ammattikorkeakoulu

OPINNAYTETYO - AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

MATKAILU-, RAVITSEMIS- JA TALOUSALA

TYOTYYTYVAISYYDEN KARTOITUS

Yritys X

TEKIJA/T  Kiia Piironen

Oona Tuuri



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Matkailu-, ravitsemis- ja talousala

Tutkinto-ohjelma
Matkailu- ja ravitsemisalan tutkinto-ohjelma

Tyon tekija(t)
Kiia Piironen & Oona Tuuri

Tyon nimi

Tyobtyytyvaisyyden kartoitus, Yritys X

Paivays 23.5.2023 Sivumaara/Liitteet 44/2
Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani(t)

Yritys X

Tiivistelma

Taman opinndytetyon tarkoitus on tutkia yritys X:n henkiléston tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyydella tarkoite-
taan tassa tydssa yksildn henkildkohtaista kokemusta, joka on monen asian summa. Tydn lahtdkohtana ol
tekijdiden kiinnostus aihetta kohtaan, seka tutkimuksen tarpeellisuus yritykselle. Tutkimuksen tavoitteena oli
saada tydntekijoiden aani kuuluviin ja antaa esihenkildlle laaja kuva siité, millaisena tydntekijat kokevat tietyt
asiat tyopaikallaan. Mikali epakohtia yrityksessa ja toiminnassa havaittiin, toivottiin tutkimuksen tuovan ne
esille, jotta niihin voitaisiin tarttua.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalld, tarkemmin yksil6-
haastatteluilla. Tutkimukseen osallistui kahdeksan ty6ntekijaa, joista viisi osallistuivat livena haastatteluun,
kolme sahkopostitse kirjallisilla vastauksilla. Haastattelurunko oli rakennettu viitekehyksen pohjalta ja ennalta
mietittyja kysymyksia syntyi kymmenen. Haastatteluiden pituus vaihteli viidestatoista minuutista viiteenkym-
meneen minuuttiin.

Tutkimuksen tulokset olivat vaihtelevia. Tydntekijoiltéd kysyttiin muun muassa heidén motivaatiostaan, jaksa-
misestaan, arvostuksesta seka tydyhteisdsta. Lopussa he paasivat pohtimaan, kokevatko tydssaan tyytyvai-
syytta ja voivatko itse vaikuttaa siihen jotenkin. Osa tydntekijoista koki olevansa tyytyvadinen tydssaan, eika
epakohtia noussut. Toisissa haastatteluissa tydntekijat kertoivat kokevansa puutteita esimerkiksi esihenkil6-
tyoskentelyssd, arvostuksessa, eduissa ja tydymparistdssa. Jokainen haastattelu oli ainutlaatuinen, ja jokaisen
kokemus poikkesi hieman toisesta. Kuitenkin jokaisessa haastattelussa nousi yksi yhteneva asia: tyontekijat
kokivat kiireisimpina aikoina kaipaavansa ainakin yhden késiparin lisda tydpaikalle.

Tutkimuksen tulosten analysoinnin jalkeen kehitysehdotuksiksi voisi mainita muun muassa mahdollisen Kkii-
reavun. Tydyhteistn yhteishenkeen ja tatd kautta kommunikaation voisi myos kayttaa aikaa ja resursseja. Esi-
henkilon tavoitettavuutta suorittavalle tasolle voisi kehittda. Tuloksena olisi mahdollisesti tyotyytyvaisyyden
kasvaminen.

Avainsanat
Ty6tyytyvaisyys, motivaatio, arvostus, palkitseminen, tyyhteisd, jaksaminen




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Tourism, Catering and Domestic Services

Degree Programme
Degree Programme in Tourism and Hospitality Management

Author(s)
Kiia Piironen & Oona Tuuri

Title of Thesis
Job Satisfaction in a Company

Date 23.5.2023 Pages/Appendices 44/2
Client Organisation /Partners

Company X

Abstract

The aim of this thesis was to examine job satisfaction in a company X, which the company found necessary. In
this thesis job satisfaction refers to an individual’s personal experience which is the sum of many things. The
goal of the thesis was to give the employees a chance to make their voices heard and to give their employer a
broad understanding of how the employees experience certain things in their workplace. If any problems were
found in the company and its operations, it was hoped that the research would bring them up so that the
problems could be addressed.

The research was made using qualitive research, more specifically one-on-one interviews. Eight employees
participated in the research, five of them participated in live interviews, three via e-mail with written answers.
The interview form was built based on the reference framework and consisted of ten questions. The length of
the interviews varied from fifteen to fifty minutes.

The results of the research were mixed. The employees were asked about their motivation, managing at the
job, appreciation, and work community. At the end of the interview they were asked whether they were satis-
fied with their job and whether they were able to influence it somehow. Some of the employees felt that they
were satisfied with their work and they had no need to intervene. In the other interviews employees said that
they had experienced shortcomings in, for example, supervisory work. Shortcomings were also experienced in
appreciation, benefits, and workplace. Every interview was unique, and everyone’s experience was a little dif-
ferent. However, in every interview one common thing came up: the employees said that they would need at
least one more employee at the workplace, especially during the busiest times.

After analyzing the results a few development proposals emerged. During the busiest times an extra em-
ployee would be useful. Time and resources could also be used for improving a working atmosphere and com-
munication in the workplace. The employer’s accessibility to the employees’ level could be developed, which
could possibly increase job satisfaction.

Keywords
Job satisfaction, motivation, appreciation, rewarding, work community, managing at job




4 (44)

SISALTO
N 1 | A 5
2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TARKOITUS. .....ceitiirieiresreeiresreseesressessesseessesseessessesssessens 6
2.1 AINEEN ValINTA ..uttiiiiiiiiiiiiirr i 6
2.2 Opinndytetydn rajaus ja FaKENNE ..o ra s e e e e s e e e e e e e ernneeens 7
3 TYOTYYTYVAISYYS .ottt st 9
4 MOTIVAATIOTEKIIAT ..uteeiieiteesteesieesteeseesseesseesseesseesseesnseensessesnseenseesseesseessnessesssesssesssennns 11
4.1 Maslown tarvehierarkia tyGelamassa .........ceiiiiiiiiiiiiiiii 12
L Y7o o T T T 13
4.3 TYON MICIEKKYYS ..iiiiiiieiiii s e s e b s s s e e r e b s e e s e e e e e e n s 14
e Y013t I = (ST o 1T T o PPN 14
5 TYOYHTEISO JA -YMPARISTO ...ccuveeitecieeiteesteesreesteesseesseesseessesssessssssssssnsessesnsesssesssesssessnes 16
6 ARVOSTUS JA PALKITSEMINEN ....icvuiiiiiiiiinnierin s s 17
7 LAADULLINEN- ELI KVALITATIIVINEN TUTKIMUSMENETELMA .......cceevitieeieeeteesreecreeerenn 19
728 N == 11 = < O 20
7.2 Koodaus ja NEErointi ......ccevvuieiiniiiiiiiiiii i s e 21
8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ....uiiiiiiiiiicii e 22
9 TUTKIMUKSEN TULOKSET ..euiiituiiiinusiinissesis s s s s s s s s sann s 25
9.1 TyOyhteisd ja -YMPAKiStO .....coviiiiiiiiiiiiii i s e e 25
9.2  Arvostus, palkitseminen ja UL .........ci i 27
9.3  Motivaatio ja JAKSAMINEN ......ccciiiiieierriieis e er e e e s e s s s s e r s e e e s e e e rrr e e e e e e e e e rnnnaan 28
1S YV A 1) PP 29
1S RS T V£T o T= 1Rt | - PP 30
10 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET ....ccuvieitecteereeireesteesseesseesseesseessesssesssnesnsesnnens 32
300 T o a1 0T 0= = o= PP PPR 32
10.2 KehitySENdOTUKSEE......ccvrrriiii i s s s e e e r e e e e s e e e rnrnnaaan 35
I O |0 [ 37
10 1 = R 40
LIITE 1: TYOTYYTYVAISYYDEN KARTOITUS, YRITYS X. HAASTATTELUPOHIA .....ccveevveeveereenee. 43

LIITE 2: SAATEKIRIE YRITYKSELLE ...cvvviiiiiiiiiiicii i 44



5(44)

1 JOHDANTO

Tutustuessa tybelamastd tuotettuun uutisointiin ja tehtyihin tutkimuksiin, ovat vahvasti keskiossa
tyontekijoiden tydolot ja -hyvinvointi. On organisaatioille tavallista tutkia asiakastyytyvaisyytta erilai-
sin menetelmin. Nykypaivana tutkimuksia on kdannetty myos tydntekijoiden tyytyvaisyyden mittaa-
miseen. IImid kuitenkin vield rajautuu isompiin yrityksiin, missa on mahdollisuus kayttaa resursseja
selvitysten tekemiseen. Vahemman resursseja omaavassa organisaatiossa selvityksia tehdaan har-

vemmin.

Tyo6tyytyvaisyys on osa suurempaa kokonaisuutta - tydhyvinvointia. Usein nama sekoittuvat toisiinsa
ja naista 16ytyykin samankaltaisuuksia enemman kuin eroavaisuuksia. Tassa tydssa keskitytaan ni-
menomaan tyotyytyvaisyyteen. Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan yksittdisen tyéntekijan kokemaa,
monen asian kokonaisuutta. Se nakyy esimerkiksi asenteena ja siind, millaisena tyéntekija kokee
oman tydnsa ja asiat tyopaikallaan.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tutkia matkailu- ja ravitsemisalalla toimivan organisaation
henkiloston tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksella tavoitellaan laajaa kuvaa tydntekijdiden ajatuksista ja
kokemuksista, jotta mahdollisiin epdkohtiin osataan tydnantajan puolesta tarttua. Tutkimus toteute-

taan kvalitatiivisella eli laadullisella menetelmalld, tarkemmin sanottuna yksildhaastatteluilla.
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2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TARKOITUS

Tama opinndytety on tutkimus yritys X:n ty6tyytyvaisyydestd. Toimeksiantajana toimii kuopiolainen
matkailu- ja ravitsemisalan yritys. Tyontekijoitd yrityksessa on noin kymmenen ja tyétehtavat ovat
vahvasti asiakaspalvelua. Yrityksen tarkempi identiteetti pidetdan tydssa anonyymina. Anonyymisyys

on toteutettu toimeksiantajan toiveesta.

Toimeksiantajaa harkitessa, halusimme tehda tyon organisaatioon, jota tarkastellessamme pystyi-

simme olemaan mahdollisimman objektiivisia. Tama osoittautui hyvaksi paatdkseksi, silla tutkimusta
ja haastattelua tehtdessa lahdimme tarkastelemaan yrityksen tyontekijdiden tyStyytyvaisyytta taysin
ulkopuolisin silmin, tietdmatta mitdan tarkempia lahtdkohtia sen lisdksi mita itse asiakkaina asioides-

samme yrityksessa olemme havainnoineet tai tuntematta haastateltavia henkilGita.

Opinnaytety6n tarkoitus on kartoittaa yritys X:n tydntekijdiden henkilokohtaista ty6tyytyvaisyytta.
Tarkoituksena on antaa ty6nantajalle laaja kuva siitd, millaisena suorittava taso kokee juuri témén-
hetkisen tyotyytyvaisyytensa. Tavoitteena on mahdollistaa tyontekijdille se, ettd heidan danensa
saadaan kuuluviin, jotta mahdollisiin epakohtiin voidaan puuttua. Opinndytetydn kasiteltavat aiheet
on rajattu yhdessa toimeksiantajan kanssa, jotta tutkimus vastaa mahdollisimman hyvin juuri heidan

tarpeitaan.

Haluamme tuoda tydssa esille opinnoissa ja omissa tyéelamissamme oppimaamme, ja paasta hyo-
dyntamaan sitd nyt uudesta nakdkulmasta, tutkijan nakékulmasta. Pian valmiina restonomeina
meilla on edellytykset tydllistya johtotehtaviin. Tama tyd kehittda tydeldamataitojamme, jotta mah-
min huomioon. Taman tyoén tehtydmme tiedostamme tydtyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat ja mah-

dolliset puutteet, joihin kiinnittda huomiota johtoasemassa.

2.1 Aiheen valinta

Puhuttaessa tyotyytyvaisyydestd, sekoittuu se termind usein tydhyvinvointiin. Tata tydta lukiessa on
tarked muistaa, etta ndilla kahdella on merkittavia eroja (kuva 1). Tyéhyvinvointi on laaja koko-
naisuus, josta tyodtyytyvaisyys on yksi osatekija. Jokaisen tuottoa tavoittelevan yrityksen tulisi selvit-
taa ja sita kautta myds panostaa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Tyotyytyvaisyys vaikuttaa suoranai-
sesti asiakastyytyvaisyyteen, asiakastyytyvaisyys taas on suoraan yhteydessa tuottavuuteen. Ko-
emme, ettd haluamme tarjota toimeksiantajallemme yksityiskohtaista tietoa tietyistd aihepiireista
laajojen, ymparipyoreiden vastausten sijaan. Kun tutkimus tyotyytyvaisyydesta on tehty, on toimek-
siantajalla mahdollisuudet Iahteéd tarkastelemaan muita tydhyvinvoinnin osa-alueita ja taten saada

siitd kokonaiskuvaa.

Tyotyytyvaisyydellad tarkoitetaan yksilon, téssa tapauksessa tyéntekijan tyéhon asennoitumiseen liit-
tyvien tekijéiden summaa (Juuti 2006, 27). Tydhyvinvoinnilla sen sijaan tarkoitetaan kokonaisuutta,
jonka muodostavat organisaatiosta tulevat tekijat, kuten hyva ja motivoiva johtoporras, tydyhteisdn

ilmapiiri sekd ammattitaito (Sosiaali- ja terveysministerié julkaisuaika tuntematon). Toisin sanoen
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tyotyytyvaisyys tulee tyontekijasta itsestadn lahtevista tekijoistd ja asenteista, kun taas tyéhyvin-
vointia ohjaa organisaatiosta ulkopuolelta tulevat asiat, joihin yksild ei suoranaisesti voi itse vaikut-

taa. Yhteinen nimittdja tyotyytyvaisyydessa ja -hyvinvoinnissa on tyontekija.

KUVA 1. Tydtyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin merkittdvimmat erot (mukaillen Juuti 2006 & Sosiaali-

ja terveysministerio julkaisuaika tuntematon).

Kauppalehden elokuussa 2022 julkaiseman artikkelin mukaan hotelli- ja ravintola-alalla on valtakun-
nallisesti toiseksi suurin tydvoimapula heti sosiaalityon jalkeen. Avoimia tyopaikkoja on tuolloin ollut
reilut 3 200. Artikkelissa kuvataan alan tyévoimatilannetta "katastrofaalisen huonoksi”. (Kauppalehti
2022.) Suuri vaikutus on varmasti ollut pandemialla, joka osui ravintola-alaan kovaa. Mutta nyt, tana
paivana pandemia ei ole enda ajankohtainen, mutta tyévoimapula on silti Idsna. Johtuuko se alan
tyooloista tai -ajoista? Onko vika palkkauksessa ja tydsuhde-eduissa? Onko kyse yksinkertaisuudes-
saan kaiken summasta, jolloin tydntekijat eivat koe tyytyvaisyyttadn tydssa? Tallaiset ajatukset ja

kysymykset olivat mielesssmme opinndytetydprosessiin lahtiessa.

2.2 Opinnaytetyon rajaus ja rakenne

Opinnaytety6n ensimmaiset kappaleet ovat viitekehysta. Viitekehykselld tarkoitetaan aiempaa tutki-
mustietoa ja teoriaa aiheen ymparilta. Viitekehyksen aiheet ovat rajattu niin, etta ty6 ja tutkimus

vastaavat mahdollisimman hyvin toimeksiantajan tarpeita.

Teoriaosuus alkaa tyotyytyvaisyydelld, jossa avataan sitd, mitd tyodtyytyvaisyys on, seka mitka tekijat
vaikuttavat tydtyytyvaisyyteen. Taman jdlkeen siirrytddn osa-alueisiin, jotka vaikuttavat téhan. Moti-
vaatiotekijat ovat yksi isoimpia tekijoita tyotyytyvaisyyttd tarkasteltaessa. Aluksi kerrotaan, mitka
ovat suurimmat motivaatioon vaikuttavat tekijat. Téman jalkeen siirrytaan alalukuihin, joissa syven-
kyyteen. Motivaatiotekijdiden jalkeen siirrytdan tarkastelemaan tydyhteisén ja -ympéariston vaiku-
tusta tyotyytyvadisyyteen. Taman jdlkeen kasitelldan arvostusta ja palkitsemista, ja sitd miten nama

vaikuttavat tydntekijan kokemukseen omasta ty6tyytyvaisyydestaan.
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Viitekehyksen jalkeen esitelladn tutkimusmenetelma ja perustelut menetelman valinnalle. Téman
jalkeen esitelladn tutkimus, seka sen toteuttaminen. Tassa kohdassa kaydaan yksityiskohtaisesti lapi
se, miten haastattelut toteutetaan, millaista aineistoa saadaan kerattya seka millaisia tuloksia saa-
daan. Tutkimusosion jalkeen kasitelldan viela tulosten johtopadtokset seka kehitysehdotukset. Opin-

naytetyon paattaa tyon tarkein osuus eli tekijoiden oma pohdinta.
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3 TYOTYYTYVAISYYS

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan yksilon, eli tyontekijan koettua sopeutumisen tunnetta tyopaikal-
laan. Positiivinen tunne, joka tyon tekemisella saadaan aikaan, ndhdaan tyétyytyvaisyytena. (Tam-
pereen yliopisto julkaisuaika tuntematon.) Tyytyvaisyyteen vaikuttavat monet tekijat, esimerkiksi
tyon sisdltd, tydmaara, tydyhteisdn suhtautuminen tydntekijaan, esihenkilén johtamistapa seka or-

ganisaation ilmapiiri ja arvot (Juuti 2006, 27-28).

Tyytyvaiset tydntekijat 16ytyvat usein mielenkiintoisista tydpaikoista. Tallaisia ovat tydpaikat, joissa
perehdytetadn, tyontekija padsee kayttamaan luovuuttaan seka saa vastuuta. Toisaalta tyotyytyvai-
syys ei ole vain tydtehtaviin liittyvaa. Myds tyoéntekijan persoonallisuudella on térkea rooli. Tydnteki-
jat, jotka ajattelevat positiivisesti itsestadn ja uskovat omaan arvoonsa, ovat enemman tyytyvaisia

tydhonsa kuin he, jotka suhtautuvat negatiivisesti itseensa. (Robbins & Judge 2012, 44-45.)

Tybhonsa tyytyvaiset tyontekijat ovat yritykselle kannattavampia, koska usein he puhuvat yrityk-
sesta positiivisesti, he ovat myds halukkaampia auttamaan muita sekd tekemdan ylimaaraisia tyo-
tehtavia. Tyotyytyvaisyys on myo6s suoraan sidoksissa asiakastyytyvaisyyteen. Asiakkaat huomaavat
helposti, jos tyontekijoilld tai tydyhteisdssa on ongelmia. Positiivisen ja tydhonsa tyytyvaisen tyonte-
kijan kohtaaminen on asiakkaillekin mukavampaa ja usein talléin asiakkaat palaavat asioimaan ky-
seiseen yritykseen. (Robbins & Judge 2012, 46.)

Vuonna 2019, Oxfordin yliopisto teki tutkimuksen brittildisen telealan asiakaspalveluun. Tutkimuksen
dataa kerattiin kuusi kuukautta siten, etta joka tyopaiva heidan tuli sahkopostissaan asettaa tyopai-
van jalkeinen olotila. Olotiloja oli viisi, todella surullisesta todella iloiseen. Kuuden kuukauden jalkeen
data suhteutettiin tehtyihin tydtunteihin, taukoihin, asiakaskontakteihin ja asiakastyytyvaisyydesta
tehtyihin mittauksiin. Tutkimuksen tulos oli, ettd onnelliset, tyytyvaiset tyontekijat ovat 13 % tuotta-
vampia ja aikaansaavampia kuin he, jotka ovat véhemman onnellisia. Tutkimukseen osallistuneet
tyontekijat, jotka olivat tuottavampia, eivat tydskennelleet ajallisesti yhtdan enempaa kuin ne 13 %
vdhemman tuottavammat, he vain yksinkertaisesti saivat hyvan olonsa ansiosta enemmaén aikaan.
(University of Oxford 2019.) Tyytyvaiset tyontekijat ovat siis pelkalla toiminnallaan tuottavampia,
mutta tuotto nékyy myds siing, ettd tyytyvaiset tydntekijat ovat vahemman sairaspoissaoloilla. Sai-
raspoissaolot aiheuttavat kustannuksia seka haasteita tyotehtavien hoitamiselle, jotka ovat suoraan
yhteydessa tuottavuuteen. Kuitenkin tyytyvaisyyden ja tuottavuuden yhdistelmalla on toinenkin
puoli. Tyytyvdiset, tiedostavasti tuottavat tydntekijat voivat kokea sita, etté ansaitsisivat parempia

tydoloja, jolloin vaara tyépaikan vaihtamisesta on lasnd. (Béckerman & Ilmakunnas 2020, 43.)

Jos tyontekija on tyytymatdn tydhonsad, saattaa tyontekijan asenne muuttua negatiiviseksi tydyhtei-
soa ja yritystd kohtaan. Usein téllaiselle kdytdkselle ei ole selitysta ja tydntekijat toimivatkin eri ta-
voin tallaisessa tilanteessa. Joku saattaa ottaa lopputilin, kun taas toinen saattaa lopettaa tekemasta
yhtaan ylimadrdista, ja kadyttaa tyéajan johonkin muuhun kuin tyéntekoon. (Robbins & Judge 2012,

47.) Tata toimintaa kutsutaan niin sanotuiksi "hiljaisiksi lopareiksi”.

Tutustuessa uutisointiin aiheen ympariltd, kasittelee ensimmaisena silmaan osuva aikakausilehden

tekema kysely henkil6ita, jotka ovat ottaneet niin sanotut “hiljaiset loparit”. Ne eivat tarkoita irtisa-
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noutumista, vaan niilld tarkoitetaan ilmiota, jossa tyontekijat kieltaytyvat tekemasta ylimaaraisia asi-
oita tydssaan. He haluavat paatokselladn saada enemman aikaa itselleen ja hyvinvoinnilleen. Tassa
artikkelissa mainittuun kyselyyn vastanneet henkiltt kertovat, etta heidan oli pakko keksia jokin
vaihtoehto, muuten seuraava asia olisi ollut uupumus. IImiélld on ollut myonteisia vaikutuksia kyse-
lyyn vastanneille. Omien sanojensa mukaan, he kokevat olevansa tydssaan tehokkaampia ja energi-
sempiad. He suoriutuvat tyotehtavistaan yhta hyvin kuin ennen, elleivat jopa paremmin, vaikka ovat-
kin tehneet sen paatoksen, etteivat he suorita tehtaviaan kiitoksen perassa. (Me Naiset 2022.) Kaup-
palehden vuonna 2022 kirjoittaman artikkelin mukaan ilmi6 koskee erityisesti nuoria, vasta tydela-
maan astuvia tekijoita. Kirjoituksen mukaan jopa kolmasosa nuorista tyontekijoista pelkaa astua tyo-
elamaan, koska epailevat sen olevan liian rankkaa. Nykypdivéna nuoria ty6elamaan astuvia jopa
kannustetaan "hiljaisiin lopareihin”, jotta voidaan ehkaista mahdollista tyduupumusta. (Kauppalehti
2022.)

Puhuttaessa ty6tyytyvéisyyden tulevaisuudesta, nosti Forbes vuonna 2023 esiin digitalisaation. Sen
myo6ta tyonteosta tulee tavoitellusti helpompaa, turvallisempaa ja tehokkaampaa. Tekoalylld ja robo-
tiikalla odotetaan olevan suurta vaikutusta tyontekoon. Sen odotetaan parantavan tyénteon kaikkia
osa-alueita henkiléston koulutuksesta, uuden tydntekijan perehdyttémiseen ja sita kautta suoritta-
van tason tyotyytyvaisyyteen. Forbes arvioi, ettd vuoteen 2030 mennessa teknologia tulee muutta-

maan suuresti yli miljardia tyopaikkaa ympari maailmaa. (Forbes 2023.)



11 (44)

4 MOTIVAATIOTEKIIAT

Tyomotivaation syntymiseen vaikuttavat useat eri tekijdt ja se voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen
motivaatioon. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista ja tulee usein muualta kuin yksil6lta itseltdan. Tyo-
elamaa tarkasteltaessa ulkoinen motivaatio voi olla esimerkiksi esihenkil6lta tulevat tavoitteet ty6-

vain pakollista ja tydn mielekkyys haviaa. (Martela & Jarenko 2014.)

Sisdinen motivaatio tulee henkilltd itseltadn ja tyéntekija hakeutuu itse tekemaan hanta kiinnosta-
via asioita. Sisdistd motivaatiota voidaan pitda ulkoista motivaatiota tehokkaampana niin tyontekijan
kuin tydnantajankin nakdkulmasta. Sisdisesta motivaatiosta puhuttaessa kyseessa on usein halu
tehda tyoéta ilman ulkoistakin palkkiota. (Martela & Jarenko 2014.)

not ovat toimivia ja saavat tyontekijat tekemaan tydnsa hyvin. Kuitenkin sisaisesti motivoitunut tyon-
tekija on yritykselle kannattavampi, koska heitd ajaa tydssaan muukin kuin palkkio tydsta. Molem-
mat motivaatiotekijat ovat tarkeitd, ja usein ihmisilta 16ytyy niin ulkoista kuin sisdistd motivaatiota

tyéhon. Toinen ndista on yleensa toista ylempana tydntekijan mielessa. (Martela & Jarenko 2014.)

Tydmotivaatioon vaikuttaa myos se, kuinka uskollinen tydntekija on yritykselle. Tyéntekija kiintyy
helposti omaan tydpaikkaansa ja kyseiseen organisaatioon riippumatta siitd, tykkaakoé han tydstaan
vai ei. Kiintymykselle on listattu kolme osatekijad, jotka muodostavat yhdessa kokonaisuuden. Nama
ovat organisaation arvojen ja tavoitteiden omaksuminen, halukkuus tydskennelld sekd halukkuus
jaada kyseiseen organisaatioon. Usealla tyontekijalla muodostuu emotionaalinen yhteys tyépaik-
kaansa. Tama yhteys on hyvin vahvasti kytkoksissa siihen, kuinka hyvin tydntekija viihtyy téissa.
Yhteys vaikeuttaa tytpaikalta Idhtemista huomattavasti ja saattaakin olla osasyy siihen, miksi tyo-
honsa tyytymatdn henkild kokee tarvetta jaada. Tyontekijan voi olla vaikea lahtead organisaatiosta,
jos han kokee menettavansa hyvat edut. Erityisesti hyvapalkkaisessa tydssa tamé nakyy. Tata il-

miota kutsutaan nimella "kultaiset kasiraudat”. (Spector 2022, 6.)

Tydmotivaatioon ja sen syntymiseen vaikuttaa paljon persoonallisuus seka tydntekijan omat ominai-
suudet. Kun tydsta pidetdén ja se koetaan itselle ominaiseksi, on myds asenne ja kehittymisenhalu
korkeammalla. Nama tyontekijat jaksavat tydssaan paremmin, seka he pystyvat uppoutumaan tyo-
hoénsa, mika taas yllapitaa tydon imua. Kaikki edelld mainitut tekijat vaikuttavat siihen, kuinka mielek-
kaana tyo koetaan. (Sinokki 2017, 772-773).
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4.1 Maslown tarvehierarkia tydelamassa

KUVA 2. Maslow’n tarvehierakia (mukaillen Mcleod 2023).

Psykologi Abraham Maslow on luonut tarvehierarkian, joka on psykologian motivaatioteoria. Tassa
hierarkiassa on viisi eri tasoa, josta jokainen kuvaa jotakin tarvetta, jotka yksilon tulisi saavuttaa ela-
mansa aikana. Nama tasot ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuus, psykologiset tarpeet, eli rakkaus ja
kuuluminen, arvostus seka viimeisena itsensa toteuttamisen tarve. Maslow'n mukaan jokaisella ta-
solla on tietyt tarpeet, jotka saavutettuaan koetaan tyytyvaisyytta. Tarvehierarkia esitetaén usein
pyramidin muodossa, koska tarkoituksena on saavuttaa alempien tasojen tarpeet ennen kuin paas-

taan liikkumaan ylemmille tasoille. (Mcleod 2023.)

Maslow'n tarvehierarkiaa voidaan soveltaa tydeldmaan. Jokainen taso ja sen saavuttaminen motivoi
tyontekijaa lisad. Ensimmadinen ja alin taso on fysiologiset tarpeet. N&ita tarpeita ovat ihmisen perus-
tarpeet, kuten sydminen, juominen ja lepo. Tydelamassa fysiologisia tarpeita ovat esimerkiksi tauot,
mahdollisuus veden juontiin ja palkka. Fysiologisten tarpeiden tyydyttdminen on erityisen tarkeda
tyontekijan jaksamisen kannalta. Esihenkildn tulee pitaa huoli, ettd tyéntekij6illa on mahdollisuus
ylla mainittuihin asioihin tydpdivan aikana. Erityisen tarkea perustarve, jota tydsta saadaan, on
palkka. Tydsta maksettu palkka mahdollistaa sen, ettd tydntekija pystyy tayttdmaan omat perustar-

peensa, kuten ostamaan ruokaa. (Herrity 2022.)

Kun tyontekija kokee, etta hdnen perustarpeensa ovat saavutettu, alkaa hdn hakemaan turvallisuu-
den tunnetta tydssaan. Tama on tarvehierarkian toinen taso. Turvallisuuden tunne tdissa on erityi-
sen tarkeda, varsinkin jaksamisen kannalta. Tunne on yksiléllinen asia ja vaihtelee paljon tydntekijoi-
den valilld. Toisesta voi tuntua, ettd hanelld on riski loukkaantua tydssa, kun taas toinen pelkaa sita,
ettd hanet irtisanotaan. (Herrity 2022.) Taman tason saavuttaminen vaatii sen, etta tyd koetaan tur-
valliseksi niin ulkoisten tekijéiden takia, mutta my6s sisdisten tekijdiden kautta. Tyopaikan sisdisia

turvallisuuteen liittyvia tarpeita ovat turvallisen ympariston liséksi myoés se, etta tyéntekijalla on tyo-
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paikalla luotettava henkil6, johon ottaa tarvittaessa yhteyttd. Yleensa kyseessa on esihenkil®. Esi-
henkild on usein myds se, kuka on ensimmaisena tietoinen tyéntekij6itd koskevista asioista. (Sodexo

julkaisuaika tuntematon.)

Kolmas taso tarvehierarkiassa on rakkaus ja kuuluminen. Rakkauden ja kuulumisen tunne on yksi
ihmisen tarkeimmista tarpeista tydelamassa. Kuulumisen tunne tydyhteisdssa on tarkeaa ja vaikut-
taa huomattavasti motivaatioon. Tyoyhteisoén kuuluminen on yksilollinen kokemus. Siihen tyéntekija
pystyy pitkalti vaikuttamaan. Avoin keskustelu tdissa asioista, niin hyvista kuin huonoistakin, lisadvat
yhteenkuuluvuuden ja avoimuuden tunnetta. Yleensa yritykset, joissa panostetaan tyontekijdiden

ryhmaytymiseen ja hyvaan tydhenkeen, ovat tuloksellisempia. (Herrity 2022.)

Neljas ja toiseksi viimeinen taso, jota Maslow’n tarvehierarkiassa tulee tavoitella, on arvostus. Arvos-
tus eli usko siihen, ettd se mita teet on tarpeellista ja hyddyllistd, auttaa tyontekijaa kasvamaan ja
pyrkimaan parempiin tuloksiin. Arvostuksen nayttaminen jaa usein tydyhteisdissa vahemmalle ja

monesti saakin kuulla negatiivista palautetta positiivisen sijaan. (Herrity 2022.)

Viimeinen taso Maslow’n tarvehierarkiassa on itsensa toteuttamisen tarve. Tama taso tulisi Maslow'n
mukaan saavuttaa, kun kaikki muut tasot ovat jo hallussa. Taso on saavutettu siina vaiheessa, kun
tyontekija tuntee omat vahvuutensa ja pyrkii jatkuvasti kehittdmaan niita. Taman tason saavutettua

on tarkea muistaa, etté ei ylikuormita itsedan. (Herrity 2022.)

4.2 Tydnimu

Kun perehdytaan tyotyytyvaisyyden ymparille tehtyihin tutkimuksiin, artikkeleihin ja opinndytetdihin,
on yksi usein esille nousseista maaritelmista tydn imu. Tyodterveyslaitos maarittelee tydn imun tar-
koittavan tydntekijan myonteisia tunne- ja motivaatiotiloja tydssa. Se jakaa tyon imun kolmeen hy-
vinvoinnin eri ulottuvuuteen: tarmokkuus, omistautuminen seka uppoutuminen. Tarmokas tyontekija
saa tydstaan energiaa ja taten ammentaa sinnikkyytta energiasta myods rankempina hetkina ja ai-
koina. Omistautunut tydntekija kokee merkityksellisyyttd, innokkuutta ja haasteita tydssaan. Han
my®s inspiroituu tyotehtavistadn. Omistautunut tyontekija tuntee ylpeytta tydssaan. Uppoutuneisuu-
della haetaan syvaa keskittymista ja paneutumista, ja niiden tuomaa nautintoa. Uppoutumisella on
kuitenkin kaantdpuolensa, ja tydhdnsa uppoutuneella tydntekijalla voi olla vaikeuksia irtautua tyds-

taan kotiin mennessaan. (Tyoterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon d.)

Ty6n imun tunnistaa tyontekijasta silloin, kun tyontekija kokee kokonaisvaltaista tyytyvadisyytta ja
hyvinvointia tydssaan ja kantaa tydssaan saaman olotilan my®s vapaa-ajalle. Téihin Iahtiessé ei tun-
neta kynnysta ja tyétehtavat ovat miellyttavia eivatka tunnu kuormittavilta. Tydn imua tunteva tyon-
tekija kokee tydssdan iloa. Todenndkoisimmin tyon imun saavuttavat henkilét, jotka kokevat, etta
ovat itselleen mielekkaissa, kiinnostavissa ja sopivasti haastavissa tyotehtavissa. Henkild, jolle imu
on arkipdivaa, padasee myos suuremmalla todenndkoisyydelld hyddyntamaan koko potentiaalinsa
tydssa. Tyontekijan kokema imu ei ole vain hdnen itsensa etu, vaan se on kasikddessa myods tydnan-

tajalle tuotetun edun kanssa. (Duunitori 2022.)

Ty6n imun tuntemista edesauttavat eri tydyhteis6on, -kulttuuriin ja -ymparistéon liittyvat tekijat.

Tallaisia voivat olla tyétehtdvien monipuolisuus, housujohteisuus, haastavuus ja palkitsevuus. Se voi
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olla vapautta vaikuttaa omiin tydaikoihin ja -tehtaviin. Se voi olla tyéntekijan varmuus omasta roo-
lista ja tydtehtdvista tai tydpaikan ilmapiirin mielekkyys, innovatiivisuus ja yhteiséllisyys. (Duunitori
2022.)

4.3  Tyon mielekkyys

Tyon mielekkyys on yksildllinen kokemus ja sen kokeminen voi vaihdella paivittdisella tasolla. Siihen
voidaan vaikuttaa, miten tama saataisiin sailymaan. Esimerkiksi luottamus tyopaikalla on suuressa
osassa mielekkyyden sekd motivaation sdilyttamisessa. Myds oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen
johtaminen synnyttavat usein arvostetun ja halutun tyopaikan, jossa tyontekijat jaksavat tydsken-

nella vaikeinakin aikoina. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto julkaisuaika tuntematon.)

Yksi tarkeimmista asioista mielekkyytta arvioitaessa on yksilon oma kokemus tydyhteisdssa. Toisin
sanoen siis se, miten tydntekija kokee kuuluvansa tydyhteisd6n ja miten hdnen omat arvonsa ja ta-
voitteensa toimivat organisaation tavoitteiden ja arvojen kanssa. Tyon mielekkyyteen vaikuttaa vah-
vasti se, ettd tyOyhteisdsta saadaan tukea ja apua, seka kaikki antavat oman panoksensa tavoittei-
den saavuttamiseksi. (Kehusmaa 2011, 114.) Tarkea tuki tulee siis tydyhteisoltd. Tyd koetaan mie-
lekkaana silloin, kun vuorovaikutussuhteet seka henkilokemiat kohtaavat (Julkisten ja hyvinvointialo-

jen liitto julkaisuaika tuntematon).

Tyosta tulee mielekésta myds silloin, kun tyontekija kokee sen merkityksellisend, térkeana seka tyy-
dyttavana. Tahan vaikuttavat yksilon omat kokemukset ja arvot. Osa nuorista tyontekijoista kokee,
ettd heidan tydstédan puuttuu mielekkyys ja merkittdvyys. Tama on myods yksi suurimpia syitd, miksi
nuoret vaihtavat tyopaikkaa useasti. (Malin & Riivari 2020.) Tydpaikan vaihtamiseen voi vaikuttaa
myos se, ettd tydsta on tullut liian rutiininomaista, eika itseddn paase kehittdmaan. Sisdista motivaa-
tiota ja mielekkyytta lisdavat myos yksilén tunne siitd, etta han saa tehda juuri sita mista pitaa ja
mika kiinnostaa. (Berlin 2019, 236.)

Oman tyén mielekkyyteen voidaan vaikuttaa myods ulkoisesti ja tydyhteisdssa voidaan miettia, miten
omaa ja muiden kokemusta tyosta voitaisiin parantaa. Erilaisia keinoja tahan ovat esimerkiksi kehi-
tyskeskustelut, joissa tyontekijat paasisivat tuomaan omia ideoitaan ja ajatuksiaan esille. (Kehusmaa
2011, 116.) My6s kunnianhimoisuus edistad motivaatiota seka tyén mielekkyytta. Hyva palkka ja
asema motivoivat tydntekijaa kehittymaan ja nakemaan vaivaa oman tyonsa eteen. Kun tydssa an-
netaan vapauksia kehittaa ja kehittyd, tulee tytn teosta heti joutuvampaa. Tyén mielekkyys ja suju-
vuus kulkevat kasikadessa. Ty6t sujuvat paremmin silloin, kun tyontekijéilla on mahdollisuus paasta

vaikuttamaan konkreettisesti omaan tyohonsa. (Berlin 2019, 236.)

4.4 Tyodssa jaksaminen

Tyo6ssa jaksaminen on tydntekijan oma kokemus tyontehtaviensa mielekkyydestd. Jaksamista voi-
daan tarkastella fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen puolen kautta. Tahan vaikuttavat monet asiat.
Muun muassa asetetut tavoitteet, kokemus turvallisesta tydymparistosta, seka tydyhteisdn toimivuus
ja turvallisuuden tunne auttavat tyontekijaa jaksamaan tydssaan. Myos aktiivinen johtaminen seka

tyontekijan oma motivaatio ja tydkyky vaikuttavat. Kun nama osa-alueet ovat kunnossa, jaksaa
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tyontekija paremmin tyéssaan. (Terveystalo julkaisuaika tuntematon.) Tyossa jaksamisen edellytyk-
sind voidaan edelld mainittujen lisaksi pitaa sitd, ettd tyéeldma ja vapaa-aika ovat tasapainossa.
Myés se, onko toitd sopivasti ja tuntuuko tyontekijoista siltd, ettd tyodn jarjestelyt toimivat ovat jak-

samisen edellytyksia. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto julkaisuaika tuntematon.)

Tybssa jaksamiseen liittyy vahvasti tyontekijan kokemus siita, kuinka kuormittavana ty6ta pidetaan.
Jokainen kokee eldamassadn jossain vaiheessa stressid. Tyoelamassa stressi eli tilanne, jossa tyonte-
kija kokee olevansa kykenematon selviytymdan hanelle asetetuista vaatimuksista seka tavoitteista,
vaikuttaa huomattavasti tyéntekijan jaksamiseen. Yleensa stressia koetaan, kun tyd on liian raskasta
ja uuvuttavaa. Talléin syyna voi hyvin olla esimerkiksi se, etta tyontekijalle on annettu liikaa vas-
seka parantaa tyossa jaksamista esimerkiksi huomioimalla sen, etta tyépaikalla tavoitteet eivat ole
asetettu liian korkealle ja, etta tydyhteisdssa vuorovaikutussuhteet toimivat. (Tydterveyslaitos julkai-

suaika tuntematon b.)

Myos se, miten yksilo itse kokee oman tydnsa ja omistaako tydntekija positiivisen vai negatiivisen
asenteen tyotaan kohtaan, vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. Jos ty6ta tehdaan vain pakon edesta
ja ainoa motivaatio ty6hodn on palkka, tulee tyénteosta nopeasti puuduttavaa. Talldin sita ei jakseta
tehda montaa vuotta. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon c.) Tdrkeaa on myds huomioida yk-
sityiseldma jaksamisessa. Kaikilla meilla tulee hetkia yksityiseldmassa, jotka vaikuttavat myds tyo-
hon. Talldin on hyva pystya keskustelemaan tydyhteison kesken niin tyékavereiden, kuin esihenki-

I6idenkin kanssa. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto julkaisuaika tuntematon.)
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5  TYOYHTEISO JA -YMPARISTO

Tyoyhteisolla tarkoitetaan tydpaikan sosiaalista puolta. Se koostuu ihmisistd, joiden kanssa tyosken-
nelldan. Se on kollegoita, alaisia ja esihenkilditd. Toimiva, niin sanotusti hyva tydyhteisd on yhtaai-
kaisesti turvallinen, terveellinen, ja hyvinvoiva. Toimivassa tydyhteisdssa vallitsee tasa-arvo, oikeu-
denmukaisuus, vuorovaikutus seka molemminpuolinen arvostus, auttaminen ja tukeminen. (Ty&tur-
vallisuuskeskus julkaisuaika tuntematon.) On kuitenkin muistettava, ettd kaiken taman jalkeenkin

tyoyhteisdn on oltava tuloksellinen — se on olemassa tyon tekemista varten (Forman 2016).

Yhteisén merkitys tyontekijoiden tyotyytyvaisyydessa on suuri. Tyytyvadisyyden tunne syntyy pitkalti
siitd, mitd lahella tydyhteisdssa tapahtuu. Tydntekija voi omalla tydpaikallaan miettia, miten tydsken-
tely tydpaikalla sujuu kollegoiden, alaisten tai esihenkildiden kanssa. On erityisen tarkeaa myos poh-
tia, millainen rooli itselld on yhteisdssd, ja mita tuo tydpaikalleen. Millainen alainen, kollega tai esi-

henkild itse on tai haluaa olla. (Mehildinen julkaisuaika tuntematon.)

Vuorovaikutus on hyvdn tydyhteison yksi avaintekijdistda. Avoin palautteen anto seka vastaanottami-
nen ehkaisee mahdollisia konflikteja, ja estda sen, etta tydntekijalla syntyy omia tulkintoja toisen
kayttdytymisesta ja puheista. Mitd vahemman epaselvia tilanteita, sitd vahemman negatiivisia ja
kielteisid ajatuksia ja tunteita. (Mehildinen julkaisuaika tuntematon.) On kuitenkin tosiasia, ettei toi-
mivakaan tyOyhteiso ole tdysin ristiriidaton. Kiistat ja konfliktit kuuluvat ajoittain jokaiseen tyopaik-
kaan. Ristiriidat ovat kuitenkin tarkea selvittad, ilman tata tuloksena voi olla tydpaikkakiusaaminen.

(Tehy julkaisuaika tuntematon.)

Ty6paikkakiusaaminen on hyvan tavan vastaista ja taysin tyGyhteisé6n sopimatonta. Se voi olla hai-
rintdd, suoranaista henkista vakivaltaa, tydyhteisén ulkopuolelle jattdmista, esihenkilbaseman vaa-
rinkayttéa ja ammatillisen osaamisen vahattelyd. Se nakyy sanoina, tekoina ja asenteina. Tammaiset
toiminnat luetaan tydpaikkakiusaamisena, kun niita tapahtuu jarjestelmallisesti ja jatkuvasti. On sa-
nomattakin selvad, etta kiusaamisen seurauksena on stressid, heikentynyttd tydhyvinvointia ja pa-
himmillaan sairastumista. Kiusaamista on mahdollista ennaltaehkaista esimerkiksi saannéllisilla kehi-
tyskeskusteluilla, tydpaikan pelisadntdjen luomisella ja noudattamisella seka sadnndllisilla tydpaikka-

kokouksilla. (Tehy julkaisuaika tuntematon.)

Tybymparistolla tarkoitetaan tydn fyysista suorituspaikkaa. Tydymparistd voi olla joko kuormittava,
tai voimavaroja lisadva tekija. Esimerkiksi sisdilma, valaistus, ergonomiset tydtilat, esteettémyys,
valineet ja akustiikka ovat kaikki asioita, jotka joko lisddvat tydn mielekkyytta tai toimivat juuri pain-
vastoin. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon a.) Terveelliset, mutta ennen kaikkea turvalliset ja
tarkoitukseen sopivat tyétilat edistdvat tyén onnistunutta suorittamista ja siten my6s tuottavuutta,
mutta ehkdisevat samalla tapaturmia ja sairauksia ja taten sairaspoissaoloista johtuvia kustannuksia.

(Tydsuojelu julkaisuaika tuntematon.)
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6 ARVOSTUS JA PALKITSEMINEN

Arvostus on aitoa lasndoloa ja pysdhtymista toisen darelle. Pelkka kiitos ei ole aina riittava. Arvos-
tusta tarvitaan tehdyista tyotehtavistd, mutta sita kaivataan myds ihan vaan itsestamme, luontees-
tamme, siita ketd olemme ja etta olemme lasna. Yksilolta itseltdan on ominaista haluta tulla kuul-
luksi ja nahdyksi, tuntea itsensa ainutlaatuiseksi ja tarkedksi. Tydeldmassa on tdrkedaa pohtia omalla
kohdallaan mistd ja keneltd arvostusta haluaa tai kokee tarvitsevansa. Halutaanko sitd alaisilta, ty6-
kavereilta vai esihenkilolta. Esihenkild toimii tyopaikalla suunnanndyttdjana. Kun esihenkil osoittaa
arvostusta, tarttuu se helposti myds muihin. Kun tyéntekija kokee arvostusta, kokee tulleensa nah-

dyksi ja kuulluksi on lopputuloksena usein korkeampi tyotyytyvdisyys. (Mehildinen 2023.)

Arvostuksen puutetta kokeva lahtee usein kyseenalaistamaan omaa toimintaansa tyéssaan. “Onko
tdssa mitdan jarkea?”, "talla ei ole mitdan merkitysta” ovat lauseita, jotka pyodrivat puutetta kokevan
mielessd. Tama on suoraan kytkoksissa itsevarmuuteen, jolloin epailys omia taitoja ja valmiuksia
kohtaan syntyy. Yhdentekevyyden tunne on suoraan kytkdksissa tydpahoinvointiin ja pahimmillaan

jopa masennukseen tai uupumukseen. (Mehildinen 2023.)

Yksi tapa osoittaa arvostusta on palkitseminen. Se on jokaisen nykypaivan ty6paikan valttamatto-
myys — tehdystd tydstad on saatava rahallista korvausta eli palkkaa. Palkitseminen voi olla paljon
muutakin kuin pelkkaa palkkaa. Se voi olla aineetonta, kuten kiitosta tai tunnustusta tai aineellista,
kuten lahjoja ja etuja. Se voi olla taloudellisesti hyddyttavaa tai ei. Palkitsemisen pohjimmaisena tar-
koituksena on kannattavuus. Sen tarkoitus on motivoida tydntekijaa suoriutumaan ja suorittamaan
tehtdvansa parhaalla mahdollisella tavalla. Nykypdivana palkitsemisella on myds suuri vaikutus hen-
kilostdn tydhyvinvointiin ja -tyytyvaisyyteen. Palkitseminen nahddan yhtena johtamisen tytkaluna.
Silla pyritaan viestimdan tyontekijoille suuntaa, johon toimintaa halutaan vieda. Se on kaksisuuntai-

nen prosessi, joka hyddyttda seka tydnantajaa ettd tyontekijaa. (Hakonen & Nylander 2015, 11.)
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KUVA 3. Palkitsemisen toimivuusmalli (mukaillen Hakonen & Nylander 2015).

Hyvan palkitsemismallin rakentaminen alkaa organisaation toimintaymparistén ymmarryksesta. Joh-
tajat ja johtaminen vaikuttavat suuresti siihen, millaisia palkitsemiskaytantdja yrityksessa otetaan
kayttdéon. Seuraavana on hyva maaritella palkitsemisen tarkoitus: miksi palkitsemista tehdaan, mihin
silld pyritadn ja mita vaikutuksia silla tavoitellaan (kuva 3). Hyva palkitsemismalli tukee myds muita
yrityksen osa-alueita, kuten strategiaa ja arvoja. Suuressa roolissa palkitsemisen vaikutuksen synty-
misessa ovat prosessit. Niilld tarkoitetaan johtoportaan tekemid paatoksia, esihenkildiden toimintaa

seka palkitsemismallin kehittamista. Palkitsemisjarjestelman tulkinta sen oikeudenmukaisuudesta ja
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kannattavuudesta maarittdvat sen, millaisia tuloksia palkitsemisella saadaan aikaan. Lopulliset vaiku-
tukset nahdaan toimivan palkitsemisen jdlkeen tyénteon kannattavuutena ja tyontekijdiden tyytyvai-
syytena. (Hakonen & Nylander 2015, 14-15.)

Kirjassa “Palkitseminen ihmisten johtamisessa” kerrotaan, ettd aineettomalla palkitsemisella on tar-
ked rooli erityisesti tydntekijéiden tyytyvaisyydessa, viihtyvyydessa ja sitouttamisessa. Konkreettisia
aineettomia palkitsemistapoja ovat esimerkiksi tydymparistd, tydn sisdltd ja siihen vaikuttamisen
mahdollisuus, seka mahdollisuudet kehittya ja edeta tydssaan. Abstrakteja tapoja palkita ovat kiitok-
set ja palautteet. Naitd palkitsemiskaytantdja on vaikea kirjata mihinkdan kirjalliseen tuotokseen tai
kertoa vaikka tyOpaikkaa hakevalle, mutta se ei silti tarkoita, etteiko sita pitaisi tehdd. (Hakonen &
Nylander 2015, 35-36.)

Taloudellisilla eduilla palkitsemisessa voidaan tarkoittaa erilaisia verovapaita etuja, kuten lastenhoi-
toon, terveydenedistémispalveluihin tai liilkuntaan ja kulttuuriin liittyen. Palkkio voi olla myds suora
rahallinen etu palkan liséksi. Yleisimpia tallaisia ovat yritysten erilaiset kannustinpalkkajarjestelmat,
jolloin tiettyjen ehtojen tdyttyessa tyontekija voi saada rahallista korvausta normaalin palkkansa li-
saksi. On tydnantajan maariteltdvissa, mitkd nama tietyt ehdot ovat, jotka tulee tayttya palkkion
saamiseksi. Voittopalkkio on myds tyypillinen tapa palkita henkildstoa yrityksessa, jossa tavoitellaan
taloudellista voittoa. Voittopalkkio on sidonnainen yrityksen tilikauteen ja yleensa sen maksamisesta,
seka suuruudesta voidaan paattda vasta tilikauden lopussa. Voittopalkkiota kdytetdan mydos silloin,
kun tavoitteena on sitouttaa henkilékuntaa yritykseen. Palkkion maksamista voidaan jatkaa pidem-
mallekin aikavalille, kuten kahdelle tilikaudelle. Rahallinen korvaus voi olla joko yksil6llista, tai koko

tiimia koskevaa. (Yrittajanaiset 2022.)

Jos ei puhuta suoranaisesta rahasta palkitsemisen valineena, voidaan tyontekijalle tarjota muuta
rahanarvoista etua. Tallaiset ovat usein hyvinvointiin liittyvid, kuten liikunta- ja kulttuurietuja, lahjoja
tai alennuksia. Ehtona lahjoissa ja alennuksissa on se, etta niiden tulee olla jokaiselle tydntekijalle
samat, samoilla perusteilla. Lahja ei sindnsa saa olla palkinto hyvin tehdysta tydstd, vaan esimerkiksi
muistaminen tydntekijan henkildkohtaisena merkkipaivénd. My6s oman tytpaikan tarjoamien tuottei-
den ja palveluiden alennettu tai kokonaan poistettu hinta on hyvin tyypillinen tapa tyénantajalta pal-
kita tyontekijoitédan. (Yrittdjanaiset 2022.)

Palkitseminen on tana pdivana, ja tulee tulevaisuudessakin olemaan yksi modernin tydpaikan tun-
nusmerkeista. Puhuttaessa hyvastd palkitsemismallista ei ole olemassa yhta oikeaa ja parasta. Yri-
tykselle paras malli on sellainen, joka tukee juuri heidan arvojaan ja kulttuuriaan. Olipa palkitsemis-
malli minka yrityksen tahansa, voidaan sen toimivuutta tarkastella neljén yleispatevan kysymyksen
kautta. Saavatko tydntekijat kiintead palkkaa vai vaikuttaako suoritus palkan suuruuteen? Perus-
tuuko palkitseminen pelkdstéan rahaan vai onko se muutakin? Halutaanko palkitsemisella saavuttaa
vaikutuksia lyhyelle vai pitkalle aikavalille? Onko palkitseminen yksildllistd vai kollektiivista? (Intotalo
2021.)
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LAADULLINEN- ELI KVALITATIIVINEN TUTKIMUSMENETELMA

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimusmenete/mdéssd aineisto kerataan esimerkiksi haastatteluiden
avulla. Toisin kuin maarallisessa, eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa, laadullisen tutkimuksen aineis-
tot ovat yleensd empiirisia, kuten keskusteluja, haastatteluja ja kuvia, joissa tapahtuu jotain toimin-
taa. Yleisesti aineistoja ei laadullisessa tutkimuksessa pysty muokkaamaan numeeriseen muotoon,
kuten tilastoiksi. Laadullinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi ja miten. (Tietoarkisto julkaisuaika
tuntematon c.) Kirjassa “Nain onnistut opinndytetydssasi” kvalitatiivisen tutkimustavan kuvaillaan
perustuvan tulkintaan. Tutkimustavalla voidaan paneutua tutkimaan ihmisen tai yhteisdn arkipai-
vaistd, sosiaalista todellisuutta, kuten tyotyytyvaisyytta. (Vilkka 2021, 17-20.)

Kvalitatiivinen tutkimus vaatii tutkijalta sitd, etta tutkija ymmartaa tutkittavan ilmién merkitykselli-
syyden. On ymmarrettava, miksi, miten ja missé kontekstissa eli asianyhteydessa asioista keskustel-
laan ja miksi aihe on merkityksellinen tutkittavalle. (Vilkka 2021, 19.)

1. Tutkijan
esiymmarrys
lahtokohtana

2. Tutkijan
tuottamat
merkitykset
tutkimuskohteesta

6. Tutkijan
esiymmarryksen
tarkentuminen

Tutkijan
ymmarryksen
syventyminen

5. Tulkinnan 3. Merkityksen
peilaaminen peilaaminen
tutkimusteoriaan tutkimusteoriaan

4. Tulkinnan
tarkatelu
tutkimuskohteessa

KUVA 4. Hermeneuttinen keha (mukaillen Vilkka 2021).

"Tutkimuksen ja sita koskevan oman ajattelun vahittainen ymmartaminen tapahtuu hermeneutti-
sessa kehdssd” (kuva 3) (Vilkka 2021, 20). Hermeneuttinen keha kuvaa sité prosessia, kun tutkija
lukee tai opiskelee tutkittavaa aihetta niin kauan, ettd alkaa ymmartaa tutkimuskohteen mielenjuok-
sua. Se alkaa tutkijan esiymmarryksesta tutkittavaa ilmiéta kohtaan, jatkuen teorian peilaamisen
merkitykseen ja paattyen lopulta tutkijan ymmarryksen tarkentumiseen. Kehassa on kaiken aikaa

muistettava tutkittavan ilmién ainutkertaisuus. (Vilkka 2021, 21.)
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Laadullisen tutkimuksen tulosten analysointi ja niiden luotettavuuden arviointi on térked ottaa huo-
mioon tutkimusta tehdessa. Koko tutkimusprosessi vaikuttaa laadullisen tutkimuksen luotettavuu-
teen. Taman takia on tarked perustella ja kuvata koko tutkimusprosessi huolellisesti. (Kesanen
2022.)

7.1 Haastattelu

Haastattelu on yksi yleisimmista tavoista tuottaa tutkimus. Kun lahdetdan hyddyntdamaan haastatte-
lua tapana kerata aineistoa, on tutkimuskysymyksen hyva olla selvilla. Haastattelun perimmainen
tarkoitus on saada ja tuottaa tietoa tutkimuksen ongelman selvittdmiseksi. (Tietoarkisto julkaisuaika
tuntematon b.) Haastattelutapoja on monia erilaisia. Haastattelu voidaan toteuttaa ryhmassa tai yk-
sildhaastatteluna (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 21). Haastattelut voidaan jakaa struktu-
roituihin tai strukturoimattomiin haastatteluihin. Strukturoidussa haastattelussa tarkoituksena on,
ettd kysymykset ja vastaukset on muotoiltu tarkasti. Tallaisissa kaytetaan kvantitatiivista eli maaral-
lista analyysimenetelmaa. Strukturoimaton tai avoin haastattelu muistuttaa enemman keskustelua.
Tallaisessa haastattelumuodossa haastattelija sekd haastateltava vaikuttavat aiheiden syntymiseen

ja analyysi tuotetaan kvalitatiivisella menetelmalla. (Kesanen 2022.)

Teemahaastattelussa on tarkoituksena se, etta tutkija perehtyy ensin aiheeseen ja paattaa teemat,
joiden mukaan haastattelukysymykset luodaan. Teemahaastattelussa tarkeinta ei ole tarkkaan mieti-
tyt kysymykset, vaan haastattelutilanteessa voidaan kysymyksia tai niiden jarjestysta muuttaa tilan-
teen mukaan. (Hyvarinen ym. 2017, 21.) Téllainen haastattelu on hyva tapa toteuttaa aineistonke-
ruu, kun haluttu aineisto ei ole pelkkaa tilastoa. Teemahaastattelussa haastateltava paasee kerto-
maan omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan avoimesti ja tutkijan ja haastateltavan vilille syntyy kes-
kusteluyhteys. Kylla vai ei -kysymyksia tulisi valttaa, eika niita tulisi esittda edes haastattelun alussa,
koska se vaikuttaa haastattelun kulkuun. Liséksi haastateltava on vaikea saada haastattelussa vas-
taamaan useammalla kuin yhdelld sanalla, jos ensimmaiset kysymykset ovat olleet kylla vai ei -kysy-

myksia. (Hyvarinen ym. 2017, 5.)

Tdrkeaa on huomioida haastattelun eettisyys. Eettisyyteen vaikuttavat monet tekijat. Silloin kun tut-
kimus on tehty vastuullisesti, perustellusti ja hyvin, voidaan sita sanoa eettiseksi. Tutkijan tulee
osata kertoa haastatteluun osallistujille, mista haastattelussa on kysymys ja miten tietoja sailytetadn
ja kdytetdan. Haastateltavalle tulee ilmoittaa ennen haastattelua se, etta hanella on anonymiteetti,
oikeus kieltaytya haastattelusta tai keskeyttaa osallistumisensa, jos han niin haluaa. (Hyvarinen ym.
2017, 32.) Haastattelussa tulee muistaa, ettd haastateltavan sen hetkinen mielentila, seka esimer-
kiksi yrityksen tilanne vaikuttavat haastateltavien vastauksiin. Myds haastattelukysymysten oikein
ymmartaminen on tarkead, ja joskus voi olla tarpeen selittda vaikeat termit auki haastateltavalle.
(Kesanen 2022.)

Ennen haastattelua tulee valmistella tarkeimmat kysymykset ja varakysymykset etukdteen, ndin
haastattelu kulkee sujuvasti. Myds kysymykset ja niiden jarjestys on tarkeda testata koehaastatte-

lulla. Koehaastattelu lisaa tutkimuksen luotettavuutta. (Hyvarinen ym. 2017, 17.)
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Koodaus ja litterointi

Haastattelun litterointi heti haastattelun jalkeen on tarkeda, jotta asiat ovat tuoreessa muistissa
haastattelijalla (Hyvarinen ym. 2017, 17). Litteroinnilla tarkoitetaan danen muuttamista tekstiksi.
Litterointi tehddan, kun haastattelut on aanitetty. Yleisesti litterointi vastaa kysymykseen “mita sano-
taan?”. Litterointi on hyva tapa saada ensikosketus aineistoon. Haastattelua ei tarvitse sanasta sa-
naan litteroida vaan riittad, ettd asia ymmarretaan. Toisin sanoen siis kaikki takeltelut ja tauot voi-
daan jattaa pois. Tarkeaa on muistaa litteroida myos haastattelijan kysymykset. Nain konteksti eli
asiayhteys tuodaan esille. Nain voidaan myos tulkita kysymysten esittamista ja sita, miten se vaikut-
taa haastateltavan vastauksiin. Litterointia voidaan kayttad myos tulosten raportoinnissa. (Tietoar-
kisto julkaisuaika tuntematon d.) Tekstikatkelmat, kuten suorat lainaukset haastateltavilta, elavoitta-

vat tekstia, seka perustelevat tulkintaa (Kesanen 2022).

Litteroinnin jalkeen on usein tarpeellista tehda aineiston koodaus. Se on yksinkertainen aineistonka-
sittelytapa. Koodaus helpottaa aineiston analysointia huomattavasti. Kyseessa on aineistolle tehtdva
luokittelu esimerkiksi varien tai numeroiden avulla. (Kesanen 2022.) Samankaltaiset ominaisuudet
luokitellaan yhteen. Yleensa laadullista aineistoa koodatessa huomataan uusia nakdkulmia aineis-

tosta. (Tietoarkisto julkaisuaika tuntematon a.)
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Huhtikuu
Haastatteluiden

Toukokuu
Tulosten analysointi,

Maaliskuu
Teoria,

haastattelupohjan
luonti

toteutus, litterointi ja
koodaus

johtopaatokset,
viimeistely

KUVA 5. Opinnadytetydntutkimuksen toteutuksen eteneminen.

Lahtékohtana télle opinnaytetydlle oli kiinnostus tyotyytyvaisyyden tutkimiseen. Aiheen ajankohtai-
suus uutisoinnin ja tutkimusten kautta oli suuressa roolissa, miksi kiinnostus aihetta kohtaan syntyi.
Opinnaytety6prosessi aloitettiin maaliskuussa 2023, jolloin aloitettiin aiheeseen tutustuminen ja ai-
heen rajaaminen. Aiheen rajaaminen ei ollut helppoa ja sita mietittiin pitkdan. Lopulta aihe rajattiin
tyotyytyvaisyyteen. Samalla syntyi tutkimuskysymys — Millaisena yrityksen X tydntekijat kokevat ta-
manhetkisen tyotyytyvaisyytensa?

Taman jalkeen aloitettiin tutkimusmenetelmiin tutustuminen, seka paatettiin menetelmd, jolla tutki-
mus suoritetaan. Heti selvisi, etta tutkimusosuus tullaan toteuttamaan laadullisella eli kvalitatiivisella
tutkimusmenetelmalla, tarkemmin yksildhaastatteluilla. Laadullinen tutkimusmenetelma valittiin ky-
seiseen tutkimukseen, koska tutkittavassa yrityksessa tydskentelee vain noin kymmenen henkil6a.
Toisin sanoen, maaralliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen olisi ollut liilan véhan osallistujia. Haas-
tattelu valikoitui menetelmaksi niin tydntekijéiden maaran vuoksi, mutta myds, koska tavoitteena ol
saada tydntekijoiden aani kuuluville, eikd vain kerata tilastollista tietoa. Haastattelussa tyéntekijat
paasivat kertomaan omin sanoin, miten ja millaisena kokevat ty6tyytyvaisyyteen liittyvat asiat tyo-

paikallaan. Myds tarkentavien kysymysten esittédminen oli mahdollista.

Opinnaytetytn viitekehys eli teoriaosuus rakennettiin yhdessa toimeksiantajan seka opinnaytetydn
ohjaajan kanssa. Viitekehykseen valittiin aiheet, jotka mielestémme nousevat aiheeseen tutustuessa
eniten esille, ja joilla on suurin merkitys juuri matkailu- ja ravitsemisalalla tydskentelevien tyotyyty-
vaisyyteen. Se, mihin aiheisiin keskityttiin toista enemman haastatteluissa, raataloityi tdysin yrityk-

sen toimintaympariston, toiminnan ja tarpeen mukaan.

Haastattelurunko luotiin viitekehyksen pohjalta. Nain saatiin haastattelukysymyksille teoreettista
pohjaa, seka luotettavuutta tutkimusosiolle. Haastattelurungon jalkeen kysymykset hyvaksytettiin
ohjaajalla. Haastattelun runko testattiin kahdella eri henkildlla, jotka jakoivat omia ajatuksiaan haas-
tattelun kulusta ja kysymyksista. Ensimmaisen koehaastattelun perusteella tehtiin tarvittavat muu-
tokset kysymyspohjaan. Kysymysten jarjestysta muokattiin luonnollisemmaksi ja ne muotoiltiin hel-
pommin ymmarrettaviksi. Toisen koehaastattelun jélkeen haastattelupohja koettiin toimivaksi muu-
tosten jalkeen. Kysymysten miettiminen osoittautui yllattavan helpoksi, koska teemat joiden mukaan
kysymykset luotiin, oli jo valittu teorian my6ta. Osa kysymyksista tuli myds suoraan toimeksianta-

jalta. Tassa opinnadytetydssa on pyritty valttamaan kylla- vai ei -kysymyksid, koska téllaisista ei
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saada kunnollista aineistoa ja haastateltavien omat mielipiteet ja ajatukset jaavat naissa véahem-

malle.

Ennen kuin itse haastattelut aloitettiin, tutustuimme Savonian opinnaytetydprosessin eettisiin ohjeis-
tuksiin. Konsultoimme laadullisen tutkimustavan opettajaa Anni Kesasta, jotta kaikki tarvittavat lo-
makkeet ja luvat tutkimusta varten olivat kunnossa. Haastattelut aloitettiin huhtikuun puolessa va-
lissd. Ennen ensimmaista haastattelua yritykseen vietiin ilmoittautumislomake. Lomakkeen mukana
kerrottiin lyhyesti opinndytetydsta ja tutkimuksen tarkoituksesta (liite 2). Tutkimukseen osallistumi-
sen vapaaehtoisuus, anonymiteetin sdilyminen ja se, ettd tutkimukseen osallistuminen tapahtuu ty6-
ajalla kerrottiin my0ds saatekirjeessa. Uskomme, ettd vapaaehtoinen osallistuminen tutkimukseen
lisasi haastateltavien avoimuutta.

Alkuperaisend tarkoituksena oli, ettei kysymyksia annettaisi haastateltaville ennen haastatteluja,
jotta vastaukset olisivat mahdollisimman suoria, eika niita olisi ehditty miettid valmiiksi. Haastatelta-
vat toivoivat kuitenkin, etta saisivat kysymykset etukdteen. Perusteluna talle oli, etta pitkan ja Kiirei-
sen tyopaivan jalkeen haastattelutilanteessa ei valttamatta tule asioita mieleen, joita haluaisi kertoa.
Etukdteen kysymyksiin tutustuminen auttaisi téssa. Lopulta kuitenkin harva haastateltavista oli ehti-
nyt tutustua kysymyksiin ennen haastatteluja ja loput olivat ehtineet vain vilkaista kysymyksia sen

enempaa niihin perehtymatta.

Tutkimukseen osallistui lopulta kahdeksan tyontekijaa. Tarkoituksena oli, etta kaikki haastattelut jar-
jestettaisiin kasvotusten, mutta kolmen kanssa aikataulut eivat tdsméanneet, joten heille lIahetettiin
haastattelukysymykset sédhkodpostissa, johon he saivat vastata kirjallisesti. Heille ldhetettiin samassa
viestissa samat tiedot, mita kasvotusten pidetyissa haastatteluissa kerrottiin. Nama tiedot olivat, etta
heidan ei ole pakko vastata kysymyksiin, osallistuminen on vapaaehtoista ja heilld on taysi anonymi-
teetti. Viiden kanssa haastattelut kaytiin kasvotusten. Néiden kesto vaihteli 15 minuutista 50 minuut-
tiin. Haastateltavilta pyydettiin lupa haastattelujen dénitykseen. Adnitys on helppo tapa saada kaikki
tieto taltioitua. Haastateltaville kerrottiin, etta danitteet havitetaan litteroinnin jélkeen asianmukai-
sesti. Litteroitua tekstid kdytetdan opinndytetytssa aineistona. Tallaisen tekstin kayttdé helpottaa ja
nopeuttaa tutkimustulosten analysointia. Opinndytetyon valmistuttua my®os litteroidut tekstit havite-

taan.

Kun haastattelut oli saatu valmiiksi, litteroitiin danitteet heti, jotta tulokset olisivat mahdollisimman
tuoreessa muistissa. Litterointi tapahtui Word:in selainversiossa Word Onlinessa. Tama koettiin hel-
poimmaksi ja nopeimmaksi tavaksi. Litteroinnin jélkeen aineisto koodattiin eri vareilla kysymysten
mukaan. Jokaiselle kysymykselle oli oma varinsa. Tekstista etsittiin kysymyksiin vastaukset ja ne va-
ritettiin kyseisen kysymyksen varilld. Tama helpotti analysointia huomattavasti, koska kaikissa haas-
tatteluissa kysymyksia esitettiin hiukan eri jarjestyksessa, sen mukaan mika vaikutti haastattelutilan-

teessa luontevimmalta.

Ohjaajaa Merja Vehvildista tavattiin tasaisin valiajoin. Prosessin alussa hieman harvemmin, noin ker-
ran kolmeen viikkoon, mutta mitd pidemmalle prosessissa edettiin, sitd useammin. Viimeisien viikko-

jen aikana tapaamisia sovittiin viikoittain. Han antoi jatkuvasti kommentteja ja kehitysehdotuksia,
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erityisesti viitekehyksen viimeistelyyn. Kirjoitusasuun ja ldhdemerkintdihin pyydettiin apua viestin-
nanopettaja Hanna Leskiseltd. Englanninkielisen tiivistelman kanssa kdannyttiin Anna-Maija Pietilan

puoleen. Han tarkasti ja antoi muokkausehdotukset abstraktiimme.

Toukokuun ajan analysoitiin ja kirjoitettiin tutkimuksen tuloksia. Litteroituja, varikoodattuja haastat-
teluja ja kenttamuistiinpanoja kaytettiin aineistona. Tulosten kirjoitusprosessin aikana keskusteltiin
haastatteluista, jotta pystyttiin verrata ajatuksia niista. Huomattiin, ettd suhteellisen samanlaisia aja-
tuksia ja asioita oli jaanyt tutkimuksesta mieleen, joten tulosten analysointi sujui ilman ongelmia.

Johtopadtokset ja kehitysehdotukset kirjoitettiin tulosten analysoinnin yhteydessa.

Opinnaytetyodlle asetettiin aikataulu — vappuna voiton puolella. Kaytédnndssa tama tarkoitti sitd, etta
vapun aikaan, huhti-toukokuun vaihteessa haastattelut ja mahdollisesti tulosten analysointi olisi hy-
vassa vauhdissa. Tama toteutui osittain. Haastattelut saatiin valmiiksi huhtikuun puolessavalissa,
mutta tulosten analysointi jai toukokuun puolelle. Toukokuun aikataulu oli kiireinen, mutta toimivalla
ja tarkalla aikataulutuksella ty6 saatiin valmiiksi. Opinnaytetydn kokonaiskesto oli kolme kuukautta —

alkaen maaliskuussa, paattyen toukokuuhun.
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9 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastattelujen alussa haastateltavalle kerrottiin tutkijoiden roolijako. Roolijako meni siten, etta toi-
nen oli niin sanottu paahaastattelija, joka esitti kysymykset. Toisen rooli oli tarkkailla, kirjoittaa kent-

tamuistiinpanoja ja tarvittaessa esittaa lisakysymyksid. Roolijakoa vaihdettiin haastatteluittain.

"Oletko tytskennellyt yrityksessa pitkaan?” - kysymys esitettiin haastateltaville ensimmaisena. Kysy-
myksella haettiin tietoa yrityksen henkildston vaihtuvuudesta. Uusin tyontekija oli aloittanut tydssaan
vuoden 2022 syksylld, mutta suurimmalla osalla tydntekijoista oli tyburaa yrityksessa takana jo 1a-
hemmas kymmenen vuotta tai yli. Useampi tyontekija nosti haastatteluissa esille, ettei vaihtuvuutta

henkilostdssa juurikaan ole.

Jatkumona ensimmaiselle kysymykselle, kysyttiin haastateltavilta seuraavaksi heidan lahitulevaisuu-
den ajatuksistaan ja suunnitelmistaan. “Naetk6 tyourasi tdssa yrityksessa pitkana?” - kysymyksen
vastauksissa oli selkedd hajontaa. Lyhyemmaén aikaa yrityksessa tydskennelleet eivat ndhneet tule-
vaisuuttaan tydssa pitkdana. He kertoivat tydpaikan olleen heille niin sanotusti vdliaikainen eldmanti-
lanteen, kuten opiskeluiden tai paatyon ohella. Sen sijaan kaksi yrityksessa pisimpaan ollutta tyonte-
kijaa kertoi, etta vaikka pitka tybura yrityksessa on jo takana, ei silti ole mielenkiintoa tai halua lah-

tea vaihtamaan tyOpaikkaa. Nailla henkil6illa oli selkedsti enemman vastuuta tyopaikalla.

Muutaman haastateltavan vastaus kysymykseen oli ristiriitainen. He kokivat ty&paikan heille sopi-
vaksi, ja olivat tehneet toita jo pitkddan, mutta empivat silti kysyttéessa tulevaisuuden ndakymista. He
myonsivat katselleensa muita toita, mutta jokin saa silti pidettya heidat nykyisessa tydssaan ja kyn-
nys lahtea on korkea. Kysyttaessa mika heidat saa pysymaan téssa tydssa, mainitsivat he muun mu-

assa palkan, tydymparistdn ja -yhteison.
“T&é& on niin néhty.”
"No ei télla hetkelld oo mitdén syyts, etteiko jatkuisi.”

"Noh, realistisesti, todennékdisesti kylld. Jos mietitdsn ettd haluanko mind vield sen 20 vuotta olla

tuossa tydssa nif en mind kylla tiedd.”

Ensimmaisten kysymysten tarkoitus oli antaa meille haastattelijoille ndkékulmaa siitd, miltd ajalta
haastateltavalle on kokemuksia ja ajatuksia kertynyt. Naiden kysymysten jdlkeen haastattelu eteni
teemoittain. Jokainen haastattelu eteni ainutlaatuisesti, ja kysymykset eivat tulleet kaikille samassa

jarjestyksessa, mutta kaikkien kanssa kaytiin samat teemat Iapi.

9.1 TyOyhteiso ja -ymparistd

Kysymys tyOyhteisosta (liite 1) heratti kaikissa haastateltavissa alkuun saman reaktion — jokainen

koki tydyhteisdn hyvéksi. Yhteisdssa vallitsee asiakaslahtdinen, ahkera ja sosiaalinen ilmapiiri. Yrityk-
sen uusimmilta tyontekijéilta tarkennettiin, kokivatko he kuuluvansa tydyhteisodn. He kuvailivat, etta
tydyhteisdon oli helppo tulla, ja kaikki ottivat heidat hyvin vastaan. Jokainen haastateltava koki saa-

vansa tydyhteisdsta apua ja tukea, eika minkaan tyohon liittyvan asian kanssa tarvitse jadda yksin.
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“Tunsin, ettd kuuluin porukkaan yhta paljon kuin vanha tekija.”

"Aina on ollut se, ettd yhteen hiileen puhalletaan, vaikka valit ois vélilla huonommatkin jonkun

kanssa.”

Kun tydyhteistn ilmapiiria lahdettiin tarkastelemaan syvemmin, nousi esiin muutamat epakohdat.
Negatiivista asennetta, pienia yhteenottoja, selan takana puhumista ja jopa niin sanottua ulos hiil-
lostusta on ajoittain havaittavissa. Organisaatiossa tydskentelee erilaisia persoonia, ja tdta myéta
myos erilaisia tyéntekij6ita. Tyotehtavat hoituvat kaikilta, mutta jokaisella on hieman erilainen tapa
tydskennelld, joka aiheuttaa satunnaisesti arsytysta ja kinaa. Tastd rakentui aasinsilta perehdytyk-

seen.

Kysyttdessa perehdyttdmisestd, nostettiin esiin sen olevan yrityksessa epakohta. Perehdyttamisesta
ei vastaa kukaan yksittdinen, vaan uutta tyontekijaa perehdyttaa se tydntekija, joka sattuu silla het-
kelld tydvuoroon. Tuloksena on, ettd jokainen saa vahan erilaisen perehdytyksen, ja témé nakyy

tyonteossa erilaisilla tavoilla tydskennella.

Paneutuessamme tydyhteisdssa oleviin epakohtiin, mainitsivat puolet haastateltavista tiedostavansa
yhteisdssa tapahtuvan seldn takana puhumista ja pienia yhteenottoja. He kertoivat kokevansa nai-

den vaikuttavan yhteisén ilmapiiriin, mutta vain hetkellisesti. Esihenkilén mainittiin puuttuvan tilan-

teeseen vain pyydettdessa, eika esihenkilé haastateltavien mielesta ole tietoinen kaikista yhteen-

otoista.

Varsinaiset kysymykset esihenkilotydsta jatettiin haastattelupohjasta tarkoituksella pois. Koimme,
ettd mikali tydntekijoilla olisi jotakin sanottavaa esihenkildstd, se tulisi haastatteluissa ilmi. Nain ta-
pahtui tydyhteisosta keskustellessa. Esihenkildn rooli koettiin haastatteluissa kahdesta daripaasta.
Osa koki, etta esihenkil6a on helppo lahestya ja han on helposti tavoitettavissa. Osa sen sijaan tunsi
esihenkilon kanssa kommunikoinnin vaikeaksi. Tama johtui muun muassa esihenkilén tavoitettavuu-

den haasteista. Koettiin, ettd esihenkil6lld on paljon vastuuta ja laaja tydnkuva, jolloin hanelle ei jaa

"Piittaamaton, jos jotain vaikka yrittdd sanoa, han ei tartu mihinkaan milléan lailla.”

Tybyhteisdssa on havaittavissa pienta erottelua tydntekijéiden valilld. Kolme kahdeksasta haastatte-
luun osallistuvasta kertoo tiedostavansa, ettd esimerkiksi vakituisilla tydntekijoilld on oma viestinta
kanava, johon osa-aikaisia ei ole lisatty. Organisaation virkistysillat kuuluvat kaikille, mutta jotkut
sevat haastateltavat eivat kuitenkaan koe erottelun nakyvan paivittdisessa tydskentelyssa, vaan se

ilmenee niin sanotuissa erikoistilanteissa.

Tyopaikan ymparistotekijat olivat haastatteluissa asia, jossa tydntekijat olivat pitkalti samaa mielta.
He kokivat tyépaikan fyysiset tilat kuormittavina. Tydskentelytiloista 16ytyi kaikki tarvittava, mutta
tilat koettiin ahtaina ja epaloogisina. Tydpaikan fyysinen sijainti koettiin neutraalina. Paikalle on
helppo tulla joko kavellen, pyoérdillen tai julkista liikennetta kayttaen. Myds omalla autolla téihin saa-

puminen mahdollistetaan, silld tydnantaja korvaa parkkimaksut.
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Tybymparistdssa puhuttaessa haastateltavat kertoivat tydskentelyn toimipisteessadn olevan hektista
ja ajoittainkin kiireistd, jolloin he kokivat kaipaavansa tydntekijaresursseja lisaa. Puolet haastatelta-
vista mainitsivat kiireen ja hektisyyden vaihtelun olevan tyon suola, eivdtka kokeneet kiiretta kuor-
mittavaksi. Puolet sen sijaan olivat sitd mielta, etta kiireisimmat ajat kuormittavat seka fyysisesti etta
henkisesti. Vaikkakin hajontaa kiireellisyydesta oli, olivat kaikki kuitenkin sita mieltd, etta kiireisim-

pana sesonkiaikana kiireavusta tai yhdesta kasiparista lisaa ei olisi haittaa.

9.2  Arvostus, palkitseminen ja edut

Kysyttdessa palkitsemisesta, oli kysymys muotoiltu muotoon “Millaisena koet tydnantajan tarjoamat
edut?” Kysymysta miettiessa ja esittdessa haettiin, tiesivatkd kaikki tydntekijat heille kuuluvista
eduista. Suurin osa haastateltavista tiesi edut ja jokainen mainitsi samoja asioita, mutta se, kuu-

luivatko samat edut kaikille, heratti ristiriitaisia vastauksia. Yksi haastateltavista sanoi seuraavaa:

“Taytyy myontaa, ettd minulla ei ole tiedossa, millaisia etuja meille tydntekijoille tarjotaan, paitsi

ruokaetu tydpdivien aikana.”

Yrityksessa pidempaan tydskennelleet mainitsivat kaikki samat edut. Heille kuului lilkunta- ja kulttuu-
rietu, mahdollisuus kayttda tydnantajan tarjoamia liikuntamahdollisuuksia seka tydpaikan tarjoamien
tuotteiden alennettu tai kokonaan poistettu hinta. Edut koettiin riittéving, eika esiin noussut jotain

tiettyja asioita, joita toivottaisiin lisaa.

Yrityksessa osa-aikaisesti tydskentelevat eivat maininneet liikkunta- ja kulttuuriedusta. Osa tiesi nii-
den olemassaolosta, ja niita olikin tydsuhteen alkaessa lupailtu, mutta haastatteluiden toteutusai-
kaan tydntekijat eivat olleet saaneet niita vield kdyttdonsa. He uskoivat etujen puutteen johtuvan
heidan tyésopimuksensa laadusta, mutta kokivat etteivat mydskaan olleet saaneet esihenkil6lta tar-
vittavia vastauksia etuihin liittyen. Osa-aikaisille tyéntekijbille kuului muuten samat edut kuin vakitui-

sille. He kokivat edut riittavina.

“Jollain tavalla kertoo siité, ettd mitenkd esihenkilé ndkee tyontekijat. Luvataan pilvilinnoja mutta ei

toteuteta tai unohdetaan kun tulee jotain térkeampad. ”

Kaksi haastateltavaa nosti esille etujen valiaikaisuuden. Vuoden vaihtuessa he kokivat, etta on hei-
dan tehtavansa tiedostella esihenkildlta heille sind vuonna kuuluvia etuja. He kokivat, ettd ilman hei-

dan oma-aloitteisuuttaan ja tiedostelua edut luultavasti jdisivat saamatta.

Arvostusta tyopaikalla tydntekijét kokevat saavansa toisiltaan. Arvostus koetaan tekoina, sanoina ja
luottona suorittavaa ty6ta kohtaan. Tyontekijat kokevat voivansa tukeutua toisiinsa kohdatessaan
hankalan tilanteen tydssa, joka saa aikaan tunteen, ettd toinen arvostaa toisen ammattitaitoa. Myds
asiakkailta koetaan arvostusta. Haastateltavat kuvailivat asiakkaiden olevan paapiirteittain iloisia ja

sosiaalisia, jotka kylla nayttavat, kun ovat tyytyvaisia.

“Koen sen sillein, ettd minulta kysytéan paljon, nifn arvostetaan sitd minun ammattitaitoa ja mieljpi-
dettad.”
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Kysyttdessa esihenkilon osoittamasta arvostuksesta, on vastaukset luokkaa “jossain méarin’, “ke-
huja saadaan aina valilld”ja ’kiitosta kerran viikkoon”. Koettiin, etta esihenkil6 ei paljon tieda niin
sanotusta suorittavasta tyostd. Han ei itse sita tee, jolloin hdanen on hankala taysin ymmartaa mita
tyontekijoiden tyotehtavat pitavat paivittdin sisalla. Kolme kahdeksasta tutkimukseen osallistuneesta
mainitsi, ettd joutuvat muistuttamaan esihenkil6a heitd koskevissa, tydskentelyyn liittyvissa asioissa,
kuten ty6sopimuksista, avaimien hankinnasta ja tydvaatteista. Ty6vaatteita tutkimukseen osallistu-
neilta 16ytyy vaan osalta: heilta, jotka ovat olleet tyossaan pisimpaan. Uusia tyOvaatteita ei ole lukui-

sista pyynnoista huolimatta hankittu.
“Jos se kuuluu hanen tydkuvaansa niin miksi se ei ole prioriteetti sitten hoitaa niitd asioita?”

Esihenkilon osoittama arvostus ilmenee tydviikon padtteeksi kiitoksena ja virkistysilloissa kehumi-
sena. Tata ei koeta riittdvand. Puhuttaessa tasta asiayhteydestd, nousivat aineelliset lahjat esiin
muutamassa haastattelussa. Yrityksessa pidempaan tydskennelleet ovat saaneet niitd. Lyhyemman
aikaa tydskennelleet eivat olleet niitd saaneet, eivatka koe niita tarpeellisiksi. Aineellisia lahjoja ja
muistamisia enemman haastateltavat kokivat, ettd haluaisivat esihenkildlta enemman kiitosta ja las-

ndoloa.

"Sanotaan kerran viikkoon, etta kiitos tastd viikosta niin se ei ihan valttamatta konkretisoidu sithen,

ettd mitd me tehdaéan sielld sen viikon aikana.”

"Meidén esihenkiloltd toivoisin kuitenkin enemmdén arvostusta, Idsndoloa ja kiftosta meidén tyonteki-

Jjoiden tydpanoksesta.”

Arvostuksesta puhuttaessa haastatteluissa nousi esille myds koulutuksen ja tydvaatteiden puute.
Tyontekijat ovat pyytaneet tydnantajaltaan tydvaatteita tydsuhteidensa alusta saakka, mutta eivat
ole niitd saaneet. Samoin jonkunlaista kurssia tai koulutusta muun muassa anniskeluun liittyen on
pyydetty, mutta niitakdan ei ole jarjestetty. Tama kielii muutaman haastateltavan mielesta arvostuk-

sen puutteesta.

"No syé todella paljon, kun siindkin niin kun ndkee sen, ettd ei me olla ansaittu edes tyévaatteita,

ettd ndin paljon meitd arvostetaan.”

9.3 Motivaatio ja jaksaminen

Haastatteluissa kysyttiin tydntekijoéité motivoivia tekijoita ja sita, mitka asiat saavat heidat jaksa-
maan tyéssaan (liite 1). Haastateltavista jokainen koki asiakkaiden motivoivan heita. My6s kehut ja
positiivinen palaute koettiin motivaatiota lisadvand. Palkka nousi useassa haastattelussa yhtena mo-
tivaatioon vaikuttavana tekijana. Osa haastateltavista koki nopean tyétahdin, seka sen, ettd paasee

nakemdan oman kadenjalkensa motivoivana.

Ainoastaan yksi tyéntekija ei maininnut tydyhteiséa motivaatiotekijana. Kaikkien muiden mielesta

suurin motivaatiota lisdava tekija oli tydilmapiiri seka tytkaverit. Yksi tydntekija mainitsi, ettd hanta
motivoi enemman hyva tydilmapiiri kuin palkka, koska palkka koettiin riittamattémana. Hyvan ilma-
piirin koettiin myds vaikuttavan siihen, ettd tdissa jaksetaan kdyda. Kaikki, jotka kokivat tydyhteisdn

motivoivana, kokivat sen myds yhtena jaksamiseen vaikuttavana tekijana.
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“Olisin lopettanut alta aikayksikon, jos ilmapiiri ofisi ollut huono.”

Tyontekijat olivat my0s sita mieltd, ettd asiakkaat vaikuttavat paljon siihen, etta toissa jaksetaan
kayda. Varsinkin asiakkailta saatu positiivinen palaute seka asiakkaista selkeasti ndkyva asiakastyy-

tyvaisyys koettiin yhtend suurimmista syista.
"Asiakkaat on meille ne tarkeimmadt ja siind ollaan kaikki samaa mieltd.”

Muutama haastateltava mainitsi hyvat loma-ajat. Tyon arkipainotteisuus ja se, ettd organisaation
aukioloajat mahdollistavat hyvat lomat koettiin suurimmaksi osaksi tydn jaksamista edistavana. Kui-
tenkin yksi haastateltavista nosti esiin kokevansa téman hieman kuormittavana, silla joustoa esimer-

kiksi mahdollisiin arkivapaisiin on vaikea saada.

Tarkensimme haastatteluissa myos, oliko tydntekijéilla jotain tydpaikan ulkopuolisia tekijoitd, jotka
vaikuttavat tydntekijoiden jaksamiseen. Osa vastasi, ettd vapaa-aika ja liikunta saavat jaksamaan ja
joiden avulla rentoudutaan tydpaivan jdlkeen. Osa taas kertoi, etta toitd ajatellaan tydpaivan jal-
keenkin, eika valttamattd osata irrottautua tyostd. Muut kertoivat, ettd ty6t osataan jattaa tyopai-

kalle, eika asioita jaada vatvomaan.
"Mé en nitku silla lailla menetéd youniani toitten takia.”
"Mé en ehkd palaudukaan, etta sithen ei viikonloppukaan riitd. ”

Muutamat tydntekijat nostivat esille tydn monipuolisuuden ja vaihtelevuuden. Osa taas koki tyon
kaksi koki tydn monipuolisena ja he kokivatkin tdman vaikuttavan heidan jaksamiseensa. Jaksami-
seen koettiin vaikuttavan myds joustavuus tydvuoroissa ja muutama haastateltavista mainitsikin,
ettd tydvuorojen suunnittelussa otetaan hyvin huomioon vapaatoiveet. Toisaalta osa mainitsi, etta

heidan mielestadn tydvuorosuunnittelussa ei ole joustavuutta, eika vapaatoiveita aina huomioida.

Osan jaksamiseen ja motivaatioon vaikutti negatiivisesti tydon kuormittavuus, seka hektinen tydym-
paristd. Yksi tydntekija mainitsi, etta koki pandemian pienena hengahdystaukona, koska asiakkaita
ja toita oli tarjolla vdhemman. Haastateltavat myos kertoivat, ettd heidén motivaationsa kasvaisi, jos

olisi mahdollista paasta kayttémaan luovuutta ja innovatiivisuutta tyépaikalla.

9.4 Tyytyvaisyys

“Koetko sind olevasi tyytyvdinen tydssasi just talld hetkelld?”
” No ehka niin kun tyytynyt.”

Kolmen vastauksissa tyotyytyvaisyytta kysyttdessa (liite 1) nékyi epdvarmuutta ja vastausta joudut-
tiin miettimaan hetki. Yleisin vastaus oli, etta koettiin osittain olevan tyytyvaisia ja osittain taas ei.
Siihen, miksi tydssa koettiin tyytyvaisyyttd, annettiin perusteluina samoja asioita kuin motivaatiosta
kysyttaessa, eli esille nousivat asiakkaat ja tydyhteisd. Tyytymattdmyyden tunteeseen vaikuttivat se,
ettd ty0 koettiin stressaavana ja kiireisenda. Osa nosti esille myds sen, etta kiireen lisaksi tuntuu silta,
ettd joudutaan venymaan joka paikkaan, eikd vastineeksi saada mitadn. Yksi tyéntekija kertoi suo-

raan, etta syy, miksi hén kokee olevansa ty6ssaan vain tyytynyt tyytyvéisen sijaan, johtuu palkasta.
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Esihenkildn osallistuminen ja hanen kanssaan kommunikointi nostettiin esille tahan kysymykseen
vastatessa. Suurin osa tyontekijoista mainitsi, etta he toivoisivat esihenkilélta parempaa kommuni-

kaatiota, helpompaa tavoitettavuutta ja sitd, ettd esihenkil6a nakisi enemman.
“Vélilld toivois vahan, ettd han syventys enempi siihen meidan rooliin.”

Tyontekij6ista viisi oli sitd mielta, ettd he ovat yleisesti ottaen tyytyvaisia tydssaan. Nama tyontekijat
perustelivat vastaustaan silld, ettd tyd koettiin hauskana, miellyttavana ja tydpaikalla viihdyttiin. Kii-
reestakin pidettiin, koska silloin oli tekemista koko pdivaksi ja paivat menivat nopeasti. Tyytyvaisyy-

den tunnetta perusteltiin myds hyvilld henkilokemioilla ja hyvalla tydyhteisolla.
‘Mé tykkaan tyostani.”
"Voi ettd olen tyytyvainen téllé hetkelld.”

Nailta viidelta kysyttdessa siitd, voivatko he itse vaikuttaa omaan tyotyytyvdisyyteensa jotenkin saa-
tiin monipuolisia vastauksia. Yksi vastasi, ettd han vaikuttaa omaan tyytyvaisyytensa siten, ettd osaa
paastaa irti eika ota liilkaa stressia tydnteosta. Omien sanojensa mukaan télla henkil6lla oli rento ote
tyohoénsd. Oma positiivinen asenne tydntekoa kohtaan nousi myos kahdelta muulta, itsensa tyyty-
vaiseksi kokevalta haastateltavalta esille. Vapaa-ajan térkeys ja se, ettd pystyy irrottautumaan

tyostd, oli ndiden tyontekijoiden tyytyvaisyyden keskidssa.

Kaksi kolmesta, jotka kokivat olevansa tyytymattdmia tydhonsa eivat osanneet mainita asioita, joilla
voisivat tehda muutosta omaan tyytyvaisyyteensa. Yksi heista nosti esille, etta han ei koe pysty-
vansa vaikuttamaan omaan ty6tyytyvaisyyteensd, koska hanesta tuntuu, etta tydyhteisdssa ja esi-

henkilétasolla ei oteta ideoita tai mielipiteita vastaan.

9.5 Vapaa sana

Haastattelun viimeisena kysymyksena kysyttiin asioita, joihin tydntekijat toivoisivat muutosta, mutta
heilla itselldan ei siihen ole vaikutusvaltaa (liite 1). Osa joutui miettimaan vastausta kysymykseen
pitkdan ja useat eivat ihan ymmartaneet, mita kysymyksella haettiin. Osalle ei mydskaan tullut mi-

taan kehitysehdotuksia mieleen.

Yksi toivottava muutos nousi esille jokaisessa haastattelussa - tyontekijat kaipaisivat yhta tai mah-
dollisuuksien mukaan useampaa tyontekijaa lisaa, ainakin kiireisimpiin aikoihin. Tydntekijat kertoi-

vat, etta varsinkin kiireisimmilla ajanjaksoilla tallainen apuvoima tulisi tarpeeseen, helpottaisi kiiretta

I6nkin valille. Kommunikaatio esihenkildn ja suorittavan tason valilla koetaan hankalaksi. Viesti ei
aina mene kerralla perille, ja tydntekijat kokevat joutuvansa varmistelemaan esihenkil6lta paljon asi-

oita. Avoimempaa ja lapindkyvampaa johtamista toivottiin tyontekijéiden puolesta.

Haastateltaville annettiin vield mahdollisuus kertoa mielipiteitddn haastattelusta ja niiden tarpeelli-

suudesta. Moni oli sitéd mielta, etta tallainen kartoitus tuli tarpeeseen, sekd haastattelukysymykset
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avasivat tyontekijéiden silmia. Osa kertoi, etta ei olisi tullut ajatelleeksi naitd asioita ilman haastatte-
lua. Haastateltavat kertoivat, etta toivovat taman kartoituksen auttavan epakohtiin puuttumisessa

ja, etta tybtyytyvaisyyteen aloitettaisiin kiinnittdmaan parempaa huomiota.
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10 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tassa opinndytetydssa tehdyn tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa yrityksen X tyotyytyvaisyytta.
Tavoitteena oli saada tyontekijoiden aani kuuluviin ja antaa organisaation esihenkildlle laaja kuva
siitd, millaisena tyontekijat kokevat juuri tamanhetkisen tyotyytyvaisyytensa. Haastattelut tutkimus-
menetelmana koettiin kaikista toimivimpana, silla avoimella keskustella varmistettiin se, etta jokai-
nen tutkimukseen osallistunut paasi omin sanoin kertomaan ajatuksistaan ja kokemuksistaan. Kes-
kustelu haastattelijoiden ja haastateltavien valilld oli rentoa ja avointa. Kyseiseen organisaatioon ei
ole aiemmin tehty tamankaltaista tutkimusta, joten tutkimustuloksia ei voida peilata aiempiin tulok-
siin. Tutkimus koettiin tarpeelliseksi ja tyontekijoiden aani saatiin kuuluviin. Se, onko tuloksilla vaiku-

tusta tulevaisuuteen, on organisaation kasissa.

"Musta tda oli aika terapeuttinen kokemus.”

10.1 Johtopaatodkset

Léhtokohdat

Tyontekijoiden lahtokohdat tutkimukseen lahtiessa olivat vaihtelevat. Osa oli tydskennellyt yrityk-
sessa jo vuosikymmenen, kun taas toisilla kokemusta oli karttunut alle vuodesta muutamaan vuo-
teen. Lahtdkohdat vaikuttivat selkedsti tulevaisuuden ajatuksiin tydpaikassa tydskentelysta. On tutki-
tusti todettua, ettad tydssadn enemman vastuuta kantavat kokevat enemman tyytyvaisyytta tyos-
saan. Vastuun myéta mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydnkuvaan ja tydtehtaviin kasvavat, joilla on
positiivista vaikutusta suoraan tyytyvadisyyden kokemiseen. Tama nakyi myos yrityksen X henkilokun-
nassa. Henkil6t, joilla on suurempi vastuu suorittavassa ty6ssa, kokivat ettei heilla ole mitdan syyta
katsella tai edes harkita muita toita.

Toiset pitkadn yrityksessa olleet henkilét mydnsivét katselleensa ja harkinneensa muita vaihtoehtoja.
Toistaiseksi he ovat paatyneet jaamaan yritys X:n muun muassa yhteisosta, ymparistosta ja tyo-
ajoista johtuvista sekoista. Tahan vaikuttaa myds se, etté tydhdn on kiinnytty. Yleisesti pitkaén sa-
massa tyOpaikassa tydskennelleet kokevat suurempaa kynnysta ldhted, vaikka olisivatkin tyytymatto-
mid, kuin vdhemman samassa tydssa olleet. Tyontekijat, joilla oli uraa yrityksessa vahiten takana,
olivat selkeasti ne, ketka olivat siirtymassa tai jo siirtyneet muihin téihin. Tama selittyi silla, etta tata

tyota oli tehty opintojen tai paatyén ohella.
TyoOyhteiso

TyOyhteis6 koostuu ihmisistd, joiden kanssa tydskennellaan. Tahan kuuluvat muut tyontekijat seka
esihenkild. Tydyhteisosta kysyttaessa saatiin paljon samankaltaisia vastauksia — yhteisd on paallisin
puolin positiivinen, mutta pinnan alla on erimielisyyksid, negatiivista asennetta ja seldn takana puhu-
mista. On jokaiselle tyoyhteisdlle normaalia, etta ristiriitoja yhteison sisalla syntyy satunnaisesti.
Haastateltavat korostivat tyontekijéiden valisten erimielisyyksien olevan valiaikaisia. Huomattiin kui-
tenkin, etta kommunikaatio yrityksen sisalla tarvitsee muutosta. Yhteisén toimivuuteen vaikuttaa
huomattavasti se, miten vuorovaikutus tydpaikalla tapahtuu. Konfliktien syntya voidaan ehkaista
avoimella keskustelulla. Tydyhteisdssa tulee myds osata arvioida omaa kaytosta ja ottaa palautetta

vastaan. Kaikki kuvailivat, etta erimielisyyksista ja ajoittaisista ristiriidoista huolimatta, ty6tehtavat
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hoituvat eivatka ristiriidat ndy ulospain. Tydyhteistssa vallitsee luotto toisten ammattitaitoa ja tytpa-

nosta kohtaan.

Yhtenevdisia mielipiteita saatiin myds esihenkildn roolista tydyhteisdssa. Esihenkild koettiin jokseen-
kin kaukaisena ja vaikeasti tavoitettavana. Osa koki, ettei esihenkil® priorisoi yrityksen tyontekijoita
ja heidan tarpeitaan, jolloin esihenkilé koetaan tydntekoa kuormittavana. Esihenkil6lld on suuri rooli
siind, kuinka tyontekijat kokevat omat tybolonsa. Esihenkilén rooli tydyhteisdssa tulisi olla suunnan-
nayttdja ja tavoitteen asettaja. Hanen tulisi olla sellainen henkild, jolle tydntekijat voisivat uskoutua
ja jonka puoleen kdantya hankalissa tilanteissa. Kun esihenkilon kaytos koetaan arkea vaikeutta-

vana, lisad se stressin tunnetta tyontekijéissa. Jatkuva stressi tydpaikalla vaikuttaa jaksamiseen,

seka tydsta tulee nopeasti uuvuttavaa.
"Mutta ehkd lahinnd se, ettd hdnen toiminta ei vaikeuttaisi meidan arkea.”
TyOoymparisto

Tydympariston tulisi olla tydntekoa edistavaa. Tilojen tulisi olla turvalliset ja samaan aikaan kaytén-
nolliset. Tydymparistd on olemassa tyontekoa varten, joten oletuksena on, etta tyétilat tukevat tyén

sujuvaa suorittamista.

Tyétiloja koskevat ajatukset olivat haastateltavien valilla samassa linjassa. Tydntekijat kokevat tilat
ahtaina ja epdergonomisina. Tama aiheuttaa henkista ja fyysistd kuormitusta, seka vaikeuttaa tyon-
tekoa. TyOpaikan sijainti altistaa tyontekijat ajoittaiselle kiireelle ja asiakkaiden paljoudelle, joka koe-
taan ristiriitaisesti. Osa tyontekijoista kokee toimivansa paineen alla hyvin, ja selvidvansa hyvin Kii-
reisimmatkin ajat. Toiset sen sijaan kokevat kiireen ja stressin kuormittavana, eivatka koe palautu-
vansa tarpeeksi tydpaivien jalkeen tai viikonloppujen aikana. Kiireen kokemisen ristiriidoista huoli-
matta, on jokainen haastateltava yhtd mielta siitd, ettd tydvoimaa kaivattaisiin lisad. Tyévoiman
puute nousee esiin myods esimerkiksi sairastapauksissa. Haastateltavat kertoivat sairastuessaan kan-
tavansa stressid, koska tiedostavat sen kuormittavan muita tissa olevia. Puuttuvan tyontekijan ti-
lalle harvoin saadaan kokonaan toista tekijaa. Sairastuneen tydtehtavat jakautuvat toissa olevien

kesken.
Arvostus

Arvostusta on nahda toinen. Arvostusta on huomioida toisen tekeminen ja antaa siita kiitosta, tai
rakentavaa kritiikkid. Arvostusta yritys X:ssa koetaan seka tydkavereilta ettéd asiakkailta. Arvostus
nahdaan sanoina, tekoina ja luottona omaa ty6ta kohtaan. Asiakkaat osoittavat arvostustaan kiitok-
sena ja positiivisena palautteena. Pienistd, arkisista erimielisyyksista ja luonteen eroista huolimatta,
jokainen haastateltava kokee, etta heidén tydpanostaan ja ammattitaitoaan arvostetaan tydkaverei-
den toimesta. Seka asiakkaiden, ettd tydkavereiden osoittama arvostus koetaan tyytyvaisyytta pa-

rantavana tekijana.

Esihenkil6lta tuleva arvostus koetaan toisin. Tydntekijat kokevat, etteivat pyyda esihenkiléltdan mah-
dottomuuksia, vaan enemmankin paivittdisia, esihenkildon tydhon kuuluvia asioita. Silti asiat tapahtu-

vat hitaasti tai jadvat tdysin hoitamatta. He eivat juuri nde esihenkilddan tyopaikalla pdivittdisten
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tydtehtavien ohessa. Johtopdatdksena voidaan todeta esihenkilén olevan kiireinen, ja hdnen tyéteh-
taviensa ulottuvan pitkalle muihinkin tehtaviin, kuin tdman organisaation asioihin. Talldin esihenkildon
on mahdotonta esittda kiitosta tai painvastoin kritiikkia tehdysta tyosta. Esihenkilo ei mydskaan osal-
listu suorittavaan ty6hon, jonka seurauksena tyénantaja ei yksinkertaisesti tieda, mitad tydntekijdiden
paivittdinen tyo pitaa sisalladn. Esihenkilon osoittaman arvostuksen puutetta ei koeta suoranaisesti

tyotyytyvaisyytta laskevana, silla tyéntekijat ovat tottuneet puuttuvaan arvostukseen.
Edut

Matkailu- ja ravitsemisalan yrityksissa perinteisia tapoja palkita henkildstoa ovat erilaiset liikunta- ja
kulttuuriedut seka oman ty6paikan palvelujen tai tuotteiden alennettu, tai kokonaan poistettu hinta.
Yritys X tarjoaa tyontekijoilleen, tai ainakin osalle, naita molempia. On tyonantajan madriteltavissa,
millaisilla ehdoilla etuja saadaan. Perinteisesti esimerkiksi tydsopimuksen laatu maarittaa sen, kuu-
luuko tyontekijalle jotain tiettyd etua. Vakituiset tydntekijat saattavat saada eri etuja kuin osa-aikai-
set. Naista tulisi kuitenkin tydpaikalla olla avoin ja kaikkien tydntekijoiden tulisi tietaa edut ja niiden

saatavuuden edellytykset. Etujen tulisi olla samat kaikille samassa tyétilanteessa oleville.

Etujen ansainta on ristiriidassa téssa yrityksessd. Yrityksessa X edut aiheuttavat hammennystg, silla
saaneet. Etujen vuosiluontoisuus on rahanarvoisille eduille luonnollista, mutta tydntekijat kokevat
senkin olevan heidan kasissaan. Mikali he eivat muistuttaisi esihenkilddaan eduista, he uskovat, etta
edut jaisivat saamatta. Voimassa olevat edut koetaan kuitenkin riittéving, eivatka tyontekijat toivo
mitdan konkreettista etua lisad. Ainoastaan nykyisiin etuihin selkeitad rajauksia — kenelle kuuluu ja

mita.
Motivaatio & jaksaminen

Suurin motivaatioon ja jaksamiseen vaikuttava tekija on tyontekijoiden mukaan asiakkaat seka paa-
piirteittain toimiva tydyhteisd. He, ketka mainitsivat tekevansa tyéta asiakkaiden takia, olivat myos
tyytyvaisempia tyohonsa. Toisin sanoen he ovat kutsumusammatissaan. Tydyhteisosta kysyttdessa
esiin nousi kuitenkin epdkohtia, jotka vaikuttavat negatiivisesti ilmapiiriin. Negatiiviset asiat tyoyhtei-
sossa vaikuttavat motivaatioon seka kuormittavat tyontekoa. Haastatteluissa mainittiin positiivinen
palaute tydyhteiséltd, jonka koetaan olevan yksi suurimpia syita jaksaa tydssa. Tasté voidaan paa-
telld, ettd vaikka tydyhteiststa 16ytyy negatiivisuutta, annetaan tydyhteisossa silti kannustusta ja

positiivista palautetta hyvasta tydstd. Nama kaikki lisaavat motivaatiota.

Motivaatioon vaikuttavista ulkoisista tekijoista mainittiin palkka. Palkka mainittiin yleisesti positiivi-
sessa mielessa, mutta muutamassa haastattelussa nousi tyytymattomyytté palkkaa kohtaan. Taman
takia suhtautuminen tydntekoon on muuttunut. Tydtehtavat suoritetaan, mutta tyosta ei enda oteta
stressia, eika ylitdihin jadda. Ainut syy tydssa pysymiseen on tassa tilanteessa tydyhteisd. Tallaiset

"hiljaiset loparit” voidaan my®és tulkita alhaisena motivaationa ja tyén imun menettdmisena.

Haastatteluissa osa tydntekijoistd nosti esille, etta heilld ei ole mahdollisuutta paasta kehittdmaan
uusia tuotteita, eika luovuutta paase tydssa kayttdmadn. Osa mainitsi, etta ndma asiat nostaisivat
heidan tydémotivaatiotaan. Motivaatioon vaikuttaa suuresti tydntekijan oma halu tehda tyota ja

paasta tekemddn tydssa asioita, jotka hanta kiinnostavat. Ne, jotka olivat sitd mieltd, etta tyo on



35 (44)

monipuolista ja vaihtelevaa ovat tydskennelleet vasta vahan aikaa yrityksessa. Toisin sanoen, he
eivat ole paasseet viela oppimaan ja tekemaan kaikkia ty6tehtavia, minka takia he kokevat tyon ole-
van vaihtelevaa. Pitkaan yrityksessa tyoskennelleet ovat jo tottuneet ty6tehtdviinsa, eivatka koe op-
paasisi kokeilemaan uusia asioita ja tapoja, saataisiin tydntekijoita motivoitua tekemaan parempaa

tulosta seka jaksamaan paremmin.

Tyossa jaksamisen yhtena edellytyksena on, ettd tyon jarjestelyt koetaan toimivina. Haastatteluissa
nousi esiin tilanteita, joissa tyontekijat kokevat, ettd tyévuoroja suunniteltaessa ei ole joustoa. Jous-

tamattomuuden kokeminen tydhon liittyvissa asioissa kuormittaa tyontekijaa.

Tyotyytyvaisyys

Edelld mainittujen vaiheiden ja kysymysten jalkeen tyontekijat pohtivat, kokevatko he tydssadn hen-
kilokohtaisesti tyytyvaisyytta. Kaikki tulokset yhdessa teorian kanssa kiteytyy tassa tydssa haettuun
tutkimuskysymykseen - kokevatko yritys X:n tydntekijat olevansa tyytyvaisia tydssaan? Tyotyytyvai-
syydelld tarkoitetaan yksilon koettua sopeutumista tydpaikalla. Tahan vaikuttavia asioita on paljon,

mutta edelld mainituilla asioilla on suurin vaikutus juuri yritys X:n tyytyvaisyydessa.

Tutkimukseen osallistuneista viisi kertoi olevansa paapiirteittdin tyytyvaisia tydssaéan. He kokevat
olevansa motivoituneita, he jaksavat tydssdan seka tydyhteisostd pidetadan. Nama kaikki yhdessa
luovat tyytyvaisyyden tunnetta tydntekijassa. Nama tyytyvaiset tyontekijat vastasivat, ettd heidan
omalla asenteellaan on paljon vaikutusta siihen, millaisena tyo koetaan. Persoonallisuudella seka
yksilén ominaisuuksilla on suuri vaikutus. Motivoitunut tydntekija on yleisesti tyytyvaisempi tyo-
honsa. Myos silla on merkitysta, onko oma suhtautuminen ty6hon positiivista vai negatiivista. Positii-
visen asenteen omaavat tiedostavat yleensa omat vahvuutensa ja kykynsa, seka osaavat toimia nai-

den mukaan.

Kolme tydntekijaa ei suoraan sanonut kokevansa tyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa huo-
mattavasti yksilon oma kokemus esimerkiksi tydmadrastd. Nama tyontekijat kokevat tydmaaran ole-
van ajoittain liian suuri, seké kokevat tydn aika ajoin kuormittavana. Ty6yhteisén ajoittainen negatii-
visuus nahdaan tyytyvdisyyttd alentavana tekijana. Kaikkia kolmea yhdisti myds esihenkildstd koettu
negatiivinen vaikutus tyéntekoon. Kun esihenkild koetaan poissaolevaksi, tai hédnen johtamistapo-

jaan kyseenalaistetaan, laskee se tyytyvaisyyden tunnetta.

Puutteista ja epakohdista huolimatta yrityksen henkildstdn vaihtuvuus on pientd, joka on merkki
siitd, ettd jokainen tydntekija kokee edes pienta tyytyvaisyyden tunnettaan tydssadn. Kaikki edella
mainittu voidaan summata yhteen yleispatevaan lauseeseen: tydtyytyvaisyyden kokemuksia on yhta

monta, kuin yrityksessa on tydntekijoita.

10.2 Kehitysehdotukset

Yleisesti yrityksen tyontekijoiden tyotyytyvadisyyteen tulisi panostaa. Se tosiasia, etta yrityksen toi-
mintaa on takana jo reilu vuosikymmen, mutta tdmé on ensimmainen kerta, kun henkildstén hyvin-
vointiin paneudutaan, on harmittavaa. Varsinkin nykypaivand, kun erilaiset automaattiset ja digi-

toidut selvitykset ja kyselyt niin asiakastyytyvaisyydesta, kuin tyéntekijéiden tyytyvaisyydestd ovat
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den oloista ja ajatuksista ehkaisisi negatiivisten tunteiden syntymistd, ja taten suoranaisesti myds
tydpahoinvointia ja uupumusta. Selvitykset antaisivat tyonantajalle reaaliaikaisempaa kuvaa tyonte-

kijoiden oloista, jolloin mahdollisiin epakohtiin voidaan tarttua nopeammin.

tiota voitaisiin kehittda esimerkiksi yhteisilla virkistysilloilla ja -tapahtumilla. Erottelu tyontekijdiden

valilla tulisi jattaa pois ja tilaisuuksiin osallistumisen mahdollisuus tulisi olla kaikilla. Nain tydyhteison
kommunikaatio mahdollisesti kehittyisi, kun he oppisivat tuntemaan toisiaan myds hieman tydpaikan
ulkopuolelta, tydntekijapersoonan takaa. Tama vahentdisi vaarinymmarrysten riskia tyopaikalla, jolla

on suora vaikutus konfliktien ehkaisyssa.

Jotta mahdolliset konfliktit saataisiin asianmukaisesti selvitettyd, tulisi esihenkilén tuoda itsedan ja
tyotaan nakyvammaksi tyontekijoiden keskuudessa. Esihenkil6a kohtaan koettavia negatiivisten tun-
teiden syntymista voitaisiin jatkossa valttaa, tulisi esihenkiléa saada enemman suorittavalle tasolle.
Olisiko ratkaisu mahdollisesti toisen, lahiesihenkilén nimedmisessa, jolle delegoitaisiin esihenkilén
tekemia tehtdvia ja vastuualueita. Vai, voisiko ratkaisu olla yksikertaisuudessaan siing, etta esihen-

kild nostaa yrityksen asiat omalla prioriteettilistallaan korkeammalle.

Arvostuksen kokeminen tydyhteisdssa on tarkeaa. On ihmisluonteella ominaista kokea tarvitsevansa
arvostusta. Yrityksessa X esihenkilon arvostusta ja sitd, miten se naytetadn ei koeta riittavana. Esi-
henkild voisi kiinnittdad tahan enemman huomiota. Sen jalkeen, kun esihenkild on tutustunut siihen,
mitd tydyhteistssa tapahtuu, voisi han kiinnittdd huomiota palautteen antamiseen. Annettu palaute
mahdollistaa kehittymisen, mika on tydyhteisdssa tarkeda tuloksen kannalta. Yrityksessa X voitaisiin
alkaa pitamaan saanndllisia kehityskeskusteluja, joissa kaytaisiin lapi mahdolliset kehityskohteet,
seka jaettaisiin positiivista palautetta tehdysta tydsta. Arvostuksen ei tarvitse olla lahjoja, vaan myds
kiitos ja tunnustus tehdysta tyosta on tarkeaa, joskus jopa tarkedmpaa kuin aineellinen muistami-

nen.

Perehdyttamista tulisi priorisoida enemman. Talla hetkellad yrityksessa perehdytys tapahtuu vahan
siella taalla, eika mitdan tiettya opasta asioiden tekemiseen ole laadittu. Selkea suunnitelma siit3,
miten asioiden tulisi tapahtua ja kuka niistd vastaa, selkeyttdisi tydntekijdiden tyota. Tuloksena voi-

taisiin nahda tehokkuuden kasvamista, seka konfliktien ja epaselvien tilanteiden vahentymista.

Tuloksia analysoidessa tunnistettiin tarve jatkotutkimuksille. Nyt kun nykyisen henkilostdn tyotyyty-
vaisyys on selvitetty, voisi laajempaa kokonaisuutta, tydhyvinvointia lahtea kartoittamaan. Mikali jos-
tain syysta yrityksen henkilostd tulevaisuudessa vaihtuisi, voitaisiin samankaltainen tutkimus tyyty-
vaisyydesta toteuttaa uudestaan. Jos henkildsté pysyy samana seuraavat vuodet, voisi tarkastella

onko muutosta tapahtunut taman tutkimuksen seurauksena.

Perehdyttdmisestd nousseet puutteet herattivat idean perehdytyssuunnitelman luomisesta. Mikali
yritys X tunnistaa tarpeen perehdytysoppaan luomiselle tai paivittamiselle, voisivat he tilata sellaisen

esimerkiksi opinndytetydna.
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11  POHDINTA

Léhtokohtana opinndytetydlle oli aito kiinnostus ja aiheen tdrkeys nykypaivan tydelamassa. Pian val-
miina restonomeina meilld on valmiudet toimia esihenkilding, joten aihe on ajankohtainen mydés hen-
kilokohtaisesti. Kiinnostuksen ja ajankohtaisuuden lisaksi, koimme aiheen valinnan my6ta paase-
vamme hyodyntamaan viimeisen kolmen vuoden aikana opinnoissa oppimaamme. Olemme opinto-
jaksoilla kasitelleet ty6tyytyvaisyytta niin tydntekijan kuin esihenkilonkin nakdkulmasta. Nyt paa-

simme viemadan oppimaamme kdytdnnossa tutkimukseen.

Ensimmaiset haasteet koettiin aihetta rajatessa. Alkuperdinen idea oli lahtea kartoittamaan koko-
naisvaltaisemmin ty6hyvinvointia. Ensimmaisessa tapaamisessa ohjaajamme kanssa paadyimme ty6-
hyvinvoinnin olevan liian laaja kasite kasiteltdvaksi yritykseen, jossa tdman kaltaista selvitysta ei ole
aiemmin tehty. Pitkdltad tuntuneen pohdinnan jalkeen aihe rajattiin tyotyytyvaisyyteen. Laajan tyohy-
vinvoinnin sijaan, joka voidaan jakaa psyykkiseen -, fyysiseen- ja sosiaaliseen hyvinvointiin, pys-
tyimme rajauksen myéta tarkastelemaan ainoastaan tyontekijan henkildkohtaisia mielipiteita ja ko-
kemuksia tyytyvaisyyteen liittyen. Rajaus osoittautui hyvaksi paatokseksi. Aiheeseen tarkemmin sy-
ventyessa huomasimme, kuinka laaja kokonaisuus pelkdstadn tyotyytyvaisyys on. Molemmille tuli
viitekehysta kirjoittaessa mieleen useita eri opinndytetydaiheita, joita olisi voinut hyvin lahtea vie-

maan eteenpain.

Toimeksiantajaa harkittiin pitkdan. Ajatus tehda tutkimus toisen meidan tydpaikkaamme unohdettiin
nopeasti, silld koimme sen olevan tutkimuksen kannalta térkead, etta pystymme molemmat olemaan
mahdollisimman objektiivisia. Opinnaytetyén ohjaajamme ehdotti meille yritys X:a, ja yrityksen esi-
henkild tunnisti tutkimuksen tarpeellisuuden, jolloin toimeksiantaja I6ytyi. Yritykseen X ei ole kos-
kaan tehty tyéhyvinvointia koskevaa selvitystd, josta syysta se oli erinomainen toimeksiantaja tyol-
lemme. Halusimme tehda tydn tarpeeseen, ja uskomme etta siind onnistuttiin. Kuitenkin, ennen kuin
tydhyvinvointia voidaan kokonaisuudessaan léhtea tarkastelemaan, on aloitettava jostain pienem-

masta alakasitteesta — kuten tyotyytyvaisyydesta.

Jo ennen tarkempaa aihetta tai toimeksiantajaa, meilld oli ajatus siitd, etta haluaisimme tehda opin-
naytetydmme laadullisella menetelmdlld. Se kiinnosti meitd eniten menetelmistd ja tavoista tehda
opinnaytetyd. Se myds tuntui vaihtoehdoista luontevimmalta tavalta toteuttaa ndin iso projekti. Aihe
ja toimeksiantajayrityksen koko tukivat tatd menetelmaa. Haastattelu menetelmana valikoitui, koska
koimme, etta niilld saadaan eniten hyddyllistéd aineistoa. Tallaisessa tutkimuksessa tydntekijdiden
omat kokemukset ovat erittdin arvokkaita emmeka uskoneet, etta olisimme saaneet niitd yhtd hyvin

mitdan toista menetelmaa kayttaen.

Seuraava haaste koettiin haastattelujen toteutukseen liittyvan aikataulutuksen yhteydessd. Toimek-
siantajamme antoi meille aikarajan, mihin mennessa haastattelut tulee olla tehty. Toimeksiantajan
aikataulu erosi meidan asettamastamme aikataulusta noin kuukauden. Tiukalla aikataululla oli kui-
tenkin myos positiivisia vaikutuksia, silléd se pakotti aikatauluttamaan ja tekemaén tyota tasaisesti,

jolloin motivaatio pysyi ylla koko ajan.

Ennen tutkimuksen toteuttamista olimme tutustuneet Savonia-ammattikorkeakoulun eettisyysohjei-

siin, seka kdyneet Tutkimus- ja kehittdmismenetelmat -opintojakson. Perehdyimme ohjaajamme
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seka tutkimus- ja kehittédmismenetelmien opettajan Anni Kesasen kanssa siihen, tuleeko jotain lo-
makkeita olla valmiina ennen haastatteluja. Yhdessa heidan kanssaan totesimme, ettei sellaisia tassa

tutkimuksessa tarvita.

Otimme haastatteluissa huomioon eettisyyden. Kerroimme tydntekijoille tutkimukseen osallistumisen
olevan vapaaehtoista, sekd heidan anonymiteettinsa sailyvan lapi tydn. Haastattelutilanteessa jokai-
selta kysyttiin lupa danittamiseen ja heille kerrottiin, ettd aanitteet havitetaan heti litteroinnin jal-
keen. Myos litteroitu teksti havitetdan opinndytetyon valmistuttua. Haastateltaville on kerrottu, ettei
heidan ole pakko vastata kysymyksiin ja haastattelu voidaan lopettaa koska tahansa heidan pyyn-
nostaan. Tallaiset eettiset asiat olivat meille jo tuttuja, mutta yllatyimme siitd, miten tarkasti kaikki
tulee ilmaista, jotta vadrinymmarryksia ei synny. Haastattelujen danityksia ja litteroituja teksteja ei

ole missadn prosessin vaiheessa luovutettu kolmansille osapuolille.

Opinndytetydn luotettavuutta on tavoiteltu kayttéméllé ajankohtaisia ldhteitd, seka olemalla lahde-
kriittisid. Mielestémme olemme onnistuneet tdssa. Tukimusta aloittaessa emme halunneet jakaa ky-
symyksia haastateltaville, koska toivoimme vastausten olevan mahdollisimman suoria ja niin, etteivat
haastateltavat olisi keskustelleet siitd, mita aikovat vastata. Toiveena haastateltavilta kuitenkin oli,
ettd kysymyspohja jaettaisiin etukateen, jotta pystyisi jasentelemaan omia vastauksiaan. Emme ko-
keneet, ettd tama vaikutti tutkimuksemme luotettavuuteen, koska haastateltavat kertoivat, etteivat
olleet ehtineet tutustua kysymyspohjaan tai olivat ainoastaan ehtineet vilkaista sitd. Haastateltavat
kertoivat omia kokemuksiaan ja tulosten ristiriitaisuus kertoo mielestdmme siitd, etteivat haastatelta-
vat olleet miettineet vastauksia yhdessa. Tuloksissa nousi esille samoja asioita kuin mitd olimme ka-

sitelleet teoriassa ennen haastattelujen aloittamista. Nama asiat lisdavat tulosten luotettavuutta.

Ajatellessamme ammatillista kehitysta tamén tydn aikana huomaamme, ettd olemme oppineet léh-
dekriittisyydesta seka tieteellisesta kirjoittamisesta. Ennen opinndytetydn aloitusta emme olleet kir-
joittaneet yhtadn tdmankaltaista tekstia, jonka takia tyon teko vaikutti aluksi vaikealta. Opintojak-
soilta saadut perustiedot tydtyytyvaisyydesta auttoivat meidat hyvin alkuun. Tadman jélkeen syvempi
tutustuminen aiheeseen lisdsi mielenkiintoamme ja huomasimme, ettd opinnaytetyon tekemisesta
tuli mielenkiintoista ja mukavaa, eikd tiukka aikataulu tuntunut niin kuormittavalta. Koko prosessin
ajan vertasimme tuotostamme arviointikriteereihin, jotta tiedostimme tavoitellun arvosanan vaati-
mukset. Tutkimusmenetelmien kaytéantdonpano ja tutkimuksen toteutus kehittivat meita tutkijoina,
mutta myds restonomeina. Uskomme, etta pidetyistd haastatteluista on hyétya viela tulevaisuu-
dessa, koska niissa padsi hyvin ndkemaan, miten téllaisia haastattelutilanteita toteutetaan. Tassa
tydssa tehtyja haastattelutilanteita voidaan soveltaa esimerkiksi tydhaastatteluissa, mikali olemme

itse haastattelijoina.

Tyo6ta aloittaessamme asetimme tavoitteeksi kehittaa tyéelamataitojamme. Meilld on edellytykset
valmistumisen jalkeen toimia esihenkil6ind ja tdman opinndytetydn jalkeen osaamme ottaa tydnteki-
joidemme tydtyytyvaisyyden huomioon, sekd puuttua mahdollisiin ilmeneviin epékohtiin. Paasimme
myo6s syventymaan tyoéntekijoiden avulla siihen, millaista on tydskennelld tdman tyyppisessa mat-
kailu- ja ravitsemisalan yrityksessa. Koemme tdman arvokkaaksi, koska meilld ei ollut aiempaa koke-

musta kyseiselld toimialalla tydskentelysta.



39 (44)

Ajatellessa opinndytetydprosessia kokonaisuutena, eteni se meilla nopeasti. Jalkeenpdin ajateltuna
olisimme aloittaneet aikaisemmin, jotta prosessin eri vaiheet olisivat jakautuneet tasaisemmin ja jak-
samisemme ei olisi ollut ajoittain darirajoilla. Toisaalta tallainen nopea tahti sopii meille. Olemme
molemmat luonteeltamme sellaisia, ettemme tykkaa jaada jahkailemaan yhteen asiaan pitkaksi ai-

kaa.

Haastattelutilanteet koimme onnistuneiksi, silla haastatteluista koimme saaneemme laajan aineiston.
Haastattelutilanteet itsessadn sujuivat myds tarkan suunnittelun ja esitestauksen ansiosta ilman on-
gelmia. Litterointi ja tekstin koodaus vareilla helpottivat suuresti tulosten analysointia, ja koemme

niihin panostamisen olleen hyva paatos.

Jélkeenpain ajatellen, olisimmeko tehneet jotain toisin? Ehdottomasti. Olemmeko loppujen lopuksi
tyytyvaisia lopputulokseen? Kylla. Koimme tyon perimmaisen tavoitteen toteutuneen — tydntekijoi-

den aani saatiin kuuluviin.
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LITTE 1: TYOTYYTYVAISYYDEN KARTOITUS, YRITYS X. HAASTATTELUPOHJA

1. Oletko tytskennellyt yrityksessa pitkaan? Naetko tydurasi tassa yrityksessa pitkdna?

2. Minkalainen tydyhteist teilla on?

3. Arvostetaanko sinua tyossasi, koetko ettd tydpanostasi arvostetaan?

4. Millaisena koet tyonantajan tarjoamat edut?

5. Mika sinua motivoi tydssasi?

6. Saako nama samat asiat sinut jaksamaan ty6ssasi paremmin?

7. Millaista on tydskennelld tdmanlaisessa tydympdristdssa?

8. Koetko olevasi tyytyvdinen ty6ssasi?

9. Voitko itse vaikuttaa omaan ty6tyytyvaisyyteesi? Milta osin?

10. Onko jotakin asiaa mihin koet, ettet voi talla hetkelld itse vaikuttaa mutta toivoisit muutosta?
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LIITE 2: SAATEKIRJE YRITYKSELLE

Moikka,

ollaan Kiia ja Oona, kolmannen vuoden restonomiopiskelijoita. Tehdddn opin-
ndytetydtd tydtyytyvdisyydestd. Tarkoituksenamme on kartoittaa teiddn td-
mdinhetkisté tyotyytyvdisyyttdnne. Kartoitus tehdddn yksilbhaastatteluna.
Haastattelu on anonyymi, eiké valmiista tuotoksesta selvid kuka on kertonut
mitékin. Vastauksenne on arvokasta, ettd meille, mutta erityisesti tyonantajal-

lenne ja teille.

Toivomme ettd vastaatte téysin rehellisesti omien kokemustenne ja tuntemus-
tenne kautta. Tdmd on erinomainen keino pddsté vaikuttamaan tyétyytyvdii-
syyteenne. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Haastattelut to-

teutetaan tydajalla.
Ohesta léyddtte listan, johon voitte kirjata nimenne, puhelinnumeronne, sekd

pdivdt, jolloin olette téissd viikolla 15 tai 16. Teihin ollaan yhteydessd viestis-

ten tarkan haastatteluajan sopimiseksi.

Toivottavasti ndhdddn mahdollisimman moni haastatteluissa!

Terveisin,

Kiia Piironen ja Oona Tuuri
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