsaalla vaihtuvuudella, ongelmien esille

tuomisella seki poissaolojen lisdéntymiselld (Robbins et al. 2010, 69-70).

Tydmotivaatio koostuu ulkoisesta ja sisdisestd motivaatiosta ja sen tarkoituksena on parantaa
suorituskykyéd (Lamsé, Hautala 2004, 81; Viitala 2004, 135). Kasite liittyy keskeisesti tyotyy-
tyvdisyyteen siitd syystd, ettd motivoitunut tyontekija on my0s tyytyvéinen tyontekiji. Sisédiset
motivaation ldhteet tulevat henkilokohtaisesti tarkeistd asioista. Ulkoiset motivaation léhteet

puolestaan tulevat ulkoisista motivaatiotekijoistd, kuten palkasta. (Lidmsé, Hautala 2004, 81)

Tyotyytyviisyyden sisdiset tekijit eli motivaatiotekijit koostuvat saavutuksesta, tunnustuk-
sen saamisesta, vastuusta, tehtivin tyon luonteesta, henkilokohtaisesta kasvusta ja kehityksesté
sekd etenemisestd uralla. Kun tyontekija kokee edelld mainittuja tekijoitd, on niilld tunnistettu

olevan yhteys tyotyytyvéisyyteen. (Robbins et al. 2010, 144)



Tyotyytymittomyyden ulkoiset tekijit eli hygieniatekijit koostuvat organisaation strategi-
asta ja hallinnosta, ty0ymparistostd, tydilmapiiristd, esimiestoiminnasta, tydoloista, palkasta ja
ihmissuhteista tyoyhteisdssd (Robbins et al. 2010, 144). Niiden ollessa kunnossa, vihentda se
tyOtyytymattomyyttd ja mikili tekijdt ovat puutteellisia, lisdd se puolestaan tyotyytymaétto-

myyttd (Alshmemri et al. 2017, 13—14; Sinokki 2016, 106—107).

Prosessiteoria kuvaa sitd, miten yksilo kokee sisdiset motivaatiotekijdt ja ulkoiset hygieniate-

kijat. Lisdksi se kuvaa, miten yksilo reagoi niihin. (Sinokki 2016, 75)

Sisiltoteoria selittdd kdyttdytymisen sisdisid syitd esimerkiksi tarpeiden pohjalta. Tarpeet ovat
teorian mukaan epédtasapainossa, minkd vuoksi ihminen pyrkii saavuttamaan tasapainon toi-
minnallaan. Tarpeet ohjaavat ihmisen kdyttdytymistd seké suoriutumista ja ne pohjautuvat kéyt-

taytymisen sisdisiin syihin. (Sinokki 2016, 75-76)

Etityd on tyon tekemistd muualla kuin tydpaikalla. Etdtyon tekemisen on mahdollistanut tek-
nologian kehittyminen, silld sen avulla ty6 ei ole useissa tapauksissa paikkaan sidonnainen.
(Gajendran & Harrison 2007, 1524; Helle 2004, 13). Etéty0 ei ole lisdty6ti vaan se perustuu

varsinaisen tyon tekemiseen muualla kuin varsinaisella tydpaikalla. (Salli 2012, 95)

Asiantuntija on henkild, jonka asiaan liittyvé tuntemus on niin syvillistd, ettd hin tietdd asian
perusteellisesti ja paremmin kuin yleiselld tasolla tietdva henkild. Asiantuntijuus perustuu vai-
vanndkdon ja ajan kuluessa syntyneeseen syvilliseen tietimykseen. Asiantuntijalta pyydetdan

usein apua hinen perusteelliseen tietoonsa liittyen. (Aaltonen, Pitkédnen & Ristikangas 2014)

Tutkielmaan liittyvésti teoreettisesta viitekehyksestd ja sen aihepiiristd on tehty aikaisempaa
tutkimusta. Etenkin tyGtyytyvidisyyttd, sen sisdisid ja ulkoisia tekijoitd on tutkittu paljon ja niista
Herzbergin kaksifaktoriteoria, ja Locken pddmadidriteoria ovatkin kaksi tutkituinta teoriaa
(Locke & Latham 2006; Holmberg, Caro & Sobis 2018). Ndama teoriat pohjautuvat perinteiseen
tyOympéristoon ja sielld koettuun tyotyytyvaisyyteen. Tassé tutkielmassa pyritddn soveltamaan
edelld mainittuja teoreettisia kokonaisuuksia etityokontekstiin, jossa etétydlle ei ole vaihtoeh-
toa. Lisdksi tutkimusta laajamittaisesta etdtyosti ja sielld koetusta tyOtyytyvdisyydestd ndiden
teorioiden pohjalta asiantuntijatehtivissé ei ole aikaisemmin tehty, joten on tarpeellista tutkia

aihetta tdstd ndkokulmasta. Ennen COVID-19 pandemiaa etityoté ei ole tehty tissd mittakaa-



vassa ndin pitkid yhtédjaksoisia aikoja. Tlla hetkelld on erityisen tirkedd 10ytdd etdtyOymparis-
tossd vaikuttavia tyOtyytyviisyystekijoitd, jotta tyOtyytyvdisyyttd voidaan kehittdd. Pandemian
myoOté etityontekijoiden madrd on noussut huomattavasti, jonka vuoksi etityontekijoiné tyos-

kentelee myd0s sellaisia, jotka eivdt vélttdméttd muuten haluaisi etdtyotd tehda.

Tutkielmalle on asetettu tiettyjd rajauksia, jotta se kykenee vastaamaan sille asetettuihin tavoit-
teisiin. Aiheen rajaus on tehty siten, ettd se tutkii ensinndkin ainoastaan etdtyOymparistossi
tyoskentelevien tyotyytyvaisyyttd. Tadma rajaus on tehty siitd syystd, ettd etidtyd on ajankohtai-
nen ja yleistynyt tydskentelyn muoto. Tutkimuksessa ei ndin ollen tutkita kaikkien tydssi-
kdyvien tyOtyytyviisyyttd, vaan keskitytddn ainoastaan etdtyOympéristossa tydskentelevien
tyotyytyviisyyteen. Toiseksi rajaukseksi on asetettu asiantuntijatehtévissé tyoskentelevien tyo-
tyytyvdisyys. Tamén perusteella esimerkiksi myyntitehtdvissd tydskentelevien tyotyytyvidisyys
on jatetty kokonaan tutkimuksen ulkopuolelle. Tama rajaus on tehty puolestaan sen vuoksi, ettd
eri tehtévissd tydskentelevien tydtyytyviisyyteen vaikuttavat tekijit voivat poiketa toisistaan
merkittidvisti. Lisdksi teknologia mahdollistaa pddosin vain asiantuntijatehtévissd tydskentele-
vien etitydskentelyn, koska kyseinen toimiala ei ole tyonteon puolesta paikkaan sidonnainen.
Kolmas rajaus koskee tyotyytyvédisyyttd siten, ettd tutkimuksessa kisitelldéin ainoastaan tyotyy-
tyvdisyyttd tyohyvinvoinnin sijaan. TyShyvinvointi on laajempi késite, josta tyotyytyviisyys
on yksi sen mittareista (Viitala 2014, 249). Tyotyytyvdisyys on yksilon kokemusta siitd, mil-
laiseksi hdn kokee tyonséd (Spector 1997, 2). Télléd perusteella tutkimuksessa késitelldén aino-

astaan tyOtyytyvaisyyttd, jotta tutkimus pysyy sille asetetuissa rajoissa.

1.3 Tutkimusmenetelmdt ja -aineisto

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella ja aineisto kerdtddn seka
strukturoiduilla, ettd puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Haastattelut toteutetaan kyselytutki-
muksen muodossa. Tdmin jélkeen haastatteluiden tuloksia analysoidaan sisdllonanalyysilla,
tarkemmin ottaen teoriaohjautuvaa sisdllonanalyysia hyddyntiden. Haastattelut toteutetaan seit-
semélle asiantuntijatehtivissé tyoskenteleville henkildlle, jotka ovat tydskennelleet etdtydym-
paristossd COVID-19 pandemian vuoksi. Tutkimus toteutetaan siten, ettd asiantuntijatehtdvissa
tyoskentelevit henkil6t vastaavat laadittuun kyselyyn ja saatua aineistoa sovelletaan tutkimuk-

S€ssa.



Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on perehtyd haastateltavien henkiléiden kokemuksiin ja
ndkemyksiin tutkittavasta aiheesta (Puusa & Juuti 2020, 56). Laadullista aineistoa analysoidaan
siséllonanalyysin avulla, mika tarkoittaa, ettd haastatteluista saadut tulokset tiivistetddn ja yh-
denmukaistetaan. Sen avulla voidaan tulkita vastauksia systemaattisesti sekd objektiivisesti.

(Tuomi & Sarajirvi 2018, 87)

Tutkimukseen valituilla strukturoiduilla ja puolistrukturoiduilla haastatteluilla tarkoitetaan sel-
laista haastattelua, jossa haastattelija on luonut kysymyksille valmiit teemat ja teemoihin liit-
tyen on valittu tarkentavia kysymyksié. Strukturoidut kysymykset ovat sellaisia, joihin on ase-
tettu valmiit vastausvaihtoehdot, kun taas puolistrukturoituihin kysymyksiin on annettu vapaa-
muotoiset vastauskentit. Jokaiselle haastateltavalle tullaan esittiméaidn samat kysymykset ja ne
esitetddn samassa jérjestyksessd. Strukturoidun ja puolistrukturoidun haastattelun etuna on se,
ettd haastattelu pysyy ennalta asetetuissa teemoissa, mutta haastateltavat saavat kertoa myds
suurimpaan osaan kysymyksistd omin sanoin ndkemyksidnsa. (Puusa & Juuti 2020, 106; Tuomi

& Sarajarvi 2018, 65-66)

1.4 Tutkimuksen rakenne

Seuraavassa kuviossa on esitetty timin tutkimuksen rakenne. Tutkimus muodostuu kuudesta
padluvusta ja ne ovat johdanto, tyotyytyvdisyyden rakentuminen, etdty$ asiantuntijatehtavissa,

tutkimusmenetelmadt ja empiirinen aineisto, tutkimustulokset sekd yhteenveto. (Kuvio 1)



Johdanto

Teoreettinen
viitekehys

Tutkimusmenetel-
mat ja empiirinen
aineisto

Tutkimustulokset

Yhteenveto ja
johtopaatokset

Kuvio 1 Tutkimuksen rakenne

Johdannon tarkoituksena on perehdyttidd lukija tutkimuksen siséltoon ja sen tarkoitukseen eli
sithen, mité ollaan tutkimassa ja milld tutkimusmenetelmilld. Johdannossa kerrotaan tutkimuk-
selle asetetut tavoitteet sekd tutkimuskysymykset, jonka jalkeen siirrytddn tutkimuksen teoreet-
tiseen viitekehykseen ja tydssi tehtyihin rajauksiin. Johdannossa esitetdén tutkimuksessa kiy-
tetyt tutkimusmenetelmat ja -aineisto sekd tutkimuksen rakenne. Teoriaosa koostuu tyotyyty-
véisyyden rakentumisesta ja etityOstd asiantuntijatehtivissd. TyOtyytyviisyyden tueksi kéyte-
tadn Herzbergin kaksifaktoriteoriaa ja Locken pddmééariteoriaa, jotka ovat kahtena omana ala-
lukunaan. Etéty0 asiantuntijatehtévissd on puolestaan jaettu etdtyon hyotyihin ja haittoihin kah-
deksi alaluvuksi. Teorian tarkoituksena on perehdyttdé lukija tutkimuksen aihepiiriin ja taus-
talla vaikuttaviin tekijoihin. Neljis pdéluku esittelee tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetel-
mit ja empiirisen aineiston. Tdman kappaleen alaluvuissa kerrotaan tarkemmin aineiston han-
kinnasta ja sen késittelystd. Tutkimustulokset -luvussa esitetdén ja analysoidaan haastatteluista
saatuja tuloksia teoriaohjaavan siséllonanalyysin avulla. Viimeisessd luvussa on ensin tarkoitus

vastata asetettuihin alatutkimuskysymyksiin, jonka jilkeen vastataan alatutkimuskysymysten



vastausten pohjalta paitutkimuskysymykseen. Tutkimuskysymysten vastausten perusteella
muodostetaan johtopditdkset ja niiden pohjalta puolestaan arvioidaan tutkimuksen luotetta-
vuus, pitevyys ja esitetddn mahdollisia jatkotutkimusaiheita. Kuviossa 1 on esitetty tutkimuk-

sen rakenne, jotta lukijan on helpompi hahmottaa tutkimuksen kulkua. (Kuvio 1)
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2. Tyotyytyvaisyyden rakentuminen

Téssd tyon ensimmdiisessd teorialuvussa tutustutetaan lukija tyOtyytyvéisyyttd késittelevdin
teoriakokonaisuuteen. Luvussa tullaan esittelemddn ensin tyotyytyvéisyyttd ja tdmén jdlkeen
tyOtyytyviisyyteen liittyvdd kahta keskeisti teoriaa. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia tyotyy-
tyvdisyyteen vaikuttavia tekijoitd ja niiden kehityskohteita etatydympéristossd, joten timén lu-
vun alussa médritelldén ensin, mitd tyotyytyviisyys kisitteend tarkoittaa. Sen jéilkeen selvite-
tadn, mistd asioista tyOtyytyvéisyys koostuu ja mitkd tekijat vaikuttavat tyotyytyvéisyyteen.
Kun ty6tyytyvéisyys on tarkasteltu perusteellisesti, siirrytddn tarkastelemaan tyotyytyvéisyy-
den taustalla vaikuttavia asioita kahta teoriakokonaisuutta hyddyntden. Ensimmaéisessa alalu-
vussa kdsitellddan Herzbergin kaksifaktoriteoriaa, jonka jdlkeen siirrytdédn toiseen alalukuun tar-

kastelemaan Locken pdédmaérateoriaa.

Alkuun on hyvi méadritelld se, miten tyOtyytyvéisyys ja tyShyvinvointi eroavat toisistaan. Usein
ndmi késitteet ymmaérretddn samaa tarkoittavaksi asiaksi, vaikka ne eivit sitd ole. Keskeinen
ero késitteiden vililld on se, ettd tyotyytyviisyys kuvaa tyontekijin myonteistd asennetta tyo-
tadn kohtaan. TyShyvinvointi on laajempi késite, mikd syntyy useiden eri tekijoiden kautta.
Siihen vaikuttavat itse tyd, mutta myds yksityiseldma. Ty6hyvinvointi siséltdd fyysisen, psyyk-
kisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tasapainon, joka johtaa positiiviseen kierteeseen sekd yksilo
ettd organisaatiotasolla. Tyohyvinvointi edistdd muun muassa tyon sujuvuutta ja palvelujen laa-
tua. (Suonsivu 2019, 43) Tyo6tyytyviisyys onkin yksi tyShyvinvoinnin mittareista ja niin yksi
osa sitd (Viitala 2014, 249). Tyotyytyviisyydestd puhuttaessa tarkoitetaan ihmisten kokemuk-
sia siitd, millaiseksi he kokevat tyonsd. Spector (1997, 2) miirittelee tydtyytyvéisyyden teok-
sessaan siten, ettd tyotyytyvaisyys kertoo, kuinka paljon tyontekijét pitavit tydstdén, kun taas
tyOtyytymittomyys kertoo sen, minkd verran tyontekijit eivit pidé tyostddn. (Spector 1997, 2)
Locke puolestaan maérittad tyotyytyvaisyyden siten, ettd se on tyontekijan oma arvio tyostédén,
kuinka miellyttévin tai positiivisen tunnetilan tyo saa ihmisessé aikaan (Locke 1969; Andrade,
Westover & Peterson 2019, 22) Tyotyytyviisyys koostuukin useasta eri osa-alueesta, eiké sen
vuoksi ole yksiselitteistd, mikd tekee tyontekijdstd tyytyvdisen tyohonsa (Robbins et al. 2010,
66).

Tyotyytyvédisyyteen vaikuttavia tekijoitd ovat Juutin (2006, 27-28) mukaan muun muassa tyon
siséltd, tyomaird, tyoyhteison ihmissuhteet, johtamistapa ja organisaation ilmapiiri. Tyonteki-

joiden tyytyviisyyttd voidaan edistdd tyotehtdvien haasteellisuuden ja mielenkiinnon avulla.
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Téstd syystd tyonantajien tulisi keskittyd tyon sisdisten tekijoiden parantamiseen pelkkien ul-
koisten tekijoiden, kuten palkankorotuksen sijaan, silld siséisilld tekijoilld on positiivisia vai-
kutuksia tyotyytyvdisyyteen. Tama johtuu siité, ettd ulkoisilla tekijoilld, kuten palkan suuruu-
della, ei ole 16ydetty olevan vaikutusta tyotyytyvédisyyteen pitkélld aikavalilld. Palkka voi kui-
tenkin motivoida tyOntekijda lyhyelléd aikavililld, mutta se ei tee yksistdén hédnesté tyytyvéisti

tyohonsa pitkédlla aikavililld. (Robbins et al. 2010, 69, 74)

Korkea tyotyytyvaisyys on yhdistetty tyopaikkoihin, joissa ratkaistaan odottamattomia ongel-
mia, tyotehtidvit koostuvat monimutkaisten tehtidvien suorittamisesta ja joissa oppii uusia asi-
oita. Yleisesti tyd koetaan mielekkddmmaéksi silloin, kun tyod on haastavaa ja kannustavaa en-
nustettavan ja rutiininomaisen tyon sijaan. Néiden lisdksi tyotyytyvdisyyteen on yhteydessi
koulutus, tyoturvallisuus, tyon itsendisyys, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, sekd tyontekijoiden
osallistaminen. (Robbins et al. 2010, 67) Tyotyytyvaisyyteen liittyen on otettava huomioon tyo-
motivaation rooli, silld motivoituneet tyontekijat ovat usein myos tyytyvdisid tyontekijoita.
Tyomotivaatio on jaettu ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon. Sisdiselld motivaatiolla tarkoite-
taan ithmisen siséltd tulevia motivaation ldhteité ja ne ovat henkilokohtaisesti tarkeitd. Téllaisia
tekijoitd ovat muun muassa henkildkohtaiset arvot ja psykologiset tarpeet. Ulkoiset motivaation
ldhteet ovat ulkopuolelta tulevia motivoivia tekijoitd, kuten palkka, ja ne saadaan tydsuorituk-
sen seurauksena. (Lamsé, Hautala 2004, 81) Tydmotivaatiota lisdd mielekds tyd, johon vaikut-
tavat tyon riittdva haasteellisuus, tavoitteet, palkkio tehdysté tyosté ja tyOympariston kokemi-
nen tyydyttiviksi. Motivaatio parantaa suorituskykyd, mikdli ihminen kokee edelld mainitut

tekijét sopiviksi hdnelle. (Viitala 2004, 135)

Tyotyytyvéisyyden ollessa henkiléon oma arvio tyon mielekkyydesté, on se luonnollisesti riip-
puvainen henkilon persoonallisuudesta. Ihmiset, jotka uskovat sisdiseen arvoonsa ja perustai-
toihinsa ovat tyytyvdisempid ty6honsi ja pédinvastoin. (Robbins et al. 2010, 69) Lisdksi tutki-
muksista on havaittu persoonallisuuden olevan yhteydessd kokemuksiin ty6tehtdvien mielek-
kyydestd. Tyoolot ovat puolestaan yhteydessa tyOtyytyvéisyyteen, silld mitd paremmat tydolot
ovat, sitd enemmaén tyontekijit kokevat tyotyytyvéisyyttd. (Dormann & Zapf 2001, 484, 498)
Tyontekijén persoonallisuus tulisi ottaa tistd syystd huomioon rekrytoinnissa ja tdidenjakoa
suunniteltaessa, silld oikea tiimi, johtaja ja tyonkuva vaikuttavat merkittivisti tyontekijén tyo-
tyytyvdisyyteen (Saari & Judge 2004, 396-397). Oikeaan tiimiin sijoittaminen ei kuitenkaan

ole suoraan yhteydessé tyotyytyvéisyyteen, silld persoonallisuudella on téssdkin asiassa vaiku-
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tusta. Jo edelld mainitut seikat ihmisen siséisestd arvostuksesta ja uskominen omiin perustaitoi-
hin johtaa parempaan ty6tyytyvéisyyteen ja pdinvastoin. (Robbins et al. 2010, 69) Oikeanlai-
nen tiimi ei voi siten tehdé tyontekijista tyytyviistd tyohonsa, mikéli hin ei usko sisdiseen ar-

voonsa ja omiin perustaitoihinsa.

Se onko tyOntekijd tyytyvdinen vai tyytymidton ty6honsd, voi ilmentyd Robbins et al. (2010,
69-70) mukaan tyGpaikalla neljilld eri tavalla. Ensinndkin tyytyméttomat tyontekijit etsivét
usein aktiivisesti uusia tyotehtdvid, jonka vuoksi vaihtuvuus lisddntyy. Toiseksi tyytymattomait
tyontekijit ilmaisevat tyytymittomyytensd usein ddneen, kuten keskustelemalla erilaisista on-
gelmakohdista. Kolmantena mainitaan tyontekijén uskollisuus, jolloin tydntekija passiivisesti
luottaa, ettd olosuhteet tulevat parantumaan. Neljéntend ilmentymistapana on velvoitteiden lai-
minlydnti eli tyontekijdn poissaolot tai virheiden méérit lisddntyvit. (Robbins et al. 2010, 69—
70) Tyotyytyvéisyyteen on tirked panostaa, silld mité tyytyvdisempi tyontekijd on, sitd vihem-
mén on poissaoloja, sitd pienempi on henkilostovaihtuvuus ja se parantaa tyOnantajan yleista
kuvaa (Machado & Davim 2018, 8). Robbins et al. (2010, 72) mainitsivat tyotyytyvéisyyden ja
poissaolojen olevan kiénteisesti yhteydessa keskendéin eli mitd korkeampi tyotyytyviisyys on,
sitd vihemman on poissaoloja. Juuti (2006, 34) omassa teoksessaan yhtyi tihdn samaan nike-
mykseen edelld mainittujen tekijoiden keskindisestd suhteesta. Mitd enemmaén tyontekijd saa
tunnustusta, kuten palkkioita hyvin tehdystd tyOstd, sitd enemmén han kokee tyytyvéisyytti
tyotddn kohtaan. Tdma4 johtaa vaihtuvuuden vihenemiseen. (Robbins et al. 2010, 72; Juuti 2006,
34) Usein ne organisaatiot ovat tehokkaampia, joissa on tyytyvéisid tyontekijoitd, kuin sellaiset,
joissa on vihemmain tyytyvdisid tyontekijoitd (Robbins et al. 2010, 70). Vastaavasti Juuti (2006,
32) toteaa tyotyytyviisyyden positiivisen vaikutuksen tyOsuorituksiin olevan verrattain pieni.
Lisdksi tietyt tyosuoritukset johtavat tiettyihin palkkioihin, jolloin tydntekijd arvioi niiden oi-
keudenmukaisuutta. Se puolestaan saa tyontekijédn kokemaan joko tyytyméttomyytta tai tyyty-
véisyyttd. (Juuti 2006, 33) Tyytyvéiselle tyontekijdlle on ominaista, ettd hin tekee tyonsé kes-
kivertoa paremmin, vetdytyy tyOyhteisostd vihemmaén ja eldd onnellisempaa seké terveellisem-

pad elamad. (Miner 2005, 90)

2.1 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Psykologi Frederick Herzbergin vuonna 1959 kehittdma kaksifaktoriteoria on yksi kdytetyim-

mistd ja tunnetuimmista tyotyytyvédisyyden teorioista (Stello 2011, 3). Sitd kutsutaan toiselta



13

nimeltdin motivaatio—hygieniateoriaksi, mikd perustuu ajatukseen siité, ettd ihmiselld on kah-
tivaatioon. Herzbergin ajatus pohjautuu siihen, ettd yksilon suhde ty6hon on yksinkertainen,
jolloin tyontekijan asenne tyotddn kohtaan miérittelee tydssd koetun menestyksen ja epdonnis-
tumisen. (Robbins et al. 2010, 143) Teorialla pyritdin erityisesti perustelemaan néiden tekijoi-
den vaikutuksia tyotyytyvidisyyteen ja tyotyytymédttomyyteen. Keskeistd on, etti ne ovat toisis-
taan erillisid ulottuvuuksia, eikd niitd ndin ollen voida yhdistéa toisiinsa. Toisin sanoen, tyotyy-
tyvdisyydestd puuttuvat tekijdt eivét automaattisesti johda tyotyytymattomyyteen eikéd ne ndin
ollen ole riippuvaisia toisistaan (House & Wigdor 1967, 370; Kara & Kaynak 2005, 131-132).
Harisalo (2008, 106) kiteyttda teoksessaan timén asetelman: - - tyotyytyvéisyyden vastakoh-
tana ei ole tyStyytyméttomyys, vaan tyotyytyviisyyden menetys.”. Teoriassa tyotyytyvaisyyttd
edistévid tekijoitd kutsutaan motivaatio- eli kannustustekijoiksi eli toisin sanoen ne ovat sisdisié
tekijoitd. TyOtyytymittomyyttd aiheuttavat tekijét ovat puolestaan hygienia- eli toimeentulote-
kijoitd ja niitd kutsutaan toiselta nimeltéédn ulkoisiksi tekijoiksi. (Alshmemri et al. 2017, 13—14)
Alla kuviossa 2 on esitetty tekijét, jotka vaikuttavat tyGtyytyviisyyteen ja tyotyytyméattomyy-

teen.

TYOTYYTYVAISYYS
MOTIVAATIOTEKIJAT
—  Saavutukset Orgams;;at;on
— strategia ja
\ ) hallintomalli
|| Tunnustuksen
saaminen — Palkka
Tehicéivén tyon Thmissuhteet
uonne — " S
L ) tyOyhteisdssa
| Henkilokohtainen
kasvu ja kehitys —  TyOympéristo
| Vastuu —{ Tydolosuhteet
— Eteneminen uralla Tvéi y
— yoilmapiiri
— Esimiestoiminta

Kuvio 2 Herzbergin kaksifaktoriteoria (Mukaillen Robbins et al. 2010, 144)
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Kuten kuviosta 2 voidaan havaita, Herzberg jakaa tyGtyytyviisyyteen ja tyOtyytyméttomyyteen
vaikuttavat tekijat kahteen osaan siten, ettd ihmisilld on kahdenlaisia tarpeita. Tdmén mukaan
tyOtyytyviisyyttd lisddvat motivaatiotekijit, kun taas tyStyytymittomyyttd vihentévit hygie-
niatekijat. Motivaatiotekijat ovat Herzbergin mukaan tyOntekijén sisdisten tarpeiden tdytty-
mistd, kun taas hygieniatekijét ovat ulkoisia tekijoitd. Nama hygieniatekijit estdvat hyvin hoi-
dettuina tyotyytymédttdmyyden ilmentymistd ja pdinvastoin lisddvét tyOtyytyméttomyyttd, mi-

kali tekijit ovat puutteellisia. (Alshmemri et al. 2017, 13—14; Sinokki 2016, 106—-107)

Teorian mukaan ihmisen perustarpeet tyydyttyvit, kun tyontekija pystyy tyOssddn kehittymédn,
hén saa tunnustusta, vastuuta ja tydssd on mahdollisuus edetd (Kuvio 2). Perustarpeiden tiytyt-
tdessd, ihminen kokee positiivisen tunteen ja se vaikuttaa suorituskyvyn parantumiseen. Tyon-
tekijd pystyy toteuttamaan itsedén, kun tyon sisdltd on mieleinen. Ulkoiset tekijat liittyvit paik-
kaan, jossa tyotd tehdddn. Téllaisia tekijoitd ovat esimerkiksi ihmissuhteet tydyhteisossd,
palkka, yrityksen toimintapolitiikka ja hallinnollinen kéytinto, esimiestoiminta ja fyysiset tyo-
olot (Kuvio 2). Niiden tarkoituksena on hyvin hoidettuina poistaa tyotyytyméttomyyttd ja pa-
rantaa tyOssd suoriutumista. Ne toimivat tosin ainoastaan tiettyyn pisteeseen asti, jonka jalkeen

vain motivaatiotekijét lisdévit tyotyytyvaisyyttd. (Miner 2005, 63)

Herzberg kyseenalaistaa kolme tydntekijdn motivointikeinoa, jotka ovat melko yleisesti kéytet-
tyjd. Yksi ndistd kolmesta tavasta on motivoida tyontekijdi erilaisilla negatiivisilla keinoilla.
Sen perusteella tyontekijdéd johdetaan psykologisella ja fysiologisella uhkaamisella hidnen toi-
miessaan vadrin. Toinen motivointikeino on positiiviset taloudelliset kannustimet, joiden avulla
tyontekijdd motivoidaan rahallisten ja aineellisten palkkioiden avulla, jotta hin saavuttaa halu-
tun toimintatavan. Kolmas motivointikeino on tyotehtivien horisontaalinen muokkaus. Sen pe-
rusteella muokataan tyonkiertoa ja tyon laajentamista. Néditd edelld mainittuja kolmea keinoa
Herzberg pitdd tehottomina ja siten hdnen mielestddn ainoa oikea keino motivoida tyontekijaa
on tyon rikastuttaminen eli tyotehtivien vertikaalinen muokkaus. Sen perusteella tyontekija saa
uusia ja vaativimpia tyotehtdvid, jolloin ihminen kokee henkisti kasvua ja uusien asioiden op-

pimista. Niilld asioilla on tyontekijdin motivoiva vaikutus. (Harisalo 2008, 106—107)



15

2.2 Locken pddmdadrditeoria

Toiseksi teoriaksi valittu Edwin Locken pddamédriteoria perustuu tavoitteiden asettamiseen ja
se on yksi prosessiteorioihin liittyvistd teorioista. Teorian mukaan tavoitteiden asettaminen mo-
tivoi tyontekijdd, mikd puolestaan saa ihmisen suoriutumaan paremmin. (Miner 2005, 161;
Locke & Latham 2016, 265) Teorian tavoitteena on saada ihmiset tyoskenteleméén tehokkaasti,
parantamaan suorituksiaan ja kohtaamaan haasteitaan. Locke uskoo, ettéd tavoitteet saavat ih-
misen toimimaan mahdollisimman tehokkaasti ja sen kautta suorituskyky paranee. Tavoitteiden
taustalla tulee olla ihmisen omat arvot ja hdnen toimintaansa ohjaavat periaatteet. Siihen liit-
tyen, millaisia tavoitteiden tulisi olla, on asetettu muutamia kriteerejd. Tavoitteiden tulee olla
ensinnékin tdsméllisesti madritetty, jotta tyOntekijét ovat samaa mieltd niiden siséllostd ja vaa-
timuksista. Toinen ehto on, etté tavoitteiden tulee olla mitattavia. Mitattavuus auttaa tyontekijaa
arvioimaan, miten hyvin hdn on onnistunut saavuttamaan tavoitteensa ja sithen kdytetyn panos-
tuksensa. Kolmantena, tavoitteiden tulee olla tarpeeksi haasteellisia. Liian helpot tavoitteet pas-
sivoivat tyontekijdé ja lilan vaativat puolestaan voivat olla mahdottomia saavuttaa, mika lan-

nistaa tyontekijdi tavoittelemasta niitd. (Harisalo 2008, 111-112)

Koko teoria perustuu tavoitteen saavuttamisesta johtavaan tyydytykseen ja tavoitteen saavutta-
matta jéttdmisestd aiheutuvaan tyytymattomyyteen (Miner 2005,162). Tavoitteiden saavuttami-
nen auttaa tyontekijad nikemadn henkilokohtaisen kasvun ja se saa aikaan menestyksen tunteen

(Locke & Latham 2016, 265).

Tavoitteiden asettamisella on kolme motivoivaa vaikutusta tyontekoon. Niistd ensimméiinen on,
ettd tavoitteiden avulla tyontekijd pystyy keskittymain tavoitteena olevaan pddmaérdaén ja ndin
ollen merkityksettomét hdiridtekijit jadvit taka-alalle. Riittdvdn haastavan tavoitteen avulla
tyontekija pystyy keskittyméén tehtdvainsi huolellisemmin. Toisena seikkana on se, etté ta-
voitteet saavat tyontekijdt innostumaan, silla tavoitteiden saavuttamiseksi on tehtdvd enemmaén
toitd. Kolmantena, riittdvin haastavat tavoitteet saavat ihmiset jatkuvasti pyrkiméén saavutta-
maan ne. Haastavat tavoitteet auttavat 10ytdméén tehokkaampia strategioita, jotta tavoite saa-

vutetaan entisti tehokkaammin. (Robbins et al. 2010, 149)

Pelkka tavoitteiden asettaminen ei kuitenkaan riitd. [hminen tarvitsee jatkuvaa palautetta teke-
méstidn tyOstd, jotta he tunnistavat kuinka hyvin tavoitteiden saavuttaminen etenee. Palaute

auttaa ihmistd toimimaan paremmin ja sen kautta ohjaamaan ihmisen toimintaa. (Robbins et al.
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2010, 149) Palautteen liséksi tyontekijén tulee sitoutua asetettuihin tavoitteisiin. Sitoutumista
auttaa tyontekijén osallistuminen tavoitteiden asettamiseen. Mikili hin ei osallistu tavoitteiden
asettamiseen, tavoitteen asettajan on tirked selittdd selkedsti, mikd on tavoitteen tarkoitus ja
merkitys. (Robbins et al. 2010, 149) Alla kuvio 3 auttaa hahmottamaan, mistd osista Locken

padmaéadriteoria koostuu.

Paimaiirien haasteelli-
suus ja tasmaéllisyys

Tunteet ja

halut Palaute

Sitoutumisen taso

Kuvio 3 Locken pidmaéiriteoria (Limsi & Hautala 2004, 89)

Ihmisen luonteeseen kuuluu omien tunteiden ja halujen tyydyttdminen, jonka kautta pyritdan
saavuttamaan tavoitteita. Tunteiden ja halujen taustalla vaikuttavat ihmisen omat arvot, kuten
kuviosta 3 voidaan nidhdi. Tyosuoritukseen vaikuttaa vahvasti se, onko tavoitteet asetettu riit-
tavin haastaviksi ja ovatko ne tarpeeksi tdsmaéllisid. Lisdksi sithen vaikuttaa ihmisen sitoutumi-
nen. Mitd enemmaén hén on sitoutunut asetettuun pddmaéraén, sitd parempi on tydsuoritus. Vii-
meisend on palaute, milld on merkittdva vaikutus motivoinnin kannalta. Jatkuvan palautteen
avulla tyOntekijd osaa mennd tavoitteen kannalta oikeaan suuntaan ja silld on néin ollen myds

motivoiva vaikutus. (Ldmsa & Hautala 2004, 89; Kuvio 3)
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3. Etiatyo asiantuntijatehtavissa

Téssd luvussa tullaan ensimmaiseksi pohjustamaan, mité etity6lld tarkoitetaan. Luvun keski-
osassa perehdytdin etityon hyotyihin, jonka jélkeen luvun loppupuolella kisitellddn etdtyon
haittoja. Ndiden pohjalta lukija saa kattavan kokonaiskuvan siitd, mitd etéityd on sekd millaisia
hyotyjé ja haittoja etdtyontekoon liittyy. Huomioitavaa on, etté etityota tullaan tutkimaan aino-
astaan asiantuntijandkokulmasta, joten tdssé luvussa teoria pohjautuu asiantuntijoiden etétyos-
kentelyyn. Teoreettisesti etityon kasittely on tirkedd, koska tdssd tutkimuksessa keskitytdan

nimenomaisesti etity0ympéristossd koettuun tyotyytyviisyyteen.

Viime aikoina etdtyd on noussut merkittdvaksi osaksi tyontekijoiden arkea vallitsevan COVID-
19 pandemian johdosta. Lisdksi etéitydn suosiota on lisdnnyt teknologian kehittyminen, koska
sen avulla monet tyot eivét ole endd paikkaan sidonnaisia (Gajendran & Harrison 2007, 1524).
Etity6ll4 tarkoitetaan siten tydskentelemistd muualla kuin varsinaisella tydpaikalla, kuten ko-
tona. Huomioitavaa on myds se, ettd etity0lla ei tarkoiteta lisdty6td vaan se perustuu varsinaisen
tyon tekemiseen etityOympéristdssd. Etityontekija on padsddntdisesti samassa asemassa mui-
hin tyontekijoihin verrattaessa, silld etdtyontekijdén sovelletaan usein samoja tyolainsdddanto-
jen ja tydehtosopimusten méérdyksid. Tdma johtuu siité, ettd “Etétyd on tapa organisoida tyota,

ei erillinen tyosuhdemuoto.”, kuten Salli (2012, 95) toteaa teoksessaan. (Salli 2012, 95)

3.1 Etiityon hyodyt

Tédmin luvun tarkoituksena on késitelld etdtyon seurauksena ilmentyvid positiivisia vaikutuk-
sia. Etityon vaikutuksia tyGtyytyvidisyyteen onkin tutkittu jonkin verran ja tutkimuksista on
havaittu etityo6lld olevan positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvéisyyteen.
Tyotyytyvéisyys johtuu pddosin siitd, ettd tyontekijd pystyy sovittamaan tydn ja vapaa-ajan hel-
pommin yhteen etdty0ymparistossd kuin varsinaisella tyopaikalla tydskennellessd. Taéma johtuu
osittain siitd, ettd etdnd tyOskennellessd on mahdollisuus joustaa aikatauluissa ja organisoida
omaa tyGtddn itselle parhaalla mahdollisella tavalla. (Fried, Hansson & Heiskanen 2014, 23;
Helle 2004, 17). Joustavuus aikatauluissa ja oman tyon organisoinnissa mahdollistaa omien
tarpeiden toteuttamisen helpommin, koska tydskentelyn voi mukauttaa niiden mukaisesti. Ty0-
tyytyvdisyyttd lisdd myos se, kun tyon ja arjen helpompi yhteensovittaminen sddstdd aikaa ja
lisdd jaksamista. (Berlin 2019, 216-217; Gajendran & Harrison 2007, 1538; Golden & Veiga
2016, 302-303)
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Kuten edellisessé kappaleessa todettiin, mahdollisuus omien aikataulujen jarjestelyyn lisdd tyon
joustavuutta, miké puolestaan kertoo esimiehen luottamuksesta tyontekijéé kohtaan. Luottamus
ja joustavuus luo arvoa tyOntekijélle, joka vaikuttaa tyontekijan tyotyytyvéisyyteen. (Berlin
2019, 215) Lisdksi jos tydntekiji pystyy itse mddrittelemién oman tydaikansa, tyoskentely koe-
taan silloin usein tehokkaammaksi (Fried & Hansson 2014, 23). Ajan sddstyminen nikyy myo0s
tyomatkoihin kdytetyn ajan vahentymisend. Etityon myoté tyontekijén ei tarvitse kayttdd aikaa
siirtymiseen tyOpaikalle, mikéli tyonteko tapahtuu kotoa kisin. Etenkin pddkaupunkiseudulla
aikasddsto voi olla merkittdva, koska poikkeuksetta tydmatkoihin voi kulua péivissd muutama
tunti. (Helle 2004, 19; Fried & Hansson 2014, 17) Aikaisemmin tehdyisséd tutkimuksissa on
ilmennyt etityontekijoiden vihentynyt stressi, ydunien pidentyminen ja vapaa-ajan lisdéntymi-
nen. Namé selittyvét silld, ettd tydmatkoista vapautuu aikaa, hdiridtekijoitd on vihemmén ja
tyOpdivin rytmittdminen omien aikataulujen mukaan on helpompaa. (Helle 2004, 19; Golden
& Harrison 2007, 302) Aikasdéston lisdksi tyomatkoihin kdytetyn ajan vihentyminen sééstéa

my0s ympiristdd (Fried & Hansson 2014, 19; Roine & Anttila 2016, 14).

Etityon myota tyorauha usein lisddntyy, kun hairidtekijét jadvat vihemmalle. Keskittyminen
voi olla helpompaa etity0ympéristdssi, joka vaikuttaa tyon tehokkuuteen sita lisddvésti. (Roine
& Anttila 2016, 14; Helle 2004, 18; Fried & Hansson 2014, 15) Onkin tavanomaista, ettd tyon-
tekijé tekee keskittymistd vaativat tehtévit tydajan ulkopuolella tai tekee osittaista etityota esi-
merkiksi yhden péivén viikossa, jolloin tyontekijd voi suorittaa keskittymistd vaativat tehtavét

rauhalliseen aikaan. (Helle 2004, 18; Fried & Hansson 2014, 15)

3.2 Etiityon haitat

Vaikka etity6l14 on havaittu olevan runsaasti hyddyllisid vaikutuksia, on silld tutkimusten pe-
rusteella havaittu olevan myds haittapuolia. Témén luvun tarkoituksena on selvittdd tarkemmin
etdtyohon liittyvid haittoja. Golden ja Veiga (2016, 302) mainitsevat tutkimuksessaan etéityolla
olevan vaikutuksia tyOtyytyméattomyyteen. Tétd selittdd pddosin eristdytyminen tyOyhteisostéd
ja sosiaalisten vuorovaikutusten vihentyminen, mikd on hyvin tyypillistd etity0ymparistossa.

(Golden & Veiga 2016, 302)
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Ensinnékin etdtydon myotd on luontaista, ettd sosiaaliset kontaktit vahentyvét (Gajendran & Har-
rison 2007, 1538). Taysiaikainen etityontekija on kontaktissa muiden ihmisten kanssa ainoas-
taan sdhkoisten vélineiden avulla. Tdma ei korvaa ihmisen ldsnédoloa ja voi johtaa eristdytymi-
seen tyoyhteisostd. (Helle 2004, 20) Lisdksi tyOpaikalla tapahtuvat sosiaaliset tapahtumat, ku-
ten kahvitauot tai ohimennen vaihdetut kuulumiset, eivit sisdlly etdtyontekijdn tyOpdivaan

(Berlin 2019, 218; Golden & Veiga 2016, 303).

Kun tyonteko tapahtuu varsinaisella tyopaikalla, ty6t loppuvat usein siihen, kun tydpaikalta
ldhtee kotiin. Kotona tehtya tyotd voi olla vaikeampi lopettaa tiettyyn kellonaikaan ja tyon te-
keminen ilman varsinaista tybhuonetta sekoittaa tyon ja vapaa-ajan helposti keskendén. Tadma
voi johtaa jatkuvaan tyon tekemiseen tai ainakin pitdd sddnnollisesti tyot mielessa. (Berlin 2019,
218) Jatkuva téiden miettiminen voi aiheuttaa pitkédaikaista stressid ja se voi johtaa uupumiseen.
Thminen ei pysty palautumaan tdysimairéisesti, jos ty0asiat ovat jatkuvasti mielessd. Jotta eté-
tyOympéristossa tehty tyo ei sekoittaisi tyotéd ja vapaa-aikaa keskenddn, on etityontekijén pys-
tyttdvd organisoimaan ty0 siten, ettd se on yksi kokonaisuus eiké niin, ettd tyontekiji olisi koko
ajan valmiudessa tyontekoon. Mikali tyontekijélla ei ole tdllaista jarjestelmillisyyttd ja itsensé
johtamisen taitoa, tyOpdivit saattavat pidentyd ja se puolestaan voi aiheuttaa stressid. (Helle
2004, 20) Etityonteko vaatii tyontekijalta erityisen paljon itseohjautuvuutta, jotta tyot tulevat
tehdyiksi yhté tehokkaasti kuin tydpaikalla (Roine & Anttila 2016, 17, 21).

On my0s huomioitava, etté etdtyonteossa teknisten laitteiden toimimattomuus voi aiheuttaa on-
gelmia (Viitala 2004, 133). Etédtyon keskidssd on toimiva teknologia, minkd vuoksi tydlaittei-
den ja tekniikan onkin toimittava moitteettomasti. Mikéli ne eivét toimi siten kuten pitdisi, hait-
taa se tyoskentelyd huomattavasti. Kun tyonteko hankaloituu, aiheuttaa se turhautumista tyon-
tekijoissd, joten etityontekijoille hyvé tekninen tuki on téstd syystéd erityisen tarkedd. (Helle
2004, 21) On myds havaittu, ettd puutteet tydvélineisséd vaikeuttavat tyoskentelyd etidtyoympa-
ristossd. Etenkin ergonomiassa voi olla kehitettivid, koska tyontekijilla on usein tyokéaytossi
kodin omat huonekalut. Niiden kayttd voi johtaa tuki- ja litkuntaelinvammoille, silld kodin huo-

nekaluja ei ole suunniteltu ergonomista tydskentelyd silmilld pitden. (Helle 2004, 21)
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4. Tutkimusmenetelmiit ja empiirinen aineisto

Téssd luvussa esitetddn tutkimuksessa kiytettyjéd tutkimusmenetelmid, joilla aineisto on kerétty
ja miten saatua aineistoa on analysoitu. Tutkimus on toteutettu laadullisella tutkimuksella ja
aineisto on analysoitu teoriaohjaavan siséllonanalyysin keinoin. Laadullinen tutkimus on valittu
tutkimusmenetelméksi siitd syystd, ettd haastateltavien omia ndkemyksid saadaan tuotua esille
ja niitd voidaan ndin hyodyntda tutkimuksessa. Tutkimusmenetelmien esittelyn jélkeen siirry-

tadn kuvailemaan haastattelulla keréttyd empiiristd aineistoa ja sen hankintaa tarkemmin.

4.1 Tutkimusmenetelmdit

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella. Sen tarkoituksena on pyr-
ki tutkimaan tutkittavaa aihetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja siten, ettd siitd pyritdan
16ytdméddn ja tuomaan esille tosiasioita. Kvalitatiivisella tutkimuksella ei siten pyritd todenta-
maan jo olemassa olevia viittimid. (Hirsjdrvi, Remes, Sajavaara & Sinivuori 2009, 161) Kva-
litatiiviselle tutkimukselle muita tyypillisié piirteitd ovat muun muassa se, ettd tutkimuksessa
kaytetddn ihmisié tiedon kerddmisessd. Kyselyn myoté tutkija luottaa omiin havaintoihin ja kes-
kusteluihin sen sijaan, ettd kdyttdisi muita mittausvélineitd. Lisdksi kvalitatiiviselle tutkimuk-
selle on tyypillisti, ettd kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti satunnaisotoksien si-
jaan. (Hirsjarvi et al. 2009, 164) Tdméan tutkimuksen tarkoituksena on 16ytdd asiantuntijoiden
kokemuksia etityOympéristossé tapahtuvasta tydskentelystd, minkd vuoksi tarkoituksenmukai-
sesti valittu kohdejoukko on tdimén tutkimuksen kannalta hyddyllisin. Konkreettisia kokemuk-
sia analysoimalla pystytdén kehittdiméan etétyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd juuri heille edul-
liseen suuntaan. Edelld mainittujen seikkojen vuoksi kvalitatiivinen tutkimus on luonnollinen

valinta tdméan tutkimuksen toteuttamiseksi.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on perehtyéd haastateltavien henkiléiden kokemuksiin ja
nidkemyksiin tutkittavasta aiheesta (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 56). Tdmén tutkimuksen laa-
dullista aineistoa analysoidaan siséllonanalyysin avulla eli toisin sanoen haastatteluista saadut
tulokset tiivistetddn ja yhdenmukaistetaan. Sen avulla voidaan tulkita vastauksia systemaatti-
sesti sekd objektiivista tutkimusotetta hyddyntden. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 87) Téassa tydssa
aineistoa analysoidaan tarkemmin ottaen teoriaohjaavaa siséllonanalyysia hyddyntden. Tama
tarkoittaa kiytannossi sitd, ettd tutkijan analyysi perustuu tutkimuksen empiiriseen aineistoon

ja teoriaan. (Tuomi & Sarajirvi 2018, 98) Tutkimuksessa teoriaohjaavaa siséllonanalyysia on
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hyodynnetty esimerkiksi silloin, kun on pyritty tunnistamaan kyselytutkimuksen vastauksista
tyOtyytyviisyyteen vaikuttavia tekijoitd Herzbergin kaksifaktoriteoriaan ja Locken padméari-

teoriaan perustuen.

Tutkimus on toteutettu strukturoiduilla ja puolistrukturoiduilla haastatteluilla, joissa haastatte-
lija on luonut kysymyksille valmiit teemat ja teemoihin liittyen on valittu tarkentavia kysymyk-
sid. Ndma strukturoidut haastattelukysymykset ovat sellaisia, joihin on asetettu valmiit vastaus-
vaihtoehdot, kun taas puolistrukturoituihin kysymyksiin on annettu vapaamuotoiset vastaus-
kentdt. Jokaiselle haastateltavalle on esitetty samat kysymykset ja kysymykset esitettiin sa-
massa jarjestyksessd. Strukturoidun ja puolistrukturoidun haastattelun etuna on se, ettd haastat-
telu pysyy ennalta asetetuissa teemoissa, mutta haastateltavat saavat kertoa my0ds osaan kysy-
myksistd omin sanoin ndkemyksidnsa. (Puusa et al. 2020, 106; Tuomi & Sarajérvi 2018, 65—
66) Tillaisen haastattelun avulla saatiin kattavaa tietoa juuri tdmén tutkimuksen tarpeisiin ja

saatava tieto pysyi tutkimuksen aihepiirin rajoissa.

4.2 Tutkimusaineiston hankinta ja kuvailu

Tutkimuksen empiirinen materiaali koostuu kyselytutkimuksen avulla kerdtystd aineistosta.
Haastattelut toteutettiin 30.10.-6.11.2020 vilisend aikana, jonka jdlkeen tuloksia on analysoitu
teoriaohjaavan sisillonanalyysin keinoin. Tutkimus toteutettiin Google Forms tydkalun avulla
siten, ettd asiantuntijatehtdvissi tyoskentelevit henkilot vastasivat tyOtyytyvidisyys etityossé -
kyselyyn. Kokonaisuudessaan kysely ldhetettiin kaikille kohdejoukon 12 henkil6lle, joista seit-
semén jdsentd vastasi. Kaikkien vastaajien tyonkuva koostui asiantuntijatehtavisti ja toimialat
jakautuivat siten, ettd viisi tydskenteli ohjelmistoalalla, yksi vakuutusalalla ja yksi tilintarkas-
tusalalla. Vastaajien ikdhaarukka oli 23—56 vuotta. Haastateltavat olivat COVID-19 pandemian
vuoksi siirtyneet laajamittaiseen etityohon omien organisaatioidensa suositusten mukaisesti.
Kellddn vastaajista ei ollut aikaisempaa kokemusta ndin pitkdaikaisesta ja yhtdjaksoisesta eté-
tyoskentelystd. Kukaan haastateltavista ei tyoskennellyt johtotehtdvissi ja ndin ollen tyontekijét
saivat toimintaohjeita ylemmalti tasolta. Timédn perusteella tutkimuksessa pédstiin tarkastele-
maan nimenomaan asiantuntijan omia kokemuksia etidtyOympiristossd koetusta tyotyytyvii-
syydestd. Haastateltavien henkil6llisyys ei tule tutkimuksessa ilmi, eikd kyselytutkimuksessa

ole kysytty vastaajien perustietoja. Vastauksia ei pystytd mydskdédn identifioimaan anonyymin
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haastattelumuodon vuoksi, joten aineistosta ei pystyté tunnistamaan yksittdisten vastaajien vas-
tauksia. Anonyymi haastattelumuoto on valittu siitd syysti, ettd tutkimuksen tuloksien kannalta

henkil6tietojen kerddmiselld ei ollut merkitysté.

Kysymyksid kyselytutkimuksessa oli kaiken kaikkiaan 12 kappaletta ja ne koostuivat pddosin
puolistrukturoiduista kysymyksisti, joihin vastaajat saivat vastata omin sanoin. Tdmén kaltaisia
kysymyksié olivat kysymykset 1-9 ja 12, joiden pyrkimyksend oli selvittda etityontekijoiden
mieltymyksid etityoskentelystd sekd sen hyvid, huonoja ja kehitettidvid puolia. Néiden lisdksi
kysymykset 10 ja 11 olivat strukturoituja kysymyksid, joissa haastateltavat jirjestivit ennalta
esitetyt sisdiset ja ulkoiset tekijét tarkeysjédrjestykseen Herzbergin kaksifaktoriteoriaan pohjau-
tuen. Kyselyn perusteella pyrittiin 10ytdiméan vastauksia asiantuntijoiden ndkemyksista liittyen
tyOtyytyviisyyteen etity0ssd ja sithen, miten sitd voitaisiin kehittdd. Tarvittavan tiedon keréa-

miseksi kyselytutkimuksen kysymyksiksi muodostettiin seuraavat:

1. Kuinka tyytyvdinen olet tdlld hetkelld etdtyohosi?
2. Onko etdityon myotd tyotyytyvdisyytesi parantunut/heikentynyt?
3. Miksi etdtyon myétd tyotyytyvdisyytesi on parantunut/heikentynyt?
4. Mitkd tekijdt lisddvdt etdityossd tyotyytyvdisyyttdsi?
5. Miten edelld mainitut tekijdt lisddvdt tyotyytyvdisyyttdsi etdtyossd?
6. Mitkd tekijdt aiheuttavat tyotyytymdttomyyttdsi etdtyossd?
7. Miten edelld mainitut tekijdit aiheuttavat tyotyytymdttomyyttdsi etdityossd?
8. Mitkd tekijdt ovat sinulle tdrkeitd etdtyossdsi?
9. Miksi edelld mainitut tekijiit ovat sinulle tdirkeitd etdtyossdsi?

10. Aseta seuraavat tyotyytyvdisyyttd lisddvdd tekijdt tdrkeysjdrjestykseen siten, ettd 1. lisdd
eniten tyotyytyvdisyyttd ja 6. lisdd vihiten tyotyytyvdisyytta. (Tekijdt olivat tyén luonne, henki-
lokohtaiset kehitysmahdollisuudet, etenemisen mahdollisuudet uralla, vastuu, tunnustuksen
saaminen ja saavutukset.)

11. Aseta seuraavat tyotyytymdttomyyttd aiheuttavat tekijdt jarjestykseen siten, ettd 1. aiheut-

taa eniten tyotyytymdttomyyttd ja 7. aiheuttaa vihiten tyotyytymdttomyyttd. (Tekijd olivat
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palkka, tyoympdristd, tydolosuhteet, tyéilmapiiri, esimiestoiminta, organisaation strategia ja
hallinto ja ihmissuhteet tyéyhteisossd.)

12. Miten tyonantajasi voisi parantaa tyotyytyvdaisyyttdsi etdtyossa?

Kyselytutkimukseen haluttiin vastauksia henkil6iltd, jotka ovat tydskennelleet etdtydymparis-
tossd ja tyonkuva koostui asiantuntijatyOstd. Kyselyyn vastanneiden avulla saatiin juuri timén
tutkimuksen kannalta relevanttia tietoa ja varmistuttiin siité, ettd etityontekijoiden omat néke-
mykset etdtydskentelyn kehityskohteista tulivat ilmi. Kerdttyd aineistoa analysoimalla voidaan
edistéd etityontekijoiden tyotyytyviisyyttd. Saatuja vastauksia on ryhmitelty Microsoft Excel -
tyokalun avulla siten, ettd vastauksista on pyritty 16ytdimédan yhdenmukaisuuksia, etétyon hyvia

ja kehitettévid puolia sekd niiden vaikutuksia asiantuntijoihin.
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5. Tutkimustulokset

Téssd tutkielman viidennessd luvussa tullaan keskittymddn edelld esitetystd kyselytutkimuk-
sesta saatujen vastausten raportointiin sekd analysointiin. Tarkoituksena on nostaa esille tutki-
muksen kannalta keskeisimpid asioita, joita ilmeni kyselytutkimuksen vastauksista. Luvun
alussa késitellddn vastanneiden tdminhetkisid kokemuksia etdtydympiristdssd koetusta tyotyy-
tyvidisyydestd. Sen jdlkeen luvun loppupuolella esitetddn kyselytutkimuksesta ilmenneitéd kehi-

tyskohteita, joilla tyOtyytyvéisyyttd voitaisiin parantaa etity0ymparistossa.

Kyselytutkimuksen ensimmaiiseksi kysymykseksi asetettiin: ”Kuinka tyytyvdinen olet tdilld het-
kelld etdityohosi? ”. Kysymyksen pohjalta pyrittiin kartoittamaan vastanneiden yleistd mielipi-
dettd timéanhetkisestd tyotyytyvidisyyden tasosta. Kysymys oli avoin kysymys, jolloin jokainen
vastaaja sai omin sanoin kertoa oman nikemyksensi tyOtyytyvéisyydestd. Kaikki seitsemén
vastaajaa kokivat timédnhetkisen tyotyytyviisyyden tason neutraaliksi eikd kukaan ollut erittdin

tyytyvdinen tai tyytymiton tilanteeseensa.

Seuraavaksi haluttiin kartoittaa vastanneiden kokemuksia siitd, onko etityon tekeminen vaikut-
tanut tyotyytyviisyyteen positiivisesti vai negatiivisesti. Téstd syystd toiseksi kysymykseksi
asetettiin: “Onko etdtyon myétd tyotyytyvdisyytesi parantunut/heikentynyt?”. Neljd vastan-
neista kertoi, ettd tyotyytyviisyys on pysynyt ennallaan. Kaksi seitsemédstd vastaajasta vastasi
puolestaan etityon mydtd tyotyytyvéisyyden heikentyneen. Yksi vastaajista sanoi, etti etityon
myoOté tyotyytyvéisyys on ehké hieman lisdéntynyt, mutta etéty6llé ei ole ollut kuitenkaan mer-

kittavaa vaikutusta koettuun tyotyytyvidisyyden tasoon.

Jotta edelld esitettyyn kysymykseen saatiin syvempéd tietdmystd, haluttiin seuraavaksi selvit-
tad, mitka tekijét ovat vaikuttaneet tyotyytyvéisyyteen sitd parantavasti tai heikentivasti. Tahdn
pyrittiin kysymadlld seuraavaa: “Miksi etdtyon myotd tyotyytyvdisyytesi on parantunut/heiken-
tynyt?”. Tamén kysymyksen vastauksissa toistui muutama seikka seki hyvissd ettd huonoissa
etidtyon puolissa. Ensinndkin tyOtyytyvéisyyttd edistdviksi tekijoiksi koettiin etenkin se, ettd
etityotd tehdessd ajansdéstd on merkittdva. Kaksi vastanneista kertoi, ettd tydomatkoista siés-
tetty aika on lisdnnyt tyotyytyvéisyyttd. Yksi vastanneista nosti esille ajansdastond my0s sen,
ettd kotitdiden tekeminen on tehokkaampaa etityOymparistossd, kun esimerkiksi kahvitauon
voi hyodyntéé astiapesukoneen tyhjentdmiseen. Liséksi aikasddstod koettiin siind, kun aamulla

el mene aikaa laittautumiseen tai pddlle laitettavien vaatteiden valitsemiseen. Myds tydrauha
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koettiin paremmaksi etitydympéristossd kuin tydpaikalla. Esille nousi tyon organisoinnin va-
paus esimerkiksi lapsen sairastuessa, koska sairaan lapsen hoitaminen ja tdiden tekeminen eta-
tyOympéristossd on helpompaa. Tekijét, mitkd heikensivit tyotyytyvéisyyttd, olivat ensinnikin
heikommat tyélaitteet ja -vilineet etity0ympdristossd kuin tyOpaikalla. Useimmilla ei ole ko-
tona mahdollisuutta hyddyntdd esimerkiksi sdhkopoytdd, mikd vaikuttaa heikompaan er-
gonomiaan ja sen kautta jaksamiseen. Lisdksi tyon tekeminen yksin heikensi tyotyytyviisyytta.
Tama johtui siitd, ettd sosiaaliset suhteet ja yhteisollisyyden tunne ovat kérsineet etityota teh-

dessa.

Jotta analyysia saatiin vietyd pidemmélle, haluttiin seuraavaksi selvitta tekijoitd, jotka lisdsivat
tyontekijoiden mielesti etidtydssd koettua tyOtyytyvéisyyttd. Néin ollen kysymykseksi asetettiin
seuraava: "Mitkd tekijit lisddvdt etdityossd tyotyytyvdisyyttdsi? ”. Saaduista vastauksista ilmeni
kaksi eri tekijad, jotka lisdsivit tyotyytyvaisyyttd eniten. Néistd ensimmaéinen oli hyvét tydlait-
teet ja -vilineet, jonka 38 % vastanneista koki tyotyytyvéisyyttd lisddaviksi tekijaksi (Kuvio 4).
Lisdksi teknisten tyolaitteiden toimivuuden tirkeys korostui etétydskentelyssd. Toinen merkit-
tavimmistd tekijoistd oli etdtydssd koettu oman ajankédyton hallinta, jonka 38 % vastanneista
mainitsi vastauksissaan (Kuvio 4). Kyselyyn vastanneet kokivat etitydssd enemmén vapautta
omien aikataulujen, ajankdyton ja tyohon kdytetyn ajan hallinnan suhteen. Néiden liséksi vas-
tauksista nousi esille tyotyytyvidisyyttd edistdviksi tekijoiksi tydomatkoissa sdéstetty aika, joh-

don hyviéksynti etdtydlle sekd parempi tydrauha.

Tyotyytyviaisyytti lisdavit tekijit

A = Tyolaitteet/-vilineet
8 %
Oman ajankdyton hallinta

8 %

= Tyomatkan aikasdésto

= Tyorauha

= Johdon hyvéksyntd
etidtdihin

Kuvio 4 Tyétyytyviisyytti lisddviit tekijéit
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Seuraavaksi haluttiin selvittdd sitd, miten edelld mainitut tekijat lisdavét kunkin tyontekijin tyo-
tyytyvdisyyttd. Kyselytutkimuksen viides kysymys oli siten seuraava: “Miten edelld mainitut
tekijdt lisddvdt tyotyytyvdisyyttdsi etdtyossda? . Tahdn kysymykseen nousi selvidsti neljd mer-

kittdvintd asiaa ja niistd ensimmaiset liittyivit tyovilineisiin ja -laitteisiin.

“Tyolaitteet ja tyéolot, koska tyoergonomia on tirkedd ja ihan jo se, ettd ne toimivat moitteet-
tomasti”

1

"Hyvdt tyolaitteet mahdollistavat, ettei asia jdd ainakaan niistd kiinni.’

’

“Hyvien tyolaitteiden ansiosta on yhtd helppo tehdd kotoa kdsin toitd.’

Toimivat tydvilineet ja -laitteet mahdollistavat sujuvan tydskentelyn etitydympéristdssé ja nii-
den avulla tyoskentely on yhtd helppoa tyontekopaikasta riippumatta. Liséksi esille nousi ajan-
kayttoon liittyen se, ettd itse pystyy optimoimaan omaa ajankayttoddn. Kun aikataulu on omassa
hallinnassa, voi liikkua oman aikataulun mukaan ja lisdksi hoitaa esimerkiksi pdivilld omia
asioita ja jatkaa illalla t6ité, jos omat aikataulut niin vaativat. Tyomatkoista sddstetty aika liséa

puolestaan siten tyOtyytyvaisyytté, ettd aikaa muulle tekemiselle jad huomattavasti enemmaén.

Tyotyytyvéisyytté lisddvien tekijoiden lisdksi haluttiin selvittad tekijoitd, jotka aiheuttavat tyo-
tyytymittomyyttd. Vastauksien avulla voidaan 10ytda tekijoitd, joihin organisaatioiden tulisi
keskittyd kehittdessddn etdtyOymparistossd tapahtuvaa tydskentelyd. Kysymyksend oli siten
seuraava: “Mitkd tekijdt aiheuttavat etdtyossd tyotyytymdttomyyttdsi? ”. Merkittdvin tyytymaét-
tomyyttd aiheuttava tekija oli sosiaalisen vuorovaikutuksen vihentyminen. Yksindisyys ja yh-
teisOllisyyden vihentyminen nousi esille peréti 40 % vastanneista. Huonot tyolaitteet tai tyoer-
gonomia aiheuttivat tyytymattomyytti neljélle vastaajalle seitsemistd. Lisdksi esille nousi tyon
ja vapaa-ajan sekoittuminen keskendén, tyopdivien venyminen, ongelmat viestimisessd sekd

kodin héiridtekijét. (Kuvio 5)
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Tyotyytymattomyytti aiheuttavat tekijit

= Huonot ty6laitteet/-vdlineet
Sosiaalisen vuorovaikutuksen
vahentyminen

= Pdivien venyminen

= Tydergonomia

= Viestiminen

= Hairiotekijét

Tyon ja vapaa-ajan
sekoittuminen

Kuvio 5 Tyotyytyméttomyytti aiheuttavat tekijit

Seitseminnesséd kysymyksessé haluttiin viidennen kysymyksen tavoin 16ytda vastauksia siihen,
miten edelld mainitut tekijét vaikuttavat tyotyytyméttomyyteen. Kysymys oli seuraava: “Miten
edelld mainitut tekijdt aiheuttavat tyétyytymdttomyyttdsi etdtyossd? . Tamén kysymyksen vas-
tauksissa nousi eniten tehokkuuden heikentyminen heikkojen tyoélaitteiden ja tydvélineiden

myoOta.

”Huonot tyolaitteet heikentdvit tyon tehokkuutta ja siten tyotyytyvdisyyttd.”

Liséksi kotona ei ole niin hyvaa tydergonomiaa, kuten sahkop0Oytéa tai tyotuolia, joka vaikuttaa
tyon tekemisen mielekkyyteen. Toisena esille nousi sosiaalisen kanssakdymisen vihentymisen
johdosta yksindisyyden tunne.

”Huumorin hdvidminen kollegoiden kanssa esimerkiksi”

“Kaipaan ihmisid ympadrille ja jos on vaikka kiire pdivd, eikd kerkid soittelemaan tyckaverei-

den kanssa vdlilld, tulee herkdsti eristdytynyt olo.”

Epévirallinen kanssakdyminen jaa vdistdméttikin vihemmalle, kun tydskentely tapahtuu yksin
kotona. Kontaktien vihentyminen vaikeuttaa myds kommunikointia ja tiedon kulkua, joka né-

kyy esimerkiksi viivéstyneind vastauksina. Tyytymattomyytté lisdsi my0s se, ettd vapaa-aika ja



28

tyd sekoittuivat herkésti keskenddn, mikd voi johtaa tydpdivien venymiseen. Liséksi ongel-
maksi koettiin tydrauhan heikentyminen lapsiperheissd. Tahén liittyen yksi vastaajista kertoi

néin:

2 ’

otona ei vdlttamdttd saa niin hyvdd tyorauhaa, kun kotona on iltapdivisin lapsia.’

Seuraavaksi haluttiin selvittdd etityontekijoiden kokemuksia siitd, mitd he kokevat tirkeiksi
asioiksi etdtydssd. Tdmdn vuoksi kysymys oli seuraava: “Mitkd tekijdit ovat sinulle tdirkeitdi
etdtyossdsi?”. Tarkeidksi asiaksi nousi etenkin se, ettd tyolaitteet toimivat. Tdémén mainitsi 27
% vastaajista (Kuvio 6). Toiseksi tirkeimmaksi koettiin oman ajankédyton joustavuus, jonka
mainitsi 20 % vastaajista. Liséksi tyontekijét kokivat, ettd hyvé tydrauha, sujuva viestintd, esi-
miehen tuki sekd tyomatkoista sééstetty aika ovat tirkeitd tekijoitd etdtydssi tyotyytyviisyyden

kannalta.

Térkedksi koetut asiat etityossi

= Hyvit tyolaitteet/-valineet
Oman ajankdyton joustavuus

= Selked viestintd esimieheltd ja
tiimiltd

= Tyomatkoista sédstetty aika

= Esimiehen tuki

= Yhteisollisyys

Tyo6rauha

Kuvio 6 Tirkeiksi koetut asiat etitydssi

Edellisten kysymysten tapaan, haluttiin tdrkeiksi mainituista tekijoistd selvittdd se, miten ja

2

miksi tekijit ovat tirkeitd tyontekijoille. Kysymys oli asetettu siten ndin: "Miten edelld mainitut
tekijdt ovat sinulle tdirkeitd etdtyossdsi? ”. Tarkednd asiana koettiin se, etté tydlaitteet ovat kun-
nossa, mikd puolestaan vaikuttaa tyon tehokkuuteen ja ylipdétéén siihen, ettd tyot saadaan teh-
tyd. Lisdksi hyvdn ergonomian koettiin auttavan jaksamaan paremmin tyonteossa. Toisena

nousi viestiminen ja esimiehen tuki, joka puolestaan vaikuttaa tyStyytyvéisyyteen siten, ettd
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tyontekijd kokee vilittimisen tunnetta ja tietdd, ettd joku seuraa mité hén tekee. Ndiden lisdksi
mainittiin tehokkuuden lisdimisena se, ettd tyontekijilld on joustavuutta suunnitella omaa ajan-
kayttoddn vapaammin etityoympéristdssd kuin tyopaikalla. Tdma helpotti my0s lasten hoitoa,

kun ajankdyton pystyi suunnittelemaan oman aikataulunsa mukaan.

Kymmenennessd kysymyksessd vastaajat asettivat ennalta annetut vaihtoehdot térkeysjarjes-
tykseen siten, miké liséé eniten tyOtyytyvaisyyttd ja mikd puolestaan véhiten. Téssd kysymyk-
sessé haluttiin selvittdd Herzbergin kaksifaktoriteoriaan pohjautuen sitd, mitkéd teoriassa esitetyt
tekijat koetaan tirkeimmiksi asiantuntijoiden keskuudessa etityoympéristossd. Vaihtoehdot
olivat tyon luonne, henkilokohtaiset kehittymismahdollisuudet, etenemisen mahdollisuudet

uralla, vastuu, tunnustuksen saaminen ja saavutukset.

Aseta seuraavat tyOtyytyvaisyytta lisaavat tekijat tarkeysjarjestykseen siten, etta 1. liséa eniten tyotyytyvaisyytta ja 6. lisaa vahiten tyotyytyvaisyytta. (Huom.
Vastauskentta liikkuu sivusuunnassa)

I Tyon luonne [ Henkilokohtaiset kehitysmahdollisuudet Etenemisen mahdolisuudet uralla [ Vastuu [ Tunnustuksen saaminen Ml Saavutukset

bwwl 4l

Kuvio 7 Sisiiset motivaatiotekijit

Tastd kuviosta 7 voidaan havaita tyon luonteella olevan suurin merkitys tyotyytyvaisyyttd edis-
tavind tekijdnd. Vastaajista 4 kokee sen kaikista tdrkeimméksi, kaksi toiseksi tarkeimmaksi ja
yksi vastaajista kolmanneksi tdrkeimméksi. My®6s henkildkohtaisia kehitysmahdollisuuksia pi-
dettiin melko térkeini tekijoind tyotyytyvaisyyden kannalta. Kolmas merkittdvé havainto on se,
ettd tunnustuksen saaminen ja tydssd koetut saavutukset ovat vihiten merkityksellisid tyotyy-
tyvdisyyden kannalta ndistd vaihtoehdoista. Etenemisen mahdollisuudet ja vastuu jakaantuivat
hyvin laajalle, mink& vuoksi osalle vastaajista tima on selvéstikin merkittava tekijd, kun taas

osalle ei niin merkittéva tekija. (Kuvio 7)
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Seuraavaksi haluttiin tunnistaa ne tekijét, jotka vaikuttavat tyotyytymattdmyyteen Herzbergin
kaksifaktoriteoriaan perustuen. Tekijit, joita vastaajat luokittelivat, olivat palkka, tydympéristo,
tydolosuhteet, tydilmapiiri, esimiestoiminta, organisaation strategia ja hallinto sekd ihmissuh-

teet tydyhteisossd. Alla kuviossa 8 nikyy, miten vastaukset ovat jakautuneet.

Aseta seuraavat tydtyytymattomyytta alheuttavat tekijat jarjestykseen siten, etta 1. aiheuttaa eniten tydtyytyméttomyytta ja 7. alheuttaa vahiten tydtyytymattomyytta. (Huom. Vastauskentta likkuu
sivusuunnassa)

N Palkka [ Tybympéristd Tybolosubteet WM Tydimapiri [ Esimiestoiminta I Organisaation strategia ja halinto [ Ihmissubleet tydyhteisossd

;I| ai ] ol 1k o

Kuvio 8 Ulkoiset hygieniatekij:it

Tyytyméttomyyttéd tydssd aiheutti selvésti eniten palkka ja koettu tydilmapiiri. Eniten tyytymét-
tomyytti aiheuttavan palkan valitsi kolme vastaajaa ja tydilmapiirin neljd vastaajaa seitsemasta.
Selvisti véhiten vaikutti organisaation strategia ja hallinto, kun kolme vastaajaa oli valinnut
tamédn véhiten tyytyméattomyyttd aiheuttavaksi tekijéksi. Esimiestoiminnan, ty0ympariston,
tydolosuhteiden sekd ihmissuhteiden merkitys tyotyytyméttomyyden kannalta jakautui vastaa-
jien kesken hyvin laajalti. (Kuvio 8) Tdémin pohjalta voidaan todeta tekijoiden vaikuttavan ko-
kemukseen tyotyytymittomyydestd, mutta niiden merkittivyyden kokeminen on varsin yksi-

161lista.

Kyselytutkimuksen viimeisen kysymyksen avulla haluttiin vield selvittidé asiantuntijoiden omia
nidkemyksid siitd, miten tydnantaja voisi parantaa etityoymparistossa koettua tyotyytyviisyytta.
Taté silmilla pitden kysymykseksi muodostettiin seuraava: “Miten tyonantajasi voisi parantaa

LyoLyytyvdisyyttasi etdtyossda? ”.
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Tyonantajan keinot kehittii tyotyytyviisyytta etatyoympéiristossa

= Tarjoamalla hyvit tydlaitteet/-vilineet

Vapaus valita tekeekd toitd etdnd vai
tyopaikalla

= Selked tiedonkulku/viestintd

= Ohjeet laadukkaaseen
etityoskentelyyn

= Vahva ote esimicheltd
etityoskentelyyn

= Tarpeiden kuunteleminen

Yhteisollisyyden yllépitddminen

Palkitseminen/palaute

Kuvio 9 Tyonantajan keinoja kehittia tyotyytyviisyytti etityoympéristossi

Aikaisempien kysymysten tapaan toimivien tydlaitteiden ja -vdlineiden tdrkeys korostui. Niihin
panostaminen olisi yksi keino, jolla tydnantaja voisi parantaa tyontekijoiden tyotyytyviisyyttd
etityOssd. Tyonantajan tulisikin panostaa laadukkaisiin tydlaitteisiin ja tyovilineisiin etdtydym-
paristosséd. Toiveena oli, ettd tyOnantaja antaisi tukea kotitoimiston kehittdimiseen, kuten tyova-
lineisiin, jonka mainitsi 23 % vastaajista (Kuvio 9). Huomionarvoista oli myds se, ettd vastaa-
jista 18 % nosti esille yhteisollisyyteen panostamisen tiarkeyden (Kuvio 9). Tyontekijét kokivat
paljon yksindisyyttd ja yhteis6llisyyden puutetta, joten virtuaalitapaamisten jdrjestiminen ko-
ettiin tirkedksi keinoksi ehkéistd yksindisyyden tunnetta. Kolmas esille noussut seikka oli se,
ettd esimies ottaisi vahvan otteen etityontekoon. Tété toivoi 17 % vastaajista (Kuvio 9). Vas-
tauksissa kaivattiin myds sddnnollistd yhteydenpitoa seka selkeitd ohjeita ja viestintdd esimie-
heltd. Néiden tekijoiden liséksi vastauksista ilmeni palautteen saamisen merkitys, tarpeiden
kuunteleminen sekd vapaus valita tekeeko tyoté etdnd vai varsinaisella tydpaikalla. [sommassa
kuvassa organisaatioilta kaivattiin my0s parempaa ohjeistusta tehokkaamman ja sujuvamman

etiatyoskentelyn toteuttamiseksi. Tétd seikkaa kuvasi hyvin seuraava kommentti:

“Koulutusta kuinka etdtyostd saadaan tehokasta ja miten haittavaikutuksia torjutaan, en ole

kuullut yhdenkddn organisaation kouluttavan etdtoihin tai ettd olisi luotu selvdt ohjeet etd-

)

tyolle ja sen tekemiseen.’
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Kuten kuviosta 9 voidaan nidhd4, asiantuntijat kokevat monenlaisia kehityskohteita etéityonteon
parantamiseksi. Vastaukset jakaantuivat kuitenkin melko tasaisesti eri vaihtoehtojen kesken,

joten voidaan todeta, ettei ole pelkéstddn yhté keinoa, jolla voidaan parantaa tyotyytyviisyytta.

Kokonaisuudessaan strukturoitujen ja puolistrukturoitujen kysymysten vastaukset ovat melko
linjassa toisiinsa ndhden, joskin joitain ristiriitaisuuksia voidaan havaita. Avointen eli puo-
listrukturoitujen kysymysten vastauksista korostui esimerkiksi tunnustuksen saaminen, mutta
strukturoitujen kysymysten vastaukset eivét tdysin tue titd havaintoa. Ristiriitaisuutta voi selit-
tad osaltaan se, ettei tyon luonne niinkdén muuttunut etdty0ymparistossd, mutta annetuista vaih-
toehdoista se oli kaikista merkityksellisin tyotyytyvéisyyden kannalta. Puolestaan tunnustuksen
saaminen koettiin entistd tirkedammaiksi etdtyOympéristdssd, jonka vuoksi se tuotiin vahvasti
esille avointen kysymysten vastauksissa. Ulkoisia tekijoitd selvittdessd strukturoitujen kysy-
mysten vastauksissa nousi esille esimerkiksi palkan merkitys, kun taas avoimissa vastauksissa
tatd ei mainittu lainkaan. Tatakin mahdollisesti selittdd se, ettd tyonteon paikka ei vaikuta pal-
kan midraan, mutta valmiiksi annetuista vaihtoehdoista se koettiin kuitenkin eniten tyotyyty-
méttomyyttd aiheuttavaksi tekijaksi. Edelld kuvatun kaltaiset ristiriitaisuudet voivat viitata sii-
hen, ettd vastaajat eivit ole tdysin ymmarténeet etitydkontekstia, johon myds strukturoidut ky-

symykset ovat liittyneet.
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6. Yhteenveto

Tédmin tutkielman tarkoituksena oli tutkia asiantuntijoiden tyStyytyviisyyteen vaikuttavia teki-
jOita etatydymparistossd. Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytaa tekijoitd, jotka vaikuttavat asian-
tuntijoiden tyotyytyviisyyteen sekd tyotyytymattomyyteen etitydympéristdssé ja niiden perus-
teella haluttiin selvittdé keinoja tyotyytyvaisyyden kehittdmiseksi. Asiantuntijat, joiden tyotyy-
tyvdisyyttd tutkittiin, olivat omien organisaatioiden suositusten mukaisesti siirtyneet tydsken-
telemddan COVID-19 pandemian johdosta etdtyGympéristoon. Tutkielman alussa asetettuihin
tavoitteisiin oli tirkedd padsti siitd syystd, ettd tyytyvdiset tyontekijit ovat monella tavalla pa-
rempia tyOntekijoitd organisaatioille (Andrade et al. 2019; Machado & Davim 2018, §; Robbins
et al. 2010, 70).

Téssd luvussa vastataan ensiksi tutkimuksessa asetettuihin alatutkimuskysymyksiin, jonka jil-
keen niiden pohjalta voidaan muodostaa vastaus tutkimuksessa asetettuun paitutkimuskysy-
mykseen. Samalla, kun tutkimuskysymyksiin vastataan, kdyddén vuoropuhelua tutkimukseen
liittyvien teoriakokonaisuuksien ja aihepiirin aikaisempien tutkimusten kanssa. Vuoropuhelun
tarkoituksena on pohtia teorian ja saatujen tutkimustulosten suhdetta toisiinsa ja sitd, miten ti-
mén tutkimuksen tulokset sijoittuvat suhteessa aiempien tutkimustulosten kanssa. Tutkimusky-
symysten vastausten jilkeen siirrytdéin tyon johtopédétoksiin, joissa selvitetddn, padsiko tutki-
mus sille asetettuihin tavoitteisiin. Tdmén jélkeen analysoidaan tutkimuksen luotettavuutta, pa-

tevyyttd ja mahdollisia esiin tulleita jatkotutkimusaiheita.

6.1 Vastaukset alatutkimuskysymyksiin

Johdannossa esitettiin kaksi alatutkimuskysymystd, joista ensimmadisen tavoitteena oli selvittaa,
mitkd sisdiset motivaatiotekijit vaikuttavat ja miten ne vaikuttavat asiantuntijoiden tyotyyty-

véisyyteen etityOympéristdssd. Ensimmaiinen alatutkimuskysymys oli seuraava:

“Mitkd sisdiset motivaatiotekijdt vaikuttavat asiantuntijoiden tyotyytyvdisyyteen etdtyossd ja

miten ne vaikuttavat?”

Analysoimalla tutkimuksen empiiristd aineistoa, 16ydettiin vastauksia ensimmaéiseen alatutki-

muskysymykseen. Aineiston perusteella voidaan havaita, ettd kohdejoukon tyotyytyvéisyyteen
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vaikuttivat vain muutamat sisdiset motivaatiotekijit. Tdma voi viitata siihen, ettd haastatelta-
vien asiantuntijoiden tyon siséltd pysyi suhteellisen samana my0s etitydympéristossd tydsken-
nellessd. Tdmdn vuoksi he eivit nostaneet sisdisid tekijoitd yhtd vahvasti esille kuin ulkoisia

hygieniatekijoitd, jotka korostuivat vastauksissa.

Sisdisistd tekijoistd tunnustuksen saamisen tdrkeys nousi erityisesti avointen kysymysten vas-
tauksista esille. Tdma johtui padosin siitd, ettd etdty0ymparistossd asiantuntijoiden ei ole mah-
dollista saada ohimennen palautetta kollegoiltaan tai esimieheltdén. Vastauksista ilmeni, ettd
asiantuntijat tarvitsevat myds etityoympéristosséd sddnndllistd tunnustusta, palkitsemista ja saa-
vutusten huomioimista, jotta he tietdvit menevansé kohti tavoitteitaan. Palautteen saaminen saa
tyontekijan kokemaan vilittdmisen tunnetta, tehdyn tyon merkityksen ja sen, ettd esimies tietdd
mité tyontekijé tekee. Palautteen tirkeys on myds Locken padmadriteorian mukaan varsin mer-
kityksellinen tekijé, silld palautteen avulla tyontekijit tietdvit tehneensd tavoitteidensa eteen
oikeita asioita (Ldmsd & Hautala 2004, 89). Samoja havaintoja nosti esille myds Dahlstrom
(2013) omassa tutkimuksessaan, jossa kdvi ilmi, ettd esimiehen tuki ja luottamus ovat varsin
tarkeitd tyotyytyviisyyden kannalta etdtydymparistossé tyoskennellessd. Palautteen antamiseen
ja vastaanottamiseen liittyen on kuitenkin todettava, ettd se on huomattavasti vaikeampaa eta-
tyoymparistossé, kuten Gajendran ja Harrison (2007) nostivat esille. Toiseksi sisdisistd teki-
jOistd nousi esille vastuun saaminen, joka ilmeni mahdollisuutena oman ajankdyton hallintaan.
Mahdollisuus oman ajankéyton hallintaan ja suunnitteluun koettiin vastuun saamisena ja titi
kautta parempana tyotyytyviisyytend. Kédytdnndssé tima tekee tyon ja vapaa-ajan yhteensovit-
tamisen helpommaksi. Gajendran ja Harrison (2007) nostivat saman asian esiin omassa tutki-
muksessaan. Lisdksi kyselytutkimuksen vastauksista ilmeni, ettd sisdisistd tekijoistd tyon
luonne ja kehitysmahdollisuudet koettiin tyotyytyvaisyyttd edistdviksi tekijoiksi. Monipuoliset
tyotehtdvit ja mahdollisuus kehittyd tyydyttidvit asiantuntijoiden sisdisid perustarpeita ja sen

kautta lisddvat tyOtyytyvaisyytta.

Vastaavasti tutkimuksen toisen alatutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd mitka ulkoi-
set tekijit vaikuttavat ja miten ne vaikuttavat asiantuntijoiden tyotyytymaéttomyyteen. Toinen

alatutkimuskysymys oli seuraava:

“Mitkd ulkoiset hygieniatekijdt vaikuttavat asiantuntijoiden tyotyytymdttomyyteen etdityossd

ja miten ne vaikuttavat?”



35

Tutkimuskyselyn vastauksia analysoidessa havaittiin, ettd erindiset ulkoiset hygieniatekijat vai-
kuttivat etidtyGympéristdssd koettuun tyotyytymittomyyteen. Merkittdvimpénd tekijédnid esille
nousi tyoolosuhteiden tdrkeys ja tarkemmin ottaen tyolaitteiden ja -vélineiden rooli korostui
vastauksissa. Asiantuntijat tarvitsevat moitteettomasti toimivat tekniset tyolaitteet, jotta tyon-
teko on mahdollista ja ennen kaikkea tehokasta. Toinen esille noussut tekiji oli tyGympéristo,
jonka koettiin vaikuttavan tyotyytyméttomyyden kokemiseen. Rauhaton tydtila ja tydnteon
kannalta epdergonomiset kalusteet lisdsivit tyotyytymattdmyyttd vastaajien keskuudessa. Puut-
teet ndissé tekijoissd aiheuttaa jaksamisen ja tyon tehokkuuden heikentymistd erilaisten héirio-
tekijoiden lisdéntyessd. On kuitenkin huomioitavaa, ettd kaikkia ndma haasteet eivit kosketa,
silld osalla vastanneista héiriotekijat vihenivét etdtyGympéristossd, jonka vuoksi tyonteko ko-
ettiin tehokkaammaksi. Tdma eroavaisuus vastauksissa selittynee kotitalouksien erilaisella ra-
kenteella, silld tilanne lapsiperheissd on hyvin erilainen kuin yksinasuvilla. Lisdksi tydympa-
ristoon liittyen tyOtyytymattomyyttd lisdsi vapaa-ajan ja tyon sekoittuminen keskenddn. Kay-
tannossd tdmd tyon ja vapaa-ajan hdilyva raja voi johtaa tydpéivien venymiseen. Tdméan perus-
teella voidaan todeta, ettd tyGympériston ja tydolosuhteiden ollessa kunnossa, vihentéd se tyy-
tymattomyyden tunnetta, kun taas tydympdériston ja tydolosuhteiden ollessa puutteellisia, lisdd
se tyytyméttomyyden tunnetta. Kolmas keskeinen esille noussut tekijé, joka lisési tyotyytymét-
tomyyttd, oli ihmissuhteiden heikentyminen tydyhteisossd. Tamé ilmeni asiantuntijoiden yksi-
ndisyyden tunteen lisdéntymisend. Taté selittdd epdvirallisten “kahvipoytiakeskusteluiden” pois-
jaanti etdtyOymparistossd tyoskenneltiessd. Lisdksi yleinen kommunikointi on huomattavasti
vaikeampaa etityoympéristossd kuin ldhity0dssé, joka sekin lisdd yksindisyyden tunnetta. Ko-
konaisuudessaan voidaan todeta ihmissuhteiden puuttumisen aiheuttavan tyotyytymattomyytta.
Samoin asian suhteen toteavat myds Golden ja Veiga (2016) sekd Gajendran ja Harrison (2007).
He selittdvat tatd silld, ettd tekniikka ei pysty korvaamaan kasvokkain tapahtuvaa vuorovaiku-

tusta.

6.2 Vastaus pddtutkimuskysymykseen

Téssd luvussa vastataan johdannossa esitettyyn paatutkimuskysymykseen, jonka tavoitteena oli
auttaa tutkimusta padseméén sille asetettuihin tavoitteisiin. Téstd syystd padtutkimuskysymys

oli seuraava:

"Mitkd tekijdt vaikuttavat etdnd tydskentelevien asiantuntijoiden tyotyytyvdisyyteen ja tyotyy-

tymdttomyyteen? "
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Empiirisen aineiston perusteella voidaan 16ytié kaksi tekijad, jotka vaikuttavat asiantuntijoiden
tyOtyytyviisyyteen sitd lisddviasti. Vastaavasti vastausten pohjalta pystytddn 16ytdméén kolme
tekijdd, jotka vaikuttavat tyotyytyméttomyyden kokemiseen. Ensimmadinen tyOtyytyvéisyytta
lisddva tekij oli tunnustuksen ja tuen saaminen, joka kasittda sddnnollisen palautteen saamisen,
palkitsemisen ja saavutuksien huomioimisen. Eténi tyontekijd on yksin tdidensé kanssa, jolloin
esimiehelti tuleva tuki on ensiarvoisen tiarkedd. Myos aikaisemmin késitelty Locken pddmai-
riteoria korosti sitd, ettd tyontekijdlle annettavalla palautteella on merkitystd, silld se ohjaa
tyontekijdd meneméén tavoitteidensa kannalta oikeaan suuntaan. Edellisen perusteella voidaan-
kin todeta tdmin tutkimuksen tulosten tukevan Locken tekemié havaintoja. Toinen keskeinen
tekijd, joka vaikutti tyOtyytyvéisyyteen, oli vastuun saaminen. Asiantuntijat kokivat mahdolli-
suuden oman ajankdyton suunnitteluun ja hallintaan vastuun saamisena ja tétd kautta tyotyyty-

véisyyttd lisddvéni tekijana.

Vastaavasti kolme keskeistd tyotyytyméttomyyttd aiheuttavaa tekijéé olivat tydolot, tydympa-
ristd ja thmissuhteet tydyhteisossd. Néiden tekijoiden ollessa puutteellisia, aiheuttavat ne tyo-
tyytymittomyyttd, kun taas niiden ollessa kunnossa, tyotyytymittomyyttd ei ilmaannu. Ensim-
maéinen ndistd tekijoistd, jonka koettiin vaikuttavan tyotyytymattomyyden kokemiseen, oli tyo-
olot. Tdma sisdltdd kaytdnnossé teknisten tyolaitteiden toimivuuden, silld ne koettiin tyon te-
hokkuuden ja mielekkyyden takaajaksi. Toinen tekijd oli tyOymparistd, mikd koski tyder-
gonomiaa ja tydtilaa. Puutteet ndissa tekijoissé aiheutti tyStyytymattomyyden lisddntymisté jak-
samisen ja tyon tehokkuuden heikentymisen johdosta. Kolmas tyotyytyméttomyyttd aiheuttava
tekijd oli ihmissuhteiden heikentyminen tydyhteisdssd. Sosiaaliset kontaktit vihentyivit eti-

tyOympéristossd, joka vaikutti yksindisyyden tunteen lisddntymiseen.

6.3 Johtopddtokset

Tavoitteena tissd kandidaatintutkielmassa oli 10ytad niitd tekijoitd, joilla on vaikutusta asian-
tuntijoiden tyOtyytyvéisyyteen etitydymparistdossd. Paremman kokonaiskuvan saamiseksi
myo0s tyOtyytyméttomyyttd aiheuttavat tekijat huomioitiin. Néiden tekijoiden pohjalta pyrittiin
16ytimédan konkreettisia keinoja, joiden avulla organisaatiot voivat kehittdd tyotyytyvéisyyttd
etatyOympdaristossd. Tutkimuksesta ilmenneiden tietojen perusteella asiantuntijaorganisaatiot

pystyvit kehittimién toimintaansa siten, etti etityOntekijét ovat tyytyvdisid tyohonsd. Kuvioon
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10 on listattuna viisi keskeisti tekijaa sekd kdytdnnon keinoja, joiden avulla kokonaistyotyyty-

viisyyttd voitaisiin kehittia.

| p

Tunnustuksen saaminen Vastuun saaminen

5

|Ihmissuhteet

tyoyhteisossa
9

Virtuaalitapaamiset

> >

Jatkuva palaute ja Mahdollisuus hallita ja
palkitseminen suunnitella omaa

ke

Kuvio 10 Tyétyytyviisyyteen vaikuttavat tekijéit ja keinot, joilla tyotyytyviisyyttd voidaan kehittia

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tyotyytyviisyyteen vaikuttavat tekijat ovat yksi-
161lisid, vaikkakin tiettyjd yhtéldisyyksid ilmeni. Organisaatioiden tulisi kiinnittdd huomiota eri-
tyisesti kahteen sisdiseen motivaatiotekijdin tyotyytyviisyyden lisdédmiseksi. Ensinnédkin orga-
nisaatioiden tulisi huolehtia, ettd etdtyOympéristdssd tyOskentelevit asiantuntijat saavat tar-
peeksi tunnustusta ja tukea tyohonsé liittyen. Téstd johtuen esimiehilld on merkittidva vastuu,
jotta he antavat asiantuntijoilleen riittdvésti palautetta ja palkitsevat heiti tavoitteidensa saavut-
tamisesta. Palautteen merkitystd tavoitteiden saavuttamisen kannalta korosti myds Locke
omassa padméariteoriassaan, kuten aiemmin tutkimuksessa kasiteltiin. Toiseksi organisaatioi-
den tulisi antaa tyontekijoilleen rohkeasti vastuuta etaty0ympéaristossa tydskenneltdessé, koska
vastuun antamisella on positiivinen vaikutus koettuun tyotyytyvéisyyteen. Esimerkki vastuun
antamisesta on antaa tyontekijoille mahdollisuus hallita ja suunnitella heiddn omaa ajankaytto-

dian. Tdma helpottaa myds tyontekijoiden tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. (Kuvio 10)

Organisaatioille ei kuitenkaan riitd pelkka keskittyminen tyotyytyvéisyytté lisddviin tekijoihin,
silld niiden tulee myds aktiivisesti pyrkid poistamaan tyotyytyméattomyytta aiheuttavia tekijoita
saavuttaakseen mahdollisimman korkean tyotyytyvdisyyden. Ensimméiiseksi organisaatioiden
tulisi mahdollistaa jokaiselle etityontekijélle hyvit tydolosuhteet eli ennen kaikkea toimivat
tekniset tyolaitteet. TAmén lisdksi organisaatioiden tulisi kehittdd etityontekijoiden tyOympé-
ristdd ja kiinnittdi niissd erityistd huomiota ergonomiaan seki tyotilan rauhallisuuteen. (Kuvio
10) Niistd syistd tyonantajat voisivat esimerkiksi tukea rahallisesti kotitoimistojen kehittdmisté

tai mahdollistaa toimistoilla olevien tydvélineiden kdyton etitydympéristossd. Kolmanneksi on



38

hyvin tirkeéd, ettd organisaatiot pyrkisivét estiméén ihmissuhteiden heikkenemisen etdtydym-
paristossd, silld se johtaa yksindisyyden ja ulkopuolisuuden tunteeseen. Tdmin estimiseksi or-

ganisaatiot voisivat jirjestdd esimerkiksi erilaisia virtuaalitapaamisia sdénnollisesti. (Kuvio 10)

Tehdyn tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettid laajamittaiseen etityohon sisdltyy seké
tyOtyytyviisyyttd ettd tyotyytymattomyyttd lisddvid tekijoitd. Organisaatioiden tulisikin kiin-
aiheuttavat tyotyytyméttomyyttd. Kuten edellisen perusteella voidaan huomata, organisaatioilla
on niin halutessaan mahdollisuus vaikuttaa etityontekijoiden tyotyytyviisyyteen monin eri kei-
noin. Kaikki l&htee sisdisten motivaatiotekijoiden kehittdmisestd, mutta samalla myds ulkoisten
hygieniatekijoiden on oltava kunnossa. Tyytyviinen tyontekija on kaikin puolin hyddyllisempi
ja tehokkaampi tyOntekijé organisaatiolle. Tydntekijoitd kannattaakin kuunnella ja heidén tar-
peitaan toteuttaa mahdollisuuksien mukaan, silld olivat tyontekijit etdnd tai ldhitydssé, he ovat

organisaation térkein resurssi.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus, pdtevyys ja jatkotutkimusaiheet

Kun tutkimus saatetaan loppuun, on tavanomaista tarkastella tutkimuksen luotettavuutta ja pa-
tevyyttd. Toiselta nimeltdédn luotettavuudesta puhutaan reliabiliteettina ja patevyydestd puoles-
taan validiteettina. Késitteet ovat 1dhtdisin kvantitatiivisesta tutkimuksesta, mutta niitd kiyte-
tadn my0s kvalitatiivisessa tutkimuksessa kritiikistd huolimatta. Pd4osin kritiikki perustuu sii-
hen, ettd reliabiliteettia ja validiteettia voidaan tulkita monella tavalla. Kuitenkin tutkimuksen
luotettavuutta ja patevyytta on aina tirkedé analysoida. Kun luotettavuutta arvioidaan, keskity-
tadn analysoimaan sitd, onko tutkimuksen toteutus kuvailtu riittdvén tarkasti ja yksityiskohtai-
sesti. (Hirsjérvi et al. 2009, 231-232) Tdmaén tutkimuksen toteutus on kuvailtu yksityiskohtai-
sesti, joka lisdd tutkimuksen luotettavuutta. Vastaavasti tutkimuksessa esitetty analyysi ja tu-

lokset perustuvat tdysin tutkijan omaan nikemykseen, miké puolestaan laskee luotettavuutta.

Tyon pétevyyttd eli validiteettia tarkasteltaessa analysoidaan sitd, onko tutkimusmenetelma
pystynyt mittaamaan juuri sitd, miké on alun perin ollut ajatuksenakin. Kédytdnndssé tdmé tar-
koittaa sitd, onko haastateltavat vastanneet sithen, mikd on ollut tutkijan oma ajatus alussa.
(Hirsjarvi et al. 2009, 231-232) On kuitenkin huomioitava, etti tutkimus toteutettiin kyselytut-
kimuksena, mika voi edesauttaa kysymysten védrid tulkintaa. Téstd syystd ei voida olla tiysin

varmoja siitd, ovatko kaikki vastaajat ymmaértaneet tdysin sen, mitd tutkija on kysymyksillddan
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tarkoittanut. Osaltaan validiteettia laskee se, ettd strukturoitujen ja puolistrukturoitujen kysy-
mysten vastauksissa ilmeni pienid ristiriitaisuuksia toisiinsa ndhden. Lisdksi tutkimukseen
otettu otos oli varsin pieni. Ndmi molemmat seikat laskevat tutkimuksen validiteettia. Validi-
teettia puolestaan lisdi se, ettd tyon keskeiset havainnot ovat linjassa aikaisempien tutkimusten

kanssa.

Tédmai tutkimus keskittyi tutkimaan ainoastaan asiantuntijatehtdvissd tydskentelevien tyotyyty-
véisyyttd laajamittaisessa etdtydtilanteessa ja sen kautta 10ytdméén keinoja, joilla organisaatiot
kykenisivit parantamaan tyotyytyvadisyyttd. Otos tdhén tutkimukseen oli varsin pieni, joten esi-
merkiksi siitd syystéd saatuja tuloksia ei voida tiysin yleistda eri tyStehtéviin. Lisdksi asiantun-
tijatyd on tyonkuvaltaan sellainen, jossa etdtydskentely on ollut aikaisemminkin mahdollista.
Tutkimuksen aihepiiri on hyvin laaja, mikd mahdollistaa aiheeseen syventymisen mielenkiin-
toisten jatkotutkimusaiheiden kautta. Ensinndkin olisi kiinnostavaa tutkia, mika yksittdinen tapa
tai yhdistelma eri tydskentelymuodoista olisi tyotyytyvidisyyden ja osaltaan yrityksen taloudel-
lisen menestyksen kannalta jérkevin. Olisiko esimerkiksi etityon ja 1hityon yhdistelma tillai-
nen. Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe voisi olla selvittda, miten tyontekijan persoo-
nallisuus vaikuttaa etdty0ssd suoriutumiseen ja mielekkééksi kokemiseen. Lisdksi yksi tulevai-
suuden jatkotutkimusaiheista voisi keskittyd tutkimaan, mitd ominaisuuksia etityontekijéltd
vaaditaan etdtydssd menestymiseen. Tétd tutkimusta tehdesséd etitditd on tehty varsin lyhyt
ajanjakso, joten olisi myds mielenkiintoista selvittdd, miten pitkdaikainen, esimerkiksi viiden
vuoden mittainen, etdtyd vaikuttaa tyOtyytyvéisyyteen ja mitd haasteita se tuo mukanaan. Tésti
syysté olisi mielenkiintoista tutkia, vaikuttaako pitkdaikainen etity tyotyytyviisyyteen posi-

tiivisesti vai negatiivisesti.
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