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Opinnaytetytdssa kartoitettiin Osuuskauppa Hadmeenmaan alaisuudessa toimivan ABC Forssan
tyotyytyvaisyytta sekd pohdittiin esille nousseita kohtia, jotka nostavat ja laskevat henkiléston
motivaatiota tydssd. Tyon toimeksiantaja on ABC Forssa ja tutkimuskohteena ABC Forssan
kaksi tulosaluetta; Ravintola ja Hesburger.

Tutkimus toteutettiin tyotyytyvaisyyskyselylomakkeen muodossa. Kyselylomake oli jaettu tyotyy-
tyvaisyytta ja tyotyytymattdmyytta koskeviin kysymyksiin seka avoimiin kysymyksiin. Kysely
jaettiin 40 yrityksen tyontekijalle. Vastaukset tulkittin SPSS -tilasto-ohjelmalla ja Microsoft Excel
taulukkolaskenta—ohjelmalla.

Tutkimustulokset osoittivat etta tyéntekijoiden tyotyytyvaisyys on hyvalla tasolla. Tyontekijat ovat
tyytyvaisia esimiestoimintaan seka eri tiimien valisiin suhteisiin. Esimiesten tydtyytyvaisyys on
kuitenkin tulosten perusteella vain tyydyttava. Tulosten joukosta nousikin esiin esimiesten ja
tyontekijoiden valiset huomattavat erot. Avoimista kysymyksista kavi ilmi tydntekijoiden halu
toimia yli tiimien rajojen ja parantaa nain yhteishenkea.
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In this thesis the job satisfaction in ABC Forssa, functioning under Osuuskauppa Hadmeenmaa
was researched and upcoming factors affecting to work motivation were reflected. The manda-
tor of the work was ABC Forssa and two department were analysed, Restaurant and Hesburg-
er.

The research was executed as a survey form of job satisfaction. Form was divided to questions
considering job satisfaction / job dissatisfaction and to sincere questions. Survey was distributed
to 40 employees. Answers were rendered with SPSS-statistic program and with Microsoft Excel
spreadsheet program.

Test results indicated that job satisfaction is at good level. Employees were satisfied in superior
work and relations between different teams. However superiors job satisfaction was only at
satisfied level. Remarkable differences between employees and superior came up along the
results. Personells aspiration of working over team-limits and improving team-spirit came up
from results of sincere questions.
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1 JOHDANTO

Henkildston tyotyytyvaisyys on aina ajankohtainen asia kehittyvassa yritykses-
sa. Se on yksi yrityksen peruspilari, joka tulee olla kunnossa, jotta yritys voi pa-
nostaa kasvuun ja kehitykseen. Palvelualoilla ei enda myyda pelkkaa tuotetta,
vaan palvelua ja tuotetta kokonaisuutena, jolloin my6s henkildstélta vaaditaan
enemman osaamista ja organisointikykya kiiretilanteissa. Siksi yrityksen tulee

panostaa henkiloston motivaatioon osana kokonaisuutta.

Tassa opinnaytetytssa keskeisena teemana on tutkia ja pohtia ABC Forssan
henkiloston tyotyytyvaisyytta seka ottaa esille kohtia, jotka nostavat ja laskevat

henkil6ston motivaatiota tygssaan.

Motivaatio on yksi haasteellisimpia ja tutkituimpia organisaation tutkimusalueita,
sen ollessa abstrakti tutkimuskohde subjektiivisen luonteensa takia. "Motivaatio
virittda yksilon kayttaytymista, kayttdytymisen suuntaa ja sen jatkuvuutta” (Viita-
la 2004, 150.) Motivaatio saattaa tilapaistesti laskea, riippuen erilaisista elaméan
tilanteista. Pienten lasten vanhemmat saattavat olla vasyneita lasten valvotta-
essa 0isin tai omakotitalon rakennusurakan alla. Kaikki nAméa henkisten voima-

varojen vaihtelut vaikuttavat ihmiseen elaméassa, mika vaikuttaa myos ty0ssa.

Tyoni teoriaosuudessa tutustutaan tyomotivaatioon seka Frederick Herzbergin
kaksifaktoriteoriaan tarkemmin. Teorian valinta on selkea sen erotellessa ty6-
tyytyvaisyyden ja tyotyytyméattomyyden eri osiin. Haluan myds tutkia johtamisen

seka palkan vaikutusta tydmotivaatioon.

Tavoitteeni tassa opinnaytetydssa on loytaa tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia teki-
joita jakamalla tutkimusaineisto tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymattomyytta kasitte-

leviin osioihin.
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2 YRITYSESITTELY ABC FORSSA

ABC Forssa on Osuuskauppa Hameenmaan alaisuudessa toimiva liikenne-
myymald. Osuuskauppa Hameenmaan tarkoituksena on tuottaa oman alueensa
asiakasomistajilleen kilpailukykyisia etuja ja palveluita. Himeenmaa on Kanta-
ja Paijat-Hameessa 23 kunnan alueella suurin palvelualan tyollistgja, tyollistaen
talla hetkella noin 2 600 henkilda. Se on osa S-ryhmaa, joka on suomalainen
vahittaiskaupan ja palvelualan yritysverkosto. (Osuuskauppa Hameenmaan
2011) Vuonna 2009 Osuuskauppa Hameenmaalla oli likennemyymaldita yh-
teensa 8. Henkilost6d 31.12.2009 oli yhteensa Osuuskauppa Hameenmaan
likennemyymala- ja polttonestetoimialalla 304. (Osuuskauppa Hameenmaa
2011).

ABC Forssa sijaitsee valtateiden 2 ja 10-, eli Turuntien ja Porintien risteyksessa
Forssan Haisiossa. Ravintolassa on 300 asiakaspaikkaa, seka kesaisin avatta-
va 40 asiakaspaikkaa kasittava kesaterassi. ABC Forssa tarjoaa palveluita seka
yksittaisille matkaajille ettad ryhmille. Ravintola on avoinna joka paivéa klo 6.00 -
24.00.

2.1 Tyytyvainen henkilosto

Osuuskauppa tekee vuosittain tyotyytyvaisyystutkimuksen Hameenmaalla. Ha-
meenmaan tyotyytyvaisyyskyselyyn vastasi vuonna 2010 85% henkilostosta.
Edellisena vuonna samaan kyselyyn vastasi 68%. Marras-joulukuussa 2009
toteutetun tutkimuksen tulokset osoittivat henkildstén kokevan Hameenmaan
hyvaksi tydnantajaksi. Asteikolla 1 — 5 tyotyytyvaisyysindeksiksi muodostui 4 ja
ilmapiiri todettiin olevan paasaantoisesti hyva. Tulokset paranivat kokonaisval-

taisesti kaikilla osa-alueilla.

Hameenmaan henkiloston kehittdminen on suunnattu asiakaspalvelun ja am-
mattilaisten osaamisen kehittamiseen seké johtamistaitojen lisddmiseen ja hen-

kiloston tyohyvinvointia kehitetdan jatkuvasti.
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Hameenmaa on aloittanut henkiloston tyokykya ja tyOhyvinvointia yllapitavan
Aslak- projektin yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Projektin tavoitteena on
nostaa ja yllapitaa tyontekijoiden tyokykya, seka kehittaa tyénantajan, tyoterve-
yshuollon ja tydntekijan omien toimenpiteiden avulla menetelmia, jotka helpot-
tavat havaitsemaan tydkyvyn alenemisen mahdollisimman varhain ja kaynnis-
tamaan mahdolliset toimenpiteet tarvittaessa. (Osuuskauppa Hameenmaan
2011)

2.2 Henkilostoedut ja palkitseminen

Osuuskauppa Hameenmaa on myoéntanyt henkilokunnalleen erilaisia etuuksia.
Henkildkunta ja heidan perheenjasenensa saavat ostoalennusta kaikista S-
ryhman toimipaikoista esittdmalla ostotapahtuman yhteydessa S-Etukortin, jos-
sa on voimassaoleva henkilokuntatarra. Tyontekijan tulee olla Osuuskauppa
Hameenmaan asiakasomistaja ja tyosuhteen tulee olla vakituinen tai osa-
aikainen tai vahintdan vuoden kestava maardaikainen saadakseen tarran. S-
ryhman henkilokunnalle mydnnetddn myds hyvét edut ketjun hotelleihin, seka If-

vahinkovakuutusyhtion vakuutuksiin. (Hameenmaan toimintaohje 2011.)

Henkiloston palkitsemisella on tarkoituksena motivoida ja kannustaa henkilds-
t6& toimimaan tavoitteiden suuntaisesti samalla nostaen suoritustasoa ja toi-
minnan laatua, lisata henkiloston tavoite- ja tulostietoisuutta, tukea ja toteuttaa
toimintasuunnitelmaa seka tukea yrityksen arvojen ja strategioiden toteuttamista
ja yrityskulttuurin muodostamista. Palkitsemismuotoina Hameenmaa kayttaa
yksilopalkitsemista, jossa perusteena on yhden tai useamman henkilén hyvan,
normaalista poikkeavan tydsuorituksen palkitseminen. Yksi palkkion ansaitse-
mismuoto on myyntiin sijoittuva myyntibudjetin ylittdminen kuukausittain. Toinen
palkitsemismuoto on tyéryhmatulospalkkio, joka maksetaan kolme kertaa vuo-
dessa, mikali toimialalle asetetut mittarit ja tavoitetasot ylittyvat. (Hameenmaan
toimintaohje 2011.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Maija Mékela



2.3 Kouluttautuminen

S-ryhma valmentaa kaikkia henkilostoryhmidan marketeista maatalouskaup-
paan ammatillisessa erikoisoppilaitoksessaan. Helsingissa sijaitseva Jollas Ins-
tituutti toimii omissa tiloissaan, jossa jarjestetdan vuosittain noin 2000 valmen-
nuspaivaa lahes 21 000 opiskelijalle. Jollas Instituutin tarkoituksena on S-
ryhmalaisten osaamisen kehittdminen kohti laadukasta asiakaspalvelua. (Jollas

Instituutti 2011.)

Keskeisimpia valmennusmuotoja ovat tyon ohella tapahtuvat pitkat valmennuk-
set, joiden avulla opiskelija pystyy hyddyntamaan oppimaansa tydéssaan ja vuo-
rovaikutteisesti jakamaan ongelmia ja vahvuuksia omasta tyéstaan muille opis-

kelijoille( Hameenmaan toimintaohje 2011).
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Liikennemyymalatyontekijdn on mahdollista opiskella palveluvastaavaksi, joka
vastaa ravintolan esimiestydsta ja tyonjohdosta. Palveluvastaavan tarkoitus on
toimia esimerkkina ohjaten ja opastaen henkilostba oikeisiin tydtehtaviin, tyo-
menetelmiin seka perehdyttaa yrityksen toimintaan. Tehtaviin kuuluu likenne-

myymalapaallikon osoittamat henkildstohallinnan tehtavat seké huolehtia tydyh-
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teisbn tyovireesta ja ilmapiiristda. ABC Forssassa palveluvastaavasta kaytetaan
nimitysta vuoropaallikké. (S-Ryhman verkkosivut.)

Vuoropaallikbstd seuraava mahdollisuus on edeta liikennemyymalapaallikko-
valmennukseen, josta on mahdollista valmistua joko apulaislikennemyymala-

paallikoksi tai likennemyymalapaallikoksi (Jollas Instituutti 2011).

S-ryhma kouluttaa esimiehidédn vaativiin asiakaspalvelutehtaviin. Esimiesten
tarkoitus on toteuttaa liikeideaa ja konseptia yksikossaan alueosuuskaupan oh-

jeiden, tavoitteiden ja arvojen mukaan. (Jollas Instituutti 2011)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Maija Mékela



11

3 TYOMOTIVAATIO

Sana motivaatio on alunperin johdettu latinankielisestéd sanasta movere, joka
tarkoittaa liikkumista. My6hemmin sana on laajennettu tarkoittamaan kayttayty-
mista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa. Motiivi, motivaation kan-
tasanasta puhuttaessa on usein viitattu haluihin, tarpeisiin, vietteihin, palkkioihin
ja rangaistuksiin. Motiivit ovat joko tiedostettuja tai tiedostamattomia ja yllapita-
vat sekad ohjaavat yksilon yleista kayttaytymisen suuntaa. Korkean motivaation
omaava henkilo tydskentelee ahkerasti saavuttaakseen asetetut tavoitteet, nais-
ta syista siis riippuu miten paljon ihminen on halukas kayttamaan fyysisia ja
henkisia voimavarojaan toitéa tehdessaan. (Ruohotie, Honka, 1999, 13.) Moti-
vaatio johtuu sisdisista tarpeista joita on mahdollista vahvistaa ulkoisilla kannus-
teilla yksilon arvostuksen mukaan. Yksilon elamantilanne, esimerkiksi perheen
perustaminen tai muu taloudelliseen tilanteeseen vaikuttava tekija saattaa vai-
kuttaa motivaatiotekijoiden merkittavyyteen, jolloin rahan arvostus vahvistuu.
(Viitala 2004, 150) Motivaatio vaikuttaa ihmisiin eri tavoilla, se toimii energian
lahteena sekéd suuntaa ja saatelee kayttaytymista. Motivaatio saa yksilon toimi-
maan tietylla tavalla ja ohjaamaan kayttaytymista tavoitteen osoittamaan suun-
taan. Kussakin tilanteessa yksilé arvioi toimintaympariston, oman patevyytensa
ja yksittaisen tilanteen merkitysta itselleen. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja.
2006, 11-12)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Maija Mékela



12

Tybmotivaatio syntyy kolmen ryhman; tyontekijan persoonallisuuden, tyén ja

tydympariston yhteisvaikutuksesta.

Persoonallisuus Tyo TyOoymparisto
1. mielenkiinnon kohteet, 1. tyon sisaltd, mielekkyys 1. taloudelliset ja fyysisen
harrastukset ja vaihtelevuus ympariston tekijat
- vastuu, itsenaisyys - palkkaus, sosiaaliset edut
-palaute, tunnustus - ty6olosuhteet, tyon jar-
jestely (esim. tyoturvalli-
suus)
2. asenteet 2. saavutukset, eteneminen 2. sosiaaliset tekijat
- tyota kohtaan ja kehittyminen - johtamistapa
- itsed kohtaan - ryhmakiinteys ja normit

- sosiaaliset palkkiot
- organisaation ilmapiiri

3. tarpeet

- liittymisen tarve

- arvostuksen tarve

- itsensa toteuttamisen
tarve

Kuvio 2 Motivaation syntytekijat

Ensimmaiseen ryhmaan kuuluvat tydntekijad henkilokohtaisesti koskettavat
mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet. Tyontekijan aito mielenkiinto tyétaan
kohtaan on yksi tarkeimmista asioista motivaation syntya kohtaan. Tyontekija,
joka tuntee vastenmielisyyttd ty6taan kohtaan heijastaa negatiivisuutta koko
elamaan ja myods muihin jaseniin tydymparistossa. Myos asenteet vaikuttavat
tydmotivaatioon. Terveen itsetunnon ja luottamuksen omaava yksilé on luotta-
vainen ja varma paamaarastaan, tuottaen arvostusta itseaan ja tekemaansa

tyotéa kohtaan samalla vahvistaen motivaatiota. (Viitala 2004, 152.)

Suoritustarpeet, sosiaaliset tarpeet seka erilaiset arvostuksen tarpeet ovat tyo-
yhteison arjessa nékyvia erilaisia tarpeita, joita on mahdoton ohittaa motivaatio-
ta etsittdessa. Ihmisen suoritukseen tarvitaan motivaation liséksi henkilokohtai-
set henkiset edellytykset kuten kyvyt, tiedot ja taidot seka fyysiset edellytykset
eli voimavarat. Osa néista edellytyksista on synnynnaisia, vaikkakin oppiminen

ja kokemus parantavat niita. (Viitala 2004, 152-153.)
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3.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiotekijat on jaettu keston ja pysyvyyden mukaan, joko ulkoisiin tai sisai-
siin. Ulkoisilla tekijoilla tarkoitetaan ympéristossa olevia kannusteita. Tyoela-
massa nama ovat palkitsemismuodot, kuten saavutettu asema, palkkaus ja
muut organisaatiossa arvostusta ilmaisevat asiat. (Mékipeska & Niemela 1999,
53.) Tyon tullessa tutuksi ja rutiininomaiseksi ulkoisten palkkioiden, kuten fyysi-
sen hyvinvoinnin, turvallisuuden ja sosiaalisten suhteiden merkitys nousee suu-
reksi (Viitala 2004, 154).

Sisadiset motivaatiotekijat ovat yksilosta itsestaan nousevia tekijoita, kuten yksi-
tyiselamasta, henkilokohtaisesta vapaudesta ja arvoista nousevat tekijat (Maki-
peska & Niemela 1999, 53). Sisainen motivaatio on tyohon osallistumista puh-
taasta ilosta ja nautinnosta (Liukkonen, ym. 2006, 28). Sisdinen motivaatio in-
nostaa yksiloa toteuttamaan ja kehittamaan itseaan ja kykyjaan (Viitala
2004,153).

Sisaisilla motivaatiotekijoilla on huomattavampi ja pitkdkestoisempi vaikutus
yksilon suorituksiin kuin ulkoisilla. Tydelamassa harvemmin kiinnitetddn huomi-
oita sisaisiin tekijoihin, koska toimintamallit ja rakenteet tydelamassa tukevat
nimenomaan ulkoista motivoitumista, joka saattaa olla eras syy uupumukseen
tyoelamassa. Yksilon on koettava tyonsa merkitykselliseksi ja tarkeéaksi, jotta
han on valmis antamaan siihen tadyden panoksensa. Tasta syysta organisaation
tavoitteet ja strategiat on tuotava henkiléston tietoisuuteen, jotta han voi hah-
mottaa oman tehtdavansa merkityksen osana kokonaisuutta. Liséksi ty6lla on
oltava henkilokohtaista arvoa, joka antaa ihmiselle elaman sisalt6a. Juuri tata
tyota tekemalla yksilo kokee oman elamansd merkitykselliseksi. (Makipeska &
Niemeld 1999, 54.)

Henkil6ston sisainen motivaatio voi syntya ja lisdantya, jos henkil6 kokee ole-
vansa kunnioitettu ja arvostettu tydyhteisbéssaan, yksilo kokee tekevansa arvo-
kasta tyota ja saa siitd ansaitsemansa palkkion, yksil6lld on mahdollisuus omiin
luoviin innovaatioihin ja ideoihin seka kokee olevansa aidosti tyoyhteisén jasen
(Liukkonen ym. 2006, 7).
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3.2 Henkilostdn motivointi

Yritysten tulisi panostaa henkildstod motivoitaessa sisaisiin motivaatiokeinoihin.
Sisaisesti motivoiva ty0 on palkitsevaa ja tuottaa nautintoa tekijalleen. Tydnteki-
ja tarvitsee merkitysta tyolleen, jotta tydbhon halutaan sitoutua ja panostaa.
(Liukkonen ym. 2006, 99-102.)

Positiivinen palaute on yksi parhaista henkildston voimavaroista. Tyontekijan
onnistuminen on osittainen tyydytysta tuottava sisdinen kokemus, kuitenkin ul-
koinen tunnustuksen saaminen vahvistaa onnistumisen tunnetta. TyOntekijan
kannustus ja rohkaisu lisdavat uskoa omiin kykyihin ja antavat sitéa kautta mah-

dollisuuksia tarttua uusiin haasteisiin. (Viitala 2004, 161.)

Esimiesten vaikutus tydntekijéihin on suuri, jonka vuoksi he voivat vahvistaa
positiivisella palautteella tyontekijan uskoa omiin kykyihinsa ja kehitykseen. Re-
hellinen kiitos esimiehelta voi motivoida parempiin suorituksiin, josta seuraa
onnistuminen, joka sitouttaa parhaimmassa tapauksessa kokonaiseen organi-
saatioon. (Viitala 2004, 161.)

Palkka on rahallinen korvaus, jonka yritys maksaa tyontekijalle hanen yritykselle
antamastaan tyopanoksesta. Palkan suuruuden maarittelyssa otetaan huomi-
oon tyontekijan koulutus, tyékokemus ja osaaminen. Myds tyon vaativuus ja
tyopanoksen merkitys yrityksen liiketoiminnan tuottavuudelle tulee huomioida.
Palkkaa maariteltdessa perustana on usein kuitenkin tydehtosopimus. Jotta yri-
tys luo mahdollisimman positiivisen vaikutuksen henkilostoon, tulee palkkauk-

sen olla oikeudenmukaista ja tybhon kannustavaa. ( Strommer 1999, 277.)

Yksi paljon kaytetyistd palkitsemiskeinoista on tulospalkkio, jonka avulla pyri-
td&an kannattavuuden ja tuottavuuden parantamiseen, yrityksen sisaisen ilmapii-
rin kehittdmiseen ja huomion kiinnittdmiseen siihen, mik& on voiton merkitys
yritystoiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi. Tulospalkkio on palkanosa, joka on
sidoksissa organisaation tai organisaation osan, tiimin tai yksilén saavuttamiin
tuloksiin. Tulospalkkiotavoitteet on maéaaritelty etukateen ja palkkio maksetaan
jos tavoitteeseen on paasty. Palkkio maksetaan yleensa 1 - 4 kertaa vuodessa

ja se voi koskea useita henkiloita tai henkilostoryhmid tai koko henkilostoa.
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Palkkio on tarkoitettu taydentamaan peruspalkkaustapoja. (Kauhanen 2003,
126.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Maija Mékela



16

4 TYOTYYTYVAISYYS

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan yksilon tyytyvaisyyttd omaan tyohon ja mahdol-
lisuuteen osallistua tydyhteison paatdksentekoon. Kyse on yksilon henkildkoh-
taisesta kokemuksesta ja tuntemuksesta, jota verrataan omiin odotuksiin. Ty6-
tyytyvaisyys on tunneperdinen tila, joka on seurausta oman tyon arvostamisesta
ja vimekadessa tydsta saaduista positiivisista kokemuksista. (Juholin 1999, 70-
72.) Kokemukset, joita ihminen tydstdaan saa, vaikuttavat hanen yksityisela-
maansa. Vastavuoroisesti hdnen yksityiselamansa kokemukset vaikuttavat
tyoelamaan. (Viitala 2004, 130.)

Tyotyytyvaisyyteen voidaan vaikuttaa miettimalla yrityksen sisaisid ongelmia
seka asettamalla tavoitteita, kuten tyon rikastaminen, innovatiiviset palkitsemis-
jarjestelmat ja tydympariston kaikinpuolinen kehittaminen (Juholin 1999, 70-72).
Yksilo kokee tybnsd mielekkaaksi, jos tyd on riittdvan haastavaa, yksil6lla on
mahdollisuus saavutuksiin, hanelle on asetettu motivoivat tavoitteet, palkkioita
ja tydymparistd on turvallinen (Viitala 2004, 135). Keskeistd on, missa méaarin
tyontekija voi ty6ta tehdessaan edistdd ja saavuttaa sellaisia henkilokohtaisia
tyohon liittyvia tavoitteita, jotka ovat tasapainossa hdnen joka paivasten tarpeit-
tensa kanssa. (Juholin 1999, 70-72.)

4.1 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoria lahtee liikkeelle h&dnen haastattelujen perusteella
kerddmastaan aineistosta. Vastauksia yhdistellessdan Herzberg huomasi, etta
tyotyytymattomyytta ja tyotyytyvaisyytta aiheuttavat asiat kuvasivat erilaisia tyon
ominaisuuksia. (Harisalo 2008, 105.)

Olennaista on, etta tyytyvaisyys ja tyytymattomyys johtuvat eri tekijoista, tyénte-
kijan motivaatioon vaikuttavasta sisaisista ja ulkoisista tekijoista. Ne tyontekijat,
jotka keskittyvat sisaisiin motivaatiotekijoihin ovat tyytyvaisempia, kuin ne, jotka
keskittyvat ulkoisiin hygieniatekijéihin. (Handy 1999, 38-39.)
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Motivaatio- ja hygieniatekijat ovat erillisia kokonaisuuksia, jotka vaikuttavat kui-
tenkin toisiinsa. Vaikka ty6olot olisivat kunnossa yrityksen ja tyontekijan mieles-
ta, eivat nama tekijat kuitenkaan riita kertomaan siita, ettd tyontekijat olisivat
motivoituneita. Motivaatio pitda onnistua luomaan muita keinoja hyvaksi kaytta-
en. (Handy 1999, 38-39.)

Herzbergin teoria osoittaa, etta motivaatiotekijat selittavat 81 % tyotyytyvaisyy-
desta ja 31 % tyotyytymattomyydesta. Hygieniatekijat taas selittavat 69 % hen-
kiloston tyotyytymattomyydesta ja 19 % tyotyytyvaisyydesta. Edella huomataan,
ettei tyotyytyvaisyyden vastakohtana ole tyotyytymattomyys, vaan tyotyytyvai-
syyden menetys ja vastaavasti hygieniatekijoissa tilanne on kaanteinen.( Hari-
salo 2008, 106.)

Henkildstbn tybasenteen tasoa kuvastaa kaksiulotteinen tarverakennelma
(Herzberg 1971, s. 74 - 76). Tyo6tyytyvaisyyden kuvaamiseen tarvitaan kaksi
erillistd janaa. Ensimmaéinen jana on hygieniatekijat, jonka vasemmassa laidas-
sa on tyytymattomyys ja keskelld neutraali tila. Toinen jana on motivaatiotekijat,
jonka aaripaat ovat neutraali tila jossa henkiloston motivaatio on heikko ja vas-

taavasti korkea motivaatio. ( Maidani 1991, 441.)

Tyotyytyvaisyys

Neutraali Tyytyvaisyys
e

-~
Tyytymattomyys Neutraali

Tyotyytymattomyys

Kuvio 3 Kaksifaktoriteoria

Herzbergin teoriaa sovelletaan kaytantdon tyon rikastamis- ja soveltamismallin

avulla, tarkoituksena parantaa motivoitumista tydhén (Viitala 2004, 156). Tyo-
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tyytymattomyyttd aiheuttavat huonosti hoidetut hygieniatekijat, jotka saattaa
vaikuttaa tyontekijan tyonlaatua heikentavasti, mutta hyvin hoidettuja hy-

gieniatekij6ita tuskin huomataan (Strommer 1999, 156).

4.2 Motivaatio- ja hygieniatekijat

Motivaatiotekijoitd ovat ne tekijat joista seuraa tyontekijan tyotyytyvaisyys. Na-
ma liittyvat suoraan tyon tekemiseen, kuten tunnustus saavutuksista, tyon sisal-
td6 sinansa, vastuu, ammatillinen eteneminen ja mahdollisuus kasvuun. (Herz-
berg, Mausner & Snynerman 1959, 44-49.)

Motivaatiotekijat: Lisdavat motivoituneisuutta

- Tunnustus tyosta
- Vastuu

- Saavutukset
-Ty6 sinansa

Motivaatiotekijat

Kuvio 4 Motivaatiotekijat

Motivaatiotekijoiden avulla ihminen voi kokea saavuttamisen riemua, innostusta
nostavaa haastetta seka onnistumista saaden arvostusta ja kiitosta. Motivaa-
tiotekijat ratkaisevat millaiseen tydsuoritukseen ihminen pyrkii tydssaan. Moti-
vaatiotekijdiden puuttuminen muuttaa tydsuorituksen mekaaniseksi ja pahim-

massa tapauksessa mennaan siitd mista aita on matalin. (Viitala 2004, 156.)

4.3 Hygieniatekijat

Hygieniatekijat ovat palkkaan, tyOyhteison sosiaalisiin suhteisiin, ulkoisiin ty6-
oloihin, tydn organisointiin, henkilostdpolitikkaan, tydsuhdeturvaan seka henki-

I6kohtaiseen elamédan ja elamantilanteeseen liittyvia asioita. Hygieniatekijoita
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ovat siis kaikki tyéntekoon vaikuttavat tekijat. (Herzberg, Mausner & Snynerman
1959, 44-49.)

Hygieniatekijat: Lisadvat tyytymattomyytta

- Tyontekijéiden sosiaaliset suhteet
- Palkka
- Henkilostopolitiikka

- - Ulkoiset tyoolot

Hygieniatekijat

Kuvio 5 Hygieniatekijat

Hygieniatekijat aiheuttavat tyotyytymattomyytta olleessaan huonolla tasolla. Kun
nama tekijat ovat kunnossa ne poistavat osittain tyosuorituksen esteita ja tyo-
tyytymattomyyttd. Huonosti hoidetut hygieniatekijat vaikuttavat tydyhteisdéon
laskien tyytyvaisyytta, kuitenkin hyvin hoidettuna niita ei pitéisi edes huomata.
(Viitala 2004, 156.)

4.4 Herzbergin teorian kritiikki

Herzbergin kaksifaktoriteoria on toisaalta arvostettu, mutta toisaalta samalla
paljon kritilkkia saanut teoria. Herzbergin tutkimukset on toteutettu amerikkalai-
silla tyontekijéilla yli 40 vuotta sitten. Ihmisten motivaatioperusteet ja arvostuk-
sen kohteet ovat muuttuneet ajan seka talouden vaihteluiden vaikutuksesta.
(Kauhanen 2006, 108-109.) Herzbergin tutkimusmenetelmissa tiedot koottiin
kahden erillisen haastattelu tapahtuman avulla, joista ensimmaisessa tyontekijat
saivat vapaasti kertoa tydbhonsa liittyvista tilanteista tai asioista, jotka olivat hei-
dan mielestaan epamiellyttavia tai vastenmielisid. Kun haastattelu uusittiin,

pyydettiin tyontekijoita talla kertaa kertomaan tilanteista tai asioista, joista he
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saivat mielihyvaa seka tyydytysta. (Herzberg 2005, 23-29.) Tutkimusten tulokset
ovat kuitenkin kelvollisia vaikka tuloksia tarkasteltaessa taytyy muistaa, etta tu-
lokset ovat keskimaaraisia, eikd niitd pysty suoraan vertaamaan yksittdiseen
tyontekijaan koulutustaustoista tai kulttuurieroista johtuen. (Kauhanen 2006,
108-109.)

Ihmisilla on taipumus yhdistaa positiiviset kokemukset itseensa ja omaan teke-
miseen. Negatiiviset kokemukset taas mielletd&dn helposti ulkoisiin tekijoihin se-
k& toisiin kuin itseen. (Juuti 1983, 152.)
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGEL-

MAT

5.1 Tutkimusympaéristod

ABC Forssa on lokakuussa 2005 avattu likennemyymala jossa on noin 40 ty6n-
tekijad. Henkilokunta jakaantuu ravintolamaailman puolella kolmeen eri osas-
toon. Osastot ovat lahes samansuuruiset, keittiossa 13 tyontekijaa, Hesburge-
rissa 11 tyontekijaa ja loput 16 ravintolasalin henkilostda. Valtaosa toimipisteen
henkilokunnasta on naisia. Perusajatuksena toimipisteessa on, ettad jokaisella
tyotekijalla on oltava valmius toimia kaikissa edella mainituissa tehtavissa. Tyo
siséltdd asiakaspalvelua, ruuanvalmistusta ja henkildhallinnollisia seka kassa-
hallinnollisia tehtavid. Jokaisella toimipisteella on oma péaallikkd, sek& vuoro-

paallikoitd, jotka vastaavat tyon sujuvuudesta seka toimivat vastuuhenkildina.

Osuuskauppa Hameenmaan kaikissa toimipisteissa toteutettin marras-
joulukuussa 2009 joka vuotinen tydyhteisotutkimus, jossa tutkittiin seka koko
Osuuskauppaa, etta jokaista yksikkda omanaan. Tutkimusten tulosten perus-
teella yleinen tyotyytyvaisyys Hameenmaassa on ollut hyva. Tutkimus haluttiin
uusia eri kédkdkulmasta. Tassa tutkimuksessa haluttiin saada esille henkilgston
nakemyksid ja vaikuttamismahdollisuuksia. Henkiloston tydssdjaksamista ja
tyotyytyvaisyytta pidetaan erittain tarkeana seka henkisen, etta fyysisen kuormi-
tuksen vuoksi. Jokaisen tyontekijan tyotyytyvaisyys vaikuttaa myos tiimin sisai-
seen ja tiimien valiseen yhteistydhon ja sen sujuvuuteen. Tutkimuksen kysely
rakennettiin aiempaa tutkimusta avoimemmaksi valineeksi kertoa tydyhteisén
tyytyvaisyyden laadusta. Kyselyssa annettiin henkilostolle mahdollisuus kertoa

omin sanoin sekd ongelmista etta antaa palautetta ja kehittamisideoita.
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5.2 Tutkimusongelmat
Tutkimusongelmat ovat:

1. Selvittad ABC Forssan tyotyytyvaisyyden taman hetkinen taso Herzber-
gin kaksi faktoria teorian avulla.
2. Miten tata tietoa voitaisiin kayttad hyvaksi ja miten tyotyytyvaisyytta voi-

taisiin kohentaa?
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6 TUTKIMUKSEN AINEISTO JA MENETELMAT

6.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus suoritettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, kuitenkin avointen kysymys-
ten kohdalla tutkimus oli kvalitatiivinen. Valineend kaytettiin kyselylomaketta
jossa oli 28 kysymysta, josta 22 oli strukturoituja ja 6 avointa kysymysta oman
mielipiteen ilmaisuun. Lomakkeessa kaytettiin Likertin asteikkoa 1-5 kuvaamaan
mielipiteitd motivaatiosta, timien yhteistydsta, johtamisesta ja viestinnéan toimi-
vuudesta, mahdollisista parannusehdotuksista. Kyselylomake laadittiin yhteis-
tydssa Apulaislikennemyymalapaallikon kanssa. Palaverissa pohdittiin toimipis-
teen vastaajien ika- ja sukupuolijakaumaa ja millaiset kysymykset olisivat asial-
lisia, 40 kysymyksesté lopulliseen kyselylomakkeeseen valikoitui 28 kysymysta.
Kyselylomake valittiin tutkimusmuodoksi, koska tutkimusryhmalla on kolmivuo-

rotyd ja jokainen sai tayttaa lomakkeen itselleen sopivana aikana.

Syyskuussa 2010 kysely esitettiin Liikkennemyymalapaallikolle ja kysely toteutet-
tiin saman kuun lopulla. Kyselylomakkeita jaettiin 30, joista taytettyja lomakkeita
palautui 20, jolloin vastaus prosentti oli 66% Vastaajista 5 oli esimiehia ja 15

tyontekijoita.
6.2 Tutkimuksen analysointi

Tutkimusaineiston analysointiin kaytettin SPSS tilasto-ohjelmaa, jonka avulla
tuloksia oli helppo tarkastella yksittain tai ristiin taulukoimalla. Kaikki vastaajat
eivat kuitenkaan vastanneet kaikkiin esitettyihin kysymyksiin tai vastaukset oli-

vat epaselvid, jonka vuoksi osa vastauksista jatettiin analysoimatta.

Esimiesten ja tyontekijoiden vastauksia vertailtaessa kaytettiin Excel taulukko-
laskenta —ohjelmaa. Vastauksista laskettiin keskiarvo, koska osa vastaajista oli
jattanyt vastaamatta tai ei tiennyt mielipidettdan asiaan. Vastaukset esitettiin

graafisilla pylvas diagrammein.
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Yleisesti ottaen kyselylomakkeeseen oli vastattu hyvin. Vastaajista puolet olivat
vastanneet avoimiin kysymyksiin. Vastaukset jaoteltiin Frederick Herzbergin
kaksifaktoriteorian mukaisesti motivaatio- ja hygienia tekijoihin. Avointen kysy-
mysten tulkintaa hankaloitti vastaajien kasialan tulkinta. Kuitenkin kaikki kysy-
mykset oli mahdollista analysoida. Myds avoimet kommentit jaoteltin motivaa-
tio- ja hygieniatekijoihin vastausten perusteella.
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7/ TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Vastaajien rakenne

Kaikkiaan 30 jaetusta lomakkeesta kyselyyn vastasi 20 henkiloston jasenta,
jolloin vastaus prosentiksi muodostui 66 %. Kyselyyn vastanneiden palvelusai-

ka saattoi vaihdella muutamasta viikosta noin viiteen vuoteen.

Tydtyytyvaisyys kouluarvosana

M
[ ]
4
M-

Kuvio 6 ABC Forssan tyotyytyvaisyys kouluarvosanoin 1-5

Vastausten perusteella ABC Forssan yleista tyotyytyvaisyys on hyvalla tasolla.
Vastaajista 35 % pitaa tyotyytyvaisyyttaan tasolla 2, 20 % tasolla 3, 40 % tasolla
4 ja 5 % tasolla 5.
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7.2 Motivaatiota lisdavat tekijat

Koko henkilosto

Omien vahvuuksien hyédyntaminen _ 2,6

Mahdollisuudet vaikuttaa yhteistssa 2,5

Tyotehtavien kiinnostavuus ja haasteellisuus 2,8

Esimieheltd saamasi tuki ja kannustus 3,05

Tyokavereiltasi saama tuki ja kannustus 2,95

Miten arvioit itsedsi tukijana ja kannustajana 2,75

Oma asemasi tyoyhteisossa 2,65

Kuvio 7 osoittaa kaikkien vastanneiden vastausten keskiarvoja.

Yll& oleva kuvio osoittaa henkildston motivaatiotekijéiden olevan hyvin, koska
kaikkien vastausten keskiarvo on vahintaan 2,5 asteikolla 1-4. Mikaan vastaus

ei kuitenkaan ollut erinomaisella tasolla vastaajien mielesta.

Yrityksen motivaatiotekijoitd tarkasteltaessa voidaan huomata, etta eniten tyo-
tyytyvaisyyttad paransi esimiehita saatu tuki ja kannustus seka tytkavereiltd saa-
tu tuki ja kannustus. Mielenkiintoista on huomata, etta esimiehiltd saatu tuki ja
kannustus on keskiarvoisesti paremmin arvostettua, kuin tyontekijoiltd saatu.
Heikoimmat, mutta kuitenkin hyvét keskiarvot motivaatiotekijoista saivat mah-

dollisuus vaikuttaa tydyhteiséssa ja omien vahvuuksien hyddyntaminen.
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Motivaatiotekijat

M Esimiehet ® Tyontekijat

L
Omien vahvuuksien hyddyntaminen - %’g

Mahdollisuudet vaikuttaa yhteistssa 423

Tyotehtavien kiinnostavuus ja haasteellisuus r | 26

Esimieheltd saamasi tuki ja kannustus 431

Tyokavereiltasi saama tuki ja kannustus

Miten arvioit itsedsi tukijana ja kannustajana r | 26

Oma asemasi tydyhteisdssa S —— 2,75

Kuvio 8 Esimiesten ja tyontekijdiden motivaatiotekijat

Edella oleva kaavio kertoo esimiesten motivaatiotekijoiden olevan keskiarvoi-
sesti hyvalla tasolla. Huomionarvoista esimiesten vastauksissa on, ettei kukaan
vastaajista pitanyt vaittamia erinomaisella tasolla, lukuun ottamatta "tyétehtavi-

en kiinnostavuutta ja haasteellisuutta”.

Seka esimiehet ettd tyontekijat kokevat voivansa hyddyntaa omia vahvuuksiaan
tydssaan hyvin. Suurin osa esimiehista pystyy vaikuttamaan, seka hyoddyntéa-
maan hyvin omia vahvuuksiaan tyoyhteisdssa. Vastaajista ainoastaan yksi ko-

kee, ettei yhteistssé ole vaikuttamiseen mahdollisuutta.

Vaikuttamismahdollisuudet jakautuvat esimiesten ja tyontekijoiden valilla hyvan
ja kohtalaisen valille. Suurin osa esimiehista voi mielestdén vaikuttaa hyvin ty6-
yhteis6nsa toimintaa, tyontekijat taas kohtalaisesti. Koko henkiloston keskiarvo
on kuitenkin hyva. Myds tyontekijoiden mielesta mahdollisuus vaikuttaa tydyh-
teisdssa kohtalaista. Vastausten perusteella 22% piti vaikuttamisen mahdolli-
suutta huonona, 44% tyydyttavana, 33% hyvana ja vain 11% erinomaisena.
Kuitenkin he kokevat voivansa kayttaa omia vahvuuksiaan l&hes hyvin. Heista

33% tyydyttavasti, 66% hyvin ja vain 11% erinomaisesti.
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Tyo6tehtavien kiinnostavuus koetaan esimiesten kohdalla hyvaksi. Vastaajista 60
% pitdd kiinnostavuutta hyvana, 20 % erittdin hyvana ja 20 % ei osaa kertoa
mielipidettaan. Tyontekijoistd 23% pitaa tydtehtavien kiinnostavuutta huonona,

119% tyydyttavana, 55% hyvéana ja 11% erinomaisena.

Tyontekijat kokevat saavansa esimieheltdan hyvin tukea ja kannustusta. Kysy-
mykseen vastanneista 18 % sanoo saavansa tukea ja kannustusta erinomai-
sesti, 72 % hyvin ja 10 % tyydyttavasti. Muilta tyontekijoilta tyontekijat kokevat
saavansa tukea lahes samalla tavalla kuin esimiehiltaan. Tyontekijat arvioivat

oman palautteen antamisensa kriittisemmin, 60 % hyvaksi ja 40 % tyydyttavaksi

Esimiehet kokevat saavansa parempaa kannustusta omalta esimieheltdén, kuin
tyokavereiltaan. Vastaajista 80 % pitdd esimieheltd saamansa kannustusta tyy-
dyttavampana, kun taas tyOkavereilta saatua tukea ja kannustusta 20 % pitda
huonona 40 % hyvana ja 40 % ei osaa kertoa mielipidettaan. Kuitenkin esimie-
hista 60 % kertoo tukevansa muita hyvin, 20 % huonosti ja 20 % ei osaa kertoa

mielipidettaan.

Kun kysyttiin miten arvioisit itsesi tukijana ja kannustajana, antavat esimiehet
mielestddn enemman positiivista palautetta kuin tyontekijat. Tama saattaa joh-
tua siita ettd esimiehet ovat kriittisempia kuin tyontekijat.

Oma asema tyoyhteisossa koetaan hyvaksi esimiesten keskuudessa, kun taas
osa tyontekijoistd kokee oman asemansa jopa huonoksi. Suurin osa kyselyyn
vastanneista piti asemaansa hyvana. Kyselyyn vastanneista esimiehista 60 %
pitdd omaa asemaansa tyydyttadvana tyoyhteisossa. Tyontekijat pitavat keskiar-
voisesti omaa asemaansa tyydyttdvana tyoyhteisdssa. Kuitenkin 35 % vastan-
neista kertoo oman asemansa olevan huono, 55 % hyva ja vain 10 % erinomai-

nen.
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7.3 Hygieniatekijat

Hygieniatekijat

Oman toiminan vaikutus tydilmapiiriin — 3,0
Palkan vastaavuus patevyyteen — 2,4
Yhteison taidot ratkoa ristiriitoja — 2,6
Onko yhteisOssa paljon ristiriitoja — 2,3
Paatoksen teko yhteisossa _ 2,8
Tiedon kulku ja tiedottaminen toimivat — 2,2
Palaveri kdytannot toimivat _ 2,8
Tiimisi jasenten valinen yhteistyo — 3,1
IImapiiri tiimissasi — 3,1

Eri tiimien valinen yhteistyd — 2,5
Johtaminen tyéyhteistssa _ 2,8

Kuvio 9 Koko henkiléston hygieniatekijat

Yrityksen hygieniatekijoiden keskiarvoa tarkasteltaessa voidaan huomata etta
eniten tyotyytymattomyyttd aiheuttavat yhteisdjen véliset ristiriidat, tiimienvali-
nen yhteistyd, palkkaus seké tiedon kulku. Kokonaisuudessaan hygieniatekijat

ovat hyvalla tasolla.

Oman osaston ilmapiirid pidetddn hyvana. 70 % vastaajista on sitd mielta etta

ilmapiiri on hyva, 15 % piti oman tiimin ilmapiiria erinomaisena.

Toimipisteen kolmen tiimin, keittion, Hesburgerin ja ravintola yhteensovittami-
sen onnistumisen keski-arvo on 2,5 joka osoittaa yhteistyon olevan kohtalaista.
Suurin osa vastaajista pitda yhteistyon tasoa joko kohtalaisena tai hyvana.
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Hygieniatekijat
M Esimiehet ® Tyontekijat
Oman toiminan vaikutus tydilmapiiriin E 78 3,2
Palkan vastaavuus patevyyteen 25
Yhteison taidot ratkoa ristiriitoja f 2.8
Onko yhteiséssa paljon ristiriitoja 18 24

Paatdksen teko yhteisdssa ,27
Tiedon kulku ja tiedottaminen toimivat 2,4
Palaveri kdytiannot toimivat 22,9
Tiimisi jasenten vélinen yhteistyd E&gl
llmapiiri tiimissasi 3.3
Eri tiimien vilinen yhteistyd ’ﬁ,S

Johtaminen tyyhteisdssa e 23y ) 9

Kuvio 10 Esimiesten ja tyontekijoiden hygieniatekijat

Edella olevan kaavion mukaan tyontekijoiden hygieniatekijat ovat keskiarvoises-
ti paremmin kuin esimiesten. Tyontekijoiden vastausten perusteella tyydyttaval-
le tasolla ja& ainoastaan yhteison ristiriitojen méara. Hyvélle tasolle yltaa jasen-
ten valinen yhteistyd tiimissa ja tiimin ilmapiiri, seka tyontekijoiden etta esimies-
ten keskuudessa. Myos tassa yhteydessa on mielenkiintoista huomata tyonteki-

jéiden tybvuosien méaaran vaikuttavan tyytyvaisyyteen nostavasti.

Kaavio osoittaa kyselyyn vastanneiden esimiesten hygieniatekijat olevan tyydyt-
tavalla tasolla. Kaaviosta voidaan kuitenkin huomata, etta vastausten perusteel-
la kolme vaitetta nousevat kuitenkin hyvalle tasolle. Eniten negatiivisia vastauk-
sia tuli kysymykseen "palkan vastaavuutta patevyyteen” ja ’ristiriidat tydyhtei-
s6ssd”. Vastaukset sijoittuivat vastaukset asteikoilla huonolle ja tyydyttavalle
tasolle, kukaan vastaajista ei pida palkkausta hyvalla tai erinomaisella tasolla.
Henkiloston yhteistyotd kysyttdessa, pitavat kaikki esimiehet jasenten vélista

yhteisty6téd hyvana ja tyontekijat hyvana tai erinomaisena.

Oman toiminnan vaikutus tydilmapiiriin on seka esimiesten etta tyontekijdiden
mielestad hyvalla tasolla. Esimiehista 80 % kertoo oman toiminnan vaikutuksen

olevan hyvalla tasolla ja 20 % erinomaisella. Vastaavasti tyontekijoistd 25 %
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kertoo oman toiminnan vaikutuksen ilmapiiriin olevan kohtalaisella tasolla,42 %

hyvalla tasolla, 8 % erinomaisella tasolla ja 25 % ei osaa kertoa mielipidettaan.

Palkkaa kysyttaessa tyontekijat kertovat olevansa tyytyvaisempia palkkaansa
kuin esimiehet. Esimiehista 20 % pitaa palkan vastaavuutta patevyyteen huo-
nona, 80 % kohtalaisena. Tyontekijoistd 8 % pitaa palkkaansa huonona, 38 %
kohtalaisena, 15 % hyvana, 15 % erinomaisena ja 24 % ei osaa sanoa. Merkit-
tavaa on, ettei ketdan esimiehista ole tyytyvainen palkkaansa.

Yhteison ristiriitojen taso on esimiesten sekéa tyontekijdéiden mielestd huonolla
tasolla. Kuitenkin esimiesten ja tyontekijdiden valilla on huomattava ero kun ky-
syttiin yhteison taitoja ratkoa ristiriitoja. Esimiehet kokivat, ettei niita ratkota juu-

rikaan, kun taas tyontekijat kokivat ristiriitojen ratkomisen olevan hyvalla tasolla.

Paatoksen teko on esimiesten ja tyontekijoiden mielestd hyvalla tasolla. Esi-
miehista 40 % pitaa paatoksentekoa kohtalaisena ja 60 % hyvana. Tyontekijois-
ta 38 % pitaa paatoksen tekoa kohtalaisena, 23 % hyvana, 16 % erinomaisena

ja 23 % ei osaa sanoa mielipidettaan.

Yrityksen tiedottaminen ja tiedon kulku on tyydyttavalla tasolla. Kumpikaan hen-
kilostoryhma ei ollut tyytyvainen viestinnan toimivuuteen. Esimiesten keskiarvo
on 2,0 ja tyontekijoiden 2,4. Mielenkiintoista on huomata, etta henkildstén mieli-

piteet ovat jakautuneet lahes samalla tavalla toimenkuvaan katsomatta.

Henkiloston yhteistyota kysyttaessa, pitavat kaikki esimiehet jasenten valista
yhteisty6td hyvana. Myés oman tiimin ilmapiirin esimiehet kokevat hyvaksi. Eri
tiimien vélinen yhteistyd koetaan kuitenkin tyydyttavaksi. Myos tyontekijat pita-
vat tiimin jasenten valistd yhteisty6ta ja oma tiimin yhteistyotd hyvana. Toisin
kuin esimiehet tyontekijat kokevat tiimien valisen yhteistyon parempana kuin

esimiehet.

Esimiesten suhtautumista omaan esimieheen kuvaa kysymys ” johtaminen tyo-
yhteis0ssa”. Vaittdamaan vastanneista esimiehista kaksi kokee johtamisen ole-

van tyydyttavaa, yksi hyvaa ja loput eivat osaa kertoa mielipidettdan. Tyonteki-
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joiden kohdalla tyytyvaisyys johtamista kohtaan on hyva, ellei erinomainen. Vain
nelja kolmestatoista vastanneesta pitaa johtamista kohtalaisena.

7.4 Avoimet palautteet

Avoimet palautteet jaettin motivaatiotekijoita kartoittaviin ja hygieniatekijoita
kartoittaviin palautteisiin. Kyselyn avoimissa palautteissa esiin nousi samoja

asioita joita oli kysytty monivalintaosiossa.

7.4.1 Motivaatiotekijat

Tutkimuksessa tyontekijat kertoivat saavansa tunnustusta toistdan vaihtelevasti.
Vastauksista tuli esille se, ettd toiset tyontekijat saivat enemman tunnustusta,
kuin toiset. Tyon vastuullisuus jakoi tyontekijoiden mielipiteet, toisilla vastuuta
oli riittavasti seka heilla oli vapaammat kadet tehda tyotaan kuin toisilla. Kuiten-
kin vastuuta tulee miettid yksilétasolla ja ottaa huomioon suhtautuminen omaan
rooliin ja tyéhon (Ruohotie 1999,44). Osalla tyontekij6illa on myds halua ottaa
enemman vastuuta ja halua laajentaa osaamistaan kattamaan kaikkia osastoja.
Palautteista k&y myads ilmi, ettei kaikki tyOpisteitd arvosteta samalla tasolla. Eras
tydntekija toteaa: "Irti "minun hommat ja sinun hommat” — ajattelu. Osa paistos-

sa olevista ei halua menné kassalle, yhteistyd kérsii.”

"Olisi kiva edes joskus kuulla miten hyvin on suoriutunut tbistdén!” “Kiitos olisi

myds mukava vaélilla kuulla”.
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“Ei lisda vastuuta jos sita ei halua, esimiesten kuuluu kuunnella mitd on mieles-

séal”
“Kiitén: Niitd ihmisié jotka joustavat muidenkin puolesta!”

Huippusuoritus tydssa on jo itsessaan palkkio. Kuitenkin mieltaylentavaa on, jos
joku huomaa suorituksen ja arvostaa sitd. Tunnustus ja arvostus ovat motivaa-
tiotekijoiden tarkeimpia asioita. (Ruohotie 1999, 51.) Tutkimuksessa esiin nous-
seita seikkoja olivat myds selan takana puhuminen, jota koettiin olevan ongel-
mallisen paljon yhteisossa. Tyontekija toimii osana tyoyhteis6a ja on riippuvai-
nen muista. Tyontekijan tulee sallia toisten erilaisuudet niin persoonana kuin
tyotavoissa. Tama takaa arvostuksen ja luottamuksen tydkaveriin. Tyontekija
voi ty0ssd olla oma itsensd, tuoden esille omat tunteensa, ajatuksensa ja
osaamisensa. Vaarana kuitenkin on, etté tunnetilat muuttuvat henkilokohtaisiksi.
Tasta syysta ristiriitoihin ja ongelmatilanteisiin tulee puuttua entista herkemmin.
(Kaivola & Launila 2007, 73.)

"Tuki kaikissa olosuhteissa.”
"Annetaan mahdollisuus ja ymmarretaan virheet, mita tapahtuu.”
"Osaa pyytaa anteeksi ja pyytaa apua. Hymyillaan ja tuetaan toisiamme.”

"Takana puhuminen on paskaa! toki sorrun siihen ajoittain itsekin, mutta jos pi-
taa arvailla ilmeisté oliko tekemiset ok vai ei, niin ei hyva. Suora palaute tekemi-

I”

sistd ja saman tien niin ilme pysyy hyvana
"Annetaan mahdollisuus kokeilla erilaisia tyotehtavia.”

Ty6 sinansa ei aiheuttanut motivaation vahenemista. Tyytymattomia kuitenkin
oltiin kiire aikoina ihmisten joustamattomuuteen, seka liian pieniin henkilosto

maariin. Myds toiden tekematta jattaminen osoittautui ongelmaksi.

Tyossa kayvien ihmisten elama maaraytyy suurimmaksi osaksi tyon aikatauluis-
ta. Joten tydympaéristo ja tyon laatua ratkaisevat tyontekijan henkisen ja fyysisen
jaksamisen. (Viitala 2004, 132.)
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"Vuoropaallikdille my6s joustavuutta tekemisessa, ettei heti lahdeta kotiin kun

tydaika loppuu, vaikka olisi taysi kaaos paalla.”
"Alya ymmartaa, etta tama on vuorotydpaikka, iltavuoroja on pakosti!”
"Auttamalla tarvittaessa ilman erityisté pyyntoa.”

"Olemalla avoin tilanteiden ja mielialojen muutokselle; ohjaamalla tyépanos Kii-
rekohtaan. Rohkaista tiimia positiivisesti suhtautumaan myds muiden tiimien

auttamiseen.”
"Annetaan mahdollisuus kokeilla erilaisia tyotehtavia.”

"Lisdd moniosaajia nain hiljaisena aikana voi hyddyntaa kaikkien osaajia eika

vaan yhden ihmisen pida juosta paikasta toiseen.”

"Tydhon ollaan silloin tyytyvaisia, kun on mukava tulla téihin ja olla tdissa. Kun

tyo on vaihtelevaa, niin mielenkiinto pysyy vyll&.”

"Kuinka hyvin ihmiset viihtyvét tyéssé&én, melko huonosti tuntuvat kaikki jaksa-

van tybdssédan, ainakin mité ollaan keskendmme keskustelleet.”

Tyo6ssa tulisi olla tarpeeksi vaihtelua, jotta tydntekijoiden henkinen ja fyysinen
jaksaminen taataan. TyOvuoroja suunniteltaessa tulisi huomioida tyontekijéiden

vahvuudet ja heikkoudet seké tyon rasittavuus.

Henkildstbn monitaitoisuus on organisaatioiden kilpailuetu joka nopeuttaa ja
kohentaa palvelun laatua (Viitala 2004, 138). Monitaitoiset tyontekijat mahdollis-
tavat myds oman urakehityksensd vaativimpiin ty6tehtaviin. Se huomioidaan
myos henkiloston palkitsemisessa, jolloin tulospalkkio on mahdollista saada

useammasta tulosalueesta, joissa on tyoskennellyt jakson aikana.

Motivaatiotekijoita kartoittavista kysymyksista kay ilmi miten henkildsté kokee
tyonsa. Suurin osa tyontekijoistd kokee innostuvansa tyostaan ja kokevat ole-
vansa sisaisesti motivoituneita, vaikka osa kannusteista tuleekin ulkoisista moti-

vaatiotekijoista. Joidenkin yksiléiden motivaatio on hiipunut ja tyd on vain me-
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kaaninen suoritus, ndma yksilot kokevat tyonteon epamiellyttavaksi ja vakinai-
seksi.

Herzbergin teorian mukaan motivaatiotekijat kannustavat tyontekijoiden pyrki-
mysta tehda tyénsa myos paremmin ja ripeammin. Naiden tekijéiden toteutumi-

nen ei ole itsestaanselvyys hektisessa asiakaspalvelutydssa.

7.4.2 Hygieniatekijat

Tyontekijoiden sosiaaliset suhteet ovat yksi ongelma palautteiden perustella.
Jos toimivassa tydyhteisdssa on hyva ilmapiiri, se nakyy luottamuksena ja tuke-
na tyontekijoiden valilla. Toisen huomioon ottaminen, aito auttamishalu, avoi-
muus ja joustavuus synnyttavat yhteison jossa yksildé voi toimia omana itse-
naan. Yhteenkuuluvuuden tunne on yksi hyvan ja toimivan yhteison merkeista.
(Kaivola ym. 2007, 78-79.) Osastojen sisaiset suhteet olivat vastausten perus-

teella hyvat. Kuitenkin osastojen valinen yhteisty6 heréatti ajatuksia.
”Otettaisiin paremmin toiset huomioon, eiké aina ajateltaisi omaa etua.”

"Yhteistydn toimivuus riippuu paljon vuorossa olevista henkilbista, aina ei vaan

toimi.”

"Seldn takan puhuminen, empatian puute ja itsestdan selvistéa asioista nauretta-
va valittaminen syovat sita! Oikealla porukalla henki on hyva, muutama ihminen

on rasite muille. ”

"Otetaan huomioon ihmisten erilaisuus ja ollaan suvaitsevaisempia. Kaikki ei voi

olla kaikille mieleen eikd samanlaisia.”

"Hyvaksytdan toistemme erilaisuudet ja pystytddn antamaan anteeksi toistem-

me virheet ja mokat.”
"Enemmén yhteisia illan viettoja”

Tyontekijoiden sosiaalisia suhteita tulee edistaa lisddmalla luottamusta, vasta-

vuoroisuutta ja yhteisollisyytta. Samalla kun se luo tyontekijoille ja koko tybyh-
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teistlle tukea ja turvallisuutta. Sosiaaliset suhdeverkostot levittavat tietoa orga-
nisaatioiden vélilla ja sisalla. (Kaivola ym. 2007, 80.)

Tyontekijoiden suhtautuminen palkkatasoon kertoo ovatko he tyytyvaisia palk-
kausmenetelmiin. Tydntekijan ammattitaso, koulutus ja ika vaikuttavat palkkaus-
tyytyvaisyyteen, joka kasvaa koulutuksen myota. Palkkaustapa vaikuttaa myos
henkiloston vaihtuvuuteen. Tydntekijat jotka yltavat tydssaan hyviin suorituksiin
ovat halukkaita vaihtamaan tydpaikkaansa, toisin kuin ne jotka yltavat huonoihin
suorituksiin.( Ruohotie 1999, 59-60.)

"Pitéisi olla aktiivisempi, mutta vaélilla tuntuu, ettei kukaan kuuntele ideoitani.”

"Palkka ei oikeudellinen”

Osuuskaupan henkildstopolitikka pohjautuu henkiléstostrategiaan, jota ohjaa
toiminta-ajatus, visio ja arvot. Henkilostopolitikka antaa ohjeita esimiehille ja

henkildstolle erilaisiin tilanteisiin.
"Opetetaan ja perehdytetdén paremmin’.

"Enemmaén tybntekijéita, niin helpottaa painetta.”
"Epéreilut” tybajat sybvéat henked.”

Suuren yksikdn ongelmia on selkeasti tiedonkulku, joka ei saavuta kaikkia tydn-
tekijoita. Yrityksen tulisi tuoda kaikki tarkeat viestit esille ymmarrettavasti (Viitala
2004, 217).

"Suuri talo, paljon asiaa. Tiedon kulussa tulee aina olemaan ongelmia. Kampan-

Ja ilmoitustaulut, sdénnéllisemmét palaverit voisivat auttaa.”

"Palaverissa kaikki asiat esille. Aina avoin palaveri vihko jonne voi Kirjoittaa ka-
siteltévié asioita koskevia ehdotuksia.”

Hygieniatekijoista kay ilmi ettei tyontekijat ole tyytyvaisia laheskaan kaikkiin esi-
tettyihin kohtiin. Hygieniatekijat ovat tyytyvaisyyden perusta, jotka yrityksen tulisi
hoitaa kuntoon. Henkilostd kokee palkkansa olevan kohtuullinen tehtya tyémaa-

raa kohtaan. Henkilostopolitiikassa kuitenkin koetaan olevan parantamisen va-
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raa, silla esimerkiksi tydvuorojen suunnittelu ei aina ole tasapuolista. Tieten-
kdan kaikkien tydvuorotoiveita ei pystytd toteuttamaan, mutta kompromissiin

tulisi aina pyrkia.
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8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSMAHDOLLISUUDET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ABC Forssan tyotyytyvaisyyden
taso. Tutkimuksessa keskityttiin henkiléston yhteistyén toimivuuteen, johtami-

sen laatuun, tyon mielekkyyteen seka palkkioihin.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat viihtyvat tydssaan.
Kuitenkin tulosten perusteella esimiesten ja tyontekijoiden tyytyvaisyydessa on
eroja. Tama saattaa johtua esimiesten kriittisyydesta tyotdadn kohtaan. Tutki-
mustulokset osoittivat, etta esimiehet eivat olleet yhta tyytyvaisia palkkaansa
kuin tyontekijat. Myos ristiriitoja oli enemman esimiesten kuin tydntekijéiden

mielesta.
Motivaatiotekijat

Tutkimuksessa selvisi, etta yrityksen henkildsté koki motivaatiotekijoiden olevan
kokonaisvaltaisesti hyvalla tasolla, lukuun ottamatta tyontekijéiden mahdolli-
suutta vaikuttaa tyoyhteisdssa ja miten tyontekijat kokivat oman asemansa tyo-
yhteisdssa. Oman asemansa ja vaikuttamismahdollisuudet tydntekijat kokivat
hyvin vaihteleviksi. Erot saattavat johtua tyontekijoiden tydsuhteen kestosta tai
eri osastojen valisista eroista. Tyontekijan kokemuksella, motivaatiolla ja tyo-
suhteen kestolla on suora vaikutus heidan mahdollisuuteen vaikuttaa yrityksen

sisdisiin asioihin ja vahvistaa omaa asemaansa.

Motivaatiotekijoita tarkasteltaessa tyontekijoiden nakokulmasta he kokivat saa-
vansa esimiehiltddn tukea ja kannustusta hyvin. Kuitenkin avoimissa palautteis-
sa tyontekijat toivoivat lisda palautetta tyostdéan esimiehilta seka tyokavereil-
taan. Pienikin positiivinen palaute saattaa vaikuttaa tyontekijdn motivaatioon
positiivisesti. Tutkimustulos kertoo esimiesten ja tyontekijoiden keskindisten
valien olevan kunnossa. Myo6s tyontekijoiden keskindinen kannuste oli hyvalla

tasolla.
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Esimiehet kokivat tyonsa ja tyotehtavansa kiinnostavaksi ja haasteelliseksi. Ky-
selyyn vastanneet esimiehet pitivat kaikki tatd kohtaa joko hyvana tai erinomai-
sena, vain yksi heista ei osannut kertoa mielipidettadn. Mielenkiintoista oli huo-
mata, etté palvelusvuosien maara vaikutti esimiesten tydtehtavien kiinnostavuu-
teen. Ne jotka olivat olleet pitkaan talossa, antoivat paremman arvosanan, kuin
ne jotka olivat vasta tulleet tai olleet vain vahan aikaa. Esimiesten tehtavét jae-
taan kokemuksen perusteella, joka vaikuttaa myos palkkaustasoon. Tama saat-
taa vaikuttaa henkiléstoon motivaatiota nostavasti. Ulkoiset motivaatiokeinot on
hoidettu hyvin Osuuskauppa Hameenmaalla, jossa henkildston on mahdollista
saada tulospalkkiota hyvan tuloksen perusteella. Organisaatiossa on helppo
edetd valmiin urapolkusuunnitelman mukaisesti, sekda on mahdollista siirtya toi-

seen toimipisteeseen tai toisiin tehtaviin taidoista tai koulutuksesta riippuen.

Molemmat henkildstéryhmat kokivat voivansa hyddyntaa omia vahvuuksiaan
hyvin. Tahan saattaa vaikuttaa tydvuoroja suunniteltaessa huomioon otetut Kii-

retilanteet seka tyontekijoiden henkinen ja fyysinen jaksaminen.

ABC Forssan tulisi kiinnittaa huomioita tyontekijéiden mahdollisuuteen vaikuttaa
tyoyhteisbssé ja vahvistaa heiddn asemaansa tydyhteisdssa. Tyontekijoiden
mielipiteitd tulisi huomioida ja kannustaa heitd innovatiiviseen kehittamiseen.
Yksi tapa olisi muodostaa tyontekijoiden keskuudesta tyéryhma, joka saisi poh-
tia ja kehittaa esimerkiksi kausituotteiden esillepanoa tai jotakin muuta vastaa-
vaa ketjun asettamien sdanttjen nojalla. Heille tulisi asettaa tavoitteet, kuten

mahdollisen lisamyynnin euro maarainen taso, joihin koko ty6tiimi pyrkii.

Henkilostolle tulisi pitdd kehityskeskusteluja vahintdén kaksi kertaa vuodessa.
Ensimmaisessa tapaamisessa sovittaisiin tavoitteet ja palkkiot, joihin tyontekijan
tulee pyrkia ja toisessa tapaamisessa tarkasteltaisiin miten tavoitteet on saavu-
tettu. Tarvittaessa asetettuja tavoitteita tulisi tarkastella kesken kauden ja pohtia
ovatko ne saavutettavissa, ettei tyontekijan motivaatio ja kiinnostus tyota kohtaa

lopu.

Kehityskeskusteluissa tulisi my6s miettia tyontekijan mahdollista urakehitysta
sekda hanen mahdollisuuksiaan edetd organisaatiossa. Osuuskauppa tarjoaa
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henkilostolleen kattavaa koulutusta, joka antaa mahdollisuuden kehittda osaa-

mistaan.

Hygieniatekijoita tarkasteltaessa parannettavaa I6ytyi paljon, kuitenkin keskiar-
voisesti hygieniatekijat ovat hyvalla tasolla. Palkan vastaavuus patevyyteen,
ristiriidat, tiedonkulku ja viestintd seka tiimien valinen yhteistyd olivat tyydytta-

valla tasolla.

Esimiesten hygieniatekijoita tarkasteltaessa esiin nousee selvasti huonoimpana
palkka. Suurimman osan mielesta palkka ei vastaa tyon vaatimuksia ja tyonteki-
joiden patevyytta. Henkiloston palkkaus maaraytyy Kaupanalan tydehtosopi-
muksen ja liikennemyymalan lisdkirjan mukaisesti. Palkkatasot ovat kaikille sa-
mat ja palkkaus nousee portaittain alan tyévuosien mukaisesti. Jokaisella esi-
miehella on mahdollisuus saada vastuulisda tyon haastavuuden ja vastuualu-
een mukaan. TyOntekijat puolestaan olivat tyytyvaisia palkkaustasoonsa. Tama
ero saattaa johtua esimiesten kiinteasta kuukausipalkasta. Tyontekijdille makse-
taan palkka tehtyjen ty6tuntien perusteella, kun taas esimiehille maksetaan kiin-

ted kuukausipalkka ja mahdolliset ylity0t pidetd&n vapaina.

Hygieniatekijoita tarkasteltaessa ristiriidat nousivat esimiesten seka tyontekijoi-
den kohdalla esille. Ristiriitoja koettiin olevan turhan paljon, eikd naiden ratko-
miseen ei toistaiseksi ole kaytetty voimavaroja. Tahan oli kiinnitetty huomioita jo
tutkimusta tehdessa. Henkiléston mielesta ristiriitoja ei juurikaan ratkottu, vaan
ne sivuutettiin lahes jokaisessa palaverissa ja kehityskeskustelussa. Avoimissa
kohdissa mietittiin henkiloston nakemyksia ja ratkaisu vaihtoehtoja. Jokainen
ristiriitainen tilanne tulee ratkoa joko henkilostén keskendan tai esimiesten

avustuksella.

Tyytymattomyytta esimiesten kohdalla aiheutti johtaminen. Esimiehet tekevat
itsendista tyota tyontekijoiden parissa, joka nostaa heidan kriittisyyttdéan omaa
l&hintd esimiestd&n kohtaan. Avoimissa kommenteissa esimieheltd odotettiin

palautetta ja joustavuutta. My6s vastuujakoa olisi tarkasteltava uudestaan seka
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esimiesten etta tyontekijoiden kohdalla. Johtaminen koettiin kuitenkin tyénteki-
joiden keskuudessa hyvaksi.

Esimiehet kokivat tyytymattomyyttd myos tiimien véliseen yhteistyohon. Esi-
miesten tydtehtavien jako on epéaselva tai sita ei ole juurikaan. Myos eri osasto-

jen paallikét kokevat kilpailevan keskenaan.

Tutkimustuloksien perusteella ABC Forssan organisaation tulee kiinnittaa eri-
tyistd huomiota henkiléston sosiaalisiin suhteisiin, tiedon kulkuun, tiimien vali-
seen yhteisty6hon ja tyontekijdiden vaikutusmahdollisuuksiin. Naissa asioissa
henkilosto kokee olevan viela parantamisen varaa. Avoimissa palautteissa kay
ilmi henkiléston kokevan raskaaksi suoran palautteen saamisen puutteen ja
selan takana juoruilun. My6s tiedonkulussa on parantamisen varaa, ilmoitustau-
lua tulisi paivittdd useammin ja siita olisi hyva tehda selkea. limoitustaululta tuli-
si poistaa vanhentunut materiaali ja jakaa se selkeéasti sektoreihin osastojen

mukaan.

Henkildstdn yhteista vapaa-ajan toimintaa tulee lisatd. Koko talon yhteiset illan-
vietot ovat yksi tapa tutustuttaa henkilostd toisiinsa. Virkistystoiminnalle olisi
hyva asettaa tyéryhma tai vastuuhenkild, jotta kaikkien ideat ja toiveet tulisivat
kuuluviin. Tyontekijoiden sosiaalisia suhteita tulisi vaalia myds tyon ulkopuolella.
Virkistys toimintaa, johon jokaisen, on mahdollista osallistua, tulisi jarjestaa

saanndllisesti esimerkiksi kaksi kertaa vuodessa.

Vuoropéaallikdiden valiset suhteet heidan esimiehiddn kohtaa tulisi myos asettaa
tarkastelun kohteeksi. Selkeét tyonjaot voisivat mahdollistaa tyon kulun jouhe-
vasti. Kehityskeskusteluissa vuoropdaallikdille jaettaisiin omat vastuualueet, joi-
den kehittdmisesta ja hoidosta heilla olisi vastuu. Nain vuoropaallikdiden olisi
helpompi jakaa vastuuta tyontekijoille ja kaikki tyot tulisi tehtya. Esimiesten tulisi
myos kehittd& ja innostaa vuoropadllikoita ottamaan enemmaén vastuuta ja poh-
timaan mahdollista lisd koulutusta, joka nostaisi yrityksen inhimillisen paadoman

arvoa.

Myads tiimien eriarvoisuuteen tulee puuttua. Jokainen tulosalue on omansa, mut-

ta henkiloston tulee liikkua yli kuvitteellisen rajojen samalla parantaen koko yk-
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sikbn toimintaa. Frederick Herzbergin julkaisema tyon laajennus, kierratys tai
rikastuttaminen saattaa olla yksi mahdollisuus tassa tapauksessa. Perehdytta-
malla henkil6std mahdollisimman laaja-alaisesti koko yrityksen tehtaviin, pysty-
taan tyosta saamaan mahdollisimman helppoa ja kiireetonta tadssa kasvavassa
ja haastavassa ty0ssa. Organisaatio tarvitsee aina vaan enemman motivoitunei-
ta moniosaajia ja heidan sopeutumiskykyaan. Taméa helpottaa myds henkildston
siirtymista toimipaikasta toiseen ja luomalla menestyksekésta uraa organisaati-

0Sssa.

...T6ihin on mukava menné ja hyvélld mielelléd sielté lahteé... Innolla uusia

haasteita pain!
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9 JATKOTOIMENPITEET

Henkilostd koettiin olevan tyytyvainen tyohonsa, mutta tutkimuksessa noussei-
den ongelmien takia tyotyytyvaisyys tutkimus olisi hyva toteuttaa uudestaan
esimerkiksi teemahaastattelujen muodossa. Teemahaastatteluissa olisi mahdol-
lista saada esille henkiloston motivoituneisuus ja ne tekijat, jotka vaikuttavat
siihen mika heita motivoi. Tutkimuksen tekijané pitaisi myds olla organisaation
ulkopuolinen henkild, jotta kaikki henkilot pystyisivat vastaamaan avoimesti.
Taman kyselyn pohjalta saattoi huomata, etta tyontekijat eivat vastanneet kaik-
kiin kysymyksiin totuudenmukaisesti ja tulokset vaaristivat kyselyn tuloksia.

My0Os esimiesten vastaus aktiivisuus oli huolestuttavan pieni.

Tutkimuksen tekeminen s&ahkdisessd muodossa voisi kannustaa henkilostba
vastaamaan aktiivisemmin. Sahkdisen kyselyn hyvid puolia on, etta vastaaja
saa vastata rauhassa omalla koneellaan anonyymisti. Tutkimustulokset eivat
myoskaan paése katoamaan ja avointen palautteiden kohdalla tama helpottaisi

kyselyn analysointia.
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Liitteet

Liite 1 Saate kirje

Tyotyytyvaisyyskysely

Hei, olen liiketalouden opiskelija Turun ammattikorkeakoulusta.
Opinnaytetydssani tutkin Osuuskauppa Hameenmaan ABC Forssan toimipis-
teen henkildston tydyhteisdon ja -ymparistdon liittyvid mielipiteita.
Tutkimukseni luotettavuuden kannalta on olennaista, etta kaikki pyrkivat
tayttamaan lomakkeen mahdollisimman huolellisesti. Parhaiten tutkimus
kertoo tydyhteisbnne mielipidettd, jos jokainen tayttaa lomakkeen itse.
Lomakkeen tayttaminen vie ajastasi 5 - 10 minuuttia.

Vastaukset ovat taysin luottamuksellisia ja vastauslomakkeiden tiedot jaavat

ainoastaan tutkijan kayttoon.

Palautathan lomakkeen sille tarkoitettuun laatikkoon viimeistdan 30.11.2010

mennessa.

Kiitos ajastasi!

Maija Makela
Turun ammattikorkeakoulu / Loimaa

Lisétietoja VOI kysella tarvittaessa sahkopostitse: mai-

ja.makela@students.turkuamk.fi
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Liite 2 Tyotyytyvaisyyskysely

ABC FORSSAN TYOTYYTYVAISYYS-
KYSELY

5 4 3 2 1
ERINOMAINEN HYVA EN OSAA KOHTALAINEN HUONO
SANOA

1. Anna kouluarvosana 1-5 tyotyytyvaisyydesta koko toimipisteessa.
5 4 3 2 1

2. Millaisen arvosanan antaisit toimipisteen imagosta?
5 4 3 2 1

3. Mita mieltd olet johtamisesta tydyhteisossa?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

4. Miten toimii eri tiimien valinen yhteistyd?
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5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

5. Millainen on ilmapiiri tiimissasi?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

6. Millainen on tiimisi jasenten valinen yhteistyd?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

7. Miten haluaisit kehittaa tiimisi yhteishenkea?

8. Miten sina tiimin jAsenena voit kehittaa tiimiasi?

9. Miten palaverikaytannot toimivat?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

10. Miten tiedon kulku ja tiedottaminen toimivat?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

11.Miten paatoksenteko mielestasi yhteiséssa hoidetaan?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono
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12. Millaiseksi arvioit oman mahdollisuutesi vaikuttaa yhteiséssa?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

13.Kerro mahdollisia parannusehdotuksia?

14.0nko yhteisdssasi paljon ristiriitoja?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

15. Millaiseksi arvioit yhteisdsi taidot ratkaista ristiriitoja?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

16. Miten yhteiso6si ratkoo ristiriitoja?

17.Mahdollisuutesi hyddyntaa omia vahvuuksia?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

18. Millainen on tydtehtavien kiinnostavuus ja haasteellisuus?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

19. Miten arvioit esimiehiltédsi saamaasi tukea ja kannustusta?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

20. Miten arvioit tyOkavereiltasi saamaasi tukea ja kannustusta?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono
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21.Miten arvioit itsesi tukijana ja kannustajana?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

22.Millaiseksi arvioit oman asemasi tyoyhteistssa?
5 4 3 2 1

23.Miten maarittelet tydyhteison tyotyytyvaisyyden?

24.Miten palkkasi vastaa tydsi vaatimuksia ja patevyyttasi siihen?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

25.Miten arvioit omalla toiminnallasi voivasi vaikuttaa tyGilmapiiriin?
5 4 3 2 1

Erinomainen Hyva En osaa sanoa Kohtalainen Huono

26. Tybsuhteen kesto?
alle 1 v. 1-3v. 3-5v. yli 5v

27. Toimenkuvasi?

Esimies Tyontekija

28.Kaipaamme avointa palautetta ja kehitysehdotuksia. Kaikki risut, ruusut
ja ideat voit kirjoittaa tahan.

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 2 Kyselyn vastaukset pylvasdiagrammeina

Bar Chart
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Il Kohtalainen
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Bar Chart
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Bar Chart
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Bar Chart
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Bar Chart
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Liite 2
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