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Opinnaytety6 tehtiin toimeksiantona HMSHost Finland Oy:lle. HMSHost Finland Oy on nuori
ja nopeasti kasvava yritys, joka aloitti toimintansa heinédkuussa vuonna 2014. Yritys palvelee
Helsinki-Vantaan lentokentalla matkustajia tarjoamalla heille ravintolapalveluita.

Taméan opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd HMSHost Finland Oy:n henkildston tyytyvai-
syyden nykytilannetta. Taman aiheen tutkimustarve oli aiheellinen, koska HMSHost Finland
Oy on nuori ja henkildston tyotyytyvaisyystutkimusta ei ole viela ehditty toteuttaa viime vuo-
den aikana. Tutkimuksen avulla etsittiin vastauksia kysymyksiin mihin ty6tyytyvaisyyteen liit-
tyvista tekijoista tyontekijat ovat erityisesti tyytyvaisia ja mitka tyotyytyvaisyyteen liittyvista
tekijoista tarvitsevat kehittamista. Tutkimus oli suunnattu ainoastaan suorittavan tason tyén-
tekijoille. Esimiestaso ei osallistunut tutkimukseen. Ty0 oli rajattu niin, etta kaikista teoriassa
esitetyista tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista valittiin vain osa. Tekijoiden valinta pe-
rustui opinnaytetyon tekijan omaan mielenkiintoon seka toimeksiantajan toivomuksiin.

Tutkimus toteutettiin marraskuussa 2015. Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista
kyselytutkimusta. Kyselylomake oli tehty suomen ja englannin kielilla. Saatekirje ja linkit kyse-
lylomakkeisiin lahetettiin toimeksiantajalle, jonka jalkeen han lahetti niita sahkoisesti kaikille
suorittavan tason tyontekijoille eli yhteensa 230 henkilolle. Kyselylomakkeeseen vastasi yh-
teensa 84 henkil6a ja vastausprosentiksi muodostui 37 %. Kato oli 63 %.

Tutkimustuloksista selvisi, etta tyontekijat olivat paaosin tyytyvaisia. Vastaukset eroisivat yk-
sikdiden valilla. Tutkimustuloksia oli paatetty analysoida kokonaisuutena, ettei kenenkaan
henkildkohtaisia vastauksia paljasta. Toimeksiantajalle tehtiin raportit erikseen jokaisen yksi-
kon tilanteesta. Tulosten perusteella vastaajat olivat erityisesti tyytyvaisia tyontekijoiden vali-
siin suhteisiin ja tydympéaristoon. Kehittamiskohteiksi osoittautuivat sisdinen viestinta ja esi-
miestoiminta.

Asiasanat
tyotyytyvaisyys, palaute, perehdyttaminen, tydymparisto
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1 Johdanto

Tyon rooli ihmisen elaméassa on suuri. Sen tarkoitus on tuottaa tydntekijalle seka aineellis-
ta etté henkista hyvinvointia. Tydn avulla tyontekija voi toteuttaa taipumuksiaan, ilmaista
omia kykyja ja persoonallisuuttaan seka tyydyttaa tarpeitaan, kuten esimerkiksi sosiaalisia
ja taloudellisia tarpeita. Ty6ssa viettdessaan kolmasosan vuorokaudesta tyontekija kayt-
taa paljon voimavarojaan tyon tekemiseen. (Rauramo 2008, 11.) Kun ihminen viihtyy
tydssa ja tyo tuntuu hanesta mielekkaalta, han pyrkii hyvaan tydsuoritukseen. Viihtyvyytta
tydssa lisaa se, etté tyd on sopivasti haastava, siind on saavutettavissa olevat tavoitteet,
tehdysta tydsta saa palkkioita ja tydymparistd miellyttaa. (Raetsaari 2014, 2; Viitala 2006,
135))

Tyytyvaiset tydntekijat ovat organisaation kilpailuetu ja ty6tyytyvaisyyden merkitysta ei tule
vahéatella. Erityisesti tyytyvaisen tyontekijan merkitys korostuu palveluorganisaatioissa,
koska tyontekijan tyotyytyvaisyys nakyy asiakkaille hyvana palveluna. Tyotyytyvaisyyden
muodostumiseen vaikuttavat monet eri tekijat, jotka liittyvat yksil66n, organisaation ja tyo-
hon. Henkilon yksityiselama ja tydelamé ovat keskinaisissa riippuvuuksissa. Yksityisela-
man ongelmat voivat vaikuttaa tydelaméaan ja painvastoin. Vastuu yksityiselaman ja tyo-
elamén tasapainosta on jokaisella itsellaan. Organisaation puolesta taytyy luoda sellaiset
olosuhteet, joissa tyontekija saa aineellisen edun lisaksi tyytyvaisyytta. Monien tutkimus-
ten mukaan tyotyytyvaisyydella on vaikutusta henkildn sitoutumiseen, tydsuoritukseen ja
tydpanokseen. Erilaiset henkilostétutkimukset auttavat organisaatioiden saamaan hyodyl-
lista tietoa tydntekijoista, jonka avulla voi kehittda ja parantaa tydntekijdiden tytolosuhtei-
ta. Henkiléstdtutkimusten vahvuus on se, etta tyontekijat saavat mahdollisuuden vaikut-

tamaan tydasioitaan nimettémasti. (Lonngvist 2007, 36—37; Hyppanen 2013, 144-145.)

Taman opinnaytetydn aihe on ajankohtainen, silla tehdaan tutkimusta ravintola-alan tyon-
tekijoille. Majoitus- ja ravintola-ala on yksi tarkeimmista ja merkittavista toimialoista Suo-
messa. Se on yksi harvoista potentiaalisista Suomen kasvualoista. Majoitus- ja ravintola-
ala tyollistavat noin 140 000 henked Suomessa. Tyodllisten m&ara on kasvanut 34 % vuo-
sina 1995-2013. Tydpaikkojen maara pysyy ja kasvaa tulevaisuudessa. (MaRa 2015a.)
MaRa:n toimitusjohtaja Timo Lappi kertoo Talouselamé-lehden haastattelussa, etta alalle
voi syntya jopa 30 000 uutta tyopaikkaa vuoteen 2025 mennessé (Talouselama 9.3.2015).
Matkailu- ja ravintola-ala on merkittava osa myds Suomen taloutta. Toimialan verotulot
ovat 5,2 miljardia euroa vuodessa ja se edustaa 3,8 % Suomen bruttokansantuotteesta.
(MaRa 2015b.) Jotta tyévoiman maara lisdantyisi ja alalla jo olemassa olevat tyontekijat
pysyisivat pidempaan, organisaatioiden on tarkeaa pitd& huolta omasta henkildstosta,

kehittda ja parantaa tyoskentelyolosuhteita.



Opinnaytety6 tehdaan toimeksiantona HMSHost Finland Oy:lle. Tama opinnaytetyd on
tutkimustyyppinen ty0 ja sen tavoitteena on selvittdd HMSHost Finland Oy:n henkilston
tyytyvaisyyden nykytilannetta. Taman aiheen tutkimustarve on aiheellinen, koska
HMSHost Finland Oy on nuori ja henkildston tyotyytyvaisyystutkimusta ei ole viela ehditty
toteuttaa viime vuoden aikana. Tutkimuksen avulla etsitaén vastauksia kysymyksiin mihin
tyotyytyvaisyyteen liittyvista tekijoista tyontekijat ovat erityisesti tyytyvaisia ja mitka tyotyy-
tyvaisyyteen liittyvista tekijoista tarvitsevat kehittamista.

Tutkimus on suunnattu ainoastaan suorittavan tason tyontekijoille. Esimiestaso ei osallistu
tahan tutkimukseen. Tyd on rajattu niin, etta kaikista teoriassa esitetyista tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttavista tekijoista valittiin vain osa. Tekijdiden valinta perustuu opinnaytetyén

tekijan omaan mielenkiintoon seka toimeksiantajan toivomuksiin.

Tama opinnaytetyd koostuu tietoperustasta, empiirisesta osasta ja pohdinnasta. Tietope-
rustan luvussa kaksi esitetaan tyotyytyvaisyyden maaritelmia ja kerrotaan tyotyytyvaisyy-
den tutkimisesta, tyytyvaisyyden vaikutuksista ja aiemmista tutkimuksista. Luku kolme
kasittelee tekijoitd, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen muodostumiseen. Empiirisen osan
luvussa nelja kerrotaan tyotyytyvaisyystutkimuksen suunnittelusta, tutkimuksen menetel-
mistd, aineiston keruusta, kyselylomakkeen laadinnasta ja aineiston analysoinnista. Alalu-
vussa 4.6. avataan tutkimuksen tuloksia. Opinnaytetydn viimeinen luku viisi on pohdinta,
jossa kerrotaan johtopaatoksia tutkimuksen tuloksista, tutkimuksen luotettavuudesta, esi-
tetaan kehittdmisehdotuksia ja jatkotutkimusaiheita. Pohdinnan viimeisena alalukuna on

oman oppimisen arviointi.



2 Tyotyytyvaisyys

Tassa luvussa kasitelladn tyotyytyvaisyyden maaritelmia, vaikutuksia seka aiempia tutki-

mustuloksia. Liséksi esitellaan ty6tyytyvaisyyden tutkimusmenetelmia.

2.1 Tyotyytyvaisyyden maaritelmat

Tyotyytyvaisyys on laaja ja monimutkainen kasite. Tyotyytyvaisyytta on vaikea maaritella
tasmallisesti, koska se voi tarkoittaa eri inmisille eri asioita. Monissa kirjallisissa lahteissa

tyotyytyvaisyys kasitteen synonyymina kaytetdaan sanoja tyoviihtyvyys ja tyoilo.

Juuti (2006, 27) maarittelee tyotyytyvaisyyden ja tydtyytymattomyyden emotionaalisiksi
reaktioiksi, jotka syntyvat oman tyon arvostamisesta ja tydsta saaduista kokemuksista.
Tyotyytyvaisyys herattda myonteiset ja miellyttévat tunteet, vastaavasti tyotyytymattomyys
kielteiset ja epamiellyttavat. Myonteiset tunteet vahvistavat ja kielteiset taas estavat toi-

mintaa vaikuttamalla tyéntekijan arvostuksiin.

Haluttaessa ymmartaa mita tyotyytyvaisyys tarkoittaa, henkilon taytyy kysya itseltaan,
miten paljon han pitda tyopaikastaan. Vastaus tdhan kysymykseen on tyytyvaisyys.
(Drafke 2009, 406.) Tyotyytyvaisyydella kuvataan myds henkilon kokemuksia tydyhteison
ilmapiirista, tyosta ja tydonteon mahdollisuuksista (Sinun HR 2013).

Robbinsin ja Judgen (2015, 102) mukaan ty6tyytyvaisyys on positiivinen tunne tyén suh-
teen, johon vaikuttaa monta eri tekijaa ja joka muodostuu arvioon tyén ominaisuuksista.

Henkildlla on positiivinen asenne ty6ta kohtaan, jos hanella on korkea ty6tyytyvaisyyden
taso. Vastaavasti negatiiviset tunteet tydta kohtaan syntyvat silloin, kun henkil on tyyty-

maton.

2.2 Tyoétyytyvaisyyden seuraukset

Tyotyytyvaisyytta on tutkittu 1930-luvulta léhtien. Se on yksi suosituimmista tydelaman
tutkimusaiheista, paaosin siksi, koska sen ndhdaan olevan yhteydessa tydpanokseen,
tuottavuuteen, poissaoloihin seka tyontekijdiden vaihtuvuuteen. Tyotyytyvaisyys aiheesta
on tehty lukuisia tutkimuksia, mutta siitd huolimatta aihealueeseen liittyy paljon epésel-
vyyksia ja suoranaisia vaarinkasityksia. Esimerkki virheellisestd kasityksesta on se, etta
tyytymaton tyontekijd on huono tyéntekija yrityksen kannalta, vastaavasti tyytyvéainen tyon-
tekija on hyva. Useat tutkimukset osoittavat, ettd tyotyytyvaisyys korreloi positiivisesti ty6-

suorituksen, asiakastyytyvaisyyden, sitoutumisen ja poissaolojen kanssa, jotka taas vai-



kuttavat organisaation toimintaan ja tuloksellisuuteen. (Juuti 2006, 32; Miettinen 2006,
275-276.)

Tyotyytyvaisyyden ja tydsuorituksen valinen yhteys on kahdenlainen. Jotkut tutkimukset
osoittavat, ettd ne organisaatiot, joiden henkildsto on tyytyvainen, ovat tehokkaampia kuin
organisaatiot, joissa henkiloston tyytyvaisyys on matalampi. Vastaavasti muut tutkimukset
viittaavat siihen, etté tyotyytyvaisyyden ja tyosuorituksen valinen yhteys on positiivinen,
mutta melko pieni. Kuitenkin tutkijat ovat tulleet siihen paatoksen, etta tyotyytyvaisyyden
ja tyosuorituksen valinen yhteys on monimutkainen. (Robbins & Judge 2015, 110-111;
Juuti 2006, 32.)

Vuonna 2012 Merja Fischerin tehdyn vaestétutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyys ja asiak-
kaan kokema palvelun laatu ovat sidoksissa ja vaikuttavat liiketoiminnan kannattavuuteen
(Tanskanen 24.4.2013). Tutkimusyritys EPSI Rating, joka on tutkinut tyotyytyvaisyytta
vuodesta 2007, toteutti vuonna 2012 tutkimuksen, johon haastateltiin satunnaisesti 7100
tydssakayvaa henkiloa, joista 2100 oli suomalaisia. Tutkimus osoitti my6s, etta tyotyyty-
vaisyys vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen, jolla puolestaan on suuri merkitys organisaation
tuloksellisuuteen. (EPSI Finland 2012, 1-2.) Useat muutkin tutkimukset ovat osoittaneet,
etta tyytyvaiset tyontekijat lisdavat asiakastyytyvaisyytta ja uskollisuutta. Tyytyvaiset tyon-
tekijat ovat todennakoisesti ystavallisempia, myodtamielisia ja heilld on positiivinen asenne
tyota kohtaan. Tyontekijéiden tyotyytyvaisyyden ja asiakastyytyvaisyyden valisella yhtey-
della voi olla myds péinvastainen vaikutus. Asiakkaiden tyytymattémyys voi heijastua ne-
gatiivisesti tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Tyontekijat, jotka ovat jatkuvasti vuorovaikutuk-
sessa asiakkaiden kanssa, kertovat, etta toykeéat ja vaativat asiakkaat vaikuttavat haitalli-
sesti henkiloston tyotyytyvaisyyteen. (Robbins, Judge & Campbell 2010, 71-72.)

Useat tutkimukset ovat todistaneet, etta tyotyytyvaisyyden ja poissaolojen valinen yhteys
on monimutkainen ja epaselva. Jotkut tutkijat ovat paatelleet, ettd poissaolojen ja tyotyy-
tyvaisyyden vdlinen korrelaatio on melko pieni ja toiset taas ovat tulleet painvastaiseen
tulokseen. Tama voi johtua siita, etta tydntekija voivat olla poissa monista eri syista. Pois-
saoloihin voi vaikuttaa esimerkiksi tyontekijan terveys, perheenjasenten sairaus, oma liike-
toiminta tai tyduupumus. Kuitenkin, useat tutkijat ovat huomanneet, etta tyotyytyvaisyydel-
1& on vaikutusta tydntekijan haluun tulla téihin ja se, ettd poissaolojen todennakoisyys li-

saantyy, kun tyontekija on tyytyméaton. (Spector 2006, 235.)

Tyotyytyvaisyyden ja vaihtuvuuden valinen suhde on vahvempi kuin tyotyytyvaisyyden ja
poissaolojen valilla oleva suhde. Mita tyytyvaisempi tyontekijéa on, sitd pienempi on vaihtu-

vuuden todennakoisyys. Tyontekija jatkuvasti arvioi ty6tilannetta ja paattaa haluaako hén



pysya tyopaikalla vai ei. Vaihtohalukkuuteen voi vaikuttaa monia tekijéita, kuten tyémark-

kinatilanne, tydhdn liittyvat odotukset, nykyisen tydsuhteen kesto. (Robbins ym. 2010, 72.)

2.3 Aiemmat tutkimukset tyytyvaisyydesta

EPSI Ratingin vuoden 2012 tutkimuksen mukaan yli puolet suomalaisista oli erittain tyyty-
vaisia tyohonsa. Tutkimuksessa tutkittiin 17 eri toimialaa. Hotelli- ja ravintola-alan tydnteki-
jat olivat kuudenneksi tyytyvaisimmat alaan. (EPSI Finland 2012, 2-5.)

Vuonna 2003 tehdyssa tydolotutkimuksessa haastateltiin yli 4000 palkansaajaa, jotka
edustavat eri ammatti- ja toimialaryhmia (Miettinen 2006, 8). Tutkimuksesta tuli esille se,
etta naiset olivat hieman tyytyvaisempié kuin miehet ja pysyvassa tydolosuhteessa olevat
palkansaajat olivat hieman yleisemmin tyohonsa tyytyvaisia kuin maaraaikaisessa tyosuh-
teessa olevat. Tutkimuksessa myfos havaittiin, ettd 55—64-vuotiaat olivat tyytyvaisempia
nykyiseen tydhonsa kuin muut ikAryhmat. Lisaksi korkeasti koulutetut ja ylemmat toimi-
henkil6t olivat tyytyvaisempia kuin muut palkansaajat. (Miettinen 2006, 280.)

Tyoolotutkimuksessa selvitettiin myds, mitka tekijat lisdavat tydssa viihtymista. Yleisimmat
tydviihtyvyytta lisaavat tekijat tutkimuksen mukaan olivat tyén mielenkiintoisuus, tyon itse-
naisyys, tyon vaihtelevuus, suhteet tyétovereihin, tydpaikan henki seka tydon haasteelli-
suus. Tydssa viihtymistd vahentavat tekijat yleensa olivat kiire ja kireat aikataulut, palkka,
tiedonsaannin puute, arvostuksen puute, tyon pakkotahtisuus seka palautteen puute.
(Miettinen 2006, 282-283, 288.)

EPSI Ratingin tutkimuksessa tutkittiin myds tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita. Tutki-
muksen mukaan organisaatio vaikuttaa eniten tyontekijan tyytyvaisyyteen. Organisaatiolla
tarkoitetaan muun muassa tyon organisointia ja sen suunnittelua, mahdollisuutta vaikuttaa
tydtehtavien toteuttamistapoihin, tyontekijan arvostusta seké tydpanosta vastaavaa palk-
kaa. Organisaation jalkeen tarkeimmat tekijat ovat lahin esimies, imago, yhteisty6 ja johto.
Tuloksista on havaittu myos se, etté tydolosuhteella on pieni vaikutus tyotyytyvaisyyteen
ja etta tyotyytyvaisyys riippuu osittain palkasta. (EPSI Finland 2012, 5-7.)

2.4 Tyotyytyvaisyyden tutkiminen

Tyotyytyvaisyys on suosittu tydelaman tutkimusaihe maailmassa. Se kuvaa siita, missa
maarin henkilo pitaa tai ei pida tydstaan. Tyotyytyvaisyytta on tutkittu paljon eri nakokul-
mista. Niin sanotusti vanha nakokulma pohjautuu tarpeiden tyydytykseen. Tdman néko-
kulman mukaan tyotyytyvaisyys syntyy, kun tyd tyydyttda yksilon tarpeita. Nykyaan tyotyy-

tyvaisyytta pidetdén olevan tydéhon kohdistuva myonteinen asenne. Taman nakokulman



mukaan yksilo tekee tyota, koska han haluaa tyydyttaa omia tarpeitaan seka saavutta-
maan niita tavoitteita, joita hanelld on omaa tyétaan kohtaan. Tyotyytyvaisyyteen liittyy
monta eri teoriaa. Kaikkein tunnetuin ja tutkituin on Herzbergin kahden faktorin teoria,
jonka mukaan tyytymattomyytta aiheuttavat eri tekijat kuin ne, jotka edistavat tyotyytyvai-
syytta. Tyotyytyvaisyytta voidaan tutkia yleisena tyotyytyvaisyytena, joka kuvaa yksilon
kokonaisvaltaista tunnetta tyostaan. Tama tutkimustapa ei ole niin kayttokelpoinen kuin
tapa tutkia tyotyytyvaisyytta eri osatekijoiden kautta. Tama johtuu siitd, ettd henkild voi olla
tyytyvainen yleisella tasolla, mutta tyytyméaton johonkin tiettyyn tyon osa-alueeseen, jonka
voidaan saada selville tutkimalla tyotyytyvaisyyteen liittyvia osatekijoita. (Makikangas,
Feldt & Kinnunen 2008, 59-61.)

Tyotyytyvaisyystutkimus on yksi seurantatydkaluista, jolla voi mitata henkiléston mielipitei-
ta anonyymisti. Se on myds kehittdmistyokalu, jonka avulla voi |6ytaa niita kohtia, joissa
on parantamisen varaa. Tarkeinta on tulosten analysoinnin jalkeen kehittamistoimenpitei-
den kaynnistaminen. Kun kehitettavia asioita seurataan saannoéllisesti ja viestitaan henki-

|6stolle, tybkalu toimii niin kuin tarkoitettu. (Hyppénen 2013, 161.)

Yleensa tyotyytyvaisyystutkimukset tehdaan organisaatioissa vuosittain. Tutkimusten ta-
voitteena on tyon ja tydolojen parantaminen ihmisten tydhyvinvoinnin edistamiseksi.
Saanndllisten toistettavien tutkimusten ongelmana on pieni vastausprosentti, joka jaa
yleensa alle 40 prosentin. Vastausaktiivisuuteen voi vaikuttaa se, ettei henkil0sto pida
naita tutkimuksia hyodyllising, johtuen siité ettd organisaatio ei kayta tutkimuksista saatuja
tietoja eikd minkaanlaisia toimenpiteita tapahdu tutkimuksien jalkeen. Liséksi tutkimuksen
suorittamistapa voi vaikuttaa vastausaktiivisuuteen. Vastaajilla voi olla pelko siitd, etta

heidan henkil6llisyyteensa paljastuu. (Kauhanen 2012.)

Peltonen ja Ruohotie ovat tehneet tutkimuksen, jonka mukaan henkilé on tyytyvainen sa-
moihin tydtehtaviin noin neljan vuoden ajan. Ensimmaisen vuoden aikana ihminen oppii
tyéhdn kuuluvat asiat. Seuraavien vuosien aikana tyd sujuu rutiinilla ja joustavasti, mutta
rutiini alkaa vallata alaa innostuksella. Nain ajatellessaan tehtéavia olisi hyva vaihtaa kes-
kimaarin neljan vuoden valein. Tama ei kuitenkaan olisi organisaation kannalta jarkevaa,
koska tyontekija ei ehdi antaa parasta kehittAmispanostaan tyétehtavissaan, joten organi-
saation on kehitettava tyontekijoiden toimintaa niin, etta he pysyvat organisaatiossa pi-
dempéaan. Tyon rikastaminen ja tyonkierto voivat auttaa sitouttaa tyontekijoita. (Viitala
2006, 140.)



3 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat

Drafke (2009, 406) on jaotellut ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita kolmeen eri tekija-
ryhmaan (Kuvio 1). Ensimmainen tekijaryhma on nimetty sisaisiksi tekijoiksi ja se liittyy
tydhon. Sisaiset tekijat ovat ty6 sindnsa, tydon monipuolisuus, tehtavien erikoistuminen,
autonomia, tavoitteiden maaritys seka palaute ja tunnustus. Ulkoiset tekijat ovat toinen
tekijaryhma ja ne liittyvat tydymparistoon. Ulkoisiin tekijoihin kuuluvat seuraavat tekijat
kuten saavutukset, roolin epaselvyys ja roolin konflikti, mahdollisuudet, tydturvallisuus,
vuorovaikutus, johto, organisaation kulttuuri, tydn suunnittelu ja palkitseminen. Kolmas
tekijaryhma on yksilo tekijat, jotka liittyvat yksiléon, yksilon perheeseen ja kavereihin. Ta-
han kuuluu sitoutuminen, odotukset, osallistuminen, tydpanos-korvaussuhde, tydkaverei-
den vaikutus, vertailut, muiden mielipiteet, henkilokohtainen ndkyma ja ika. (Drafke 2009,
407.)

Sisaiset tekijat Ulkoiset tekijat Yksilotekijat
TV sindnss :aa\;'.utuks,“etl ) Sitoutuminen
|\>|/o s.manlz?a I(ooﬂl'r:( o?pase VYYs ja Odbtikeat
on'!pyo St onil t', Osallistuminen
Tehtavien Mahdollisuudet ) .
o ; Tve i Tybkaverit
eri 0|sturr.1|nen yoturva. isuus yartailut
Autonomia Vuorovaikutus . . e
Tavol Ioh Muiden mielipiteet
Slsiasglls eliter Henkildkohtaiset
Palaute Organisaation i :
: nakymat
Tunnustus kulttuuri k3
Tydn suunnittelu
Palkitseminen

Kuvio 1. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat Drafken jaotelman mukaan (Drafke 2009,
407)

Tyotyytyvaisyys on paaosin yhteydessa tyéhon ja tydymparistoon. Yksilollisilla tekijoilla on
heikompi yhteys tyytyvaisyyteen. (Ensio, Suomalainen, Lammintakanen & Kinnunen 2014,
64—65.) Tassa opinnaytetydssa keskitytaan sisdisiin ja ulkoisiin tekijoihin, koska naméa
tekijat rijppuvat suuremmassa osassa organisaatiosta ja organisaatio pystyy vaikuttamaan
niihin. Yksilo tekijat paatettiin jattaa pois, koska esitetyt yksilo tekijat suurimassa osassa

riippuvat yksilosta ja niihin on vaikeaa vaikuttaa organisaation tasolla.

Kaikkia yllamainittuja tekijoita ei oteta huomioon tassa opinnaytetydssa. Tekijoiden valinta

perustuu opinnaytetydn tekijan omaan mielenkiintoon seka toimeksiantajan toivomuksiin.



Sisdisista tekijoista valitaan tyd, johon sisaltyy monipuolisuus, tehtavien erikoistuminen,
autonomia ja palaute. Ulkoisista tekijoista valitaan esimies, perehdyttdminen, tydyhteiso,
ilmapiiri ja vuorovaikutus, tydymparisto, taloudelliset palkitsemiskeinot ja sisainen viestin-
ta. Perehdyttamista lisataan toimeksiantajan toiveesta. Valittuja tekijoita esitetaan tar-

kemmin seuraavissa alaluvuissa.

3.1 Tyé

Drafken (2009, 407) mukaan ty6 on tekija, joka vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen kaikista teki-
joista eniten. Henkilon on vaikea olla tyytyvainen, jos han ei pida siita, mitéa han tekee.

Jokaiselle ihmiselle hyva ty6 tarkoittaa eri asiaa. Hyvan tyon yleiset kriteerit ovat sopiva
fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, kokonainen rakenne ja monipuolinen sisélto, auto-
nomia, merkityksellisyys seka vuorovaikutus. Sopivalla fyysisella ja psyykkisella kuormi-
tuksella tarkoitetaan tyota, joka on hyvin jarjestetty, sopivasti haastava ja joka antaa mah-
dollisuuden jatkuvaan kehittamiseen. Rakenteeltaan kokonainen ty6 on syklisesti ja hie-
rarkkisesti kokonainen tyd. Syklisesti kokonaiseen tyéhon kuuluvat prosessit, kuten suun-
nittelu, toteuttaminen, arviointi ja organisointi. Tyontekijan taytyy ymmartamaan mita ha-
neltd odotetaan, mita pitda tehda ja mitka ovat tavoitteita. Hierarkkisesti kokonaisen tytn
tydtehtavat ovat luovia, alyllisesti haastavia seka toisaalta my6s suorittavia ja rutiininomai-
sia. Sisalléltddn monipuolinen tyd mahdollistaa vaihtelevat ja monipuoliset tehtavat. Auto-
nomialla tarkoitetaan tyontekijan vapautta ja itsenaisyytta. Merkityksellinen tyd syntyy kun
henkil6 kokee, etta silla mita han tekee, on merkitysta tyoélle ja asiakkaille. Vuorovaikuttei-
nen tyé mahdollistaa vuorovaikutusta muiden ihmisten kanssa seka palautteen saamista
tyosta. (Viitala 2014, 17.)

Vuonna 1976 Hackmanin ja Oldhamin esittdma teoria tydn ominaispiirteistd, jotka ovat
kykyjen vaihtelevuus, tehtavaidentiteetti, tehtdvien merkittavyys, autonomia ja palaute, on
tanakin paivana tarkoituksenmukaista. Kuvio 2 esittdd Hackmanin ja Oldhamin teoriansa
tydn ominaisuuksista ja niiden vaikutuksista. Teorian ensimmainen ominaispiirre on kyky-
jen vaihtelevuus. Silla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta kayttaa omia taitojaan ja
kykyjaan paivittaisessa tyossa. Mitd enemman taitoja ja kykyja tyontekija joutuu kaytta-
maan, sita suurempi tyontekijan tyotyytyvaisyyden taso on. Toinen ominaispiirre on tehté-
vaidentiteetti. Tyontekija, joka osallistuu koko tydprosessiin alusta loppuun ja ndkee val-
miit tyon tulokset on tyytyvaisempi kuin tyontekija, joka osallistuu tyéprosessiin osittain.
Tehtavien merkittdvyys on teorian kolmas ominaispiirre, joka muodostuu tyontekijélle sil-
loin, kun han kokee tydnsé ja tekemisensa merkitykselliseksi muille ihmisille ja organisaa-

tiolle. Ty6 tuntuu tyontekijalle arvokkaalta ja merkitykselliselta, kun kolme edelld kuvattuja



ominaispiirteitd esiintyvat tydssa. Autonomia eli itsenaisyys voi tarkoittaa tyontekijan mah-
dollisuutta tehda paatoksia itsenaisesti, vaikuttaa omaan tydskentelyprosessiin seka aset-
taa tavoitteet itsendisesti. Suuren autonomian omaava tyontekija kokee vastuullisuutta,
joka heijastuu positiivisesti tyotyytyvaisyyteen. Viimeinen ominaispiirre on palaute. Palaut-
teella tarkoitetaan muilta ihmisiltd saatua tietoa, joka liittyy tyontekijan tydpanokseen, te-
hokkuuteen ja suorituskykyyn. Kun tyontekija saa palautetta, han ymmartaa miten tehok-
kaasti han tydskentelee ja pystyy kehittdm&an itsedan. Tydsuoritus, tyotyytyvaisyys ja
motivaatio tehda tyota kasvavat, kun tyontekijat kokevat merkityksellisyytta tyosta, vastuu-
ta seka saavat palautetta tyon tuloksista. Vastaavasti poissaolojen ja vaihtuvuuden toden-
nakoisyys pienenee. (Robbins & Judge 2015, 248-249.)

Tyon ominaispiirteet Psykologinen tila Seuraukset
Kykyjen vaihtelevuus Tydn Korkea sisainen
Tehtavaidentiteetti merkityksellisyyde tyomotivaatio
Tehtavien 7| kokeminen
merkittavyys Korkealaatuinen
tyosuoritus
Autonomia Vastuullisuuden kokeminen Korkea tyotyytyva'|syyden
taso
_\_Tieto tydn tuloksista Alhaiset poissaoiot ja
Palaute tyotehtavista vaihtuvuus
/
li i
Tyontekijan

kehittamisen ja itsensa toteuttamisen tarve

Kuvio 2. Tyon ominaisuuksien vaikutus Hackmanin ja Oldahamin teorian mukaan (Rob-
bins & Judge 2015, 249)

Tyon esittdmia ominaispiirteita ja niiden vaikutuksia erottuvat yksildiden valilla. Yksilot,
joilla on korkea kehittamisen ja itsensa toteuttamisen tarve, todennakdisempi kokevat ku-
viossa 2 esitettyd psykologista tilaa kuin tyéntekijat, joilla on matala itsensa kehittamisen
tarve. Kaiken kaikkiaan kun tydsta saadaan palautetta ja kun ty6 on vaihteleva, mielekas,
tarked muille inmisille seka antaa mahdollisuuden itsendisyyteen tyydyttaa ja herattaa
korkeampaa ty6suoritusta kuin ty6, jossa naitd ominaisuuksia puuttuvat. (Robbins & Jud-
ge 2015, 249.)



Organisaatio voi kehittaa tyota esimerkiksi tyonkierrolla, tyon laajentamisella tai tyon rikas-
tamisella. Tyokierto tarkoittaa tyontekijan siirtymista yhdesta organisaation yksikdsta toi-
seen tai esimerkiksi yhdestéa tehtavasta toiseen. Taméa toimintatapa voi vahentaa henki-
|6ston fyysista ja psyykkista rasittumista ja rutiinia. Tyokierrolla voi vahentaa tydntekijoi-
den ikavystymista, lisé& motivaatiota ja auttaa tyontekijad ymmartamaan miten meidéan
tyopanos vaikutta koko organisaatioon. Tyon laajentamisella voidaan kehittaa tyontekijat
osaamista ja taitoja. Silla tarkoitetaan tydntekijélle kuuluvia tehtévia, joista han on vas-
tuussa alusta asti loppuun saakka. Esimerkiksi kahvilan tyontekija, joka huolehtii tuottei-
den riittavyydesta, erilaisista tydvaiheista seka lopputuotteen laadusta. Kun ty6té laajen-
netaan tyontekijat vastuu tyén laadusta kasvaa, tyosuoritus paranee seka tydpaikan vaih-
tohaukkuun vahenee. Tyon rikastaminen on hyva tapa parantaa tyontekijan suhtautumista
tyéhon. Tyon rikastaminen edellyttdd kouluttamista. Esimerkiksi osan esimiehelle kuulu-
vista tehtavista voi siirtéaa tyontekijan vastuulle. Tyontekija voi itse suunnitella omaa tyoai-

kataulunsa. (Kauhanen 2012.)

3.2 Palaute

Palaute liittyy moneen asiaan ja silla on vaikutusta motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja
tydn iloon (Rasila & Pitkonen 2010, 33). Usein tyotyytyvaisyystutkimukset ja tydilmapii-
rimittaukset kertovat, ettd tydpaikoilla tyontekijat eivat saa riittavasti palautetta. Tutkimuk-
sista tulee esille myds, ettd monet tydntekijat eivat saa palautetta lainkaan. Palautteen
puute voi aiheuttaa ihmisille tarpeettomuuden ja merkityksettdmyyden tunteiden muodos-
tumista seka heikentad motivaatiota tehda téitd. (Rauramo 2008, 153; Rasila & Pitkonen
2010, 32—-33.) Organisaation osaamisen ja kehittymisen kannalta on tarkea luoda sellaista
palautekulttuuria, jossa avoimen nakemysten ilmaisu ja rehellisen palautteen antaminen
on helppoa niin tydntekijoiden keskindisessa yhteistydssa kuin esimiesten ja alaisten valil-
1& (Piili 2006, 55). Tallainen palautekulttuuri parantaa tydilmapiiria ja edistaa tyontekijdiden
oppimis- ja kehittdmishalua (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 15).

Palaute vaikuttaa positiivisesti ty6tyytyvaisyyteen, jos se on annettu oikeassa muodossa
ja oikealla tavalla. Palautteen tarkoitus on henkilon itsensa kehittaminen. Se auttaa arvi-
oimaan omaa tyota, 1oytamaan omat vahvuudet, maarittelemaan kehittdmistarpeet seka
korjaamaan virheita. On tarked, etta tyontekija ymmartaa, minka takia han saa palautetta.
Palautteen arvo vahenee, jos esimerkiksi kaikki tyontekijat saavat samaa hyvaa palautetta
tehdysta tydstd, mutta todellisuudessa joku heista ei panostanut niin hyvin kuin muut. Hy-
van palautteen tunnusmerkkeja ovat muun muassa tydsuuntautuneisuus, tilannekohtai-
suus, toimintaan kohdistuneisuus, objektiivisuus ja vuorovaikutteisuus. (Erasalo 2011,
126-127; Rauramo 2008, 152; Drafke 2009, 408.)
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Palautelajit ovat erilaisia. Palaute voi olla seka positiivista ettd negatiivista. Myonteinen
palaute on onnistumisen kokeminen, joka antaa alaisille energiaa, hyvaa mielté ja kannus-
taa jatkamaan samaan tapaan sek& panostamaan viela enemman. Positiivinen palaute
luo myds myonteista tydilmapiiria. (Piili 2006, 55.) Negatiivinenkin palaute on tarkeaa.
Tutkimusten mukaan negatiivisen palautteen saaminen on parempi kuin ei palauteta lain-
kaan (Rasila & Pitkonen 2010, 32). Negatiivista palautetta on tarke& antaa oikealla tavalla.
Sen muoto on oltava korjaava ja rakentava ja sen tarkoituksena on muuttaa jonkinlaista
toimintaa seka auttaa ihmisia seka tyoyhteisda kehittamaén toimintaansa. Negatiivisen
palautteen sietdmiseen ja tulkintaan vaikuttaa muun muassa tilanne, vastaanottajan itse-
tunto ja aiemmat kokemukset. On tarke&, etté negatiivisen palauttamisen antamisen het-
kessa vastaanottaja tuntee olonsa turvalliseksi. Nain han pystyy kestamaan kritiikkia ja

nakemaan sen oppimismahdollisuutena. (Erasalo 2011, 126-127.)

3.3 Perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan tyontekijan kouluttamista ja valmentamista uusiin tehtaviin
ja tydymparistdéon. Se on perusta tydn tekemiselle seka tydyhteison tydyhteisélle. (Tyotur-
vallisuuskeskus TTK 2009, 2.) Perehdyttamisen tavoitteena on tehda tulokkaasta itsenais-
ta toimijaa, joka pystyy olemaan tydyhteisdn taysivaltaisena jasenena ja toimimaan itse-

naisesti omassa tydssaan. (Kupias & Peltola 2009, 139.)

Hyva perehdyttaminen on tarkeaa monesta syysta. Hyva perehdyttdminen tuo hyotya or-
ganisaatiolle, asiakkaille seka tyontekijoille. Hyva perehdyttdminen on perusta hyville yh-
teistyosuhteille ja tyytyvaisyydelle. Perehdyttamista on tarkea suunnitella huolellisesti.
Hyvin suunniteltu perehdyttdminen helpottaa tydntekijan sopeutumista ja oppimista, lisda
tyoturvallisuutta ja tyotyytyvaisyyttd, vahentaa virheita ja tyostressia sekd parantaa tyon
laatua ja tehokkuutta. (Ty6turvallisuuskeskus TTK 2009, 2, 3; Piili 2006, 184.)

Perehdyttdminen voidaan jakaa perehdyttdmiseen ja tyénopastukseen (Kuvio 3). Pereh-
dyttamiseen kuuluu kaikki toimenpiteet, joiden avulla tyontekija paasee tutustumaan orga-
nisaatioon, sen tapoihin, ihmisiin ja tydpaikkaansa. Tyonopastus sisdltaa tyon tekemiseen
liittyvid asioita, kuten esimerkiksi tytkokonaisuus, tyon osat ja vaiheet seka tyon edellyt-

tamat osaamiset ja tiedot. (Tyoturvallisuuskeskus TTK; Piili 2006, 124.)
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Kuvio 3. Perehdyttamisen sisaltd (Tyoturvallisuuskeskus TTK)

Perehdyttdminen on aina esimiehen vastuulla. Han voi valtuuttaa jonkun tydntekijan, mut-
ta vastuu perehdyttamisesta sailyy aina esimiehella. Hyva perehdyttdminen sisaltaa
suunnittelua, dokumentointia, huolellista valmistautumista seké arviointia. Liséksi se edel-
lyttéda vastuuhenkildiden nimeamista, perehdyttdjan koulutusta, tarvittavan aineiston ko-
koamista, suunnitelman laatimista seka tydyhteison koulutusta. (Ty6turvallisuuskeskus
TTK 2009, 2-4.)

Perehdyttdmisen onnistumista on tarke&é seurata ja arvioida. Tata voi tehda esimerkiksi
haastattelemalla tydntekijaa. Tydntekijan mielipiteita ja ajatuksia on hyva kuunnella ja ot-
taa huomioon. Usein tassa yhteydessa tulee asioita, joita olisi syyta selvittda. Lisaksi tyon-
tekijaa haastattelemalla voi kehittaa ja parantaa perehdyttamisjarjestelmaa. Perehdytysta
voidaan ndhda onnistuneena kun tydntekijd on omaksunut opitut asiat, han pystyy kayt-
tdmaan opittuja tietoja muuttuvassa tilanteessa ja h&n on aktiivinen ja pystyy itsenéisesti

ottamaan asioista selvaa. (Piili 2006, 126.)

Perehdyttdminen on onnistunut kun

— se on vuorovaikutteista

— perehtyjat antavat hyvaa palautetta

— perehtyjat oppivat nopeasti ja osaavat hakea itsendisesti lisaa tietoa
— perehtyjat pystyvat toimimaan itsenaisesti

— koko tybyhteist tehostaa toimintaansa (Kupias & Peltola 2009, 113).

3.4 Esimies

Esimiesten johtamistapa vaikuttaa tydyhteisdon ja ilmapiiriin. Esimiesten tehtaviin kuuluu

tiedottaminen, avoimen vuorovaikutuksen ja ilmapiirin luominen, tyontekijdiden kannusta-
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minen. Esimiesten on oltava esimerkkina ja innostuksen kehittdjana. Esimiehen taytyy
huolehtia siita, etta tyd on selkea tydntekijdille ja etta se jakautuu tydntekijoiden kesken
tasaisesti. Hyva esimies on avoin, rehellinen, oikeudenmukainen, luotettava, tasapuolinen
ja joustava. (Osterberg 2014, 127-128.)

Esimies on henkild, joka saa oman ryhmansa toimimaan siten, etté organisaation paa-
maarat saavutetaan (Paasivaara 2009, 113). EsimiestyOn rooli on muuttunut ajan myota.
Aikaisemmin esimiesten keskeisiin tehtaviin kuului tydn organisointi ja asioiden johtami-
nen. Nykyaan esimiestyé on enemman ihmisten johtamista. Nykyaikaisen johtajuuden
ominaisuudet ovat “henkinen tuki ja valmennus, esimerkillisyys, luotettavuus, tydntekijois-
té huolehtiminen, valtuuttaminen sek& innostaminen tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan
ajatteluun ja omien ajattelutapojen kyseenalaistamiseen”. (Terava & Makela-Pusa 2011,
8.) Manka (2011, 96) kutsuu nykyaikaista johtamista moderniksi johtamiseksi, jossa seka
ihmisten ettd toiminnan johtaminen yhdistyvéat. Moderni johtajuus parantaa tyotyytyvaisyyt-
ta ja tybhyvinvointia, kasvattaa luottamusta ja sen myoéta tyéryhman suorituskykya vahen-
taa poissaoloja (Manka 2011, 114). Hyvan esimiehen antaa palautetta sdannollisesti tyds-
ta, tiedon kulkeminen toimii sekéa han huolehtii tydntekijoiden vaikutus- ja osallistumis-
mahdollisuuksista. Nama asiat sitouttavat tyontekijoita kehittdmistoimiin ja jatkuvan oppi-
miseen. Hyva esimies osaa rohkaisee alaisiaan avoimeen keskusteluun. (Tydministerio
2003, 9.)

Palveluliiketoiminnan johtamisen uusi ajattelutapa, joka perustuu positiivisesti poikkea-
vaan johtamistyyliin, tulee myds esille teoksessa “Potkua palvelubisnekseen”. Taman ajat-
telutavan mukaan hyva esimies on valmentaja, joka kannustaa ja auttaa alaisiinsa menes-
tymaan tytssa mahdollisimman hyvin. (Fischer & Vainio 2014, 130-131.) Uuden johtami-
sen ajattelutavan tarkoitus on synnyttaa myonteisia elamyksia tydyhteiséssa esimiehen
avulla. Positiivinen johtaja luo myonteisté ilmapiirid, huolehtii alaisistaan seka auttaa heita
kehittymaan ja I0ytamaan merkitysta tydsta. Hanen vastuulla on luoda sellaiset tyéolosuh-
teet, joissa yksilo voi kehittya ja kasvaa ihmisend. Positiiviseen johtajuuteen kuuluu merki-
tyksen, arvostuksen, kiinnostuksen ja kiitollisuuden osoittaminen alaisille. Taméan ajattelu-
tavan mukaan esimiehen pitaa osata havaita alaisten vahvat puolet ja tarjota heille sellai-
set tyotehtavat, jotka mahdollistavat uralla etenemistd. Esimiehen taytyy ymmartaa, etta
virheitd sattuu ja keskittya tyontekijan vahvuuksiin. Téarkeinta on myds luottaa, antaa vas-
tuuta ja tukea alaisiaan. (Fischer & Vainio 2014, 133, 138.)

Positiivisesti poikkeava johtajuus on jaettu neljdén osaan, joista kukin naista neljasta
osasta vaikuttaa toinen toiseen (Kuvio 4). Nama osat ovat positiivinen merkitys, positiivi-

nen ilmapiiri, positiivisesti poikkeava kayttaytyminen ja laatuyhteydet. Kaikkien perustana
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on esimiehen kyky olla lasna ja kulkea rinnalla. Positiivisesti poikkeavalla kayttaytymisella
tarkoitetaan esimiesten taitoa kuunnella alaisiaan, kunnioittaa, auttaa ja tukea heita, olla
lasn&, osallistaa henkilostoaan seka ottaa heitd mukaan suunnittelutydhon. Positiivisella
tyon merkityksellisyydella tarkoitetaan sita, ettd esimies voi parantaa tyontekijan kokemaa
tyon merkityksellisyytté arvostamalla yksilon arvoja, tukemalla yksiloa kehittym&an vah-
vuuksien alueella, luomalla kasvu- ja kehittamismahdollisuuksia. Esimies on laatuyhteyk-
sien rakentaja. Hanen valtuuttaa alaisia toimimaan itsenaisesti, rakentaa luottamuksen
ilmapiiria, jakaa tietoa alaisille, pyrkii vahentamaan pelkoa ja diktatuuria. Positiivista ilma-
piirid luova esimies nayttaa alaisille positiivisesti poikkeava kayttaytymistd omalla esimer-
killdan ja luottaa intuitioon. (Fischer & Vainio 2014, 139.)

POSITIIVINEN
ILMAPIIRI

‘o _da”
i

POSITIVINEN LAATUYHTEYDET
MERKITYS g
POSITIVISESTI
_ POIKKEAVA
KAYTTAYTYMINEN

Kuvio 4. Positiivisesti poikkeavan johtamisen keskeiset kulmakivet (Fischer & Vainio 2014,
140)

Positiivisesti poikkeava johtamisstrategia synnyttaa yksiléssa tunteet, jotka motivoivat
kehittamiseen ja hyvéan tydsuoritukseen. Lopulta tdmé nékyy organisaatiolle hyvana tulok-
sena. (Fischer & Vainio 2014, 140.)

Yksi yleisimmista syista tyopaikan vaihtoon on esimiehen johtamistapa. Esimiehen kom-
munikointitapa vaikuttaa tyoyhteisoon. Jukka-Pekka Puuro kirjoitti Helsingin Sanomat-
lehdessa 3.1.2015, ettad “nykyaan esimiehen pitaisi puuttua aktiivisesti ongelmakohtiin ja
ottaa tiukatkin kysymykset avoimeen keskusteluun. Hanen pitéisi kyeta ratkaisemaan yha
vaikeampia ristiriitatilanteita ja kayttaytymiseen liittyvia ongelmia”. (Juholin 2013, 202.)

Esimies on vastuussa omasta henkildstdsta. Han voi parantaa tyontekijoiden tyotyytyvai-
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syytta keskustelemalla, kuuntelemalla, rohkaisemalla, kunnioittamalla, antamalla palautet-

ta ja tukea henkiléstdlle. (Hyppénen 2013, 145.)

Sosiaali- ja terveysministerio toteutti “Tydelaman kansanaénestys” nimisen nettikyselyn
vuonna 2007, johon osallistui noin 30 000 ty6ssa kayvaa suomalaista. Vastaajista reilu
90 % oli sitd mielt, etta esimiesten taytyy menna ihmissuhdekurssille. Esimiesten omi-
naisuuksien valitessa tarkeimmiksi nousivat sosiaaliset taidot, kuuntelemisen osaaminen,
alaisiin tutustuminen ja luottaminen, kannustaminen ja tukeminen seké kaskyttavasta tyy-
listé& luopuminen. (Mikola 2007.) Paasivaaran (2009, 114-115) mukaan johtamisen yleisi-
na ongelmakohtina pidetaan vahaista tyontekijan ja esimiesten vélista keskusteluyhteytta,
tuen puutetta seka tydyhteisdssa olevien konfliktien sivuuttamista. Tarkeét mittarit, joiden
avulla voidaan arvioida johtamista, ovat tydntekijdiden tydssa viihtyminen, tydn arvostus

seka tyosta saatu tyydytys.

3.5 Tyobyhteiso, ilmapiiri ja vuorovaikutus

Tyoyhteistn merkitys ihmisen elaméassa on suuri, koska kaikki mita tydssa tapahtuu vai-
kuttaa hdnen elamaansa (Paasivaara & Nikkila 2010, 5). Tydyhteisd koostuu erilaisista
ihmisista, jotka toimivat yhteisen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydyhteisd toimii silloin,
kun ihmissuhteet toimivat. Toimiva tydyhteiso edellyttdd luottamusta ja avoimuutta, jota
edistaa oikeudenmukainen kohtelu ja toisten kunnioittaminen. (Osterberg 2014, 178.) Hy-
vassa tyoyhteisdssa ilmapiiri on avoin, ongelmista ja vaikeista asioista keskustellaan seka
haetaan niihin ratkaisuja yhdesséa, ihmisten erilaisuutta hyvaksytaan ja hydédynnetaan mo-
nipuolisesti, epaonnistumiset ja virheet sallitaan ja niista opitaan yhdessa. Hyvassa yhtei-
sOsséa on vahva me-henki ja yhteenkuuluvuuden tunne, joka muodostuu kun ihmiset valit-

tavat, auttavat ja tukevat toisiaan. (Kehusmaa 2011, 116-117.)

Tyoyhteistn vuorovaikutus on tarked ja sitd pitaa arvostaa. Toimiva tyoyhteisd, yhteisym-
marrys ja yhteyden luominen ei synny ilman avointa vuorovaikutusta. Vuorovaikutusta
pitaa olla riittavasti ja sen on oltava laadukasta. Vuorovaikutuksen syntymiseen tarvitaan
aikaa seka mahdollisuudet tutustua tyokavereihin. Yhteiset taukotilat, palaverit ja epéaviral-
liset tapaamiset edistavat vuorovaikutuksen muodostumista. Hyvaan vuorovaikutukseen
kuuluu rakentavan palautteen anto, erilaisuuden arvostaminen ja hyvaksyminen seka kyky
kuunnella toisiaan. (Paasivaara 2009, 29-30; Leiviska 2011, 101.)

Rakentava ja avoin vuorovaikutus syntyy silloin, kun jokainen tyéyhteisén jasen osallistuu

keskusteluun ja ilmaisee omat mielipiteet, ajatukset ja ideat. Avoin vuorovaikutus edellyt-

taa toisten ilmaisujen kuuntelua ja kaikkien ilmaisujen mielipiteiden jalkeen keskustelua.
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Avoin vuorovaikutus ei onnistu jos vain yksi henkilé puhuu ja muut kuuntelevat tai esimer-

kiksi silloin, kun kaikki puhuvat samaan aikaan kuuntelematta toisiaan. (Jarvinen 2014.)

Tydyhteison siséinen toimivuus ja hyva ilmapiiri tukevat henkiloston hyvinvointia seka or-
ganisaation menestymisté. Tyoyhteison ilmapiirin muodostumiseen vaikuttavat siséiset
toimintatavat ja yhteistytkaytannét. Esimiehelld on suuri rooli ilmapiirin kehittdmisessa.
Tyontekijat kokevat ilmapiiri& huonoksi erityisesti silloin, kun tiedonkulku toimii huonosti,
yhteistyd puuttuu ja vastuu- ja tehtdvaalueet ovat epaselkeitd. Tama johtuu toimintatapo-
jen kehittyméattdmyydesta, joihin on syyta panostaa. Tydilmapiirin parantaminen ja kehit-
taminen vaatii kaikkien organisaation jdsenten osallistumista. Jokainen tydyhteison jasen
on vastuussa omasta toiminnastaan kayttaytymisestaan, mutta ensisijaisesti hyvéan ilma-
piirin ja toimintatapojen luominen ja kehittdminen ovat johtajien vastuulla. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 138-139; Sistonen 2008, 141.)

Suomalaisten tydeldman tutkimusten mukaan tyontekijat odottavat tydilmapiiriltd avoi-
muutta, luottamusta, hyvaa organisointia, ongelmien ratkomista, yhteisia paamaaria, ta-
sapuolista kohtelua, esimiehen kiinnostusta, epaautoritaarista johtamistyylia, tulokselli-
suutta, kaikkien kykyja seka ihmisten viihtyvyydesta huolehtimista. (Piili 2006, 61.) Hyvét
kayttaytymistavat, kuten esimerkiksi kohteliaisuus ja muiden ihmisten arvostaminen, luo-
vat hyvaa ilmapiirid. Hyvaa ilmapiiria voi edistaa tekemalla omat tehtavat huolellisesti ja
auttamalla muita, jakamalla omaa osaamistaan muille, osallistumalla tyopaikan kehitta-
mistyohon, edistamalla tyoniloa sekéa ottamalla ja antamalla rakentavaa palautetta. (Lei-
viska 2011, 98-99.)

Erilaiset ongelmat ja ristiriidat kuuluvat tydyhteis6on. Tarkeinta on pysya yhdessa ratkai-
semaan niitd. Rakentavalla palautteella voidaan laukaista ristiriitoja. Oikea tapa ratkaista
ongelmia on etsia toiveita ja ehdotuksia kuin syyllisia ja selityksia asian korjaamiseksi.
(Manka 2011, 125.) Tyoyhteisoa on tarkeaa kehittad, koska siitd on hyotya seka tyoyhtei-
solle etta tyontekijoille. Tydyhteison hyotyihin kuuluvat muun muassa joustavuuden lisaa-
minen, toimivuuden parantaminen, muutosten ennakointi. Tydntekijan saatavat hyddyt
ovat seuraavat: tydntekijan hyvinvointi paranee, sitoutuminen vahvistuu, vastuunoton li-
saantyy ja yhteistyttaidot kehittyvat. Tydyhteistn kehittdminen vaikuttaa myonteisesti ja
edistaa henkildstén hyvinvointia ja tydn tekemista. Jatkuva kehittdminen kuuluu menesty-
van organisaation paivittaisen toimintaan. (Tyoterveyslaitos 2014a.) Kehittdminen on teh-
tava yhdessa. Kehittamisprosessin alkuvaiheessa on hyva jarjestaa tyoyhteisolle yhteinen
keskustelu ja selvittaa nykytilanne. Keskustelun jalkeen pitdd suunnitella oikeita ja tarpeel-
lisia kehittAmistoimia. Kehittdmisprosessi onnistuu kun toimintatapoja ja pelisdantdja muu-

tetaan yhdessa. Kehittdmisprosessin aikana on tarkea jarjestaa tapaamiset riittavasti
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usein. Tapaamisen aikana tydyhteison jasenet voivat vaihtaa kokemuksia, keskustella ja
arvioida kehittamisprosessia seka suunnitella jatkotoimenpiteita. Kun tydyhteisé nékee

mydnteista tulosta, se innostuu jatkossakin kehittamiseen. (Tyoterveyslaitos 2014b.)

3.6 Sisainen viestinta

Nykypdaivana tiedonvaihdantaa tarvitaan entistda enemman. Ihmiset haluavat olla tietoisia
ja jakaa tietoisuuttaan organisaation asioista. Vanha sanasto tiedottaminen on muuttunut
viestinnaksi. Yksisuuntainen ylhaalta-alas tiedotus on muuttunut keskinaiseksi vuorovaiku-

tukseksi, jossa ihmisilla on mahdollisuus keskustella asioista. (Juholin 2013, 174-175.)

Siséisen viestinnan merkitys organisaatiossa on suuri. Sisaisella viestinnalla on vaikutus-
ta tyGilmapiiriin, jolla puolestaan on vaikutusta henkiléston motivaatioon ja asenteisiin.
Lopulta kaikki heijastuu asiakastyytyvaisyyteen ja organisaation menestymiseen. Sisdisen
viestinnan tarkoituksena on pitaa henkildstoa tietoisena muun muassa organisaation ta-
voitteista, arvoista, muutoksista, tuotteista ja palveluista seka edistaa yhteistoimintaa ja
parantaa toiminnan sujuvuutta, tuottavuutta ja tehokkuutta. Monet tutkimukset todistavat,
ettd sisaisella viestinnalla on vaikutusta tydmotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen seka tydilma-
piirin muodostumiseen. Puolestaan nama asiat vaikuttavat tyon tuottavuuteen. (Kauhanen
2010.) Monissa ilmapiiritutkimuksissa sisdinen viestinta ilmestyy tyotyytymattémyyden
tekijana. Tama voi johtua siita, etta jokainen ihminen sisaistaa viestia eri tavalla, joten

useiden viestintdkanavien kayttoé on tarkoituksenmukaista. (Sistonen 2008, 224.)

Sisdinen viestinta eli yhteisdviestinta tapahtuu tydyhteison sisalla ja se kohdistuu tyodyhtei-
sOn jaseniin. Isoissa organisaatioissa henkildstbasiantuntija hoitaa siséisen viestinnan,
mutta taytyy korostaa, etté sisdinen viestintd on myds jokaisen tydyhteison jasenten vas-
tuulla. (Osterberg 2014, 193-194.) Sisaisen viestinnan kanavia on monia. Ne voivat olla
esimerkiksi johto ja esimiehet, kokoukset ja tiedotustilanteet, intranet ja séhkdposti, ilmoi-
tustaulut, lehdet, viralliset ja epaviralliset tapahtumat sek& puhelin ja tekstiviestit. Erilaisiin
viestintatilanteisiin voi kayttaa erilaisia viestintdkanavia. Tarkeintd on pohtia ja valita oike-
at, jotta jokainen henkild, jolle asia kuuluu, saa viestin, ymmartaa ja sisaistaa sita. (Oster-
berg 2014, 199.) Viestintdkanavien valintaan vaikuttavat muun muassa tyéryhma, tyopai-
kan sijainti, kielet, kulttuuri, kustannukset ja mahdollisuus palautteen antamiseen. Nyky-
paivana organisaatioissa tydskentelevét eri kulttuureista olevat ja eri kielilla puhuvat tyon-
tekijan, joten viestinnan kielta ja vastaanottajan kulttuuria pit&é ottaa erityisesti huomioon.
(Kauhanen 2010.)
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3.7 Tydymparisto

Tyoympariston kehittdmisen tarkoituksena on terveysriskien vahentaminen seka tyonteki-
jéiden hyvinvoinnin paraneminen. Lisaksi tydymparistd ndhdaan organisaatiolla lisdarvoa
tuottavana resurssina. Tydympariston merkitys on korostunut 2000-luvulla. Monet johtavat
organisaatiot ovat nostaneet esille tydymparistdajattelun, jonka mukaan organisaation
liiketoiminta riippuu tydymparistoon ja toimitiloihin liittyvasta kokonaisuudesta. (Niemela
2008, 553.) Tyoymparisto vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, tydilmapiiriin, tydhyvinvointiin ja
sita kautta organisaation tulokseen. Hyva tydymparistd on viihtyisa, turvallinen, terveelli-
nen ja siiné tyontekija pystyy keskittymaan tyontekoon. (Rauramo 2008, 101.)

Tyoturvallisuuslain mukaan organisaation on otettava huomioon tydntekijoiden edellytyk-
sia tyopisteen rakenteiden ja tyovalineiden valittaessa ja sijoittaessa. Ne eivat saa aiheut-
taa tyontekijan terveydelle haitallista tai vaarallista kuormitusta. Ergonomiaa on otettava
huomioon tyopisteen ja tyévalineiden suunnittelussa. Ergonomia mahdollistaa sopivan
tydasennon seka riittavan tuen keholle ja raajoille. Ergonomisessa tyOpisteessa tytt suju-
vat ja tulosta syntyy. (Anttonen & Pekkarinen 2008, 556, 559.)

Huono fyysisen tydymparistdn laatu vahentaa tehokkuutta ja tuottavuutta, aiheuttaa va-
symysta ja lisda organisaation kustannuksia, poissaoloja seka vaihtuvuutta. Fyysiseen
tydymparistoon kuuluvat muun muassa rakennukset, laitteet, sisustus, tyétilat, valo, melu,
lampdoolot, turvallisuus ja muut tydpaikkaan liittyvét asiat. (Drafke 2009, 13-14.) Hyvan
fyysisen tydymparistén ominaisuudet ovat tyétilojen toimivuus, jarjestys ja siisteys, sopivat
ja tyota tukevat kalusteet ja tydvalineen. Siisteydella ja jarjestykselld on vaikutusta tyotur-
vallisuuteen ja tyon sujuvuuteen. Kun tydpaikat ovat siisteja ja kaikki tavarat ovat omilla
paikoillaan, tapahtumien riski pienenee seké aika ei kulu tavaroiden etsimiseen. Hyvassa
kunnossa oleva tyopaikka on myds kayntikortti asiakkaiden ja sidosryhmien mielipiteen
muodostumisessa. Tydpaikan siisteys ja hyva jarjestely vaativat jokaisen tydntekijan osal-
listumista. Perussééantotjen siisteydesta ja jarjestyksen yllapidosta auttavat jokaista tyoyh-
teison jasenta toimimaan oikein. S&4annot voivat sisaltaa esimerkiksi tietoa toimintatavois-
ta, vastuualueista, tavaroiden kayttamisesta ja sailyttamisesta, jatteiden lajittelusta seka
siivouksesta. (Rauramo 2008, 101-102.)

Vuonna 2013 tehdyt Suomen Taloustutkimuksen mukaan fyysinen tydymparisto oli nel-
janneksi eniten tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Hyvan fyysinen tydympéariston edistavat
tekijat olivat raikas sisailma, tyotehtaviin soveltuvat tilat seka tydympariston sopiva lampo-
tila. (Are Oy 2013.)

18



3.8 Taloudelliset palkitsemiskeinot

Henkildston palkitseminen on yksi johtamisen tarkeimmista osa-alueista. Silla on vaikutus-
ta motivaatioon, suoriutumiseen seka tydn tuottavuuteen. Palkitseminen on véline, jonka
avulla voidaan kannustaa henkildstba toimimaan organisaation tavoitteiden ja arvojen

mukaisesti. (Kauhanen 2012.)

Rahallisen palkitsemisen vaikutusta motivaatioon on tutkittu paljon. Herzbergin kaksifakto-
riteorian mukaan rahallinen palkitseminen kuluu hygieniatekijoihin, jotka poistavat tyyty-
mattomyytta, mutta eivat vaikuta motivaatioon eivatka tyytyvaisyyteen. Rahalla voi tyydyt-
t&& monia tarpeita, mutta taytyy muistaa, etté hyvallakaan palkitsemisjarjestelmalla ei voi-
da korjata esimerkiksi huonoa johtamista. (Sistonen 2008, 177, 213.) Ihmisten erilaisuus
taytyy ottaa huomioon, silla palkitsemisen merkitys vaihtelee ihmisen elamankaaren eri
vaiheissa. Palkitsemisen merkitykseen voivat vaikuttaa tekijat, kuten esimerkiksi yksilon
tarpeet, arvot, elamantyyli, ammattitaito seké tyon luonne. (Kauhanen 2012.)

Taloudelliset palkitsemiskeinot jaetaan suoriin palkitsemiskeinoihin ja epasuoriin palkitse-
miskeinoihin. Peruspalkan lisdksi suoriin palkitsemiskeinoihin kuuluvat tulospalkkiot, hen-
kilokohtaiset lisat ja osakeoptio. Epasuoria palkitsemiskeinoja jaetaan lakisaateisiin, kuten
elakevakuutukset, sairausvakuutukset, tapaturmavakuutukset, ja vapaaehtoisiin, kuten
matkavakuutukset, ravintoedut, puhelinedut ja asuntoedut. Usein organisaatiot tarjoavat
henkilostolle erilaisia etuja, jotka aiheuttavat organisaatiolle kustannuksia. Yleisené on-
gelmana on se, ettd henkilostd ei arvosta naita etuja. Organisaation pitaa tuntea mita
henkildstt arvostaa ja mihin palkitsemiskeinoihin on syyta panostaa. Kun palkitsemismuo-
to on valittu oikein, se tukee organisaation menestysta. Palkitsemismuodon valitsemiseen
vaikuttavat muun muassa kilpailutilanne, tydehtosopimukset ja organisaation toimiala,
organisaation henkilostérakenne, seka tydomarkkinatilanne. Positiivinen vaikutus tyotyyty-
vaisyyteen muodostuu silloin, kun palkitseminen perustuu tydntekijan suoriutumiseen ja
osaamiseen, tyotehtavan vaativuuteen seka siihen, etta tyontekijat kokevat palkitsemis-
muodot oikeudenmukaisiksi. (Sistonen 2008, 212, 218; Kauhanen 2012.)

Usein henkiloston tyytymattomyys palkkajarjestelmééan johtuu siitd, etta henkild luulee,
ettd joku saa korkeampaa palkkaa kuin han. Syyna voi olla epatietoisuus palkkamaaray-
tymisen periaatteista. Monissa organisaatiossa ei ole selkeasti kerrottu milloin henkil6std
voi puhua palkka-asioista. Ruotsissa esimerkiksi jarjestetdan erilaiset palkkakeskustelut,
joissa palkka-asioista voi avoimesti puhua. Selkealla ja tehokkaalla viestinnélla voi paran-
taa henkiloston tyytyvaisyytta palkitsemiseen ilman palkankorotusta. (Hyppanen 2013,
125; Sistonen 2008, 224-225.)
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Palkitsemisjarjestelma on onnistunut kun se on oikeudenmukainen, tukee liiketoiminta-
strategiaa ja henkiloston ymmartaé sita. Kun palkitsemisjarjestelma on suunniteltu hyvin,
se parantaa organisaation kilpailukykya, tuottavuutta ja tydelaman laatua. (Hyppé&nen
2013, 133))
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4 Tutkimus suorittavan tason henkildston tyotyytyvaisyydesta

Tassa luvussa kasitelladn tutkimusta HMSHost Finland Oy:n suorittavan tason henkilds-
ton tyotyytyvaisyydestd. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa henkildston tyytyvaisyyden
nykytilannetta. Kysymykset, joihin etsittiin vastauksia, olivat:
¢ Mikda HMSHost Finland Oy:n suorittavan tason tyontekijéiden tyotyytyvaisyyden
nykytilanne on?
¢ Mihin tyotyytyvaisyyteen liittyvista tekijoista HMSHost Finland Oy:n tydntekijat ovat
erityisesti tyytyvaisia?

o Mitka tyotyytyvaisyyteen liittyvista tekijoista tarvitsevat kehittamista?

4.1 Toimeksiantajarityksen esittely

HMSHost Finland Oy on nuori ja nopeasti kasvava yritys, joka aloitti toimintansa heiné-
kuussa vuonna 2014. Yritys palvelee Helsinki-Vantaan lentokentalléd matkustajia tarjoa-
malla heille ravintolapalveluita. Yrityksen toiminta kasvaa ja laajenee nopeasti. Talla het-
kelld yritys operoi 12 erilaista yksikkda Helsinki-Vantaan lentokentalla (liite 1). Osa yksi-
koistd on A- oikeudet omaavia kahvilatyyppisia paikkoja, joista saa kahvin lisdksi virvoitus-
juomia, tuoreita leipia ja pikkunaposteltavaa. Muut paikat ovat ravintolatyyppisia paikkoja
ja yksi on baari. Vuoteen 2017 mennessa HMSHost Oy aikoo avata 17 yksikkoa (Wot-
herspoon 23.3.2015). HMSHost Finland Oy:n henkildston maara lisaantyy koko ajan.
Wotherspoonin (23.3.2015) mukaan maaliskuussa 2015 yrityksesséa oli 87 tyontekijaa ja
lokakuussa maara kasvoi noin 200 henkilé6n (Wotherspoon 1.10.2015). Tyontekijoiden
tyétehtaviin kuuluu muun muassa asiakaspalvelu, tarjoilu, myyntity®, ruoka-annosten val-

mistus ja siistiminen (Wotherspoon 3.9.2015).

4.2 Tutkimusmenetelméan valinta

Tama opinnaytetyd on tutkimustyyppinen opinnaytety6. Tutkimustyyppista opinnaytetyota
voidaan toteuttaa kayttaen kvantitatiivista eli maéarallista ja kvalitatiivista eli laadullista tut-
kimusmenetelmaa. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma sopii tutkimuksiin,
joissa pyritddn kuvaamaan ilmiota numeerisesti. Tatd menetelmaa on hyva kayttaa ta-
pauksessa, kun tavoitteena on kartoittaa olemassa oleva tilanne. Maarallinen tutkimus
edellyttaa riittavasti suurta ja edustavaa otosta. Maarallisessa tutkimuksessa etsitédén vas-
tauksia kysymyksiin mik&, missa, paljonko. Kvantitatiivisten tutkimusten tyypillisia aineis-
tonkeruumenetelmid ovat lomakekyselyt, internet-kyselyt, strukturoidut haastattelut, ko-
keelliset tutkimukset ja puhelinhaastattelut. (Heikkila 2014; Haaga-Helia 2015, 15.)
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Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma sopii tutkimuksiin, joiden tavoitteena on
kuvata tai ymmartaa tutkimuskohdetta ja esimerkiksi syita, jotka liittyvat sen kayttaytymi-
siin ja paatoksiin. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén otos on yleensé pieni. Laadullisissa
tutkimuksissa etsitdan vastauksia kysymyksiin mita, miten, miksi ja millainen. Kvalitatiivis-
ten tutkimusten tyypillisi& aineistonkeruumenetelmia ovat henkilokohtaiset haastattelut,
syvahaastattelut, osallistuva havainnointi, valmiit aineistot ja dokumentit. (Heikkila 2014,
Haaga-Helia 2015, 15.)

Taman opinnaytetyon tyotyytyvaisyystutkimus paatettiin toteuttamaan kvantitatiivista tut-
kimusmenetelmaa kayttaen. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena kaikille suoritta-
van tason tyontekijoille. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaé suorittavan tason tydntekijoi-
den tyotyytyvaisyyden nykytilannetta. Ylla olevassa teoriassa on sanottu, etta kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmé&a on hyva kayttaa silloin, kun tavoitteena on kartoittaa olemassa
oleva tilanne, joten tamé& menetelma on sopiva taman tutkimuksen menetelméksi. Kvanti-
tatiiviseen tutkimustapaan paadyttiin, silla yrityksella on talla hetkella 12 eri yksikkda ja
tutkimukseen osallistuvan henkiléston maara on suuri. Tata menetelmaa kaytettiin myos
siksi, etta tavoitteena oli tutkia henkildston ty6tyytyvaisyytta monen osatekijan ja kysymys-

ten kautta.

4.3 Aineiston keruu

Aineistonkeruumenetelmia on monta. Kyselytutkimus sopii erinomaisesti silloin kun halu-
taan saada palautetta ihmisilta tai tietoa heidan mielipiteista, asenteista ja arvoista. Kyse-
lytutkimuksen yksi vahvuus on se, ettei vastaajilta tarvitse kysya lupaa tutkimuksen toteut-

tamiseen kuten esimerkiksi haastattelussa.

Internet-kysely on nopea tapa saada vastauksia moniin eri kysymyksiin suurelta maaralta
ihmisia. Internet-kyselylla saadut vastaukset tallentuvat automaattisesti ohjelmaan. Pape-
rilomakkeella saadut vastaukset tutkijan taytyy siirtda ohjelmaan. Vastausten syéttaminen
on aikaa vieva ja virhealtis prosessi. Internet-kyselylla saadun aineiston kasitteleminen on
helppoa ja sita voi analysoida katevasti tietokoneella eri ohjelmien avulla. Yksi kyselytut-
kimuksen vahvuuksista on myds se, etta aikataulun ja kustannusten arviointi on mahdol-
lista tehdd melko tarkasti. (Vehkalahti 2008, 48; Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195.)

Internet-kyselyyn liittyy omat haasteensa. On vaikeaa ennakoida menevatko kaikki kyselyt

perille, saadaanko kyselyyn tarpeeksi vastauksia, ymmartavatko vastaajat kaikki kysy-

mykset ja ovatko he vastanneet niihin riittdvan kattavasti ja rehellisesti. Kyselylomakkeen
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suunnittelu ja laatiminen vie paljon aikaa ja edellyttaa tutkijalta tietoa ja taitoa. Vastaamat-

tomuusprosentti voi muuten jaada alhaiseksi. (Hirsijarvi ym. 2009, 195.)

Tutkimusten aineistoa paatettiin alkaa keraamaéan internet-kyselylla. Aineiston keruun
menetelman valintaan vaikutti se, ettd suurin osa toimeksiantajan yksikdista sijaitsee len-
tokentalla eri terminaaleissa. Terminaaleihin paasy edellyttédé luvan saamista. Lisaksi va-
lintaan vaikutti tutkimukseen osallistuvan henkildstén maara, joka oli 230 tyontekijaa. In-
ternet-kyselyn avulla saastettiin aikaa kerddmalla vastauksia suurelta vastaajamaaralta.
Internet-kysely oli helppo toteuttaa ja aineiston analysointi onnistui katevasti. Kyselyn to-
teuttamiseksi kaytettiin Webropol tutkimus- ja tiedonkeruun ohjelmaa.

Viikko ennen tutkimuksen alkua toimeksiantajaa pyydettiin lahettamaan kaikille yksikdille
henkildstétiedote, joka informoi tyontekijoita tulevasta tutkimuksesta. Kysely suoritettiin
9.11.-18.11.2015 vélisena aikana. Toimeksiantaja lahetti 9.11.2015 jokaiselle tutkimuk-
seen osallistuneille sdhkopostin, jossa oli saatekirje englannin ja suomen kielella. Saate-
kirje sisalsi kaksi avointa linkkia suomenkieliseen ja englanninkieliseen kyselyyn. Neljan
paivan kuluessa huomattiin, etta vastausaktiivisuus heikentyi. Toimeksiantajaa pyydettiin
l[Ahettdm&éan muistutus 13.11. tydntekijdille. Muistutuksen jalkeen vastausten maara kas-

voi hieman.

4.4 Kyselylomakkeen ja saatekirjeen laatiminen

Kyselylomakkeen teko on méaarallisen tutkimuksen tarkein vaihe. Sen suunnitteluun on
kaytettava riittavasti aikaa. Silla tehtya virheita ei voi korjata jalkikateen. Kyselyn on aina
mitattava sitd, mit& tutkimusongelmalla kerrotaan mitattavan. Lomakkeessa ei saa olla
turhia kysymyksia. Hyva kysely on selked, siisti ja looginen. Siiné on oltava yksinkertaiset
ja ymmarrettavat vastausohjeet. Kysymyksiin sisaltyy vain yksi asia kerrallaan. Samaan
aiheeseen liittyvat kysymykset on ryhmitelty kokonaisuuksiksi, joilla on selkeéat otsikot.
Kysymykset ovat numeroituja ja ne on jarjestetty loogisesti. Hyva kyselylomake ei saisi
olla liian pitka. (Adamsson.)

Kyselyn suunnittelu edellyttaa sen tekijalta tutkimuksen tavoitteen ymmartamista ja sen,
mihin kysymyksiin etsitdan vastauksia. Tavoitteiden ja kysymysten pohjalta tutkimuksen
tekija voi maaritelld ne taustatekijat, joilla on vaikutusta tutkittaviin asioihin. Kyselylomak-
keen kysymykset jaetaan monivalintakysymyksiin, avoimiin kysymyksiin ja sekamuotoisiin
kysymyksiin. Monivalintakysymyksissa vastaajalla annetaan valmiit vastausvaihtoehdot.
Monivalintakysymyksissd kysymykset ovat standardoituja. Avoimien kysymyksien tavoit-

teena on saada selville vastaajien mielipiteitd, kommentteja ja ideoita. Sekamuotoiset ky-
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symykset kaytetaan, kun esimerkiksi kaikkia vastausvaihtoehtoja ei varmuudella tunneta.
(Vilkka 2015, 105-106.)

Kyselylomake on testattava muutamalla henkil6lla ennen tutkimuksen varsinaista alkua.
Testausvaiheen tavoitteena on saada palautetta muun muassa kysymysten selkeydesta,
loogisuudesta, vastausvaihtoehtojen toimivuudesta, kyselyn ulkonadsta ja kyselyn taytta-
miseen kaytettavasta ajasta. Palautteen perusteella lomakkeen tekija voi korjata lomaket-
ta. (Vilkka 2015, 108.)

Taman tutkimuksen tyotyytyvaisyyslomake oli jaoteltu eri osioihin, jotka koostuivat tausta-
tiedoista, standardoidusta kysymyksista, vaittamista seka avoimista kysymyksista. Tausta-
tietoihin liittyvat kysymykset, standardoidut kysymykset ja vaittamakysymykset oli aseteltu
pakolliseksi. Tyotyytyvaisyyteen liittyvat tekijat jakautuivat seitsemaan ylaotsikon alle: tyy-
tyvaisyys tyohon, tyytyvaisyys esimieheen, tyytyvaisyys palautteeseen, tyytyvaisyys tyo-
yhteis66n, ilmapiiriin ja vuorovaikutukseen, tyytyvaisyys tydymparistdon, tyotyytyvaisyys
sisdiseen viestintaan ja tyytyvaisyys perehdyttamiseen. Naita tekijdita arvioitiin eri vaitta-
mien ja yhden avoimen kysymyksen kautta. Vaittama kysymyksia vastaajat arvioivat nel-
japortaisella asteikolla: 1=taysin eri mielta, 2=melko eri mielté, 3=melko samaa mielta ja
4=taysin samaa mielta. Asteikkokysymykset yleensa sisaltavat vaihtoehdon "en osaa sa-
noa”. Kysymyslomakkeen suunnittelussa paatettiin jattaa tama vaihtoehto pois, johtuen
Siitd, etté se houkuttelee vastaajaa olla neutraali. Avoimien kysymysten tarkoituksena oli
antaa vastaajalle mahdollisuus kertoa mielipiteensa tai ajatuksensa tiettyyn osa-
alueeseen liittyen. Niiden avulla pyrittiin saamaan sellaista tietoa, jota vaittamien avulla ei
voinut saada. Liséksi avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset auttoivat ymmartamaan
vaittamien vastauksia paremmin. Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysta. Toinen
kysymyksista oli "Mihin tyotyytyvaisyyteen liittyviin asioihin olet erityisesti tyytyvainen tyo-
paikallasi?” Toinen avoimista kysymyksista oli "Mitka ty6tyytyvaisyyteen liittyvét asiat mie-
lestasi tarvitsevat mahdollisesti kehittamista tyopaikallasi?” Kyselyyn vastanneista tiedus-
teltiin myds, kannattaako tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta selvittdé jatkossa sdanndllisesti.
Vastausvaihtoehtoina oli ’kylla” ja "ei, miksi?”. Viimeiseen kysymykseen vastaajalla oli

mahdollisuus jattaa erilasia kommentteja, jotka ei valttamatta liittynyt tutkimukseen.

Saatekirjeen merkitysta ei tule vahatella. Saatekirje tarkoituksena on herattaa mielenkiin-
toa tutkimuksen kohtaan ja auttaa vastaanottajaa ymmartdmaan mista tutkimuksessa on
kysymys. Hyvassa saatekirjeessa esitelladn kuka tutkimusta tekee, tutkimukset tavoitteet,
kuinka vastaajat on valittu, kommentti tietojen luotettavuudesta, lomakkeen palautusoh-
jeet, kiitokset ja tutkimuksen tekijan yhteystiedot. (Vehkalahti 2008, 47—-48; Adamsson.)

Tahan kyselytutkimukseen liitettiin myos saatekirje, joka sisalsi edella esitettyja kohtia.
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Liséksi saatekirje sisalsi tietoa lahjakortin arvonnasta, joka suoritettiin kyselyyn vastaajien
ja yhteystietojen jattaneiden kesken. Saatekirjeen avulla pyrittiin motivoimaan vastaanot-

tajia osallistumaan tdhan tutkimukseen.

Saatekirje (lite 2) ja kyselylomake (liite 3 ja liite 4) tehtiin suomen ja englannin kielillg, silla
kaikki tyontekijat eivat ymmartaneet suomen kielta. Ensin kysely hyvaksyttiin toimeksian-
tajalla. Toimeksiantajan toiveesta palkkaan liittyvat kysymyksen poistettiin kyselylomak-
keesta kokonaan. Taman jalkeen opinnaytetydn ohjaaja hyvaksyi ja ehdotti muutamia
korjauksia. Korjausten jalkeen kyselylomakkeet esitestattiin kuudella henkil6ll&, joita pyy-
dettiin arvioimaan lomakkeen ymmarrettavyytta, kysymysten loogisuutta ja jarjestysta,
kyselyyn tayttamisen menevaa aikaa seka kielivirheitéd. Heidan palautteiden avulla kysely-
lomaketta muokattiin toimivammaksi. Testausvaiheen jalkeen heidan vastaukset poistet-
tiin aineistosta. Kun saatekirje ja kyselylomakkeet olivat valmiit, ne lahetettiin toimeksian-

tajalle.

4.5 Aineiston analysointi

Kysymyslomakkeessa oli avoimia kysymyksia, joiden tarkoituksena oli saada sellaista
tietoa, jota vaittdmien avulla ei voinut saada. Lisaksi avoimet kysymyksien tarkoituksena
oli auttaa ymmartamaan vaittamien vastaukset paremmin. Kaikki avoimet kysymykset
siirrettiin Webropol-ohjelmasta Microsoft Word-ohjelmaan. Taman jalkeen vastaukset ja-
oteltiin eri osa-alueisiin alle. Muut vastaukset analysointiin kaytettiin Microsoft Excel oh-
jelmaa. Tulokset siirrettiin Webropol-ohjelmasta Microsoft Excel-ohjelmaan ja kuvattiin
kayttamalla pinottuja palkkikaavioita seka liitettyja palkkikaavioita. Kaikkiin kaavioihin lisat-
tiin vastaajien lukumaarat. Vaittamat mitattiin neliportaisella asteikolla (1=taysin eri mielta,
2=melko eri mieltd, 3=melko samaa mieltd ja 4=tdysin samaa mieltd). Vaittdmia esitettyja

kaavioihin liséttiin myds vastausten keskiarvot.

Tutkimukseen osallistuvat tyontekijat tydskentelevat 12 eri toimenpiteissd. Saatujen tulok-
sien perusteella huomattiin, etté vastaajien maara erottuu suuresti yksikdiden valilla. Seu-
raavassa alaluvussa 4.5 kayn lapi tulokset samassa jarjestyksessa kuin ne on esitetty
kyselylomakkeessa. En erottele vastauksia taustatietojen perusteella tassa opinnayte-
tydssa, ettei kenenkaan henkildkohtaisia vastauksia paljasta. Toimeksiantaja saa raportit

erikseen jokaisen yksikon tilanteesta.
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4.6 Tulokset

Tassa luvussa kayn lapi tyotyytyvaisyystutkimuksen tulokset. Kyselylomake lahetettiin 230
henkildlle. Kyselyyn vastasi 84 tydntekijaa ja vastausprosentiksi muodostui 37 %. Kato oli
63 %.

Taustakysymyksen koskivat HMSHost Finland Oy:n tydntekijoiden yksikoita seka tydsuh-
teen kestoa nykyisessa tyopaikassa. Kuvio 5 esittda vastaajien maarat yksikaittain. Sel-
vasti eniten vastauksia saatiin tyontekijoista, jotka tyoskentelevat seuraavissa yksikdissa
Bistrot (n=14 ), Burger King Land Side (n=14 ), Nordic Kitchen (n=13), Pier Zero (n=11) ja
Burger King Airside (n=11). Véahiten vastauksia on tullut yksikoista Two Tiger (n=5),
Freshly Made (n=4), Artic Bar (n=3), Urban Foodmarket (n=3), Helsinki Sausage Co
(n=2), Grab & Fly (n=2) ja Johan & Nystrom (n=2).

Bistrot

Burger King Land Side

Nordic Kitchen

Pier Zero

Burger King Airside

Two Tigers

Yksikot

Freshly Made

Arctic Bar

Urban Foodmarket
Helsinki Sausage CO
Grab&Fly

Johan&Nystrém

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Vastaajien lukumaara

Kuvio 5. Vastaajien jakaumaa yksikoittain (N=84)

Toisena taustakysymyksena kysyttiin kuinka kauan vastaajan tydsuhde on kestéanyt nykyi-
sessa tyopaikassa (kuvio 6). Enemmistolla vastaajista (n=70) tydsuhde on kestényt alle
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vuoden nykyisessa tyopaikassa. Kyselyyn vastaajista 14 tyontekijad on tydskennellyt yli

vuoden nykyisessa tydpaikassa.

vli vuoden

alle vuoden 70

Tydsuhteen kesto

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Vastaajien lukumaara

Kuvio 6. Vastaajien tydsuhteen kesto (N=84)

Seuraava kuvio 7 esittda vastaajien tyotyytyvaisyyden nykytilannetta yksikoittain. Enem-
mistO vastaajista (n=42) valitsivat vaihtoehdon "Olen talla hetkella melko tyytyvainen”.
Vaihtoehdon "Olen talla hetkella erittain tyytyvainen” valitsivat 18 tyontekijaéa. Melko tyy-
tymattdomia oli 14 henkil6a ja erittain tyytymattdmia henkiléita oli 10. Burger King Land
Side yksikdn kyselyyn vastanneista ovat kaikista tyytymattdmia. Two tigers, Bistrot, Pier
Zero ja Nordic Kitchen yksikdissd on muutama tyytymaton tyontekija. Johan & Nystrom,
Burger King Airside, Freshly Made, Artic Bar, Urban Foodmarket, Helsinki Sausage Co ja
Grab & Fly yksikoiden tyontekijat ovat tyytyvaisia saatujen vastausten perusteella.

Olen talla hetkelld erittdin tyytyvdinen 18
Olen tédlld hetkelld melko tyytyvdinen 42
Olen télla hetkelld melko tyytymaton 14
Olen télld hetkelld erittdin tyytymaton 10
T T
0 10 20 30 40 50
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Kuvio 7. Vastaajien ty6tyytyvaisyyden nykytilanne (N=84)

Seuraavaksi kayn lapi kysymykset aihealueittain. Jokaisen aihealueeseen arvioitiin vait-
tamilla ja yhdelld avoimella kysymykselld, johon vastaajat voivat kirjoittaa mielipiteita ja
ajatuksia jokaisen aihealueeseen kohtaan. Jokaisesta kuvioista I0ytyy vastaajien maarat

seka kuvioiden oikealla puolella olevat numerot kuvaavat vastausten keskiarvoja.
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Tyytyvaisyys tyohon

Kuviossa 8 on vaittamia, jotka esittavat vastaajien mielipiteitéa tytta kohtaan. Kuviosta né-
kyy, ettd enemmisto vastaajista oli melko samaa mielté tai taysin samaa mielta esitettyjen
vaittdmien kanssa. Suurin osa vastaajista oli kokonaisuutena melko tyytyvadinen tyéhon
(ka=2,99). Korkeimmat keskiarvot saivat vaittamat "Tyon tavoitteet ovat selkeitd”
(ka=3,39), "Tyon tehtavat ovat selkeitd” (ka=3,33), "Minulla on mahdollisuus tyéskennella
itsenaisesti” (ka=3,11), "Tyo on mielekasta” (ka=3,06) ja "Saan riittavasti vastuutta”
(ka=3,04). Muut vaittamat, jotka arvioivat tyon sisaltta, vaihtelevuutta, haasteellisuutta
seka fyysista ja henkista raskautta, jakautuivat tasaisesti 2,61-2,85 valille. Vaittamien
jalkeen oli avoin kysymys. Kysymykseen vastasi 21 henkil6d. Suurin osa vastauksista ei
liittynyt itse tydhon, vain kommentteja oli esimiehesta, perehdyttamisesta, viestinnasta.
Kaikki kommentit, jotka liittyvat muihin aihealueisiin kasittelen oman aihealueen kohdalla.
Itse tyohon liittyvat kommentit olivat seuraavia: "Tyo on itsessdan mukava”, "Aamuvuorot
ovat fyysisesti ja henkisesti raskaita”, "Saan hyvin vahan kovin selkeitd ohjeita tythoni”,
"Toisinaan odotukset ja vaatimukset ovat lilan korkeita tydnantajan osalta”. Liséksi joku

kommentoi, etta olisi kiva saada enemman vastuutta seka tyopisteiden valista tyonkiertoa.

B 1=tdysin eri mielta 2=melko eri mielta 3=melko samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta
Keskiarvo

Olen kokonaisuutena tyytyvainen tyohoni NSNS 37 27 2,99
Tyoni on mielekdastd IR0 38 29 3,06
Koen voivani vaikuttaa tyoni sisdltoon NG 19 31 23 2,79
Minulla on mahdollisuus tydskennelld itsendisesti  ISHINA 32 33 3,11
Tyoni on riittavan vaihtelevaa NG 20 39 19 2,85
Saan riittdvasti vastuuta NGNS 37 28 3,04
TyoOni tarjoaa sopivasti haasteita [INEHINNEZ 46 1771 2,85
Tyoni on fyysisesti raskasta 1SN 20 36 20 2,81
Tyoni on henkisesti raskasta NN 26 32 1577 2,61
Tyotehtdvani ovat selkeitd NG 32 42 3,33
Tyoni tavoitteet ovat selkeitd NG 27 47 3,39
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Kuvio 8. Kaikkien vastaajien ty6tyytyvaisyys tyohon (N=84)

Tyytyvaisyys esimieheen

Tyontekijdiden esimieheen liittyvat mielipiteet on esitetty kuviossa 9. Kuviosta nakyy, etta

enemmistd vastaajista oli melko samaa mielta tai tdysin samaa mielta esitettyjen vaitta-
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mien kanssa. Suurin osa vastaajista oli kokonaisuutena melko tyytyvainen esimieheen
(ka=2,86). Korkeimmat keskiarvot saivat vaittamat "Esimieheni on helposti lahestyttava”
(ka=3,11) ja "Esimies tukee tyontekijoitd” (ka=3,06). Muut vaittamat jakautuivat tasaisesti
2,86-2,99 vélille. Kyselylomakkeessa oli avoin kysymys esimiesten koskevien vaittamien
jalkeen. Kysymykseen vastasi 17 henkilod. Osa vastaajista kommentoi, etta he ovat tyyty-
vaisia esimieheen. Tassad on muutama kommentti: "Meidan esimies on hyva tyossaan,
hénen luokseen on helppo menné juttelemaan niin ongelmista kuin myds hyvista asioista”,
"Ravintolapaallikkomme on osaava ja positiivinen”. Vaittamien perusteella néhdaan, etta
suurin osa vastaajista oli tyytyvainen esimiehenséa. Tyytyméattomia vastaajia oli enemman
kuin tyytyvaisia. Avoimessa kysymyksessa suurin osa kommenteista selitti tyontekijoiden
tyytymattomyyden esimiesta kohtaan. Kommentteja liittyivat esimiesten huonoihin organi-
sointitaitoihin, huonoihin esimiesten ja alaisten valisiin suhteisiin seké esimiesten kayttay-
tymiseen. Tassa on muutama kommentti: "Myymalapaallikkd aiheuttaa enemman ham-
mennystd, kuin selkeytysta tydpaikallani. En ole tyytyvainen miten han hoitaa asioita”,

"Puheet ja teot eivat kohtaa”, "Hanen kanssaan ei voi keskustella mistaan”, "llmapiiri on

[I ]

niin huono, etta kukaan ei halua tulla enaa toihin”, "Esimieheni tukee vain niita henkiloita

SN PRI ]

joista han pitaa”, "En koe, etta esimieheni on helposti lahestyttavissa”, "En koe olevani
halukas keskustelemaan esimieheni kanssa avoimesti”’, "En koe, ett&d han kunnioittaisi
mielipiteitani”, "Olen jyrkasti tyytymatdn ravintolapaallikkdni tapaan toimia”, "Olen vaihta-
massa paikkaa koska en koe etté tydtani arvostetaan tuolla tai ettda minua kunnioitetaan

LS 1]

edes ihmisend@”, "Joitain vuoropaallikdita ja ravintolapaallikkdd on joskus hankala ymmar-

taa”, "Ketaan ei huvita tulla tdihin, kaikki pelkéaévat, jos ravintolapaallikkoé on paikalla”.
B 1=tdysin eri mielta 2=melko eri mielta 3=melko samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta
Keskiarvo

Olen kokonaisuutena tyytyvainen esimiestoimintaan  IEIZENS 30 27 2,86
Voin keskustella esimieheni kanssa avoimesti D2 30 31 2,95
Esimieheni ottaa huomioon mielipiteiténi ja idecitani  INCEEEEDS 37 30 2,99
Esimiehelld on kuuntelemisen taito IS 29 30 2,92
Esimieheni on helposti [dhestyttdvd IIIDEENS) 27 38 3,11
Esimieheni luo myonteistd ilmapiirid TSI 26 31 2,89
Esimieheni osoittaa kiitollisuutta INDDEENDD 23 28 2,96
Esimieheni tukee tydontekijoitd DD 27 36 3,06
Esimieheni kohtelee tydntekijditd tasapuolisesti NPT 30 27 2,81
Esimieheni huolehtii tyontekijoistd  INSEEE]S 31 29 2,95
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Kuvio 9. Kaikkien vastaajien tyytyvaisyys esimieheen (N=84)
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Tyytyvaisyys palautteeseen

Kuviossa 10 on esitetty vastaajien mielipiteet koskien tyytyvaisyytta palautteeseen. Koko-
naisuutena vastaajat olivat melko tyytyvaisia palautteeseen (ka=2,99). Enemmistt vastaa-
jista oli sita mielta, ettd he saavat riittavasti palautetta tyosté kollegoilta (ka=3,12) ja esi-
miehelta (ka=3,04). Vaittaman "Minun on helppo antaa palautetta muille” suurin osa
(ka=2,86) oli samaa mielta. Vaikka enemmisto vastaajista oli saamaa mielta vaittaman
"Saan riittavasti palautetta” (ka=2,81) silti vaittama "Haluan enemman palautetta” sain
keskiarvoksi 2,90. Kyselylomakkeessa oli avoin kysymys palautteeseen koskevien vaitta-
mien jalkeen. Kysymykseen vastasi 13 henkilda. Vastauksista tuli esille, etta tyontekijoilla
on olemassa WhatsApp ryhma4, jossa monet jakautuvat omia mielipiteitdan. Jotkut tyonte-
kijat eivat ole kovin tyytyvaisia tahan toimintaan. Jotkut kommentoivat, etta saavat pelkkaa
negatiivista palautetta esimiehelta ja etta olisi kiva saada myos positiivista palautetta. Jot-

kut kommentoivat, ettd he saavat enemman kannustava palautetta tydkavereilta kuin esi-

miehelta.
1=tdysin eri mieltd 2=melko eri mielta 3=melko samaa mieltd A=taysin samaa mieltd
Keskiarvo
Kokonaisuutena olen tyytyvadinen palautteeseen & 16 11 23 2,99
Minun on helppo antaa palautetta muille & 21 42 17 2,86
Haluan saada enemman palautetta §5 23 31 25 2,90
Saan riittdvasti palautetta §5 22 11 16 2,81
Saan rakentavaa palautetta tydstani kollegoilta 309 47 25 3,12
Saan rakentavaa palautetta tydstani esimiehelta 7 14 32 31 3,04
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Kuvio 10. Kaikkien vastaajien tyytyvaisyys palautteeseen (N=84)

Tyytyvaisyys tydyhteis6on

Kuvio 11 esittda vastaajien tyytyvaisyytta tydyhteisdon, sen ilmapiiriin ja vuorovaikutuk-
seen. Kokonaisuutena vastaajat olivat tyytyvaisia tyéyhteis6on (ka=3,25) ja kaikista muis-
ta aihealueista se oli korkein keskiarvo. Suurin osa tyontekijoista viihtyy lahempien tyoka-
vereiden kanssa (ka=3,51), saa tarvittaessa tukea tyokavereilta (ka=3,46). Vastauksien
perusteella ndkyy myds se, ettd enemmistolla vastaajista (ka=3,12) on vahva me-henki
tydyhteisdssa. Suurin osa tydntekijaista (ka=3,06) oli samaa mielta vaittdman "Voi va-
paasti ilmaista mielipiteeni”. Avoin ilmapiiri sai keskiarvoiksi 2,96. Huonoimmat keskiarvot

olivat viettdmilla "Ristiriitatilanteisiin puututaan valittdomasti” (ka=2,68) ja "Kaikkia tyonteki-
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joita kohdellaan tasapuolisesti” (ka=2,67). Kyselylomakkeessa oli avoin kysymys tydyhtei-
sba koskevien vaittamien jalkeen. Kysymykseen vastasi 17 henkilda. Suurin osa vastaa-

jista oli tyytyvainen tyontekijoiden valisiin suhteisiin: "Tyoilmapiiri tyontekijoiden kesken on

erinomainen”, "TyOkaverit ovat vielakin yhtd mukavia”. Monissa kommenteissa tuli esille

se, etta negatiivinen ilmapiiri johtuu esimiehesta: "Ravintolapaallikkdmme on romuttanut

kokonaan entisen positiivisen ilmapiirimme”, "Toinen esimieheni vaikuttaa kayttaytymisel-

I1dan huonosti koko ty6ilmapiiriin®, "Uuden storemanagerin myoéta ilmapiiri pilaantunut”.

B 1=tdysin eri mielta 2=melko eri mielta 3=melko samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta
Keskiarvo

Kokonaisuutena olen tyytyvainen tyoyhteisoon | ED 29 40 3,25
Viihdyn lIdhimpien tydkavereitteni kanssa 1 36 416 3,51
Ristiriitatilanteisiin puututaan valittomasti 2 21 B 18771 2,68
limapiiri on tyopaikallani avoin |G 17 343 26 2,96
Voin vapaasti ilmaista mielipiteeni  INISHINND 35 31 3,06
Tyoyhteistssani on vahva me-henki IS 25 39 3,12
Saan tarvittaessa tukea tyokavereiltani 105 32 416 3,46
Kaikkia tydontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti  IIIENSHI 18 31 20 2,67
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Kuvio 11. Kaikkien vastaajien tyytyvaisyys tydyhteis6on, ilmapiiriin, vuorovaikutukseen
(N=84)

Tyytyvaisyys tydympadristéon

Kuviossa 12 on esitetty vastaajien mielipiteet tydymparistostd. Kokonaisuutena vastaajat
olivat tyytyvaisia tydymparistoon (ka=3,19). Enemmisto oli sitd mielta, etté tydympéristod
on turvallinen (ka=3,43) ja siisti (ka=3,18). Vaittdamat "Jokainen tyontekija pitda tydympa-
ristdn siistind”, "Tydétilat ovat toimivia” ja "Tyopiste on suunniteltu ergonomisesti” jakautui-
vat melko tasaisesti 2,69-2,2,99 vdlille. Kyselylomakkeessa oli avoin kysymys tydymparis-
toa koskevien vaittdmien jalkeen. Kysymykseen vastasi 9 henkilda. Muutama kommentti
littyi ergonomiaan. Jotkut olivat tyytyvaisia tydergonomiaan, jotkut eivat: "Laitteisto ja vali-
neistd seka tydergonomia ovat minusta ihan hyvin tydpaikallani, minulla ei 16ydy mitaan
moitittavaa liittyen tydturvallisuuteen tai ergonomiaan”, "En ole eldissani toiminut niin huo-
nosti suunnitellussa baarissa”. Muutamia kommentteja koskivat huonoa koneiden ja tyo-

laitteiden toimivuutta seka keittion kuumuutta.
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W 1=tdysin eri mieltd m 2=melko eri mieltd ® 3=melko samaa mielta A=tdysin samaa mielta

Keskiarvo

Kokonaisuutena olen tyytyvdinen tydympdaristodn _ 30 3,19
Jokainen ty&ntekija pitda tydympariston siisteyttd vl [ EIIIEGRGEEEN 25 2,89
Tydympdristd on siisti _ 27 3,18

Tydpiste on suunniteltu ergonomisesti _ 15 2,69

Tydotilat ovat toimivia _ 22 2,88

Tydympdristd on turvallinen _ 43 3,43
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Kuvio 12. Kaikkien vastaajien tyytyvaisyys tyoymparistoon (N=84)

Tyytyvaisyys sisdiseen viestintdan

Sisdista viestintaéa arvioitavat vaittamat ja vastaajien mielipiteet ovat esitetty kuviossa 13.
Kokonaisuutena suurin osa vastaajista oli melko tyytyvainen sisdiseen viestintaan
(ka=2,77). Muut sisdiseen viestintaan liittyvat vaittdmat, jotka jakautuivat 2,66—2,90 vdlille.
Tarkeimmat vastausjakaumat on esitelty alla olevassa kuviossa. Vaittamien jalkeen vas-
taajat kommentoivat sisaista viestintad. Monet ovat tyytyvaisia miten tiedon kulkevat or-
ganisaation tasolla kuin taas yksitissa tiedot kulkevat huonommin. Vastaajat kommentoi-
vat, ettd esimiehen kommunikaation ei toimi niin kuin pitaisi toimia. Tyontekija toivoivat
ilmoitustauluja tai lokikirjoa, joista he voisivat saada ajankohtaista tietoa. Joissakin yksi-
koissa on olemassa ilmoitustauluja, joita ei yleensa kayteta. Jotkut kirjoittivat, etta tiedot
tulevat joskus liian myoh&an tai rikkindisen puhelimen kautta.

B 1=tdysin eri mieltd MW 2=melko eri mieltd ™ 3=melko samaa mielta 4=tdysin samaa mielta

Keskiarvo

Kokonaisuutena olen tyytyvéinen sisdiseen viestintaan. [IINGEGEGZIEoe 16 2,77
Kaikki kdytetyt viestintikanavat ovat toimivia [IEHIEAae 14 2,75
Viestintikanavien kdytté on monipuolista  [IENEEGEZIENT 160 2,77

Tieto on ymmérrettivissi muodossa [ ST 27 2,90

Saan tiedot ajoissa [ ZSEE 14 2,65

Sisdinen viestintd on mielestini toimivaa [ SIS 167 2,62
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Kuvio 13. Kaikkien vastaajien tyytyvaisyys siséiseen viestintdan (N=84)
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Tyytyvaisyys perehdyttdmiseen

Kokonaisuutena suurin osa vastaajista oli tyytyvainen perehdyttamiseen (ka=3,02). Par-
haan keskiarvon 3,36 sai vaittdma "Minulla oli aina joku, jolta voin kysya neuvoa” seka
vaittama "Minut perehdyttiin hyvin tydyhteis6oni” (ka=3,14). Keskiarvon kolmosen ylle ja-
kautuvat melko tasaisesti seuraavat vaittamat "Sain tarpeeksi opastusta tydésuhteen alus-
sa” (ka=3,07), "Minut perehdyttiin hyvin tydtehtaviini” (ka=3,05), "Oppimisprosessiani on
seurattu” (ka=3,04) seka "Saamani perehdyttaminen oli kattava ja hyddyllinen” (ka=3,00).
Keskiarvon kolmosen alle jaivat vaittamat "Perehdyttamiseen kaytetty aika oli mielestani
riittdva” (ka=2,94) ja "Perehdyttamiseeni oli hyvin suunniteltu” (ka=2,80). Avoimeen kysy-
mykseen jatetyt kommentit selittivat perehdyttéamiseen liittyvaa tyytymattomyytta. Jotkut
vastaajista eivat saaneet turvallisuutta koskevaa perehdyttamista. Jossain yksikdissa
henkildstén vaihtuvuus on suuri. Suurin osa tyontekijoista, jotka olivat tydéskennelleet alus-
ta asti ja saivat hyvaa perehdytysta, ovat lahteneet tytpaikasta. Tydpisteissa on muutama
henkild, joka tietda kaiken ja jolta voi pyyta apua tarvittaessa. Jotkut tyontekijoista saivat
hyvaa perehdytysta. Tyontekijat kommentoivat, ettd he haluavat oppia lisda seka saada
enemman tietoa tuotteista, joita he myyvat asiakkaille.

B 1=tdysin eri mielta 2=melko eri mielta 3=melko samaa mieltd 4=tdysin samaa mielta

Keskiarvo

Kokonaisuutena olen tyytyvainen perehdyttamiseen ISHINNEDSG 343 28 3,02

Oppimisprosessiani on seurattu SIS 40 26 3,04

Sain tarpeeksi opastusta tyosuhteen alussa  [IGHINNDS 30 B 3,07

Minulla oli aina joku, jolta voin kysya neuvoa |EiliS 37 43 3,36

Perehdyttdmiseeni kdytetty aika oli mielestdni riittava |IDINENEDS 33 28 2,94

Perehdyttamiseeni oli hyvin suunniteltu IS 20 34 21 2,80

Perehdyttamismateriaali oli kattava ja hyodyllinen  IEHNNGNGDE 32 29 3,00

Minut perehdyttiin hyvin tyoyhteisooni  IEHINS 36 B 3,14

Minut perehdytettiin hyvin tyotehtaviini NSNS 30 33 3,05
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Kuvio 14. Kaikkien vastaajien tyytyvaisyys perehdyttamiseen (N=84)

Muita vastauksia

Kyselylomakkeen viimeisessa osassa oli yksi strukturoitu kysymys ja kolme avointa kysy-
mysta. Kyselylomakkeen kysymyksessa 18 vastaajilta kysyttiin kannattaako tyéntekijoiden
tyotyytyvaisyytta selvittda jatkossa saannollisesti. Kysymykseen saatiin 83 vastausta. Ky-

symys ei ollut pakollinen ja taman takia yksi henkil6 jatti kysymykseen vastaamatta. Kai-
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kista vastaajista vain yksi henkil® oli sitd mielta, ettei tyotyytyvaisyystutkimuksia kannatta
selvittaa jatkossa. Hanen mukaan, organisaatio on kiinnostunut ainoastaan myynnista
eika se valita tyontekijoista. Kaikki muut vastaajat (n=82) olivat sitd mielt, etta tyotyyty-
vaisyystutkimuksia kannattaa toteuttaa jatkossa sdanndllisesti.

Ei, miksi? 1

Kylla
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Kuvio 15. Vastaukset kysymykseen ” Kannattaako tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta selvit-

taa jatkossa saannollisesti tyopaikallasi? ” (N=83)

Kyselylomakkeen kysymys 19 oli avoin kysymys. Vastaajilta kysyttiin mihin tyotyytyvaisyy-
teen liittyviin asioihin he ovat erityisesti tyytyvaisia heidan tydpaikallanne. Tahan kysy-
mykseen vastasi 61 henkilod. Melkein jokainen kommentti liittyi tyokavereiden valisiin suh-
teisiin ja ilmapiiriin. Esimerkiksi jotkut kommentoivat seuraavasti: "Olen todella tyytyvainen
perhe henkeemme ty6paikallani”, "Hyvié asiallisia tyokavereita ja toimiva yhteishenki”,
"Positiivisen ilmapiirin ansiosta saapuu t6ihin aina hymy huulilla”, "Tyontekijoilla on hyva
yhteistyd”, "Olemme kuin perhe, joka tulee toimeen ja tukee toisiaan”, "Mukavat tydkaverit
ja iloinen ilmapiiri tydntekijdiden kesken”, "Yhteishenkemme on alusta asti ollut todella
vahva ja vihdymme hyvin yhdessa”. Muutamia kommentteja liittyivat tydympéaristoon,

esimieheen, tydaikoihin, perehdyttdmiseen seka palautteeseen.

Kysymyslomakkeen kysymys 20 oli myds avoin kysymys. Vastaajilta kysyttiin mitka ty6-
tyytyvaisyyteen liittyvét asiat tarvitsevat kehittdmista. Tahan kysymykseen vastasi 60 hen-
kilod. Suurin osa vastaajista oli sitd milta, etta viestinta vaati kehittamista. Vastaajien mu-
kaan monet asiat eivat tavoita tydntekijoitd. Monien asioiden vélittAminen tapahtuu suulli-
sesti ja valilla tiedot kulkeutuvat muiden korviin "rikkindisen puhelimen” kautta. Tydnteki-
jéiden mukaan olisi hyvéa saada tarkeat asiat sdhkopostilla. Kaikista organisaatiomuutok-

sista tyontekijat toivovat saavansa tietoa ajoissa.

Jossain yksikdissa esimiestoiminta vaati muutosta ja kehittamista. Luottamuksen takia en
voi paljasta nimeda, mutta tiettyyn esimieheen liittyi useat negatiiviset kommentit. Tyonteki-
jéiden mukaan esimies ei kunnioita kaikkia tyéntekijoitd, eika kohtele tyontekijbita tasa-

puolisesti ja tasavertaisesti. Taman takia monet eivat pysty rentoutumaan. Lisaksi monet
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vastaajista suunnittelevat tytpaikan vaihtoa esimiehen takia. Jotkut vastaajista kommen-
toivat, ettd heidan yksikdissa jokaisella esimiehellda on oma toimintatapa ja omat saannot.
Esimiehen vaihtuessa paivan aikana saannotkin muuttuvat eika tyontekijat pysyvat muka-
na. Jotkut tyontekijat mainitsivat, ettd heille ei koskaan pidetty kehityskeskustelua vaikka
luvattiin. Monet vastaajat odottavat esimieheltd enemman Kkiitollisuutta ja palautetta. Tyon-
tekijat toivovat myos selkeité ohjeita mitk&a asiat kuuluvat kenellekin ja miten niita pitaa
tehd&. Lisaksi tyojarjestys ja tyonjako tarvitsevat myos kehittamista.

Esiin nousi myos tauotuksen liittyvat ongelmat. Tyontekijat toivovat parempaa tauotuksen
suunnittelemista. Jotkut toivovat tupakkatauon kieltamista, koska jotkut lahtevét tupakka-
tauolle ja viettavat siella 10-15 minuuttia ja tyontekijat, jotka eivét tupakoi, eivat ehdi pitaa
joskus taukoja vuoron aikana. Joillakin ei ole paikkaa missa voi rauhassa sy6da tai pitaa
taukoa eivatka tyontekijat voi sydda omia evaita ravintolasalissa. Tama on erityisesti tar-

kea niille, jotka tekevat pitkia tydvuoroja.

Monet tyontekijat toivovat palkitsemisjarjestelmaan parannusta. Monet kommentoivat, etta
palkka usein tulee vaarin ja myohassa. Monet toivovat parempia tydsuhde-etuja, virkistys-

paivia, koulutuksia.

Perehdyttaminen vaati kehittamista. Jotkut toivovat enemman aikaa asioiden oppimiseen.
Muutama kommentti oli sopimuksen ja lakiin liittyvisté asioista. Esimerkiksi joku kommen-
toi, ettd tydvuorot heittavat liikkaa ja tydsopimukseen kirjoitettu vahemmistétunti maara jaa
tayttamatta. Jotkut kommentoivat, ettd heidan tydvuorot on huonosti suunniteltu ja joskus
vuorojen valilla ei ole riittavasti lepoaikaa. Irtisanomistilanteet eivat pitaisi tulla henkilokun-

nalle yllatyksena.

Yksittaiset kommentit liittyivat muuttuviin aukioloaikoihin. Tyontekijan on vaikea paasta
kotiin tAman takia. Jotkut toivovat enemman tietoa organisaation tulevaisuusnakymista,
tulevista tuotteista ja uudistuksista. Muutamat kommentit liittyivat siivousvéalineiden paran-
tamiseen, keittion lampdtilaan seka tuottovalikoiman muuttamiseen. Jotkut toivoivat pa-

rannusta ty6ilmapiiriin, tiimitydskentelyyn sekéa ryhméahenkeen.

Kyselylomakkeen viimeinen kysymys oli avoin kysymys. Vastaajat saivat jattd& niin sano-
tusti vapaita kommentteja. Muutama kommentti oli suunnattu kyselyn tekijalle. Vastaajan
mielesta asteikossa olisi pitanyt olla vaihtoehto "en osaa sanoa”. Joku kommentoi, etté
han on erityisen tyytyvéainen tahan kyselyyn, silla han kokee, etta ensimmaista kertaa

useampi tyontekija uskaltaa olla rehellinen ja avoin.
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Joku toivoi jarjestettdvan myytéavien tuotteiden maistiaisia, koska monet asiakkaat tiedus-
televat tyontekijoilta mielipiteita tuotteista, mutta tyontekijoiden on vaikea suositella, jos he
eivat itse ole koskaan maistanut tuotteita. Viimeisessa kysymyksessé jotkut jattivat hyvaa
palautetta omista esimiehistaan ja tyokavereistaan. Toiset taas kommentoivat esimiesten
toimintaa negatiivisesti. Jotkut toivovat tyontekijoiden -50 % alennuksia takaisin. Jotkut
haluaisivat oppia lisdé ja kehittéaé itseaan. Kommentit liittyivat myos tydvuorosuunnitte-
luun. Organisaatio palkkasi monia uusia tyontekijoita, jolloin vanhojen tyontekijdiden tyo-
tuntim&ara vahentyi. Organisaatio tulisi tarjota ensin vapaita paikkoja olemassa oleville
tyontekijoille ja vasta sitten palkata uusia tyontekijoita. Joku kommentoi, etta tyovuorolista
tulee esille liian myohaan ja etté esimies muuttaa tyovuorolistoja niiden jakamisen jalkeen

ilman tyontekijoiden lupaa. Tamén takia jotkut tulevat toihin joskus vaaraan aikaan.
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5 Pohdinta

Tahan tutkimuksen 230 henkilbista osallistui ainoastaan 84 henkilda. Vastausprosentiksi
muodostui 37 % ja kato oli 63 %. Kauhasen (2012) mukaan tyotyytyvaisyystutkimusten
ongelmana on pieni vastausprosentti, joka jaa yleenséa alle 40 prosenttiin. Vastausaktiivi-
suuteen voi vaikuttaa se, ettei henkiléstd pida naita tutkimuksia hyddyllisind, johtuen siita,
ettd organisaatio ei kayta tutkimuksista saatuja tietoja eika minkaéanlaisia toimenpiteita
tapahdu tutkimuksien jalkeen. Vastaajilla voi olla my6s pelko siitd, ettd heidan henkil6lli-
syyteensa paljastuu. Webropolista nakyy, etta kysely avattiin useammin kuin siihen vas-
tattiin. Yrityksella on paljon tyontekijoitd, joiden aidin kieli on muu kuin suomi. Alhainen
vastausprosentti saattaa johtua myds siitd, etté vastaajat eivat ymmartaneet englantia
riittavan hyvin.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd HMSHost Finland Oy:n suorittavan tason
henkiloston tyotyytyvaisyyden nykytilanne. Tehdyn kyselytutkimuksen avulla sain tavoit-
teensaavutettua. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etté suorittavan tasot tyontekijat
ovat paaosin tyytyvaisia. Kyselyn alussa vastaajien piti arvioida heidan tyytyvaisyyden
nykytilannetta. Enemmisto vastaajista (n=60) valitsivat vaihtoehdot "olen talla hetkella
erittain tyytyvainen” ja “olen talla hetkellda melko tyytyvainen.” Vastaajista 24 henkiloa ovat
joko erittain tyytymattdémia tai melko tyytymattomia. Tutkimuksessa nousi esille, etta jotkut
tydntekijoista ovat tyytymattdmia ja miettivat tydpaikan vaihtoa. Joku kommentoi, etta ha-
nen tydsuhteen alussa oleva tyytyvaisyys muuttui tyytymattémyydeksi ja taman takia han
ei enaa halua tulla téihin. Jotkut kommentoivat, ettd heidan tyytyvaisyys on niin huonolla
tasolla, ettei enda kiinnosta panostaa tyontekoon. Tallaisia kommentteja tukevat teoriassa
esiintyneet tyotyytyvaisyyden seuraukset. Spectorin (2006, 235) teoksessa on sanottu,
etta tyotyytyvaisyydella on vaikutusta tyontekijan haluun tulla tdihin. Tutkimusten mukaan
tyotyytyvaisyyden ja tydsuorituksen vélinen yhteys on ollut positiivinen (Robbins & Judge
2015, 110-111). Tutkimuksissa on myds havaittu, ettd mita tyytyvaisempi tydntekija on,
sita pienempi on vaihtuvuuden todennékdisyys (Robbins ym. 2010, 72).

Tyotyytyvaisyyden tilannetta tutkittiin eri osa-alueiden kautta, silla henkil® voi olla tyytyvai-
nen yleiselld tasolla, mutta tyytyméatén johonkin tihettyyn tyon osa-alueeseen, jonka voi-
daan saada selville tutkimalla tyotyytyvaisyyteen liittyvi osatekijoitd (Makikangas ym.
2008, 59-61). Kyselylomake oli jaettu seuraaviin osa-alueisiin: tyytyvaisyys tyohon, pa-
lautteeseen, esimieheen, tydyhteisdon, sisdiseen viestintdén ja tydymparistoon. Jokainen
osa-alue sisalsi vaittamat ja yhden avoimen kysymyksen. Jokaisessa osa-alueessa yksi

vaittdmista oli "olen kokonaisuutena tyytyvainen” tiettyyn osa-alueeseen. Taman tutkimuk-
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sen tarkoituksena oli selvittdd mihin asioihin tydntekijat ovat erityisesti tyytyvaisia ja mitka
asiat tarvitsevat kehittdmista. Tutkimuksen avulla I6ysin vastaukset my6s naihin kysymyk-
siin. Kuvio 16 esittda vaittdmien "olen kokonaisuutena tyytyvéinen” osa-alueittain. Kuvios-
ta nakyy, etta vastaajat olivat eniten tyytyvaisia tydyhteisdon, tydympéaristoon, perehdyt-
tamiseen, palautteeseen ja tyéhon. Tyytyvaisyys esimiestoimintaan ja sisdiseen viestin-

taan sai huonoimmat keskiarvot.
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Kuvio 16. Vastaajien tyytyvaisyys eri osa-alueisiin

Sisainen viestinta

Suurin osa kyselyyn vastanneista koki, etta sisédisessa viestinndssa on paljon parantami-
sen varaa. Jotkut olivat sitd mieltd, ettd organisaation tasolla oleva viestintd on hyvaa,
vastaavasti yksikdiden valinen oleva viestinta ei toimi niin kuin pitéisi toimia. Jotkut olivat
sitd mielta, etta kaytetyt viestintdkanavat eivat toimi hyvin, tiedot tulevat liian my6haan ja
ettei viestintdkanavia kaytetd monipuolisesti. Sisdisen viestinnan merkitys organisaatiossa
on suuri. Se vaikuttaa ty6ilmapiiriin, henkiléstdn tyytyvaisyyteen ja motivaatioon. Monissa
ilmapiiritutkimuksissa sisainen viestinta ilmestyy tyotyytymattdmyyden tekijana. Tama voi
johtua siita, etta jokainen ihminen sisaistaa viestia eri tavalla, joten useiden viestintaka-

navien kaytt6 on tarkoituksenmukaista. (Sistonen 2008, 224.)

Esimiestoiminta

Esimiesten johtamistapa vaikuttaa ty0yhteis6on ja ilmapiiriin. Hyva esimies on avoin, re-
hellinen, oikeudenmukainen, luotettava, tasapuolinen ja joustava. (Osterberg 2014, 127—
128.) Saatujen tulosten perusteella esimies sai toisiksi huonoimmat keskiarvot. Komment-

teja liittyivat esimiesten huonoihin organisointitaitoihin, esimiesten ja alaisten valisiin suh-
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teisiin seka esimiesten kayttaytymiseen. Huonoimman keskiarvon sai esimiesten tasa-
arvoinen kohtelu. Tyontekijat kommentoivat, etté heidan esimies ei kohtele kaikkia tyonte-
kijoita tasapuolisesti. Tama vaikuttaa tyontekijoiden haluun tulla téihin, seké on saanut
monet haluamaan vaihtaa tyopaikkaansa esimiehen takia. Tulokset tukevat teoriassa
esiintyneen Juholinin (2013, 202) ajatusta siitd, etta esimiehen johtamistapa on yksi ylei-
simmista syista tyopaikan vaihtoon. Nykymaailmassa esimiesten tyyli johtaa ihmisié on
muuttunut. Monissa kirjallisuuden lahteissa nousee esille positiivisen johtamiset uusi ajat-
telutapa, jossa esimies tukee, auttaa, huolehtii ja osoittaa kiitollisuutta tyontekijoille. Posi-
tiivisella johtajuudella on mydnteista vaikutusta tyéhyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen. Niissé
yksikdissa, joissa tyontekijat eivat ole tyytyvaisia esimiesten toimintaan, on hyvin tarke&é
muuttaa esimiesten toimintatapoja. (Fischer & Vainio 2014, 130-131.)

Tyo

Ty6 on tekija, joka vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen kaikista eniten. Tyohaon liittyva tyytyvaisyys
sai kolmanneksi huonoimman keskiarvon. Suuremmalle osalle vastaajista tyon tavoitteet
ja tehtavat ovat selkeita. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta monille tyd on fyysisesti ja henkises-
ti raskasta. Liséksi nousi esille, ettd monet tyontekijat eivat pysty vaikuttamaan tyon sisal-
t6on ja he haluavat enemman vastuutta. Viitalan (2014, 17) mukaan hyvan tyon yleiset
kriteerit ovat sopiva fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus, kokonainen rakenne seka mo-
nipuolinen sisaltd, autonomia, merkityksellisyys seka vuorovaikutus. Jos ty6 on fyysisesti
ja psyykkisesti likaa kuormittavainen, tama voi johtua huonosta ty6jarjestelysta. Kun tyo
itsessdan on kunnossa tyontekijan tydsuoritus, tyotyytyvaisyys ja motivaatio tehda tyota
kasvavat. Vastaavasti poissaolojen ja vaihtuvuuden todennakdisyys pienenee. (Robbins &
Judge 2015, 248-249.)

Palaute

Monien tutkimusten mukaan tydntekijat saavat yleensa liian vahan palautetta tai ei lain-
kaan. Mikali ihminen ei saa palautetta tyostaén, voi se heikentad h&nen motivaatiotansa
tehda tyotaan. (Rauramo 2008, 153; Rasila & Pitkonen 2010, 32—-33.) Tehdyn tutkimuksen
mukaan HMSFinland Oy:n tyontekijat kokevat palautteenannossa parantamisen varaa.
Kyselyyn vastanneet haluavat saada enemman palautetta. He kokevat usein, etté he saa-
vat enemman negatiivista kuin positiivista palautetta. Palautteen merkitys organisaatiossa
on suuri, silla voi parantaa tydilmapiiria seka edistaa tyéntekijoiden kehittdmishalua, joten
organisaation osaamisen ja kehittymisen kannalta on tarkea luoda sellaista palautekult-
tuuria, jossa avoimen nadkemysten ilmaisu ja rehellisen palautteen antaminen olisi helppoa
niin tydntekijoiden keskindisessa yhteistydssa kuin esimiesten ja alaisten valilla (Piili 2006,
55).
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Perehdyttdminen

Hyvan perehdyttamisen merkitys on suuri. Hyvaa perehdyttamista saava tyontekija pystyy
tydskentelemdaan itsendisesti omassa tydssaan. Hyva perehdyttaminen on perusta hyville
yhteistydsuhteille ja tyytyvaisyydelle. (Ty6turvallisuuskeskus TTK 2009). Tutkimuksessa
nousi esille se, ettd monien tyontekijdiden perehdyttamista ei ollut kovin hyvin suunniteltu.
Perehdyttamiseen ei mytdskaan kaytetty aikaa eika perehdyttdmismateriaalia ollut riitta-
vasti. Hyvin suunniteltu perehdyttaminen helpottaa tydntekijan sopeutumista ja oppimista,
lisaa tyoturvallisuutta ja tyotyytyvaisyytta, vahentaa virheita ja tydstressia seka parantaa
tydn laatua ja tehokkuutta. (Piili 2006, 184.)

Tybymparisto

Tyoymparisto sai toisiksi korkeimman keskiarvon. Vastaajat olivat paédosin tyytyvaisia tyo-
ympaéristoon. Tutkimuksessa nousi esille muutama kommentti. Jotkut vastaajista olivat
esimerkiksi sitd mielta, etta heidan tydymparistbnsa on toimiva ja ergonomisesti suunnitel-
tu. Toiset taas kommentoivat, etté tydkoneiden ja valineiden kanssa on ollut joskus on-
gelmia seka jossakin paikoissa tyopiste ei ole niin hyvin suunniteltu. Jotkut valittivat keitti-
6n kuumuudesta. Hyva tydymparistd edistaa henkiloston viihtyvyytta, terveyttd ja hyvassa
tydymparistdssa tyontekija pystyy keskittymaan tydntekoon (Rauramo 2008, 101). Jos
tydymparistd ei ole kunnossa vaikuttaa se tehokkuuteen ja tuottavuuteen seka aiheuttaa
tyontekijalle vasymysta (Drafke 2009, 13-14).

Monet ovat erimielisia siitd, etta kaikki tydntekijat pitavat siisteytta samantasoisesti ylla.
On tarkeda, ettd jokainen tydntekijaa pitaa paikat siisteind. Nain tydymparist6 pysyy tur-
vallisena ja tyo sujuu paremmin. Siisteydelld ja jarjestyksella on vaikutusta ty6turvallisuu-

teen ja tyon sujuvuuteen. (Rauramo 2008, 101-102.)

Tyoyhteiso

Tyo6yhteison sisainen toimivuus ja hyva ilmapiiri tukevat henkiléstén hyvinvointia seka or-
ganisaation menestymista. Saatujen tulosten perusteella tyéyhteis6 sai korkeamman kes-
kiarvon. Kyselyyn vastaajat ovat pdéosin tyytyvaisia tydyhteiséon. Suurin osa vastaajista
on tyytyvaisia tytkavereiden valisiin suhteisiin. Suuremmalla osalla tyopaikoilla tydnteki-
joiden valinen ilmapiiri on myonteinen, tyontekijat tukevat ja auttavat toisiaan. Osterbergin
(2014, 178) mukaan ihmissuhteet toimivat niin kuin tydyhteisokin toimii. Monet vastaajat

kokevat esimiesten ja alaisten véliset suhteet ongelmallisesi. Tyytymattomyyden kohteek-

40



si nousi esimerkiksi esimiesten epatasa-arvoinen kohtelu, kommunikointi, tydn organisoin-
ti seka palauteen anto. Vastausten perusteella nousi esille myos se, ettei ristiriitatilantei-
siin puututa valittdmasti. Teoriassa esiintyi myos se, etta tyontekijat kokevat ilmapiirin
huonoksi erityisesti silloin, kun tiedonkulku toimii huonosti, yhteisty6 puuttuu ja vastuu- ja
tehtavaalueet ovat epaselkeita. Esimiehell& on suuri rooli ja vaikutus ilmapiirin kehittami-
sessa. (Sistonen 2008, 141.) Tutkimusten mukaan tydntekijat odottavat tydilmapiirilta
avoimuutta, luottamusta, hyvaa organisointia, ongelmien ratkomista, yhteisia paamaaria,
tasapuolista kohtelua, esimiehen kiinnostusta, epaautoritaarista johtamistyylia, tulokselli-
suutta, kaikkien kykyja seka ihmisten viihtyvyydesta huolehtimista (Piili 2006, 61).

Palkitseminen

Vaikka palkitsemiseen liittyvia kysymyksia ei ollut kasitelty tutkimuksessa toimeksiantajan
toiveesta. Avoimissa kysymyksissa nama asiat nousivat esille. Tutkimuksessa selvisi, etta
tyontekijat toivovat enemman koulutuksia, parempia tydésuhde-etuja seka virkistyspaivia.
Virheellisesti laskettu palkka oli tyytyvaisyytta vahentava tekija. Palkitsemiskeinoihin on
syyta panostaa. Henkiloston palkitseminen on yksi johtamisen tarkeimmista osa-alueista.
Sill& on vaikutusta motivaatioon, suoriutumiseen seka tyon tuottavuuteen. Palkitseminen
on véline, jonka avulla voidaan kannustaa henkilostda toimimaan organisaation tavoittei-

den ja arvojen mukaisesti. (Kauhanen 2012.)

5.1 Kehittamisehdotukset

Tehdyn tutkimusten tulosten perusteella voidaan todeta, etta toimeksiantajan henkiloston
tyotyytyvaisyyden taso on melko hyvalla tasolla. Tyotyytyvaisyys on kokonaisuus, joka
muodostuu monista eri tekijoista. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd HMSHost Finland Oy:n
tyontekijoiden tyytyvaisyyden taso on matalampi tietyissé osa-alueissa. Organisaation
kannalta on tarkeaa, etta sen tyontekijat kokevat tyytyvaisyytta ja jos joku osa-alueesta
vaikuttaa tyOtyytyvaisyyteen negatiivisesti, on sita syyta kehittaa. Kyselylomakkeessa oli
avoimet kysymykset, joiden saatiin tydntekijoiden ajatukset seké kehittdmisehdotukset
esille. Tassa luvussa ehdotan omia parannusehdotuksia tyontekijéiden vastaukset huomi-

oon ottaen.

Monessa uudessa kirjallisuuden lahteessa puhutaan siitd, ettd henkilokunta haluaa osal-
listua toimintaan ja kehittamiseen, joten on tarkeada ottaa henkildbkunnan mukaan kehitta-
misprosessiin. Henkildston osallistaminen vaikuttaa heidén tyytyvaisyytensa seka moti-
vaationsa. Tasta tyotyytyvaisyystutkimuksesta kavi ilmi, etta yksikodiden valilla on eroja,
joten jokaisen yksikon on syyta panostaa osa-alueisiin, joihin yksikdiden tyontekijat ovat

eniten tyytymattomia. Kehittamisprosessi olisi hyva aloittaa esimerkiksi yhteisella kokouk-
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sella tai yksikdiden valilla olevalla kokouksella, jossa yrityksen johto esittaisi henkilostélle
taman tutkimuksen tulokset. Henkilostén kanssa voitaisiin yhdessa paattad mitka kohteet
olisi syyta ja tarkedmpi kehittédé jo alkuvaiheessa. Johto voisi suunnitella henkildston

kanssa milla keinoin kehitetddn mitékin osa-aluetta. Ennen toimenpiteiden kayttéonottoa
johdon olisi tarke&a varmistaa, etté jokaiselle tydntekijalle nama keinot ovat selkeité. Ke-

hittAmisprosessin on seurattava ja tarpeiden mukaan muutettava.

Tutkimuksen tulosten perusteella on syyta panostaa ensin sisdisen viestinnan seka esi-
miestoiminnan kehittdmiseen silla naihin osa-alueisiin vastaajat olivat eniten tyytymatto-
mid. Seuraavaksi esitdn mielestani tarkeimmat asiat, jotka perustuvat tutkimuksessa saa-

tuihin tietoihin ja joihin on syyta panostaa kehittdmisprosessin alkuvaiheessa.

Esimiestoiminta

Esimiehen tarkeys ja vaikutus organisaatiossa on suuri. Esimiehista saivat hyvia kom-
mentteja, mutta negatiivista palautetta tuli enemman. Tutkimuksen perusteella monen
organisaation esimiehen tulisi muuttaa toimintatapoja. Monet vastaajat olivat sita mielta,
ettd tydpaikan ilmapiiri on muuttunut huonoksi esimiesten takia. Tarkeimmaksi tyotyyty-
vaisyyden heikentévaksi tekijaksi nousivat tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu, tyonteki-
jéiden kunnioittaminen ja luottamus, esimiehelta saatu palaute, tydn organisointi ja esi-
miesten kommunikointi. Kyselyn vastaajien kommentit liittyivat myds siihen, ettei esimies-
ta kiinnosta henkilokunnan ideat ja mielipiteet. Jotkut esimiehet kehittavat jatkuvasti uusia
saantoja, jotka herattavat kysymyksia tyontekijoissa, mutta tyontekijdéiden mielesta esi-
mies kieltaa kyselemisen. Paras tapa kehittda johtamista on palaute. Palautetta voi pyytaa
henkilostolta, kollegoilta tai ylimmalta johdolta. Palautteen avulla esimies tunnistaa vah-
vuuteensa ja heikkoutensa ja pystyy kehittdmaan niita. Esimiehen taytyy myos keskustella
jokaisen tydntekijan kanssa siitd, minkélaista apua he odottavat haneltd. Jos esimies itse
ei pysty muuttamaan toimintatapojaan, on hyvaa asiat kayda lapi ylemman johdon kanssa
tai pyytaa apua ulkopuoliselta taholta. Heidan avulla voidaan laatia esimiehelle henkil6-
kohtainen kehittymissuunnitelma. Ylemman johdon on seurattava esimiesten kehittamis-

prosessia seka siitd, miten esimiesten kehittaminen vaikuttaa tydyhteiséon.

Tyo6vuorojen suunnittelu

Negatiivisia kommentteja tuli myos koskien tydvuorolistojen suunnittelua. Esimerkiksi vuo-
rojen valinen lepoajan vahyys, tyévuorojen muuttaminen tydvuorolistan esittamisen jal-
keen ja tasa-arvoinen tydvuorojen jakaminen nousivat esille. Tyévuoroja suunnittelu on
tarke&a tehda huolellisesti. On hyvaa muistuttaa esimiehid, etta tydvuorolistojen perustuu

matkailu-, ravintola- ja vapaa- ajan palveluita koskevat tydehtosopimuksen, jonka mukaan
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tydvuorolistoja ei voi muuttaa ilman tydntekijan tai tyénantajan suostumista. Lisaksi tydeh-
tosopimuksessa on kerrottu muista kohteista, joita taytyy ottaa huomioon tyévuoroja
suunniteltaessa. Esimiehille voisi myos jarjestaa koulutuksia, joissa opetetaan tyévuorolis-

tojen tekoa.

Sisainen viestinta

Sisdista viestintaa olisi myods syyta kehittaa. Henkilostolta voisi tiedustella miten he halua-
vat saada tietoa ja mitka viestintdkanavia olisi heidan mielesta toimivimmat. Yksikdissa
tapahtuvan tiedonkulun parantamiseksi olisi hyva kayttaa esimerkiksi lokikirjoja, johon
jokaisella tydntekijalla olisi mahdollisuus jattaa tarkeaa tyota koskevaa tietoa tai lukea
muiden tyontekijoiden viestia. Esimiesten vastuulla on myos se, etta henkilostt saa tietoa

ajoissa ja ymmarrettavassa muodossa.

Tauotukset

Avoimissa kysymyksissa oli myos todella paljon hyvia kommentteja. Tauotuksen liittyvat
kysymykset nousivat esille. Tyontekij6ille olisi hyva jarjestaa paikka, jossa heilld olisi
mahdollisuus sytda rauhassa. Vastauksista kavi ilmi, ettd monet tydntekijat viettavat jos-
kus pitkia tupakkataukoja, vastaavasti muilla tydntekijdille ei ole mahdollisuutta pitaa tau-
koa. Esimerkiksi tupakoinnin voisi kieltda kokonaan tydévuoronaikana tai sitten kaikille

tydntekijoille on jarjestettava mahdollisuuden tauon pitdmiseen.

Tuotetietoisuus

Yksi hyvistd kehittdmisehdotuksista liittyi tuotetietoisuuteen. Tyontekijat toivoivat, ettd heil-
1& olisi mahdollisuus maistaa tuotteita, joita he myyvat. Kaikille tyontekijoille voisi jarjestaa
maistiaiset. Tama helpottaa tuotteiden myymista seké myds asiakkaan palvelu paranee,

kun tydntekijat pystyvat suosimaan tuotteita asiakkaille.

Rekrytointi

Jotkut tydntekijat olivat tyytyvaisia, etta heille tarjotaan toitd muissa yksikoissa. Toiset taas
olivat sitd mielta, ettei heille tarjota vapaita tydpaikkoja. Tama voi johtua siita, etteivat vies-
tintdkanavat, joiden kautta ilmoitetaan avoimista tydpaikoista toimi. Monet olivat sitd miel-
ta, etta yritys palkkaa ulkopuolisia tyontekijoitd, joiden takia firmassa jo olemassa olevilla
tyontekijoilla tydtuntien maéra vahenee. Sisainen rekrytointi on hyvé ja nopea tapa oikean
henkilon I6ytamiseen. On hyva ensin tarjota t6ita jo olemassa oleville tyontekijoille ja vasta
sen jalkeen, mikali sopivaa henkilda ei Ioydeta, on palkattava ulkopuolisia. Henkilokunnal-
le voisi ilmoittaa vapaista paikoista sdhkopostilla tai esimerkiksi firman sivuston kautta,

jossa nékyy koko organisaation avoimet tyopaikat.

43



Henkilostoedut

Henkildstoetuihin olisi hyvaa panostaa. Jotkut kommentoivat, etté ennen henkilostdetuihin
kuului 50 % alennus organisaation tuotteista. Tyontekijoiden mukaan alennus laski 15 %
prosenttiin. Tama alennus ei endé houkuttele tydntekijditd ostamaan tuotteita. Henkilosto-
edun voisi taas nostaa, silla henkildostd arvostaisi sith enemman seka tuotteenkierto olisi

nopeampaa.

5.2 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen arvioinnissa kaytetdan termeja validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetilla tarkoi-
tetaan tutkimuksen patevyytta. Se kertoo mittaako tutkimus sita, mita pitaa mitata. Tutki-
muksen validiteettiin voi vaikuttaa esimerkiksi se, etta vastaajat ymmarsivat kyselyn mitta-
reita, tai he ymmartavat kysymykset eri tavalla kuin tutkija oletti. Lisaksi vastaako tutki-
muksen osuus kaytettyyn teoriaan kasitteisiin. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen
luotettavuutta ja toistettavuutta. Tutkimus on reliabiliteettinen, jos tutkimus toistaan saman
henkilén kohdalla ja saadaan samanlainen tulos tutkijasta rippumatta. Tutkimuksen luo-
tettavuuteen voi vaikuttaa vastaajan vaarinymmarrys seka tutkijan virheet aineiston kasit-
telyssa. (Vilkka 2015, 193-194.)

Taman opinnaytetyon tutkimus voidaan pit&d& melko validina, silla tutkimusta rakennettiin
teoriaosuuteen perustuen ja kyselylomakkeessa kasittelevat asiat pohjautuvat tietoperus-
tan lukuihin. Ennen tutkimuksen alkua kyselylomakkeet esitestattiin. Testausvaiheen avul-
la pyrittiin selvittimaan kysymysten ymmartamista. Tutkimuksen validiteettiin on voinut
vaikuttaa se, ettd vastaajat tulkitsivat kysymykset eri tavalla kuin suunnittelin niita. Lisaksi
melkein puolet vastaajista vastasi kysymyksiin vierailla kielilla eik& niiden kielitaitoa voi

arvioida, joten vaarinymmarryksia voi syntya.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa vastausprosentti. Taman tutkimuksen vastauspro-
sentti oli 34 %. Saatujen vastausten maara ei voi yleistda koskemaan kaikkia organisaati-
on tydntekijoitd. On mahdollista, etta kyselyyn vastaajat olivat tyytyvaisempi kuin ne, jotka
jattivat kyselyn vastaamatta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan myos tutkimuksen toistettavuutta.
Toistamalla tamén tutkimuksen samalla joukolla voi saada samanlaisia tuloksia tutkijasta

riippumatta. Tulokset voivat erota, mikéli vastaajien joukko tai méara muuttuu.
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5.3 Jatkotutkimukset

Tassa opinnaytetydssa on tehty tutkimus, joka kuvaa tydntekijoiden tyytyvaisyyden nykyti-
lannetta vuonna 2015. Tyontekijoiden tyytyvaisyyden tilanne voi muuttua ajan my6ta, ta-
man takia organisaation on seurattava tilannetta jatkuvasti. Samantyyppisen tutkimuksen
voisi tehda vuoden paasta. Silla voisi saada tietoa henkiloston tyytyvaisyydesta seka seu-
rata kuinka tyotyytyvaisyyden tilanne on muuttunut taman tutkimuksen kayttoon otettujen
toimenpiteiden jalkeen. Liséksi taman kyselyn osallistujien mielesta tyotyytyvaisyytta kan-
nattaa selvittdé jatkossa sdéanndllisesti.

Tassa opinnaytetydssa tehdyssa tutkimuksessa tuli esille se, ettd monet tydntekijat eivat
ole tyytyvaisid omiin esimiehiinsa. Yleensa esimiehet saavat todella vahan palautetta.
Jokaisessa yksikdssa voitaisiin jarjestaa rinnakkaiskysely alaisille ja esimiehelle, jonka
avulla voisi selvittdd mita mieltd esimies on omasta toiminnasta ja mitd mielta alaiset ovat
heidan esimiehensa toiminnasta. Vertailemalla saatuja tuloksia, niista voisi nostaa esille

tarkeat kohdat, joita esimiehen pitaisi kehittaa.

Liséaksi tassa tutkimuksessa nousi esille, ettd sekd organisaation etta yksikdissa oleva
siséinen viestinta vaatii kehittamista. Olisi hyva tutkia mitka viestintdkanavia tyontekijat

pitavat toimivina ja vastausten perusteella kehittda viestintdkanavien kayttoa.

Tyotyytyvaisyyden muodostumiseen vaikuttavat sisaiset, ulkoiset ja yksiloon liittyvat teki-
jat. Tassa opinnaytetydssa keskityttiin ainoistaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttaviin sisaisisiin
ja ulkoisiin tekijdihin. Olisi mielenkiitoista tietaa onko yksilotekijoilla vaikutusta tyotyytyvai-

syyteen.

5.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn aihe 16ytyi Duuni.net tapahtumassa, joka jarjestetdan helmikuussa Haaga-
Helia korkeakoulun Haagan kampuksella. Allekirjoitin toimeksiantosopimuksen maalis-
kuussa. Opinnaytetyéprosessini alkoi toukokuussa 2015 opinnaytetydseminaarilla. Semi-
naarin aikana tutustuin opinnaytetyén tekemisen prosessivaiheisiin ja laadin opinnayte-
tydsuunnitelman. Opinnaytety6 seminaari paattyi toukokuun lopussa. Alkuperaisen suun-
nitelman mukaan opinnaytetyota piti kirjoittaa kesan aikana, mutta en saanut yhteytta
opinnaytetyon ohjaajaan ennen kesan alkua, joten paatin tutustua aiheeseen ja kirjallisuu-
teen itsendisesti. Ensimmaista kertaa tapasin ohjaajani kanssa syyskuussa, joka antoi
suunnan opinnaytetydn tekoon. Tapaamisen jalkeen kirjoittamisprosessi alkoi sujua ja
paatin silloin, ettd valmistun marraskuun lopussa, mutta tama ei toteutunut ja loppujen

lopuksi valmistuin tammikuussa. Kirjoitin opinnaytety6té tyon ohella ja ty6lla oli suuri vai-
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kutus aikatauluun. Marraskuun lopuksi jouduin ottamaan paljon vapaapaivia, silla halu

valmistua oli todella kova.

Kaikista vaikeimmat opinnaytetydprosessin vaiheista olivat minulle materiaalien kokoami-
nen yhdeksi kokonaisuudeksi, aiheen rajaaminen ja itse kirjoittamisprosessi, joka ei kos-
kaan ole ollut minun vahva puoli. Tydtyytyvaisyys on tyohyvinvoinnin osa. Kirjallisuutta
ty6hyvinvoinnista 10ytyi paljon, mutta kirjallisuutta, joka kéasittelee ainoastaan tyotyytyvai-
syytta, on todella vahan. Aiheen rajaaminen oli vaikeaa ja ennen kyselyn tekoa epasel-
vaa. Tama vaikutti opinndytetyon kirjoittamisen aikatauluun, silla keskityin myos tyotyyty-
vaisyyteen vaikuttavien yksilo tekijoihin ja kirjoitin niista. Lopuksi p&éatin jattaa yksiloon
liittyvat tekijat pois ja timéan takia jouduin poistamaan tasté aihealueesta jo kirjoittua teks-
tia. Aiheen rajaaminen oli tarpeellinen, silla muuten tutkimus olisi ollut liian laaja eiké ku-
kaan olisi jaksanut vastata pitkiin kyselylomakkeisiin. Aiheen rajaamiseen vaikutti myos
toimeksiantaja, jota kiinnosti enemman miten hén voi vaikuttaa ty6tyytyvaiseen organisaa-
tion tasolla. Oman mielenkiinnon ja toimeksiantajan toivomuksiin mukaan ulkoisista ja

sisdisista tekijoista valitsin myos osan.

Vaikka koko opinnaytetydprosessi oli pitka ja vaikea, oli se samalla opettavainen. Opin-
naytetydprosessin aikana olen lukenut todella monta kirjaa aiheeseen liittyen. Olen tutus-
tunut moniin muihinkin aihealueisiin liittyviin asioihin, vaikka en ole niita tdssa opinnayte-
tydssa kasitellyt. Tykkasin tutkimusprosessista, johon kuului kyselylomakkeen laadinta,
kyselyn toteuttaminen ja tulosten analysointi. Tulosten analysointi oli vaikea ja aikaa vieva
prosessi, silla kyselylomake sisélsi monta avointa kysymysta. Avoimiin kysymyksiin vas-
taajat vastasivat aktiivisesti. En osannut kuvitella, etté niin monet vastasivat avoimiin ky-
symyksiin. Vaikka avoimien kysymysten analysointi oli vaikeaa, niisté sai paljon hyodyllis-
ta tietoa, jota pelkkien vaittamien avulla ei voinut saada. Koen kaikki saadut vastaukset
arvokkaina, silla ne tukevat asteikkokysymyksia seka auttavat ymmartamaéan asteikkoky-

symyksiin saatuja vastauksia paremmin.

Jos tekisin samanlaisen tutkimuksen uudestaan, muokkaisin kyselylomaketta. Esimerkiksi
joko poistaisin kaikki vaittamien jalkeen olevat avoimet kysymykset tai sitten ne avoimet
kysymykset, jotka sijaitsevat lomakkeen lopussa. Kysymykset kuten "Mihin asioihin olet
erityisesti tyytyvainen t6issa?” ja "Mitka tyOtyytyvaisyyteen liittyvat asiat tarvitsevat kehit-
tamista?” voisivat olla monivalintakysymyksia, jotka sisaltaisivat valmiit vastausvaihtoeh-

dot, eikd avoimia kysymyksi&. Monivalintakysymysten analysointi olisi paljon helpompaa.

Tyon tavoitteena oli kartoittaa henkildston tyotyytyvaisyyden nykytilannetta toimeksianta-

jan organisaatiossa ja esittaa kehittdmisehdotukset. Toivon, etta tasta tydsta on hyotya
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toimeksiantajalle ja etta tutkimuksesta saatuihin tuloksiin ja kehittamisehdotuksiani ote-
taan kantaa seka parannetaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden tilannetta. Kokonaisuu-

dessa olen tyytyvainen tydhoni.
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Liitteet

Liite 1. HMSHost Finland Oy:n yksikdt marraskuu 2015

Urban Food Market

Kahvila, A-oikeudet, tuoreet leivat

Ereshly Made

Kahvila, A-oikeudet, tuoreet leivat

lohan&Nyst

Kahvila, A-oikeudet, tuoreet leivat

Grab&Ely,

Kahvila, A-oikeudet, tuoreet leivat

Arctic Bar

Baari

Nordic Kitchen

Ravintola
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Burger King Land Side Ravintola

Burger King Airside Ravintola

Pier Zero

Ravintola ja kahvila

Bistrot

Ravintola

Helsinki Sausage CO
Ravintola

Two Tigers Sushi and Noodles

Ravintola

L LA
LD
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Liite 2. Saatekirje

Hei HMSHost Finland Oy:n tyéntekijal

Olen Haaga-Helian restonomiopiskelija ja olen tekemassa opinnaytety6ta henkildston tyotyytyvaisyydesta.
Tybtyytyvaisyyskysely on suunnattu ainoastaan HMS Finland Oy:n suorittavan tason tyéntekijoille ja sen
tarkoituksena on selvittaa tyytyvaisyyden nykytilanne.

Kyselyn tulosten luotettavuuden kannalta on entyisen tarkeaa, etta jokainen vastaa ohessa olevaan
kyselyyn. Vastaaminen on mahdollista suomen ja englannin kielella.

Jos haluat vastata suomenkieliseen kyselyyn, klikkaa alla olevaa linkkia:
https://www.webropolsurveys.com/S/99286FA3E70BEESE.par

Jos haluat vastata englanninkieliseen kyselyyn, klikkaa alla olevaa linkkia:
https://www.webropolsurveys.com/S/3E01B1FBB81A642E.par

Kasittelen kaikki kyselylomakkeet nimettdmina ja taysin luottamuksellisesti, joten toivon, ettd vastaatte
kysymyksiin mahdollisimman totuudenmukaisesti. Tulosten perusteella saadaan selville mitka asiat toimivat
hyvin ja mitka tarvitsevat kehittdmista. Tyonantajanne saa opinnaytetydn ja sen mydta analyysin kyselyn
tuloksista opinnaytetydn valmistuttua.

Kyselyn lopussa voi jattda omat yhteystiedot. Yhteystietonsa jattadneiden kesken arvotaan ravintolalahjakortti.

Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 15-20 minuuttia. Pyydan vastaamaan kyselyyn 18.11.2015
mennessa. Toivon sinut auttavan opinnaytetydn toteuttamistal Kirtos ajastannel

Ystavallisin terveisin,
Ksenija Kajava
Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

S-posti: S

Dear HMSHost Finland's employee,

| am a graduate student at HAAGA-HELIA University of Applied Science and | am making my final project
about employees’ job satisfaction. This job satisfaction survey is directed at all HMSHost Finland's
employees excluding supervisors. The purpose of this survey is to obtain information about your job
satisfaction.

| am inviting you to participate in this research study by completing the attached questionnaire. It is
particularly important that each employee responds to the questionnaire.

If you wish to respond to the survey in English, please click on the link below:
https://www.webropolsurveys.com/S/3E01B1FBB81A642E.par

If you wish to respond to the survey in Finnish, please click on the link below:
https://www.webropolsurveys.com/S/99286FA3E70BEESE.par

All individual results will be combined with other and responses will be analyzed anonymously. The result of
this survey let us know which aspects of job satisfaction working well and which ones should be improved.

Among the participants will be raffled one restaurant gift card. If you want to take a part into the lottery,
leave your contact information at the end of the questionnaire.

This survey will take approximately 15-20 minutes. Please complete the questionnaire by 18.11.2015.
Thank you for taking the time fo assist me in my final project!

Sincerely,

Ksenija Kajava

HAAGA-HELIA University of Applied Sciences
email AN
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Liite 3. Suomenkielinen tyotyytyvaisyyskyselylomake

HMS

1. Miss3 toimipi 5 tyosh let passaantoisesti? *

€ Urban Foodmarket
" Freshly Made

" Johan&Nystrém

" GrabaFly

€ Arctic Bar

€ Nordic Kitchen

(" BurgerKing Land Side
" BurgerKing Airside
" Pier Zero

€ Bistrot

(" Helsinki Sausage CO
" Two Tigers

2. Kuinka kauan olet tyos} llyt nykyisessa tyopaik i2*

€ lle vuoden
€ uli vuoden

Tyotyytyvdisyyskysely

3. Yalitse seuraavista vaihtoehdoista se, joka kuvaa nykyista tyétyytyviisyyttisip
€ Olen tills hetkells erittsin tyytymiton

" Olen till hetkells melke tyytymiaten

@ Olen tills hetkells melko tyytyudinen

" Olen t3ll3 hetkells erittdin tyytyusinen

=-- Edellinen | | Seuraava --»

4. Tyytyviisyys tyohon *
Valitse omaa nikemystisi parhaiten kuvaava vaihtoehto

Tyoni tavoitteet ovat selkeitd

Tyotehtivini ovat selkeitd

Tyani on henkisesti raskasta

Tyoni on fyysisesti raskasta

Tyidni tarjoaa sopivasti haasteita

Saan riittdvisti vastuuta

Tyoni on riittivin vaihtelevaa

Minulla on mahdollisuus tydskennelld itsendisesti
Koen voivani vaikuttaa tyoni sisiltdan

Tyoni on mielekists

Olen kokonaisuutena tyytyviinen tyshini

5. Muita kommentteja tyohaosi liittyen

=-- Edellinen | | Seuraava --=

tiysin eri mieltd

DODDDDODOOO
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melko eri mielts

DODDDDDODODD

melko samaa mieltd

DODOIDIDDDODD

tiysin samaa mieltd

DODIDODODOOD



6. Tyytyviisyys esimieheen *
Yalitse omaa nikemystisi parhaiten kuvaava vaihtoehto

tiysin eri mieltd melko eri mieltd melko samaa mieltd tiysin samaa mieltd
Esimieheni huolehtii tydntekijoisti @ (@] C O
Esimieheni kohtelee tydntekijoitd tasapuolisesti C @ C O
Esimieheni tukee tydnte O @ o O
Esimieheni osoittaa kiitollisuutta O O (@ O
Esimieheni luo mydnteistd ilmapiirid C @ & (@
Esimieheni on helposti |ihestyttivi @ O O C
Esimiehells on k lemisen taito (@ O C (@)
Esimieheni ottaa huomioon mielipiteitini ja ideoitani ol (@] (@l C
Voin keskustella ieheni kanssa i i O O o O
Olen kokonaisuutena tyytyviinen esimiestoimintaan @ @ (& &
7. Muita kommentteja esimieheen liittyen
[ «-- Edellinen [ Seuraava --= |
8. Tyytyviisyys palautteeseen *
Valitse omaa nikemystisi parhaiten kuvaava vaihtoehto
taysin eri mieltsd rmelko eri mieltsd rmelko samaa mielts taysin samaa mieltd
Saan rakentavaa palautetta tydstini esimieheltd [ @ @ C C
Saan rakentavaa palautetta tydstani kollegoilta (@ (@ C C
Saan riittdviasti palautetta C C (o O
Haluan saada enemmian palautetta (@) (@) O @
Minun on helppo antaa palautetta muille [ @ [ @ C @
Kokonaisuutena olen tyytyviinen palautteeseen (@ (@ (@] (8]
9. Muita kommentteja palautteeseen liittyen
[« Edellinen | [Seuraava--> |
10. Tyytyviisyys tyoyh il iitiin ja ik k *
Valitse omaa nikemystisi parhaiten kuvaava vaihtoehto
tiysin eri mieltd melko eri mieltd melko samaa mielts tiysin samaa mieltd
Kaikkia tygntekijoitid kohdellaan tasapuolisesti o C (® C
Saan tarvittaessa tukea tydkavereiltani O @] @ O
Tyidyhteisdgssini on wvahva me-henki @ '@ @ (@)
Voin vapaasti ilmaista mielipiteeni (& (@ (@ O
Ilmapiiri on tydpaikallani avein e @ O O
Ristiriitatilanteisiin puututaan vilittémisti o @ O C
Viihdyn l3himpien tydkavereitteni kanssa C C C (@
Kokonaisuutena olen tyytyviinen tydyhteisaon C @ (@] (&

11. Muita kommentteja tydyhteiséon, tydilmapiiriin ja ikutuk liittyen

|-~ Edellinen | | Seuraava -
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12. Tyytyviisyys tyoymparistoon *
Valitse omaa nikemystisi parhaiten kuvaava vaihtoehto

Tydympirista on turvallinen

Tyitilat ovat toimivia

Tydpiste on suunniteltu ergonomisesti

Tydymparists on siisti

Jokainen tydntekiji pitdd tydympiriston siisteyttd yll3

Kokonaisuutena olen tyytyviinen tydympiristaon

13. Muita kommentteja tyoympiristoon

| - Edellinen | | Seuraava --» |

14. Tyytyviisyys sisiiseen viestintaan *
Valitse omaa nikemystisi parhaiten kuvaava vaihtoehto

Sisjinen viestintd on mielestini toimivaa
Saan tiedot ajoissa
Tieto on ymmirrettivissi muodossa

Viestintikanavien kiytts on monipuolista

Organisaatiossa kaikki kdytetyt viestintikanavat ovat toim

Kokonaisuutena olen tyytyviinen sisdiseen viestintdin,

15. Muita k tteja sisiiseen viestintian liittyen

<--Edellinen | | Seuraava --= |

16. Tyytyviisyys perehdyttimiseen *
Valitse omaa nikemystisi parhaiten kuvaava vaihtoehto

Minut perehdytettiin hyvin tyotehtiviini

Minut perehdyttiin hyvin tydyhteisgoni (tydntekijit, asiakkaat)
Saamani perehdyttimismateriaali oli kattava ja hyddyllinen
Perehdyttimiseeni oli hyvin suunniteltu

Perehdyttimiseeni kiytetty aika oli mielestini riittivi

Minulla oli aina joku, jolta voin kysyd neuvoa

Sain tarpeeksi opastusta tygsuhteen alussa
Oppimisprosessiani on seurattu

Kokonaisuutena olen tyytyviinen perehdyttimiseen

17. Muita | teja perehdyttimiseen liittyen

tiysin eri mieltd

DOADDHOHD

tiysin eri mieltd

O0DDODO

tiysin eri mieltd

D0 DDIDDDD
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melko eri mieltd

DODDOD

melko eri mielts

O ODDD

melko eri mielts

oo Moo o Ne Eo e Ra)

melko samaa mieltd

DODOOD

melko samaa mielts

O00O0DO0

melke samaa mielts

DD DDIDIDDD

tiysin samaa mieltd

DODDOD

tiysin samaa mieltd

@ Jie Mo Mo e No)

tiysin samaa mieltd

DD0DIDDIDIDDD



18. Kannattaako tyontekijoiden tyotyytyviisyytti selvittaa jatkossa saannollisest tyopaikallasi?
 kylls
" Ei, miksi? |

19. Mihin tyotyytyviisyyteen liittyviin asioihin olet erityisesti tyytyviinen tyopaikkallasi?

20. Mitka tyotyytyviisyyteen liittyviat asiat mielestisi tarvitsevat mahdollisesti kehittimista tyopaikkallasi?

21. Mita muuta haluaisit tuoda esille? Sana on vapaa.

=-- Edellinen = | Seuraava --= |

22. Yhteystietonsa jattineiden kesken arvotaan ravintolalahjakortt

Etunimi I

Sukunimi I

Sshkiposti |

=-- Edellinen | |Laheta
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Liite 4. Englanninkielinen tydtyytyvaisyyskyselylomake

HMS

1. In which unit are you usually working? *

€ Urban Foodmarket
(@ Freshly Made

" Johan&Nystrém

" GrabaFly

" Arctic Bar

" Nordic Kitchen

(" BurgerKing Land Side
(" BurgerKing Airside
 Pier Zero

" pistrot

" Helsinki Sausage CO
C Two Tigers

2. How long have you worked for HMSHost Oy? *

" less than 1 year
€ more than 1 year

Next --=

3. Please indicate which of the following options best describes your job satisfaction at the moment *

C 1am very dissatisfied at the moment

(" I am rather dissatisfied at the moment

€ 1 am rather satisfied at the moment
" 1 am very satisfied at the moment

=-- Previous | Next --=

4. Satisfaction with the work *

Please indicate your level of agreement with each of the following statements

The goals of my work are clear for me

The tasks of my job are clear for me

My job is mentally demanding

My job is physically demanding

My job provides me with sufficient challenges
I receive enough responsibility

My work is sufficiently variable

I have the opportunity to work independently
I have the opportunity to affect my job

My job is meaningful

I am satisfied with my current work

5. Other comments concemning the work

<-- Previous | | Mext --»

Job satisfaction survey

strongly disagree

O000000D0D0D00

somewhat disagree

DODDDDDDDHODOD

somewhat agree

e lte ie o Mo He le o Bo e He)

strongly agree

DODDDDADDDDODD



6. Satisfaction with supervisor *

Please indicate your level of agreement with each of the following statements

My supervisor takes care of the workers

My supervisor treats employees equally

My supervisor supports the workers

My supervisor shows gratitude to employees
My supervisor creates a positive atmosphere

My supervisoris approachable

My supervisor has good |i ing skills

My supervisor usually takes into account my ideas and suggestions

I can discuss openly with my supervisor

On the whole, I am satisfied with my supervisor

7. Other comments conceming supervisor

=-- Previous | | Next --= |

8. Satisfaction with feedback *

Please indicate your level of agreement with each of the following statements

I get a constructive feedback from my supervisor
I get a constructive feedback from my co-workers
I get enough feedback

I would like to get more feedback

I can easily give feedback to the other

On the whole, I am satisfied with feedback

9, Other comments conceming feedback

=-- Previous | | Next --» |

10. Satisfaction with work community, atmosphere and interaction *
Please indicate your level of agreement with each of the following statements

All workers are treated equally

I get support from my colleagues in case of need

We have strong team spirit at workplace

I can freely express my opinion

The atmosphere in the workplace is open

The problems in the work community are solved immediately
I feel comfortable with my closest co-workers

On the whole, I am satisfied with work community

11. Other comments conceming work community, atmosphere and interaction

| =-- Previous | | Next --» |

QDODIDO

strongly disagree

strongly disagree

strongly disagree

@]

DO00O0DDOD
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DODDIIDDIODOD

DAIDIDDO

(@

ODDDODDD

somewhat disagree

O: D O D O

somewhat disagree

somewhat disagree

somewhat agree

DDODDHIDDDOHDOD

somewhat agree

@ o ite N He e

somewhat agree

-

DDDOO0D

strongly agree

O: D O DD

strongly agree

DOADIDD

strongly agree

~

DD DDDD0



12. Satisfaction with king i t*
Please indicate your level of agreement with each of the following statements

The working environment is safe

Workspaces are functional

The workplace is ergonomically designed

The working enviranment is clean

Each employee maintain cleanliness in working area
On the whole, I am satisfied with working environment

Aei i +

13. Other c ts concerning g

| 2-- Previous | | Next --= |

14. Satisfaction with intermal communication *
Please indicate your level of agreement with each of the following statements

I think that internal communication is effective

I get information in time

The format of information is understandable

Internal communication channels are versatile

All internal communication channels used in our company are effective
On the whole, I am satisfied with internal communication

15. Other c ts conceming intemal ication

| =-- Previous | | Next--» |

16. Satisfaction with ori ion period *
Please indicate your level of agreement with each of the following statements

The orientation to work tasks was done well

The orientation to work community (co-workers, clients) was done well

All orientation material was comprehensive and useful

The orientation process was planned well

The time provided for the orientation was sufficient

During orientation process I always had someone to whom I can ask for advice
I got enough guidance

The learning process had been followed

On the whole, I am satisfied with my orientation

17. Other c ts conceming ori ion period

=-- Previous | | Next --=

strongly disagree

DOODDD

strongly disagree

strongly disagree
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DOHDDHODOD

DDIDDHDIHIDIODD

somewhat disagree

DODODDO

somewhat disagree

DADDOD

somewhat disagree

JO3DDDDIODDD

somewhat agree

DD000DD

somewhat agree

@ Mo e oo Ko

somewhat agree

DDDIDDIDIDDD

strongly agree

DAIDDOD

strongly agree

o Mo e Role o)

strongly agree

OO0 000DD0D



18. Do you think that job satisfaction surveys should be conducted in future at you workplace?

 ves
" No, why? |

19. What job satisfaction aspects satisfy you the most at your work?

20. What job satisfaction aspects do you think should be improved at your work?

21. If you have any other comments or feedback, please feel free and leave it here!

<-- Previous | | Next --= |

22. If you want to take a partinto the lottery of restaurant gift card, leave your contact information

Name I

Lastname I

Email I
| %-- Previous | | Submit |

Press "Submit" if you are finished completely
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