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Opinnaytetyon aiheena oli tydilmapiiritutkimus syksylla 2009 McDonald’s
Lielahdessa. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa tyotyytyvaisyyden tilaa
sekd verrata saatuja tuloksia kevaalla 2009 tehtyyn tutkimukseen.Tutkimus
toteutettiin  kaikissa McDonald’s ravintoloissa valtakunnallisesti samalla
kysymyslomakkeella.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd tydilmapiiri kokonaisuudessaan on hyva.
Tyontekijat olivat erityisen tyytyvaisia esimiesten ja tyodntekijdiden valisiin
suhteisiin, seka esimiesten tyyliin johtaa ravintolaa. Nama luvut olivat myodskin
eniten kehittyneet kevaan ja syksyn valilla. Suurimpana ongelmakohtana esiin
nousivat tyontekijoiden arvostus tyoskentelyaan kohtaan McDonald’s ketjussa
sekd palautteen saaminen hyvin tehdysta tyostd. Myoskaan henkildkunnan
sosiaalisiin tiloihin ei oltu tyytyvaisia.

Tulosten selvittya mietittiin asioita, joita ravintolassa voitaisiin vield parantaa
tyotyytyvaisyyden kehittamiseksi. Tallaisia olivat muun muassa taukohuoneen
viihtyisyys, asioista tiedottaminen ja riittava henkilokunnan maara vuoroissa.
Naité asioita on yhdessa ravintolan esimiestiimin kanssa laitettu toimeen.

Tyon yhteenvetona McDonald’s Lielahden tydilmapiiri on hyva, ja tyontekijat
viihtyvat tydssaan. Tyontekijat eivat arvosta tydtaan, mutta se lienee luonnollista
pikaruokaravintolassa. Ravintolan esimiesten on hyva lahteda kehittdmaan
tyOtyytyvaisyytta ja arvostusta tyohon esimerkiksi palautteen antamista
eteenpain kehittamalla. Jatkossa tyota voi kayttaa apuvdalineend tulevissa
tyGilmapiiritutkimuksissa- ja seurannassa.
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The topic of this Bachelor’s thesis is the working atmosphere in McDonald’s
Lielahti. The objective of this research was to survey the current work
atmosphere in McDonald’s Lielahti in the fall of 2009, as well as to compare the
results to the previous research done in the spring of 2009. The research was
needed because the restaurant had gone through some big changes during the
year 2009.

As a research method an informed questionnaire was used, which was given
out to all of McDonald’s employees. The type of the questionnaire was the same
used nationally in all McDonald’s restaurants in Finland. The results of this work
state that the structure of the organization in McDonald's Lielahti is well
understood among the employees. They are particularly satisfied with their
communication with the shift leaders. These are also the results which had
improved the most between the two studies. The fact that some respondents
do not feel pride in their job was very concerning to the manager team, as well
as the fact that some felt that they do not get enough constructive and correctly
timed feedback. Some of the respondents replies have shown unsatisfaction
with the break room of the restaurant.

After the results have been collected and analysed the ways of the
improvement of the working atmosphere at Lielahti McDonald’s have been
pondered. The manager team decided to focus on some main points of the
study to improve the working atmosphere.

Altogether the results state that Lielahti McDonald’'s has a positive working
atmosphere, and employees enjoy working there most of the time. The
appreciation towards their work is not always as good as it should be, but it is a
natural part of any working environment in fast-food restaurants. The managers
now have a good base to start improving the working atmosphere for example
by giving better feedback. Also in the future this study can be used as a good
basis for follow-up and future research.

Keywords: working environment, working atmosphere, commitment to work
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia Lielahden McDonald'sin tyotyytyvaisyyden
muutosta kevddn 2009 ja syksyn 2009 vadlilla. Idea tutkimuksesta syntyi
keskustellessani ravintolan entisen ravintolapaallikon kanssa. Edellisen
tyotyytyvaisyystutkimuksen jalkeen tehtiin parannussuunnitelma epakohtien korjaamista
varten. Opinnaytetydssani tutkin siis myds parannussuunnitelman toimivuutta.
Alkusyksysta ravintolan ravintolapaallikkd vaihtui, ja myds muuhun paallikkdtiimiin on
tullut viime aikoina paljon muutoksia, joten sain ajatuksen tutkia, miten muun muassa
nama seikat ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen.

Henkilokuntaan kuuluu paljon nuoria tyontekijoita, ja useille heistd McDonald's on
ensimmainen tyOpaikka. Lisdksi firmassa on useita tyontekijoita, jotka ovat
tydskennelleet ravintolassa pidemman aikaa, osa jopa lahemméas kymmenen vuotta.
Koen muun muassa tdman takia esimiestyon ja perehdyttdmisen olevan ravintolassa
erityisen tarkeaa, jotta kaikki eri tilanteissa olevat tyontekijat voivat kokea itsensé

tarkeiksi ja jotta tydilmapiiri pysyy hyvana.

Opinnaytetydn lahtokohtana on siis kevaalla 2009 tehty ty6tyytyvaisyystutkimus, jonka
pohjalta tehtiin tydtyytyvaisyyden toimintasuunnitelma, sen jalkeen syksylla 2009 tehtiin
uusi  tyotyytyvaisyystutkimus. Aihetta l&hestytddn tutustumalla tydmotivaation
vaikutukseen tyotyytyvaisyyteen ja tyGilmapiiriin. Myds sisdisen viestinnan vaikutuksia
tyotyytyvaisyyteen tarkastellaan. Parannussuunnitelma ja sen l&pivieminen liittyvat
myo6s olennaisella tavalla sisdiseen viestintdan tyopaikan sisalla, varsinkin esimiesten ja

alaisten valilla.

Molemmat tutkimukset suoritettin empiirisena tutkimuksena, mika tarkoittaa jonkin
iimion  tutkimista  systemaattista tiedonhankintamenetelmadad apuna kayttaen.
Molemmissa tutkimuksissa kaytettiin McDonald'sin valtakunnallista

tyotyytyvaisyyskyselylomaketta, joka on ollut molemmissa kyselyissd samanlainen.



Lomakkeet on molemmilla kerroilla jaettu koko henkildkunnalle, ja vastausprosentti on
ollut molemmilla kerroilla 100. Kyselyt on suunnattu pelkastaan ravintolan tyontekijdille,

esimiehet pois lukien.



2 TYOILMAPIIRI JA HYVINVOINTI

TyoOtyytyvaisyys on monien eri tekijoiden summa. Téallaisia tekijoitd ovat muun muassa
sosiaaliset suhteet tydpaikalla, tydon maara, tyon laatu, esimiesten toiminta, ajantasainen
osaaminen toissd ja niin edelleen. Eri yksilot voivat myos kokea samalla tydpaikalla
vallitsevan ty6ilmapiirin hyvinkin eri tavoilla. Usein tyotyytyvaisyytta kuvaa eniten yksilon
asenne tyotaan kohtaan. Asenteen avulla pystytdan vaikuttamaan tyon laatuun monin
tavoin. Jokainen yksild on loppujen lopuksi itse vastuussa tydhyvinvoinnistaan.
(Vesterinen 2006, 29.) Viime aikoina ty6hyvinvointiin on alettu kiinnittdéd enemman
huomiota myds kaytannon syista. On huomattu, ettd tyohyvinvointi vaikuttaa
olennaisesti muun muassa sairauspoissaolojen maaraan, jotka taas aiheuttavat
tyOpaikalle lisdkustannuksia. Vahentamalla sairauspoissaolojen m&&rda voi niin yritys
kuin koko yhteiskuntakin lisdtd merkittavasti tuottavan tyon maaraa. Nuoruutta
ihannoivassa tydelamassa ollaan alettu kaytanndssa miettia, kuinka ihmiset saataisiin

pidempaan jaksamaan ja olemaan motivoituneita. (Otala & Ahonen 2003, 17.)

Terveelld tyodpaikalla esiin nousevat hairiét hoidetaan kuntoon ennen kuin niista
aiheutuu ongelmia tyoyhteison toimivuudelle tai tyontekijoiden terveys vaarantuu.
Hairididen ehkéiseminen vaatii yhteistoimintaa ja toimivan yhteison perustekijoiden
tunnistamista. Yhteistoiminta tydpaikalla ei synny itsestdén. Se edellyttda kuuntelemista
ja keskustelua tyon tekemisestd ja siihen liittyvistd ongelmista sekd asioiden
ratkaisemista johdonmukaisesti. Tasta on tyonantajalla ensisijainen vastuu: tyénantajan
tulee antaa aikaa ja tilaa asioiden ké&sittelyyn. Vuorovaikutus ja avoin keskustelu
tyopaikkakokouksissa ja yhteisissa palavereissa ovat edellytys yhteistoiminnalle, niita ei
voi korvata esimerkiksi sdhkopostilla. Avoimuus vaikeidenkin asioiden kasittelyyn vaatii
luottamusta, joka syntyy kun tehdaan yhdessa asioita. Suurin vastuu luottamuksen
saavuttamisessa ja sailyttamisessa on esimiehilld: tasapuolisuus, avoimuus, aktiivisuus,
varhainen puuttuminen ristiriitoihin ja tyon pulmiin ja palautteen antaminen ovat
esimerkkeja vaatimuksista joita esimiehille asetetaan. (Muinonen, Rintala, Raty &
Héakkinen 2005, 9.)



Tybnantajalla on laajat velvollisuudet jarjestdd tyon tekeminen haluamallaan tavalla,
mutta lainsdddantd asettaa myos siitd monia velvotteita. Tydnantajalla on vastuu
tyoturvallisuudesta ja tyOpaikan tilasta ja velvollisuus puuttua epdakohtiin.
Tyoturvallisuuslaissa on maaritelty tyonantajalle keskeiset velvollisuudet, joita
noudattamalla edistetaan tyopaikan henkiléston hyvinvointia. Yksi keskeisimmista
velvollisuuksista on yleinen huolehtimisvelvollisuus, joka tarkoittaa, ettd tydnantajan on
otettava huomioon tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen liittyvat seikat niin
huolellisesti, ettéa tyontekijan turvallisuus ja terveys eivat vaarannu. Suunnitelmallinen
perehdytys on yksi niista asioista, joiden avulla tyonantaja voi kertoa tyontekijoille
arvostavansa naitd. Asianmukainen perehdyttaminen sisaltdd konkreettisten
tyotehtavien lisaksi organisaatioon perehdyttamistd. Sen avulla uusi tyontekijd oppii

tuntemaan organisaation ja sen pelisddnnét. (Muinonen ym. 2005, 11.)

Eri tyopaikkojen ilmapiiri vaihtelee suuresti. Suomalaisten odotukset hyvélle ilmapiirille
ovat kuitenkin jokseenkin samankaltaisia. Organisaation odotetaan olevan avoin
tiedonkulultaan,  henkilésuhteiden  tulee  perustua luottamuksellisuuteen ja
henkildasioiden tulee olla hyvin organisoituja. Kaiken kaikkiaan siis organisaatioilmaston
tulee olla sellainen, jossa ongelmat pyritdan ratkaisemaan yhteisesti hyvaksytylla tavalla
yhteisesti hyvaksymien paamaarien saavuttamiseksi. Luotto jasenten valilla tulee olla
kunnossa, jotta positiivinen ilmapiiri ongelmanratkaisulle sailyy. (Penttinen & Juuti 1987,
42.)

Tyopaikan ilmapiirilla on suora vaikutus tyotyytyvaisyyteen seka tyon tuloksiin. Se
vaikuttaa mm. siihen, miten palkitsevaksi ihminen kokee tydnsa ja millaisina han kokee
tyopaikan ihmissuhteet. Tyotyytyvaisyyden ja suorituksen valilla vallitsee siis suora
rippuvuussuhde. Paremman suorituksen voi aiheuttaa parempi tyotyytyvaisyys, tai
parempi suoritus voi aiheuttaa parempaa tyotyytyvaisyytta. (Penttinen & Juuti 1987, 43.)
Hyvinvoivalle tydyhteisdlle on ominaista muun muassa terveelliset ja turvalliset
tydolosuhteet, mahdollisuus luovuuteen, mahdollisuus vaikuttaa paatdksentekoon,
mahdollisuus itsensd kehittdmiseen, arvostuksen ja kunnioituksen saaminen seka

mahdollisuus saada ja antaa palautetta. (Vesterinen 2006, 41.) Huono tyo6ilmapiiri



puolestaan estaa osaamisen jakamisen ja uuden luomisen yhdessa. Huono tyéilmapiiri
saa useimmiten ihmiset hakeutumaan muualle, ja nain tyopaikka ei ole kykeneva
sailyttamaan ja houkuttelemaan parhaita tyontekijoitd. Yksi tarkeimmista syistd huonoon
tyGilmapiiriin on usein heikko johtaminen ja esimiestyd. Heikko johtaminen vahentaa
ihmisten motivaatiota sitoutua yhteisiin tavotteisiin, ja nain yhteison yhteinen etu
unohtuu. (Vesterinen 2006, 68.)

Tybdyhteison pahoinvoinnista on varmasti yhtd paljon Kirjoitettua tekstid kuin
hyvinvoinnistakin. Thmisten huono kohtelu, ihmisarvoa alentava tyd, yltiopaiset
tavoitteet, niukat resurssit ja niin edelleen ovat sen paapiirteitd. Jokaisesta tydyhteisosta
voidaan loytda naita piirteitd, mikali tutkitaan tarpeeksi tarkasti. Joskus pahoinvointi on
syvinta, kun se kielletdan ja luullaan kaiken olevan hyvin. Pahoinvointiajatteluun kuuluu
tarve etsid ongelmia ja yrittdd korjata niitd. Aina muutos ei kuitenkaan onnistu, silla
pahaa oloa tuottavaan ongelmaan on niin helppo palata. Tydyhteison heikkouksia
arvioidaan usein tydilmapiiritutkimuksilla. Tulosten avulla voidaan lahtea kehittAmaan

yhteison heikkouksia, ja pyritdan poistamaan ne. (Vesterinen 2006, 26.)

Tyoympadristoéssa vallitsevat ihmissuhdeverkostot voivat olla merkittdvia sosiaalisia
voimavaratekijoita. Tybympéaristdssd sosiaalisen tuen lahteita voivat tyotoverit,
esimiehet, ylempi johto sek& ammatilliset jarjestot ja yhdys- ja luottamushenkilt. Myos
suotuisa ilmapiiri  on merkittdva voimavaratekija. Tyopaikoilla, joissa ei ole
mahdollisuutta sosiaaliseen kanssakaymiseen, ihmiset kuormittuvat helposti liikaa.
liImapiirilla on oleellinen merkitys myoés tyontekijan stressitasoon. Mikali ilmapiiri on
huono, on se jo yksinaan aihe stressitason nousuun. Lahimman esimiehen kiinnostus
tyontekijdiden tekemdan tybhdén on koettu olevan tarkeda osa stressitason
lisddntymisessa tai vahenemisessa. Yksiloa pidetaan nykyaan tarkeana osana kilpailua
ja tuotantoa, ja sen myotd esimiesten kiinnostus ruohonjuuritason toimintaan on
kasvanut. (Juuti & Penttinen 1987, 45). Hyva ihmisten johtaminen luo edellytyksia
tydssa onnistumiselle ja tukee ihmisten tytskentelyd. Korkeatasoiselle osaamiselle
perustuvan organisoitumisen oloissa menestyksen puitteet luo parhaiten keskustelevan

johtamistavan kayttaminen. Parhaisiin tuloksiin paastaén, mikali esimiehet omaksuvat
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roolinsa ihmisten osaamisen vaalijoina ja sujuvan tydskentelyn edellytysten luojina.
(Vesterinen 2006, 85.)

TyOpaikan ilmapiiri muodostuu sosiaalisista vuorovaikutussuhteista esimiesten,
tyotovereiden ja alaisten kanssa. NAaihin vaikuttavat sek& viralliset verkostot etta
epaviralliset ihmissuhteet. Kaytdnntssa néiden erotteleminen toisistaan on vaikeaa.
Kuitenkin erityisesti keski- ja ylempi johto ovat avainasemassa ty6ilmapiirin kehittdmisen
suhteen. Tyopaikan keskindiset suhteet ovat merkittdvimpia tekijoita psyykkista
tyosuojelua ja tydympariston hyvinvointia kehitettdessa. Tama vaikuttaa merkittavasti

myds yksilon hyvinvointiin tydn ulkopuolella. (Penttinen & Juuti 1987, 47.)

Sosiaalinen pédaoma tarkoittaa ihmisten valisid verkostoja, luottamusta toisiinsa ja
riippuvuutta toisistaan naissa verkostoissa seka yleistd luottamusta systeemeihin ja
niiden toimivuuteen. Sosiaalinen p&&doma kuvaa siis sitd, kuinka ihmiset ovat
tekemisissa toistensa kanssa ja luottavat toisiinsa. Kun ihmiset ovat riippuvaisia
toisistaan, yhteisossa vallitsevat tietyt normit, jotka luovat turvallisuutta ympéaristoon
seka luottamusta jarjestelmiin. TAma helpottaa yhteistd toimintaa ja luo edellytykset
alueelliselle tai toimialakohtaiselle verkostoitumiselle. Sosiaalinen paaoma on myos
osittain syyna siihen, miksi toiset tyollistyvat ja toiset eivat. Useat tutkimukset ovat
todenneet, ettd henkilot, joilla on laajat sosiaaliset verkostot, tyollistyvat muita
helpommin. Jotta sosiaalista padaomaa saataisiin muodostettua, yksilon on tarkeaa
luoda henkildiden ja ryhmien vélisia sosiaalisia siteité ja nilden muodostamia verkostoja.
Kun sosiaalinen padoma on liikkeessa, se vahvistaa itsedaan. Nain syntyy kokemukseen
perustuvaa luottamusta, mikd taas parantaa vuorovaikutusta ja lisdd sosiaalista
paaomaa. Nain sosiaalinen pddoma tukee monin tavoin tydhyvinvointia. Tyéhyvinvointi
on toisaalta myds oleellinen edellytys sille, etté sosiaalista pAdomaa voi syntya. (Otala &
Ahonen 2003, 157 — 158.)

Tyo6ilmapiiria yritetdan usein kehittdad kysely- palaute- menetelman avulla. Téallainen
kysely jakaantuu useaan vaiheeseen. Vaiheet ovat valmistautuminen, aineiston keruu,

aineiston analysointi, palaute ja toimenpiteiden toteuttaminen. Usein kyselyn jalkeen niin
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sanottu toiminnallinen tyéryhma kokoontuu keskustelemaan tutkimuksen tuloksista ja
suunnittelemaan, mitd toimenpiteita voitaisiin tehda epdakohtien korjaamiseksi.
Tallaiseen tyoryhmaan kuuluu esimiehen lisaksi luottamushenkilita ja alaisia. Talldin
tydryhmassa on edustajia eri organisaatiotasoilta. Organisaation suurimmat ongelmat
aiheutuvat usein esimiesten ja alaisten valisistd kommunikaatio-ongelmista, minka takia
onkin tarkedd, ettd palautetta voidaan kasitella yhdessé keskustelemalla. (Penttinen &
Juuti 1987, 48.)

Jokaisen on helpointa aloittaa tyopaikan ilmapiirin kehittdminen omasta itsestdén, omaa
suhtautumistaan muihin on helpoin muuttaa. lhmiset kohtelevat usein toisia niin kuin
heitd kohdellaan. TAma koskee myos esimiehid, joiden omien esimiesten toiminta
heijastuu heidan toimintaansa alaisia kohtaan. Organisaatioissa saattaa usein olla joko
lannistava tai pinnallinen ilmapiiri. Lannistava ilmapiiri opettaa ihmisi& omaksumaan
taistelevan asenteen muita kohtaan, vain suoraan itselle suunnatut tehtavat suoritetaan,
eika auteta vapaaehtoisesti muita. Pinnallisen ilmapiirin organisaatiossa taas painottuu
naennainen viihtyvyys, jolloin olosuhteet pyritdan tekemaan mahdollisimman mukaviksi
jotta kestettaisiin tyonteko jollain tavalla. Tdma ei kuitenkaan pureudu viihtyvyyden
perusongelmaan, joka on tyonteosta nauttiminen. Organisaation tulisi pyrkia
kasvuhakuiseen ilmapiiriin, jolloin on omaksuttu muiden kunnioittaminen ja
hyvaksyminen. Tallaisessa organisaatiossa pyritddn ratkaisemaan ongelmat yhdessa.
Tallaiseen organisaatioon paastdan, kun ymmarretaan, ettd ulkoiset haasteet tulee
kohdata yhdessa. (Penttinen & Juuti 1987, 50.)

Toimivassa tydyhteisossd on selvilla organisaation peruste tai tarkoitus. Se antaa
vastauksen kysymyksiin siitd, miksi organisaatio on olemassa. Jasenet tiedostavat
oman asemansa perustehtavaan liittyvassd kokonaisuudessa. Toimiva tydyhteiso
koostuu monista elementeistd, ja se on enemman kuin osiensa summa. Yhdessa
toimiessaan osat muodostavat suuremman kokonaisuuden kuin erillaan toimiessaan.
Toimivaa tydyhteisoa tuleekin tarkastella kokonaisuutena, jossa sen kaikki osat ovat
vuorovaikutuksessa keskendén. Toimiva tydyhteisd tukee yksildiden hyvinvointia ja

jaksamista, ja ndin ollen se edistdd henkiloston hyvinvointia. Se vetda puoleensa
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osaavia tyontekijoitd ja hyvia yhteistybkumppaneita seka edistééd asiakastyytyvaisyytta.
Hyvan tyopaikan rakantamisessa térkeinta on tiedostaa, ettei ihminen toimi koneen
tavoin, vaan usein yllatyksellisesti ja rationaalisesti. (Kaivola & Launila 2007, 133 —
139.)
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3 TYOHON SITOUTTAMINEN

3.1 Tydmotivaatio

Motivaatio on alun perin johdettu latinankielisestd sanasta movere, joka merkitsee
likkumista. Myoéhemmin termid on kuitenkin laajennettu tarkoittamaan kayttaytymista
ohjaavien ja virittavien tekijoiden jarjestelmaa. Motivaation lahteena on erilaiset motiivit,
joista puhuttaessa on usein viitattu tarpeisiin, haluihin, vietteihin, siséisiin yllykkeisiin
sekad palkkioihin ja rangaistuksiin. Motiivit virittavat, yllapitavat ja suuntaavat yksilon
toimintaa ja kayttaytymisen suuntaa. Motivaatiolla tarkoitetaan siis erilaisten motiivien
ailkaansaamaa tilaa. Motiivista tehdyilla maaritelmilla on useimmiten kolme yhteista
ominaisuutta. Ndmé& ovat vireys, suunta ja systeemiorientoituminen. (Ruohotie 1998,
36.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Kannusteet ja palkkiot
muodostavat suuren osan siitd, miten innokkaasti asetettuihin tavoitteisiin pyritaan.
Kannusteet ennakoivat palkkioita ja virittavat toimintaa, kun taas palkkiot vahvistavat
sitd. Kannusteet voivat palkita joko sisdisesti tai ulkoisesti. Sisdiset kannusteet ovat
esimerkiksi tyon ilo, kun taas ulkoiset kannusteet ovat esimerkiksi rahallinen palkkio
tyostd. Ulkoiset palkkiot ovat yleensa kestoltaan lyhytaikaisia, ja tarvetta niiden
saamiseksi voi esiintya usein. Siséiset palkkiot ovat kestoltaan pitk&kestoisia, ja niista
voi tulla pysyvan motivaation lahde. Téasta johtuen ne ovat yleensd tehokkaampia.
(Ruohotie 1998, 39.) Sisdista ja ulkoista motivaatiota ei pidda naéhda kuitenkaan
toisistaan riippumattomina: pikemminkin ne taydentavat toisiaan. Ne esiintyvat
yhtaaikaisesti, toiset motiivit vain ovat hallitsevampia kuin toiset. (Peltonen & Ruohotie
1987, 25.)
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Ihminen voi tehdd samaa ty6ta monenlaisilla tehoilla. Toimintaan voi heittdytya koko
intensiteetillaén, kayttaa kaikkia voimavarojaan, tai puolitehoisesti kayttda vain osaa
voimavaroistaan. Tekemisessa voi nakya tyontekijan intensiivisyys ja halu tehda tyota,
tai vastapainoisesti tyontekijdn vastahakoisuus tyohon. Pahimmassa tapauksessa
tyontekijd voi jattdd jopa tyonsd tekematta. Motivaatio on kaiken toiminnan sytyke.
Motivaatio vaihtelee eri ihmisilla eri tilanteiden mukaan, ja se on pitkalti kiinni yksilon
sisdisista tarpeista. (Viitala 2004, 150.)

Motivaatiota tarkasteltaessa nousee aina ensimmaisena esiin kysymys "miksi”. Miksi
olen taalla tdissa? Miksi minun pitd& suorittaa juuri tama tehtava? Miksi ei aina tehda
nain? Motivaatio vaikuttaa toiminnan intensiteettin eli kovaan yrittamiseen,
pysyvyyteen, tehtavien valintaan seka itse suoritukseen. Motivoitunut tydntekija
keskittyy tyohonsda enemman ja suorittaa siis tydnsa muita paremmin. (Liukkonen,
Jaakkola & Kataja 2006, 12.)

Kasitys siitd mista ihminen saa motivaationsa, on vaihdellut viimeisen vuosisadan
kuluessa paljonkin. Karkeasti nakdkulmat voidaan jakaa mekaanisiin ja organistisiin.
Organistisen lahestymistavan mukaan ihminen on aktiivinen toimija sosiaalisessa
ymparistossaan. Ihmisella on monia erilaisia psykologisia perustarpeita, joita han pyrkii
tyydyttamaan jokapaivaisessa vuorovaikutuksessaan sosiaalisen ymparistonsa kanssa.
Ihminen osallistuu siis toimintaan omasta vapaasta tahdostaan. Mekanistisen kasityksen
mukaan ihminen ei itse juuri voi vaikuttaa motivaatioonsa, vaan motivaation lahteina
toimivat erilaiset fysiologiset tarpeet seké ulkoapdin tulevat fyysiset arsykkeet, jotka
vaikuttavat kayttaytymiseen. Mekanistisen ja organistisen lahestymistavan suurin ero on

siin&, missa motivaatio oletettavasti on. (Liukkonen ym. 2006, 13.)

Tyotehtavat ovat toimintakokonaisuuksia, jotka tahtaavat yrityksen tarkoituksen
toteuttamiseen. llman selkedd kasitysta tyon tarkoituksesta tyontekijat eivat pysty

tekemaan alykkaita valintoja tydtehtaviensa suhteen. Yrityksen tarkoitusta palvelevat
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tehtavat sisaltavat toimintoja, jotka ovat yksildlle ulkoisia. Useimmat ndista toiminnoista
eivat tuota tyontekijalle itselleen varsinaista tulosta vaan yrityksen asiakkaille.
Tyotehtavassa voidaan kohdata myds ulkoisia haasteita, joiden voittaminen tuottaa
tyytyvaisyytta tyontekijalle. Mikali tyontekijat eivat tiedosta, sisaista ja sitoudu yrityksen
tarkoituksen toteuttamiseen, eivat he kykene tekemé&éan mielekkaita ratkaisuja siita, mita
tehtavia tulisi suorittaa ja milla tavoin. Koska tyontekijd on itse oman tyonsa paras
asiantuntija, ei esimies eikd kukaan muukaan pysty antamaan suoria ohjeita siité, miten
kaikissa ennalta-arvaamattomissa tyotilanteissa tulee toimia. Motivaatio kehittyy, kun

tyontekijat padsevat itse olemaan osallisina paatoksiin. (Liukkonen ym., 2006. 38.)

Motivaation lahteet vaihtelevat eri ihmisilla hyvinkin paljon. Toisille paras motivaation
lahde on raha, kun taas toisia motivoi enemman mielenkiintoiset tyétehtavat, tai tydossa
onnistuminen. Joistakin motiiveista ihminen on tietoinen itse, mutta toiset motiivit tulevat
alitajuisesti. Vuosikymmenien ajan motivaation lahteitd on yritetty selvittaa tieteellisin
menetelmin. Motivaatio syntyy useimmiten kolmen tekijaryhman yhteisvaikutuksesta.
Nama tekijat ovat:

1. tyontekijan persoonallisuus
2. tyo
3. tydymparist6

4. tyontekijan elaméanvaihe (Viitala 2004, 151.)

3.2 Hertzbergin kaksifaktoriteoria

Motivaatiota on tutkittu aina 1950- Iluvulta lahtien. L&hestymistavat motivaation
tutkimiseen voidaan jakaa kahteen paaluokkaan. Ensimmaiset ovat niitd, jotka pitavat

tarpeita ja niiden tyydyttymistd motivaation lahtokohtana. Toiset ovat niita, jotka etsivat
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motivaatiolle selityksia tietorakenteista ja ajatusmalleista. (Viitala 2004, 155.)
Ensimmaiset motivaatioteoriat olivat viettiteorioita, joiden mukaan ihmisen motivaation
lahteend on aina joidenkin tiettyjen fysiologisten tarpeiden tyydyttaminen. Tallaisia
tuloksia saavutettin  muun muassa tarkkailemalla elédinten toimintaa, silla
johtopaatoksella ettd motivaatiota saatelee etupééssa seksuaalisuus ja aggressiivisuus
elossa sailymisen lisaksi. Taméan jalkeen ihmisten toimintaa tarkkailtuaan he tulivat
siihen yllattavaan tulokseen, ettd ihmisten toimintaa séaatelevat pitkalti hyvin samat vietit
kuin elainten. (Liukkonen ym. 2006, 14.)

Hertzbergin (1966) niin sanottu kaksifaktoriteoria (taulukko 1) on jaottelu
tyotyytyvaisyydestd hygienia- eli toimeentulo ja motivaatio- eli kannustustekijéihin
(Liukkonen ym. 2006, 31.) Hertzberg kasittelee motivaatiota enemman tyén kannalta
kuin muut motivaatioteoriat. Han erittelee ne yksilon tarpeet, jotka voidaan tyydyttaa
hyvalla tyosuorituksella. Liséksi Hertzberg luo sovellusmallin, tydnrikastamisen, joka
auttaa soveltamaan teoriaa kaytantdon ja parantamaan ty6éhon motivoitumisen
edellytyksia. (Viitala 2004, 156.) Tama teoria on eniten vaikuttanut ihmisen

kayttaytymisen perusteita tarkasteleva teoria.

Teoria perustuu enimmakseen kannusteisiin, joita ovat hygienia- ja motivaatiotekijat.
Kannuste maaritella&n organisaatiossa esiintyvaksi arsykkeeksi, joka vaikuttaa yksilon

kayttaytymiseen.
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TAULUKKO 1. Kahden faktorin teoria. (Viitala 2004, 156)

Hygieniatekijoita: Motivaatiotekijoita:
- palkka - tyOsuorituksen arvostaminen ja

- suhteet tyOtovereihin, alaisiin ja tunnustuksen saaminen muilta

esimiehiin - menestymisen ja patemisen

- tydn suunnittelu ja tekninen mahdollisuudet tyossa

tydnjako - ylenemismahdollisuudet
- yrityksen toiminta- a ammattihierarkiassa
henkildstopolitikka - vastuu
- ulkoiset tydolosuhteet - mielenkiinto itse tyohén ja
- yksityiselaman tyolle asettamat tehtavaan
vaatimukset - kehittymismahdollisuudet
tyossa

- tyon  ulkoiset  arvostuksen

symbolit

- tyOsuhteen varmuus

Hygieniatekijat eli tyon ulkoiset olosuhteet eivat sinansa aiheuta hyvaa tydsuoritusta. Ne
kuitenkin aiheuttavat tyytymattomyyttd ollessaan huonolla tasolla. Hygieniatekijat
pikemminkin poistavat tydsuorituksen esteitéd ja tyytyméattomyyttd kuin kannustavat
parempaan tyosuoritukseen. Hygieniatekijoista kiitetd&n harvoin yrityksen johtoa, mutta
ne ovat kuitenkin vaistamatta tarpeellisia. Ominaista hygieniatekijoille on se, etta hyvin
hoidettuna niitd ei kukaan huomaa, mutta huonosti hoidettuna ne hiertavat tydyhteisoa
kovastikin. (Viitala 2004, 156.)

Motivaatiotekijat eli tyd itse liittyvat enemman tyon sisaltoon. Naiden tehtavatekijoiden
varassa ihminen voi kokea esimerkiksi saavuttamisen riemua, haasteista innostumista,
tyydytystd, onnistumista sekd arvostusta ja kiitosta. Parhaimmillaan tydskentely
mahdollistaa yksilon kehityksen ja sisaisen kasvun. Hertzbergin teorian mukaan juuri

motivaatiotekijat ratkaisevat sen, pyrkiikd ihminen hyvdan tydsuoritukseen.
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Motivaatiotekijoiden puuttuminen aiheuttaa vain mekaanista suoriutumista ja heikkoa
sitoutumista. Jos ihmisen tyd on sisalléllisesti koyhaa, pyrkii han mitéa todennéakdisimmin
tyydyttamaan korkeamman tason tarpeensa jossain muualla. (Strommer 1999, 156 —
157).

3.3 Sitouttaminen

Organisaatioon sitoutuminen tarkoittaa yksilén psykologista kiintymysta, identifioitumista
tiettyyn organisaatioon, halukkuutta ponnistella organisaation hyvaksi ja halukkuutta
sailyttda organisaation jasenyys (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 44.)
Sitoutuminen nadkyy kolmena piirteena yksilon kayttaytymisessa. Ensimmainen naista
on se, miten paljon yksilé on valmis ponnistelemaan yrityksen hyvéksi, vaikka se ylittaisi
hanen normaalit tyétehtavansa. Toisena on yksilon halukkuus ponnistella yrityksen
arvojen ja tavoitteiden eteen. Kolmanneksi sitoutuminen nakyy yksilon haluna sailyttaa
paikkansa organisaatiossa. Jotkut ovat luontaisesti sitoutuvampia kuin toiset. (Strémmer
1999, 162.) Sitouttaminen tarkoittaa toimenpiteita, joilla organisaatio synnyttaa ja

parantaa henkiloston sitoutumista. (Riikonen ym. 2003, 44.)

Yksilén sitoutuminen yhteis6on riippuu pitkélti hanen ty6tyytyvaisyydestaan ja hénen
tydtehtaviensa haasteellisuudesta. Mikali tydntekija tuntee olevansa tarpeellinen tai jopa
korvaamaton tyoyhteisélle, hanen sitoutumisensa on todennékdisempéad. Esimiehilla on
tarked tehtavad antaa tyontekijdille myonteistd ja rakentavaa palautetta, joka lisaa
tyontekijoiden onnistumisen tunnetta ja ndin todenndkdistaa sitoutumista. Mikali
tyontekija ei saa tyostdan tarpeeksi palautetta, hanelle voi tulla sellainen kuva, etta
hanen tyopanoksensa on merkityksetén. Esimiehella on asemansa puolesta suurempi

vaikutus tyontekijaan kuin muilla tyotovereilla. (Viitala 2004, 161.)

Sitoutuminen kuvaa sitd, kuinka yksild kokee tybnsa osana omaa elamaansa.
Sitouttaminen voidaan jakaa kolmeen piirteeseen yksilon kaytoksessa. Ensimmaisena

se nékyy siind, paljonko yksildé on valmis tekemaan ylimaaraisia toita yrityksen hyvaksi.
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Talla tarkoitetaan sellaisia tditd, jotka eivat kuulu hanen normaaleihin ty6tehtaviinsa.
Toiseksi sitoutuminen tarkoittaa yrityksen normien ja tapojen hyvaksymista ja
halukkuutta tehda t6ita niiden saavuttamiseksi. Kolmanneksi sitoutuminen nakyy yksilon

halukkuutena sailyttaa oma paikkansa organisaatiossa. (Viitala 2004, 162.)

Yksilot sitoutuvat hyvin eri tavoin rijppuen muun muassa heidén elamantilanteestaan ja
siitd, kuinka tarkeaksi he kokevat tydon elamassaan. Yleensa myos tyosuhteen kesto
lisda sitoutumisen maarad. Mitd pidempaan yksilé on ollut yrityksessa toissa, sita
sitoutuneempi han yleensa yritykseen on. Mikali yksilo saa yrityksessd vastuuta ja
valtuuksia tehda paatoksia, myos se lisaa hanen sitoutumistaan yritykseen. Nykyaan
kaytetddn paljon vuokratydvoimaa, jonka sitoutuminen ei tietenkaan ole vastaavaa kuin
vakituisella henkilostolla. Tama voi muodostua yritykselle ongelmaksi, silla jos
vuokrahenkildstd ei omaksu firman toimintatapoja ja tavoitteita, voi se nakya toiminnan
laadussa asiakkaille asti. (Viitala 2004, 163.)

Viestinnan avulla yrityksen siséalla levitetaan niita asioita, joiden halutaan tulevan
tyontekijoiden tietoon. Tarkeiden informaatioiden tulisi olla selkeasti, nakyvasti ja
ymmarrettavasti kaikkien ulottuvilla. Viestintd on noussut keskeiseksi strategiseksi
resurssiksi ja johtamisen tyovalineeksi. Johdon maarittelemat tavoitteet eivat voi
toteutua, elleivat kaikki niihin vaikuttavat organisaation yksilét ole tietoisia tavoitteista.
Tahan tarvitaan viestintda. Yrityksella tulisi olla systemaattinen viestintastrategia, silla
sen avulla voidaan yllapitaa tiettya viestinnan vahimmaistasoa. Joitakin asioita tulee
voida hoitaa rutiinien turvin. Sisdisestd viestinndsta on yleensd vastuussa Kkaikki

organisaation jasenet. (Viitala 2004, 217.)

Organisaatio tarkoittaa ryhmaa ihmisia, joilla on joku tietty yhteinen padmaara. Viestinta
on organisaation ehdoton edellytys. Organisaatiota voidaan pitda tavoiteryhmané, jonka
tavoitteeseen paasyn ehdoton edellytys on sujuva viestintd. Jos viestinta on
puutteellista, tai sitd on lilan vahan, se voi olla kielteinen mielialatekij. Puutteellinen tai
virheellinen viestinta voi myos aiheuttaa vaaria suorituksia ja viivytyksia. (Wiio 1998,

162) Taméan takia tiedon tulee olla mahdollisimman helposti kaikkien nakyvilla.
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Esimerkiksi yrityksen taloudellisen tilanteen on hyva olla koko henkiloston tiedossa.
Mikali henkilostd on tietoinen yrityksen taloudellisesta tilanteesta rehellisesti, on paljon
todenndkdisempéaéa etta he tekevat parhaansa ponnistellessaan sen parantamiseksi.
Yksilot panostavat yleensd helpommin asioihin, joista he ovat nahneet mustaa

valkoisella, eika vain jonkun kertomiin oletettuihin faktoihin. (Viitala 2004, 217.)

Usein ajatellaan, ettd esimiesten tehtdavdnd on alaisten motivoiminen. Kukaan ei
kuitenkaan viime kadessa voi motivoida toista. Sosiaalinen ymparistd vain synnyttaa ja
mahdollistaa motivaation tai heikentda sitd. TyOnantaja voi tukea tyontekijoiden
yhteenkuuluvuuden tunnetta muun muassa jarjestamalla yhteisolle tydajan ulkopuolisia
aktiviteetteja. Nama mahdollistavat sen, ettd tyontekijat voivat kokea olevansa osa
ryhméaa, jolloin ryhmasta tulee merkittava osa tyontekijoiden jokapaivaistd elamaa.
Tama edesauttaa tyontekijiden sitoutumista ja tyOmotivaatiota. Esimiehet pystyvét
kuitenkin viestimaan tyontekijoille muun muassa positiivisen palautteen kautta.
(Liukkonen ym. 2006, 141.)
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4 TYOTYYTYVAISYYSTUTKIMUS KEVAT 2009

4.1 Tulokset

Kevaalla 2009 McDonald’s Lielahdessa toteutettiin vastaava tyotyytyvaisyystutkimus,
kuin mihin opinnadytetydni perustuu. Tassa luvussa kasittelen siis kevaan 2009 tuloksia.
Tutkimus toteutettiin empiirisena tutkimuksena, ja vastausprosentti oli 100, eli kaikki
ravintolan aktiiviset tyontekijat osallistuivat tutkimukseen. Nain ollen lomakkeita jaettiin
23 kappaletta ja palautettin 23. Tutkimus keskittyi p&aapiirteissaan viiteen eri
aihealueeseen, joita kasittelen seuraavassa. Lomakkeet lahetettiin tutkimusfirmaan,
joka kasitteli tulokset. Tuloksissa samaa mieltd olevaksi laskettiin henkilot, jotka olivat

vastanneet vastausvaihtoehdon 4 tai 5 asteikon ollessa 1 — 5.

Kun Kasiteltin esimiesten ja tyontekijoiden vélisid suhteita, saatiin selville
seuraavanlaisia tuloksia. Vastaajista 68 % oli sitd mieltd, ettd esimiehet puhuttelevat
tyontekijoita ystavallisesti. Vastaajista 59 % koki, ettd esimiehet ja tyontekijat
kommunikoivat keskenaan sujuvasti. Ravintolan henkilokunnasta 73 % oli sitd mielta,
ettd esimiehet osallistuvat aktiivisesti ravintolan johtamiseen. Vastaajista 82 % koki, etta
hanen lahin esimiehensa auttaa hantd, kun tarvetta on. Kaiken kaikkiaan voidaan siis
todeta, ettd henkilokunta oli kevaalla 2009 melko tyytyvaista esimiestoimintaan
ravintolassa, tosin parannettavaakin vield oli. Avoimissa kommenteissa oli myos
kommentteja esimiesten puhuttelutavasta tyontekijoita kohtaan ja siina koettiin olevan
parantamisen varaa. Toivottin myds, etteivat esimiehet purkaisi huonoja paividan

tyontekijoihin.

Kun kasiteltiin tyon suunnittelua ja teknista tyonjakoa, saatiin selville seuraavanlaisia
tuloksia. Vastaajista 82 % koki, etta heilla on mahdollisuus pitaa taukonsa tyévuoron
aikana. Vastaajista 57 % koki, ettd firman saantdja ja toimintatapoja noudatetaan
johdonmukaisesti. Vastaajista 91 % koki saaneensa riittavan perehdytyksen tydhon
aloittaessaan tyoskentelyn. 82 % Vastaajista koki saaneensa riittdvasti koulutusta

tehdakseen tyonsa hyvin. Vastaajista 86 % koki ravintolan olevan turvallinen paikka
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tyoskennelld. Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd henkilokunta oli hyvin tyytyvaista
ravintolan perehdytys- ja koulutusmenetelmiin seka myds yleiseen organisointiin
tyévuoroissa.

Yrityksen toiminta- ja henkilostopolitiikkaa kasitellessd saatiin selville seuraavanlaisia
tuloksia. Vain 32 % vastaajista koki, ettd tdmé&nhetkiset tydvuorot sopivat heidan
tarpeisiinsa. Vastaajista 41 % oli sita mieltd, etta vuoroissa on riittavasti henkilékuntaa
tydmaaraan nahden. Vastaajista 68 % koki, ettd palkankorotukset tulevat sovitusti ja
ajallaan. Vastaajista 96 % oli sita mieltd, ettd tydvuorolistat julkaistaan sovitusti ajallaan.
Henkilokunnasta 50 % koki saavansa samantasoista palkkaa kuin vastaavassa tyossa
olevat. Tyontekijat olivat siis sitd mieltd, etta tydvuorolistat julkaistaan ajallaan, mutta ne
eivat vastaa kovin hyvin heidan tarpeitaan. Tyodntekijat olivat myos tyytymattomia
henkiloston ma&&araan tyovuoroissa, eli oletettavasti tyovuoroissa on liian vahan
henkilokuntaa tyomaardan nahden. Palkkaukseen ei my6sk&&n oltu niin tyytyvaisia,

kuin toivottavaa olisi.

Kun kasiteltiin ravintolan fyysista toimintaymparistdd, paastiin seuraavanlaisiin tuloksiin.
Vastaajista 68 % koki, ettd laitteet pidetddn hyvassa kunnossa. Vastaajista 59 % koki,
ettd heilla on mahdollisuus saada riittavasti hyvakuntoisia tydasuja. Vain 18 %
vastaajista koki, etté ravintolan taukohuone on viihtyisa ja toimiva. Tyontekijat olivat siis
yleisesti melko tyytyvaisia ravintolan toimintaymparistoon. Taukohuone koettiin
toimimattomaksi, mik& johtuu pitkalti sen ahtaudesta. Tamé& seikka on valitettavasti

sellainen, johon on ravintolassa melko vaikea vaikuttaa.

Yleisella tasolla tyytyvaisyyttd kasiteltdessa paastin seuraavanlaisiin  tuloksiin.
Vastaajista 73 % koki saavansa tasapuolista kohtelua riippumatta rodusta, sukupuolesta
tai uskonnosta. Vastaajista 50 % koki saavansa tunnustusta tai kiitosta hyvin tehdysta
tyosta. Vastaajista 41 % koki arvostavansa tyoskentelyd McDonald’s ketjussa.
Vastaajista 59 % koki saavansa arvostusta ravintolan tydntekijand. Kaiken kaikkiaan
tyoskentelya tdssa McDonald’s ravintolassa suosittelisi 59 % vastaajista. Vastaajista

59 % oli sitda mielta, ettéd ravintola on kykenevainen pitdmé&éan parhaat tydntekijansa
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tydsuhteessa mahdollisimman pitkdéan. Kokonaisuutena tyohonsa tyytyvaisia oli 62 %

tyontekijoista.

4.2 Toimintasuunnitelma

Heti tyotyytyvaisyystulosten julkaisemisen jalkeen on ravintoloissa pidetty joka kerta niin
kutsuttu RAP- session. RAP- session on McDonald’sin omaa kielta, ja se tarkoittaa
jutustelutuokiota, jossa henkilokunta paasee puhumaan tyotyytyvaisyyden asioista
yleensa jonkun neutraalin henkilon kanssa. Tama henkil6 saattaa olla joku ravintolan
paallikkotiimista tai esimerkiksi kenttapaallikkd. Keskusteluun osallistuu tietty otanta
tyontekijoita, joiden katsotaan olevan kykenevaisia puhumaan koko henkiloston
nakokulmasta. Yleensd tama tarkoittaa muutamaa osa-aikaista ja muutamaa
kokoaikaista tyontekijad, joiden katsotaan olevan sanavalmiita ja sellaisia, jotka
uskaltavat reilusti sanoa mielipiteensd. RAP-sessionissa naiden tyontekijoiden kanssa
kaydaan lapi tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksia, ja tydntekijat saavat mahdollisuuden
kommentoida niitd. Tarkoituksena on miettia, mitk& ovat tarkeimmat asiat, joihin
ravintolassa tulisi panostaa seuraavien kuuden kuukauden aikana. RAP- sessionin
jalkeen jokaisessa ravintolassa laaditaan toimintasuunnitelma siina ilmenneiden

asioiden parantamiseksi.

Ensimmaisena tyontekijat olivat toivoneet selkedmpéaa informointia ravintolan sisaisista
asioista. Tahan ongelmaan ratkaisuna on otettu kayttéon Crew-info-kansio, seka Crew-
loki-vihko uudelleen. Kansiosta I6ytyvat jarjestyksessa kaikki ajankohtaiset asiat kuten
tulevat ja meneillaan olevat kampanjat, seka tarkeat jatkuvasti voimassa olevat asiat
kuten palkkataulukot ja TES. Crew-loki-vinkoon tyontekijat voivat itse kirjoittaa viesteja

toisilleen, ja myo6s paallikkdtiimi voi informoida tydntekijoita arkisista asioista sen kautta.

Lisdksi paallikkotiimista valittin informaatiovastaava, jonka tehtdvana on informoida
henkilokuntaa ajankohtaisista asioista edella mainittujen informaatiopisteiden lisaksi

muun muassa tekstiviesteilla. Ravintolassa on my6s muutama paikka, joihin kiinnitetaan
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tarkeimmat informaatiot kaikkien nakyville. Téallaisia paikkoja ovat taukohuoneen

ilmoitustaulu seka jaakaapinovi.

Toinen suurimmista epakohdista oli taukohuoneen viihtyisyys. Koska tila on rajoitettu,
taukohuoneen viihtyisyys karsii tilan ahtauden takia. Jotain katsottiin kuitenkin olevan
tehtavissa. Taukotila ja pukuhuoneet siivottiin ylimaaraisesta tavarasta, jotka varastoitiin
asianmukaisesti. Taukohuoneeseen myds hankittin  muutamia sailytystilaa lisaavia
huonekaluja. Taukohuoneen ja pukuhuoneiden viihtyisammaksi saaminen on todellinen
haaste, silla ne ovat todella pienid verrattuna tyontekijamaarddmme. Erityisesti tyttdjen
pukuhuone on todella pieni verrattuna siihen ihmismaaraéan, jonka tavarat sinne pitaisi
saada mahtumaan. Ravintolassa on myds melko paljon ylimaaraista tavaraa, joka pitaisi
saada varastoitua jarkevasti johonkin. Olisi kuitenkin toivottavaa, ettei henkilékunnan

sosiaalisia tiloja tarvitsisi kayttaa varastointiin.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinnaytetyon kohteena on McDonald’s Lielahden ty6tyytyvaisyys. McDonald's
ravintoloissa toteutetaan Suomessa tyGtyytyvaisyyskysely yleeensd vain kerran
vuodessa, mutta vuonna 2009 kysely toteutettin kahdesti. Tama antoi oivallisen
mahdollisuuden tarkastella tyotyytyvaisyyden kehittymista saman vuoden sisalla.
Tyotyytyvaisyystutkimus selvittdd, miten tyytyvainen yrityksen henkiléstd on omaan ja
esimiesten  tyohon.  Tutkimustiedon avulla voidaan tehda  konkreettisia
parannustoimenpiteitd henkilostén tydmotivaation, ammattitaidon ja ty6ilmapiirin
kehittamiseen. Tutkimus toteutettin empiirisend tutkimuksena lokakuussa 2009.
Lomakkeita jaettin 23 kappaletta ja takaisin saatiin 23. Tulosten katsotaan olevan
luotettavia, mikali tyontekijoista yli 80% vastaa kyselyyn. Ravintolassa vastausprosentti
oli siis 100 %. Tahan tayteen vastausprosenttin on laskettu ravintolan aktiiviset
tyontekijat. Se tarkoittaa, ettd pois on luettu tyontekijat, jotka eivat talla hetkella

aktiivisesti tee vuoroja esimerkiksi koulun tai armeijan takia.

Kysely on sama valtakunnanlaajuisesti kaikissa McDonald’s ravintoloissa, joten tulokset
ovat vertailukelpoisia kaikkiin  Suomen McDonald's ravintoloihin, huolimatta
aukioloajoista tai ravintolan sijainnista. Lomakkeet kasitteli sama tutkimusfirma kuin
ensimmaisen tyotyytyvaisyyskyselyn lomakkeet. Kysymyksiin vastattiin asteikolla 1 =
taysin eri mielta... — ...5 = tdysin samaa mielta. Ravintolan henkildkunta on pysynyt
tutkimusten aikana melkein samana, joten tutkimuksia voidaan pitdd hyvin
vertailukelpoisina keskenaan. Ainoastaan tiimiin on jaanyt muutama kesatyontekija,

mutta kukaan ei ole irtisanonut itsedan.

Kyselyn tulokset tulevat ravintoloihin hyvin ké&siteltynd versiona, jossa nakyy
vastauksista ainoastaan vastausvaihtoehdot 4-5 vastanneiden tulokset. Halusin
kuitenkin tulokset vahemman kasiteltyna versiona, joten sain tutkimuksen toteuttaneelta
firmalta havaintomatriisin, jonka avulla pystyin analysoimaan tuloksia syvemmin.

Erityisesti kiinnitin huomiota kohtiin, jotka olivat herattaneet vastaajissa selkean
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negatiivisia tai positiivisia tuloksia, seka kohtiin, jotka olivat muuttuneet erityisen paljon

verrattuna edellisen kerran tuloksiin.

Tutkimuksen tuloksia selvennetaan pylvasdiagrammien avulla. Kysymykset, jotka olivat
itsestaanselvia tai merkityksettomia tyotyytyvaisyyden kannalta, on k&sitelty pelkastaan
kirjoitetussa muodossa. Tyontekijoiden, jotka ovat vastanneet vastausvaihtoehdon 4 tai
5, koetaan olevan samaa — tai jokseenkin samaa mieltd kysymyksessa esiintyvan

vaittaméan kanssa.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Vastaajista 100 % vastasi olevansa joko taysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siita,
ettd heitd kohdellaan tasapuolisesti rippumatta heidan rodustaan, sukupuolestaan tai
uskonnostaan.
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KUVIO 1. Saan tunnustusta hyvin tehdysta tyosta.

%

Vastaajista 45 % kokee olevansa joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mielta siita,
ettd he saavat tunnustusta hyvin tehdysta tydsta (kuvio 1). Vastaajista 35 % ei osannut
sanoa, ja vastaajista 15 % kokee olevansa jokseenkin eri mieltd. Tunnustusta ei kokenut
saavansa 5 % vastaajista.
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KUVIO 2. Minulla on mahdollisuus pitaéa taukoni.

Vastaajista 90 % oli joko jokseenkin samaa tai taysin samaa mielta siita, etta heillda on
mahdollisuus pitdd taukonsa tyopaivan aikana (kuvio 2). Vastaajista 5 % ei osannut
sanoa.Taukoon ei heidan mielestaan annettu mahdollisuutta 5 %:lle vastanneista.
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KUVIO 3. Saamani tyévuorot sopivat taméanhetkisiin tarpeisiini.

Vastaajista 80 % oli joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd heidan
saamansa tydvuorot sopivat heidan tdmanhetkisiin tarpeisiinsa (kuvio 3). Vastaajista
10% ei osannut sanoa, ja 10 % vastaajista koki, etteivat vuorot vastaa heidan
tarpeitaan.
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KUVIO 4. Saantoja ja toimintatapoja noudatetaan johdonmukaisesti.

Vastaajista 70 % oli joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta
ravintolassa noudatetaan saantdja ja toimintatapoja johdonmukaisesti (kuvio 4).
Vastaajista 25 % ei osannut vastata kysymykseen. Vastaajista 5 % oli sitéd mielta, ettei
saantoja ja toimintatapoja noudateta johdonmukaisesti.
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KUVIO 5. Esimiehet puhuvat tydntekijoille ystavallisesti.

Vastaajista 95 % on joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mielté siita, ettd esimiehet
puhuvat tyontekijoille ystavallisesti (kuvio 5). Vastanneista 5 % ei osannut sanoa.
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KUVIO 6. Kommunikointi on sujuvaa esimiesten ja tyontekijoiden valilla.

Vastaajista 70 % oli joko tdysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
kommunikointi on sujuvaa esimiesten ja tyontekijoiden valilla (kuvio 6). Vastaajista 15 %
ei osannut sanoa. Vastanneista 15 % oli sitd mieltd, ettd kommunikointi esimiesten ja
tyontekijoiden valilla ei ole kovin sujuvaa.
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KUVIO 7. Esimiehet ovat aktiivisesti mukana ravintolan johtamisessa.

Vastaajista 85 % oli joko tdysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta esimiehet
ovat aktiivisesti mukana ravintolan johtamisessa (kuvio 7). Vastausvaihtoehdon 3 (ei
osaa sanoa) oli valinnut 15 % vastanneista.
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KUVIO 8. Palkankorotukset tulevat ajallaan ja sovitusti.

Vastaajista 80 % oli joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mieltd siitd, etta
palkankorotukset tulevat ajallaan ja sovitusti (kuvio 8). Vastaajista 20 % oli eri mielta
siitd, etta palkankorotukset tulevat ajallaan ja sovitusti.
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KUVIO 9. Ravintolan tyontekijat ovat saaneet riittdvasti koulutusta tehdakseen tyonsa
hyvin.

Vastaajista 70 % oli joko taysin samaa tai jokseenkin samaa mieltd siitd, etta kaikki
ravintolan tyontekijat ovat saaneet riittavasti koulutusta tehdakseen tyonsa hyvin (kuvio
9). Vastaajista 30 % ei osannut sanoa.
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KUVIO 10. Ravintolassa on useimmiten riittavasti henkilokuntaa tydméaaraan nahden.

Vastaajista 30 % oli jokseenkin samaa mielta siita, etta ravintolassamme on useimmiten
riittdvasti henkilokuntaa tyomaarddn nahden (kuvio 10). Vastaajista 35 % ei osannut
sanoa. Vastaajista 35 % oli sitd mieltd, ett ravintolassa ei ole riittavasti henkilékuntaa
tydmaaraan nahden.

Vastaajista 46 % oli joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta ravntolan
laitteet pidetd&n hyvassd kunnossa. Vastaajista 60 % oli joko taysin samaa, tai
jokseenkin samaa mielta siita, ettéa heilla on riittdvasti hyvakuntoisia tybasuja.
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KUVIO 11. Lahin esimieheni auttaa minua, kun tarvitsen apua.

Vastaajista 95 % oli joko taysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd heidan
l&ahin esimiehensa auttaa heita tarvittaessa (kuvio 11). Vain 5 % vastaajista oli sita
mieltd, etté he eivéat saa apua lahimmalta esimieheltdan kun tarve vaatii.
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KUVIO 12. Tyontekijat saavat jokaisen asiakkaan tuntemaan itsenséa tervetulleeksi
(esim. hymyilemalla, olemalla kohtelias, tervehtimalla ja kiittamalla heitd).

%

Vastaajista 55 % oli joko samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tyontekijat saavat
jokaisen asiakkaan tuntemaan itsensa tervetulleeksi (kuvio 12). Vastaajista 30 % ei
osannut sanoa. Vastaajista 15 % oli sitd mielta, ettd tyontekijat eivat tee parastaan
jokaisen asiakkaan kohdalla.
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Vastaajista 55 % oli joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tyontekijat
tekevat ravintolassa kaikkensa tyydyttaakseen vihaisen tai tyytymattoman asiakkaan.
Vastaajista 50 % oli joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta siisteys on
erittain tarked asia ravintolan tyontekijoille.
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KUVIO 13. Ravintolassa on turvallista tydskennella.

Vastaajista 60 % oli joko tdysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
ravintolassa on turvallista tydskennella (kuvio 13). Vastaajista 35 % ei osannut sanoa.
Vastaajista 5 % oli sitéd mielta, ettd ravintolassa on melko turvatonta tydskennella.
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KUVIO 14. Arvostan tyoskentelydni McDonald’s ketjussa.

20 % Vastaajista oli joko tdysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd he
arvostavat tyoskentelyddn McDonald’s ketjussa (kuvio 14). Vastaajista 55 % ei osannut
sanoa. Vastaajista 25 % koki, etteivat he arvosta tydskentelygéan McDonald’s ketjussa.
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KUVIO 15. Saan samantasoista palkkaa kuin ihmiset, jotka ovat samankaltaisessa
tyossa.

53 % Vastaajista oli joko taysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd he saavat
samantasoista palkkaa kuin ihmiset, jotka ovat samankaltaisessa tydssa (kuvio 15).
Vastaajista 26 % ei osannut sanoa. Vastaajista 22 % koki ettd he eivat saa
samantasoista palkkaa kuin ihmiset, jotka ovat vastaavassa tyossa.
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KUVIO 16. Minusta tuntuu, ettd minua arvostetaan tdman ravintolan tyontekijana.

Vastaajista 45 % oli joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd heita
arvostetaan ravintolan tyontekijéina (kuvio 16). Vastaajista 40 % ei osannut sanoa.
Vastaajista 15 % koki, ettei heitd arvosteta ravintolan tyontekijoind ja 15 % oli
jokseenkin eri mielta.

Vastaajista 100 % oli joko taysin samaa tai jokseenkin samaa mieltd siitd, etta
tyovuorolistat  julkaistaan ravintolassa ajallaan ty6ehtosopimusten mukaisesti.
Vastaajista 35 % oli joko tdysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
henkilokunta tekee tydnsa erinomaisesti saavuttaakseen asiakastyytyvaisyyden.
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KUVIO 17. Kaiken kaikkiaan, suosittelisin tydskentelya tdssa McDonald’s ravintolassa.

45 % vastaajista oli joko taysin samaa tai jokseenkin samaa mieltd siita, ettd he
suosittelisivat tydskentelya tassd McDonald’s ravintolassa (kuvio 17). Vastaajista 35 %
ei osannut sanoa. Vastaajista 20 % ei suosittelisi tyoskentelya tédssd McDonald’s
ravintolassa.
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KUVIO 18. Taukohuoneemme on viihtyisa ja toimiva.

Vastaajista 10 % oli joko taysin samaa, tai jokseenkin samaa mielta siitd, etté ravintolan
taukohuone on viihtyisd ja toimiva (kuvio 18). Vastaajista 53 % ei osannut vastata.
Vastaajista 37 % kokee, ettei taukohuone ole viihtyisa ja toimiva.



38

45 -

40

40
35
35
30
25
20

20
15
10

5
. Il
0 T T T 1

2 3 4 5

KUVIO 19. Aloittaessani tyoskentelyn tadssa ravintolassa, sain perehdytyksen, joka
auttoi minua tekeméaan tyoni paremmin.

%

Vastaajista 75 % oli joko tdysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
aloittaessaan tyodskentelyn ravintolassa, he saivat perehdytyksen, joka auttoi heita
tekemaan tyonsa paremmin (kuvio 19). Vastaajista 20 % ei osannut sanoa. Vastaajista
5 % koki, ettd he eivat ole saaneet kunnollista perehdytysta aloittaessaan
tydskentelynsa.
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KUVIO 20. Tama ravintola on kykeneva pitdm&an hyvia tyontekijoitd tydosuhteessa
mahdollisimman pitkaan.
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60 % vastaajista oli joko tdysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettad ravintola
on kykeneva pitamaan hyvia tyontekijoitd tydsuhteessa mahdollisimman pitkaan (kuvio
20). Vastaajista 20 % ei osannut sanoa. Vastaajista 20 % oli sitd mieltd, ettei ravintola
ole kykeneva sitouttamaan hyvia tyontekijoitd mahdollisimman pitkaksi ajaksi.
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KUVIO 21. Kokonaisuutena olen ty6honi tyytyvainen.

55 % vastaajista oli joko tdysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd he ovat
kokonaisuutena tyohonsa tyytyvaisia (kuvio 21). Vastaajista 30 % ei osannut sanoa.
Vastaajista 15 % koki, etteivat he ole kokonaisuutena tydhonsa tyytyvaisia.
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7 TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETO JA POHDINTA

Kyselyjen vdalisend aikana ravintolassa on tapahtunut jonkin verran muutoksia.
Esimiestiimistd on lahtenyt ravintolapaallikkd ja yksi vanhimmista vuoropaallikdista, ja
tilalle on tullut uusi ravintolapaallikkd seké kaksi uutta vuoropaallikk6d. Tyontekijat ovat

lahes samat molemmissa tutkimuksissa, joten tulokset ovat melko realistiset.

Kyselyjen tuloksia olisi ollut helpompi tulkita, mikali tutkimuksessa olisi ollut hajontana 1-
6, silla silloin vastaajien olisi ollut pakko kallistua toiseen suuntaan. Vaihtoehto 3 on
vaihtoehtojen valissa, jolloin se on hieman liiankin turvallinen vastaus. Kysyin asiasta
McDonald’sin henkildstéosastolta, joka osasi kertoa tutkimuksen toteuttaneen firman
kokeneen parhaaksi taman vastausasteikon. McDonald’sissa tyotyytyvaisyysutkimusten
perimmainen tarkoitus on mitata pelkastdan taysin tyytyvaisten tyontekijoiden maaraa,
jonka takia yleiseen jakoon lahtevissd tuloksissa naytetdan ainoastaan
vastausvaihtoehdon nelja tai viisi vastanneiden tulokset. N&ain valtetdan se, etteivat
ravintolat jatd huomiotta kohtia, joissa on paljon vastausvaihtoehdon kolme vastanneita.
Taman vuoksi min&kin olen pohtinut kysymyksia suurimmaksi osaksi huomioiden vain
erittdin hyvan arvosanan antaneiden tyontekijoiden vastaukset. Osa kysymyksista oli

my0s mielestani kesken&éan todella samankaltaisia.

Eniten puolen vuoden aikana parantuneet luvut liittyivat esimiestydhon, ja tyontekijdiden
ja esimiesten valiseen kommunikointiin. Tyontekijat kokivat, ettd lahimmat esimiehet
auttavat heita kiitettdvasti kun apua tarvitaan (parannusta 13 prosenttiyksikk6d), seka
ettd ravintolan esimiehet ovat aktiivisesti mukana ravintolan johtamisessa (parannusta
12 prosenttiyksikkdd). TyoOntekijat myos kokivat, ettd esimiehet puhuttelevat heita
ystavallisesti. Tama luku oli viela viime kevaadnd huomattavasti heikompi, ja sitd oli
saatu nostettua jopa 27 prosenttiyksikkda. Ravintolan esimiestiimi on kokenut monia

muutoksia kahden tyotyytyvaisyyskyselyn valilla, josta varmasti johtuu osa muutoksista.
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On siis onnistuttu parantamaan toimintasuunnitelmassa ollutta kohtaa ravintolan

sisaisesta viestinnasta.

Tyontekijat olivat myds yleisesti hyvin tyytyvaisia kaikkiin lain mukaan hoidettaviin
asioihin. Téallaisia ovat muun muassa palkankorotusten tuleminen ajallaan sek&
tyovuorolistojen julkaiseminen tydehtosopimuksen mukaisesti. Tama ei valttamatta ole
aivan itsestddn selvaa pikaruoka-alalla, joten voidaan olla hyvinkin tyytyvaisia tahan
tulokseen. Nama luvut eivat kuitenkaan sindnsa liity tyotyytyvaisyyteen, silla niiden
pitdisi olla selvid. McDonald’s noudattaa kaikessa palkkaukseen ja tydsuhteisiin
littyvissa asioissa Suomen tydlainsdadantbd seka majoitus- ja ravitsemisalan

tydehtosopimuksen maérittelemaa tasoa.

Kun tarkastelimme esimiestiimin kesken tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksia, koimme, etta
huolestuttavin tulos oli kysymyksessa numero 19. Tama oli "arvostan tydskentelyani
McDonald's ketjussa”, jonka tuloksena vain 20% oli vastannut 4-5, kun taas kevaalla
2009 vastaava luku oli 41%. Tosin tamankin luvun kohdalla tulee ottaa huomioon se,
ettd 55 % vastaajista oli valinnut turvallisen vastausvaihtoehdon 3. Pikaruoka-ala ei
myoskaan luonnollisesti ole sellainen, johon tydntekijat tulevat tarkoituksenaan luoda
siitad pidempikestoinen ura. Ravintolassa tosin tyoskentelee myds henkil6itd, jotka ovat
olleet sielld tdissa useita vuosia, parhaimmillaan jopa kymmenen vuotta. Ravintolan
henkilokunnan vaihtuvuus on siis varmasti pienempi kuin yleisesti oletettaisiin. Useilla
tyontekijoilla pitk&n tyosuhteen keston syyna on kuitenkin esimerkiksi pitkaksi venynyt

valivuosi ennen opiskelemaan lahtoa.

Kun tarkasteltiin vuorolistasuunnittelua, eli riittavaa henkilbkunnan maaraa vuoroissa, oli
lukema huonontunut yha entisestdén kevaan tutkimukseen verrattuna. Syksylla lukema
oli 11 prosenttiyksikkda huonompi kuin kevaalla. Tassa kohtaa voitaisiin siis kaantya
tyovuorolistojen  tekijan puoleen, joka télla hetkellda on ravintolapaallikko.

Tybvuorosuunnittelu tuottaa haasteita, sillda kukaan ei pysty tekemdan taysin
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totuudenpitdvia myyntiarvoita, ja nainollen tulee virhearvioita tyontekijamaarassa.
Kuitenkin jalkimmaisessa tyotyytyvaisyystutkimuksessa kysymys, jossa Kkysyttiin
tydvuorojen maaran sopimista tyontekijan tamanhetkisiin tarpeisiin oli saavutettu huima
koheneminen, silla se oli parantunut 48 prosenttiyksikk0d. Tasté voitaisiin jopa paatella,

ettd henkilokuntaa olisi syyta palkata lisda tai ainakin miettia henkilokunnan mé&araa.

Tybvuorolistojen suunnitteluun tulisi siis kiinnittd&a erityistd huomiota tulevaisuudessa,
silla se oli kysymys josta suurin osa tyontekijoistd oli eri mieltd. Tama voitaisiin
varmistaa miettimalla myyntiarvioita rohkeammin. Myds vuoropaallikoilla on
mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden m&ardan vuorossa, esimerkiksi pidentamalla
tarpeen mukaan vuorossa olevien tyontekijoiden vuoroja. Nain saataisiin vuoroihin lisaa

henkilokuntaa tarvitsematta valttamatta tehdéa kokonaan uusia tyévuoroja.

McDonald’sin henkiléstdosasto kokee erittéain tarkedksi kysymyksen, jossa kysytdan
kuinka paljon tyontekijat kokevat saavansa arvostusta tyontekijoind tassa ravintolassa.
Tama johtuu siitd, ettda McDonald'sin henkilostélupaus on “arvostamme sinua,
kehittymistasi ja tyopanostasi”’. Kohderavintolassa taméa luku oli kuitenkin huonontunut
viime vuoden aikana. Kun kevaalla 2009 tyytyvaisia oli 59 % tyontekijoistd, oli syksylla
tyytyvaisia enaa 45 % tyontekijoista. Tasta loytyisi siis kehitettavaa tulevaisuudessa.
Aiommekin esimiestiimin kesken panostaa siihen, etta tyontekijat kokisivat olevansa
arvostetumpia. Tahan pyrimme muun muassa antamalla enemman kiitosta tehdysta
tyostd, sekd kehittamalla rakentavan palautteen antamismenetelmia. Voimme myos
varmistaa sen, ettd kaikille tyontekijoille pidetdan ajallaan kehityskeskustelut, ja etta

niissa kehitetddn henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat.

Taukohuoneen viihtyisyyteen panostaminen ei ilmeisesti ole ollut riittavaa, silla tamakin
luku oli huonontunut kevaasta. Laskua oli tapahtunut 8 prosenttiyksikkda. Suurin osa
tyontekijoista oli valinnut vastausvaihtoehdon kolme, ja koska varsinaisesti esimerkiksi

taukohuoneen kokoon ei voi vaikuttaa, on tahan tyytyminen. Toki jatkossa voidaan
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varmistaa, ettd taukohuoneen siisteyteen ja yleiseen viihtyisyyteen panostetaan
viikottain. Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi sellaisen siivouslistan avulla, jossa

jokaiselle on merkitty taukohuoneen siivousvuoro.

Kaikissa McDonald’s ravintoloissa kaytetddn Suomessa samoja koulutus- ja
perehdytysmenetelmid, jotka tulevat firman puolesta standardisoituina. Yleisesti ottaen
tyontekijat kokevat nama menetelmét hyviksi ja tehokkaiksi, sekd he kokevat

saaneensa riittavaa koulutusta ja perehdytysté varsinkin tydsuhteensa alussa.

Tyon toteuttaminen sujui paaasiassa ilman suurempia ongelmia. Aikataulullisesti tyon
tekemisesséa oli tosin ajoittain hiukan kiire muiden téiden ohella. Koska McDonald’s
ravintoloihin tehdaan tyotyytyvaisyystutkimuksia usein, jopa useita vuodessa, on
ravintoloiden esimiesten helppo seurata tyotyytyvaisyyden kehittymistd omassa
ravintolassaan ja ohjata tyotyytyvaisyyttd oikeaan suuntaan. Tutkimukseni antaa
rakentavan ja suuntaa-antavan esimerkin siitd, kuinka tyotyytyvaisyyden kehitysta voi
seurata.

Opinnaytety6té tehdesséni olen saanut pohtia henkildstdjohtamista seka ty6ilmapiiriin
vaikuttavia osatekijoitd. Koen nama aihealueet hyvinkin hyddyllisiksi sekd nykyisia etta
tulevia esimiestehtavia silmallapitaen. Mielestani opinnaytetyota tehdessa hyodyksi
olivat myds monet koulutusohjelmaan kuuluneet kurssit, joiden kautta opittuja asioita oli
tyossa helppo peilata kaytantoon. Motivaatiota tyoni tekemiseen lisasi se, etta sain
tehda sen omaan tyodpaikkaani, joten analysointia helpottivat tuttu tydympaéristd ja
tyontekijat.
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McDonald’s Tyotyytyvaisyystutkimus 2009

Xrecl)_lls_z; tyontekijamme! Tutkimme kaikkien McDonald’s -ravintoloiden henkildston; tydntekijoiden ja esimiesten
gsgi/z);yden vuosittain. Ole hyvé ja vastaa nimettoméné kyselyymme. Vastaa huolellisesti kaikkiin vaittdmiin
m;ISI??);lrhaiten mielipidettési vastaava "ympyra”. Sulje lomake sen jalkeen kirjekuoreen ja palauta kuori ravintolan
:'(n)::-;toon. Mielipiteesi on meille erittdin tarked kehittdessémme ravintoloiden tydviihtyvyytta.

Vastausasteikko on 1 - 5, jossa
1 = Té&ysin eri mieltd ... 5 = Tdysin samaamieltd 12345
Tassd McDonald’s -ravintolassa..:

1. Minua kohdellaan tasapuolisesti riippumatta rodustani, sukupuolestani tai uskonnostani
00000
2. Saan tunnustusta tai Kiitosta hyvin tehdysta tydsta

00000

3. Minulla on mahdollisuus pitaa taukoni

00000

4. Saamani tyévuorot sopivat tdaméanhetkisiin tarpeisiini
00000

5. Sdantoja ja toimintatapoja noudatetaan johdonmukaisesti
00000

6. Esimiehet puhuvat tydntekijoille ystavéllisesti

00000

7. Kommunikointi on toimivaa esimiesten ja tyontekijoiden valilla
00000

8. Esimiehet ovat aktiivisesti mukana ravintolan johtamisessa
00000

9. Palkankorotukseni tulevat ajallaan ja sovitusti

00000

10. Ravintolamme tyontekijat ovat saaneet riittdvasti koulutusta tehdékseen tydnsa hyvin
00000

11. Ravintolassamme on useimmiten riittdvasti henkilékuntaa tydmaaraan nahden
00000

12. Laitteet pidetdan hyvéssé kunnossa

00000

13. Minulla on riittavasti tydasuja, jotka ovat hyvakuntoisia

00000

14. L&hin esimieheni auttaa minua kun tarvitsen apua

00000

15. Tyontekijat saavat jokaisen asiakkaan tuntemaan itsensé tervetulleeksi (esim. hymyilemalla,
olemalla kohtelias, tervehtimalla ja kiittdmall4 heitd)

00000

16. Tyontekijat tekevéat kaikkensa tyydyttadkseen vihaisen tai tyytyméttdman asiakkaan
00000

17. Siisteys on erittain tirked asia ravintolan henkilokunnalle

00000

18. Ravintolassa on turvallista tydskennelld

00000
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19. Arvostan tydskentelyéni McDonald’s —ketjussa

00000

20. Saan samantasoista palkkaa kuin ihmiset, jotka ovat samankaltaisessa ty0ssé
00000

21. Minusta tuntuu, ettd minua arvostetaan tdman ravintolan tyontekijana
00000

22. Tydvuorolistat julkaistaan ajallaan tydehtosopimuksen mukaisesti
00000

23. Henkilokunta tekee tydnsa erinomaisesti tassé ravintolassa saavuttaakseen
asiakastyytyvaisyyden

00000

24. Kaiken kaikkiaan, suosittelisin tydskentelya tassa McDonald’s —ravintolassa
00000

25. Taukohuoneemme on viihtyisd ja toimiva

00000

26. Aloittaessani tydskentelyn tdssa ravintolassa, sain perehdytyksen, joka auttoi minua
tekem@dn tyoni paremmin

00000

27. Tamaé ravintola on kykeneva pitdméaan parhaat tydntekijansa

00000

28. Kokonaisuutena olen tyohoni

O erittéin tyytyvéinen

O jokseenkin tyytyvéinen

O en tyytyvéinen enk tyytymaton/EOS

O jokseenkin tyytyméton

O erittédin tyytyméton

29. Olen

0

Nainen

0

Mies

30. Olen

O alle 20 vuotias

O 20-22 vuotias

O yli 23 vuotias

31. Olen ollut tdissd McDonald’s ravintolassa

O alle 12 kuukautta

O 1-2 vuotta

O 2-3 vuotta

O yli 3 vuotta

Mielesténi térkein asia, jolla voimme parantaa tyotyytyvaisyytta tassa ravintolassa on...: (Ole hyva ja kirjoita
alle selvasti)

Kiitos mielipiteestasi ja hyvaa kesan odotusta!



