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Tutkimuksen péaatarkoituksena oli selvittda vesifpuBikupark Oy:n Kalajoen ja
Turun toimipisteen henkilostotyytyvaisyytta vuor2@l0. Tutkimus oli tarkoitet-
tu jokaiselle vesipuisto Jukupark Oy:n nuorelle &g8ntekijalle (Kalajoki: 52
henkil6d, Turku: 61 henkil6d, yhteensa 113 henkil&selyyn vastasi yhteensa
59 tyontekijaa (Kalajoki: 18 henkiloa, Turku: 41nkd6d), eli vastausprosentiksi
tuli 52 % (Kalajoki: 35 %, Turku: 67 %). Aihe on mille hyvin |&heinen, silla
tyoskentelen kyseisessa yrityksessa esimiehen asam&ystyn siis tuomaan
omia nakodkulmia tyon toteutuksessa. Olen myoslaagnut tutkimuksen kysely-
lomakkeen.

Tyo6tyytyvaisyys on moninainen ja laaja kéasite, it soidaan tarkastella monesta
eri nakokulmasta. Tassa tutkimuksessa keskitytgdtyytyvaisyyden, tyotyyty-
mattdmyyden seka osittain tydmotivaation osatekijoerityisesti tyontekijoitten
nakokulmasta. Talla tutkimuksella pyritdan antambdajalle mahdollisimman
selke& kuva tyotyytyvaisyyden, tyotyytymattomyydska tyomotivaation eri na-
kokulmista, jotka liittyvat yksilon ja tyoyhteisénakokulmiin. Tutkimuksessa
tuodaan myos esille eri teorioita, joita edellamitaaihin asioihin on liitetty.

Taméan tyon paatutkimusmetodi empiriaosuudessa aht&tiivinen, eli laadulli-
nen tutkimusmenetelma. Kvantitatiivinen, eli maimah tutkimustapa esitellaan
myo6s analyysiosassa, silla kyselylomake sisélsempia tutkimusmenetelmia.
Laadullisen tutkimusosion analyysi esitelldan lakg Kkirjallisessa muodossa,
jonka tuloksia analysoitiin ja mallinnettiin ensisatekijoittain Excel taulukkoon.
Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusosion anali esitelladn myds kirjallises-
sa muodossa seka kuvioilla ja diagrammeilla. Kvatitvisen osion analysoinnis-
sa kaytettiin myos hyvaksi SPSS tilasto-ohjelmaskimuksen loppuosassa esi-
tetdan kyselyn tulosten johtopaatokset ja analysoin

Tyon tulokset osoittivat, ettd molemmissa Jukupasdaetyontekijat kokivat tyo-
tyytyvaisyyttd, mutta tyotyytymattomyytta aiheuti@wosatekijoitéa 16ytyi myos.
Kvantitatiivisen tutkimusosion perusteella tyotyydysyyttd koettiin kuitenkin
huomattavasti enemman kuin tyotyytymattomyytta.

Avainsanat tyotyytyvaisyys, tyotyytyméattomyys, tyétivaatio
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The main idea and purpose of this thesis is toarebeand study water park Juku-
park Ltd's (Kalajoki and Turku) personnel’s jobistdction. The job satisfaction

research was made for the whole Jukupark Ltd’$ dtat worked in these water

parks in the summer of 2010.

Job satisfaction can be viewed from various diffeeerspectives, because it is a
complex and broad concept. This research focusekfi@nent aspects of job sat-
isfaction, job dissatisfaction and also to work ivation from the worker’s point
of view. This Thesis tries to give a clear pictafghese different aspects, theories
about it, which are related to individual employaed to the work community.

Both the theoretical and empirical parts of thissik study the different aspects of
job satisfaction, job dissatisfaction and work mation. Thesis research is mainly
based on gqualitative research method, but the ignestre includes also some
quantitative research methods.

Qualitative research section is presented in writtem to the reader, and it was
analysed with the help of Microsoft Excel computeftware. The Quantitative
analysis of the research is also presented inenrftirm, but added with diagrams
and patterns. SPSS statistical computer softwareals® used to help to analyse
the quantitative section of the research. Conchssand results of the research are
summarized in the end of the thesis.

The Results of this research/study showed thasaiisfaction and dissatisfaction
were both experienced in Jukupark Ltd's water pakksording to the quantita-
tive analysis, job satisfaction was experiencediBgantly more than job dissatis-
faction...

Keywords job satisfaction, job dissatisfaction rkvmotivation
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1 JOHDANTO

TyOssa jaksamista ja tyohyvinvointia eli tyotyytiysgytta on kasitelty viime ai-
koina niin internetissa, kirjallisuudessa kuin &sten tyotyytyvaisyystutkimusten
kautta. Palvelualalla tyoskentelevien maara kagatkavasti, ja palveluyritysten
menestyminen ja imago riippuvat suurelta osin siitden motivoitunut henkilds-
t6 on antamaan tyopanoksensa organisaation tadeittesaavuttamiseksi. Nain
ollen organisaation tulee huomioida yksilon tarpgefpidettava huolta tyonteki-
joistaén, silla tyo toimii keinona yksilon psykolsten ja taloudellisten tarpeiden
tyydyttamiseksi. Tarkeintd on yhteen sovittaa yksikeka organisaation tavoit-

teet, ja talla tavoin myds toteuttaa ne kaikillgdyttavalla tavalla.

Organisaatioitten tulisi tydyhteisoista rakentdaniisten tyoyhteisgja”. Tallaises-
sa tehtavassa esimies on yleensa avainasemassaekijpile voimakas merkitys
hanen tyotyytyvaisyyteensa ja tydmotivaatioonsasen miten han havaitsee ja
kokee itse tyon seka tydympariston. Poistamallayimattomyyttd aiheuttavat
osatekijat voidaan parantaa ja kehittaa tyontedkgni kokemaa tyotyytyvaisyytta
ja tydbmotivaatiota. Tata ennen tulisi huolellisdstkia henkildstotyytyvaisyyden
tilaa, ja tdman jalkeen arvioida kehittamistoimeiph, esimerkiksi, mihin tyon
osatekijoihin tulisi ensisijaisesti puuttua, ja &adsatekijoita tulisi kehittdd. Nain

ollen samalla myds selvitetaan tyotyytymattomyytiejuus.

Taman tyon tarkoituksena on selvittaa vesipuistaupark Oy:n henkilostotyyty-
vaisyyden taso. Tyotyytyvaisyytta tarkastellaarsdag/ossa padosin tyontekijoit-
ten ndkokulmasta. Teoriaosuudessa keskitytaan yydgisyyden, tyotyytymat-
tomyyden seka osittain tydmotivaation eri osatekijo Empiirisessa osuudessa
analysoidaan vesipuisto Jukupark Oy:n henkilostytsgisyystutkimuksen tulok-
sia. Tutkimus suoritetaan kyselylomakkeena, ja wgoksia analysoidaan seka
esitetddn paaosin kvalitatiivisen eli laadullisetkimusmenetelman kautta, mutta
my0s kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusmeetén kautta. Analyysissa

tuloksia mallinnettiin Excel-taulukkoon seka katitatSPSS tilasto-ohjelmaa.



1.1 Tavoite ja tutkimusongelma

Talla tyolla on tarkoituksena selvittéa Vesipuidtdkupark Oy:n henkilostotyyty-
vaisyyden ja tyotyytymattomyyden tila, jotta jatkaspystyttaisiin niihin puuttu-

maan oikealla tavalla.

Tutkimusongelmana ovat tyotyytyvaisyyden ja tyoyygattomyyden syyt ja ai-
heuttavat tekijat seka niitten synty tyontekijoideikokulmasta.

1.2 Tyon rajaus

Taman tyon tutkimus oli tarkoitettu yhteensa 1E3uesipuisto Jukupark Oy tyon-
tekijalle (Kalajoki: 52 henkil6d, Turku: 61 henld§ lukuun ottamatta esimiehia
ja yrityksen johtoa. Kaikki tyontekijat olivat nuarnoin 17 — 21-vuotiaita maara-
aikaisia kesatyontekijoita. Tassa tutkimuksess&ysitty ikdd, sukupuolta tai

esimerkiksi koulutusta.

Tutkimus suoritettiin Jukuparkin vesipuistoissa @@&lokuun puolessavalissa, en-
nen vesipuistojen sulkemista sesonkikauden lopuftutkimus suoritettiin kyse-
lylomakkeella ja vastaajille annettiin noin kaksikikoa aikaa vastata kyselyyn.
Vesipuistojen esimiehet analysoivat kyselyn tulakgiikon sisalla, heti sen jal-
keen kuin, valmiit kyselylomakkeet oli palautetiutkimus oli siis jo aikaisem-
min tehty ja aineisto on ollut valmis siina vaihgsskun aloitin opinnaytetyoni.

Tassa tutkimuksessa kaydaan lapi tyotyytyvaisyyydtyytymattomyytta ja osit-

tain tydmotivaatiota ja naitten osatekijoita tydag@den nakokulmasta.
1.3 Tyon rakenne

Opinnaytetyoni alkaa tiivistelmalla ja johdannoNéarsinainen teoria osuus alkaa
luvusta kaksi, jossa esittelen tyotyytyvaisyyddapdhyvinvoinnin maarittelyja eri
lahteitten nakokulmista. Tyobtyytyvaisyyden alalukuon tyomotivaatio, joka an-
taa syvempaad ndkemysta tyotyytyvaisyydestd. Luviesae kayn lapi tyotyy-
tymattomyyden maarittelyja eri lahteitten kautta.
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Empiirinen osa alkaa luvusta neljd, jossa esittélgkimuksen toteutusta, tutki-
muksen kohderyhmé&a, tutkimusmetodia, kyselylomakkkadintaa, aineiston
kasittelyd seka tutkimuksen luotettavuutta. Tan@keen luvussa viisi kayn lapi
tutkimustuloksia ja niitten analysointia. LopuKsiyussa kuusi kdydaan yhteenve-

to ja johtopaatokset lapi.
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2 TYOTYYTYVAISYYS

Tassa luvussa kasittelen tyotyytyvaisyyden eri Rakidia. Maariteltdessa tyotyy-
tyvaisyyttad joudun monesti kayttamaan termia tydhyweinti, joka monessa Kkir-
jallisuudessa yhdistetddn vahvasti tyotyytyvaisggtga kasitetddn usein samana
iImién&. Siksi myods itse oman tydokokemukseni perela voin todeta, etta ilman
tyohyvinvointia ei olisi tyotyytyvaisyyttd, eikanlan tyotyytyvaisyytta olisi tyo-
hyvinvointia.

2.1 Tyotyytyvaisyyden maarittely

Ahosen ja Otalan mukaan ty6hyvinvointi tarkoittaaigisen yksilon hyvinvointia
eli henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa. Se tattaa myds koko tydyhteison yh-
teista vireystilaa. Tydhyvinvointi on ennen kaikkbaisten ja tydyhteison jatku-
vaa kehittamista sellaiseksi, etta jokaisella omaoedlisuus olla mukana onnistu-
massa ja kokea tyon iloa (Ahonen & Otala 2003:I9jiterveyslaitoksen nettisi-
vut taas maarittelevat tydhyvinvoinnin seuraavasliyohyvinvointi tarkoittaa,
ettd ty0 on mielekasta ja sujuvaa turvallisessageigta edistdvassa seka tyduraa
tukevassa tyoymparistossa ja tyOyhteistssa.” (Tyéteslaitos 2010). Otala ja
Ahonen mainitsevat viela sen, etta laatu perustidbywvinvointiin, osaamiseen ja
motivaatioon. (Otala & Ahonen 2003:56.)

Kaivolan ja Launilan mielesta tydhyvinvointia eiasateta likkumalla, yhteisilla
teatterimatkoilla, tai se el seuraa tyopaikalle audn tyhy-kuntoutusviikon myo-
ta. Se ei ole yhden koulutuspdaivan tuote tai ptojékta ei voi mydskaan ulko-
puolinen tuottaa, eika sita ole ostettavissa rah@l resursseja lisaamalla. (Kaivo-
la & Launila 2007: 127 — 128.)

Kaivola ja Launila jatkavat myos, etta tybhyvinvibigyntyy tyosta ja sen seura-
uksista. Hyvin tehty ty0 ja toimiva yhteis0 ovah@at tahot, jotka voivat tuottaa
tyohyvinvointia. Yleista tydhyvinvointia ei ole ofeassa, vaan se on osa jokapai-
vaista organisaation toimintaa, johon jokainen prggation taso ja jasen osallis-

tuvat. Tyohyvinvointi on jatkuvasti muuttuva ilmi&aikki tydohon, tyontekijaan,
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johtamiseen, tyoyhteis66n ja koko organisaatiorkwéavat tekijat vaikuttavat
myo6s tydhyvinvointiin. (Kaivola & Launila 2007: 128

Raili Kiviranta kertoo tyohyvinvoinnista seuraavasHyvinvoivat tyontekijat
pitavat huolta kyvyistaan ja haluavat tehda tydmgzn, jolloin he myos tuottavat
paremmin. Huolehtimalla hyvinvoinnista eli tyoky§s osaamisesta, jaksamises-
ta ja tyotyytyvaisyydestd, mahdollistetaan ihmisteonipuoliset ja aktiiviset tyo-
vuodet. Koneisiin ja laitteisiin seka ohjelmistaihinvestoidaan ja niita huolle-
taan. Samaa on tehtava tyontekijoille, jos orgatisa tulos syntyy ihmisten tyol-
1&.” (Kiviranta 2010: 43.)

Seuraava kuva kuvaa usein toistuvia ihmisten kusiauyohyvinvoinnista:

“Tydhyvinvoint on sitd, ettd aamulla on kiva tulla téihin. ™

"Tyohyvinvointi on sitd, etid saa onnistua ja olla ylpea tvéstaan.™

"Tyohyvinvointi on sitd, etid saa jatkuvasti uusia haasteita ja voi oppia uutta.”

"Tvihyvinvointi on sitd, ettd on hyvit tydvilineet ja hyva tydterveyshuolio ™

“Tyohyvinvointi on sitd, ettd tuntee teleevansd merkittavad tydta ja kokee olevansa arvostetiun.”
“Tyshyvinvointi on sitd, ettéd thmiset jaksavat ja vithtyvit tydssaan.”

“Tyshyvinvoint on sitd_ ettéd vritvksemme on jatlarvast kilpailulovloyinen koska jokainen haluaa saavuttaa
asetetut tavoitteet ja on valmis panemaan itsensd lilkkoon vhteisen menestylksen vuolsi.”

Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin kuvauksia. (Ahonen & Otala 200319

Juhani Kauhasen Henkildstévoimavarojen johtamirf2@10) kirjassa tyohyvin-
vointi maaritellddn taas seuraavasti; hyva johtamjirpalkitseminen, osaamisen
kehittaminen, vastuullinen liiketoiminta, tyon jauom elaman yhteensovittami-
nen, tybajat, tasa-arvo, tyokyky ja tyoterveys sgkdurvallisuus. Kyseisen kirjan

mukaan tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan sellaistadig)en kehittamista ja tyon si-
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sallon rikastuttamista, toiden jarjestamista jagohista, joka tyydyttad seka yksi-
|6ita etta organisaatiota. (Kauhanen 2010: 2001H.20

Tybhyvinvointi seka tyotyytyvaisyys kasittaa ihmmsseka fyysisen, psyykkisen
etta sosiaalisen kunnon (Osteberg 2009: 158). Histkin osaaminen, toimintata-
vat ja tyotyytyvaisyys ovat keskeinen yritykserphiluetua rakentava tekija. Yri-
tys menestyy kun sen tydntekijat voivat hyvin. @bstrg 2009: 15.)

Ostebergin mukaan toimivassa ja hyvinvoivassa tigigtissa vuorovaikutus on
avointa, yhteisia pelisdant6ja noudatetaan, johtamikoetaan oikeudenmukai-
seksi ja tyonteko palvelevaksi. Tydyhteisossé amtista ja avoimuutta edistavéat
oikeudenmukainen kohtelu, toisien kunnioitus, jadsikun kaikkien mielipiteet
otetaan huomioon. (Osteberg 2009: 159.)

Yhteiséllisyydelld on hyvin vahva vaikutus tyotyy#isyyteen Kaivolan & Launi-
lan mukaan. Hyvin toimivassa ja tuotettavassa osgatiossa "me-henki” ja yh-
teenkuuluvuuden tunne ovat suorassa suhteessa¢elokTybelamassa yhteisol-
lisyys tukee terveyttd, hyvinvointia, oppimistatygoksellisuutta. Se luo myds yh-
teenkuuluvuutta ja tarjoaa jasenilleen turvaa. Mlesyytta ei kuitenkaan ole
ostettavissa markkinoilta ja suoraan liitettaviss#gan tydorganisaatioon, vaan se
edellyttdd pitk&aikaista yhteista ponnistusta jskk®&isen ymmarryksen aikaan-
saamista. Jokainen ihminen haluaa olla osa jotk#konaisuutta, jonka han ko-
kee hyvaksi ja merkitykselliseksi. Toimivassa ybdsisa on hyva ilmapiiri, mika
nakyy muun muassa jasenten vélisena keskinaisettarwuksena ja tukena, aito-
na auttamishaluna, toisen huomioon ottamisena,sjfgekena, avoimuutena ja
joustavuutena. Tallaisessa yhteisossa yksilolleaygykokemus kohdatuksi tule-
misesta omana itsenaan menettamatta yksilollisyyttélyva yhteiso siis auttaa
jokaista jAsentdan toteuttamaan omaa yksilolliggytt ndin tydelamassa on lupa
olla omana aitona itsena eika roolinsa vankinaai\(la & Launila 2007: 77 —
79.)
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Taru Kaivola (2003: 58 — 60) ottaa tiimityoskentelgsille tyotyytyvaisyyden
osatekijand. Kaivolan mukaan tiimitydskentely rakenparhaimmillaan tiimin
jasenten keskinaisen luottamuksen ja arvostukdai \geeisten tavoitteiden poh-
jalle. Jokaisen on néin helppo tunnistaa oma realiseka toisten roolit ja osaa-
misen. liman toimivia ihmissuhteita tiimilla ei dleimintaedellytyksia, ja sen ke-
hitys ei ole tarpeeksi vahva. Onnistuneen tiimikgigelyn takeena ovat yksiloi-
den tahto ja sitoutuminen asiaan. Tiimityoskenteymistumista saatelevat orga-
nisaation toimintaan liittyvat arvot. Tiimin johtgjjoka on yleensé lahin esimies,
on erityisen tarkedssa asemassa, ja hanella onuvaishin jAsenten erilaisuuden
hybdyntamisesta ja yhteistyon luomisesta. Tiimimiguutta heikentavien ilmi-
Oiden syntya ehkaistdén keskustelemalla ja kuuntdla. (Kaivola 2003: 58 —
60.)

Kaivola korostaa avoimuuden tarkeytta tyoyhteiséskkiudessa. Han kuitenkin
huomauttaa, ettei avoin vuorovaikutus ole suorianogen paukauttamista pain
naamaa, vaan se on erilaisuuden ja erimielisyyggaksymistd, toisten kunnioit-
tamista ja arvostamista. Myos palautteen antamamegksilon kannalta olennai-
nen asia. TydyhteisOssa palautteen antaminen jaisaa ovat valttAmattomia,
jotta yksilolla olisi mahdollisuus arvioida omaatiian ja nain ollen kehittya. Pa-
lautteen antamisen ja sen vastaanottamisen vastuaina jokaisella itsellaan.
TyoOyhteisdissd esimiehen on annettava oikea suaikié,pakoilla palautteen an-
tamista. Kaivola ottaa esiin myds huumorin tarkeyddanen mielestaan toissa
saa ja pitdd nauraa, silla nauru on yksi parhairk@iiaoja stressin ehkaisyyn ja se
elavaittaa vuorovaikutussuhteita. Huumori avaa aingikokulmia asioihin ja rik-
koo rajoja seké lukitsee monet ongelmatilanteetirbiori tulee nahda tydyhteisén
IImapiirin lisamausteena eika itsetarkoituksenapaa nauraa toissa kertoo siita,
ettd tyOyhteistssa osataan kasitella kaikenlaisiaita ja tyontekij6itd yhdistaa
helppo ja avoin yhteiséllisyys. (Kaivola 2003: 14357.)

Mita sitten ovat hyvét tydyhteistaidot, ja millamen hyva seka yhteistyotaitoi-
nen tyontekija? Yleensd hyvaksi yhteistyoOtaitoiseigéntekijaksi kuvataan sel-
laista henkil6d, joka tuntee tyon tavoitteet ja stetméat, hanella on pyrkimys

tehda tyonsa mahdollisimman hyvin, han ottaa vasteemisistaan, hanella on
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pyrkimys olla hyvassa henkisessa ja fyysisessadssa hdn noudattaa tydaikoja,
han on yhteistydkykyinen ryhmassa toimija, han liaskauoda mielipiteensa julki

sekad hyvassa ettd pahassa, han antaa palautettan hdustava, han pitdd myos
itsensa ajan tasalla ja kehittaa itsedaan. Lain arukaas hyvaksytyt tydyhteistai-

dot ovat seuraavat:

tyontekijan on oltava huolellinen

noudatettava tydnantajan ohjeistuksia ja maarayksi

huolehdittava osaltaan ty6turvallisuudesta
- pidattaydyttava kilpailevasta toiminnasta

- huolehdittava tyonantajan ammattisalaisuuksien yadem luottamuksel-

listen tietojen salassapidosta ja toimittava mukiteasemansa mukaisesti
- hén ei saa kayttaytya muita kohtaan hairitsevasapaasiallisesti.

TyoOyhteistaitoihin siis kuuluu l&htbkohtaisesti gisten pelisaantdjen noudatta-
minen. TyOyhteis6ihin luetaan ne valmiudet, jotkle®auttavat hyvaa yhteistyota
tyopaikalla. (Suutarinen & Vesterinen 2010:112 3.11



L6

Avoin voorovailoatus ja
teidonkullu

Posititvinen
vhteiséllisyys

Elava vhteinen visio

ja strategia

Perustehtava

Kyvllin hyva
johtajuus

Toimivat rakenteet
ja rifttAvat resurssit

Hahi oppia ja kehittya

Kuvio 1. Toimivan tydyhteisén elementit (Kaivola & Laun2@07: 134).

Kyloy keasitella
ristiriitoja ja
ongelmia

Kuvio 1. selittdd sen, etté toimiva tyoyhteiso wikdsilon hyvinvointia ja jaksa-

mista edistaen henkiléston hyvinvointia. (Kaivold_&unila 2007: 133.)

Sinikka Valikosken artikkelissa puhutaan siitd, rka tarkeaa on tydyhteison
avoin ilmapiiri. Artikkelissa puhuttiin siitd kuirgkkahvipaussi tyopaikalla on par-
haimmillaan terapeuttinen hetki, jonka aikana kagdikat halua puhua tydasiois-
ta. Talloin tyontekija irtautuu hetkeksi toista, yai keskustella ty6tovereitten
kanssa muista asioista, jotka eivat liity tyohomel& parempaa on se kuin kahvi-
tunnin aikana tyémaalla raikaa nauru, silla naurureerkki siitd, etta tyoyhteisos-
sa on turvallista olla, kun siella voi nauraa skskea leikkia asioista. Silla taval-
la ihminen voi saada bonusta tydyhteisosta. Kabkdagpaljastaa helposti tyopai-

kan hengen ja ilmapiirin. (Valikoski 2011.)

Hyva johtaminen on yksi tarkeimmista tyotyytyvaidgy lahteistd (Ahonen &
Otala 2003:122). Johtamisen ja osaamisen kehit&mkorreloivat henkilostotyy-
tyvaisyyden kanssa ja henkiloston tyytyvaisyydediimiestoimintaan on myos

havaittu olevan vahva korrelaatio tuottavuuteeptgfniemi 2007.)
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Mikaéan tyoyhteiso tai tiimi ei voi toimia tehokkaagman hyvaa johtamista. Tar-
vitaan johtaja tai esimies, joka huolehtii, ettartieon edellytykset ovat jatkuvasti
kunnossa. Ensiksi esimiehen on tarked muodostatgk&sta, ettd mika on hanen
tehtavansa ja roolinsa tydyhteisdssa. Esimiehenétmmisen lahtokohta on, etta
han ymmartaa oman tehtavansa merkityksen ja kagitén liittyvaa valtaa tyo-
yhteisbn parhaaksi. Esimiehen velvollisuus on YD jarjestysta ja selkeyttd,
jotta tydyhteiso voi toimia tavoitteellisesti. Heliiston tydmotivaation luominen
ja tyotyytyvaisyyden mahdollistaminen eivét olellisia. llo ja halu tehda tyota
syntyy, kun tyontekijat kokevat, ettd asetetut taget voidaan saavuttaa tai jopa
ylittaa ne. (Jarvinen 2001: 13 & 27.)

Joutsenkunnas ja Heikurainen (1996: 71) ovat hgamalla linjalla kuin Jarvinen
edellda mainitussa tekstissa. Heidan mielestaaniesém taito perustuu moneen
eri tekijaan, esimerkiksi ominaisuuksiin, tietoihimetoihin, kykyihin ja asentei-
siin. Esimies tarvitsee menestydkseen alaan latiygmmattitietoa ja asiantunte-
musta sekd myo6s ihmisten kasittelyyn liittyvia dgt Naitd ovat esimerkiksi
tyontekijoiden motivointi, toisiin ihmisiin vaikugiminen ja ihmisen kayttaytymi-

sen perusasioiden hallinta.

Kauhasen (2010: 139) sekd Thaimaassa Rangsit UBtwekoulussa vaihto-
oppilaana kayméni luennon Human Resource Managem@iaurism and Hospi-
tality mukaan henkild on tyytyvainen samoihin tyiiteviin keskimaarin noin nel-
jan vuoden ajan. Yleensa uudessa tyttehtavass@masien vuosi kuluu kaikki-
en tehtavaan kuuluvien asioiden opettelemiseenjdlezen seuraavat vuodet su-
juvatkin jo joustavasti, mutta ajan kuluessa mikieo tehtéviin alkaa hiipua ja

sen myota tyotyytyvaisyys laskee. (Kauhanen 2030:)1

Oman tyokokemukseni perusteella esimiehenda Huupwsasalandiassa seka
Jukupark vesipuistoissa voin todeta, ettd namaléededinitut ilmiot vastaavat
hyvin todenmukaisesti tybhyvinvointia ja edistagéden tyotyytyvasiyytta. Halu-
an vield itse korostaa nuorten kesatyontekijoitigityytyvaisyyden merkitysta,
silla kyseessa on merkittava taman paivan ja tisevaen voimavara. Hyvan ke-

satyon periaatteisiin kuuluu mielestéani tukea rerortyontekijoiden osaamisen
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kehittymista ja kartuttaa nuorten tyokokemusta. 8{géntekijoita tulee siis koh-
della ja arvostaa samalla tavalla kuin vakituigidntekijoita. Kesatyontekijoitten
tulisi myods osallistua vakituisten tyontekijoideanissa viikkopalavereihin, palau-
tekeskusteluihin, tuote- ja palvelukoulutuksiin &efteisiin illanviettoihin. Ke-
satyontekijoita tulee palkittava hyvasta tyostanimain kuin muitakin yrityksen
tyontekijoita. Talla tavalla kesatyontekijat kokekauluvansa "perheeseen”.

2.2 Tydmotivaation maarittely

Motivaatio-sana on alun perin johdettu latinanisie$itd sanasta "movere”, joka
tarkoittaa liikkumista. Mybhemmin motivaatio-sam@albn alettu tarkoittaa myds
kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijoidgirjestelmééd. Nykypaivina moti-
vaatiolla kuitenkin tarkoitetaan motiivien aikaaas®a tilaa. (Kauhanen 2009:
112))

"Aktiivisuus, halu tehdé jotakin, tarve — tassa namia ilmaisua asialle. Motivaa-
tio on varsin henkilokohtainen ja yksilokohtaindotivaatiossa on mukana va-
lintaa, aikomusta ja halukkuutta. Ihminen arviointaehtoja, sitten han valitsee
mielekkaan ja merkityksellisen asian tai tekemigemoimii sen mukaan”. Nain

puolestaan Raili Kiviranta maarittelee motivaat{@f10: 35).

TyOmotivaatiota ja tyOtyytyvaisyytta on tutkittu kan, Edwin A. Locken ja Gary
P. Lathamin artikkelissa esitetaan teoria tydmatiien ja tyotyytyvaisyyden syn-
tymisesta. Artikkelissa esitettavan teorian ja mathukaan tyontekijan korkea
suorituskyky saavutetaan, kun seuraavat nelja &8agyvat, huomion ja tekemi-
sen oikea suuntaaminen, vaivannako, sitkeys se&tegioiden ja suunnitelmien
kehittyminen. Kun korkea suorituskyky on palkitsayaiin se johtaa tyotyytyvai-
syyteen tyontekijan osalta, joka taas johtaa sjilettd tyontekija on entista sitou-

tuneempi kyseiseen organisaatioon ja sen tavoitte(tocke & Edwin 1990.)

Silvennoisen ja Kauppisen (2006:26) mukaan motighatvoidaan tarkoittaa eri
tekijoiden jarjestelmad, joka virittdé ja ohjaa #aytymista ja maarittelee sen,
miten ihminen pyrkii toteuttamaan tavoitteensa. iVamdtio voidaan jakaa sisai-

seen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisainen motivakittyy ihmisen arvoihin ja
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psykologisiin tarpeisiin, kun ulkoinen motivaatittyy tyon suorittamista seuraa-

viin palkkioihin ja rangaistuksiin.

Osteberg perustelee motivaation seuraavasti: Mativan sisainen kayttévoima,
joka aktivoi ihmisen ponnistelemaan haluamiinsabité@isiin. Silloin kun ihmi-
nen kokee tekevansa itselleen sopivaa, kiinnostgva@gtavasti haastavaa tyota
han on hyvin todennakoéisesti tyytyvainen. Sisaimastivaatio liittyy tilaisuuteen
kayttaa omia kykyjaan, kokea onnistumisia ja toimsanaisesti. Luovat ja osal-
listuvat toiminta- ja tyoskentelytavat seka avarnvporovaikutteinen tyoilmapiiri
motivoivat osaltaan tyéryhman jasenié ponnistelemdsdeisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. (Osteberg 2009: 151.)

Kun ihminen tekee ty6ta, jonka han kokee omaksiésia tulee ikdan kuin mie-
luisa harrastus. Ty6hon liittyvat motiivit syntyvitddeisarvoisesti tyostd. Puhutaan
siis niin sanotuista sisaisista motiiveista, jotkat pitkakestoisia. Ty, joka sopii
ihmiselle ja vastaa h&nen kiinnostuksen kohteitsk@ aiheuttaa tyotyytyvaisyyt-

td, luo perustan pitkékestoiselle tydmotivaatiolleiuti & Vuorela 2002:67.)

Riitta Stommer (1999: 154 - 161) puhuu esimiehakutaksesta tyontekijan mo-
tivaatioon. Esimies voi myonteisella palautteelénvistaa tyontekijan uskoa ky-
kyihinsa ja kehittymisen mahdollisuuksiin. Esimideon asemansa perusteella
suurempi vaikutus tyontekijaan kuin esimerkiksitox@reilla. Esimiehen varassa
tyontekija voi motivoitua uusiin ponnistuksiin. Bsehen vilpitdn kiitos hyvista
suorituksista ja onnistumisista tuottaa arvostettilkemisen kokemuksen ja lisda
tyotyytyvaisyytta seka sitoutumista organisaatidésimiehen on mahdollista siis
luoda osaltaan edellytyksia motivaation syntymeseMotivaatio on kuitenkin
monella tavallaan hankalaksi kasiteltavissa olesia, silla se syntyy ihmisen si-

sdalla ja sen juuret ovat hyvin yksilélliset jokanstgontekijan kohdalla.

TyOmotivaatiolla on tarkea merkitys, seka yritykseadtta yksittaiselle tyontekijal-

le. Organisaation kannalta tydmotivaatiolla on askvan tarkea osa tyon tuotta-
vuudessa. Siksi hyvan tyémotivaation merkitystérgianisaation tuloksellisessa
toiminnassa voida liikaa korostaa. Tata voidaanatlmnollistaa seuraavalla kaa-

valla: (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996: 96.)
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Tulokset = Motivaatio x Kyvvt x Mahdollisuudet

Kuva 2. Motivaatio tuloksen tekijana (Joutsenkunnas & dedinen 1996: 96.)

Jos ndin ei kuitenkaan tapahdu, huono tydomotivaadikuttaa vuorovaikutusta-
pahtumaan monella tavalla haitallisesti. Ensinném palvelu hoidetaan huonos-
ti, asiakkaaseen suhtaudutaan valinpitamattomaiginja-aloitteinen lisapalvelu-
jen tarjoaminen jaéa pois. Nain huono tyomotivaaegastuu valittomasti asiakas-
palveluun, ja nakyy jonkin ajan kuluttua myos ykggn myyntiluvuissa. Sen si-
jaan tuotantolaitoksessa voidaan heikosti motivaituhenkild saada tekemaan
oma osuutensa tuotantoprosessissa eika motivoitomatis nay asiakkaalle tule-

vassa tuotteessa. (Joutsenkunnas & Heikurainen9®96

Joutsenkunnas ja Heikurainen (1996: 99) kertm@idessaan vield sen, ettd mo-
tivaatioon vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kolmeghmaan:

1. Yksilolliset tekijat, esimerkiksi henkilon asentgpérsoonallisuus, tarpeet
jne.

2. Tybmotivaation vaikuttavat tydhon ja tyotehtavaittyl/at tekijat kuten
esimerkiksi vastuun maara, tyétahti jne.

3. Tybymparistoon ja organisaatioon liittyvat seikedimerkiksi tydtoverei-
den toiminta, esimiehen johtamiskayttaytyminen aoigaatioilmasto, pal-

kitsemisjarjestelmat, organisaatiorakenne jne.

2.2.1 Motivaatioteorioita

Raili Kivirannan mukaan tarpeet ovat motivoitumiskmttkohtana. Joidenkin
perustarpeiden tyydyttamisessa auttavat raha faegmtulo, vaikka ne eivat tuot-
tavuuden kehittdmisen kannalta olekaan avainasem&shaa ja toimeentuloa
tarkeampi on kuitenkin turvallisuuden tarve ja ten®e on tarkeéd niin nuorille

kuin ikaantyville tyontekijoille motivoitumisessalyods itsensa tuottamisen tar-
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peet ovat nousseet esille, samoin mahdollisuusuttak oman tyon sisaltoihin ja
tapoihin, niin kuin jo aikaisemmin mainitsin tyOtyyaisyytta maariteltidessa.
(Kiviranta 2010:35.)

Tarveajattelun jalkeen motivoitumiseen on tullunsaasti uutta. On olemassa
muun muassa kolme aktiivisuuteen perustuvaa mdioraallia, joiden taustalla
ovat taloudelliset eli rationaaliseen, kehittyvganyksilon sisaisiin prosesseihin
keskittyvat motivaatioteoriat. (Kiviranta 2010: 3536.)

Yksilot tavoittelevat mielihyvad, rahaa ylennyksyatavyytta, valtaa, statusta, tie-
toa, mielikuvia, toivoa, vapautusta tuskasta, ardgtimista ja einomaisuutta. Nais-
ta hyodyista joku on muista tarkedmpi ja motivdiaaaalisesti ajattelevaa yksi-
|6& toimimaan. Rationaalisen ajattelun mukaan taawi vain paattelya ja kykya
valita, jotta yksilo voi valita "oikean juuri hantaotivoivan tekijan”. Organisaatio

valitsee omia tavoitteitaan parhaiten toteutta\ail§it, seuraa heidéan toimintaan-
sa ja palkitsee. (Kiviranta 2010: 36.)

Kehittymista painottavassa motivaatiossa on kyseeppimisen merkitys. Perus-
ajatuksena on, ettd ihminen muuttuu ja kehittyylojo motivaatio perustuu
enemman kasvuun ja itsensa toteutukseen, kuindeldgten tai rationaalisten
hyotyjen tavoitteluun. Kasvuun perustuvaa motiv@atiei voida saavuttaa, ellei
ihmisen kasvulle ja kehitykselle anneta mahdollituseka luoda edellytyksia.
Yksilo tarvitsee sopivasti haasteita ja oikeanaishtévid voidakseen toteuttaa

kehittymista painottavaa motivaatiota. (Kiviran@lD: 36.)

Prosessilahtdinen mina ja motivaatio, jossa tadkasin minan eri alyllisia puoli
ja elaman hallintaa. Ihminen tekee valintoja, joperustuvat hanen vapaaseen
tahtoonsa ja sisimpéénsa. Keskeisia kasitteita kaiéiki itse-alkuiset asiat ja sa-
nat, kuten itsetuntemus, itsearviointi ja itselapttis. Tarkeita kasitteitd ovat
my0s erilaiset omaa kyvykkyyden ja pystyvyyden efte kuvaavat tekijat. Yk-
sittdisen ihmisen ajatukset ja alyllinen maailmantgat hanen motiivien lahteena.
Ajatus parjdamisesta yhtena keskeisena tydelamamava perustuu juuri tahan
kasitykseen ihmisesta itseddn arvioivana ja ontastannastaan oppivana. (Kivi-
ranta 2010: 36 — 37).
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Motivaatioteorioita on kehitetty useita. Yksi tutmienista on amerikkalainen so-
siaalipsykologi Abraham Maslow'n 1943 esittama eargrarkiamalli, jonka mu-

kaan tarpeet etenevat hierarkkisesti portaittarketgsjarjestyksessa tyoelamaan
sovellettuina: fysiologiset tarpeet (ruoka, uningajne.), turvallisuuden tarpeet
(tyésuhteen varmuus, tyoturvallisuus, palkkausiytivaisyys jne.), sosiaaliset
tarpeet (valittaminen, hyvaksynta, yhteenkuuluviasmies-alaissuhde jne.), ar-
vostuksen tarpeet (itsendisyys, itsekunnioituskifs@mis- ja palautekaytannot
jne.) seka itsensa toteuttamisen tarpeet (kehisiyrahdollisuudet, sitoutuminen,

luovuuden kaytto, saavutukset tydssa jne.). (Sreamen & Kauppinen 2006:26.)

Itsensd toteuttamisen tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuva 3. Maslow n tarvehierarkia (Joutsenkunnas & Heikuzain996:101).

Maslow n tarvejako antaa todellisuudesta yksinksetun kuvan. Ihmisella voi

esimerkiksi olla useitakin tarpeita yhta aikaakdotyontekijat asettavat tulot ja
turvallisuuden etusijalle, mika on lahinna merkikids etta heidan tydénsa on niin
eristaytynytta ja rutiininomaista, taten yhteenkwwiuden tunteen kokeminen ja
itsensa toteuttaminen on hyvin alhaista. (Joutsem#s & Heikurainen 1996:101.)

Silvennoinen ja Kauppinen (2006:26) toteavat viel#& Maslow'n tarvehierarki-
assa kuvatut tarpeet eivat kuitenkaan ole pysyhi#éden ja ihmisen elamantilan-

teet muuttuvat ja siten myds tarpeiden keskingjagastys muuttuu.
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Fredrick Herzberg, motivaatiohygieniateorian kedjtf jota usein kutsutaan myos
2-faktoriteoriaksi, kiinnittd& huomion niihin telvién, joita tyontekijéiden on suo-
ritettava tyossdan. Perusajatuksena tassa teorsss®, etta tyotyytyvaisyytta
luovat eri tekijat kuin tyotyytymattomyyttd. Herzigen tutkimuksissa 1960-
luvulla Yhdysvalloissa havaittiin, etta tyotyytyegétytta saavat useimmiten aikaan
saavutukset, tunnustus, ty6 sinansa, vastuu jaukabuiset seikat taas aiheuttavat
huonosti hoidettuina mita useammin tyytymattomyyétényvin hoidettuina ovat
merkitsemattomia: yrityspolitikka ja hallinto, tgfbhto, suhteet tydnjohtoon,
palkka, suhteet tydtovereihin, henkil6kohtainennmglatilanne, suhteet alaisiin,
status ja turvallisuus. (Joutsenkunnas & Heikumaink996:104, Kauhanen
2009:112 - 113).

ESIMIEHET

YRITYSPOL. JAHALLINTO VAIEUTUS-

— ATEA

PALKKA
-
SUHTEET TYOTOVEREIHIN

TYOOLOSUHTEET

]
Kuvio 2. Herzbergin tutkimustulokset (Heikkila 2010).
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TyOtyytyvaisyytta lisaavia toimenpiteitd pitaisijkia henkiléston motivoimisek-
si parempiin tyosuorituksiin ja tyytymattomyyttéhauttavat seikat pitaisi pyrkia
poistamaan, tdma oli Herzbergin johtopaatts tutksesata. Kritiikkid joudutaan
tasta tutkimustuloksesta kuitenkin esittamaané sitkimus tehtiin yli neljakym-
menté vuotta sitten ja se koski amerikkalaisia kyéigoja. Aika, arvostusten
muutos ja taloudellisen toimeentulon paraneminekutavat huomattavasti mo-
tivaatioperusteisiin. Kaikesta huolimatta Herzbergitkimustuloksia ei nykyaan-
kdan voida Suomessa ohittaa. Tulosten perussanomedelleen kelvollinen.
(Kauhanen 2009:113.)

2.2.2 Henkildstdn motivaatio

Motivoituakseen ja tuottaakseen tyontekijoiden annettava kiinnostusta tyo-
honsa ja saatava siita tyydytysta. Motivoituneigietuottavien tyontekijdiden on
uskottava, ettd heiddn palkkansa, luontaisetugéaldnsa ja tyoturvallisuutensa
ovat kohtuulliset ja ettd heidan esimiehensa sek® kohto kohtelevat heita rei-

lusti ja oikeudenmukaisesti. (Ropponen 1989: 41.)

Motivoituneet tyontekijat tietavat, mika on heidgotaan. He tietavat, miten hei-
dan tyonsa vaikuttaa organisaatioon tavoitteigipaamaariin, mita tuloksia heil-
ta odotetaan ja, ettd he saavat vapaasti saaviattadteensa omalla tavallaan
(Ropponen 1989:37.)

Ropposen mukaan tarkeimpia motivaatio tekijoitantgéijoitten kannalta ovat
esimiehen patevyys, delegointitaidot seka palanttetaminen. Tastd hyvana
esimerkkina voisi olla se, miten joillakin esimiiion tapana selittdé alaisilleen,
miksi heidan tyonsa ovat tarkeita ja miten heidamsa vaikuttaa koko yrityksen
toimintaan. Talla tavalla esimies seka informofietha heidat luottamaan itseensa
ja uskomaan, ettd he ovat tarkeitd ihmisia orgatisssa. Myos informaatio jos-
takin tulevasta uutuudesta tai yhtion tulevaisunteskuttavasta tapahtumasta saa
tyontekijan tuntemaan itsensa “sisarenkaan” jasgnehkikd on tarkea motivaa-
tiotekija. Hyva delegointi taas antaa tyontekigijatkuvasti mahdollisuuden har-

jaantua tydssa ja tilaisuuksia oppimiseen ja kasv(lRopponen 1989: 36 — 38.)
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Otala ja Ahonen ovat samaa mieltd Ropposen kamgganjisen vaikutuksista
tyontekijoitten motivaatioon. Johtaminen ja esirtyésvaikuttavat ihmisten moti-
vaatioon, sitoutumiseen, toiden jarjestelyyn, ytigimahdollisuuksiin ja ihmis-
ten resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hyddisgen. (Otala & Ahonen
2003:23.)

Helsila ja Salojarvi puolestaan (2009: 156) totéaem, etta osaamisen tietoinen
kehittaminen on tarkea jokaisen yksilon tydmotii@ata sitoutumisen kannalta.
TyOdmotivaatio ja sitoutuminen edistavat yksilén &svwsuoriutumista ja nadin ollen
johtavat tyonantajankin nakokulmasta toivottuun plojulokseen. Edistamalla
henkilostolle tarkeitd asioita tydnantaja samaldaaptaa yrityksen tilannetta ja

tulevaisuuden paamaaria. (Helsila & Salojarvi 20I88.)

Raili Kiviranta esittelee rahan eli palkan merkggk motivoitumisessa seuraavas-
ti: Palkka ja toimeentulo tulevat monille ensimni@smieleen mietittaessa tyo-
hyvinvoinnin rakentumista. Jokainen ihminen tae&sahaa tyydyttadkseen mui-
ta tarpeitaan. Raha ei kuitenkaan ole téarkein hypimmin l&hde, vaan muut tekijat
ovat merkittavampia. Rahaa tarvitaan ja se antaadolisuuden moniin muihin
tarkeisiin seikkoihin, mutta raha hyvinvoinnin léBha on vaistymassa muiden
l&hteiden tieltd. Tutkimusten mukaan rahan motieéatja hyvinvointia lisaava
voima heikkenee sitd mukaan kuin rahaa tulee ligHisista motivaation ja hy-
vinvoinnin l&hteista ollaan siirtymassa sisaisempeénemman tyon sisaltoon ja
ihmisen kasvuun liittyviin motivaation ja hyvinvaim lahteisiin. (Kiviranta
2010: 44 — 45).



26

3 TYOTYYTYMATTOMYYS

Ostebergin mukaan tydyhteisossa, jonka ilmapiirhanno téiden sujuvuus, laatu
ja tuloksellisuus heikkenevat. Myo6s tydyhteisossdirmuudessa ja luottamukses-
sa on puutteita silloin, kun esiintyy syyttelyésigtan syyllisia, pilkataan ja puhu-
taan selén takana, ajatellaan vain omaa etua jaugiegut ovat vaittelyitd, joissa
vahvin voittaa. Osteberg toteaa myos, etta tiediomkpuutteet, huono ilmapiiri,
huonot mahdollisuudet vaikutta ja tyytymattomyysregstyohon, ovat usein syi-
té& huonon ilmapiirin ja henkisen vékivallan taulstalos organisaation muutosten
ja vauhdin pyorteissa tyontekijat tulevat epatsitai omasta roolistaan ja tyonsa

paamarasta, sitoutuminen ja jaksaminen on vaiK&msieberg 2009: 158 — 161.)

Kauhasen (2010: 201) mukaan taas tyohyvinvoinnurisumat esteet liittyvat
usein tyoyhteison kulttuuriin, arvoihin ja ihmistemmintamotiiveihin. Raili Kivi-
ranta (2010: 46) toteaa teoksessaan ettd, kun@aatydyhteisdssa huonosti, se
nakyy myos tyontekijasta, esim. pahoinvointi, ahdis vasyminen, haluttomuus
ja passiivisuus lisaantyvat. Sita myoten tyopard@shjuonommaksi, kehittymista
ei tapahdu, osaaminen jaa jalkeen vaatimuksidteojtavuus laskee.

Osa ahdistuksesta selittyy koko ty6elaméan nopgiliaaikeasti hallittavilla muu-

toksilla, mutta suuri osa pahoinvoinnista toisdétya heikosta ihmisten johtami-
sen tasosta. Tutkimusten mukaan suurimmaksi ongsintgbelamassa koetaan
kiire, vahainen palaute, tyon vahainen palkitsemiresimiesten vahainen tuki,
epaoikeudenmukainen kohtelu ja téiden heikko omganti. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 1996: 95.)

Ahonen ja Otala, Tyohyvinvointi (2003: 24) toteata tydsuhteiden maaraaikai-
suus ja epavarmuus tyon jatkumisesta, kiristynytatiyti ja tyon nopea muuttumi-

nen rasittavat ihmista ja nain my6s moni uupuu dasa.

Pirkko Heiske (2001: 11 — 22) puhuu kiireen melggsta tyotyytymattomyy-
teen. Kiire koetaan yhdeksi tydyhteison rasittavgkwiihtyisyyttd vahentavaksi
ongelmaksi. Kiire kuitenkin saattaa olla tyopaikakraéanlainen "hyodyllinen”
ongelma. Kiirettd yleensa koetaan, kun ty6ta ojopahi liikaa kaytettavissa ole-
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van aikaan verrattuna. Kiire liittyy tavoitteen gaavutusten valiseen jannittee-
seen, ja se havittad helposti mahdollisuuden masétn hetkisesta tilanteesta. Kii-
retté voidaan helpottaa vahentamalla tyotehtaviastgmalla tydaikaa, vaikkapa
tyontekijoiden maaraa. Kiire saattaa tuottaa stiess pysyva kiire on kuluttavaa,
koska siihen liittyy riittdmattomyyden tai voimattouden tunne. Lyhytaikainen
stressi sen sijaan voi osalle ihmisisté olla tys@lda. Kiire voi kohtuullisena an-
taa tyolle luonnollisen rytmin, jonka tyontekijakee tarpeelliseksi, jotta han ky-
kenisi keskittymé&an tyoéhon. Osa ihmisista kykenegkktymé&an tydohén kunnolla
vain silloin, kun heilla on tietty paine. Useimnmten vain kyse persoonallisesta
reagointitavasta. Jotkut ihmiset siis ehkd kykehexgttimaan stressista ja ehka
tarvitsevat Kiireista rytmid. Yleensa ei sanotattiaansa stressista, silla kiireesta

sopii valittaa, mutta sen tuomasta tyydytyksestiupaan harvoin.

Heiske (2001:45 — 47) jatkaa tydntekijoitten ongatilanteista asiakkaitten kans-
sa ja siita miksi talla on vaikutus tyotyytymattoytsen palvelualalla. Yksityis-
elaméassa ihminen voi paattaa, ettd valttelee ikgiksista tuttavaa tai vastaa
vihamielisyyteen samalla mitalla, tama ratkaislkwetenkaan yleensa kelpaa ty6-
elaméassa. Varsinkaan jos henkild tyoskentelee astiwglissd tai ihmistyOssa.
Tyontekijalla on aina oikeus puolustautua ja hapig&kin tehdé niin. Hanen on
my0s syyta sailyttaa asiakastilanteen hallintdl&&a niin, ettei asiakas kuvittele
saavansa toimi miten haluaa. Tyontekijan vastuoiaikin kuvata aikuisen vas-
tuuksi. Tallaiset tilanteet tuottavat tyontekijalleeensé stressia, pelkoa, ahdistu-

neisuutta ja paineita.

Kaivolan ja Launilan mukaan tarkeimpia pahoinvomayita ovat ne, etta tyonte-
kijalla ei ole mahdollisuutta toimia oman tyttapamaukaisesti eika saadella te-
kemista itselleen soveltuvalla tyylilla ja rytmilldos ihmiset eivat saa tyostd oman
tekemisen kokemusta, tyd merkitsee heille orjuutfaivola & Launila
2007:129). Samaisessa teoksessa mainitaan siédésiatrin syy tyopaikoilla ole-
viin eroihin mielekkyyden kokemisen suhteen on gpinidessa. Esimiehen rajoit-
tuneet tai puutteelliset sosiaaliset taidot ovatkittéva ongelma, joka heijastuu
kielteisesti tyontekijoiden hyvinvointiin seka saan etta valillisesti. (Kaivola &
Launila 2007: 130).
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Tybyhteis6ssa, jossa myonteiset tekijat ovat heikeslla tai puuttuvat, syntyy

yksildissa motivaation puutetta ja tarpeetonta takkuormaa. Seuraukset ilme-
nevéat yleensa poissaolojen kasvuna joko sairauslanuun syyn vuoksi, yksilon

kykyihin ndhden puutteellisina tydsuorituksina, sama tyopaikan vaihdoksina,
ennen aikaisina eldkkeelle siirtymisind ja muinaytyteisontoiminnan kannalta
haitallisina ilmigina. (Pessi 1999: 9 — 10.)

Ty6hyvinvoinnin puute maksaa yritykselle huomattayzaljon. Suoria kustan-
nuksia aiheutuu lyhytaikaisista poissaoloista jasgjria kustannuksia syntyy eri-
pituisten poissaolojen aikana sijaisten hankkintegsesiuiden tydmaaran lisaami-
sesta ja sita kautta jaksamis- ja motivointiongstenja poissaolojen aiheuttamista
katkoksista tyonteossa. (Osteberg 2009: 158 — 161.)

"Tybhonsa tyytymattomat karsivat muita useammirvegsongelmista, todetaan
hiljattain julkaistussa brittitutkimuksessa. Erggsti tAmé& koskee mielenterveyden
ongelmia kuten masennusta, ahdistuneisuutta jaupumusta. Brittien tutkimuk-
sessa tarkasteltiin 1ahes 500:n aikaisemman tu#semu tuloksia, mikéa tekee siita
suurimman ja kattavimman aiheesta tehdyn meta-gsitilgkimuksen. Yhteensa
tutkimuksiin oli osallistunut lahes 268 000 henkilt (Uutispalvelu Duodecim:
2005).

"Analyysin perusteella henkil6t, jotka olivat tyyhattomia tyohonsa tai tyo-
oloihinsa potivat noin 30 prosenttia todennakdis@mmasennusta, ahdistunei-
suutta, huonoa itsetuntoa tai tyduupumusta kuihdpga tyytyvaiset. Myos muut
terveysongelmat ja sairaudet liittyivat tyotyytysyyteen, mutta eivat yhta vah-

vasti. ” (Uutispalvelu Duodecim: 2005).

"Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys Suomessa 20d&inuksen mukaan noin
kolmannes suomalaisista kokee tyonsd henkisestiartal erittdin rasittavaksi.
Tama on jonkin verran vdhemman kuin vuosina 2000987 tehdyissa selvityk-
sissa. Tyonsa kokevat rasittavaksi etenkin koutahidvissa sekéa sosiaali- ja ter-
veydenhuollossa tyoskentelevat. Tybpaineita liedwit hyvat vaikutusmahdolli-
suudet tydssa, mutta myos tyopaikan sosiaaligilideslla on erittéin suuri merki-
tys.” (Uutispalvelu Duodecim: 2005)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa tarkastellaan vesipuisto Jukupark G@gnkilostotyytyvaisyystut-

kimuksen syntya ja sen eri vaiheita. Tavoitteenasaada selville kohderyhmén
vuoden 2010 tyotyytyvaisyyden tila, kehitysideasiekaudelle sek& mahdolliset
esiin tulleet ongelmakohdat eli tyotyytymattomyydi@ieuttavat asiat. Opinnayte-
tyossani keskitytddn kuitenkin tyotyytyvaisyyderk&eyotyytymattomyyden tu-

loksiin, eikd kyselylomakkeen "kehitysideat” kohtaa

Henkilostotyytyvaisyyskysely on erinomainen valseada kuva organisaation ja
sen tyontekijoiden tydhyvinvoinnnin tilasta. Tuleksntavat hyvéat valmiudet on-
gelmatilanteiden ratkaisemiseen. Henkilostokysehly ava valine todentaa se,
mitd pelisdantdja on syyta tarkistaa. Kysely avaeésrsilmat tydpaikan hyville
siséisille kaytannoille ja vahvuuksille, joita voostaa esiin. Lahtokohtana pitaisi
aina olla se, etta rehelliset vastaukset ovat nhsidg ja saadaan korkea vastaus-
prosentti. Tyontekijoiden taytyy saada nahda jagkoke, etta saatuihin tuloksiin
puututaan systemaattisesti ja epéakohdat pyrita@tgmoaan mahdollisimman no-
peasti. Tallaisten kyselyitten tulisi olla jatkuvaarantamisen valine. Tulosten
analysoinnin jalkeen epakohdat olisi hyva priosoja asettaa tavoitteita niitten
poistamiseen. Mydhemmin tulisi arvioida onnistumikyseisessa asiassa ja maa-
rédajan kuluttua tehdé& uusi mittaus ja nain ollehitk&misprosessista tulee jatku-
vaa. (Suutarinen & Vesterinen 2010: 114 — 112.)

4.1 Tutkimuksen muodostuminen

"Empiirinen tutkimus perustuu siihen, etta tutkparkii ratkaisemaan ongelmat
keraamansa tai muutoin saamansa havaintoainek$gaitpo Y hteiskuntatieteissa
empiirinen tutkimus voidaan jakaa esimerkiksi kdkseen ja ei-kokeelliseen tut-
kimukseen. Ei-kokeellisiin tutkimuksiin kuuluu muunmuassa paljon kaytetty sur-
vey-tyyppinen tutkimus, jossa kyselyn, haastattesimavainnoinnin avulla keré-

taan tarvittava aineisto.” (Hirsijarvi, LiikanengRies & Sajavaara 1986: 11).

Taman tyon tutkimuksen ovat tehneet Turun vesipulskupark Oy:n esimiehet.
Pyrin tuomaan tutkimuksen eri vaiheissa omia koKesizuja mielipiteitani esiin,
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silla tutkimuksen olen lahes kokonaan itse laafijautiedan Jukupark Oy:n toi-
minnasta merkityksellisen paljon. Talla tavoin gyshavainnollistamaan ja sel-
keyttamaan lukijalle tiettyja tutkimuksen tuloksi@utkimuksen suunnittelussa
tutkijat eli vesipuiston esimiehet keskittyivathain, misté he itse seka koko yritys
halusivat erityisesti lisatietoa. Kyseinen tutkimarsollut jo aikaisemmin olemas-
sa Jukupark yrityksessa Kalajoen suunnalla. Vud#0 kyselylomake oli siis
Turun Jukuparkille ensimmainen, ja paivitetty verkialajoen Jukuparkille. Val-
mis kyselylomake, joka paivitettiin Turun Jukupasa, lahetettiin sahkoisesti Ka-
lajoelle, jossa sama kysely suoritettiin. Kysely périnteinen paperimuodossa
oleva kaksisivuinen kyselylomake.

Tutkimuksen kohderyhma koostuu koko Jukupark Oigaldjoki & Turku) nuo-
rehkosta henkilokunnasta. Kohderyhmaa ei sinangdtuakoska tarkoituksena

oli tutkia koko henkilokuntaa, johtoa seka esiméelukuun ottamatta.
4.2 Tutkimuksen kohderyhma: Vesipuisto Jukupark Oy

Tassa alaluvussa esitellaan tutkimuksen kohderykméesipuisto Jukupark Oy.
Taman alaluvun tiedot/lahteet ovat perdisin Jukapay:n tyontekijdoppaasta
vuodelta 2010, jonka ovat laatineet kyseisen ysigykesimiehet ja toimitusjohta-
ja.

Jukupark Oy on vuonna 2008 perustettu yksityinetkailayhtio, joka vastaa ve-
sipuisto JukuParkin liiketoiminnasta KalajoellaTjarussa. Yhtion tavoitteena on
tuottaa voittoa ja kehittda asiakaslahtdisestupangaitelmallisesti vesipuiston pal-
veluita ja vetovoimaa sekd markkinoida kohteitaaahdollisimman tehokkaasti
yhteistydssd muiden matkailuyrittdjien kanssa. drwksena on myos kehittda
samalla omalla toiminnalla Kalajoen ja Turun mdtkatovoimaa seka imagoa

merkittavina matkailukaupunkeina.
Liikeidea (tapa tehda rahaa)

Jukupark Oy tuottaa monipuolisia, laadukkaita jaratavia vesipuistopalveluita
lomailijoille ja heidan perheilleen seka lahiallaedsuville asukkaille. Kesaaika-

na Kalajoella on t6issa n. 40 henkilda ja Turuss@Onhenkiléa. Nuorekas ja pal-
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velualtis henkilokunta seka laadukas, turvallingrymparistévastuullinen toimin-
ta tarjoavat asiakkaille palvelukokonaisuuden seiinyksen, joka vahvistaa sa-

malla JukuParkin vetovoimaa kehittyvana matkailukeha.
Visio (kuvaus tulevaisuudesta)

JukuParkit ovat vetovoimaisia ja suosittuja matkeshteita. Jukuparkin toiminta
kehittyy ja laajenee vuosittain suunnitelmallisesti

Missio (yhtion tehtava)

JukuParkin tarjoamat kehittyvat, matkailupalvelargntavat asiakkaiden vapaa-
ajanviettomahdollisuuksia seka edistavat perhearybflessa olemisen ja aktiivi-

sen tekemisen kautta.
4.2.1 Jukupark arvot
1 Laatu

Toiminta on jo nyt laadukasta ja taloudellisestnhkattavaa. Tarkoituksena on
kuitenkin parantaa jatkuvasti Jukuparkin toimintsatys kehittda tyoprosesseja
seka arvioi laatujarjestelman toimivuutta asiakashenkilostotyytyvaisyystulos-

ten avulla.
2 Turvallisuus

Jukupark toimii lakien ja asetusten mukaisesti. klést0 koulutetaan vastaa-

maan asiakas- ja tyoturvallisuudesta.
3 Ymparistovastuullinen toiminta

Ymparistoasiat ovat osa laatutyota. Jukupark toympéaristbvastuullisesti ja mi-
nimoi omalla toiminnallaan ymparistovaikutuksia amanparistdohjelman avul-

la. Jukupark tiedottaa ymparistdasioista avoimesti.
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4.2.2 Tyotehtavat vesipuisto Jukuparkissa

Molemmissa Jukuparkeissa sekd Kalajoella ettéd Baragudatetaan samanlaista

organisaatiomenetelmaa. Jukuparkeissa on tyotdhjttiu seuraavasti:

- Puistonjohtaja
- Puistopaallikot
- Puistohenkilokunta ja tiimit:

0 Lipunmyynti ja info
Siistijat ja maskotti-hahmo
Allas- ja laitevalvojat
Ravintola- ja myyntipisteet

o O O o

Huolto.

Puistonjohtaja

Puistonjohtajan tydkuvaan kuuluu valvoa ja delegaddkuparkin henkil6kunta-
toimintaa seka edustaa ja johtaa Jukuparkin orgatiga. Puistonjohtaja mittaa

my0s tuloksia ja pitaa huolen henkilékunnan hyvinndsta.
Puistopaallikot

Puistopaallikot toimivat esimiehind. Puistopadliikton kaksi tai kolme. Heidan
tyokuvaansa kuuluu henkilékunnan valintaprosessirytointi ja koulutus. Puis-
topaallikdiden tulee valvoa ja delegoida alaisidda.suunnittelevat tyémiehityk-
set, tyotehtavat, tyovuorolistat seka hoitavat upditistojen valvomisen. Puisto-
paallikot pitavat eri tiimeille palavereita, sekdaavat heita tydtehtavissa. Heidan
tyokuvaansa kuuluu myds alaisten motivointi ja letatiminen tydhyvinvoinnista.
Puistopaallikot osallistuvat tuotesuunnitteluun&ékotekehitykseen, ja osallistu-
vat asiakaspalveluun seka kenttatyohon. Puistobé@én vastuulla on toimipis-

teiden operatiivinen johtaminen.
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Puistohenkilokunta ja tiimit

Jukupark vesipuistoissa kaytetaan tiimijakoa héfaiiseen ja selkiyttaakseen

tyotehtavia Molemmissa toimipisteissa on kaytossaastiimijako.

Lipunmyynti ja infotiimiin tyotehtaviin kuuluvat @skaspalvelu, lipunmyynti,
opastus, Jukupark tuotteiden myynti ja ensiavutahaunen seka yleisen siistey-
den ja jarjestyksen yllapito.

Siistijat ja maskotti-hahmo tiimiin tyotehtaviin Wuvat asiakaspalvelu, Juku-
maskottina esiintyminen, puhtaanapito ja yleisestesrden seka jarjestyksen yl-

l&pito.

Allas- ja laitevalvojattiimiin tyotehtaviin kuuluvaasiakaspalvelu, vesiliukumaki-
en ja altaiden valvonta, laitevalvonta, ensiapejs@n siisteyden ja jarjestyksen

yllapito.

Ravintola- ja myyntipisteen-tiimiin tyotehtaviin kluvat asiakaspalvelu, annosten
valmistus, myynti, puhtaanapito, omavalvonnan sgargeka yleisen siisteyden

ja jarjestyksen yllapito.

Huoltotiimiin tydtehtaviin kuuluu vesipuiston vegitteiden huolto ja kunnossapi-
to, muut vesipuiston huoltotoimenpiteet seka yleisisteyden ja jarjestyksen yl-

l&pito.
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4.3 Tutkimusmetodi

Henkiloston tyotyytyvaisyyteen vaikuttaminen vagtitkdaikaista kehittdmistoi-
mintaa. Sen lisdksi on myds muistettava, etta nuiktulosten pohjalta yrityksen
tulisi pyrkia tarkastelemaan sen hetkista toimingza seka ryhtya toimenpiteisiin
epéakohtiin liittyen. Arvioimisen ja vertailun mahtstamiseksi, tulisi muutoksen
ja kehityksen suunasta kerétéa tietoa sekd aihetytagytyvaisyys tutkimuksia
systemaattisesti joka kausi, eli saanndllisin yaéin (Otala & Ahonen 2003:
163.)

Henkildston tyotyytyvaisyytta voidaan tutkia moreedri tavalla. Voidaan esimer-
kiksi mitata jotain tiettyd asiaa tai ilmiota taiajemmin, eli seurata kokonaisval-
taisia mittareita. Talléin ne ovat yleensa arvidgdaniissa mitataan eri ilmioita ja
indikaattoreita, jotka kuvaavat ilmiotd. Henkilégt&oidaan kuvata esimerkiksi
demografisin suurein (ika, sukupuoli), osaamiserkaman (koulutus, kokemus),
ajankayton mukaan (normaalitydaika, ylityd, vuoitytydsuhteen mukaan (va-
kinaiset, tilapaiset, osa- aikaiset, kesatyontékij@rveyden mukaan (sairauspois-
saolot, tapaturmat, tyokyky), yhteisollisyyden maka(tyotyytyvaisyys, tiimi-
tyoskentely asiakastyytyvaisyys), tuloksellisuuageunkaan (tuotos, myynti, voit-
to). (Otala & Ahonen 2003: 162 — 164.)

Tassa tutkimuksessa olen keskittynyt yhteisollisgyt, eli mitataan tyotyytyvai-
syytta. Kyseiseen tutkimukseen liittyy kokonaisaaet kyselyt, eli mittarit jotka
ovat yleensa kyselyja ja joissa selvitetddn hesiild tuntemusta erilaisista asi-
oista. Yleisempia ovat esimerkiksi tydilmapiiri oty kuormitus-, stressi- ja tyyty-
vaisyystekijat, tyotyytyvaisyys, tydon muutoksethk&mistarpeet, organisaatioon
jaksaminen seké johtajuus ja johtaminen. Tassanégietydssa kokonaisvaltai-
seen arviointimittariin liittyy tyoyhteison toimimm mittaaminen kyselymenetel-
malla. Eli kehittdmani kyselymenetelma mittaa tyiyson tyotyytyvaisyyden
tilaa paaosin kvalitatiivisen (laadullinen tutkimututkimuksen avulla, mutta
my0s pienenmuotoisen kvantitatiivisen (maaralliggikimus) tutkimuksen avul-

la. Kyseinen menetelma soveltuu yrityksen organisadoiminnan ja sen osajar-
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jestelmien tutkimiseen seka tyoyhteison vahvuukgkearilaisten kehittdmiskoh-
teiden todentamiseen. (Otala & Ahonen 2003: 1685-)1

Kyselylomakkeessa ei ollut saatekirjettd vaan Hékintatilojen seinille laitettiin
iimoituspaperi, jossa kehotettiin jokaista tyonj@ééivastaamaan kyselyyn. Kyse-
lyt palautettiin tiettyyn paivamaaraddn mennessauaklaatikkoon. Aikaa kyse-
lyn vastaamiseen oli noin kaksi viikkoa. Kunkin yesston esimiehet kavivat
kyselylomakkeet l&api ja ottivat ongelmakohdat yl@sta niitéd voitaisiin ensi kau-

della parantaa.

Kyselylomake oli tarkoitettu yhteensa 113:lle vesgpo Jukupark Oy tydntekijal-
le (Kalajoki: 52 henkil6d, Turku: 61 henkil6d). Kalgyn vastasi 59 tyontekijaa
(Kalajoki: 18 kpl, Turku: 41 kpl), eli vastausprogigsi tuli 52 % (Kalajoki: 35 %,
Turku: 67 %).

4.4 Kyselylomakkeen laadinta

Aaltola ja Valli (2001: 100) korostavat huolellidtau kysymysten laadinnassa,
silla se luo perustan tutkimuksen onnistumisellgsynysten muoto saattaa usein
aiheuttaa virheitd tutkimustuloksissa, silla jostaaja ei ajattele samalla tavalla
kuin tutkija on tarkoittanut, ja taten tulokset xagyvat. Kysymykset tulee myos
rakentaa tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimusongginmukaisesti. Vasta sitten,
kuin tutkimusongelmat ovat tdsmentyneet, on sy§tidea kerddmaan aineistoa.
Talloin tiedetaan, mité tietoa aineiston keruulaiggan loytamaan ja nain valty-
taan turhilta kysymyksilta sekd muistetaan kysyiékkiaolennainen ja tarpeelli-

nen.

Aaltola ja Valli (2001: 100) toteavat, ettéa kysyrnoyaakkeen laadinnassa tulee
kiinnittdd huomiota sen pituuteen ja kysymysterulakaraan. Vaarana on se, etta
vastaajat jattavat helposti vastaamatta kokonaarasdaavat huolimattomasti, jos
lomake on liian pitka. Taman lisaksi tulee ottaarmioon lomakkeen selkeys, ul-
koasu, kysymysten looginen eteneminen ja vastaemst@n tarpeellisuus (esimer-
kiksi saatekirje). Valmiit vastausvaihtoehdot kaita@a numeroida ja miettia, mi-

ten vastaukset ovat jarkevimmin ja helpommin syatetsa koneelle, seka mita ja
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miten niista aiotaan analysoida. Kysymysten sanamkannattaa muotoilla vas-
taajalle henkilokohtaiseksi ja kysymykset kannaifaittaa niin, ettd helpot ky-
symykset laittaa lomakkeen alkuun ja vaikeat seé@laontoiset kysymykset

loppuun.

Tutkimuksen luotettavuutta parantava tekijd oned& kysymys esitetaan jokai-

selle vastaajalle tdysin samassa muodossa. N&n adnensavy tai taot sanojen
valilla eivat vaikuta vastauksiin. Hyvéksi asiaksitsotaan myos se, jos vastaaja
voi valita itselleen sopivimman vastaamisajankohdantaten han voi rauhassa
pohtia vastauksia ja tarkistaa tai muuttaa niitén [uin aikaisemmin jo totesin

taman tutkimuksen kyselylomake tuli palauttaa yiett padivAmaaran mennessa
palautuslaatikkoon, nain ollen vastaaja sai juopigan ajan harkita vastauksia ja

vastata hanelle mieluisaan ajankohtaan. (Aalto\sadli 2001: 101.)

Kysymyslomakkeisiin liittyy my0s erilaiset haittaplet. Esimerkiksi, jos vastaaja
ei vastaa halutussa kysymysjarjestyksessa ja maiailveutua vaarinymmarrysta,
joka aiheuttaa ongelmia mydhemmin luotettavuudealtas Tallaisia tilanteita
voidaan korjata huolellisilla vastausohjeilla (&kate ja ohjeet). Yksi haittapuoli
on myds se, ettei aina voida olla varmoja keté lyyseoikeasti vastaa, jos on ky-
seessa ei-valvottu tilanne. Liséksi ongelmaksi kamitua myos se, jos vastaaja
vastaa vaarin tai epatarkasti. Esimerkkinad tasgfidgttaessa valitsemaan yhden
tarkeimman tekijan vastaaja valitseekin kolme \@htoa. (Aaltola & Valli 2001
102.)

Tassa tyossa kyselylomakkeessa ei ollut saatdkirjgin kuin aikaisemmin jo
mainitsinkin. Tassa tutkimuksessa ei myoskaan kiyndmalysoimaan ilmiéta ian
tai sukupuolen avulla, joten naitd kysymyksia esddylomake siis sisaltanyt. Ky-
selysséa oli kohta, johon vastaaja sai vapaaehtoisgsaa nimensa. Suurin osa
vastaajista oli nimensa lomakkeeseen laittanut.a@on kuitenkin tarkoittaa jok-
seenkin huonoa asiaa esimerkiksi luotettavuudendita) silla nimensa laittanut
vastaaja ei ehka uskalla vastata rehellisesti fpp&eavoimesti omista mielipiteis-
taan. Kyselyn lopussa tyontekijoita kiitettiin gigesta kesasta ja tyontekijoiden
tyopanoksesta seka mainittiin tietojen luottamuiseldesta.
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Kyselylomake sisélsi 8 avointa kysymysta. Avointgisymysten lisdksi kyselyn
lopussa oli pienimuotoinen kvantitatiivinen kysejgssa vastaajaa pyydettiin ar-

vioimaan nelja eri kysymysta kayttden numeraahstaikkoa 1 — 5.
4.4.1 Avoimet kysymykset (kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus)

Eskolan ja Suorannan (1998: 13) "laadullinen tardlkatiivinen” ymmarretaan

aineiston muodon kuvaukseksi. Tallaiseen aineistamrsoveltaa eri lukutapoja,
esimerkiksi myos kvantitatiivisia. Haastattelussa kéyttaa seka laadullista etta
maarallista ja nain ollen haastatteluilla kera@ydeistoa voi analysoida kvantita-
tilvisesta tai kvalitatiivisesti. Kvalitatiivinerutkimus on kuitenkin saanut kaytto-
voimansa paljolti suhteestaan kvalitatiiviseen itatkkseen. Laadullista tutkimus-

ta voidaan jossakin tapauksissa pitaa maaralhsidukkaampana tutkimuksena.

Eskola ja Suoranta (1998: 15) jatkavat, ettd ldeimlmenetelmia on pidettava
ty6kaluina ja korostettava kohdeilmion kasitteeligpohdinnan merkitysta. Heilla
on myds oma nakemys laadullisen tutkimuksen tuneudsemsta, jotka ovat: ai-
neistonkeruumenetelmd, tutkittavien ndkodkulma, inaknvarainen tai teoreetti-
nen otanta, aineiston laadullis-induktiivinen amaly hypoteesittomuus, tutki-

muksen tyylilaji ja tulosten esitystapa, tutkijeseaa ja narratiivisuus.

Laadullisen tutkimuksen aineistoa ilmaistaan tekatrulla. Teksti voi olla synty-
nyt tutkijasta riippuen tai tutkijasta riippumatiaaadullisessa tutkimuksessa tut-
kimussuunnitelma parhaimmillaan elda tutkimushaekkenukana, nain ollen
kvalitatiivisilla menetelmilla saavutetaan ilmidmerosessiluonne. Laadullisessa
tutkimuksessa keskitytdan myos usein pieneen madapauksia ja pyritddn ana-
lysoimaan niitd madollisimman perusteellisesti. égton tieteellisyyden kriteeri
ei nain ollen olekaan sen méaara vaan laatu. Tutkéessa on myos hyva lahtea
likkeelle mahdollisimman “puhtaalta poydaltd” ilmaennakkoasettamuksia ja
maaritelmid. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pubhnokan aineistolahtdisestad ana-
lyysistd, joka selkedmmin sanottuna tarkoitta weorrakentamista empiirisesta
aineistosta lahtein. Niin kuin aikaisemmassa kaggssa jo mainitsinkin, Eskolan
ja Suorannan mukaan laadullisen tutkimuksen tunedskeihin kuuluu hypo-
teesittomuus, talla tarkoitetaan siis sita, ettiijalle ei ole lukkoon ly6tyja en-
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nakko-olettamuksia tutkimuskohteesta tai tutkimukgdoksista. Taytyy kuiten-

kin ottaa huomioon, ettd havainnot ovat aina |lataeet aikaisemmista kokemuk-
sista. Kokemuksista ei kuitenkaan tulisi muodosttaisia asetelmia, jotka rajai-
sivat tutkimuksellisia toimenpiteita. Laadullisessmaalyysissa tutkijan pitéaisi yl-

lattya tai oppia tutkimuksen kuluessa ja sen tufdls Laadullisessa tutkimukses-
sa tutkijalla on erilainen asema kuin tilastollsedutkimuksessa. Tutkijalla on
toiminnassaan tietynlainen vapaus, joka antaa radatien joustavaan tutki-

muksen suunnitteluun ja toteutukseen. Tutkijaltadv@an nain ollen tutkimuk-

sellista mielikuvitusta, esimerkiksi uusien menei@listen tai kirjoitustapaa kos-
kevien ratkaisujen kokeilemista. (Eskola & Suoraifia8: 15 — 20.)

Aikaisemmin tuli esille sana narrativiisuus, joKadjstettiin laadullisen tutkimuk-
sen tunnusmerkkeihin. Narratiivisuutta pidetaanigette tyypillisena tapana teh-
da selkoa todellisuudesta esimerkiksi kokemukseangmiseen tarinamuotoon.
Tarinamuodosta inhimillisend ominaisuuteen ja et@&miperusrakenteena paase
kohtuullisuuden helposti jykevalle, kun esimerkikgtken kuunneltuaan huomaa,
ettd ymparoiva puhe jasentyy mitd moninaisimmiksinbiksi. Laadullisessa tut-
kimuksessa narratiivisuutta voi pitaa erityisen&dkéilmana aineistoon ja analy-
soida sitd esimerkiksi juonellisuutena. Narratiniden voi ndhda laadullista tut-
kimusta luonnehtivana yhteisend ominaisuutena, kekio laadullisen tutkimuk-
sen tekijasta ja hanen kayttamastaan aineistosta. ®len laadullinen tutkimus
on sukeltamista kertomuksiin ja niitten monikeriigka ja -ulotteisiin maailmoi-
hin. (Eskola & Suoranta 1998: 22 — 24.)

Kvalitatiivinen tutkimus tarvitsee teoriaa kvantibasta tutkimusta enemman.
Teoriasta on hyotya pohdittaessa aineiston ylé#stggtta ja edustavuutta. Teoria
huolella kaytettyna auttaa laadullisen tutkimuk&eko prosessia suunnittelusta
raportoitiin asti. Laadullisessa tutkimuksessa ysekkahdenlaisesta teoriasta. En-
simmainen on se, etta tarvitaan jokin taustategoia, vasten aineistoa tarkastel-
laan. Toinen on se, ettd aineistojen tarjoamatslaag@ttomat tulkintamahdolli-
suudet edellyttavat ettd, tutkijalla on mielesskgsymyksia, joihin etsitaan vas-
tauksia. Taman tyyppiset kysymykset edellyttavidintateoriaa, joka ohjaa tutki-

jan valintoja ja sitd mitd han aineistosta etsmrista tutkimusta voi myos teh-
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da ilman teoriaakin, vaikka kysymykset ja vaitteebnesti operationalisoidaan
(operationalismi: teoreettisesta empiiriseen) kgté teoriasta. Tutkijat usein
keksivat lomakkeen kysymykset omasta paastaan jagfaoivat aikaisemmista

tutkimuksista. Joissakin tapauksissa puhutaank@nuselvityksesta tutkimuksen
sijasta, esimerkiksi juuri teorian kayttd erottatkimuksen selvityksesta. (Eskola
& Suoranta 1998: 81 — 83.)

Laadullisen aineiston analyysin tarkoitus on luad@eistoon selkeytta ja tuottaa
uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysillaif@@n aineisto tiivistamaan kadot-
tamatta sen sisaltaméaa informaatiota, eli luomaflamaatioarvon kasvattamista
hajanaisesta aineistosta selkedaa ja mielekastéullsan tutkimuksen ongelmal-
lisin vaihe on yleensa tulkintojen tekeminen. Taotkjen hedelmallisyys ja osu-
vuus on hyvin paljon kiinni tutkijan tieteellisestdielikuvituksesta. Laadulliseen
analyysiin ja tulkintojen tekemiseen on olemassksk#ihestymistapaa. Ensim-
mainen niista on se, ettd on mahdollista pitayip@istossa, analysoida sita ja ra-
kentaa tulkintoja tiivisti aineistosta kasin. Tam@pa on taas pitaa aineistoa tutki-
jan teoreettisen ajattelun lahtokohtana, apuvatiadai lahtokohtana tulkinnoille.
(Eskola & Suoranta 1998: 137 & 145.)

Laadullisen tutkimuksen analyysin yleinen etenemiaékaa aineiston huolelli-
sesta lukemisesta ja omista havainnoineista, ekiksekuvista tai muista nayt-
teistd. Aineistoa pyritdan myds yleensa jakamadaigin analyysitekniikoihin:
esimerkiksi teemoittelu, tyypittely ja luokittelAnalyysissa on myds hyvin tarkea
oma nakemys kirjoittamistaan tuloksista ja omiewamatojen liittAminen teo-
riataustaan sekéd aikaisempiin tutkimuksiin tai koké&siin aineistoon liittyen.
Aikaisemmin luvun alussa totesinkin, ettd minulleeaon hyvin l&heinen, silla
tydskentelen vesipuisto Jukuparkissa ja pystyn éieskti ottamaan kantaa tulos-
ten analysoinnissa. Hyva tutkimusteksti on omieralsten ja kokemuksien se-
k& teoriakirjallisuuden vuoropuhelua. Laadullisetkimuksen analyysissa oleel-

linen osa on sanallinen kuvaus. (Kajaanin ammatiakoulu).

Aaltola ja Valli (2001: 110 — 111) kertovat avoitakysymyksista sen, etta myos
avoimin kysymyksin annettuja vastauksia voidaanysoe@da tilastollisin mene-
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telmin. Jolloin vastaukset tulee vain luokitelldhnyiin. Kun kyseinen luokittelu
tehdaan, taytyy ennakkoon miettia ja tarkastel@iga vastuksia, jotta saadaan
selville, millaisia luokkia vastuksista esiintyyoifien vaihtoehto avointen kysy-
mysten analysoinnille Aaltolan ja Vallin mukaan laadullinen tarkastelu. Tallai-
sessa tilanteessa turvaudutaan usein teemoitt@hoid oli jo aikaisemmin mai-
nitsemani analyysitekniikka). Erds etu avointenykygsten muodossa on se, etta
on mahdollisuus saada vastaajan mielipide selpideusteellisesti. toinen hyva
asia on myos se, ettd on mahdollisuus luokitelieeiaioa monella eri tavalla.
Avointen kysymysten huono puoli on, etta niihinejdin helposti vastaamatta ja
vastaukset saattavat olla epatarkkoja. Ongelmaksyntyd myos se, jos vastaaja
ei vastaa suoraan kysymykseen, vaan sen vieréstHolg & Valli 2001: 100 —
111))

Taman tyon analyysia kaydaan seuraavassa luvusaaq). Tassa tutkimuksessa
avointen kysymysten avulla pyrittiin mittaamaantyybyvaisyytta, tyotyytymat-
tomyytta seka kehitysideoita yrityksen toiminnarrgmaamiseksi. Naihin kysy-
myksiin vastaajat saivat vastata vapaasti, mutséau&sia pyrittiin rajaamaan vas-
tausrivien avulla (noin 6 rivid/ vastaus). Avoimikysymyksiin (laadullinen tut-
kimus) vastaaja ei saisi vastata pelkdstaan myastétai kieltavasti. Avointen
kysymysten avulla rohkaistaan vastaajaa antamagent@ia vastauksia omasta

mielipiteesta.
4.4.2 Monivalintavaittdmat (kvantitatiivinen eli maaralli nen tutkimus)

"Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus on tietlisen tutkimuksen menetel-
masuuntaus, joka perustuu kohteen kuvaamiseenlijaséumiseen tilastojen ja

numeroiden avulla.

Maarallisessa tutkimuksessa ollaan usein kiinn@starerilaisista luokitteluista,
Syy- ja seuraussuhteista, vertailusta ja numeertsiioksiin perustuvasta ilmién
selittamisestd. Maaralliseen menetelméasuuntauksesétyy runsaasti erilaisia
laskennallisia ja tilastollisia analyysimenetelrhi@yvaskylan yliopisto, maaralli-

nen tutkimus).
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Holopainen ja Pulkkinen (2008:21) maarittelevat rititatiivisen tutkimuksen
seuraavasti: Kvantitatiivisesta tutkimuksesta paaatyleensa silloin, kun tutkit-
tavan ominaisuuden mittaamisessa kaytetdan valandtd suhdeasteikkoa, ja
niilla pyritdan saamaan vastaus kysymyksiin "mik&®aiissa?”, "kuinka usein?”,
ja "kuinka paljon?”. Kvantitatiiviset tutkimusairstot ovat usein suuria, ja ilmioi-

ta kuvataan numeerisesti.

Monivalintavaittamien (4 kpl) avulla pyrittiin saadahinna selville tiimityosken-

telyn seka tydilmapiirin tilaa. Tassa kyselymenmtidsa kaytettiin niin kuin ai-
kaisemmin jo totesin, numeraalista asteikkoa telostaamiseksi. Eli vastaajille
esitettiin vaitteita, joita heidan tuli arvioidateskoilla 1 — 5. Asteikkoa ei kysely-
lomakkeessa maaritelty, mutta analyysin perusteeastaajat vastasivat vaitta-
miin oikein. Esimerkkind asteikon maarittely mitgsklylomakkeessa haettiin: 1=
Huono, 2 = tyydyttava, 3 = Keskinkertainen, 4 = Hy®% = Erinomainen. Talla
mittaristolla tuloksista saadaan kattavasti esfirosatekijoita tiimitydskentelyyn

ja tyoilmapiiriin koskevia mielipiteita.

Tassa alaluvussa en lahde sen syvemmin kertomaartitiatiivisen tutkimuksen
maarittelystd, etenemisesté ja analyysitavoishid, tsissa tyossa padasiallinen tut-

kimusmetodi oli laadullinen tutkimusmenetelma.
4.5 Aineiston kasittely

Vaittamista (kvantitatiivinen tutkimus) saadut tkset kerattin SPSS -tilasto-
ohjelmaan ja myds kasiteltiin kyseisen ohjelmanllaviKuvioiden ja taulukoiden
laatimisessa seka aineiston analysointimenetelmié&sgattiin apuna myos Mic-
rosoft office Excelohjelmaa. Analysoinnin valinegkiytettiin keskiarvotestia ja
pylvasdiagrammeja. Tuloksia esitellaan naiden Bs@ikaosin kirjallisessa muo-

dossa.
4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuuden arviointi on hyvin tarkea ja keslegirosa tieteellista tutkimusta,
silla tutkimukselle on asetettu tiettyja normejaaj@oja, joihin sen tulisi pyrkia.

Luotettavuuteen liittyvid keskeisia kasitteitd opatinteisesti olleet reliabiliteetti
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ja validiteetti arvioitaessa useimmiten kvantitaten tutkimuksen mittauksen
luotettavuutta. Kasitykset reliabiliteetin ja vatektin késitteiden sopivuudesta
laadullisen tutkimuksen arvioinnissa ovat hyvinhtalevat. Jotkut tutkijat sovel-

tavat naita kasitteitd myos laadulliseen tutkimeksgotkut ovat kehittaneet ter-
meille paremmin laadulliseen tutkimukseen sopivsalgja ja jotkut tutkijat taas

ovat hylanneet vanhat kasitteet ja luoneet uusiadg arvioinnin apuvalineiksi.

Laadullisen tutkimuksen patevyytta ja luotettavagt yleensa voida arvioida ai-
van samalla tavalla kuin maarallisen tutkimuks&aafanen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006: KvaliMOTV.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analygsigtta ja luotettavuuden arvi-
ointia ei voi erottaa toisistaan yhta selvasti kiantitatiivisessa tutkimuksessa.
Menetelmien vertailua vaikeuttaa erilainen kiel&améallisen tutkimuksen metodi-
saannot muodostuvat varsin erilaisesta sanastostal&adullisen tutkimuksen.
Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollisuus kupedgpn vapaammin edesta-
kaisin aineiston analyysin tehtyjen tulkintojen tigtkimustekstin valilla, kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa. MyoOs luotettavuaisentuu eri tavoin naiden
menetelmien valilla. Kvalitatiivisessa tutkimuksagatkija joutuu jatkuvasti poh-
timaan tekemiaan ratkaisua ja ottamaan yhta aikatak seka analyysiin katta-
vuuteen ettd tekemansa tyon luotettavuuteen. Beilaietokoneohjelmat eivat
poista ongelmaa tehdyn tyon luotettavuudessa, agibgsain tapauksissa ne aut-
tavatkin ndkemaan aineiston painopisteita ja vaki#n turhien yksityiskohtien
nousemista esille analyysi vaiheessa. Laadulliséstdamuksessa paaasiallisin
luotettavuuden kriteeri onkin tutkija itse ja namien luotettavuuden arviointi
koskee koko tutkimus prosessia, eli toisin sanoalitiatiiviset tutkimusraportit
ovat yleensa paljon henkil6kohtaisempia, tutkijamaa pohdintaa sisaltavia, kuin
kvantitatiiviset tutkimuksen. Kvantitatiivisessakimuksessa luotettavuudesta on
puhuttu mittauksen luotettavuutena, tutkijan muid@menpiteiden osuvuutta ei

ole ollut tapana arvioida. (Eskola & Suoranta 19888 — 211.)

Tassa tutkimuksessa tietojen luotettavuuden vatio@ayttokelpoiseksi jo suun-
nitteluvaiheessa. Tutkimuksen kohderyhmana oliviatyksen kesatyontekijat,

joita oli vuonna 2010 yhteensa 113 henkil6a. Tutkisen otanta oli sama kuin
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sen perusjoukko. Vastausprosentti oli tyydyttavgin b2 prosenttia. Reliabiliteet-
tia voidaan tassé suhteessa pitaa kohtalaisenka katkittavasta joukosta puuttui
kuitenkin melkein puolet. Hyva vastausprosentti firun Jukuparkista, jossa
vastausprosentiksi saatiin 67 prosenttia, kun t&a@gajoen vastausprosentti jai

vain 35 prosenttiin.

Reliabiliteetti-k&site kuuluu yleensd maaralliseeh,kvantitatiiviseen tutkimuk-
seen. Reliabiliteetilla eli mittarin tai menetelmi@otettavuudella viitataan perin-
teisesti kaytetyn tutkimusmenetelman kykyyn antasagumanvaraisia tuloksia,
toisin sanoen kasitteella tarkoitetaan tutkimusrtedngin ja kaytettyjen mittarei-
den kykya saavuttaa tarkoitettuja tuloksia. (Vidliraammattikorkeakoulu, 2007
& KvantiMOTV 2008.)

Mittauksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustuleéks toistettavuutta, ei-
sattumanvaraisuutta. Korkea reliabiliteetti on loolfisesti tavoitteena, toisin sa-
noen tavoitteena on siis pitaa kontrollin alaisaia monta tekijaa kuin mahdol-
lista. Paljon kaytetty tunnusluku reliabiliteetinttaamiseksi on Cronbachin alfa-
kerroin. Silla mitataan mittarin konsistenssia yienaisyyttd. Cronbachin alfa
lasketaan muuttujien valisten keskimaaraisten kaatmiden ja vaittamien luku-
maaran perusteella. Mita suurempi alfan arvo da, ygitenaisempi mittarin voi-
daan katsoa olevan. Tassa tutkimuksessa en kugerikgseista tapaa kayttanyt.
(Virtuaali- ammattikorkeakoulu, 2007.) & (KvantiM@T2008.)

Validiteetilla eli tutkimuksen patevyydella ja l@dtavuudella tarkoitetaan tutki-
musmenetelman kykya selvittaa sita, mita sillaarkditus selvittda. Periaatteessa
validiteetin laskeminen tai arvioiminen on helppaoattaustulosta verrataan vain
todelliseen tietoon mitattavasta ilmiosta. Tutkimesetelmien avulla tavoitellaan
totuutta vain empiiristen havaintojen, kokeidemjgausten avulla. Jos mittaustu-
lokset osoittavat, ettd saatu tieto vastaa vallasléwaa teoriaa tai pystyy sita tar-
kentamaan ja parantamaan, silloin tulos on vafMirtuaali- ammattikorkeakou-
lu, 2007.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET JA TULOSTEN ANALYSOINTI

Niin kuin aikaisemmin jo todettiin, kyselylomakei tdrkoitettu yhteensa 113:lle

vesipuisto Jukupark Oy tyontekijélle (Kalajoki: B2nkil6d, Turku: 61 henkil6a).

Kyselyyn vastasi 59 tyontekijaa (Kalajoki: 18 kplLirku: 41 kpl), eli vastauspro-

sentiksi tuli 52 % (Kalajoki: 35 %, Turku: 67 %)agsa tutkimuksessa ialla, suku-
puolella tai esimerkiksi koulutuksella ei ollut kimuksen kannalta merkitysta.

Kaikki tyontekijat olivat nuoria noin 17 — 21-vuatia maaraaikaisia kesatyonte-
Kijoita.

Kyselylomakkeen avoimet kysymykset mallinnettiindktisoft Office Excel tau-
lukkoon, jossa luokiteltiin teoriasta seka tutkisahk vastauksista saatuja erilaisia
tyOtyytyvaisyyden ja tydmotivaation seka tyotyytymdinyyden osatekijoitd. Nai-
ta tarkeimpia esille tulleita osatekijoitd analytman, seké avataan lukijalle tekstin
avulla tulevissa alaluvuissa. Analyysi pyritaaneiel@én teorian ja tutkimustulos-

ten vuorovaikutuksesta.

Kysymyslomakkeen kvantitatiivinen osio eli nelja mnalintavaittamaa mallin-
nettiin SPSS tilasto-ohjelman avulla kayttamallakiarvoa. Neljdn monivalinta-
vaittamien keskiarvot laskettiin molempien toimtpiten osalta seké yhteistulok-
sen osalta. Analysointi siis tapahtuu keskiarva@gttamalla seka esittamalla tau-
lukoita ja pylvasdiagrammeja. Paaosin analysoegahtuu tekstin avulla. Ana-
lyysi pyritaan tekeméan teorian ja tutkimustulostanrovaikutuksesta seka kvan-
titatiivisten ja kvalitatiivisten tutkimustuloksiemuorovaikutuksesta.

5.1 Tulokset tyotyytyvaisyyden ja tydémotivaation osatekoittain
5.1.1 Tydkaverit

Tyotyytyvaisyyden suurin osatekija tassa tutkimskseoli tyokaverit. Kysymyk-
siin "Mika on tyossasi mielekkainta ja palkitseafit seka "Mitka asiat ovat aut-
taneet tydssa onnistumista”. Suurin osa vastarmeastasi, etta tydkaverit, tyo-
kavereitten apu, sosiaalisuus, iloisuus, avoimsasjanhenkisyys, sama ikahaa-

rukka seka yhteinen paamaard loivat tyotyytyvaisyyyokavereitten kesken.
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Merkityksellisimpia kommentteja tyOkavereista kysystomakkeista olivat:
"Tybkavereitten iloinen tuki sadepdivinakin”, "Tyékereitten kanssa naljailu”,
"Tyokaverit toi sadepaivaankin auringon”, "Tiimi dhan loistava!” , "Muiden

tyokaverien ohjeet/vinkit” ja "Samanikaiset kavérit

Oman kokemuksen perusteella pystyn taysin yhtyndé@n tulokseen, silla tyo-
kavereitten kesken tydasenne oli erinomainen. Suuasta osasta tuli vime ke-
san 2010 jalkeen hyvia ystavia ja nain ollen pystssa vaiheessa jo kertomaan-
kin, ettd yllattdvan suuri osa vuoden 2010 tyontestia haluaa tydskennella vesi-
puisto Jukuparkissa myds tulevana kesana 2011. Samdsoittaa sen, etta tyon-
tekijat ovat viihtyneet toissa ja siten kokenutlfmaista tyotyytyvaisyytta.

Kalajoen Jukuparkin tyontekijoistd 12 henkildd pigpkavereitten vaikuttavan
omaan tyotyytyvaisyyteen, Turussa taas 28 henki@&onaisuudessaan vastan-
neista 40 henkil6a mainitsi tydkaverin mitattaelggayytyvaisyyttd. Tama on siis
hyvin suuri luku, silla vastauksia saatiin kaikexikkiaan 59 kpl.

5.1.2 Hyva esimies ja johtaminen

Molemmissa vesipuistoissa nousi toiseksi parhaagatekijaksi tyotyytyvaisyy-
den osalta hyva esimies ja hyva johtaminen. Suugksimosaksi kehuttiin esi-
miesten tyota, avuliaisuutta, osallistumista, tyéausta, rentoutta, jaksamista ja
tyopanostusta. Esimiehia kehuttiin myds siita, egdovat helposti lahestyttavia.
Merkittdvimpia kommentteja esimiehista kyselylomeisita olivat: "Autatte just
sillon ku tarvitsee ja neuvotte jos pitdd kysyaaijot Kivoja!”, "Sopivan rento
mutta jaAmakka”, "Esimiehen panos Jukuparkin toimlfenon mieleton. On myo6s
hienoa, ettd han osallistuu tydtehtaviin tyontallgin kanssa, eika pelkastaan na-
kita likaisia/tympeita hommia heille”, "Hoidat tybsyvin. Osaat organisoida
hommat hyvin ja olet valmis auttamaan tyontekijpitdhania. Ottaa huomioon
myo6s meidan ehdotuksiamme ja mielipiteitd”, "Olakarana tyontekijana loista-

va esimerkki muille” ja "Hyvin otettu tyontekija@tuun. Helposti lahestyttavia”.

Tyotyytyvaisyyteen ja tydmotivaatioon vaikuttaaksgisti niin teorian kuin tdman

tuloksen perusteella hyva esimiesty0, tasta vasnerkkina ottaa esille jo teo-
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riaosuudessa tullut ko. asia; johtaminen ja esity@esgaikuttavat ihmisten moti-
vaatioon, sitoutumiseen, téiden jarjestelyyn, ytigimahdollisuuksiin ja ihmis-
ten resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hyddisgen. (Otala & Ahonen
2003:23.)

Omalta osaltani pystyn kertomaan sen, etta tyopiiéiki esimiehet olivat saaneet
hyvaa palautetta seké kirjallisesti ettd kasvotusksimiehia oli myods danestetty
viikontyontekijoiksi, vaikka aanestyksessa tarkk#ena on aanestaa vain tyonte-
kijoita eika esimiehida. Suurimmaksi osaksi esimighelemmissa puistoissa sai-
vat kiitokset hyvasta tyosta tyontekijoiltaan, naugimme voi unohtaa, etté joukos-
ta |0ytyy aina niita jotka eivat esimiehistaan pidaikka tassa tutkimuksessa se ei

tullut esille.

Kalajoen suunnalta 16 henkilda mainitsi hyvan esiman vaikuttaneen tyotyyty-
vaisyyteen ja Turun puolelta nain vastasi 20 hédakily hteensa tasta saadaan 36
kpl kyseisia vastauksia.

5.1.3 Tydilmapiiri

Ty6ilmapiiri nousi myds yhdeksi suosikiksi tyotyy@isyytta ajatellen. Tama tar-
koittaa sita, etta tyodilmapiiri mainittiin hyvin aasti vastatessa kahteen kysymyk-
seen, jotka jo aikaisemmin mainitsin. Tydilmapkaettiin rennoksi, hyvaksi, iloi-
seksi, toimivaksi seka helpoksi ja sujuvaksi. Mybgeenkuuluvuuden tunne nou-
si esille. Taman samaiseen tulokseen yhdyn tagdig, tydilmapiiri oli selvasti
nakyvilla ja huokui tyontekijoista. Hyvan tyoilmampn aistivat myos asiakkaat,
silla he mainitsivat siita palautteissa. Merkittapia kommentteja kyselylomak-
keista olivat: "Toimiva ilmapiiri”, "Hyvan yhteishggen ja yhteenkuuluvuuden
tunteen ansiosta hymy irtoaa helposti ja asiakkadtaelee paremmin”, "lloinen
ilmapiiri”, "Hyva tyoporukka ehdottomasti”, "Mukavaydymparistd ja ryhma-
henki piristavat paivia” ja "Tyontekijoiden positinen asenne tyohon”.

Lainatakseen Kaivolaa ja Launilaa (2007: 78) "Toiassa yhteisbéssa on hyva

ilmapiiri, mikd nakyy muun muassa jasenten vélidezgkindisena luottamuksena
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ja tukena, aitona auttamishaluna, toisen huomiottamisena, yhteishenkena,

avoimuutena ja joustavuutena.”.

Kalajoen tyontekijat eivat pitédneet tydilmapiiridhleskaan yhté isona osatekijana
tyotyytyvaisyyden kannalta kuin Turun tyontekij&talajoki vastauksia 6 kpl ja
Turku 26 kpl, yhteensa siis 32 kpl.

5.1.4 Onnistunut asiakaspalvelu ja iloiset asiakkaat

Onnistunut asiakaspalvelu ja iloiset asiakkaayksi karkijoukossa oleva osateki-
ja tyotyytyvaisyyden osalta molemmissa toimipisgé@isTama vastaus nousi eni-
ten esille kysymyksessa "Mika on tydssasi mielektéija palkitsevinta”. Vasta-
uksien perusteella iloiset ja palveluun tyytyvaiastakkaat toivat Jukupark henki-
l6kunnalle mielekkaan tunteen sekéa palkitsemiseten. Hyva palaute kirjalli-
sessa tai sanallisessa muodossa luo jokaisellgvaiigyytta seka onnistumisen
tunnetta. TAma asia tuli myds teoriaosuudessa esillitta teoriaosuudessa esi-
merkiksi palautteen saannista puhuttiin vain edmli& saadusta palautteesta.

Merkittdvimpia kommentteja kyselylomakkeista olivaPalkitsevinta on tyyty-
vaiset asiakkaat”, "Asiakkaiden positiivinen pakgiristad paivad”, "Kun nakee
saavansa asiakkaan tyytyvaiseksi”’, "Mukavaa nalydyhevia kasvoja ja saada
kiitosta hyvasta palvelusta. aurinko, kesa mieligtaneissa = taydellinen kesa-
duuni”, "lhmisten viihdyttdminen maskottina, kuretdan iloisesti vastaan ja na-
kee lasten innostuksen”, "Tyon tulos, asiakkaidemsuus ja tyytyvaisyys” ja

"Onnistunut asiakaspalvelu”.

Kalajoen Jukuparkissa kyseisen asian toi esillddrakilod ja Turussa 35 henki-
|68, yhteen laskettuna tama tarkoittaa 47 henkil@&sa tapauksessa "onnistunut
asiakaspalvelu” ja "iloiset asiakkaat” oli eriksemerkattu Excel taulukkoon, jo-
ten siksi yhteenlaskettuna luku on suuri. Paatiekkin yhdistaa nama kaksi
osatekijaa, koska niilla on hyvin paljon samankaéa merkitys.
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5.1.5 Muita esiin tulleita ty6tyytyvaisyyden osatekijoita

Esittelen seuraavaksi satunnaisessa jarjestyksassa tyotyytyvaisyyden osate-
kijoita, jotka tulivat myos usein esille. Naita eveyokokemus/ osaaminen, asen-
ne, tybn opastus, hyva saa, helppo avun pyytanseka hyvat tydolosuhteet ja

tyGajat.

TyOkokemus ja oma osaaminen koettiin tarkeaksiesgaksi tyotyytyvaisyyden
osalta, silla se toi varmuutta ja osaamista asptaslutydssa. Tama tuli eniten
esille Kalajoen Jukuparkissa. Kalajoen vesipuistot@minut Jukupark- nimella
jo muutaman vuoden (vanha JukuJukumaa), ja aikamersiella tydskennelleet
ovat saaneet tybkokemusta ja néain ollen ovat saninmeet kyselylomakkeessa.
Tyokokemuksella on ollut merkitysta tyontekijoitterdtyytyvaisyydessa.

Asenne tybhon mainittiin monesti tyotyytyvaisyy#gatellen. Asenne ja motivaa-
tio kulkivat tassa tutkimuksessa kasi kadess&ijpllama pystytddn yhdistamaan
mya0s tyotyytyvaisyyteen etta tydmotivaatioon.

TyOn opastus koettiin auttavan tydssa onnistumastadin ollen tyotyytyvaisyys
oli koettavissa tyontekijoitten osalta. Tyon op&stssa mainittiin esimiesten apu
ja tyon aloittaessa saadut selkeat ja hyvat olsieled muitten tyokavereitten tuki,
apu ja opastus.

Hyva saa koettiin vesipuistojen tyontekijoitten lkesdessa tuovan iloisen mielen,
seka asiakaspalvelun haasteet esiin. Hyvan saanadsiakkaita on vesipuistossa
paljon, ja nain ollen haasteet tuovat oman puoléy$igytyvaisyydessa. Suurim-
maksi osaksi tama kuitenkin koettiin myds hyvaksaksi, silla hyvalla saalla on

mukava tyoskennelld ja myo6s asiakkaat ovat miténusen hyvalla tuulella.

Helppo avun pyytadminen tuli esille myds tyotyytysyrden osatekijana. Tyonte-
kijat kokivat, ettd apua on aina helppo pyytaaga saanti on yhta lailla nopeaa.
Na&in ollen se loi tyOtyytyvaisyytta ja varmasti jonlaista turvallisuuden tunnetta

ja varmuutta.
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Hyvat tydolosuhteet ja tybajat koettiin [&hinn& Tinivesipuiston puolella tyotyy-
tyvaisyyden osatekijaksi. Turun vesipuisto on teiati vasta vuoden verran eli
ensimmaistd kertaa ovet avautuivat asiakkaille IkesZ010. Nain ollen tyo-
olosuhteet olivat paremmat, kuin Kalajoen suunndildla tarkoitan esimerkiksi
uusia tyovalineitda, uutta ja siistia vesipuista@aivia laitteita ja ylipaataan hyvia
tydolosuhteita. TyOajat koettiin hyviksi siksi, k@snuoret useimmiten ovat sano-
neet "vihaavansa” aamuheratyksia ja Jukuparkin aaonot alkoivat aikaisintaan
klo. 9.00 ja nekin vain pienelld osalla tyontelsj@i. Useimmiten aamuvuorot al-
koivat noin 10.30 aikaan. lllalla ty6t loppuivatpseaan aikaan, eli ei esimerkiksi
lian myohaan. Molemmat vesipuistot ovat auki kellb.00 — 19.00 suurimman

osan aukiolopaivistaan.
5.2 Tulokset tyotyytymattdmyyden osatekijoittain
5.2.1 Vihaiset ja ilkeat asiakkaat

Tyotyytymattomyyden vaikuttavimmaksi osatekijaksottautuivat vihaiset ja
ilkeat asiakkaat. Tama vastaus oli hyvin yleinestaajien vastatessa kysymyksiin
"Mika aiheuttaa tydssasi turhautumista?” ja "Ovajkitkut tyét hankalia tai on-
gelmallisia?”. Téata ilmidita voisi tarkentaa seawvasti: valittavat ja liikaa vaativat
asiakkaat aiheuttavat stressia ja epamiellyttalaateita, toykeat ja ilkeat asiak-
kaat esimerkiksi maskottina ollessa lapset sadtt@eadnoinpidella” maskottia se-
kd epakunnioitettava kaytds asiakkailta on ollutomyksi ongelmatilanteista.
Tietysti pitaa ottaa huomioon se, etta valittavsiblekaat ovat myos niita, jotka
antavat rakentavaa kritiikkia, mutta tassa tapasgeearkoitetaan niita asiakkaita,
jotka valittavat aiheetta. Merkittdvimpia kommerpdat&yselylomakkeista olivat: ”
vihaiset ja valittavat asiakkaat”, "hankalat asia&K, "turhautumista aiheuttaa
asiakkaat jotka eivat hallitse vihaansa ja purk&editen royhkealla tavalla”, "se
kun maskottivuorossa lapset tulee potkimaan jatggimaan huutaen : sa oot ih-
minen! 7, "asiakkaat jotka eivat noudata saantgga’asiakkaitten valitus asioista

joihin ei voi vaikuttaa”.

Myo6s teoriaosuudessa tuli samantapainen asia;ebyitintekijalla on aina oikeus
puolustautua ja h&nen pitdakin tehda niin. Hanempis syyta sailyttda asiakas-
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tilanteen hallinta itsell&a&n niin, ettei asiakasikele saavansa toimi miten haluaa.
Tyontekijan vastuuta voisikin kuvata aikuisen vagsi. Tallaiset tilanteet tuotta-

vat tyontekijélle yleensa stressid, pelkoa, ahdeguutta ja paineita. (Heiske,
2001:45 - 47)

Tama osatekija oli Turun Jukuparkissa korkeammalla Kalajoella. Turussa 16
henkil6& koki vihaiset ja ilkeat asiakkaat ongelsiaja vaikuttavan tyotyytymat-
tomyyteen. Kalajoella 8 henkiléa koki saman vaiksgen. Yhteensa tama tekee
24 henkiloa.

5.2.2 Jos tyovaline ei toimi

Tyotyytymattomyyttd on aiheuttanut myds tyovalineEima ilmié nousi enem-
man esille Kalajoen suunnalta, missa tyovalineéekesim. huvilaitteet, ravinto-
la laitteet seka kalusto ovat vanhempia kuin Turesipuistossa. Molempien ve-
sipuistojen tyontekijat ovat koittaneet ongelmatiéeksi vesialtaitten imurit, jot-
ka ovat esimerkiksi Turussa uusia, mutta silti tamdt joskus ongelmia. Ongel-
maksi on koettu imurien osien irtoaminen tai rikikoainen. Vesiliukuméakien
"liikennevalot” ovat olleet valilla epakunnossakadsen liukumakitornin kohdalla
on kuitenkin uinninvalvoja, joka valvoo tilannetfBurussa ovat tyontekijat koke-
neet pehmiskoneiden "yll&apidon” hankalaksi, sillét@n pesu on erittain ty6lasta
ja vaikeaa. Pehmiskoneisiin oli myos tullut valil&knillisia vikoja. Kommentteja
kyselylomakkeista olivat: "allas imuri aina valil&i toimi”, "No se altaiden imu-
rointi ja niilla laitteilla pelaaminen...”, "Pehmiske!”, "Siivousvalineitd voisi

kehittad” ja "Imuroidessa lahtee aina joku osd irti

Kalajoella tamé& on aiheuttanut tyotyytymattomyy@atyontekijalle ja Turussa 7

tyontekijalle. Yhteensa 17 tyontekijalle.
5.2.3 Turussa kesan ampiaisongelma

Niin oudolta kun se kuulostaakin, ampiaiset koiatiyhdeksi suurimmaksi on-
gelmaksi Turun Jukuparkissa kesélla 2010. Tatdaasiavoi olla korostamatta,
silla ampiaisia oli lukematon maaréa vesipuistodlaecé@mpiaiset hairitsivat niin

asiakkaita kuin tyontekijoitakin. Tyontekijoille galmalliseksi osoittautuivat am-



52

piaispistot, ampiaisten maara ravintolapisteité@melsyydessa, vihaiset ja valitta-
vat asiakkaat.

Kesalla 2010 tama ilmié huomattiin myods erilaisissamomalehti artikkeleissa,

kuten esimerkiksi lltalehdessa.

" Ampiaisia on ollut tand kesana jopa yhdekséndeerénemman kuin viime

vuonna.
Na&in kavi ainakin Turussa Turun yliopiston tutkinsek mukaan.

Ampiaisten hyvinvointi johtuu pitkalti kevaan jadén lammaosta. Viime vuoden
kevat taas oli kalsea.”. (STT, 2010).

" Viikonloppuna Korkeasaaressa vierailleiden ihmmstmukaan kiukkuisia am-

piaisia on riesaksi asti.”. (Pelkonen, 2010).

” Moni on tdnd kesana tuskastunut aggressiivistempiaisten kiehnaukseen.
Hyonteistutkija Juhani Itdmiehen mukaan ampiaisesaanut liikkeelle helle ja
nalka.

- Kuivuus etenkin Etela- ja Lounais-Suomessa omaaikaan sen, etta ampiai-
sille ei tahdo nyt 16ytya ruokaa. Alkukesasta angiia riitti syotavaa kirvoissa,

mutta nyt syotavaa on etsittava esimerkiksi pilmata ja mansikkamailta. Mo-
net sitten tulkitsevat ymparilla hyorivat ampiaisefgressiivisiksi, vaikka siita ei

valttamatta olekaan kyse.

Kaupungeissa ampiaiset ovat ahdistelleet esimerkétsviloiden ja ravintoloiden

terasseilla istuvia.

- Jos on kadessa hillomunkki tai siideri, mika ietteitkin, niin ne vetavat kylla
makeasta pitavia ampiaisia puoleensa. Lisaksi fdithehajuvesien tai ihovoitei-

den hajuviesti saattaa houkutella nalkaisia amipiais

Paitsi ravintoa, ampiaiset saattavat kuumina keggg@ametsastad myos nestet-
ta.”. (Niemela & Rahkola, 2010).
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Jukuparkissa ampiaisia yritettiin estdd havittainaliiden pesia, liimaamalla
hyOnteistarroja ravintolapisteissa seka puistoalyéeisiin roskiksiin, hankkimal-
la sahko6inen hyonteisansa. Naiden lisaksi varaiiimygdrocortison voiteilla, jot-

ta ampiaispistoksia pystyttaisiin lievittAmaan.

Kuitenkin taméa osatekija oli erityisen vahvastittaaut tyontekijdille negatiivisia
tunteita Turun Jukuparkissa. Onneksi vakavilta amspnnettomuuksilta valtyt-
tiin, vaikkakin heindkuun aikana kuumimpina paivism@piaispistoksia keraantyi

noin kymmenkunta, joskus enemman, joskus vdhemman.
Turun vesipuistossa tdméan ongelmaksi koki 11 héakil
Kommentteja ampiaisista:

"Roskisten tyhjentaminen kun pelk&é ampiaisia j@mn tuhansia”
"Roskisten tyhjentaminen ampiaisten takia”

"Ampiaiset, joille ei voi mitaan, mutta niista vigtaan”

5.2.4 Tydvuorojen peruuntuminen

Tyovuorojen peruuntumisen koettiin myos vaikuttavgiityytymattomyyteen.
Tyontekijat kokivat joskus, etta t6itd ei aina oltarpeeksi, jotkut painvastoin.
Kaikki tAma on kuitenkin tiimikohtaista. Tydvuorojédyhentyminen kuuluu myos
tahan kategoriaan. Tyovuoroja joudutaan perumaaryhentdmaan yleensa sa-
teisina ja kylmina paivina, jolloin vesipuistossa louomattavasti vahemman asi-
akkaita, ja jolloin kysynta esimerkiksi ravintoleil on l&hestulkoon olematon.

Kaikki tdma noudattaa kuitenkin yleista huvipuisématydehtosopimusta.

Tama ilmid ei kuitenkaan noussut niin yleiseksitdakeaksi kuin muut edella
mainitut tyotyytymattomyyden osatekijat. Kalajoellain 3 henkil6a koki tdméan
vaikuttavan tyotyytymattomyyteen ja Turussa 5 hkéi yhteensa siis 8 henki-
l6&.
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5.2.5 Vahainen tyontekijamaara

Vahainen tyontekijamaara oli vain Kalajoen puoléiettu tyotyytymattomyyden
osatekija. Kiirepaivina oli tyontekijoitten mielé@slian vahan henkilékuntaa apu-
na. Turun vesipuistossa téllaista ongelmaa eittekille. Kalajoen tyontekijoista
7 henkiléa koki taméan. Kommentteja kyselylomakleeislivat: "kiirepaivina ihan
lian vahan tydvoimaa”, "liian vahan tyontekijoitgd "Helle paiville lisda tyonte-

kijoita”.
5.2.6 Muita esiin tulleita tyotyytymattémyyden osatekijoita

Tassa alaluvussa esittelen tyotyytymattomyyden ano#atekijoita, jotka tulivat
iImi kyselylomakkeista. Naitd osatekijoita oliv&iire, tydkavereitten piittaamat-
tomuus, raaka-aineitten loppuminen, tylsa ja higai tydpaiva seka téiden paljo-

us.

Kiire koettiin stressina toissa. Kiire syntyi aihallepaivin, jolloin asiakkaita oli
tosi paljon vesipuistossa (noin 2000 — 3000 astakag@ néin ollen tyon tehok-
kuus kasvoi huimasti. Tama ilmié koettiin molemnaisgesipuistoissa. Turussa

kyseinen asia tuli enemman esille kuin Kalajoella.

Tybkavereitten piittaamattomuus tuli myos esillelenamissa vesipuistoissa. Tal-
|& tarkoitettiin [&hinna sitd, etta tyokaverit véinyat omia ruokataukojaan, jolloin
muitten tauot lyhenivat, tai esimerkiksi jotkut ttékijat saattoivat myohastella.

Myds muiden tyontekijoitten laiskuus koettiin atsytksi asiaksi.

Valilla raaka-aineitten loppuminen ravintolapissgisoli yksi haittapuolista tyon-
tekijoitten mielestd. Joskus raaka-aineet, esirksrkietty panini-maku oli lopus-
sa, ja ndin ollen jouduttiin tekem&an muutoksianhstoissa. Jokin tuote saattoi
my0Os loppua kokonaan, jolloin sitd jouduttiin keskgiivan hakemaan lisaa tu-
kusta. Joskus tuotetta ei ollut saatavana tukuatak#in ollen jouduttiin olemaan
iIman kyseista tuotetta. Tama aiheutti joskus ulita asiakkailta.

Tylsat ja hiljaiset paivat tuottivat joillekin tydekijoille turhautumista. Hiljaiset

paivat olivat yleensa niita sateisia ja kylmia péjyolloin esimerkiksi uinninval-
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vojilla oli tylsia paivia. Tama oli Turun vesipuostsa selvastikin arsyttavampi
osatekija kuin Kalajoen vesipuistossa.

Toiden paljous koettiin jokseenkin vaikuttavan tgdymattomyyteen. Varsinkin
sesonkiaikaan, eli heindkuussa t6itd on paljoroltarja pitempia péaivia joutuu
tyoskentelemaan. Joten tyon maara ja pitemmatdy&ajtuivat raskaaksi tyonte-
kijoille. TAma ilmi6 koettiin raskaaksi vain Kalao vesipuistossa.

5.3 Neljan monivalintavaittaman tuloksia

Tassa tutkimuksessa kvantitatiivinen osio sisaélsaisen kyselylomakkeen lopus-
sa nelja monivalintavaittdmaa, joita pyydettiiniaimaan numeraalisella asteikol-
la, eli 1 — 5. Vastaajille ei maaritelty ollenkaanmmeroitten merkitysta, mutta tar-
koituksena oli se, etta vastaajat vastaisivat seasti: 1= Huono, 2 = tyydyttava,
3 = Keskinkertainen, 4 = Hyva, 5 = Erinomainen. oksista paatellen kaikki
ymmarsivat asteikon oikealla tavalla, vaikka jolelavaa vastaustekniikkaa ei
annettu. Jotkut vastaajista laittoivat itse makmésn lomakkeeseen, joka vastasi
juuri sitd mita haettiinkin. Seuraavissa alaluvaissittelenkin jokaisen vaittaman
ja sen miten ne ovat jakautuneet Kalajoen JukugsakiTurun Jukuparkissa seka
molemmissa toimipisteisséa yhteensa. Vastauksiteksitseka kirjallisessa muo-
dossa seka diagrammeilla.

Alla oleva taulukko esittdé kvantitatiivisen tutkiksen, eli monivalintavaittamien
tuloksia, jotka on mallinnettu Microsof Office EXdaulukkoon. Taulukossa on
nelja monivalintavaittamaa (vasen reuna) ja niikeskiarvotuloksia, vastauksien
maara (N=) sekéa keskihajonta kunkin vesipuistort@ga myds molemmat vesi-

puistot yhteensa.
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Kalajoki| N=18 (m&ara) Turku| N=41 (m&ara) Yhteensa| N59 (maara)|

keskiarvo| keskihajonta keskiarvo| keskihajonta keskiarvo| keskihajonta

Oma panos tiimissa 4,39 0,608 4,22 0,525 4.27 0,552
Tiimihenki 4,28 0,895 441 0,631 437 0,717
Esimiehen osallistuminen 4,00 1,029 3,98 0,987 3,98 0,99
Yleisarvosana tiimista 4,11 0,676 4,34 0,656 427 0,665

Taulukko 1. Kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset

5.3.1 Oma panos tiimissa

Talla vaittamalla haluttiin saada selville, miteskginen tyontekija on kokenut

oman panoksensa tiimisséa ja miten hyvin han onganat tydntekoonsa.

Kalajoen Jukuparkissa taman vaittaman keskiarvinlisd,39 (katso taulukko 1).

Tama osoittaa, etta tyontekijat Kalajoen vesipusistoovat kokeneet, etta heidan

panos tiimissa on ollut Hyva.

Turun Jukuparkissa tyontekijat ovat kokeneet, le#i@lan tydopanonsa tiimissa on

ollut myds Hyva. Tulos on hiukan pienempi kuin, &akn, mutta taytyy ottaa

huomioon, ettéa Turun vesipuistosta kyselyyn tukmman vastauksia kuin Kala-

joen vesipuistosta.

Kaiken kaikkiaan keskiarvo molempien vesipuistofsalta ko. vaittdmaan oli

4,27, jolloin tama tarkoittaa, ettd tyontekijoittéybdpanos Jukupark Oy:ssa on

heiddn omasta mielestaan ollut hyva. Taman vaitéimiékset ovat siis osoittau-

tuneet tosi hyviksi, johtuen myos siita, etta at@mkysymysten tuloksissa tiimi-

henki ja tytkaverit olivat avainasemassa tyotyyiyyyta ajatellen. Tama siis

todennakaoisesti motivoi tyontekijoitd omaan tyogeseensa Jukupark Oy:ssa.
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Oma panos tiimissa

@ 4,39

45 1 04,22 04,27

3,5 1

2,5 1

1,54

Jukupark Kalajoki Jukupark Turku Jukupark Kalajoki & Turku

Kuvio 4. Oma panos tiimissa

5.3.2 Tiimihenki

Tassa vaittamassa piti arvioida timihenked. Hatusliis saada tiedon siita, kuin-
ka hyva tiimihenki Jukuparkeissa on ollut ja avemkysymysten avulla saatiin-
kin tAh&an vaittamaan jonkinlaista syvempaa tietoa.

Kalajoen Jukuparkissa koettiin tiimihenki hyvéksilla vastuksien keskiarvoksi
tuli 4,28.

Turun Jukuparkissa koettiin timihenki myds hyvékisilos oli 4,41 eli hieman
parempi kuin Kalajoen Jukuparkissa.

Molemmissa Jukuparkeissa koettiin tiimihenki hyvakgiin ollen vastauksien
keskiarvoksi tuli 4,37.

Tamankin vaittdman tulokset osoittautuivat tosiikgi silla tiimihenki koettiin
yhdeksi merkittavimmista vaikuttajista tyotyytyvgyseen molemmissa Jukupar-

keissa.
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4,5 -

3,5 1

2,5 1

1,5

Tiimihenki
m 428 0441 04,37
Jukupark Kalajoki Jukupark Turku Jukupark Kalajoki & Turku

Kuvio 5. Tiimihenki

5.3.3 Esimiehen osallistuminen

Yksi monivalintavaittamista oli Esimiehen osallistunen. Pyydettiin siis arvioi-

maan oman lahimman esimiehen osallistumista tyéhon.

Esimiehen osallistuminen oli hyva Kalajoen tyonjigkien mielesta. Vastauksien

keskiarvoksi saatiin 4,00.

Turussa vastauksien keskiarvo oli 3,98, joka tdt&ai lahestulkoon vastausta

Molemmissa vesipuistoissa koettiin esimiesten stathista ty6hon hyvana. mi-

ka tuli myds ilmi avointen kysymysten analysoinaiséwvointen kysymysten tu-

lokset osoittivat, etta esimiesten tyota pidettiyjvana ja heidan lasnéolo vaikutti

olennaisesti tyotyytyvaisyyteen.
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Esimiehen osallistuminen

4,5
03,98 03,98

3,5 1

2,5 1

1,5

Jukupark Kalajoki Jukupark Turku Jukupark Kalajoki & Turku

Kuvio 6. Esimiehen osallistuminen

5.3.4 Yleisarvosana tiimista

Viimeinen monivalintavaittama oli Yleisarvo tiimistjota pyydettiin arvioimaan
numeraalisella asteikolla. Talla vaittamalla halutsaada tietdd, mita tyontekijat
olivat yleisesti mieltd koko omasta tiimistaan ke2810 aikana.

Kalajoen Jukuparkissa kyseisen vaittdman keskiaivokoittautui 4,11, joka tar-
koittaa, etta tiimi oli yleisesti ottaen hyva. Blontekijat olivat tyytyvaisia omaan

tiimiinsa.

Turussa oltiin hieman enemman tyytyvaisia tiimiinséla arvosanaksi ko. vait-

tamaan tuli 4,34.

Molemmissa Jukuparkeissa tiimeja pidettiin hyviAé&vosanaksi osoittautui 4,27.
Tama vaittdma on hyvin verrattavissa vaittamaamitienki’. Vaittdmien ja
avointen kysymysten tulosten valilla on hyvin sakataisuuksia ja tulokset tu-

kevat toisiaan.



Yleisarvo tiimista

Jukupark Kalajoki Jukupark Turku Jukupark Kalajoki & Turku

Kuvio 7. Yleisarvo tiimista

60



61

6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen kohteena oli vesipuisto Jukupark O¥aléjoen ja Turun) nuoret
kesatyontekijat. Kaiken kaikkiaan yrityksessa oirsgdad yhteensé noin 113 17 —
21-ikaista henkilod (Kalajoki: 52 henkil6d, Turkat henkildd). Kyselyyn vastasi
59 tyontekijaa (Kalajoki: 18 kpl, Turku: 41 kpl)li @astausprosentiksi tuli 52 %
(Kalajoki: 35 %, Turku: 67 %). Tassa tutkimukseg&#, sukupuolella tai esi-
merkiksi koulutuksella ei ollut merkitysta. Tutkimwli tarkoitettu kaikille Juku-
park Oy:n tyontekijoille, lukuun ottamatta esimigha yhteistydkumppaneita.

Jukuparkeissa seka Kalajoella ettd Turussa noadatetamanlaista organisaatio-

menetelmaa. Jukuparkeissa on tydtehtavat jaetrameasti:

- Puistonjohtaja
- Puistopaallikot
- Puisto henkilokunta ja tiimit:

0 Lipunmyynti ja info
Siistijat ja maskotti-hahmo
Allas- ja laitevalvojat

Ravintola- ja myyntipisteet

o O O o

Huolto

Kaikilla tiimeilla on omat tyotehtdvansa, mutta thekuitenkin yhdistaa sama

asiakaspalvelutyo ja yleisen siisteyden ja jarjesty yllapito.

Tutkimus on minulle hyvin laheinen, silla tyoskdete kyseisessa yrityksessa
esimiehena. Analyysivaiheessa pystyin siis tuomesim omia nakokulmia ja
johtopaatoksia. Olen myos itse lahestulkoon kokoraatinut taman tutkimuksen
kyselylomakkeen, joten tiedan kaiken tutkimukseeutuksesta. Ongelmaksi kui-
tenkin Kkoitui jokseenkin oma rooliini tuloksien dysoinnissa (objektiivisuus -
subjektiivisuus). Jossain maarin toin omia nakendylesiin ehk&a puolustuskan-
nan kautta, joten objektiivinen kanta saattoi jaddhlla vahaiseksi. Jossakin ta-
pauksissa oli taas vaikeaa olla ottamatta omaaa&atitkimustuloksiin ja nain

ollen tulosten luotettavuus saattoi olla kyseemaial
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Molemmissa Jukuparkeissa tyontekijat kokivat tydyygisyytta, mutta tyotyy-

tymattomyytta aiheuttavia osatekijoita [0ytyi myd&antitatiivisen osion perus-
teella tyotyytyvaisyytta koettiin kuitenkin huomatasti enemman kuin tyotyy-
tymattomyytta. Tulosten perusteella selvisi mygses& Turun Jukuparkissa tyo-
tyytymattomyytta aiheuttavat tekijat eivat olleé¢tty "vakavat” kuin Kalajoen Ju-
kuparkissa. Tama johtui enimmakseen siita, ettéajgah Jukupark paikkana on

vanhempi kuin Turun Jukupark.

Yksi suurimmista tyotyytyvaisyytta aiheuttavist&ijéista molemmissa Jukupar-
keissa olivat tyokaverit. Hyvat tydkaverit olivaiottaneet tyytyvaisyytta siksi,
koska heihin pystyi luottamaan, apua ja vinkkejaagia tarjottavissa, tyOkaveri
olivat hauskoja ja iloisia sekd samanhenkisia jaasakaisia. Samoista syista
my0s tydilmapiiriin oltiin hyvin tyytyvaisia. Kvaitatiivisessa tutkimus osiossa
tuli esiin se, etta tyoilmapiiri oli melkein erin@sella tasolla. Kaiken kaikkiaan
Jukuparkeissa on toimiva tydyhteiso ja moitittagaa suhteen on vahan.

Toiseksi suurin tyotyytyvaisyytta aiheuttava osgteli yrityksen esimiesten hy-

va ty6. Esimiehid kehuttiin hyvasta tyosta, osalhsisesta, rentoudesta, avuliai-
suudesta, tybn opastuksesta, joustamisesta, oikeud@isuudesta, huomioon
otosta seka ahkeruudesta. Jukuparkin esimiehetkaweti nuoria noin 25 — 34-

vuotiaita ja tyokokemusta heilla kaikilla on jo eatestaan huvi- ja vesipuisto-
alalta. Nain ollen heilla on asianmukaista tyokoksta ja hyvat valmiudet esi-
miestyOhon. Nuoren ian myota he ovat tulleet hyiaimeen nuorten alaistensa
kanssa.

Tyontekijoiden mielesta mielekkainta ja palkitségiron myds onnistunut asia-
kaspalvelu seka iloiset asiakkaat. Tama tuottagyyyyvaisyytta ja myos inspiroi
jaksamaan ja motivoi tyontekijoita tyossaan. Hy&dkiakaspalvelulla on hyvin
suuri yhteys tyontekijoitten tyytyvaisyyteen tyéasaTyytyvainen, iloinen, moti-
voitunut ja inspiroitunut tyontekija palvelee astakaan hyvin ja selviaa vai-
keimmistakin tilanteista. Talla tavoin hdn myds @staa organisaation tavoittei-

siin ja toteuttaa niita.
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Muita tyotyytyvaisyyteen osatekijoita oli tullut lpan esiin, mutta eivat olleet yh-

ta merkittavat kuin edella mainitsemani. Tulostenusteella tyéhon oltiin hyvin
tyytyvaisia.

Tyotyytymattomyytta eniten aiheuttivat vihaisetiljgeét asiakkaat. llkeét asiak-
kaat eivat yleensd noudattaneet vesipuistojensfiigeaantoja, tekivat ilkivaltaa
Jukumaskoteille seka kayttaytyivat epaasiallis&8haiset asiakkaat taas antoivat
negatiivista palautetta, jotkut asiallisesti ja $yyja monet taas painvastoin. Sel-
vaa on siis se, ettei kukaan tykkaa tai halua putigelmatilanteisiin ja selvittaa
niita asiallisesti, varsinkaan silloin kuin vuorduatuksessa oleva henkilo kayt-
taytyykin aivan toisella tavalla kuin olisi suotava

Tyotyytymattomyyttd on aiheuttanut myos hajoilevankalat tai vanhat tyovali-

neet. Erityisesti uima-altaitten imurit ovat tuoteet tyontekijoille ongelmia..

Seuraava ilmi6 on hyva esimerkki siitd, ettd omaesa "outoja” ja yrityksesta
riippumattomia aiheutuvia tyotyytymattomyys tekifi TAssa tapauksessa kyse
on Turun kesdn 2010 ampiaiset. Ampiaiset haittasiia tyotekijoita kuin asiak-
kaita lahes koko kesan ajan. Asiakkaat valittivat #lanteesta ja tyontekijoita
ampiaiset taas hairitsivat tyonteossa seka ailvatitbngelmatilanteita vihaisten
asiakkaitten kanssa.

Kalajoella ongelmaksi oli aiheutunut tyontekijoittenielesta vahainen tyonteki-
jamaara (varsinkin kiirepaivind). Samaa ongelmakoeitu Turun Jukuparkissa.
Molemmissa Jukuparkeissa kuitenkin koettiin tyytytdidyytta siita, etta tydvuo-
roja on jouduttu perumaan. TA&ma aiheutuu yleentsisgda ja kylmista paivista,
jolloin asiakkaita on vesipuistossa huomattavagtiemman ja tyontekijoita on

talloin liikaa.

Muitakin tyotyytymattomyys osatekijoita tuli esiimutta eivat olleet yhta vahvas-
ti merkityksellisia kuin edella mainitut.

Ristiriitaisuuksia tuloksien valille esiintyi myossimerkiksi kiire ja tyon paljous
koettiin stressina varsinkin sesonki aikaan heindka sekéa hellepaivina, jolloin

asiakkaita oli puistossa erityisen paljon. Toisaakimerkiksi Turun vesipuistossa



64

tylsat ja hiljaiset paivat tuottivat turhautumiggaartymysta. Tasta voitaisiin paa-
telld, etta suotuisin tydoskentelytapa olisi sillokuin ty6tahti ja kiire olisivat ta-

saisia koko tyojakson ajan.

Hyvét tyokaverit ja hyva tydilmapiiri koettiin hynimerkittaviksi tyotyytyvaisyy-
den osatekijoiksi, mutta mainittiin myds, etta kaargen piittaamattomuus (tauko-
jen venytys ja myohastely) aiheutti tydssa turhausta. Kavereitten piittaamat-
tomuus ei kuitenkaan vaikuttanut yhta vahvasti tgkioihin, kuin hyvan tyail-

mapiirin kokeminen.

Hyva asiakaspalvelu ja iloiset asiakkaat olivat gthsliosituimmista osatekijoista
tyotyytyvaisyyden kannalta, kun taas vihaiset kedlt asiakkaat koettiin selvasti
vahvimmaksi tyotyytyméattomyytta aiheuttavaksi okgiédsi. Tassd tapauksessa

ristiriitaa oli ehka eniten havaittavissa.

Palkkaus on niin tyotyytyvaisyyden kuin tyotyytyn@nyyden osatekija. Itseéni
yllatti merkittavasti se, etteivat Jukupark Oy:Bryekijat maininneet palkkaa tyo-
tyytymattomyyden osa-tekijaksi, silla palkan maggisen huvipuistoalan tyoeh-
tosopimuksen mukaan ole kovinkaan korkea. Tamé&nsi wiis ymmartaa siten,
ettei palkan suuruus merkinnyt lahesk&aéan yhta palontekijoille kuin tyossa

viilhtyminen, mika on mielestani positiivinen asia.

Tulosten perusteella tyotyytymattomyystekijoitakiytyi, mutta eivat olleet yhta
suuressa asemassa kuin tyotyyntyvaisyys. Johtdgsieksi tulosten osalta voisi
todeta, ettd tyotyytyvaisyyttd koettiin enemmannktyotyytymattomyytta. Nain
ollen tyotyytyvaisyyden taso Jukupark Oy:ssé& onkmédorkea. Tyontekijat siis
arvostavat Jukuparkkia tydnantajana, esimiehia@avga suhteellisen tyytyvaisia.
He ovat tyytyvaisia tydhon sinansa, tyoskentelyohdsisiin sekéa esimiesten ja
tyGtovereitten valisiin suhteisiin. Arviointi ei $m ole kuitenkaan taysin luotetta-

va, silla vastauksia uupui jonkin verran, varsinKalajoen Jukuparkin osalta.

Jatkotutkimuksia varten kyselylomaketta tulisi matak Esimerkiksi luotettavuu-
den kannalta nimia ei tulisi kysya lomakkeessa, taas ika ja sukupuoli kysy-

mykset kannattaisi ottaa kyselyyn mukaan. Kyselykkeen avoimia kysymyk-
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sid tulisi muokata selkedmmiksi, jotta niistd sesfita mahdollisimman paljon
hyodyllisida vastauksia. Kvantitatiivisen osion maadintavaittamia tulisi myos

laajentaa ja tarkkaan miettia, mita niitten avhidutaan saada tietaa.

Tulosten perusteella tyotyytyvaisyyteen Jukuparks€¥ ei suuria muutoksia tar-
vitsisi tehd&, mutta erinomaisiin tuloksiin kanaattkuitenkin aina panostaa, jotta
ne saavutettaisiin. Parannuksia voisi tehda esiksniekrytointi vaiheessa, jossa
tyontekijavalintaprosessissa osattaisiin valitarijuse parhaimmat tyontekijat
tyoskentelemaan yrityksessa. Esimiesten tulisiaviehemman panostaa omaan

tyohonséa, osallistua enemman, auttaa, ohjata jaustaa enemman tyontekijoita.

Tyotyytymattomyys osatekijoihin tulisi tarttua kiinja yrittaa niihin vaikuttaa tai
kokonaan poistaa niitd. Ongelmatilanteet tyovalteai kanssa kannattaisi kayda
l&pi ja miettid parannustapoja tai investoida unusilineisiin tai laitteisiin, jos
tarpeellista. Negatiivisia tunteita tyontekijoisslivat aiheuttaneet ampiaiset, jos
tama ilmi6 toistuu uudestaan, tulisi hyonteistuimldirmaan ottaa yhteytta ja
pyytaa heita organisoimaan tehokas torjuntasuunmateseka lisatd hydnteisanso-
ja tarpeellisiin paikkoihin puiston alueella. Jott#tyttaisiin jatkossa vihaisilta ja
ilkeiltd asiakkailta tulisi panostaa enemman ommseseen asiakaspalveluun seka
vaikuttaa asiakaspalautteisiin mahdollisimman nspeduitten tyontekijoitten
tulisi olla varuillaan ja mahdollisuuksien mukaausata maskotti vuorossa olevia
yontekijoita, jotta ilkivallalta heitéd kohtaan wditdisiin. Kalajoen Jukuparkissa
tulisi lisata henkilokuntaa kiire- ja hellepaivingfta tyontekijoita olisi tarpeelli-
nen maara ko. pdaivind. Tybvuorojen peruuntumise@itamgiin vaikuttaa enna-
koimalla tydmiehitysta tuleville tydpaiville. Taméasatekijan tyontekijat mainit-
sivat ehka siksi, koska ovat viela nuoria (17 —vARbtiaita) ja suurin osa onkin
vasta ensimmaisessa tyopaikassa ja néin ollertaadedt vasta jonkinlaisen tyo-
uransa, eivatka tieda vielda esimerkiksi huvipuigtoravintola-alan yleisista tyo-

tavoista. kuten asiakasmaarien vaikutusta tyoréetdgriin.

Tassa tutkimuksessa tutkittiin henkilostotyytyvaissy. Tutkimuksen tavoitteena
oli siis saada tietoa tyotyytyvaisyyden tasostaasigkn epakohdista, jotta niihin
pystyttaisiin oikealla tavalla vaikuttamaan/puutaan tai kokonaan poistamaan.
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Taman tutkimuksen tuloksissa painottuivat tyoilnmapitoimivuus seka tyytyvai-
syys esimiehiin. Tyotyytyméattomyys aiheutui enimmeéén ilkeista ja vihaisista
asiakkaista seka yrityksesta riippumattomista &yi3tyon teoria ja empiirinen
osuus olivat yhteyksissa toisiinsa ja samankaltéisia tuli molemmissa osissa
esille. Teoria antoi pohjan jo valmiiksi tehdyllgtkimukselle, eli talle kyseiselle
vesipuisto Jukupark Oy: n henkilostotyytyvaisyykiomukselle, joka suoritettiin

elokuussa 2010.

"Tybhyvinvointia voidaan kehittaa ja parantaa tyé#iressa jokaisen tydpaivana.
Kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista voimme kukin leintia joka paiva. Ei tarvita
suuria ponnistuksia vaan arjen pienié oikeita vaja Naihin talkoisiin tarvitaan
meité kaikkia! Kun kukin meista tekee nain, varnoaia ettda menemme kohti pa-

rempaa.” (Hyppanen 2010: 311).
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LITE 1

Kysely henkilostotyytyvaisyydesta

HENKILOSTOTYYTYVAISYYSKYSELY 2010

Nimi:

Paivamaara:

Tyo6tehtava:

Mika on tydssasi mielekkéinté ja palkitsevinta?

71

Mitk& asiat ovat auttaneet tydssa onnistumista?

Mika aiheuttaa tydssasi turhautumista?




Ovatko jotkut tyot hankalia tai ongelmallisia?

72

Miten haluaisit kehittdd tai muuttaa tyotehtaviasi?

Kehitysideoita Jukuparkkiin ensi vuodelle 20117

Kommentteja esimiehelle?

Kehitysehdotuksia esimiehelle?




Arvioi:

Omapanos tiimissa 1 2
Tiimihenki 1 2 3
Esimiehen osallistuminen 1 2
Yleisarvosana tiimista 1 2

KIITOS KESASTA JA TYOPANOKSESTA!

TIEDOT OVAT LUOTTAMUKSELLISIA

73



74

LIITE 2
Avointen kysymysten mallintaminen, KALAJOKI
TYOTYYTYVAISYYS TYOTYYTYMATTOMYYS TYOMOTIVAATIO
TEORIASTA H I OINTI HUCMO ILMARIRI TAVOITE
FEHITTYMINEN TYO354 HUOMO AYOIMULS SOPVATYOD
MAHDOLLISULS DRMISTUA 1| LUQTTAMUR.SEN PUUTE KINHOSTAWA TYO
MAHDOLLISUIUS OLLA MUK AN SYYTTELY RITTAVAN HAASTAVA TYD
TYONILD TYORISAAMISTA SAAKAYTTAA OMIA KYEY JAAN
FOREAMLEKAS TYD AJATELLAAN OMAS ETUA FORES OMMISTUMISIA
TYOTURVALLISUUS KINASTELUA TOMIA ITSENAISESTI
TYOURAAEDITAVA TYD HUCONO TIEDONKLILEL 1) TOIMIA By HMASS A
TYOOLOSUHTEET | HUONO Y ARUITTAMIMEN Hy'Wa TYOILMARIRI
HAASTEET HUCONO JOHTAMINEN 1| OMA-ALOITTEISUUS
LJUDER DPPIMINEN MOPEAT TvOMUUTORSET Hy'WiA ASENHE
TYOVALINEET HUCOND JAKSAMINEN KOHTUULLINEN TYOTAHTI
H'\ & JOHTAMINEN HUOMO SITOUTUMINEN Hv'\d& JOHTAMIMEN
PALKITSEMINEN PAAMAARA PULITTLL PALKITSEMISJARJESTELMA
TASA-ARVO MOTIVAATIOPUUTE 1| RAHA
TYOAJAT PAHOINVOINTI TYOSSA MIELIHY\A
AYOINVUOROVAIKLTUS 1| AHDISTUS STATUS
Hy'Wi TYOILMARIR B Ty OWASYIYS EROTTAUTUMINEN
EUNNIOITUS HALUTTOMUUS HAASTEET
LUOTTAMUS PASSIVISULS ITSELLOTTAMUS
EYEY KASITELLA RISTIRITOJA IRE 2|ITSETIUNTEMUS
TOMIVAYHTEISOLLISYY'S AHANEN PALATE
RITTAVAT RESURSSIT YAHAINEN PALKITSEMIMEN
SAAVUTURSET 1| ESIMIEHEN TIK)
YASTUL EPACIKEOENMUKAISUUS
T 0N HERK.D ORGAMSCINTI 1
EPAVARMULS TYON JATKUMISESTA
KYSELYLOMAKKEES] T+OkAVERIT 12| VIHAISET!ILKEAT ASIAKKAAT G ASENKE
TURKL & KALAJOK] CONMISTUNUT ASIAKASPALVELL B ONKETTOMUUCET 1) OMAMOTIVAATID
Hy'a PALALTE RAARA-AINEITTEN LOPPUMINEN 2| SELKEAT SAAMNOT
DSAAMNENIE OKEMUS 11 [HIOKO Sa4 1| JUDER DPPIMINEN
ILOISET ASIAREAAT B| Ty LSA&HILJAINEN TYOPANA 1
IJUDER KOKEMIMEN JOSTYOVALINEE TOIM ]
TN OPASTUS KESAN AMPIAISONGELMA
VARMULIS EPAVARMULS 1
FIELITAITO 1| T Ok AVEREITTEN PITTAAMATTOMUUS
ITSEVARMUUS 2| T OVUORCJEN PERUUMTUMINEN 3
CLLA AVURELIOLLEKKIN 1| KUUMUUS 1
SELKEAT SAANNOT HUONOKIELITAITO 3
MWUORIHENEILORUNTA Ty OAJAT
TYOM WAHTELEVUUS 2|'YRSIPUOLINEN TYO
TYOTARVIKKEET Ty OPEREHDY TS
Hv'\a Sad HUONO PALKKA 1
SOSIAALISULS OMA QSAAMATTOMULS
YHTEISET ILLAKMVIETOT 1| RASYAKEITTIMEN RASYAN VAHTO 1
HELPPO AVUN P TAMEN 1| TOIDER PALJOLS g
Hv'\a ESIMES 16| YAHANEN TYOMTERLAMAARA [
HUONOMOTIVAATIO

JO3 EPAKOHTIN EIPULTUTA
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LITE 3
| |

Avointen kysymysten mallintaminen, TURKU
TYOTYYTYVAISYYS TYOTYYTYMATTOMYYS TYOMOTIVAATIO

TEORIASTA HWINVOINT HUONCD ILMAPIR TAVOITE
KEHITTYMIMEN TYOS34 HUONO AYOIMULS SOPIVATYO
MAHOOLLISUUS ONMNISTLA 1| LUOTTAMUR'SEN PUUITE KINNOSTAVA TYD
MAHDOLLISUUS OLLA MUK ANA 1| S TTELY RITTAVANHAASTAVA TYO
TYONLO 3 TYORIJSAAMISTA SAAKAYTTAS OMIA EYEY JAAN
KOREAMLERAS TYOD 2| BJATELLAAN OMARA ETUA FOREA OMMISTUMISIA
TYOTURVALLISULS 1| KINASTELLA TOMIAITSENAISESTI
TvOURAS EDITAYA TYD HUONO TIEDONELLEL 1) TOIMIA BYHMASSA
TYOOLOSUHTEET 4| HUOND VARUTTAMIMNEN Hy'WA TYOILMAPIR
HAASTEET 2|HUOND JOHTAMINEN OMa-ALOITTEISLUS
UUDEN OPPIMIMEN 2|NOPEAT TYDMUUTORSET Hv'\a ASENNE
TYOVALINEET 1 HISND JAKSAMIMEN FOHTUULLINEN TYOTAHTI
H'Wa JOHTAMIMEN HUONO SITOUTUMINEN H'i& JOHTAMINEN
PALKITSEMNEN PAAMAARA PULTTUL PALKITSEMISJARJESTELMA
TASA-ARVO MOTIAATIOPULITE RAHA! PALKEA
TYOAJAT 4| PAHOINVOINTI TY DS 34 MIELIHY Y&
AVOINVOROVAKUTUS AHOISTUS STATUS
H\a Ty CILMAPIRE 26 | TYOVASYMYS EROTTAUTUMINEN
KUNNICITUS HALUTTOMUUS HAASTEET
LUOTTAMUS PASSIMISULS [TSELUOTTAMUS
YK RASITELLA RISTIRITOJA KIRE BlITSETUNTEMUS
TOIMIYAYHTEISOLLISYY'S WAHAINEN PALALITE
RITTAYAT RESURSSIT WAHAINEN PALKITSEMINEN
SAAVUTURSET 3| ESIMIEHEN TUK]
YASTLL EPACIKEUDENMUKAISULS

T O HERK O ORGANISOINTI
EPAVARMUUS TYOR JATKUMISESTA

KYSELYLOMAKKEES T+ Ok AVERIT 28| VIHAISET!ILKEAT ASIAKKAAT 16 | ASENME

TURKU& KALAJORT  [OMNISTUMUT ASIAkASPALYVELL 15) OWNETTOMUUDET 1) OMA MOTIVAATIO
Hy' PALAUTE 1| RAAKA-AIREITTEN LOPPUMINEN 2| SELKEAT SAANNOT
OSAAMMENIKOKEMIS 5| HUONO SA4 2{JUDEN OPPIMINEN
ILOISET A3IAKKAAT 20) TYLSAHILJAINEN TY OPANA o
UUDEN KOKEMINEN 21J03 Ty OVALINE E1 TOIMI 7
TYONOPASTUS 5| KESAN AMPIAISONGELMA 1
YARMUUS J|EPAVARMUUS 4
KIELITAITO 1| Ty ORAVEREITTEN PITTAAMATTOMUL 3
[TSEVARMULS 2| Ty OVUOROJEN PERUUMTUMINEN 2
OLLA AVURSIJOLLEKEIN 4| KUUMULS 4
SELKEAT SAANNOT 1| HUONO KIELITAITO 1
MUDRIHENKILOKUNT A 1| TYOAJAT 1
TvON VAHTELEYUUS 2YRSIPUOLINEN TYD 1
TYOTARVIEKEET 1| TYOPEREHDN TY'S 1
Hv'Ja Sad S[HUONO PALEEA 2
SO3I8ALISULS 1| EPAKOHTIN PULTTUMINEN 1
YHTEISETILLAMVIETOT 3|RASVAKEITTIMEN RASVAN VAHTD 3
HELPPO AWM Py TAMEN B| TOIDEN PALJOUS
Hy'Y& ESIMIES 20 WAHAINEN T ONTEELIAMAARA

HUCNO MOTIVAATIO




