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Tyotyytyvaisyys ravintola-alalla

Tama opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona ravintola-alan yritykselle joka haluaa
pysya nimettomana.Tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n tyontekijoiden taman
hetkista tyotyytyvaisyytta ja pohtia mahdollisia kehitysideoita.

Tyon teoriaosuudessa kaytiin lapi erilaisia tyotyytyvaisyysteorioita seka kuvattiin
mitka tekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen. Teoriaosuudessa pyrittiin
kayttamaan mahdollisimman kattavasti ajan tasalla olevaa kirjallisuutta seka
sahkadisia lahteita.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen kyselytutkimus. Kyselyn
vaittamat ja kysymykset valittiin yhdessa Yritys X:n HR-asiantuntijan kanssa.
Kyselyyn vastattiin anonyymisti, jotta kyselysta saataisiin mahdollisimman
totuudenmukainen. Kyselyn linkki [ahetettiin kaikille Yritys X:n tyontekijoille
lokakuussa 2022. Kysely tavoitti 91 henkiloa ja kyselyyn vastasi 31 henkil63a,
joten kyselyn vastausprosentti oli 34.

Tutkimustulokset olivat kaiken kaikkiaan positiivisia toimeksiantajayrityksen
kannalta. Tuloksien perusteella tyotyytyvaisyys on hyvalla tasolla Yrityksessa X.
Kuitenkin muutamia kehitysideoita nousi esille kyselyn avoimien kysymyksien
avulla. Keskeisimmat kehitysideat liittyvat palautteen antoon seka tasa-
arvoisuuteen eri toimipisteiden valilla. Tulosten avulla Yritys X pystyy
vertailemaan toimipisteiden valisia eroja ja tehda niihn tarvittavat muutokset,
jotta tyotyytyvaisyytta saataisiin parannettua entisestaan.
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Job satisfaction in the restaurant industry

This thesis was done for a company in the restaurant industry that wants to
remain anonymous so in this work we call it Yritys X. The goal was to find out
the current job satisfaction of the employees at Company X and to think about
possible development ideas.

In the theory part, various job satisfaction studies and factors affecting job
satisfaction were reviewed. Up-to-date literature and electronic sources were
used comprehensively as possible.

A quantitative survey was chosen as the research method for this work. The
statements and questions of the survey were done together with Company X's
HR expert. The survey was answered anonymously in order to make the survey
as truthful as possible. The survey link was sent to all employees of Yritys X in
October 2022. The survey reached 91 people and 31 people answered making
the survey response rate 34.

All'in all, the research results were positive for the case company. Based on the
results, job satisfaction is at good level in Yritys X. However, a few development
ideas emerged through the open questions of the survey. The most important
development ideas are related to giving feedback and equality between different
offices. With the results, Company X is able to compare the differences
between locations and make the necessary changes in order to improve job
satisfaction even more.

Keywords:

Job satisfaction, personnel survey



Sisalto

1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn rakenne

2 Nakokulmia tyotyytyvaisyyteen
2.1 Maslow tarvehierarkia
2.1.1 Tarvehierarkian tasot tydelamassa
2.2 Lawler tyotyytyvaisyysmalli
2.3 Herzberg kaksifaktoriteoria

3 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat
3.1 Stressi

3.2 Motivaatio

3.3 Esihenkild

3.4 TyOyhteiso

4 Tutkimuksen taustoja
4.1 Yritys X

4.2 Tutkimusmenetelma

5 Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset
5.1 Mina tyontekijana

5.2 Tyoyhteison toimivuus

5.3 Esihenkilon toiminta

5.4 Osaaminen ja kehittyminen

5.5 Toimintakyky ja voimavarat

5.6 Tydturvallisuus

5.7 Avoimet kysymykset

5.8 Tutkimuksen luotettavuus

6 Kehitysideat ja pohdinta
6.1 Kehitysideat
6.2 Pohdinta

12

14
14
16
17
18

20
20
21

22
22
23
24
25
26
27
28
29

30
30
32



Lahteet 33

Liitteet

Liite 1. Tyotyytyvaisyyskysely
Liite 2. Saatekirje

Liite 3. Englanninkielinen saatekirje

Kuviot
Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia. (Mukaillen McLeod 2018.) 8
Kuvio 2. Lawler tyotyytyvaisyysmalli (Mukaillen Juuti 2006, 30.) 11
Kuvio 3. Hygienia- ja motivaatiotekijat (Mukaillen Nickerson 2021.) 13
Kuvio 4. TyoOstressia aiheuttavat tekijat (Mukaillen Viitala 2014.) 14
Kuvio 5. Kasvumotivaation yhteydet hyvinvointiin (Mukaillen Manka 2006, 198).
17
Kuvio 6. Mina tyontekijana 22
Kuvio 7. TyOyhteison toimivuus 23
Kuvio 8. Esihenkilon toiminta 24
Kuvio 9. Osaaminen ja kehittyminen 25
Kuvio 10. Toimintakyky ja voimavarat 26

Kuvio 11. Tyoturvallisuus 27



1 Johdanto

Ravintola-alaa on jo pitkdan koetellut patevan henkildokunnan rekrytoiminen,
eika korona-aika helpottanut tilannetta. Jo ennestaan haastava tyontekijoiden
sitouttaminen on entista vaikeampaa, silla ravintola-alalta katosi tyontekijoita
suuri joukko epavarman tulevaisuuden vuoksi. Matkailu- ja ravintola-alan
etujarjestd MaRa ry arvioi omissa tutkimuksissaan, etta koronakriisin

seurauksena alalta on kadonnut jopa 20 tuhatta tyontekijaa. (Nykanen 2022.)

Ravintola-ala on matalapalkkaista tyota mika kay selvaksi tilastokeskuksen
tulorekisterista. Vuonna 2022 Suomen palkkatulosaajien palkkojen mediaani oli
3509 euroa kuukaudessa ja ravintola-alan palkkatulosaajien palkkojen mediaani
oli 2010 euroa kuukaudessa. (Tilastokeskus 2022). Koska ravintola-alan
palkkaus on alhainen verrattuna moniin muihin aloihin, niin ravintola-alan
yrityksien taytyy keksia muita keinoja milla nykyiset tyontekijat saadaan pidettya
organisaatiossa ja miten saataisiin houkuteltua uusia tyontekijoita alalle. Olen
itse tydskennellyt yli kymmenen vuotta ravintola-alalla, joten omasta
kokemuksesta osaan sanoa, etta suurin osa alalla tydskentelevista pysyy
ravintola-alalla sen viihtyvyyden ja yhteenkuuluvuuden takia. Tyotyytyvaisyys on
siis tana paivana elintarkeaa ja tasta syysta organisaatioiden taytyy pyrkia
olemaan kokoajan selvilla milla tasolla heidan tyontekijoiden tyotyytyvaisyys on

ja milla keinoilla sita voitaisiin kehittaa.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on ravintola-alalla toimiva yritys, jolla on
useita eri toimipisteita ympari Suomea. Toimeksiantaja yritys haluaa pysya

nimettdmana, joten tassa tydossa kutsumme sita nimella Yritys X.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa keskitytaan tyotyytyvaisyyteen ja
tyotyytyvaisyyteen vaikuttaviin tekijoihin. Tyon tarkoituksena on kartoittaa
toimeksiantaja Yritys X:n tamanhetkista tyotyytyvaisyytta seka miettia keinoja
milla tyotyytyvaisyytta saataisiin kehitettya. Tutkimus toteutettiin

kvantitatiivisena tutkimuksena ja tutkimuksen kysymykset raataloitiin yndessa
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Yritys X:n HR-asiantuntijan kanssa. Yritys X:lle on aikaisemmin tehty
tyotyytyvaisyyskysely, mutta ei koskaan nain laajaa mita tassa tyossa, joten
tama tutkimus tulee varmasti antamaan kallisarvoista informaatiota oman

henkilokunnan tilanteesta Yritys X:lle.

1.1 Opinnaytetydn rakenne

Tama opinnaytety0 sisaltaa kuusi lukua. Ensimmainen luku on johdanto mika
antaa lukijalle johdatuksen taman opinnaytetyon aiheeseen seka avaa taman
tyon taustaa ja mita tutkimuksella tavoitellaan. Johdannossa myods kerrotaan

mita tutkimusmenetelmia tydssa on kaytetty seka opinnaytetydn rakenne.

Luvuissa kaksi ja kolme kaydaan lapi erilaisia tyotyytyvaisyysteorioita seka

pohditaan erilaisia tekijoita mitka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen.

Neljas luku kasittelee taman tutkimuksen taustoja, kerrotaan toimeksiantaja
yrityksesta ja kerrotaan minkalaisia tutkimusmenetelmia tyossa kaytetaan ja

miksi juuri nama menetelmat on valittu tahan tyohon.

Viidennessa ja kuudennessa luvussa perehdytaan toimeksiantaja yrityksen
henkilokunalle jarjestettyyn tyotyytyvaisyyskyselyyn mika sisaltaa viidessa eri
kategoriassa yhteensa 30 monivalintakysymysta seka kolme avointa
kysymysta. Lopuksi kaydaan lapi tutkimuksen tulokset ja mietitdan keinoja milla

Yritys X:n tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa entisestaan.
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2 Nakokulmia tyotyytyvaisyyteen

2.1 Maslow tarvehierarkia

Maslown tarvehierarkia on psykologian motivaatioteoria, joka sisaltaa
viisiportaisen mallin, jotka usein kuvataan hierarkisina tasoina pyramidissa.
Hierarkian alempana olevat tarpeet on tyydytettava ennen kuin yksilot voivat
huolehtia korkeammista tarpeista. Alhaalta ylospain hierarkian tarpeet ovat:
fysiologiset tarpeet, turvallisuus, rakkaus ja kuuluminen, arvostus seka itsensa
toteuttaminen. (Mullins 2010, 261.)

Itsensa toteuttamisen

- tarpeet
/ltsensa
/ toteuttaminen,
/ N\
A R———— || ¥
/ \

Arvostus \

N Psykologiset tarpeet
Rakkaus

ja
kuuluminen

Turvallisuus

Perustarpeet

Fysiologiset
tarpeet

Kuvio 1. Maslow n tarvehierarkia. (Mukaillen McLeod 2018.)
Tama viisiportainen malli voidaan jakaa puutetarpeisiin ja kasvutarpeisiin.

Pyramidin neljaa alimmaista tasoa kutsutaan usein puutetarpeiksi ja korkein

taso tunnetaan kasvun tai olemisen tarpeina.
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Puutetarpeet syntyvat puutteen vuoksi ja niiden sanotaan motivoivan ihmisia,
kun ne eivat ole tyydytettyja. (McLeod 2018.) Puutetarpeet ovat kaiken
olemisen perusta. Jos henkilolta puuttuu jokapaivaisen elaman perustarpeet,
han kuluttaa kaiken olemassa olevan energiansa naiden hankkimiseen.
Esimerkiksi mita pidempaan ihminen on syomatta, sita nalkaisempi hanesta
tulee ja keskittyminen kohdistuu ainoastaan taman tarpeen tayttamiseen. (Juuti
2006, 46.)

Kun Maslow julkaisi taman teorian vuonna 1943 han oli sita mielta, etta henkilon
taytyy tyydyttaa alempien tasojen tarpeet ennen kuin on mahdollista keskittya
kasittelemaan korkeampien tasojen kasvutarpeita. Vuosia myéhemmin Maslow
korjasi omaa teoriaansa ja myonsi hanen antaneen vaaran vaikutelman siita,
etta tarpeiden tyydyttaminen olisi "kaikki tai ei mitdan” -ilmié. Uusia tarpeita voi
ilmaantua vaikkei kaikki alemman tason tarpeet olisikaan kokonaan taytettyina.
(McLeod, 2018.)

2.1.1 Tarvehierarkian tasot tyoelamassa

Vaikka Maslow ei alun perin tarkoittanut tata hierarkiaa sovellettavaksi
tyotilanteisiin, on silla kuitenkin ollut merkittava vaikutus johdon
lahestymistapoihin motivoinnissa ja tyon organisoinnin suunnittelussa

yksilOllisten tarpeiden mukaan. (Mullins 2010, 263.)

Fysiologiset tarpeet Maslow'n hierarkiassa viittaa ihmisten perustarpeisiin. Jotta
tyontekijat voisivat tuntea heidan perustarpeensa tayttyvan, he tarvitsevat
elintarkeita palveluita ja mahdollisuuksia. Tyontekijoiden perustarpeisiin
tyopaikalla kuuluu: juomavesi, taukoja, paasyn wc-tiloihin ja turvallisen
tydympariston. Myos palkkaus kuuluu fysiologisiin tarpeisiin, jotta tyontekija
pystyy varmistamaan itsellensa asumisen, paivittaisen ruoan seka muut

valttamattdomat tarpeet. (Herrity 2019.)

Turvallisuus on seuraava tarve mika heijastuu tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen.
Turvallisen tydpaikan varmistamiseksi on tarkeaa, etta tyontekijan henkista ja
fyysista turvallisuutta arvostetaan. Myos turvallisuuden tunne tydsuhteen
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jatkumisesta on tarkea. Jos tyontekija on huolissaan omasta tulevaisuudestaan
organisaatiossa esimerkiksi irtisanomisten tai yt-neuvotteluiden takia on hanelle
haastavaa motivoida itseadn. Epavarma jatko organisaatiossa aiheuttaa myds

moraalin laskua tyOpaikalla mika heijastuu tyon tehokkuuteen. (Herrity 2019.)

Rakkaus ja kuuluminen tyopaikalla on tyontekijan sitouttamisen kannalta
tarkeaa. Vaikka tyontekijoilla ei aina ole helppoa luoda uusia ihmissuhteita
téissa, kannattaa tahan silti kiinnittdd huomiota ja nahda vaivaa. Organisaatiot,
jotka jarjestavat saanndllisesti yhteisia tapahtumia ja tarjoavat sosiaalista
toimintaa on yleensa korkeampi sitoutuminen organisaatioon kuin
organisaatioissa, jotka eivat tarjoa naitd mahdollisuuksia tyontekijoilleen.
Ihminen haluaa tuntea, etta hanta arvostetaan ja han on olennainen osa
toimivaa prosessia. Jos tyontekija ei tunne kuulumisen tunnetta, voi se vaikuttaa
hanen sitoutumiseensa tyohon ja laskee motivaatiota saavuttaa tuloksia.
(Herrity 2019.)

Arvostus tyopaikalla on sita, etta tyontekija uskoo osallistuvansa korkeamman
tavoitteen saavuttamiseen ja, etta hanen panoksensa huomioidaan.
Tyotyytyvaisyyden kannalta on tarkeaa, etta tyontekija luottaa itseensa ja omiin
kykyihinsa seka saa rakentavaa palautetta ja rohkaisua minka avulla han tuntee
kehittyvansa. Jos tydntekija tuntee itsensa tarkeaksi vaikuttaa se myds hanen

sitoutumiseensa organisaatioon. (Herrity 2019.)

Viimeisena tasona on itsensa toteuttaminen. Tyontekijat, jotka tietavat omat
vahvuutensa ja pyrkivat jatkuvasti kehittamaan ja kayttamaan niita
mahdollisimman tehokkaasti, toteuttavat Maslowin mukaan itseaan. (Juuti 2006,
47). Esihenkildiden tulisikin pystya hahmottamaan tyontekijoiden taidot ja kyvyt,
jotta he osaavat ohjata tyontekijoita oikeanlaisiin rooleihin. Tydntekijoiden taytyy
tuntea tyonsa haastavaksi, muttei kuitenkaan liian haastavaksi, jottei tyontekija

tunne tydmaaraansa ylikuormitetuksi. (Herrity 2019.)
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2.2 Lawler tyotyytyvaisyysmalli

Lawlerin kehittamassa odotusarvoteoreettisessa tyoytyytyvaisyysmallissa
verrataan mita tyydytysta tyontekija tydostaan saa ja mita hanen omasta
mielestaan kuuluisi saada. Lawlerin oletuksena tassa mallissa on, etta samat
tekijat liittyvat seka palkkaukseen, suhtautumiseen esihenkil6a kohtaan seka
tyon sisallon asennoitumiseen. Lawler painottaa vertailuja siten, etta siina
huomioidaan palkkiot, joita tyontekija omasta mielestaan kokee saavansa ja ne
palkkiot, joita tyontekijan kasityksen mukaan kuuluisi saada. Tassa mallissa
palkkioilla tarkoitetaan sisaisia seka ulkoisia palkkioita esimerkiksi taloudellisia
palkkioita, arvostusta, kiitosta hyvin tehdysta tydsta, tunnetta tekevansa jotain
hyvaa ja merkityksellista. (Juuti 2006, 29.)

Taidot

Kokemus Havaitut
Koulutus

. henkiloko
lka

. htaiset
Suoritustaso

panokset

i a
H::z::;’;t, Miirs, joka
R henkilon omasta

tuotokset —— e
mielestdin tulisi
suhde
L saada
muihin
verrattuna

Havaitut

Organisaatiotaso tyon a=b: TWIVV'Ei.i_SVl\_/S
Vaikeustaso AR a>b: Tyytymattimyys
Aikajdnne det a < h: Syyllisyydentunne

Vastuun madrd
Henkilon nikemys saamistaan palkkioista Henkilén nikemys b
muihin verrattuna saatujen
arvosta
Saatujen palkkioiden arvo }—l

Kuvio 2. Lawler tyotyytyvaisyysmalli (Mukaillen Juuti 2006, 30.)

Mallin mukaan tyotyytyvaisyys heijastuu siitd, miten tyontekija kokee saavansa
palkkioita saman verran kuin hanen mielesta kuuluu saada. Jos tyontekija
mielestaan saa vahemman palkkioita tai tyydytysta tyostaan kuin hanen

mielesta hanelle kuuluu, on han tyytymaton. Jos taas tyontekija kokee
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saavansa enemman palkkioita mita hanelle kuuluu, han voi tuntea
syyllisyydentunnetta. (Juuti 2006, 29-30.)

Lawlerin mielesta monet eri tekijat vaikuttavat siihen, miten tyontekija arvioi
omia palkkioitaan. Luonnostaan tyontekija vertaa omia palkkioitaan saman
viiteryhman saamiin palkkioihin, mutta sitakin suurempana tekijana Lawler pitaa
sita minkalaisilla panoksilla tyontekija tyotaan tekee. Nailla panoksilla
tarkoitetaan tyontekijan omia vahvuuksia esimerkiksi koulutusta, erilaisia taitoja,
kokemusta seka itse tyontekoa. Mita isommat panokset tyontekija tyolleen
asettaa, sita enemman han uskoo saavansa palkkioita. Myos vastuun maara
tyotehtavissa vaikuttaa tyontekijan kasitykseen palkkioiden suuruudesta. (Juuti
2006, 29-31.)

2.3 Herzberg kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoria tunnetaan myds nimella Herbergin motivaatio-
hygieniateoria. Tama teoria poikkeaa perinteisesta nakemyksesta
tyotyytyvaisyydessa, silla yleinen kasitys on, etta tyotyytyvaisyys ja
tyotyytymattomyys kulkevat kasi kaddessa. Taman teorian mukaan
tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys ovat omissa jatkumoissaan, joissa
jokaisella on omat tekijansa. Vaikka teoria on saanut myos paljon kritiikkia, on
se silti edelleen yksi kaytetyimmista viitekehyksista, kun tutkitaan

tyotyytyvaisyytta. (Nickerson 2021.)

Herzberg tutki alkuperaisessa tutkimuksessaan eri tekijoita, mitkd hanen
mielestaan vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja han jakoi nama tekijat joko
hygienia- tai motivaatiotekijoiksi. Jako tehtiin silla perusteella minka verran ne
vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen niiden ollessa hyvin tai huonosti hoidettuja.

(Robbins 2001, 157.) Hygieniatekijat vastaavat kysymykseen "Miksi teen tyota
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tassa organisaatiossa?” ja motivaatiotekijat vastaavat kysymykseen "Miksi
tydskentelen ahkerammin?”. (Handy 1999, 38-39.)

Hygieniatekijit Motivaatiotekijat

ﬁ Suoritus ja saavutus ‘ Palkka

ﬁ Tunnustus ‘ Tybolosuhteet
ﬁ Tybstatus ‘ Fyysinen ty6paikka
ﬁ Vastuu ‘ Suhde tyétovereihin

ﬁ Mahdollisuus edeté ‘ Suhde esihenkil6ihin

ﬁ Henkilékohtainenkasvulv Esihenkildn kyvyt

ﬁ Itse tyd ‘ Kaytannot ja séannét

Kuvio 3. Hygienia- ja motivaatiotekijat (Mukaillen Nickerson 2021.)

Herzbergin mielesta motivaatiotekijat ovat valttamattomia kun halutaan
parantaa tyotyytyvaisyytta, silla ne johtavat suoremmin tyotyytyvaisyyteen.
Tama johtuu ihmisten luonnollisesta tarpeesta ja halusta toteuttaa itseaan.
(Nickerson 2021.)

Herzbergin mukaan tama teoria osoittaa sen, ettei tyotyytyvaisyyden vastakohta
valttamatta ole tyotyytymattomyys vaan se on ei-tyotyytyvaisyys. Myodskaan
tyotyytymattomyyden vastakohta ole tyotyytyvaisyys vaan ei-tyotyytymattomyys.
(Robbins & Judge 2009, 212-214.)
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3 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat

3.1 Stressi

Stressilla tarkoitetaan tilannetta missa henkilolla on jatkunut

kuormittuneisuustila pitkaan ja se uhkaa hanen terveyttaan. Jos stressia ei

hoideta siita voi pahimmillaan seurata pitkakestoinen uupumustila ja masennus,

joka lopuksi aiheuttaa loppuun palamisen ja siita palautuminen voi kestaa useita

vuosia. (Viitala 2014, kappale 5.) Suomessa mielenterveysongelmat ovatkin

nykyaan yleisin syy tyokyvyttomyydelle. (Manka 2006, 173.)

Tyon sisdiset tekijdt:
esim. tyén mdard,
fyysiset tydolot,
aikapaineet

Roolit: esim.
roolikonfliktit,
vastuu,
paddtoksenteko

Organisaation
sisdiset suhteet:
esim. huonot
suhteet
esihenkildihin,
alaisiin ja
ty&tovereihin,
vastuun jakamisen
ongelmat

Urakehitys: esim.
yli- ja alipdtevyys,
turvattomuus
tydssd,
kunnianhimo

e ja ilmapiiri: esim.
osallistuminen
padtdksentekoon,
kadyttaytymistd
koskevat
rajoitukset,
_ henkilastopolitiildka

.Organisaatiorakenn. N\

Organisaation
sisdiset suhteet:
esim. huonot
suhteet
esihenkildihin,
alaisiin ja
tyotovereihin,
vastuun jakamisen
ongelmat

Organisaation
sisdiset suhteet:
esim. huonot
suhteet
esihenkildihin,
alaisiin ja
tyotovereihin,
vastuun jakamisen
ongelmat

Ty&perdiste
n
sairauksien
oireet ja
itse
sairaudet

Kuvio 4. TyoOstressia aiheuttavat tekijat (Mukaillen Viitala 2014.)
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Cooperin ja Marshallin vuonna 1978 kehittdmassa tyostressimallissa on
kuormitustekijat jaettu kahteen eri ryhmaan: tyontekijan lahella oleviin tekijoihin
ja elamantilanteesta johtuviin tekijoihin. Tyontekijan itseensa liittyvat tekijat
kuormitukselle ovat persoonallisuus, epavarmuuden sietokyky, kyky sopeutua
muutoksiin, motivaatio ja kayttaytymismallit. Elamantilanteeseen sidoksissa
olevia tekijoita ovat kaikki elaman tarkeat osa-alueet kuten tyontekijat raha-
asiat, ihmissuhteet, harrastukset ja terveys. Kaikki aikasemmin mainitut tekijat
filtterdivat tyontekijan sietokykya kuormitukselle, jonka tydymparisto ja itse tyo
aiheuttaa. Cooperin ja Marshallin mallissa tydsta johtuvia kuormitustekijoita ovat
lian haastava ty0, paljon tyotunteja, tydajat ja paikka missa tyota tekee.
Tyoympariston kuormittavia tekijoita ovat ihmissuhteet tydpaikalla, varmuus
jatkosta organisaatiossa, mahdollisuudet urakehitykseen ja tyoilmapiiri. (Viitala
2014, kappale 5.)

Jos tyodntekijan odotukset tyosta, omat panokset ja tydsta saadut palkkiot
kohtaavat toisensa, johtaa se tyon ja tyontekijan valiseen harmoniaan,
positiivisiin kokemuksiin ja tyotyytyvaisyyteen seka parantaa tyomotivaatiota.
Jos taas tyon vaatimukset ja tyontekijan edellytykset eivat ole ole balanssissa
tai tyontekijan omat odotukset eivat vastaa tyon paamaaria, esihenkildilta ja
organisaatiolta saatua palautetta ja korvausta, han on tyytymaton seka pettynyt
ja tama aiheuttaa stressia. Positiivisesta tapahtumasarjasta seuraa tyontekijalle
tunnetta hallinnasta, itsetunto kohoaa ja tama johtaa tyotyytyvaisyyteen. Kun
taas negatiivinen tapahtumasarja aiheuttaa tyontekijalle stressia, rasittumista,
itsetunnon laskua ja naiden seurauksena terveydentila heikkenee. (Juuti 2006,
107-108.)

Toista johtuva stressi tulee organisaatiolle hyvin kalliiksi, silla se ilmenee
tydnlaadun heikentymisend, sairauspoissaolot kasvavat ja tyontekijan
sitouttaminen hankaloituu. (Ahola ym.2009, 89-90.) Stressia on myds tutkittu
taloudellisesta nakdokulmasta Euroopan Tyoturvallisuus- ja terveysvirastossa.
Taoista johtuvat psykososiaaliset riskit, mika sisaltaa myos stressin, vaikuttavat
huomattavasti organisaatioiden tulokseen. (Manka 2016, 34.)

Turun AMK:n opinnaytety® | Teemu Turtiainen



16

Stressi ei kuitenkaan aina ole pelkastaan huono asia. Stressi on usein
vaarinymmarretty, silla monet ovat sita mielta stressi on pelkastaan negatiivinen
ilmio, mika kuormittaa tyontekijaa ja sen seurauksena alentaa tyonteko
kapasiteettia seka aiheuttaa terveysuhkia. Mutta stressi tietyissa maarin voi olla
mya0s positiivinen asia ja kannustaa tyontekijaa saamaan tyotehtavat hoidetuksi.
(Juuti 2006, 107). Monet ihmiset nauttivat tyonteosta, kun tyétehtavat ovat
haasteellisia ja ovat tehokkaimmillaan pienen paineen alla. TyOkuormitusta ei

siis aina pideta kielteisena asiana. (Jarvinen 2008, 27.)

3.2 Motivaatio

Motivaatio tarkoittaa motiivien synnyttdamaa reaktiota henkildssa. Motiiveiksi
voidaan laskea erilaiset tarpeet, himot seka henkilon sisaiset kannustimet.
Motivaatio muodostuu henkildon vaikuttavien ja hanen mielessaan olevien

motiivien summana. (Juuti 2006, 37.)

Tybelamassa tyontekijan motivaatioon vaikuttavat useat tekijat. Organisaation
kannatteekin kiinnittda huomiota oman henkilokunnan motivaation tarkasteluun
aika ajoin, silld organisaation tuottavuus on sidoksissa siihen, kuinka
motivoituneita heidan tyontekijat ovat. Jos organisaatiossa on tulossa jonkilaisia
muutoksia tai heidan toiminnot tehdaan uudella tavalla, niin silloin
henkilokunnan motivaatio on entista tarkeampaa, koska kaikkien toimintojen ja
paatoksien merkitys kasvaa huomattavasti verrattuna vanhoilla tavoilla
tydskentelyyn. (Juuti 2006, 38.)
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Ihminen itse Organisaatio

*#%Eldménhallinta
*##Koherenssin tunne *Tehtévien organisointi

*#*Sitoutuminen tydhdn ja *¥Kannustusjarjestelmét
organisaatioon

Kasvumotivaatio

halu kehittya

l\
Ty  Ryhmén toiminta
"

##¥Jlkoiset palkkiot
¥#¥Tyon hallinta

¥ ¥aikutusmahdolli
suudet
#EETydn sisdlto

*#4Toimivuus ja
henki

Riippuvuuden merkitsevyys:
¥*% arittdin merkitsevad **merkitsevd *melko merkitseva

Kuvio 5. Kasvumotivaation yhteydet hyvinvointiin (Mukaillen Manka 2006, 198).

Tyotekijan oma kasvumotivaatio vaikuttaa suuresti hanen omaan hyvinvointiin
tyopaikalla, mika kay ilme ylla olevasta kuviosta. Henkilo jolla on halu kehittya ja
omaa suuren kasvumotivaation, kokee oman tyonsa seka muiden organisaation
jasenien tyon paremmaksi kuin sellainen henkild, joka ei ole halukas
kehittamaan itseansa. Kasvumotivaatio liittyy myos vahvasti yksilon tunteeseen
hanen elamanhallinnasta ja sitoutumiseen tyéhoén. (Manka 2006, 198.)

3.3 Esihenkilo

Esihenkilon tyd on palveluty6ta. Esihenkilon tehtadvana on tiedostaa oman
henkilokunnan parhaat puolet ja ohjata heidat tyotehtaviin, jotka vastaavat
parhaiten heidan osaamistaan. (Juuti 2006, 162.) Organisaatioissa
tarkeimmassa asemassa ovat esihenkilot, kun puhutaan henkildokunnan

hyvinvoinnista. Esihenkilot paasevat seuraamaan lahietaisyydelta oman
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henkilokunnan hyvinvointia ja heilla on vastuu korjata puutteet seka tehda

tarvittavat muutokset epakohtien korjaamiseksi. (Ahola ym. 2009, 93.)

Esihenkilon paatoksenteolla ja oikeudenmukaisella kaytoksella on suuri
merkitys tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Silla on yleensa suurempi vaikutus
tyontekijoihin kuin esimerkiksi palkkioilla tai tunnustuksilla. Koska esihenkilon
kaytos ja tekeminen on esimerkki muille tyontekijoille niin hanen taytyy pystya
aina kypsaan ja kaikin puolin reiluun vuorovaikutukseen henkilokunnan kanssa.
Energinen, kannustava ja oikeudenmukainen esihenkild saa nostatettua omalla
esimerkilla koko tyoyhteison ilmapiiria, silla tavoitteellinen ja positiivinen kaytos
on tarttuvaa. Sen seurauksena tyontekijat jaksavat paremmin ja ovat
tuottavampia kuin kankeassa ja tukehduttavassa ilmapiirissa. (Ahola ym. 2009,
94-96.)

Esihenkilon tarkeimpia ominaisuuksia on kyky olla oikeudenmukainen kaikkia
tyontekijoita kohtaan. Kun tydntekijoita kohdellaan kunnioittavasti, avoimesti ja
hyvien kaytostapojen mukaan niin tyontekijat voivat paremmin ja ovat
terveempia. Oikeudenmukaisen kohtelun ansioista naisilla ja miehilla on yli

puolet pienempi riski saada psyykkisia rasitusoireita. (Manka 2010, 56.)

3.4 Tyoyhteiso

Tyoyhteiso ja yhteison henkildiden valinen positiivinen vuorovaikutus lisaa
tyotyytyvaisyytta ja tyoviintyvyytta organisaatioissa. Tata tydyhteison
keskenaista vuorovaikutusta voidaan kutsua sosiaaliseksi padomaksi, joka
vahvistaa tydntekijdiden luottamusta toisiinsa. Sosiaalinen paaoma lasketaan
tydntekijan ja koko tydyhteison voimavaraksi. Sen avulla tydyhteis6é paasee
omiin tavoitteisiinsa helpommin ja taman lisaksi se myos kasvaa sitd mukaa kun
sita kaytetaan. Sosiaalinen paaoma voi olla mydskin negatiivinen asia. Jos
tyoyhteisd on kapeakatseinen eika hyvaksy tyontekijoiden erilaisuutta voi siita
seurata yksildiden sulkeutumista, tyopaikka kiusaamista, ja tunnetta ettei ole
osa yhteis6a. (Manka 2016, 132.) Jokaisen tydntekijan omat kokemukset

yhteison muiden jasenten kanssa maarittda sen kuvan, miten henkild nakee
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itsensa osana tydyhteis6a. Suvaitsevainen, toiminnallinen ja kannustava
tyoyhteisO auttaa tyontekijoita Ioytamaan sellaisia taitoja ja voimavaroja mita he

eivat itsekkaan tiennyt heilla olevan. (Ahola ym. 2009, 99-100.)

Organisaatiossa usein arvostetaan tyontekijoiden ammattitaitoa huomattavasti
enemman kuin sosiaalisia taitoja. Tyontekijoiden sosiaalisia taitoja pidetaan liian
usein itsestaan selvyytena eika niiden kouluttamiseen uhrata organisaation
aikaa. Oikeanlainen positiivinen vuorovaikutus tydyhteisdssa on luonteeltaan
kehittavaa ja sen seurauksena tyoyhteison on helpompi saavuttaa yhteiset
tavoitteet. Kriittinen kanssakayminen otetaan usein negatiivisena asiana, mutta
silloin kun se on kannustavaa niin tyoyhteiso6t ovat tehokkaampia, energisempia

ja tydnteko on mielekasta. (Ahola ym. 2009, 100.)
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4 Tutkimuksen taustoja

4.1 Yritys X

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on vuonna 2017 Helsingissa perustettu
ravintola-alan yritys, joka haluaa pysya nimettomana tassa tyossa. Talla
hetkella yritys tyollistda noin 90 henkilda useissa toimipisteissa ympari Suomea.
Yritys X:n toiminta perustuu laadukkaisiin tuotteisiin ja korkealuokkaiseen
asiakaspalveluun rennolla otteella. Yritys X on nopeasti kasvava yritys ja
tulevaisuuden suunnitelmissa on kasvaa viela entisestaan. Yhdessa
toimipisteessa saattaa parhaimmillaan vierailla paivan aikana jopa 600

asiakasta.

Yritys X:n henkilokunnalle on tahan mennessa tehty yksi tyotyytyvaisyyskysely,
mutta ei niin laajaa mita tassa tydssa. Koska yritys kasvaa nopeaa vauhtia ja
koko ajan taytyy rekrytoida uutta henkildkuntaa, niin tasta syysta tyontekijoiden
tyotyytyvaisyys on talla hetkella tarkeampaa kuin koskaan ennen. Ravintola-
alalla on normaalia, etta ihmiset vaihtavat tyopaikkoja melko tiheaan tahtiin ja
henkildkunnan sitouttaminen on haastavaa. Ravintola-ala on matalapalkkainen
ala, joten yritykset eivat kilpaile tyontekijoista rahan avulla vaan yleensa henkilot
valitsevat ne tyopaikat missa he viihtyvat ja tuntevat itsensa osaksi yhteisoa.
Ravintola-ala on tiivis oma porukka ja jos jossain organisaatiossa on erityisen
viihntyisaa tydskennella tai sielld on paremmat edut kuin muualla, niin
puskaradion valityksella kohta koko ravintola-alan vaki tietaa tasta. Kasvavalle
yritykselle onkin tarkeaa olla koko ajan tilanteen tasalla, miten heidan

tyontekijansa voivat ja milla tasolla heidan tyotyytyvaisyys on.

Taman tydn avulla Yritys X tulee saamaan tarkeaa informaatiota heidan
tyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta ja sitoutumisesta organisaatioon.
Tutkimuksen tuloksien avulla Yritys X pystyy myods vertailemaan, onko kaikissa

toimipisteissa tyotyytyvaisyys samalla tasolla vai onko niissa eroavaisuuksia.
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4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat ovat jaettu kahteen eri ryhmaan kvalitatiivisiin ja
kvantitatiivisiin menetelmiin. Kvalitatiivinen tarkoittaa laadullista menetelmaa ja
kvantitatiivinen taas tarkoittaa maarallista menetelmaa. Yksi yleisimmista
kvantitatiivisista menetelmista on lomakekysely, jonka avulla pyritddn saamaan
mahdollisimman isolta joukolta vastauksia samoihin kysymyksiin. Naista
vastauksista muodostuu otanta kohteena olevasta perusjoukosta. Kun
kaytetaan kvantitatiivista menetelmaa niin kyselyn teoria pitaisi olla jo sen
verran hyvin hallussa, etta pystytaan valitsemaan kyselyyn kysymyksia mitka
kertovat pitaako teoria paikkaansa eika kyselyyn keksita kysymyksia oman
mielen mukaan. Kyselyn tulokset eli data kaydaan lapi tilastollisin menetelmin ja
nama tulokset yleistetdan koskemaan kohteena ollutta perusjoukkoa. (Ojasalo
ym. 2014, 104.)

Tahan tyohon valitsin tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivisen eli maarallisen
tutkimuksen, jotta mahdollisimman monen Yritys X:n tyontekijan
tyotyytyvaisyyden taso saataisiin selvitettya. Tyotyytyvaisyyskyselyn
kysymykset valikoitiin taman tyon teoreettisen viitekehyksen pohjilta yhdessa
Yritys X:n HR-asiantuntijan kanssa. Kysely toteutettiin Webropol-tyokalulla ja
kyselyn linkki Iahetettiin saatekirjeen kera kaikille tyontekijoille jokaisen

toimipisteen yhteiseen viestintdkanavaan.

Tyotyytyvaisyyskysely sisalsi 31 vaittamaa ja kolme avointa kysymysta.
Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti, jotta vastauksista saataisiin
mahdollisimman rehellisia. Kyselyn linkki oli avoinna kaikille kahden viikon ajan
10.10.-24.10.2022. Kyselyn vastausvaihtoehdoissa kaytettiin likertin asteikkoa,
jossa vastausvaihtoehtoina olivat samaa mielté, jokseenkin samaa mielta, ei
samaa eika eri mielté, jokseenkin eri mielté ja eri mieltd. Avoimien kysymyksien
avulla haluttiin tietaa tarkemmin missa asioissa Yritys X on onnistunut
tydnantajana ja missa olisi viela parannettavaa seka onko tyontekijdiden

mielesta tyon vaativuus ja palkkaus balanssissa.
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5 Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset kategorioittain.
Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin missa toimipisteessa vastaaja
tyoskentelee, jotta Yritys X pystyy myohemmin kayttamaan hyvaksi
toimipistekohtaista informaatiota. Kysely sisalsi 30 vaittamaa kuudessa eri
kategoriassa seka kolme avointa kysymysta. Kyselyn kategoriat olivat minéa
tybntekijéné, tybyhteisén toimivuus, esihenkilbn toiminta, osaaminen ja
kehittyminen, toimintakyky ja voimavarat seka tyéturvallisuus. Tulokset kaydaan
lapi kuvioissa saatujen keskiarvojen mukaan, yksi viitaten huonoimpaan ja viisi

parhaimpaan. Luvun lopussa kdydaan myos lapi tutkimuksen luotettavuus.
5.1 Mina tyontekijana
Kyselyn ensimmaisen viiden vaittaman avulla pyrittiin saamaan selville, miten

jokainen tyontekija nakee itsensa Yritys X:n tyontekijana. Kategorian kaikkien

vaittamien keskiarvo oli yli nelja mika on positiivinen tulos.

Mina tyoéntekijana

Tieddn mitd minulta odotetaan tydssani

TyOni sujuu

Olen innostunut tydstani

Minua arvostetaan tyéssani

Minulla on vaikutusmahdollisuuksia tyéssani

o
=
N
w
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wn

Kuvio 6. Mina tyontekijana
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Yksi taman kategorian vaittamista nousi esiin, silla 61 prosenttia eli 19
vastaajista vastasi Samaa mieltd vaittamaan 2. Tieddn mitd minulta odotetaan
tyosséni. Tama kertoo siita, etta tyontekijoilla on hyvin selkead kuva mika on
heidan roolinsa osana toimivaa tydyhteis6a. Vastausten perusteella tyontekijat
tiedostavat, etta heita arvostetaan tyontekijoina, tyd on sujuvaa ja tyontekijat

ovat innostuneita itse tyosta.

5.2 Tybyhteison toimivuus

Tassa kategoriassa haluttiin selvittaa mita mielta Yritys X:n tyontekijat ovat
heidan tyoyhteisonsa toimivuudesta seka yleisesta ilmapiiristd. Tassa
kategoriassa parhaan tuloksen keskiarvolla 4,4 sai kaksi vaittamaa: 7.
Tybyhteisbssédmme on tekemisen meininki, ja 8. Puhumme toisillemme

arvostavasti.

Tyoyhteisén toimivuus

Puhumme toisillemme arvostavasti
Tydyhteiséssdmme on tekemisen meininki
Tyoyhteiséssamme ihmiset tulevat kuulluksi

Kannamme vastuuta yhdessa

crmme e peesSalontin s _ B
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Kuvio 7. Tyoyhteison toimivuus
Naista tuloksista voidaan paatella, etta tyontekijat arvostavat toisiaan ja toimivat

yhtenaisena tiimina. Kuitenkin tama kategoria oli ainoa, jossa oli kaksi

vaittamaa, joiden keskiarvo oli alle nelja.
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5.3 Esihenkildon toiminta

Esihenkilon toimintaa selvitettiin seuraavan viiden vaittaman avulla. Kaikkien
vaittamien keskiarvo oli yli nelja mika kertoo esihenkildiden ammattitaidosta.
Tassa kategoriassa esille nousi kaksi vaittamaa. Vaittama 12. Esihenkildni on
reilu kaikkia kohtaan, vastaajista 77,4 prosenttia eli 24 vastaajaa vastasi
vaittamaan Samaa mielta. Vaittamassa 13. Esihenkiléni on helposti
lahestyttava, Samaa mielté vastauksia tuli 74,2 prosenttia eli 23 vastausta.

Molempien vastauksien keskiarvo oli todella hyva 4,7.

Esihenkilon toiminta

4.6

Esihenkiloni on reilu kaikkia kohtaan

Esihenkiloni on helposti ldhestyttéva

Esihenkiléni puuttuu tarvittaessa tyéyhteisdni ongelmatilanteisiin

Esihenkil6ni luottaa minuun

Saan esihenkil6lté riittdvasti palautetta tydstani

o
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Kuvio 8. Esihenkilon toiminta

Tuloksien perusteella voidaan paatella, etta Yritys X:n tyontekijoiden mielesta
heidan, esihenkilot hoitavat tydnsa hienosti ja heita arvostetaan. Esihenkildiden
kanssa on helppoa kommunikoida, he puuttuvat ongelmatilanteisiin ja

kykenevat olemaan tasapuolisia kaikkia kohtaan.
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5.4 Osaaminen ja kehittyminen

Taman kategorian vaittamilla haluttiin selvittaa Yritys X:n tyontekijoiden
mielipidetta heidan, omista vahvuuksista seka onko heilla tarpeeksi
mahdollisuuksia kehittya tyontekijana. Kategorian viidesta vaittamasta nelja
vaittamaa sai tuloksien keskiarvosta yli nelja, mutta tdssa kategoriassa oli myos
koko kyselyn huonoin tulos vaittamassa 20. Mietimme yhdessé muutosten

vaikutuksia tybhén, jonka keskiarvo oli 3,7.

Osaaminen ja kehittyminen

Pystyn vastaamaan tyoni vaatimuksiin

Voin kiytti4 kykyjani ja taitojani tyésséni

Minulla on mahdollisuus osaamiseni kehittamiseen tyépaikallani

Kehitdamme yhdessa uusia tapoja tehd tydtd

Mietimme yhdessd muutosten vaikutuksia typhomme
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Kuvio 9. Osaaminen ja kehittyminen

Tuloksien avulla voidaan todeta, etta Yritys X:n tyontekijat pystyvat vastaamaan
tyon tamanhetkisiin vaatimuksiin. Tyontekijat kokevat, etta he pystyvat
kayttamaan ja kehittamaan omia taitoja tyopaikalla. Tuloksista myds huomaa,
etta tulevaisuudessa Yritys X:n kannattaisi keskittya osallistaan enemman
heidan, tyontekijoitddn kun mietitddn miten erilaiset organisaatiomuutokset

vaikuttavat heidan tyohonsa.
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5.5 Toimintakyky ja voimavarat

Viidennessa kategoriassa selvitettiin, milla tasolla Yritys X:n tyontekijat kokevat
heidan voimavarojen ja toimintakyvyn olevan. Tassakin kategoriassa kaikkien
vaittamien vastaukset olivat keskiarvoltaan nelja tai enemman. Taman
kategorian ensimmainen vaittama oli 22. Uskon tybkykyni olevan hyvé kahden
vuoden kuluttua. 74,2 prosenttia eli 23 vastaajaa oli taman vaittaman kanssa
taysin samaa mielta. Vaittamiin 24. Koen itseni energiseksi tyosséni ja 25.
Koen, etté tydni ja muu elédméni ovat tasapainossa, molempiin vaittamiin tuli

yksi vastaus, joka oli taysin eri mielta.

Toimintakyky ja voimavarat

Uskon tydkykyni olevan hyvé kahden vuoden kuluttua

Elamintapani ovat kunnossa

Palaudun tydstani riittavasti

Koen itseni energiseksi tydsséni

Koen, ettéd tydni ja muu elaméani ovat tasapainossa
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Kuvio 10. Toimintakyky ja voimavarat

Ravintola-alalla tydskentely ja omista elamantavoista huolehtiminen voi usein
olla haastavaa. Tuloksia tarkastelemalla kay ilmi, etta Yritys X:n henkilokunnan
voimavarat ovat hyvalla tasolla ja vastaajat myos uskovat tilanteen olevan sama
tulevaisuudessakin. Vaikka tassa kategoriassa tulikin muutama vastaus missa
koettiin, ettei tyo ja elama ole tasapainossa, voidaan siltikin naiden tuloksien

perusteella sanoa, etta Yritys X:n tydntekijat ovat onnistuneet loistavasti
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yhdistamaan ravintola-alalla tyoskentelyn ja omista voimavaroista

huolehtimisen.

5.6 Tyoturvallisuus

Kyselyn viimeisessa kategoriassa perehdyttiin miten, tyoturvallisuus koetaan
Yrityksessa X. Tama kategoria sai koko kyselyn korkeimmat tulokset.
Vaittamaan 27. Tunnen, etta tybpaikallani on turvallista tyéskennellé, 24
vastaajaa eli 77,4 prosenttia vastasi taysin samaa mielta. Taman vaittaman

keskiarvo 4,8 oli kyselyn korkein tulos.

Tyéturvallisuus

Tunnen, ettd tydépaikallani on turvallista tyéskennella

Koen, ettd minua ohjataan turvalliseen tyéskentelyyn tyépaikallani _ 4.7
B _ .

»
)

Saan tyopaikaltani tarvittavat ty6valineet

Kuvio 11. TyGturvallisuus

Vastaajat kokevat, etta Yrityksessa X tyoskentely on turvallista, mika heijastuu
kyselyn parhaimpana tuloksena. Vastaajien mielesta Yritys X todellakin valittaa
tyontekijoiden turvallisuudesta ja he panostavat siihen, etta tyontekijat
perehdytetaan tydohon asianmukaisella tavalla seka ohjaavat turvalliseen

tydskentelyyn.
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5.7 Avoimet kysymykset

Tassa kyselyssa oli vaittaminen lisdksi myos kolme avointa kysymysta minka
avulla haluttiin tarkempaa tietoa siita mita tyontekijat miettivat Yritys X:sta ja sen
kaytannoista. Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa haluttiin tietaa, mitka
ovat sellaisia asioita missa heidan mielestaan Yritys X:lla olisi viela
kehitettavaa. Useista vastauksista kavi ilmi, etta tyontekijoiden mielesta
kehitettavaa olisi viela henkilokunnan taitojen kouluttamisessa. Vastauksissa
myos toivottiin, etta Yritys X huomioisi entista enemman henkildokunnan
hyvinvoinnin parantamisen. ” Toivoisin heidan keskittyvan paremmin
henkilokunnan hyvinvoinnin parantamiseen. Jotain milla saisi henkilokuntaa
motivoitumaan ja kiinnittdmaan enemman huomiota omaan hyvinvointiin”.
Kehitettavaa toivottiin myoskin toimipisteiden valisissa, tyoolosuhteista ja
eduista. Joidenkin vastaajien mielesta eri toimipisteiden kaytannoissa ei ollut

yhtenaista linjaa.

Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin missa asioissa Yritys X on
vastaajien mielesta onnistunut tydnantajana. Useissa vastauksissa kiitosta
saivat Yritys X:n esihenkilot. Vastauksissa tuotiin esille, kuinka esihenkiloille on
helppoa puhua vaikeistakin asioista seka he ovat reiluja ja tasapuolisia kaikkia
kohtaan. "Saan aina tarvittaessa apua ja en pelkaa tai hapea pyytaa sita.
Esimiehet ovat taten helposti lahestyttavia”. Yritys X on monikulttuurinen
organisaatio ja vastaajien mielesta he hyvaksyvat kaikki henkilot ja antavat
heidan olla omia itsejaan. "Antanut jokaisen olla ihan oma itsensa toissa”.
Vastaajat arvostivat mydskin Yritys X:n kykya olla joustava ja ymmartaa
ihmisten erilaiset elamantilanteet. "Tydvuorot ja lomat ovat kaikki
neuvoteltavissa ja yleensa jokainen saa toiveensa lapi, jos ne ovat mahdollista

toteuttaa”.

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, onko Yritys X:n tyotekijoiden
mielesta heidan, tydon vaativuus ja palkkaus balanssissa. Suurin osa vastaajista
oli sitd mielta, etta palkkaus ja tyd on balanssissa, mutta myds muutamia eriavia

vastauksia oli joukossa. Osa vastaajista kertoi, ettd heidan mielestdan palkkaus
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ei vastaa tyon vaativuutta, mutta heidan mielestaan se ei ole pelkastaan vain
Yritys X:n ongelma, vaan kaikki ravintola-alalla tydoskentelevat ovat alipalkattuja

tydnantajasta riippumatta.

5.8 Tutkimuksen luotettavuus

Tyotyytyvaisyyskyselyn linkki Iahetettiin Yritys X:n oman viestintakanavan
valityksella kaikille tyontekijoille viiteen eri toimipisteeseen. Viesti tavoitti 91
tyontekijaa ja kyselyyn vastasi 31 henkiloa, joten kyselyn vastausprosentti ol
34. Jotta kyselysta saatiin mahdollisimman rehellinen, kyselyyn vastattiin
anonyymisti. Vastausprosentti jai kyselyssa melko alhaiseksi, mutta
vastausprosenttia vaaristaa hieman se, etta Yritys X kayttda organisaation
ulkopuolisia tyontekijoita joiden en usko vastanneen tahan kyselyyn. Vaikka
kyselyn vastausprosentti jaikin alhaiseksi voidaan tutkimusta silti pitaa
onnistuneena koska vastaajia oli kuitenkin varteenotettava maara. Uskonkin,

etta jos kysely toteutettaisiin uudestaan olisivat tulokset edelleen samat.
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6 Kehitysideat ja pohdinta

6.1 Kehitysideat

Taman tyotyytyvaisyystutkimuksen tulokset olivat todella hyvat, joten mitaan
suuria muutoksia organisaation tekemisessa ei Yritys X:n kannata alkaa
tekemaan. Silti aina I6ytyy jotakin asioita mita pystyy kehittamaan ja
parantamaan. Kehitysideat tassa tyossa on paasaantoisesti tullut kyselyn

avoimien kysymysten vastauksista.

Tuloksien perusteella Yritys X:n esihenkilot tekevat erinomaista ty6ta ja ainoa
kehitysidea heille onkin palautteenannossa. Kyselyn vaittamissa esihenkilot
kategoria sai kokonaisuutena hyvan tuloksen, mutta palautteenannosta tuli
kategorian huonoimmat pisteet, joten tassa voisi olla viela kehittamisen varaa.
Yritys X jarjestaa tasaisin valiajoin tapaamisia koko henkilokunnan kanssa
missa kaydaan lapi, miten Yritys X:lla menee silla hetkella ja mita on
odotettavissa lahitulevaisuudessa. Naissa tapaamisissa kaydaan tulokset lapi
toimipisteittain, jonka jalkeen toimipisteet saavat palautetta, miten heilla on
mennyt ja missa asioissa voitaisiin viela parantaa. Kyselyn tuloksista voi
paatella, etta Yritys X:n tyontekijat toivoisivat saavansa enemman suoraa
henkilokohtaista palautteenantoa. Tahan voisi toimia ratkaisuna jarjestaa
esimerkiksi kerran kuussa tyontekijoiden kanssa kahdenkeskeisia
kehityskeskusteluita missa kaydaan lapi onnistumiset ja keskustellaan
rakentavasti missa asioissa olisi viela parannettavaa. Myos jonkinlainen pieni
palkkio erityisen hyvasta tydsta voisi olla paikallaan. Se motivoi tydntekijoita ja

tyontekijat tuntevat, etta heita arvostetaan organisaatiossa.

Kyselyn avoimissa kysymyksissa kehitysideana pyydettiin, etta Yritys X
keskittyisi tulevaisuudessa enemman henkildokunnan hyvinvoinnin
parantamiseen. On aina haastavaa tyonantajana saada oma henkildkunta

kiinnittdmaan enemman huomiota omaan terveyteen, mutta jos sitd kynnysta
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saadaan edes vahan laskettua tyontekijalle, on todennakoisempaa, etta
tyontekija tekee asialle jotain. Vastauksista ei kaynyt selvaksi tarkoitetaanko
hyvinvoinnilla henkista vai fyysista hyvinvointia. Yritys X:n henkilokunnalla on
kaytossa HR-ammattilainen, joka mielellaan auttaa kaikkia tyontekijoita heidan
ongelmien kanssa oli ne sitten henkisia tai fyysisia. Ehka yrityksen johto voisi
painottaa entista enemman tyontekijoille, etta tammaoinen resurssi on
kaytettavissa ja han on osana organisaatiota juurikin tyontekijoita varten. Myos
esimerkiksi liikuntasetelit voisi auttaa tyontekijoita kiinnittdmaan huomiota

likkuvaan ja terveelliseen elamaan.

TyOyhteiso on yksi tarkeimpia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia asioita ja se, miten
henkilo nakee itsensa osana tyoyhteisoa. Tyoyhteison toimivuus oli kyselyn
ainoa kategoria, jossa oli kaksi vaittamaa joiden keskiarvo oli vahemman kuin
nelja. Kyselyn vastaajien mielesta toimipisteiden toimitavoissa ja kaytannodissa
ei ole yhtenaista linjaa. Vastaajat kokivat, etta eri toimipisteissa heita kohdellaan
eriarvoisesti. Tahan asiaan Yritys X:n kannattaa kiinnittaa erityista huomiota
tulevaisuudessa. Jos tyontekijat kokevat, etta heita kohdellaan epareilusti se luo
automaattisesti eriarvoisuuden tunnetta ja se tulee vaikuttamaan negatiivisesti

tydntekijoiden tydilmapiiriin.

Teoriaosuudessa painotettiin tyontekijoiden motivaation tarkeytta. Tyontekijan
mahdollisuus kehittda omia taitojaan vaikuttaa suuresti hanen, motivaatioon
tyota kohtaan. Jotta tyontekija voi tuntea itsevarmuutta tdissa tulee hanen
pystya tuntemaan, ettad hanella on tarvittavat taidot tyotehtavista selviamiseen.
Koska Yritys X on nopeasti kasvava yritys ja organisaatioon rekrytoidaan koko
ajan uusia tyontekijoita tulee yrityksen pitaa huoli, etta tyontekijoiden tieto ja
taidot ovat silla tasolla, ettei heilla ole ongelmaa selvita omista tyotehtavista.
Tasta syysta Yritys X:n kannattaa miettia olisiko tarpeellista jarjestaa tietyn
valiajoin erilaisia koulutuksia tydntekijoille missa he paasisivat oppimaan uusia
taitoja tyontekoa varten. Myos etenemismahdollisuudet toimivat motivaattorina.
Tulevaisuudessa Yritys X voisi tiedustella heidan tyontekijoiltaan kenella olisi
halukkuutta ottaa enemman vastuuta tyotehtavissa ja sen jalkeen yhdessa

pohtia minkalaisia mahdollisuuksia voisi olla etenemiseen tyduralla.
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6.2 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n tyontekijoiden
tamanhetkista tyotyytyvaisyytta ja miettia kehitysideoita. Tyon teoriaosuudessa
kaytiin lapi erilaisia tyotyytyvaisyysteorioita ja mitka tekijat vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen. Tyon aihe oli itselleni todella mielenkiintoinen koska olen
itsekin tyoskennellyt pitkdan ravintola-alalla ja omien tyokokemuksien mukaan
useat kollegat ovat olleet tyytymattomia heidan, tyopaikkoihin seka tyonantajiin.
Tasta syysta halusinkin selvittaa mitka asiat vaikuttavat tyotyytyvaisyyden
muodostumiseen ja milla keinoilla tydtyytyvaisyytta saataisiin parannettua. Olen
hyvin kKiitollinen toimeksiantajayritykselle, etta paasin toteuttamaan taman
tutkimuksen, joka oli mielenkiintoinen ja tulee varmasti auttamaan minua

omissa tulevaisuuden tyotehtavissa.

Kuten tutkimuksen tuloksista kavi ilmi Yritys X:n tyontekijoiden tamanhetkinen
tyotyytyvaisyys on kaiken kaikkiaan erittain hyvalla tasolla. Kaikkien
kategorioiden tulokset olivat todella tasaisia, joten mitaan suuria epakohtia ei

kyselyn vastauksien perusteella tullut.

Itselleni annan kritiikkia siita, etta ajankayttoa olisi voinut suunnitella paremmin
ennen tyon aloittamista. Valilla tuntui hankalalta sovittaa aikataulut tdiden ja
taman opinnaytetyon tekemisessa. Myos nain jalkeenpain ajateltuna tekisin
hieman muutoksia kyselyyn. Kyselyssa olisi mielestani voinut olla enemman
avoimia kysymyksia, joiden avuilla kyselysta olisi saanut entista
yksityiskohtaisempaa tietoa. Kyselyn vastausprosentti jai melko alhaiseksi, joten
jos toteuttaisin kyselyn uudestaan niin miettisin jo valmiiksi milla keinoilla saisin

enemman vastaajia.

Olen kuitenkin kaiken kaikkiaan tyytyvainen tahan tydéhon ja koko prosessiin
vaikkakin valilla tuntui silta, etten tule koskaan saamaan tata valmiiksi. Opin
paljon uusia asioita ja isoimpana nostaisin esille sen, etta tdama oli ensimmainen
nain suuri tyd minka olen koskaan tehnyt ja nyt ymmarran paremmin kuinka
paljon aikaa ja vaivaa tamankaltaiset tyot vaativat. Uskon ja toivon, etta myos

toimeksiantajayritys saa tasta tyosta paljon hyddyllista informaatiota.
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Tyotyytyvaisyyskysely

Tyotyytyvaisyyskysely

Likert-asteikko: 1= taysin eri mielta, 2= jonkin verran eri mielta, 3= ei
samaa - ei eri mieltd, 4= jonkin verran samaa mielta, 5= taysin samaa

mielta.
Mina tyontekijana

Tiedan mitd minulta odotetaan tyossani
Olen innostunut tydstani

Minua arvostetaan tydssani

Minulla on vaikutusmahdollisuuksia tydssani
Tyoni sujuu

arON -~

TyOyhteison toimivuus

6. Tydyhteisbssamme on tekemisen meininki
7. Puhumme toisillemme arvostavasti

8. Tyoyhteisdssamme ihmiset tulevat kuulluksi
9. Kannamme vastuuta yhdessa

10.Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat

Esihenkiloni toiminta

11.Esihenkildni on reilu kaikkia kohtaan

12.Esihenkildni on helposti lahestyttava

13.Saan esihenkildlta riittavasti palautetta tydstani

14.Esihenkiloni luottaa minuun

15. Esihenkildni puuttuu tarvittaessa tydyhteisoni ongelmatilanteisiin

Osaaminen ja kehittyminen

16.Voin kayttaa kykyjani ja taitojani tyossani

17.Pystyn vastaamaan tyoni vaatimuksiin

18.Minulla on mahdollisuus osaamiseni kehittamiseen tyopaikallani
19. Mietimme yhdessa muutosten vaikutuksia tyohomme
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20.Kehitamme yhdessa uusia tapoja tehda tyota

Toimintakyky ja voimavarat

21.Uskon tyokykyni olevan hyva kahden vuoden kuluttua
22.Palaudun tyostani riittavasti

23.Koen itseni energiseksi tyossani

24 _Elamantapani ovat kunnossa

25.Koen, ettd tyoni ja muu elamani ovat tasapainossa

Avoimet kysymykset
26.Mitka ovat asioita mitka mielestasi kaipaavat kehittamista yrityksessa X?

27.Missa asioissa yritys X on mielestasi onnistunut hyvin tydnantajana?
28.0nko mielestasi tydn vaativuus ja palkitseminen balansissa?
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Saatekirje
Hei,

Opiskelen liiketaloutta Turun ammattikorkeakoulussa ja tyotyytyvaisyyskysely
toteutetaan yritys X:lle osana opinnaytetyotani. Vastauksienne avulla
selvitetaan milla tasolla tyotyytyvaisyys on talla hetkella yrityksessa X ja milla

keinoilla tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa entisestaan.

Kysely sisaltaa 31 vaittamaa seka kolme avointa kysymysta liittyen
tyotyytyvaisyyteen. Kyselyyn on hyva varata aikaa noin 20 minuuttia ja toivon,
etta vastaatte huolellisesti avoimiin kysymyksiin, jotta saataisiin mahdollisimman

paljon ideoita tyotyytyvaisyyden kehittamiseksi.

Kyselyyn vastataan anonyymisti. Tulokset kasitellaan luottamuksellisesti eika

niita jaeta ulkopuolisille.

Luotettavan tutkimustuloksen saamiseksi on tarkeaa, etta kaikki vastaavat

kyselyyn. Kyselyn linkki toimii 10.10.-24.10.2022 valisena aikana.
Kyselyyn liittyvista lisatiedoista voitte olla yhteydessa minuun
Teemu Turtiainen

D. 040 *reeeees

teemu.turtiainen@edu.turkuamk_fi
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Englanninkielinen saatekirje
Hey,

| am studying business economics at the Turku University of Applied Sciences.
As part of my thesis this job satisfaction survey is carried out for Pizzeria Via
Tribunali. With the help of your answers, we will find out what level of job
satisfaction is currently at Pizzeria Via Tribunali and what methods could be

used to improve job satisfaction.

The survey contains 31 statements and three open questions related to job
satisfaction. It is a good idea to set aside about 10 minutes for the survey and |
hope that you will carefully answer the open questions in order to get as many

ideas as possible for developing job satisfaction.

The survey is answered anonymously. The results are treated confidentially and

are not shared with outsiders.

In order to obtain a reliable research result, it is important that everyone
answers the survey. The survey link will work between October 10 and October
24,2022.

You can contact me for additional information related to the survey.
Teemu Turtiainen
040********

teemu.turtiainen@edu.turkuamk.fi
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