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Tutkin opinnaytetyossani henkilokunnan tyotyytyvaisyytta Deliberi ravintoloissa kevaalla 2023.
Tavoitteena oli tutkia ravintolatyontekijoiden tyotyytyvaisyyden nykytilaa; mitka asiat tuovat
tyytyvaisyytta ja mitka aiheuttavat tyytymattomyytta. Tavoitteena oli myos saada palautetta
tyontekijoilta siita, millaisia kehitystoimenpiteita yritys voisi tehda tyotyytyvaisyyden paran-
tamiseksi. Kyseessa oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus ja tutkimusmenetelmana kay-
tettiin kyselylomaketta.

Tietoperusta koostuu tyotyytyvaisyyden ja -hyvinvoinnin maaritelmista, tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavista tekijoista seka Herzbergin kaksifaktoriteoriasta. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien
tekijoiden pohjalta rakennettiin kyselylomakkeen kysymykset.

Tutkimustuloksista selvisi etta, tyotyytyvaisyys on hyvalla tasolla, mutta kehitystoimenpiteita
loytyy myos. Tyontekijat olivat tyytyvaisia hyvaan tyoilmapiiriin ja kehitysmahdollisuuksiin
yrityksessa. Kehitettavaa olisi kommunikaatiossa tyopaikalla, perehdytyksessa seka palaut-
teen antamisessa. Tyontekijat toivoisivat tyoyhteisossa jarjestettavan tiimipalavereita ja he

haluaisivat lisaa palautetta esimiehiltaan.
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The objective of the thesis was to research job satisfaction in Deliberi restaurants in spring
2023. The purpose was to study the current state of restaurants workers’ job satisfaction,

i.e., what they find satisfying and what causes dissatisfaction. Another objective was to re-
ceive feedback on the development measures the company could take to improve job satis-

faction. The study was quantitative, and questionnaire was used as the research method.

The theoretical framework of the study covers definitions of job satisfaction and well-being,
factors affecting job satisfaction and Herzberg’s two factor theory. The questions of the

questionnaire were based on the theory of factors affecting job satisfaction.

The research results showed that job satisfaction is at a good level, but there are also devel-
opment needs. The employees were satisfied with the good working atmosphere and develop-
ment opportunities in the company. What needs to be improved would be communication at
the workplace, orientation and giving feedback. The employees would like team meetings to
be organized in the work community and they would like to receive more feedback from their

supervisors.

Keywords: restaurants industry, workplace well-being, job satisfaction, work community
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1 Johdanto

Tyotyytyvaisyys on tyon henkilossa herattama tunnepohjainen reaktio. Tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavat monet erilaiset tekijat kuten tyoilmapiiri, tyon sisalto, johtamistapa ja tyo tiimin
suhtautuminen henkiloon. (Juuti 2006, 27-28) Henkilokunnan tyotyytyvaisyys on yksi tarkea
osa-alue yrityksen toiminnan kannalta, koska hyva tyo6ilmapiiri ja tyooloihinsa tyytyvainen

henkilokunta nakyy suoraan asiakkaille ja vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen.

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia, millainen tyotyytyvaisyys on Deliberi ravintoloissa ke-
vaalla 2023 ja milla toimilla sita voidaan kehittaa. Opinnaytetyossa selvitin mitka asiat vaikut-
tavat tyotyytyvaisyyteen ja mitka aiheuttavat tyotyytymattomyytta. Tarkoituksena oli antaa
kehitysehdotuksia yritykselle ja tuottaa toimeksiantajalle hyotya. Aihe on tyoelama lahtoinen
ja ajankohtainen, koska tyotyytyvaisyytta ei ole aikaisemmin tutkittu yrityksessa. Kiinnostus
aihetta kohtaan nousi oman tyokokemuksen kautta. Tyopaikoilla ja mediassa nakyy yha use-

ammin kaytavan keskusteluja jaksamisesta, stressista ja tyomotivaatiosta.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys perustuu tyohyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden maaritel-
miin. Kaytin teoriapohjana myos Herzbergin kahden faktorin teoriaa. Opinnaytetyon tietope-
rusta osiossa kasitellaan tyotyytyvaisyyden maaritelmaa seka siihen vaikuttavia tekijoita.
Opinnaytetyossa avataan myos tyohyvinvoinnin kasitetta, koska se liittyy laheisesti tyotyyty-
vaisyys kasitteeseen. Keskeisessa roolissa ovat kasitteet tyotyytyvaisyys, tyohyvinvointi ja tyo-

yhteiso.

Tutkimus toteutettiin kayttaen kvantitatiivista, eli maarallista menetelmaa. Tutkimuksessa
tyotyytyvaisyytta selvitettiin kyselylomakkeen avulla. Tutkimuksessa oli mukana viisi Deliberi
ravintolaa ja heidan tyontekijansa. Jotta tyotyytyvaisyyskyselysta on yritykselle hyotya, sen
taytyy kartoittaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyys, analysoida kyselyn tulokset ja ryhtya vaadit-

taviin toimenpiteisiin.

2  Toimeksiantaja

Toimeksiantaja opinnaytetyossa on Deliberi ravintolat. Deliberin taustalla on suomalainen
yrittajaperhe ja talla hetkella ravintoloita on kuusi (Helsingin keskusta, Hansa Turku, Ainoa
Tapiola, Iso-Omena Matinkyla, Jumbo ja Flamingo Vantaa). Deliberi ravintolat toimivat kah-
den osakeyhtion alla Street kitchen Oy ja Mosse Invest Oy. Ensimmainen Deliberi avattiin
vuonna 2016 Flamingoon Vantaalle. (Deliberi 2023) Deliberi flamingo ei ole mukana tassa tut-

kimuksessa, koska se on tyyliltaan enemman anniskelukahvila.



Deliberi on suomalainen deli-ravintola. Ravintoloista on mahdollista tilata lounasta, ruoka-an-
noksia, pienempaa syotavaa vitriinista, alkoholijuomia, virvoitusjuomia ja kahveja. Kaikissa
Deliberi ravintoloissa tilaukset tehdaan tiskilta ja suurimmassa osassa ravintoloista ruoka-an-
nokset tarjoillaan poytiin. Jokainen ravintola on uniikki ja erilainen, mutta samoja piirteita
loytyy jokaisesta ravintolasta. Sisustus on ollut tarkea asia Deliberi ravintoloille, jotta jokai-
nen ravintola olisi aistikas, inspiroiva ja omansa tyylinen. Ravintolat sijaitsevat niin, etta nii-
hin on asiakkaan helppo loytaa. Deliberissa niin juoma- kuin ruokavalikoima on tarkoin mie-

titty, jotta asiakkaalle loytyy varmasti jotain omaan mielitekoonsa. (Deliberi 2023)

Deliberin arvoihin kuuluvat valittaminen, kunnioittaminen, aitous, avoimuus ja tunnollisuus.
Jokaisessa ravintolassa tyoskentelee ravintolapaallikko ja keittiopaallikko, jotka vastaavat ra-
vintolan jokapaivaisesta toiminnasta. Ravintoloissa tyoskentelee myos vuoropaallikoita, -vas-

taavia, kokkeja, tarjoilijoita ja tiskareita. (Himberg 2022)

3 Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys perustuu tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin kasittei-
den maaritelmiin. Tassa luvussa avataan mita ne tarkoittavat ja miten ne eroavat toisistaan.
Lisaksi tassa luvussa kasitellaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita. Tarkastelussa on

myos Herzbergin tyotyytyvaisyysteoria.

3.1 Tyotyytyvaisyys kasitteena

Juutin mukaan tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan henkilon tyohon asennoitumiseen liittyvien
tekijoiden tulosta. Tyotyytyvaisyys on siis tyon henkilossa herattama tunnepohjainen reaktio.
Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet eri tekijat kuten esimiehen johtamistapa, organisaa-
tion ilmapiiri, tyon sisalto, tyomaara ja tyoryhman suhtautuminen henkiloon. (Juuti 2006, 27-
28) Tyotyytyvaisyytta voidaan kuvata myos myonteisena tilana, joka kuvaa kokonaisarviota
omasta tyosta ja tyopaikasta. Tyotyytyvaisyys perustuu siihen, etta asiat ovat tyossa ihan hy-
vin eika koeta tarvetta muutokselle. Tyotyytyvaisyyden kasite ei kuvasta suoranaisesti tyohy-
vinvointia vaan myonteisia ty0asenteita. Jotta tyontekija tuntee tyytyvaisyytta, on hanen ko-
ettava, etta tyo vastaa hanen odotuksiaan. Henkilo on tyossaan sita tyytyvaisempi, mita pa-
remmin han tuntee saavuttavansa tavoitteensa. (TTL 2023) Yrityksissa tehdaan tyotyytyvai-
syyskyselyita yleensa noin kerran vuodessa. Yleisena ongelmana voidaan pitaa tyontekijoiden
keskuudessa vastaushaluttomuutta. Tyontekijat eivat halua vastata kyselyihin, jos niita on
liian usein, mutta toinen asia mista tyontekijat ovat huolissaan on tulosten anonyymista kasit-

telysta. Tyotyytyvaisyyskyselyista saadaan kuitenkin hyotya, kun niista jatetaan



itsestaanselvyydet pois ja keskitytaan ongelmakohtien loytamiseen ja ratkaisemiseen. (Kauha-
nen 2010, 223)

Tyotyytyvaisyys vaikuttaa henkilon paatokseen pysya tietyssa tyopaikassa. Mita paremmin
henkilo viihtyy tyopaikassaan, sita pienempi on todennakaoisyys vaihtuvuudelle. Ihmiset tark-
kailevat ja arvioivat tyotilannettaan jatkuvasti ja tekevat tietoisesti paatoksia jaavatko he ny-
kyiseen tyohonsa vai pyrkivatko mieluummin vaihtamaan tyopaikkaa. Jos tyontekija on tyyty-
maton tyohonsa ja uusia tyopaikkoja ja -tehtavia on avoinna, tyopaikan vaihtaminen on to-
dennakoista. (Juuti 2006, 34)

3.2 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvoinnille l0ytyy lukuisia maaritelmia. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodos-
tavat tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus, hyvinvointi ja terveys. Tyohyvinvointi vaikuttaa
tyossa jaksamiseen ja hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus kasvaa ja esim. sairaspoissaolot
vahenevat. Hyvinvoiva tyoyhteiso toimii selkeiden tavoitteiden pohjalta ja se on ilmapiiriltaan
avoin ja luottavainen. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu seka tyonantajalle, etta tyonteki-
jalle. Tyohyvinvointi vaatii hyvaa esimiestyota, mutta samalla jokainen tyontekija on vas-
tuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. Tyoelama on vuorovaikutuksessa muuhun elamaan, joten
usein tyohyvinvointi heijastuu muihinkin elaman osa-alueisiin ja tosin pain. Tasta syysta on
erittain tarkeaa, etta tyontekijat huolehtivat kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan. (Sosiaali-
ja terveysministerio 2022) Tyohyvinvointi kasitetta ei tule sekoittaa tyotyytyvaisyys kasittee-
seen, mutta ne yhdessa auttavat tyossa jaksamiseen seka vaikuttavat tyontekijan tyopanok-
seen (Rauramo 2008, 33). Koen tyohyvinvoinnin maarittelemisen kuitenkin tarkeana osana
tutkimuksen kannalta, koska aiheet liittyvat toisiinsa laheisesti ja yhdessa ne vaikuttavat

tyontekijan tyopanokseen seka tyossa jaksamiseen.

Tyohyvinvointitoiminnassa on kyse tyontekijan, tyon ja tyoyhteison kehittamisen kokonaisuu-
desta. Tyopaikan johto seka henkilosto huolehtii tyohyvinvointitoiminnasta. Johdon apuna toi-
mivat tyoterveyshuolto ja erilaiset tukielimet, jotka suunnittelevat tyohyvinvointitoimintaa.
Seuraavaksi lueteltuna toimenpiteita, joita voidaan kehittaa eri tyohyvinvoinnin osa-alueilla.
Yksilon fyysisen tyokyvyn ja terveyden edistamisen toimenpiteita ovat esim. terveydenhoito,
virkistystoiminta, ammatillinen kuntoutus ja terveellisten elamantapojen edistaminen. Tyon
ja tyoympariston kehittamisen toimenpiteita ovat tyopaikalla esiintyvien riskien maarittami-
nen ja niiden hallinta seka tyotilojen ja valineiden parantaminen. Tyoyhteison toimintaa voi-
daan kehittaa tehostamalla tiedonkulkua, parantamalla tyon suunnittelua ja laatua, henkilos-
ton arvostuksen lisaamisella, johtamisen kehittamisella seka muutosten ja kriisien hallinnalla.
Tyontekijoiden osaamista voidaan kehittaa perehdyttamalla, kouluttamalla ja tyonohjauk-
sella. (Vesterinen 2006, 32) Tyohyvinvoinnin vastakohtana pidetaan tyopahoinvointia tai puut-

teellista tyohyvinvointia. Tyopahoinvointi nakyy yleisesti henkisena pahoinvointina kuten



uupumuksena, stressina tai vasymyksena. Tyopahoinvointi vaikuttaa myos fyysiseen ja sosiaa-
liseen terveyteen. Tyotyytymattomyys, tyoilmapiirin heikentyminen ja lisaantyneet sairas-

poissaolot ovat usein tyopahoinvoinnin seurauksia. (Suonsivu 2011, 14)

Tyon imu

Tyon imu on tyohon liittyvaa innostusta ja merkityksellisyyden tuntemista ja kokemista. Tyon
imun seurauksena tyohon haluaa omistautua ja tyossa viihtyy. Tyon imuun liitetaan kolme hy-
vinvoinnin aluetta: omistautuminen, uppoutuminen ja tarmokkuus. Omistautuminen on tydssa
koettua merkityksellisyyden tunnetta, innokkuutta, ylpeytta ja haasteellisuutta tyossa. Up-
poutuminen tarkoittaa syvaa keskittymista tyohon ja silloin aika usein kuluu kuin huomaa-
matta. Tarmokkuus tarkoittaa omistautumista tyohon, mutta myos sinnikkyytta vaikeampina
hetkina. Tyon imu ei tarkoita sita, etta tyonteko on pelkastaan kivaa, mutta tyon imun koke-
minen ei myoskaan ole mitenkaan harvinaista. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan aina-
kin kaksi kolmesta suomalaisesta tyontekijasta tuntee uppoutumista, tarmokkuutta ja omis-

tautumista vahintaan kerran viikossa. (TTL 2023)

Tyon imu vaikuttaa seka tyontekijaan, etta tyonantajaan. Tyontekijalla se vaikuttaa fyysiseen
terveyteen, mielenterveyteen seka hyvaan tyosuoritukseen. Tyoantaja taas hyotyy taloudelli-
sesta menestyksesta, kun tyontekija voi hyvin. Tyon imua edistavia asioita ovat mm. mahdol-
lisuus oppia uutta, valiton palaute tyosta, mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon, tavoittei-
den selkeys, esihenkilon ja tyoyhteison tuki ja tyopaikan ilmapiiri. (TTL 2023) Tyon imua ko-
keva henkilo haluaa tsempata myos vastoinkaymisissa ja han on myonteinen tunne- ja moti-
vaatiokayttaytymisessaan. Tyon imun vastakohta on tyouupumus, jossa energiat vahitellen ku-
luvat loppuun. Tyouupumusta kokeva henkilo kyynistyy, vasyy ja hanen ammatillinen itsetun-
tonsa heikentyy. Stressaantuneiden henkildiden joukossa tyon imua koetaan vahan ja painvas-
toin henkilot, jotka nauttivat tyon imusta eivat kovin herkasti karsi tyouupumuksesta. On ole-
massa myos pieni ryhma ihmisia, jotka kokevat samaan aikaan seka tyon imua, etta tyouupu-
musta. (Jabe 2010, 105)

3.3  Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita

Tyotyytyvaisyyden teorioista voidaan huomata, etta tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa lukuisat eri
tekijat. Tassa luvussa kasitellaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista johtamista, pa-
lautetta ja palkitsemista, tyoilmapiiria ja motivaatiota. Kaikki edella mainitut tyotyytyvai-
syystekijat vaikuttavat henkilon tyotyytyvaisyyteen ja liittyvat vahvasti vuorotyota tekevien

ravintolatyontekijoiden toimenkuvaan.
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3.3.1 Johtaminen

Johtamisella ja tyoyhteison hyvinvoinnilla on selkea yhteys. Kun tata yhteytta tarkastellaan,
lienee itsestaan selvin se, etta seka organisaatiot etta toiden luonne ovat viimeisten vuosien
aikana muuttuneet nopeasti. Jatkuvat muutokset kuormittavat ihmisia. Juutin mukaan hyva
johtaminen liittyy tyohyvinvointiin ja tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, kun taas piittaama-
ton ja lilan ankara johtamisote aiheuttaa pahoinvointia tyoyhteisossa. (Vesterinen 2006, 77)
Johdolla tulisi olla avoin nakemys monimuotoisuudesta, koska yrityksissa tyoskentelee paljon
erilaisia ja eri taustoista tulevia henkiloita. Osatekijana yrityksen menestykseen ja laadun
taustatekijana on nimenomaan henkiloston erilaisuus. Tyoyhteison osaamista ja kehittymista
voidaan kehittaa eri tavoilla esimerkiksi koulutuksilla, perehdytyksilla ja kehityskeskuste-
luilla. (TTL 2023)

Hyva osallistuva ja paatoksia tekeva johto on keskusteleva, kyseenalaistava ja yksimielisia
paatoksia tekeva. Henkilostojohtamisella pyritaan varmistamaan henkilokunnan motivaatio ja
sitoutuminen. (Suonsivu 2011, 134-135) Hyva henkilostojohtaminen on oikeudenmukaista,
joustavaa ja luottamusta herattavaa. Henkilostojohtamisen yksi ydinalue on inhimillisten voi-
mavarojen johtaminen. Tahan kuuluu henkiloston mitoitus, perehdytys, henkiloston kannusta-

minen ja tyohyvinvoinnista huolehtiminen. (Suonsivu 2011, 136)

Hyva esimies perehdyttaa tyontekijansa hyvin ja antaa nain valmiudet uuteen tyohon. Pereh-
dyttamisen tavoitteena on, etta tyontekija otetaan sisaan yritykseen ja ohjataan tulevaan

tyohonsa. Uusi tyontekija oppii organisaatiosta ja sen kulttuurista. Perehdyttamisella vaikute-
taan tyontekijan tulevaan toimintaan seka hanen osaamisensa kehittymiseen. Vasta kun tyon-

tekija tuntee yrityksen omakseen, han sitoutuu tyontekijana yritykseen. (Erasalo 2011, 60-61)

Tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole erillinen ja irrallinen vaatimus johtajalle vaan se liittyy
saumattomasti hanen jokapaivaiseen tyohonsa. Tyoyhteison toimivuuden edistaminen on osa
johtamista ja siihen kuuluu jatkuva kiinnostus siita, miten tyoyhteiso voi. Tyosta puhutaan yh-
dessa, sita kehitetaan ja tyon sujuvuutta tarkastellaan vaikkei mitaan ongelmia olisikaan.
(TTL 2023) Kun esimies on aidosti kiinnostunut tyontekijoistaan ja haluaa tukea heita tyossaan
hanen, vuorovaikutuksensa on arvostavaa ja vastaanottavaista (Sarkkinen 2020). Hyva esimies
on alaistensa hyvinvoinnin edistajana. Han tekee ihmiset nakyviksi ja osaa delegoida tyoteh-
tavia ja toimivaltaa. Hyva esimies on esikuva tyontekijoilleen ja johtaa omalla esimerkillaan
innostavasti. Hyva esimies kuuntelee ja antaa palautetta seka huolehtii tyoolosuhteista. (Jabe
2010, 115)



11

3.3.2 Rakentava palaute ja palkitseminen

Tyotyytyvaisyyden ja tuloksellisuuden kannalta rakentavan palautteen antaminen seka saami-
nen ovat ensiarvoisen tarkeita. Palaute mahdollistaa oman tyon arviointia, tyonkehittamisen,
virheiden korjaamisen ja tyon mielekkyyden kokemuksia. Hyvaan johtamiseen kuuluu tyohon
liittyvan palautteen antaminen, palkitseminen seka tunnustukset hyvin tehdysta tyosta. Paras
tunnustus on tilannekohtainen, oikeudenmukainen, valiton ja saajan arvostama. Tyohyvin-
voinnin ja -tyytyvaisyyden nakokulmasta ikavin tilanne on sellainen, ettei tyontekija saa ol-
lenkaan palautetta. Talloin ihminen kokee itsensa merkityksettomaksi. Tyon vaatimusten ja
tehokkuuden lisaantyessa palaute keskusteluille ei tunnu loytyvan aina aikaa. Tarkeaa olisi,
etta tyota ja toimintatapoja kehitettaisiin yhdessa palautteen voimalla: kiitosta, rakentavaa
kritiikkia ja ideoita. Tyota koskevaa keskustelua tulisi lisata kokouksissa tai kahdenkeskisissa

kohtaamisissa eika pelkastaan viestinnassa. (Rauramo 2008, 152-153)

Palaute on merkki siita, etta ihmisen tyo huomataan. Mikropalaute on pienta hyvaksyntaa, se
voi olla vaikkapa toteamus ”hyvin tehty” tyopaikan kaytavalla. Mikropalaute viestii henkilolle,
etta olet olemassa ja nahty. Tasta jatkumona on kuitenkin tarkeaa antaa konkreettista pa-
lautetta tehdysta tyosta ja jatkaa kokonaisvaltaista arviointia. (Sarkkinen 2017) Myonteinen
palaute vahvistaa henkilon halua tehda tulevaisuudessakin lisaa hyvaa. Se antaa tyontekijalle
uutta energiaa seka synnyttaa tyon imua ja positiivisia tunteita. Jatkuva ja kannustava pa-
laute tukee ihmisen tyoidentiteettia seka kasvattaa motivaatiota oppia ja kehittya. Jos pa-
lautetta ei saa tyopaikalla, tyontekija ei voi olla varma tekeeko han asioita oikein vai vaarin.
Jos ei koskaan saa palautetta tyostaan voi seurauksena olla tyon mielekkyyden katoaminen ja

tyohon tylsistyminen. (Sarkkinen 2017)

Erilaisilla palkitsemistavoilla on suuri vaikutus paitsi tulokseen, myos tyotyytyvaisyyteen ja
viihtyvyyteen. Palkitsemisen perusteet muodostuvat tulosperusteisesta palkanosasta, tyope-
rusteisesta palkanosasta seka henkilo- tai ryhma perusteisesta palkanosasta. Tulosperusteinen
palkanosa tarkoittaa yksilon, ryhman tai organisaation aikaan saamaa tulosta. Tyoperusteinen
palkanosa perustuu tyotehtavien vaativuuteen, jossa arvioidaan esim. osaaminen, vastuu ja
tyokuormitus. Yksilon tai ryhman suoriutuminen perustuu henkilon tai ryhman osaamiseen ja
sen kehittymisen arviointiin. Toimivan palkitsemisjarjestelman kehittamiseksi tarvitaan orga-
nisaation sisaista rakentavaa yhteistyota, jossa erilainen tieto ja kokemus yhdistyy. Menesty-
vissa yrityksissa palkitsemisjarjestelma on rakennettu kannustavaksi, mutta samalla ihmisen
voimavaroja tukevaksi. Samalla se tukee yrityksen tavoitteita seka toimii johdon ja esimies-
ten tyokaluna. (Rauramo 2008, 154)
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3.3.3 Tyoilmapiiri

Tyopaikan ilmapiiri on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tyoyhteison muo-
dostama kokonaisuus. Tyoilmapiiri voidaan siis maaritella organisaatiossa tyoskentelevien
henkiloiden havaintojen summaksi. Saman tyopaikan tai yrityksen sisalla voi olla erilaisia il-
mapiireja, mutta niista voidaan erottaa seuraavat ominaisuudet: saannot, toimintatavat, vas-
tuu, mahdollisuus vaikuttaa, palkitseminen, kannustaminen, tuki ja ristiriitojen ratkaisemi-
nen. Ilmapiiri on kulttuurin ilmentyma ja kasitteena moniulotteinen ja sen takia ilmapiirin
mittaaminen tyOyhteisdssa on varsin hankalaa. (Rauramo 2008, 124) On erittain tarkeaa, etta
koko tyoyhteiso on sitoutunut tyoolojen kehittamiseen. Epakohdat tulisi pyrkia poistamaan
mahdollisimman nopeasta ja ryhtya toimiin tyoolojen parantamiseksi. Pienet ongelmat ja
epakohdat on helppo hoitaa nopeasti pois tyonalta, mutta suurempien ongelmien selvitta-
miseksi on hyva luoda suunnitelma, jota noudatetaan. Kun ongelmat selvitetaan ja niiden
eteen tehdaan suunnitelmia nostaa tama tyontekijoiden luottamusta ja turvallisuuden tun-

netta tyoyhteisossa. (Rauramo 2008, 125)

Jokainen tyontekija osallistuu tyopaikan ilmapiirin rakentamiseen joka paiva, joko nostamalla
tai latistamalla sita. Tyohyvinvointi on riippuvainen siita, kuinka paljon osaamista arvostetaan
tyoyhteisossa. Yksi laadukkaan tyon lahtokohta on sopiva henkiloston maara, taman lisaksi pe-
rustana voidaan pitaa sita, etta tehdaan oikeita asioita oikealla tavalla tyopaikalla. Puutteet
tyonsuunnittelussa, tyonjohdossa ja henkilostomitoituksessa voivat saada aikaan riittamatto-
myyden tunnetta. Silloin saattaa joutua tekemaan tyonsa huonommin kuin mita haluaisi tai
osaisi. Tyoyhteisossa on kyettava kyseenalaistamaan toimintoja ja kaytava keskustelua siita,
mita tehdaan ja mita jatetaan tekematta. Yhteiset pelisaannot kaikille ja asioiden jakaminen
ovat tarkeita uupumisen ja turhan syyllisyyden estdjia. Tasapainoinen tyoyhteiso syntyy erilai-
sista ihmisista, jotka luottavat toisiinsa ja uskaltavat ottaa kantaa ymparillaan oleviin asioi-
hin. (Jabe 2010, 101)

Tyoilmapiirin on huomattu vaikuttavan niin tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon kuin tyon tulok-
siin. Etenkin ihmis- ja suorituskeskeisissa ilmapiireissa voi havaita korkeampaa tyotyytyvai-
syytta seka yhteishenkea. Tama johtuu siita, etta ihmiskeskeisessa yrityksessa osataan huomi-
oida tyontekijoiden arvot seka tarpeet. Lisaksi ihmiskeskeisessa ilmapiirissa korostuu ihmisla-
heiset toimintamallit, oikeudenmukaisuus ja yhteisollisyys. Suorituskeskeisessa ilmapiirissa
sen sijaan nousee esille tehokkuus, innovatiivisuus seka korkeat tavoitteet. Tyontekijat paase-

vat itse vaikuttamaan tyohonsa ja se edistaa tyotyytyvaisyytta. (Viitala 2004, 64)
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3.3.4 Motivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan kayttaytymista ohjaavien ja virittavien tekijoiden jarjestelmaa.
Motivoitunut kayttaytyminen on paamaaratietoista seka tarkoituksenmukaista kayttaytymista,
mutta se on my0s yksilon tahdon alaista kontrolloitua toimintaa. Motivoitunutta toimintaa ei
ole refleksinomainen kayttaytyminen. Motivaatio merkitsee motiivien aikaansaamaa tilaa. Mo-
tiiveja ovat esim. tarpeet, halut ja sisaiset yllykkeet. Motivaatiota voidaan kuvailla monimut-
kaiseksi ilmioksi, koska ihmisten kayttaytymisen taustalla on usein lukuisia ristikkaisia motii-
veja. Motivaatioon vaikuttavat ihmisten tarpeet, odotukset, toiveet, pyrkimykset ja vietit. Vi-
reys, suunta ja systeemiominaisuus ovat ominaisuuksia, jotka ohjaavat ja saavat aikaan moti-
vaatiota. Vireydella tarkoitetaan sita energiaa, mika saa ihmisen toimimaan tietylla tavalla
seka tavoittelemaan tiettyja paamaaria. Suunnalla tarkoitetaan sita, miten erilaisia paamaa-
ria halutaan saavuttaa. Vaihtoehtoina on, etta henkilo haluaa ottaa vastuuta eika pelkaa ris-
keja tai, etta henkilo toimii ohjeiden mukaan ja valttelee riskinottoa. Systeemiominaisuus
taas tarkoittaa tyoympariston vuorovaikutussuhteita, joka ohjaa ihmisen kayttaytymista.
(Juuti 2006, 37-38)

Tyon sisalto vaikuttaa merkittavasti ihmisen motivaatioon. Se, missa maarin ihminen kokee
tyonsa mielekkaaksi seka sopivaksi ja on sisaistanyt tyohon liittyvat paamaarat vaikuttavat
motivaatioon merkittavasti. Tarkeaa on myos, etta ihminen kokee menestyvansa, onnistu-
vansa ja kehittyvansa kun han lahestyy tyoprosessiin liittyvia paamaaria. (Juuti 2006, 66) Kun
motivaatio on korkealla tyontekijoilla riittaa voimia ja heilla ei ole jaksamisongelmia, talloin
tyo sujuu ja tulosta syntyy. Jos taas motivaatio puuttuu, tyo tuntuu pakolliselta vaannolta,
mikaan ei oikein suju ja tyoilmapiiri tulehtuu helposti. Kun motivaatio puuttuu niin vahainen-
kin tyo kuluttaa tyontekijan energiavarastot loppuun. lhmiset harvoin vasyvat siihen, etta
heilla on liikaa toita vaan siihen, etta heilta on kadonnut sisainen innostus. lhminen, joka on
innostunut jaksaa suuriakin tyomaaria, mutta kun innostus katoaa voi pienikin tyomaara tun-
tua vasyttavalta. Tyomotivaatio syntyy monen tekijan summasta. Siihen vaikuttaa palkitsemi-
nen ja se, etta tyontekija kokee tyonsa mielekkaana ja sopivan haasteellisena omiin voimava-
roihinsa nahden. Toinen tyomotivaation synnyttaja on tyoyhteison ilmapiiri ja se, etta toihin
on mukavaa tulla. Ihmiset toimivat samoilla pelisaannoilla ja kunnioittavat toisiaan. (Hamalai-
nen 2005, 78)

3.4 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Tekemani tyotyytyvaisyyskysely pohjautuu osittain Herzbergin kaksifaktori tyotyytyvaisyysteo-
riaan. Tama kaksifaktoriteoria on yksi suosituimmista tyotyytyvaisyysteorioista (Juuti 2006,
45). Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyotyytyvaisyys ja -tyytymattomyys johtuvat eri

asioista. Naiden kahden aaripaan valiin jaa neutraali osa, jossa henkilo ei koe olevansa



14

tyytyvainen eika tyytymaton. (Juuti 2006, 28) Kaksifaktoriteorian mukaan henkilon tyotyyty-
vaisyyteen ja -tyytymattomyyteen vaikuttavat tekijat on jaettu motivaatio- ja hygieniateki-
joihin. Motivaatiotekijat ovat sisaisia tekijoita, jotka lisaavat tyotyytyvaisyytta. Motivaa-
nustusten saaminen ja menestyminen. Hygieniatekijoilla eli ulkoisilla tekijoilla ei yksinaan ole
teorian mukaan merkittavaa vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Ne eivat motivoi tyontekijoita,
mutta voivat minimoida tyytymattomyyden, jos niita kasitellaan oikein. Hygieniatekijoiden
puuttuminen saattaa kuitenkin aiheuttaa tyotyytymattomyytta. Hygieniatekijoita ovat palk-
kaus, tyoilmapiiri, tyoolot ja organisointi. Teorian mukaan henkilon tyotyytyvaisyys riippuu
siita kummat tekijat vaikuttavat haneen enemman. Herzbergin mukaan, kun hygieniatekijat
on hoidettu kuntoon lisaavat motivaatiotekijat tyotyytyvaisyytta ja kannustavat tuottavuu-
teen. (Juuti 2006, 28-29; Kurt 2021)

Johtajat ja esimiehet voivat usein lisata tyotyytyvaisyytta yksinkertaisesti keskustelemalla
tyontekijoiden kanssa, selvittaakseen mihin he ovat tyytymattomia. Joihinkin ongelmiin on
helppoja ratkaisuja kuten materiaalien lisaaminen tai tyovalineiden uusiminen. Tyontekijan
palkkaa on usein haastavampi korjata, mutta johtajien tulisi silti arvioida liiketoimintasuunni-
telmaansa seka palkitsemisstrategiaansa. Tyontekijoilla voi olla myos haasteita henkilokohtai-
sessa elamassa, jotka vaikuttavat sita kautta tyotyytyvaisyyteen. Naista on hyva puhua myos
esimiesten kanssa, jotta he ovat tietoisia. Himmentyneet tai stressaantuneet tyontekijat ovat
nimittain harvoin tuottavia tai onnellisia. (Kurt 2021) Johtajien olisi hyva tietaa myos tyonte-
kijoidensa arvot seka tavoitteet ja antaa tunnustusta hyvin tehdysta tyosta. Ennen kaikkea

johtajien ja esimiesten on autettava tyontekijoitaan kehittymaan. (Kurt 2021)

4  Tutkimuksen toteutus ja tavoite

Tassa luvussa kerrotaan opinnaytetyon tutkimuksen toteuttamisesta seka avataan tutkimus-
menetelmaa ja sen kayttoa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, millainen tyotyytyvaisyys
oli Deliberi ravintoloissa maaliskuussa 2023 seka antaa kehitysehdotuksia yritykselle. Tutki-
muksessa tarkasteltiin myos mitka asiat vaikuttavat henkilokunnan tyotyytyvaisyyteen ja -tyy-
tymattomyyteen. Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena ja tutkimusaineisto kerat-
tiin kayttaen kyselylomaketta, joka jaettiin kokonaisotantana kaikille Deliberi ravintoloiden
tyontekijoille. Tassa luvussa kaydaan lapi maarallisen tutkimuksen tyypilliset piirteet ja selvi-

tetaan tarkemmin tiedonkeruu menetelmaa seka kerrotaan, miten aineiston keruu tapahtui.
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4.1  Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kayttaen kvantitatiivista eli maarallista menetelmaa. Kvantitatiiviselle
menetelmalle tyypillista on, etta tulokset ilmoitetaan numeerisessa muodossa. Tassa tutki-

muksessa suoritin toimeksiantaja yrityksessa tyotyytyvaisyyskyselyn, kyselylomakkeen avulla.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisessa roolissa ovat mm. aiemmat teoriat, kasitteiden
maarittely, aineiston keruun suunnitelmat ja paatelmien teko havaintoaineiston tilastolliseen

analysointiin perustuen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 140)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee selkeasti kayda ilmi, miten teoreettinen tausta on oh-
jannut tutkijan empiirisen osan valintoja kuten ongelmanasettelua, metodien valintaa, ratkai-
sujen tulkintaa seka johtopaatosten tekoa. (Hirsjarvi ym. 2013, 144) Teoria luo uusia ideoita
seka se saattaa tuoda esille ongelman monimutkaisuuden. Teoria voi myos osoittaa erillisten
ongelmien yhteenkuuluvuuden. (Hirsjarvi ym. 2013, 142) Kasitteiden maarittely on tutkimuk-
sessa tarkeaa, koska maaritelma rajaa ja tasmentaa kasitteen ja tuo sen tutuksi lukijalle seka

luo normin kasitteen kaytolle (Hirsjarvi ym. 2013, 152).

4.2  Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselytutkimus on tehokas ja sujuva tutkimusmenetelma, koska kyselyn avulla voidaan selvit-
taa useita asioita ja saavuttaa suuri vastaajamaara. Kysely saastaa tutkijalta myos aikaa ja
vaivaa, koska kysely voidaan lahettaa yhdella klikkauksella monelle ihmiselle ja vastaukset
pystytaan analysoimaan tietokoneella, jos kysely on tehty sahkoisesti. Kyselytutkimuksen
etuihin kuuluu myos se, etta tutkimuksen aikatauluttaminen on helpompaa. (Hirsjarvi ym.
2013, 184) Kyselytutkimuksen heikkouksia sen sijaan ovat vaarinymmarrykset seka vastaamat-
tomuus. On my0s vaikea varmistaa kuinka vakavissaan vastaajat ovat ja ymmartavatko he var-
masti kaikki kysymykset tai vastausvaihtoehdot. (Hirsjarvi ym. 2013, 184) Kyselylomakkeen
laadinnassa on tarkeaa pitaa lomake selkeana ja harkita kysymysten maaraa seka asettelua
(Hirsjarvi ym. 2013, 202-203).

Kyselylomakkeen tulisi nayttaa helposti taytettavalta seka ulkoasultaan moitteettomalta. Lo-
maketta lahettaessa on hyva liittaa mukaan lahetekirjelma, jossa kerrotaan tutkimuksen ta-
voitteesta ja pyydetaan vastaajia vastaamaan tiettyyn paivamaaraan mennessa. (Hirsjarvi ym.
2013, 204) Kyselylomake on ihanteellinen silloin kun tarkoituksena on tutkia henkiloiden mie-
lipiteita ja asenteita ja vastaajat ovat esim. eri paikkakunnilla. Kyselylomakkeella kaikilta
vastaajilta kysytaan samoja asioita samalla tavalla, taman vuoksi vastausten analysointi on

usein helpompaa. (Hirsjarvi ym. 2013, 190)

Ennen kyselyn laatimista on tarkeaa perehtya aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen. Sen jalkeen

tulisi maaritella keskeisimmat kasitteet seka paattaa tutkimuksen tavoite. Tassa kohtaa on
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myos hyva valita keino, jolla toteuttaa kyselyn. (Heikkila 2008, 47) Toteutin kyselyni sahkoi-
sena kyselyna, jotta se tavoittaisi mahdollisimman laajan maaran yrityksen tyontekijoista. To-
teutin kyselyn Microsoft forms lomakkeella. Paatimme toimeksiantajan kanssa, etta kysely
jaetaan kaikkien toimipisteiden WhatsApp ryhmiin, koska niissa on kaikki tyontekijat ja se ta-
voittaa ihmiset helpoiten. Yrityksessa tyoskentelee talla hetkella 119 ihmista. Toteutin kyse-
lyn englannin kielella, koska suuri osa tyontekijoista ymmartaa paremmin englantia, mutta
myos suomenkieliset tyontekijat osaavat vastata englanninkielisiin kysymyksiin. Esittelin kysy-
mykset opettajille ja toimeksiantajalle ja molemmat hyvaksyivat kyselyn. Kysely toteutettiin
maalis-huhtikuun aikana 28.3-7.4.2023. Lahetin saatteen (liite 1) ja kyselylomakkeen (liite 2)
toimeksiantajalle 28.3 ja han jakoi kyselyn kaikkien toimipaikkojen ryhmiin. Tyontekijoita
motivoitiin vastaamaan kysymyksiin kertomalla, etta vastausten perusteella yritys saa kehitys-
ehdotuksia, joilla se voi kehittaa mahdollisia epakohtia. Vastausaikaa annettiin 7.4 asti eli yk-
sitoista paivaa. Pidensin lopulta vastausaikaa 12.4 asti, jotta saisin mahdollisimman monta

vastausta.

Kysely on laadittu kysymalla ensin vastaajan perustietoja eli missa pisteessa han tyoskente-
lee, tyoskenteleeko keittion vai salin puolella ja kuinka kauan on tyoskennellyt yrityksessa.
Taman jalkeen kyselylomakkeessa oli 27 monivalinta- vaittamaa, joihin vastattiin viisi portai-
sella Likertin asteikolla. Monivalintakysymysten jalkeen vastaajilta kysyttiin mitka vaikuttavat
heidan tyotyytyvaisyyteensa eniten. Vaihtoehdoiksi annettiin kaksitoista eri asiaa, jotka vai-
kuttavat tyotyytyvaisyyteen ja niista piti valita kolme eniten vaikuttavaa asiaa. Kyselyn lo-
pussa oli kaksi avointa kysymysta; miten tyotyytyvaisyytta voitaisiin kehittaa tyopaikalla ja
millaisia uratoiveita tyontekijoilla on. Avoimia kysymyksia kaytetaan paaosin kvalitatiivisessa
tutkimuksessa, mutta ne ovat yleisia myos kyselytutkimuksissa. Avoimet kysymykset sopivat
kyselyyn silloin kuin sopivia vastausvaihtoehtoja ei ole (Heikkila 2008, 49). Vaikka kysymyksia
oli paljon, pyrin pitamaan lomakkeen ulkonaon selkeana ja kysymykset lyhyina ja helposti ym-
marrettavina. Vastaajille kerrottiin kyselylomakkeen alussa, etta vastauksen antamiseen ku-
luu noin kymmenen minuuttia. Maarittelin kaikki kysymykset pakollisiksi vastata, jotta saisin
kaikkiin kysymyksiin vastaukset. Jos vain osaan kysymyksista olisi pakko vastata se vaikuttaisi

tutkimuksen luotettavuuteen ja esim. avoimet kysymykset jaisivat helposti vastaamatta.

Kyselytutkimukseen vastasi 28 Deliberin tyontekijaa, eli vastausprosentti oli 24 %. Vastauspro-
senttiin vaikuttavat useat tekijat, kuten suhde kohdeyleisoon, kyselytutkimuksen pituus ja
monimutkaisuus seka kyselytutkimuksen aihe. Verkkokyselytutkimuksissa, joissa vastaajiin ei
ole ennestaan suhdetta 20-30 prosentin vastausprosenttia pidetaan hyvana. (Survey monkey
2023)
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5  Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tyotyytyvaisyyskyselyn keskeisimmat tulokset. Olen jakanut tulok-
set taustakysymyksiin, tyon sisaltoon ja tunnustuksen saamiseen, tyoilmapiiriin ja tyooloihin
ja johtamiseen. Naiden jalkeen kasitellaan mitka asiat vaikuttivat eniten tyotyytyvaisyyteen
ja millaisia uratoiveita tyontekijoilla on. Kuten jo edella mainittu kyselyyn vastasi 28 tyonte-
kijaa 119:sta eli vastausprosentti oli 24 %, tama on hyva pitaa mielessa vastauksia tarkastelta-

essa.

5.1  Taustakysymykset

Kyselylomakkeen alussa selvitin vastaajien taustatietoja yrityksessa. Kuten kuvasta 1. nakee,
vastauksien maara toimipisteittain jakautui melko epatasaisesti. Eniten vastanneita oli kes-
kuskadulla (11 henkiloa) kun taas vahiten vastauksia tuli Tapiolasta (2 henkiloa). Jumbon
tyontekijoista vastasi 4 henkiloa, Isosta-Omenasta vastasi 5 henkiloa ja Hansasta vastasi 6

henkiloa.

Toimipaikka

4. Hansa; 6; 22 %

3. Iso-Omena; 5; 18
% 2.T

m 1. Keskuskatu = 2. Tapiola 3. Iso-Omena 4.Hansa = 5.Jumbo

Kuva 1. Vastaajien toimipaikat. N=28

Vastaajista 23 henkiloa tyoskenteli salin puolella ja 5 henkiloa keittion puolella. Yllattavaa oli
huomata, miten vahan keittiossa tyoskentelevat tyontekijat olivat vastanneet kyselyyn. Keit-
tion tyontekijoita oli kuitenkin myos muistutettu vastaamaan kyselyyn samalla kuin salinkin
tyontekijoita.

Kyselyyn vastanneista 9 henkiloa vastasi tyoskennelleensa Deliberissa 6-12 kuukautta ja 8 hen-

kiloa vastasi tyoskennelleen yli vuoden yrityksessa. Alle vuoden yrityksessa tyoskentelevia oli

7 henkiloa ja yli kaksi vuotta tyoskennelleita henkiloita oli 4 henkiloa.
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5.2  Tyon sisalto ja tunnustuksen saaminen

Tyon sisalto ja tunnustuksen saaminen ovat niita tekijoita, joiden avulla voidaan lisata tyon-
tekijan tyotyytyvaisyytta. Tyon sisaltoon liittyvissa kysymyksissa selvitin vaittamien avulla
tyomotivaatiota, kokivatko tyontekijat perehdytyksen riittavaksi, ovatko tyoohjeet selkeat,

ovatko tyontekijat onnellisia tyossaan ja onko tyo stressaavaa.

Deliberin tyontekijoista 24 henkiloa vastasi olevansa motivoitunut tyontekoon. Kaksi vastaajaa
oli eri mielta ja kaksi ei ollut samaa eika eri mielta. Vastaajista 20 henkiloa koki, etta pereh-
dytys oli riittava ja he saivat tarpeeksi informaatiota uutta tyota varten. Vastaajista seitse-

man henkiloa oli eri mielta. Yksi henkilo ei ollut vaittaman kanssa samaa eika eri mielta.

Enemmisto kyselyyn vastaajista vastasi, etta tyoohjeet ovat selkeat 11 henkiloa oli taysin sa-
maa mielta ja 12 samaa mielta (Kuva 2.). Yksi vastaajaa oli eri mielta. Mitaan yhteista kaavaa
ei loytynyt vastaajille, jotka eivat olleet samaa mielta eika eri mielta tai eri mielta olevalle.

Nama henkilot tyoskentelevat eri pisteissa ja ovat tyoskennelleet yrityksessa eri aikoja.

Tyoohjeet ovat selkedat _ >

Taysin
3. Ei samaa 4. Eri mielta; 1 eri
eika eri mieltd;
mielts; 4 0
2. Samaa
mieltd; 12
m 1. Tdysin samaa mieltd 2. Samaa mielta 3. Ei samaa eika eri mieltad
4., Eri mielta = 5, Tdysin eri mielta

Kuva 2. Tyoohjeiden selkeys. N=28

Tyontekijoista 21 henkiloa koki olevansa onnellisia nykyisessa tyossaan. Vastaajista kuusi ei
ollut samaa eika eri mielta. Yksi henkilo oli vastannut olevansa taysin eri mielta. Kyselyyn
vastanneista tyontekijoista kahdeksan oli miettinyt viimeisen kahden kuukauden aikana tyo-
paikan vaihtoa. Tyopaikan vaihtoa oli miettinyt viisi salin tyontekijaa ja kolme keittion tyon-

tekijaa. Heista seitseman on tyoskennellyt yrityksessa yli vuoden.

Tietyt tyotehtavat ja vuorovaikutus tilanteet aiheuttavat stressia useimmille tyontekijoille.
Deliberin tyontekijoista 18 koki tyonsa stressaavaksi. Nelja henkiloa ei kokenut stressia tyos-

taan. Kuusi henkiloa ei ollut samaa eika eri mielta.
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Selvitin kyselyssa nakevatko tyontekijat kehittymismahdollisuuksia tyopaikalla, saavatko he
nakee, etta vastaajista 7 oli taysin samaa mielta ja 12 samaa mielta siita, etta heilla on mah-
dollisuus kehittya tyossaan. Eri mielta oli kaksi henkiloa ja taysin eri mielta kaksi henkiloa.
Viisi ei ollut samaa eika eri mielta.

Minulla on mahdollisuus kehittya tydssani.
5. Taysin eri
mieltd; 2

4, Eri mieltd; 2

1. Taysin samaa
mieltd; 7
3. Ei samaa eika eri

mieltd; 5

2. Samaa mieltd;
12

= 1. Taysin samaa mielta = 2. Samaa mielta 3. Ei samaa eika eri mielta

4. Eri mielta = 5, Taysin eri mielt3d

Kuva 3. Kehittymismahdollisuudet tyopaikalla. N=28

Tuloksista selvisi, etta 15 henkiloa oli sita mielta, etta he saavat tunnustusta onnistuneesta
tyosta. Nelja henkiloa oli eri mielta ja yhdeksan ei ollut samaa eika eri mielta. Onnistuminen
tyossa lisasi 24 henkilon motivaatiota, kun taas epaonnistuminen tyossa laski 6 henkilon moti-
vaatiota.

5.3 Tyoilmapiiri ja tyoolot

Ilmapiiri syntyy ihmisten vuorovaikutuksesta ja halusinkin selvittaa, millaiseksi se koetaan De-
liberi ravintoloissa. Kysymyksissa selvitin myos tukevatko tyokaverit toisiaan tyopaikalla ja ko-
kevatko tyontekijat, etta heidan tyopanostaan arvostetaan.
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Ty6ilmapiiri on hyva
5. Taysin eri
mieltd; 1

4. Eri mieltd; 2

3. Ei samaa eika 1. Taysin samaa

eri mieltd; 2 mielts; 10
2. Samaa mielt3;
14
m 1. Tdysin samaa mieltd = 2. Samaa mieltd 3. Ei samaa eika eri mieltad
4. Eri mielta = 5. Taysin eri mielta

Kuva 4. Tyopaikan ilmapiiri. N=28

Kyselysta selvisi, etta reilu enemmisto pitaa tyopaikan ilmapiiria hyvana (Kuva 4.), 10 henki-
63 oli taysin samaa mielta ja 14 samaa mielta vaitteen kanssa. Eri mielta oli kaksi henkiloa.
Vain yksi tyontekija oli taysin eri mielta. Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 27 henkiloa

tunsi saavansa tukea tyokavereiltaan tarvittaessa. Yksi henkilo oli eri mielta

Vastaajista 24 kertoi, etta tyoilmapiiri vaikuttaa heidan motivaatioonsa tyopaikalla. Yksi hen-

kilo oli eri mielta ja kolme henkiloa ei ollut samaa eika eri mielta.

Vastaajista 15 henkiloa oli taysin samaa mielta ja 7 henkiloa samaa mielta siita, etta heita
kohdellaan tasapuolisesti tyopaikalla. Kuitenkin eri mielta oli nelja henkiloa ja taysin eri

mielta yksi henkilo. Salin tyontekijoista nelja henkiloa koki eri arvoista kohtelua. Tyonteki-
joista 20 koki, etta heidan tyopanostaan arvostetaan toissa. Nelja henkiloa oli eri mielta ja

heista kolme on tyoskennellyt yrityksessa yli vuoden. Nelja ei ollut samaa eika eri mielta.

5.4 Johtaminen

Esimies- ja alaissuhteista halusin selvittaa saavatko tyontekijat tarpeeksi palautetta esimie-
hilta, onko esimies helposti tavoitettavissa ja puuttuuko esimiehet ongelmatilanteisiin tyopai-
kalla.

Yli puolet koki saavansa tarpeeksi palautetta esimieheltd, 6 oli taysin samaa mielta ja 10 sa-
maa mielta vaitteen kanssa (Kuva 4.). Seitseman henkiloa oli eri mielta ja yksi taysin eri

mielta. Nelja henkiloa ei ollut samaa eika eri mielta.
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Saan tarpeeksi palautetta tyostani
5. Taysin eri

mieltd; 1 1. Téysin samaa
mieltd; 6

4. Eri mielta; 7

3. Ei samaa eika

eri mieltd; 4 2. Samaa mielts;
10
w 1. Tdysin samaa mieltd 2. Samaa mielta 3. Ei samaa eika eri mieltd
4. Eri mielta = 5. Taysin eri mielta

Kuva 4. Saan tarpeeksi palautetta tyostani. N=28

Vastaajista 22 henkiloa koki, etta esimiesta on helppo lahestya. Vain 2 vastaajaa oli eri
mielta. On erittain tarkeaa, etta esimiesta voi lahestya matalalla kynnyksella ja hanelta us-

kaltaa kysya apua.

Vastaajista 18 henkiloa oli sita mielta, etta esimies puuttuu ongelmatilanteisiin tyopaikalla.
Vastaajista 5 henkiloa oli eri mielta asiasta. Viisi vastaajaa ei ollut samaa eika eri mielta. Joh-
tamiseen liittyvista vaitteista voidaan siis paatella se, etta ravintoloiden esihenkilot ovat hel-

posti lahestyttavia, mutta he voisivat antaa enemman palautetta tyontekijoille.

5.5 Tyotyytyvaisyys ja uratoiveet

Kyselylomakkeen lopussa halusin selvittaa, mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden tyotyytyvai-
syyteen eniten. Vastausvaihtoehtoja oli kaksitoista, joista piti valita kolme tarkeinta. Vastaus-
ten perusteella kaikista eniten tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttivat palkka 21 % (18
henkiloa), tyoilmapiiri 19 % (16 henkilod) ja tyokaverit 17 % (14 henkiloa). Naiden lisaksi tyo-
tyytyvaisyyteen vaikutti esihenkilot (9 henkiloa) ja tyoymparisto (7 henkiloa). Kaikista vahiten
aania saivat informaation kulku, jota kukaan ei valinnut, tyosuhteen varmuus, joka sai yhden

aanen ja mahdollisuus vaikuttaa toissa, joka sai kaksi aanta.

Avoimissa kysymyksissa selvitin milla tavalla tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa tyopaikalla.
Vastauksista selvisi, etta tyontekijat toivoisivat tasapuolista kohtelua kaikkien kohdalle. Tyon-
tekijat toivoivat myos, etta viestinta ja kommunikaatio olisi parempaa niin tyontekijoiden
kuin esimiesten valilla. Tyontekijoiden mielesta koulutukset ovat tarkeita tyopaikalla ja niita
toivottiin pidettavan jatkossakin. Vastauksissa nousi myos esille, etta yksityiskohtaisempi pe-

rehdytys olisi helpottanut tyohon tuloa, selkeat toimintatavat nostavat tyotyytyvaisyytta ja
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positiivinen palaute nostaa tyontekijoiden motivaatiota. Haasteena pidettiin myos tyonteki-
joiden vaihtuvuutta, joka luo stressia tyopaikalle. Vastauksissa toivottiin myos, etta tyonteki-

jat keskittyisivat omiin tyotehtaviinsa enemman, jotta tyoskentely olisi tehokkaampaa.

KAIKKIA TAYTYY KOHDELLA TYONTEKIJGIDEN
S e AL PEREHDYTYKSEEN SEKA
KAIKILLE TAYTYY ANTAA KOULUTUKSIIN PANOSTAMINEN.
MAHDOLLISUUS.
TYD TIMEILLE PALAVEREJA “TOIVOISIN, ETTA KAIKKI TIETAVAT
TARKEISTA ASIOISTA JA . MITEN - T
TR TYOTYYTYVAISYYTTA  TYGVUORON AIKANA."
VOITAISIIN
PARANTAA?

PAREMPI KOMMUNIKAATIO JA
VIESTINTA TYONTEKIJOIDEN JA

= ENEMMAN POSITIVISTA
ESIMIESTEN VALILLE.

PALAUTETTA JA SELKEAMPIA
OHJEITA.

Kuva 5. Miten tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa? Tyontekijoiden vastauksia.

Viimeisena kysymyksena halusin selvittaa, millaisia uratoiveita tyontekijoilla on. Kuusi ihmista
vastasi, etta he haluavat pysya Deliberissa ja mahdollisesti kehittya tai edeta yrityksen si-
salla. Kuusi ihmista vastasi myos, etta toivovat kehittyvansa toiden ohella seka oppivansa uu-
sia asioita. Yksittaisissa vastauksissa tuli vastaan myos uuden tyopaikan hakua, kielten opiske-

lua seka toivetta kehittya baaripuolen ammattilaiseksi.

5.6  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta tulisi aina jollakin tavoin arvioida. Tutkimuksessa
tavoitteena on valttaa virheiden syntyminen, mutta silti tulosten luotettavuus ja patevyys
vaihtelevat. Taman vuoksi on tarkeaa arvioida tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen reli-
aabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli tutkimuksen kykya antaa ei sattuman-
varaisia tuloksia. Validius tarkoittaa patevyytta eli tutkimusmenetelman kykya mitata juuri
sita, mita on tarkoituskin mitata. Esim. kyselylomakkeeseen saadaan vastaukset, mutta vas-

taaja onkin kasittanyt kysymykset eri tavalla kuin tutkija. (Hirsjarvi ym. 2013, 231)



23

Tyotyytyvaisyyskyselyn linkki lahetettiin kaikille Deliberin tyontekijoille, jotka tyoskentelevat
ravintoloissa. Naita henkiloita oli 119 joista 28 vastasi kyselyyn, joten kyselyn vastauspro-
sentti oli 24. Kyselysta haluttiin mahdollisimman rehellinen, joten siihen vastattiin anonyy-
misti. Vastausprosentti jai kyselyssa melko alhaiseksi. Tyotyytyvaisyytta ei ole aikaisemmin
selvitetty Deliberissa kyselylla, joten on mahdollista, etta osa tyontekijoista ei pitanyt tata
tarkeana tai kiinnostavana. Kysymykset olivat hyvin selkeita, joten uskon, etta tyontekijat,
jotka vastasivat kysymyksiin, ymmarsivat mihin he vastaavat ja tuloksista saatuja vastauksia

voidaan pitaa luotettavina.

6 Kehittamisehdotukset

Tyotyytyvaisyystutkimuksen tulokset olivat paaosin hyvat, joten mitaan suuria muutoksia yri-
tyksen ei tarvitse alkaa tekemaan. Aina loytyy kuitenkin asioita mita pystytaan parantamaan
ja kehittamaan. Taman tyon kehitysideat ovat tulleet osittain avoimien kysymysten vastauk-
sista. Kehityskohteiksi kyselyn vastauksista nousi perehdytys, kommunikaatio ja tunnustuksen

ja palautteen antaminen tyontekijoille.

Perehdytykseen keskittyminen on yksi kehitysehdotus tassa tyossa. Perehdytyksessa tulisi var-
mistaa, etta tyontekijalla on valmiudet uuteen tyohon ja, etta han voi aina kysya kysymyksia,
jos joku mietityttaa. Kun uusi tyontekija on paassyt yrityksen toimintaan sisaan, olisi hyva
kayda yksityiskohtia lapi, mita hanelta odotetaan ja miten erilaiset tilanteet hoidetaan. Pe-
rehdyttajan tulisi myos olla henkilo, joka osaa vastata kysymyksiin ja antaa mahdollisimman
laajan kuvan tyotehtavista ja opastaa niihin oikealla tavalla. Uudelle tyontekijalle olisi hyva
antaa heti perehdytysopas, jossa kerrotaan esim. kassan kaytosta ja sulkemis- vuorosta. Uutta

tyontekijaa voisi auttaa myos tuotekortit eniten myydyista tuotteista, joita voisi opiskella.

Kyselyn vastauksista nousi myos esille, etta tyontekijat kokevat, etteivat he aina saa tar-
peeksi palautetta esimieheltaan. Kommunikaatio ei myoskaan ole parhaalla mahdollisella ta-
solla tyontekijoiden ja esimiesten valilla. Tyontekijat haluavat tietaa mita heilta odotetaan ja
he haluavat saada selkeita ohjeita uusista tuotteista ja toimintatavoista. Esimiesten tulisi
aina varmistaa, etta tyontekijat ovat ajan tasalla, jos yrityksessa tai tuotteissa tapahtuu muu-
toksia. Tyontekijoiden on toki myos omalta osaltaan osattava kysya asioista, joista he eivat
eivat viela tieda tarpeeksi. Tahan ratkaisuna voisi olla tiimipalaverit ainakin suurempiin ravin-
toloihin. Kun vaihdetaan juoma- tai ruokalistaa tai muutetaan toimintatapoja, olisi hyva ke-
rata tyontekijat yhteen keskustelemaan asioista. Tallaisissa tiimi palavereissa esimies saisi ja-
ettua tiedon kaikille tyontekijoille samanaikaisesti ja tyontekijoilla olisi heti mahdollisuus ky-
sya kysymyksia. Avoin kommunikointi on myos erittain tarkeaa tyopaikalla ja tyopaivan ai-

kana, jotta jokainen tyontekija tietaa mita tekee.
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Tutkimuksessa selvisi, etta esimiehelta saatu positiivinen palaute nostaa tyontekijoiden moti-
vaatiota, joten tyontekijoita on hyva muistaa, kun onnistumisia tapahtuu. Kun tyontekijan
motivaatio nousee, han on myos tyytyvaisempi. Myos rakentavan palautteen antaminen on
erittain tarkeaa, jotta tyontekija oppii, miten asiat tehdaan oikealla tavalla. Rakentavan pa-
lautteen antaminen opettaa tyontekijalle oikeat toimintatavat ja han oppii samalla ottamaan
erilaisia palautteita vastaan. Esimiesten ei siis pida saastella palautteita vaan niita tulisi ja-
kaa rohkeasti, mutta toki on hyva pitaa mielessa, etta palautteen tulee olla aina asiaan liitty-

vaa.

7  Johtopaatokset

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia Deliberi ravintoloiden tyotyytyvaisyytta kevaalla 2023

seka antaa yritykselle kehitysideoita. Halusin selvittaa mitka asiat vaikuttavat henkilokunnan
tyotyytyvaisyyteen ja -tyytymattomyyteen. Toteutin Deliberi ravintoloissa kyselytutkimuksen,
jossa tyontekijat paasivat vastaamaan mihin he ovat tyytyvaisia tyopaikalla ja mitka asiat ai-
heuttavat tyytymattomyytta ja taten vaativat kehitysta. Tutkimuksen luotettavuutta laski se,
etta kyselyyn vastasi vain 28 tyontekijaa 119:sta. Tutkimustuloksista saatiin kuitenkin selkeaa

kuvaa mihin tyontekijat ovat tyytyvaisia ja mihin he eivat ole.

Tutkimustuloksista voidaan paatella, etta tyotyytyvaisyys on hyvalla tasolla ravintoloissa.
Tyontekijat olivat tyopaikallaan tyytyvaisia tyoilmapiiriin, kehitysmahdollisuuksiin ja siihen,
etta tyokavereilta saa tukea. Avoin ja luottamuksellinen tyoilmapiiri on ensiarvoisen tarkea
hyvinvoinnin ja tyomotivaation lahde (Rauramo 2008, 130). Tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen
vaikuttivat eniten palkka, tyokaverit ja tyoilmapiiri. Tutkimuksesta selvisi myos, etta tyonte-
kijoiden tyomotivaatio on hyvalla tasolla. Positiivisuus tyopaikkaa kohtaan tulee selkeasti
paaosin ilmapiirista ja samanhenkisista tyokavereista. Tyoilmapiiri vaikuttaa niin motivaati-
oon, tyossa jaksamiseen, paineensietokykyyn kuin yhteistoimintaan (Tehy 2018). Rankka tyo

on myos palkitsevaa ja onnistumisen tunteet kuuluvat myos tyohon.

Tyontekijoissa tyytymattomyytta aiheutti perehdytyksen riittamattomyys ja heikko kommuni-
kaatio esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Tuloksista selvisi myos, etta tyontekijat kaipaavat
esimiehiltaan enemman palautetta ja hyvin tehdysta tyosta tulisi saada tunnustusta. Hyvaan
johtamiseen kuuluu tyota koskevan palautteen antaminen, palkitseminen ja tunnustus hyvin
tehdysta tyosta. On erittain tarkeaa, etta tyota ja toimintatapoja kehitetaan yhdessa palaut-
teen voimalla (Rauramo 2008, 152-153).

Herzbergin kahden faktorin tyotyytyvaisyysteorian kannalta tulokset paljastivat, etta tyotyy-
tymattomyytta aiheuttavat hygienia tekijat olivat hyvalla mallilla yrityksessa, mutta tyotyyty-
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Liite 1: Saatekirje

Hi, I'm Nelli Ruokonen and | study hospitality management at Laurea University of applied Sci-
ences. | am doing a thesis on job satisfaction in Deliberi. The purpose of this survey is to find

out the state of employee job satisfaction in Deliberi restaurants. The goal is to gain insights

into the current state of well-being at work and job satisfaction as well as potential develop-
ment needs.

The survey is answered anonymously, and the answers are treated confidentially. It takes
about five to ten minutes to answer. There are multiple choice questions at the beginning and
two open questions at the end. Please answer all the questions.

Please answer the survey by April 7, 2023. Thank you in advance for your reply!



Liite 2: Kyselylomake

Job satisfaction in Deliberi restaurants

1. Where do you work?

o

@)
@)
@)
@)

Keskuskatu
Tapiola
Iso-Omena
Jumbo
Hansa

2. Do you work in?

@)
@)

Kitchen
Deli/bar

3. How long have you worked in Deliberi?

@)
@)
@)
@)

Under six months
6-12 months
Over a year

Over two years

Choose the most suitable answer option in the multiple-choice questions.

4. Communication is fluent in the workplace.

O O O O O

5. Orientation to the job was sufficient and | got enough information.

o

@)
@)
@)
@)

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

6. Work instructions are clear.

o

@)
@)
@)
@)

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

7. 1 know what I’m expected at work.

o

@)
@)
@)
@)

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

8. I’'m satisfied with my salary.

@)
@)

Strongly agree
Agree
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

@)
@)
@)

Neither agree or disagree
Disagree
Strongly disagree

I’m happy in my current job.

o

@)
@)
@)
@)

| get recognition when | am successful at my job.

O O O O O

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

| feel that the atmosphere at work is good.

o

@)
@)
@)
@)

The work atmosphere affects my motivation.

O O O O O

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

| feel that | am treated equally.

o

@)
@)
@)
@)

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

My job is stressful.

o

@)
@)
@)
@)

I’ve been thinking about changing job in the last two months.

o

@)
@)
@)
@)

Being successful in my job increases my motivation.

o

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

Strongly agree
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Agree
Neither agree or disagree
Disagree

O
O
O
o Strongly disagree

Failure in my job lowers my motivation

o Strongly agree

o Agree

o Neither agree or disagree
o Disagree

o Strongly disagree

| have enough free time.
o Strongly agree
o Agree
o Neither agree or disagree
o Disagree
o Strongly disagree
| am motivated to work.
Strongly agree
Agree
Neither agree or disagree
Disagree
Strongly disagree

O O O O O

| feel that my work effort is appreciated.

o Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

O
O
O
o Strongly disagree

I’m satisfied with my work assignments.

o Strongly agree

o Agree

o Neither agree or disagree

o Disagree

o Strongly disagree

My work is physically demanding.
o Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree

Disagree

O
O
O
o Strongly disagree

Rush at work affects the quality of my work.

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

O O O O O

My job isn’t challenging enough.
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26.

27.

28.

29.

30.

31.

O O O O O

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

| feel that | have opportunity to develop in my work.

o

@)
@)
@)
@)

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

| get enough feedback on my work from my manager.

O O O O O

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

The manager is easy to approach.

O O O O O

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

The manager intervenes in problematic situations at the workplace.

O O O O O

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

| get support from my colleagues when needed.

O O O O O

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

The work team has an encouraging team spirit.

O O O O O

What things affect your job satisfaction the most? Choose three features.

O O O 0O O O

Strongly agree

Agree

Neither agree or disagree
Disagree

Strongly disagree

Salary

Benefits

Opportunity to advance in career
Opportunity to influence at work
Management

Colleagues
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32.

33.

Work atmosphere
Workload
Information flow
Getting feedback
Work environment
Job security

O O O O O O

How do you think job satisfaction could be developed in your work community?
(You can answer in Finnish or English.)

Answer here..

What kind of hopes do you have for your career?

Answer here..

Thank you for your answers!
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